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Uvod

Tato bakalarska prace je zaméfena na vzdeélavaci systém v konkrétni
organizaci. Jedna se o vyrobni organizaci nachazejici se v olomouckém kraji.
Tato organizace je soucasti koncernu. Z divodu konkurenceschopnosti dané
organizace v této bakalarské praci neni uveden jeji nazev, na zakladé cehoz
budu tuto organizaci nazyvat pismeny XYZ. Ackoliv se jedna o vyrobni
organizaci, tato prace je zametrena na vzdélavani THP dané organizace.

Téma firemniho vzdélavani jsem si nevybrala nahodné€, ale naopak
cilené, a to z divodu Ze bych se o této problematice chtéla dozvédét vice
a téchto poznatkli vyuzit ve svém budoucim zaméstnani. Za zakladni zdroj
informaci pro tuto praci povazuji knihu od pani doktorky Bartorikové, a to
Firemni vzdélavani.

Cilem této prace je popsat systém vzdélavani ve spolecnosti XYZ. Tato
prace ma odpovédét na vyzkumnou otazku: Jakou podobu ma aktualni
systém vzdélavani v konkrétni organizaci? A jako vyzkumnou metodu jsem
zvolila deskriptivni pfipadovou studii, protoze je vhodna ke zkoumani
daného jevu.

Tato prace bude obsahovat dvé hlavni casti, a to teoretickou
a empirickou. V teoretické casti prace budu vychazet z odborné literatury
abudu shrnovat problematiku firemniho vzdélavani, jeho charakteristiky
aetapy (cyklus firemniho vzdélavani). V empirické casti prace se budu
zabyvat popisem systému vzdélavani v uvedené organizaci ve ctyfech fazich
(analyza potfeb vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace vzdélavani
a evaluace vzdélavani).

Vysledkem prace bude popis aktualnitho systému vzdélavani
ve spolecnosti XYZ a popfipadé doporuceni na zlepseni vzdélavani

zameéstnancll v této organizaci.



Pojmy jako organizace, spolecnost, podnik a firma budou v této praci
uzivany jako synonyma. To samé plati u pojmii pracovnik a zaméstnanec.

A také u pojmii evaluace a vyhodnoceni.



1 Literarni reSerse

1.1 Zakladni pojmy

Z davodu, ze se jedna o deskriptivni pfipadovou studii, povazuji
za dulezité, vymezit zadkladni pojmy tykajici se firemniho vzdélavani, které

by mély vést k pochopeni dané problematiky.

Lidsky kapital

Vodak a Kucharcikova (2011, s. 34) definuji lidsky kapital jako
komplex vrozenych a ziskanych dovednosti, védomosti, zkusSenosti, energie,
motivace, navyki a talentu, jez lidé maji, a které mohou byt po urcité obdobi
uzivany k vyrobé produktti. Vlastnictvi lidského kapitalu je vazano k osobé,
ktera témito vlastnostmi disponuje. Lidsky kapital chapeme jako vyrobni
faktor, ktery urcuje charakter podniku. A proto lze chapat lidi jako prvek
podniku, ktery je schopen na sobé€ pracovat a rozvijet se (ucit se, inovovat,
myslet kreativné, podnécovat a realizovat zmény).

Podle Dvotrakoveé (2004, s. 42) je lidsky kapital soubor intelektualniho
jméni, jez lze vymezit jako hlavni hybnou silu tvorby hodnoty a inovace
intelektualniho kapitalu. Lidsky kapital je utvafen pfedevSim investici
do vzdélavani (rozvoje zaméstnancti a zvySovani kvalifikace).

Palan (2002, s. 113) pak popisuje lidsky kapital jako zasobu znalosti
a dovednosti plisobici v pracovni sile.

A Armstrong (2015, s. 111) povazuje lidsky kapital za souhrn
dovednosti, schopnosti a znalosti lidi, ktefi v organizaci pracuji.

Vsechny tyto definice se v zasadé shoduji ve vymezeni lidského
kapitalu jako souhrnu dovednosti, schopnosti a znalosti lidi.

Uceni
Hronik (2007, s. 30) definuje ucenti jako: , rozvoj, kteryj vede k pfetrvdvajici

a efektivni zméné v duSevni cinnosti a kondni”. Zatimco Hartl a Hartlova
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(2010, s. 632) vymezuji uceni jako aktivni proces, kdy dochazi k rozsifeni
vrozeného genetického programu a moznosti jedince. Vysledkem
je ptizptisobovani se novym situacim.

Podle Bartonikové (2013, s. 20)! je uceni cilevédomy proces, kdy jedinec
aktivné a sam ziskava nové poznatky, které mimo jiné zpracovava
na zakladé své vlastni zkuSenosti. A pro Fontana (2003, s. 146) je uceni:
,pomérné trvald zmeéna v potencidlnim chovani v diisledku zkusenosti.”

Pro Hronika je v ueni dtilezita zména v duSevni ¢innosti a konani,
zatimco Hartl a Hartlova kladou pfi definovani uceni dliraz na rozsifeni
genetického programu a moznosti jedince. Za to Bartorikova a Fontana
se shoduji na tom, Ze dulezitym a ovliviiujicim faktorem pro uceni
je zkuSenost.

Vzdélavani

Plaminek (2014, s. 32) chape vzdélavani jako zamérné a organizované
uceni. Zatimco Palan (2002, s. 237) chape vzdélavani jako: , Proces uvédomeélého
a cilevédomého zprostiedkovivani a aktivniho utvdfeni a osvojovdni soustavy
vedeckych a technickych védomosti, intelektualnich a praktickych dovednosti
a lidskych zkusenosti, utvireni mordlnich rysit a osobitych zdjmii.” Mimo jiné
Palan (2002, s. 113) tvrdi, Ze vzdélani je do urcité miry dano potfebou trhu.

Ve spojitosti se vzdélavanim v organizaci lze vzdélavani podle
Dvorakoveé (2004, s. 142) také chapat jako investici do lidského kapitalu

Podle Armstronga (2007, s. 461) je vzdélavani proces, pfi némz
konkrétni jedinec ziskava a rozviji nové schopnosti, dovednosti, znalosti

a postoje.

1 Bartonkova, H. 2013. Teorie celoZivotniho vzdéldvani. Olomouc: Univerzita Palackého

v Olomoudi.
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Dle uvedenych definic Ize soudit, Ze je vzd€lavani proces, pficemz
za zamérny a védomy ho povazuji predevsim Palan a Plaminek.
Rozvoj lidskych zdrojit

Palan (2002, s. 185) povazuje rozvoj lidskych zdrojii jako rozvoj
cloveka, ktery je zptsobily vykonavat ¢innosti na zadkladé svého rozhodnuti
a vlastnich dispozic, a to na jejich maximalni trovni.

Armstrong (2007, s. 470) povazuje rozvoj za vyvojovy proces, ktery
dovoluje postupovat ze soucasného stavu dovednosti, schopnosti a znalosti
ke stavu budoucimu, v némz je potteba vyssi uroven dovednosti, schopnosti
a znalosti.

Palan vyzdvihuje v souvislosti s rozvojem maximalni troven, na které
je mozné vykonavat urcitou dcinnost, zatimco Armstrong poukazuje
na postup zjedné urovné urcité dovednosti, schopnosti ¢i znalosti na jinou

VySSi.
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2 Problematika firemniho vzdélavani

Pro spravné pochopeni firemniho vzdélavani, je dulezité objasnit
rozdil mezi ucenim a vzdélavanim. Plaminek (2010, s. 18) definuje uceni jako
jakékoliv osvojovani si nového a vzdélavani pak jako organizované uceni —
tzn. zamérné osvojovani si nového, zpravidla vazaného na formalni pravidla
a tematické cile.

Z toho plyne, Ze ufeni mize probihat zamérné€ i nezamérné, zatimco

vzdélavani je zamérné.
2.1 Definice firemniho vzdélavani

Podle Bartonkové (2010, s. 11) je firemni vzdélavani vzdélavanim
zaméstnanci ve firmé. Muze byt povinné, ale i kvalifikacni a ma vést
k navySovani, ziskavani, udrzovani, ale i prohlubovani kvalifikace
zaméstnance. Firemni vzdélavani 1ze také chapat jako soucast profesniho
vzdélavani a cast systému, kde dochazi k utvareni pracovnich schopnosti
cloveka. Firemni vzdélavani mimo jiné obsahuje rozvoj kompetenci
zaméstnancti. O firemnim vzdélavani Ize tedy fici, ze je to: , hledini a ndsledné
odstratiovdni rozdilu mezi tim, co je, a tim, co je Zdidouci” (Bartomkova,

2010, s. 11).
2.2 Charakteristiky firemniho vzdélavani

Mezi charakteristiky firemniho vzdélavani je mozné zaradit

strategicky a kompetencni pfistup k firemnimu vzdélavani.
221 Strategicky pfistup k firemnimu vzdélavani

Vytvoreni strategie firmy a poté i strategie vzdélavani vychazi
zposlani a vize firmy. Poslani a vize firmy jsou zakladni dokumenty

vypovidajici o tom, jak se firma hodla chovat v blizké i daleké dobé. Na jejich
13



kvalité¢ zavisi to, jakym zplisobem bude firma vnimana okolim,
aleizaméstnanci, a jak tito zaméstnanci budou napliovat vytyéenou
strategii (Bartonikova, 2010, s. 32).

Pro tvorbu vize, poslani a poté i strategie jsou zapotiebi souhrnné
informace o zdkladnich makroekonomickych ukazatelich a uplatiiované
hospodarske politice zemi, kde se vyskytuji pfipadné pobocky firmy. Dale
informace o legislativé vSech zemi, kde chce dana firma prodavat své zbozi,
o technologii, strategii konkurent(i, aktualnich a potencialnich trzich
a trendech jejich vyvoje. V neposledni fadé také informace o zakladnich
kompetencich firmy a moznostech jejich rozvoje (Smida, 2003, s. 36).

Poslani je mozné chapat jako synonymum terminu mise. Poslani
poskytuje odpovéd na otazku ,pro¢ existujeme”. V poslani jsou obsazeny
podnikové hodnoty (,,emu podnik véfi”). Poslani se orientuje na veskeré
okoli firmy a jeho cilem je také vytvorit image firmy (Bartorikova, 2010, s. 33).
V poslani jsou ulozeny zejména informace o uloze a vyznamu podniku,
tradici firmy (v pfipadé delsi existence firmy), pfistupu k zadkaznikovi,
zpluisobu utvareni vztahti s dodavateli, postoji k zaméstnanciim, podpote
rozvoje firmy a dalsi (Smida, 2003, s. 54).

Vize je chapana spiSe jako dokument slouzici hlavné zaméstnancim
a investortim. Orientace postojii a chovani zaméstnancti a investortt musi byt
v souladu s deklarovanym poslanim, danym pro okoli firmy (Smida,
2003, s. 49). Podle Smida (2003, s. 49) existuji tfi zakladni cile vize,
a to vyjasnéni obecného sméru, motivace lidi k vykroceni vhodnym smérem
a rychla a ucinna koordinace usili nemalého mnozstvi lidi. Vize je vzdy
charakterizovana znaky jako jsou srozumitelnost, jednoznacnost,
uskutecnitelnost, obraznost, adresnost a flexibilita. Vizi chapeme jako
vytvareni budoucnosti vrcholovymi manaZery.

Poslani a vize stavi pfed firmu strategické cile. Jejich splnénim

ve strategickém obdobi se zabyva strategie (Bartonikova, 2010, s. 35).
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, Strategie nam tika, jak bude podnik usilovat o dosazeni stanovenych cilii. Jejim
tikolem je ukazovat smér” (Bartorikova, 2010, s. 35).

Obrazek 1: Hierarchicky pfistup k tvorbé strategie

()= () (=) )

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Bartonikova, H. 2010. Firemni vzdéldvini:
Strategicky pristup ke vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada.

Naplanovani, vytvoreni, implementaci a monitorovani strategie
vzdélavani umoznuje podle Plaminka a FiSera (2005, s. 76) strategicky ramec,
ktery obsahuje kratkodobé, stfednédobé, ale i dlouhodobé cile, vymezeni
produktti, procesii a zdrojii, monitoring, tlohy a kompetence jednotlivych
lidi a napady souvisejici s rozvojem lidskych zdroju. Strategicky ramec tedy
vychazi ze situace a analyzy okolniho prostfedi firmy a jeho slozkami jsou
mimo jiné poslani, vize, cile a strategie. Do strategického ramce lze také
zafadit metodiku Balanced Scorecard, metodiku fizeni dle kompetenci,
proces fizeni pracovniho vykonu a koncept ucdici se organizace.
Dle Bartorikoveé (2010, s. 36) strategicky ramec predstavuje: ,zdkladni
podminky a koncepty nezbytné pro vytvoreni strategie vzdélavani dle strategického
planovactho modelu, tj. pro realizaci krokii strategického planovani, tvorba strategie
vzdélavani, implementace strategie vzdeéldvani a monitorovini a vyhodnoceni
strategie vzdeéldavani”.

V souvislosti se strategickym ramcem zminuji Plaminek s FiSerem
(2005, s. 76) také strategické kontinuum, coz by mél byt zaklad pro pfipravu
firmy na uvedeni metodiky fizeni podle kompetenci. Ze strategického
kontinua vyplyva to, Ze by vjednom okamziku mé€la firma disponovat
dvéma strategiemi, pfiemz zjedné vyplyva momentalni konkurenéni

vyhoda a druha obsahuje vyhodu, na kterou se firma intenzivné pfipravuje.
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Strategické kontinuum v podstaté fika, jak firma vyuziva konkurencnich

vyhod v Case a jak vytvari permanentni naskok pred konkurenci.
2.2.2 Kompetencni pfistup k firemnimu vzdélavani

, Kompetencni pristup k firemnimu vzdélavani a uplatnéni metodiky ¥izeni
podle kompetenci piedstavuje soucdst strategického ramce p¥i planovini a realizaci
firemniho vzdéldvini” (Bartonikova, 2010, s.82).

Rizeni podle kompetenci je metodika, kterou vymysleli J. Plaminek
a R. FiSer. Tato metodika se zabyva feSenim problémi na urovni kompetenci
konkrétnich jedincti, ktefi pro firmu pracuji (Bartorikova, 2010, s. 82). , Velice
zjednodusené lze ¥ici, Ze tézistém této metodiky je pristup k vedeni a tizeni firmy,
ktery je zalozen na harmonii mezi svétem lidskych zdrojii (ten definuje moznosti
firmy) a svétem lidské price (ten vychdzi z poZadavkii na vykony)” (Bartonkova,
2010, s. 82).

Jednim z hlavnich konceptt je tzv. kompetencni pravidlo. Na zakladé
tohoto pravidla Ize vyvodit to, Ze pokud je ve firmé jakykoli problém,
je to zdlvodu chybéjici nebo nedostatecné kompetence urcitych lidi. Tyto
kompetence je tfeba objevit a zafidit, aby se dostali do systému. Zafazeni
chybéjici nebo nedostatecné kompetence do systému, ale nelze provést jinak
nez prostfednictvim konkrétniho ¢lovéka. Vysledkem je usili vénované
rozvoji konkrétni kompetence ¢lovéka (Plaminek & Fiser, 2005, s. 68).

Pojem profesni kompetence obsahuje schopnost a motivaci ¢lovéka
feSit pracovni situace. Soucasti kompetenci jsou védomosti, ale také
dovednosti, zvnitinéné hodnoty, postoje a dalsi dilezité vlastnosti slouzici
k pracovnimu uplatnéni. Kompetence zpravidla vychazi z kvalifikace, ale ne
nutné. Profesni kompetence se obvykle vazou ke konkrétnim pracovnim
pozicim v konkrétnim podniku, odvétvi nebo firemni kultufe. V podnikové
praxi jsou uzivany kompetenéni modely. Kompetenéni modely zahrnuji

pozadavky a naroky na profesni kompetence, se kterymi je spojen vykon
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prace na urcitém pracovnim misté. Dale existuji kompetencni profily a ty
obsahuji naroky na wurcité pracovni misto, popis prace, pravomoc
a odpovédnost cloveka, ktery danou praci vykonava. Kompetenéni modely
i kompetencni profily mohou byt sestaveny podle priorit konkrétniho
zameéstnavatele a mohou byt vice ¢i méné zavazné (Muzik & Krpalek,
2017, s. 52-53).

Existuji rtzné druhy kompetenci, ale ve spojitosti s firemnim
vzdélavanim je dtlezité zminit zakladni kompetence organizace, do kterych
patfi individualni kompetence, organizacni kompetence a klicové
kompetence. Mezi individualni kompetence fadime znalosti, schopnosti
adovednosti, na zakladé, kterych se lisi Spickovi zaméstnanci
od primeérnych zaméstnancti. Tyto kompetence mohou mit uplné vsichni
zaméstnanci. Rozvoj téchto kompetenci zalezi na dostatecné motivaci
pracovnikli a moZnosti seberealizace a souvisi skvalitou vytvofeného
strategického ramce. Strategicky ramec rozvoj individualnich vlastnosti
podporuje, ale také umoznuje. Na organizaéni kompetence se vazou
univerzalni charakteristiky vhodné pro vSechny odvétvi. Patfi sem napiiklad
planovani prace, feSeni krizovych situaci, méfeni postupu prace,
organizovani zdrojli, dokoncovani ukoll a fizeni rizika. Klicové kompetence
jsou ty kompetence, které odlisuji organizaci od jejich konkurenti v daném
odvétvi a utvaifi konkurenéni vyhodu. Klicové kompetence se v praxi
nazyvaji také jako korporatni. Casto jsou vazany na technologii uZivanou
v dané firmé a z tohoto divodu se odlisuji i od firem fungujicich ve stejné
oblasti ¢i odvétvi (Bartorikova, 2010, s. 91-93).

Funkéni kompetenéni model by mél byt podle Hronika (2007, s. 71)
propojujici (navazny na strategie spolecnosti), uzivatelsky pratelsky
(srozumitelny, sdilny, sdé€litelny), jednotny (platny napfi¢ spolecnosti), Siroce

vyuzitelny (existuje jedno vykladové schéma) a sdileny (moznost zvnitfnéni).
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2.3 Oblasti firemniho vzdélavani

Podle Koubka (2003, s. 239-240) se rozliSuji tfi oblasti systému
formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka. Jsou jimi oblast vSeobecného
vzdélavani, oblast odborného vzdélavani a oblast rozvoje.

Oblast vSeobecného vzdélavani je zaméfena hlavné na socialni rozvoj
jedince a na jeho osobnost. Tato oblast je fizena a kontrolovana statem.
Pod oblast odborného vzdélavani patfi kvalifikace. Tato oblast je zaméfena
na zaméstnani a na zakladni pfipravu na povolani (doskolovani,
prohlubovani  kvalifikace, preskolovani, rekvalifikace). Organizace
se zpravidla v plné mife angazuji pfi formovani pracovnich schopnosti
pracovnikdl. A oblast rozvoje je zaméfena nejen na formovani pracovnich
schopnosti jedince, ale také na formovani osobnosti jedince. Vice nez
na kvalifikaci se zameéfuje na formovani pracovniho potencialu. Svym
plsobenim na formovani osobnosti jedince by méla pfispivat k plnéni cilti

organizace a k lepsim mezilidskym vztahtim (Koubek, 2003, s. 240-242).
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Obrazek 2: Cyklus systematického vzdélavani pracovnik®i organizace

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Strategie a politika
vzdélavani pracovnikl
v organizaci

Vytvoreni organizacnich
a institucionalnich
predpokladli vzdélavani

!

CYKLUS

Identifikace potfeby
vzdélavani pracovnikl
organizace

Y

Y

Vyhodnocovani vysledkl
vzdélavani a ucinnosti Planovani vzdélavani
vzdélavacich programu

A

Realizace vzdélavaciho
procesu

A

Zdroj: Koubek, J. 2003. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky
(3. rozsifené a doplnéné vydani). Praha: Management Press.

Podnikové nebo firemni vzdélavani tedy zahrnuje: vzdélavani
v pribéhu adaptacniho procesu a pfipravu na pracovni cinnost,
prohlubovani kvalifikace (doskolovani), rekvalifikaci, profesni rehabilitaci

a zvySovani kvalifikace (oblast rozvoje).
24 Cyklus firemniho vzdélavani

Na firemni vzdélavani mtzeme nahliZzet jako na cyklus obsahujici
Ctyfi zdkladni faze vzdélavani (Koubek, 2003, s. 244): identifikaci
vzdélavacich potfeb, planovani vzdélavani, realizaci vzdélavani a evaluaci
vzdélavani.

Veskeré vzdélavani pracovnikti v organizaci zac¢ina prvni fazi, kterou
je identifikace vzdélavacich potfeb. Na tu navazuje planovani vzdélavani
a poté realizace vzdélavani a cely cyklus je zakoncen vyhodnocenim
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vysledkti. Tento postup zajistuje, aby byl pracovnik schopen vykonavat svou
praci, diky spravné stanovenému vzdélavacimu cili.

Vsechny faze vzdélavactho «cyklu jsou detailné popsany
v nadchazejicich podkapitolach. Pricemz kazda podkapitola pfedstavuje
zakladni charakteristiky dané faze. V souvislosti s tim, Ze v empirické casti
bude popsan proces vzdelavani v konkrétni organizaci, je zadouci, aby teorie

poskytovala dostatecnou oporu pro empirickou ¢ast prace.

2.4.1 Identifikace a analyza vzdélavacich potteb

projektovani vzdélavacich aktivit. V pfipad€, Ze se v analyze vzdélavacich
potteb vyskytne chyba, je tato chyba soucasti vSech dalsich krokti a nasledné
i samotné realizace firemniho vzdélavani (Bartorikova, 2010, s. 118). Analyza
potfeb vzdélavani je Casto popisovana jako rozdil mezi tim, co je a tim co by
mélo byt (Armstrong & Taylor, 2015, s. 354). S touto definici se ztotoZiiuje
Bartorikova (2010, s. 119), ktera vzdélavaci potfebu povazuje za rozdil
v aktualnim stavu jednotlivce (schopnosti, dovednosti, efektivita prace)
atim, co si zada dana organizace (standard vykonnosti — pozadavky
organizace). Identifikace vzdélavacich potfeb pak dava napf. odpovédi
na nasledujici otazky (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011, s. 85): ,Je vykonnost
v predmétnyjch  dovednostech skutecné mnezbytnd? Je zaméstnanec skutecné
odménovan za ovlddani téchto dovednosti? Podporuje ve skutecnosti management
pozadované chovani? Jaké dalsi bariéry vyjkonnosti jesté existuji? ”.

Pro analyzu vzdélavacich potfeb je mozné vyuzit (Koubek,
2003, s.247) 1udaje spjaté scelou organizaci (informace o struktufe
organizace, programu vyroby, zdroji financi a lidskych zdroji a také
informace o poctu zameéstnancti), udaje spjaté s konkrétni pracovni pozici
a ¢innosti (hlavné charakteristické pozadavky pracovnich mist, udaje

o kultufe organizace a stylu vedeni), idaje o kazdém jednom pracovnikovi
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(udaje pochazeji z pracovni agendy, z protokoltt o hodnoceni zameéstnance,
protokolt o vzdélani a kvalifikace).

Bartorikova (2010, s. 119) popisuje dvé zakladni situace, kdy mtze
dojit ke vzniku vzdélavacich potieb, a to dojde — li ke zméné ve vnéjsim
prostfedi firmy (ukolové a obecné prostfedi) nebo dojde — li ke zmené
vevnitinim  prostfedi organizace (strategie, organizacni struktura,
technologie).

Vzdélavaci potfeby rozdélujeme na dva druhy (Buckley & Caple,
2004, s. 33), a to na reaktivni a proaktivni. Reaktivni (vykonnostni) jsou
aktualni vsituaci, kdy na pracovisti dochazi k poklesu vykonnosti
¢i produkce, jehoz zdrojem je nedostatek ve vzdélavani. Tzn. divod, nepojici
se sjinymi divody — radéji se voli cesta terénniho vysetfovani identifikace
vzdélavacich potfeb. Proaktivni, souvisi s planem lidské sily a podnikovou
strategil organizace — predpokladany technicky vyvoj, podnikatelska
politika, vysledky vyvoje managementu a kroky personalni vymeény. Tady
se rad€ji voli cesta vytvoreni souboru kompetenci, kompetencniho modelu
a prace s dokumenty.

Identifikace vzdélavacich potfeb by méla byt provedena nejen
na urovni organizace, ale také skupin a jednotlivci (Armstrong & Taylor,
2015, s. 374).

Z vysledku analyzy vyplyvaji zjisténi o mezerach ve vykonnosti, které
je potieba redukovat tak, aby bylo mozné odstranit je vzdélavanim. Analyza
vSak mlize poukazat i na problém, ¢i vykonnostni mezeru, které neni mozné
resit vzdélavaci akci nebo vzdélavanim (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 85).

Podle Urbana (2012, s. 21) Ize pfi¢iny vykonovych nedostatkti rozdélit
do dvou skupin. Prvni skupina pfedstavuje pfi¢iny hlavné na strané
zaméstnanct a druha pfi¢iny na strané daného vedouciho. Pfi¢iny na strané
zaméstnancti mohou byt zplisobeny osobnimi limity, které nebyly odhaleny
pfi nastupu zameéstnance do pracovniho poméru, ale Cast€jSimi pricinami
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jsou problémy zptisobené nedostatecnym zaskolenim nebo neadekvatnimi
pozadavky organizace na své zameéstnance. Mezi pficiny na strané vedoucich
fadime nedostatecné zauceni vedoucich zaméstnancii, nespravnou motivaci,
nejasné podminky prace a omezenou schopnost prekonavat prekazky.
Analyzu vzdélavacich potfeb je mozné provadeét na tfech zakladnich
urovnich (Buckley & Caple, 2004, s. 70): prvni trovni je komplexni analyza —
nakladna a casové narocna. Zabyva se diikladnym popisem daného
zaméstnani z nejriznéjSich hledisek, za tcelem vytvofeni podrobného
zaznamu o pracovni pozici. Druhou je analyza klicovych otazek — vhodna
pro manazerské a kontrolni pozice. Neni tak ndkladna jako komplexni
analyza. Jejim vysledkem je objasnéni hlavnich tikoli a naznaceni zadoucich
znalosti, pfistupli a dovednosti. Treti urovni je analyza zaméfena
na problémy — zaméfena na soucasny vykon, ktery se pohybuje pod trovni

normy.

242 Metody a techniky analyzy a identifikace vzdélavacich potieb

Na metody a techniky analyzy vzdélavacich potfeb lze nahlizet
z raznych hledisek (Bartorikova, 2010, s. 123). A to dle toho, jestli se zaméruji
na proaktivni ¢ reaktivni pfistup nebo dle toho, na jakou oblast potfeb
se zametuji. Patfi sem hledani problémovych mist a pficin, zjistovani
problémii ve vykonnosti nejen jedince, ale i skupiny a zjistovani
organizacnich problémii. Dale pak zjistovani potfeb manazerského rozvoje
a oddéleni ostatnich potieb od téch vzdélavacich. Nebo jdou ¢lenit dle toho,
zda jsou vyuzivany kvyhledavani postojii, dovednosti, znalosti,
manazerského jednani a chovani. A v neposledni fad€ je mozné je clenit také
dle toho, zda se jedna o analyzu na urovni jednotlivcti, skupin, organizace

nebo vnéjsiho prostiedi.
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2.5 Planovani vzdélavani

Planovani vzdélavani je druhou fazi firemniho vzdélavani. Pfedchazi
mu faze identifikace a analyzy vzdélavacich potieb, jejiz vystupem je navrh
projektu vzdélavaci akce nebo vzdélavactho programu (Bartorikova,
2013, s. 80).

Proces planovani je tvofen tfemi fazemi, a to pfipravnou fazi,
realizacni fazi a fazi zdokonalovani. Pfipravna faze zahrnuje vymezeni
potfeb, stanoveni cili projektu vzdélavani a analyzu ucastnika. U programi
odehravajicich se delsi casovy tsek se tvofi i diléi cile. Cile chapeme jako
milniky a méfitko dosahovanych vysledkti. Dtlezité je rozliSeni mezi cili
a zamery. Jednotlivé cile 1ze ¢lenit na ty, které jsou zaméfené na podminky
projektu a na cile vymezeni Zadaného vysledného chovani a standardd, jichz
je tfeba dosahnout. Realiza¢ni faze zahrnuje vyvoj a zpracovani jednotlivych
etap projektu vzdélavani a jeho vlastni realizaci v podobé tikoltl a stanoveni
pofadi témat. Jedna se o vymezeni priibéhu vzdélavani. Nejdfive je zvolena
vhodna technika rozvoje a vzdélavani. Pfi vybéru je nutné zohlednit lidsky
faktor (intelektualni schopnosti, vzdélani, pozice v hierarchii spolecnosti),
motivaci, pocet ucastnikli, podminky uvolfiovani zameéstnancii a priority
podniku spolu s moznymi obavami ucastniki a potfeby nutné k tspésné
spolupraci mezi lektorem a tucastniky. Konecnou fazi je faze zdokonalovani.
Pojednava o pribézném hodnoceni jednotlivych etap vzdélavani s ohledem
na stanovené cile. V této fazi je dutlezité ziskavat informace od vsech
zuCastnénych stran (organizatori, lektofi, ucastnici a manazefi). ZlepSeni
mize byt dosazeno pomoci informaci o drovni organizacniho zajisténi,
zajisténi ubytovani a stravovani, ekonomické nakladnosti a spravného
vybéru lektora (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 96-97).

Dle Dvotrakové by mél dobry vzdélavaci plan (2007, s. 292) poskytnout

odpovédi na nadchazejici sadu osmi otazek, tzv. ,8W": 1. what content? —
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co ma byt cilem a obsahem vzdélavaci akce? 2. who to? — komu je vzd€lavaci
akce urcena? 3. which way? — jakou vzdélavaci metodu pouzit? 4. who
delivers? — kdo bude fidit a zabezpecovat tuto akci? 5. when? — kdy se bude
vzdélavaci akce konat? 6. where? — kde se bude vzdélavaci akce konat? 7.
what price? — kolik bude potfeba financi? 8. was it effective? — jak bude
zajisténa efektivita vzdélavaci akce?

Za dobrou a efektivni vzdélavaci akci stoji velmi dobfe propracovany

vzdélavaci plan.

2.6 Realizace vzdélavani

Realizace vzdélavani je dalsi fazi z cyklu vzdélavani zaméstnanct
anavazuje na fazi planovani vzdélavani. Do faze realizace vzdélavani
fadime nekolik nezbytnych prvki jako jsou: ,cile, program, motivace, metody,
ucastnici a lektofi” (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 99). K témto prvkim
jejesteé dulezité pficist finanéni a organizacni zabezpeceni kompletni
vzdélavaci akce, které jsou soucasti vSech fazi realizace (Bartorkova,
2010, s. 167).

Dle Hronika (2007, s. 162-174) se realizace vzdélavaciho procesu déli
na tfi ¢asti, a to na pfipravu, vlastni realizaci a transfer. Ve fazi pfipravy
je dtlezité vybrat vhodného a diveéryhodného lektora, ktery umi vychazet
s lidmi a je pfipraveny ucastnikim vzdélavaci akce v predstihu poskytnout
ucebni pomucky a materidly, ale zaroven se ucastniky nesnazi zahltit
nadmérnym mnozstvim téchto pomucek a material. Do této faze patii
organizace spojena s piipravou vzdélavaci akce a komunikace s ticastniky
této akce. Faze vlastni realizace zac¢ina v okamziku, kdy je lektor
na smluveném misté konani. Je vhodné, aby se na smluveném misté objevil
alespont o hodinu dfive a byl se schopen pfipravit a popfipadé dofesit

necekané potize. Vzdélavaci akce zacind predstavenim lektora ucastnikiim
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vzdélavaci akce, jejich seznamenim sobsahem a dohodou ohledné
proceduralnich otazek. Lektor se snazi o zapojeni a zajem vSech tcastnikdl,
ale zaroven dba i na individualni pfistup. V pfipadé pasivity ¢i nadmérného
ruSeni je nutné, aby lektor zakrocil. A faze transferu zacina po skonceni
vlastni realizace. Je to chvile, kdy je pozornost soustfedéna na vytvoreni
databanky, do které vkladame fotodokumentaci ¢i videozdznam z kurzu.
Tyto musi byt pofizeny s pisemnym souhlasem vsSech ucastnikd kurzu.
Po ukonceni kurzu je motivace tucastnikii zaradit noveé nabyté znalosti do
praxe nejvetsi, proto je vhodna chvile pro zopakovani téchto znalosti. Toho
lze dosahnout pomoci domécich tkolti, kratkych workshopt ¢i vycvikovych

blokti. Vhodny je i pfednes nabytych znalosti kolegtim.

2.7 Evaluace vzdélavani

Posledni fazi cyklu firemniho vzdélavani je evaluace, nebo — li
vyhodnocovani vysledki vzdélavani. Jedna se o velmi dilezitou fazi
firemniho vzdélavani, na zakladé, které je mozné vyhodnotit, zda vzdélavani
(vzdélavaci akce) bylo tspésné a jestli bylo dosazeno pfedem vymezeného
cile.

Je vhodné provést evaluaci na cely vzdélavaci program, jehoz soucasti
je nejen obsah vzdélavaci akce, ale také hodnoceni organizace, realizace,
evaluace, prostfedi, lektofi a studijni materialy (Bartorikova, 2010, s. 182).

Bartorikova (2010, s. 183) cituje Prokopenka & Kubra (1996), podle
nichz hodnotime nadchazejici body: ,kontext, tj. souvislosti, za kterych
se vzdélavaci akce uskuteciiuje; vystupy, tzn. co se zménilo v diisledku Skoleni —
znaji ucastnici néco nového, naucili se novym dovednostem atd.; organizaci
vzdélavaci akce; vstupy, prvky, které navrhuji prednasejici a tviirci kurzu; proces

vyuky, tj. zkusenost, kterou nicastnik prochazi v pritbéhu kurzu”.
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Zptisob, jakym bude evaluace provedena by mél byt jasny jiz ve fazi
planovani vzdélavani a pfi vytvareni firemniho vzdélavani a firemni
strategie. P¥i vyhodnocovani vzdélavani je mozné se zaméfit nejen
na andragogickou efektivitu, ale také na efektivitu ekonomickou. Pficemz
ta ekonomicka nam sdéluje, zda vzdélavaci akce byla ekonomicky pfinosna
nebo dokonce ztratova (Bartorikova, 2010, s. 181).

Vodak a Kucharcikova (2011, s. 126) uvadéji nevyhody a vyhody
spojené s vyhodnocovanim vzdélavani. Mezi nevyhody zafazuji naro¢nost
ziskavani nezbytnych informaci, pficemz jsou vysledky mnohdy hodnoceny
subjektivné. Dale ¢asovou narocnost, financni prostfedky nad ramec planu,
uzkou spolutiast nejen ucastnikii, ale i lektori a managementu. A také
tézkou izolaci dopadii vzdélavani od jinych vlivii a obtiznou kvantifikaci
nékterych pfinosti vzdélavani. Naopak mezi vyhody zafazuji ¢as vyhrazeny
manazertum na lidské zdroje, coz vede ke zlepseni vztahii na pracovisti. Mezi
dalsi vyhody evaluace zatazuji jeji prispeni k efektivité podnikani, podpote
uzsi vazby mezi podnikatelskymi a vzdé€lavacimi cili a spoustu dalSich.

Na evaluaci I1ze podle Dvorakové (2007, s. 29) nahlizet z 8 pfistupti,
a to z hlediska casu, ucelu, fazi a cilt, zadavatele, urovni (dle Kirkpatricova
pristupu), arovni (dle Hamblinova pfistupu), autorstvi a trvani. Existuje
nespoCet druhii/arovni evaluaci, ale mezi nejpouzivanéj§i uroven
v souvislosti s firemnim vzdélavanim patii Kirkpatrickliv model evaluace.
Tento model se zabyva ctyfmi klicovymi oblastmi, a to reakci, ucenim,
chovanim a vysledky. V oblasti reakce se méfi spokojenost ucastnika
se vzdélavaci akcl. Ta se zjistuje za pomoci dotaznikd, které je tfeba peclive
zpracovat. Jedna se o nejuzivanéjsi metodu. Druhou oblasti je uceni. V této
oblasti se méetfi konkrétni znalosti. Nejpouzivanéjsi metodou mefenti je test,
ktery je vypliiovan na zacatku a na konci a slouzi pro porovnani ziskanych
znalosti. Jakékoliv zlepSeni je povaZovano za dusledek vzdélavaci akce.

Pod testy jsou fazeny veédomostni testy, simulace, metody hrani
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nebo vykonnostni testy. Jedna se o druhou nejuzivanéjsi metodu. Tteti
oblasti je chovani. Chovani lze hodnotit az s odstupem casu, ktery miize
trvat nékolik tydnd, ale i mésicti.

Tato kapitola je dtlezita pro pochopeni firemniho vzdélavani, jeho

charakteristik, oblasti a cyklu. Slouzi jako opora pro empirickou cast prace.
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3 Metodologie

Tato kapitola je zaméfena na metodologii, kterou jsem pouzila

pfi tvorbé své bakalarské prace.
3.1 Vyzkumna strategie

Cilem mé bakalarské prace bylo popsat systém vzdélavani
v organizaci XYZ. V této podkapitole zdivodnim vybér vyzkumné strategie.

Moji vyzkumnou otazkou bylo: Jakou podobu ma aktualni systém
vzdélavani zaméstnanci ve vybrané organizaci?

Jako vyzkumnou strategii ke zkoumani této vyzkumné otazky jsem
si zvolila deskriptivni pfipadovou studii, jejiz kroky jsou: 1. urceni
vyzkumné metody, 2. vybér pfipadu, urceni metod sbéru a analyzy dat,
3. pfiprava sbéru dat, 4. sbér dat, 5. analyza a interpretace dat, 6. pfiprava
zpravy (Hendl, 2016, s. 112-113), protoze je vhodna, ke zkoumani dané
problematiky.

3.2 Metoda vyzkumu

V této podkapitole zdtivodnim vybér pouzité metody.

V této bakalarské praci jsem pouzila kvalitativni metodu a jako
techniky jsem si zvolila analyzu internich zdroji  organizace
a polostrukturované rozhovory. Nicméné pro to, aby mohlo dojit k vytvoreni
a absolvovani polostrukturovanych rozhovorti, bylo nutné zpracovat
vysledky dotaznikového Setfeni, které poradala organizace XYZ
ve spolupraci se studentkou Karolinou Janakovou. Vzhledem k tomu,
zejsem  dotaznik  zpracovavala  samostatné a je  oporou

pro polostrukturovaneé rozhovory, jsou jeho vysledky soucasti této prace.
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3.2.1 Analyza internich zdroji organizace

Jako hlavni metodu sbéru dat jsem zvolila analyzu internich zdroja
organizace a studium téchto zdroji. Tuto metodu jsem zvolila, protoze mi
dana organizace poskytla nékolik internich zdroji, které bylo mozné
analyzovat. Analyza internich zdroji byla v ramci deskriptivni pfipadové
studie prospésna zejmeéna k popisu jazykového vzdélavani v organizaci XYZ.
Pfi analyze jsem studovala vSechny interni zdroje, které mi byly organizaci
XYZ poskytnuty. Z téchto zdrojli jsem vybrala podstatné informace a ty jsem
roztfidila do jednotlivych kategorii (pfedstaveni spolecnosti, popis THP,
vzdélavani zaméstnancli — pricemz vzdélavani zaméstnanchi jsem nasledné
rozdélila na profesni vzdélavani a jazykové vzdélavani a popsala je v ramci

cyklu firemniho vzdélavani odd€lené).
3.2.2 Vysledky dotaznikového Setfeni

Pfed tvorbou a absolvovanim rozhovorti bylo nutné zpracovat
vysledky dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl vytvofeny a uskutecnény
organizaci XYZ a studentkou Karolinou Jandkovou. Pficemz organizace XYZ
mi poskytla dany dotaznik a nasledné mi poslala data ke zpracovani tohoto
dotazniku. Tudiz jsem se nepodilela na tvorbé dotazniku, ale vysledky
za organizaci pusobici v olomouckém kraji jsem zpracovavala samostatné.
Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit co nejvice informaci ke vzdélavani
a motivaci zameéstnanci ve spolecnosti XYZ. Dotaznikové Setfeni bylo
provedeno na THP spoleénosti po celé Ceské republice. P¥i¢emz v moji préci
se vénuji pouze spolecnosti pusobici v olomouckém kraji. Dotaznik
je soucasti priloh této bakalarske prace. Pro potfeby této prace neni nezbytné
nutné zkoumat motivaci zaméstnancti (otazky tykajici se uznani), proto jsem

se rozhodla tyto otazky nezpracovavat a neuvadét v priloze (otazky ¢. 21-29).
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Aby bylo mozné zpracovat poskytnuty dotaznik, musela jsem
si vSechny otazky kodové oznacit (otazky ¢. 1 — €. 20). Poté, co jsem vSechny
otazky kodové oznacila jsem si vytvofila datovou matici. V pfipadé
uzavfenych otazek sjednou moZnou odpovédi stacilo v datové matici
vytvorit pouze jeden sloupec, ovsem v pfipadé uzaviené otazky s moznosti
vice odpovédi bylo nutné vytvorit sloupec pro kazdou moznou definovanou
variantu odpovédi. Pokud se jednalo o polouzavienou otazku s jedinou
moznou odpovédi, stacilo vytvofit dva sloupce, a to jeden pro definovanou
odpovéd a jeden pro libovolnou odpovéd. Pokud se ovSem jednalo
o polouzavienou otazku s moznosti vice odpovédi, bylo zapotiebi vytvorit
sloupce pro kazdou moznou definovanou variantu odpovédi, plus sloupec
pro libovolnou odpoveéd. A v pfipadé oteviené otazky jsem vychazela
z poctu respondenttl, ktefi na otevienou otazku odpovédéli. Tento pocet
jsem povazovala za 100 % a pokud se libovolna odpovéd na otevienou
otazku v dotazniku vyskytovala, alespon v zastoupeni 5 ti %, vytvorila jsem
pro tuto odpovéd vlastni sloupec (kategorii). Pokud se vsak odpoveéd
vyskytovala v mensi mife nez 5 ti %, byla zafazena do sloupce jiné. Jako 100
% povazuji pocet respondentts, ktefi odpovédéli na danou otazku, protoze
v pfipadé, Ze bych vychazela z celku, mohlo by se stat, Ze nebude vytvofena

zadna kategorie kromé jiné.

3.2.3 Polostrukturované rozhovory

Na zaklad€ zpracovani vysledkii tohoto dotazniku jsem jako dalsi
metodu sbéru dat zvolila polostrukturovany rozhovor. Tento rozhovor
pracuje svysledky dotaznikového Setfeni, které predklada vybranym
respondenttim, ktefi se k témto vysledkiim vyjadfuji a zodpovidaji na dalsi
otazky souvisejici s tématikou firemniho vzdélavani. Respondenti pro tento
rozhovor jsou vybrani na zakladé doby, po kterou v organizaci XYZ pracuji.

Tuto dobu jsem rozdélila do tfi skupin, a to na nové zameéstnance (THP,
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ktefi ve firmé pracuji 1-3 roky vcetné), na zameéstnance, ktefi ve firmé pracujt
vice nez tfi roky, ale méné nez deset let a potom na zaméstnance, ktefi
ve firmé pracuji 10 a vice let. K tomuto rozdé€leni jsem pfistoupila, protoze
mé zajimalo, zda se budou vyrazné liSit nazory osob na zdakladé doby,
po kterou ve spolecnosti pracuji. Rozhovory jsou polostrukturované a jsou
nahravany.

Vuvodu kazdého rozhovoru jsem se respondentim predstavila
aseznamila je stématem rozhovoru. Pfiemz soucasti uvodu byl
iinformovany souhlas respondenti snahravanim rozhovoru a jejich
anonymizaci v mé bakalafské praci. Poté jsem se respondentl zeptala na tfi
uvodni otazky tykajici se jejich prace. Nasledné jsem je seznamila s vysledky
dotaznikového Setfeni a potom jsem se zaméfila na otazky souvisejici
s vysledky dotaznikového Setfeni. Na zavér pak doslo k shrnuti dané

problematiky a rozlouceni.
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4 Organizace XYZ

V teoretické casti prace byla vénovana pozornost vymezeni pojmu
firemni vzdélavani, charakteristiky firemniho vzdélavani, oblasti firemniho
vzdélavani a cyklus firemniho vzdélavani a na toto vymezeni navazuje

empiricka cast prace, ktera uziva teorie k popisu situace v konkrétni firme.
4.1 Predstaveni spolecnosti

Jak jiz bylo uvedeno v uvodu, jednd se o vyrobni organizaci
nachazejici se v olomouckém kraji, kterad je soucasti koncernu (Interni zdroj
¢. 1). Z divodu konkurenceschopnosti této organizace ji anonymizuji a v této
praci ji uvadim pod pismeny XYZ.

Organizace XYZ pfijima spoleCenskou odpovédnost a pfispiva
neziskovym organizacim. Pofada dobrovolnické dny a ma zfizenou
chranénou dilnu uz vramci vyroby. Pomaha také bezdomovcim a praci
poskytuje i odsouzenym véznam. Podporuje uctiovskeé skolstvi, sikovnym
studentiim poskytuje i stipendia a navazuje spoluprace s vysokymi skolami
(Interni zdroj ¢. 1).

Bezpecnost a zdravi zaméstnancii stavi na prvni misto. Nezaostava
ani v ochrané zivotniho prostfedi. Ma vlastni odpadovy dvtr, kde tridi
odpad a realizuje projekty vedouci k isporam energii a také emisi. Ma sviij
eticky kodex, kde vyzdvihuje respekt, slusnost, Cestnost, loajalitu a dalsi
(Interni zdroj ¢. 1).

Tato organizace svym zameéstnanctim nabizi celou fadu benefitli, mezi
néz patii naptiklad narok na pét tydnti dovolené. Ma stanoveny dress code
nejen pro délnické pozice, ale také pro THP. Resi kulturu spoluvlastnictvi,
ktera je slozena z péti pilift (aspéch spolecnosti, vizitka spolecnosti, zajem
odruhé, firemni hodnoty, dutlezitost firmy). Mimo jiné umoznuje svym

pracovniklim podavat zlepSovaci navrhy. Dba na informacni bezpecénost,
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pricemz déli informace na vefejné, interni, tajné a pfisné tajné a dava pozor
na kybernetickou bezpecnost. Potrpi si také na dobré informovanosti svych
zameéstnancti (Interni zdroj ¢. 1).

Organizacni struktura je popsana v podkapitole 4.2 popis THP

a organizacni struktura.
42 Popis THP a organizacni struktura

Pojem THP znamena technickohospodatsky pracovnik. V pripadé
organizace XYZ je organizacni struktura slozend ze statutarniho
predstavitele, jeho zastupce a organizacnich utvart jako jsou vyrobni centra,
digitalni zavod, strategie, fizeni jakosti, bezpecnost prace a ekologie, obsluha
vyroby, nakup, operativni controlling, engineering, suply chain
management, konstrukce, informatika a aplikacni management, zpracovani
nabidek, zakaznicky servis, personalistika, prodej a real estate services
(Interni zdroj €. 2).

V tomto pfipadée tedy za THP oznacuji pracovnika, ktery je clenem
nékterého zminéného organizaénitho utvaru v pfedchozim odstavdi,

¢i je statutarnim predstavitelem nebo jeho zastupcem.
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5 Vzdélavani THP v organizaci XYZ

Vzdélavani THP v organizaci XYZ probiha predevSim externé.
Profesni vzdélavani je zajistovano prostfednictvim schvalenych dodavatelii
a jazykové vzdélavani je zajisStovano prostfednictvim centralniho smluvniho
dodavatele. Tito dodavatelé jsou vybirani na zakladé vybérového fizeni

usporadaného HR (Interni zdroj ¢. 3).
5.1 Charakteristiky firemniho vzdélavani

Mezi charakteristiky firemniho vzdélavani je mozné zaradit
strategicky pfistup k firemnimu vzdélavani a kompetentni pfistup
k firemnimu vzdélavani. Obé tyto charakteristiky tykajici se organizace XYZ

jsou popsany v nasledujicich podkapitolach.
51.1 Strategicky pfistup k firemnimu vzdélavani

Z diivodu anonymizace organizace XYZ pfiblizim jeji strategicky
pristup pouze okrajove.

Mise organizace XYZ je zameéfena na uskuteciiovani toho,
coje dalezité. To je jeji hodnotou, a to ji udajné odlisuje od ostatnich
organizaci. A za inspiraci k uspéchu povazuje reflexi viiéi vlastni znacce.
Zavizi se skryva komunikace. Strategie je zameéfena na zakaznika
a podnikani (Interni zdroj ¢. 7).

Tato organizace mimo jiné vyzdvihuje kulturu spoluvlastnictvi,
ktera spociva v tom, Ze se zaméstnanec citi zodpovédny za uspéch firmy

(Interni zdroj €. 7).
5.1.2 Kompetencni pfistup k firemnimu vzdélavani

Organizace XYZ pracuje s kompetenéni matici, v niz jsou v fadcich
uvedeny nazvy pozic a ve sloupcich jsou uvedeny ritizné dovednosti,
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¢i kompetence. Tyto dovednosti, ¢i kompetence jsou rozdéleny na obecné,
platformy a specifické kompetence. Kazda dovednost, ¢i kompetence mtze
dosahovat ¢ty¥ tirovni. Urovefi jedna znamena zaatednik, troven dvé
zakladni, droven tfi pokrocily a uroven ctyfi expert. Tato kompetencni
matice tedy obsahuje dovednosti a kompetence, které by urcita pozice
ve spoletnosti méla mit a také uroven, na které by tato dovednost,
¢i kompetence méla byt (Interni zdroj ¢. 6).

Kazdy zaméstnanec ma tedy presné dany dovednosti a kompetence,
které by mél spliiovat a v pripadé, Ze je nespliuje, jsou podniknuty kroky,
které vedou k jejich splnéni, tedy dosazeni pozadované urovne. Tyto udaje
se zaznamenavaji do  kompetenéni matice daného zaméstnance

(Interni zdroj €. 6).
5.2 Oblasti firemniho vzdélavani

Prvni vzdélavani, které probiha v organizaci XYZ
u THP je uskutecniovano v ramci integracniho procesu (Interni zdroj ¢. 3).

Dale se organizace XYZ zaméfuje na profesni vzdélavani, které deli
na zakonna Skoleni a periodicka preskolovani stanovena platnou
legislativou nebo internim pfedpisem, firemni vzdélavani (zejména
formou e-learningovych skoleni), odborné vzdélani a soft skills (pfedevsim
formou schvalenych dodavatelil) a jazykové vzdélavani (Interni zdroj ¢. 3).

Pricemz od sebe odlisuje prohlubovani a zvySovani kvalifikace v ramci

profesniho vzdélavani (Interni zdroj €. 3).
5.3 Profesni vzdélavani

Pod pojem profesni vzdélavani v tomto pifipadé nezahrnuji jazykové
vzdélavani, které je popsano v podkapitole 52 a zakonna sSkoleni

a periodicka preskolovani stanovena platnou legislativou nebo internim
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predpisem. Pod pojem profesni vzd€lavani v tomto pfipadé zahrnuji firemni
Skoleni realizované pfevazné vramci e-learningti, odborné vzdélavani
a soft — skills.
Vzdélavaci aktivity tykajici se profesniho vzdélavani jsou realizovany
prevazné externé, a to za pomoci e-learningovych skoleni (Interni zdroj ¢. 4).
Zaméstnanec si vybira vzdélavaci aktivitu z Tréninkového katalogu,
ktery je dostupny online. V pfipad€, Ze se dana aktivita v Tréninkovém

katalogu nenachazi, je mozné o ni zazadat (Interni zdroj ¢. 4).

5.3.1 Identifikace a analyza vzdélavacich potfeb

Pozadavky na vzdélavani vychazi z celkové firemni strategie
asystému rozvoje zaméstnanci konkrétni organizacni jednotky. Dané
vzdélavaci aktivity jsou formulované na zakladé: struktury kompetenci
nezbytnych pro efektivni fungovani a nasledujici rozvoj firmy; pozadavku
na urcitou pracovni pozici; hodnoceni adaptacniho procesu; hodnoceni
efektivity predeslych rozvojovych a vzdélavacich aktivit; pribéznych
motivacnich, rozvojovych a hodnoticich diskuzi; vytipovani (manazerského
nebo odborného) potencialu zaméstnance; specifické pfipravy v ramci
umyslu nastupnictvi; pfipravy nebo pfezkoumani individualniho
rozvojoveho planu; zmeény pracovni naplné nebo pracovniho zafazeni;
zmény technologie nebo obsluhovaného systému; zmény legislativy,
upravujici urcitou pracovni ¢innost (Interni zdroj ¢. 4).

Pro vyssi efektivitu vzdélavaci akce se doporucuje planovat i nasledné
pracovni cinnosti, které napomahaji pfevedeni ziskanych znalosti
a dovednosti do praxe (Interni zdroj ¢. 4).

U podfizeného zaméstnance je registrovana mezera v jeho pracovnim
vykonu (zaméstnancem, kolegy zameéstnance, nadfizenym), ktera
je odstranitelna vzdélavanim. Tato mezera vede ke konzultaci podfizeného

s nadfizenym (manazerem). To vede k prozkoumani Tréninkového katalogu
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(online katalogu), ktery je podfizenému zaméstnanci k dispozici. V ném bud
nalezne vzdélavaci aktivitu, kterou potfebuje, ¢i ne. Pokud ji nalezne, zazada
si o jeji schvaleni u svého nadfizeného. V pfipad€, Ze v Tréninkovém
katalogu potfebnou vzdélavaci aktivitu nenalezne, obrati se na svého
nadfizeného s zadosti o zafazeni nové vzdélavaci aktivity do Tréninkového
katalogu. Ten v pfipadé potfeby o tuto vzdélavaci aktivitu zazada tym
tréninkového centra, ktery je zodpovédny za sluzby spojené snabidkou
Tréninkového katalogu. V pfipad€, ze tento tym novou vzdélavaci aktivitu
nalezne a vytvori, stane se soucasti Tréninkového katalogu a podfizeny
zaméstnanec ma moznost si o tuto vzdélavaci aktivitu opétovné zazadat
usvého nadfizeného. A ten ma moznost tuto aktivitu schvalit
(Interni zdroj €. 4).

Nadfizeny zameéstnanec (manazer) je zodpovédny za podporu dalsiho
vzdélavani zaméstnanci a za spolupraci na planu jejich profesniho rozvoje.
Spolu s HR formuluje strategii pro oblast profesniho vzdélavani. Podili
se také na planu a spravé rozpoctu pro profesni vzdélavani. A schvaluje
pozadavky na vzdélavani, které jsou v souladu se stanovenym rozpoctem
a se strategii profesniho vzdélavani dané organizacni jednotky. Sleduje také

efektivitu vzdélavaci aktivity (Interni zdroj . 4).

5.3.2 Planovani vzdélavani

Zaméstnanci se registruji v Tréninkovém katalogu (katalogu
vzdélavacich aktivit) na konkrétni kurzy profesniho vzdélavani, a to
se souhlasem svého nadfizeného. Timto je pribézné vytvafen plan
vzdélavacich aktivit pro dany obchodni rok a konkrétni organizacni
jednotku. Pozadavky na vzdélavaci aktivity je nutné zadat do katalogu
nejpozdéji 10 pracovnich dni pred planovanou akci, pficemz k realizaci jsou
pustény pouze vzdélavaci aktivity schvalené nadfizenym (manazerem)

zaméstnance (Interni zdroj ¢. 4).
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5.3.3 Realizace vzdélavani

Vzdélavaci aktivity, které byly schvaleny nadfizenym (manazerem)
zaméstnance jsou tréninkovym centrem v daném obchodnim roce postupné
uskutecriovany a naklady se meésicné preuctovavaji na organizac¢ni jednotky
ucastnikil. Zaméstnanci si jsou védomi, ze pro tcely organizace, hodnoceni
a evidence vzdélavacich aktivit, jsou pfipadnému externimu dodavateli

zptistupnény nékteré osobni tdaje zameéstnanca (Interni zdroj ¢. 4).
5.3.4 Hodnoceni vzdélavani

Hodnoceni vzdélavaci akce vypliuje jeji tcastnik do 10 pracovnich
dnti po jejim absolvovani v aplikaci Tréninkovy katalog. Vliv absolvované
aktivity a zménu v chovani ovliviiujici dosahované vysledky reflektuje
nadfizeny v hodnoticim dotazniku, ktery vypliuje v odstupu 3 meésicli
od konani akce (Interni zdroj ¢. 4).

Zpétna vazba slouzi jako podklad pro dalsi profesni rozvoj
zaméstnance. Zaroven podnécuje a ovliviiuje tvorbu celkové vzdélavaci
koncepce firmy a nabidku vzdélavacich aktivit v katalogu a také vybér

potencialnich dodavatelti (Interni zdroj ¢. 4).
5.4 Jazykové vzdélavani

Jazykova vyuka organizace XYZ je pomérné detailné rozpracovana
ve vnitfni smérnici firmy. Tato vyuka se tyka pouze zameéstnanct, jejichz
pozice vyzaduje znalost ciziho jazyka, pfi¢emz stavajici znalost zaméstnance
je pro vykon této pozice nedostacujici. Jazykova vyuka se tedy tyka THP a je
zajistovana prostrednictvim centralniho smluvniho dodavatele (Interni zdroj

& 5).
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5.4.1 Identifikace a analyza vzdélavacich potteb

Prislusny nadfizeny zameéstnanec ma moznost nominovat svého
podfizeného zameéstnance k ucasti na jazykové vyuce. Nominace vSak musi
odpovidat strategii dané organizacni jednotky. Nominace do vyuky jazyka
probiha pouze ve vyhlasenych terminech (pokazdé pfed zacatkem daného
obchodniho, resp. kalendainiho roku), (Interni zdroj ¢. 5).

Nominace je platna jen pro pfislusny obchodni rok. Pro jazykovou
podporu neni vhodné nominovat zaméstnance, jehoz dochazka
v pfedchozim Skolnim roce byla nizsi nez 70 % a/nebo nedosahl
pozadovaného pokroku (Interni zdroj ¢. 5).

UCastnik, ktery je nové nominovany na vyuku jazyka je povinny
absolvovat vstupni jazykovy audit (pisemny test + ustni zkousku), ktery
identifikuje aktualni troven jazyka a slouzi k analyze potieb pro nasledné
rozfazeni do kurzt a skupin. U ucastnikli, navazujicich na pfedchozi kurz
stejného jazyka, poslouzi jako udaj o jazykové urovni vysledek jazykového
auditu z minulého obchodniho roku, popfipadé rozdilova zkouska
pro napojeni na metodiku jiného dodavatele. Audity se uskutecriuji v obdobi
od Cervna do zafi, tedy pfed zahajenim daného obchodniho roku (Interni
zdroj ¢. 5).

Pokud zaméstnanec rozporuje vysledek auditu nebo uroven,
na kterou je zafazeny, oznami tuto skutecnost pfislusné kontaktni osobé
u dodavatele vyuky jazyka. Lektor vramci avodnich jazykovych lekcich
uroven verifikuje, pfipadné do ¢ty tydnti od zahajeni vyuky iniciuje upravu
dané urovné nebo zmeénu ve skupiné. Lektor je odpovédny za to,
7e se zmény zaznamenaji do reportovaciho systému. Uastnik je vSak
povinen si tyto udaje béhem prvnich <¢tyf tydnu  zkontrolovat

(Interni zdroj €. 5).
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Nadfizeny zaméstnanec je tedy v pozici, kdy identifikuje
u podfizeného zameéstnance potfebu jazykového vzdélavani (Interni zdroj ¢.
5). Urci rozdil mezi tim, jaka je aktualni znalost jazyka a tim, jaka by méla byt
(Bartonkova, 2010, s. 119).

Vtomto pifipadé je identifikace vzdélavacich potfeb provedena
na urovni jednotlivce a pracovni pozice, s ohledem na organizaci.

Na zakladé vyhodnoceni jazykové urovné nadfizenym a absolvovani
jazykového testu, vyplyvaji na povrch zjisténi o mezerach ve vykonnosti
nastrané podfizeného, které je potfeba redukovat nebo odstranit
vzdélavanim. Potfeba jazykového vzdélavani v tomto pfipadé muze byt
zapticinéna vnéjsi i vnitini zménou a miize byt reaktivni i proaktivni (Interni

zdroj €. 5).

5.4.2 Planovani vzdélavani

Na zdkladé identifikace a analyzy vzdélavaci potfeby dochézi
k absolvovani pisemného testu a tstni zkousky z ciziho jazyka, kdy dochazi
ke zjisténi vykonnostni mezery vtomto jazyce. Ztohoto davodu
je zpracovan navrh vzdélavaci akce nebo vzdélavaciho programu (Interni
zdroj ¢. 5).

Planovani vzdélavani by mélo probihat tfemi fazemi, a to pfipravnou
fazi, realizacni a fazi zdokonalovani (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 96-97).

V piipravné fazi je vymezena potieba. Na zakladé absolvovaného
pisemného testu a ustni zkousky jsou nominovani zafazeni dle svych
jazykovych urovni do skupin vhodnych pro jejich aktudlni troven jazyka.
V pripad€, Ze je jazykova uroven nedostaCujici, vznika ona potfeba
jazykového vzdélavani a stanovi se cil vzdélavani. Pficemz cilem je obvykle
dosahnout vyssi urovné jazyka. Stim miize souviset primarné zlepseni
mluvy, cetby a poslechu. Minimalni pozadovany pokrok je 1/3 (start,

medium, final). Stupné dle Spoleéného evropského referenéniho ramce
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(SERR) - napf. zB1l start na Bl medium. Jazykovy pokrok je méfen
vystupnim jazykovym auditem (50 % vahu ma slovni audit s nezavislym
auditorem, 30 % pisemny test a 20 % hodnoceni lektora), ktery
se uskutecniuje na konci pfislusného skolniho roku v terminu poskytnutém
organizatorem jazykové vyuky. V pfipad€, Ze zaméstnanec nesouhlasi
s vysledkem auditu, mtize se proti nému do péti dnti od zverejnéni vysledkt
jazykovou skolou odvolat v reportovacim systému a bude mu umoznéno
prezkouseni ustni casti. Proti vysledku druhého jazykového auditu neni
mozné dalsi odvolani (Interni zdroj ¢. 5).

Realizac¢ni faze a faze zdokonalovani je pIné zavisla na konkrétnim
lektorovi, protoze je jazykova vyuka zajiSfovana centralnim smluvnim
dodavatelem, ktery vychazi zvybérového fizeni organizovaného HR.
Garanci kvality jazykové vyuky zabezpecuje dodavatel a pravidelné ovétuje

HR (Interni zdroj €. 5).

5.4.3 Realizace vzdélavani

Realizace vzdélavani navazuje na planovani vzdélavani. Dle Hronika
(2007, s. 162-174) se realizace vzdélavacitho procesu déli na tfi casti, a to
na pripravu, vlastni realizaci a transfer.

Ve fazi pfipravy organizace XYZ na zakladé vybraného dodavatele
pfijima vhodného lektora. Faze realizace zacina ve chvili, kdy je vybrany
lektor na vyukovém mist€ a realizuje danou vzdélavaci akci. Jazykova vyuka
(véetné pfipadnych nahrad za neuskutecnéné lekce) probiha v obdobi
od 1.fijna do 30. Cervna. Vyuka probiha na pracovisti zaméstnavatele,
zvelké casti mimo jadro pracovni doby. Doporuceny rozsah vyuky je
90 minut jednou tydné. Vyuka obvykle probiha ve skupinové lekci
(3 az 6 tcastnik). Individualni vyuku lze umoznit pouze ve vyjimecnych
pfipadech (napf. jako pfipravu na delegaci). A faze transferu je opét zavisla

na vybraném lektorovi (Interni zdroj ¢. 5).
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5.4.4 Evaluace vzdélavani

Evaluace vzdélavani jako takova je opét provadéna vybranym
lektorem. Nicméné jsou organizaci XYZ v ramci vnitfni smérnice ulozeny
zaméstnanci povinnosti vyplyvajici z absolvovani programu ¢i vzdélavaci
akce (Interni zdroj €. 5).

Zameéstnanec ma povinnost za prislusny obchodni rok docilit
pozadovaného pokroku. Jeho tucast na prezencnich lekcich musi byt
minimalné 70 %. V piipad€, Ze se lekce neuskuteéni, mél by ucastnik
dohodnout s lektorem a ostatnimi t¢astniky nahradu této lekce. Mél by také
pribézné kontrolovat udaje v reportovacim systému jazykové skoly a pokud
dojde k pochybeni, zajistit u dodavatele napravu (Interni zdroj ¢. 5).

Ulast na vyuce jazyka méa podobu prohlubovani kvalifikace
aje povazovana za vykon prace, vsouladu s pfislusnymi ustanovenimi
zakoniku prace. Neodtvodnéné vynechani vyuky, zanechani studia
v pribéhu roku, popfipadé nedosazeni alespont minimalniho pozadovaného
pokroku muize byt povazovano zameéstnavatelem za poruseni povinnosti
vazané k zaméstnancem vykonavané praci (Interni zdroj ¢. 5).

Bude-li ze zavérecného auditu vyplyvat, Ze zaméstnanec nedosahl
pozadovaného jazykového pokroku, ma organizacni jednotka pravomoc
a kompetenci fesit tuto situaci jako zpiisobeni Skody zaméstnavateli,
kdy spole¢nost muze s pfihlédnutim k okolnostem pfipadu pozadovat
po zaméstnanci thradu az do vyse 50 % nakladi vynalozenych na jazykovou
vyuku zaméstnance v daném obchodnim roce. Vyse nahrady skody je urcena
pfislusSnym nadfizenym zameéstnancem dle doporuceni smérnice. Srazka
zemzdy je uplatiiovana na =zakladé pfedani podepsaného sSkodniho
protokolu na mzdové oddéleni do posledni mzdové uzaveérky daného

obchodniho roku (Interni zdroj €. 5).
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Povinnost nahradit Skodu zaméstnavateli se nevaze na zaméstnance,
ktefi vyuku jazyka zapocali dodatecné, tj. v lednu pfislusného obchodniho
roku (Interni zdroj ¢. 5).

Zameéstnanec ma moznost se z prezencniho jazykového kurzu odhlasit
u dodavatele po schvaleni pfislusnym nadfizenym, ale pouze ze zdvaznych
diivodti (osobnich nebo spocivajicich v pracovnim vytizeni, pracovnim
posunu, ukonceni pracovnépravniho vztahu apod.). Tuto skutecnost sdéli
co nejdfive kontaktni osobé na strané dodavatele. V této situaci se na tohoto
zaméstnance nevztahuje povinnost nahrady skody (Interni zdroj ¢. 5).

Cyklus firemniho vzdélavani v organizaci XYZ tykajici se jazykové
vyuky je popsan do miry obsazené ve vnitfnich smérnicich firmy. A to
z divodu, Ze jazykova vyuka je uskuteciiovana externim dodavatelem.

Nicméneé firma pro hodnoceni efektivity jazykového vzdélavani
vyuziva kvalifikacni matice. Ty jsou nastrojem pro rozvoj zaméstnancii
a pro efektivnéjsi planovani vzdélavacich aktivit. Slouzi zejména vedoucim
zaméstnanciim  jako pfehled kvalifikaci podfizenych zaméstnanct,
k porovnani soucasného stavu znalosti a dovednosti s cilovym stavem a jako
zplisob podpory pro podani zpétnych vazeb zaméstnancim k pozadavkiim
na jejich kvalifikaci (Interni zdroj €. 5).

V kvalifikaéni matici jsou zaméstnanci k dispozici dva sloupce:
skutecnost a cil. Ve sloupci skutetnost vyhodnocuje vedouci po dohodé
s podfizenym zaméstnancem soucasnou znalost ¢i dovednost a ve sloupci cil
vedouci stanovi pozadovanou uroven znalosti dané problematiky.
Kvalifika¢ni matice musi byt aktualizovana alespon jednou rocné v terminu
do 31. prosince daného roku, v ostatnich pfipadech dle potreby

(Interni zdroj €. 5).
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Tabulka 1: Hodnotici $kala pro oblast B (jazykové dovednosti)

2.10.2.2 Hodnotici §kala pro oblast B (jazykové znalosti)

A0 | Beginner zaCatecnik

A1 | Elementary falesny zacatecnik

A2 | Pre-intermediate mirné pokroily

B1 | Intermediate stfedné pokrocily

B2 | Upper-intermediate |vice neZ stfedné pokroily

C1 | Advanced pokrogily

C2 | Professional znalost na trovni rodilého mluvei

Zdroj: Interni zdroj ¢. 3.
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6 Dotaznikové Setreni

Dotaznikového Setfeni v organizaci XYZ se konalo na konci roku 2021
a zucastnilo se ho 137 THP. Z toho 107 muzti a 30 Zen. Pficemz celkovy pocet
THP ke konci roku 2021 byl 336. Z toho 255 muzii a 81 Zen. Z toho plyne,
ze se dotaznikového Setfeni zucastnilo 40,77 % vsech THP. Z toho 41,96 %
muzti a 37,04 % Zzen. Pokud se v polootevienych otazkach ve sloupci
(kategorii) jiné, ¢i v otevfenych otazkach vyskytla néjaka odpovéd, alesporn
v zastoupeni 5 ti % z poctu respondentti, ktefi na tuto otazku odpovédéli,

byla vytvofena nova kategorie (novy sloupec v datové matici).
6.1 Vysledky dotaznikového Setfeni

1. Pohlavi
Na prvni otazku tykajici se pohlavi odpovédéli vsichni respondenti
(137 respondentil). Konkrétné 30 zen a 107 muzl. Vice nez tfictvrté

respondentli jsou muzi.

Graf 1: Pohlavi

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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2. Vék
Na druhou otazku tykajici se véku respondentii odpovédeli rovnéz
vSichni respondenti. Nejvyssi zastoupeni respondentt: je ve vékové skupiné
31-49 let. Jedna se o vice nez polovinu respondentt (76 respondentt).

Graf 2: Vék

Do 30 ti let

50 a vice let

31-49 let

Zdroj: Vlastni zpracovani.
3. Nejvyssi dosazené vzdelani
Treti otazka zdotazniku se tyka vzdélani respondentli. Témér
polovina respondenti ma stfedoskolské vzdélani s maturitou (68
respondenttl). Ve vyjimeéném piipadé ma jeden respondent zakladni
vzdélani.
Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

0,73 %

zakladni  vyugen/a

Vysokoskolské

- . Stfedoskolské s maturitou
Vy3si odborné

5,11 %

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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4. Doba piisobeni ve spolecnosti
Ctvrtd otdzka je prvni otdzkou, na kterou jeden respondent
neodpovédél. Jedna se o dobu, po kterou respondenti pracuji ve spolecnosti
XYZ. Pficemz vice nez polovina zaméstnancti (90 respondentil) pracuje ve
spolecnost vice nez 10 let.

Graf 4: Doba piisobeni ve spolecnosti

0,73 %
Nezodpovézeno 1-3 let

4-9 let
24,82 %

10 let a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani.
5. Organizacni jednotka (ANONYMIZOVANA OTAZKA)
Pata otazka je anonymizovana a vyfiltrovana z ne€kolika organizac¢nich
jednotek a vyskytuje se pod ni organizace XYZ.
6. Typ soucasné pozice?
Sesta otazka se zabyvé typem soudasné pozice respondenti, pfidemz
vice nez trojnasobné prevladaji respondenti s technickym zaméfenim (106
respondentit).

Graf 5: Typ soucasné pozice

0,73 %
nezodpovézeno

Netechnicka

Technickd

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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7. Soucasna pozice:

Sedma otazka se zabyva tim, jestli ma soucasna pozice podfizené
zaméstnance, ¢i ne. Pficemz pouze 37 respondentii ma podiizené
zaméstnance. Proto pro otazky 8; 9; 10 znamena 37 respondentit 100 %.
Jedna se o filtracni otazku.

Graf 6: Soucasna pozice

Mam podfizené zaméstnance

Nemam podrizené zaméstnance

Zdroj: Vlastni zpracovani.
8. Mate dostatek informaci a dalSich zdroji k rozvoji svych
podiizenych?
Osma otazka se zabyva dostatkem informaci nebo zdrojti, které maji
k dispozici nadfizeni zaméstnanci krozvoji svych podfizenych
(37 respondentt — ,nadfizenych, ktefi maji podfizené” = 100 %). Na tuto
otazku odpovédéli vsichni respondenti, ktefi maji podfizené zaméstnance,
pfiemz témér tii ctvrté (27 respondentl) znich odpovédélo, Ze maji
dostatek informaci a zdrojii k rozvoji svych podfizenych.

Graf 7: Mate dostatek informaci a dalSich zdroji k rozvoji svych
podiizenych?

2,70 %
nezodpovézeno

Zdroj: Vlastni zpracovani
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9. Vénujete dostatek ¢asu rozvoji svych podfizenych?

Devata otazka se zabyva tim, jestli nadfizeni zameéstnanci, ktefi maijt
podiizené zaméstnance vénuji dostatek casu jejich rozvoji. Pfi¢emz pres
polovinu nadfizenych (23 respondentll) si mysli, ze rozvoji svych
podfizenych vénuji dostatek casu.

Graf 8: Vénujete dostatek casu rozvoji svych podfizenych?

Ano

Zdroj: Vlastni zpracovani.
10. Jaké ptekazky Vam pfipadné brani vrozvoji Vasich
podiizenych?

Desata otazka je zaméfena na prekazky branici nadfizenym
zaméstnanctim rozvijet své podfizené. Jedna se o otevienou otazku, pficemz
respondenti (nadfizeni — 37 respondentil), mohli vepsat vice moznosti.
Pricemz nejcastéji uvedli respondenti jako pfekazku branici v rozvoji svych
podfizenych pracovni vytizeni (15 respondentt). Poté zminili jiné pfekazky,
¢i zadné a nedostatecnou motivaci. Tuto otazku nevyplnili vSichni nadfizeni.

Graf 9: Jaké prekazky Vam pripadné brani v rozvoji Vasich podfizenych?

20
B 15
2 15
[}
= 10
a 5
§ 5 3 3
0 I
Pracovni vytizeni ~ Nedostatecna Zadné Jiné
motivace
prekazky

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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11. Co dé€late pro sviij rozvoj?

Jedenacta otazka se zabyva tim, co respondenti d€laji pro sviij rozvoj.
Pfiemz nejcastéjsi odpoveédi bylo samostudium (44,34 % respondenti)
ahned poté odpovéd, Ze neni cas (22,63 % respondentil). Nejmeéné
respondentt se vyjadrilo k tomu, Ze je rozvoj nezajima (2,19 %).

Graf 10: Co délate pro sviij rozvoj?
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2
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o
€ Nezajimaméto M 3

Mam rozvojovy plan, pracuji na ném s nadfizenym [ 11

Jsem v rozvojovém programu (talent/expert
program)

B 10
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respondenti

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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12. Pokud na rozvoj nemate cas, co je podle Vas pficinou?
Dvanacta otazka se =zabyva pricinou, ktera stoji za tim,
proc respondenti nemaji na svilj rozvoj cas. Dle odpovédi z dotaznikii
vyplyva, Ze respondenti nemaji pfevazné c¢as na své vzdélavani z diivodu
konstantniho pfetézovani (20 respondentit).

Graf 11: Pokud na rozvoj nemate Cas, co je podle Vas pric¢inou?

25
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o
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pretézovani vzdélavacich a systém organizace
celého tymu - rozvojovych  vzdélavania  prace (napf.
nedostatek aktivit rozvoje v nasi prokrastinace,
pracovnich spolecnosti chybéjici
kapacit prioritizace

ukol)

priciny

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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13. Kdo si myslite, Ze zodpovida za Vas rozvoj?

Tfinacta otazka se vénuje tomu, kdo je podle dotazovanych
respondentli zodpovédny za jejich rozvoj. Pficemz pfes polovinu
respondentti (73) odpovédélo, ze za jejich rozvoj jsou zodpoveédni oni sami,
spolu se svym nadfizenym (manazerem). A 54 respondentli, to povazuje
za vlastni zodpovédnost.

Graf 12: Kdo si myslite, Ze zodpovida za Vas rozvoj?

1,46 %
1,46 % P & O oddéleni

()
Manazer 4,38 %

nezodpovézeno

J& + Manazer

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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14. Co pro Vas znamena rozvoj?

Ctrnacta otazka v dotazniku se zabyva tim, co povaZuji respondenti
za rozvoj. Pfi¢emz vétsina dotazanych povazuje za rozvoj pievazné ucast
na Skolenich (102 respondentt), pravidelné rozhovory s nadifizenym
(75 respondentil) a také tcast na projektech (67 respondentt).

Graf 13: Co pro Vas znamena rozvoj?
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
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15. Jaké dalsi aktivity byste v ramci Vaseho rozvoje uvital/a, které
momentalné v nabidce nejsou?
Patnacta otazka v dotazniku se zabyva aktivitami, které nejsou
k dispozici v nabidce, ale respondenti by je uvitali. Pficemz nejvétsi
zastoupeni maji odborné seminare (7 respondentil), zadné, tedy nezajem
o novou aktivitu (6 respondentt) a jazykové kurzy (5 respondentit).

Graf 14: Jaké dalsi aktivity byste v ramci Vaseho rozvoje uvital/a, které
momentalné v nabidce nejsou?
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
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16. Jakou roli ve Vasem rozvoji zastava Vas nadfizeny?

Sestnacta otazka se zabyva roli, kterou zastava nadfizeny vidi svému
podfizenému. PricemZz nejcastéjsi odpovédi je, Ze podfizeni se svym
nadfizenym o rozvoji mluvi a dostavaji zpétnou vazbu a doporuceni
(29,93 % respondent). A 22,63 % respondentli zastava nazor,
ze snadfizenym o svém rozvoji viibec nemluvi. A 15,33 % respondentii
odpovédélo, ze je jejich nadfizeny aktivni a 15, 33 % odpovédelo, Ze se svym
nadfizenym o rozvoji mluvi, ale nadfizeny ztstava jako pasivni posluchac.

Graf 15: Jakou roli ve Vasem rozvoji zastava Vas nadfizeny?
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
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17. Pokud Vas manazer nehraje vrozvoji zadnou nebo jenom
pasivni roli, kdo jiny je pro Vas rozvoj dilezity?
Sedmnacta otazka v dotazniku se zabyva tim, co je pro respondenty
v rozvoji dulezité, pokud to neni manazer. Pficemz nejdiilezitéjsi jsou pro
rozvoj kolegové z tymu (36 respondentt).

Graf 16: Pokud Vas manaZer nehraje v rozvoji zadnou nebo jenom pasivni

roli, kdo jiny je pro Vas rozvoj dilezity?

Jiné B 2
Ja M 5
‘S Vy&&i management (nadiizeny nad¥izeného
g VS5 management (nadrizeny 5
N a vyse)
; P & O/vzdélavaci centrum 4
% Kolegové z mého tymu 36

Kolegové z jinych tym( N 20
IT (DigiPass, digitalizace) M 5

0 5 10 15 20 25 30 35 40

respondenti

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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18. Pokud Vas manazer aktivné pfistupuje k Vasemu rozvoji, ktera
aktivita mezi Vami nejlépe funguje?
Osmnacta otazka se zabyva aktivitou, ktera nejlépe funguje ve vztahu
podfizeného a nadfizeného pfi rozvoji. Pficemz nejzastoupenéjsi aktivitou
je pravidelné predavani zpétné vazby obéma sméry (52 respondentt).

Graf 17: Pokud Vas manazer aktivné pfistupuje k Vasemu rozvoji, ktera
aktivita mezi Vami nejlépe funguje?
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
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19. Které ze vzdélavacich platforem znate a které vyuzivate?

Devatenactd otazka se zabyva rlznymi vzdélavacimi platformami
zpohledu =znalosti ¢i wuziti respondentii. Jedna se o osm platforem,
a to o: Learning world CR, My learning world, Edunio, P & O stranky, My
Growth, Interni univerzita, GLP 2.0 (Global learning portal) a Katalog pro
zaméstnance. Pficemz je zajimavé, ze platforma Interni univerzita a Katalog
pro zaméstnance nejsou aktivné uzivany. A katalog pro zaméstnance
je zaroven nejCastéji oznaCen za platformu, o které respondenti nikdy
neslySeli (84). Naopak nejvice wuzivanou platformou je Edunio
(27 respondentt1) a takeé ji zna nejvice respondentit (53).

Graf 18: Learning world CR
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 19: My learning world
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Graf 20: Edunio
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 21: P & O stranky
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 22: My Growth
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Graf 23: Interni univerzita
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Graf 24: GLP 2.0 (Global learning portal)

GLP 2.0 (Global learning portal)
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Graf 25: Katalog pro zaméstnance
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20. Jaké dalsi zdroje vyuzivate pro svlij rozvoj?
Dvacata otazka se zabyva dal$imi zdroji pro rozvoj, které respondenti
vyuzivaji. Pfi¢emz nejuzivanéjsi je internet (14 respondentit), poté jiné zdroje
(12 respondent(1) a samostudium (8 respondentt).

Graf 26: Jaké dalsi zdroje vyuzivate pro sviij rozvoj?
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dalsi zdroje rozvoje

Zdroj: Vlastni zpracovani.
Dotaznikové Setfeni uspofadané organizaci XYZ a studentkou

Karolinou Janakovou bylo pomérné obsahlé.
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7 Polostrukturované rozhovory

V ramci mé bakalarské prace byly uskutecnény tfi polostrukturované
rozhovory, které probihaly online, a to pfes Microsoft Teams.

Rozhovorli se zucastnili dva muzi a jedna zena. Z déivodu jejich
anonymizace je budu nazyvat jako respondenty A, B a C. Pficemz pod
A je mozné si dosadit naptfiklad Annu, pod B Borise a pod C Cyrila.

1. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti XYZ?

A: 3 roky

B: 5 let

C: 14 let

2. Najakém oddé€leni pracujete?

A: Komunikace

B: Technologie

C: Strategie

3. Mate podfizené zaméstnance?

VSichni respondenti uvedli, ze ano.

4. Co podle Vas v ramci rozvoje ve spolecnosti XYZ chybi?

Podle Anny ve spolecnosti chybi vzdélavaci platforma v ceském
jazyce, platforma zameéfend na jazykové vzdélavani a tydny jazykt. Boris
uvedl, Ze podle néj ve spolecnosti chybi koordinovanost a Cyril uvedl
individualni p¥istup a komunikaci.

5. Co by podle Vas v ramci rozvoje ocenily technické pozice?

Podle Anny by technické pozice ocenili informace na webu, sdileni
zkuSenosti a cas. Boris uvedl koordinovanost a Cyril opét individualni
pristup.

6. Co byste vramci rozvoje doporucil/a zameéstnanciim, ktefi maijl
podfizené?
VSichni respondenti se shoduji v tom, Ze by nadfizeni méli svym
podfizenym poskytovat pravidelnou zpétnou vazbu. Anna mimo jiné
doporucuje také skoleni na podavani zpétné vazby, skoleni na asertivitu
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a podporu podfizenych. Boris se s Annou shoduje v podpore podfizenych
a ptidava komunikaci. A Cyril se shoduje s Borisem v komunikaci a pridava
proaktivitu nadfizenych zaméstnancii.
7. Jak podle Vas zefektivnit informovanost zaméstnanci o moznostech
rozvoje?

Anna a Boris se shoduji na ¢lancich v novinach a newsletterech.
Pfiemz Anna pfidava novy intranet a Boris pfidava dotaznikovou kamparn
a soutéz o ceny. Cyril vyzdvihuje pfedavani informaci od vedoucich a opét
individualni pfistup.

8. Pokud nemate na rozvoj cas, co byste pro sviij rozvoj ucinil/a, pokud
byste ho mél/a?

Anna uvedla, ze pokud by méla cas tak by zkusila absolvovat
mentoringovy program, pracovni rande na slepo, kurz fotografie
a absolvovani kurzu ve védomé firmé — konkrétné na psani clankti. Boris

a Cyril se shoduji na tom, Ze si ten cas udélaji.
9. Jak se da podle Vas fesit konstantni pfetézovani zaméstnancii?

Podle Anny se to da feSit dostatkem zaméstnancli, spravnou
organizaci Casu a ,chytfejsi praci”. Boris se s Annou shoduje na , chytfejsi
praci” a pridava spravnou organizaci prace. Pficemz Cyril na tuto otazku
nema odpovéd.

10. Jak by podle Vas mé€l Vas rozvoj vypadat?

Anna uvedla, Ze je spokojena s tim, jak jeji rozvoj aktualné vypada.
Boris uved], Ze se chce zamé¥it na certifikaci a fizeni projektti, zatimco Cyril
uvedl, Ze se chce zaméfit na digitalizaci a projektové fizeni na dalku.

11. Jakou vzdélavaci platformu nejcastéji vyuzivate pro svilj rozvoj?

Anna a Boris se shoduji na platformé my learning world, pfi¢emz

Anna jesté uvedla webinafe a Boris Skoleni. Cyril rovnéz uvadi webinafe

a déle skupinovy trénink.
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12. Jakou vzdélavaci platformu byste chtél/a vyuzivat, ale nemate ji
k dispozici?

Anna a Cyril neuvedli Zadnou platformu, kterou by chtéli vyuzivat
anemaji ji k dispozici a Boris uvedl, ze by rad pouzival platformu, kde by
byly méné pouzivané programovaci jazyky.

13. Jaky dalsi zdroj nejvice vyuzivate pro svlij rozvoj?

Anna uvedla, Ze nejvice vyuziva my learning world. Boris uvedl
internet a google a Cyril uvedl praci na projektech.

14. P¥ekvapilo Vas néco ohledné vysledkii dotaznikového Setfeni?

Anna uvedla, Ze ji pfekvapilo velké zastoupeni odpovédi, tykajicich
se pretizeni zaméstnanct. Boris uvedl, Ze ho prekvapilo vysoké zastoupeni
internetu, jako zdroje rozvoje a Cyril uvedl, Ze zaznamenal piekazku
v neprehlednosti vzdélavacich aktivit.

15. Co by se podle Vas ve spojitosti se vzdélavanim v organizaci XYZ

mélo zmeénit?

Anna a Cyril se shoduji na tom, Ze je potfeba zvysit pfehlednost
vzdélavacich aktivit, a to kde je najit. Dale Anna zminuje konani pravidelné
zpétné vazby a kratké instruktazni video ke zpétné vazbé. Boris potom
apeluje na podporu a rozsifeni jazyka a také technické anglictiny Cyril pak
zminuje to, ze by se mél zefektivnit zptsob skoleni, mélo by probihat skoleni
manazertl a ti by méli ke svym podfizenym prfistupovat individualné.

16. Co byste na vzdélavani v organizaci XYZ pochvalil/a?

Anna a Boris se shodli na tom, Ze by pochvalili praci kolegt/kolegyn
ohledné obstaravani kurzti. Anna jesté pochvalila platformu my learning
world a Cyril neodpovédél.

Informace zjisténé formou polostrukturovanych rozhovort rozsituji
informace ziskané dotaznikovym Setfenim a pomadhaji utvofit pfedstavu

o systému vzdélavani v organizaci XYZ.
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8 Doporuceni

Na zakladé dotaznikového Setfeni a polostrukturovanych rozhovorti
bych organizaci XYZ doporucila nasledujici opatfeni.

Dle uvedenych odpovédi v dotazniku, by respondenti ocenili odborné
seminare prevazné technického sméru, a to s ohledem na prevazné technické
zastoupeni THP. Proto bych doporucila tuto aktivitu zaradit
do Tréninkového katalogu.

A ackoli to neni v dnesni dobé jednoduché, doporucila bych organizaci
XYZ ptijmout vice THP, aby nedochazelo k jejich pfetézovani a byl casové
umozneén jejich rozvoj.

Dale bych doporuéila zaméstnancim, ktefi maji podfizené
zameéstnance absolvovat Skoleni zaméfené na vedeni svych podfizenych
a podavani zpétné vazby. Mohlo by tak dojit k zefektivnéni vedeni
podfizenych zaméstnancti a icelnému podavani zpétné vazby.

Ku prospéchu a popularizaci vzdélavani v organizaci XYZ by také
prospélo prehlednéjsi provedeni nabidky vzdélavacich aktivit. Dosavadni
feSeni nabidky vzdélavacich aktivit velmi casto nevyhovuje pozadavkim
zaméstnancli organizace XYZ. Proto bych organizaci doporucdila zamérit
se pfi tvorbé nového intranetu na toto zpfehlednéni.

Na zavér bych organizaci XYZ doporucéila rozsifit nabidku jazykovych
kurzt, jazykdi, trovni jazyka a jejich dostupnost pro THP. A to na zakladé
uskuteénéného dotaznikového Setfeni a rozhovorli, znichz vyplynulo,

ze z4jem o jazykové vzdélavani je vyssi nez mozna nabidka.
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9 Diskuze

Za limity této prace povazuji velmi Siroce urcenou skupinu
pracovnikd, jejichz vzdélavani ve své bakalafské praci zkoumam (THP),
protoze je pomeérnée tézké popsat vzdelavani tak Siroké skaly pracovnich
pozic, spadajicich do THP. Vhodnéjsi by bylo vybrat si jednu konkrétni
pozici ¢i oddéleni a popsat jeji ¢i jeho systém vzdélavani.

Jako dalsi limit této prace povazuji také skutecnost, ze v praci neni
popsana konkrétni vzdélavaci aktivita THP v dané organizaci, protoze
organizace XYZ uskutectiuje vzdélavani zameéstnancli prevazné externe.
Na zvazeni, by proto byl vybér vyrobni pozice, u které by bylo mozné popsat
cyklus vzdélavani, ¢i si vybrat jinou organizaci.

Jak jiz bylo feceno, vzdélavani v organizaci XYZ je uskutecniovano
prevazné externé pomoci schvalenych dodavatelli, ¢i jednoho smluvniho
dodavatele. Vétsina vzdélavacich aktivit probiha jako online vzdélavani.
Atuz se jedna o e-learning, seminare, webinafe atp. Vzhledem k tomu,
ze z dotaznikového Setfeni a rozhovorti vyplynulo, Ze nabidka vzdélavacich
aktivit je velmi nepfehlednd, bylo by zajimavé po kompletaci nového
intranetu a jeho zaziti v organizaci opétovné usporadat dotaznikové Setfeni,
ktere by slouzilo k zjisténi, jestli opravdu doslo k vétsi prehlednosti ohledné
nabidky vzdélavacich aktivit.

Za pozitivum této praci povazuji velké mnozstvi zjisténych informaci
tykajici se vzdélavani na zakladé zpracovani internich zdrojt, dotaznikového

Setfeni a uskute¢nénych rozhovort.
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Zaveér

Cilem této bakalafské prace bylo popsat systém vzdélavani
v organizaci XYZ a popfipadé stanovit doporuceni na zlepSeni vzdélavani
zameéstnancll v této organizaci.

K sepsani teoretické casti prace jsem vyuzila pfedevS§im knihu
od doktorky Hany Bartonikové, tak jak jsem si stanovila v ivodu prace.
A k sepsani empirické casti prace jsem pouzila interni zdroje poskytnuté
organizaci XYZ, vysledky dotaznikového Setfeni a nasledné rozhovory,
navazujici na vysledky dotaznikového Setfeni.

Teoreticka cast prace slouzi jako opora pro empirickou cast prace.
Prvni dvé kapitoly jsou soucasti teoretické casti prace. V prvni kapitole jsou
uvedeny zakladni pojmy tykajici se firemniho vzdélavani a ve druhé kapitole
jsou uvedeny charakteristiky, oblasti a cyklus firemniho vzdélavani. Kapitoly
tfi az devét jsou soucasti empirické casti prace. Ve tfeti kapitole je popsana
metodologie pouzita pfi tvorbé této bakalarské prace. Ve ctvrté kapitole
je popsana organizace XYZ a v paté kapitole dochazi k popisu charakteristik,
oblasti a cyklii profesniho a jazykového vzdélavani v dané organizaci. Sesta
kapitola je zaméfena na zpracovani dotaznikového Setfeni uskutecnéného
organizaci XYZ a studentkou Karolinou Janakovou a predneseni jeho
vysledkti. Sedma kapitola je zaméfena na uskutecnéné polostrukturované
rozhovory a jejich vysledky. V osmé kapitole se pak nachazi doporuceni
urcena organizaci XYZ a v posledni devaté kapitole je diskuze.

Vzdélavani ve spolecnosti XYZ je uskuteciovano prevazné externe.
Toto vzdélavani probiha nejcastéji formou online kurzti, které si THP vybirajt
z Tréninkového katalogu.

Cil této bakalarské prace povazuji za splnény, protoze doslo k popisu
systému vzdélavani zameéstnanci v organizaci XYZ, a dokonce byla

stanovena doporuceni na jeho zlepseni.
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Ptiloha ¢. 1 Dotaznik k rozvoji

1. Pohlavi
o Zena
o Muz
2. Veék

o Do30tilet
o 31-49 let
o 50 avicelet
3. Nejvyssi dosazené vzdélani
o Zakladni
o Vyucden/a
o Stfedoskolské s maturitou
o Vyssi odborné
o Vysokoskolske
4. Doba piisobeni ve spolecnosti
o Méné nez rok
o 1-3let
o 49let
o 10leta vice
5. Organizatni jednotka (ANONYMIZOVANA OTAZKA)
o XYZ
6. Typ soucasné pozice?
o Netechnicka (Logistika, Nakup, P & O, Controlling, Ucetnictvi,
Administrativa aj.)
o Technicka (R & D, Technologie, Vyroba, Engineering, Kvalita, IT
aj.)
7. Soucasna pozice:
o Mam podfizené zameéstnance

o Nemdam podfizené zaméstnance
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8.

10.

11.

12.

13.

Mate dostatek informaci a dalSich zdrojit krozvoji svych

podiizenych?
o Ano
o Ne

Vénujete dostatek casu rozvoji svych podiizenych?

o Ano

o Ne

Jakeé prekazky Vam pfipadné brani v rozvoji Vasich podfizenych?

Co délate pro svlij rozvoj?

o Jsem v rozvojovém programu (talent/expert program)

o Mam rozvojovy plan, pracuji na ném s nadfizenym

o Nezajima mé to

o Rad/abych na sobé pracovala, ale manazer me v tom nepodporuje

o Rad/a bych na sobé pracoval/a, ale neni cas

o Samostudium (Cetba, videa aj.)

O N

Pokud na rozvoj nemate Cas, co je podle Vas pricinou?

(Mtzete vybrat vice odpoveédi.)

o Konstantni pretéZzovani celého tymu - nedostatek pracovnich
kapacit

o Mala nabidka vzdélavacich a rozvojovych aktivit

o Neprehledny systém vzdélavani a rozvoje v nasi spolecnosti

o Spatna vlastni organizace prace (napf. prokrastinace, chybé&jici
prioritizace ukoli)

O N

Kdo si myslite, ze zodpovida za Vas rozvoj?

o Ja+ Manazer

o Ja
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o

o

Manazer

P & O oddéleni

14. Co pro Vas znamena rozvoj?

(MiiZete vybrat vice odpovédi.)

o

o

o

o

Coaching

Mentoring

Job rotation (rotace pracovnich pozic)

Narodni/mezinarodni vyslani

Pravidelné rozhovory s nadfizenym — pfedavani zpétné vazby
UCast na projektech anebo akcich mimo hlavni naplii prace
UCast na skolenich (prezenéni, online)

Workshadowing (stinovani na pracovisti)

SN

15. Jaké dalsi aktivity byste v ramci Vaseho rozvoje uvital/a, které

momentalné v nabidce nejsou?

16. Jakou roli ve Vasem rozvoji zastava Vas nadfizeny?

o

Mam moznost o rozvoji snadfizenym mluvit, ale bohuZel neni
dostatek ¢asu — pracovni vytizeni

Nadfizeny aktivné podporuje miij rozvoj — dava zpétnou vazbu,
doporucuje rozvojoveé aktivity apod.

Nadfizeny sméfuje miij rozvoj jinam, nez chci ja

Neni dostatek ptilezitosti ke konzultaci s vedoucim

S nadfizenym o rozvoji mluvim, pravidelné mi dava zpétnou
vazbu a doporuceni k dalsim krokim

S nadfizenym o svém rozvoji mluvim, ale zlstava jako pasivni
posluchaé

Umozni mi tcastnit se Skoleni

Zadnou, o rozvoji spolu nemluvime
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O I o
17. Pokud Vas manazer nehraje v rozvoji Zzadnou nebo jenom pasivni roli,

kdo jiny je pro Vas rozvoj dulezity?

(MiiZete vybrat vice odpovédi.)

o IT (DigiPass, digitalizace)

o Kolegové zjinych tymii

o Kolegové z mého tymu

o P & O/vzdélavaci centrum

o Vyssi management (nadfizeny nadfizeného a vyse)

O N
18. Pokud Vas manazer aktivné pfistupuje k Vasemu rozvoji, ktera

aktivita mezi Vami nejlépe funguje?

(MiiZete vybrat vice odpovédi.)

o Nominace do riznych rozvojovych programii/projekta

o Posilani na vybrana skoleni

o Pravidelné kontroly rozvojového planu

o Pravidelné pfedavani zpétné vazby obéma smery

o Zprostfedkovani zajimavych kontakt
19. Které ze vzdélavacich platforem znate a které vyuzivate?

Learning world CR = katalog externich $koleni

My learning world

Edunio

P & O stranky

My Growth

Interni univerzita

GLP 2.0 (Global Learning Portal)

Katalog pro zaméstnance

o Nikdy jsem o tom neslysel/a

o Platformu znam
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o SlySel/a jsem, ale nevim, kde to hledat
o Znam a aktivné vyuzivam
20. Jaké dalsi zdroje vyuzivate pro sviij rozvoj?

Ptiloha ¢. 2 Informovany souhlas

Dobry den, jmenuji se Lucie Komendova a jsem studentkou tfetiho ro¢niku
Filozofické fakulty na Univerzité Palackého v Olomouci. Studuji
andragogiku a sociologii. Bakalarska prace, pro niz slouzi tento rozhovor je
na téma systému vzdélavani v organizaci. Konkrétné mé zajima systém
vzdélavani THP. Tento rozhovor bude nahravan, ale nahravani je mozné
kdykoli na Vasi zadost zastavit. Po absolvovani rozhovoru bude rozhovor
pfepsan a anonymizovan. V mé praci se v zadném pfipadé nevyskytne Vase
jméno, ¢i jména, ktera v pritbéhu rozhovoru zazni. Rozhovor bude vyuzit

pro akademické tcely a jeho uryvky se mohou objevit v mé bakalarskeé praci.

Ptiloha ¢. 3 Rozhovor

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti XYZ?

Na jakém oddeéleni pracujete?

Mate podfizené zameéstnance?

Co podle Vas v ramci rozvoje ve spolecnosti XYZ chybi?
Co by podle Vas v ramci rozvoje ocenily technické pozice?

AR

Co byste vramci rozvoje doporucil/a zaméstnancim, ktefi maijt

podfizené?

7. Jak podle Vas zefektivnit informovanost zaméstnancti o moznostech
rozvoje?

8. Pokud nemate na rozvoj cas, co byste pro sviij rozvoj ucinil/a, pokud
byste ho mél/a?

9. Jak se da podle Vas fesit konstantni pfetézovani zaméstnancii?

10. Jak by podle Vas mé€l Vas rozvoj vypadat?

11. Jakou vzdélavaci platformu nejcastéji vyuzivate pro svilij rozvoj?

12. Jakou vzdélavaci platformu byste chtél/a vyuzivat, ale nemate ji

k dispozici?
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13. Jaky dalsi zdroj nejvice vyuzivate pro sviij rozvoj?

14. Pfekvapilo Vas néco ohledné vysledkii dotaznikového Setfeni?

15. Co by se podle Vas ve spojitosti se vzdélavanim v organizaci XYZ
meélo zménit?

16. Co byste na vzdélavani v organizaci XYZ pochvalil/a?
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