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Abstrakt

Tato bakalafska prace se zabyva rozvojem a vzdé€lavanim zaméstnanci v podniku.
Teoreticka Cast prace nejprve vysvétluje dulezitost lidského kapitalu, dale popisuje faze
rozvoje lidskych zdroji a zakladni pojmy spojené s rozvojem zameéstnancli. Nasledné je
tvotena charakteristikou vzdélavacich metod. V praktické ¢ésti je predstavena spole¢nost
Euro Air CZ s.r.o., u které je na zaklad¢ vyuziti kvantitativni metody dotaznikového
Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru provedena analyza a zhodnoceni poskytovaného
vzdélavani. Ziskané vysledky budou pouzity pro zdokonaleni vzdélavaciho systému

v podniku.

Kli¢ova slova

Lidsky kapital, fizeni lidskych zdroji, vzd€lavani zaméstnancli, metody vzdélavani

zamé&stnancl, SWOT analyza.

Abstract

This bachelor thesis deals with the overall development and education of employees in
companies. The theoretical part explains the importance of human capital and describes the
stages of development of human resources. The main part explains special characteristics
of different educational methods. The practical part introduces and evaluates specific
aspects of the educational methods of Euro Air CZ s.r.0. The results will be applicable to

improving the current educational system in their company.

Keywords

Human capital, resources management, education of employees, methods of employee
education, SWOT analysis.
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TEORETICKA CAST

Uvod

Neustéale se méni a zvysuji pozadavky na znalosti a dovednosti pracovnikl. Vzdélavani a
formovani pracovniki se stava celozivotnim procesem. Na tento proces maji nejveétsi vliv
vzdélavaci aktivity organizace, kterd tyto pracovniky zaméstnava. Vedouci pracovnici
podniku si uvédomuji dilezitost vzdélavani svych zaméstnancii, a proto se zamétuji na

rozvoj vzdélavaciho procesu.

Cilem mé bakalarské prace je shrnout teoretické podklady tykajicich se rozvoje a
vzdélavani zaméstnancii, zjistit pritbéh jednotlivych etap vzdelavaciho procesu ve vybrané
organizaci, poté zanalyzovat a zhodnotit iroven poskytovaného vzdélavani v organizaci a
na zaveér navrhnout opatfeni na zlepSeni stavajici situace v oblasti rozvoje a vzdélavani

zameéstnancu.

Bakalatska prace s nazvem ,,Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci v podniku‘ se sklada
z péti kapitol. Prvni kapitola je vénovana lidskému kapitalu a postupnému vyvoji lidskych
zdrojui. Druhd kapitola je zaméfena na vymezeni zakladnich pojma, které jsou podstatné
k pochopeni problematiky rozvoje a vzdélavani zaméstnancu. Dale jsou zde uvedeny

davody, pro€ je vzdélavani v podnicich tak dilezité.

Tteti kapitola popisuje discipliny ucici se organizace. AvSak podstatnou cast této
kapitoly tvofi charakteristika metod vzdélavani zaméstnanci a nésledny popis systému
podnikového vzdélavani. Ve ¢tvrté kapitole je pfedstavena vybrana spole¢nost Euro Air

CZ s.r.o0. a blize znazornéna organizaéni struktura podniku.

V paté kapitole jsou uvedeny cile vyzkumu, vyzkumny soubor a vyzkumné otazky.
V Sesté a zaroven posledni kapitole dochazi pomoci grafti Kk analyzovani a zhodnoceni
poskytovaného vzdélavani ve vybrané spolecnosti pomoci kvantitativniho dotaznikového
Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru. Na zdklad€é zjiSténych informaci byly
zodpovézeny vyzkumné otazky a nasledné provedena SWOT analyza. V zavéru prace jsem
zhodnotila organizaci jako celek a navrhla vlastni doporuceni na zefektivnéni vzdélavani

zameéstnancu.



1. Lidsky kapital a rozvoj lidskych zdroji

Lidsky kapital

Lid¢é jsou dulezitou soucasti kazdé firmy. Lidsky kapital je mozné oznacit za skryty
potencial jednotlivce, ktery podstatné ovliviiuje usp€snost firmy na trhu. Proto je v kazdé

vétsi firmé kladen diraz na zavedeni personalniho oddéleni.

Definice lidského kapitalu

,Lidsky kapital miizzeme charakterizovat jako souhrn vrozenych a ziskanych schopnosti,
vedomosti, dovednosti, zkusSenosti, navykii, motivace a energie, jimiz lidé disponuji a které
V pritbehu urcitého obdobi mohou byt vyuzivany k vyrobé produktii. Vlastnictvi lidského
kapitalu se vztahuje k osobé uvedenymi viastnostmi disponujici. Lidsky kapital predstavuje
vyrobni faktor doddvajici podniku specificky charakter. Pravé lidé tvori ten prvek podniku,
ktery je schopen se ucit, inovovat, podnécovat a realizovat zmeény i kreativné myslet. Toto
vSe je zdroven nevyhnutelnym predpokladem dlouhodobého uspésného piisobeni podniku

na trhu.” (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 24)

Lidsky kapital definoval americky ekonom G. S. Becker ,,jako schopnosti, dovednosti a
odpovidajici motivace tyto schopnosti a dovednosti uplatnit.” (G. S. Becker, 1963)

Toto zjednodusené vysvétleni lidského kapitalu je v dnesni dobé obecné pfijiméano.

V knize Efektivniho vzdélavani zaméstnanci je rozdil mezi lidskym kapitilem a
lidskymi zdroji definovan takto: ,,Rozdil mezi lidskymi zdroji a lidskym kapitalem je v tom,
ze lidsky kapital viastni i ti jedinci, kteri nejsou zarazeni do pracovniho procesu a nejsou

V pracovnépravnim vztahu se Zadnou organizaci.” (Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 20).

Rozvoj lidskych zdroju

Obecné terminy personalni prace a personalistika jsou obvykle uzivany v oblasti fizeni
organizace, at’ uz jde o jakoukoliv fazi vyvoje. V soucasné dobé jsou znamé tyto vyvojoveé

faze persondlni prace:

Personalni administrativa
Koubek (2001) zminuje, Ze Se jedna se o nejstarsi uzivany pojem v personalistice, ktery

byl chapan jako sluzba, kterd propojuje administrativni praci se zaméstnavanim lidi. Déle



je tato sluzba spojena s pofizovanim a uchovavanim informaci o zaméstnancich a tyto

informace jsou poskytovany fidicim slozkam organizace.

Personalni Fizeni
Dalsi vyvojovou fazi je podle Koubka (2006) personalni fizeni, které vzniklo jiz pied
druhou svétovou valkou. Bylo uplatiiovano v podnicich orientovanych na expanzi, a také

Vv organizacich s progresivnim vedenim.

Cilem personalniho fizeni je ovladnuti velké ¢asti trhu a eliminace konkurence. Téchto
cili je mozné dosdhnout, pokud se podnik zaméfi na hledani a spravné vyuzivani
konkurenénich vyhod. Uplatnilo se pfesvédceni, ze vyznamnou roli pii dosazeni cili hraje
pecliveé vybrany a motivovany pracovni kolektiv v podniku. V dusledku tohoto piesvédéeni
se zacalo prosazovat skutecné personalni fizeni. I pfes veSkeré pokroky zistala personalni
prace orientovana pouze na vnitropodnikové problémy zaméstnavani. V této fazi vyvoje

méla personalni prace povahu operativniho fizeni.

Rizeni lidskych zdroji
Podle Koubka (2006) je fizeni lidskych zdroji ptedposledni vyvojovou fazi personalni

prace. Ve vyspélych zemich se tato koncepce zacala formovat v prib&éhu 50. a 60. let a

vvvvvv

V odbornych publikacich zabyvajicich se fizenim lidskych zdroji miizeme nalézt
mnoho definic, dle mého nazoru mezi nejvystizn€j§i a nejsrozumitelnéjs$i patii tyto
definice:
wRizeni lidskych zdrojii definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup k Fizeni
toho nejcennéjsiho, co organizace maji - lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri

individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilu organizace. “(Armstrong, 2007, s. 24)

»INovy pristup k Fizeni lidskych zdroju chape clovéka (a jeho piisobeni v organizaci)
nejen jako soucdst nakladii, ale jako produktivniho cinitele, o néjz je treba pecovat, do
nehoz se vyplati investovat, a kterého je na druhé strané nutno vsSestranné vyuZzit.
Vzdélavani v ocich majitelii a manazeru dnes handicapuje predevsim nezretelnost jeho
vysledkii a dlouhodoby efekt. Proto se v jejich ekonomickém pohledu na podnik casto velmi

tezko argumentuje vyznamem vzdeélavani, které oni redukuji na dalsi zvySovani nakladil.

(Palan, 2007, s. 27)



Rizeni intelektualniho kapitalu

Koubek (2001) také zminuje nejnovéjsi koncepci personalni prace - Fizeni
intelektualniho kapitalu. Tato koncepce se objevila koncem 20. stoleti. Lidské zdroje jsou
chapany jako budoucnost dané organizace. Ta se snazi své kvalitni pracovniky udrzet

v podniku.

Ukoly a cile Fizeni lidskych zdroji
Jednotlivé cile fizeni lidskych zdroji byvaji ovliviiovany riznymi faktory. Podle
Brodského (2009) se jedna o tyto zékladni faktory:
= strategie podniku ¢i organizace,
» komercné — finanéni

» uzivané technologie — urcuji kvalifikaci pracovnikd, pracovni prostiedi v podniku, atd.

Brodsky (2009) také uvadi, Ze cile navazuji na samotné tikoly a jsou rozdéleny do 4

skupin:

Spolecenské cile - ¢innosti kontrolujici vztahy mezi subjekty vné organizace.

Organizacdni cile - kontrolni ¢innost, zhodnoceni pracovniho vykonu pracovniki vycviku
a zasSkoleni atd.

Funk¢ni cile - vytvafeni pracovniho prostiedi a poskytovani relevantnich tidaji organizaci.

Osobni cile -vzajemné propojeni osobni kariéry pracovnika a potieb organizace.

Ukolem fizeni lidskych zdrojii je neustalé zlepSovani vyuZiti a rozvoje lidskych zdrojt
V pracovnim procesu. Zbyvajici zdroje organizace jsou provazany s lidskymi zdroji, proto

fizeni lidskych zdroji rozhoduje i o zlepSovani vyuziti téchto zdrojli organizace.

Brodsky (2009) specifikoval tkoly, které ma utvar fizeni lidskych zdroji:
» analyza poznatkil a na zakladé této analyzy kvalifikace budoucich potieb,
=  odménovani,
» definovani funkce a ukolq,
* shromazd’'ovani poznatki o lidskych zdrojich,
= Skoleni a informovani,
» plénovani lidskych zdrojt,
= pulsobeni na pracovni podminky,
* posuzovani pracovniho vykonu,

» povySovani, pfesun a vybirani lidskych zdrojt,



» zajiStovani ,,persondlné* informacniho systému,

» zajiStovani prizkumu trhu préce.

Koubek (2001) uved! hlavni akoly, na které by se fizeni lidskych zdroji mélo zaméfit:

1. Zatazovani pracovnikii na vhodnéa pracovni mista. Pracovnici by m¢li byt neustale
schopni pfizplisobovat se pozadavkiim dané pracovni pozice.

2. Optimalni vyuzivani kvalifikovanych pracovnikti a pracovni doby.

3. Snaha o formovani pracovnich tymt a udrzovani zdravych mezilidskych vztahi.

4. Rozvoj pracovnikili organizace z persondlniho a socialniho hlediska. Jedna se
naptiklad o propojeni individualnich zajma pracovnikli se z4jmy organizace, rozvoj
pracovnich schopnosti a osobnosti.

5. Vytvafeni a udrzovani dobré povésti organizace.

6. Organizace by se méla fidit zakony z oblasti prace a lidskych zdroji.

2. Vzdélavani a rozvoj pracovniku

»~Kvalifikace, znalosti, védomosti, vzdélavani se stavaji vyrobni silou. Prace s lidskymi
zdroji, kterée ma podnik k dispozici, jsou predpokladem jeho efektivnosti. Proto maji
podniky zdajem o kvalifikované pracovniky, proto vynakldadaji vysoké prostredky na jejich
dalsi vzdelavani, na jejich dalsi profesni rust.” (Palan, 2007, s. 37)

V odbornych publikacich je definovano n¢kolik pojmi, které souviseji se vzdélavani a
rozvojem. Mezi zakladni pojmy patii vzdélavani, kompetence, kvalifikace, znalosti a

dovednosti.

Vzdélavani

»Vzdélavani je definovano jako proces uvedomeélého a cilevedomého zprostiedkovani a
aktivniho utvareni a osvojovani soustavy vedeckych a technickych védomosti,
intelektualnich a praktickych dovednosti a lidskych zkuSenosti, utvareni mordlnich rysi a
osobitych zdajmu. Piisobeni na cloveka ¢i skupinu za ucelem utvareni osobnosti,
individualizace spolecenského veédomi, je tedy soucdsti socializace. Prakticky lze tento
proces diferencovat na vzdeélavani jako cinnost lektora a vzdeélavani jako cinnost ucastnika
vzdeélavaciho procesu. Vzdélavani jako spolecensky zabezpecovana diferencovanad cinnost
vzdelavacich instituci — Skol vSech stupinii a zaméreni, vcetné instituci vzdélavani

dospélych.” (Palan, 2002, s. 237)



Dle Hronika je vzdélavani ,jeden ze zpusobu wuceni (se), organizovany a
institucionalizovany zpiisob uceni. Vzdeélavaci aktivity jsou ohranicené (diskrétni) — maji
svij zacatek a konec. Pri koncipovani vzdélavani ve firmé postupujeme systematicky.”

(Hronik, 2007, s. 31)

Koubek (2001) definoval vzd¢lavani pracovnikii jako persondlni ¢innosti zahrnujici
nasledujici aktivity:

a) Pracovnici by méli byt schopni ptizptisobit své schopnosti pozadavkim pracovni

pozice. Jedna se o tzv. prohlubovani pracovnich schopnosti.

b) Dilezité je také, aby méli pracovnici alespon zakladni znalosti a schopnosti potfebné
k vykonavani jinych pracovnich pozic ¢i praci. Dochazi k tzv. rozsifovani pracovnich
schopnosti.

c) Posledni aktivitou je rekvalifikace, tzv. preSkolovani pracovnikii na jiné povolani,

které organizace v danou chvili potfebuje.

Kompetence

Podle Palana (2002) je kompetence schopnost vykonavat urcitou ¢innost a dosahovat pii
tom urcité Urovné vykonnosti. Dale uvadi, Ze kompetence pracovnika popisuji jeho

schopnosti, povahové rysy, znalosti, zkuSenosti, postoje a dovednosti.

Kompetenci Ize chapat také jako: ,jedinecnou schopnost cloveka uspésné jednat a dale
rozvijet sviij potencidal na zdkladé integrovaného souboru vlastnich zdroju.* (Urban, 2004,

s. 69)

V anglickém jazyce je moZzné pojem kompetence pochopit dvéma zpisoby.
Competence odpovida pojmum ,kvalifikace™ ¢i ,,odbornd zpusobilost®. Vztahuje se
K oblasti prace ¢i pracovniho mista, kterou ma uréitd osoba zpusobilost vykonavat.
Tento termin byl poprvé pouzit vroce 1982 a to znamym psychologem Richardem

Boyatzisem.

Pojem competency je podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2007) chapan, jako schopnost
Cloveéka chovat se urcitym zpiisobem, ktery odpovida pozadavkiim pracovni pozice. Tento

termin Ize nahradit napiiklad pojmem ,,schopnost®.



Kvalifikace

DalSim dulezitym pojmem je kvalifikace. Ve vykladovém slovniku se kvalifikaci
rozumi: ,,Odborna profesni priprava. Soustava schopnosti (véedomosti, dovednosti, navykii,
zkuSenosti) potiebnych k ziskani oficialné potvrzené zpiisobilosti (vétsinou uzndvané
statem) k vykonu urcité ¢innosti (povolani, funkce). Soucasna tendence v této oblasti spéje
do uzkeé specializace k ziskani sirsiho profesniho zdkladu. Ziskava se pripravou na
povolani nebo absolvovani Skoly a naslednou praxi, eventualné i v dalSim profesnim

vzdélavanim ¢i rekvalifikacnim vzdeélavanim. < (Palan, 2002, s. 107)

Znalosti

wZnalost je mozné definovat, jako souhrn teoretickych poznatki, které jedinec ziskava

ucenim, zkuSenostmi ¢i praktickou cinnosti.* (Vodak, Kucharéikova, 2007, s. 58)

Explicitni znalosti:

Jak uvadi Trunecek (2004) explicitni znalosti mohou byt sepsané, nato¢ené, nakreslené
¢1 jinak znazornéné. Byvaji vyjadfovany pomoci zaznamenanych dat. Mezi hlavni znaky
patfi:

* snadné vyjadfovani,

* ]ze je dobte formalizovat,

* mozné systematické usporadani,
= dobra komunikace,

= gdileni,

= vétSinou byvaji v podobé¢ informaci.

Implicitni znalosti:

Tyto znalosti Trunecek (2004) popisuje jako ,tiché znalosti®, které neni mozné
formalizovat. Jedné se spiSe o sdilené znalosti, které mohou mit ¢aste¢né i emocionalni
povahu. Mezi hlavni znaky patfi:

* jsou vazané na objekt,

* je velmi obtiZzné tyto znalosti poskytnout nékomu jinému,

* byvaji povaZzovany za néco samoziejmého,

» ziskdvame je zkuSenostmi a praxi.



Dovednosti

Vodak a Kuchar¢ikova (2007)oznacuji dovednosti ¢lovéka jako zpusobilost a dispozice
umoziujici konat urcité Cinnosti. Pracovni dovednosti uvad¢ji jako efektivni a kreativni
vykonavani pracovniho ukonu. Zautomatizované dovednosti Casem pferostou v navyky.
Pokud jsou tyto navyky dobré, mohou pracovnikovi vyznamné ulehcovat vykon profese.
Odborné¢ dovednosti pracovnik ziskavd a zdokonaluje pomoci vzdélavani a odborné

piipravy v pracovnim procesu.

Hronik (2007) v knize Rozvoj a vzdélavani pracovnikti pfiblizuje pojem dovednost
pomoci praktického piikladu. Tento termin vysvétluje na fidi¢skych schopnostech. K fizeni
je sice potieba urcitych znalosti, ale ani tyto znalosti nejsou dostacujici k tomu, aby ¢lovek
umél opravdu fidit. Je potifeba znacnych zkuSenosti a praxe K bezpe¢nému fizeni

automobilu.

Vyznam vzdélavani a rozvoje pracovniku

Pozadavky na vzdélani a dovednosti se neustdle méni s dobou, a aby byl pracovnik
uzitenou soucasti podniku, musi své znalosti neustdle rozSifovat. V minulosti nebyla
vénovana rozvoji pracovniki dostatecnd pozornost. Pracovnici po celou dobu cerpali
pouze ze znalosti, které se naucili béhem pfipravy na povolani. V moderni spole¢nosti je

naopak vzdélavani dilezité a stava se tak celozivotnim procesem.

»Vzdélavani zajistuje, aby pracovnici firmy méli znalosti a dovednosti potrebné
K uspokojivéemu vykondvani prace nejen v soucasnosti, ale i v budoucnosti, aktualizuje
Jejich technické a technologické znalosti v souladu s technickym rozvojem a zvysuje jejich

spokojenost a vazbu na firmy. « (Koubek, 2001, s. 141)

»Rozvoj zaméstnancu spociva v poskytovani prileZitosti k uceni, rozvoji a odbornému
vzdelavani za ucelem zlepSeni vykonu jedince, tymu i celé organizace. Rozvoj pracovnikii
je vlastné na podnik a podnikani orientovany pristup k rozvoji lidi odpovidajici urcité

strategii.““(Armstrong, 2005, s. 466)

Bartdk ve své knize uvedl, ze mezi vzdélavanim a rozvojem neni jasna hranice a tyto
pojmy definoval takto: Vzdélavani je planovita cinnost, ktera ma jednotlivci nebo skupine
vzdelavanych pomoci dosahnout pozZadované zpiisobilosti, naucit se délat spravné veéci

sprdavné a vyuzivat osvojenych znalosti a dovednosti v praxi.”“ (Bartak, 2007, s. 11)



»Rozvoj je komplexem aktivit zamérenych na zvysovani osobniho potencialu jedince. Mél

by predstavovat trvaly proces probihajici po cely aktivni Zivot ¢loveka zahrnujici pribézné

vzdeélavani, rist a zmeny.* (Bartak, 2007, s. 11)

Hronik (2007) na obrazku ¢. 1 zjednodusené graficky znazornil vztah mezi

vzdélavanim, u¢enim a rozvojem.

Obrazek ¢.1: Vztah mezi vzdélavanim, uéenim se a rozvojem.

Vzdélavani

Uteni (se)

zdroj: (Hronik, 2007)

Koubek (2001) shrnul nejdilezitéjsi divody, pro¢ by se podniky mély vénovat rozvoji

a vzdélavani zaméstnancu:

Vznik novych technologii a poznatkti — znalosti a dovednosti zaméstnancu jiz
nestaci, je potfeba je rozvijet,

proménlivost trhu zbozi a sluzeb, lidskych potteb, podnikatelského prostiedi,
zména technologie a techniky v organizacich,

organiza¢ni zmény, kterym se musi lidé pfizplisobovat,

vyrazn€j$i zameéteni na kvalitu vyrobkt a sluzeb, které jsou zakaznikovi nabizeny,
rozvoj informacnich technologii,

globalizace,

potieba snizovani nakladi,

pokud se firma snaZi o rozvoj a vzdélavani svych pracovnikl, zlepSuje se

zam¢stnavatelskd povéest, usnadiuje to také ziskavani a stabilizaci pracovnik.

Cile vzdélavani

Metoda SMART

Nejen vzdélavaci cile by mély byt formovany pomoci metody SMART. Tento anglicky

vyraz je tvofen pomoci téchto slov:

Stretching, specific — naro¢ny, specificky,

Measurable — méfitelny,



= Agreed, Acceptable — dohodnuty, pfijatelny,
= Realistic, relevant — realisticky a dulezity,

= Timerelated — ¢asové piiméfeny.

Cile organizace jsou graficky znazornény na obrazku €. 2. Podle Bartaka (2007)
vytvaii urCity kolob¢h, kdy na sebe vzajemné navazuje analyza vzdélavacich potieb,
stanoveni vzdélavacich cilli, uceni klicovych bodi vzdélavani, ndvrh vzdélavaci strategie,

nasledné uplatnéni vzdelavaci strategie a hodnoceni splnénych cilt.

Obrazek €. 2: Vzdélavaci cyklus

Analyza
vzdélavacich potieh

Uplatnéni Hodnoceni Stanoveni
vzdélavaci strategie vzdélavacich cila
Navrh vzdélavac Uréeni Kicovich
strategie N bodi vzdélavani

(Bartdk, 2007)

Pfi urCovani cili se vychazi ze stanovenych potieb vzdélavani. Podle Vodaka a
Kuchar¢ikové (2007) se déli cile do dvou kategorii:
a) Programové cile - do cili vzdélavani zahrnujeme cile celého vzdélavaciho programu,
b) Cile kurzu - skladaji se z jednotlivych vzdélavacich aktivit, které mohou byt dale

Clenény.

3. Uc¢ici se organizace
Definice pojmu

Vétsina autort se pii definovani ucici se organizace shoduje a vysvétluji tento pojem,
jako organizaci, ktera se zamétfuje na vzdélavani svych zaméstnancli a usnadnuje jejich

rozvoj. (Armstrong, 2007)
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Tiché a Hron uvadéji, ze ,,ucici se organizace nabizi takovou formu organizace, kterd je
flexibilni, adaptabilni, s rychlou reakci na zmeny. Uceni je tim, jak se obchodni podminky
soucasnych podnikii stavaji stale prchavejsimi a zmatenéjsimi, jednim ze zakladii existence
podnikii. Uceni — jednotlivcii, skupin a organizace jako celku — nabizi za predpokladu, Ze

bude v souladu se strategickym zamérem, cestu vpred.” (Ticha, Hron, 2002, s. 171)

Discipliny udici se organizace

Peter Senge (2007) popisuje pét oblasti, které je potiecba zvladnout pii zavedeni
konceptu ucici se organizace. Uvadi, ze je dokonce potieba zvladnout tyto oblasti
mistrovsky. Hlavni vyhodou pro organizaci je schopnost ucit se rychleji nez konkurence.
V ptipadé¢, Ze organizace nema tuto konkuren¢ni vyhodu, doporucuje rozvijet tymoveé usili,

primét zaméstnance k novému zptisobu mysleni a dosazeni lepsich vysledkd.

1. Osobni mistrovstvi - jedna se o celozivotni Gsili, kdy se ¢loveék snazi o rozvoj vlastni

osobnosti, cilt a snah.

2. Mentilni modely - kazdy jednotlivec vnima urcité situace rozdilné. LiSi se
v piedsudcich, zazitymi modely ¢i zplisoby, jakymi vnima svét. Pfi vytvareni spolecné vize
napomaha tzv. ,kolektivni mySleni“. Toto mysleni je zaloZeno na dialozich a debatach,

kdy kazdy jednotlivec sdili své nazory.

3. Utvareni spolecné sdilené vize - organizace si vytvaii obraz budoucnosti, ktery

motivuje jednotlivce ke vzdélavani z vlastni iniciativy, ne proto, Ze k tomu byli vyzvani.

4. Tymové uceni - v nékterych tymech je téméf nemozné poznat, kdo stoji za uréitym
produktem. Je to zpiisobeno silnou integraci a soucasti tymového uceni je dialog, ve

kterém jsou schopni spole¢né kreativné rozvijet napady a myslenky.

5. Systémové mysleni - teoreticky je systémové mysleni zaloZeno na vnimani celku a jeho
¢asti. SnaZi se vnimat organizaci jako zivy systém. V praxi vétSinou byva zakladnim

problémem neschopnost vnimat jednotlivé véci jako celek.

11



Metody vzdélavani

Bartonkova uvadi, ze: ,,Neexistuje jedina sprdavnd nebo univerzalni metoda vzdelavani
- urcité se uzivaji pri predavani ¢i osvojovani védomosti a znalosti, jiné pri zviadnuti
dovednosti a rozvoji schopnosti, jiné pri ovliviiovani postoju, hodnotové orientace.

(Bartonikova, 2010, s. 150)

Volba metod vzdélavani — ovliviiujici faktory

Pti stanovovani cilii, kterych chce organizace dosédhnout, je dalezité zvolit vhodnou
metodu vzdélavani. Neni mozné postupovat podle presného ndvodu a zvolit vhodnou a
ucinnou metodu vzdélavani pracovnikl. Vybér vhodné metody zavisi na individualnich
potfebach a pozadavcich podniku. M¢l by byt ovliviiovan ekonomickymi a technickymi

pokroky.

Vodék a Kucharc¢ikové (2007) rozliSuji dilezité faktory, které ovliviiuji volbu metod. Tyto

faktory zobrazuje obrazek ¢. 3.

Obrazek ¢. 3: Faktory ovliviiyjici volbu metod vzdélavani

‘ Faktory ovliviiujici volbu ‘

Clle ucent Lidské faktory:
= védomosti >
* lekt
= dovednosti ¢ . extort
= schopnosti tcastnici
= postoje 2 hodnoty = prostiedi

Casové a materialni faktory:
*as

Piedmét a obsah:

= specificky pfedmét a
poZadavky organizace * finance

» interdisciplindrni té7kosti * vzdelavaci zafizeni

Principy uéeni:

* motivace

= aktivni zapojeni

* individudhni pfistup
= zpétnd vazba

* pfenos poznatkn

zdroj: (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007)

V nésledujici tabulce shrnul Koubek (2001) koncepci vzdélavani pracovnikil a jejich

charakteristiku.
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Tabulka ¢. 1:Koncepce vzdélavani pracovniku a jejich charakteristiky

Koncepce vzdélavani

Pomoci ptipadovych
studii, simulaci, hrani roli,
assessment centre, outdoor

training.

Pfedavanim pracovnich zkuSenosti,
vzdélavani na pracovisti ¢i na
rozvojovém pracovisti.

Pomoci prednasek, vyukovych
dilen, pocitact a diskuzi.

Charakteristiky

Zprosttedkovani znalosti i

Zprostifedkovani znalosti. Zprostifedkovani dovednosti. .
dovednosti.

Praktické i teoretické

Teoretické vzdélavani. Praktické vzdé€lavani. 1t s
vzdélavani.

ZkuSenosti z nahodile vzniklych

. Skute¢né zazitky bez rizik.
situaci.

Odtrzené od skute¢nosti.

Mala u¢innost. Vyssi, ale problematicka ucinnost. Optimalni u¢innost.

zdroj: (Koubek, 2001, s. 258)

Podle Koubka (2001) a dalSich autoru (naptf. Vodak a Kuchaiikova, 2007) jsou metody

vzdélavani rozdeleny do dvou skupin:

1. Metody ,,on the job* - tzv. metody uzivané ke vzdélavani na pracovisti.
Jednd se o metody, které jsou vykondvany na konkrétnim pracovnim misté, nebo pii

vykonéavani béznych pracovnich povinnosti.

2. Metody ,,off the job* - tzv. metody uZivané ke vzdélavani mimo pracovisté. Tyto
metody mohou probihat bud’ v organizaci, nebo mimo ni. V ptipad¢, ze vyuka probiha
mimo organizaci, byva nejastéji realizovana ve vzdélavacich institucich, ve vyvojovych
centrech ¢i ve zvlastnich zafizenich (napf. pocitacové ucebny ¢i trenazéry), apod. Jsou

vhodné spiSe pro vzdélavani manazera a specialistil.

Avsak Brodsky (2009) uvedené metody rozsifil o tieti skupinu:

3. Metody na rozhrani mezi pracovistém a mimo pracovisté — do této skupiny je mozné
zafadit metody jako je instruktdZ pfi praci, e-learning, uceni se akci ¢i studium odborné

literatury.
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1. Metody ,,on the job*
InstruktaZ pri praci

Podle Koubka (2001) je instruktaz pii praci nejéastéji uzivana metoda vzdélavani, kdy
zkuSeny pracovnik ¢i nadfizeny vysvétli a nasledné predvede pracovni postup novému
nebo mén¢ zkusenému pracovnikovi. Ten se podle nasledujicich krokti postupné zapracuje

a osvoji si ziskané poznatky.

Brodsky (2009) zatazuje instruktaz pii praci do metod na rozhrani mezi pracovistém a
mimo pracovisté. Déle uvadi, ze je mozné rozd¢lit instruktaz na nékolik krokd:
1. ptiprava na instruktaz,
2. vysvétleni, ukdzka problému a feSeni dan¢ho problému,
3. procvicovani,
4. samostatné pouzivani,

5. prohlubovani ziskanych znalosti.

Coaching (Koucovani)
»Metoda je zaloZena na vztahu dvou lidi, kdy jeden si osvojuje nové poznatky a

dovednosti. (Brodsky, 2009, s. 100)

Whitmore (2009) popisuje kouc¢ovani, jako metodu uvoliyjici potencial vzdélavaného a

vede k maximalizaci jeho vykonu.

Bartonikova (2010) dopliuje, ze rozdil mezi instruktdzi a koucovanim je v délce
vzdélavani. Koucovani definovala, jako soustavné vzdélavani vedouci k Zadoucimu

vykonu prace, pfic¢emz se piihlizi k individualité Skoleného.

Mentoring

~Mentoring je proces pouzivajici specialné vybranych a skolenych jedincii, kteri vedou
pracovnika a poskytuji pragmatické rady a soustavnou podporu, ¢im pomahaji pri
vzdeélavani a rozvoji pracovnika nebo pracovniku, kteri jsou jim pridéleni.” (Armstrong,

2007, 5.468)

Koubek (2001) nazval mentoring obdobou koucinku, pouze stim rozdilem, Ze u
mentoringu si vzdélavany pracovnik muze svého mentora zvolit sam. Vybira z okruhu

proskolenych pracovnikii. Spatny vybér mentora mtze ovlivnit vzdélavaného pracovnika.
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Counselling

Bartonikova (2010) fadi counselling k nejnovéjsim metodam vzdélavani pracovnikd.
Tato metoda je zalozena na vzajemné konzultaci, formovani a ovliviiovani vzd¢lavatele a
vzdélavaného. Koubek (2001) dodava, ze vzdélavany ma moznost vyjadfit se k procesu

vzdélavani. Obé¢ strany se vzajemné ovliviiuji a nedochdzi tim k jednosmérnému vztahu.

Povéreni ukolem (aplikace ziskanych poznatkii do praktického pracovniho Zivota)

Koubek (2001) uvadi, Ze u této metody je vzdélavany pracovnik povéfen splnit zadany
ukol. Jeho prace je sledovédna a kontrolovana nadfizenym, ktery zaroven pusobi jako tzv.
,koordinator®. V ptipad¢, ze vzdélavany narazi na urcity problém pfi plnéni ukolu, maze

se obratit na nadfizeného.

Podle Brodského (2006) se jednd o metodu patiici na rozhrani mezi pracovistém a
mimo pracovisté a dodava, Ze byva Casto také oznaCovana, jako pfeneseni Ci aplikace

ziskanych poznatkt do praktického pracovniho Zivota.

Cross training (rotace prace)

Rotace prace je jednou z nejznaméjsich metod ,,0on the job*. Podle Brodského (2006) se
jednd o tzv. ptremistovani pracovnikll. Vzdélavany pracovnik byvd na urCitou dobu
povéfen jinymi pracovnimi ukoly, nebo je pfeveden na jiné pracovni misto. Metoda se

uplatiiuje pfedevsim pii vychové fidicich pracovnik.

2. Metody ,,off the job*

Pirednasky

Armstrong (2007) definoval tuto metodu, jako vyklad s malou nebo Zadnou aktivni
ucasti Ucastniki, s vyjimkou zavérecné c¢asti, kdy se prednaSejici vénuje otazkam a
odpovédim. Efektivitu prednasky ovliviluje prednasSejici svoji schopnosti prezentovat
znalosti s vyuzitim vizualnich pomticek. Metoda se uplatiuje pii predavani vétsiho
mnozstvi informaci velkym skupindm. Piednasky se zamétuji predevS§im na zdokonalovani

védomosti.

U této formy vzdélavani podle Koubka (2001) chybi komunikace mezi ucastniky a

pfednasejicim, coZ vétSinou vede k pasivnimu pfijimani informaci ze strany t¢astnik.
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Seminar (pfednaska spojena se skupinovou diskuzi
Vodék a Kuchar¢ikova (2007) uvadeéji, ze seminaf probiha formou referati a diskuzi.
Béhem diskuze si u€astnici vyménuji informace a ndzory na pfedem zndmé téma. Kvalita

uceni je zavisla na urovni védomosti ucastniki vzdélavani.

Demonstrovani
»Metoda zalozenda na ukazani pracovniho postupu danym pracovnikim. Ti sami vidi,

jak v praci postupovat a také si sami postup po ukdzce zkousi.* (Brodsky, 2009, s. 100)

Na rozdil od Brodského, uvadi Armstrong (2007) demonstrovani pouze, jako dilezitou
soucast instruktaze, ktera se uskuteciiuje ve tiech krocich:

1. Cela operace je predvedena, jak by mél byt dany kol spravné provadén.

2. Operace je pfedvedena pomaleji — tikon po tkonu.

3. Alespon dvakrat a tfikrat je operace opét provedena pomaleji, aby se zdiraznilo

provedeni jednotlivych tikont.

Pripadové studie

Praktické vyucovani, kdy jednotlivi ucastnici nebo malé skupiny maji za ukol
prostudovat, diagnostikovat a navrhnout feSeni zadaného problému. Jedna se o skute¢na ¢i
smySlend vyliCeni néjakého problému v organizaci. Tato metoda pomahd rozvijet
analytické mysleni. Brodsky (2009) uvadi, ze se piipadové studie uzivaji pievazné u

vzdélavani tvircich pracovnikl a manazert.

Workshop

Podle Koubka (2001) je workshop obdobou ptipadovych studii, jen s tim rozdilem, Ze u
této metody ucastnici zadany problém fesi tymové a z komplexngjsiho hlediska. Ugastnici
se nau¢i pracovat v tymech, coz se v praxi hodi naptiklad u vytvafeni systémi nebo

sestavovani plant.

Brainstorming

Brainstorming je podle Koubka (2001) dalsi variantou piipadovych studii s tim
rozdilem, ze nejdiive kazdy ucastnik pracuje samostatné. Jednotlivci jsou vyzvani
Kk Gstnimu nebo pisemnému navrhu feSeni daného problému. Poté se usporada diskuse, kde
se navrhovana feSeni pfedlozi a hled4 se jeden optimalni navrh nebo optimalni kombinace

navrhu.

16



Podle mého nazoru by m¢l byt brainstorming zafazen spiSe mezi metody uzivané na

pracovisti, jelikoZ se s touto metodou bézné v praxi setkdvame pfi firemnich poradach.

Simulace

Podle Armstronga (2007) a Brodského (2009) je simulace kombinaci metody hrani roli
a piipadové studie. Metoda je vyuzivana za G¢elem dosaZzeni maximalni miry realismu

V podminkach uc¢ebny.

Koubek (2001) zduraziiuje, ze metoda simulace je velmi naro¢na na piipravu. Je
zamé&fena na praxi a aktivni ucast vzdélavanych. Jednotlivym tcastnikiim je ptredlozen
podobny scénatf a maji za ukol, aby ucinili fadu rozhodnuti béhem urcité doby. Béhem

vvvvvv

situace, které se vyskytuji v praci vedoucich pracovnika.

Podle Bartoiikové (2010) se simulace uZzivaji za uUcelem dosazeni zmény chovéni

ucastnikli v redlnych situacich.

Hrani roli (manaZerské hry)

Metoda je zamétfena prevazné na vedouci pracovniky, u kterych je potieba rozvijet
praktické schopnosti, aktivitu, samostatnost a také potiebnou davku hravosti.

Podle Brodského (2009) se ucastnici se vZiji do urcité role a fesi konkrétni poZzadavky
¢i nedorozuméni a uéi se vyjednavat. Armstrong (2007) dodava, ze ,,jde o situaci, v niz se

projevuje vzajemné pusobeni mezi dvema lidmi nebo uvniti- skupiny.*

Porovnani simulace a hrani roli:
Jedinym redlnym parametrem pii hrani roli je Ukol na rozdil od simulace, ktera je

zaloZena vice na realité.

Skupinova cvieni
Podle Armstronga (2007) je podstatou skupinového cviceni zkoumani problémt a snaha
o formulaci jejich feseni ve skupin€. Brodsky (2009) dodava, ze cilem je osvojeni urcitych

prvki préace ve skupinach.
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3. Metody na rozhrani mezi pracovi§tém a mimo pracovisté
E-learning

Podle Brodského (2009) se e-learning fadi mezi metody na rozhrani mezi pracovistém a
mimo pracovisté. Hronik (2007)se e-learningem zabyva podrobnéji a uvadi, Ze byva ¢asto

vniman jako novy smér vzdélavani, avsak nékteré autority tuto teorii odmitaji.

,E-learning zlepsuje uceni a vzdélavani tim, Ze spisSe rozsiruje a dopliuje vzdélavani

tvari v tvar, nez aby je nahrazovalo.” (Armstrong, 2007, s. 481)

Armstrong (2007) rozdéluje e-learning na 3 typy:

1) Samostatny (separovany) — vzdélavana osoba vyuziva pfislusnou technologii, ale
vV dané

chvili nespolupracuje s instruktory ani s ostatnimi vzdélavanymi osobami.

2) Zivy — vzd8lavana osoba je béhem vyuZivani piisluiné technologie v kontaktu
S instruktorem ¢i s ostatnimi vzdélavanymi osobami.

3) Kolektivni (kolaborativni) — ucici se osoby si pfeddvaji ¢i vyménuji informace a
znalosti

pomoci diskusnich for, spole¢enskych praktikii nebo formou besed (chat).

Systém podnikového vzdélavani

Podnikové vzdélavani predstavuji Kucharéikova a Vodak (2007) jako dlouhodoby
proces, ktery je tvofen Ctyfmi fazemi. Béhem tohoto procesu je vzdélavani realizovéano
pomoci internich pracovnikl €1 vlastnich Skolicich stfedisek, pfipadn€é pomoci externich

instituci.

Dvotakova (2007) wuvadi, Ze =zakladem efektivity podnikového vzd€lavani je
systematicnost ve vztahu k vlastnikiim, zaméstnancim i zakaznikiim. Také rozdé€luje Ctyti
zakladni faze podnikového vzdélavani na identifikaci potieb, planovani a rozpoctovani,
realizaci a vyhodnoceni efektivnosti procesu. Tyto faze Koubek (2007) znazornil graficky

na obrazku ¢. 4.

18



Obrazek €. 4: Zékladni cyklus podnikového vzdélavani

Strategie a politika vzdé&ldvini
pracovaiki

Organizaéni a instituciondlni
pfedpoklady

v
________________________________ .{ Identifikace potieby vzdélavani r

...............................

pracovnikl

Vyhodnoceni visledkd a aéinnost
vzdélavacich programu

Zdroj: (Koubek, 2007, s. 260)

Identifikace potieb vzdélavani

V prvni fazi podnikového vzdélavani dle Tureckiové (2004) dochazi ke zjistovani
vzdélavacich potieb. Tyto potieby jsou zjistovany ve tfech urovnich — jednotlivec, tym a
firma. Kazd4d uroven je dale délena podle nejcastéji uzivanych metod zjistovani

vzdélavacich potieb:

a)Jednotlivec — rozhovor s nadfizenym, analyzovani osobnich dokumentd, hodnoceni

procesu adaptace, analyzovani pracovnich mist, typovych pozic ¢i kompeten¢nich modelt.

b)Tym — prizkum ocekavani a vzdélavacich potfeb pomoci dotaznikli a rozhovord,

tymové hodnoceni, brainstorming, analyzovani strategickych dokumentt.

c)Firma — analyzovani hlavnich pravnich norem, analyzovani trhu a potieb zakaznika,

srovnavani s konkurenty, monitorovani a analyzovani ¢innosti firmy.

Pfi zjistovani urovné kvalifikace a vzdelavani pracovnikd narazi podle Koubka (2001)
organizace na problém, nebot’ tyto vlastnosti jsou obtizné klasifikovatelné. Neni snadné
stanovit kvalifikaéni pozadavky u pracovnich mist a dale je obtizné najit soulad mezi
pracovnimi schopnostmi pracovnikii a pozadavky pracovnich mist. Kvalifikace a
vzdélavani pracovnika je posuzovano pomoci velmi primitivnich zpiisobli. Nejcastéji jej

posuzujeme stupném dokonceného vzdélani v kombinaci s délkou praxe.
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Tomsik a Duda uvedli, Ze ,,proces identifikace potieb vzdelavani musi byt provazan na
strategie podniku, pliny osobniho rozvoje jednotlivych zaméstnancii a na proces

hodnoceni zaméstnancii.* (Duda, 2008, s. 115)

Planovani a rozpoctovani vzdélavani

Dalsi faze plynule navazuje na fazi identifikace potieb. Dvorakova (2007) uvadi, ze
behem této faze jsou porovnavany zjisténé potieby vzdélavani se schopnostmi pokryt tuto
potfebu v dané organizaci. Pomoci souboru otazek ,,8W* dochazi ke tvorbé planu
vzdelavani:

. Cil a obsah vzdélavaciho programu,

. subjekt vzdélavani,

. nejvhodnéjsi metody vzdélavani,

. kdo bude tidit a zabezpecovat vzdélavaci program,
. Casovy horizont vzd¢lavaciho programu,

. kde bude ke vzdélavani dochazet,

. rozpocet planovaného vzdélavani,

o N N L R W N

. zplisob zjistovani ucinnosti vzdélavaciho programu.

Vodék a Kucharcikovéa (2007) popisuji tvorbu vzdélavaciho planu, kterd se sklada ze tii

fazi:

1) V pripravné fazi dochazi k analyze ucastniku, specifikaci potieb a ke stanoveni cild.

2) Realiza¢ni faze stanovuje zpusob, jakym bude vzdélavani probihat. Dochazi ke
zpracovani jednotlivych ¢asti vzdélavaciho projektu. Na pocatku realizacni faze je
potieba stanovit piisluSné techniky vzdélavani a rozvoje. Volba vhodné techniky
ucastnikd, motivace ¢i intelektudlni schopnosti vzdélavanych tcastniki.

3) Posledni fazi tvorby vzdélavaciho planu je zdokonalovani. Jde o pribézné hodnoceni
tvorby vzdélavaciho programu a kontrolu plnéni stanovenych cili. Poté jsou hledany
moznosti zlepSeni vzdélavaciho planu pomoci hodnoticich modeld a technik. V této
fazi je také dilezité ovéfovani organizacniho zajiSténi a informovanosti ucastnikl o

vzdelavacim procesu a posouzeni vhodnosti zvolenych lektort.
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Realizace a vyhodnoceni efektivnosti vzdélavaciho procesu

»Vyhodnoceni je posledni a zaroven velmi dulezitou soucasti vzdélavaciho procesu
vymezeného podnikem. Je to jakykoli pokus ziskat informace (zpétnou vazbu) o ucincich
urciteho vzdelavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto vzdélavani ve sveétle ziskané

informace.“ (Armstrong, 1999, s. 555)

Dle Muzika (2011) lze hodnoceni efektivnosti vzd€lavani rozdélit na dvé Ccasti.
Sledovani a hodnoceni nariistu védomosti a dovednosti je provadéno v prvni ¢asti. Druha

¢ast hodnoti dopad vzdélavani na efektivitu pracovnich ¢innosti vzdélavanych pracovniki.

V odborné literatuie je uvedeno né€kolik moznych pfistupti hodnoceni efektivity
vzdélavaciho akci. Podle Muzika (2011) je nejvice rozsifenym Kirkpatrickiiv pristup,

ktery se zaklada na Ctyfech urovnich vyhodnocovani:

1. Reakce — bezprostiedni reakce ucastnika na vzdélavaci aktivity (Gstni interview,
jednoduché dotazniky)

2. Vyucovani a uéeni — zhodnoceni miry rozvoje ucastnikd v oblasti znalosti a dovednosti
(pomoci testl zmétime znalosti)

3. Chovani — zhodnoceni do jaké miry ucastnici uplatiuji nové ziskané znalosti a
dovednosti (vizualni sledovani, méfeni riznych ukazateld, napft.: pocet ukoni, pocet chyb,
rychlost).

4. Vysledek - posouzeni Gspésnosti vzdélavacich aktivit pomoci méfitelnych ukazateld
Vv procesech firmy, které mohou ovliviiovat nové ziskané znalosti zaméstnanctli. Naptiklad

pokud dojde ke sniZeni nékladl, zvySeni vyroby, prodeje, kvality a zisku

Modely vyhodnocovani
Pti vyhodnocovéni vzdélavani je mozné uzit n€kolik modeli. Mezi nejuZivanéjsi patii

podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2007) modely Hamblina a Simmondse.

Hamblintv model je zalozen na péti urovnich:

1. Reakce ucastnikti na vzdélavani. Zkouma uzite¢nost vzdélavani a piipadné navrhy

ucastnikil na zménu vzdélavaciho programu.

2. Hodnoceni poznatki zjist'uje, Cemu se ucastnici vzdélavani naudili.

3. Hodnoceni pracovniho chovani zkouma miru uplatnéni ziskanych poznatkii na
pracovisti i mimo né;.

4. Hodnoceni na urovni organizacni jednotky. Zjist'uje se, jak ovliviiuje absolvované
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5.

vzdélavani produktivitu prace, kvalitu ¢i zvySeni prodejti.
Hodnoceni kone¢né hodnoty vyhodnocuje, v jaké mife piispélo vzdélavani na

ziskovost a riist organizace.

Model podle Simmondse je zalozen na tiech krocich:

1.
2.

Interni validace - cilem je posouzeni kvality vzdélavaciho programu.
Externi validace - cilem je posouzeni, zda doSlo ke zlepSeni pracovniho vykonu
ucastnikti vzdélavaciho programu.

Evaluace - hodnoceni ptinosu vzdélavaciho programu pro organizaci.
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PRAKTICKA CAST

4. Zakladni informace o spole¢nosti

Pro zpracovani bakalaiské prace jsem si vybrala vyrobni zavod Euro Air CZ s.r.o.,
ktery se nachazi ve Varnsdorfu. Euro Air s.r.0. je dansky vyrobce textilnich
vzduchotechnickych rozvoda. Firma byla zalozena v roce 1992, ale v roce 2007 tento
podnik prevzala spole¢nost KE Fibertec Group. Skupina KE Fibertec je nejvétsim

svétovym vyrobcem technickych rozvodu vzduchu.

Firma si zaklada na kvalité poskytovanych vyrobku, které vyrabi s pouzitim modernich
technologii a poskytuje tak vSechny vyhody textilnich rozvodt vzduchu pro vytapéni,

vétrani i chlazeni ve vSech typech budov.

Zaméfuje se piedevSsim na své zakazniky. Vysledny produkt je odvijen od
individualnich pozadavku zakaznika. Pomoci specialné vyvinutého programu AirVision je

mozné poskytnout potiebnou technickou dokumentaci.

Dodavany material spliiuje mezinarodné platné normy pozarni odolnosti a hygieny. K
vyrob€ jsou uzivany pouze evropské suroviny. Jako jediny vyrobce textilnich vyutstek

kontroluje cely proces vyroby od samého zacatku az po finalni vyrobek.

Zakladni principy textilni ventilace

Vzhledem k nakladnosti plechové ventilace jsou textilni rozvody velmi efektivni
alternativou. Textilni ventilace od Euro Air s.r.0. jsou znamé pod oznafenim ,,Low
impulse system® (nizké impulsni systémy). Vyrobky podniku jsou ur¢eny pro vétrani,

vyhtivani a chlazeni.

Vyhody textilni ventilace

» Textilni rozvody zajistuji rovnomérnou obménu Vvzduchu a V porovnani
s plechovymi rozvody vzduchu jsou flexibilni, estetické a ekonomicke.

» U plechového potrubi prochazi vzduch ptes difuzéry, coz vytvaii hluc¢nost. Textilni
rozvody zarucuji ti$si ventilaci.

» Narozdil od plechovych rozvodii nehrozi nebezpeci koroze.

» Jedna se 0 propustny material, tudiz neni nutné rozvody insulovat.

* Propustny systém spliiuje pozadavky NR 20.

» Textilni rozvody jsou vhodné pro opakovanou instalaci diky své nizké hmotnosti.
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Organizac¢ni struktura spoleCnosti

Obrazek €. 5: Organizaéni struktura spolecnosti
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Zdroj: interni zaznamy podniku, 2014

Spolec¢nost je délena na dvé oddéleni prodeje. Oddéleni prodeje pro stiedni a vychodni
Evropu sidli v Ceské Republice (Varnsdorf). Oddéleni prodeje pro zbytek svéta sidli
v Dansku (Vejen). Vyrobni zavod ve Varnsdorfu je zatim prvni pobockou v Ceské

republice, ktera zde funguje od roku 2012.

Obrazek €. 6: Organizaéni struktura podniku Euro Air CZ s.r.0. ve Varnsdorfu

KE FIBERTEC

Vyrobni feditel

Obchodnf feditel Projektovy a rozpodttovy Manazerka logistiky

manazer

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Vyrobni Feditel

Reditel vyroby je zodpovédny za spravny chod celého vyrobniho zavodu, obzvlasté
vyroby. Dohlizi na technologicky rozvoj ¢i vyzkum, ¥idi vyrobni procesy a zodpovida za
zavadéni novych vyrobkd. Ma piehled 0 aktualnim stavu vyroby, realizovanych zakazkach
a planovanych aktivitach firmy. Vyrobni feditel také reprezentuje firmu na jednanich s
obchodnimi partnery a potencialnimi zakazniky.
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Obchodni reditel

Obchodni feditel je ve zkoumaném vyrobnim zavodu spiSe externim zaméstnancem.
Pusobi ptevazné v oddeleni prodeje v Dansku. Zodpovida za tvorbu strategickych
prodejnich a marketingovych pland. Uréuje vhodné distribu¢ni kanaly a cenovou politiku.

Kontroluje a motivuje obchodni tym, udrzuje obchodni vztahy se zakazniky.

Projektovy a rozpoc¢tovy manazer
Utvaii a dohlizi na realiza¢ni tymy pro jednotlivé projekty. Podstatnou ¢ast pracovni
naplné tvoii pfijimani poptavek a objednavek, nasledné zpracovani a zavedeni do systému.

Zpracovava technickou a rozpoc¢tovou zpusobilost zakazek.

Manazer logistiky

Manazer logistiky provadi korekci zpracovanych zakazek a tidi oddéleni nakupu. Vede
celé oddéleni logistiky, tzn., fidi tok zasob, jedna s pfepravnimi spole¢nostmi, zpracovava
cenové kalkulace.

Zaroven zastava funkci personalisty a dohlizi na proces vzdélavani zaméstnanci v
podniku. Koordinuje zaméstnance, v ptipadé potieby vypisuje a zodpovida za prubé¢h

vybéroveého fizeni.

Aktualni stav poctu zaméstnanct ve zkoumaném podniku je uveden v nasledujici tabulce.

Informace poskytnulo oddéleni personalistiky.

Tabulka ¢&. 2: Po¢et zaméstnanci v podniku

Technicko-hospodarsti pracovnici 8

Pracovnici ve vyrob¢ 31

Zdroj: interni zdznamy podniku
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5. Metodologie

Cile vyzkumu

Cilem mého vyzkumu je ziskat odpovédi na vyzkumné otazky, analyzovat soucasny
stav rozvoje a vzd€lavani zaméstnancti ve spole¢nosti Euro Air CZ s.r.0., nasledné
poukazat na slaba a silnd mista ve vzd€lavani a ze zjiSténych vysledkti nasledn¢ doporucit

efektivni feSeni ke zlepSeni soucasného stavu vzdélavani zaméstnanci.

Vyzkumny soubor

Dotaznikové Setfeni:

Podle Kofinka (1970) je dotaznikové Setfeni slozeno ze soustavy otazek, na které
chceme ziskat pisemné odpovédi. Jelikoz u této metody dotazovani chybi pifimy kontakt
mezi tazatelem a respondenty, je dilezité, aby tazatel dikladné promyslel formulaci

otazek.

Pro tucely bakaléaiské prace pouzivam kvantitativni metodu dotaznikového Setfeni.
Sestavila jsem dotaznik, jehoz vyplnéni trvalo oslovenym respondentim cca. 10 min.
Otazky byly pro dotazované velmi srozumitelné. Jeho srozumitelnost jsem ovéfila na
kontrolnim vzorku, kdy jsem dotaznik nejprve ptedlozila investicnimu manazerovi a
manazerce logistiky. Po vyplnéni neméli k pfedloZzenému dotazniku vyhrady a ptedali jej
ostatnim zaméstnancim podniku k vyplnéni. Oslovila jsem celkem 39 respondentt
(vSechny zaméstnance), pfi¢emz se mi vratilo 36vyplnénych dotaznikt, jelikoz v dobé

vypliiovani dotazniku nebyli 3 zamé&stnanci ve firmé pfitomni.

Prvni ¢ast dotazniku slouzila k rozdé€leni respondentii do pozadovanych kategorii - vék,
pohlavi, nejvyssi dosazené vzdélani, pracovni pozice a délka pracovniho poméru ve
zkoumaném podniku). Nésledujicich 11 otazek bylo formulovano tak, aby dosSlo ke
zjisténi, zda jsou zaméstnanci spokojeni se soucasnym zpusobem vzdélavani v daném

podniku. Vzor dotazniku je uveden v priloze €. 3.

Polostrukturovany rozhovor:

,Jedna z nejrozsirenéjsich forem rozhovoru. Zahrnuje Sirokou Skdlu rozhovoru mezi
zcela strukturovanymi a zcela nestrukturovanymi rozhovory. Pro tazatele obsahuje zavazné
schéma, které specifikuje okruhy a témata pokladanych otazek. Obvykle je mozné menit
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znéni otazek a poradi jednotlivych okruhit podle situace. “ (Vaculik, Jezek, Wortner, 2006,
s. 10)

Jako pomocnou metodu jsem zvolila polostrukturovany rozhovor (p¥iloha ¢. 4), jenz
byl proveden s projektovym manazerem podniku, ktery je kompetentni v oblasti
vzdélavani zaméstnancti. Rozhovor probéhl v kancelati dotazovaného v prostorach
spole¢nosti. Dotazovany ochotné odpovidal na ptedem piipravené otazky a tim mi pomohl

ziskat potiebna data ke zpracovani.

SWOT analyza:
Ziskané informace jsem ndsledné¢ vyuzila k tvorb¢ SWOT analyzy, kde jsem uvedla
siln¢ a slabé stranky, pfilezitosti a hrozby. Analyza slouzi ke zhodnoceni spole¢nosti jako

celku a také ke shrnuti vysledkd systému vzdélavani ve spole€nosti Euro Air CZ s.r.0.

Podle Bélohlavka (2001) je cilem analyzy identifikace rozsahu, kterym soucasna
strategie spolecnosti a hlavné jeji silné a slabé stranky podporuji schopnost vyporadat se

S ptilezitostmi a hrozbami z vnéjsiho prostiedi.

Vyzkumné otazky
Vyzkumna otazka €. 1:

Predpokladam, ze zaméstnanci jSOU spokojeni se soucasnym zpusobem vzdélavani

vV daném podniku.

Vyzkumna otazka €. 2:

Predpokladam, ze vedeni podniku pii vzdélavani svych zaméstnanct vyuziva modernich

metod nabizenych externimi firmami.
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6. Systém vzdélavani ve vybrané organizaci

Vyrobni zavod pusobi v Ceské republice pouze nékolik let, proto zde neni systém
vzdélavani tak propracovan, jako v ostatnich podnicich spadajicich pod spole¢nost KE
Fibertec. AvSak spolecnost Euro Air CZ s.r.o. do budoucna planuje zlepSeni systému

vzdelavani svych zaméstnanct.

Proces vzdélavani ve vybrané organizaci je tvofen identifikaci vzdélavacich potieb
zaméstnancul, planovanim vzdélavani, realizaci vzdélavani a hodnocenim absolvovaného

vzdélavani.

Podnik pfi identifikaci potfeb vzdélavani vychazi z povinného zdkonného vzdelavani,
pfipadného doskolovani novych zaméstnancli podle potfeb pracovniho mista, nebo pfii
obnovovani jiz ziskanych znalosti u stavajicich zamé&stnancii a také pii inovaci vyrobnich

stroju zajist'uje potiebna Skoleni pro obsluhu.

Euro Air CZ s.r.0. je soucasti zahrani¢niho koncernu, proto je zde u vedoucich
zaméstnancl kladen diiraz na zlepSovani jazykovych znalosti. U délnickych pozic je
sledovana vykonnost jednotlivych zaméstnanci Vv dané profesi. Ve vyrobni hale je
pfitomen odborny poradce- mistrova, ktery pribézné¢ vzdélava zameéstnance bchem

pracovniho vykonu pomoci asistence.

Jelikoz se jedna o podnik s nizkym poctem zaméstnancti, mohou se jednotlivé zapojovat
pii zpracovani vzdélavaciho planu. Plan je zpracovavan na cely rok dopfedu a zodpovida
za n¢j investicni a rozpoctovy manazer. Pred tvorbou vzdélavaciho planu se manaZer
zamé&fuje na stanoveni piedpokladaného rozpoctu. Poté urcuje, jaké vzdélavaci aktivity
jsou v podniku potiebné. Pfi stanovovani vzdélavacich aktivit vychazi z identifikace
vzdélavacich potteb. Déle uvede zaméstnance, pro které jsou vzdélavaci aktivity urené a

predbéznou kalkulaci za jednotlivé vzdelavaci aktivity.

Podnik neopomina zdkonna Skoleni a priibéZné prodluZovani certifikaci, na kterych si
zaklada. Zakonna Skoleni vychéazi z obecnych ustanoveni zdkoniku prace a z dalSich
zavaznych pravnich ptedpisii. Do této oblasti Skoleni patii bezpe¢nost a ochrana zdravi pfi
praci (BOZP) na kterou zaméstnavatel klade velky diraz a v souvislosti s bezpec¢nosti
prace dodrzuje viechny platné normy, piedpisy a vyhlasky platné v Ceské republice. Firma

ma zpracovan dokument, ktery fesi pozarni ochranu.

28



Spole¢nost Euro Air CZ s.r.0. je drzitelem certifikace SingaporeGreen
BuildingCouncil. Tento prestizni program vznikl jako snaha na podporu subjekti ve
stavebnictvi, ve snaze o udrzitelny rozvoj a pratelské postupy vici zivotnimu prostiedi.
Dalsim osvédcenim je ISO 9001, které¢ je dokladem, Ze spoleCnost udrzuje systém
managementu kvality spliujici pozadavky dané normy. Firma si na tomto certifikatu
obzvlasté zaklada, jelikoz cilem spolecnosti je dokdzat, ze vyrdbi a dodava vyrobky

nejvyssi kvality.

Jazykové kurzy probihaji pravidelné a jsou urCeny piedev§im pro technicko-
hospodartské pracovniky, ktefi jsou v neustdlém kontaktu s kolegy ze zahranic¢i. Jazykové
kurzy probihaji pod vedenim externi spoleCnosti, jelikoz firma v soucasné dobé

nezaméstndva jazykového lektora.

Pro vybrané zaméstnance probihd kurz komunikace, ktery pomaha piekonat
komunikac¢ni bariéry a je provadén formou simulace, kdy kazdy ucastnik obdrzi podobny
scénaf a ma za kol ucinit fadu rozhodnuti, ktera jsou zpétn¢ probrana s lektorem. Tyto

kurzy jsou provadény externi firmou.

Hodnoceni vysledki vzdélavani poskytuje zpétnou vazbu, avSak spoleCnost se na
posledni fazi vzdélavaciho procesu pfiliS nezaméfuje. Zaméstnanci jsou pouze uUstné
vyzpovidani, zda povazuji absolvované aktivity za piinosné. Vedeni spolecnosti nasledné

rozhodne, zda se vzdélavaci aktivity budou nadale vyuzivat ke vzdélavani zaméstnanci.
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Vyhodnoceni systému vzdélavani ve spoleCnosti

1. SWOT analyza

Na zéaklad¢ ziskanych informaci z internich zdznama spoleCnosti, z dotaznikli a
rozhovoru s personalistou byla provedena analyza SWOT. Podstata analyzy spociva v
klasifikaci a ohodnoceni jednotlivych faktort., které jsou uvedeny jako silné (Strenghts) a

slabé (Weaknesses) stranky, piilezitosti (Opportunities) a hrozby (Threats).

Silné stranky:

= Mezinarodni spole¢nost s dobrou povésti v Dansku i v Ceské republice.

= Spolecnost je klicovym vyrobcem na trhu textilnich vyustek jiz 20 let.

» Poskytuje vysokou kvalitu vyrobk, ktera spliiuje pozadavky trhu.

= Veskeré¢ textilni materidly jsou vyrdbény piimo ve vlastni tkalcovné v Dansku,
pouze z evropskych surovin. Na rozdil od konkurence nedovazi tkaniny z Asie.

» Distribuéni sit’ po celém svete.

= Spolecnost vyrabi tkaniny nejvyssi kvality ve shod¢ s certifikaci 1ISO 9001, proto Si
muze dovolit nabidnout az 10 let zaruky.

» Euro Air je soucasti prestizniho programu Singapore Green Building Product
Certification.

» Pozadavky na vzdélavani vychdzi nejen od nadtizeného, ale také od zaméstnancil.

Pravidelné je provadén priizkum spokojenosti zaméstnancii v podniku.

Slabé stranky:
* Spolecnost dostate¢né nevyhodnocuje efektivitu vzdélavacich aktivit.
* Vedeni spolecnosti se nezabyva stanovenim cilii, kterych by chtélo pti vzdélavani
svych zaméstnancti dosahnout.
» Vedeni spolecnosti prenechava vybér vzdélavacich aktivit spiSe zaméestnanctiim.

» Jazykova bariéra mezi jednotlivymi podniky.

Piilezitosti:
= Spolupréce s absolventy vysokych skol formou stdze. Absolventi mohou pomahat
pii zpracovani vzdélavacich pland a hodnoceni vzdélavacich aktivit.
= Zamgéieni na nové trhy Ci trZzni segmenty.

* Vyuziti modernéjsich forem vzdélavani.
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Hrozby:

= Spolecnost ma silnou pozici na trhu, avsak ekonomicka krize by mohla vést ke

snizovani nakladd na vzdélavani a odménovani zaméstnancu.

= 7trata motivace zaméstnancu ke vzdélavacim aktivitam.

Obrazek €. 7: SWOT analyza

Vnitini puvod
Atributy organizace

Vnéjsi puvod
Atributy prostiedi

Pomocné Skodlivé
STRENGHTS WEAKNESSES
Silné stranky Slabé stranky
OPPORTUNITIES THREATS
Piilezitosti Hrozby

Zdroj: vlastni zpracovani
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2. Dotaznikové Setieni — grafické vyhodnoceni
Otazka €. 1: Pohlavi respondenti?
= Graf €. 1:Struktura respondentt dle pohlavi

Pohlavi respondentt je piehledné zobrazeno v grafu €. 1. Ze ziskanych udaja vyplynulo,
ze 28 respondentd (78%) byly Zeny, coz bylo predvidatelné, jelikoz vyrobni zavod tvofi

pfevazné délnice pracujici na vyrobnich strojich. Pouze 8 respondentd byli muzi, tj. 22 %.

Pohlavi respondenti

. Zena
25 respondenti
(78%)

Muz
7 respondenti
(22%)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Otazka €. 2: Do jaké vékové kategorie patrite?
= Graf ¢ 2: Vékova struktura zaméstnanct

Graf €. 2 rozdé€luje respondenty do vékovych kategorii. Zaméstnancii ve vékové
kategorii 30- 39 let je v podniku 16 (47 %), zamé&stnanct ve vékové kategorii 40- 49 let je
12 (34%), zaméstnanci ve veékové kategorii 18-29 let jsou pouze 4 (10%) a Vv posledni

veékové kategorii 50 a vice let jsou také pouze 4 zaméstnanci.
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Vékova struktura zameéstnancu

30-39 let
17 respondentl -
(47%)

40-49 let
12 respondentli
(34%)

18-29 let
4 respondenti
0,
1) 50 a vice let
3 respondenti
(9%)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Otazka €. 3: Jak dlouho jste zaméstnancem ve spole¢nosti Euro Air CZ s.r.o.?
=  Graf €. 3: Délka zaméstnani ve vybrané organizaci

Z grafu ¢. 3 vyplyva, Ze podnik ma se svymi zaméstnanci dlouhodobé zaméry, jelikoz
podstatna ¢ast - 31 respondentti (85%) je v podniku zaméstnana vice nez 1 rok. Necela
polovina - 15 respondentl (41%) je zaméstnana v podniku 6 a vice let, coz znaci, ze velké
mnoZstvi zaméstnancii pracuje v podniku jiz od poéatku vyrobniho zavodu v Ceské

republice.

Délka zaméstnani ve vybrané organizaci

6 a vice let
15 respondentiy
(41%)

Meéné nez 1 rok
5 respondentd
(15%)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
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Otazka ¢. 4: Na jaké pozici jste v souc¢asné dobé zaméstnany(a)?
= Graf ¢. 4: Profesni struktura zaméstnancti

V grafu ¢.4 je zobrazena profesni struktura zaméstnanci. Prevdznou c¢ast — 28
respondenti(78%) tvofi pracovnici ve vyrobé - Si¢ky a stiihacky, které Siji textilni

JSA%

rozvody. Zbylych 8 respondentti (22%) tvoii technicko-hospodarsti pracovnici.

Profesni struktura organizace

Pracovnik ve vyrobé
28 respondentii
(78%)

Technicko-hospoda¥sky pracovnik
8 respondenti
(22%)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Otazka €. 5: Uved’te prosim, jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
= Graf ¢. 5: Nejvyssi dosazené vzdélani

Dalsi otadzka se tykala nejvyssiho dosazeného vzdélani zaméstnanct. Jak je mozné vidét
v grafu ¢. 5, vzdélani zaméstnancli je ve firmé rtiznorodé. Velké mnozstvi — 20
zaméstnancu (56%) délnickych profesi uvadélo jako nejvyssi dosazené vzdélani vyuéni list
(s maturitou i bez). Nejvyssi dosazené vzdélani uvedené v dotaznicich bylo vyssi odborné
— 6 respondentlt (16%). Takové vzdélani uvedla ve svém dotazniku pouze manazerka
logistiky, ucetni a vedouci. Zbyvajicich 10 respondenti (28%) uvedlo stfedoSkolské

vzdélani s maturitou. Zadny z respondentt neuvedl zékladni ani vysokoskolské vzdélani.
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Nejvyssi dosazené vzdélani

Zakladni Vyuceni s maturitou

0 respondenti 8 respondentis
(0%) (22%)

Stiedoskolské s maturitou

10 respondent

Vyuceni bez maturity
(28%)

12 respondentii
(34%)

Vysokoskolské

0 respondenti Vy&&i odborné

(0%) 6 respondentd
(16%)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Otazka ¢. 6: Jste spokojen (a) se soufasnym systémem vzdélavani ve

spole¢nosti?
= Graf ¢.6: Spokojenost se soucasnym systémem vzdélavani

Graf €. 6 zobrazuje spokojenost zaméstnanct se zavedenym systémem vzdélavani, kde
vice nez polovina — 31 respondentll (86%) je se systémem spokojena a zbyvajicich 5

respondentl (14%) hodnoti vzdé€lavaci systém spise zaporné€.

Spokojenost se soucasnym systémem vzdélavani

Rozhodné spokojen(a)
14 respondentli
(39%)

Spise spokojen(a)
17 respondenti
(47%)

Rozhodné nespokojen(a) X
0 respondentt Spise nespokojen(a)
(0%) 5 respondentu
(14%)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
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Otazka ¢. 7: Jste dostate¢né informovan (a) o moZnostech vzdélavani v ramci

spolecnosti?

=  Graf ¢. 7: Dostate¢na informovanost 0 moznostech vzdélavani

Z grafu €. 7 vyplyva, Ze 29 zaméstnanct (81%) si mysli, Ze je spoleCnost dostatecné
informuje o moznostech vzdélavani, dalsi 3 zaméstnanci (8%) se priklani spise
k nedostatecné informovanosti a pouze 4 zaméstnanci (11%) jsou nespokojeni.

Dostateéna informovanost o mozZnostech vzdélavani

Spise ano
10 respondent
(28%)

Rozhodné ne
4 respondenti
(11%)
Rozhodné ano
- 19 respondentil
Spise ne (53%)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Otiazka ¢. 8: Jakym zpiisobem Vais spolecnost informuje o moZnostech

vzdélavani?
= Graf ¢. 8: Jakym zplisobem jsou zaméstnanci informovani o moznostech vzdélavani

Graf ¢. 8 navazuje na predchozi graf, kde byla zkoumana spokojenost s informovanosti
zameéstnancl ohledné moznostech vzdélavani. V tomto grafu se zjistoval zptisob predavani
informaci o moznych vzd€lavacich aktivitich, kde 16 respondenti (45%) ziskava
informace od nadfizeného ¢i pies kolegy, dalSich 12 respondentd (33%) uvadi, Ze
informace ziskavaji z nastének v arealu pracovisté a zbyvajicich 11 respondentt (22%) se

o vzdélavacich aktivitach dozvida e-mailem.
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Zpisob, jakym jsou zaméstnanci informoviani o moZnostech
vzdélavani

Pies nadiizeného ¢i kolegy Nasténka
16 respondentt 12 respondentty
(45%) (35%)

E-mailem
8 respondenty
(22%)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Otazka ¢. 9:Prizpusobuje spole¢nost vzdélavaci aktivity Vasim pozadavkim?

» Graf ¢. 9: Prizptsobeni vzdélavacich aktivit pozadavkiim zaméstnanct

V grafu ¢. 9 je zjistovano, zda spolecnost piizplsobuje vzdélavaci aktivity
pozadavklim svych zaméstnanci. Pfevazna vétSina — 30 respondentil (83%) uvedla, ze se
spole¢nost ptizplisobuje pozadavkliim, 4 respondenti (11%) hodnoti moznost ptizplisobeni
vzdélavacich aktivit spiSe zaporné a zbyvajici 2 respondenti (6%) rozhodné nesouhlasi.

Prizpisobeni vzdélavacich aktivit poZadavkim zaméstnanca

Spise ano
18 respondenttl
(50%)

Rozhodné ne
2 respondenti

(6%)
Rozhodné ano
Spisene 12 respondentii
4 respondentt (33%)
(11%)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
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Otazka ¢. 10: Jaké vzdélavaci aktivity jste v posledni dobé ve spolecnosti
absolvoval (a)?

= Graf ¢ 10: Vzdélavaci aktivity absolvované v soucasné dobé

Graf ¢. 10 znazornuje otevienou otazku, kde respondenti uvadéli piiklad
absolvovanych vzdélavacich aktivit v posledni dobé. Odpovédi byly odlisné vzhledem
K pracovni pozici respondenta. 7 respondenti (20%) uvedlo vyuku jazykl a jednalo se
pfevazné o technicko- hospodaiské pracovniky, dalsich 10 respondenti (28%) uvedlo kurz
komunikace, 15 respondenti (41%) absolvovalo $koleni k obsluze stroji, 3 respondenti
(8%) uvedli kurz kontroly kvality a pouze 1 respondent (3%) uvedl Skoleni v programu
Auto CAD.

Vzdélavaci aktivity absolvované v posledni dobé
Vyuka jazyki
7 respondentli

Kurz komunikace o
10 respondenti (20%)
(28%) AutoCAD
1 respondent

(3%)

Kontrola kvality
3 respondenti
(8%) Obsluha strojit
15 respondentty
(41%)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Otazka €. 11: Myslite si, Ze Vam absolvovani vzdélavacich aktivit pomohlo ke
kariérnimu postupu?

= Graf ¢. 11: Zavislost kariérniho postupu na absolvovanych vzdélavacich aktivitach

Déle jsem zjistovala, zda si respondenti mysli, Ze absolvované vzdélavaci aktivity
ovlivituji jejich kariérni postup ve spoleCnosti. Jak znézornuje graf ¢. 11, u této otazky
vetsi cast, tedy 22 respondentd (61%) mysli, ze vzdélavaci aktivity nemaji vliv na kariérni
postup. Zbyvajicich 14 respondentt (39%) vnima vzdélavaci aktivity jako piilezitost

k moznému kariérnimu postupu ve spole¢nosti.
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Zavislost kariérniho postupu na absolvovanych vzdélavacich
aktivitach

Spise ne

12 respondentty
(33%)

Spise ano
10 respondentt
(28%)

10r
— (28%)
Rozhodné ano
4 respondenti
(11%)

Rozhodné ne

[]

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Otazka ¢. 12: Uplatiiujete nové ziskané znalosti ¢i dovednosti pri své praci?

=  Graf €. 12: Uplatnéni nové ziskanych znalosti a dovednosti

Dalsi otazka zjiSt'ovala, zda si respondenti mysli, Ze nové¢ ziskané znalosti ¢i dovednosti

uplatiuji v pracovnim procesu. Graf €. 13 zobrazuje, ze 15 respondentli (41%) noveé

ziskané znalosti a dovednosti vyuziva pomérné Casto, dalSich 15 respondentti (42%) je

vyuziva, ale velmi malo a zbyvajicich 6 respondentii (17%) zatim nemélo moznost tyto

znalosti ¢i dovednosti vyuzit v pracovnim procesu.

Uplatnéni nové ziskanych znalosti a dovednosti

Ano, ale velmi malo
15 respondenti
(42%)

Ano, ¢asto

Ne, zatim nebyla moZnost 15 respondentii
6 respondentl (41%)
(17%)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
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Otazka ¢. 13: Jaké vyhody Vam prinasi absolvovani vzdélavacich aktivit?
= Graf ¢. 13: Vyhody absolvovani vzdélavacich aktivit

Graf ¢. 12 zjistuje, jaké vyhody pifinasi absolvovani vzdé€lavacich aktivit, 13
respondentl (36%) motivuji zaméstnanecké benefity, pro dalSich 10 respondentt (28%) je
hlavni vyhodou moZznost zvyseni odbornosti. Zbyvajicich 36% respondentti uvedlo zvySeni
mzdy, pracovni postup ¢i uznani jako vyhodu, kterou jim pfinasi absolvovani vzdélavacich

aktivit.

Vyhody absolvovani vzdélavacich aktivit

Pracovni postup
3 respondenti

Zaméstnanecké benefity (8%)
13 respondentil
(36%) .
Uznani
7 respendentii
(20%)

Zvyieni mzdy e
3 respondenti eni odbornosti
(8%) 10 respondentii
(28%)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Otazka ¢. 14: Preferujete spiSe individualni nebo skupinové vzdélavani?

» Graf ¢&. 14: Preference skupinového ¢i individualniho vzdélavani

Graf €. 14 znazoriiuje odpovédi respondentil ohledné pribéhu vzdélavacich aktivit,
pfevazna cast, tedy 24 respondentd (67%) preferuje spiSe skupinové vzdélavani a

zbyvajicich 12 respondenti (33%) radéji absolvuje vzdélavaci aktivitu individualng.
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Preference skupinového ¢i individualniho vzdélavani

Individualni
12 respondent
(33%)

Skupinoveé
24 respondent
(67%)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Otazka ¢. 15: Jakou metodu vzdélavani jste v posledni dobé ve spolecnosti
absolvoval (a)?

= Graf ¢ 15: Metody vzdélavacich aktivit

U predposledni otazky jsem zjistovala, jaké metody vzdélavani respondenti v posledni
dob¢ ve spolecnosti absolvovali. Graf ¢. 15 znazoriiuje vyuzivané metody vzdélavani ve
spoleCnosti, 11 respondenti (31%) zde uvedlo, Ze ve spolecnosti vyuzivaji metodu
povéieni tkolem, dalsich 10 respondenti (28%) uvedlo, ze vzdélavani ve spolecnosti
probiha pomoci instruktdze, nasledujicich 8 respondentl (22%) je vzdélavano pomoci
pocitaci, 4 respondenti (11%) — TH pracovnici odpovédéli, ze vzdélavani probiha pomoci

metody hrani roli a 3 respondenti (8%) vybrali jinou metodu vzdélavani — seminat.

Metody vzdélavacich aktivit

Hrani roli
4 respondenti e
(11%) ] ;

Vzdélavani pomoci PC: e-learning
8 respondenti
(22%)

Instruktaz pii praci
10 respondent Povéreni iikolem
(28%) Semina¥ 11 respondenti
3 respondenti 1%
(8%)

Zdroj: vlastni Zpracox}éni, 2014
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Otiazka ¢. 16: Zaméiuje se Vas podnik na vzdélavaci potieby jednotlivych

zaméstnancu?

= Graf ¢ 16: Zaméfeni podniku na potieby jednotlivych zaméstnanct

U posledni otazky mé zajimalo, zda si respondenti mysli, Ze se spole¢nost zamétuje na

individudlni potfeby zaméstnanct. Z grafu ¢. 16 vyplyva, ze 30 respondentt (84%) vnima

zaméteni podniku spiSe pozitivné a pouhych 6 respondentii (16%) hodnoti zaméfeni

podniku na jejich potieby zaporné.

Zaméieni podniku na poti'eby jednotlivych zaméstnanci

Spise ano
19 respondentii
(53%)

Rozhodné ne
2 respondenti
(5%)
Rozhodné ano

Spide ne 11 respondentii
- 31%
4 respondenti (31%)
(11%)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
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Zodpovézeni vyzkumnych otazek

Vyzkumna otazka ¢&. 1: Piedpoklddam, Ze zaméstnanci jsou spokojeni se soucasnym

zpusobem vzdélavani v daném podniku.

Vedeni spole¢nosti uvedlo, Ze se zajima o vzdélavani svych zameéstnancli. Pomoci
interniho prizkumu, ktery je provadén v ramci zaméstnaneckého auditu, se pribézné
zjistuji pozadavky na vzdé€lavaci a Skolici aktivity. Podle vysledkii dotaznikového Setfeni
je prevazna Cast zaméstnancl (86%) spokojena se soucasnym zpisobem vzdélavani
v podniku.

Pouze 5 zaméstnancl (14%) hodnoti vzdélavaci systém spiSe zaporng, ale zadny
zaméstnanec neuvedl, Ze by byl vyrazné nespokojen. Z toho vyplyva, Ze se predpoklad

potvrdil.

Vyzkumna otazka ¢. 2: Predpokladam, ze vedeni podniku pii vzdélavani svych

zaméstnancl vyuziva modernich metod nabizenych externimi firmami.

Spolecnost se zamétuje na zvySovani kvalifikace pracovnikli ve vyrobé, jelikoz tvoii
podstatnou c¢ast personalu a od jejich prace se odviji spokojenost odbératelti. Tyto
zameéstnance kontroluje vedouci vyroby, ktera pracovniky soucasné vzdélava pomoci
metod: instruktaZ pfi praci a povéieni tkolem.

U technickohospodaiskych pracovnikii je kladen diraz na vyuku cizich jazyku.
Zaméstnanci se pii komunikaci se zahrani¢nim vedenim spolecnosti potykaji s jazykovou
bariérou. Za timto ucelem jsou oslovovany externi firmy, které nabizeji kvalifikovanou
vyuku pozadovanych jazyki prostfednictvim zkuSenych zahrani¢nich lektort.
V soucasné dob¢ byl ve spole¢nosti zaveden kurz komunikace zaméteny na zvladani a
predchazeni konflikti, ktery zajist'uje externi spolecnost a probiha formou simulace. Cilem
kurzu je naucit vedouci pracovniky, jak zvladat obtizné situace, které mohou nastat pii
jednani se zaméstnanci ¢i klienty.

Na zaklad¢ uvedenych informaci se domnivam, Ze spolenost vyuziva moderni metody

vzdélavani, které jsou vykonavany externimi firmami.
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Vlastni doporuceni

Systém podnikového vzdélavani

Na zaklad¢ zjisténych informaci je systém vzdélavani ve vybrané spole¢nosti velmi
dobie organizovan az na posledni fazi — hodnoceni efektivity vzdélavani. Manazeti
spolecnosti tuto fazi vzd€lavaciho procesu spiSe podcenuji, jelikoz si neuvédomuje jeji
dalezitost. Po absolvovani vzdélavacich aktivit se zajimd pouze 0 nazor zaméstnancii

ohledné pribéhu skoleni.

Proto bych vedeni spole¢nosti doporudila, aby se vice zaméfilo na:
= Zjisténi toho, zda ucastnici vzdélavacich aktivit uplatiiuji nové ziskané znalosti a
dovednosti pfi vykonu prace,
» posouzeni uspéSnosti vzdélavacich aktivit pomoci méfitelnych ukazatelti (napf.
zvySeni vyroby a snizeni zmetkovitosti u délnickych pozic; zvySeni prodeje u

vedoucich pracovnik).

Vzijemna spoluprice vedeni spole¢nosti se zaméstnanci

Z rozhovoru s projektovym manazerem Vvyplynulo, Ze se spoleCnost snazi své
zaméstnance zapojovat pii sestavovani vzdélavaciho planu, avSak vysledky dotaznikového
Setfeni ukazaly, ze né€kolik zaméstnanct (16%)neni spokojeno se zaméfenim podniku na
jejich potieby. Proto bych spole¢nosti Euro Air CZ s.r.o. doporucila vyuziti dotaznikt ¢i
rozhovorl se zaméstnanci, ve kterych by bylo mozné navrhnout zmény ¢i zavedeni novych

vzdélavacich metod a kurzu.

Spoluprace s absolventy

Déle bych spole¢nosti navrhla spolupraci s absolventy vysokych Skol. Tuto mozZnost
nabizi velké mnoZstvi mezindrodnich firem bud’ formou tréninkovych programi, nebo
formou placenych ¢i neplacenych stazi. Mezi hlavni vyhody zaméstnavani absolventt bych
zatadila moznost vychovat si budouci manazery ¢i odborniky v rtiznych oddé€lenich

spolecnosti a v neposledni fadé moznost vyuziti evropskych dotaci.
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Zavér
Cilem této bakalafské prace bylo shrnout teoretické podklady zabyvajici se

vzdélavanim zaméstnancli a na zakladé téchto podkladi zanalyzovat a zhodnotit uroven

poskytovaného vzdélavani ve spole¢nosti Euro Air CZ s.r.o.

Diive nez jsem pfistoupila k samotné analyze poskytované¢ho vzdélavani ve
spole¢nosti, zabyvala jsem se prostudovanim odbornych publikaci, které jsem shrnula v
teoretické ¢asti prace. Nejprve jsem poukazala na postupny vyvoj lidskych zdrojl, poté
jsem se zaméfila na vysvétleni zékladnich pojmi, které pomohly pochopit problematiku
rozvoje a vzdelavani zaméstnanct. Avsak podstatou teoretické Casti bylo charakterizovani
metod vzdélavani a popsani jednotlivych fazi podnikového vzdélavani, tj. identifikace
potfeb vzdélavani, planovani a rozpoctovani vzdélavani, realizace a vyhodnoceni

vzdélavaciho procesu.

V praktické ¢asti jsem predstavila spoleénost Euro Air CZ s.r.0., zminila jsem
zakladni principy vyrabéné textilni ventilace a organizacni strukturu spolec¢nosti. V dalsi
¢asti jsem stanovila cile vyzkumu a vyzkumné otazky, které jsem nasledné zodpovédéla na
zaklade zjisténych informaci. Poté jsem pfiistoupila k jiz zminéné analyze poskytovaného
vzdélavani ve spolecnosti. Tuto analyzu jsem provedla pomoci dotaznikového Setfeni,
polostrukturovaného rozhovoru s investicnim manazerem a na zéklad¢ studia internich
dokumentti spolecnosti. Vysledky provedené analyzy jsem vyuzila k navrzeni vlastniho

doporuceni.

Podle zjisténych informaci se spole¢nost Euro Air CZ s.r.0. zaméfuje nejen na zakonné
vzdélavani zaméstnanct, ale také na rozvoj odborného a jakostniho vzdélavani, jelikoz
svym odbératelim garantuje nejvyssi kvalitu dodavanych vyrobki. Déle je kladen diiraz na
zlepSovani jazykovych schopnosti u technicko- hospodaiskych pracovnikii, nebot’ jsou v

neustalém kontaktu s kolegy ze zahranici.

Z dotaznikového Setfeni je zfejmé, Ze prevazna cast zaméstnancil je spokojena se
soucasnym systémem vzdélavani ve zkoumané spole¢nosti a potvrzuji, ze se podnik
zaméefuje na potieby jednotlivych zaméstnancti. Vzhledem k teoretickym modelim
idedalniho systému vzdélavani si vedeni spole¢nosti vytvofilo fungujici systém vzdélavani

pracovnikd, ktery se snazi neustale zlepSovat.
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Na zéklad¢ vyse uvedenych informaci se domnivam, ze cil bakalatské prace byl splnén.
A ze vysledky mého prizkumu poslouzi spolecnosti jako zpétna vazba K soucasnému

systému vzdélavani.
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Dotaznik: Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci v podniku

Dobry den,

jsem studentkou Ceského vysokého uéeni technického v Praze a rada bych Vas pozadala o
vyplnéni néasledujiciho dotazniku. Vysledky dotazniku budou slouzit ke zjisténi
souCasné¢ho stavu vzdélavaciho systému ve spole¢nosti Euro Air CZ s.r.o. Zjisténé
vysledky budou pouzity do mé bakalaiské prace ,,Rozvoj a vzdélavani zaméstnancit v
podniku“ a zaroven budou poskytnuty vedeni podniku. Vyplnéni dotazniku je zcela

anonymni.

Predem dékuji za ochotu,

Nikola Stechova

1. Jste:
[ muz

[1 Zena

2. Do jaké vékové kategorie patiite?

(118 —29 let
130 — 39 let
(140 — 49 let

(] 50 a vice let

3. Jak dlouho jste zaméstnancem ve spolec¢nosti Euro Air CZ s.r.o0.?

[1 méné nez 1 rok
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(] 1-5 let

[] 6 a vice let

4. Na jaké pozici jste v soucasné dobé zaméstnany(a)?
] TH pracovnik

[] pracovnik ve vyrobé

5. Uved’te prosim, jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani:
[ zékladni

[] vyu€eni bez maturity

[1 vyuceni s maturitou

[1 stitedoskolské s maturitou

1 vys$si odborné

[1 vysokoskolské

6. Jste spokojen (a) se soucasnym systémem vzdélavani ve spole¢nosti?
[1 rozhodné spokojen (a)

[] spiSe spokojen (a)

[ spiSe nespokojen (a)

[1 rozhodné nespokojen (a)

7. Jste dostate¢né informovan (a) o moZnostech vzdélavani v ramci spole¢nosti?
[J rozhodn¢ ano

[J rozhodné ne

[] spiSe ano

[] spiSe ne

8. Jakym zpiisobem Vas spole¢nost informuje o moznostech vzdélavani?

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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9. Prizpusobuje spole¢nost vzdélavaci aktivity Vasim poZadavkim?
[J rozhodné ano

[J rozhodné ne

[] spiSe ano

[] spiSe ne

10. Jaké vzdélavaci aktivity jste v posledni dobé ve spole¢nosti absolvoval (a)?

11. Myslite si, Ze Vam absolvovani vzdélavacich aktivit pomohlo ke kariérnimu
postupu?

[J rozhodné ano
[J rozhodné ne
[] spiSe ano

[] spiSe ne

12. Uplatiiujete nové ziskané znalosti ¢i dovednosti pri své praci?
[J ano, Casto
[J ano, ale velmi malo

[1 ne, zatim nebyla moZnost

13. Jaké vyhody Vam prinasi absolvovani vzdélavacich aktivit?
] zvySeni mzdy

[J pracovni postup

[1 zamé&stnanecké benefity

] zvySeni odbornosti

[1 uznani

14. Preferujete spiSe individualni nebo skupinové vzdélavani?

[J individualni
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] skupinové

15. Jakou metodu vzdélavani jste v posledni dobé ve spole¢nosti absolvoval (a)?
[ instruktaz pii praci ] povéieni tkolem
[1 hrani roli I JInA: oo,

[] vzd€lavani pomoci pocitact

16. Zaméruje se Vas podnik na vzdélavaci potieby jednotlivych zaméstnanci?
[J rozhodné ano

[J rozhodné ne

[] spiSe ano

[] spiSe ne
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Priloha €. 2:
POLOSTRUKTUROVANY ROZHOVOR

,R0zv0j a vzdélavani zaméstnanci*

1. Je podle Vas pro vedeni spolecnosti dulezity rozvoj a vzdélavani zaméstnancti? Myslite

si, ze je vzdélavani v této firmeé dostateCné?
2. Jakym zptisobem dochézi v podniku k identifikaci vzdélavacich potfeb zaméstnancti?

3. Zabyva se podnik zpracovdvanim pland vzdélavacich aktivit zaméstnancti? Kdo za tyto

vzdélavaci plany zodpovida?
4. Jaké metody vzdélavani zaméstnanct ve Vasem podniku vyuzivate?
5. Jakym zplisobem probiha hodnoceni efektivnosti vzdélavani zaméstnancti?

6. Na jaké vzdé€lavaci aktivity se predevsim spole¢nost Euro Air CZ s.r.o. zamétuje?
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