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Abstrakt

Tato bakalaiska prace se zabyva vzdélavanim a rozvojem zaméstnancti jako klicovym
faktorem k uspéSnému chodu organizace. Prace je rozdélena na c¢ast teoretickou a
praktickou. Teoreticka ¢ast predstavuje zakladni pojmy, vyznam podnikového vzdé-
lavani, pouziti jednotlivych metod vzdélavani a vyvhodnoceni jejich efektivnosti. Prak-
ticka ¢asti je zaméfena na analyzu systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancti ve vy-
brané spolecnosti s cilem posoudit souc¢asny systém a navrhnout mozna zlepSeni na
zakladé Gdaji z internich materiall, rozhovort a dotaznik.

Klicova slova

Rizeni lidskych zdrojt, vzdélavani zaméstnanci, rozvoj zaméstnanci, systematické
vzdélavani, strategie a metody ve vzdélavani

Abstract

This Bachelor's thesis deals with education and employee development as a key fac-
tor to the successful running of an organization. The thesis is divided into theoretical
and practical parts. The theoretical aspect of the thesis describes basic concepts, the
importance of educational programs in companies, the use of individual educational
methods and the evaluation of their effectiveness. The practical aspect of the thesis
analyses the educational system in the specific company, to assess the current situa-
tion and suggestions for improvement, arising from the study of internal documents,
interviews and questionnaires.

Key words

Human resource management, employee training, employee development, system-
atic training, educational strategies and methods
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Uvod

,Védomosti je nutné neustale doplnovat, zkvalitnovat,
podnécovat a zvysovat, nebo se vytrati.”
Peter F. Drucker

V soucasné dobé rychlych zmén ziskava vzdélavani a rozvoj zaméstnancl zvlasté di-
lezity vyznam. Je to zplisobeno tim, Ze trh prace dnes klade vysoké naroky na troven
kvalifikace persondlu, jeho znalosti a dovednosti. VEdomosti, které mohly pomoci
zameéstnanci Uspésné pracovat dfive, dnes uz pozbyvaji na své ucinnosti a pozdéji
budou jesté irelevantné&jsi. Dochazi k rychlé zmé&né ve vnéjsim prostiedi (hospodai-
ska politika statu, pravni a dafiovy systém, vznikaji novi konkurenti, atd.), a zaroven i
vnitini podminky fungovani podnikl (jejich restrukturalizace, technologické zmény,
atd.), proto si vétSina spoleénosti uvédomuje, Ze pro své dal3i zdafilé fungovani bu-
dou muset pfipravit zaméstnance na soucasné a predevsim budouci zmény.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikill se stava jednim z kliCovych faktort ispésného
fungovani jakékoliv organizace. Ziskat vynikajici vysledky v fizeni podniku Ize pouze v
pfipadé, Ze podfizeni maji znalosti a dovednosti potfebné k tomu, aby jejich usili bylo
vyuzito efektivné a ucinné. Kdyz novi zaméstnanci vstupuji na své pracovni pozice,
jejich vzdélavani se stava hlavnim faktorem, pfispivajicim k rozvoji schopnosti, stejné
tak dovednosti a postojl, nezbytnych pro jejich vykonnou praci a dosahovani lepsich
vysledka.

DalSim dulezitym podnétem vzdélavani zaméstnancl je charakteristicka
zvlastnost moderni vyroby. Po pracovnicich je neustdle vyZzadovano zdokonalovat se
a rozvijet se, aby byli schopni pouzivat nové vypocetni techniky a rozumét technolo-
gickym procestiim. Kromé toho, firemni vzdélavani by mélo pouzivat nové formy a
metody pro praci s nejnovéjSimi technologiemi, jejichz vyvoj je zdsadnim cCinitelem
pro zlepseni efektivity vyroby. Celistvy vzdélavaci systém odpovida potfebam vyroby
a zajiStuje rozvoj kazdého pracovnika po celou dobu jeho pracovni kariéry.

Kromé toho, mozZnost firemniho vzdélavani si velmi ocenuji sami pracovnici.
Pravé moznost vzdélavani se ma dnes vliv na jejich rozhodovani pfi vybéru zamést-
nani mezi danymi spolec¢nostmi. Profesni rozvoj ve firmé pfispiva k celkovému du-
Sevnimu vyvoji ¢lovéka, rozsifuje jeho erudici a spole€ensky okruh, posiluje sebevé-
domi. Ziskava nové znalosti a dovednosti, lidé zacinaji byt konkurenceschopnéjsi na
trhu prace a maji dalSi moznosti profesniho rozvoje jak v ramci organizace, tak i mi-
mo ni.

Je tedy ziejmé, Ze pokud chce podnik na trhu prezit, je pro néj dalezité inves-
tovat do vzdélavani a rozvoje svych podfizenych, jelikoz investice do lidského kapita-
lu jsou zakladnim pfedpokladem pro zvySovani efektivnosti, vyvkonnosti a konkuren-
ceschopnosti celého podniku.
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Firemni rozvoj ma zdaroven vliv na spole¢nost jako celek, nebot zabezpecuje
vyssi produktivitu spole€enské prace bez dodateénych nakladu.

Cilem bakalaiské prace je analyzovat vzdélavani a rozvoj zaméstnancl ve
spolecnosti Nanotara s.r.o. a navrhnout mozna zlepseni.

Bakalarska prace je rozdélena na cast teoretickou a ¢ast praktickou.

V teoretické casti jsou definovany zakladni pojmy a je zde uveden vyznam
vzdélavani pro soucasnost a budoucnost podniku. DalSi text je vénovan samotnému
systému firemniho vzdélavani, jeho fazim, metodam a zptisoblim vyhodnocovani vy-
sledka.

Prakticka c¢ast je vénovana vybrané spolecnosti. Zabyva se jeji organizacni
strukturou a stavajicim systémem vzdélavani a rozvoje zaméstnanctli. Soucasti této
Casti je také dotaznikové Setfeni, jez vyplnili zaméstnanci spolec¢nosti a rozhovor.
Na zakladé realizované analyzy jsou navrzeny Zadouci zmény tohoto systému tak,
aby podporily dalsi Gspésny rozvoj zaméstnancl a spolecnosti jako celku.
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1 Vzdélavani a rozvoj zameéstnancu

V moderni spole¢nosti se neustdle méni poZzadavky na znalosti a dovednosti lidi.
Jedna se o to, aby clovék mohl efektivné fungovat na trhu prace, musi se neustale
rozSifovat a prohlubovat. Vzdélavani a rozvoj se stavaji celozivotnim procesem a jsou
vzajemné propojené, proto je tieba si vysvétlit jejich rozdil.

Vzdélavani zaméstnanci je nezbytny proces, zplsobeny pfedevsim rychlymi
zménami na trzich vidi globalizaci a vznikem novych oblasti podnikani, které vyZadu-
ji od personalll nové znalosti a dovednosti. Vzdélavani je potifebné pro rozvoj novych
technologii a ke vzniku daldich pracovnich €innosti. (Vodak a Kucharéikova, 2011, s.
77)

Vzdélavani pracovnikll je personalni funkci obsahujici pfizplsobovani za-
meéstnanecké schopnosti ¢lovéka ménicim se naroklim vybrané pracovni pozici. Do-
chazi tak ke zvySovani aplikovatelnosti zaméstnanct, zdokonalovani jejich znalosti a
rozSifovani pracovni schopnosti. Proces vzdélavani zaroven zahrnuje rekvalifikacni
akce v organizaci, pfizpisobovani novych zaméstnanci specifickym pozadavkim
daného pracovniho mista neboli pouZivané technice. Tim dochazi i k formovani
osobnosti pracovnika. (Koubek, 2009, s. 252)

Pod pojmem rozvoj si predstavujeme dalSi vzdélavani. Jedna se o nepfretrzity
proces vztahovany k naplnéni cilli a strategii podniku, ktery poskytuje Siroké zdroje
pro rekvalifikaci a zvySovani vykonnosti pracovnikli. Obsahuje nejen formalni pro-
gramy, ale také neformalni procesy uceni, které mohou byt dosahované nahodné ne-
bo cilené& pfi vykonu prace. (Folwarczna, 2010, s. 28)

Rozvoj je orientovdn hlavné na kariéru pracovnika nez pouze na jeho soucas-
nou vykonavanou praci. Zabyva se zvySovanim okruhu dovednosti a znalosti jedince,
nejenom podle potfeb organizace. Vyznamné misto v procesu rozvoje nalezi na for-
movani pracovniho potencialu zaméstnance, aby ¢lovék lepe pfispival k plnéni cilt
spolecnosti a ke zlepSovani internich mezilidskych vztah(, coZ vede ke zvyseni pra-
covniho vykonu a flexibility pracovni sily. (Koubek, 2009, s. 257)

Rozvoj a vzdélavani zaméstnancli jsou nezbytnymi procesy k dosazeni cill
organizace. Jejich Gcelem je pomoc zaméstnanciim vylepsit si své stavajici doved-
nosti nebo se naudit né¢emu novému. Aby podnik pfispél k lepsim vysledklim, proce-
sy by mély byt systematicky naplanované a vedeni spole¢nosti by mélo investovat
prostiedky do rozvoje svych zaméstnanc.
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2 Podnikové vzdélavani

Vzdélavani zameéstnancl v organizaci se vétSinou zaméfuje na formovani pracovnich
schopnosti v SirSim slova smyslu, v€éetné vytvareni socialnich vlastnosti, které jsou
nezbytné pfi mezilidskych vztecich. Jsou pofadany vzdélavaci programy, které pod-
poruji rozvoj svych pracovnikl. Organizace timto dava najevo to, Ze si zaméstnanci
vazi a umoznuje zvySovat jeji konkurenceschopnost na trhu prace. Kromé toho pod-
poruji rozvoj svych podfizenych, podnik pfispiva ke zvySovani efektivity vnitfnich akti-
vit a zlep3ovani organizace jako celku. (Vodak, Kucharéikova, 2007, s. 63—65)

Podle Hronika (2007, s. 127) ma vzdélavani v podniku dva zakladni cile. Pfede-
vsim se jedna o rozvoj zplisobilosti vSeho druhu a o zvyseni kratkodobé, ale i dlou-
hodobé vykonnosti organizace. Sem se mohou zaradit i jiné funkce, jako jsou organi-
zacni, integracni, klasifika¢ni, specializa¢ni apod.

Svlj rast ve spolecnosti zaméstnanci vnimaji jako zplisob definovani kvality
jejich pracovniho Zivota. RozsSifuji uc¢ebni schopnosti podfizenych prostfednictvim
vzdélavani v podniku, stejné jako pomoci profesionalnich rozvojovych program, or-
ganizace pfispiva k celkové zméné jejich uc¢innosti, coZ v dlisledku ma vliv na vykon-
nost celého podniku. Diky firemnimu vzdélavani ¢lovék vidi svij posun vpied jako
hodnotnéjsiho zamé&stnance v éasovém rozsahu. (Yeo a Li, 2011, s. 39-45)

2.1 Oblasti vzdélavani

Koubek (2009, s. 254) rozliduje tfi oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci:

* Oblast vSeobecného vzdélavani — zahrnuje osvojovani si vSeobecnych znalosti
a dovednosti, které umoznuji ¢lovéku zit ve spolec¢nosti. Tato oblast je oriento-
vana na socidlni rozvoj jedince a na jeho osobnost. Je vZdy fizena a kontrolo-
vana statem, proto v této oblasti neni aktivita organizace uplatiiovana.

e Oblast odborného vzdélavani neboli oblast odborné/profesni pfipravy — usku-
tec€hnuji se v ni procesy pfipravy jedince na povolani, formovani specifickych
znalosti, které jsou pfizplsobeny poZadavkiim pracovniho mista.

Jedna se hlavné o:

Zakladni pfipravu na povolani, ktera vétSinou probiha mimo organizaci, ale or-
ganizace se angazuje. Netyka se vyloZzené pracovnikii dané organizace a stoji
mimo systém jejiho vzdélavani.

Orientaci, jejimz cilem je oborné zapracovani a socialni zac¢lenéni nového za-
méstnance do organizace.
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Doskolovani, které obsahuje pokracovani konkrétni odborné pfipravy nezbyt-
né pro dany obor, veskeré procesy pfizpisobovani dovednosti zaméstnance,
vzniklé zejména plisobenim zmén v technice, novym technologiim, pozadav-
kéim trhu nebo rozvojem jinych metod fizeni.

Pieskolovani, které tvofi formovani znalosti a dovednosti pracovnikd nutné pro
vykon potiebné ¢innosti, které jsou vice ¢i méné odlisné od ptivodni. Rozlisuji
se plné a ¢astecné preskolovani, pfi kterych se vyuziva znalosti zaméstnance
Zz minule pracovni pozice.

Oblast rozvoje — jde o vzdélani a rozsifovani kvalifikace, kde hlavnim cilem je
., zIskani Sirst palety znalosti a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné nutné k vykonavani stava-
jici prdace pracovnika v podniku . (Koubek, 2009, s. 254) Obsahuje procesy oriento-
vané prevazné na budouci aplikovatelnost a karierni rlist. Diky této oblasti do-
chazi k formovani osobnich vlastnosti pracovnika jako takového. Do oblasti
rozvoje mlizeme zafadit jazykové kurzy, pocitaCovou gramotnost, informacni
technologii, kurzy fizeni lidskych zdroji a manazerské programy.

Hronik (2007, s. 128-129) rozliduje nasledujici oblasti vzdélavani podle obsa-

hu. Kazda oblast mize byt uskute¢néna v jiné formé. Pro nékteré je vhodnéjsi vyko-
navat ve formé standardizovaného kurzu, pro jiné ve formé zakazkového fesSeni:

Funk¢ni vzdélavani — Casto je pfredmétem certifikace. Navazuje na charakteris-
tiku prace a zabezpecuje, aby mohl zaméstnanec zdarné a béznym zplisobem
vykonavat svou praci. Priklady jsou obchodnik, projektant, analytik WAN a po-
dobné, ktefi maji charakter odborné pfipravy a uceni do zasoby.

Dopliikové funkéni vzdélavani — jedna se o rozsifujici vzdélavani. Maze to byt
pro jednoho pracovnika funkénim a pro druhého doplikovym. Mizi zde hranice
mezi rozvojem meékkych a tvrdych kompetenci. Jedna se napfiklad o vycvik v
obchodnich dovednostech, Skoleni v jakosti a jiné pfipravy mimo obor.

Manazerské vzdélavani — jedna se o dilci aktivity jako napf¥iklad MBA nebo na-
cvik tymového feSeni problémul a rozvoj dalSich manaZerskych zpuasobilosti.
Toto vzdélavani predstavuje hodné moznych podob.

Ucelové vzdélavani — ¢asto ma charakter rozvoje mékkych dovednosti, ale neni
jimi omezeno. Nékdy je uplatihovano v podobé just-in-time a ma podobu stan-
dardizovanych fesSeni. Jedna se napfiklad o stress management Ci efektivni te-
lefonovani.

Skoleni ze zdkona - fada vzdé&lavacich aktivit, které maji nevybé&rovy charakter,
a je pro vSechny dano, protoze vyplyva ze zdkona.

Do oblasti vzdélavani spadaji také jazykova vzdélavani a IT Skoleni.

Bez ohledu na to, Ze vzdélavaci aktivity jsou zaméreny na riizné okruhy, jed-

notlivé oblasti vzdélavani jsou vzdy vzajemné propojeny a vytvaii komplexni rozvo-
jovy program, nebo jsou celostné uplatiiovany.
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2.2 Subjekty procesu vzdélavani a rozvoje

V systému vzdélavani a rozvoje pracovnikli se angazZuje nejen personalni Gtvar, ale
také zvlastni Gtvar vzdélavani pracovniki se vsemi vedoucimi pracovniky a odbory.
(Koubek, 2009, s. 258)

Podle Kleibla (2001, s. 65-67) rozlisujeme mezi subjekty procesu vzdélavani a
rozvoje Ctyfi skupiny lidi pracujicich ve spolecnosti:

* vrcholovy management,
e bezprostifedni nadfizeni,
e persondlni Gtvar,

e zaméstnanci.

Aby organizace byla Gspésna na trhu, vrcholovi manazefi by méli pfispivat k
spravnému pribéhu procesu vzdélavani, podporovat rozvoj zaméstnancu, formulo-
vat podnikovou politiku vzdélavani a sami byt Gicastnikem vzdélavacich akci.

Bezprostfedni nadfizené maji za tkol podporovat rozvojovou politiku a roz-
poznavat potieby vzdélavani pracovnikl v organizace. Jedna se ¢asto o kouce nebo
mentory podfizenych a mnohdy nahrazuji externi Skolitele. Ktomu, aby bezpro-
stfedni nadfizeni mohli nahradit externi Skolitele, potfebuji rozvijeli své pravomoci a
byt podporovani vrcholovym managementem.

Personalni utvar musi napldanovat, organizovat, koordinovat vzdélavaci a roz-
vojové aktivity, nasledné sledovat pribéh a vysledky procesu vzdélavacich akci a
hodnotit jejich efektivnost. V poslednich letech se diky outsourcingu funkce perso-
nalniho Gvaru omezena pouze poskytovanim vzdélavani.

Cinnost zamé&stnancl v systému vzdélavani predstavuje zapojeni do konzul-
taci o politice a metodach vzdélavani, coz podporuje smysluplnost celého vzdélava-
ciho procesu.

2.3 Vyznam podnikového vzdélavani

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl je nezbytnou podminkou Uspésného fungovani
organizace. To plati zejména v soucasnosti, kdy se velmi rychle dochazi k rozvoji vé-
dy a technologii, coz vyrazné urychluje proces zastaravani odbornych znalosti a do-
vednosti. Nesoulad kvalifikace pracovnikli a potieb firmy maji negativni vliv na vy-
sledky hospodareni.

Proces vzdélavani a rozvoje zaméstnanci prispiva k formovani pracovni sily,
kterd ma vyssi kvalifikaci a silnou motivaci k pInéni kol organizace. Je ziejmé, ze
takova aktivita vede ke zvySeni produktivity prace, a tim i ke zvySeni hodnoty lid-

skych zdrojt.
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Podniky, které nechtéji investovat prostifedky do pracovnikd, nemohou kon-
kurovat nejen zahrani€énim podnikiim, ale zaroven prohraji v boji o vedouci pozici na
tuzemském trhu. Pravé proto mnoho organizaci uvazuje o zvySeni nakladt na rozvoj
zaméstnancd, jelikoz lidé jsou pro firmy klicovym bohatstvim ve boji s konkurenci.

Ze zkusSenosti nejuspésnéjsich firem lze vidét, Ze investice do personall pfi-
nasi rychlou a vysokou ndvratnost. To potvrzuje i vyzkum, provedeny ve 3200 ame-
rickych spoleénostech Zemskym a Shamakole (Pensylvanska univerzita), ktery uka-
zal, ze pfi 10 % nartistu investic do rozvoje zaméstnanctli vykon organizace se zvysil
0 8,5 %. Zatimco investovani stejné ¢astky do hmotného majetkti pfineslo firmé vy-
kon pouze 3,8 %. Z toho je zfejmé, Ze investice do rozvoje a vzdélavani pracovnikui

7w s

pfinadsdi firme vetdi vynosy neZ investice do zlep$eni vyrobnich kapacit. (Thisma-
nagement.ru, 2017)

Evidentné, vzdélavani a rozvoj zaméstnancl pfispiva nejenom k rlstu trzeb,
ale zaroven ma fadu dalsich dulezitych pozitivnich dlisledkd pro organizaci a spo-
le€nost celkem. Uvedeme nejdllezitéjsi dlivody toho, pro¢ podniky, které chtéji byt
uspésni a konkurenceschopni, se musi vénovat vzdélavani a rozvoji svych pracovni-
ki (Koubek, 2009, s. 252):

« Castéji se objevuji nové poznatky a vznikaji nové technologie.

¢ Organizaci pruzné reaguji na proménlivost lidskych potieb a trhu vyrobkd.
« Castéji se méni technologie a technika v organizacich.

e Organiza¢ni zmény pozaduji vétsi Usili zaméstnanca.

* Vyraznéjsi orientace na kvalitu vyrobkii a sluzeb.

* Potfeba organizace reagovat na proménlivost podnikatelského prostredi.
¢ Prohlubuje a rozsifuje se povaha prace a zpulsoby fizeni.

* Rozviji se informacni technologie.

* Nezbytnost se pohybovat, podnikat a komunikovat v mezindrodnim prostredi.
* Nutnost snizovat naklady a Iépe vyuzivat technologicka zafizeni.

e Zvysuje se kvalita pracovniho Zivota.

e Péce o zaméstnance vytvafi dobrou podnikovou povést organizace a usnadnu-
je ziskavani a stabilizaci pracovnika.

Kromé toho, Uroven vzdélavani personald je podstatnym faktorem pro hos-
podafsky rlist zemé, to znamena, Ze investice do rozvoje pracovnikl ve tuzemskych
spolec¢nostech maji pozitivni vliv na hospodareni celého statu. Diky rozvojovym ak-
cim v organizacich stat ziskava vice kvalifikovanych obcant.
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2.4 Vliv arovné vzdélani na hospodarnost statu

V soucasné dobé spousta zemi ¢eli problémim vysokého podilu nedostate¢né kvali-
fikovanych pracovnikt, stagnujici participaci na vzdélavani dospélych a vysoké ne-
zaméstnanosti mladych. To je zvlast dllezité pro stat, protoZze podnikové vzdélani
vcéetné celozivotniho zvySuje zaméstnatelnost a tim zasadné podporuje konkurence-
schopnost ekonomiky statu jako celku v ramci globalniho smyslu.

“VSichni ob¢ané potrebuji ziskavat a priibézZné aktualizovat znalosti, schop-
nosti a dovednosti. To je podminkou pro aktivni ucast na trhu prace i pro celkovy
hospodafsky rist.” (Euroskop.cz, 2010, s. 4)

Obrazek 1. Kvalita tercigrniho vzdélani z hlediska potieb konkurenceschopné ekonomiky (Zdroj: Roéen-
ka konkurenceschopnosti CR 2006 — 2007)

Z obrazku 1 je vidét, ze mezi zemé, které v roce 2006 vykazovaly nejlepsi kvali-
tu tercidlniho vzdélani, se fadi zejména Finsko, Irsko a Rakousko. Ceska republika
v ramci srovnani patfi mezi predni zemé. Urite je pravda, ze vzdélavani, a hlavné te-
dy jeho kvalita, ovliviiuje konkurenceschopnost pracovni sily dané zemé.

Dlouhodoby udrzitelny ekonomicky rozvoj je vyznamné ovlivnén kvalifikova-
nou pracovni silou, ktera by dokazala pruzné reagovat na potreby a vyzvy ekonomiky,
rozvoj novych technologii a rlist konkurenceschopnosti statu. PfestoZe pocatecni
vzdélavani je stale velmi dulezité, vyznam podnikového rozvoje pracovnikli neustale
roste.

To je zplisobeno tim, Ze ziskané znalosti a dovednosti musi byt neustéale ob-

novovany, aby odpovidaly potfebam soucasného vyvoje a nasledné byla zvySovana
urovef hospodarnosti statu. (Euroskop.cz, 2010, s. 5)
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2.5 PFistupy podniki ke vzdélavani pracovniki

Pfistup podniki ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancl je vyznamnym determinan-
tem, ovliviiujicim implementace riznych vzdélavacich metod v podniku.

Firmy lze rozdélit na tfi skupiny podle jejich pfistupd k procesu vzdélavani a

rozvoje zamé&stnanctl (Egerova, 2012, s. 15):

Vzdélavani neprovadi viibec nebo pouze vomezené mife — podniky provadi
jen povinné a zakonné vzdélavani nebo dopliujici aktivity, které jsou nezbytné
k vvkonu poZzadované prace. Podnik preferuje lidi, ktefi uz maji potfrebné do-
vednosti a znalosti. Z pohledu vedeni organizace Casto previada myslenka, ze
vzdélavani je individualni zalezitosti samotného pracovnika.

wms

Provadéji nesystematické vzdélavani — firmy poskytuji jednorazové a nahodné
vzdélavaci aktivity zamérené na pokryti momentalni potieby vzdélavani jed-
notlivcli. Zde chybi provazanost na ostatni persondlni procesy. Vzdélavaci a
rozvojové aktivity nejsou soucasti strategickych priorit a nejsou propojeny se
strategii organizaci.

Provadéji systematické vzdélavani — podnik vnima vzdélavani zameéstnancl
jako klicovy faktor persondlni ¢innosti, aktivity jsou propojeny s cilem podniku.
Vychazeji ze zasad a specifickych pozadavkd politiky firemniho vzdélavani a
rozvoje. Nékdy oznacovan jako strategicky pfistup.

|14



3 Systematické vzdélavani

Za nejefektivnéjSi vzdélavani pracovnikl v organizaci je povazovano systematické
vzdélavani, které je planované, dobfe organizované a zacilené. Vyznamnym aspek-
tem je logicka navaznost a promyslenost z hlediska jednotlivych pracovniki i celé
organizace, cilovych skupin, obsahu atd. (Kocidnova, 2010,s.171)

Pro systematicky pfistup je potfeba patficna organizacni struktura, ve které
zohlediiujeme riizné souvislosti a problémy, jsou vnimany spisSe nelinearné. Perso-
nalisti odpovidaji za provadéni vzdélavacich aktivit nebo specidlni oddéleni pro roz-
voj lidskych zdroji. (Hronik, 2007, s. 127)

Cyklus systematického vzdélavani je neustdle se opakujici proces, ktery pred-
stavuje celek vzajemné propojenych jednotlivych ¢asti. To znamenag, ze prvky toho-
to systému prabézné ovliviiuje jeden druhého a zaroven zajistuji chod celého sys-
tému. Opira se o peclivé vytvoifené organizacni a instituciondlni pfedpoklady, jako
jsou specialisti na rozvoj nebo externi vzdé&lavateli (Folwarcznd, 2010, s. 35). Zakladni
cyklus systematického vzdélavani znazoriuje obrazek 2.

Cyklus se sklada z nasledujicich fazi (Armstrong, 2002, s. 496):

1. definovani potieb vzdélavani a rozvoje;

2. rozhodnuti o tom, jaky druh vzdélavani je k uspokojeni téchto potieb zapo-
tiebi, neboli planovani vzdélavani;

3. vyuziti zkusenych a Skolenych vzdélavatell pfi planovani a realizaci vzdéla-
vani;

4. monitorovani a vvhodnoceni vzdélavani s cilem zjisténi jeho efektivnosti.

Tyto faze rozhoduji o tom, jak bude vypadat vlastni proces vzdélavani a jaka
bude jeho u¢innost v dalsich cyklech. (Koubek, 2009, s. 261)

Uplatiiovani systematického vzdélavani patfi k zakladnim nastrojim prove-

deni a implementace strategického pfistupu k podnikovému vzdélavani. (Bar-
torikova, 2010, s. 108)
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VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Podnikova politika a strategie rozvoje

Vytvoreni organizacnich a institucionalnich predpo-
kladid rozvoie

CYKLUS

Identifikace potreby rozvo-

je
Vyhodnoceni vysledku a ) ;
— . Planovani
ucinnost rozvoje )
rozvoje
programu
Realizace

programu rozvoje

Obrazek 2. Zikladni cyklus systematického vzdélavani a rozvoje (Zdroj: Folwarczna, 2010, s. 36)

V ramci systematického vzdélavani a rozvoje zaméstnancli mizZeme vyclenit
nasledujici trovné (Egerova, 2012, s. 16):

*  Firemni vzdélavani, které je realizovdano podle pfredem upravenych a schyle-
nych plant. Jde o tradi¢ni pojeti systematického vzdélavani.

*  Firemni vzdélavani, které je strukturovano podle pfedem stanovenych cilovych
skupin, a to individualizované v souladu s vzdélavacimi potfebami. Cely proces
probiha planovité a cyklické. Vzdélavaci programy jsou zafazovany podle zjis-
ténych potfeb organizace a jednotlivcd.

¢ Firemni vzdélavani, které smysluplné a cilené podporuje rozvoj vsech ¢lent or-
ganizace, pficemz nejen prostfednictvim vzdélavacich aktivit. Je mozné uplat-
novat pfistupy ucici se organizace nebo managementu znalosti.
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Systematické vzdélavani pracujicich v organizaci pfinasi mnoho klicovych vy-
hod. Jsou to pfedevsim nasledujici (Koubek, 2009, s. 259-261):

* Soustavné spolecnosti dodava nalezité odborné pfipravené pracovniky bez
obtizného vyhledavani na trhu prace.

¢ Formuje pracovni schopnosti zaméstnanci podle specifickych potieb firmy.
e Zlepsuje znalosti, dovednosti, kvalifikaci a osobnost pracovnik.

* Pfispiva se ke zvySeni pracovniho vykonu, produktivity prace, kvality vyrobku
a sluzeb, pficemz lepSi nez jiné vzdélavaci pristupy.

* Je jednim z nejefektivnéjsich zplsobUl nalézani internich zdrojti pokryti doda-
tecné potieby pracovnikd.

* Snizuji se primérné naklady na jednoho vzdélavaného pracovnika.

* Umoznuje Iépe prfedvidat dopady ztrat pracovni doby souvisejici se vzdéla-
vanim, a tim Ize snadnéji eliminovat dopad téchto ztrat pomoci organizac¢nich
opatreni.

e Vzhledem ktomu, Ze zkuSenosti z pfedchoziho cyklu se berou v uvahu
v nasledujicim cyklu, vzdélavaci procesy jsou pofad zdokonalovani.

* Usnadnuje hledani cest vedoucich ke zvyseni pracovniho vykonu jednotlivci
v zavérecéné fazi hodnoceni pracovnika.

* Umoznuje provadét moderni koncepci fizeni pracovniho vykonu.
e Zvysuje motivaci pracovniki a zlepSuje jejich vztah k organizaci.

* Organizace nabyva atraktivitu na trhu prace, coz usnadnuje ziskavani a stabi-
lizaci pracovnikd.

* Socialni jistota zaméstnanctli se zvysuje.

e Zvysuje kvalita, a tim trzni cena jednotlivého pracovnika i jeho potencialni
Sance na trhu prace ve spole¢nosti a mimo ni.

¢ Pfispiva k urychleni osobniho a socialniho rozvoje zaméstnancu, zvysuje je-
jich Sance na funkéni a platovy postup.

¢ Dochazi ke zlepSovani pracovnich a mezilidskych vztah.

Jisté jsou jesté i dalSi vyhody, ale v kazdém pfipadé systematické vzdélavani
zaméstnancl predstavuji jeden z nejefektivnéjSich nastroji plnéni vsech hlavnich
ukoll personalni prace.
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3.1 Identifikace potieb vzdélavani a rozvoje pracovnikii
organizace

Systematické vzdélavani vzdy zacina identifikaci potieb vzdélavani a rozvoje za-
meéstnanci, které jsou ureny na zakladé cilli organizace a mirou plnéni jimi pracov-
nich povinnosti. Nutnost vzdélavanich aktivit byva zplisobena sou¢asnymi nebo po-
tencialnimi problémy ve firmé, které by mohly byt vyfeSeny pomoci spravnych vzdé-
lavacich praktik. Casto jsou tyto potieby uréeny na celosvétové &i regionalni Grovni.

Identifikace potieby vzdélavani je dost obtizny proces uz z toho divodu, Ze
kvalifikace a vzdélani dovedeme mé¥it a posuzovat jen velmi jednoduchymi zpliso-
by, jako je napfiklad nejvétSi dosazené vzdélani, délka praxe, vlastnosti a talent pra-
covnika, jeho pfistup k feseni tkolli apod. Proto identifikace potieb vzdélavani je za-
loZena spise na odhadech a ma povahu experimentu. (Koubek, 2009, s. 261)

V obecném smyslu slova je potfeba vzdélavani zptisobena jakoukoli dispro-
porci mezi znalostmi, dovednostmi, pfistupem a porozuménim problému na jedné
strané pracovnikem a na druhé strané pozadavkim pracovniho mista nebo zména-
mi v technice, zavedenim nove technologie, zménou sortimentd vyrobk( apod.
(Koubek, 2009, s. 262)

Potieba vzdélavani a rozvoje zaméstnancli se nastava, kdyz pozadavky pra-
covniho mista a pracovni schopnosti jednotlivce neodpovidaji poZzadavkiim spole¢-
nosti. Pfi identifikaci potfeb vzdélavani konkrétniho jedince se musi odpovédét na
nasledujici otazky (Siky¥, Némec, 2013, s. 99):

1. Jaké znalosti a dovednosti ma pracovnik v sou¢asné dobé (kvalifikace),
2. Co tomu pracovnikovi chybi (poZadavky).

V praxi se vyuzivaji predevsim tfi druhy informaci, podle kterych se analyzuji
potieby rozvoje a vzdélavani zaméstnanci ve spoleénosti (Folwarczng, 2010, s. 35):

U Informace o firme a trhu:

a. vnitini — patfi sem cile a strategie organizace, podnikova kultura, styly vedeni
lidi, etické normy, zaznamy z porad a vysledky priizkumu spokojenosti,

b. vné&jsi— vyvoj na trhu, situace na trhu, trendy v dane sféfe podnikani, prizkum
konkurence, informace o modernich stylech vedeni lidi, vyvoj legislativy a
technologického progresu.

¢ Informace o pracovnich mistech a funkcich — analyza vychazejici z popisa pra-
covnich mist a funkci, s ohledem na poZadavky zaméstnanct a jejich schop-
nosti.

* Informace o jednotlivych pracovnicich a manazerech — zaznamy z hodnoceni
zaméstnancl a manazerl, predevsim prostfednictvim pohovorli. Analyza vy-
stupl z rozvojovych center, vlastni pozadavky pracovniki a jejich kvalifikace.
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Tyto udaje by mély byt vytvorené pro prehled o sou¢asném stavu organizace,
podle kterych se nasledné napfiklad analyzuje potfeba vzdélavani a rozvoje pracov-
nika. Obvykle se pfi tom pouZivaji nasledujici metody (Koubek, 2009, s. 262-263):

* Analyzy statistickych nebo jinych pribézné zjiStovanych a registrovanych
udajti o organizaci, pracovnich mistech a jednotlivych zaméstnancich.

* Analyzy dotaznikd nebo jinych forem prizkumu nazora, postojli a poZadavku
zaméstnancl tykajicich se vzdélavani.

* Analyzy informaci ziskanych od vedoucich zaméstnanct a tykajicich se kvali-
fikace a vzdélavani jejich podfizenych.

e Analyzy pracovnich zdznamu vedenych vedoucimi pracovniky, specialisty ne-
bo dalSimi zaméstnanci.

* Zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych zaméstnanc.

* Monitorovani vysledkl porad a diskusi, tykajicich se sou¢asnych pracovnich
problému a perspektivnich pracovnich Gkolu.

Pri identifikaci potfeby vzdélavani je nutné znat profesni organizacni struktu-
ru pracovnich zdrojl, vyvojové tendence ¢i jejich zmény v Gzemi, a zdroven brat
v Uvahu dosavadni zkuSenosti s obtiznosti ziskavani zaméstnancu jednotlivych kva-
lifikaénich skupin na trhu prace. (Koubek, 2009, s. 263)

Podle Folwareczné (2010, s. 35) nejéastéjsim zdrojem informaci pro analyzu
potieb rozvoje byvaji materidly z pravidelného hodnoceni zaméstnancl a manazerq,
napfiklad zavéry 3600 zpétné vazby. Pfitom ¢im hodnoceni pracovniho vykonu je
podrobnéjsi, tim podklad pro identifikace potfeby vzdélavani je lepSi. Rozpoznat
nutnost rozvoje zaméstnancli se stava témér vyhradné zalezitosti pravidelného
hodnoceni a podileji se na tom jak nadfizeni, tak i pracovnik sam. (Koubek, 2009, s.
264)

3.2 Planovani vzdélavani

Dalsim krokem po identifikaci a analyzy potfeb vzdélavani je vypracovany navrh
vzdélavaciho programu v urcitém obdobi. Kazdy plan by mél byt vytvaren individu-
alné a rozvijet v pfipadé zmén.

V prtibéhu planovani vzdélavani je tfeba definovat rozvojové cile, jejichZ do-
sazenim odstranime zjiSténou mezeru ve vykonnosti, zaméFeni programu na to, aby
probéhl ,za chodu" ¢i ,mimo chod", elementy, kterych se planovani vzdélavaci aktivi-
ty tyka (kontext, studenti, lektofi a interakce, téma vzdélavaci aktivity, jeho obsah a
struktura, prostiedi, ve kterém bude vzdé&lavani probihat) a metody, které pfi reali-
zaci vzdélavaci aktivity zvolime. (Hronik, 2007, s. 145-150)
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Podle Koubka (2009, s. 264) dobfe vypracovany plan by mél odpovidat na na-
sledujici otazky:
1. Jaké vzdélavani ma byt zabezpeéeno? (Obsah)
2. Komu? (Jednotlivci, skupiny, zamé&stnani, povolani, kategorie, kritéria vybé&ru
ucastnik)
3. Jakym zplisobem? (Na pracovisti pfi vykonu prace nebo mimo pracovisté,
metody vzdé&lavani, didaktické pomucky, uéebni texty, rezim vzdé&lavani)
4. Kym? (Interni nebo externi vzdélavatelé, organizace samotnou, vzdélavaci
instituce, organizaéni zabezpedeni)
Kdy? (Termin, &asovy plan)
Kde? (Misto konani, véetné zajist&ni ubytovani, stravovani, dopravy aj.)
Za jakou cenu, s jakymi naklady? (Rozpoétova stranka planu)

© N O U

Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a uc¢innost jednotlivych vzdéla-
vacich programi? (Metody hodnoceni, kdo a kdy se bude hodnotit)

vavs vz

Za nejdulezitéjsi ¢ast planovani vzdélavani pracovnikil se povazuje volba me-
tod vzdélavani. (Koubek, 2009, s. 265)

3.3 Realizace vzdélavaciho procesu

Po ukonceni planovaci faze a veSkerych pfiprav, je mozné zacit s realizaci konkrét-
nich vzdélavacich aktivit v souladu s planém firemniho vzdélavani. Tato faze se skla-
da z nékolika nezbytnych prvku. Jsou to cile, program, motivace, metody, Gcastnici a
lektofi. (Vodak a Kucharéikova, 2007, s. 83)

Realizace vzdélavaciho procesu vzdy vychazi z konkrétniho podnikového pla-
nu vzdélavani a rozvoje. S ohledem na cile a ucastniky, je nutné si vybrat metodu,
vedouciho, lektora, misto a ¢as konani vzdélavaci aktivity. Nezbytné je také zabez-
pecit technicky vybavenou mistnost a potifebné uc¢ebni pomiucky, stejné jako nahra-
dy na dopravu, stravovani a bydleni. U¢astnici by méli byt predem informovani o
podminkdach, metodach hodnoceni efektivnosti vzdélavaciho kurzu a moznych na-
kladech. (Sikyf a Némec, 2013, s. 101)

Cile vzdélavacich aktivit se stanovi na zakladé uréenych potreb podniku, které
se déli do dvou kategorii (Vodak, Kucharé&ikova, 2007, s. 83):

* Programové cile zahrnuji cile celého vzdélavaciho programu jako vystupu pro-
cesu stanoveni potieb vzdélavani;

* Cile kurzu nebo vzdélavaci akce obsahuji cile jednotlivych vzdélavacich aktivit,
které nasledné mohou obsahovat dalsi cile.
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Hronik (2007, s. 162-175 ) dé&li realizaéni proces na tii faze:

1. P¥iprava — v této fazi je potifeba pfipravit lektora, vyukové materialy, pomucky
a zaroven pripravit uCastniky a zajistit organizaci komplexni vzdélavaci aktivi-
ty. Pfipravu lektora Ize chapat ze dvou hledisek, a to jako profesni pfipravu a
pfipravu na konkrétni akce. Profesni pfiprava lektora pfedstavuje pribéznou
pfipravu lektora v pribéhu jeho celé kariery. Pfiprava na konkrétni akce tvofi
nejednoznacny proces a liSi se podle pfani zadavatele vzdélavaciho kurzu.
V této fazi by méli organizatofi zajistit obcerstveni, ubytovani a stravovani,
pokud je to nutné. Béhem pfipravy, U€astnikiim predavaji veskeré nezbytné
informace a snazi se pfichystat na vlastni realizace vzdélavani.

2. Vlastni realizace - faze zacina pfijezdem lektora na misto konani akce. Zde
probiha predstaveni lektora a seznameni Gcastnikl s programem a cili vzdé-
lavani. Je nezbytné vytvofit a neustale udrzovat vysokou uroven pracovniho
spolecenstvi a aktivné zapojovat tcastniky. Organizatofi by méli umét resit
nenadale situace, jako jsou napfiklad pfitomnost rusici, pasivni tcastnici ne-
bo nevyvazena skladba tGcastniki s ohledem na ¢asové moznosti kurzu.

3. Transfer — predstavuje aktivity, které budou nasledovat po skoncené kurzu.
Cilem je, aby ucastnici své nové nabyté schopnosti, védomosti a dovednosti
vyzkouseli v praxi napfiklad ve formé domacich ukold, kratkych workshop,
vypracovanim rtiznych projektli zhodnocujicich pfinos kurzu. Tato faze po-
maha manazerovi urcit tésnéjsi kontakt s ucastniky vzdélavaciho programu.

Zakonceni realizacni faze je zpétnou vazbou, kterd mize mit riznou podobu.

3.4 Zpétna vazba a méreni efektivity vzdélavacich akce

Vyhodnocovani efektivnosti vzdélavaci akce je snad nejdilezitéjsi casti z celého
vzdélavaciho cyklu, kde je v prvni radé kladen dtiraz na zvySovani pracovniho vykonu.
Proto je nezbytné védét, v jaké bylo dosaZeno stanoveného cile. (Hronik, 2007, s. 176)

Vzdélavaci program muze byt povazovan za efektivni jen v pfipadé, kdy vy-
brané skupiny zaméstnanci dostaly nezbytné znalosti a dovednosti, které pak
Uspésné vyuzivaji ve praxi. Mezi hlavni kritéria hodnoceni efektivity vzdélavani patfi
znalosti, dovednosti, vysledky a chovani. Do metod hodnoceni spadaji testy, ankety,
rozhovor a pozorovani. (Sikyf, Némec, 2013, s. 101)

Vyhodnocovani rozvojového vzdélavaciho programu je souhrnnym proces,
ktery se méfi celkové pfinosy a ndklady této aktivity. Nékteré podniky se snazi hledat
moznosti hodnoceni vzdélavacich aktivit i pfesto, Ze to je docela obtizné a vétSina
jinych podniké k tomu ani nepfistoupila. Casto se stava, ze v pribé&hu vyhodnocovani
podnik objevuje dlleZité namitky. (Vodak, Kucharéikovd, 2007, s. 103)
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Jednou ze stale ¢astéji vyuzivanych metod, nejen v oblasti fizeni pracovniho
vykonu, ale také v oblasti rozvoje a vzdélavani zaméstnanctli je metoda 360° zpétné
vazby. Tato metoda je docela rozsahla a poskytuje zpétnou vazbu nejen pfimo nadfi-
zenou, ale zaroven kolegiim na stejné arovni, pfimi podfizeni a ¢asto interni ¢i externi
zakaznici. (Folwarcznd, 2010, s. 107)

Manazer o

a4

stupen vyssi

Manazer

Personalista
Kolegové

Pracovnik )
Externi expert

Vnitini zakaznici

Vnéjsi zakaznici

Obrazek 3. Rozsifena 3600 zpétnd vazba (Zdroj: Folwarczng, 2010, s. 108)

Protoze je potreba, aby nastroj mérfeni minimalné zatézoval podnik, nejCasté-
ji jsou pouzivané riizné zkracené formy, které vyZzaduji maximalni zatéz 20-25 minut
na jedno méfeni. Tomu velmi dobfe odpovida koncept e-360 mini. (Hronik, 2007, s.
187)

Pfi hodnoceni firemniho vzdélavani se ¢asto pouziva Kirkpatrickiv model,
ktery zkouma pfinos vzdélavaci akce ve ¢tyfech klicovych oblastech: reakce, uceni,
chovani a vysledky. Podle Kirkpatrickovi Ctyfi Grovné urcuje poradi vyvhodnoceni tré-
ninku. (Kirkpatrick, 1979, s. 78) Jsou to:

* Reakce

Tato uroven zjisStuje, jak ucastnici pfijali obsah, metody a organizaci kurzu.
VétsSinou je k posudku vytvofen formular, obsahujici otazky ke zjisSténi spokojenosti
ucastnikl s pribéhem a obsahem kurzu nebo jestli probrana témata souviseli s je-
jich pracovni €¢innosti. (Kirkpatrick, 1979, s. 78-81)

* Hodnoceni poznatki

Je definovano jako zlepSeni znalosti a dovednosti posluchaci nebo zménu je-
jich postoji. Existuji rizné postupy hodnoceni: od formalnich testli po neformalni
rozhovory, testovani skupiny jako celku nebo testovani jednotlivce. Asi nejCastéji
pouzivanym postupem pro tuto Uroven je absolvovani znalostnich a dovednostnich
testl “ex ante” a ,ex post”. (Kirkpatrick, 1979, s. 82-86)
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* Hodnoceni chovani

Na této uUrovni se zjistuje, do jaké miry se zménilo chovani posluchact v dt-
sledku tréninku a zda nové znalosti a dovednosti jsou dobfe uplatiiované. Zaroven
Kirkpatrick fika, Ze Zaddna zména v chovani G€astnikli neznamena, Ze trénink byl neu-
c¢inny. Mohou nastat situace, kdy se reakce méla pozitivni vysledky a doSlo ke rozvaji,
ale chovani ucastnikli se nezménilo, protoZe nebyly splnény nutné podminky. Proto
zadna zména v chovani ucastnikli nemuaze byt dlivodem pro rozhodnuti o ukonéeni
programu. Ale aby trénink byl co nejvic Gcinnéjsi, vedouci by se méli podélit na se-
staveni vzdélavaciho planu a vytvofeni pfijemné atmosféry. (Kirkpatrick, 1979, s. 86—
89)

* Hodnoceni vysledkii
Hodnoceni vychazi z cilti skoleni a je zaloZzeno na zjisténi, jak se vzdélavaci aktivita
projevila ve vysledcich firmy. Napfiklad, zda se zvysSil vykon, zlepSila se kvalita vy-
robkd, zlepSila se atmosféra v praci, snizily se naklady na produkci apod. Existuje
nékolik praktickych doporuceni, ktera by mohla pomoci v hodnoceni vysledkl vzdé-
lavaciho kurzu (Kirkpatrick, 1979, s. 89-92):
Pouzit ke srovnani skupiny lidi, ktefi se toho Skoleni neztGcastnili;
Vyhodnotit program za néjakou dobu, aby se vysledky projevily;
Dotazovat se béhem vzdélavaciho kurzu;
Provadét hodnoceni na zacatku a na konci akce;
Posuzovat, zda ndklady na vzdélavaci aktivitu stoji za to.

apwLN-=

Bez ohledu na to, Ze Kirkpatrickliv model zcela popularni, vSak ma nedostatek
toho, Ze je potfebné informace Castokrat obtizné ziskat.
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4 Metody vzdélavani a jejich rozdéleni

Metody vzdélavani jsou dulezitym nastrojem zajistujicim proces rozvoje. Vhodné
pouziti zvolené metody a jeji vybér by mély odrazet individudlni potfeby a pozZzadav-
ky spoleénosti, a to s ohledem na technologické trendy a ekonomicky vyvoj. (Vodak
a Kucharé¢ikova, 2007, s. 96)

Existuje fada metod vzdélavani, které Ize rozdélit do tfi skupin (Armstrong,
2002, s. 506-507):
a. Metody vzdélavani na pracovisti (pfi vykonu prace).
b. Metody vzdélavani mimo pracovisté.
c. Metody vzdélavani pouzivané na pracovisti i mimo pracovisté.

Faktory ovliviiujici volbu metod

Cile uceni:
B . Lidské faktory:
¢ Védomosti
* Dovednosti J I:ekto‘r'i
* Schopnosti ¢ Ucastnici
* Postoje, hodnoty * Prostredi

Casové a materidlni faktory:

Predmét a obsah: ‘

e Specificky predmét a
pozadavky podniku

e Interdisciplinarni
tézkosti

* Finance

O C'as
e Vzdélavaci zarizeni

Principy uceni:

* Motivace

e Aktivni zapojeni

¢ Individudlni pristup
e Zpétna vazba

* Pfenos poznatku

Obrazek 4. Faktory ovliviiujici vybér vhodné metody vzdéldvani (Zdroj: Vodék a Kucharéikova, 2007, s.
96)
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4.1 Metody vzdélavani na pracovisti

Vzdélavani na pracovisti se vyznacuje pfimou interakci s praxi v sou¢asném pracov-
nim prostiedi. Takova vzdélavaci metoda se vyskytuje v riznych formach a mohou ji
provadét jako interni zaméstnanci, tak i externi lektofi. OdliSnym rysem je to, Ze vzdé-
ldvaci akce je uréena pro konkrétni podnik a pouze pro jeji zaméstnance. (Bazarova a
Eremina, 2002, s. 273)

Existuje nékolik zplsobl Skoleni na pracovisti. Nejznaméjsi je instruktaz pii
vykonu prace. V tomto pfipadé jde o zasSkoleni nové pfijatého ¢i méné zkuSeného
pracovnika, ktery si napodobovanim nebo pozorovanim osvoji pracovni postup. Ten-
to zplisob je pomérné levny a snadné zde ziskat zpétnou vazbu. Ale vétSinou se da

s,

pouzit pouze u jednoduchych a technicky nenaroé&nych praci. (Kibanova, 2005, s. 410)

Mezi dalSi metody vzdélavani na pracovisti patfi:
Tabulka 1. Metody vzdélavani na pracovisti

Metody
vzdélavani e
Charakteristické rysy
na
pracovisti
Vzdélavany zaméstnanec se ucéi pracovnim postupldm u svého nadfi-
. L. zeného nebo u zkusSenéjsiho pracovnika. Pomaha mu ve vykonani
Asistovani i . . v . . .
ukolu az do ty doby, kdy je schopen vse samostatné splinit. Je také
zodpovédny za vysledek.
Povéreni Tato metoda muzZe byt pouzita jako rozsifené asistovani. Jde o spo-
ikol lupraci, ukolem je ovéfit, zda zaméstnanec ziskal vSechny potfebné
ukolem

dovednosti a znalosti. Zde zaméstnanec je vice motivovan k rozvoji a
rozsifené svého pole plisobnosti.

Jde o ziskavani znalosti a dovednosti v riiznych c¢astech firmy. Pra-
Rotace prace covnik mad moznost poznat jiné aktivity, vyrobni ukoly, rozsirit své
schopnosti a v disledku pfekonat omezenost odbornych znalosti.
RozliSujeme horizontalni a vertikalni rotace.

Jedna se o vzajemné ovliviiovani, konzultovani a pfedavani poznatku
mezi lektorem a Skolenym nebo mezi nadfizenym a podfizenym.
Vzdélavany ma pfrilezitost ukazovat své navrhy feSeni otazek a vyja-
diovat se ke vzniklym problémam.

Konzultovani

Vychazi z technickych a technologickych zmén, které vyzaduji od
zameéstnance znalost novych pracovnich operaci a rozSifeni stavaji-
cich dovednosti. Zvysuje se také informovanost pracovnikii pomoci
vymény nazoru a postoju k problému, umociiuje tim pocit sounalezi-
tosti se spolupracovniky.

Pracovni po-
rady

Koucdovani Metoda zahrnuje smérovani pracovnika k potfebnému vykonu poza-
dované praci. Bere se v ivahu individualita jednotlivce.
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Metody
vzdélavani
na
pracovisti

Charakteristické rysy

Metoda velmi podobna koucovani, ale rozdil je vtom, Ze Skoleny ma
Mentoring moznost vybrat Skolitele. Mentor mu radi a snazi se objevit v svéfenci
jeho potencial a pomoct poznat své schopnosti. Tim se vytvafri tés-

v v s

Zdroj: vlastni iprava na zdkladé Kibanova, 2005, s. 411-413 a Koubek, 2009, s. 267-269

Vyhody vzdélavani na pracovisti (Kibanova, 2005, s. 414):
a. je zcela nizkonakladova metoda, ale pocitame s tim, Ze Skolitel vénuje svij
cas zaskoleni jiného zaméstnance k vykonani své prace;
b. vzdélavaci pribéh snadno pfizplsobivy specifikim podniku a schopnostem
vzdélavaciho zaméstnance;
c. nazornost metod usnadiuje proces osvojeni poZzadovanych dovednosti.

Tento zplsob ué¢eni ma nékteré nevyhody (Kibanova, 2005, s. 414):

a. pokud skolitel nesleduje nové technologii a postupd, nemuize se naudit
kolegy;
podnik nevlastni nutna zafizeni a pomucky;
zkuSenéjsi pracovniky casové vytizené;
c¢asto podnik nema vhodné pracovniky, ktefi by mohli plsobit jako lektofi;
zaméstnanci se nachazi v kontaktu pouze se svymi kolegy.

®o0n0T

Vzdélavani na pracovisti zpravidla zahrnuje pozorovani zkuseného nadfize-
ného nebo kolegy. Jedna se spiS o spolupraci nad konkrétnim Gkolem, za kterym
sleduje samostatna prace Skoleného.

4.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Vzdélavani mimo pracovisté se kona na jiném misté, nez sidli spole¢nost. Takové me-
tody davaji studentiim moznost odpocinout od kazdodenni prace a jit nad ramec
tradi¢niho chovani, coz pozitivné ovliviuje odbornou kompetenci. Vzdélavaci aktivity
mimo pracovisté jsou efektivnéjsi, ale potfebuji dodatec¢né financni naklady a vyrusu-
ji zaméstnance z jejich ukold. VétSinou podobné akce provadi externi vzdélavaci in-
stituce a zpravidla mimo sidla organizace. Diraz je kladen pfedevsim na ziskani teo-
retické znalosti a uéeni feSeni problému, rozhodovani a konzistentni chovani. (Baza-
rova a Eremina, 2002, s. 273)
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RozliSujeme nasledujici metody vzdélavani mimo pracovisté:
Tabulka 2. Metody vzdélavani mimo pracovisté

Metody vzdéla-

vani mimo Charakteristické rysy
pracovisté
Prednazky / Pas.ivnll’ ?pﬁsob vzdélévénol’. Zarr?évfuvjje s¢,a na zp_rostfed’kO\v/anl’ teo-
instruktase retické informace a faktlu. Nejvétsi vyhoda je nenaro¢nost na
technické vybaveni a rychly pfenos adaja.
. Aktivni zpGsob vzdélavani. U¢astnici se vice zapojuji do samot-
Seminare ného vzdélavaciho procesu, coz rozviji logické mysSleni a chovani.
Jedna se o zprostifedkovani znalosti prostfednictvim demonstro-
Demonstrovani vani. Orientuje se na dovednosti, a to s pouzitim audiovizudlni
techniky, poditact, trenazerti apod.
Workshopy, Krétko’do,bé a interjziv’nl’ vzdé,lévac[’ ?ktivilta-, Clkolenl, kFeré je ‘r’-eéit
pfipadové  stu- konkrétni nebo realné problémy. Ucastnici se snazi diagnostiko-
die vat situaci a navrhnout mozna reSeni. Vyuka probiha v malych

tymech a z komplexnéjsiho hlediska.

Brainstorming,
brainwriting

Jsou to varianty pfipadovych studii. Kazdy Gcastnik vzdélavaci
akce by mél navrhnout zplisob feseni modelového problému, o
kterém se nasledné diskutuje a hleda se nejvhodnéjsi feSeni.

Simulace

Obvykle ucastnici musi prfedlozit rozhodnuti o béznych zivotnich
situacich vyskytujicich se v praci u nadfizenych pozici. U¢astnici
jednaji na zdkladé scénare, ktery podporuje kreativni mysleni a
pfinadsi nové napady.

Assesment cen-
tre

Je moderni metodou, kde ucastnici musi plnit akoly, tvofici kaz-
dodenni napli prace. Po skonceni jednotlivych fazi nasleduji
hodnotici rozhovory.

Hrani roli

Metoda, ve které se vyzaduje aktivita a samostatnost ucastnika.
Cilem je poznat povahu mezilidskych vztahi a vyjednavani. Jedna
se o osvojené urcité role a Zzadoucich socialnich vlastnosti na na-
zkouSenych situacich.

Outdoor
training

Jedna se o hry i akce spojené se sportovnimi vykony rozsitujici
socialni dovednosti a prohlubujici smyslové vnimani problému.
Probiha v otevienych prostorech a béhem celé akce se ucastnici
procvicuji komunikovat, vést lidi a koordinovat ¢innosti.

E-learning

Jde o vzdélavani pomoci pocitacl. Poskytuje vzdélavajicim ob-
rovské mnozstvi informaci, nabizeji testy a cvi¢eni, umoziuje
pribézné hodnotit vzdélavaci proces a byt v kontaktu s ostatnimi
ucastniky. Je vyhodné pro interni pocitacové sité v organizaci.

Zdroj: vlastni iprava na zdkladé Kibanova, 2005, s. 414-415 a Koubek, 2009, s. 269-273
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Vzdélavani mimo pracovisté ma nasledujici vyhody (Kibanova, 2005, s. 415):

a. vyucovani provadi kvalifikovani lektofi;

b. posluchace se dostavaji nejmodernéjsi trendy a informace;

c. seznamuji s novymi technologiemi a pfinasi znalosti do firmy;

d. zaméstnanci se maji moznost vyménit svymi zkuSenosti a myslenky

s zaméstnanci jinych spole¢nosti

Nicméné, tato metoda ma sva omezeni (Kibanova, 2005, s. 415):

a. kurzy jsou obvykle drahé, zejména kdyz zahrnuji naklady na cestovni vy-
daje, ¢astky zaplacené na stravovani nebo naklady na ubytovani;
obcas znalosti jsou zamérené spisS na teorii a je obtizné aplikovat v praxi;

c. rozlicnost vyrobniho zafizeni komplikuje pouzitelnost ziskanych znalosti
ve firmé;

d. nékdy dochazi ke problémuim v provozu kvili nepfitomnosti klicového
pracovnika.

VSechny tyto metody jsou propojené a mohou se vzdjemné doplfovat.

K dosahovani vyssi efektivity vzdélavacich aktivit jsou ¢asto vyuzivané kombinace
riznych metod.
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Cilem praktické ¢asti je analyzovat systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve vy-
brané spolecnosti a na zakladé ziskanych teoretickych poznatk{, vysledkli dotazniko-
vého setfeni a provedeného rozhovoru pfinést navrhy na zlepsSeni dosavadniho sys-
tému vzdélavani ve zkoumané spolecnosti.

5 Charakteristika spolecnosti Nanotara
S.r.o.

—
- —
—
=

Obrazek 5. Logo spoleénosti Nanotara s.r.o. (Zdroj: autorka)

Spole¢nost Nanotara s.r.o. je ruska dynamicky se rozvijejici spole¢nost, ktera
se zabyva navrhy, vyrobou a prodejem oballi. Nazev spole¢nosti vyjadiuje jeji hlavni
filozofii, poskytovat sluzby v oblasti baleni se silnym dlrazem na ekologicka hledis-
ka vyrobniho procesu. Spole¢nost plisobi na trhu jako GUspésny a spolehlivy partner
se zakladni konkurenc¢ni vyhodou, kterou je know-how baleni. Mezi nejvyznamnéjsi
zadkazniky patfi ErichKrause, Ambassador, Formoza, Ralf, casopis Za volantem a dalsi.

Cilem spoleénosti je pfedevsim vyroba obalt, které nejvice odpovidaji potie-
bam zakaznikd.

Vyrobni spolec¢nost nabizi svym zakazniklim Sirokou $kalu produktl a sluzeb
s vyuzitim vinité lepenky nebo dalsich materiald, jako je molitan, karton plast, péno-
vé profily apod. VétsSina vyroby je zamérena na kartonaz.

Nanotara s.r.o. vyrabi obaly pro:
* obuv a textil;
¢ drogerii;
* parfémy a kosmetiky;
* cukrovinky, ¢aj, kdvu;
* vino.

V soucasné dobé spole¢nost disponuje modernéjSimi stroji a zafizenim, coz
umoziuje vyrabét libovolny typ baleni z jakéhokoli materialu, rGzného kartonu a
s pouzitim vysoce kvalitniho barevného tisku. Zaroven spolec¢nost klade velky dlraz
na odbornost a profesionalitu a ke kazdé objednavce pfistupuje individualné a
s maximalni péci.
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Pocet objednavek pro navrh a vyrobu specializovanych kartonovych obali v
poslednich nékolika letech rychle roste. Stylové a moderni lepenkové krabice nacha-
zeji své misto ve vSech oblastech reklamy a podnikani, coz je zplisobeno tim, Ze obal
prezentuje firmu a propaguje znacku. Kupujici ¢asto pfitahuje vzhled oballi a znacka
zbozi. Proto je navrh designu obalu rozhodujici. To vSe se stava nedilnou soucasti
uspésného fungovani firmy na trhu.

5.1 Cile a hodnoty spolecnosti

Vize je vyjadiena mottem spolecnosti: ,Navrhujeme a vyrabime obaly pro budouc-
nost.” Spole€¢nost ma jasné definovanou vizi a chce se stat lidrem na tuzemském tr-
hu v oblasti vyroby kartond, chce zlepsit vykon a vyfesit souc¢asné problémy se skla-
dovanim zbozi.

Po realizaci téchto cilll se o¢ekava rist spoleé¢nosti 2,5krat vice do roku 2019 a
3krat vice do roku 2020 a rust trzeb ve vysi nejméné 6 % do roku 2019 a 10 % do ro-
ku 2020. Téchto cili bude dosazeno prostiednictvim investic do novych modernéj-
Sich zafizeni a inovacnich pfistupl ve vyrobé, zlepseni struktury pro zakoupeni zbozi
a zvySeni marketingové aktivity.

Vyrazny diraz je kladen na zlepseni kvalifikace a rozvoje personalu. Spolec-
nost je pfesvédcena, ze zaméstnanci tvofi jeji zaklady a Ze za kvalitou a iUspéchem
Nanotara s.r.o. stoji nejenom nejnovéjsi technologie, ale hlavné Spic¢kovi odbornici.
Proto investuje do vzdélavani a rozvoje svych zaméstnancd.

Strategii spolecnosti je zlistat v nasledujicich péti letech na tuzemském trhu
jako jeden z nejlepsich vyrobci kartond. Tato strategie je napliiovana v souladu
s hodnotami spolecnosti:

a. Inovace - spolecnost se neustdle vénuje zlepSovani, hledani novych feSeni na
zajimavé produkty a zefektivnéni vyroby.

Spolehlivost — dorucuje zakaznikiim jejich zboZzi v€as a v prvotfidni kvalité.

c. Zodpovédnost — spolecnost je zodpovédna za zZivotni prostredi, stabilizaci
vnitrofiremnich a vnéjSich vztahu a rozvoj regionu.

d. Odvaha - chce vitézit na trhu a mit silny tah na branku.

e. Partnerstvi — buduje a rozviji dlouhodobou spolupraci se zakazniky, dodava-
teli a pracovniky.

5.2 Organizacni struktura spolecnosti

Organizacni struktura spole¢nosti Nanotara s.r.o. je liniova, to znamena, Ze funkce a
vztahy nadfizeného a podfizeného jsou vertikdlné usporadané a jasné pfidélené.

Management spolecnosti predstavuje jednatel a odborni feditelé. Na této
urovni se tvofi rozhodujici feSeni schvdlené vlastniky organizace.
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Obrazek 6. Organizaéni struktura spole¢nosti Nanotara s.r.o. (Zdroj: vlastni iprava na zdkladé internich
dokumentii Nanotara s.r.o.)

Usek spravy odpovida za infrastrukturu, kvalitu, strategii a rozvoj spole¢nosti.
Financ¢ni feditel odpovida za ucetni oddéleni.

Provozni Utvar zajistuje efektivni vyrobu produktll na miru prani kupujicich,
stard se o skladovani a logistiku.

Obchodni utvar zabezpecuje prodejni ¢innost, pecuje o zakaznickou sit. Zaro-
ven obchodni feditel odpovida za oddéleni marketingu, které podporuje prodeje Si-
rokou Skdlou aktivit, napfiklad vytvarenim podpory prodeje pfes e-shopy nebo za-

stfeSenim vyvojové aktivity spolec¢nosti.

Cinnosti, které nejsou pro spole¢nost opodstatnéné nebo nespadaji do kme-
novych aktivit, podnik FeSi formou outsourcingu.

Vykon statutdrniho organu vykonava valna hromada a povéreny jednatel.

V soucasné dobé je ve spolec¢nosti zaméstnano 137 lidi.

32



5.3 Misto personalniho oddéleni ve spolecnosti

Persondlni oddéleni spolecnosti zahrnuje:
* Feditele oddéleni,
* jeho asistenta,
* personalistu.

Reditel personalniho oddéleni a jeho asistent maji za tkol zabezpeéovat
vzdélavaci a rozvojové aktivity zameéstnancl, zajisStovat systém popislti pracovnich
mist, provadét administrativni a odborné cinnosti, organizovat vybérova fizeni, na-
stavovat systém hodnoceni a motivace zaméstnanctl, organizovat potfebna skoleni.
Pfi nepfitomnosti feditele pIni jeho povinnosti asistent.

Personalista je pfimo podfizen fediteli persondiniho oddéleni. Provadi vybér
zaméstnancq, fesi fluktuaci, podili se na zménach mzdového a benefitniho systému,
nastavuje adaptacni proces.

Nanotara s.r.o. ma otevienou personalni politiku, to znamena, Ze spolec¢nost
pfijima nové zaméstnance na jakékoli Grovni, at uz na pozice délnika nebo na pozice
vrcholového managementu. Organizace nabizi volnd pracovni mista nejenom zku-
Senym odborniklim, ale také absolventiim vysokych skol.

Spole¢nost ma nasledujici kritéria a zasady pfi naboru personalu:

a. zameérfuje se na silné stranky jednotlivci pfi hledani nejvhodnéjsiho kandida-
ta na danou pozici;

b. odmitd pfijmout nové zaméstnance, pokud nejsou v soucasné dobé potieb-
né;

c. zajistuje, aby jednotliva vlastnosti pracovnikli odpovidaji poZzadavkiim pra-
covniho mista;

d. bere v uvahu vzdélavani, zkuSenosti, obchodni dovednosti, profesionalitu a
jeho povahu ve prostiedi.

PfestoZze ma spolecnost jasné definovany proces vybérového fizeni a snazi se
z predstihem fesit odchody zaméstnanctl, nékdy se setkava se situaci, kdy nutné po-
tfrebuje obsadit urcité pracovni misto.

Potifeba nového zaméstnance je vzdy hodnocena feditelem spolecnosti, pro-
voznim feditelem a zalezi na zménach rozsahu vyroby.

Aby nedochazelo k chybam, vedeni spole¢nosti by mélo soubé&zné s planova-
nim obecnych trendl vyrobnich zmén v organizaci predvidat mozZnou potiebu per-
sondlu a predbézné hledat vhodné kandidaty, ktefi spliuji nezbytné pozadavky na
zameéstnance.
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Rozvoj pracovniki

Odménovani Vzdélavani
pracovnikd pracovnikd
Adaptace .
Motivace

pracovnika .
pracovniku

Obrazek 7.Vzajemné propojeni personalnich ¢innosti zamérenych na vzdélavani a rozvoj ve spole¢nosti
Nanotara s.r.o. (Zdroj: viastni dprava na zakladé internich dokumenti Nanotara s.r.o.)

Zakladni principy personalni prace ve spolecnosti jsou nasledujici:
1. Prilakat ty nejlepSi odborniky.
2. Podporovat dosahovani vysokych vysledkd.
3. Vytvofit pfiznivé podminky pro profesni seberealizaci zaméstnancd.
4. Objektivné hodnotit praci celého tymu a ucast kazdého jedince.
5. Starat se o ochranu zdravi a socidlni klima ve spolecnosti.

6 Analyza vzdélavani arozvoje ve spo-
le€nosti

Spolecnost si uvédomuje, Ze vzdélavani a rozvoj zaméstnanct je velkou konkurencni
vyhodou, a proto vénuje vzdélavani a rozvoji zaméstnancl velkou pozornost.

Proces vzdélavani a rozvoje zaméstnanci vétsinou probiha v sidle spole¢nos-
ti, kvlli omezenym finanénim prostiedkiim. Doba trvani jednoho vzdélavaciho kurzu
je nejméné 36 hodin.

Prace je zamérena na vzdéldvaci a rozvojové aktivity, které byly zaméstnan-
clim poskytovany v letech 2013-2016.

Tabulka 3. Ndklady na vzdélavani a rozvoj zaméstnancii v letech 2013-2016

Pocet zaméstnancd, ktefi se L.
Rok iy e i . Ro¢ni naklady
zUcastnili vzdélavacich kurzu

2013 4 14 000 RUB 6 226 CZK
2014 10 42 000 RUB 18 679 CZK
2015 17 84 000 RUB 37 357 CZK
2016 30 165 000 RUB 73 381 CZK

Zdroj: vlastni Gdprava na zakladé internich dokumentd Nanotara s.r.o.
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V roce 2013 bylo vzdélavani zaméstnanci zajistovano v ramci spole¢nosti.
V roce 2014 vzrostl pocet vzdélavanych zaméstnancti o 6 lidi, ale vzdélavani bylo
nadale zajiStovano v ramci spolec¢nosti. V roce 2015 se do vzdélavani zapojili pra-
covnici stfedniho a vrcholového managementu. V roce 2016 bylo z dlivodu zakou-
peni nového zafizeni nutné realizovat vzdélavani v oddéleni vyroby zamérené na
nové technologie. Celkem 24 zaméstnancii odjelo do Moskvy a zucastnilo se Skoleni
v zavodé na vyrobu kartont. U¢astnici si osvojili nezbytné znalosti a postupy pro po-
uzivani nového zafizeni a své znalosti predali ostatnim ve spole¢nosti pomoci asis-
tovani na pracovisti. Ve stejném roce spolec¢nost investovala do rozvoje stfednich
manazert a zaméstnanci se ztuéastnili vzdélavacich kurzi mimo pracovisté v oblasti
fizeni lidskych zdroji, vedeni pohovord a skupinové praci. Zarovei se vrcholovi ma-
nazefi ztcastnili rGznych seminafa a workshopti pro vylepsovani svych dovednosti, a
to jak v jinych institucich, tak i pomoci online kurz.

Vzdélavani ve spole¢nosti Nanotara s.r.o. Ize rozdélit do dvou skupin:

a. Vzdélavani technického sméru - jednd se o vzdélavaci kurzy spojené
s osvojenim si nového vyrobniho zafizeni, pocitacovych dovednosti, tGc¢etnich
programd, jazykovych dovednosti, pravnich znalosti apod. Cilem téchto akti-
vit je rozvijet u zaméstnanci odborné znalosti a dovednosti pro vykonavani
pozadovanych ¢innosti a dosahovani cili spole¢nosti.

b. Vzdélavani netechnického sméru — je vzdy spojeno s rozvojem mékkych do-
vednosti, jako jsou komunikac¢ni dovednosti, chovani ve skupiné, feSeni kon-
flikti, organiza¢ni dovednosti apod.

Tabulka 4. Profesni rozvoj ve spolecnosti v letech 2013-2016

Pocet zaméstnanci
Typ vzdélavacich aktivit 2013 | 2014 | 2015 2016
Celkovy pocet zaméstnanci,
ktefi :epzdc“:astnili Skoleni: 4 10 7 30
Délnici 4 10 14 24
Stfedni manazefi o o 2 4
Vrcholovi manazefi o o 1 2
Celkem si zvysili kvalifikaci: 4 10 17 30
Mimo pracovisté o o 4 9
Na pracovisti 4 10 13 21
Absolvovali kurzy doskolovani nebo preskolo-
L. 4 10 15 25
vani:

Zakladni pfiprava na povolani 4 10 12 22
Doskolovani 4 10 14 24
PreSkolovani 0] 0] 3 6

Zdroj: vlastni Gdprava na zakladé internich dokumentd Nanotara s.r.o.
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Z tabulky je vidét, Ze pocCet zaméstnanci, ktefi se zticastnili vzdélavacich akci
a zvysili svou kvalifikaci, roste. Rozdil Ize pozorovat zejména v roce 2016, kdy pocet
lidi, ktefi absolvovali kurzy doskolovani, preskolovani ¢i zakladni pfipravy na povola-
ni, vzrostl o 10 lidi, coz bylo dvakrat vice nez v pfredchozim roce.

Prehled o vzdélavacich akcich ve spole¢nosti je uveden vdokumentu o vzdé-
lavani a rozvoji zaméstnanci a obsahuje nasledujici slozky:
a. cile vzdélavaci akce;
misto a ¢as provedeni;
studijni plan a metody vzdélavani;
podminky uspésného absolvovani kurzu;
postup pro podani Zadosti o $koleni (od vedoucich pracovnikd);
pokyny pro sbér dat a hodnoceni vzdélavaci akce.

~o a0 T

Na zakladé analyzy internich materialli tykajicich se vzdélavacich a rozvojo-
vych akci ve spole¢nosti a rozhovoru s vedenim bylo zjisténo, Ze vétsina kurzl a sko-
leni organizovanych spolec¢nosti jsou zaméreny na profesni rozvoj a rozsifeni kvalifi-
kace, nikoli na osobni rozvoj.

Béhem pozorovani a rozhovort bylo zjisSténo, Ze ve spole¢nosti existuje dobfe
udrzovana kultura a tymovy duch, kdy ¢€innosti jednotlivych pracovnikli sméfuji k
dosahovani cilti spole¢nosti.

Byla sledovana souvislost mezi vzdélavacimi aktivitami a efektivitou fungo-
vani spolec¢nosti a byly zjistény nasledujici vysledky: v roce 2015, kdy vedeni spolec-
nosti hodné investovalo do rozvoje stfednich a vrcholovych manazerti, hodnota ty-
mové prace vzrostla o 78 %, coz v dlsledku zvysilo spokojenost pracovniki s jejich
zaméstnanim, zvysSila se produktivita a vzrostl zisk.

V roce 2016 se diky Spickovému Skoleni v Moskvé podafilo vytvofit pozitivni
vztah zaméstnanctli k novému zafizeni a vyrazné se snizil jejich odpor k inovacim.

Podle marketingového oddéleni spole¢nost neustale usiluje o zlepSeni své
konkurenceschopnosti a zvySovani svého podilu na trhu. Spole¢nost stdle pracuje na
kvalité svych vyrobkl a dosahuje lepsich vysledkl diky rozvoji svych pracovnikd.
Zkoumani fungovani spolec¢nosti ukazuje, ze ve spolec¢nosti je dobfe nastaven sys-
tém fizeni lidskych zdroji a ve vztahu k vyrobni ¢innost.

Dikazem uspésného fungovani spolecnosti je stabilni fluktuace zaméstnan-
cu, rist podilu na trhu, pokles vadného zboZi a sniZzovani vyloh. Vyznamnych zmén
spolec¢nost dosahla diky zvyseni kvalifikace pracovnikd.

Na zdkladé zkoumani systému vzdélavani a rozvoje ve spole¢nosti Nanotara

s.r.o. lze shrnout, Ze spole¢nost povazuje své zaméstnance za nejvétsi bohatstvi, a
proto vynaklada znacné Gsili na zlepSovani jejich profesniho a osobniho rozvoje.

|36



7 Vnimani kvality vzdélavani a rozvoje
zameéstnanci spolecnosti

Pro zjisténi vnimani kvality vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti ze strany zaméstnan-
cl bylo zvoleno dotaznikového Setfeni. Pouzity dotaznik obsahoval 17 uzavienych
otazek s moznosti vybéru odpovédi a zaméstnancliim spolec¢nosti byl zpfistupnén v
elektronické podobé prostfednictvim survio.com. Otazky byly rozdéleny do dvou
skupin. Prvni skupina byla zaméfena na identifikaci zakladnich udaji o responden-
tech — pohlavi, vék, nejvyssi dosazené vzdélani a délka zaméstnani ve spolec¢nosti.
Druhou skupinu tvofily otazky zjistujici nazory zaméstnancti na systém vzdélavani a
rozvoje ve spolecnosti. Dotaznik je uveden v pfiloze ¢.1.

V dobé Setfeni ve spole¢nosti pracovalo 137 zaméstnanctli a dotaznik vyplnilo
46 z nich, coZz znamena, ze navratnost dotazniku byla 34 %.

7.1 Charakteristika respondenti
Pohlavi respondentt
Dotaznikového &etfeni se zt&astnilo 26 (57 %) muzi a 20 (43 %) Zen.

Otazka 1. Pohlavi

= /ena

57%

Graf 1. Pohlavi respondent( (Zdroj: autorka)

Vék respondentii

Dotaznikového Zetieni se ztcastnilo 29 (63 %) respondentl ve véku 30 let a
méné, 14 (30 %) respondentl ve véku 31 aZ 40 let a 3 (7 %) respondentd ve véku 41
az 50 let. Z toho vyplyva, Ze se jedna o pomérné mlady kolektiv a do rozvojovych pro-
gram patfi i Cerstvi absolventi, ktefi nastupuji na trh prace pfevazné s teoretickymi
znalostmi.
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Otazka 2. Do jaké vékové kategorie patfrite?

=30 letaméné

=31-40let
41-50let
51-60 let

= 61 let avice

Graf 2. Vék respondentii (Zdroj: autorka)

Vzdélani respondenttu

Vysokoskolské vzdélani uvedlo 33 (72 %) respondentd. 5 (11 %) respondentl uvedlo
vyssi odborné vzdélani. 8 (17 %) respondentl absolvovalo gymnazium.

Otazka 3. Jaké je VaSe nejvysSsSi dosazené vzdélani?

m Zakladni

= Stredni odborné bez
maturity/vyuéen

= Gymnazium/Stfedni
s maturitou

Vyssiodborné

= \/ysokoskolské

Graf 3. Vzdélani respondentii (Zdroj: autorka)

Délka zaméstnani respondentti ve spoleénosti

Nejvétsi podil pfedstavuji zaméstnanci s kratSi dobou praxe ve spole¢nosti a to 25
osob (54 %). Druhou velkou skupinu tvofi zamé&stnanci, ktefi pracuji ve spoleénosti
deldi dobu a to 1 az 5 let (44 %). Dalsi skupina jsou respondenti plisobici v organizaci
6 az 10 let (2 %).
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Otazka 4. Jak dlouho pracujete ve spolec¢nosti Nanotara s.r.o.?

2%

= Méné nez 1 rok

=1-5let

m6-10let

11-15let

" 16 avicelet

Graf 4. Délka zaméstnani respondentii ve spoleénosti (Zdroj: autorka)

7.2 Odpovédirespondenti

Zajem spoleénosti o vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Primér hodnoceni zajmu ze strany spolecnosti o vzdélavani a rozvoj zaméstnancl
vzhledem k hvézdickovému hodnoceni je 3,9 coz ukazuje dostatec¢ny zajem spolec-
nosti o rozvoj a vzdélavani svych zaméstnancu.

Otazka 5. Jak byste ohodnotili zajem ze strany spolecnosti o vzdélavani a rozvoj
svych zaméstnanci? (1 - nejnizsi, 5- nejvyssi)

1*
2% 4
|
4x 23
5* 10
0 5 10 15 20 25

Graf 5. Zgjem spoleénosti o vzdélavani a rozvoj zaméstnanci (Zdroj: autorka)

v

Pozitivni je, Zze vétSina dotazovanych ohodnotili rozvojovy systém na nejvyssi nebo
vysoké drovni a zadny respondent nepovazuje poskytované firemni vzdélavani na

av v s
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Spokojenost s mnozstvim informaci pfi nastupu a zaskolenim

Naprosta vétsina zaméstnancl, konkrétné 80 %, byli s mnoZstvim informaci pfi na-
stupu a zaskolenim na pracovni pozici bud pIlné spokojeni, nebo spiSe spokojeni.
Z toho vyplyva, Ze spolec¢nost nenechava nové zaméstnance, aby se samostatné za-
pojili do firmy a zorientovali se. Kazdopadné 20 % respondenti uvedlo spiSe nespo-
kojenost s mnozstvim informaci poskytovanym na zacatku a Zzadny dotazovany neu-
vedl naprostou nespokojenost v této oblasti.

Otazka 6. Byli jste spokojeni s mnozstvim informaci pfi ndstupu a zaSkolenim na pra-
covni pozici?

® Rozhodné ano
® Spise ano
Spise ne

Rozhodné ne

Graf 6. Spokojenost s mnoZstvim informaci pfi ndstupu a zaskolenim (Zdroj: autorka)

Zdroje informaci o vzdélavacich a rozvojovych aktivitach

Zdrojem informaci o moznostech vzdélavani ve spolec¢nosti jsou prevazné nadfizeni
pracovnici, konkrétn& 31 zamé&stnanct (67,4 %) zvolilo tuto moZnost. To je docela pa-
trné, protoze na Skoleni maji nejvétsi vliv pravé vedouci, ktefi oznamuji svym podfi-
zenym pomoci intranetu, nastének nebo porady. DalSim nosi¢em ozndmeni je napfi-
klad podnikovy intranet (43,5 %) nebo spolupracovnici.

Otazka 7. Co je pro Vas zdrojem informaci o mozZnostech vzdélavani?

35
30 . -
W Nadfizeni pracovnici
25
M Podnikovy intranet
20
15 ~ | Néstén'lfa'na
pracovisti
10 Jiné zdroje (porady,
spolupracovniky)
5
0

Graf 7. Zdroje informaci o vzdélavacich a rozvojovych aktivitach (Zdroj: autorka)

| 40



Mnozstvi vzdélavacich kurzii absolvovanych béhem minulého roku

Nejvice respondentli se v minulém roce zucastnilo méné nez 5 vzdélavacich kurzi
(55 %), 6 az 10 akci se zt&astnilo 17 dotazovanych (38 %) a 4 % absolvovali vice nez
10 Skoleni. Bohuzel, zde se objevilo 3 % lidi, které se nezucastnili Zadné vzdélavaci
akce. Vzhledem k tomu lIze posoudit, Ze nicméné skute¢nost ukazuje o probihajicich
vzdélavacich aktivitach ve spolecnosti, jejich pocet je pfimérfeny a netykd se vSech
zaméstnanca.

Jisté je to, Ze potfeba vzdélavacich aktivit je stanovena pracovnimi pozZzadavky,
znalostmi a dovednostmi zaméstnanci a jejich praxe v daném oboru. Ale pfresto si
myslim, Ze vedeni spole¢nosti by mélo uvazovat o vzdélavani a rozvoji kazdého pra-
covnika a zvySit mnozstvi nabizenych Skoleni.

Otazka 8. Pocet vzdélavacich akci absolvovanych béhem minulého roku?

3%

® Méné nez5
6—-10
0,
= ® \Vice nez 10

Zadné

Graf 8. MnoZstvi vzdélavacich kurzii absolvovanych béhem minulého roku (Zdroj: autorka)

Ucelnost vzdélavacich a rozvojovych programii

Vzdélavaci programy ve spole¢nosti maji vétSinou pfinos a nové znalosti se daji
uplatnit v praxi. Celkem 41 respondentl si mysli, Ze znalosti jsou uplatiiované ¢as-
teéné (49 %) nebo naplno (42 %). Zbylych 6 % domniva, Ze absolvované programy
nejsou pfinosem a dalSich 2 % dotazovanych nedokaze posoudit pfinos vzdélavacich
a rozvojovych kurzd.

Je tedy ziejmé, Zze mezi firemnimi vzdélavacimi programy a uplatiovanim
znalosti v praxi existuje rada vazeb, propojenych s cile spole¢nosti a ochotou se zvy-
sit kvalifikaci zaméstnancd.
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Otazka 9. Jsou pro Vas vzdélavaci programy pfinosem a uplatnénim v praxi?
3%

6%

Ano
42%
Pouze Castecné

Ne

49% ® Nemohu/neumim posoudit

Graf 9. U¢elnost vzdéldvacich a rozvojovych programii (Zdroj: autorka)

Nejpiinosnéjsi vzdélavaci a rozvojové programy

Nejpfinosné&jsi jsou pro pracovnici odborna $koleni (65,2 %), jako napfiklad uéetni,
technické, Skoleni o danich nebo vefejnych zakdzkach. Ddle jsou umistény vzdélavaci
programy se tykajici prace s PC nebo IT 3koleni (39,1 %) a kurzy cizich jazyki (34,8 %).
Mezi ostatni Skoleni spadaji napf. kurzy prvni pomoci ¢i BOZP a jsou duleZité pro
témeér 24 % dotazovanych. VétSina nejpfinosnéjsich Skoleni ma dobu trvani az nékolik
dnl a jsou bezprostifedné spojeny s tkoly pracovnich mist.

Otazka 10. Jaka Skoleni pro Vas jsou/byla nejpfinosnéjsi?
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Graf 10. Nejpiinosnéjsi vzdélavaci a rozvojové programy (Zdroj: autorka)
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Faktory ovliviiujici nazor na absolvovani vzdélavaciho kurzu

V této otazce jsem zjistovala, které z predem definovanych faktorli ma nejvétsi vliv
pfi tvorbé ndzoru na vybér vzdélavaciho kurzu. Ze Sesti nabidnutych moznosti vy-
plynula nasledujici usporadani:

a. objem novych a uzite¢nych informaci,

b. lektor a Groven vyuky,

c. téma vzdélavaci akce,

d. studijni materidly poskytnuté pfi vzdélavaci akci,

e. misto konani vzdélavaciho kurzu,

f. délka vzdélavaci aktivity.

Nejvice zaméstnance zajima objem novych a uzite¢nych informaci, lektor a
uroven vyuky a dale téma vzdélavaci akci. Je to docela patrné, protoze s tim se uzce
souvisi poskytnuti odbornych znalosti a informaci. Mezi dalsSi faktory patfi studijni
materialy, které by mély byt kvalitné a srozumitelné zpracované. Misto konani vzdé-
lavaciho kurzu a jeho délka naopak pfFilis neovliviiuji nazor zaméstnance.

Otazka 11. Sefadte vzestupné faktory podle miry ovlivnéni VaSeho nazoru na absol-
vovani vzdélavaciho kurzu
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Graf 11. Faktory ovliviiujici ndzor na absolvovani vzdélavaciho kurzu (Zdroj: autorka)
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Nejvhodnéjsi formy vzdélavani

VétsSina zaméstnancl upfednostiiuji seminare, kde by mohli zapojovat do procesu a
instruktazi, ve kterych diraz je kladen na zprostifedkovani teoretické informaci a fak-
tu. Na dalSich mistech je dynamické se rozvijejici online forma vzdélavani a samos-
tudium. | presto, ze sebevzdélavani zvolilo dost lidi, tato metoda je docela naroc¢na a
podminéna dodrzenim urcitych individualnich zasad jako odpovédnost, koncentrace,
soustavnost apod.
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Otazka 12. Jaké formy vzdélavani jsou pro Vas nejvhodnéjsi?
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Graf 12. Nejvhodnéjsi formy vzdélavani (Zdroj: autorka)

Zdroje motivace k dalSimu vzdélavani a rozvoji ve spolecnosti

Kdalsimu vzdélavani zaméstnance motivuje pfedevsim moznost karierniho ristu,
konkrétné tuto odpovéd zvolilo 24 respondenti (52,2 %), dale zvy3eni dokonalosti (37
%). Nasleduje uznani nadfizeného a nejméné dotazované pracovniky motivuje ur¢ita
zaméstnanecka vyhoda. Z uvedenych odpovédi vyplyva, Ze pro zaméstnance je dlile-
zita perspektiva karierniho ristu vice nez zaméstnanecké benefity. Podle mé to je
zplUsobeno pomérné mladym kolektivem spole¢nosti, kde jsou pracovnici, ktefi jsou
ambiciézni, cilevédomi a radi se u¢i novym vécem.

Otazka 13. Co Vas motivuje k dalSimu vzdélavani a rozvoji ve spolecnosti?
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Graf 13. Zdroje motivace k dal$imu vzdélavani a rozvoji ve spole&nosti (Zdroj: autorka)
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Ochota zaméstnancu se podilet na financovani vzdélavacich a roz-
vojovych kurzii

Pozitivnim faktorem je, Ze vétSina zaméstnanci bud pIné (42 %) nebo spise (37 %) se
ochotni podilet na financovani vzdélavacich aktivit ve firmé. Zbytek dotazovanych
nejsou ochotni investovat vlastni prostifedky do vzdélavacich a rozvojovych progra-
mu ve firmé.

Otazka 14. Ucastnili byste se kurz@ vzdélavani, kdybyste se museli podilet na jejich
financovani?
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Graf 14. Ochota zaméstnancii se podilet na financovani vzdélavacich a rozvojovych kurzi (Zdroj: autor-
ka)

Absolvovani vzdélavacich kurza béhem volného ¢asu

Naprosta vétsina dotazovanych (91 %) se vzdélavd mimo své pracovni misto, tedy
pouze v ramci vlastni iniciativy. To je velice dlilezity vysledek, ktery potvrzuje touhu
zaméstnance k osobnimu rozvoji, neustalému zlepsovani a dosahovani svych cild.
Zbylych 9 % pracovnikli uvedlo, Ze se v ramci svého volného ¢asu nevzdélava.

Otazka 15. Navstévujete vzdélavaci kurzy i ve svém volném cCase?
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Graf 15. Absolvovani vzdéldvacich kurzi béhem volného &asu (Zdroj: autorka)
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Hodnoceni soucasnych znalosti

Cilem této otazky bylo zjistit, jak zaméstnanci hodnoti své soucasné znalosti a pomo-
ci nasledujici otazky stanovit oblasti ve kterych by zaméstnanci chtéli nadale rozvijet.

Vic neZ pualka dotazovanych (54 %) uvedla, Ze jsou spise spokojeni se svymi
soucasnymi znalosti. 39 % se svymi dosavadnimi znalosti plné spokojeni. Pouze mala
¢ast respondentl (7 %) pocituji potfebu své schopnosti, znalosti a dovednosti déale
rozvijet. Za&dny pracovnik nema pocit, Ze jeho soucasné znalosti jsou absolutné ne-
dostacujici.

Otazka 16. Jak byste ohodnotili své souc¢asné znalosti?
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39% pIné dostacujici

spisSe dostacujici
spiSe nedostacujici

54% absolutné nedostacujici

Graf 16. Hodnoceni sou¢asnych znalosti (Zdroj: autorka)
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Znalosti a dovednosti Zzadouci prohloubeni

U této otazky zameéstnanci méli na vybér 6 variant a mohli si vybrat znalosti a do-
vednosti, které by chtéli ve své profesi prohloubit.

Uvadim sefazeni Skolené od nejvice pozadovanych po nejméné:
a) Jazykové dovednosti
b) Odborné znalosti
¢) IT dovednosti
d) Manazerské dovednosti (napf. fizeni lidi, organizovani, planovani apod.)
e) Obchodni dovednosti
f) Mé&kké dovednosti (soft-skills)
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Z uvedenych odpovédi vyplyva, Ze nejvétsi zdjem zaméstnanci maji o zdoko-
naleni svych jazykovych dovednosti (67,4 %) a zvySeni odbornych znalosti (65,2 %).
V mensi mife je zdjem o IT dovednosti (41,3 %), manaZerské dovednosti jako napf.
fizeni lidi, pldanovani, organizovani (30,4 %) a obchodni dovednosti (23,9 %). Nejmifi
zastoupené oblasti vzdélavani je rozvoj mékkych dovednosti, které zaméstnanci po-
vazovali spiSe za nezdsadni a chtélo by to prohloubit pouze 15,2 % dotazovanych.

Otazka 17. Jaké znalosti a dovednosti byste chtéli ve své profesi prohloubit?
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Graf 17. Znalosti a dovednosti 2ddouci prohloubeni (Zdroj: autorka)
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8 Shrnuti dotaznikového Setreni

Vysledky, které byly zjisStény realizovanym dotaznikovym Setfenim ve vybrané spo-
le¢nosti bych chtéla zaméfit na nasledujici oblasti:
a. Zajem spolecnosti o vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanca,
Spokojenost s informovanosti o Skolenich a jejich absolvovanim,
Pfinos vzdélavacich akci a jejich uplatnéni v praxi,
Upfednostinované formy vzdélavani,
Motivace zaméstnanci k dalSimu vzdélavani,
Hodnoceni souc¢asnych znalosti.

~0o0yT

Dotaznikového Setfeni se zticastnilo 46 zaméstnanci. Mezi respondenty bylo
57 % muzl a 43 % Zen, pficemz nejcastéji zastoupenou vékovou skupinou byli za-
méstnanci ve véku 30 let a méné a vétsina z nich (72 %) ma vysokoskolské vzdélani.
Z Setfeni také vyplyva, Ze se jedna o pomérné mlady kolektiv, ktery je motivovan ke
zlepSeni vzdélavaci situace ve spolec¢nosti.

Podle hodnoceni zajmu podniku o vzdélavani a rozvoj svych pracovnikii se da
fici, Ze vétSina zaméstnancl hodnoti systém vzdélavani na nejvyssi nebo vysoké
urovni a celkovy prtimér ¢ini 3,9 z 5. Pozitivni je, Ze 80 % pracovnikl byli spokojeni
s mnozstvim informaci pfi nastupu do prace a spolecnost pomaha novym zameést-
nanclim zapojit se do pracovniho procesu.

NejcastéjSim zdrojem informaci o nabizenych Skolenich jsou vedouci pracov-
nici a dale informace na intranetu, nasténce nebo jiné zdroje.

Vétsina respondentl uvedla, Ze vzdélavaci programy ve spolec¢nosti pro né
maji pfinos a nové znalosti plné nebo c¢astec¢né uplatiuji v praxi. Odborna skoleni
jsou pro zaméstnance nejpfinosnéjsi, konkrétné to uvedlo 65,2 % respondentl. Na
dalSich mistech se umistily IT Skoleni a vzdélavaci programy tykajici se prace z PC. P¥i
volbé vzdélavacich kurzli zaméstnance nejvice zajima objem novych a uzite¢nych
informaci, lektor a aroven vyuky a téma. Zaroven jsou ochotni se vzdélavat mimo
spolecnosti a delSi dobu.

Za nejvhodnéjsi formy vzdélavani respondenti povazovali seminafe a instruk-
taz. Také dost respondentl zvolilo formu samostudia. 91 % respondentul uvedlo, Ze
se vzdélava mimo své pracovni misto a v ramci vlastni iniciativy.

Z vysledk( lze soudit, Ze zaméstnanci jsou motivovani k osobnimu rozvoji,
zlepsovani a dosahovani svych cill. K dalsimu vzdélavani zaméstnance nejvice mo-
tivuje moznost karierniho riistu a zvySeni odbornosti, nejméné zaméstnanecké vy-
hody. Kromé toho je vétsina zaméstnancl ochotna podilet se na financovani podni-
kovych skoleni. Je to dano pomérné mladym kolektivem spolecnosti, pro ktery je du-
lezita perspektiva karierniho rtistu.
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Své soucasné znalosti zaméstnanci hodnoti spiSe jako dostacujici, konkrétné
to uvadi 54 % respondentl. 39 % respondenti si mysli, Ze jejich dosavadni znalosti
jsou plIné dostacujici. Pouze mala ¢ast respondentli ma pocit potfeby své znalosti a
dovednosti rozvijet. Mezi Skoleni, které by zaméstnanci nejvice uvitali jsou programy
zamérené na prohloubeni jazykovych dovednosti, odbornych znalosti, manazer-

skych dovednosti a prace s PC.

Na zdakladé shrnuti dotaznikového Setfeni a zkoumani vnitropodnikového
klima lze vyjadyfit silné a slabé stranky systému vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti
Nanotara s.r.o. pomoci SWOT analyzy a nasledné navrhnout mozna opatreni vedouci
ke zlepSeni vzdélavacich aktivit a jejich vetsi efektivité.

Tabulka 5. SWOT analyza systému vzdélavani ve spole¢nosti

Strengths - silné stranky Weaknesses — slabé stranky

Neustaly zajem vedeni o zlepSovani
svych pracovniku.

Velka motivace zaméstnanci
k profesnimu a osobnimu rozvoji.

Pfinos vzdélavacich aktivit a jejich uplat-
fAovani v praxi.

Velky pocet zaméstnanci
s vysokoSkolskym vzdélanim.

Pomérné velky pocet zaméstnancl
s delsi dobou praxe min nez 5 let.

Pocet Cerstvych absolventl pouze s teo-
retickymi znalostmi.

Nespokojenost nékterych zaméstnanct
s mnozstvim informaci pfi nastupu.
Neuplné rozpoznani potieb vzdélavani.

Opportunities — prilezitosti Threats — hrozby

Existence zaméstnancu, ktefi se pfes rok
nezucastnili vzdélavacich akci.
Nedostatek Skoleni zaméfenych

Efektivni vyuziti nového zafizeni pomoci
ziskanych znalosti.

Zatazeni vsech zaméstnanci do vzdéla- na

vacich programa.
ZvysSovani poctu vzdélavacich kurzd.
Prohloubeni jazykovych a odbornych do-

osobni rozvoj.
Caste¢né uplatiiovani nékterych absol-
vovanych kurzu.

vednosti.

Zdroj: autorka
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9 Navrhy na zlepSeni vzdélavani a rozvo-
je zaméstnancu

Soucasny systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve spole¢nost Nanotara s.r.o. je
vhodné nastaveny, presto je mozné uvést nékolik navrhii na zlepseni.

1. Rozsifit a obohatit naplii vzdélavacich kurzi

Vzhledem k tomu, ze zaméstnanci jsou motivovani se nadadle vzdélavat a roz-
vijet, a zaroven je vétSina z nich ochotna investovat do vzdélavani a rozvoje vlastni
prostiedky, bylo by vhodné rozsifit a obohatit naplfi vzdélavacich kurza. Aby si za-
méstnanci z absolvovanych programl odnesli vic znalosti a dovednosti, méla by
spolec¢nost preferovat metody jako instruktdZz nebo seminaf. V odpovédich se vysky-
tovaly pozadavky na zavedeni vzdélavacich aktivit se zaméfenim na vyuku cizich ja-
zyki, zdokonalovani odbornych znalosti nebo pracis PC.

2. Provadét skoleni zamérené na osobni rozvoj

Ze zjisténych Gdaja vyplyva, Ze cestou ke zlepseni by mohla byt skoleni za-
mérend jak na profesni, tak na osobni rozvoj. Souvisi to s tim, Zze osobni rozvoj je
podminkou perspektivniho karierniho ristu, o kterém uvaZuje vétsina zaméstnancq,
ale rozhovor s vedenim ukazal, Ze spole¢nost podobna skoleni skoro neprovadi.

3. Prubé&zné testovat osvojené znalosti zaméstnanci

Vhodnym zplisobem zvyseni pfinosu vzdélavacich aktivit je prtibézné testo-
vani béhem kurzu. Timto zplGsobem lze zjistit, zda si zaméstnanci skute¢né osvojili a
zazili nezbytné znalosti a dovednosti. Zaroven by priibézné testovani mohlo zvysit
motivaci zaméstnancl k dosazZeni lepsich vysledkl ve vzdélavacim programu.

4. Vytvoiit podminky podporujici uplatiiovani novych znalosti

Klicovou otazkou pf¥i vybéru vzdélavacich programl a metod je nasledné
uplatnéni osvojenych znalosti a dovednosti v praxi. Setfeni ukazalo, Ze jsou zamést-
nanci, ktefi povazuji osvojené znalosti a dovednosti za ¢astec¢né nebo spiSe neuplat-
néné v praxi. Proto by spole¢nost méla vytvofit podminky podporujici uplatiovani
osvojenych znalosti a dovednosti v praxi, napfiklad formulovanim novych ukoll ne-
bo zménou pozadovanych dinnosti pracovnich mist, a zdroven by praktické vyuziti
osvojenych znalosti a dovednosti méla brat v tvahu v pribéhu hodnoceni vysledk
prace zaméstnancd.

5. Zavést program na udrzZeni zaskolenych zaméstnanci

Ze SWOT analyzy vyplynulo, ze ve spolecnosti jsou zameéstnani prevazné lidé
s dobou prace na daném misté méné nez 5 let. Samoziejmé, je to dano dobou exis-
tence spolec¢nosti a pomérné mladym kolektivem, avSak pro spole¢nost je ¢asto ob-
tizné udrzet zaméstnance, ktefi absolvovali Skoleni a zvysili si kvalifikaci. Proto by za
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ucelem snizeni rizika ztraty zaskolenych zaméstnancti méla spole¢nost zavést spe-
cidlni odménu za zdokonalovani profesnich znalosti, poskytovat moznosti dalSiho

rozvoje a karierniho rlistu.

r_r v

Bez ohledu na to, Ze ve skutecnosti spole¢nost nabizi fadu vzdélavacich akti-
vit, ne vSichni zaméstnanci jsou se svymi dosavadnimi znalostmi pIné spokojeni, a
proto by spole€¢nost méla v nabizeni potfebnych Skoleni pokracovat.

Pro zlepseni vzdélavani by pfi planovani a realizaci vzdélavacich kurza bylo
vhodné postupovat podle schéma na obrazku 8.

/ Identifikace potreby \

vzdélavani a rozvoje

Analyza soucasného
systému vzdélavani

Zkoumani potreb
zameéstnanci

Zjisténi pozadavkul

vedoucich

Hodnoceni vykoni
zaméstnanci

Zpétna vazba

Vybér programu
vzdélavani a rozvoje
ve spolecnosti

zakazniklu na vyrobek

Vyhodnocovani
ucinnosti kurzu a
zpétna vazba

Sestavovani
rozpoctu na
vzdélavaci aktivity

z

Planovani vzdélavani
s ohledem na vnitini
a vnéjsi faktory

Realizace
vzdélavaciho kurzu

Obrazek 8. Cyklus vzdélavani zaméstnanci ve spoleénosti (Zdroj: autorka)
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Zaver

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti je nezbytnym prvkem vsech vyspélych organizaci,
protoze si uvédomuji vyznam lidského kapitdlu. Lidé disponujici potfebnymi zna-
lostmi a dovednostmi jsou jednim z kli€ovych ¢initeld Gspésného fungovani jakékoli
organizace. Vedeni organizace by mélo povazovat investice do lidského kapitalu za
investice do zasadnich zdrojti, které organizaci umozni vyuzivat nejnovéjsi techno-
logie a byt konkurenceschopnéjsi.

Rostouci role vzdélani pfi zvySovani efektivity fungovani organizaci a rozvoji
pracovniho potencidlu zaméstnanct je zptisobena nasledujicimi faktory:
a. Vzdélavani zaméstnanci je dilezitym faktorem k dosaZeni strategickych
cilli organizace.
Vzdélavani je zakladnim nastrojem ke zvySeni hodnoty lidskych zdroja.
c. Bez vcasné odborné pfipravy je obtizné dosahnout nutnych zmén v orga-
nizaci.

Aby vzdélavaci akce mély pozitivni vysledky, musi byt zaméstnanci motivo-
vani se dale vzdélavat a rozvijet. Proto by méla organizace vytvaret nezbytné pod-
minky pro motivaci zaméstnanctl, zabezpecovat kvalitni systematické kurzy a neu-
stale provadét rozvojové aktivity. Tim by mohla zvysit pocet novych napadl a mys-
lenek.

Kromé toho, moznost vzdélavani se ma v organizaci vliv na rozhodovani lidi
pfi vybéru zaméstnani, jelikoz profesni rozvoj pfispiva k osobnimu rozvoji ¢lovéka a
posiluje jeho sebevédomi. Zaroven se vsak lidé se ziskanim novych znalosti a do-
vednosti stavaji konkurenceschopnéjsi na trhu prace a organizace musi fesit pro-
blémy s jejich udrzenim.

Cilem bakalaiské prace bylo analyzovat vzdélavani a rozvoj zaméstnanctl ve
spole¢nosti Nanotara s.r.o. a navrhnout mozna zlepseni.

Systém vzdélavani ve spolecnosti byl zkouman na zakladé analyzy internich
dokumentt, rozhovoru s vedenim spolecnosti a dotaznikovym Setfenim, které bylo
realizovdno mezi zaméstnanci spolec¢nosti.

Na zakladé ziskanych informaci byly identifikovany silné a slabé stranky sys-
tému vzdélavani ve spolec¢nosti pomoci SWOT analyzy, které nasledné slouzily jako
podklad pro vypracovani navrhu pro personalni oddéleni a vedeni spolecnosti
s cilem zefektivnit proces systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancli ve spolec¢nos-
ti.

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazaly, Ze spole¢nost klade patfi¢ny dliraz
na vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanctli. Zaméstnanci jsou motivovani zlepsovat
se a hodnoti systém vzdélavani pozitivné. Absolvovana skoleni jsou pro né vétSinou
pfinosna a nové znalosti plné nebo ¢aste¢né uplatiuji v praxi.
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Bylo zjiSténo, Ze vzdélavaci a rozvojové programy maji vliv nejenom na zvy-

Seni trzeb, ale zaroven pfinasi spole¢nosti fadu dalSich pozitivnich vysledku:

1. Umoznuje rozvijet potencial kazdého jednotlivce.

2. Prispiva k budovani tymu a zlepSeni socidlné-psychologického klima kolekti-
vu.
Snizuje podil vadného zbozi.
Posiluje loajalitu zaméstnanci organizace.
Zajistuje kontinuitu ve vedeni.
Pritahuje nové zaméstnance.
Vytvafii pozadované vzory chovani a odpovidajici organiza¢ni kulturu vedouci
k spésnému dosazeni organizacnich cilt.

NOoO O RW

Nedostatky systému vzdélavani spocivaji v rozpoznavani potieb vzdélavani a
rozvoje, v nedostatecném poctu Skoleni zaméfenych na osobni rozvoj a v existenci
zaméstnancu, ktefi se pfes rok nezucastnili zadného skoleni.

Proto by spole¢nost méla rozsifit a obohatit napli vzdélavacich kurzia a zajis-
tit, aby se do vzdélavani aktivné zapojili vSichni zaméstnanci. Vedeni by mélo pfede-
vSim uvazovat o instruktdzi nebo seminafi a poskytovat vzdélavaci kurzy se zamére-
nim na vyuku cizich jazykd, praci s PC a zlepSeni odbornych znalosti.

DalSi cestou ke zlepSeni by mohla byt Skoleni orientovanad na osobni rozvaj,
jelikoZ jsou dialezitym faktorem pfispivajicim ke kariernimu riistu. Také je tfeba pra-
bézZné testovat osvojené znalosti a dovednosti zaméstnanctli a vytvaret podminky
podporujici uplatiovani novych znalosti a dovednosti v praxi.

S ohledem na problémy spolecnosti udrzet zaméstnance, ktefi prosli vzdéla-
vanim, by vedeni podniku mélo zavést programy udrZeni zaméstnancl s cilem sni-
Zeni rizika ztraty zaskolenych zaméstnanci, a to pomoci specialnich benefitli a moz-
nosti karierniho rastu.

Vzhledem k moZnostem spole¢nosti a motivaci zaméstnancti by realizace
navrhovanych zlepsSeni neméla byt problematicka.
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Piilohy

Priloha 1. Otazky rozhovoru

Otazky, které byly poloZeny v priibéhu rozhovoru s vedenim spolecnosti Nanotara
s.r.o. na téma ,Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl:

©NO W

10.

11

12.
13.
14.
15.

16.
17.

Jaky je Vas nazor na systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve spolecnosti
Nanotara s.r.0.?

Myslite si, spolec¢nost ke vzdélavani a rozvoji pracovnikd pfistupuje zodpo-
védné?

Jaké je misto persondlniho oddéleni v organizacni strukture spole¢nosti?
Clenite néjak vzdélavaci a rozvojové programy?

Jakym zplsobem je ve firmé evidovan pfehled o vzdélavacich akcich?

Kromé zdokonalovani tvrdych dovednosti, spada do oblasti firemniho vzdéla-
vani skoleni zaméfené na osobni rozvoj zaméstnanci?

Jaké metody a formy vzdélavani a rozvoje zaméstnanci jsou nej¢astéji uplat-
novany ve Vasi spolecnosti?

Jakym zplsobem je zjistovana ucelnost vzdélavacich programa?

.Jak ve spolecnosti probihd vyhodnocovani vysledkd vzdélavacich a rozvojo-

vych programu?

Jsou ziskané znalosti dobfe uplatiované v praxi?

Jakym zplGsobem probiha financovani kurzl v ramci vzdélavani a rozvoje?
Musi se zaméstnanci podilet na financovani skoleni?

Jak maji podle Vaseho ndazoru, vzdélavaci a rozvojové akce pro zaméstnanci
vliv na efektivitu fungovani spolecnosti?

Proc si myslite, Ze ma smysl zaméstnance vzdélavat a rozvijet?

Jak vhimate celkovou atmosféru a pracovni prostiedi ve spole¢nosti Nanotara
s.r.o.?
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Priloha 2. Dotaznik

Dobry den,

jsem studentkou bakalaiského studia oboru Rizeni a ekonomika priimyslového pod-
niku na Ceském vysokém uceni technickém v Praze. V sou¢asné dobé zpracovavam
bakaladrskou praci na téma

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Prosim Vas o vyplnéni dotazniku, ktery bude vyuzity pfi zpracovani praktické casti o
spole¢nosti Nanotara s.r.o.

Za Vasi ochotu dékuji.

1. Pohlavi
a) Zena
b) Muz

2. Do jaké vékové kategorie patfite?
a) 30 leta méné

b) 31 - 40 let
<) 41-501let
d) 51-60 let

e) 61 let avice

3. Jaké je Vase nejvyssSi dosazené vzdélani?
a) Zakladni
b) Stfedni odborné bez maturity/vyuéen
c¢) Gymndazium/Stfedni s maturitou
d) Vy3siodborné
e) Vysoko3kolské

4. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Nanotara s.r.o0.?
a) Méné nez 1rok

b) 1-5let
c) 6-10Ilet
d) 11-15let

e) 16 avice let

5. Jak byste ohodnotili zajem ze strany spolecnosti o vzdélavani a rozvoj svych za-
meéstnanci?

ey v

6. Jak jste byli spokojeni s mnozstvim informaci pfi ndstupu a zaskolenim na pra-
covni pozici?
a) Rozhodné ano
b) Spise ano
c) Spige ne
d) Rozhodné ne
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7. Co je pro Vas zdrojem informaci o moznostech vzdélavani?

g) Podnikovy intranet
h) Nadfizeni pracovnici
i) Nasténka na pracovisti

j) Jiné zdroje (porady, spolupracovniky)

8. Pocet vzdélavacich akci absolvovanych béhem minulého roku?

a) Ménénez5s
b) 6-10
c) Vicenez 10
d) Zadné

9. Jsou pro Vas vzdélavaci programy pfinosem a uplatnénim v praxi?

10.

11.

12.

a) Ano

b) Pouze ¢asteéné

c) Ne

d) Nemohu/neumim posoudit

Jaka $koleni pro Vs jsou/byla nejpfinosnéjsi? (mozné zvolit vic variant)
6. Prace s PC, IT Skoleni

7. Cizi jazyky
8. Odborna skoleni
9. Ostatni

10. Nevim, nedokazu posoudit

Serfadte vzestupné faktory podle miry ovlivnéni Vaseho nazoru na absolvovani
vzdélavaciho kurzu

téma vzdélavaci akce

lektor a aroven vyuky

objem novych a uzite¢nych informaci

studijni materialy poskytnuté pfi vzdélavaci akci

misto konani vzdélavaciho kurzu

O O O O O O

délka vzdélavaci aktivity

Jaké formy vzdé&lavani jsou pro Vas nejvhodnéjsi? (mozné zvolit vice variant)
Instruktaz

Seminar

Samostudium

E-learning

Zadna

O O O O O
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13.

14.

15.

16.

17.

Co Vas motivuje k dalSimu vzdélavani a rozvoji ve spolec¢nosti?
a) Kariernirast

b) Zvy3eni odbornosti (zdokonaleni)

¢) Uznani nadfizeného / kolegy

d) Uréitda zaméstnanecka vyhoda (benefit)

Ucastnili byste se kurzl vzdélavani, kdybyste se museli podilet na jejich financo-
vani?

a) Uréite ano

b) Spise ano

c) Spige ne

d) Uréite ne

Navstévujete vzdélavaci kurzy i ve svém volném case?
a) Ano
b) Ne

Jak byste ohodnotili své soucasné znalosti?
a) plIné dostadujici

b) spise dostadujici

c) spise nedostadujici

d) absolutné nedostadujici

Jaké znalosti a dovednosti byste chtéli ve své profesi prohloubit?

a) Jazykové dovednosti

b) IT dovednosti

¢) Obchodni dovednosti

d) Odborné znalosti

e) Manazerské dovednosti (napf. fizeni lidi, organizovani, planovani apod.)
f) Mé&kké dovednosti (soft-skills)
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