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Anotace

Tato bakaldrskd prace pojednava o problematice vzdélavani zaméstnancl ve
spole¢nosti. Obecnym cilem prace je popis teoretickych poznatkd. Dil¢im cilem prace je
popis vzdélavaciho systému ve vybrané spole¢nosti a spokojenosti zaméstnanc(l se vzdé-
lavanim. V teoretické ¢asti se zabyva definici zdkladnich termin( vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl, systematickym vzdélavanim a jeho jednotlivymi kroky. Na zakladé teore-
tickych poznatkl byl v praktické ¢asti proveden vyzkum formou dotaznikového Setfeni
doplnéného rozhovorem. Cilem vyzkumu bylo zjistit nedostatky ve vzdélavacim systému

spolecnosti, zda jsou zameéstnanci spokojeni a navrhnout mozné zlepseni.

Klicova slova: Vzdélavani, rozvoj, uceni, systematické vzdélavani, metody vzdélavani,

efektivita vzdélavani

Abstract

This bachelor thesis is about issues of education of employees in the company.
The main objective of the thesis is to describe theoretical findings. The sub-objective
goal of the thesis is to describe educational system in a chosen company and employee
satisfaction with education. The theoretical part is addressing the definition of basic
terms in education and development of employees, systematic education and its indivi-
dual steps. The practical part that is based on the theoretical findings includes a research
in the form of a questionnaire survey completed by an interview. The goal of the re-
search was to find the deficiencies in the educational system in the company, if the em-

ployees are satisfied and suggest possible improvement.

Key words: education, development, learning, systematic education, methods of edu-

cation, effectiveness of education
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Uvod

Tato bakalarska prace pojednava o jedné z Cinnosti personalniho utvaru, a to
o vzdélavani a rozvoji zaméstnancul. Cilem prace je, za pomoci odborné literatury, defi-
novat zdkladni pojmy vzdélavani a rozvoje zaméstnancu a popsat proces systematického
vzdélavani. Prace se také zabyva popisem metod vzdélavani a tyto metody vzajemné
porovnava a hodnoti. Zaroven také pojednava o problematice méreni efektivity vzdéla-

vani.

Teoreticka ¢ast prace se zabyva definici vzdélavani a rozvoje zaméstnancl, popi-
suje styly uceni a porovnava poznatky rlznych autord. Ddle se vénuje vysvétleni syste-
matického vzdélavani a jeho jednotlivych fazi, popisu jednotlivych metod vzdélavani

a také efektivité vzdélavani.

V praktické ¢asti je provadén vyzkum pomoci dotaznikového Setfeni na zakladé
teoretickych poznatk( z prvni ¢asti prace. Cilem vyzkumu je zjistit spokojenost zamést-
nancu s aktudlnim vzdélavanim a poté na zakladé vysledk( Setfeni navrhnout moznosti
zlepSeni. Dotaznikové Setfeni je dopInéno o rozhovor s personalistkou spole¢nosti, ktery

ma za cil pFiblizit systém vzdélavani ve vybrané spolecnosti.



1 Teoreticka cast

Podle kolektivu autort Ceskomoravské konfederace odborovych svazil a asoci-
ace samostatnych odborU dnes jiz nikdo neposuzuje hodnotu organizace podle jejiho
sidla ¢i financnich a materidlovych zdroju, ale predevsim podle kvality lidskych zdroj(

a podle toho, jak je organizace dokaze vyuZit (Kolektiv autord CMKOS a ASO, 2008).

Na tom se shoduji i dalSi autofi. Podle FrantiSka Hronika mUzZeme zjednodusené
fici, Ze vykonnost firmy je ddna vykonnosti proces( a vykonnosti lidi, které jsou navzdjem
zavislé. S rostouci vykonnosti procesli potfebujeme vykonnéjsi, efektivnéjsi lidské
zdroje, coZ je podminéno narlstem sebefizeni a kompetenci. Tvrdi, Ze pokud budeme
udrzovat vykonnost procesli a vykonnost lidi na vysoké Urovni, tak poté teprve mizeme

smérovat k prostredi uici se organizace (Hronik, 2007).

Koubek ve své knize Rizeni lidskych zdroj( pi3e, Ze lidé by méli zlepSovat své zna-
losti a dovednosti, aby se mohli na trhu prace uplatnit. Podle néj je zakladnim kamenem
Uspésné organizace pfipravenost na zmény a flexibilita. Toho ovsem nedosdhneme bez
flexibilnich lidi, tudiz uz nestaci tradi¢ni formy vzdélavani, jako je doSkolovani i zacvik.
Musime proto zvolit takové vzdélavaci aktivity, které budou mimo jiné formovat flexibi-
litu pracovnik(. Uvadi také nékolik nejdllezitéjsich dlvod, kvili kterym se organizace
musi tolik vénovat vzdélavani a rozvoji. Jednim z nejdlezitéjsich jsou neustale se zlep-
Sujici technologie a nové poznatky, ¢asté zmény uvnitf organizace, se kterymi se lidé
musi vyporadat. Nestalé jsou také lidské potreby, se kterymi souvisi proménlivost trhu
zbozia sluzeb. Kvalitni vzdélavani se podili také na dobré povésti zaméstnavatele a utvafi

jeho dobré jméno (Koubek, 2006).

Kvalitni vzdélavani by mélo zajistit vyssi produktivitu prace, ale i motivaci zamést-
nancu podilet se nazménach. Nedostatecny rozvoj a vzdélavani zaméstnancl mlze vést
i k jejich odchodu z organizace. Na druhé strané rozvoj zaméstnancim poskytuje i jakysi
benefit, protoze vzdélavanim roste i jejich cena na trhu prace. S tim ale souvisi i loajalita
zaméstnancl, coZ ne vidy vychazi tak, jak by si organizace prala. Existuje mnoho pfipadd

z praxe, kdy si zaméstnanec ve firmé prohloubil své znalosti a dovednosti, zvysil tim svou



cenu na trhu prace a odesel k jinému zaméstnavateli, ktery ho za jeho vzdélani lépe oce-
nil. Je tedy duleZité najit rovnovdhu meziinvestici firmy do jedince a jeho vlastnim Usilim

dosahnout osobniho rlstu (JaniSova, Krivanek, 2013).

1.1 Vzdélavani zaméstnancu

»Vzdéldvdni zaméstnanci v organizaci predstavuje soubor cilenych, védomych a pld-
novanych opatreni a Cinnosti, které jsou orientovdny na ziskavdni znalosti, dovednosti
a schopnosti (pracovnich zpisobilosti) a osvojeni si Zadouciho pracovniho jedndni pra-
covniky organizace. Cilem téchto Cinnosti organizovanych zaméstnavatelem je zvyseni i
prohloubeni kvalifikace zaméstnancl umoZriujici dosaZeni jak vétsiho pracovniho vykonu

jednotlivcu, tak zvyseni produktivity celé organizace. Mezi oblasti vzdéldvdni patfi:

e orientace —jejim cilem je kratkd a efektivni adaptace zaméstnance na organizaci,
kolektiv zaméstnanci a prdci na konkrétnim pracovnim misté,

e prohlubovani kvalifikace (doskolovdni) — pfizplisobovdni odbornych znalosti za-
méstnancu specifickym poZadavkim pracovnich mist,

e rekvalifikace (preskolovdni) — ziskdvdni novych znalosti a dovednosti, které za-
meéstnanci umoZni vykondvdni prdce na jiném neZ soucasném pracovnim misté,

e profesni rehabilitace — jejim cilem je opétovné zarazeni osob, kterym jejich zdra-
votni stav trvale nebo dlouhodobé branil ve vykondvdni dosavadniho zamést-

nani.” (Dvorakova a kol., 2007, s. 286,287)



Obr. €. 1 Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka
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Zdroj: Koubek, 2010, s. 255

Pro vyjasnéni rozdilu mezi doskolovanim (prohlubovanim kvalifikace) a preskolo-
vanim (rekvalifikaci) mizeme uvést priklad. Pfi doskolovani dochazi pouze k rozsifovani
jedné pracovni pozice, k pribéznému udrzovani kvalifikace, pfi které se neméni jeji pod-
stata. Napriklad ucetni se pribézné seznamuje se zménami v legislativé. Pfi rekvalifikaci
dochazi k osvojeni novych znalosti, které jsou potfebné k jiné nez soucasné praci. Napfi-
klad administrativni pracovnik se z diivodu nedostatku pracovnich pfileZitosti rozhodne

absolvovat rekvalifikacni kurz v mzdovém ucetnictvi.

1.2 Rozvoj zaméstnanct

,Lze konstatovat, Ze rozvoj je orientovdn vice na kariéru pracovnika neZ na jim
momentdlné vykondvanou prdci. Formuje spiSe jeho pracovni potencidl nez kvalifikaci,

a vytvdri tak z jedince adaptabilni pracovni zdroj. V neposledni fadé formuje osobnost



jedince tak, aby lépe prispival k plnéni cilii organizace a ke zlepSovdani mezilidskych

vztah( v organizaci.” (Koubek, 2010, s. 257)

1.3 Styly uceni

Autofi knihy Velkd kniha o fizeni firmy prezentuji dva styly u€eni, prvnim z nich je
Kolblv cyklus, ktery ma ctyfi faze — prvni faze je fazi konkrétni zkusenosti, druhou je
premysleni, uvazovani, pozorovani, klademe si otazku ,,Co se stalo?” ve treti fazi vytva-
fime abstraktni koncepty a predstavy a v posledni fazi prichazi experimentovani, plano-
vani a testovani. Posledni fazi ziskdvame dalsi zkusenosti a cyklus se opakuje, mlze zacit
kteroukoliv fazi (©2010 Asociace instituci vzdélavani dospélych CR) (Jani$ova, Kfivanek,

2013).

Obr. €. 2: Kolbav cyklus uceni

Konkrétni
zkusenost

planovani,

\ . uvazovani
experimentovani

abstraktni
predstavy

Zdroj: vlastni tvorba

Na Kolb(v cyklus navazali Peter Honey a Alan Mumford, ktefi definovali Ctyfi styly
uceni podle vlastnosti jedince. Je prokazano, Ze kazdy ¢lovék ma k jednomu z nich vidy
bliz. Aktivistu popisuji jako ¢lovéka, ktery nejdfive zkousi, ziska zkuSenost a poté teprve

premysli. Reflektor naopak radéji pozoruje a premysli nad rdznymi mozZnostmi feseni.
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Teoretik se snazi problémy resit logicky, promysli vSechny moznosti a teprve poté jedna.
Pragmatik zkousi jeho nové myslenky v praxi, spi$ nez kroky feSeni zdUraziuje vysledek

(Janisova, Krivanek, 2013).

1.4 Systematické vzdélavani

»Systematické vzdéldvani sestdva ze Ctyr zakladnich fazi:

e identifikace potreby,

e pldnovdni a rozpoctovani,

e realizace,

e vyhodnoceni efektivnosti procesu, jeho promitnuti do dalsiho kola; jedna se tedy

0 uzavreny proces zaloZeny na neustdlém zlepsovani.

Ackoliv se jednd o cyklus na sebe navazujicich fdzi, kazdd z nich se v systému vysky-
tuje jako do jisté miry samostatny dilci proces, ktery je nezavisle na ostatnich ¢innostech
akcelerovdn organizacnimi a instituciondlnimi prfedpoklady rozvoje zaméstnanci. DalSim
zdrojem zminéné akcelerace je i skutecnost, Ze pfi procesné fizeném systému vzdélavani
a rozvoje na sebe jednotlivé fdze navazuji, prolinaji se a vzdjemné se ovlivriuji.” (Dvora-

kova a kol., 2007, s. 289)
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Obr. €. 3: Systematické vzdélavani

ldentifikace
potfeby

Zdroj: KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky, 2000, s. 322

1.4.1 Identifikace vzdéldavacich potreb

Faze identifikace potfeb je jednou z nejdllezitéjSich Cinnosti pfi vytvareni vzdé-
lavaciho planu. Dana JaniSova a Mirko KFfivanek uvadi, Ze identifikaci mUZzeme provadét
ze dvou hledisek. Prvni hledisko se soustredi na individualni potfeby jednotlivce, druhé
na potreby firmy. V pfipadé jednotlivce porovndvame pozadavky planovaného mista
s kvalifikaci zaméstnance. Tyto informace ziskdvame na zakladé pfijimaciho pohovoru se
zaméstnancem, pozorovanim pri modelovych situacich nebo pfi pravidelném hodnoceni
zaméstnance. Z porovnani nam vyjdou kvalifika¢ni nesrovnalosti, které se snazime od-
stranit. Nékteré organizace voli radéji externi nabidku vzdélavani, coz ale pfinasi spise
nevyhody, jako je napfiklad mald prehlednost, jestli vzdélavani prinese to, co opravdu
ve firmé potfebujeme nebo jestli obsah kurzu splni nase oCekavani. Z hlediska potfeb
celé firmy je dllezZité vytvaret kazdorocné vzdélavaci plany, kde promitneme potreby
vzdélavanis ohledem na rozpocet na vzdélavani. Informace mlizeme ziskavat z pravidel-

ného hodnoceni zaméstnancl a uz ze zminénych deficitd (JaniSova, Krivanek, 2013).
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Ve vzdélavani mdme i nékolik samostatnych oblasti, do kterych patfi povinné
Skoleni ze zakona, tam, kde je to potreba, také jazykové kurzy, napfiklad v mezinarod-
nich firmach je vyZzadovana po zaméstnancich znalost jazyka, atp. Avsak v nékterych or-
ganizacich se od vyuky jazykd pro vSechny zaméstnance upousti, vice se hledi na efekti-
vitu vzdélavani a to je tak zajiSténo jen tém, ktefi vykazuji zdokonalovani svych znalosti
(JaniSova, Krivanek, 2013). Nékdy viak musime vzit také v potaz dalsi hlediska, a pfijit na
to, jaké vzdélavani je potfeba pro zvyseni vykonu a produktivity prace, musime byt pfi-
praveni na zmény ve firmé, ale i na zménu zakonu a technologii, které také ovliviuji

vzdélavani zaméstnanct (JaniSova, Krivanek, 2013).

FrantiSek Hronik také tvrdi, Ze identifikaci provadime z individudlnich potreb za-
méstnance a potieb organizace a snazime se je sladit. Rikd, Ze nejdulezit&jsi je, aby byly
obé hlediska vzdjemné v souladu. Zd(iraziuje, Ze individualni vzdélavaci pottfeby jednot-
livce nejsou totozné s jeho pranimi, ale vychazeji predevsim z jeho hodnoceni. Individu-
alni potreby mGzeme urdit z individualnich prani a potreb, z pfedpokladd vychazejicich
z funkce, kde ndm vznikne mezera mezi naroky prace a skutecnou zpUsobilostia nakonec

bereme v potaz ocekavani a kariérni vzestup (Hronik, 2007).

Koubek Fika, ze vzdélavaci potfeby se ztézka identifikuji, pfedevsim proto, Ze in-
dividualni vlastnosti, schopnostia postoje jedince jsou Spatné méritelné, stejné jako jeho
talent nebo pfistupy, reakce a feSeni urcitych situaci a problém. Podle néj je identifi-
kace zaloZzena na odhadech a analyzujeme Udaje tykajici se celé organizace, jako jsou
struktura organizace, vyrobni technologie, finan¢ni a lidské zdroje, u kterych sledujeme
jejich pocet, strukturu, pracovni dobu a mnoho dalsich. Ddle analyzujeme informace ty-
kajici se jednotlivych pracovnich pozic a aktivit. Podle téchto udaja ddle analyzujeme

potrebu vzdélavani zaméstnancl (Koubek, 2006).

Podle knihy Velka kniha o rizeni firmy vznikne diky analyze pfehled zajmu a po-
treby vzdélavani a je ukolem manazer(, aby urcili dlleZitost a rozsah vzdélavani. V dal-
Sim kroku musi vymezit cile rozvoje a urcit zaméstnanclm konkrétni programy a kurzy

(Janisova, Krivanek, 2013).
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1.4.2 Pldnovdni vzdeldavani

Do faze planovani vzdélavani se plynule prechazi z faze identifikace vzdélavacich
potreb, ve které se jiz objevuji predbéziné navrhy a plany, urcuji se priority a navrhy roz-
pocty, které se ddle vymezuiji, az vznika konecna podoba planu. Dale se uréuje konkrétné
predmét vzdélavani, pocet vzdélavanych pracovnikd, ¢asovy plan, finanéni rozpocet

a v neposledni fadé také metody, které budou pouzity na vzdélavani (Koubek, 2010).

Pfi spravné pfipraveném vzdélavacim planu bychom méli byt schopni zodpové-

dét si nasledujici otazky:

o Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno?

o Komu?

o Jakym zplsobem?

o Kym? Kdy? Kde?

o Jak, kdo a kdy bude hodnotit vysledky vzdélavani a jeho ucinnost? (Kou-

bek, 2010)

1.4.3 Realizace vzdélavani

Po dokonceni faze planovani mizeme prejit do faze realizace, kterou tvori nasledujici
prvky:

Obr. €. 4: Prvky realizace vzdélavani

Zdroj: Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 99

14



»V souladu s plénovanym cilem a cilovou skupinou zaméstnancu se nejprve vy-
bere vhodnd metoda (metody), instituce, lektor, misto a cas vzdélavdani. Ndsledné se za-
jisti odpovidajici materidlni a technické vybaveni, dohodnou se podminky realizace s ur-
cenou instituci, informuje se cilova skupina ucastnikd, popfipadé se zajisti doprava, uby-
tovdni a stravovadni ucastnikd, vybere se vhodnd metoda hodnoceni vzdéldvani a stanovi

se ndklady vzdéldvani.“ (Siky¥, 2014, s. 127)

1.5 Metody vzdélavani

Jelikoz metod vzdélavani je Sirokd Skala, mUzZzeme je v podstaté rozdélit do dvou
vétsich skupin podle toho, jestli se pouzivaji pfi vykonu prace (,,on the job“) nebo mimo

pracovisteé (,,off the job“).

1.5.1 Probihajici na pracovisti

Metody vzdélavani ,on the job” jsou vSseobecné povazovany za vhodnéjsi pro
vzdélavani déInik(i a metody probihajici mimo pracovisté pro vzdélavani vedoucich pra-
covnikd. V praxi oviem dochazi k rliznym modifikacim, vzhledem k povaze konkrétni na-

plné prace vzdélavajicich se pracovniku.

Nejpouzivanéjsi metodou je instruktaz pfi vykonu prace, ktera spociva v tom, ze
novému zameéstnanci je pridélen vedouci nebo zkusenéjsi pracovnik a ucici si osvojuje
nové dovednosti nejprve pozorovanim a poté napodobovanim. Tato metoda také pod-
poruje mezilidské vztahy v organizaci a umoziuje rychly zacvik zaméstnance. Nevyho-
dou této metody je, Ze probiha casto v rusivém prostfedi a vétSinou jde o kratkodobé

pusobeni.

Asistovani je metoda zaloZena na podobném principu, vzdélavany zaméstnanec
je pridélen ke zkusenému pracovnikovi jako jeho pomocnik, podili se na pInéni ukold, uci

se od ného pracovnim postupim. Postupné vzdéldvany ziskdva vétsi podil a samostat-
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nost pfi feSeni pracovnich Ukolu, az je schopen pracovat zcela samostatné. Jedinou ne-
vyhodou této metody je, Ze vzdélavany pracovnik se mliZze napodobovanim naucit i ne-
vhodné navyky od zkusenéjsiho pracovnika, namisto toho aby zkousel své vlastni zpu-
soby. Zkusenéjsi pracovnik mize v zavérecné fazi asistovani navazat na pridéleni ukolu,
coz je dalSi z metod. Vzdélavany pracovnik je poté pozorovan pfifeSeni zadaného ukolu.
Pracovnik je veden k tomu, aby zadany ukol vyresil samostatné, vyuzil své schopnosti

a zapojil své tvirci dovednosti.

Counselling je nové;jsi metoda, pfi které jde spiSe o konzultovani, vzdélavany pra-
covnik je stimulovan k aktivité, pfindsi své navrhy a ndpady na feSeni pracovnich pro-
blému a vznikd mezi nimi zpétna vazba, ¢imZ prekonavaji jednosmérnost vztahu mezi
nadrizenym a podfizenym. Naproti tomu je tato metoda ¢asové narocnéjsi a nékteri ve-

douci pracovnici k této metodé pfistupuji s uréitou nedtvérou.

Rotace prace je metoda, pfi které si vzdélavany pracovnik osvoji vice pracovnich
ukolli v nékolika oblastech organizace, vidy na urdity ¢as. Je vice flexibilni, protoze umi
zastavat vice pracovnich funkci, ma moznost vidét celou organizaci a jeji problémy kom-
plexnéji, vytvari si nové zajmy, urCuje si priority a testuje své znalosti a schopnosti. Jeli-
koZ vzdélavany pracovnik zastdva rlizna pracovni mista a resi rizné pracovni ukoly a pro-
blémy, je mozné, Ze v nékterych oblastech nebude Uspésny, coz mize mit vliv na ko-
nec¢né hodnoceni od jeho nadfizeného nebo dokonce na jeho vlastni sebevédomi. Vyu-
Ziva se predevsim pfi vzdélavani fidicich pracovnikd nebo Cerstvych absolvent(, ktefi se

tak seznamuiji s prostfedim a fungovanim celé organizace.

Pracovni porady jsou neformdlni metodou vzdélavani pracovnikl, informuji
o problémech nejen uréitych pracovist, ale i celé organizace. U&astnici si vymé&nuji zku-
Senosti, ndzory a postoje k pracovnim problémim. Nevyhodou muze byt Spatné naca-
sovani pracovni porady, mimo pracovni dobu bychom se mohli setkat s neochotou na-
vstévovat je, pfipadné o snahu o urychleni. Pfi pofadani porady v pracovni dobé snizu-

jeme dobu na plnéni pracovnich povinnosti (Koubek, 2010).

Coaching je metoda dlouhodobégjsiho instruovani a vysvétlovani, je to metoda,

ktera nenakazuje, kou¢ ucici pouze vede a snazi se, aby na rfeSeni prisSel sam, a pokousi
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se prijit na skryty potencidl jedince. Nemusi byt vSak vidy pro jednotlivce, ale také ty-
movy. Ve Velké knize o rizeni firmy se autofi zmifuji o novince v coachingu, tzv. syste-
mické koucovani, které pracuje na zvySovani sebevédomi jedince, uci ho jak Iépe vyuzit
a zorganizovat si €as, vede ho k pozitivnimu pfistupu svého Zivota. Za¢astnény si urci cil,
kterého by chtél dosahnout, v ¢em by se chtél zlepSit a spolu s kou¢em vymysli cestu,
jak cile dosahnout (JaniSovd, Krivanek, 2013). Koubek uvadi jako nevyhodu coachingu

Casto rusivé prostredi, zucastnény je pod tlakem pracovnich ukoll (Koubek, 2010).

Podobnou metodou je mentoring, pfi kterém je ale urcitd odpovédnost a inicia-
tiva pfevedena na samotného vzdélavaného pracovnika, ten si sém vybere svého men-
tora, ktery mu radi, usmérnuje a pomaha. Tato odpovédnost by ale mohla byt i velkou
nevyhodou a to predevsim v pfipadé, pokud vzdélavany Spatné rozpozna, kdo je pro néj

efektivnim a vhodnym mentorem. (Koubek, 2010)

1.5.2 Probihajici mimo pracovisté
Metody "off the job" probihaji klasickym Skolnim zpUsobem, kurzy probihaji ve

specialnich zafizenich a vétSinou jde o hromadné vzdélavani.

NejrychlejSi a zaroven nejméné naro¢nou metodou na vybaveni je prednaska.
Jde o jednosmérny tok informaci od prednasejiciho k Sirokému publiku. Zaméruje se vét-
Sinou pouze na zprostfedkovani faktickych Ci teoretickych znalosti. Jednosmérnost a pa-
sivita uc€astnikU rusi do urcité miry prfednaska spojenad s diskuzi, béhem niz maji Gcastnici
moznost se zapojit, prednést své napady a ndvrhy. VyZaduje ovsem dukladné;si pfipravu

a organizaci.

Jesté ucinnéjsim zplsobem, jak zprostifedkovat informace je demonstrovani. Pri
ném dochazi k praktickym ukazkdm a to pomoci trenazerd, pocitach a dalSich predvadé-
cich zafizeni ve vyukovych dilnach a pracovistich. | presto, Zze podminky na cvi¢ném
a béZzném pracovisti mdzou byt rozdilné, pracovnik se po vyzkouseni svych dovednosti

bez rizik zplsobeni zadvaznych skod citi jistéji i na redlném pracovisti. (Koubek, 2010)

Pfipadové studie jsou skutecna nebo smyslena vyliceni néjakého organizacniho

problému nebo komplexu organizaénich problém. U&astnici jednotlivé nebo v mensich
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skupinkach studuji, diagnostikuji situaci a snazi se navrhnout reSeni. Pfipadové studie
rozviji analytické mysleni a schopnost nalézt feseni. Jsou kladeny vysoké pozadavky na

pripravu ale i vzdélavatele. (Koubek, 2010)

Workshop a brainstroming jsou dalsi varianty pfipadovych studii. V pfipadé
workshopu se problémy resi komplexné a ve skupiné, v pfipadé brainstormingu kazdy
ucastnik predlozi ndvrh, jak by situaci vyresSil a pak spolecné celda skupina diskutuje

a hleda idealni navrh. Brainstorming podporuje kreativni mysleni. (Koubek, 2010)

Simulace je metoda zamérend na praxi a aktivni zapojeni vSech ucastnikd, ktefi
dostanou podrobny scénar, obvykle béznych situaci, které se v priilbéhu méni ve slozi-
téjsi. Tato metoda formuje schopnost vyjednavat a rozhodovat se. Nevyhodou je jeji na-
ro¢nost na pripravu a zaroven musi vzdélavatelé spravné formovat a usmérnovat ucast-

niky. (Koubek, 2010)

1.5.3 Ostatni metody

E-learning je v dnesni dobé uz velmi znamou a oblibenou metodou, kterd umoz-
nuje vzdélavat se v realném case i misté, které si vzdélavany sam zvoli. Zvolit si muze
také uroven, na které se chce vyucovat, na rozdil od externich trénink(, kde se ¢asto
nerozliSuji zacatecnici a pokrocili. E-learning je mozné spustit na svém vlastnim pocitaci
nebo na kterémkoliv s pfipojenim na internet. Mimo to jsou naklady na néj nizsi nez
u dalSich metod, obsahuje i testy a ucici se si tak mUZe procvicit své dosavadni znalosti,
ale i znalosti, které nabyl po dokonéeni tréninku. Na nékteré oblasti vSsak neni e-learning
nejvhodnéjsim resenim, napfiklad pokud potfebujeme naucit chovani pfi komunikaci i

prezentaci. (JaniSova, Kfivanek, 2013).

FrantisSek Hronik nepovaZuje e-learning za novy smér i novou oblast ve vzdéla-
vani, prestoze hraje vyznamnou roli. Podle néj na zacatku vyvoje e-learningu bylo oce-
kavano vice, nez bylo splnéno, ucastnici prece jen preferuji osobni kontakt s lektorem,
a tak uvadi nové trendy, jako napfriklad kombinaci prezencniho studia a e-learningu. Roz-
déluje e-learningové kurzy podle Ucasti lektora, které mohou byt synchronni bez/s lek-

torem a asynchronni bez/s lektorem. Nejvice pouZivané v praxi jsou kurzy asynchronni
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bez lektora, které jsou vytvoreny jako samostudijni a jeho material je velmi rozmanity.
Uvadi mnoho vyhod, které e-learning ma, jako je napfiklad velké mnozstvi lidi, které je
mozné vzdéldvat v relativné kratkém case, bezbariérovy pfistup ¢i standardizovanost.
Jako vyhodu uvadi také testy, kterymi se daji ovérit nabyté informace studujiciho. V po-
rovnani e-learningu a e-developementu nachazi nékolik rozdilnosti a to, Ze e-develo-
pement je spise kurz vytvareny ,na miru“, vice nez o standardizovanosti je o unikatnich
informacich, objevovani a vytvareni poznatk(. Dal$im rozdilem je také délka trvani. Za-
timco e-learning netrva vétSinou déle nez mésic, e-developement byva delsi (Hronik,

2007).

Interni workshopy nemaji za cil pouze vzdéldvat, dllezZitd je vyména znalosti
a zkuSenosti, vyuzivd brainstorming a dalSi moderni zpUsoby. Pfi hledani feSeni vyuziva
napfiklad IshikawUv diagram, ktery vychazi z toho, Ze kazdy problém ma svou pficinu,
probihd analyza a uréi se nejpravdépodobnéjsi pricina problému. Cilem workshopt by

mélo byt feseni, které mizeme dale pouZit v praxi (JaniSova, Kfivanek, 2013).

1.5.4 Faktory ovliviiujici vybér metod vzdéldvdni a vzdélavatelii

PFivybéru forem a metod vzdélavani bychom méli brat ohledy na nékolik zaklad-
nich dllezitych faktor(. Prvnim faktorem je cil vzdélavani, zda je konkrétni vzdélavani
zaméreno na znalosti, dovednosti nebo na osobnost vzdélavaného. Druhym faktorem je
charakter vzdélavaného, jeho demografické charakteristiky, rysy osobnosti, socialni
a kulturni profil, schopnost ucit se a Uroven motivace k uceni, dosavadnich znalosti a do-
vednosti. DalSim dUlezitym faktorem je profil vzdélavateld, jejich odborna uroven, pe-
dagogické schopnosti a zkuSenosti ale i jejich motivace vzdélavat. V neposledni fadé také
vénujeme pozornost casovému ramci vzdélavani, kdy se vzdélavani uskutecnuje, kolik
Casu bude vzdélavani vyzadovat, dale také existence a povaha vyukovych material a vy-
ukového zafizeni a finance, které organizace je schopna a ochotna poskytnout (Koubek,

2000).

Pfi vybéru internich vzdélavatell pfihlizime k vySe uvedenym faktorim, pokud

vsak volime externi vzdélavatele, méli bychom brat v potaz dalsi okolnosti. V prvni radé
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jaké je poslani a strategie vzdélavaciho utvaru, jeho povést, jakym osvédcenim se vyka-
zuje, popfipadé si ho provéfit, ¢i zda a jaké zajistuji osvédceni pro jejich absolventy. DG-
leZitym zjiSténim by pro nas také mélo byt, zda vzdélavaci instituce vytvari programy
sama nebo ve spolupraci s jinymi tuzemskymi ¢i zahrani¢nimi organizacemi. V tom pfi-
padé bychom si méli zjistit, jaké to jsou, jak kvalitni programy poskytuji a v ¢em je jejich
spoluprace pro nds prospésnd. Svou pozornost také vénujeme velikosti a sloZeni lektor-
ského sboru, nabidce vzdélavacich program, jeji prezentaci a metody, které vyuZivaji
pfi vzdélavani. DuleZity je i pFistup vzdélavaci organizace ke svym pracovnikim, do jaké
miry jsou schopni a ochotni vzdélavaci program pfizpUsobit konkrétnim zakaznikiim a je-
jich pozadavk(im, zda dodrzuji své sliby a projevuji o zakaznika zajem i jinak neZ jen
o zdroj pfijm{. Samoziejmé je i posouzeni cen nabizenych program(i, zda odpovidaji kva-
lité vzdélavani a jeho o¢ekdvanym vysledklim, ujasnit si, co vSe je zahrnuto v cené atp

(Koubek, 2000).

1.6 Efektivita vzdélavani

Efektivita vzdélavani spociva nejprve ve stanoveni kritérii. Nejvice pouzivané mé-
feni efektivity probihd pomoci testd, které ucastnik vyplni pred vzdélavanim a po vzdé-
lavani. Tyto testy poté vzajemné porovnavame. Nabizi se vSak otdzka, zda vytvorime
testy tak, aby byly rovnocenné. Méfit efektivitu mizeme také pozorovanim pracovniho
vykonu Ucastnika, jeho postupl a metod, nevyhodu mUze predstavovat subjektivita po-
zorujiciho, ktery nemusi souhlasit s postupem, ktery pouziva pozorovany, prestoze jeho

postup je také ucinny (Koubek, 2006).

Efektivitu vzdélavani mUzeme méfit Ctyf Uroviiovym méfenim uznavaného od-
bornika Donalda Kikrkpatricka. Realizace méreni mlze byt vSak Uspésna jen pokud je od
zacatku planovana.

Prvni uroven — reakce, by méla méfit spokojenost s kurzem, lektorem ale i chovanim

Ucastnikd. Méla by se provadét na konci vzdélavaciho kurzu a nejvhodné;jsi metodou je
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dotaznik, ktery vypliuji ucastnici. V nékterych pripadech je vSak mozné pozadovat vypl-

néni i od lektora anebo auditora.

Ve druhé drovni — hodnoceni poznatkl, se pozoruje posun ve znalostech a procento
Uspésnosti. Probihd formou testy, které jsou Gcastnikim predloZeny pfed akci, po akci,

ale je moiné i po urcité dobé od ukonceni akce.

Treti aroven hodnoti chovani ucastnikl po jejich ndvratu zpét na pracovisté, zda a jak
vyuZivaji nabyté znalosti v praxi. IdedIné by mélo probihat pred vzdélavaci akci a také po

s

ni.

Ve ¢tvrté urovni — hodnoceni vysledkud, se snazime urcit pfidanou hodnotu vzdélavacich

programu. (Armstrong, 2007)

Dana JaniSova a Mirko Kfivanek pridali pfi méreni efektivity vzdélavani patou uroven
Return On Investment (ROI). ROI probihd Sest az dvanact mésicli po ukonéeni akce. Pred-
métem méreni je procentudlni navratnost investic a porovnani finan¢ni hodnoty vlivu
vzdélani ve treti a Ctvrté Urovni. Pfivypoctu ROI je duleZité zjistit finan¢ni pfinos vzdé-
lavaciho programu. Musime prevést kvalitu pfinost do finan¢niho vyjadreni. Toto mé-
feni je prfihodné pokud vzdélavaci kurz ma velky vliv na zlepSovani prace a odstranovani
chyb zaméstnance. Uvadi i vzorec:

oy D[?lEéi[fﬂf‘i - BaREERRRRCRRREE
?(1? -’) = |2
HA | A A o 0 il = £ 7

[ a PRI PRI R RIR] PR

*

(Janisova, Krivanek, 2013)
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2 Prakticka cast

2.1 Charakteristika firmy

Spole¢nost, ktera byla zvolena pro vyzkum v praktické ¢asti této prace, je provo-
zovatelem nejvétsiho ¢eského hotelového fetézce. Spolecnost byla zaloZzena roku 1992
a v soucasné dobé provozuje 15 hoteld po celé Ceské republice, s téméF &tyfmi tisici
lGZky. Hlavnim cilem spolecnosti je rozsifeni ubytovacich kapacit na trhu hoteld stfedni
a vy3$i kategorie nejen v Ceské republice. Tohoto cile se snaZi dosahovat vyhledavanim

hotell k prondjmu nebo odkoupeni od jejich majiteld za ucelem provozovani.

Spole¢nost nabizi predevsim:

o lazenské a wellness pobyty

o pobyty pro rodiny s détmi, ale i domacimi mazlicky
o pripravu a realizaci Skoleni, konferenci, kongresl

o lyZarské pobyty Ci cykloturistiku

o pobytové a darkové balicky

Spolecnost provozuje celkem 4 hotely, které prezentuje jako ,kids friendly”, kde
zajistuji vhodné prostredi pro rodice s détmi (animacni programy pro déti, détsky kou-

tek, prebalovaci prostory, hry). Dale také 7 hotell, které jsou pIné bezbariérové.

Vyzkum byl provadén v jednom z hotel( této spolecnosti, ktery se nachazi v Ma-
rianskych Laznich. Jeho kapacita je prfes 70 pokojli a 140 lGzZek. V prostorach hotelu se
nachdzi také restaurace se 150 misty a kavdrna s 50 misty. Na hotelu je mozné vyuzit
razné wellness a lazernské procedury — reflexni masaze, inhalace, koupele, saunu, so-
[arium ¢i alternativni terapii. Ddle je mozné na hotelu poradat kongresy, je zde k dispo-

zici salonek s kapacitou 50 mist.
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Organizacni usporadani spolecnosti:

Obr. €. 5: Organizacni usporadani spole¢nosti

Zdroj: vlastni tvorba podle internich dokumenta

Organizacni usporadani hotelu:

Obr. &. 6: Organizacni usporadani hotelu

Zdroj: vlastni tvorba podle internich dokumenta
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2.2 Metodika a cil vyzkumu

Hlavni vyzkumna otazka v tomto hotelu znéla: Jaké nedostatky ma vzdéldvaci
systém ve vybrané spolecnosti?. Tuto otazku jsme se ndsledné snazili zodpovédét po-
moci dotaznikového Setreni. Dotaznik byl rozvrZen do tfi oblasti. V prvni z nich se zamé-
foval na pristup zaméstnavatele ke vzdélavani, zda se zajima o vzdélavani svych zamést-
nancy, a zda vytvari motivaéni prostiedi pro své zaméstnance vzhledem ke vzdélavani.
Dale také zda poskytuje vhodné vzdélavaci kurzy a zda maji zaméstnanci snadny pfistup
k informacim o probihajicich vzdélavacich akcich. Druha oblast zkoumani se zamérovala
na spokojenost zaméstnanct s aktualnim vzdélavanim. Treti ¢4st zkoumala vlastni pfi-
stup zaméstnancu ke vzdélavani, zda maji potfebu se vzdélavat a pfipadné v jakych ob-

lastech.

Na samém pocatku dotazniku jsme vysvétlili jeho vyznam, k ¢emu slouzi, jaky pfi-
nos by mohl mit pro respondenty a také ¢as, ktery respondent stravi jeho vyplfiovanim.
Dotaznik tvori 22 otazek, ¢tyfi z nich jsou demografické otazky, které jsou uréeny k jisté
identifikaci respondenta a umistény na samém zacatku dotazniku. Dotaznik byl rozdan

zaméstnanclim na rliznych pracovnich pozicich hotelu.

Dotaznikové Setfeni bylo doplnéno o rozhovor s personalistkou spolecnosti.
V tomto rozhovoru byly kladeny takové otazky, které pfiblizuji vzdélavaci systém v orga-

nizaci, jeho provazanost se strategii organizace a pristup zaméstnavatele ke vzdélavani.

2.3 Systém vzdélavani ve spolecCnosti

Prvni ¢ast vyzkumu se zaméruje na pristup zaméstnavatele ke vzdélavani, zda a jaké
vytvari prostiedi ke vzdélavani zaméstnancl. Informace byly ziskany z internich doku-
ment(, rozhovoru s personalistkou spolecnosti a také z prvni ¢ast dotaznikového Set-
feni.
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Pfi rozhovoru byly kladeny tyto otazky:

Je zaveden systém vzdélavani ve spole¢nosti?

Jakym zplsobem probihaji Skoleni?

Jak své zaméstnance o moznostech vzdélavani a vzdélavacich kurzech in-
formu;ji?

Je Skoleni provazano se strategii spolecnosti?

Maji zaméstnanci moznost vybéru vzdélavacich akci?

Maji zaméstnanci moznost spolupodilet se na tvorbé vzdélavaciho planu?
Zjistuji, zda jsou zaméstnanci spokojeni se vzdélavanim? Jakym zpUso-
bem?

Jakym zplsobem hodnoti spolecnost efektivitu vzdélavani?

Hlavnimi body strategie spoleCnosti jsou profesionalita, orientace na klienta a ty-

mova spoluprace. Spole¢nost se snazi o to, aby jeji zaméstnanci byli profesionalové ve

svém oboru. Proto je na vzdélavani kladen velky ddraz. Spolecnost poskytuje zamést-

nancdm interni a externi formy vzdélavani. Kazdy rok je vytvoren plan internich skoleni

pro vsechna pracovni mista. Vidy prvni mésic v roce vSichni zaméstnanci absolvuji Sko-

leni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a pozarni ochrany.

Skoleni pozarni ochrany zahrnuje:

O

povinnosti zaméstnancl v pfedchdzeni pozaru (poplachové smérnice, po-
zarni evakuacni plan, pozarni rad atd.)
povinnosti zaméstnancl v pfipadé vzniku poZaru

mozné zdroje zapaleni

Skoleni BOZP se zabyva zakladnimi pravidly BOZP, pravy a povinnostmi zamést-

nancu, zdsadami bezpecného pouZzivani zafizeni. Po absolvovani téchto zakonnych sko-

leni zaméstnanci vyplnuji test.

Plan internich Skoleni obsahuje na kazdy mésic pro urcité pracovni misto jedno

Skoleni. Téma Skoleni je ur€eno v zavislosti na povaze pracovni pozice. Napfiklad na pra-

covni misto obsluhy jsou vypsany Skoleni, jako je servis vina, feSeni stiznosti Ci Skoleni
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o pokladnach. Tato interni Skoleni si specializuji a zaroven i provadi vedouci strediska,
ktera také vedou zaznamy o téchto Skolenich. U internich Skoleni je snaha o povinnost
Ucasti a vede se prezencni listina. Zdznam o provedeném Skoleni vedouci pracovnik,
ktery Skoleni provadél, pfeda vzdy do konce mésice na personalni oddéleni. Pfi rozho-

voru personalistka spole¢nosti uvedla, Ze navstévnost je ve vétsiné pfipadu velka.

Externi Skoleni jsou vétSinou zprostfedkovavany Narodni hotelovou federaci
a zameéstnanci maji moznost se na né prihlasit. Jejich vybér je vSak omezeny tim, Ze Sko-

leni musi korespondovat s jejich pracovni pozici.

Informace o probihajicich internich Skolenich jsou povinni pfeddvat zaméstnan-
cim vedouci jednotlivych oddéleni, ktefi také zajistuji ndbor. Hodné rozsifena je ve spo-
lecnosti emailova korespondence, diky které zameéstnanci také ziskavaji velké mnozstvi
informaci. Ve spole¢nosti neni v souc¢asné dobé funkéni intranet, diky kterému by za-
méstnanci mohli ziskavat informace o nabizenych vzdélavacich aktivitach. Informace

o externich Skolenich jsou vyvéSeny na nasténce.

Zameéstnanci spole¢nosti maji moznost podilet se na tématech Skoleni a také na
tvorbé planu vzdélavani. Spole¢nost ma tendenci s nimi spolupracovat, avSak podle roz-
hovoru s personalistkou spolecnosti bylo zjiSténo, Ze ze strany zaméstnanc(l o toto neni
prilis velky zajem. Tuto mozZnost by mohli vyuzivat napfiklad maséfi, ktefi maji moznost
sami navrhnout nové metody masazi, které by mohla spole¢nost zaradit do nabidky pro

své hosty.

Motivacni prostredi ve spoleCnosti je tvofeno predevsim obsahem vzdélavacich
akci. Spole¢nost se snazi co nejvice vzdélavat své zameéstnance v jejich oborech. Napfi-
klad pro zaméstnance na pozici obsluhy jsou minimalné dvakrat rocné poradany baris-
tické kurzy, kde se CiSnici uci, jak spravné pfipravit kavu. Ddle jim také spolecnost posky-
tuje sommelierské kurzy, ve kterych se uci pozndvat rGzné druhy vina, jak ho spravné
prezentovat a k jakému jidlu je podavat. Hlavnim motivacnim stimulem je tedy rozsifo-
vani a prohlubovani kvalifikace zaméstnanc(. Zaméstnanci maji také moznost ziskdvat

urcitd procenta z prodeje rliznych sluzeb, coz mize byt také motivaci k jejich dalSimu
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vzdélavani. Dalsim motivacnim stimulem muzZe byt také to, Ze vétSina vzdélavacich akci
jsou hrazeny zaméstnavatelem. Jen v pfipadech, Ze si zaméstnanec vzdélavacim kurzem
opravdu zvysi svou kvalifikaci, nebo je cena kurzu vysoka, uhradi ¢ast ceny kurzu, nebo

se zavaze spole¢nosti na urcitou dobu spoluprace.

Spole¢nost zjistuje spokojenost zaméstnancl jednou ro¢né pomoci dotazniko-
vého Setfeni spokojenosti. Dotaznik je anonymni a zaméstnanci jej vyplnuji pres inter-
net. Ze zjisténych vysledkd je poté vytvoren akéni plan, kde je snahou odstranit nebo
zlepsit podminky, napfiklad usporadanim néjaké teambuildingové aktivity. Jednou rocné
je také ve spolecnosti provedeno hodnoceni pracovni vykonnosti. Jeho cilem je vyhod-
notit splnéni stanovenych cilG z minulého roku, jak ze strany zaméstnance, tak ze strany
zaméstnavatele. Stanovit priority a nové cile pro budouci rok, poskytnout zaméstnanci
zpétnou vazbu, ve které dostane doporuceni pro nadchazejici rok, na co by mél zaméfrit
svou pozornost. Hodnoceni poskytuje také zpétnou vazbu pro nadfizeného, k formé spo-
luprace, podpory, motivace. Dale také zhodnoti odborné znalosti dle profese a nakonec
navrzeni pldnu osobniho rozvoje, ve kterém jsou stanoveny potreby rozvoje a jeho mé-

fitelné cile.

2.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Dotaznik byl rozdan 45 respondent(im, vyplnénych dotaznik( se vratilo 34, coz

znamena navratnost 75,6 %.

1. Vékova kategorie

Cilem této otazky bylo zjistit zastoupeni jednotlivych vékovych kategorii respon-
dentl. Nejvice respondentd bylo v rozmezi 36-45 let, druhd nejpocetnéjsi skupina re-

spondentl byla ve véku nad 45 let.
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Graf €. 1 Vékova kategorie

Vékova kategorie

9%

29%

m 36-45 let
40% m nad 45 let
0
m 27-35 let

m do 26 let

Zdroj: vlastni Uprava zjisténych dat

2. Pracovni pozice

Dotazniky byly rozdany zaméstnanclim na rlznych pracovnich pozicich, nejvice

respondentu pracuje na vedoucich (29%) a balneo (29%) pozicich.

Graf €. 2: Pracovni pozice

Pracovni pozice

12%

29%
12% ® balneo
m vedouci pozice

= kuchyn, servis

B recepce

= pokojska

29%

Zdroj: vlastni Uprava zjisténych dat
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3. Délka praxe u souasného zaméstnavatele

Nejpocetnéjsi skupinu tvori zaméstnanci, ktefi jsou u spole€nosti zaméstnani 1-
3 roky (38%), druhou nejpocetnéjsi skupinu respondentd tvorili zaméstnanci s praxi delsi

nez 10 let.

Graf €. 3 Délka praxe u sou¢asného zaméstnavatele

Jak dlouho pracujete u soucasného
zaméstnavatele?

12%

= 1-3 roky
15% 38%
m déle
= méné nez 1 rok

m 4-6 let

15% = 7-10 let
0

20%

Zdroj: vlastni Uprava zjisténych dat

4. Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnance
Graf €. 4: Nejvyssi dosazené vzdélani

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

9%

m stfedoskolské
m zakladni vzdélani

= vysokoskolské

Zdroj: vlastni Uprava zjisténych dat
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5. Pocet absolvovanych vzdélavacich kurz

Cilem této otazky bylo zjistit, kolika vzdélavacich akci se respondent zucastnil
v prlibéhu poslednich tfi let jeho plisobeni ve spolecnosti. Vzhledem k tomu, Ze néktefi
respondenti jsou vSak ve spole€nosti zaméstndni jen jeden rok, ¢i méné a také nékteri
respondenti na tuto otdzku neodpovédéli vlibec, byly vytvoreny dva grafy. V prvnim
z nich jsou zaneseny vSechny vysledky, véetné nulovych, ze kterych byly vytvoreny pri-
mérné hodnoty. Nasledné byl vytvoren primérny graf, ve kterém muzZeme vidét mirny

rast.

Graf €. 5: Primérny pocet absolvovanych Skoleni viech respondenti

Primérny pocet absolvovanych skoleni vSech

respondent
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[
T 45
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©
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o Roky

Zdroj: vlastni Uprava zjisténych dat

V nasledujicim grafu byly vytvoreny primérné hodnoty jen téch respondent,

ktefi se néjaké vzdélavaci akce zucastnili. Z tohoto grafu vychazi spise stagnace.
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Graf €. 6: Primérny pocet absolvovanych Skoleni zuc¢astnénych respondentt

Primérny pocet absolvovanych skoleni
zGcastnénych respondentl
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Pocet absolvovanych skoleni
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Zdroj: vlastni Uprava zjisténych dat

6. Spokojenost s mnozstvim absolvovanych kurz(

V této otdzce byla snaha zjistit, do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s mnoz-
stvim vzdélavacich kurz(. Dotazovani méli moZnost svou odpovéd zdlvodnit. Vétsina
respondentd (68%) na tuto otdzku odpovédéla, zZe je pro né mnozstvi absolvovanych
kurz(i vyhovujici, nemaly pocet respondentl (32%) naopak mnoZstvi povaZuje za nedo-

stacujici, nikdo z respondentll nezvolil moZznost nadbytecné.
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Graf €. 7: Spokojenost s mnozstvim absolvovanych kurza

Mnozstvi absolvovanych kurzi je pro Vas:

0%

m vyhovujici
m nedostatecné

nadbytecné

Zdroj: vlastni Uprava zjisténych dat

7. Financovanivzdélavacich kurz(i zaméstnavatelem

Pfi rozhovoru s personalistkou spoleénosti bylo zjiSténo, Ze zaméstnavatel hradi
veskera interni Skoleni, jelikoZ jsou vedeny vedoucimi jednotlivych tsekd, tudiz naklady
na jejich pfipravu a realizaci jsou minimalni. Externi vzdélavaci kurzy jsou také ve vétsiné
pfipadl plné hrazeny. Pouze v pfipadé, Ze vzdélavanim se zaméstnanec rekvalifikuje
nebo je kurz finanéné ndroénéjsi, probiha mezi nimi dohoda a je poZadovano, aby se
zaméstnanec zavazal spole€nosti na urcitou dobu nebo si kurz ¢aste¢né uhradil. Pokud
vSak jde jen o rozsifovani ¢i prohlubovani kvalifikace, zaméstnavatel plné hradi vSechny
kurzy. Zaméstnanci spolec¢nosti pfi vyplnéni dotazniku také uvedli, Ze zaméstnavatel

hradi vSechny naklady na vzdélavani.

8. MozZnost vybéru vzdéldvacich akci

Pfi rozhovoru s personalistkou spoleénosti bylo zjisténo, Ze zaméstnanci maji
moznost vybéru vzdélavaciho kurzu, pokud tento kurz souvisi s jejich pracovni pozici.
Dostupné vzdélavaci kurzy jsou vyhlaseny a zaméstnanci maji moznost se né prihlasit.
Zaméstnanci maji také moznost podilet se na tvorbé planu vzdélavani, spole€nost ma
tendenci ke spolupraci se zaméstnanci. Napfiklad maséfi mohou podle trendu navrh-

nout novou proceduru, kterd mlze byt zafazena do nabidky a zaméstnavatel jim uhradi
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naklady na kurz, ktery je nezbytny k vykonu této procedury. Zaméstnanec samoziejmé
musi byt schopen svlj navrh fadné obhdjit. Z dotaznikového Setfeni takto odpovédélo
41 % respondent, 24 % respondentl odpovédélo, Ze na vybér maji, avsak 35 % dotazo-

vanych uvedlo, Ze na vybér vzdélavaciho kurzu nemaiji.

Graf €. 8: MoZnost vybéru vzdélavacich akci

Mate moznost vybéru vzdélavacich akci?

= jen pokud to souvisi s
41% pracovni pozici

® ne

= ano

Zdroj: vlastni Uprava zjisténych dat

9. Spokojenost zaméstnancl s nabidkou vzdélavacich kurzt

U této otdazky méli dotazovani moznost svou odpovéd' zdlvodnit. Nékolikrat se
v odlivodnéni nedostatecného mnozstvi vzdélavacich kurzi objevila odpovéd, Ze na-
bidka kurz( je malo pestra i Uplné chybi jazykové kurzy. Naopak vyhovujici nabidku
kurzt dotazovani zdGvodnili tim, Ze se vzdy vzdélavaci akce pfizpUsobuji zméndm v pra-

covnim prostredi.
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Graf ¢. 9: Spokojenost s nabidkou vzdélavacich kurzt

Je nabidka kurz( dostatecna?

47%

53% = ano

Zdroj: vlastni Uprava zjisténych dat

10. Motivace ke vzdélavani ze strany zaméstnavatele

V této otdzce méli zaméstnanci uvést, jakym zplsobem je jejich zaméstnavatel
motivuje ke vzdélavani. Nejvice (47%) dotazovanych uvedlo, Ze zaméstnavatel nevyuziva
Zzadnych motivaénich pobidek, 40% dotazovanych ale uvedlo jako nejvétsi motivaci kari-

érni rast. Sirokou nabidku vzdé&lavacich kurz( zvolilo 10% a finanéni motivaci pouhé 3%.

Graf ¢. 10: Motivace ke vzdélavani

Jaké motivacni stimuly spole¢nost vyuziva k
Vasemu dalSimu vzdélavani?

3%

® nevyuziva zadnych
motivacnich pobidek
m kariérni rdst
47%

= Siroka nabidka vzdélavacich
kurz

= finan¢ni motivace

Zdroj: vlastni Uprava zjisténych dat
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11. Absolvované metody vzdélavani

Nejcastéjsi metodou vzdélavani, kterou zaméstnanci absolvovali, je pfednaska.

Druhou nejcastéjsi pak seminar a koucink.

Graf €. 11: Absolvované metody vzdélavani

Jaké metody vzdélavani jste jiz absolvoval/a?
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Zdroj: vlastni Uprava zjisténych dat

12. Vitané metody vzdélavani

Z grafu vidime, Ze metodou, kterou by zaméstnanci uvitali nejvice, je workshop.
Na druhém misté zvolili prednasku, cozZ znaci, Ze jsou s touto metodou vzdélavani spo-
kojeni.

Graf €. 12: Vitané metody vzdélavani

Jaké metody byste pfi dalSim vzdélavani
uvital/a?

workshop
predndska
assessment center
instruktaz
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Zdroj: vlastni Uprava zjisténych dat
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13. Informace o vzdélavacich akcich

Jak jiz bylo zjisténo od personalistky spole¢nosti, zaméstnanci nejéastéji ziska-
vaji veSkeré informace od svého nadfizeného ¢i diky pracovnimu emailu. Zaméstnanci
tento zpusob informovani v dotaznikovém Setfeni potvrdili. AvSsak 18% dotdzanych od-
povédélo, Ze si informace o probihajicich Skolenich musi dohleddvat sami. V nasledujici
otazce bylo zjisténo, Ze 64% povazuje tento zplisob ziskavani informaci za odpovidajici,

30% ho povaZuje za nedostatecny a zbylych 6% za nadbytecny.

Graf ¢. 13: Informovanost o vzdélavacich kurzech

Odkud ziskavate informace o nabizenych
vzdéldvacich akcich?

4%
7%
18% \‘

22%

® od nadfizeného
m z pracovniho emailu

49% sami zjistuji

= od spolupracovniki

= 7 nasténky

Zdroj: vlastni Uprava zjisténych dat

14. Pfinos absolvovanych akci a jejich vyuziti v praxi

Cilem této otdzky bylo zjistit, jakd vzdélavaci akce byla pro zaméstnance nepfi-
nosnéjsi, vzhledem k pracovni pozici, ale i vzhledem k osobnimu rozvoji. V dalsi ¢asti této
otazky jsme se snazili zjistit, do jaké miry vyuZivaji ziskané znalosti a dovednosti v praxi.
Vzhledem k povaze otazky probihalo jeji vyhodnoceni s ohledem na pracovni pozici re-

spondenta.
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Tabulka €. 1: Nejpfinosnéjsi vzdélavaci akce

PRACOVNI POZICE VZHLEDEM VZHLEDEM VYUZITI
K PRACOVNI PO- | K OSOBNIMU V PRAXI
ZICI ROZVO]I
VEDOUCI POZICE Jazykové kurzy, Jazykové kurzy Manazerské
IT, ekonomické a obchodni
kurzy dovednosti,
jazykové
kurzy
RECEPCE Komunikacni do- Komunikacni
vednosti dovednosti
BALNEO Jazykové kurzy - Jazykové
RJ kurzy
KUCHYN, SERVIS Jazykové kurzy Jazykové kurzy Jazykové
kurzy

Zdroj: vlastni Uprava zjisténych dat
15. Celkova spokojenost zaméstnancl se vzdélavanim

V této otdzce méli zaméstnanci zhodnotit celkové vzdélavani ve spolecnosti na
Skale 1-5, kdy 1 je nejvice, 5 nejméné. Z téchto hodnot byla vytvofena primérna hod-
nota, ktera je 2,94. V nasledujici oteviené otdzce méli zaméstnanci moznost navrhnout,
jak by, podle jejich ndzoru, mohl zaméstnavatel tento stav zlepsit. V nasledujicim grafu

jsou zaneseny nejcastéjsi odpoveédi.

Graf €. 14: Celkova spokojenost se vzdélavanim

Cim by mohl zaméstnavatel tento stav zlepsit?

vétsi vybér skoleni

|
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I

nevi

Zdroj: vlastni Uprava zjisténych dat
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16. Zajem o dalsi vzdélavani

Vétsina respondentl na otazku, zda maji zdjem o dalsi vzdélavani, odpovédélo
kladné (88%).

Graf €. 15: Zajem o vzdélavani

Mate zdjem o dalsi vzdélavani?

12%

® ano
H ne
88%
Zdroj: vlastni Uprava zjisténych dat
17. Individualni vzdélavani
Graf €. 16: Individualni vzdélavani
Vzdélavate se sam/sama z vlastni iniciativy?
41%

® ano
m ne

59%

Zdroj: vlastni Uprava zjisténych dat
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18. Motivace k dalSimu vzdélavani

Graf ¢. 17: Osobni motivace ke vzdélavani

Co Véas motivuje k dalSimu vzdélavani?

moznost seberealizace

zvysSovani, prohlubovani kvalifikace
zvysSovani uplatnéni na trhu prace

zvysovani flexibility a pfipravenosti na zménu
lepsi finanéni ohodnoceni

udrZeni pracovniho mista

kariérni rist

o
N
S
[e)]
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Zdroj: vlastni Uprava zjisténych dat

Z grafu vidime, Ze nejvétsi motivaci ke vzdélavani je pro zaméstnance spolec-
nosti moznost seberealizace. Na dalSim misté je potom zvySovani ¢i prohlubovani kvali-
fikace a zvySovani uplatnéni na trhu prace. Nikdo z respondent(l neodpovédél, Zze nema

potfebu se dale vzdélavat, cozZ potvrzuje jejich zajem o vzdélavani.

19. Oblasti dalSiho vzdélavani

Moznost dalSiho vzdélavani cizich jazyk( by uvitali respondenti nejvice na vSech
pracovnich pozicich. Vedouci pozice kromé jazykovych kurz( uvedli také zdjem o vzdé-
lavani v informacnich technologiich a time managementu. Respondenti na balneo pozi-
cich na druhém misté uvedli zajem o vzdélavani v komunikacnich dovednostech. Re-
spondenti, ktefi jsou zaméstnani na recepci, by se radi ddle vzdélavali vtime ma-

nagementu a IT.
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Graf ¢. 18 Oblasti dalSiho vzdélavani
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Zdroj: vlastni Uprava zjisténych dat

20. Investice z vlastnich financnich zdroja

Posledni otazkou dotaznik( bylo, zda by respondenti byli ochotni investovat do

vzdélavani ze svych vlastnich finan¢nich zdroja.

Graf €. 19: Investice do vzdélavani z vlastnich zdroji

Byli byste ochotni investovat do vzdélavani z
vlastnich finanénich zdroju?

B ano

mne

Zdroj: vlastni Uprava zjisténych dat
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Z grafu vidime, Ze vice neZ polovina respondentl by byla ochotna investovat
vlastni financ¢ni prostredky, coz je pozitivni vysledek, firma by mohla nabidnout i drazsi

kurzy, které by si mohli zaméstnanci napfiklad z ¢asti uhradit.

2.5 Shrnuti vyzkumu a navrh na zlepSeni

Pfi snaze zodpovédeét hlavni vyzkumnou otazku, ktera znéla Jaké nedostatky ma
vzdéldvaci systém ve vybrané spolecnosti?, byl vyzkum rozdélen na tfi ¢asti. V prvni ¢asti,
ve které byl zkouman pristup zaméstnavatele ke vzdélavani, bylo zjisténo, ze vzdélavani
ma navaznost na strategii spolec¢nosti, zaméstnavatel ma pozitivni pristup ke vzdélavani
a o vzdélavani svych zaméstnancll se zajima. Zaméstnanci maji moznost vybéru vzdéla-
vacich akci, pokud se jedna o rozsifovani a prohlubovani jejich kvalifikace, a tim dochazi
ke zlepSovani jejich pracovniho vykonu. AvSak v dotaznikovém Setfeni néktefi respon-
denti uvedli, Ze na vybér vibec nemaji, coz by mohlo byt zplsobeno horsi komunikaci
mezi vedoucimi jednotlivych Usekl a jejich podfizenymi. Spole¢nost nechdva zamést-
nance zapojovat se do procesu tvorby vzdélavaciho planu a také bere v potaz i navrhy
na jednotlivé vzdélavaci kurzy, o které by zaméstnanci méli zajem a které jsou schopni
prosadit argumenty. Zaméstnavatel hradi vétSinu Skoleni a provadi také roéni hodnoceni
vykonnosti a nasledné také vytvari plan osobniho rozvoje.

Ve druhé &asti byl vyzkum zaméren na spokojenost zaméstnancl s aktudinim
vzdélavanim. Zaméstnanci jsou ve vétsiné spokojeni s frekvenci vzdélavacich akci. V cel-
kovém zhodnoceni vzdélavani z dotaznikového Setfeni vysly primérné hodnoty, avsak
v oteviené otdzce byl nej¢astéji uveden jako divod nespokojenosti mala pestrost vzdé-
lavacich akci a absence jazykovych kurzd. Naopak bylo vyzdvizeno pfizplisobovani témat
Skoleni zméndm v pracovnim prostiedi. Podle nazoru zaméstnancli by mohla spole¢nost

v v

zlepsit jejich hodnoceni vzdélavani nékolika zplsoby. Pfedevsim tim, Ze rozsiti nabidku
vzdélavacich akci, bude vice motivovat zaméstnance a zajisti jazykové kurzy. Nej¢astéjsi
metodou, kterou zaméstnanci spoleCnosti absolvovali, je prednaska. Jako vitanou me-
todu uvedli také prednasku, coz potvrzuje, Ze jim tato metoda vyhovuje. Dalsi metodou,

kterou by se zaméstnanci radi dale vzdélavali, je workshop a assessment center. S infor-
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movanosti o probihajicich vzdélavacich akcich jsou zaméstnanci, dle dotaznikového Set-
feni, spiSe spokojeni. VétSinou ziskavaji informace od svého nadfizeného nebo z pracov-
niho emailu. Nejprinosnéjsi pro zaméstnance byly jazykové kurzy a komunikacéni doved-
nosti.

Treti ¢ast vyzkumu se zabyvala vlastnim pristupem zaméstnancli ke vzdélavani.
Bylo zjisténo, Ze zaméstnanci o vzdélavani zajem maji a vétSina se vzdélava sama ze své
vlastni iniciativy. Vzdélavaji se predevsim v oblasti cizich jazykd, ekonomické oblasti
a oblasti osobniho rozvoje. Respondenty k dalSimu vzdélavani motivuje vice faktord,
predevsim je to moznost seberealizace, zvySovani a prohlubovani kvalifikace a zvySovani
uplatnéni na trhu prace. Nejvice by uvitali moZznost dalSiho vzdélavani ve spoleCnosti
v oblasti cizich jazyk( a komunikacénich dovednosti a byli by také ochotni do tohoto vzdé-
lavani investovat z vlastnich finan¢nich zdroja.

V ndvaznosti na zjisSténé poznatky o probihajicim vzdélavacim systému a vysledky
dotaznikového Setfeni bych navrhla jako jednu z mozZnosti zlepSeni zaradit do nabidky
vzdélavacich akci kurz angli¢tiny nebo rustiny. Spole¢nost by mohla také zvazit moznosti
metod vzdélavani. Navrhla bych napfiklad zménit néktera Skoleni na workshopy, o které
zaméstnanci projevili zajem. Skoleni by se zabyvalo praktickymi ukazkami a bylo by pro
ucastniky zajimavéjsi. Také by spole¢nost mohla zvazit vzdélavani pomoci e-learningu,
kdy by vzdélavani probihalo mimo pracovisté a zaméstnanci diky tomu byli mimo ruch
béZznych pracovnich povinnosti.

Dale bych ve spole¢nosti navrhla zlepsit komunikaci mezi nadfizenymi jednotli-
vych Useku a jejich podfizenymi, napfiklad obnovenim intranetu, ktery je v soucasné
dobé mimo provoz. Zaroven také zvysit informovanost zaméstnancli o mozné spolu-
ucasti na tvorbé vzdélavaciho planu.

Také bych spoleCnosti doporucila, aby se snaZila vice motivovat své zamést-
nance. Vhodnou formou motivace je i dobry pfiklad vedouciho pracovnika, pochvala ¢i
uznani.

Kromé téchto navrzenych bod( na zlepseni bych urcité spole¢nosti doporucila

podporovat zameéstnance ve vzdélavacich kurzech, které oznacili jako nejpfinosnéjsi.
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Zaver

Hlavnim cilem této prace bylo popsat vzdélavaci systém ve vybrané firmé a zjistit
jeho pfipadné nedostatky. DalSim cilem bylo zmapovat spokojenost zaméstnancu se sys-
témem vzdélavani a navrhnout moznosti zlepseni.

V prvni ¢asti prace byly objasnény zakladni definice vzdélavani a rozvoje zamést-
nancu, proces systematického vzdélavani a metody vzdélavani.

Odpovéd na vyzkumnou otazku, kterd znéla: ,,Jaké nedostatky mad vzdéldavaci sys-
tém ve vybrané spolecnosti?” jsem hledala pomoci vyzkumu, ktery byl rozdélen na tfi
¢asti. Pomoci internich dokumentl a rozhovoru s personalistkou spole¢nosti jsem zis-
kala informace, diky kterym jsem zmapovala vzdélavaci systém ve firmé. V nasledujicich
dvou ¢astech vyzkumu jsem se zamérovala na zaméstnance, jejich spokojenost a jejich
pristup ke vzdélavani.

Vzdélavaci systém ve spolecnosti je dle vysledk(l na uspokojivé urovni. Spolec-
nost si je védoma dUleZitosti vzdélavani a vénuje mu patficnou pozornost. Avsak na za-
kladé vysledkl dotaznikového Setfeni byly zjistény vySe zminéné nedostatky, pro které
jsem navrhla nékolik bodu zlepseni. V navrhu feseni jsem zvolila zafadit do nabidky vzdé-
lavacich akci také jazykové kurzy, zlepSit komunikaci ve spole¢nosti a také zapracovat na
jinych druzich motivace zaméstnanc(. Dale by samoziejmé spolec¢nost méla podporovat
vzdélavaci kurzy, které oznacili zaméstnanci za nejprinosnéjsi.

Mé navrhy na zlepSeni jsem poskytla personalistce spolecnosti, ktera po prostu-
dovani provedeného vyzkumu vytvofila akéni plan k minimalizovani zjisténych nedo-
statk(. Do tohoto planu zahrnula jazykovy kurz a poradani workshop(. Zaméstnanci byli

seznameni s planovanymi zménami a prevazna vétsina tento navrh uvitala.
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Prilohy

Pfiloha ¢. 1: Dotaznik.
Dotaznik:

Dobry den,

jsem studentkou Masarykova Ustavu vyssich studii CVUT v Praze a rada bych
Vas pozddala o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery mi velmi pomf(ze pfi tvorbé mé

bakalarské prace na téma Vzdélavani zaméstnancu.

Dotaznik slouzi k vyzkumu v praktické ¢asti, jehoz cilem je zjistit, zda je vzdéla-
vaci systém ve Vasi spoleCnosti spravné nastaven, zda jste spokojeni s aktudlnim vzdé-
lavanim, najit pfipadné nedostatky a navrhnout jejich vhodné reSeni v zajmu Vas a celé

spoleénosti.

Dotaznik je rozdélen do tfi ¢asti, v prvni Casti se zabyva pfistupem zaméstnava-
tele ke vzdélavani, otazky ve druhé ¢asti slouzi ke zjisténi Vasi spokojenosti se soucas-
nym vzdélavanim a treti ¢ast se tyka Vaseho pfistupu k dalSimu vzdélavani. Jeho vypl-

néni Vam bude trvat asi patnact minut.
Dotaznik je anonymni.
Dékuji Vam za Vasi ochotu a ¢as straveny vypliiovanim dotazniku.

Beata Stursova

1. Vékova kategorie:

o do26let
o 27-35let
o 36-45 let
o nad45 let



2. Jakd je Vase pracovni pozice?
o recepce
o kuchyn, servis
o balneo
o pokojska

o vedouci pozice

3. Jak dlouho pracujete u souéasného zaméstnavatele?
o méné neZ jeden rok
o 1-3roky
o 3-5let
o 6-10let

o déle

4. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
o zakladni vzdélani
o stredoskolské
o vysSiodborné

o vysokoskolské

5. Uvedte, prosim, do nasledujiciho grafu pocet vzdélavacich akci, které jste absol-

voval/a za posledni tfi roky Vaseho zaméstnani u nynéjsiho zaméstnavatele.

20

Pocet absolvovan
o N H [e))
om

0,5 1 1,5 2 2,5 Roky



6. Mnozstvi absolvovanych vzdéldvacich kurzd v letoSnim roce je pro Vas:

o nadbytecné

o vyhovujici

o hedostatecné

7. Jsou vzdélavaci akce financovany zaméstnavatelem?

O ano

O

ne

o Castecné — prosim, vysvétlete ......vvvevevneceiiennnn,

8. Mate moznost vybéru vzdélavacich akci?

O ano

O

O

ne

jen pokud souvisi s mou pracovni pozici

9. Je nabidka kurz(i dostate¢nd? Svou odpovéd prosim zdlvodnéte.

10. Jaké motivacni stimuly spoleCnost vyuziva k Vasemu dalSimu vzdélavani?

O

O

finanéni motivace
kariérni rlist (zvySovani kvalifikace)
Siroka nabidka vzdélavacich kurz(

nevyuziva zadnych motivacnich pobidek

11. Jaké metody vzdélavani jste jiz absolvoval/a?

o instruktaz O prednaska

o koucink O workshop

o mentoring © assessment center
o asistovani O rotace prace

w



o povéreni ukolem O 7adné

12. Jaké metody byste pfi dalsim vzdélavani uvital/a?

o instruktaz O prednaska

o koucink O workshop

o mentoring O assessment center
o asistovani © rotace prace

o povéreni ukolem O 7adné

13. Odkud ziskavate informace o nabizenych vzdélavacich akcich?
o od nadfizeného
o zpracovniho emailu
o zintranetu
o z nasténky

o od spolupracovnikt

14. Tento zpUsob ziskavani informaci povazujete za:
o nadbytecny
o odpovidajici

o nedostatecny

15. Obodujte, prosim, jednotlivé kategorie vzdélavacich akci, které jste jiz absolvo-
val/a, podle toho, jak pro vas byly pfinosné. (1 - nejpfinosnéjsi, 5 - nejméné pfri-
nosné)

Ve tretim sloupci pak prosim obodujte, v jaké mife jste jednotlivé kategorie vy-

uzil/a v praxi. (1 — nejvice, 5 — nejméné)



KATEGORIE VZHLEDEM VZHLEDEM VYUZITI V
K PRACOVNI PO- | K OSOBNIMU PRAXI
ZICI ROZVOJI
Vzorové vyplnéni: Jazykové kurzy 4 2 3
Jazykové kurzy
Komunikacni dovednosti
Pocitacova technika, IT
Zdjmové kurzy
Ekonomické kurzy
ManaZerské dovednosti
Obchodni dovednosti
JINE - oot eese et
16. Jak jste spokojeni s celkovym vzdélavanim ze strany zaméstnavatele?
(1 —-nejvice, 5 — nejméné)
1 2 3 4 5

18. Mate zajem o dalsi vzdélavani?
o ano
o ne

19. Vzdélavate se sam/sama z vlastni iniciativy?
o ano

O ne



19.a Pokud ano, v jakych oblastech?

20. Co Vas motivuje k dalSimu vzdélavani?
o kariérni rlst
o zvySovani, prohlubovani kvalifikace
o udrZeni pracovniho mista
o lepsi finan¢ni ohodnoceni
o zvySovani uplatnéni na trhu prace
o zvySovani flexibility a pfipravenosti na zménu
o mozZnost seberealizace
o nemdam potfebu se dale vzdélavat
o vzdélavani neni nutné, jiz mam potrebné znalosti a do-

vednosti

21. V jakych oblastech byste uvital/a moZnost dalsiho vzdélavani?
o cizi jazyky

o komunikac¢ni dovednosti

©)

prace s PC, IT technologie
o time management

o zajmové kurzy

22. Byli byste ochotni do vzdélavani investovat z vlastnich finan¢nich zdroja?
o ano

O ne



Evidence vypujcek
Prohlasent:

Davam svoleni k pljc¢ovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem, Ze bude

tuto praci radné citovat v seznamu poufzité literatury.

Bedta Stursova

V Praze dne: [oToTo o] £

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis




