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UvVOD

V dnesni dobé¢, pti globalizaci trhi, kdy firmy spolupracuji s organizacemi po celém
svété a nové technologie a produkty jdou stale rychleji kupiedu, se musi kazdy jedinec,
ktery chce v dnesni spole¢nosti uspét, vzdélavat. Pozadavky na ¢lovéka se v moderni
spole¢nosti neustdle méni a jsou kladeny vysoké naroky. Kazdy jedinec si musi své
znalosti a dovednosti stale rozsifovat, prohlubovat a zdokonalovat. Je velmi dilezité pro

jedince, ktery se chce uplatnit na trhu prace, aby byl schopen ucit se novym vécem.

Vzdélavani zaméstnancii by v soucasné dob€¢ mélo byt jednou z hlavnich aktivit
kazdé firmy. Zaméstnance je ale tfeba také vhodné motivovat a uspokojovat tak jejich
potteby. V nékterych organizacich je firemni vzdélavani zahrnuto do benefiti. Vyhoda
je to jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele. Zameéstnanci, ktefi jsou vhodné
motivovani. At jiZz kariérnim rastem, vyS$Sim platovym ohodnocenim, odvadéji
vynikajici pracovni vykony, své znalosti si rozsituji, prohlubuji a jsou schopni ucit se
novym vécem. Pro firmu jsou velmi prospeésni, poméhaji ji plnit jeji cile, byt na trhu

uspésni a konkurenceschopni.

Bakalaiska prace se zabyva vzd€lavanim zaméstnanci ve vybrané organizaci.
Oblast vzdélavani spada pod persondlni ftizeni, tato oblast je pro firmu a jeji
zaméstnance velmi dalezita a neméla by byt opomijena. Prace je rozd€lena do dvou

Casti, teoretické a praktickeé.

Cilem prace je zmapovat spokojenost se systémem vzdélavani ve spole¢nosti a to

jak z pohledu nadfizenych tak zaméstnanct.

V teoretické Casti je charakterizovan pojem podnikového vzdélavani, kde spada
personalni prace, kterd ma na starosti vzdélavani pracovnikii ve své organizaci, dale
systém vzdélavani pracovnikil, analyzu a tvorbu vzdélavaciho programu a jak vlastné
motivovat své zaméstnance ke vzdélavani. Kapitoly teoretické céasti pojedndvaji
o formach a metodach vzdé€lavani, bariérach, které mohou ve vzdélavani nastat.

V posledni kapitole teoretické ¢asti je charakterizovan pojem celoZivotni vzdélavani.



Praktickéd ¢éast zacina predstavenim vybrané spolecnosti, jeji organizacni struktura
a souCasny systém vzdélavani jejich zaméstnancli. Sezndmime se se vzdélavacim
planem a jeho realizaci. V dalsi ¢asti je vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, které bylo
provedené ve vybrané spolecnosti. Dotazniky byly urcené, jak pro vedeni spolecnosti,
tak pro zaméstnance. Pomoci vyhodnocenych dotaznikli se potvrdi nebo vyvrati
stanovené hypotézy, které tvrdi, Ze vedeni spoleCnosti, poklada systém vzdélavani za
dostacujici a naopak zaméstnanci, ktefi se domnivaji, Ze systém vzdélavani spole¢nosti
neni dostacujici. Zda hlavni piekdzkou ve vzdélavani je pro zaméstnance nedostatek
Casu, jestli jsou dostatecné informovani o nabidce vzdélavani ve spole€nosti a zda je ke
vzdélavani motivuje vySSi platové ohodnoceni. U nadfizenych pracovnik jsou
stanovené hypotézy dvé, nadfizeni pracovnici preferuji metodu vzdélavani e-learninga

jako nejefektivnéj$i ndstroj motivace zameéstnanci ke vzdélavani nadiizeni uvadi

kariérni rust.

Zpracovani dotaznikového Setfeni a jejich vysledky byly zpracovany a znazornény

pomoci graft s ptisluSnym komentaiem.

V posledni ¢asti prace jsou dana doporuceni pro vybranou spolecnost, jak vylepsit
stavajici systém vzdélavani ve spoleCnosti a motivovat tak ke vzdélavani své

zameéstnance, ktefi tak budou pro firmu jesté vice prospésni.
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TEORETICKA CAST

1  PODNIKOVE VZDELAVANI

V soucasné spolecnosti se pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka neustale
meéni. Aby byl ¢lovék uplatnén na trhu préce, byl atraktivni pro zaméstnavatele, musi si
své znalosti a dovednosti neustdle prohlubovat a rozSifovat. Zdkladem pro UspéSnost
jakékoliv organizace jsou flexibilni lidé, zaméstnanci, kteti jsou pfipraveni na zmény,

ale také zmény akceptuji a podporuji. (Koubek, 2007, s. 252)

Béhem vzdélavani se lovek rozviji a ziskdva noveé dovednosti, postoje, schopnosti

a znalosti. RozliSujeme 4 typy vzdélavani:

e Instrumentalni — lepSi vykon prace.
e Poznavaci vzdélavani — lepsi znalost a pochopeni préce.
e Citové vzdélavani — postoje a pocity.

e Sebereflektujici vzdélavani — nové mysleni a chovani.

Z celkového pohledu strategie a politiky firmy je vzdélavani a rozvoj pracovniki
chapano jako vyhoda pro spoleCnost. Investice vlozené firmou o vzdélavani
zaméstnancl, se zameéstnavateli vraci ve formé zvySené produktivity, odborné

zpusobilosti a lep$iho pracovniho vykonu zaméstnanct. (Kocianova, 2010, s. 169)

Cilem podnikového vzdélavani by nemélo jit pouze o zvySeni a prohlubovani
kvalifikace, ale hlavné dosdhnout zmény v chovani a mysleni pracovniki, které jsou

dilezité pro rozvoj firmy. (Tureckiova, 2004, s. 92)

Nové dovednosti a znalosti jsou také velmi dilezité, jednd se tedy o vzdjemné

propojeni:

1. Ochota ucit se,
2. 0svojit si nové pracovni postupy a zdokonalit si své znalosti a dovednosti,

3. prenést nové poznatky z teorie do praxe. (Tamtéz, 2004, s. 92)

11



1.1 Charakteristika pojmii uceni a rozvoj
Uceni

Zakladem vzdélavaciho procesu pro obnoveni a rozvijeni schopnosti dospélého
Clovéka je ucit se. Informace, dovednosti, védomosti a odborné schopnosti jsou prvky
rozvijeni procesu uceni dospélého jedince. Pozitivni motivaci dospély dojde k cilim

procest uceni. (Muzik, 1998, s. 15)

Clovek nebo firma, kterd se nevzdélava a neuci, upada. Uceni je snaha dosahnout
urcité zmeény, ktera zahrnuje nové védéni. UCime se jak organizované tak spontdnnég,

i kdyz o tom n€kdy i nevime. (Hronik, 2007, s. 31)

Uceni rozviji potencial ¢loveka. U¢ime se s cilem dosdhnout piijemnych disledk.
Prozivani pfijemnych pocitd a odpor K nepiijemnym pocitim se nesou v procesu uceni.
Také mame tyto pocity vici riznym obsahlim a formdm uceni, coZ je vyznamné pro

zamérné, tedy organizované uceni. (Plaminek, 2010, s. 32)

Uceni je proces, kdy je pamét’ vzdy spojovana s koncentraci. Koncentraci miizeme
chapat jak zaméfenost védomi Clovéka na urcitou situaci, jev, predmét. Na koncentraci
je z didaktického pohledu uré¢ité vyznamny faktor schopnosti uceni. Urcité je nutno
zminit schopnost lektora, kde je dilezitd nejen jeho odborna kompetence a dovednosti,
ale také schopnost komunikace a schopnost lektora reagovat na situace ve skupiné.
U dospélého jedince jsou také dulezité faktory rodinné a pracovni. Tyto faktory mohou

ovlivnit jejich koncentraci na uceni. (Muzik, 2005, s. 15)
Rozvoj

V dne$ni dobé se vzdélavani stava celozivotnim procesem. V tomto procesu hraje
stale vétsi roli spolecnost a jeji organizované vzdélavaci aktivity. Organizace vyzaduje
nejen pracovniky, kteti jsou odborné pfipraveni, ale také pracovniky, které maji Zadouci
rysy osobnosti s zadoucimi rysy chovani. Proto jiz nestaci klasicky zpsob vzdélavani
pracovniki, kterymi je zacvik a doskolovani, ale stale vice jde o rozvojové aktivity,
které jsou zaméfené také na formovani osobnosti pracovnikli a ptizpilisobovani se

kultufe organizace. (Koubek, 2007, s. 252)
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Vzdélavani je zamétené jak na klicové pracovniky, manazery tak na specialisty
podniku. Skoleni provani odbornik podniku nebo externi firma - v tomto p¥ipadé budou
vSak vys$$i ndklady. Pro vzdélavani jsou vhodné malé skupiny, kde lze rozebrat
konkrétni situace z vnitropodnikového zivota. Stale Castéji je uplathovana metoda
e-learning, kde vSak chybi moznost si vymeénit své myslenky a nazory, pro firmu je vSak

ekonomicky vyhodngjsi. (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016, s. 118)
Organizace se musi vénovat rozvoji a vzdélavani svych pracovniki a to z diivodu:

e objevuji se nové poznatky a nové technologie,

e meéni se potieby lidi a tim se méni 1 trh vyrobki a sluZeb,

e nové techniky a technologie v organizacich,

e zmény organizace prace i zpusoby fizeni,

e rozvoj informac¢nich technologii,

e globalizace hospodarskych aktivit, nezbytnost pohybovat se a komunikovat,
e péCe o vzdélavani a rozvoji zaméstnancli vytvaii dobou povéest organizace

a tim usnadnuje ziskavani a stabilizaci zaméstnancii. (Koubek, 2007, s. 252)
1.2 Personalni prace

Personalni prace je nejcastéji oznacovana pojmem fizeni lidskych zdroji. Zabyva se
Clovékem v organizaci, jeho ziskavani, zapojovani do pracovniho procesu a vyuzivani
jeho schopnosti. Také se zaméfuje na jeho osobni rozvoj a uspokojeni jeho potieb.

(Koubek, 1996, s. 15)

Podle Benese (2014, s. 35) ,, Vzdelavani dospélych se stalo soucdsti personalni

Vvoev

a vSeobecného ke vzdelavani zamérenému na ziskavani profesnich kvalifikaci

¢

a kompetenci .

Moderni personalista by mél mit nejen teoretické znalosti, ale i praktické dovednosti
Vv oblasti persondlni prace. Musi se orientovat také ve vnéjSich faktorech, které ovliviiuji
fungovani pracovni sily v organizaci, jako napiiklad trh prace, legislativa apod. Musi

mit dostatecné znalosti v riznych oblastech, v technice a technologiich, které jsou
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pouzivany v organizaci, sledovat nejnovéjsi trendy, ale byt také maly pravnik
a psycholog. V neposledni fadé musi samoziejm¢ umét jednat s lidmi neustale si

rozvijet své schopnosti a ucit se novych vécem. (Koubek, 2007, s. 35)

Cilem personalniho fizeni je neustala péce o zaméstnance, podporovat ristu vSech
slozek osobnosti, které jsou pro organizaci tim nejcennéj$im pro rozvoj podniku.

(Palan, 2008, s. 55)

Hlavnim tkolem personalniho fizeni je zajiSténi soucasnych i1 budoucich pracovnich
¢innosti, rozvijeni lidského potencidlu a motivovat pracovniky tak, aby plnili cile

organizace. (Kocianova, 2010, s. 9)
1.2.1 Cinnosti personalni price
Mezi hlavni ¢innosti personalni prace patfi:

1. Personalni planovani — kolik pracovnikii bude organizace potiebovat, rozvoj
zaméstnancul.

2. Vytvateni a analyza pracovnich mist — pfifazovani pracovnich ukoli
jednotlivym zaméstnanciim na dané pracovni misto, popis pracovniho mista,
specifikace pracovniho mista — jaké pozadavky na znalosti a dovednosti
budou potifeba na pracovnika, ktery bude vykonavat praci na daném
pracovnim misté.

3. Ziskdvani a vybér pracovnikl — ziskavani pracovnikii na volné pracovni
pozice V organizaci prostiednictvim pohovorl, kde zuchazect budou
vybrani jednotlivei s nejlepSimi predpoklady pro vykon prace na dané
pracovni misto.

4. Hodnoceni pracovnikii — hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance, cilem
hodnoceni je zjistit, jak pracovnik vykonava svou préci.

5. Rozmistovani pracovnikli — pfifazeni novych uchaze¢li na pfislusné
pracovni misto, pfefazeni pracovnika na jinou pozici, vyssi pozici, ale také
tady spadé propousténi pracovnikd.

6. Odmeénovani — motivace pracovniki, poskytnuti zaméstnaneckych vyhod.

7. Vzdélavani pracovnikli — planovani, realizace a hodnoceni vzdélavani.
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8. Pracovni vztahy — snaha vylepSit vztahy mezi pracovniky a podnikem, ale
také mezi pracovniky navzajem.

9. Péce o pracovniky — zde spadd bezpeCnost a ochrana zdravi pii praci,
stravovani, hygienické podminky, pracovni prostiedi.

10. Personalni informaéni systém — =zajiStovani, uchovavani, zpracovani
a archivace dat a veskerych dokumentt tykajici se pracovnika v pracovnim

procesu. (Koubek, 1996, s. 18)
1.3 Systém vzdélavani pracovniki

Do systému vzdélavani pracovnikti v organizaci patii nejen preSkolovani
a doSkolovani pracovniki, ale také vytvareni zdravych mezilidskych vztahii na
pracovisti. Zde se angaZuje nejen personalni utvar, ale také vedouci pracovnici.
Personalista spolupracuje a vybira externi vzdélavaci instituce a odborniky. Vzdélavani

pracovnikil zavisi hlavné na firemni strategii a personalni politice.

Mensi spoleCnosti si vybiraji pti ziskdvani pracovnikli jiz pracovniky odborné
piipravené. Pfi tomto zpusobu jsou kladeny vétsi ndroky pii vybéru zaméstnanct.
Nekteré organizace své pracovniky vzdélavaji pouze tehdy, kdyz je to naléhavé nebo
zda firmé¢ na vzd€lavani zastanou finan¢ni prostiedky. Vzdélavani je poté nepravidelné.
U stfednich a velkych spolecnosti vénuje organizace znacnou pozornost pii vzdélavani
svych pracovniki. Ma své vzdélavaci pracovniky, externi nebo spolupracuje se

vzdélavacimi institucemi. (Koubek, 2007, s. 258)

Vodak, Kuchar¢ikova (2007, s. 65),,Systém podnikového vzdélavani je opakujici se
cyklus, ktery vychdzi ze zasad podnikové vzdélavaci politiky, sleduje cile podnikové

Strategie vzdélavani a opird se o organizacni a institucionalni predpoklady vzdeélavani “.

Hlavnim cilem systému podnikového vzdélavani je zvySit schopnost a vykonnost
pracovnikii pro efektivniho dosazeni danych cild, tim se zvySuje také

konkurenceschopnost a prosperita podniku. (Tamtéz, 2007, s. 66)
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V ramci systému podnikového vzdélavani, se predstavuji dva typy:

1. Tréninkové — mizeme nazyvat také jako vycvik nebo skoleni, je vzdélavaci
aktivita, ktera se zamétuje k ziskavani novych dovednosti a znalosti, které¢
potiebuje pro vykon své prace.

2. Rozvojové — je aktivita, kterd je zaméfend na ziskani potfeb do budoucna.
Toto rozvojové vzdélavani se v podniku tykd vétSinou pouze vybranych
zaméstnancl, jako manazerti nebo kliCovych pracovnikl, ktefi jsou pro

firmu strategicky vyznamni. (Tureckiova, 2004, s. 96)

Systematické vzdélavani probihd béhem cyklu, ktery se nepietrzité opakuje. A to
cyklu identifikace potfeby, planovani, realizace a vyhodnocovani. Do celého systému
firemniho vzdélavani patii mimo jiné 1 adaptace pracovnika, doskolovani, pteskolovani
a jeho rozvoj. Zakladem systému vzdélavani je odstranéni rozdili mezi tim co mame

k dispozici a tim co organizace potfebuje. (Bartonkova, 2010, s. 110)
Systém firemniho vzdélavani je proces, ktery je tvoien Ctyfmi fazemi:

1. Identifikace potieb a definovani cilti vzdélavani,
2. planovani vzdélavani,

3. realizace zad¢lavaciho procesu,

4.

hodnoceni vysledkt vzdélavani. (Tamtéz, 2010, s. 110)

Obrazek 1: Faze systému vzdélavani

/ Identifikace potieb
. '
Vyhodnoceni vzdélavani Planovani vzdélavani
1 B
Realizace vzdélavani :

Zdroj: Bartonkova, 2010, s. 110
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1.3.1 Identifikace potieb

Kazdé pracovni misto ma urcité pozadavky, které jsou kladeny na pracovnika, ktery
vykonava praci na daném pracovnim misté. Jednoduché prace jsou spojeny s menSimi
pozadavky a od pracovnika se nevyzaduji specialni znalosti, jedna se spiSe o rutinni
zalezitosti. U slozitéjSich praci se jiz specidlni znalosti vyzaduji. Pracovnik musi
Potieby vzdélavani se mizou vypozorovat i ze soustavného sledovani vykonu
pracovnikii. Podkladem pro identifikaci potieby vzdélavani je také pravidelné

hodnoceni pracovniki a jejich pracovniho vykonu. (Koubek, 2007, s. 261)

Vodak, Kucharc¢ikova (2007, s. 69) ,, Vysledkem analyzy je zjisténi mezer ve
vykonnosti, které je treba eliminovat, se zamérenim na takové, které je mozné odstranit

vzdelavanim. Dalsim vysledkem je pak navrh vhodného vzdélavaciho programu *.
1.3.2 Planovani vzdélavani

Plan vzdélavani zahrnuje ptehled vSech vzdélavacich aktivit firmy, které jsou uréené
k realizaci v daném obdobi. Tento plan se sestavuje na zakladé rozdild mezi

pozadovanou a realnou vykonnosti zaméstnancti, které se mizou vyresit vzdélavanim.

(Bartonikova, 2010, s. 112)
Proces tvorby plant se sklada ze tii fazi:

1. Ptipravnd faze: zahrnuje specifikace potieb, analyzu Gcastniki a stanoveni
cilt vzdélavaciho projektu.

2. Realizacni faze: zpracovani jednotlivych etap vzdélavaciho projektu a vlastni
realizaci ve forme ukoll a stanoveni potadi témat. Na pocatku této faze jsou
stanoveny vhodné techniky vzdélavani a rozvoje.

3. Faze zdokonalovani: priibézné hodnoceni jednotlivych etap vzdélavaciho
programu vzhledem ke stanovenym cilim.

(Vodak, Kucharc¢ikova, 2007, s. 80, 81)
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Kazdy vzdélavaci plan by mél obsahovat nasledujici otazky:

e Téma vzdélavani: téma urCovat pro cilenou skupinu k ziskani novych
a zkvalitnéni soucasnych kompetenci.

e Cilova skupina: ucastnici by méli mit pfiblizné stejné zarazeni a méli by byt
na stejné trovni co se znalosti a dovednosti tyce.

e Metody a techniky: zvoleni metody na pracoviSti nebo mimo pracoviste.

e Vzdélavaci instituce: miizou byt interni nebo externi odbornici.

e Kdy: v jakém casovém obdobi se bude vzdélavani realizovat.

e Kde: bude vzdélavani uskutec¢novano pfimo v podniku nebo mimo néj.

e Hodnoceni: pribézné a zavérecné hodnoceni celého vzdélavaciho planu.

e Naklady: pracovni a studijni materialy, doprava, strava, ubytovani a mzdy

lektord. (Tamtéz, 2007, s. 81, 82)
1.3.3 Realizace vzdélavani
Realizace firemniho vzdélavani za¢ina jesté pied vstupem lektora do ucebny.
Podle Hronika (2007, s. 162) ma realizace tfi faze:

1. Piiprava - projekt vzdélavaciho kurzu je jiz pfipraven, ale také je potieba
piipravit vSechny kroky, které budou v ném obsazené, aby mohl byt
realizovan. Prtiprava lektora, ucCebnich materialii, pomtcek, ale také
ucastniky kurzu.

2. Vlastni realizace — tato faze realizace zacCina prijezdem lektora na misto
konani kurzu. Zahrnuje zahdjeni kurzu, prabéh a feseni ptipadnych situaci.

3. Transfer — soubor poznatku, které je tfeba béhem kurzu zachytit a zpracovat
do zavéretné zpravy. Po skonceni kurzu by méli byt ucastnici vhodné
motivovani k tomu, aby své znalosti a dovednosti, které diky kurzu ziskaly,
si ovéfili a vyzkousSeli v praxi. Tato ¢ast se v praxi podnikového vzdélavani

tyka nadiizenych pracovnikl €astnikii kurzu.
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Realizace vzdelavani mé nekolik prvki:

Obrazek 2: Prvky procesu realizace vzdélavani

Cile

Lektoii Program

Ukastnici Motivace

Metody

Zdroj: Vodak, Kucharé¢ikova, 2007, s. 83

Podle Armstronga (2002, s. 507) ,Jedind obecnd pravidla pro realizaci
vzdélavacich programit spocivaji vtom, zZe za prvé, kurzy je treba soustavné
monitorovat, aby se zabezpecilo, Ze probihaji podle planu a podle schvaileného
rozpoctu, a za druhé, kazdé vzdélavani by se mélo po ukonceni vyhodnocovat, aby se

provérilo, do jaké miry prineslo pozadované Vysledky *.
1.3.4 Hodnoceni vzdélavani

Vyhodnocovani je proces, ktery méii celkové piinosy a naklady vzdélavaciho

programu. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 109)

Monitorovani vzdélavaciho procesu a programu, kde se hodnoti vhodnost a i¢innost
jednotlivych metod a postupti, které¢ byly zvolené. Také hodnotime préaci vzdélavateld

a jejich pfiblizeni se k planovanému cili. (Koubek, 2007, s. 275)
Podle Koubka (2007, s. 276) hodnoceni se obvykle zamétfuje na nasledujici otazky:

a) Zkouma se, zda pfi vzdélavani byly pouzity adekvatni nastroje, tj. metody
vzdélavani, technické vybaveni, Casovy plan, ale i obsahova stranka

vzdélavani,
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b) zkouma se odezva, postoje a nazory u Gcastnikli vzdélavani samych,

C) zkouma se mira osvojeni rozvijenych znalosti a dovednosti,

d) zkouma se, do jaké miry uplatiuji absolventi vzdélavani v praxi, tj. pii
vykonavani své prace, znalosti a dovednosti, na které se vzdélavani

zamétovalo, jak se zménilo jejich pracovni chovani.

Vysledky firemniho hodnoceni vzdélavani se vztahuji ke zménam v oblastech
obratu, produktivity, kvality, ¢asu a ziskovosti. Cilem je stanovit naklady, které jsou na
vzdélavaci akci dané a urcit Cisté pfinosy. Hodnotitelé také vyuzivaji takzvané mékkeé
udaje, které zahrnuji hodnoty pracovniho prostfedi, postoje a dovednosti, pocity, které
jsou obtizné méfitelné. V praxi je, ale sloZité prokazat, Ze zmény v postojich vyrazné
zlepsuji vysledky firmy. Vysledkem je procentudlni ndvratnost investic. Aby bylo
mozné hodnoceni néavratnosti investic uspéSné realizovat, musime si uvédomit, Ze
realizovana akce je zaroven také nastroj pro planovani a realizaci dal§iho vzdélavani.

(Brtonikova, 2010, s. 188)
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2 PROJEKTOVANI VZDELAVACIHO PROGRAMU

Projektovani vzdélavaciho programu souvisi s fadou ¢innosti, krokli a celou fadu
opatieni. Kazdy program ma sva pravidla a podminky realizace. Projektovani zahrnuje
tfi zakladni aspekty, které tvoii strukturu projektu. Stejné jako u jinych projektt je
v konkurenci dtlezité uplatnéni se na trhu. Dilezitou roli projektu jsou cile kurzu,
obsah, ale také organizacni forma vzdelavani, v jaké form& bude kurz realizovéan, zda
v distan¢ni, prezen¢ni nebo kombinované a také jestli bude vyuziti metody e-learningu
a Vv jaké mife. Zahrnuje se 1 celkova doba realizace a také sluzby, jakymi jsou ubytovani
¢1 stravovani. Spadd sem samoziejmé také financovani kurzu. Kazdy vzdélavaci projekt
musi poéitat také s moznosti netispéchu u cilové skupiny. Castym &initelem netspéchu

byva mald motivace ucastnikil k uceni. (Muzik, 2011, s. 271)
2.1 Analyza a identifikace vzdélavacich potieb

V podnikové praxi, ale také v jinych institucich vidime klasicky pfistup pfti
identifikaci vzdélavacich potieb. ManaZzeii firmy sleduji své podfizené a sleduji jejich
slabé stranky a nedostatky. Tyto nedostatky jsou poté spravovany ve vzdélavacich
kurzech, kde je pracovnik vyslan. Casto je to dané prikazem, bez bliz§i komunikace a to

muze vést také k nizké motivaci ke vzdélavani.

Participativni proces identifikace vzdélavacich proces je tim lepSim ptistupem, kdy
pracovnik je se sam chce vzdélavat a ma snahu po zdokonaleni. Manazeti tak se svym
pracovnikem hledaji kurz, ktery pfinese pozitivni efekt pro ob& strany. Pracovnik je
poté vyslan do kurzu, kde si ho ptebere lektor, ktery kvalifikované provede vyukové

¢innosti.

Rada podnik@ provadi analyzu vzdélavacich potieb pomoci rtiznych dotaznikd

a Setfeni, které pak konzultuji s vedenim firmy. (Muzik, 2011, s. 273)

Podle Bartonkové (2010, s. 122) jsou pro identifikaci vzdélavacich potieb dvé

mozZnosti:

1) Kvantitativni sociologicky vyzkum — kde se jednd v podstaté o terénni

Setfeni v organizaci, kde se formou dotazniku, rozhovoru nebo pozorovani
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dozvime informace, které¢ potiebujeme k zjisténi vzdélavacich potieb
pracovnika.

2) Kompetencni modul — jedna se piedevsim o praci s dokumenty a literaturou,
kde ziskdme obecné pozadavky na danou pracovni pozici. Tento zplsob
muizeme volit u manazerskych pozic nebo tehdy, kdyz profil ucastnika je

nulovy.
Analyza vzdélavacich potifeb mize byt realizovana na riznych trovnich:

a) Na trovni organizace — analyza je vétSinou fizena personalnim oddélenim,
kde cilem je poznat potfebné znalosti a dovednosti jednotlivych pracovniki
k vykonu svétenych pozic.

b) Na uarovni specifickych oddéleni — jedna se o identifikaci vzd€lavacich
potieb, které vyplyvaji z novych organiza¢nich zmén nebo pracovnich
postupt, a tim padem novych narokt na vykon pozic a prislusnych roli.

c) Na turovni jednotlivce — ktera probihda pfi hodnoticim pohovoru mezi
nadfizenym a pracovnikem. Jedna se o tom, jak vylepSit pracovni vykon

jednotlivce, ale také rozvoj pro kariérni riist jednotlivce.

Kazdy pracovnik mé své vzdélavaci potieby, které vychdzeji z jeho osobnich ryst
a profesnich zkuSenosti. Tyto vzdélavaci potieby je tfeba rozpoznat a upravit
vzdélavaci program tak, aby byl cileny pro potieby vSech ucastniku.

(Muzik, 2011, s. 279)
2.2 Tvorba vzdélavaciho programu

Hlavnim vychodiskem vzdélavaciho programu je piedstava o obsahu a jeho cile.
Tato ptedstava by méla vychazet z analyzy a identifikace vzdélavacich potieb. Cilem je

ptizpisobeni kurzu co nejvice konkrétni skupin€ ticastnikd vyuky. (Muzik, 2011, 5.282)
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Podle Muzika (2011, s. 284) by tvorba vzdélavaciho programu méla vychazet

z nasledujicich zasad:

e Dostupnost vzdélavani - obsah i cena vzdélavacich programi by mély byt
dostupné pro co nejsirsi pocet dospélych.

e Rovnost pfistupu ke vzdélavani — rovnost znamena stejny piistup pro muze
1 Zeny, nadfizenych a podfizenych, ale také znamena nelimitovat pocet
prihlasenych jedincti, ale béhem studia provértit jejich zptisobilost a snazit se
je podporovat v naro¢ném piechodu z prace do uceni.

e Kvalita vzdélavaciho procesu — ukolem je zajistit jak kvalitni ptipravu
vzdélavateld, studijnich text a materiala.

e Adaptabilita vzdé&lavacich programti — V soucasnosti, pii neustalych
spolecenskych a hospodaiskych zménach je nezbytné, aby pruzné reagovala
1 nabidka vzdé€lavacich programii pro potieby ucastnikli

e Komplexnost nabidky vzdélavani — jaka je soucasna nabidka lidského
kapitalu na trhu prace. Lidsky kapital, ktery je uplatitelny na trhu prace ma
zpravidla dosazené skolské vzdélani. Z profesniho uplatnéni by mél systém
personalniho fizeni plnit dvé zadkladni funkce-. Prvni funkce je vybér
ucastnikt do pracovnich pozic podle jejich schopnosti a druhou funkci je
motivace ke vzdélavani a jeho realizace.

e Individualizace vzdélavani — dospély ma jiz svou predstavu oblasti svého
zajmu. Je vhodné poskytnout dospélym studovat individualng. Cim vic je

vzdélavaci potieba konkrétnéjsi, tim je motivace dospelého vyssi.
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3 MOTIVACE KE VZDELAVANI

Motivace je vnitinim procesem, ktery vyjadiuje touhu a ochotu ¢lovéka vydat urcité

usili, které vede k dosazeni daného cile nebo vysledku. (Tureckiova, 2004, s. 55)

Pti vzdélavani dospélych se snazime predev§sim motivovat dospélého jedince
Kk u€eni kladn€. Snazime se o odstranéni zapornych motivt, jako je napiiklad strach ¢i
odpor kuréitému uéivu, oboru nebo kuceni cizich jazykt, které se fadi mezi
nejproblematictéjsi a nejobtiznéjsi uCebni procesy.Dospéla jedinci se vzdélavat nemusi,
ale mohou. Nejlepsi cestou k ueni je tedy motivace vlastni, mit diivod, ktery mé vede
k uCeni. Napiiklad pfi uceni cizich jazykti muze byt duvod ke vzdélani takovy, Ze
znalost cizich jazyki umoznuje Sir$i vybér pracovnich mist, lepsi uplatnéni na trhu
prace nebo 1 kariérni rast.U¢enim at’ uz ve fazi kratkodobého nebo dlouhodobé¢ho by se

mél na svou profesi ptipravovat kazdy ¢loveék. (Muzik, 2005, s. 9)

Dospély jedinec musi mit k uceni a vyuce kladnou atmosféru, tcastnici musi mit
pozitivni mysSleni. NejCastéji jsou dospéli jedinci motivovani postupem v profesni

kari¢te. (Muzik, 1998, s. 11)

Motivace ke vzd€lavani pro pracovniky je predpokladem jejich aktivity.
Zaméstnanci by si méli urcit svuj cil vzdélavani, ktery potiebuji K lepSimu vykonu.
Kazda firma by méla investovat a podporovat tak do rozvoje svych zaméstnanct.
Investice vloZzené firmou do vzdélavani zaméstnancli se zaméstnavateli vrati ve formé
zvySené produktivity, odborné zplsobilosti a lepSitho pracovniho vykonu

zaméstnanci.(Kocianova, 2010, s. 22)

Spokojeny pracovnik nemusi znamenat, ze je vykonnym pracovnikem a vysoce
vykonny pracovnik nemusi byt spokojeny. Spokojenost muize vést pracovnika
k dobrému vykonu a dobry vykon muize pracovnika vést k spokojenosti. Motivace
pomoci penéznich a jinych prostifedkill nestaci. Strategie odménovani pracovnikd, aby se
maximalizoval jeji dopad na vykon, musi byt spojena se strategii rozvoje lidskych

zdroju a strategii ziskavani pracovniki. (Armstrong, 2009, s. 117)
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K lepsi motivaci pti vzdélavani prispiva také pochvala a uznani. Kdyz jsme se tvrde

ucili a vzdelavali, cekame také od vedouciho tymu nebo od kolegli uznéani, pokud ale

neprichdzi, mame sklon citit se neocen¢ni a nepovSimnuti. Nase motivace se zhorsi

a naSe hladina energie klesa. (Adair, 2004, s. 168)

RozliSujeme motivy, které jsou z hlediska pracovni ¢innosti uspokojovany:

1.

Piimé (vnitini motivy) — K vnitinim motivim dochazi v dob¢, kdy lidé citi,
ze praci, kterou vykonavaji, je pro n¢ zajimava, diillezitd a je v ni obsazena

pravomoc, odpovédnost a prilezitost k ristu.

K vnitini motivaci dochazi, jakmile jsou pracovni mista spradvné vytvoiena. A to

tehdy, kdyZ ma préace na pracovnim misté dané tyto charakteristiky:

o

©)

©)

volnost jednani, fizeni sama sebe a odpovédnost,
rozmanitost,

vyuzivani schopnosti,

existence zpétné vazby,

piesvédceni, ze dand prace je dulezita.

Nepriimé (vnéjsi motivy) — vSe to, co délame pro zaméstnance, abychom je
motivovali, jedna se tak napiiklad o zvySeni platu, uzndni, pochvala.

(Armstrong, 2009, s. 110)

Aby byl ¢lovék motivovan, at’ uz motivy vnitinimi nebo vnéj$imi, k vykonu prace,

je vyznamnou praci manazera. (Tureckiova, 2004, s. 57)

Firmy zajima, jak dosahnout vysokych urovni vykonu lidi v jejich organizaci.

Spole¢nost musi vénovat pozornost motivovani lidi a to takovymi nastroji, jako jsou

odmény, pracovni prostfedi a podminky ve spolecnosti za praci, kterou vykonavaji.

Cilem je tyto motivacni procesy rozvijet, aby napomohly tomu, Ze jednotlivi pracovnici

budou dosahovat vysledkd, které firma o¢ekava. (Armstrong, 2002, s. 159)
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3.1 Motivacni teorie

Existuje velké mnozstvi motivacéni teorie. K nejvyznamnéjSim teoriim patii

Hertzbergova teorie, Maslowa hierarchie potieb a McGregorova teorie X, Y.
1. Hetrzbergova teorie
Frederick Herzberg specifikoval dvé kategorie faktort.

a) Hygienické faktory — jsou takové, které vyvolavaji pracovni nespokojenost,
muze se jednat o pracovni podminky, mezilidské vztahy nebo také o platove

podminky.

Tyto hygienické faktory sice vyvolavaji pracovni nespokojenost, ale jejich napInéni
u pracovnikli spokojenost nevyvola. Zaméstnanci jej berou jako samoziejmost, u¢innost
rychle vyprcha. Jako piiklad miize byt uvedena nevyplacend mzda, kterd po vyplaceni

zaméstnanci nepiinasi spokojenost, ale jako samoziejmost. Nejedna se tedy o motivacni

stimul.

b) Motivatory — jsou faktory, které mohou nabudit motivaci a spokojenost,
vyvolavaji dobré pocity. MliZe se jednat naptiklad o uspéch, uznani, kariérni

rust, odpovédnost.

Motivacni faktory vytvari u zaméstnancu pozitivni motivaci. Jejich ucinek byva
dlouhodoby a jejich nenaplnéni nemusi znamenat nespokojenost. Spokojenost piindsi

vyssi pracovni vykon zaméstnancu. (Herzbergova motivacni teorie dvou faktorii, online,

cit. 2019-02-13)
2. Maslowa teorie potieb

Teorie Abrahama Maslowa se vyuziva také i k motivaci zaméstnancll v organizaci.
Maslowa pyramida potieb, kterou tento americky psycholog sestavil jiz v roce 1943, se
sklada z péti zakladnich kategorii, které jsou uspotfddany hierarchicky od nenizSich
k nejvyssim. Podle Maslowa se potieba vyssi, které chceme dosahnout, objevi, az po

odstranéni potfeb nizsich. (Maslowa pyramida potieb, online, cit. 2019-02-13)
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Obrazek 3: Maslowa pyramida potieb

Potieba
seberealizace

Potreba uznani a dcty

Potfeba sounalezitosti

Potieba bezpedi a jistoty

Zdroj: Jak motivovat zaméstnance, online, cit. 2019-02-13

3. McGregorova teorie

Teorie X, Y, kterou sestavil Douglas McGregor v roce 1960, je teorii lidského

chovani a motivace v organizaci. Tato teorie se rozdéluje do dvou skupin chovani:

Teorie X — je zaloZzena na nazoru, ze zaméstnanci nemaji zdjem o praci,
zodpovédnost, praci se vyhybaji, jsou lini a museji byt pfemlouvani a nuceni, aby néco

udélali. (Forsyth, 2009, s. 16)

Teorie Y- je zalozena na domnénce, ze zaméstnanci pracovat chtéji, maji radi
uspéch, vyhledavaji odpovédnost a ¢ini tak, aby jim prace ptinesla pozitivni zkuSenosti.

(Tamtéz, 2009, s. 17)
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4 FORMY A METODY VZDELAVANI

4.1 Formy vzdélavani

Bartonikova(2010, s. 149) didaktikou formou rozumi ,,urcity organizacni ramec

vyuky, jinymi slovy: relativné trvaly, ustaleny komplex didakticko-organizacnich

opatreni, jimz se realizuje vzdéldvani ve vymezeném cCase prostoru a ve vztahu

k didaktickym systéemium zZivym (lektor-ucastnik) a nezivym (metody, pomiicky,

technika) ‘

I3

Mezi formy fadime:

a)

Ptima vyuka — jedna se o osobni kontakt mezi vzdélavanym a lektorem

b) Kombinovana vyuka - kombinace individualniho studia a pfimé vyuky

d)

e Vstupni seminaf — sezndmeni Uc€astnika s prib&hem studia
e Individualné tizené studium — studijni materialy poskytnuté lektorem,
nevyhodou je neposkytnuti zpétné vazby
e Vycvikové seminafe — jednd se o jednodenni az tfidenni seminafe,
kde jejich cilem je vyhodnoceni praci studentl, opakovani latky,
zodpoveézeni otazek tcastnikli
e ZavéreCny seminai — ovéfeni znalosti ucastnikli formou testii nebo
ustnich zkousek
Korespondenéni studium (distanéni studium) — nazyvané také jako dalkové
vzdélavani. Komunikace mezi lektorem a ucastnikem probihd pouze
prostfednictvim  studijnich  materiald a  kratkodobych  seminafit.
Korespondenéni studium je bez pifimého kontaktu lektora. Tato forma
vzdélavani je naro¢nd a ucastnik je povinen se vzdélavat individualné
Terenni vzdélavani — specifickd forma vzdélavani, kterd probiha mimo
standartni vzdélavaci instituce. Jedna se o jednodenni Skoleni, kurzy,
seminaie, konference.
Sebevzdélavani — samostatna forma studia, kterd probihd na zékladé¢ urcitych
studijich materidla - skript, Casopisti, televize, radia, knih.

(Muzik, 2005, s. 85-114)
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Podle Palana, Langera (2008, s. 151) ,, Formu vzdélavani dospélych miizeme
definovat, jako wurcity ramec vyuky, vnéjsi organizacni usporadani vzdeélavaciho

procesu, jeho stavbu a to z mnoha hledisek — predevsim jsou to “:

e Délka trvani — vyucovaci hodiny, kterd nejcastéji trva 45 minut nebo
vyucovaci lekce, které jsou oddé€lené prestavkami
e Prostredi vyuky — na pracovisti, mimo pracovisté, doma, virtualni prostredi
e Organizacni uspofadani vzdélavanych — vzdélavatel — vzdélavany
a) Pfima — individualni, skupinové
b) Nepiima — pomoci internetu
e Zaméfeni vzdélavaciho procesu — kvalifikaéni ¢i rekvalifikacni kurzy,

z4djmové vzdélavani, obanské vzdélavani

4.2 Metody vzdélavani
Metody vzdélavani délime na:
Metoda vzdélavani na pracovisti

e metoda vzdélavani na pracovnim misté pii vykonu béznych pracovnich
ukold

e je vhodna a byva Castéji vyuzivana pii vzdélavani délnickych profesi
Metoda vzdélavani mimo pracovisté

e vzdé¢lavani jak v organizaci tak i mimo ni
e nejCastéji se pouziva pii vzdélavani vedoucich pracovnikil

e vzdélavani je ve skupiné ucastnikil
4.2.1 Metoda vzdélavani na pracovisti

1. Instruktdz (zécvik) - je nejCastéji pouzivand metoda, kterda ma
nejjednodussi zptisob. Jde o metodu, pii které se vzdélavajici pracovnik
uc¢i pozorovanim, napodobovanim zkuSeného pracovnika ¢i nadiizeného

a pracovni postupy si tak osvoji. (Koubek, 1996, s. 136)
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Asistovani-je  metoda, pifi které vzdélavajici pracovnik pomaha
zkuSenému pracovnikovi, uc¢i se od néj pracovnim postupiim a asistuje
mu pii plnéni pracovnich tkoli. (Tamtéz, 1996, s. 137)

Demonstrovani — metoda, pfi které se fikd a ukazuje pracovnikovi, jak
ma vykonavat svou praci a ihned se mu umozni, aby si ji sam zKusil.
(Armstrong, 2005, s. 793)

Povéteni ukolem - je metoda, kdy vzdélavany pracovnik dostal prislusné
pravomoce a je povéfen zrealizovat dany ukol, kdy nad nim dohlizi
zkuSeny pracovnik. Jeho prace je sledovana a hodnocena. Metoda tedy
slouzi k tomu, aby pracovnik vykonaval, fesil a rozhodoval svou praci
samostatné. (Koubek, 1996, s. 137)

Koucovani - ma dlouhodob¢;jsi dohled a podporu poskytovanou koucem.
Vzdélavany pracovnik ma ptidéleného kouce, kterym je zkuSeny
odbornik, ktery vzdélavanému pomaha fesit urity problém a vede ho
spravnymi postupy k dosazeni cili. (Muzik, 2005, s. 139)

Mentorovani -na rozdil od koucovani Si vzd€ldvany pracovnik sam
vybira svého mentora, ktery mu radi, usmériiuje a pomaha mu v jeho
kariéte. (Koubek, 2007, s. 267)

Konzultovani - je metoda vzdélavani, kdy dva (nebo vice) odborné zdatni
jedinci feSi problém. Konzultant, vétSinou byva externi, pomaha
klientovi vyfesit situaci, ve které si pracovnik nevi rady, ten se obrati na
konzultanta, ktery mu poskytne radu. (Tureckiova, 2004)

Rotace prace - je metoda, kdy vzdélavany pracovnik je v ur¢itém obdobi
povéfovan riznymi ukoly na riznych pracovnich mistech v organizaci.
Pracovnik si tak rozSifuje své schopnosti, zkuSenosti a pozndva
fungovani své organizace. (Koubek, 1996, s. 137)

Pracovni porady -jsou v organizaci velmi popularni. Pracovnici se béhem
pracovni porady setkavaji se svymi spolupracovniky a seznamuji se tak
S problémy, které se tykaji nejen pracovist', na kterych sami pracuji, také
S problémy na jinych pracovnich mistech a S problémy celé organizace

nebo jinych zajmu organizace.(Tamtéz, 1996, s. 138)
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4.2.2 Metoda vzdélavani mimo pracovisté

1. Prednaska - je vyklad ur¢itého tématu, jde o jednostranny pienos
informaci ¢i teoretickych znalosti. (Koubek, 1996, s. 139)

2. Workshop - je tymova vzdélavaci metoda, ktera je uréena pro feSeni
problémti. Vysledek skupinové prace je vSemi ucastniky akceptovan, tim
je ptedpoklad pro jeho realizaci v praxi. (Muzik, 2005, s.141)

3. Piipadové studie— je zamétena na konkrétni situaci, kde se GiCastnici musi
spravné rozhodnout v daném cCase a za danych podminek. Ptipadova
metoda tézi zejména z pracovnich zkuSenosti Gcastnikii vyuky. Lektor
feSeni pripadu se snazi vést tak, aby rozvijel ptistupy tcastnikt. (Muzik,
2011, s. 126)

4. Brainstorming - je skupinova metoda, kde je mozné neomezené
diskutovat, podavat napady, které jsou plné fantazie. Cilem je, aby kazdy
z ucastnikd navrhl zptsob feseni daného problému. Ugastnikti by mélo
byt od ¢tyf do dvanacti osob, méli by mit castecné stejné odborné
znalosti a urCité stupné stejnych zkuSenosti, aby nebyl tok myslenek
brzdén. Kazdy tcastnik mize své napady a mysSlenky volné vyjadiovat.
Po ptedlozeni navrhi je mezi Gcastniky uspotfadana diskuze, pii které se
hledd optimalni feSeni daného problému. Béhem diskuze a podavani
navrhl ucastnika nesmi byt ostatnimi ucastniky kritizovan, v ptipadé
potteby zasahuje moderator. (Muzik, 1998, s. 173)

5. Assessment centrum — je zpravidla jednodenni metoda, ktera se provadi
vétSinou ve skupiné peti az dvandcti lidi a délka trvani je vétSinou osm
hodin. Jde o modelové situace, kdy ucastnici vzdélavani musi fesit rizné
ukoly a dané problémy. Vyznamnou roli ma moderator, ktery koriguje
jeho pribéh. Jedna se o ucinnou metodu k vybéru pracovniku, ale tuto
metodu je mozné také pouzit pii sniZovani poctu pracovnikd.
(Kocianova, 2010, s.118)

6. Seminaf—na rozdil od predndsky zapojuje ucastniky do diskuse. Jde
o metodu, ktera zprostfedkovava spise znalosti. (Koubek, 1996, s. 139)

7. Outdoor training - je jedna z metod vzdélavani, ktera vyuziva pohybové

aktivity spojené s hrou a sportovnimi vykony. Vzdélavani miZze probihat

31



jak ve volné ptirodg, tak v t&locviéné. Casto se pouziva ke vzdélavani
manazerd, uéi semanazerskym dovednostem, hledani feseni urcitého
ukolu, vedeni lidi, uméni komunikace, vést spolupracovniky a povétovat
je ukoly. (Koubek, 2007, s. 272)
E-learning -je pojem, ktery se pouziva pro elektronické vzdélavani. Také
je povazovan jako forma sebevzdélavani. Systém vzdélavani v podnicich
V dne$ni dobé nemusi byt realizovan pouze vyukou ve ttidach, ale také
e-learningem. Pro organizaci se vytvaii Siroka nabidka vzdélavacich
programi. Z pohledu lektorl jsou kurzy realizované pomoci audio, video
a animacnich prvkl vyucovani.
Vyhody e-learningu:

o umoznuje vyuziti samostudia a pracovnik se vzdélava v Case,

ktery mu vyhovuje,
o monitoruje prub¢h vyuky a vyhodnocuje vysledky,

o Setfi Cas a snizuje nadklady na materialy, lektory, cestovné.
Nevyhody e-learningu:

o vysoké vstupni ndklady do informacnich technologii,
o od ucastnikli se vyzaduje vysoka koncentrace ve zvoleném case,

o starsi lidé dovednost ovladat PC. (Muzik, 2005, s. 151-153)
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5 BARIERY VE VZDELAVANI DOSPELYCH

Mnoho dospélych, kteti jiz nasli uplatnéni na trhu préce, se vzdélavani brani. Jedinci
jsou si védomi piekazek, které mohou v jejich vzdélavani nastat a brani jim v jejich

cesté k dosazeni vzdélavaciho cile.

Faktory, které dospélému brani ke vzdélavani, mohou byt rizné a u kazdého jedince
jiné. Nervozita, nedostatek Casu nebo také financi, které ke svému studiu potiebuji, ale

také rodinné povinnosti.
5.1 Clenéni bariér
Rabusicova (2008, s. 105) déli bariéry do nékolika skupin:

a) Osobnostni — jedinci jsou piesvédéeni o dostate¢nych svych znalostech
a dovednostech, které potiebuji ke své profesi, maji tedy nedostatek
motivace. Mohou také demotivovat zkuSenosti, které maji ze Skoly, kde jim
uceni neslo a nedatilo se jim dosdhnout tém spravnym vysledkiim a maji tak
malé sebevédomi.

b) Situa¢ni — v této bariéfe jde o soucasnou situaci jedince. Dospély nema
dostatek finan¢nich prostfedkt ke studiu nebo nema dostatek volného cCasu,
at’ uz Zeny na rodiCovské dovolené, velkd pracovni vytizenost nebo jsou
zdravotné nezpusobili.

c) Institucionalni — u této piekazky se jedna o nedostatek informaci a Spatnou
komunikaci mezi vzdélavanym a vzdélavajici a instituci, ale také nedostatek

vzdelavacich moznosti, programii, které by byly pro vzdélavaného vhodné.
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6 CELOZIVOTNI VZDELAVANI

Veskeré rozvojové a vzdélavaci aktivity, které se v prubéhu naseho Zivota ucime,
zacinaji jiz v predskolnim vzdélavani, nazyvame terminem celozivotni uceni, které je
pro vSechny, bez rozdilu véku, spoleCenského postaveni nadani nebo zajmu. Kazdy
takto dostava druhou Sanci a mize timto napravit sva chybna rozhodnuti v minulosti.

(Palan, 2008, s. 101)

Celozivotni uceni predstavuje zdsadni zménu pojeti vzdélavani, jeho organiza¢niho
principu, kdy v institucich ¢i mimo né se umoziuje ziskat kvalifikace a kompetence
riznymi cestami a to kdykoli béhem celého Zivota Clovéka. Celozivotni vzdélavani
poskytuje moznost vzdelavat se v riznych stadiich rozvoje ¢lovéka az do urovné jeho

moznosti v souladu s jeho zajmy a potiebami. (Tamtéz, 2008, s. 101)

Do celozivotniho vzdélavani spada vzdélavani dospélych, kde je cilem zdokonalit
VvV ramci specializacnich kurzi a rekvalifikaci své znalosti a dovednosti. Pro uplatnéni se
dospélého Cloveéka na trhu prace je celozivotni uceni vnimano jako nezbytny proces,

ktery vede k aktivni zaméstnanosti.

Podle Prusédkové (2005, s. 73) ,,celozivotni uceni je koncepce, ktera predpoklada
kultivaci cloveka, prostrednictvim, cileného vzdelavani béhem jeho celého Zivota.
V souvislosti se socioekonomickymi zménami se zduraznit zejména dva obecné zakladni

.6

cile celozZivotniho uceni: podpora aktivniho obcanstvi a podpora zaméstnatelnosti*.

Celozivotni u¢eni mizeme rozdélit do dvou etap:
Pocatecni vzdélavani — probiha v mladém veku a je déleno:

e Zakladni vzdélavani — pInéni povinné skolni dochazky.
e Stfedni vzdélavani — ukoneni vyuénim listem nebo maturitni zkouskou.

e Tercidlni vzdélavani — vyssi odborné nebo vysokoskolské vzdélani.

34



Bartak (2007, s. 10) ¢leni vzdélavani dospélych na:

a) Vzdélavaci proces — kdy se jedna o obecny pojem vzdélavani pro

dospélé a zahrnuje Skolské vzdélavani, dalsi vzdélavani a vzdélavani

seniordl. Jednd se tedy o proces cilevédomého osvojovani a

upeviiovani schopnosti, znalosti, dovednosti i spolecenskych forem

jednani a chovani.

b) Vzdélavaci systém — jedna se o organizovani vzdélavacich aktivit

institucemi, které dopliuji, rozsifuji a celkové obohacuji vzdélavani

dospélych osob, které zdmérné své znalosti rozvijeji.

6.1 Profesni, ob¢anské, zijmové

1. Profesni - poskytuje vzdélavani po dokonceni urcitého vzdélavaciho stupné.

a) Kvalifikaéni — jedna se o prohlubovani a rozSifovani stavajici

kvalifikace,

@)

prohlubovani kvalifikace — ziskdvani novych dovednosti
a védomosti,

zvySovani kvalifikace — rozumime zdokonaleni nebo také
rozsifeni stavajici kvalifikace,

zaSkoleni — jednd se o vzdé¢lavaci formu, ktera ma za cil
ptipravit pracovniky k vykonu jejich prace,

zauCeni — je vzdélavaci forma, kde absolvent odborného
vzdélavani a ptipravy ziska dovednosti a védomosti k vykonu

dané ¢innosti. (Palan, 2008, s. 97)

b) Rekvalifika¢ni — jedna se o zménu pivodni kvalifikace,

o

specificka rekvalifikace — zména kvalifikace, ktera je
pottebnd pro pracovni uplatnéni, ziskanim novych
teoretickych a praktickych poznatk,

nespecificka rekvalifikace — zamétuje se na vyssi uplatnéni na
trhu prace pro absolventy Skol, prostiednictvim praktického

cviceni dovednosti a znalosti poZadovanych pro zaméstnani,
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2.

o motivacni programy (kurzy) — jsou napomocné k profesni
orientaci a usnadnuji vstup do rekvalifikacniho programu,

o poradenské programy — tyto programy jsou urcené
uchazectim, ktefi zadaji o uplatnéni se na trhu prace se
zdravotnim znevyhodnénim, s nizkym stupném vzdélanim
apod.,

o normativni — absolvovani je vyzadovano zakonnou normou.

(Tamtéz, 2008, s. 97)

Obcanské — podle Palana (2008, s. 98) jedna se o vzdélavani zamétené na
Jormovani veédomi prdav a povinnosti osob v jejich rolich obcanskych,
politickych spolecenskych i rodinnych a zpusobii, jak tyto role zodpovedné

a ucinné naplnovat. “

Zajmové — jednd se o vzdélavani na zaklad¢ zdjmlt osobnosti, které

uspokojuji potieby jedince.(Veteska, Turecikova, 2008, s. 20-21)

6.2 Formalni, neformalni, informalni

a)

b)

Formalni vzdélavani — realizuje se predevsim ve Skolskych zafizenich nebo
jinych vzdélavacich institucich, kde po absolvovani je ziskano vysvédceni,
diplom nebo certifikat.

Neformalni vzdélavani — nevede K ziskani uceleného stupné vzdélani.
Uskute¢iuje se mimo formalni vzdélavaci systém, muize byt realizovan
V organizaci nebo vzdélavacich a jinych institucich.

Informalni vzdélavani — se ziskava z kazdodennich zkuSenosti a ¢innosti
V praci, rodiné ve volném case. Zde se zahrnuje také sebevzdélavani. Ucici
se jedinec vSak nemd moznost si své znalosti ovéfit, na rozdil od

piedchozich dvou typt. (Prusakova, 2005, s. 79-80)
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PRAKTICKA CAST

7  OBCHODNI SPOLECNOST ED SYSTEM A.S.

7.1 Charakteristika spoleCnosti

Spole¢nost eD system a.s. patti mezi obchodni spole¢nosti k nejvétSim
distributortim vypocetni techniky v ¢eské republice Své pobocky ma také v zahrani¢i

a to na Slovensku a v Polsku.

Firma eD system a.s. je pfedni distributor monitorQ, tiskaren, toner, mobila,
projektort, televizi, po€itacli, PC komponenti, elektroniky a mnoho dalSich. Produkty,
které¢ firma nabizi, zahrnuje pfevazné tak sortiment trhu IT a prodejci digitalni,
vypocetni a komunikacni techniky tak mohou nakupovat vse, co potiebuji od jednoho

distributora.

Tato spole¢nost je dcefinou spole¢nosti firmy eD system Group a.s., ktera ke svym
obchodnim aktivitdim nabizi také mnozstvi dalSich sluzeb, vcetné¢ sluzeb logistky,

servisu, B2B a B2C trhul.

V anketé ChannelWord Awards spolecnost eD system a.s. jiz dlouhodobé¢ piisobi na
prvnich pfickach. Spolecnost je drzitelem titulu Broadline distributor roku. Vlastni
znacku stolnich poc¢inacii a servert LYNX a obsadila druhé misto v kategorii Vyrobce

pocitacu.

Expeduje az 10 000 zasilek denné, spolupracuje s vice nez 300 znamych svétvych
znacek. Mezi nejvétsi partnery se fadi Samsung, HP, Canon, Acer, Microsoft a mnoho
dalSich. Sortiment vyuZzivaji pfedni ¢eské e-shopy i prodejci elektra. Zasobuje napiiklad
spole¢nosti Alza.cz, DATART, Amazon, ElectroWorld nebo Mall.cz.

Cilem spolecnosti eD system a.s. je byt tim nejkvalitngj§im, nejefektivnéjsi

a nejrychlejSim propojenim mezi vyrobcem a odbérateli IT produktt na trhu.
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7.2 Vznik a vyvoj spolecnosti

Spole¢nost eD system a.s. byla zalozena v 90. letech minulého stoleti a to se sidlem
v Ostraveé. Spolecnost vznikla pod jinym nazvem, ptivodni nazev této spolecnosti byl
TH distributor, s. r. 0. Tato spole¢nost vznikla v roce 1993, o par let pozdé&ji v roce 1996
se spolecnost TH distributor, s. r. 0. pfejmenovala na TH system Czech, s. r. 0. Tento
nazev spole¢nost nesla az do roku 2000. V tomto roce se spole¢nost opét piejmenovala
a to na eD system Czech, s. r. 0. a 0 dva roky pozdéji spole€nost zménila svou pravni
formu na spole¢nost akciovou. Od roku 2018 spolecnost nese nazev eD system a.s.
Spole¢nost uz od pocatku se soustiedi na distribuci vypocetni techniky a také diky tomu
je nejvétsim distributorem v Ceské republice. Spole¢nost v Ceské republice oteviela
nékolik svych pobocek a to v Praze, Pardubicich, Brnég, ale také v zahrani¢i a to na
Slovensku v Bratislavé a v polském Krakoveé. Logistické centrum spole¢nosti, které
sidli v Ostravé v Marianskych Horach ma skladovaci plochy, které maji vyméru okolo
15 000 m?. Diky novym technologiim, které¢ spole¢nost vlastni je odbaveno a to béhem

jednoho dne az 10 000 ks balikt.
7.3 Organizaéni struktura

Spolecnost eD systém a.s. sidli v Ostravé — Marianskych horach. M4 7 sesterskych

spolecnosti, kde jejich matkou je spolecnost eD system Group a.s.
Mezi sesterské spole¢nosti patfi:

e Celogis, a. s., ktera se stara o piijem a expedici zbozi, také o reklamace,
vratky, celni odbaveni, logistiku a veskeré sluzby s ni spojené.

e Dileris, a. s., ktera poskytuje sluzby zaru¢niho servisu.

e DNS, a. s. je dodavatel softwaru a sitovych produktu.

e ELINKX, a.s. je firma zabyvajici se vyvojem softwaru.

e B2 consult, s. r. 0. je spolecnost, ktera se zabyva vesSkerym ucetnictvim.

Spadé do personalni oblasti, vyfizuje ndstupy a vystupy zamestnancu.
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Obrazek 4: Organizacni struktura

eD system, a. s. B2 consult, s. r. 0. Elinkx, a. s.

eD system Group, a. s.

DNS, a. s. Dileris, a. s.

Celogis, a. s.

Zdroj: Vlastni zpracovani
7.4 Systém vzdélavani zaméstnanci

Tato Cast je zamé&fena na systém vzdélavani ve spole¢nosti eD system a.s. Informace

zde uvedené jsou Cerpany z internich materidlti spolecnosti.

Spolecnost eD system a.s. ma v soucasnosti 123 zaméstnancu. Z toho 6 fediteld, 4
vedoucich pracovnikii, 11 business unit managers a 102 zaméstnanci rozdélenych do
prislusnych oddéleni. VSichni zaméstnanci maji povinné skoleni, zejména Skoleni ridict

a BOZP, které¢ musi absolvovat kazdy nové pfichozi zaméstnanec.

Spole€nost také nabizi jazykovy kurz anglického jazyka, ktery mohou vyuzivat
vSichni zaméstnanci. Jazykovy kurz je zcela hrazen spole¢nosti a zaméstnanci tak maji
moznost vzdélavani a ziskani jazykovych znalosti zcela zdarma. Podminkou vsak pro
bezplatné vzdélavani je slozeni testu, ktery je lektorem na konci kazdého mésice
vyhodnocen, a informace jsou pfedany na personalni oddé€leni, které ma tak kontrolu
o postupu jazykovych znalosti zaméstnance. Také v soucasnosti firma nabizi profesni
Skoleni dle potfeby a dle pozice. Potieby vzdélavani vychazi z hodnoceni zaméstnanct,

kde vedouci pracovnik specifikuje rozvojové potieby zaméestnance.
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7.5 Plan vzdélavani na rok 2019

Spolecnost eD system a.s. sestavila na rok 2019 vzdélavaci plan pro vzdélavani

a rozvoj zamestnanci:

pravidelna produktova Skoleni — obchodnici,

jazykové vzdélavani — angli¢tina — skupinova/individualni,

interni excel akademie — pro zajemce nebo dle potieby (interni lektofi),
ucast na konferencich — HR, marketing,

Skoleni pro ekonomické oddéleni — externi kurzy pro kreditni managery,
ucetni,

Skoleni asertivity a vyjednavanti,

interni $koleni PowerPointu, uméni prezentace — pro zajemce,

esyco — interni Skolni,

vedenti lidi, Skoleni pro BUM (business unit manager) a stfedni management,
coaching — top management,

naklady na Skoleni cca 600.000K¢.

Vzdélavaci plan pro rok 2019 je urcen pro vSechny zaméstnance. Zaméstnanci na

ekonomickém oddéleni, obchodnim oddéleni, marketingu, ale i top management se

muzou ucastnit Skoleni, které jim bude nabidnuto. Nov¢ pfichozi zaméstnanci, ale

1 stavajici mohou vyuzit Skoleni na informacni a ekonomicky systém esyco, ktery je

nezbytnou soucasti jejich kazdodenni prace. Spole€nost nabizi také interni Skoleni

PowerPointu, ktery zaméstnanci vyuzivaji b&hem porad, seminaiti a prednasSek.

Skolenim asertivity a jak spravné vyjednivat, by mé&l projit kazdy obchodnik

a manager.Naklady na Skoleni si firma urcila 600.000K¢.
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8 VYMEZENI CIiLE

Cilem praktické casti je pomoci dotaznikového Setfeni zmapovat spokojenost se
systémem vzdélavani ve spole¢nosti eD system a.s. jak z pohledu nadfizenych tak jejich

zamestnancu.
8.1 Stanoveni hypotéz
Pro zodpovézeni stanoveného cile jsou stanoveny dvé hlavni a pét dil¢ich hypotéz.

Zaméstnavatel

Hlavni hypotéza — Management firmy poklada systém vzdélavani ve spole¢nosti za
dostacujici.
H1: Jako nejcast&jsi metodu vzdélavani nadtizeni preferuji brainstorming.

H2:Jako nejefektivnéjsi nastroj motivace ke vzdélavani nadiizeni uvadi kariérni rist.

H3: Bariérou pro vétsi nabidku vzdélavani jsou ndklady.

Zaméstnanci

Hlavni hypotéza — Zaméstnanci se domnivaji, Ze systém vzdélavani ve spolecnosti

neni dostacujici.

H1: Novi zaméstnanci nejsou dostatecné informovani o nabidce vzd€lavani ve

spolecnosti.
H2: Nedostatek ¢asu je hlavni pfic¢inou bariér ve vzdélavani u Zen.
H3: K vétsi motivaci ke vzdélavani je vyssi platové ohodnoceni.

H4: Zaméstnanci na obchodnim oddéleni vyuzivaji vzdélavani anglického jazyka

vice nez zaméstnanci jinych oddéleni.
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8.2 Pouzité metody a techniky

Pro zjisténi potiebnych informaci, byla u respondentii pouzita technika dotazniku.
Dotaznikova technika =ziskdvd informace prostfednictvim pisemného dotazu.
Respondent vyplituje dotaznik zcela sém. Komunikace mezi respondentem a tazatelem
je tak déna pouze prostiednictvim pisemnych otdzek, které Setfi oblast daného

problému, obsaZenych v dotazniku.

Dotaznikova technika umoziuje ziskat mnoZstvi informaci. Tyto informace vSak
jsou dosti strohé. Neumoziuje nadm tak se dostat hloubé&ji do Setfené¢ho problému,
protoze nam chybi pfimy kontakt s respondentem, ktery by nam osobné poskytl vice

postiehd.

Otazky, které jsou poloZeny v dotaznikovém Setfeni, jsou prostiedky, diky kterym se
shromazd’uji informace, které maji potvrdit ¢i vyvratit stanovené hypotézy k objasnéni

Setticiho problému. Na zaklad¢é hypotéz se mohou formulovat otdzky do dotazniku.

Velky vliv na kvalitu odpovédi obsazenych v dotazniku mé anonymita. Pii pouziti
anonymniho dotazniku je vétSi pravdépodobnost navratnosti vétSiho poctu kust, ale
také pravdivych odpovédi. Vyhodou je vétsi otevienost respondentli, méné se kontroluji

a jsou otevienéjsi.

Nevyhodou dotaznikového Setfeni je mensi navratnost. Dotazovani nemusi
odpovédét na vSechny typy otazek obsazenych v dotazniku, ale také ho nemusi vyplnit

vibec ¢i vratit zpét badateli. (Zich, 2004)
8.3 Dotaznikové Setreni

Dotazniky byly osobné ptfedany na jednotliva oddéleni spole¢nosti eD system a.s.,
s celkovym poctem 123 zaméstnancll. Z toho 6 zaméstnanci na pozici fediteld, 4
vedoucich pracovnikii a zbylych 102 zaméstnancii rozdélenych podle jednotlivych
oddéleni. Navratnost dotaznikd byla 88kust dotaznikli. Dotaznikové Setfeni probihalo

od 7. ledna 2019 do 14. ledna 2019. Zaméstnanci tak méli tyden na jejich zpracovani.
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8.3.1 Tvorba a struktura dotazniku

Dotazniky jsou zaméfené na vzdélavani zaméstnanct ve spolecnosti eD system a.s.
Zajimalo mé¢, z jakého pohledu se na vzdélavani ve firm¢ divaji vedouci pracovnici
a management firmy a jak samotni zaméstnanci. Proto jsou sestaveny dva typy
dotaznikti. Jeden, ktery je uréen pro vedouci pracovniky a management firmy a druhy,
ktery je ur€en pro zaméstnance jednotlivych odd€leni. Oba dotazniky jsou k nahlédnuti

Vv ptiloze.

Dotaznik pro vedouci zaméstnance a management firmy obsahoval 10 otazek, z toho
8 uzavienych a 2 oteviené. Dotaznik u zaméstnanct obsahoval 12 otazek ztoho 10

uzavienych a 2 oteviené.

Uzaviené otdzky jsou u respondentil oblibené z diivodu jednoduchosti, ale také
rychlych odpovédi a vyplnéni celého dotazniku. U otevienych otdzek ma vsak tvirce
dotazniku mnohem zajimavéjsi odpovédi. Respondenty neomezuji dané alternativy
a maji tak moznost odpoveédét a dat prostor svym myslenkam a nazoriim. Tento zpisob
otazek je vSak Casove delSi a pro respondenty naro¢néjsi. Rizikem je také pteskoceni
této otazky respondentem a otazka tedy zistane bez odpovédi. I z tohoto divodu jsou

V Obou variantach dotaznikli pouze dvé oteviené otazky.

Dotazniky byly anonymni z diivodu diskrétnosti, ale také proto, aby respondenti byli

u odpovédi vice otevieni a odpovidali pravdive.

8.4 Zpracovani a interpretace dotaznikového Setieni

V této Casti jsou zpracovany otazky z dotaznikového Setfeni a to jak z pohledu
zaméstnancl, tak zpohledu vedoucich pracovnikli a managementu firmy. VSechny

odpovédi jsou zndzornény grafem a piisluSnym komentéaiem.
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8.4.1 Vysledky dotaznikového Setfeni managementu firmy
Otazka ¢. 1: Domnivate se, Ze systém vzdélavani ve spolecnosti je dostacujici?

Vysledky dokazuji, ze vétSina nadfizenych pracovnikd s poctem osm uvedla, ze
vzdelavani ve spolecnosti je dostacujici. Zbylych Sest se ptiklonilo k druhé odpovédi

a uvedli, ze vzdélavani ve spolecnosti dostacujici neni

Graf 1: Spokojenost se systémem vzdélavani
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Zdroj: CIESLAROVA, Radka. Vlastni Setieni. Ostrava 2019

Otazka €. 2: Jaka motivace ke vzdélavani je pro zaméstnance nejefektivnéjsi?

Podle zjistenych 1daji, se respondenti s pocétem jedendct domnivaji, Ze

nejefektivné)$i motivaci ke vzdélavani je pro zaméstnance vyssi platové ohodnoceni.

Zbyli tti respondenti uvedli kariérni rist.

Graf 2: Motivace ke vzdélavani
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Zdroj: CIESLAROVA, Radka. Vlastni $etieni. Ostrava 2019
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Otazka ¢. 3: Financuje firma vzdélavani zaméstnancim?

U této otazky se vSichni nadfizeni pracovnici shodli a s celkovym poctem ctrnacti

respondentt uvedli, ze vzdélavani firma zaméstnancim financuje.

Graf 3: Financovani vzdélavani
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Zdroj: CIESLAROVA, Radka. Vlastni Setieni. Ostrava 2019

Otazka ¢. 4: Jakou metodu vzdélavani preferujete?

Z grafu je patrné, Zze management firmy preferuje metodu brainstorming, ktera je
jednou z oblibenych metod jak ziskat co nejvice napadt k vyfeSeni problému. Tuto
metodu oznaCilo 6 respondentli, 3 respondenti uvedli seminaf, dva zaméstnanci

assessment centrum a e-lerning a jeden pracovnik oznacil prednasku.

Graf 4: Metody vzdélavani
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Zdroj: CIESLAROVA, Radka. Vlastni Setieni. Ostrava 2019

45



Otazka ¢. 5: Jakou nabidku vzdélivani pro zaméstnance postradate a radi

byste jej zavedli?

Nevyhodou otevienych otazek u dotaznikového Setieni je, ze respondenti ve vétSing
pripada otazku preskoci a odpoveéd nevyplni. U této oteviené otazky se bohuzel mnoho
respondentll nevyjadiilo.Z celkového poctu Ctrnacti respondent na otazku odpovedéli
pouze dva. Jeden uvedl, ze by zaméstnancim rozsitil jazykové kurzy a to o jazyk

polsky a jazyk némecky. Druhy respondent uvedl, Ze by rad rozsitil nabidku vzdélavani

pro oddéleni marketingu.

Graf 5: Nabidka vzdélavani, které jsou ve firmé postradany
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Zdroj: CIESLAROVA, Radka. Vlastni $etieni. Ostrava 2019

Otazka ¢. 6: Jsou zaméstnanci dostateéné informovani o vzdélavani ve

spolecnosti?

Z grafu je patrné, ze nadiizeni se u této otazky viceméné shodli a dvanact
respondentll uvedlo, ze zaméstnanci jsou dostatecné informovani o vzdélavani ve
spole¢nosti. Zbyli dva zaméstnanci si toto tvrzeni nemysli a domnivaji se, Ze

zaméstnanci dostate¢né informovani o vzdélavani ve firmé nejsou.

Graf 6: Informovanost zaméstnancu
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Zdroj: CIESLAROVA, Radka. Vlastni Setfeni. Ostrava 2019
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Otazka ¢. 7: Vzdélavate se taky? Jak?

Vysledky ukazuji, ze 1 nadfizeni pracovnici se vzdélavaji. Devét respondenti
uvedlo, ze se vzdelava, nékteti respondenti také napsali, jak se vzdé€lavaji. NejCastéji
uvedli cizi jazyk, ale i vyjedndvani a Skoleni pro management. P&t nadiizenych

pracovnikt uvedlo, ze se nevzdélava.

Graf 7: Vzdélavani nadfizenych pracovniki
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Zdroj: CIESLAROVA, Radka. Vlastni Setieni. Ostrava 2019

Otazka ¢. 8: Jaké jsou bariéry k vétsi nabidce vzdélavani pro zaméstnance?

Z grafu je patrné, Ze vSichni respondenti s celkovym poctem ¢Etrnact se shodli
a uvedli, Ze nejvétsi bariérou pro vétsi nabidku vzdélavani pro zaméstnance jsou

finance.

Graf 8: Bariéry pro vzdélavani
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Zdroj: CIESLAROVA, Radka. Vlastni Setieni. Ostrava 2019
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Otazka ¢. 9: Jaka je VasSe pracovni pozice?

Podle zjisténych udaji dotaznik vyplnilo sedm respondentdi na pozici business unit

manager, Ctyii na pozici vedouci pracovnik a tfi feditelé.

Graf 9: Pracovni pozice
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Zdroj: CIESLAROVA, Radka. Vlastni Setieni. Ostrava 2019

Otazka ¢. 10: Jaké je VaSe pohlavi?
Dotaznik vyplnilo dvanact muza a dvé Zeny.

Graf 10: Pohlavi
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Zdroj: CIESLAROVA, Radka. Vlastni Setieni. Ostrava 2019
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8.4.2 Vysledkydotaznikového Setfeni zaméstnanci
Otazka ¢. 1: Jste spokojeni se systémem vzdélavani ve spolecnosti?

Vysledky dokazuji, Ze zaméstnanci firmy pfili§ spokojeni se systémem vzdélavani
ve spoleCnosti nejsou. Spokojeno je pouze 28 zaméstnancti, 46 zaméstnancti uvedlo, ze

spokojeni nejsou.

Graf 11: Spokojenost zaméstnancii se systémem vzdélavani
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Zdroj: CIESLAROVA, Radka. Vlastni Setieni. Ostrava 2019

Otazka €. 2: Mate dostatek informaci o systému vzdélavani?

Podle zjisténych udaji zaméstnanci dostatek informaci o systému vzdélavani
nemaji. Dostatek informaci ma 31 zaméstnanct, 43 respondentii uvedlo, Zze informaci

ptili§ nemaji.

Graf 12: Informace o systému vzdélavani
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Zdroj: CIESLAROVA, Radka. Vlastni Setieni. Ostrava 2019
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Otazka ¢. 3: Co Vas nejvice motivuje ke vzdélavani?

Motivace ke vzdélavani u dospélych je velmi dilezitd. Podle zjisténych informaci
47 zaméstnanci motivuje vyS$i platové ohodnoceni. Kariérni rast uvedlo 21
respondentl. Ziskané kvalifikace motivuje 4 pracovniky, 2 zaméstnanci potiebuji
vzdelani k udrzeni pracovniho mista. Seberealizace a zvysujici se moznost uplatnéni na

trhu prace neuvedl nikdo z respondentt.

Graf 13: Motivace ke vzdélani
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Zdroj: CIESLAROVA, Radka. Vlastni $etieni. Ostrava 2019

Otazka ¢. 4: Ktera metoda vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?

Podle zjisténych udaji je mezi zaméstnanci nejoblibenéjsi metoda vzdélavani
piednaska. Tuto metodu oznaCilo 36 respondentt. E-learning vyhovuje 21
zaméstnanciim, seminaf 12 respondentim a k metod¢ brainstorming se piiklani pouze 5

pracovnikil. Metoda assessement centrum nevyhovuje zddnému zaméstnanci.

Graf 14: Metoda vzdélavani
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Zdroj: CIESLAROVA, Radka. Vlastni Setieni. Ostrava 2019
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Otazka ¢. 5: Jaké vzdélavani ve firmé vyuzivate?

Zaméstnanci maji ve firm¢ moznost vzdélavani. Anglictinu vyuziva 48 respondenti,
profesni vzdélavani vyuziva 28 zaméstnancu, PowerPoint 15 pracovniki a excel 12

respondenttl, 4 zaméstnanci uvedli informaéni systém esyco.

Graf 15: Vyuzivané vzdélavani ve firmé
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Zdroj: CIESLAROVA, Radka. Vlastni Setieni. Ostrava 2019

Otazka ¢. 6: Jaké vzdélavani postradate a radi byste vyuzili?

U otevienych otazek je nevyhodou $patna zpétna vazba. Na tuto otdzku odpoveédéli
pouze 4 zaméstnanci. Polsky jazyk by radi vyuZili tfi zaméstnanci. Jeden respondent

uvedl, Ze by rad vyuzil grafickych kurzi.

Graf 16: Seznam vzdélavani postradané zameéstnanci
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Zdroj:CIESLAROVA, Radka. Vlastni Setieni. Ostrava 2019
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Otazka ¢. 7: Jaké jsou VasSe bariéry ke vzdélavani?

Jako nejvétsi bariéru ke vzdélavani uvedlo 47 zaméstnanct jako nedostatek casu, 18
pracovnikd uvedlo, ze jsou malo motivovani ke vzdélavani a 9 respondenti nema

bariéry ke vzdélavani zadné.

Graf 17: Bariéry ke vzdélavani
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Zdroj: CIESLAROVA, Radka. Vlastni Setieni. Ostrava 2019

Otazka ¢. 8: Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

Z uvedenych informaci vyplyva, ze 24 respondentti ve firmé pracuje 3-5let, 22
zaméstnancl 1-3roky, vice nez péct let ve spolecnosti pracuje 14 zaméstnancli a nové

ptichozi zaméstnanci, kteti nejsou ve firmé déle nez jeden rok je 13.

Graf 18: Délka zamé&stnani
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Zdroj: CIESLAROVA, Radka. Vlastni Setfeni. Ostrava 2019
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Otazka ¢. 9: Jaka je VaSe pracovni pozice?

Z uvedeného grafu vyplyva, Ze dotaznik vyplnilo 26 zaméstnancii z obchodniho
oddéleni, 23 pracovnikli z marketingu, 18 respondenti zodd¢leni ndkupu, 12

zamestnanct z ekonomického oddéleni a 5 pracovnikt z exportu.

Graf 19: Pracovni pozice
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Zdroj: CIESLAROVA, Radka. Vlastni Setfeni. Ostrava 2019

Otazka ¢. 10: Jaké je VaSe pohlavi?
Dotaznik vyplnilo 45 muzi a 29 Zen.

Graf 20: Pohlavi

50
40 -+
30 -
20 ~
10 -

B Respondenti

Muz Zena

Zdroj: CIESLAROVA, Radka. Vlastni Setieni. Ostrava 2019
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8.5 Ovéreni hypotéz
Management firmy

Diléi hypotéza ¢. 1: Jako nejcastejsi metodu vzdeélavani nadrizeni preferuji

brainstorming.

Pro zjisténi odpovédi na tuto hypotézu, byly porovnany odpovédi u otazky uvedené

Vv dotaznikovém Setfeni ¢islo 4.

Rozbor: Z celkového poétu 14 pracovnikii managementu firmy odpovédélo 6, ze
preferuji metodu brainstorming, 3 respondenti uvedli semindf, dva zaméstnanci

assessment centrum a e-lerning a jeden pracovnik oznacil prednasku.

Ukolem hypotézy &. 1 bylo zjistit, zda management firmy preferuje metodu

vzdélavani brainstorming. Z téchto odpoveédi vyplyva, ze tomu tak opravdu je.

Dil¢i hypotéza Cislo 1 se na zakladé odpovédi potvrdila.

Dil¢i hypotéza €. 2: Jako nejefektivnéjsi nastroj motivace ke vzdélavani nadrizeni

uvadeji kariérni rist.

Pro nalezeni odpovédi na tuto hypotézu, byly porovnany odpovédi u otazky uvedené

V dotaznikovém Setfeni ¢islo 2.

Rozbor: Vétsina pracovnikli managementu firmy s poctem jedenact se shodla a jako
nejefektivnéj$i nastroj motivace ke vzdelavani uvedli vyssi platové ohodnoceni. Zbyli

tfi uvedli kariérni rust.

Dil¢i hypotéza ¢islo 2 se na zakladé odpovédi nepotvrdila.
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Diléi hypotéza €. 3: Bariérou pro veétsi nabidku vzdelavani jsou naklady.

Pro zjisténi odpovédi na tuto hypotézu, byly porovnany odpovédi u otazky uvedené

rovr

Vv dotaznikovém Setfeni ¢islo K.

Rozbor: U této otazky se management firmy shodl a vSech ¢trnact respondentli

uvedlo, ze bariérou pro vétsi nabidku vzdélavani pro zaméstnance jsou finance.

Dil¢i hypotéza ¢islo 3 se na zakladé odpovedi potvrdila.

Hlavni hypotéza: Management firmy poklada system vzdélavani ve spolecnosti za

dostacujici.

Rozbor: Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze osm pracovnikli managementu firmy
poklada systém vzdélavani ve spolecnosti za dostacujici, zbylych Sest respondentii

S timto tvrzenim nesouhlasi.

Hlavni hypotéza se na zakladé odpovédi potvrdila.

Zaméstnanci

Dil¢i hypotéza €. 1: Novi zaméstnanci nejsou dostatecne informovani o nabidce

vzdeélavani ve spolecnosti.

Pro zjisténi odpovédi na tuto hypotézu, byly porovnany odpovédi z dotaznikového

Setfeni ¢islo 2 a 8.

Rozbor: Zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji do jednoho roku, vyplnilo
dotaznikové Setieni ¢trnact respondentl. Z toho jedenact zaméstnancli uvedlo, Ze nemaji

dostatek informaci o nabidce vzdélavani ve spole¢nosti.

Dil¢i hypotéza Cislo 1 se na zakladé odpovedi potvrdila.

55



Diléi hypotéza €. 2: Nedostatek casu je hlavni pricinou bariér ve vzdelavani u Zen.

Pro nalezeni odpovédi na tuto hypotézu, byly porovnany odpovédi z dotaznikového

rovrs

Setfeni ¢islo 7 a 10.

Rozbor: Dotaznik vyplnilo 29 Zen, z toho 26 Zen uvedlo, ze jako hlavni pfi¢inou

bariér ve vzdélavani je nedostatek ¢asu.

Dil¢i hypotéza ¢islo 2 se na zakladé odpovedi potvrdila.

Dil¢i hypotéza €. 3: K vétsi motivace ke vzdélavani je vyssi platové ohodnoceni.

Pro zjisténi odpovédi na tuto hypotézu, byly porovndny odpovedi z dotaznikového

Setfeni Cislo 3.

Rozbor: Podle zjisténych informaci 47 zaméstnanci motivuje vysSi platové
ohodnoceni. Kariérni rast uvedlo 21 respondent. Ziskané kvalifikace motivuje 4
pracovniky, 2 zaméstnanci potiebuji vzdélani k udrzeni pracovniho mista. Seberealizace

a zvySujici se moznost uplatnéni na trhu prace neuvedl nikdo z respondentt.

Dil¢i hypotéza Cislo 3 se na zakladé odpovédi potvrdila.

Diléi hypotéza ¢. 4: Zaméstnanci na obchodnim oddéleni vyuzivaji vzdélavani

anglického jazyka vice nez zaméstnanci jinych oddéleni.

Pro nalezeni odpovédi na tuto hypotézu, byly porovnany odpovédi z dotaznikového

Setfeni ¢islo 5a 9.

Rozbor: Dotaznik vyplnilo 26 respondenti z obchodniho oddéleni a vSech 26

zaméstnanct uvedlo, Ze vyuZivaji ve firmé vzdélavani anglického jazyka.

Dil¢i hypotéza Cislo 4 se na zakladé odpovedi potvrdila.
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Hlavni hypotéza: Zaméstnanci se domnivaji, Ze systém vzdeélavani ve spolecnosti

neni dostacujici.

Rozbor: Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 48 respondentl neni se vzdélavani
ve spolecnosti spokojeno, zbylych 26 zaméstnancii poklada systém vzdélavani za

dostacujici.

Hlavni hypotéza se na zakladé odpovédi potvrdila.

8.6 Shrnuti dotaznikového Setireni

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na systém vzdélavani zaméstnancli ve
spolec¢nosti eD system, a. s. Hlavnim cilem bylo zmapovat spokojenost se systémem

vzdélavani jak z pohledu managementu firmy, tak z pohledu zaméstnanct.

Pro management firmy byla stanovena jedna hlavni hypotéza a tii dil¢i hypotézy.
Ukolem bylo zjistit, zda management firmy poklada systém vzdélavani ve spoleénosti
za dostaCujici. Jestli jako metodu vzdélavani preferuji brainstorming, zda jako
nejefektivn€j$i ndstroj motivace je kariérni rist a jestli bariérou pro vétsi nabidku

vzdélavani jsou naklady.

U zaméstnanct firmy byla stanovena jedna hlavni hypotéza a Ctyfi dil¢i hypotézy.
Ukolem bylo zjistit, zda jsou pracovnici spokojeni se systémem vzdélavani ve
spole¢nosti a zda povazuji systém vzdélavani ve spoleCnosti za dostacujici. Dale, zda
novi zaméstnanci maji dostatek informaci o systému vzdélavani ve spolecnosti, jestli je
nedostatek Casu hlavni pfiCinou bariér vzdélavani u Zen, zda k vétSi motivaci ke
vzdelavani je vyssi platové ohodnoceni a zda zaméstnanci na obchodnim oddéleni

vyuzivaji vzdélavani anglického jazyka vice, neZ zaméstnanci jinych oddéleni.

Aby se doslo k vysledkiim, byla pouZzita technika dotazniku. Dotaznik vyplnilo 14

pracovniki managementu firmy a 74 zaméstnancu.

V praktické ¢asti se doslo k zavéru, kde ze sedmi dil¢ich hypotéz se Sest potvrdilo a

jedna, kterd presvédcila o opaku. Vysledky, které se tykaji, hlavnich hypotéz se
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prokazalo, ze management firmy poklada svij systém vzdélavani za dostacujici, ale
zamestnanci s timto tvrzeni pfili§ nesouhlasi a se systémem vzdélavani ve spolecnosti

vét$ina neni.

8.7 Doporuceni

Vzdélavani zaméstnanc je v dnesni dobé velmi dilezitym faktorem také pro
zvySovani obratu a vysledki spole¢nosti. Kazdy podnik se snazi o to, aby byl na trhu
Firemni vzdélavani je brano také jako forma zaméstnaneckych vyhod pro zaméstnance,

ale také vyhodou pro zameéstnavatele, ktery bude mit kvalitni pracovni silu.

Vysledky, které vysly, z dotaznikového Setfeni ukézaly, Zze spoleCnost firemni
vzdélavani ve spolecnosti nabizi, jedna se zpravidla o nejcastéjsi vzdélavani a to je
vzdélavani anglického jazyka, které zaméstnanci velmi vitaji a velkd ¢ast zaméstnanct
jej vyuziva. Dale vzdélavani profesni. U profesniho vzdélavani, cast zaméstnancii
spokojeno neni s tim, Ze neni ur¢eno pro vSechna odd¢leni. Profesni vzdélavani nejvice
vyuziva oddéleni ekonomické a obchodni. Spolecnost by tedy méla profesni vzdélavani

nabidnout také oddéleni ndkupu a marketingu, kteii projevili zajem.

Ze ziskanych informaci z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze firemni vzdélavani je
u zaméstnancii oblibené, ale také uvedli, Ze by raddi nabidku vzdélavani rozsirili. Radi
by uvitali roz§iteni ciziho jazyka a to o jazyk polsky. Tento pozadavek byl uveden také
Vv dotazniku pro management firmy, takze shoda je na obou stranach a urcité by se nasla
moznost tento jazyk do nabidky vzdélavani zaradit. ProtoZe firma spolupracuje
S polskym trhem a zakazky nete$i pouze polska strana spolecnosti, kde ma pobocku, ale
polskou poptavku fesi také Ceska pobocka, méla by firma zajistit vzdélavani polského
jazyka, pro lepSi komunikaci s polskymi zakazniky. Dal§im poZadavkem ze strany
zaméstnancll bylo rozsSiteni profesniho vzdélavani v oblasti marketingu. | tento
pozadavek uvedlo vedeni firmy v dotaznikovém Setfeni a jsou si o tomto problému

védomi.
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Vétsi polovina zaméstnanci uvedla, Zze nema dostatek informaci o nabizeném
vzdelavani ve spolecnosti. Kdezto management firmy v dotaznikovém Setfeni uvadi, ze
zaméstnanci dostatek informaci maji. Dvanact vedoucich pracovnikd uvedlo, ze
zamestnanci dostatecné informovani jsou, dva uvedli, Ze ne. Kazdy nové ptichozi
zaméstnanec by mél pfi nastupu byt od personalniho oddé¢leni a nasledné¢ svého

vedouciho fadné informovan o jeho moznostech vzdélavani, které firma nabizi.

Z analyzy bylo zjiSténo, ze vétSina zaméstnancll spolecnosti neni spokojena se
systémem vzdélavani. I kdyz vétsi polovina zaméstnanci se domniva, ze vzdélavani ve
firmé je dostacujici, méli by podniknout jisté kroky k jeho rozsifeni a uspokojit tak
potieby zaméstnancl. Firma uvadi, Ze bariérou pro rozsifeni nabidky vzdélavani jsou
naklady, pro zaméstnance je bariérou nedostatek casu. Management firmy by mél tak
nabidnout svym zaméstnanctim Skoleni alespon interni, metodou ptfednasky, kterou
zaméstnanci preferuji. Touto metodou by mohlo byt rozsifeno profesni vzdélavani pro
marketing. Marketingovy feditel ma jisté dané znalosti a schopnosti, které by mohl

piedat svym zaméstnanciim.

Na zaklad¢ zjisténych informaci by firma méla odstranit nespokojenost se
vzdélavanim zaméstnancli na zakladé podani vCasnych a jasné¢ danych informaci.
Zaméstnanci se tak budou moc vcas rozhodnout, které vzdélavani chtéji vyuzit a které

bude pro n¢ tou nejlepsi volbou pro jejich profesni rist.
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ZAVER

Bakalaiska prace se zabyvala systémem vzdélavani zaméstnanci v organizaci.
V dnesni dobé¢ si firmy uvédomuji, ze na trhu je velkd konkurence a proto je dilezité
dosdhnout jisté konkurencni vyhody. Pii vzdélavani zaméstnanci je dulezité

uplatiiovat moderni metody fizeni, to je ku prospéchu kazdé firmy.

Hlavnim cilem bakalatské prace bylo zmapovat spokojenost se systémem
vzdélavani a to z pohledu zaméstnancti i vedeni spole¢nosti. K dosazeni hlavniho cile

byla zvolena forma prosttednictvim dotaznikového Setteni. Cil prace byl splnén.

Smyslem teoretické ¢asti bylo, poskytnou piehled podnikového vzdélavani pomoci
odborné literatury. Poznatky se tykaly piedev§im vzdélavanim v podniku. Byly
charakterizovdny pojmy, jako uceni, rozvoj, personalni prace, pod které spada
podnikové vzdélavani, také jaké Cinnosti ma na starosti personalni oddéleni a systém
vzdélavani ve spole¢nosti. Bylo také zdliraznéno, Ze motivace je diillezitym faktorem ke
vzdélavani dospélych. Dospéli jedinci se jiz vzdélavat nemusi, a proto je potieba aby
zaméstnavatel své zaméstnance kladné motivoval ke vzdélavani, tak aby firma mohla
dosahnout vysoké trovné vykonu lidi v organizaci. Investice, které jsou firmou vlozené
do vzdélavani zaméstnanct se zaméstnavateli vzdy vrati ve formé zvySené produktivity,
odborné zpusobilosti a lepSiho pracovniho vykonu zaméstnanct. Dale byly uvedené
jaké formy a metody se mohou ve vzdélavani vyuzivat a jaké bariéry mohou ve
vzdelavani dospélych nastat. DalSim poznatkem v teoretické Césti je charakterizovan

pojem celozivotni vzdélavani a jeho ¢lenéni.

V praktické casti byla charakterizovdna spolecnost, ve které bylo Setfeni
realizovano. Nasledné byly stanoveny hlavni a dil¢i hypotézy, které diky ziskanym
informacim z dotaznikového Setfeni byly vyhodnoceny a nasledné byly hypotézy

potvrzeny ¢i vyvraceny.

Dulezité je, aby zaméstnanci méli dostatek moZnosti pro jejich rozvoj v profesnim
vzdélavani. Pro danou spolecnost miiZze byt Setfeni pfinosem. Uzitecné informace, které

vychdzeji zpohledu zaméstnancti, mizou systém vzdélavani ve firmé€ doplnit.
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Zaméstnanci upozornili na par nedostatkd, které by firma méla do systému vzdélavani

zahrnout.

V zavéru prace byla diana doporuceni pro danou spole¢nost. Vedeni firmy si je
védomé nedostatkll, které v systému vzdélavani ma. 1 kdyz v dotaznikovém Setfeni
uvedli, ze jsou spokojeni se systémem vzdélavani, par manazert tvrdilo opak.
V dotaznikovém Setfeni se na par bodech vedeni spole¢nosti shodlo se zaméstnanci a to
na roz$ifeni ciziho jazyka o jazyk polsky. K profesnimu vzdélavani by se rano zapojilo

také marketingové oddé€leni, které projevilo o vzdélavani zajem a par manazerd z vedeni

firmy by jej také uvitalo.

Tato prace méa predevSim poukazat na to, ze piedstavy o systému vzdélavani
zaméstnavatele a zaméstnanci se mohou shodovat. Ale je tieba zaméstnanciim vénovat
vice pozornosti a naslouchat jejich pozadavkiim. Odstranénim nedostatkii a podanim
v€asnych a jasnych informaci o systému vzd€lavani jist¢ povede ke spokojenosti

zameéstnancu.

Na zavér je tieba zdlraznit, ze pokud zaméstnanci nebudou ke svému rozvoji
vhodné motivovani, tak nastaveny systém vzdélavani v organizaci mize selhat. Je tedy
potieba zajistit, aby vzdélavani bylo pfinosem jak pro zaméstnavatele, ktery bude mit
odborné zptsobilé zaméstnance, které potiebuje pro rist firmy a jejiho kapitalu, tak pro
zaméstnance, ktefi vzdélavani musi vnimat jako svlij pfinos a jeho absolvovani bude
zvySovat jejich spokojenost v organizaci a tim zvy$i svou pracovni vykonnost. Pokud
spole¢nost chce byt moderni organizaci, kterd méd zaméstnance, ktefi maji vysoké
kompetence, musi mit dobie sestaveny systém vzdélavani a organizace bude mit jistou

vyhodu na trhu.
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Piiloha A— Dotaznik pro zaméstnance

Mil¢ kolegyné, kolegové,

Prosim o vyplnéni dotazniku, ktery je zcela anonymni. Slouzi k ziskdni informaci pro
zpracovani praktické ¢asti mé bakalarské prace v ramci studia na Univerzit¢ Jana Amose

Komenského na téma ,,Systém vzdélavani zaméstnanct ve spole¢nosti eD system, a. s.
Za Vasi ochotu a €as pii vypliovani dotazniku pfedem dékuji.
Radka Cieslarova

1. Jste spokojeni se systémem vzdélavani ve spolecnosti?
a) Ano
b) Ne

2. Mate dostatek informaci o systému vzdélavani?
a) Ano
b) Ne

3. Co Vas nejvice motivuje ke vzdélavani?
a) Vyssi platové ohodnoceni
b) Kariérni rist
C) Zvysujici se moznost uplatnéni na trhu prace
d) Seberealizace
e) UdrzZeni pracovniho mista

f) Ziskané kvalifikace

4. Ktera metoda vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?
a) Pifednaska
b) Seminafr
¢) E-learning
d) Brainstorming

e) Assessment centrum



5. Jaké vzdélavani ve firmé vyuzivate?
a) Anglicky jazyk
b) Excel
c) PowerPoint
d) Profesni vzdélavani

e) Jiné

6. Jaké vzdélavani postradate a radi byste vyuzili?

7. Jaké jsou Vase bariéry ke vzdélavani?
a) Nedostatek Financi
b) Nedostatek casu
c) Malo motivace
d) Zadné

8. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?
a) Do 1roku
b) 1-3roky
c) 3-5let
d) Nad5 let

9. Jaké je VaSe pracovni pozice?
a) Export
b) Marketing
c) Nakup
d) Obchod

e) Ugetni

10. Pohlavi
a) Muz
b) Zena



Piiloha B — Dotaznik pro vedouci pracovniky

Mil¢ kolegyné, kolegové,

Prosim o vyplnéni dotazniku, ktery je zcela anonymni. Slouzi k ziskdni informaci pro
zpracovani praktické ¢asti mé bakalarské prace v ramci studia na Univerzit¢ Jana Amose

Komenského na téma ,,Systém vzdélavani zaméstnanci ve spolecnosti eD system, a. s.*
Za Vasi ochotu a €as pii vypliovani dotazniku pfedem dékuji.
Radka Cieslarova

1. Domnivate se, Ze systém vzdélavani ve spolecnosti je dostacujici?
a) Ano
D) NE -ProC? ..o

2. Jaka motivace ke vzdé€lavani je pro zamestnance nejefektivnéjsi?
a) Kariérni rtst
b) Vyssiplatové ohodnoceni
c) Veétsi kompetence

d) Udrzeni pracovniho mista

3. Financuje firma vzdélavani zaméstnanctim?
a) Ano
b) Ne

4. Jakou metodu vzdélavani preferujete?
a) Prednaska
b) Seminaf
c) E-learning
d) Braingstorming

e) Assessment centrum



5. Jakou nabidku vzdélavani postradate a radi byste ji zavedli?

6. Jsou zaméstnanci dostateén¢ informovani o vzdélavani ve spolecnosti?
a) Ano
b) Ne

7. Vzdélavate se taky? Jak?
a) Ano

8. Jakeé jsou bariéry k vétsi nabidce vzdélavani?
a) Finance
b) Neochota zaméstnanct

¢) Zadné

9. Jaka je vase pracovni pozice?
a) Business Unit Manager
b) Vedouci pracovnik

¢) Reditel

10. Pohlavi
a) muz

b) Zena
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