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Anotace

Bakalafska prace se Vteoretické c¢asti v prvnim oddile zabyva rozvojem
a vzdélavanim zaméstnancti, jeho definici, charakteristikou, vyznamem, cili a samotnym
procesem. Druhy oddil teoretické c¢asti se vénuje firemni kultufe jako takové
asouvislostmi mezi firemni kulturou a vzdélavanim a rozvojem zaméstnancu.
V teoretické casti v obou oddilech jsou vysvétleny zakladni pojmy a definice dané
problematiky. V praktické ¢asti v prvnim oddile je charakterizovana vybrana spole¢nost,
historie a soucasnost, struéné popsana struktura pracovnikil z riznych hledisek a zejména
jeji soucasny systém a skladba vzdélavani a rozvoje zaméstnancii. Druhy oddil praktické
¢asti popisuje prizkum zacileny na technické juniorské pracovni pozice V této firmé,
nasleduje interpretace jeho vysledk a analyza. Tteti oddil praktické Casti prezentuje
navrh na novou tvorbu planu vzdélavani a rozvoje pro technické juniorské pracovni

pozice v daném podniku.
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Annotation

The bachelor thesis consists of theoretical and practical part. The first section of theoretical
part deals with the development and education of employees, its definition, characteristics,
meaning, purpose and its process. The second section of the theoretical part deals with a corporate
culture as such, and the relationship between corporate culture and education and personal
development of employees. The theoretical part in both sections explains the basic concepts and
definitions of the given problematics. The first section of practical part outlines selected company,
its past and present. There is also a brief description of social structure of the staff from various
points of view and especially its current education system and composition of education and
development plans of employees. The second section of practical part describes a survey aimed
at technical junior positions in this company, followed by the interpretation of its results and
analysis. The third section of the practical part presents a draft for a new education and

development plan for technical junior positions in given company.
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UvVOD

Vzdélavani dospélych a jeho nedilnd soucédst firemni vzdéldvani a rozvoj
zam&stnancll ma v soucasné dobé vzestupnou tendenci. Uvédomeéni si této nutnosti
vV dynamické soucasnosti plné zmén a novych naroki na firmy a jejich zaméstnance neni
jen zalezitosti managementu téchto firem, ale kazdého jednotlivce, ktery chce najit
uplatnéni a realizaci v danych podminkach. Pravé firemni vzdélavani zajistuje
zaméstnavateli efektivnéj$i naplnovani strategickych cili v pracovnich procesech,
zaméstnanciim pak potiebny rozvoj pro uplatnéni nejen v dané organizaci, ale i zvyseni
jejich hodnoty na pracovnim trhu.

Uzk4 provézanost strategie firmy se strategii fizeni lidskych zdrojt a firemni kulturou
je neodlucitelna. VSechny tii prvky na sebe navazuji, ovliviiuji se a sob¢ se pfizpusobuji.
Pravée kvalitn€ nastavend firemni kultura umoziuje nastartovani a udrzeni dlouhodobych
procesit V podniku sméfujicich k vyssi efektivité a vykonu. Souznéni firemni kultury
a firemniho vzd€lavani a rozvoje pracovnikli ve vysledku zajistuje uspéSnost firem
a muze byt nositelem jejich konkuren¢nich vyhod.

Cilem bakalarské prace je na teoretickych zakladech, definovanych v prvni ¢asti,
analyzovat a specifikovat soucasny systém firemniho vzdélavani spolecnosti SKYLAB,
spol. s r.o. s ohledem na jeji firemni kulturu a navrhnout jeho zlepSeni pfi tvorbé
planovani vzdélavacich aktivit. Problematika, kterou se tato bakalatska prace zabyva, je
velmi $iroka a nelze ji tudiz v ramci daného rozsahu, pfes zacileni pouze na skupinu
zamé&stnanctl V technickych juniorskych pozicich, zcela obsdhnout.

Firemni vzd€lavani zaméstnancd, jeho propojeni s firemni kulturou a motivaci k jeho
realizaci pro firmu i pracovniky, je oblasti, kde moznost nachazeni novych cest a postupa
je permanentni a kde obé zGi¢astnéné strany, zaméstnavatel a zaméstnanci, mohou ziskat

daleko vice, nez do ni vkladaji.



TEORETICKA CAST

Teoretickd Cast bakalarské prace Cerpd z odborné literatury. Je rozd€lena na dva
oddily. Prvni se zabyva vzdélavanim jako takovym, vzdélavanim dospélych a firemnim
vzdélavanim, jejich charakteristikou, pojmoslovim, cili, systémy a procesy. Druhy oddil

je zaméien na firemni kulturu, jeji prvky a vyuziti.
1 VZDELAVANI

Vzdélavani je staré skoro jako lidstvo samo. Po vSechny etapy historického vyvoje se
¢loveék musel v zavislosti na ménicich se vnéjsich a vnitinich podminkach ucit a reagovat
na vzniklé zmény. Z pohledu Evropy jiz ve 2. tisicileti pfed nasim letopoc¢tem osidlujici
fecké kmeny zacinaji na balkanském poloostrové vytvaret vyspélou kulturu, kterd se svou

dokonalosti stava zadkladem evropské vzdélanosti. (Vacinova, 2009, s. 7)
1.1 Vzdélavani obecné a vzdélavani dospélych

., Z hlediska spolecnosti je vzdeélavani jednou z nezbytnych podminek jejiho preZiti
avyvoje. Bez kontinudlniho vzdélavani zasahujiciho kazdou novou generaci by se

spolecnosti nemohla udrzet a zdokonalovat. *“ (Priicha a Veteska, 2012, s. 274)

Palan (2002, s. 16) definuje vzdélavani jako ,, proces uvédomeélého a cilevéedomého
zprostiedkovani a aktivniho utvdreni a osvojovani soustavy védeckych a technickych
vedomosti, intelektualnich a praktickych dovednosti a lidskych zkuSenosti, utvareni

«

mordlnich rysii a osobitych zajmu. ‘

Pojem vzdélavani Ize tedy vysvétlit jako organizovany a realizovany proces, ktery se
uskuteciiuje ve specidlnich vzdélavacich zafizenich, ale i jako proces individudlni
aktivity, pfi kterém se ziskavaji poznatky, védomosti, dovednosti, postoje a ty se nasledné
mohou rozvijet v chovani, konani a jednani. Vzdélavani ma vzdy dané konkrétni cile

a obsah (Kolar a kolektiv, 2012, s. 179).

| z vySe uvedeného vyplyva, ze vzdélavani je pro kazdou spolecnost nedilnou soucasti
jeji existence, a¢ tomu sama nékdy neptikladd dostateCny vyznam. Vzdélavani plni pro

jedince i celou spoleénost fadu funkci, které mohou, ale i nemuseji byt pfimym obsahem
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daného vzdé€lavaciho procesu, jako je funkce ekonomickd, kultivacni, emancipacni,
instrumentélni, socializacni. V soucasné dynamické dobé a neustdle meénicich se
podminkach, pusobicich na celou spole¢nost i jedince jako takového, piestalo stacit
omezeni procesu vzdélavani pouze na déti a mladez, a chapani dospélého coby hotového
produktu. Bylo potfeba se zaméfit na proces celozivotniho vzdélavani (uceni), kde znovu
do procesu vstupuje dospély ¢lovek, aby ziskal nové znalosti, dovednosti a zkuSenosti
pro prizpiisobeni se ménicim se podminkdm a prostiedi. Myslenka celozivotniho
vzdé€lavani neni novinkou, z historickych pramenti Ize ¢erpat uz od Platona ¢i Aristotela.
Jan Amos Komensky ve ¢tvrté ¢asti septologie Obecné porada o napravé véei lidskych
Vsevychova vysvétluje zasady 0 vzdélavani vSech, vSestranné a vSemu v kazdém obdobi
lidského Zivota. Navrhuje pro kazdou etapu zamétenou Skolu pocinaje Skolou détstvi

a koncice Skolou dospélosti a Skolou stari. (Kumpera, 1992, s. 226) Ze soucasného

hlediska lze vnimat celozivotni vzdélavani jako cil, ktery je postupné napliiovan praxi.

Bartak (2015, s. 11) vzdélavani dospélych definuje jako prufezovou disciplinu, ktera
v sobé obsahuje segmenty pedagogické, sociologické, psychologické, pravni,
andragogické, ekonomické, etické. Uspéina vzdélavaci a vychovna prace s dospélym
ucastnikem edukacniho procesu vyZaduje respekt k jeho odliSnostem a zvlastnostem.
Dospéli ucastnici se od déti a mladeze v edukacnim procesu 1isi predevSim vékem,
zivotnimi zkuSenostmi, riznorodou motivaci ke vzdélavani, vzdélavacimi potifebami,
zakofenénymi Zivotnimi postoji, vlastnim pfistupem a motivaci k vyznamu vzdélavani
pro n¢ samotné, zdravotnim stavem a kondici, mnozstvim casu, ktery mohou a chtéji do
vlastniho vzdé€lavani investovat. Dospély jedinec, u€astnik edukacni aktivity, se profiluje
zejména jistou Urovni psychické a socidlni zralosti, systémem hodnot a postojt,

vyrovnanosti, smyslem pro prakticnost a realné cile, Zivotnim stylem.

Pricha a Veteska (2012, s. 52) celozivotni vzdélavani / u€eni popisuji jako vSechny
¢innosti souvisejici s u¢enim, formalizovanym i neformalnim, které se realizuji pribézné.
Miize probihat formalnim, neforméalnim i informalnim zpisobem, které Bartak (2015,

S. 7) definuje nésledovné.

Formalni vzdélavani se realizuje ve vzdé€lavacich institucich, jejichz cil, funkce,
prostiedky, curriculum a zptisoby hodnoceni jsou jasné legislativou definovany

a konkrétné vymezeny. Toto vzdélavani zahrnuje na sebe postupné navazujici stupné
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a typy. Nékteré mohou byt pro viechny jedince dané spoleénosti (napt. v CR zakladni
povinné vzdélavani) nebo jen pro urcité skupiny (napt. sttedoskolské ¢i vysokoskolské
vzdélavani). Typickym piikladem takovéto vzd€lavaci instituce je Skola. Absolvovani
urCitého stupné tohoto vzdélavani je zpravidla potvrzeno certifikdtem. Vysledkem

formalniho vzdélavani je stupen vzdelani.

Neformalni vzdélavani Vv sobé zahrnuje veskeré fizené procesy vzdélavani
dospélych, které neni zahrnuto v uceleném skolském systému vzdé€lavani. Je realizovano
mimo systém formalniho vzdélavani. Je zaméfeno na uréité jedince ¢i skupiny populace
a provozuji, organizuji a realizuji jej ruzné instituce pro vzdélavani dospélych, firmy,
kulturni zafizeni, nadace, vzd€lavaci agentury a dalsi. I tento typ vzdélavani ma cil
a predpokladany efekt, formu a obsah. Lze jej praktikovat jak pfimou, tak i nepiimou

formou (distan¢ng¢).

Informalni vzdélavani ¢i spiSe uceni je proces, pii kterém se ziskavaji védomosti,
osvojuji dovednosti a tvofi postoje necilené z kazdodenniho zivota pomoci zkusenosti,
prostiedi, vazeb a kontakti Vroding, v praci, pfi volnoCasovych aktivitach. Je
nesystematické, neorganizované. Vyznacuje se spontannosti, samovolnosti a zivelnosti
aktivit, které dany jedinec provozuje. Ale pravé zaujeti jedince pii jejich provozovani

zpusobuje neziidka dlouhodobost ziskanych znalosti, zkuSenosti a postojti.

Prticha a Veteska (2012, s. 52) cil celozivotniho vzdélavani / uceni spatiuji v dosazeni
zdokonaleni znalosti, dovednosti a odbornosti. Jedna se, v ide4lnim piipad¢, o neptetrzity
proces, ktery stavi na soub&hu a prolinani se vySe uvedenych forem uceni v prib¢hu
celého Zivota jednotlivce, doslova od jeho narozeni aZ po jeho umrti. Mezi zékladni
charakteristiku celozivotniho vzd€lavani Ize zatadit také jeho flexibilitu a riznorodost

v obsahu, formach, metodach, cilech i Case.

Mezi nezbytné predpoklady pro jeho probihani je vzajemné naplnéni moznosti,
motivace a vzdélavatelnosti. Palan (2002, s. 46) definuje ,, Pokud se chci nécemu naucit,
musim se umet ucit, mit i schopnost se ucit, musim mit moznost se ucit a musim chtit.
Tti podminky MOCI, UMET, CHTIT jsou navzijem propojené. Absence kterékoliv
z nich sabotuje realizaci zaméru. Vzdélavani mize byt seberealizaci, konickem, ale také

bolestnou nutnosti, kterd je podstupovana pouze proto, aby jedinec dosahl nekterého ze
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svych zivotnich ¢i postupnych cili. Pokud v jedinci pievazi pocit utrpeni, stala se nékde
Vv procesu ¢i V jeho souvislostech chyba. Samotné poslani vzdélavani by mélo ptinaset

obohaceni, naplnéni a zuSlechténi. Teprve pak se stava cely vzdélavaci proces efektivnim.

Celozivotni vzdélavani rozd€luje tento proces na vzdélavani déti a mladeze a na
vzdelavani dospélych. Pricha a Veteska (2012, s. 275) definuji vzdélavani dospélych jako
edukacni proces, ktery zahrnuje vSechny edukacni aktivity realizované dospélym
jedincem v ramci formalniho i neformalniho vzdélavaciho procesu. Dalsi vzdélavani je
vyznamnou etapou konceptu celozivotniho uceni. Mlze pokryvat nejdelsi Casovy usek
zivota daného jedince. Sféra dal§iho vzdé€lavani zahrnuje dal$i profesni vzdélavani, do
n¢hoz je zafazeno kvalifikacni, rekvalifikatni a normativni vzdélavani, obcanské
vzdélavani (formovani védomi prdv a povinnosti osoby jako obCana) a zdjmové

vzdélavani (osobni rozvoj zajmovymi aktivitami a seberealizaci ve volném Case).

Obrazek 1: Struktura celozivotniho vzdélavani / uéeni

Celozivotni uceni
X X I
Vzdélavani
déti 2 mladede . zdélavani dospélych
|| |
Vzdélavani ve o Awas s s
flcoléch Dalsi vzdélavani
| |
Obcanské Dal3i profesni Zaymové
vzdélavani vzdeélavani vzdélavani
K | a1
Kvalifikacni Rekvalifikacni Normativni
vzdélavani vzdélavani vzdelavani

Zdroj: Palan, 2002, s. 30
1.2 Definice a charakteristiky dal$iho profesniho vzdélavani

Pojem dalsi profesni vzdelavani oznacuje vSechny formy odborného vzdélavani po

skonCeni pocatecniho formalniho vzdélavani. Profesni vzdélavani cili na rozvoj
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pozadovanych znalosti, schopnosti v uzké souvislosti s uplatnénim se v ramci podniku

a na trhu préce.

Pro Muzika (2012, s. 25) je dalsi profesni vzdélavani ,, zpravidla vazano na profesi,
resp. pracovni pozici a role dospélého, a tim i na jeho ekonomickou aktivitu. Jeho
podstatou je vytvareni a udrzovani pokud mozno optimalniho souladu mezi kvalifikaci
subjektivni (redlna zpusobilost jednotlivce) a kvalifikaci objektivni (ndroky na vykon
konkrétni profese ¢i pozice). Do této oblasti spada i vzdelavani rekvalifikacni, tj. kdyz

musi clovék v pritbéhu svého pracovniho Zivota zménit svoji piivodni kvalifikaci. *

Nérodni strategicky dokument Bild kniha, formujici vladni strategii v oblasti
vzdélavani uvadi dalsi profesni vzdélavani jako: ,, nejrozsdhlejsi soucasti vzdélavani
dospélych. Svym vyznamem, kvalitou a kvantitou nejvice ovliviiuje vzdélavani dospélych
jako celek a jeho ucinnost v hospodarstvi.” (Ministerstvo S$kolstvi, mladeze

a télovychovy, online, cit. 2018-12-28)
1.3 Firemni vzdélavani, jeho cile a vyznam

Firemni vzdélavani je specifickou ¢asti vzdélavani dospélych. Je souhrnem veskerych
edukacnich aktivit, které podnik pro své zaméstnance zajist'uje. Jeho cilem je rozsifit,
prohloubit, zvysit ¢i zménit stavajici kompetence zaméstnance, de facto predstavuje
odstranéni ¢i zmensSeni rozdilu mezi poZadovanymi kvalifikacemi, pottebnymi pro plnéni
pracovnich tkol{, a stavajicim stavem. Firemni vzdélavani, jeho systém a napliiovani cilt

je piimo ovliviiovano strategii dané organizace. (Priicha a Veteska, 2012, s. 204)

Tureckiova (2009, s. 80) spatiuje jako obecny cil firemniho vzdélavani, probihajiciho
uvniti ¢i vné (napi. externimi Skoliteli), nejen ve zmeénach struktury znalosti, dovednosti
a postoju pracovnikd, které povedou ke zvyseni efektivity pfi plnéni pracovnich ukoli,
ale také ve vytvoreni podminek vhodnych pro seberealizaci pracovniki a jejich dalsiho
profesniho 1 osobniho rozvoje. Timto pak 1 naplnéni motivaéni funkce firemniho
vzdélavani. Pfi napliiovani tohoto obecného cile 1ze definovat efekt firemniho vzdélavani

na nasledujicich urovnich.

Na urovni znalosti a dovednosti, kde se projevi odstranéni negativnich rozdilt mezi

skutecnymi znalostmi a zkuSenostmi pracovnika a mezi pozadavky naplné prace,
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ptfipadn€ umoznéni rozvoje jeho potencidlu, ktery miize uplatnit v pracovni pozici, ktera

je na cesté jeho kariérniho ristu.

Na arovni postojové, kde na zaklad¢ firemni politiky a kultury podniku dojde
k formovani pracovniho postoje a piistupu pracovnika k podniku a jeho ¢innosti, mtize
dojit ke zvyseni loajality vii¢i podniku, k navySeni pocitu sounalezitosti s tymem a celou

organizaci.

Na 1rovni pracovniho jednani a vysledki prace, kde se potvrzuje ochota /
motivace pracovnika nove nabité kompetence efektivné v ramci plnéni pracovnich ukola
pouzivat, dal$i nové znalosti a zkuSenosti nabyvat, a v neposledni fad¢ témito kroky

ptispivat K plnéni cild celého podniku a zaroven tak napliovat vlastni seberealizaci.

1.4 Oblasti firemniho vzdélavani

Jak uz je vySe uvedeno, firemni vzdélavani je souhrnem veskerych edukacnich aktivit,
které podnik pro své zaméstnance zajistuje. V ramci téchto aktivit lze definovat dle

Tureckiové (2009, s. 81) nasledujici segmenty firemniho vzdélavani.

Vzdélavani pracovniki v ramci procesu orientace a socialni i pracovni adaptace
na organizaci, pracovisté i praci zahrnuje pfipravu pracovnika na plnéni pracovnich
ukolll na nové pracovni pozici, vyjasnéni oboustrannych oc¢ekavani jednani a postupti pii
naplnovani jednotlivych tkold i1 vztahovych roli. Mlize probihat na zéklad¢ adaptacniho

planu pracovnika pro konkrétni pozici.

Normativni vzdélavani je povinné, predepsané legislativou. Udrzuje piedepsany
standard zpusobilosti véetné jeho otestovani. Do tohoto segmentu vzdélavani spadaji
napf. pfedepsané znalosti a zkuSenosti v ramci bezpecnosti prace a ochrany zdravi pfi

préci ¢i z oblasti pozarni ochrany.

Dopliiovani kvalifikace prohlubuje, rozsituje ¢i zvySuje kvalifikaci pracovnika dle

potieb podniku podle procesu fizeni kariéry.

Zména kvalifikace (rekvalifikace) zahrnuje vzdélavani pracovnika zajistované ¢i

organizované zameéstnavatelem pracovnika ptfi zméné jeho kvalifikace.
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Individuélni rozvej pracovnikii byva vétSinou zaméfen na pracovniky vysoce
vykonné ¢i s mimofadnym potencialem pro dalsi rozvoj (talent management). Lze sem
zahrnout i vzdélavani manazeru ¢i vzdé€lavani pii vytvareni novych sméru kariéry i pro

dal$i zaméstnance.

DalSi vzdélavaci akce zahrnuji programy vzdélavani a rozvoje zaméfené na
specifické zpusobilosti ¢i postoje pracovnikti. Noveé sem Ize zahrnout i vzdélavani jako

piipravu na propousténi (outplacement).
1.5 Proces firemniho vzdélavani

Firemni strategie, firemni kultura a napliiovani cili podniku déva jasny smér strategii
fizeni lidskych zdroji vcetné jejich rozvoje. Lze tedy zjednodusené fici, ze vykon
a efektivita pfi napliovani podnikové strategie a jeho cilii je zavisla na vykonnosti
a efektivit¢ podnikovych procest a vykonnosti a efektivité pracovnikti podniku, pticemz
procesy a pracovnici jsou na sob¢ vzajemné zavisli. V celém procesu dochézi k neustalym
zménam danym prostiedim podniku, jeho okolim, technologickym, technickym
I informaénim rozvojem. Pro podnik se pak stava Zivotni nutnosti drzet krok s témito
zménami i rozvojem a vzdélavanim vlastnich lidskych zdrojti. Nezbytnym predpokladem
pro splnéni pozadavku efektivity, vykonu a kvality vzdélavani zaméstnanct je jeho
systematicnost a tésné propojeni se strategii firmy. Takto systematicky vedené vzdélavani
zamé&stnanctl je schopno plnit funkce vzdélavaci, rozvojové a inovacni, ale i adaptacni,
orientacni, motivacni a integracni. Firemni vzdélavani ma byt jednim z protifluktuac¢nich
opatfeni, ma zajistit podniku rozvoj, nebo alespoi udrzeni efektivity a vykonnosti. Stava
se faktorem konkurenceschopnosti firmy na obchodnim i pracovnim trhu. Pfinési rozvoj
celé organizaci jako zaméstnavateli, ale 1 rozvoj hodnoty pracovnikli na vnéjSim

pracovnim trhu, a tak ma i vliv na jejich pracovni mobilitu. (Tureckiova, 2009, s. 81)

Do vzd€lavani a rozvoje svych pracovniki vkladd podnik nemalé prostiedky.
Néklady by mély pfedstavovat navratnou investici. Pfi vytvafeni a napliiovani projektu
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci je proto nutné porovnat analyzy stavu pocatecniho,
redlnych potfeb podniku k poZzadovanym kompetencim pro dané pracovni misto. Teprve

zZ toho Ize odvozovat konkrétni poZadavky na systém vzdélavani, jeho planovani, prib&h
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a vysledky vyjadfené ptinosem zaméstnance, ktery proSel danou vzdélavaci akci,

k celopodnikovym ¢i tymovym cilim. (Bartak, 2011, s. 66)

Tureckiova (2009, s. 83) vlastni cyklus firemniho vzd€lavani, ktery se sklada
z identifikace a analyzy vzdé€lavacich potteb, planovéani vzdélavacich akci, realizaci
vzdéelavacich akci a méfeni efektivity firemniho vzdélavani, rozsifuje o navaznost celého
cyklu na strategii podniku a strategii rozvoje lidskych zdroju (jak jiz bylo popsano vyse),
a 0 monitoring a evaluaci kazdé jednotlivé sekvence ve standardnim cyklu firemniho
vzdélavani. Pravé monitoring a evaluace kazdého ¢lanku standardniho cyklu firemniho

vzdelavani dava podniku moznost zajistit jejich maximalni efektivitu. (Obrazek 2)

Obrazek 2: Rozsiteny cyklus firemniho vzdélavani

Podnikatelska /
personalni strategie

Strategie a politika
rozvoje lidskych zdrofi

| | Identifikace a analyza

vzdélavacich potieb

Hodnoceni efektivity l o I Planovani vzdélavacich
. ' | Monitoring a evaliace i
vzdélavani I I akci

Realizace vzdélavani

Zdroj: Tureckiova, 2009, s. 82
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Identifikace a analyza vzdélavacich potieb zacind strategickou analyzou
vzdélavacich a rozvojovych potieb celého podniku na planované obdobi. Obvykle se
stanovuji ro¢ni plany, jestlize je vSak vzat v tvahu i strategicky vyvoj podniku, mohou
byt planované cile i dlouhodobéjsi. Analyza potieb celého podniku je pak rozclenéna
a zpodrobnéna analyzami jednotlivych usekll, odd€leni, tymu. Zvlastni pozornost si pfi
analyzovani zaslouzi nejen analyza deficitu stavajicich znalosti, dovednosti a postoji
pracovnich sil, ale i moznost rozvoje potencialu, ktery piedstavuji. Mezi relevantni zdroje
analyzy vzdélavacich a rozvojovych potieb lze zaradit zdroje na urovni podniku
(strategické dokumenty, pravni normy), na urovni skupiny (souhrnné informace
z hodnoceni vysledkti skupiny) a na trovni jedince (osobni dokumenty, popisy
pracovnich pozic, kompetencni profily, informace z neformalniho a formalniho

hodnoceni pracovnika). (Tureckiova, 2009, s. 84)

Vysledkem tohoto kroku procesu firemniho vzdelavani je zjisténi mezer, nedostatkl
ve vykonnosti, které je nutné eliminovat pravé firemnim vzdélavanim, ale taktéz definice
ocekavanych potieb rozvoje organizace, jejichz soucasny deficit mize vzdélavani pokryt.
Samotna analyza jiZ pfind$i i navrh vhodnych edukacnich aktivit a programi. (Vodak

a Kucharcikova, 2011, s. 84)

Planovani vzdélavacich akei je zalozeno na navrhu scénafe firemniho vzdélavani
z ptedchoziho kroku, ktery déale zpracovava a upiesiiuje. Pfi planovani vzdélavani
arozvoje pracovniki je podle Vodaka a Kucharc¢ikové (2011, s. 97) potieba odpovedi na

nasledujici otazky:

e Co? Jaké budou cile a témata vzdélavaciho procesu, které ucastniky
edukacnich aktivit posunou V jejich kompetencich. Témata by méla byt
specificka podle konkrétniho podniku.

e Koho? Jaka bude cilova skupina edukacni aktivity. V idealnim piipadé by
méla byt homogenni pro danou vzdélavaci aktivitu jinymi slovy, aby tcastnici
méli zhruba stejné pracovni zatfazeni, pohybovali se na podobné znalostni

a zku$enostni arovni.
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Jak? Jaké metody, formy a techniky vzdélavaci aktivity budou uzity, aby tak
co nejefektivnéji bylo mozné naplnit cile daného vzdélavaciho procesu.
Existuje celd fada metod, vice o nich bude uvedeno v ¢lanku 1.6.

Kym? Kdo bude vzdé¢lavaci aktivitu organizovat a realizovat. V zasad¢ jsou
dvé mozné varianty a to bud’ interni ¢i externi lektofi. Kazda z variant ma sva
pozitiva i negativa. Je nutné je ptedem zvazit v zavislosti na daném cili, cilové
skuping, metod¢ a pfipravovaném rozpoc¢tu daného vzdélavaciho programu.
Kdy? Pti planovani vzdélavacich aktivit je dulezité pfedem urcit a stanovit
zda urcita aktivita bude jednorazova, kontinualni ¢i periodicky se opakujici
vV urcitém casovém odstupu. Stejné tak je dilezité napldnovat i vhodné
konkrétni terminy, aby aktivita neprobihala napt. v dobé dovolenych nebo
v dobé, kdy je nadstandardni néval pracovnich povinnosti na pracovniky
cilové skupiny.

Kde? Kde konkrétné bude aktivita probihat. Pro nékteré formy a metody
vzdélavani je vhodnéj$i uvnitt podniku, pro jiné naopak je pfinosem, kdyz
probihaji mimo podnik, kde ucastnici nejsou ruSeni klasickymi operativnimi
problémy a Iépe se tak mohou soustiedit na piijimani novych informaci.

Za kolik? Protoze podnik chape naklady na vzd€lavani a rozvoj svych
pracovnikii jako investici, je potfeba zajistit maximalni efektivitu
vynaloZenych finan¢nich prostfedkd. Do nédkladl vzdélavaci aktivity se
zapocitavaji nejen ndklady pfimé (ndklady na nakup studijnich materidlt
a pomticek, na dopravu, lektory, pfipadné ubytovani a stravovani), ale
i naklady alternativni (naklady na vynalozeny pracovni Cas ucastniki).
Efektivita vzdélavani vyjadiuje pomér mezi Casem a naklady vynalozenymi
na vzdélavani s naslednou pozadovanou tuéinnosti. U€innost stanovuje
vysledky dosazeni stanovenych cilii a jejich praktické vyuzivani v pracovni
praxi ucastnik.

Jak bude hodnoceno? Aby mohla byt vzdélavaci aktivita fadné a komplexné
vyhodnocena, je tteba jiz v planech této aktivity stanovit, jakych ciltt ma byt
dosaZeno, jaké vysledky jsou ocekavany ve spojeni S celkovymi cili podniku

a jeho strategii. M¢lo by byt orientovano na efektivitu a t¢innost dané aktivity.
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Vodak a Kucharcikova (2011, s. 96) definuji na sebe tii navazujici faze plant

firemniho vzdélavani a rozvoje.

e Faze pripravna v sob¢ zahrnuje pfedbéznou specifikaci potieb, analyz a cili
vzdelavacich aktivit. U dlouhodobych planti by mély byt stanoveny cile
castecné Ci postupné.

e Faze realizacni zastieSuje zpracovani postupnych etap projektu vzdélavani,
upfesnuje metody, zaklada tkoly, které je nutné splnit, aby bylo dosazeno
o¢ekavanych vysledkt. Pfi specifikaci jednotlivych ¢asti nastavuje parametry
pro velikosti skupin Ucastniktli, prostfedi a terminy danych aktivit, formy,
konkrétni obsah a prub¢h.

e Faze zdokonalovani je zavérecna faze tvorby vzdélavaciho planu. Jsou zde
hleddny moZnosti zlepSeni celého procesu, jeho efektivity a ucinnosti. Pfi této
fazi je vhodné, aby se planovani ¢astnili jiz konkrétni organizatoti, lektofi,

manazefi, pfipadné i i€astnici samotni.

Realizace vzdélavacich akci je zaloZena a vychazi z pfedchozich segmentd cyklu.
Sama realizace ma celou fadu podob, programi, obsahtl, forem, metod, které vychéazeji
z pozadavki efektivniho a ucelného piedavani informaci cilové skupiné ¢i jedinci
a naplnéni pfedem stanovenych cili edukacni aktivity. Jejich konkrétni podoba krom
jiného vychédzi 1 zuUrovné rozvoje firemniho vzdélavani konkrétniho podniku.

(Tureckiova, 2009, s. 83)

Méreni efektivity a vyhodnocovani firemniho vzdélavani je posledni nikoliv vSak
zaverecnou fazi procesu edukacni aktivity. Vyhodnoceni totiz miZe slouZit jako podklad
pro dalsi identifikaci a analyzu vzdé€lavacich potieb podniku. Je to komplexni proces,
ktery se pokousi o zméfitelnost celkovych vynosii (mnohé vystupy vsak nelze financné
zm¢tit) a ndkladd. Chépe-li podnik néklady do vzdélavani a rozvoje svych pracovnikli
jako investice, je pochopitelné, ze se zaroven s tim snazi zjistit efektivitu vynaloZenych
prostiedkii. Z toho dtivodu je tfeba zahrnout piinos finanéni, ktery 1ze méfitelné vyjadit,
I pfinos, ktery je financemi neuchopitelny a ma spise vliv na kvalitu chovani, moralky
apod. Pravé z této nejednoznacnosti vyplyvaji i nevyhody s hodnocenim spojené. Cela

tato faze je ndro¢na na Cas, vynalozené finan¢ni prosttedky, ziskavani informaci, pficemz
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mnohé mohou byt nejednoznacné az subjektivni, a spoluticast lektorti, u€astniki a jejich
manazert. Neni také jednoduché zcela odlisit, které ocekavané zmény vysly pouze z vlivu
edukacni aktivity nebo byly zpiisobeny jinym vlivem podnikového prostiedi. Pfesto na
zéklad¢ vyhod z hodnoceni plynoucich, poptavka po vyhodnocovéni edukacnich procest
zamé&stnancl stoupd. Vyhodnoceni ddva manaZeriim ndastroj na lepsi fizeni lidskych
zdroju, prispiva k efektivité vynalozenych prostredkil, spojuje tésnéjsi vazbou strategické
cile podniku a cile vzd€lavani, zvySuje pozornost na plnéni cilti vzdélavani u ucastnikti
i managementu, klade na ucastniky odpovédnost za dosazené cile aktivity, pomaha pii

rozhodovani o prioritach vzdélavacich aktivit. (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, s. 123-127)

Jedna z doporu¢enych moznosti evaluace vzdélavaci aktivity je Kirkpatrickiv model
hodnoceni na &tyfech urovnich Reakce, Poznani, Chovani a Vysledky. Prvni faze
hodnoceni je zaméfena na reakci (spokojenost) Skolenych na realizovanou vzdélavaci
aktivitu. Druhé faze zkouma, jakou méla vzdélavaci aktivita vliv na znalosti, schopnosti,
dovednosti a postoje Skolenych jedinci. Stru¢né feceno, zda se vySkoleni pracovnici
naucili to, co bylo cilem dané aktivity. Tteti faze modelu je zaméfena na zkoumani, zdali
ucastnici vzdelavaci aktivity pfenesli a nadale pfendSeji nabyté znalosti, dovednosti
a postoje do kazdodenni pracovni praxe. A kone¢n¢ ¢tvrta uroven Kirkpatrickova modelu
je zamétena na hledani odpovédi na otazku, jestli méla vzdélavaci aktivita ptimy, idealné

pozitivni, dopad na fungovani podniku. (Tenkl, 2014, online, cit. 2019-01-22)
1.6 Metody firemniho vzdélavani

,Metoda je ve vztahu k profesnimu vzdélavani zaméstnancu didaktickym
prostiedkem, slouzicim k dosahovani cilii organizace. Metoda (fecky methodos) znamena
cestu ¢i postup smerujici k urcitému cili. Ve vztahu k vychové a vzdélavani dospélych jde
o zamerny, cilevedomé rizeny a koordinovany systém vyucovaci c¢innosti lektora a ucebni
cinnosti ucastniku. Je zaméreny na aktivni osvojovani zamerné usporadaného obsahu
vyucovani a smeruje k dosazeni stanovenych vychovné vzdelavacich cilii. “ (Bartak, 2015,
s. 45) Pravé vybér metody nebo kombinace nékolika metod je jednim ze zasadnich
faktord pro kvalitni, efektivni a Gi¢elné predani edukacniho obsahu od lektora smérem

k acastnikovi.
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Obrazek 3: Faktory ovliviiujici volbu metod

Faktory
ovliviiujici volbu metod

Cile uceni Lidské faktory
védomosti lektofi
dovednosti [ tucastnici
schopnosti prostiedi

postoje

Piredmet a obsah Casové a materidlni faktory
specificky predmét a pozadavky das
podniku 1] finance
interdisciplinarni tézkosti

vzdélavaci zafizeni

Principy uéeni
motivace

aktivni zapojeni
individudlni pfistup
zpétna vazba
pienos poznatkad

Zdroj: Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, s. 112

Autofi odborné literatury specifikuji riznd ¢lenéni a mnoho metod vzdélavani
zameéstnancl. Podle Koubka (1997, s. 250) lze metody vzdélavani rozdé€lit do dvou

zékladnich skupin:

Metody vzdélavani na pracovisti (on the job) mezi typické z nich patii zaskolovani,
zaucovani na konkrétnim pracovnim postu, pii vykonavani béZnych pracovnich ¢innosti,
instruktdze, rotace prace, kouCovéani, mentoring. Tyto metody pfinaSeji vyhody
pfedevsim v rychlosti, nazornosti a bezprostfednosti pti dohledu odbornika ¢i vedouciho
zaméstnance. Nevyhodou vSak muze byt jista kratkodobost a nemoznost vyzkouSeni

alternativnich feSeni ¢i pfevzeti zlozvyk Skolitele.

Mezi metody vzdélavani mimo pracovisté (off the job) zarazujeme prednasky,
demonstrace ¢innosti, koucovani, hrani roli, samostudium, workshop, ptipadové studie,
brainstorming, diskuse, manazerské hry, seminafe, uceni akci, diagnosticko-vycvikové

programy. Vyhody téchto metod spocivaji v oddéleni vzdélavani od pracovisté, omezeni
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vyruseni a vlivu operativnich problémil pracovnika, hledani novych alternativnich feseni,
moznosti konzultaci 1 S jinymi nez pouze s lektorem. Nevyhodou je vyssi narocnost na
naklady vzdé¢lavacich akci, podminky mohou byt naprosto rozdilné nez na pracovisti,

naro¢nost organizace Skolici akce.

Pro vétsi ucinnost edukacniho procesu je dulezité zvazit kromé forem a metod aktivit
1 typy styli uceni jednotlivych ucastnikli. Uéebni styl je zplisob, kterym dany jedinec
vstfebava nové poznatky a kterym tyto informace uklada do kratkodobé a dlouhodobé
paméti. Kazdy clovek mé svij jedineény specificky styl, ktery mu vyhovuje, ktery
upiednostiiuje, kterym se naucil ucit. Autofi odborné literatury specifikuji riizné clenéni
styli uceni z ruznych hledisek. Jednou ze zédkladnich teorii je teorie zalozena na
smyslovém vnimdni. Podle ni se ucebni styly rozliSuji podle toho, které¢ smysly pfi

vstiebavani novych informaci nejvice student vyuziva. (Mares, 1998, s. 49 - 53)

Je vhodné po zvazeni vSech faktorli ovliviiujicich pribéh edukac¢niho programu

zaradit pro vétsi efektivitu kombinaci riznych metod vzdélavani.
1.7 Bariéry vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnanci je dulezitou soucasti vzdélavani dospélych. Avsak
z rozdilnosti a zvlastnosti dospélych tcéastnikti vzdélavaciho procesu vyplyva cela fada
prekazek, které mohou dospélym (zaméstnanciim) komplikovat piijem novych informaci.
Pokud je mozné takové pticiny komplikaci identifikovat, je to cesta k postupnému
oslabeni jejich vlivu pfipadné k jejich Gplnému odstranéni. Bartak (2015, s. 13) dale

rozdéluje prekazky do péti hlavnich skupin bariér.

Percepéni bariéry zamezuji tomu, co je schopen ucastnik vzdélavaci aktivity vnimat
ze svého okoli (podstatu problému, vymezeni problému, neschopnosti vidét dany problém
z raznych hledisek, nevyuziti vSech smyslii pii vnimani, negativni vliv stereotypu

a vytvareni predpokladii bez zadanych argumentt a dikazi)

Bariéry kultury vytvafi kolem dospélého jedince sténu, za kterou se pohybuje
v ramci svych roli. Na jednu stranu mu pravé toto pocinani pomaha v enkulturizaci

a socializaci, na druhou jej omezuje v tvofivém rozvoji mysleni, jednani a chovani.
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Bariéry prostiredi ptsobi na jedince rusivym efektem. Muze se jednat o nekvalitni
pracovni vztahy na pracovisti (nedostatek spoluprace, podpory, konzervatismu), ale

i V osobnim prostiedi (,,kdybych nebyl tak unaveny, nemél tak naro¢nou manzelku®).

Intelektualni a vyrazové bariéry jsou zpisobeny chybnou, nepfesnou, nedostatecné
adekvatni, pfili§ tspornou ¢i naopak premrSténou komunikaci mezi komunikatorem
a komunikantem. Tyto bariéry mize odstranit empatie, zpétnd vazba a respektovani

potieb, moznosti a ocekavani.

Emocionalni bariéry zahrnuji vSechny strachy a obavy, pramenici z nedivéry ve
vlastni schopnosti, nechuti ke zméndm, obavy z nepoznaného ¢i z nutkavé touhy

neménného poradku a bezpeci rezignace.

Bartdk (2015, s. 17) k moZznosti eliminace ¢i omezeni vlivu bariér na vysledcich
edukacnich aktivit podotyka: ,, Cim lépe zndme své posluchace, tedy miru a kvalitu jejich
Zivotnich zkuSenosti, predchoziho vzdélani, jejich nazori, presvédceni a zajmii, tim lépe
na né miizeme pusobit, ucinne, presné a presvedcive argumentovat, dosahovat v daném

pedagogickém prostoru pozadovanych vysledkii.
1.8 Urovné vyvoje firemniho vzdélavani

Tureckiova (2009, s. 86) definuje pro soucasny zivot firem tfi urovné ve vyvoji
firemniho vzdélavani, které rozliSuje na zdklad¢ systémovosti resp. nesystému

a specifickém pftistupu zamestnavatele ke vzdélavani a rozvoji svych zaméstnancu.

Urovein 1 — Nesystematické firemni vzdélavani s deklarovanou pievahou
vycviku. Pro tuto uroven je typické, ze soustavnost vzdélavani je zaméstnanclim
zamé&stnavatelem poskytovana pouze do vySe zdkonné povinnosti, jako je cyklické
obnovovani znalosti z bezpecnosti prace a ochrany zdravi, pozarni ochrany, nebo
nekoncepcni odstraiiovani nedostatkli ve znalostech ¢i dovednostech jednotlivych

pracovniki ¢i pracovnich skupin.

Uroveii 2 — Systematické firemni vzdélavani dle schvaleného planu. Pro tuto
uroven je typickd jiz jeji systemati¢nost pii realizaci vzdélavacich programl podle

pifedem vytvofenych analyz a stanovenych plant vzdé€lavani a rozvoje. Stale pievazuje
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odstranovani deficitii v rozdilech mezi pozadovanymi znalostmi, zkuSenostmi a postoji
pracovnikil a mezi pozadavky kompetenci danych pracovnich pozic. Nejcastéji se tak déje
prezenéni formou vzdélavaci aktivity ¢i e-learningem. Tato Uroven casto postrada
koncepcni evaluaci edukacnich aktivit. Chybi koncepcnost vzdélavani a rozvoj pro
vSechny skupiny zaméstnanct. Neziidka je systém vzd€lavani a jeho aktivity zaméfeny
pouze na ur€ité skupiny pracovniki, u kterych mtize svym zptsobem plnit krom jiného
i reten¢ni funkci. Systém byva rigidni s problematickym v¢leniovanim novych pozadavka
a zmén. Pfes vSechna uvedend negativa je to vyznamny pokrok v tvorbé systému

firemniho vzdélavani.

Urovei 3 — Systém firemniho vzdélavani kombinujici plinované a aktuilné
zarazované vzdélavaci a rozvojové aktivity. Teprve tato uroven pifinasi s vétSim c¢i
mens§im Uspéchem efektivni propojeni systematicky analyzovanych, planovanych,
realizovanych a vyhodnocovanych edukacnich aktivit dle identifikované potieby
aktudlné¢ zafazovanymi rozvojovymi a vzdélavacimi aktivitami. Toto zatazeni aktudlnich
potteb se ned¢je ad hoc, ale na zdklad€ monitoringu a evaluace. Pro tento stuper je typicka
prubézna podpora rozvoje predem definovanych skupin pracovnikti. Rozvoj je v souladu
se strategickymi cili organizace a potfebami organizace, skupiny a jednotlivych ¢leni pro

jejich napliovani.

V praxi podnikl se neziidka jednotlivé trovné prolinaji, ptipadné jejich ptrechod od
jedné k druhé neni nijak ostfe ohrani¢en. Zakladni postupem mezi jednotlivymi trovnémi
je ., ...postupny prenos dirazu od odstranovani negativnich rozdilii mezi aktudlnim
a zadoucim profilem kompetenci a tim i prevahy formalizovanych vzdélavacich a mezi

nimi predevsim vycvikovych aktivit k podpore rozvoje potencialu clenu organizace.’

(Tureckiova, 2009, s. 90)
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2 FIREMNI KULTURA

Vyznam slova kultura je velmi tizce propojen s Civilizaci, zdokonalenim, zastfeSuje
oblasti uméni, architektury, vzdélavani, literatury i vztahi mezi lidmi. Geert Hofstede pfi
zpracovani vysledki vyzkumii rozli¢nosti narodnich kultur definoval kulturu jako
., Software mysli“, a pravé toto kolektivni naprogramovani mysli skupiny je to, co ji
odlisuje od skupin ostatnich. (Hofstede In: Miiller, 2013, s. 16) Pojem firemni kultura
z ptedchozi definice uzce vychazi. Firemni kultura ptfedstavuje vSe, co podnik a lidé
V ném vytvafi, procesy, komunikace, dokumenty. Zahrnuje vse, jakym zplisobem podnik
a jeho pracovnici piisobi na své okoli i na sebe navzajem uvnitf struktury podniku. Sigut
(2004, s. 87) o podniku tika ,, Kazdy podnik je chapan nejen jako vyrobni, ale také jako
socialni systém.* Zaroven stim firemni kultura sama veskeré vztahy a ptsobeni
ovliviiyje. Pfesné vymezeni firemni kultury Ize definovat jako soubor norem a hodnot,
které v podniku ptevladaji ¢i dominuji, jsou pro danou jednotku specifické a individuélni.
Je samoziejmé, ze kazdy jednotlivy pracovnik podniku nema zcela shodné hodnoty jako
ostatni i jako celek. Pro firemni kulturu je v§ak rozhodujici, které hodnoty pievladaji, a to
nejen na principu jednoduché vétSiny, ale také na diileZitosti a sile vlivu nositele téchto
hodnot, pokud je ostatni pfijimaji a berou za své nebo zda se se svymi osobnimi
hodnotami ocitd na okraji zajmu a vlivu. Bartak (2011, s. 170) ke sdileni firemni kultury
podotyka ,,Sdilend firemni kultura predstavuje prumét firemni filozofie, firemni vize
a hodnot do rozvojové orientace firmy a jejich zaméstnancu. Vysledkem je souhrn
relativné trvalych (¢i dlouhodobé udrzovanych a rozvijenych) predstav, pristupii a hodnot

ve firmé sdilenych, ...

Firemni kultura ma nezanedbatelny, ne-li klicovy, vliv na to, jak se podnik dal bude
rozvijet, jaky bude jeho vykon, efektivita a tspéch. Presto nezfidka praxe podnika
preferuje pozornost zamétenou na procesy a strukturu, ale firemni kulturu povazuje za
samoziejmost, o kterou neni tfeba peCovat. Firemni kultura pak zlistava na okraji zajmu,
coz se muze stat rizikovym a ve vysledku rozhodujicim faktorem pro pieziti ¢i tpadek
podniku. Pravé ona rozhoduje o tom, zda pracovnici podniku s nim spojuji své cile,

ambice a tuzby. (Bartak, 2011, s. 13)
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2.1 Prvky firemni kultury

Bartak (2011, s. 13) firemni kulturu vyjadiuje nasledujicimi body:

PiresvédCeni definuji Lukasova a Novy (2004, s. 23) jako zakladni zafixované
predstavy o realité a jejim fungovani, kterou pracovnici podniku povazuji za naprosto
samoziejmou, nezpochybnitelnou. Funguji nevédomé a automaticky a z téchto divoda

neni jednoduché je specifikovat.

Hodnoty piedstavuji jeden ze zakladnich kamend firemni kultury. Vyjadiuji eticky
az moralni pfistup pracovnik k tomu, co je v podniku oznacovano jako dobré ¢i jako
Spatné. Neni jednoduché je definovat, ale projevuji se pti kazdodenni existenci podniku,
pti feSeni problémi, v komunikaénich tocich uvnitf i s okolim firmy, pifi vytvareni
struktury a procest. VétSinou zdkladni hodnoty vtiskne zakladatel spole¢nosti a postupné
pak i jeji management. Pravé toto prvotni nastaveni hodnot pfitahuje do podniku

pracovniky se stejnym ¢i podobnym hodnotovym zebtickem.

Zasady ptedstavuji pravidla vyZzadovaného a Zadouciho chovéni. LukdSova a Novy
(2004, s. 24) hovoii o normdch, které umoznuji lidem Vv podniku piedvidat chovani
ostatnich pracovnikil. Je to navod pro verbalni i neverbalni komunikaci, pfedpoklad
ostatniho chovani, odivani. Nékteré zasady je moZné stanovit v podnikovych smérnicich
a nasledné pak vyZzadovat, vynucovat ¢i pfimo sankcionovat. Pokud vSak zéasady byly
vytvofené vSeobecné piijatym nazorem, hodnotou, pracovnici podniku je dodrzuji

a respektuji z vlastniho presvédéeni, ¢imz vytvoieno zdravé klima v podniku.

Postoje Bartak (2011, s. 13) specifikuje jako stavy relativné dlouhodobé, které jsou
pfipraveny realizovat ur€it¢é jednani. Vyjadiuji hodnoceni pracovnika k ostatnim
pracovnikim podniku, K pracovnim nastrojim, strojim, pomickam, prostorum firmy,
k déni v podniku i mimo né&j. Urcuji reakce pracovnika k realité podniku, k udalostem,
spolupracovnikiim, managementu i ke spolec¢nosti jako takové. Jsou to tfi vzajemné na

sebe plsobici a navazujici rovne.

Kognitivni postoje jsou vytvafeny mysli, pfedstavami, nazory, které ma pracovnik

k realité, vyvolavajici postoj.
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Emocionalni postoje jsou vytvafeny city a pocity pracovnika k realité ¢i k tomu, co

vV ném realita vyvolava.
Konativni (behavioralni) postoje vytvaii chovani ¢i reakce viici realité.

Artefakty Bartak (2011, s. 14) rozliSuje na materidlni a nematerialni podoby.
Materidlni artefakty byvaji casto v podniku témi nejviditelnéjS§imi prvky firemni
kultury. Lze mezi né zatradit sidlo podniku, vybaveni interiért, barvy, technologie,
prostiedky, dress code, stroje a nastroje. V neposledni fad¢€ i logo spolecnosti, které neni
pouhou znackou, obrazkem, ale identifikuje dany podnik, vytvaii v Sirokém okruhu
povédomi o jeho existenci. Stava se jeho symbolem. Symbol (z fectiny couforov, z latiny
symbolum) je tradi¢né vizudlni znak, ktery odkazuje na uréity tradi¢ni nebo konvenc¢ni
vyznam. Vyjadfuje skutecnosti, je nositelem vyznamu pro obvykle teritoridlné ¢i Casové
vymezenou skupinu lidi, pro které predstavuje urc¢ity vyznam (VSeobecnd encyklopedie

ve Ctyfech svazcich, 1996, s. 293).

Pravé pro svoji viditelnost mohou byt materialni artefakty pfi spravném nastaveni
firemni kultury stmelujicim faktorem, reprezentujici podnik ve vnitinim prostiedi, ale i na

obchodnim ¢i pracovnim trhu.

Nematerialni artefakty zahrnuji firemni historky, myty, ritualy, pouzivany jazykovy
styl, slang. Témito prostredky je predavana firemni kultura jeji normy, hodnoty, postoje
novym nastupujicim pracovniklim, nasledné¢ pak vSem také pocit sounalezitosti

S podnikem i mezi sebou navzajem.

Firemni kultura je vSudypfitomna v organizaci, V jejim kazdodennim Zzivote.
Ovliviiuje spokojenost pracovnikii v podniku, jejich vztahy, komunikacéni toky, vykon,
atmosféru, nasledné tim i1 vztahy podniku k jeho okoli, odbérateliim a dodavatelim, jejich
spokojenost, a tedy i samotnou UspéSnost firmy na trhu. Jeji vSudypiitomnost s sebou
pfindsi pfi jejim Spatném nastaveni vedenim podniku i znacna rizika. Piedev§im
V nepropojeni jednotlivych prvkl, umélém nastaveni, pii Spatné komunikaci pfii
objasnovani jejiho specifika. Z toho divodu je tieba, aby vedeni podniku nepodcenovalo

dlouhodobou ¢innost pii jejim vytvareni.
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Obrazek 4: Model firemni kultury

| Postoje, pocity, hodnoty

Idedly, presvédeni

Zdroj: Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, s. 155
2.2 Faktory ovlivitujici firemni kulturu

Kazdy podnik je svébytné specificky. Kazdy podnik ma sviij moment vzniku, tempo
vyvoje, rychlost ristu, rozsifeni, obdobi rozvoje ¢i naopak stagnace, upadku ptipadné
zaniku. Je podle Bartaka (2011, s. 15) ovliviiovan fadou faktort tzn. vnéjsimi, které sam
ovlivnit nemiize, ptipadné jen z &asti, a je nucen se jim pfizptsobit napt. legislativa CR
a EU, politicky, ekonomicky a socidlni systém, ekologie, ale také narodni kultura
a moralni hodnoty, a vnitinimi. Miiller (2013, s. 88 — 93) vytycuje a specifikuje tyto

vnitini faktory ovlivitujici firemni kulturu:

Historie a management spole¢nosti jako kli¢ovi nositelé firemni kultury, prvotnich

myslenek, postoji a hodnot, na jejichz zakladech je podnik vybudovan.

Velikost organizace je logicky jednim z podstatnych faktort firemni kultury. V malé
organizaci, kde osobni vazby mezi lidmi i vedeni spolecnosti jSOu piimé, vétSinou bez
spojovacich meziclankli, nebude pravdépodobné potieba tak dokonale propracované
struktury, norem a smérnic jako v organizaci velké, ktera by bez toho byla zcela

nefunk¢ni a nemohla by koordinovat préaci svych zaméstnanct.
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Cile a vize podniku vcetné strategii, kterymi chce podnik svych cilti dosdhnout, maji
vyznamny vliv na formovani firemni kultury. Pro podnik, jehoz cil tkvi v dlouhodobé
praci a dlouhodobém uspokojovani potieb svych zakaznikt, je zasadni a rozhodujici
trvaly a stabilni rozvoj, takovy podnik bude mit firemni kulturu postavenou na jinych

zakladech nez firma orientovana na rychly zisk a dynamiku.

Hlavni pouZivana technologie resp. hlavni pracovni napli podniku bude firemni
kulturu ovlivitovat svou specifikou, zda se jedné prevazné o Cinnosti fyzické, extrémné

fyzicky ¢i psychicky naroéné, obchodni, védecké, kreativni.

Pracovnici v podniku jsou faktorem ovliviiujicim firemni kulturu a zaroven jejim
nositelem a reprezentantem. ,,Lidé predstavuji nejcennéjsi zdroj kazdého podniku.
Nestaci totiz, aby byl podnik vybaven kvalitnimi technickymi prostiedky a technologiemi.
Pridanou hodnotu vytvareji v organizaci lidé jako nositelé lidského kapitalu, bez nichz
by jakékoli technické vymozZenosti a reseni ziistaly nevyuzité nebo by viibec nevznikly.
(Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 34) Rozdilnost hodnot, postoji, zvyktl, osobnich cilt
kazdého jednice, prostiedi, ze kterého piichazi, touhy, které chee praci v podniku naplnit,
ptredstavuje pro vedeni podniku kol pro nastaveni spravné firemni kultury, kterd bude

jednotlivce motivovat a spojovat v celek.
2.3 Typy firemni kultury

Typy firemni kultury vychazeji z rozdilnosti fizeni podniku a vedeni lidi. Specifika
jednotlivych piistupt se propisuji do celkové atmosféry a vnitiniho organismu podniku,
které ovliviiuje i plisobeni a prezentaci firmy pro okolni svét. Bartakova typologie (2011,

s. 16) rozliSuje nékolik zékladnich typt firemni kultury.

Kultura moci se opira o dominantniho jedince, ktery stoji v ¢ele organizace, sam
direktivné rozhoduje o vSech zasadnich otazkéach a tim i o uspéchu ¢i netuspéchu celé
spolecnosti. Je to silna firemni kultura, schopna rychlé reakce na zmény ¢i hrozby.
Vyraznou stranku v ni pfedstavuji socidlni sit a mocensky vliv. Pfevazné funguje
u malych tzv. rodinnych firem ¢i ve finan¢nich spole¢nostech. Také nachazi uplatnéni

V podniku, kde je nutné zavést krizové fizeni.
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Funk¢éni kultura predstavuje model, kde dominuje byrokracie a striktni vertikalni
struktura, zatizena mnozstvim mezi¢lankd, monitorovacich a kontrolnich bodu. Jejim
krédem je vykonat véci spravné, bez ohledu na efektivitu a vykon, oporu ji poskytuji
mnozstvi nafizeni a smérnic. Postrada flexibilitu, miize byt az rigidni. Nachazi uplatnéni

u organizaci, jejichz prostfedi nevyzaduje vyraznou dynamiku.

Kultura roli vychézi z predpokladu, ze ke kazdé roli jsou pfifazena pravidla, procesy
a odpovédnost. Od pracovnikli neni o¢ekavana kreativita, ale pfesné dodrzovani pravidel
a postupil na zédkladé dané odpovédnosti a jejich odborné kvalifikace. Rozhodovani je
raciondalni, neptekracujici predepsana pravidla. Tato kultura najde uplatnéni v prostredsi,

které je stabilni nebo relativné stabilni.

Kultura ukoli je typicka znakem orientace na cil, rychlosti a flexibilitou pfi realizaci
projektii. Pravomoci pracovniki se odvijeji spiSe od jejich kvalifikace, osobni a socialni
zpusobilosti nez aby byly svazany Cisté zastdvanou pozici. Tato kultura je typicka pro
spole¢nosti, které potfebuji pro svoje pusobeni velkou dynamiku, obklopuje je silné
konkurenéni prostfedi, jejich podnikdni miZe byt vysoce rizikové nebo jejich sluzba ¢i

vyrobek nemaji dlouhy zivotni cyklus.

Procesni kultura ma vyrazny znak ve spolupraci. Propojuje aktivni pracovniky, ktefi
spolupraci rozvijeji potencial, jenz se uplatiiuje pfi realizaci sdilenych projekta. Tymoveé
se snazi jit cestou optimalizace procesti, objevuji nové prilezitosti pro podnikani, inovuji

stavajici. Kazdy jedinec pfispiva v tymu K plnéni ciltt podniku podle svého potencialu.

Osobnostni kultura je typicka sebe sama ftidicim jedincem, kterého s ostatnimi
spolupracovniky spojuje podnik nastavenymi vztahy a procesy. Pracovnici sdileji
spolecnou myslenku, ale své ukoly a projekty fesi vétSinou sami. Tato firemni kultura se
uplatni ve specifickych podminkach podnikani napt. ateliér architektl ¢i spolecnost

makléfa.
2.4 Vyuziti firemni kultury

Pfinos nastaveni firemni kultury je pro existenci a rozvoj podniku zasadni. Jeji vliv,
at’ pozitivni ¢i negativni, Uzce souvisi s kvalitou a mirou jejiho sdileni a pfijeti

jednotlivymi zaméstnanci. Neni podstatné, zda nositelem firemni kultury jsou sluzebné
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star§i pracovnici, ktefi ji pouze svym piistupem a chovanim ptredavaji sluzebn¢ mladsim,
nebo zda je ve velkych spolecnostech podpofena 1 fadou smérnic. To dulezité pro
existenci podniku, pro jeho adaptaci a konkurenceschopnost na trhu, je jeji spravné

nastaveni.

Obrazek 5: Vliv strategie a firemni kultury na vykon firmy

Strategie + kultura = vykon firmy

Kultura = nastroj pro vykon funkce

Zdroj: Miiller, 2013, s. 94

Miiller (2013, s. 94) nazorné srovnava souvislost mezi firemni kulturou, strategii
a vykonem podniku k jizdnimu kolu, kde je firemni kultura pfednim kolem, které udava
smér pohybu, a pravé ono rozhoduje, zda podnik jede p¥imo za svymi cili, nebo jej suzuji
objizd’ky a nerovnosti na cesté. Strategie piedstavuje hnaci motor a hybnou silu. Avsak
ani ten nejsilngjsi motor nepfispéje k ocekavanym vysledkim, kdyz kolo nebude mit
jasné specifikovany smér. Pravé toto rozhoduje, zda podnik uveze plny a naro¢ny batoh

vykonu nebo jen tenky ruksacek. (viz Obrazek 5)
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PRAKTICKA CAST

Prakticka cast bakalaiské prace kratce predstavuje vybranou spole¢nost SKYLAB,
spol. s r.o. (dale jen SKYLAB) v¢etné zakladnich znakd jeji firemni kultury, a zabyva se
konkrétni situaci vzdélavani zaméstnancti na technickych juniorskych pozicich. Je
definovan cil prace, stanoveny hypotézy, které budou ovéfeny nebo vyvraceny
pruzkumnym Setienim. Nasledné bude provedena analyza vysledki a jejich interpretace.
V poslednim oddile praktické ¢asti na zaklad¢ informaci z oddilii ptfedchozich bude
specifikovan navrh nové tvorby planu vzdélavani a rozvoje zaméstnancti z cilové skupiny

Vv daném podniku.

3 VYBRANA SPOLECNOST SKYLAB, SPOL. S R.O.

3.1 Profil spole¢nosti, historie a soucasnost

Zaklady spole¢nost SKYLAB byly poloZeny v tnoru 1996. Pan Jifi Pokorny (nyné&jsi
majitel a jednatel SKYLAB) a pan Jan Varga (nynéjsi projektovy manazer SKYLAB)
kooperovali v oblasti IT se zaméfenim na sluzby a produkty, jako fyzické osoby. Sluzby
byly ptfedevsim cilené na vyvoj aplikaci, prodej hardwaru a softwaru, spravovani siti
malych firem. Postupné se k portfoliu sluzeb pfitadily sluzby z oblasti telekomunikace,
internetové konektivity a webhostingu, posléze i systémové integrace a projektové
¢innosti. V zafi 1999 se na téchto zékladech rodi novy subjekt SKYLAB, spol. s r.0.
Spole¢nost roste a zac¢ina poskytovat odbornéjsi a zaroven i komplexnéjsi sluzby z oblasti
ICT. Jeji doménou se stava specializace na projekty a realizace ICT systému, tvorba
programovych systémil a sluzby systémového integratora. Rist spole¢nosti doklada
I nartist poctu zaméstnanct (viz Graf 1, s. 34). V soucasné dobé je SKYLAB pro své
zakazniky garantem a poskytovatelem komplexnich sluzeb v oblasti ICT, projekti
a spravou pocitacovych siti véetné serverovych feseni. Poskytuje sluzby helpdeskového
a servisniho centra, spravu systému véetné ekonomickych systémti a systémt ERP. Vyviji
zakazkové aplikace a nadstavby informacnich systémi. Poskytuje komplexni sluzby pfi
tvorb& webovych stranek a prezentaci. Zajist'uje kybernetickou ochranu a bezpecnost dat,
pomaha svym klientim pii napliiovani pozadavkli GDPR. Cilem spolecnosti je

poskytovani komplexnich a kvalitnich sluzeb svym klientiim.
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Graf 1: Nartst poctu zaméstnanci SKYLAB od roku 2003 do soucasnosti
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Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setfeni)

Cil spolecnosti je napliiovan kazdodenni praci a pfistupem zaméstnanci SKYLAB
ke kazdému klientovi spolecnosti, vzajemnym respektem a loajalitou, pifedpoklady pro

dlouhodobou oboustranné vyhodnou spolupraci.

Naplnovani téchto cilii klade na zaméstnance naroky jak odbornostni, tak osobni.
Novi zaméstnanci SKYLAB jsou pfi vybeérovych fizeni na jednotlivé pozice vybirani tak,
aby spliiovali kompetence, které pozice vyzaduji, v celé Skale. To znamend nikoliv jen
po odborné strance, ale praveé 1 osobnimi vlastnostmi, motivaci a vizi. Také je hmatatelna
snaha firmy, aby pracovnim prostfedim, pratelskou atmosférou, firemni kulturou
a ostatnimi pracovnimi podminkami ¢i odménami motivovala pracovniky k dosahovani
firemnich strategickych cilti tak, aby je chapali jako cile vlastni. Mezi motivujici

a podporujici podminky patii samoziejme 1 moznost vzdélavani a rozvoj pracovnikd.

Jednim z vyraznych historickych podnétii v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu
bylo zapojeni spolecnosti SKYLAB projektem Aristoteles 2012 do 6. Vyzvy Operacniho
programu Praha — Adaptabilita (OPPA), kterou v roce 2012 pod zastitou Evropské unie
resp. Evropského socidlniho fondu vyhlasil Magistrat hlavniho mésta Prahy. Projekt
Aristoteles 2012 si stanovil jako cil osobni rist zaméstnancii z cilové skupiny této vyzvy

(zaméstnanci do 30 let, zaméstnanci na matefské / rodiCovské dovolené nebo

34



bezprostiedné po navratu zni, zaméstnanci s niz§im nez Uplnym stfedoSkolskym
vzdélanim), zvyseni jejich hodnoty na pracovnim trhu i v ramci SKYLAB, zvyseni jejich
kvalifikace a motivace jednotlivych pracovnikii nadale pokraCovat v profesnim
a osobnim riistu a vzdelavani. V Zavérecné monitorovaci zprave je dolozeno, ze vSechny

stanovené cile byly naplnény.

Pro SKYLAB je dilezita vySe kvalifikace a plnéni kompetenc¢nich modelt jejich
zamé&stnancu i Z divodu moznosti nechat se certifikovat coby partner svétovych vyrobct
¢1 dodavatelt produkti a technologii. Firma se tak stdva konkurenceschopnéjsi na trhu
a predstavuje jak pro zakazniky, tak vlastni zaméstnance i celé trzni okoli, kvalitnéjsiho
a kvalifikovanéjsiho partnera. SKYLAB se v letosnim roce diky vzdélavani, rozvoji
apraci zaméstnancu certifikovala ¢i recertifikovala na Microsoft Silver partner,
Microsoft EDU partner, HPi Registered business partner, HPE Business partner, ESET
Gold partner, Fortinet Registered partner, ZyXEL Silver partner, Solitea Certifikovany
profesional S3, Implementacni partner S4 a Implementacni partner S5. Tyto certifikaty
predstavuji SKYLAB v o€ich klientli jako spolehlivého, divéryhodného obchodniho
partnera s jistotou kvality sluzeb. Pro stavajici ¢i budouci zaméstnance se firma stava
atraktivné&j$im zaméstnavatelem, U kterého muize najit potencial pro svij kvalifikaéni,

kariérni a osobni rast. (Markova, 2017, s. 25)
3.2 Organizacni struktura a struktura zaméstnanci

Organizacni struktura SKYLAB v soucasné dobé na zakladé historickych prameni
a nyng¢jsich pozadavki a narok, jez jsou na ni kladeny, zatazuje své zaméstnance do tii
odd¢leni. Historicky nejstar§im strukturnim prvkem je oddéleni techniky. Dnes se
roz€leniuje na jednotlivé klientské tymy, dale pak tym Centralnich sluZeb, tym Domén
a hostingi a tym HelpDesku, jehoZ pracovnici zajistuji technickou podporu zakazniktim
SKYLAB 24 hodin / 7 dni v tydnu. Druhym vyznamnym prvkem struktury SKYLAB je
obchodni odd¢leni, které je rozdéleno na vlastni tym obchodu a tym logistiky. Tretim
oddélenim je odde€leni vyvoje, které vyviji pro obchodni partnery SKYLAB webové
stranky, jejich napojeni na informacni systémy, vlastni informacni systémy a jejich

nadstavby. Ctvrtym prvkem struktury je samostatny tym sluzeb ERP, zaméfeny obchodné
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i technicky na systémy a produkty MONEY S3, S4 a S5 spoleénosti Solitea Ceska
republika, jejimz je SKYLAB certifikovanym partnerem.

Struktura zaméstnancti je vysledkem puasobeni oboru ICT, ve kterém SKYLAB
podnika, jeji firemni politiky a kultury. Piesnéjsi skladbu struktury podle rtznych
hledisek znazornuji nasledujici grafy (Graf 2; Graf 3, s. 37).

Graf 2: Struktura zaméstnanct dle pohlavi

Zeny;
14%

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setieni)

3.3 Prvky firemni kultury

Zakladni kameny firemni kultury SKYLAB se vytvaiely postupné od vzniku

spolecnosti az po jeji soucasnost.
Ziakladni presvédceni

Zrod SKYLAB byl podlozen dohodou dvou muzii, kamarada o vytvofeni spole¢ného
podnikani. Pravé zaklady spolecnosti vystavéné na pratelstvi a dohodé€ prostupuji
atmosféru a kazdodenni Zivot celého podniku. Neziidka plisobi pro své okoli dojmem
,rodinného* podniku, a¢ ,rodina“ SKYLAB slegilni formou rodiny nemé nic

spole¢ného. Pouze to v prostiedi podniku stavi kvalitu mezilidskych vztahii a atmosféry
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na pracovistich v jejich dulezitosti na stejnou troven jako je kvalita a efektivita odvedené

prace vuci zakaznikovi a jeho spokojenost.

Graf 3: Struktura zaméstnanct dle vékovych skupin

Vice nez 45 let;

7% 18 - 23 let;

10%

>

24 - 28 let;
19%

35 - 44 let;
40%

29 - 34 let;
24%

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setfeni)

Hodnoty

vvvvvv

spokojenost na strané¢ zakaznika, dlouhodobé odbératelsko-dodavatelské vztahy,
zalozené na vzajemné spolupraci, dlouhodobé vztahy mezi zaméstnavatelem
a zaméstnanci, zalozenymi na oboustranné spokojenosti, a dtiraz na profesionalni i osobni

kvalitu pracovniku a jejich rozvoj a rist.

struktura pracovnikll odvijejici se podle délky pracovniho poméru (viz Graf 4, s. 38)
dokladuje, ze hodnoty firemni kultury a firemni strategie a politiky SKYLAB jsou pro
zaméstnance natolik motivaéni, ze 43 % z nich je v pracovnim poméru déle jak 2 roky,
a 26 % z nich déle jak 5 let, pti¢emz pouze v roce 2018 nastoupilo do pracovniho poméru

do podniku 26% novych zaméstnanci.
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Zasady

Zakladni zéasadou jednani ve SKYLAB je slusnost ve vSech vyznamech i typech
vnimani tohoto slova. Kvalitn¢ a rychle odvedena prace zakaznikovi je slu$nost, zaplatit
vcas, ve splatnosti dodavatelim jejich faktury je slusnost, starost o potfeby pracovnikii
a pomoc pii realizovani ristu zaméstnanct je slusnost, respekt, tcta a spoluprace mezi
zaméstnanci samymi navzdjem je nejen piedpokladané chovéni, je to slusnost. Se
zasadami chovani je pfi nastupu seznamovan kazdy novy zaméstnanec pii vstupnim

zaskoleni, v manualu novacka a také v ramci adaptac¢niho procesu.

Graf 4: Struktura zamé&stnanct dle délky pracovniho poméru

Vice nez 11 let;
12%

Méné nez 1rok;
26%

5-10 let;
14%

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setfeni)

Postoje

Tato bakalatska prace cili na tvorbu planu vzdélavani pro pozice IT specialista junior,
proto pii definovani jednotlivych prvki firemni kultury bude vyzdvizen ten postoj, ktery
se tykd pravé juniorskych pozic. Tento postoj se tykd nahliZzeni pracovné a pozicné
seniors$téjSich pracovniki k t€ém sluzebné mladSim ¢i méné zkuSenym. Je to pomoc, rada,
nabidnuti feSeni, pokud pracovnik junior za svym kolegou pfijde s Zadosti o pomoc pfi
feSeni né€jakého pracovniho problému. Na ro¢nim pracovnim hodnoceni v roce 2017 to

jeden z nich popsal zhruba témito slovy: ,, Pokud jsem mél pracovni problém s resenim
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spravy site u minulého zaméstnavatele, najednou se okolo mé vytvorilo prazdno a nebyl
nikdo, kdo by se alespon zajimal. Kdyz stejna situace vznikne tady a ja v mistnosti
techniky reknu, mam ten a ten problém, nesetkal jste se uz néekdo s nécim podobnym,

witvori se kolem mé najednou skupinka dvou tri technikit a spolecné nalezneme resent.
Artefakty materialni

Jednim ze symbolu (artefaktt) SKYLAB je jeji nazev. Skylab (nebeska laborator),
vyznamny projekt NASA, byla orbitalni stanice, kterd odstartovala z USA do vesmirného
prostoru 14. 5. 1973. V letech 1973 a 1974 na ni pracovaly tii po sobé jdouci americké
troj¢lenné posadky. Po celkem 2.249 dnech Skylab ve vesmiru byl projekt v roce 1979
ukoncen. Projekt Skylab je hodnocen samotnou NASA jako vyznamny tuspéch (Lala
a Vitek, 1982, s. 339 - 344). Pti vzniku spole¢nosti SKYLAB z tcty k vyzkumu vesmiru

byl pravé tento nazev jednatelem, fanouskem sci-fi, stanoven.

Vyznamny artefaktem je logo SKYLAB (Pfiloha B). Logo po dobu existence
spole¢nosti proslo pouze jedinou zménou, z loga byl odstranén napis pod stézejnimi
modrymi pismeny. Logo je pro firmu, jejiho majitele, management i fadové pracovniky
natolik ,,srdcovou* zaleZitosti, Zze dosud nikdy nebyl pozitivné piijat Zadny néavrh

vyraznéj$i zmény.

Sidlo spolecnosti je od roku 2006 v jednom z rodinnych domti na Praze 4 — Chodov¢.
Pravée takto zvolené sidlo jesté vice umocnuje myslenku rodinné spolecnosti, viz bod

Zakladni pfesvédceni.

Ve spoleénosti SKYLAB neni stanoven striktni dress code. Manual novacka
ptredepisuje pouze slusny a ¢isty odév (pouze v situacich, kdy pracovnik pfichazi do styku
se zakaznikem, ktery ptfedepsany dress code vyzaduje, je povinnost zaméstnance se tomu
pfizpusobit napf. pfi jednani sklientem ¢i pfi Spravovani sit¢ zakaznika V jeho

prostorach).

Jako dalsi artefakt firemni kultury SKYLAB je pracovniky spolecnosti vnimana
modra barva (podle barvy loga). Odstin barvy neni nikde dokladovan jako firemni,

presto je jako firemni ,,oficialni* barva zaméstnanci pfijimana. Je K ni pfistupovano jinak
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nez k ostatnim barvam i ostatnim odstinim modré, je neziidka pracovniky oznacena jako

,,nase barva“.
Artefakty nematerialni

V podniku bézn¢ pouzivany jazyk, slang a slovni spojeni mezi samotnymi
pracovniky, v naprosté pievaze vychazi ze slangu prostiedi ICT. Tedy z prostiedi a oboru,

kde SKYLAB podnika.

Historky, mnohdy historii a vypravééi pribarvené, a vypravéni, co se kdy a jak stalo,
jak bylo vyfeseno, kdo svou reakci ,,zachranil* nefeSitelnou situaci jsou ¢astym namétem
lidové slovesnosti zamé&stnanci. Pro nove nastoupivsi pracovniky je to zdroj, ze kterého
mohou Iépe pochopit a vstiebat nastaveni hodnot a postojii ve firme od jejiho historického

pocatku az po soucasnost.

Od historickych pocatkti ma své misto ve SKYLAB 1 jeden z nejoblibené;jSich rituali,
kterym je oslava narozenin nékterého ze zaméstnancu. Jeho ptivod je z doby, kdy bylo ve
firm¢ jen par pracovnikd, ktefi spojili usili a finance, a oslavenci koupili k narozeninam
darek. Vétsinou po nendpadném priizkumu, co by dotyény ocenil. Rika se, Ze laska ve
SKYLAB prochazi zaludkem. Proto v den svych narozenin pfinesl oslavenec ngjaké
obcerstveni (dort, chlebicky, obloZzenou misu...) pro své kolegy. V soucasnosti tento
zvyk, pro velky narGst v poctu zaméstnancti, je uz caste¢né modifikovan samotnou
firmou, ktera oslavenci pfedava u ptilezitosti jeho narozenin poukazky Ticket benefits.
Nicméné samotni zaméstnanci, i ti, ktefi nikdy plivodni historické nastaveni vybirani
penéz a kupovani darku kolegovi nezazili, v den svych narozenin piesto zajistuji néjaky

druh obcerstveni pro své kolegy.
3.4 Soucasny systém a skladba firemniho vzdélavani a jeho tvorba

V poslednich letech se SKYLAB zamétuje v oblasti pée o zaméstnance pravé na
jejich vzdélavani, pracovni i osobni rozvoj. Postupné se snazi z nadSené, ale jen Caste¢né
koordinované Cinnosti zacilit na systém, idealn¢ systém integrovany do strategie firmy,
do prace s lidskymi zdroji i potfebami a cili samotnych zaméstnanct. Vzdélavani a rozvoj
zamestnancl ve spole¢nosti je mozné V souc¢asné dobé rozdé€lit do n€kolika zakladnich

oblasti.
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Normativni (zakonem povinného) vzdélavani, tak jak jej definuje Zakonik prace
a dalsi legislativa, se ucastni zaméstnanci hned pfi nastupu v ramci adaptac¢niho planu
a nasledn¢ pak v piedepsanych periodach. Tyka se to predevs§im vzd€lavani v oblasti
bezpecnosti prace a ochrany zdravi pii préci, pozarni ochrany a fizeni vozidel do 3,5 t
(8koleni fidict referentdt). Z divodi maximalni ¢asové flexibility jsou tyto vzdélavaci
aktivity realizovany predev$im formou e-learningu v period¢ legislativni povinnosti.
Pouze v piipadé nutnosti napt. pii novelizaci zdkona jako tomu bylo 1. fijna 2018
u Zakona ¢. 361/2000 Sb. o provozu na pozemnich komunikacich, kdy jsou vyuzity
terminy pravidelnych schiizek jednotlivych pracovnich tyma a v ramci téchto setkani

probéhne i kratka prednédska o konkrétnich legislativnich zménach.

Vzdélavani v ramci adapta¢niho obdobi (obvykle 3 mésice zkuSebni doby) podle
Adapta¢niho planu SKYLAB (Ptiloha C), kde je pfedem definovano kromé piesné
pracovni pozice a zatazeni pracovnika obsah a terminy vzdélavacich aktivit (legislativné
povinnych i vedoucim pracovnikem ¢i HR manazery doporu¢enych). V ramci adaptace
je pro nového pracovnika ustanoven i hodnotitel, vystupujici pro toto obdobi i jako
mentor daného zaméstnance, ktery mu pomilze sezndmit se s novym prostredim,
spolupracovniky, stylem préace, zvyklostmi tymu, ke kterému je novy zameéstnanec
piitazen. Adaptacni obdobi je rozdéleno do né€kolika obdobi, ve kterych postupné
metodou zaskolovani a zauceni na pracovnim misté (komunikace s klienty na lince
HelpDesku), e-learningem (oblast BOZP a PO, Sskoleni fidi¢t), samostudiem
(dokumentace siti klientli, smérnice) a dalSimi metodami ziskdvd novy pracovnik
znalosti, dovednosti a navyky, které bude na pracovnim misté potifebovat uplatiiovat. Na
zaveér kazdé stanovené Casti adaptacniho obdobi se na pracovni schiizce setkavaji novy
pracovnik, jeho mentor (hodnotitel) a personalista. Prob&hlé obdobi je vyhodnoceno, jsou
nastaveny ¢i poupraveny cile pro obdobi dalsi a v ndvaznosti s tim 1 vzdélavaci aktivity

pro toto obdobi.

Vzdélavani zaméstnanci pro plnéni certifikacnich podminek partnerstvi
podniku je zaméteno na dopliovani, zvySovani ¢i rozsifovani technické kvalifikace
zaméstnanct, na plnéni certifika¢nich podminek v oboru ICT vyznamnych partnert jako
jsou Microsoft (opera¢ni a kancelaisky software, hardware), Hewlett Packard véetné

vSech svych dcefinych spole¢nosti (hardware, spotfebni a tiskovy material), ESET
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(bezpecnostni a antivirovy software), Fortinet (hardware a software pro zabezpeceni site),
ZyXEL (sitovy hardware), Solitea (diive Cigler Software; ucetni, ekonomické
a podnikové informacni systémy). Certifikace u téchto spolecnosti jsou vétSinou zalozeny
na odbéru jejich produktii a na zaskoleném a certifikacné znalostné¢ otestovaném
zamé&stnanci piipadné zaméstnancich budouciho certifikovaného partnera (podniku), dle

pfedem jasné stanovenych podminek.

Dalsi vzdélavani zaméstnancu pro profesni rist je zatim oblasti, kde v soucasné
dobé vyviji SKYLAB aktivitu, jak nejlépe uchopit planovani profesniho rlstu pomoci
vzdélavani. Velky impuls pro vytvofeni pfesné koncepce a planovani profesniho ristu
vytvofil projekt Aristoteles, ktery SKYLAB tspés$né zavrsila v roce 2014. Jeho pocin
avliv se uz projevil v oblastech vzdélavani v ramci adapta¢niho obdobi, postupné se
planovani rozsifuje 1 do dalSich oblasti. Piesto zatim vétSinou pozadavky na zatazeni
pracovnika do vzdé€lavaci aktivity vychazeji zro¢nich hodnoceni jednotlivych
zaméstnancl ¢i nutnosti doplnéni znalosti a zkuSenosti pfi plnéni praci na urcitém
projektu. Ackoliv podnik zaciné vyvijet snahu a udélal prvni kroky pro vytvofeni jisté
koncepcnosti, neni tato jesté zcela ukotvena. Od roku 2016 probihaji ve firmé interni
workshopy. Nejprve nepravidelné, pouze v zévislosti na ucasti Specialistii a Senioril na
externich Skolenich a jejich nasledném zprostfedkovani informaci dalSim
spolupracovnikiim. Od zacatku roku 2017 do soucasnosti jiz jako pravidelna vzdelavaci
aktivita pofadana technickym feditelem, ktery nominoval lektory z fad Specialisti
a Seniort, stanovil témata workshopli a charakterizoval i1 cilovou skupinu tGcastniku.
Témata téchto aktivit byla stanovena potfebou, moznostmi i samotnou aktivitou a zajmem

ucastniki z fad cilovych skupin.

Vzdélavani zaméstnancii pro osobni rozvoej se nachazi v obdobné situaci jako
oblast pfedchozi. Tato oblast vzdélavani zaznamenala dva velké impulsy pro vytvoreni
jistého konceptu. Jednak jiz zmifiovany projekt Aristoteles, jednak specifické pozadavky
na rozvoj pracovnikll v technickém oddéleni, zadané samotnymi zaméstnanci. Tyto
pozadavky se tykaji pfedevS§im pracovnikii, ktefi pfichdzeji do kaZzdodenniho styku se
zameéstnanci ¢i managementem klienti SKYLAB. Pti ¢emz potiebuji, krom jiného,
komunika¢ni dovednosti a schopnosti asertivniho jednani. Tyto situace nastavaji pii

plnéni pracovnich ukolti predev§im u pozic ztechnické podpory (IT specialista
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HelpDesk, IT specialista HelpDesk junior) a ze spravy sité klientdl, provadéné v sidle ¢i
na dislokovanych pracovistich klienta (IT specialista a IT specialista junior). Po projektu
Aristoteles jsou tyto vzd€lavaci aktivity realizovany pomoci lektort z fad personalisti na
oblasti komunikativnich dovednosti, asertivity, time managementu. Pracovnici jsou do
nich zafazovani podle individudlnich potieb. Od roku 2014 spolecnost také zajistuje
svym zaméstnancu jazykové vzdelavaci konverzaéni kurzy, které jsou brany spiSe jako
zaméstnanecky benefit, slouzici rozvoji osobnich potieb, nez jako vzdélavaci aktivita,
zajistujici rozvoj znalosti a dovednosti pro vykonavani pracovnich ukolt, kde prevazuje
pouziti pasivni anglitiny pii studiu technicky odbornych cizojazyénych manudlt
a prirucek. Jednémi z nejdilezitéjSich aktivit z této oblasti jsou aktivity zaméfené na
podpofieni tymového ducha, spoluprace a komunikace tzv. teambuildingy, které se konaji
pravidelné kazdym rokem, jsou spojené s fyzickymi aktivitami (paintball, hasi¢ska
priprava, laser game, pétanque apod.) a odjezdem do lokalit mimo Prahu. A¢ tyto akce
nejsou povinné, pravidelné se jich ti¢astni kolem 80 % vSech zaméstnanct. Jejich vliv na
naslednou atmosféru ve firmé je neptehlédnutelny a zcela tak napliiuji cil jejich realizace

— podpora tymovosti.

Hodnoceni vzdélavacich aktivit probihé pravidelné na dvou trovnich. Jednak ptimé
hodnoceni vzdélavaci aktivity ucastnikem, vétSinou pomoci dotazniku ,,Pét vét”, kde
pracovnik hodnoti kvalitu aktivity, lektora, asovou 1 fyzickou dostupnost, ptinos pro jeho
dalsi praxi a pfipadné uvadi i navrhy na zlepSeni. Druhou trovni hodnoceni vzdélavacich
aktivit je hodnoceni managementem spolecnosti, kde je hodnoceno dodrZeni finan¢niho
planu a rekapitulovan pfinos pro organizaci (vyfeSeni personalnich pozadavki na dané

pracovni pozice).
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4 PRUZKUMNE SETRENI

Tento oddil bakalatské prace je zaméfen na prizkum mezi zaméstnanci podniku
z cilové skupiny a néslednou analyzu a interpretaci jeho vysledkt. Zavére¢na kapitola
tohoto oddilu pojednava o nové specifikovanych potiebach pro inovaci tvorby planu

vzdélavani a rozvoje zaméstnancii na technickych juniorskych pozicich.
4.1 Cile prizkumu

Spole¢nost SKY LAB pecuje od svych pocatkii o rozvoj, motivaci a spokojenost svych
zamé&stnanct. Od roku 2012, tedy béhem poslednich Sesti let, se pocet pracovniki vice
jak zdvojnasobil. Timto ristem dochazi ke zménam ve firemni struktuie, prestavaji platit
podminky fungovani v malé spole¢nosti, ve které se vSichni navzajem znaji, informace si
ptedavaji ptimo bez vétSich komplikaci, vétSina zaméstnanct je podobné vékové skupiny
i osobniho zaméfeni. Rust podniku pozménuje firemni kulturu, politiku a strategii

a Vv navaznosti na to i strategii pécée o lidské zdroje.

Bakalafska prace si stanovuje za cil analyzovat vysledky prizkumu, formulovat
a specifikovat zavéry z né&j vyplyvajici, které by mohly byt nabidnuty managementu
SKYLAB jako moznost ¢i varianta, jak dale podporovat vzdélavani a rozvoj zaméstnancti
pfi lep$im nastaveni tvorby samotného planu vzdélavani. Pres inovaci planovani je vSak
snaha zachovat historické koteny, vzit z nich to nejlepsi, nebo na né alespon navazat tak,
aby nebyly ztraceny, a tim i podpofit nastavenou firemni kulturu. Z Siroké palety
riznorodych potieb pii vzdélavani a rozvoji riznych skupin zaméstnancti pro obsahlost
tématu dalece pfesahujici moznosti bakalaiské prace bylo zacileno pouze na skupinu
technickych juniorskych pozic. Rozvoj potencidlu praveé této skupiny pracovnikid muize
vyrazné ovlivnit budoucnost celé¢ spolecnosti, proto je tak podstatné zvySeni jejich
spokojenosti ve vlastnim rozvoji a zaroven upevnéni jejich loajality k firmeé. Otazky
prizkumu byly koncipovany tak, aby cile bakalaiské prace pomohly naplnit. Zaroven
zapojeni pracovnikl na technicky juniorskych pozicich do prizkumu mohlo posilit jejich
presvédceni, ze vedeni podniku jejich nazor zajima a je respektovan, a ze SKYLAB chce
svym zaméstnancim poskytnout podporu pii vzdélavani a rozvoji takovou, jakou

potiebuji, chtéji a oceni.
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4.2 Stanoveni hypotéz

Na zaklad¢ predem stanovenych cili bakalaiské prace jsou definovany nésledujici
hypotézy H1 az H4, ke kterym se vazi vybrané otazky prizkumného Setieni. Otazky byly
voleny se zamérem, aby odpovédi na né€ co nejlépe prispely k naplnéni cilti bakalarské
prace. Znéni otazek ¢i tvrzeni bylo formulovano tak, aby odpovéedi vyvratily ¢i podpotily
stanovené hypotézy nebo uptesnily pozadavky a pfedstavy zaméstnanct z cilové skupiny.

Komplexni pfifazeni a vztah otazek k jednotlivym hypotézam je zpracovan Tabulkou 1,
S. 47.

H1: VétSina zaméstnancu cilové skupiny vnima potiebu svého dalSiho rozvoje

a rustu jako nutnou soucast své profese.
Tuto hypotézu podporuji ¢i vyvraceji odpovédi nasledujicich otdzek:
4. Povazujes dalsi vzdélavani ve své profesi za dilezité?
5. Vyhovuje Ti nabidka vzdélavani, které SKYLAB zaméstnanctim nabizi?
13. Vyuzivas poznatkl ze vzdé&lavacich aktivit pfi své praci?
14. Umoznuji Ti noveé nabyté védomosti vykonavat Iépe Tvoji praci?

H2: VétSina zaméstnanci cilové skupiny povaZuje soucasny systém vzdélavani

arozvoje za vyhovujici.
Tuto hypotézu podporuji ¢i vyvraceji odpoveédi nasledujicich otdzek:
1. Jsem spokojen/a s moznosti vzdélavani u SKYLAB.
2. Myslim si, Ze ma SKYLAB firemni kulturu podporujici vzdélavani zaméstnanci.
3. Myslim si, ze jsou ve SKYLAB podminky podporujici vzdélavani zaméstnancti.

15. Myslis si, Ze je informovanost o nabizenych vzdélavacich aktivitdich ve SKYLAB

dostate¢na?
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H3: VétSina zaméstnanci cilové skupiny vnima dostate€nou zpétnou vazbu od

svého nadrizeného v otazkach firemniho vzdélavani a vlastniho rozvoje.
Tuto hypotézu podporuji ¢i vyvraceji odpovédi nasledujicich otazek:
9. Podporuje Tvlyj nadiizeny dle Tvého ndzoru Tvé dalsi vzdélavani?
10. Zjistuje si Tvij nadiizeny Tvoje potieby profesniho a osobniho riistu?

11. Spolupracuje s Tebou Tvlj nadfizeny pii vybéru a stanovovani dalSich

vzdélavacich aktivit?

12. Ovétuje si Tvlyj nadfizeny znalosti a dovednosti, které jsi ziskal béhem vzdélavaci

aktivity?
16. Jsi svym nadiizenym a SKYLAB motivovan k Gcasti na vzdélavacich aktivitach?

H4: Vétsina zaméstnanci cilové skupiny by uvitala rozsifeni moZnosti firemniho

vzdélavani pro sviij dalsi rozvoj.
Tuto hypotézu podporuji €1 vyvraceji odpovédi nasledujicich otazek:
1. Jsem spokojen/a s moznosti vzdélavani u SKYLAB.
5. Vyhovuje Ti nabidka vzdélavani, kter¢ SKYLAB zaméstnanciim nabizi?
7. Ocenil/a bys doplnéni nabidky vzdélavacich aktivit i o jiné vzdélavaci aktivity?

15. Myslis si, Ze je informovanost o nabizenych vzdélavacich aktivitaich ve SKYLAB

dostate¢na?
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Tabulka 1: Vztah stanovenych hypotéz a otazek prizkumu

Hypotéza
C. Otazka
H2 | H3 | H4

1 |Jsem spokojen/a s moznosti vzdélavani u SKYLAB X X

5 Myslim si, ze mé SKYLAB firemni kulturu podporujici X
vzdélavani zaméestnanct

3 Myslim si, Ze jsou ve SKYLAB podminky podporujici "
vzdélavani zaméestnancl

4 | Povazujes dalsi vzdélavani ve své profesi za dilezité?

5 Vyhovuje Ti nabidka vzdélavani, které SKYLAB «
zaméstnancim nabizi?

; Ocenil/a bys dpplnéni nabidky vzdé¢lavacich aktivit i o jiné «
vzdélavaci aktivity?

9 Podporuje Tvlij nadtizeny dle Tvého nazoru Tvé dalsi X
vzdélavani?

10 Zjistuje si Tvly nadiizeny Tvoje potieby profesniho a X
osobniho rustu?

11 Spolupracuje s Tebou Tvij nadfizen}'l. pfi vybéru a X
stanovovani dalSich vzdélavacich aktivit?

12 Ovétuje si Tvly nadfizeny zpa}osti a dovednosti, které jsi X
ziskal béhem vzd¢elavaci aktivity?

13 | VyuZzivas poznatki ze vzdélavacich aktivit pii své praci?

14 Umqiﬁuji Ti nové nabyté védomosti vykonavat lépe Tvoji
praci?

15 My‘sl'i§ si, Ze je informovanost o nabizenych vzd¢lavacich X X
aktivitach ve SKYLAB dostate¢na?

16 Jsi svvym n’adﬁzer‘ly‘n? a SKYLAB motivovan k ucasti na X
vzdélavacich aktivitach?

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setfeni)

4.3 Metodika prizkumu, charakteristika cilové skupiny

Prizkum probihal pomoci dotaznikového Setfeni v obdobi od listopadu do prosince

2018. Zadna odpovéd’ nebyla vyzadovana jako povinnd, respondent mohl podle svého

uvazeni cokoliv pii vypliiovani dotazniku (Ptiloha A) vynechat a k dané problematice se

nevyjadfit. Skala souhlasu ¢i nesouhlasu s danou otazkou ¢&i tvrzenim byla dotaznikem
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stanovena cCtyimi stupni, aby nedochazelo k unikovym tvrzenim ,zlatého* stiedu.
Dotazniky byly rozdiany kazdému zaméstnanci z cilové skupiny v papirové podobé.
Stejnym zptsobem doslo i k jejich zpétnému piijeti. Veskeré odpovédi jsou anonymni.
Pro pruzkum je uvedena pouze zaméstnancova pracovni pozice pfi nastupu, soucasna
pracovni pozice, vék a pohlavi zaméstnance a pocet let, které respondent u SKYLAB

pracuje.
Charakteristika cilové skupiny

Pro pfijem maxima informaci zprizkumu a vzhledem Kk samotnému poctu
zameéstnanct spolecnosti SKYLAB jsou do cilové skupiny prizkumu zatrazeni vSichni
zameéstnanci, ktefi nastoupili, pracovali ¢i pracuji na pracovnich technickych juniorskych
pozicich (IT specialista junior, IT specialista HelpDesk junior). Cilova skupina je

podrobnéji charakterizovana v nasledujicich grafech.

Graf 5: Cetnost cilové skupiny z celkového poétu zaméstnanc

Ostatni;
57%

Cilova skupina;
43%

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setfeni)
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Graf 6: Struktura zaméstnanct cilové skupiny dle délky pracovniho poméru

Vice nez 5 let; Méné neZz 1rok;

22% 17%

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setfeni)

Graf 7: Struktura zamé&stnanct cilové skupiny dle nejvyssiho dosazeného vzdélani

Vysokoskolské;
6%

Stiredoskolské;
94%

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setfeni)
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4.4 Zpracovani vysledki prizkumu

Z celkového poctu 18 piedanych dotaznikii zaméstnancim z cilové skupiny bylo
vyplnéno a navraceno k priazkumu 16 ks tedy témét 89 % z celkového poctu. Ve vSech
dotaznicich byly vyplnény vSechny odpovédi. Souhlasné reakce na zadané tvrzeni
(otazky) mély potvrdit, nesouhlas pak vyvratit, predpokladané hypotézy. Volné otazky
mély prispét ke splnéni cile bakalaiské prace — tvorbé nového planovani systému
vzdé€lavani a rozvoje pro zamé&stnance na technickych juniorskych pozicich (IT specialista

junior, IT specialista HelpDesk junior).
Otazka ¢. 1: Jsem spokojen/a s moznosti vzdélavani u SKYLAB.

Prizviskem Vynikajici se k této otdzce vyjadiilo 12,50 % respondentti, 37,50 %
respondentli uvedlo Vyhovujici, 37,50 % respondentli uvedlo stupeni §kaly Casteéné
a 12,50 % respondentti zvolilo odpovéd’ Ne. Z hodnoceni respondentt tedy vyplyva, ze
spokojenost zaméstnancti S moznosti vzdélavani ve firm€ neni vysoka, pohybuje se

V pruméru a bylo by vhodné najit prostor na zlepSeni.

Otazka €. 2: Myslim si, Ze ma SKYLAB firemni kulturu podporujici vzdélavani

zaméstnancu.

Stupném Vynikajici se k této otdzce vyjadiila 12,50 % respondentt, 43,75 %
respondentii uvedlo Vyhovujici, 43,75 % zvolilo stupen $kaly Caste¢né a nikdo
z respondentii neuvedl odpovéd’ Ne. Z hodnoceni respondentl vyplyva, ze spokojenost
zamé&stnanct s firemni kulturou, jakozto podporou vzdélavani zaméstnanct je pomérné

vysoka, ale je tu i prostor na zlepSeni.

Otazka ¢. 3: Myslim si, Ze jsou ve SKYLAB podminky podporujici vzdélavani

zameéstnancu.

Stupném Vynikajici se k této otdzce vyjadiila 12,50 % respondentti, 43,75 %
respondenttt uvedlo Vyhovujici, 43,75 % zvolilo stupen $kaly Casteéné a nikdo
z respondentii neuved] odpovéd’ Ne. Z hodnoceni respondentil vyplyva, Ze zaméstnanci

vnimaji podminky pro vzdélavani pomérné vysoké, ale i zde je prostor na zlepSeni.

50



Otazka €. 4: PovaZzuje$ dalsi vzdélavani ve své profesi za diileZité?

Stupném AnNO se k této otdzce vyjadiila 93,75 % respondentt, 6,25 % respondentil
uvedlo Spise ano, nikdo nezvolil stupeti $kaly Casteéné ¢i odpovéd Ne. Z hodnoceni
respondenti vyplyva, ze zaméstnanci povazuji dals$i vzdélavani, jisté i diky oboru, ve

kterém pracuji, za naprosto stézejni.

Otazka ¢. 5: Vyhovuje Ti nabidka vzdélavani, které SKYLAB zaméstnanciim

nabizi?

Stupném Vynikajici se k této otazce vyjadiila 0,00 % respondentli, 43,75 %
respondentti uvedlo Vyhovujici, 43,75 % zvolilo stupeii $kaly Céste¢nd a 12,50 %
respondenti uvedlo odpovéd’ Ne. Z hodnoceni respondentil vyplyva, Ze spokojenost
zamé&stnancl s nabidkou vzdé€lavani, neni dobra, vice jak 50 % respondentii vyjadiilo
vétsi ¢1 menSi nespokojenost. Je to tedy oblast, kde je nutné se zaméfit na zlepSeni

stavajiciho stavu.

Otazka €. 6: Kterou z uvedenych oblasti vzdélavani nejvice preferujes (Cisly 1-4

oznac svou preferenci, ¢islo 1 znaci nejvyssi, ¢islo 4 nejniZsi preferenci).

Odpovédi k této otdzce mély deSifrovat, které sméry vzdélavani a rlstu povazuji
pracovnici z cilové skupiny za prioritni. Odpovéedi byly vyhodnoceny souctem bodi (¢im

niz§i hodnota, tim vyssi priorita) a celkovym primérem ziskanych bodu, ktery

vyhodnocuje primérné potadi, jak bylo jednotlivymi pracovniky nastaveno.
Nejvyssi prioritu respondenti pfifadili Odbornym Skolenim, rozSifujicim a zvySujicim

stavajici kvalifikaci, a to s celkovym souctem 16 bodi a primérem 1,0. Jako druhou

vvvvv

zafazenim, a to s celkovym souctem 32 bodl a primérem 2,0. Za tieti v poradi ve vnimani

dialezitosti byla oznafena Jazykova vzdé€lavéani, a to s celkovym souctem 48 bodl

cvwr

napi. komunika¢ni dovednosti, a to s celkovym souctem 55 bodd a primérem 3,4.
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Otazka ¢&. 7: Ocenil/a bys doplnéni nabidky vzdélavacich aktivit i o jiné

vzdélavaci aktivity?

Tato otazka byla zdmérn¢ rozsifena jako ¢astecné volna, aby pomohla 1épe definovat

konkrétni zajmy a pozadavky zaméstnancii z cilové skupiny.

Stupném Skaly Ano se k této otdzce vyjadrila 31,25 % respondentti, 37,50 %
respondentii uvedlo Spise ano, 12,50 % zvolilo stupeii $kaly Casteéné a 25,00 % uvedlo
odpovéd’ Ne. Z hodnoceni respondentti vyplyva, ze je nutna inovace v tvorbé planu
vzdélavani a rozvoje, protoze témét 70 % vola po novych nebo alespont upravenych
edukacnich aktivitach. Jako konkrétni formy firemniho vzdélavéani, které by ocenili,
zamé&stnanci uvadéli vzdélavani v ramci pracovni aktivity; vétsi zivé prednasky; odborné

kurzy s certifikaci; e-mentoring.
Otazka ¢. 8: Jakou z forem vzdélavacich aktivit preferujes?

Tato otazka opét byla zamérn¢ rozsifena jako casteCné volnd, aby pomohla 1épe
definovat konkrétni zajmy a pozadavky zaméstnancu z cilové skupiny. Odpovédi k této
otazce mely stanovit, které formy vzdelavani a ristu, které jsou v podniku praktikovany,
povazuji pracovnici z cilové skupiny za prioritni. Odpovédi byly vyhodnoceny procentem
z4ymu (¢im vys$si hodnota procenta, tim vyssi priorita), které vyhodnocuje rozsitenost

z4jmu o danou formu vzdélavani, jak bylo jednotlivymi pracovniky nastaveno.

U této otazky se 50,00 % zameéstnanct vyjadiilo preferenci mentoringu, 43,75 %
oznacilo téZ preferenci externi kurzy, 31,25 % preferovalo firemni workshopy a 18,75 %

by volilo e-learning.
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Graf 8: Preference forem vzdélavani
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firemni workshopy mentoring e-lerning externi kurzy

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setfeni)
Otazka €. 9: Podporuje Tvij nadiizeny dle Tvého nazoru Tvé dalsi vzdélavani?

Stupném Ano se k této otazce vyjadrila 43,75 % respondentt, 18,75 % respondentil
uvedlo Spise ano, 18,75 % zvolilo stupei $kaly Caste¢né a 18,75 % z respondentt uvedlo
odpovéd’ Ne. Z odpovédi na otazku €. 9 vyplyva, Ze zaméstnanci vnimaji podporu
nadfizeného v oblasti vzdélavani a rozvoje (téméf 60 %), ale piesto je zde prostor na

zlepseni.

Otazka €. 10: Zjistuje si Tvij nadrizeny Tvoje potifeby profesniho a osobniho

rustu?

Stupném Ano se k této otazce vyjadrila 43,75 % respondentti, 25,00 % respondentl
uvedlo Spise ano, 25,00 % zvolilo stupeti $kaly Casteéné a 18,75 % z respondentii uvedlo
odpovéd’ Ne. Z hodnoceni respondentti vyplyva, Ze Se zaméstnanci jejich nadiizeni

spolupracuji pii specifikacich vzdélavacich potieb (temét 70 %).
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Otazka ¢. 11: Spolupracuje s Tebou Tviij nadFizeny p¥i vybéru a stanovovani

dalSich vzdélavacich aktivit?

Stupném Ano se k této otazce vyjadiila 25,00 % respondentt, 18,75 % respondentt
uvedlo Spise ano, 37,50 % zvolilo stupeti $kaly Casteéné a 18,75 % z respondentii uvedlo
odpovéd’ Ne. Oproti odpoveédim u otazky €. 10, odpovédi této otazky jiz ukazuji na mozny
zdroj problému. Z hodnoceni respondentll vyplyva, ze spoluprace pti vlastnim vybéru
vzdélavaci aktivity jiz neni zcela optimalni. Toto je oblast, ktera by si rozhodné¢ zaslouzila

podrobnéjsi analyzu.

Otazka €. 12: Ovéruje si Tviij nadrizeny znalosti a dovednosti, které jsi ziskal

béhem vzdélavaci aktivity?

Stupném Ano se k této otdzce vyjadiila 25,00 % respondentl, 6,25 % respondentli
uvedlo Spise ano, 62,50 % zvolilo stupeti §kaly Caste¢né a 6,25 % z respondentt uvedlo
odpovéd’ Ne. Taktéz odpovédi otazky ¢. 12 signalizuji zdroj moznych problémi
a nedorozuméni. Z hodnoceni respondentll vyplyva, ze zaméstnanci nevnimaji, ze by
jejich nadfizeny mél zajem a ovétoval si zpétnou vazbou znalosti a dovednosti, ziskané
na vzdélavacich aktivitach (témét 70 %). Je to tedy oblast, kde je nutné se zaméfit na

zlepSeni stavajiciho stavu.
Otazka ¢. 13: Vyuzivas poznatku ze vzdélavacich aktivit pri své praci?

Stupném Ano se k této otazce vyjadiila 62,50 % respondentt, 18,75 % respondentti
uvedlo Spise ano, 18,75 % zvolilo stupeii §kaly Césteéné a zadny z respondentii neuvedl
odpovéd’ Ne. Z hodnoceni respondentll vyplyva vnimani zaméstnancl, Ze znalosti
a zkuSenosti ziskané ve vzdélavacich aktivitach vyuZzivaji na svych stavajicich pozicich

pfi plnéni pracovnich tkoll (vice nez 80 %).
Otazka ¢. 14: Umoziiuji Ti nové nabyté védomosti vykonavat lépe Tvoji praci?

Stupném Ano se k této otazce vyjadrila 68,75 % respondentti, 12,50 % respondentil
uvedlo Spise ano, 18,75 % zvolilo stupei §kaly Casteéné a zadny z respondentii neuvedl

odpovéd’ Ne. Z hodnoceni respondentii tedy vyplyva vnimani zaméstnancti, ze znalosti
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a zkuSenosti ziskané ve vzdélavacich aktivitach zlepsi jejich pracovni vykon pii plnéni

pracovnich ukola (vice nez 80 %).

Otazka €. 15: Myslis si, Ze je informovanost o nabizenych vzdélavacich aktivitach

ve SKYLAB dostateéna?

Stupném Vynikajici se k této otdzce vyjadiilo 6,25 % respondent, 43,75 %
respondentii uvedlo Vyhovujici, 25,00 % zvolilo stupeni $kaly Céste¢nd a 18,75 %
Z respondenti uvedlo odpovéd’ Ne. Z hodnoceni respondenti vyplyva, ze zaméstnanci
maji informace o nabizenych vzdélavacich aktivitach za alespoii vyhovujici. Presto je zde

prostor na zlep$eni nejen informovanosti, ale naptiklad i vnitrofiremniho marketinku.

Otazka ¢. 16: Jsi svym nadfizenym a SKYLAB motivovian k ucasti na

vzdélavacich aktivitach?

Stupném Ano se k této otazce vyjadiila 18,75 % respondentti, 31,25 % respondentl
uvedlo Spise ano, 25,00 % zvolilo stupeti $kaly Casteéné a 25,00 % z respondentii uvedlo
odpovéd’ Ne. Z hodnoceni respondentli vyplyva, Ze jsou zaméstnanci alespon z Casti

nadfizenymi motivovani. Je zde ale prostor na zlepseni jejich zajmu.
Otazka €. 17: Tebe osobné k dalSimu vzdélavani motivuje zejména?

Tato otazka opét byla zamérné rozsifena jako castecné volné, aby pomohla 1épe
definovat konkrétni motivaci zaméstnanct z cilové skupiny. Odpovédi k této otdzce mély
stanovit, co nejéastéji motivuje ke vzdélavani a rozvoji pracovniky z cilové skupiny.
Odpovédi byly vyhodnoceny procentem motivace ke vzdélavani (¢im vySs$i hodnota

procenta, tim vyssi priorita daného hlediska).

U této otazky 68,75 % zaméstnanct vyjadiilo jako nejcastéjsi a nejdulezitejsi
motivaci moznost kariérniho rastu, nasledovalo je vlastni sebehodnoceni (43,75 %),
zvySujici se moznost uplatnéni na trhu prace (37,50 %), moZnost lepSiho mzdového
ohodnoceni (31,25 %), zlepSeni postaveni mezi ostatnimi pracovniky (6,25 %), nikdo
z respondentil neoznacil jako motivaci snahu o udrZeni pracovniho mista ¢i nejmenoval

jiny druh motivace.
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Graf 9: Motivace k dal§imu vzdélavani

0,

80,00% 68,75%

70,00%

60,00%

50,00% 27 500 43,75%

40,00% 31,25% Vo0

30,00%

20,00%

0,
10,00% . 6,25%
0,00% =
0,00%
) 9 7 s ¥ -
<= = g = =R 5= 8
5 225 8% N E sEz
EE - Egg EFE 832 Zg
2.3 ST T 228 S g =83 > 5
7z = g g2 58 & g3 558 2
g NES 82 S 8 3§ E 3!
S g e g E ge "~ v
[} B v g, 2
g 2 3 N
N

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setfeni)
Otazka ¢. 18: Co by zvySilo Tviij zajem o dalsi vzdélavani?

Tato otazka opét byla zamérné rozsifena jako casteCné volnd, aby pomohla 1épe
definovat konkrétni zvySeni motivace pro dal$i vzdélavani zaméstnancti z cilové skupiny.
Odpovédi k této otdzce mély stanovit, co by se mohlo projevit jako dalsi dilezita
motivace ke vzdélavani a rozvoj pracovnika zcilové skupiny. Odpovédi byly
vyhodnoceny procentem zvySené motivace ke vzdelavani (¢im vyssi hodnota procenta,

tim vyssi priorita dalSiho pfidaného hlediska.

U této otazky 68,75 % zaméstnancii vyjadrilo jako nejcastéjsi a nejdilezitéjsi zvyseni
motivace okamzité uplatnéni znalosti v praxi, nasledovalo je Casova dostupnost a finan¢ni
odména (kazdé hledisko po 31,25 %), nikdo z respondentli neoznacil jako hledisko
zvyseni motivace moralni ocenéni ¢i pochvalu. Jako jind motivace vSak byla jmenovana

on-line dostupnost.
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Graf 10: Zvyseni zajmu / motivace k dal§imu vzdélavani
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Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setfeni)
4.5 Interpretace vysledku prizkumu

Ziskana data z priazkumného Setfeni potvrdila hypotézu H1: VétSina zaméstnanci
cilové skupiny vniméa poti‘ebu svého dalSiho rozvoje a ristu jako nutnou soucast své
profese jako verifikovanou. Odpovédi u vSech Ctyf otazek, které tuto hypotézu podporuji
¢i vyvraceji, ji potvrdily jako pravdivou. Dokonce pii piimém dotazu (otazka ¢. 4) celkem

97,75 % respondentti potvrdilo své uvédomeéni dilezitosti svého dalsiho rozvoje.

4. Povazujes dalsi vzdélavani ve své profesi za dulezité? (celkem 97,75 % odpovéedi

Ano, 6,25 % Spise ano)

5. Vyhovuje Ti nabidka vzdélavani, které SKYLAB zaméstnanctim nabizi? (celkem
43,75 % odpovédi Vyhovujici, 43,75 % Céstecné)

13. Vyuzivas poznatki ze vzdélavacich aktivit pii své praci? (celkem 62,50 %
odpovédi Ano, 18,75 % Spise ano)

14. Umoziuji Ti nové nabyté ve€domosti vykonavat 1épe Tvoji praci? (celkem

68,75 % odpovédi Ano, 12,50 % Spise ano)
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Ziskana data z prizkumného Setfeni potvrdila hypotézu H2: VétSina zaméstnancu
cilové skupiny povaZuje soucasny systém vzdélavani a rozvoje za vyhovujici jako
verifikovanou. Odpovédi u vSech Ctyf otazek, které tuto hypotézu podporuji ¢i vyvraceji,
jipotvrdily jako pravdivou stupném Vyhovujici ve 43,75 %. Ac¢ byla hypotéza potvrzena,
odpovédi na otazky v této oblasti jiz naznacuji (vyssi zastoupeni odpovédi ,,Casteéns™ az

43,75 %), ze prave zde je prostor pro zlepSeni stavu vzdelavani ve firmé.

1. Jsem spokojen/a s moznosti vzdélavani u SKYLAB. (celkem 12,50 % odpovédi
Vynikajici, 37,50 % Vyhovujici, 37,50 % Casteéng)

2. Myslim si, ze ma SKYLAB firemni kulturu podporujici vzdélavani zaméstnanc.

(celkem 12,50 % odpovédi Vynikajici, 43,75 % Vyhovujici, 43,75 % Caste¢n)

3. Myslim si, Ze jsou ve SKYLAB podminky podporujici vzdélavani zaméstnanc.

(celkem 12,50 % odpovedi Vynikajici, 43,75 % Vyhovujici, 43,75 % Césteéné)

15. Myslis si, Ze je informovanost o nabizenych vzdélavacich aktivitaich ve SKYLAB
dostate¢na? (celkem 6,25 % odpovédi Vynikajici, 43,75 % Vyhovujici, 25,00 %
Casteéng, 18,75 % Ne)

Ziskana data z prizkumného Setfeni nepotvrdila hypotézu H3: VétSina
zaméstnancu cilové skupiny vnima dostatenou zpétnou vazbu od svého
nadfizeného v otazkach firemniho vzdélavani a vlastniho rozvoje jako
verifikovanou. Odpovédi na otazky nepotvrzuji dostate¢nou zpétnou vazbu, stupen
Castecné ¢i Ne se U jednotlivych otizek vyskytuje minimalné ve 37,50 % maximalné az
68,75 %. Toto je oblast, ve které by spole¢nost méla zareagovat zlepSenim soucasného

stavu.

9. Podporuje Tvij nadiizeny dle Tvého nazoru Tvé dalsi vzdélavani? (celkem

43,75 % odpoveédi Ano, 18,75 % Spise ano, 18,75 % Caste¢né, 18,75 % Ne)

10. Zjistuje si Tviy nadiizeny Tvoje potieby profesniho a osobniho rustu? (celkem
43,75 % odpovédi Ano, 25,00 % SpiSe ano, 25,00 % Caste¢né, 18,75 % Ne)
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11. Spolupracuje s Tebou Tvlj nadfizeny pii vybéru a stanovovani dalSich
vzdélavacich aktivit? (celkem 25,00 % odpovédi Ano, 18,75 % Spise ano, 37,50 %
Casteeng, 18,75 % Ne)

12. Ovéruje si Tvij nadiizeny znalosti a dovednosti, které jsi ziskal béhem vzd€lavaci
aktivity? (celkem 25,00 % odpovédi Ano, 6,25 % Spise ano, 62,50 % Castené, 6,25 %
Ne)

16. Jsi svym nadiizenym a SKYLAB motivovan k ucasti na vzdélavacich aktivitach?

(celkem 18,75% odpovédi Ano, 31,25 % Spise ano, 25,00 % Caste¢ng, 25,00 % Ne)

Ziskana data z prizkumného Setfeni potvrdila hypotézu H4: VétSina zaméstnanci
cilové skupiny by uvitala rozsifeni moznosti firemniho vzdélavani pro svij dalsi
rozvoj jako verifikovanou. Odpovédi u téchto otazek, které tuto hypotézu podporuji ¢i
vyvraceji, ji potvrdily jako pravdivou. Vice jak 50 % respondentl z cilové skupiny by
uvitalo rozsifeni moznosti vzdélavacich aktivit ve firm¢. I zde se spole¢nosti SKYLAB
objevuje prostor, kde je mozné vnimani pracovniku situace ve vzdélavani a rozvoji cilové
skupiny zlepsit a podpofit tim, i jejich motivaci a zlepsit jejich pohled na firmu, kde

nachazeji uspokojeni svych potieb rozvoje.

1. Jsem spokojen/a s moznosti vzdélavani u SKYLAB. (celkem 12,50 % odpovédi
Vynikajici, 37,50 % Vyhovujici, 37,50 % Césteéné)

5. Vyhovuje Ti nabidka vzdélavani, které¢ SKYLAB zaméstnancim nabizi? (celkem

43,75 % odpovédi Vyhovujici, 43,75 % Castednd)

7. Ocenil/a bys doplnéni nabidky vzdélavacich aktivit i o jiné vzdélavaci aktivity?
(celkem 31, 25% odpovedi Ano, 37,50 % Spise ano, 12,50 % Casteéné, 25,00 % Ne)

15. Myslis si, Ze je informovanost o nabizenych vzdélavacich aktivitaich ve SKYLAB
dostate¢na? (celkem 6,25 % odpovédi Vynikajici, 43,75 % Vyhovujici, 25,00 %
Caste¢ng, 18,75 % Ne)
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4.6 Navrh nové tvorby planu vzdélavani

Prizkum, zpracovana ziskand data, jejich analyza a interpretace, popsana
v piedchozich castech 4.4 a 4.5 byla pfedana managementu spolecnosti spolu
s doporucenimi na Gpravu ¢innosti planovani vzdélavani a rozvoje u skupiny juniorskych
pracovnikid techniky. Ze zé&véri analyzy a interpretace vyplynulo nésledujici.
Zamgéstnanci si uvédomuji dilezitost svého dalSiho rozvoje a vzdélavani predevSim
Vv odborném spektru aktivit. Samotni zaméstnanci nemaji zdjem o radikdlni zménu
stavajiciho systému vzdélavani, i kdyz by ocenili nové moznosti, Gpravu (¢i rozsiteni)
Vv problematickych oblastech. I ty analyzované vysledky priazkumu definovaly. Systém
vzdélavani povazuji za vyhovujici s vyjimkou nékolika slabych mist. Jako slabé prvky
V soucasném systému vnimaji nedostatecné informacni toky (o vzdélavacich aktivitach
samotnych, v komunika¢nich kanalech mezi nimi a pfimymi nadfizenymi pii spolupraci
vytvareni vzdélavaciho planu zaméstnance a pti zpétné vazbe / zajmu a ovéreni ziskanych
znalosti a dovednosti na vzdélavaci aktivit€é zaméstnancem), motivaci vzd¢lavani
zaméstnancl zaméstnavatelem ¢i pfimym nadiizenym (vnimaji spiSe vliv sebemotivace,
at’ uz z hlediska kariérniho rdstu, vlastniho sebehodnoceni ¢i lepsiho uplatnéni se na
pracovnim trhu) a konecné i zvySeni moznosti vzdélavani pomoci mentoringu
a firemnich internich workshopi (to znamena zvyseni dirazu na podporu firemni
kultury, kde piedavani zkuSenosti a dovednosti od seniorskych pracovnikii smérem

K juniorim je jeden ze stézZejnich prvku firemnich zvyklosti).

Névrh uprav pii tvorbé planu firemniho vzdélavani a rozvoje pracovniki, vychéazejici

z predeslych bodut, bude obsahovat nasledujici doporuceni.

Doporuceni ¢. 1 Hodnoceni vzdélavaci aktivity podle Kirkpatrickova modelu (viz
str. 21) zaradit do plant vzdé€lavacich aktivit. Vyuzit Kirkpatrickova modelu ve vsech
urovnich (zatim pravidelné probihd pouze uroven Reakce) a zapojit do evaluace 1 ptimé
nadfizené vzdélavanych pracovnikil, ptfipadné zajistit zaSkoleni téchto pracovnikil do
evaluacnich technik Kirkpatrickova modelu v urovni Poznani a Chovani. Diky témto
kroklim dostane do rukou i vedeni spolecnosti adekvatni data pro vhodné posouzeni
a zhodnoceni na urovni Vysledky. V neposledni fadé¢ se dostane ucastnikiim vzdélavacich

aktivit dostatecné zpétné vazby od svych nadfizenych o Gcincich a efektivité vzdélavani
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pro n¢ samotné i pro feSeni aktualnich pracovnich ukoll, a tim i motivace pro vlastni

rozvoj a dalsi ti¢ast na vzdelavacich aktivitach.

Doporuceni ¢. 2 Na zakladé realizovaného prizkumu zaméfit svou pozornost na
vzdélavani komunikacnich dovednosti vedoucich pracovniki / team leadert, ktefi vedou
a komunikuji s pracovniky na juniorskych pozicich. Pravé v tomto komunikaénim
a informacnim kanalu dochézi podle prizkumu k vyraznym nedostatkim. A¢ vedouci
pracovnici podporuji a zjistuji potieby vzdélavani svych pracovnikii, nedostatecné pak
spolupracuji, nevyhodnocuji zietelné¢ piinos vzdélavaci aktivity pro pracovnika

a neposkytuji kvalitni zpétnou vazbu, ktera pracovnikiim v jejich tymu chybi.

Doporuceni ¢. 3 Pii planovani vzdélavacich aktivit se vice opfit o firemni kulturu
(viz str. 38) a podpofit a motivovat vzdélavatele z fad seniorskych pracovniki pii tvorbé
edukacnich obsahii pro firemni workshopy ¢i podpofit jejich ucast na mentoringu
pracovnikll na juniorskych pozicich (naptf. formou odmény, vytvofenim prostoru

V pracovni naplni pro tuto ¢innost, vefejnym ocenénim této ¢innosti, apod.)
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ZAVER

Cilem bakalatrské prace bylo ziskat co nejvice poznatkd o problematice vzdélavani
a rozvoje pracovnikl ve firmé a o firemni kultufe, aby na téchto teoretickych zakladech
byla zpracovana analyza soucasného systému vzdélavani v organizaci a navrh na zmény

Vv planovani vzdélavacich aktivit s cilem zlepSeni stavajiciho systému.

V teoretické ¢asti bylo definovano pojmoslovi obou témat, objasnéni jejich vyznamu
a shrnuti poznatkt, vztahujicich se k tématim prace a jejich souvislosti. Na jejich
zakladech pak doslo v praktické ¢asti nejprve k popisu samotné firmy SKYLAB, spol.
S r.0., jeji historii a sou€asnosti, k definovani jeji firemni kultury a analyze stavajiciho
systému firemniho vzdélavani zaméstnanct. Dalsi oddil praktické ¢asti byl zaméten na
prizkum V cilové skupiné zaméstnanci, analyzu a interpretaci jeho vysledki. Ugelem
tohoto prizkumu bylo napomoci zlepSeni tvorby planti firemniho vzdélavani a ptipadné
moznosti jeho doplnéni. Analyzou vysledkll prizkumu bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci
cilové skupiny jsou v zasadé spokojeni, vnimaji firemni kulturu jako dostateéné silnou
a stabilni a systém vzdélavani za vyhovujici. Nicméné nékteré odpovédi daly podnét ke
zlepSovani tvorby planu, nasledné realizaci a evaluaci vzdélavacich aktivit, které byly

zpracovany v posledni podkapitole oddilu ,,Navrh nové tvorby planu vzdélavani®.
Provedeny prizkum meél také potvrdit ¢i vyvratit stanovené hypotézy.

H1: Vétsina zaméstnancti cilové skupiny vnima potiebu svého dalsiho rozvoje a ristu

jako nutnou soucast své profese — byla potvrzena;

H2: VétSina zaméstnancl cilové skupiny povazuje soucasny systém vzdélavani

arozvoje za vyhovujici — byla potvrzena;

H3: Vétsina zaméstnanct cilové skupiny vnima dostatecnou zpétnou vazbu od svého

nadiizeného v otazkach firemniho vzdélavani a vlastniho rozvoje — nebyla potvrzena;

H4: VétSina zaméstnancti cilové skupiny by uvitala rozSifeni moznosti firemni

vzdélavani pro svij dalsi rozvoj — byla potvrzena.

62



Cil bakalarské prace byl splnén. Ziskana data, jejich interpretace a analyza véetné
zavérecnych doporuceni byla predlozena managementu spolecnosti. Doporuceni €. 1
Hodnoceni vzdélavaci aktivity podle Kirkpatrickova modelu (v urovni Poznani
a Chovani) jiz bylo s vedenim spole¢nosti pfredbézné projednano. Je piedpoklad, Ze bude
zatazeno do plant vzdélavacich aktivit a personalisté budou aktivné s jednotlivymi team
leadery spolupracovat na jeho zavedeni do bézné praxe. Ostatni doporuceni budou
managementem dale zpracovana a vyhodnocena. Na zakladé zjisténych poznatkt
Z oblasti teorie 1 praxe zkoumané problematiky je tfeba konstatovat, Ze zpracovani této
bakalatské prace je pfinosem pro vybranou spole¢nost, aby nalezla cestu lep$im propojeni
firemni kultury, motivace a systémem vzd¢lavani a rozvoje zaméstnancti a podpofila tak

efektivnéjsi dosahovani svych strategickych cill 1 prostiednictvim téchto Slozek.
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Priloha A — Dotaznik

DOTAZNIK

pro prizkum Kk bakalafské prace snazvem Vzdélavani zaméstnanci ve vybrané
spole¢nosti, tvorba planu vzdélavani na zakladé soucasnych pozadavkii a firemni kultury,
tykajici se nastaveni systému vzdélani pro juniorské pozice ve spole¢nosti SKYLAB, spol. s r.0.

Vazena kolegyné / vazeny kolego,

Dovoluji si Ti predat tento dotaznik. Cilem bakalaiské prace i tohoto dotazniku je zjistit
Tvlj pohled na systém vzdelavani juniorsky pozic v technickém oddéleni v nasi spolecnosti
a moznosti jeho zlepSeni. Dotaznik je uréen pro vSechny pracovniky techniky, ktefi pracovali /
pracuji na pozici IT specialista junior. Dotaznik je vypliiovan anonymné. Ziskéna data budou
pouzita pro ucely vySe uvedené bakalairské prace, kterou pisi pii studiu na UJAK Praha.

Dé&kuji za spolupraci

Barbora Markova

Pohlavi Zena Muz
Pracovni pozice pfi nastupu soucasna
Veék 18 — 23 let 24 — 28 let 29 — 34 let 35 avice
Nejvyssi dosazené vzdélani zakladni SS vy$si odborné VS
Délka praxe ve SKYLAB méné nez 1 rok 1-2roky 3-51et 6letavice
Pojem, ktery se nejvice shoduje s Tvym nazorem, zaskrtni.
Otazky 7, 8 a 18 ptipadné doplit volnym textem
Jsem spokojen/a s moznosti ne castecné vyhovujici vynikajici
1 | vzdélavani u SKYLAB vy T
Myslim si, ze ma SKYLAB firemni
2 kulturu, podporujici vzdélavani ne castecné vyhovujici vynikajici
zameéstnancl
Myslim si, ze jsou ve SKYLAB
3 podminky, podporujici vzdélavani ne Castené vyhovujici vynikajici
zameéstnanci
Povazujes dalsi vzdélavani ve své Ch ot XX I
: o1 ez ne Castecné spiSe ano ano
4 | profesi za dtleZzité?
Vyhovuje Ti nabidka vzdélavani,
5 kter¢ SKYLAB zaméstnanctim ne Castecné vyhovujici vynikajici
nabizi?
Kterou z wuvedenych oblasti Vzdélavani oy , Ovdborn’a
Caos e s Odborna Skoleni Skoleni
vzdélavani nejvice preferujes (Cisly . v tzv. soft S ex 1
< Jazykové . y souvisejici rozsifujici
1 -4 ozna¢ MU skills napt. , " er
C o vzdelavani q o, S pracovnim a zvysujici
6 Svou preferenci, c¢islo 1 znaci komunikac¢ni N , 0
s “r vy . zarazenim stavajici
nejvyssi,  CGislo 4 nejnizsi dovednosti e
. kvalifikaci
preferenci)?




Ocenil/a bys doplnéni nabidky
vzdélavacich aktivit 1 o jiné ne castecné spiSe ano ano
; vzdélavaci aktivity?
Které?
Jakou z forem vzdélavacich aktivit firemni . . ,
. mentoring e-learning externi kurzy
preferujes? workshopy
8 ., .
Jiné... které?
Podporuje  Tviy = nadfizeny ~ dle ne Castené spiSe ano ano
9 | Tvého nézoru Tvé dalii vzdélavéni? P
Zjistuje si Tvj nadfizeny Tvoje
10 potieby profesniho a osobniho ne castecné spise ano ano
ristu?
Spolupracuje s Tebou Tvj
11 nadfizeny pfi vybéru a stanovovani ne Castecné spiSe ano ano
dalsich vzdélavacich aktivit?
Ovétuje si Tvlij nadfizeny znalosti a
12 dovednosti, které jsi ziskal béhem ne Castecné spiSe ano ano
vzdélavaci aktivity?
Vyuzivas poznatkid ze vzdélavacich NPSU ”
T ne castecné spiSe ano ano
13 | aktivit pii své praci?
Umoznuji Ti  nové  nabyté
14 védomosti vykonavat 1épe Tvoji ne Castecné spiSe ano ano
praci?
Mysli§ si, ze je informovanost o
15 nabizenych vzdélavacich aktivitach ne Castecné vyhovujici vynikajici
ve SKYLAB dostate¢na?
Jsi svym nadfizenym a SKYLAB
16 motivovan k Gcasti na vzdélavacich ne Castecné spiSe ano ano
aktivitach?
y moznost zvySujici se shaha
moznost < 9 v
o lepsiho moznost 0 udrZeni
kariérniho . < .
riistu mzdového uplatnéni na pracovniho
Tebe osobné k dalsimu vzdélavani ohodnoceni trhu prace mista
17 | motivuje zejména: zlepSeni .
o os'f)aveni viastni
pe ., . | sebehodno- jina motivace:
mez1 ostatnimi .
. ceni
pracovniky
s 0. . o . . moralni okamzité .
Co by zvysilo Tvj zajem o dalsi Casova s s finanéni
oy ocenéni / uplatnéni N
vzdélavani? dostupnost , . odména
18 pochvala znalosti v praxi
Jiné... jaké?

De¢kuji za Tviyj €as a energii, kterou jsi vyplnéni dotazniku vénoval.

Zdroj: vlastni zpracovani autorky



Priloha B — Logo spolecnosti (ptivodni a nové)

LOGO SKYLAB, a jeho zména od roku 2015

LOGO SKYLAB do roku 2014

SLKYLAN

COMPUTER SYSTEMS

LOGO SKYLAB od roku 2015

KYLAR

Zdroj: SKYLAB




Priloha C — Formulaf Adaptacni plan (vzor)

ADAPTACNI PLAN SKYLAB

Jméno a pfijmeni zaméstnance

Pracovni pozice / oddéleni / tym

Pfimy nadfizeny (hodnotitel)

Datum néstupu

Délka adaptaéniho procesu

3. mésice

Obsah $koleni | Odpovédnaosoba | Termin | Poznamky

Interni dokumenty zaméstnavatele:

Manuél novacka

Povinna skoleni

BOZP/ PO

Skolenl fidiéd referentd

Doporuéena $koleni v prubéhu adaptaéniho planu

1. Projednani adaptaéniho planu - ZAHAJENI ADAPTACE (v 1. tydnu od néstupu)

Nnh\;enl cilu adaptace / *dopli cilené odborné znalosti

Vlyjadfeni zaméstnance:

cil termin

Podpis hodnotitele:

Podpis zaméstnance:

2. Rozhovor s nadfizenym - PRUBEZNE HODNOCENI AP (ve 3. tydnu od néstupu)

Struéné zhodnoceni, pfip. dopinéni adaptaénich cild

Vyjadfeni zaméstnance:

Podpis hodnotitele:

Podpis zaméstnance:

3. Rozhovor s nadfizenym - PRUBEZNE HODNOCENI AP (na zatatku 2. mésice od nastupu)

Struéné zhodnoceni, pfip. dopinéni adaptanich cili

Vyjadfeni zaméstnance:

Podpis hodnotitele:

Podpis zaméstnance:




1. Rozhovor s nadrizenym - PRUBEZNE HODNOCENI AP (na konci 2. mesice od nastupu)

Strucné zhodnocenl, pfip. dopinéni adaptanich clld

Vyjadfeni zaméstnance:

Podpis hodnotitele:

Podpis zaméstnance:

Rozhovor s nadfizenym - ZAVERECNE VYHODNOCENI REALIZACE AP
(pfed koncem 3. mésice po nastupu)

Hodnoceni (zvolenou oblast oznacte prosim kfizkem)

Hodnocend oblast vimidobre | dobre | uspokojive | neuspokojive | nehodnoceno.
odbome
znalosti*
(schopnosti,
PC. jazyk..)

Pracowni vykon
styl Akdivita, iniciativa

Flexibilita

Zatazeni do pracovniho

tymova tymu
spoluprace Komunikace s kolegy a
nadfizenym

Spinéni adaptaénich cild

cll

termin

Zhodnoceni adaptaéni doby a nastaveni dal§ich cili:

Vyjadfeni zaméstnance:

Podpis hodnotitele:

Podpis zaméstnance:

6. Daléi doporuéeni pro rozvoj zaméstnance (vstup pro identifikaci vzdélavacich potieb)

Zdroj:

SKYLAB
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