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Abstrakt

Bakalédrska prace se zabyvéa efektivnim vzdéldvanim v malém prdmyslovém pod-
niku. V teoretické ¢asti jsou objasnény teoretické zaklady, které se vztahuji k proble-
matice vzdélavani. Prakticka st obsahuje charakteristiku podniku a analyzu systému
vzdélavani. Popisuje vysledky vliastniho pozorovani, rozhovor( a rozbor vystupnich dat
z dotaznikového Setreni. V zavéru popisuje ovéfeni pfedem stanovenych hypotéz a
navrhuje Upravy sytému vzdélavani v organizaci.

Klicova slova
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Proces vzdélavani
Systém vzdélavani

Rozvoj zaméstnanci

Abstract

The bachelor thesis deals with effective education in a small industrial company.
The theoretical part explains the theoretical basis which relates to the education is-
sues. The practical part contains the characteristics of the company and the analysis
of the education system. Describes the results of my own observations, interviews, and
analysis of output data from the questionnaire survey. In conclusion, it describes veri-
fication of predetermined hypotheses and proposes adjustments of the education
system in the organization.
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Education process
System of education
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Uvod

V dnesni dobé se vice a vice klade d(raz na zvySeni kvalifikace lidskych zdrojQ
(tedy na zvySenijejich hodnoty). Na zaméstnance jsou kladeny ¢im dél vy$si ndroky na
vzdélani a jejich specializaci v daném oboru. Neni tedy divu, Ze na tuto problematiku
vzniklo mnoho literatury, kterd se dopodrobna zabyva timto tématem.

Je nutné, aby si primyslovy podnik vytvofil jasny vzdélavaci program a rozvijel své
zameéstnance? Pokud ano, tak do jaké miry? Neni to pro né zbytecny naklad? A jaké
vzdélavani ma cenu a jaké nikoli? Tato prace se pokusi zminéné otdzky objasnit a zod-
povédeét.

Zamér prace je analyzovat vzdélavaci systém malého priimyslového podniku,
véetné nazord pracovnikd na rdznych pracovnich pozicich. Hledat nové cesty ke zlep-
Seni a tato data nasledné pouzit k ndvrhu zmén a systémovych Uprav.

V prvni ¢asti préce je podrobnéji rozebirdna teorie vzdélavani a ndzory odbornik{
zabyvajicich se touto problematikou. Druhda ¢ast se vénuje analyzou prdmyslového
podniku a ndsledné navrhovani moznych zmeén.

Pfedem stanovené hypotézy:

1. lvmalém prdmyslovém podniku je nezbytné investovat do vzdéladvaciho pro-
gramu a rozvoje zaméstnanc(.”

2. ,Motivace pracovnik( k vzdélavanije i pfimo zavisla na podnikové kulture firmy
a postojich jednotlivych skupin zaméstnancl vici sobé.”

3. ,Organizace ,M" ma sestaveny efektivni vzdélavaci systém.”
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1 Zaklady vzdélavani

Tato kapitola popisuje elementarni pojmy k tématu vzdélavani zameéstnancd.
1.1 Vzdélavani a uceni

Vzdéldvani mizeme chépatjako proces, béhem néhoZ osoba ziskdva a rozviji zna-
losti, dovednosti, schopnosti a postoje (Armstrong, 2014, str. 461). V knize o Andrago-
gice (tzv. véda o uceni dospélych), Ize najit definici, Ze jde o proces zprostredkovani
znalosti, dovednosti a rozvoj schopnosti. (Beneg, 2014, str. 16) Vzdélavani predstavuje
formu dotvareni a rozvoje osobnosti, jde o proces ziskadvani védomosti z rznych ob-
lasti lidského poznéani (Vodéak a Kucharcikova, 2011, str. 76). V uzs$im vyznamu pro per-
sonalni pracijde o pfizplsobovani, rozsifovani a formovani pracovnich schopnosti pra-
covnikld na danych pracovnich pozicich. (Koubek, 2012, str. 253)

Ze vsSech definic mdzZzeme fict, Ze vzdélavani je tedy nepretrzity proces, pfi némz
si Clovék vylepsuje a osvojuje své dovednosti a schopnosti, diky kterym je poté scho-
pen zvlddat narocnéjsi a nové Ukoly. Samotnym vysledkem tohoto procesu je vzdé-
lani.

Cely proces vzdélavani zacina jiz v Utlém véku, v matefské Skolce, pokracuje za-
kladni §kolou, stfedoskolskym vzdélanim (vSeobecnym, odbornym, zakon¢enym ma-
turitni zkouskou a podobné) a dale vysokoskolskym vzdélavanim (mnoho rdznych va-
riant a obtiZznosti, rozdilné druhy a stupné dosazenych tituld). VSechny tyto vzdélavaci
postupy spojuje jejich Gcel a smérovani. Pfipravuji ¢lovéka na vykon jeho zamé&stnani
a jeho zaclenéni do spolec¢nosti. Vétsi ¢ast z nich zajistuje stat. Dalsi fazi je vzdélavani
dospélych lidi a zaméstnancd, které zlepsuje jejich uplatnéni na trhu prace, rozviji
osobnosti a pomaha udrzet kontakt se stale se zvysujicim tempem zmé&n v oblasti Zi-
votniho, profesniho a technologického pokroku. Vzdélavani dospélych lidi na sebe ve
veétsiné pripadd prebiraji zaméstnavatelé, eventualné samotni lidé a pouze v nékte-
rych pfipadech stat. Napfiklad pfi rekvalifikaci v obdobi hleddni zaméstnani apod.

1. Oblast vieobecného vzdélavani — jde o formovani zakladnich znalosti. O tuto
Cast Zivota se stard stat a jeho jednotlivé soucasti.

2. Oblast odborného vzdélavani — zde se uskutecnuje priprava na povolani, for-
movani znalosti a dovednosti na urcité profesni zaméreni a jejich vyvoj &i pfi-
zpUsobeni. Do oblasti odborného vzdélavani patfi ctyfi dllezité body:

- zakladni pfiprava na povolani
- orientace (Usili 0 zkrdceni a zefektivnéni adaptace nového pracovnika)
- doskolovani

- preskolovani neboli rekvalifikace.
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3. Oblast rozvoje (dalsi vzdélavani a rozsifeni kvalifikace)

(Koubek, 2012, str. 256)

Koubek ve své knize (2012) zmifiuje pojem formovani pracovnich schopnosti. Zmi-
Auje dva pojmy. Za prvé, formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka a za druhé, formo-
vani pracovnich schopnosti pracovnika. V prvnim pfipadé jde o celozZivotni proces, kde
organizace ve véem nezasahuje a znacnd ¢ast tohoto procesu jde mimo jeji ramec.
Naopak druhy pojem spocivé v zdsazich organizace do tohoto formovani a je také pre-
devsim soudasti zmén pracovnich schopnosti ¢lovéka. (Koubek, 2012, str. 254)

Velmi blizkym pojmem vzdélavanije u€eni, které lidé povazuji za synonymum, coz
v odborné literature neni pravdou. V pedagogice a andragogice se uceni chape jako
schopnost vytvaret nebo ménit predstavy, chovani, zvyky, schopnosti a dovednosti.
(Benes, 2014, str. 18). Na prvni pohled se mUize zdat, Ze tam opravdu, zadny rozdil neni.
Ale — Uceni je proces, u kterého osoba ziskava dovednosti, schopnosti a znalosti, za-
timco vzdéladvani/vycvik je jednim ze zplsobd, ktery organizace vyuzivd k podpore
u¢eni svych zaméstnancl. (Armstrong, 2014, str. 453)

JFiremni vzdélavani je hledania nasledné odstrariovani rozdilu

nmn

mezi tim, ,co je” a tim, ,co je Zadouci.
(Bartorikova, 2010, str. 11)

Pokud budeme hovofit o vyrazu podnikové vzdélavani, nebo jak Bartofikova ve své
knize (2010) uvadi, jde o vzdélavaci proces organizovany podnikem. Coz zahrnuje
vzdélavani v podniku i mimo néj. Jednd se o systematicky proces zmény pracovniho
chovani, Urovné znalosti a dovednosti, a to i véetné motivace danych zaméstnanct.

1.2 Rozvoj

Pokud hovofime o rozvoji, madme na mysli ziskani Sirsich schopnosti, a to nad ra-
mec soucasné pracovninaplné. Zjednodusené feceno, neni ddlezité, zda pracovnik vy-
konava svoji praci lépe, ale aby zvladnul mnohem tézsi a komplexné&jsi pracovni Ukony
s vétsi odpovédnosti nez takové, co zahrnuje jeho aktudini pracovni pozice. (Koubek,
2012, str. 257) Umoziuje progresivné postupovat ze soucasného stavu znalosti a
schopnosti ke stavu budoucimu.

Hronik ve své knize (2007) definoval rozvoj jako dosazeni zmény pomoci uceni
(se). Rozvoj obsahuje zamér, ktery je podstatnou ¢asti ohrani¢enych a neohrani¢enych
rozvojovych programd. Dalo by se fici, Ze je to dlouhy proces, ktery zahrnuje programy,
které jsou krédtkodobé a programy dlouhodobé (bez predpokladu jejich redlného ukon-
cenf).

Vzdélavani definoval jako jeden ze zplsobl uceni (se), organizovani a jako insti-
tucionalizovany zpdsob uceni. Vzdéldvaci aktivity jsou ohranicené, takze maji svij
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konec a zacatek. Rozvojovy plén dle Hronika (2007) zahrnuje vSechny aktivity, které ve-
dou k Zddouci zméné a nejde jen o vzdélavani.

Pfi planovani rozvoje je tedy nezbytné stanovit souc¢asnou situaci, definovat cile
(kam bychom se chtéli svym postupem dopracovat) a poté napladnovat a realizovat
konkrétni kroky. (Armstrong, 2014, str. 471)

¢ Celkové zhodnoceni souc¢asného stavu.

e Stanovenich konkrétnich a redlnych cili celého rozvoje.

e Rozvrieni jednotlivych krok, které by mély vést k splnéni predem danych
cild.

e Zahajeni a prabéh rozvoje. Tj. realizace predem stanovenych krokd a
kontola dil¢ich dosazenych cilu.

Obréazek 1 - Schéma rozvoje

1.3 Vzdélavani ovlivnéno prostiedim

Bartorikovéa ve své knize (2010) zmifiuje, Ze kazda organizace se snazi udrzet ve
svém prostfedi. Toto dané prostredi urcuje design a cil prislusné organizace. Charakter
organizace ovliviiuje podobu strategie vzdéldvani a rozvoje zaméstnancd v podniku.

Lze tedy prostfedi rozdélit na vnéjsi a vnitfni. Toto ovliviiuje organizaci samotnou.
Vnéjsi jsou napfiklad:

Socialni prostfedi neboli demografické. To ma podstatny vliv na vzdélavani za-
meéstnancl, nebot odrazi napriklad miru vzdélani obyvatelstva. | prestoZze k demogra-
fickym zménam dochazi pomalu, mohou mit podstatny vliv. Technologické prostredi
ma vysoky vliv na vzdélavani v organizaci. Nebo jesté presnéji, technologicky vyvoj
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meéni charakter schopnosti, které jsou potreba k vykonavani uréitych pracovnich dkol0.
Ma vysoky vliv na to, jak mame vyskolené zaméstnance. Dale se jedna o ekonomické
prostredi a legislativni prostredi. Kupfikladu vzdélavani zaméstnanc( je pravné upra-
veno v nékolika zdkonech. (Bartorikova, 2010, str. 24-25)

Do vnitfniho prostifedi spadaji veskeré interni procesy firmy, jejich podminky a pro-
stfedky pro jejich provoz. (Bartorikova, 2010, str. 28)

2 Proces vzdélavani

Procesem vzdéldvani rozumime védomou ¢innost smértujici ke zvyseni miry vzdeé-
l&ni, zmén chovani a pracovnich nadvykd zaméstnancl. Cely tento proces se sklada ze
zakladnich fazi, které jsou nize popsany a vysvétleny.

V4 ~

2.1 Systém vzdélavani a systematické vzdélavani

Dle Koubka (2012) do systému vzdélavani pracovnikl organizace patii vzdélavaci
aktivity, jako je orientace, doskolovani a preskolovani zaméstnanci. V celém vzdélava-
cim systému se angazuje mimo personalniho Utvaru i vedouci pracovnici, odbory, i
jiné struktury podniku. Ve své knize uvadi, ze v nékterych zemich dokonce vznikaji tzv.
komise pro vzdéladvani pracovnikd. Ty jsou slozeny ze zastupcl vedeni organizace a
pracovniky. (popfipadé externich odbornikd).

Intenzita a Sitka vzdélavani se odrdzi od strategie a personalni politiky podniku.
Nékteré organizace davaji prednost uz pfedem vzdélanym pracovnikdm (coZ je néa-
kladné&jsi na jejich ziskani a ohodnoceni). Ke vzdélavani svych zaméstnancid se uchyluji
pouze zfidka. Tento opacny pfistup je vSak mozny pouze diky organizacim, které maji
proces vzdélavani zahrnuty ve svém systému.

Vétsina vyspélych organizaci vzdélavani dava velky vyznam a vénuje tomu pat-
ficnou pozornost. Sestavuji svou vlastni koncepci celkového vzdélavani pracovnikd.
Kudrzovani vzdélavaciho systému vytvareji specialni Utvary, pfipadné najimaji externi
vzdélavaci spole¢nosti. (Koubek, 2012, str. 258)

,Systematické vzdélavani je neustale se opakujici cyklus, vycha-
zejici ze zasad politiky vzdélavani, sledujici cile strategie vzdélavani
a opirajici se o peclivé vytvorené organizacni a institucionalni pred-

poklady vzdélavani.”

(Koubek, 2012, str. 259)

Cely cyklus zacind identifikaci potfeb vzdélavani pracovnikl v organizaci. Dale je
na fadé planovani vzdélavani (vytvareni urcitého vzdéladvaciho programu). Pfi pldno-
vani je nezbytny dlraz na mozny rozpocet a cas. Také na vybér vhodnych zamést-
nancd, oblasti vzdélavani, metody vzdélavani atd. Nasleduje realizace celého vzdéla-
vaciho procesu. Vhledem ktomu, Ze kazdd investice musi mit ndsledny pfinos,
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ndsleduje vyhodnocenicelého vzdéldvaciho procesu. Tato zpétnéd vazba je pozdéji po-
uzita na zefektivnéni pfistiho vzdéladvaciho cyklu. (Koubek, 2012, str. 259)

Identifikace
potreby
vzdélavani

Vyhodnoceni
vysledkd
vzdélavani

Planovani
vzdélavani

Realizace

Obrazek 2 - Schéma cyklu vzdélavani

V4 ~

2.2 Identifikace potreby vzdélavani

Podporou vzdélavani a rozvoje svych pracovnikl organizace pfispivaji ke z lepSenf
produkce, k efektivnéjsim internim procesdm a k celkovému rdstu podniku. To zna-
mena, ze podnikové vzdélavani je jednim z hlavnich pilitd konkurenceschopnosti na
trhu. (Vodéak a Kucharcikovd, 2011, str. 85) Vsechny vzdélavaci aktivity museji vychazet
ze znalosti: ,Pro¢ to déldme a co pfesné mame udélat?” Identifikace potfeby organi-
zace ve vzdélavani je ponékud obtizny problém. A to z dlivodu obtiZnosti kvantifikace
schopnosti ¢lovéka neboli jeho kvalifikaci a vzdélani. To znamena, Ze tyto vlastnosti se
obtizné méfi a rozpoznavaji v souladu s pozadavky pracovniho mista. Také je obtizné
urcit vztah mezi kvalifikaci pracovnika a vysledky jeho prace. Identifikace potfeb v ob-
lasti kvalifikace a vzdélani je zalozena na odhadech a aproximativnich postupech.
(Koubek, 2012, str.261)

Tedy identifikace potfeby vzdélavani je jakysi experiment, u kterého se v
jeho rdmci sbiraji a analyzuji data. Ale jaka data? Dle Koubka jde obvykle o tfi skupiny
tzv. ,udajd"

1. Udaje celé organizace — zde se jedné o struktufe podniku, jejich vnitropodniko-

vém programu, o jejich operativnim trhu, o jejich zdrojich atd.

2. Udaje jednotlivych pracovnich mist a &innosti — jde o popis pracovnich mist a

celkové jejich specifikace, jde o informace o stylu veden, pracovni vztahy, a je-

jich navaznost na sebe



3. Udaje jednotlivych pracovnikd — ty je moZné ziskat nap¥. z personaini evidence,
z priibéznych hodnoceni pracovnika, ze zdznam( o vzdélavani atd.
Podobné tyto Udaje popisuje Armstrong (2014.) Existuji uréité oblasti, které by
meély byt analyzovény. Ve vysledku jde o tfi stejné body:
1. organizace jako celek
2. Utvary, tymy, zaméstnani v rdmci organizace — skupinové potreby;

3. jednotlivi pracovnici.

Na zdkladé téchto Udajl (oblasti) se analyzuje potfeba vzdélavani pracovnikl or-
ganizace. Tzn. napfiklad analyza dotaznikd ¢&i jiné formy prdzkumG nazorQ, postojl a
pozadavkd pracovnikd. Dale analyza informaci ziskanych od vedoucich pracovnik{ ty-
kajici se kvalifikace a typu vzdéladvani jejich podfizenych, nebo analyza podle hodno-
ceni pracovniho vykonu jednotlivych pracovnikl, pracovnich zdznam(. Pfipadné mo-
nitorovani vysledkd porad nebo diskusi, tykajicich se soucasnych pracovnich zalezi-
tosti. (Koubek, 2012, str. 263)

Pracovni role charakterizuje urcitou Ulohu, kterou pracovnik pfi vykonu prace musi
hrat. Jde o formu ocekavani urditych dovednosti, postojl a chovani, které z dané role
vyplivaji. Mlze jit o velkou Skalu charakteristik chovani, pokud jde o pfistup k praci,
spolupraci s lidmi a o rlzné styly fizeni a vedeni. (Koubek, 2012, str. 45) Analyza role je
jakozto priprava profill roli, které poskytuji rdmec pro analyzovani a identifikovani po-
treb vzdélavani. Tyto profily stanovuji oblasti vysledk(d role, ale hlavné definuji po-
tfebné schopnosti pro jeji vykonavani. (Armstrong, 2014, str. 504)

Dle Vodaka a Kucharcikové (2011) identifikace potfeb vzdélavani probiha ve tifech
etapach. V prvni etapé se analyzuji podnikové cile. Pokud chceme, aby vzdélavani bylo
efektivni a Uspésné, musi jit v souladu se strategii podniku a s celkovymi podnikovymi
cili. Ve druhé etapé analyzujeme Ukoly, znalosti, schopnosti a dovednosti zamést-
nancd. Ve tfeti etapé analyzujeme a zamérfujeme se na individudIni charakteristiku za-
méstnancl vzhledem k podniku.

Také v ramci identifikace potfeby se musime zamérit na budoucnost, a nejen na
soucasny stav. Jde o celkové strategické plany spolecnosti, zejména plany expanze.
Tyto plany mohou vytvofit nezbytnost zaméstnavat kvalifikovanéjsi pracovniky. Sou-
¢asné mUze dochézet ke zméndam v oblasti konkurence. Pokud konkurencéni firma skolf
své zaméstnance a my zaostdvame, mUze to mit pro nés, z dlouhodobého hlediska,
silné negativni konkurencni dopad. Také sem musime fadit celkovy technologicky vy-
voj. Napfiklad nové stroje v nasem primyslovém podniku, nebo novy informacni sys-
tém, ktery mame v planu zavadét. Tyto nové technologické prvky mdzou vést k nut-
nosti vyskolit uréité zaméstnance v pouzivani danych zafizeni nebo systémd@. (Vodak
a Kucharc¢ikova, 2011, str. 99)

Bartorikové ve své knize (2010) zminuje tzv. ,zdroje vzdéldvacich potfeb”, které
mohou vzniknout ve dvou zdkladnich situacich:
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Nastane-li zména v nékterém segmentu vnéjsiho prostredi

Nastane-li zména ve vnitinim prostfedi organizace

Podrobnéji je toto prostfedi popisovéno v predchozi kapitole. (viz kapitola 1.6)

Bartonkovéa (2010) definuje dva druhy vzdélavacich potreb, a to podle Buckleyho a
Capleho:

Reaktivni. Jde o pfipad, kde je na pracovisti zaznamenan okamzity pokles vy-
konnosti nebo produkce, pro ktery byl nalezen nedostatek ve vzdélavani. Zde
se voli cesta vyzkumu, respektive terénniho Setfeni identifikace vzdélavacich
potreb

Proaktivni ma vztah k podnikové strategii organizace a planu lidské sily. Jedna
se 0 oCekavany technicky vyvoj, vysledky vyvoje managementu, kroky perso-
nalni vymeény a podnikatelskou politiku. Zde se voli cesta sestaveni potfebnych

schopnosti neboli soubory kompetenci (schopnosti vykondvat pracovni napln).

2.3 Planovani

Plan vzdélavani zahrnuje prehled vsech vzdélavacich aktivit podniku, které jsou

postupné v dalsich fazich v procesu vzdélavani realizovany, a to v uritém obdobi. Se-

stavuji se na zadkladé identifikovanych rozdill mezi pozadovanou a skute¢nou vykon-
nosti pracovnikd. (Bartorikova, 2010, str. 112)

Tedy celkovym vystupem identifikace potfeb je vypracovani urCitého navrhu na

vzdélavaci akci (programu, planu, projektu). Proces tvorby planu se skldda z fazi:

Pripravna faze. Zahrnuje specifikaci potreb, celkovou analyzu Gcastnikd, stano-
veni cild vzdélavaciho projektu (programu). U dlouhodobych program se sta-
novuji dil¢i cile, které slouzi jako jakési opérné body (milniky) pro kontrolu do-
sahovani dil¢ich vysledkd. (Vodék a Kucharcikova, 2011, str. 97)

Realizacni faze. Slouzi k vytvareni vsech etap realizace. K uréeni typu vzdélavani
neboli jak by mélo vzdéladvani probihat. Urcuje tedy metody, zplsoby a tech-
niky. U tohoto uréovani by se méla zhodnotit motivace Gcastniku, typ Gcastnikd,
cile, intelektudIni Groven Gcastnikd atd. (Vodék a Kucharcéikova, 2011, str. 97)
Faze zdokonalovani. Toto je faze planovani, kde jde o pribézné hodnoceni vy-
tvareni celého programu. Zaznamenavani nedostatkl a jejich Uprava k lepsimu.
Je tedy podstatnou soucasti, jakysi ,controling” planovani. (Vodék a Kuchardi-

kova, 2011, str. 97)

Dobre vypracovany vzdélavaci plan by mél odpovédét na otazky jako:

|13



e Jaké vzdélavani ma byt zajisténo? — jednd se tedy o obsah

e Komu? — musime presné védét koho chceme vzdélavat

e Jakym zplsobem? — musime mit presné stanoveny metody techniky a rlizné
zplsoby

e Kym? — chceme vzdélavatinterné nebo externé?

e Kdy? —jde o ¢asovy harmonogram, vzdélavaci akce musi mit zacatek a konec

e Kde? — je tfeba urcit, kde chceme vzdélavat, to se odviji od uré¢enim metod a
kym chceme, aby byli nasi zaméstnanci vzdélavani

e Zajakou cenu? — jak se jiz resi v kapitole vyse, je dlleZité si rozpoditat ndklady
a zvazit celkovou investici

e Jakym zplsobem se budou hodnotit vysledky celého vzdélavani?

(Koubek, 2012, str.265)

2.4 Investice

Kazdy podnik musi velmi peclivé zvazovat jakym zpUsobem rozdéli dostupné fi-
nancni prostfedky. Je zapotfebi, aby se sama organizace ucila a uréitym smeérem vyvi-
pital, ktery méa velky podil na hodnoté firmy a na jejim samotném vyvoji. Jednim z di-
leZitych vydajl je tedy investice do zvySovani stability a kvality lidskych zdrojd v orga-
nizaci, jakozto zakladnich nositeld znalosti, postupd a schopnosti pfizplsobeni se
vnéjsim vliviim. Tato investice by méla napomoci, aby podnik byl Uspésny v radmci
svého plsobeni nejen v soucasnosti, ale i vdlouhodobém vyhledu.

Tyto fakta vétSinou organizaci vedou ktomu, Ze znacnou cast svych dostupnych
financnich prostfedk( investuje do vzdélavani a rozvoje svych zaméstnancl. Pomoci
téchto investic se organizace rovnéz pokousi naleznout nejvhodnéjsi a nejefektivnéjsi
systém vzdélavani pro své lidské zdroje. (Voddk a Kucharcikova, 2011, str. 18)

Co je to vlastné lidsky kapital? Ten mizeme definovat jako souhrn vrozenych a
ziskanych schopnosti, védomosti, dovednosti, zkusenosti, ndvyk(, motivace, talentu a
energie, jimiz lidé (zaméstnanci) disponuji. (Vodak a Kucharcikova, 2011, str. 34)

Financni kapitdl nelze vygenerovat bez lidskych zdroj0, bez rozsifovani jejich do-
vednosti, znalosti a motivace. Pfi vzdélavani se zaméfujeme na rozvoj kultury, schop-
nosti tymové prace a podobné. Lidsky kapitdl zaroven predstavuje jeden z unikatnich
zdrojl pro tvorbu strategie. (Bartorikova, 2010, str. 64)

Vyplyvéd z toho, Ze vzdélani tvofi, anebo navysuje hodnotu lidského kapitalu v or-
ganizaci. Navratnost investice do lidského kapitdlu Ize srovnat s investici do hmotného
kapitalu, jako jsou napfiklad nové technologie. Je tu vSak jeden zasadni rozdil. Zatimco
hmotny kapital patfi do vlastnictvi organizace, u lidského kapitalu tomu tak neni. Proto
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uréité mnozstvi zaméstnavatell soudi, Ze je riskantni investovat do néceho, co nenf
v jejich vlastnictvi, nebo nad tim nemaji Gplnou kontrolu. (Koubek, 2012, str. 28)

Dle R. Lucase investice do lidského kapitalu pfinasi tzv. interni a externi efekty. In-
terni efekty se projevi, pokud organizace investuje do profesnich schopnosti a doved-
nosti pracovnik(, a tim zvySuje produktivitu svych zaméstnancl. K externim efektdm
patfi, zvySovani schopnosti a dovednosti, produktivity cizich zaméstnancd, podnikd a
celkové efektivita ekonomiky. Pokud vlastnim zaméstnancim zvysime kvalifikaci a tim
jejich vykonnost, nuti to i konkurenci investovat do vzdélavani jejich zaméstnanc( a
dochdzi k uvedenému efektu. Vzdéladvani je v dnesni dobé pokldddno za cenny zdroj
rlstu jednotlivych podnikl i celé ekonomiky. (Vodak a Kucharcikova, 2011, str. 39)

2.5 Metody vzdélavani

Zvoleni metody vzdélavani je jednou z prvnich otdzek, kterou si je nezbytné na po-
¢atku planovani poloZit. Je odvislé od struktury spolecnosti, oboru ¢innosti, dostup-
nych zdrojQ, cilové skupiny zaméstnanc(, rozsahu a potfebném obsahu vzdélavani.

V literature Koubka (2012), tak i Vodaka a Kucharcikové (2012) (ty sami zminuji Koubka)
se metody vzdélavani daji rozdélit do dvou zakladnich skupin.

1. Metody vzdélavani na pracovisti (,on the job”) — odehrdvé se na konkrétnim
pracovnim misté, pfi vykonavani pracovni ¢innosti.

2. Metody vzdélavani mimo pracovisté (,off the job") — at uz v organizaci nebo
mimo ni, neprobiha pfi vykonavani pracovni ¢innosti.

Prvni varianta je pouzivana prevdzné pro délnické profese. Patfi sem napfiklad instruk-
taz pri vykonu prace, rotace prace, koucovani nebo mentorovani. Druhd varianta se
oproti tomu spiSe pouZivad pro vedouci pracovniky a specialisty. Kdruhym metoddam
patfi workshopy, pfednasky, seminafe, pfipadové studie, brainstorming, samostudium
a dalsi. (Koubek, 2012, str. 266) K dosazeni spravné efektivity je nejvhodné&jsi metody
kombinovat. Nej¢astéji jsou pouzivany metody typu prednasky, seminare, ale moder-
néjsi a Usp&snéjsijsou participativni metody. (Vodék a Kucharcikova, 2011, str. 113)

Nejprve k prvnim metodam:

e Instruktdz pfi vykonu préce je nejcastéji pouzivanou metodou. Jde totiz o nej-
jednodussi zpUsob zacviku nového pracovnika (nebo méné zkuseného). Zku-
seny pracovnik nezkuSenému nazorné predvede pracovni postupy. Pokud to
bude situace vyZadovat, mlze se pfedvedeni pracovnich postupl opakovat né-
kolikrat. (Koubek, 2012, str. 267)

e Rotace prace, jde o metodu, kde si pracovnik vyzkousi pracovni Ukoly v riiznych
¢astech organizace. Nejcastéji se pouziva pfi vycviku vedoucich pracovnikd, ale
vyplati se i u fadovych pracovnikd, ktefi si vyzkousi chod celého podniku. (Kou-
bek, 2012, str. 269)
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Coaching je na rozdil od jednorazové instruktdze dlouhodoby proces vysvétlo-
vani, poskytovani pfipominek a kontrolovani pfi pracovnim vykonu nadfizenym,
nebo povérenym zaméstnancem (vzdélavatelem). Jde o soustavné smérovani
pracovnika k zadoucimu pracovnimu vykonu. (Koubek, 2012, str. 267)

Mentoring je obdobny jako ,Coaching”, ale zde si zaméstnanec zvoli svlj ,pra-
covni vzor" (mentora). Ten musi souhlasit a davat podporu danému zameést-
nanci v prdbéhu jeho kariéry. Stava se jeho tzv. ,patronem”. (Koubek, 2012, str.
267)

Pracovni porady jsou dobrou metodou formovani pracovnich schopnosti. Zde
se zaméstnanec sezndmi s problémy jak na svém pracovisti, tak v rdmci celé
organizace a uvédomi si jednotlivé ndvaznosti a ddlezitost jeho pracovisté.
Pracovnici si zde mohou vymeénovat zkusenosti, prezentovat napady atp.

Counselling je jedna z nejnovéjSich metod. Jednd se o konzultaci a vzajemné
ovliviiovani, které plsobi jednosmérné, nadfizeny a podfizeny. Zde méa podfi-
zeny moznost navrhovat své napady a konzultovat je se svym nadfizenym. Na-
vrhovat a uvazovat nad novymi zplsoby. (Koubek, 2012, str.268)

Asistovani. Zde je novy nebo nezkuseny pracovnik pfifazen ke zkusenému pra-
covnikovi. Jde o formu asistence pfi praci, kde se pozorovanim a neustalym po-
mocnym zapojovanim uci svou vlastni napln prace, kterou bude muset pozdéji
vykondvat sdm. Jde o jednu z tradi¢nich metod. (Koubek, 2012, str.268)

Povéfeni Ukolem. Dle Koubka jde o zadvérelnou fazi metody ,Asistovani”. Vzdeé-
lavany pracovnik je svym nadfizenym povéfen splnit urcity Ukol, a to pfi vhod-
nych podminkach a vybaven potfebnymi pravomocemi. PFi pInéni Gkolu je sle-
dovan. (tato metoda se vyplati u tviréich a fidicich pracovnikd). (Koubek, 2012,
str. 268)

Déle k druhé skupiné metod:

Prednasky jsou urlitou verbalni prezentaci tématu. Nejvice vhodné jsou pfi pre-
zentaci vétsiho objemu informaci velkym skupinam lidi. Diky mensi interakci
s Ucastniky prednasky, jsou orientovany na zdokonalovani védomosti. (Vodék a
Kucharcikova, 2011, str. 113)

Seminafe neboli skupinova diskuze, (Koubek, 2012, str. 270) jsou zamé&feny na
prfedavani uz znadmych témat mezi Gcastniky, a to formou prezentaci a drive
zminénymidiskusemi. Podporuje rozvoj myslenek u Gcastnik(, ale pfitom zavisi
na jejich vzdélani. (Vodak a Kucharéikova, 2011, str. 113)

Demonstrovani. Zde jde o zprostfedkovani znalosti formou audiovizualni tech-
niky, pocitadem a ndzorné ukazovani pracovnich zpCGsob( a postupd. Odehrava
se ve vyukovych prostorech, které jsou na danou vzdélavaci akci pfipraveny. Vy-
hodou je, Ze si zaméstnanci vyzkousi praci v bezpecném kontrolovaném pro-
stfedi. Nevyhodou mUze byt fakt, Ze na vzdélavacim cvicisti mohou byt pod-
minky rozdilné oproti skute¢nému pracovisti. (Koubek, 2012, str. 270)
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Pripadové studie. Tato metoda se hodi pfi vzdéldvani manazerl nebo tvircich
pracovnik{. Jde o velmi oblibenou metodu vzdélavani. Muze jit o kratkou pfipa-
dovou studii, kde jde o urcity problém v urcitém sektoru organizace, nebo
dlouhd pripadové studie, u niz se pracuje s SirsSim problémem a zahrnuje zpra-
vidla celou organizaci. Vzdélavajici zjistuji problém, analyzuji ho, a nakonec na-
vrhnou pfipadna reseni. (Koubek, 2012, str. 270)

Workshop (,skupinové cvi¢eni” — ,groupe exercise”). Tato metoda je velmi po-
dobna pfipadové studii, spise je to komplexnéjsi pripadova studie, kterd se
zpracovava v ramci tymu. (Koubek, 2012, str. 271)

Hrani roli (manazerské hry). Tato metoda je jiz uréena pro kreativni a samo-
statné pracovniky s velkou odpovédnosti. Zde si v této metodé pracovnici na
sebe berou tzv. role, ve kterych pozndavaji povahu mezilidskych vztah(. Scénéar,
ktery je vdzan s rolf, mGze i nemusi mit vét$i moZnost improvizace a vlastniino-
vace. V rolich se fesi urcity problém (situace). (Koubek, 2012, str. 271)

Outdoor training/learning. Tato metoda je spiSe podobna skautskému tdboru a
je vice zamérend na manazerské zaméstnance. Jde zde o to, Ze formou spor-
tovni aktivity se manazefi uci resit rdzné prekazky (Gkoly maji podobu jakési
hry), rychle hledat vychodiska, uéi se, jak vést tym, jak spravné vychéazet s lidmi
a koordinovat je ke spolupraci. Ke konci hry si U¢astnici sednou a prodiskutuji,
jaké manazerské dovednosti byly k Ukolu zapotfebi. Toto vzdélavani se vétsi-
nou odehrava v pfirodé, v télocvi¢né anebo v upravené uc¢ebné. (Koubek, 2012,
str. 272)

Brainstorming je opét podobny pfipadové studii. U této metody je skupina
Gcastniku vyzvana, aby predlozili své navrhy k freseni problém(, ktery je pfedem
zadan. Ddle jiz jen diskutuji o navrzenych napadech a snazi se spolecné najit
ten nejvic optimalni ndvrh. (Koubek, 2012. str. 271)

Simulace — u této metody Ucastnici obdrzi scénaf a maji za urlitou dobu ucinit
urcitd rozhodnuti. Vétsinou jsou to scénare béznych Zivotnich situaci vedouciho

vvvvvv

(Koubek, 2012, str. 271)

Assessment centre (diagnosticko-vycvikové centrum) — jde o jednu z vysoce
kladné hodnocenych modernich metod. Tento vyraz ,Assessment centrum”
muizeme znat z vybérového fizeni jako jednu z metod ziskavani zaméstnancy.
Ale i v oblasti vzdélavani ma Assesment centrum své misto. Zde U&astnici pini
urlité ukoly, které tvofi kazdodenni néplit manazerd. Ukoly jsou ndhodné gene-
rované pocita¢em, a to i v nahodném intervalu, takZe si G¢astnici procvici naval
stresu z pfibyvajicich Ukold. Dale se v pocitaci vyhodnocuji zvolené postupy a
feSeni, které mohou byt uz predem sestaveny. (Koubek, 2012, str. 272)

Participativni metody. Pfi téchto metodach se predpokldda vysoka mira aktivity
danych Ucastnikd a také se pracuje s mensi skupinou. Podporuje lepsi zapama-
tovani dané latky. Jde o moderni tréninkové metody. V odborné literature je
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zminéno nékolik moznosti pouziti participativnhich metod. Napfiklad ,Bludisté”,
zde se pouziva navozenad situace, kde maji Ucastnici k dispozici nékolik moz-
nosti a zjistuji rzné dUsledky danych mozZnosti. Takto postupuji, dokud nevy-
¥edi situaci. Nebo se pouZiva tzv. ,Redeniincidentd” v této metodé& jsou zadana
fakta o incidentu a urditd skupina (max. 10 ¢lent) se rozhoduje, jaké dalsi infor-
mace potiebuje a jaké otazky je tfeba dale zodpovédét. Dalsi priklad je ,Cviceni
vnimavosti”. Clenové skupiny pozoruji a davaji zp&tnou vazbu o chovanf celé
skupiny nebo jednotlivct v rdmci skupiny. (Vodak a Kucharéikovd, 2011, str. 113-
115)

e Vzdélavani pomoci poditacl (e-learning). Tato metoda patfi do skupiny metod,
které se tési vdnednim modernim svété pozitivnimu ohlasu. Jejich vyuzZiti se
rozrlstd a je u firem velice oblibeny. Pocitace totiz umoznuji simulovat pracovni
situaci. Usnadfiuji vyuku pomoci graf(l, obrézku a riznych schémat. U¢astnikiim
tohoto vzdélavani poskytuji velké mnozstviinformaci. Nabizi rzné testy a cvi-
¢enfarovnéz pribézné poskytuji hodnoceni celé vyuky. (Koubek, 2012, str. 272)

Jak mlzeme vidét z jednotlivych popist metod, nékteré z nich Ize pouzit pouze pro
vedouci pracovniky a kreativnéjsi pracovni pozice. Pravdépodobné& neni mozné me-
todu ,Outdoor training” aplikovat u pracovnika, ktery pracuje manualné u pasu a jeho
prace nezahrnuje skoro Zadnou praci s lidmi.

2.6 Realizace

Dalsi fazi procesu vzdélavani je samotna realizace. Ta vychazi ze vSech predem
napldnovanych krokd, které jsou zvoleny v predchozi fazi — ,pldnovani”. V této fazi je
ddlezité si urdit Ucastnika vzdélavani, namotivovat ho a dale si udrZzet jeho motivaci
k dokonceni vzdélavani. | tuto ¢dst mizeme rozdélit na nékolik dllezitych ¢asti:

e (ile

Je dilezité tyto pfedem stanovené cile znat, snazit se jich dosdhnout v napla-
novaném casovém rozmezi a nasledné kontrolovat jejich dosaZenou kvalitu. Nejedna
se pouze o cely vzdélavaci program, ale i jeho dil¢i mezniky. (Vodéak a Kucharcikova,
2011, str. 99)

e Program

Efektivni vzdélavani musi vést k tomu, ze Ucastnici skute¢né néco ziskaji. At uz
novou zkusenost, poznatek nebo nové ndzory. Nesmi dochédzet k tomu, ze by vzdéla-
vaci akce byla pouhou moznosti, jak Iépe stravit pracovni dobu. V tu chvili by vzdéla-
vani nemélo smysl a chybél by mu jeho zakladni vyznam. Uceni je trvalou zménou vé-
domosti, dovednosti, ndzor a postojd, nebo pracovniho chovani. Tomuto uvedenému
pozadavku musi byt program pfizpdsoben. (Vodak a Kucharcikova, 2011, str. 100)
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e Motivace

7 s v

Je dUlezité Ucastnika presvéddcit o hodnotdch vzdélavani a prinosech jeho vzdé-
[dvan

e Ucastnici

Pro kazdou skupinu médme predem stanoveny plan vzdélavani podle oboru,
pracovnich pozicapod.V pribéhu programu vsak musime byt schopni vzdéldvaci pro-
gram pfizpUsobit k necekanym poZadavkim a moznostem Ucastnikg.

e Lektofi

Mohou byt interni nebo externi Skolitelé. Zalezi podle struktury podniku, jeho
velikosti a ekonomickych podminkach.

U&astnici

Klicovym prvkem pro podnikové vzdélavani jsou sami Ucastnici. Jejich motivace
k ucenizalezi na emocionalnim rozpoloZeni, kulturnim a vzdélanostnim zdzemi. Kazdy
¢lovék ma svdj styl uceni. Studie, kterou se zabyvali Kobl, Honey a Mumford, zkoumala
styly uceni a podle toho rozdélila Ucastniky na Ctyri zakladni typy: aktivista, reflektor,
teoretik a pragmatik. (Vodak a Kucharcikova, 2011, str. 106)

Aktivista se citi dobfe ,tady a ted". Ma nejvétsi efektivni funkénost pfi kratkodo-
bych aktivitdch. Nerad fesi dlouhodobé Ukoly, u nich se neciti v zapfahu. Rad fesi kom-
plikované a krizové situace, které je potfeba vyfesit hned a na misté. Jsou pro néj ide-

alni napriklad tymové Ukoly, cvi¢eni a manazerské hry. (Vodak a Kuchafi¢kova, 2011, str.
106)

Reflektor rad stoji opodal, uvazuje, pozoruje, a to v rliznych pohledech. Tento typ
je zvykly shromaZdovat Udaje a analyzovat. Rad vSe zvazuje a kontroluje, neZ dojde k
uréitym krokGm. Jsou pro néj idedlni napfiklad skupinové prace, videa a rlizné aktivity,
u kterych mé ¢as na splnéni zadanych Ukold. (Vodék a Kucharcikovd, 2011, str. 107)

Teoretik dava prednost zakladnim principdm, teoriim, modeldm a systémim.
Hraje u néj ddlezitou roli racionalita a logika. Ma rad, kdyzZ je vse objektivni, se subjek-
tivnimi vécmi nebyva spokojen. Pro néj je nejlepsi ucit se ve strukturovanych situacich,
které maji jasny Gcel a cil. Rad je zkousen (predevsim z logiky) ze zdkladnich metodo-
logif a pfedpokladl. Vyzaduje komplikované situace a snazi se jim porozumét. (Vodak
a Kucharcikova, 2011, str. 107)

Pragmatik je ¢loveék, ktery patrad po novych myslenkach. Je nadseny z novych zpG-
sobl a ihned je aplikuje v praxi. Problémy a prilezitosti bere jako vyzvu. Nejlépe se udi,
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pokud vidi spojitost mezi praxi a probiranou latkou. (Vodék a Kucharcikova, 2011, str.
107)

Tyto &tyfi styly je nutné chapat nikoliv jako rys osobnosti, ale jako orientaci, ktera
je ovlivnéna psychologickym zdkladem, kariérou, odbornou specializaci a druhem pro-
blém0{, které osoba resi. Nebot pokud se povede spravné nakombinovat a sladit vzdé-
ldvaci program, tak aby vyhovoval Ucastnikiim, dojde k efektivnéjsimu procesu a za-
méstnanci si ze vzdélavaci akce odnesou co nejvice. (Vodak a Kucharcikova, 2011, str.
108)

Motivace

VSechny dnesni organizace zajima, co udélat pro dosaZeni trvalé a vysoké
Urovné vykonu lidi. To jednoduse znamena vénovat pozornost motivaci. Motivovat lidi
pomoci rdznych néastrojl, jako stimulanty, odmény, vedeni lidi, prace a pracovni pod-
minky. Cilem je vytvaret a rozvijet motivacni procesy, aby pracovnici dosahovali vy-
sledkd, které vedeni o¢ekava. (Armstrong, 2014, 219)

Z hlediska vzdélavani je dle Vodéka a Kucharcikové (2011) nutné se zabyvat
problematikou motivace a stimulace. Samotny motiv m{Zeme predstavit jakoZzto
vnitini pohnutku zpdsobujici zménu chovani ¢lovéka smérujici k uspokojeni jeho po-
tfeb. Stimulovani je zase proces navozovani motivace za pomoci vnéjsich podnét0l.

Co se ucenityce — Clovék, ktery se u¢i nové véci z vnitinich pohnutek (ma vnitfni
touhu se ucit), se uci efektivné. Naopak ¢lovék, ktery se uéi z vnéjsich podnétl (nafizeni
vedouciho), se u¢i vice s donucenim a nemusi Uspé&sné prekonat tézsi prekazky. (Hoe-
ksema, Fredrickson, Loftus, Wagenaar, 2012, str. 314) Je tedy pomérné dilezité néja-
kym zplsobem u svého pracovnika zvysit (pokud jej sdm nemaé) zdjem o dalsi vzdéla-
vani. Cim vice bude motivovan, tim vice je pravdépodobné, Ze si ze vzdé&lavaciho pro-

gramu vice odnese.

Hoeksema, Fredrickson, Loftus a Wagenaar (2012) ve své knize zminuji experi-
mentalni dlikazy Leppera a Greena (1975), ktefi prokézali, ze vnéjsi odmény mohou na-
rusit vnitfni motivaci. Tento jev se jmenuje ,efekt pfiliSného ospravedifiovani”. Tedy
vnitini pohnutky jsou fizeny odmeénou, nikoliv vlastni touhou po dané aktivité.

Oproti tomu Benes ve své knize o andragogice (2014) zmifiuje, ze toto rozdéleni
na vnitfni a vnéjsi motivy se ve vzdéladvani dospélych neosvédcilo. Vétsinou totiz pU-
sobi cely komplex motiv(, které se v pribéhu doby méni a rlizné vyviji a nedaji se jed-
noznacné hierarchizovat. Nebot motivy nejsou od zacatku dané a vyviji se od rané so-
cializace a odrazeji se od zkusenosti s u¢enim.

Déle Benes ve své knize (2014) zminuje typologii motivd, a to na zakladé rozsdhlych
vyzkumU z rlznych zemich svéta.

e Socialni kontakt — Ucastnici se snaZi rozvinout své kontakty nebo je navéazat,
chtéji akceptaci od druhych a snazi se ostatnim vice porozumeét.

e Socialnipodnéty — Gcastnici se snazi o ziskani prostoru nezatézovaného tlakem
a frustraci.
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e Profesni dlvody — aby si zajistili svoji pozici anebo se vice rozvinuli.

e Participace na politickém Zivoté — zde se Ucastnik snazi zlepsit schopnosti v za-
pojeni.

e Vnéjsi olekadvani — zde naslouchaji doporuc¢enim od pratel, zaméstnavatel(,
poradenskych sluzeb, socidlnich pracovnikd nebo kolegt.

e Kognitivni zajmy — tato motivace vychazi z vlastni pfedstavy o vzdélani a jeji
hodnoté.

Pokud tedy budeme chtit motivovat ¢lovéka k dalsimu vzdélavani, je zapotrebi si
sestavit o kazdém zaméstnanci jeho profil. Dale je nutné si uvédomit, ze kazdého pra-
covnika motivuje jiny faktor. Proto je dUlezité precizné roztridit a konkretizovat jednot-
livé faktory, které jej stimuluji. (viz. Tabulka) (Voddak a Kuchar&ikovd, 2011, str. 104)

Motivacni faktory

Zlepseni postaveni v tymu, ve skupiné

Udrzeni pracovniho mista (funkce)

Pracovni postup, ziskdni pracovniho mista

Moznost vyuZiti ziskané kvalifikace — seberealizace

Ziskani kvalifikace (certifikatG atp.)

ZvySeni pracovni vykonnosti a kvality prace

Zvyseni flexibility a pfipravenosti na zménu

Vyssi platové ohodnoceni

Ziskani socialnich vyhod

Moznost uplatnéni vliastniho potencidlu pfi novych pfileZitostech

Tabulka 1 - Priklad motivacnich faktor( vzdélavani

V4 Vg

2.7 Hodnoceni systému vzdélavani

Nejvétsi problematikou vyhodnoceni celého vzdélavaciho programu je stanoveni
kritérii hodnoceni pfinosu pro spole¢nost. Schopnosti a kvalifikace pracovnika jsou
tézce kvantifikovatelné vlastnosti. Jejich zlepSeni Ize zjistit pouze nepfimou formou,
dalo by se fici velmi odhadujicimi zpldsoby. ZpUsob(, jak sprdvné ohodnotit je mnoho.
(Koubek, 2012, str. 274) Nejsou zde tedy uvedeny véechny moznosti, ale pouze jejich
zakladni prehled.
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Kritéria hodnoceni vznikaji uz pfi samotném planovani vzdélavani. Je nutné roz-
hodnout jaké informace budou muset byt sesbirdny a analyzovany pro celkové vyhod-
noceni. (Armstrong, 2014, str. 507)

Kritéria vyhodnoceni podle Voddka a Kucharcikové (2011) mGzeme rozdélit do
dvou zakladnich skupin:

e Vnitfni kritérium — souvisi s obsahem vzdélavaciho programu. Napfiklad reakce
samotnych Ucastnik( vzdéldvaci akce neboli jejich pridbézné hodnoceni. Coz
ale neodrazi kvalitu dovednosti a zménu chovani.

e Vnéjsikritérium — souvisi s konec¢nymi cili vzdéldvaciho procesu. Napfiklad hod-
nota vykonu, zvyseni produkce, snizeni/zvyseni ndklad( apod. Avsak tato krité-

v/

ria se Spatné méri, nebot nevime, zda ovlivnéni téchto véci ma na svédomi
praveé vzdeélavani.
Déle Vodék a Kuchafikovéa ve své knize (2011) zminuji model vyhodnoceni ze tff
krokd, a to podle Davida Simmondsna.

1. Interni validace — cilem je zjistit, zda vzdélavaci program dosahl svych stano-
venych cill. Tedy efektivitu a Gspésnost samotné vzdélavaci akce.

2. Externivalidace — hodnoti, zda cile vzdélavaci akce byly v souladu s identifikaci
potfeb vzdélavani v organizaci.

3. Evaluace — posuzuje celkovou hodnotu pfinosu vzdélavani pro celou organi-
zaci. Tedy hodnoti kvalitu a dopad vzdélavaci akce.

Armstrong ve své knize (2014) zminuje tzv. ¢tyfi Grovné vyhodnocovani vzdélavani
podle Kirkpatrika:

e Uroven reakce — v této Urovni jde o to, jak G¢astnici na vzd&lavani reaguji. Dalo
by se fici, ze se zde zkouma spokojenost.

e Uroven hodnoceni poznatk( — zde jde o zjistovani informaci, zda to G¢astnikdm
pfineslo olekavané cile vzdélavani. Kolik znalosti si Gcastnici osvojili, jaké do-
vednosti si osvojili nebo zlepsili a do jaké miry se zménily jejich postoje v Za-
doucim sméru.

e Uroven hodnoceni chovani — hodnoti se do jaké miry se zménilo chovéni pra-
covnikl po ndvratu na pracovisté. Toto hodnoceni by mélo probéhnout pred
vzdélavanim i po ném. Také Gcastnikdm musi byt dan c¢as, aby mohli své cho-
vani v pracovnim prostfedi zménit.

e Uroven hodnoceni vysledk(l — toto hodnoceni zakldda prosp&snost vzd&lavanf
na vynalozenych ndkladech. Neboli cilem je urcit pfidanou hodnotu. Jak vSe pfi-

spélo ke zvySeni vykonu organizace oproti jeho pfedchozi Grovni.
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Déle Armstrong (2014) zminuje, Zze néktefi autori zdUraznuji ndvratnost investic
jako prostfedek hodnoceni celkového vzdélavani na vykon organizace. Tento typ mé-
fenf je uzitecny pouze pro hodnoceni celkového Gcinku vzdélavani.

Prinos ze vzdélavani (K¢) — naklady na vzdélavani (K¢) 100
X

naklady na vzdélavani (KC)

Rovnice 1 - Vypocet navratnosti investic do vzdélavani

Vyse uvedeny vzorec ma vsak jeden zakladni problém. Zatimco naklady na vzdélavani
jsou znamy, pfinos ze vzdélavani se pouze tézko odhaduje. Proto vystupy z tohoto vy-
poctu jsou pouze orientacni.

Dle Koubka (2012) je proces hodnoceni roz¢lenén do ¢tyf zédkladnich oblasti, které
se poté hodnoti:

1. Zkouma se, zda pfi vzdélavani byly pouzity adekvatni nastroje, tj. spravné me-
tody, vybaveni, casovy plan, ale i cely obsah vzdélavani.

2. Zkouma se odezva, postoje a nazory u vSech Gcastnikl (dale zminuje, Ze se
jedné o nejcastéjsi metodu pro hodnoceni vzdélavani).

3. Zkouma se mira osvojeni znalosti a dovednosti, nejcastéji testovanim bezpro-
stfedné po ukonceni programu.

4. Zkouma se, do jaké miry jsou Ucastnici schopni dané vzdélani uplatnit v praxi
neboli pfi vykonu své prace a do jaké miry se jejich pracovni chovani zmeénilo.
Bartonikova ve své knize (2010) vyjmenovavéa nékolik hlavnich nastrojd monitoro-

vani a vyhodnocovani strategie vzdélavani. Jako moderni, dllezity a uzite¢ny nastroj
hodnoceni uvadi 360° zpétné vazby

TfistaSedesatistupfiovd zpétna vazba, ktera se také nazyvad ,metoda vicendsobné
zpétné vazby", je velice zndma a pouzivand metoda. Hodnoceni se ziskdva od velkého
okruhu lidi, proto se tedy nazyva tfistaSedesatistupnova zpétna vazba. Nadfizeni, pod-
fizenia kolegové spolecné vyjadiindzor na dllezité aspekty prace hodnoceného. Hod-
noti jeho celkové chovani v dllezitych situacich. Tato metoda vznikla jako analyticky
nastroj a je vyuzivana také jako néstroj rozvoje lidskych zdrojd. Mezi hodnotiteli je tedy
nadfizeny, ktery dohlizi na svého podfizeného. Mohou to byt kolegové na stejné Urovni,
podfizeni a nékdy dokonce i zdkaznici, se kterymi zaméstnanec prichazi do styku. Také
v této metodé mizZe zaméstnanec hodnotit sém sebe. Kazda firma si tento model hod-
nocenf upravuje podle svych potfeb a zarazuje do procesu hodnoceni rizné hodnoti-
tele. U celého procesu hodnoceni se mize zapojit nékolik rGznych hodnotiteld. (Bar-
tonkova, 2010, str. 78)
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3 Organizace M

V této kapitole je pfedstaven podnik (,Organizace M"), jeho historie a sou¢asna
podoba.

3.1 O podniku

Firma byla zaloZena roku 1991 a to ve formé s.r.o. Zacinala v malé dilné v hlavnim
mésté — Praze. Jeji plvodni ¢innosti bylo obradbéni mékkého kovu (hliniku) jako prace
v Ukolu. Diky rGstu poctu zakdzek mald prazskéa dilna prestala vyhovovat svym prosto-
rem. Nasledn& dodlo k prest&éhovani do nové pronajatych prostor ve Stfednich Ce-
chéach. Lokace mimo Prahu byla zvolena s ohledem na dopravni dostupnost a naklady.
| tento prostor se postupem casu stal pfilis malym a firma se pfesunula do tentokrat
jiz vlastnich prostor na okraji obce. Zde dodnes vyuziva dvé vyrobni haly a sklad.

Zakladatelé k firmé postupné pfipojili dalsi tfi firmy, které Gzce spolupracuji s pU-
vodni firmou ,M". Organizace ,M" zaméstnava vice jak tficet zaméstnancy, ale diky Uz-
kému propojeni s nové propojenymi firmami se da fici, Ze firma ma az pfes sto zamést-
nancg.

Jejim pfedmétem podnikani je vyroba, obchod a sluzby. Je to prfevazné obrabéni
kov(, vyroba kovovych konstrukci, obrabéni drahych kov(, vyroba a Gdrzba elektronic-
kych zafizeni s malym napétim, poradenské a konzultacni ¢innosti, poskytovani tech-
nickych posudkl a jiné.

Matersky podnik ,M" mél za rok 2016 obrat vice nez devadesat milion korun ces-
kych, z toho dva miliony jako zisk. Obchoduje s vice nez deseti zahrani¢nimi partnery,
prevazné z Némecka. Jejich cilem je dodavat svym partnerlm kvalitni vyrobky, posky-
tovat sluzby vysoké kvality v oblasti technické, podplirné i poradenské. Vizi spole¢nosti
je navySeni vyroby a rozsifeni obchodu do dalSich zemi zapadni Evropy.

Podnik je rozdélen do dvou velkych hal. Kazdou halu ma na starosti manazer. Ma-
nazer spolu s mistry (pro jednu halu jsou urceni ¢tyfi mistfi) planuje a organizuje pra-
covni napln kazdého délnika, ktery zde pracuje pfi vyrobé&, rozvazi material a hotové
kusy po obou haldch nebo provadi kontrolu kvality. V celém podniku je vytvofen sys-
tém rotace prace vétsiny déinik(. Tento systém napomdahd nahraditelnosti jednotli-
vych zaméstnancC a eliminuje nadmérny stereotyp. Na urdity pozicich vsak zamést-
nanci zOstavaji po dlouhou dobu. Jednd se predevsim o odborngjsi ¢innosti a praci pfi
vysokém stupni automatizace. Manazefi spolu s mistry pini liniovou strdnku personalini

prace a organizace celého vyrobniho procesu.

Ve dvou halédch jsou rozmistény rizné stanovisté (stroje), ty jsou podle bezpec-
nostnich predpisl a jednotlivych protokoll ohrani¢eny bezpecnostnimi ploty a dalsimi
prvky prdmyslové bezpecnosti. Haly jsou spojeny prosklenym ,patrem”, kde jsou kan-
celdfe administrativy a vedeni spole¢nost. Z tohoto prostoru je dobry vyhled na vétsinu
vyrobnich ploch.
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Jiz nyni je ¢ast vyroby vysoce automatizovana. Néktera pracovisté jsou osazena
primyslovymiroboty a v nedaleké budoucnosti procento takto vysoce modernich sta-
novist strmé poroste. Pro obsluhu a sefizovani téchto modernich technologif je ne-
zbytné kvalitni a vysoce kvalifikovand pracovni sila. Cilem této prace je nalézt moznosti
zkvalitnéni nezbytného vzdélavani pracovnik a navrhnout moznosti, postupy a odpo-
vidajici opatfeni v systému vzdélavani.

3.2 Soucasny stav

Diky zavadéni novych modernich technologickych systém0 do podniku se organi-
zace ocitla ve sloZité situaci. Diky rychlé technické modernizaci a robotizaci vyroby se
zacina projevovat nedostatek kvalifikovanych pracovnich sil na nové a ndro¢néjsi pra-
covni pozice. Zda se tedy nezbytné zvysit kvalifikaci a vzdélani velké cCasti zamést-
nancl. V zdsadé existuji dvé moznosti. Najmout nové kvalifikované pracovniky, ktefi
pro organizaci svym vzdélanim a kvalifikaci budou vyhovujici. Tato varianta je vsak na
trhu pracovnich sil v této dobé nerealizovatelna. Druhou variantou je nastavit takovy
proces vzdélavani, jaky v redlném case dokdze vytvorit pozadovanou vysi kvalifikace

vlastnich lidskych zdrojd. V podniku vSak tento zplsob nardzi na neldspéchy z minu-
losti a neochotu zaméstnancl se do tohoto procesu zapojit.

Podnik mUzeme rozdélit na dvé rozdilné ¢asti. Na ,administrativu” a ,vyrobu". Do
,administrativy” spadaji obchodni zastupci, personalisté, Gcetni, projektanti a mana-
zefi. Do skupiny ,vyroba", ktera je podstatné pocetnéjsi nez prvni skupina, patfi mistfi
a rfadovi délnici. Je tfeba tyto skupiny rozliSovat, jelikoz pro kaZzdou skupinu se uplat-
nuje odlisny pristup ke vzdélani jak od podniku, tak i od ¢lend kazdé skupiny.

Ve firmé pochopitelné probihaji bézna, vétsSinou ze zakona povinna Skoleni, ktera

vyplyvaji ze zdkoniku prace a dalSich nafizeni. Jsou to napfiklad:

e Bezpeclnosti prace

e Pozarniochrana

e Prvnipomoc

e Svérelské zkousky (rdzné stupné a materialy)

e Jerabnické zkousky

e Skoleni fidi¢d

e Mnoho dalsich Skoleni a zkouSek v souvislosti z jejich ¢innosti

Nékteré zplsoby vzdélavani jsou ve firmé jiz dlouhou dobu zazité a jsou pfiroze-
nou soucasti jejich prace. A to napfiklad:

e Instruktdz na pracovisti

Tato varianta se podle vedeni spolecnosti projevila jako nejvice uzitecna. Jedna se
o nejcastéji pouzivanou vzdéladvaci metodu v prdmyslovych podnicich. Vétsinou je do
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podniku pozvan lektor z firmy dodavajici urcity stroj a ndzorné zaméstnancim pred-
vede zachazeni se strojem, demonstruje jeho bezpecnostni prvky a vysvétli, jakym
zplsobem je mozné jej ovlddat a co naopak Zadouci neni, pfipadné co mdze byt ne-
bezpelné. Hodnoceni je provddéno vétsinou mistrem v ndsledném casovém Useku.
Hodnoceni je ndkladové. Mnozstvi ,zmetkd"”, rychlost produkce atd. Vysledky instruk-
tdze byvaji hodnoceny velmi kladné. Je to dozajista dané vyb&rem Skolenych osob,
které vétSinou dané zarizeni jiz znaji, a tudiz ziskané poznatky a informace lehce pre-
vadeéji do praxe.

e Seminare mimo pracovisté

Néktefri zameéstnanci navstévuji externi seminare mimo pracovisté. Jedna se opét
o nékteré vyrobce a dodavatele technologif, softwaru apod. Tento zp(sob podle vy-
jadfeni managementu neni pfilis efektivni. Po navratu ne vsichni zaméstnanci jsou
schopni stroj opravdu ovladat efektivné a mistfi jsou tedy nuceni jim opakovat nazor-
nou ukazku (instruktdz) béhem pracovni doby. Hodnoceni probihd stejnym zplsobem
jako u predchozi varianty skoleni.

e Rotace prace

Dalsi metodou, kterou podnik vyuziva, je vzdélavani rotaci prace. Zajimavosti je,
ze vedeni spolecnosti si neni védomo, Ze se jedna o vzdélavaci metodu, ale Ze tato
zvyklost vyplynula z praxe. Podle pozorovani a nahodnych rozhovord s délniky za-
meéstnancdm vyhovuje. Maji Sirsi povédomi o chodu firmy, védi, kterou ¢ast vyroby dé-
laji, a co napfiklad navazuje.

e Vzdélavani skupiny ,administrativa”

Ve skupiné ,administrativa” (vysvétleni rozdéleni organizace — viz. vyse), se vzdé-
lavani pochopitelné provadi odlisSnymi zplsoby. Je to ddno jednak motivaci zamést-
nancl a jednak odlisnymi cili. Jedna se napfiklad o:

- Skolenf obchodnich zastupct
- Jazykové kurzy

- Uc&etni a dafiové kurzy

- Skoleni manazer(

Podnik vénuje témto zameéstnanclm vétsi pozornost nez ostatnim a rozsifuje jak
jejich obchodni znalosti, tak pfedevsim jejich znalosti jazykové. Toto zvysovani drovné
znalosti je hodnoceno nejvyssim vedenim pomoci mnozstvi uzavienych kontraktd,
odezvy zakaznik{ apod.

Jakjiz bylozminéno, dochazi zde k vnéjsimu vlivu technického prostfedi v podobé
technického vyvoje kupredu. Méni charakter potfebnych schopnosti a dovednosti. Je
tedy potreba aktualizovat znalosti a dovednosti potfebnych k pouzivani novych strojd
a novych zafizeni. Stroje se obménuji za nové a lepsi. Jejich obsluha neni vzdy stejna.
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Je tedy nutné, aby vsichni zaméstnanci (hlavné mistfi) umeéli zachazet s novou techni-
kou.

Soucasny stav je pro okamzité fungovani podniku témér dostacujici, ale pfi pfed-
pokladu jak technologickych, tak kapacitnich zmén je vysoce nevyhovujici a z dlouho-
dobého hlediska neni schopen pokryt budouci potfebu kvality a mnoZstvi lidskych
zdrojl. Je nezbytné, aby stavajici zaméstnanci, tfeba i na nizsich pozicich, byli v bu-
doucnu znalejsi a tyto své znalosti byli schopni pfeddvat novym nezaskolenym za-

méstnanclim.
4 Aktivni ucast, pruzkum

Tato kapitola popisuje Gdaje ziskané z vliastniho pozorovani, rozhovor( a vysledk{
dotaznikového Setreni.

4.1 Aktivni acast

V organizaci autor v rdmci zavérecné prace pracoval na pozici ,brigadnik” a pohy-
boval se tedy v procesu vyroby. Vyroba byla rozdélena do dvou hal, pficemz v prvni
hale byla situovana vyroba spojnic a malych ¢asti a druhd hala byla urena k montazi
vétsich celkd. Jednalo se o praci na nékterych jednodussich strojich a provadéni mon-
tazi hotovych celkd. Vzhledem k osobni vazbé na management mél moznost vnimat i
administrativni ¢ast podniku. Tato mozZnost byla pro ziskani informaci potfebnych
k této zavérecné praci velmi uzitecna. Informace od zaméstnancd byly ¢asto ziskany
bez jejich vnimani, a tedy mimo urcité zkresleni. To vSak neznamena, Ze tito lidé nebyli
obeznameni s Ucelem jeho pfitomnosti, ale postupem ¢asu toto prestavali vnimat.

Soucasti prlzkumu byl i strukturovany rozhovor s vedoucim pracovnikem, ktery
ma na starost vzdéladvani zaméstnanc(. Otdzky byly miteny na jejich komplexni vzdé-
ldvaci systém. Zda jej maji vypracovany, jakym zpUsobem jej vyuzivaji a jak je Uspésny.

Zadost o poskytnuti dokument o hodnoceni firemniho vzdéladvaciho systému
nebo strukturu vzdélavaciho systému byla zamitnuta. Nebylo to z neochoty doku-
menty poskytnout, ale z ddvodu absence téchto dokumentd. Je tedy patrné, Ze podnik
v tomto sméru nema hlubsi systémovou organizaci.

4.2 Vystup z aktivni acasti

Kultura organizace

Organizace, tedy jeji vedeni, se snazi budovat lepsi vztahy se zaméstnanci obcas-
nymi rozhovory b&hem poledni pauzy. Pokousi se vybudovat pozitivni prostredi ziskat
alespon c¢astecnou zpétnou vazbu od zaméstnancl. Informace jsou vsak vétsinou
zkreslené, coz je, s ohledem na urcitém odstupu mezi zameéstnanci a zaméstnavate-
lem, pfirozené.
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Management se domnivd, ze to mUze pozitivné ovlivnit vykon prace a motivaci k
vykonavani urcené &innosti. Rozhovory jsou vSak bohuZel ne zcela upfimné a po od-
chodu vedouciho pracovnika vznikd velmi negativni diskuse mezi zaméstnanci. Coz
pravdépodobné cely proces ,sblizovani” neguje.

Mezi ,vyrobni" skupinou a ,administrativou” existuje znacny konflikt. Délnici se do-
mnivaji, ze pouze oni prispivaji k Gspéchu spolelnosti, a pfitom nejsou dostatec¢né
ohodnoceni. | mezi nimi vSak panuje zna¢né negativni atmosféra. Ti, ktefi pracuji ve
firmé déle se citi nadfazeni nad témi, co pracuji ve firmé kratsi dobu a davaji to najevo
velmi nepfijemnym zplsobem. Timto zplsobem se vytvari nepratelské prostredi ve
smyslu: Ja jsem tu déle. Ty na mné nemluv.”

Tato situace se projevuje v neochoté zaméstnanc( zapojit se do jakychkoliv no-
vych vzdéldvacich program(. Maji dojem, Ze by si ,zadali”, pokud by na podobny navrh
vedeni pfistoupili. Jsou ochotni vidét pouze negativa, nedokazi si uvédomit moznosti
profesniho rdstu a jakékoliv ndvrhy se snazi neakceptovat. Zaroven zde neni patrna
sounalezitost se spolecnosti.

Motivace

Motivace ve firmé je postavend pouze na financni odmeéné, a to ve formé mzdy.
Pocit soundlezitosti k organizaci nenf nijak rozvinuty. Systém motivace jinymi zpdsoby
neni ve spole¢nosti vybudovan. V této skupiné (vyroba) je soubézné s motivaci k praci,
velmislaba i motivace ke vzdélavani. Zde je vidét, Ze ve skupiné ,vyroba" jsou nezbytné
znacné Upravy v nastaveni systému motivace a odmeénovani.

Predchozi odstavec popisuje pouze ,vyrobni ¢ast". Administrativa je vtomto oh-
ledu v jiné pozici a zde je motivace kvzdélavani znacnd. Uvédomuji si, Ze jejich prQ-
bézné vzdélavani je nezbytné jak pro jejich profesi, pracovni pozici, tak i pro celou or-
ganizaci. Vzdélavaniv této skupiné probiha bez vétsich komplikaci a neni proto dlvod
tyto nastavené procesy zasadné ménit.

Priciny nedostatecného pristupu vedeni spole¢nost ke vzdéldvani zaméstnanc(

V minulosti se spolecnost jiz nékolikrat pokousSela o zménu v pfistupu. Vice se an-
gazovat v profesnim rlistu zaméstnancl a zajistit jim patfi¢né a odborné vzdélanik je-
jich dalSimu rozvoji. Hovofime zde o zaméstnancich ze skupiny ,vyroba”. Jeden kon-
krétni priklad za vSechny:

Do spolecnosti nastoupil novy, mlady zaméstnanec na pozici déinika. Jeho vzdé-
lani bylo technického charakteru a skvéle profesné zapadalo zaméfenispole¢nosti. Od
pocatku se zdalo, Ze ma o svou praci velky zajem. Na doporuceni mistra se vedeni spo-
le¢nosti rozhodlo nabidnout mu moznost navstévovat vzdélavaci kurzy. Navic bylo
rozhodnuto, Ze po zvyseni jeho kvalifikace, bude postupné pfeveden na pozici mistra.
Timto postupem by si spole¢nost ,vychovala” nového kvalifikovaného zaméstnance
(na vy$si pozici) viastnimi prostfedky.

MOZeme tento proces pfirovnat k teoretické ¢asti (rozvoj — zminén dle Armstronga
v teoretické ¢asti). Proces rozvoje rozdélujeme do &tyf fazi. V prvé fazi podnik nasel
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nového pracovnika s potencidlem dalsiho rlstu, sledoval jeho praci a zajem. Tedy ,sta-
novil sou¢asnou situaci”.

Dalsi fazi je ,stanoveni cild”. Procesem postupného vzdélavani rozvinout jeho
technické a organizacni schopnosti pro pozici ,mistr"”.

Napldanovani krok(, jako dalsi z fazi podle teoretické ¢asti byl rovnéz spinén.

Bohuzel v priibéhu realizace (posledni faze) doslo k chybé. Odhodlani zamést-
nance uskutecnit napldnované zmény postupné sladblo. Jeho potencidl zmizel. Doslo
az ktomu, Ze odmitl cely vzdélavaci program dokondit. A po ¢ase ze spolelnosti ode-
Sel. Celd investice tak byla zcela nevyuzita.

Diky pfed¢asnému ukonceni programu, nebylo mozné ziskat zpétnou vazbu a po-
soudit, zda by mohl byt cely proces efektivni.

Na tomto ,experimentu” organizace ztratila cas, praci investované penize, a ne-
ziskala zadnou zpétnou vazbu.

Po nékolika podobnych pokusech se pohled vedeni na vzdélavani ve spolelnosti
zménil. Je to pravdépodobné jeden z dlvodd, pro¢ se vzdéldvani v podniku pfilis ne-
fesi.

4.3 Pruzkum, dotaznik

V pfedchozi kapitole bylo nastinéno, Ze jednim z hlavnich problém{ nelspéchu
podniku v oblasti vzdélavani je postoj samotnych zaméstnancd, ktefi maji negativni
pristup ke vSem zménam, které se organizace pokousi realizovat. Na zdkladé tohoto
zjisténi byl vytvofen dotaznik, ktery se tomuto tématu také vénuje.

Cilem zminéného dotazniku je posoudit informovanost zaméstnancl o vzdéla-
vani, a dale jejich pfistup k samotnému systému vzdélavani.

Dotaznik byl poskytnut pracovnik@im v jedné z vyrobnich divizi, kterd pfedstavuje
Ctyricet pét zameéstnancd. Navratnost dotazniku byla priblizné 66 %, presnéji celkem
tficet zaméstnancl bylo ochotno dotaznik vyplnit.

Dotaznik obsahoval celkem deset otazek, které byli pfevazné otevrené. Zameést-
nanci byli sezndmeni s vyznamem dotazniku, a jeho cilem. Pfesnou podobu dotazniku
Ize vidét v pfiloze této prace (viz. pfiloha 1). V ramci kapitoly budou jednotlivé otdzky
specifikovany, zodpovézeny a oddvodnény.

Dotaznik je rozdélen do dvou ¢asti, kde se prvni ¢ast zabyva souc¢asnym a druha
naopak moznym budoucim vyvojem.
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Prvni otazka se tyka véku respondentd.

H19-25let MW26-40let mW41-60 let

Obrézek 3 - Graf zndzornujici vék respondentd

Jak je z grafu patrné (viz. obrazek 3), velkd ¢ast respondentl se pohybovala ve
véku 26-40 let a to presné 50 %. Jako druha nejvétsi skupina podle véku je 41-60 let.
Nejmensi podil ma vék 19-25 let.

Druhd otdzka zjistuje dosazené vzdélani respondent(.

Vzdélani

M a) zakladni M b) stfedni s vyucnym listem M c) stfedni s maturitou = d) vysoké

Obrazek 4 - Vzdélani respondenti
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Z grafu je viditelné, Ze nejvétsi ¢ast respondentl tvofi zaméstnanci, ktefi dosahli
stfedniho vzdélani, jak s vyué¢nym listem, tak zakonceného maturitou. Vysokoskolské
vzdélani zde nebylo zjisténo. Druhd otdzka slouzi k prehledu dosazeného vzdélani za-
méstnancy, tedy takovy obecny prirfez jejich kvalifikaci.

Vzdélani dle véku
Fedni s WUEny
a) zakladni b) s redrn > Vyucnym c) stredni s maturitou
vk /Vzdélani > listem

Cetnost | Relativni | Cetnost | Relativni | Cetnost | Relativni

19-25 let 2 40,00 % 2 16,67 % 1 7,69 %
26-40 let 1 20,00 % 4 33,33% 10 76,92 %
41-60 let 2 40,00 % 6 50,00 % 2 15,38 %
Celkem 5 100,00 % 12 100,00 % 13 100,00 %

Tabulka 2 - Vzdélani respondentd dle véku

Tabulka udava (viz. tabulka 2) dosazené vzdélani respondentd (zaméstnancd)

v zavislosti na vékové kategorii. Je patrné, Zze nejvétsi ¢ast stfedoskolsky vzdélanych s
maturitou pfedstavuje vékova kategorie 26-40 let.

Treti otdzka sleduje délku pracovniho poméru zaméstnancl v organizaci.

Délka pracovniho poméru

c) 2-8 let d) 8 let a vice

M a) méné jak 1 rok b) 1-2 roky

Obrazek 5 - Graf délky pracovniho poméru respondent

Tato otdzka zjistuje zkusenost respondent(l v rdmci podniku. Nékteré dalsi otazky
se opiraji pravé o tuto ,zkuenost”. Na grafu je mozno vidét (viz. obrézek 5), ze vétsina
respondentl pracuje v podniku vice jak dva roky. Za tuto dobu méli moznost ziskat
potfebnou zkusenost, kterd je pro tento dotaznik klicova. Souc¢asné lze vypozorovat,
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Ze zaméstnanci z0stavaji v podniku relativné dlouhou dobu, a pravdépodobné nemaji
padny dlvod hledat jiné zaméstnani.

Pro orientaci je délka pracovniho poméru rozpracovana dle véku respondentd.

Délka pp - 19-25 let

| .
0
méné jak 1 rok 1-2 roky 2-8 let 8 let avice

Obrazek 6 - Délka pracovniho poméru dle véku 19-25 let

Predpoklad, Ze nejmladsi kategorie respondentd méa nejméné zkusenosti se po-
tvrdil (viz. obrdzek 6). Pouze jediny respondent této vékové kategorie pUsobi v podniku
vice jak 2 roky.

Délka pp - 26-40 let

14
12

10

: .
0 I
méné jak 1 rok 1-2 roky 2-8 let 8 let a vice

Obrazek 7 - Délka pracovniho poméru dle véku 26-40 let

Graf (viz. obrazek 7) potvrzuje, Ze kategorie ,stfedni vék" ma vice zkuSenosti.
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Délka pp - 41-60 let

=
o

O B N W & U1 O N 0 ©

méné jak 1 rok 1-2 roky 2-8 let 8 let a vice
Obrazek 8 - Délka pracovniho poméru dle véku 41-60 let

Opét z dotazniku vyplyva, Ze nejstarsi kategorie ma nejvice zkuSenosti (viz. obra-
zek 8).

VVVVVV

(viz. kapitola 3.2). Otazka mapuje, zda se respondent zdc¢astnil v zaméstnani néjakého
Skoleni. Nefesi vSak jeho zaméreni.

P&t otdzka zahrnuje uziteCnost vzdélavacich aktivit z pohledu respondentd. Jednot-
livé aktivity (Skoleni) jsou rozepsany v jiné kapitole (viz kapitola 3.2).

Uzitecnost skoleni

Vyborné

Nedostacujici Dostacujici

Podpridmérné Primérné

Obrazek 9 - UZite¢nost Skoleni z pohledu respondenti

Graf (viz. obrdzek 9) zndzornuje mnozinu odpovédi respondentd a jeji orientovany
smér. Respondenti méli v otdzce ohodnotit uzite¢nost vzdélavacich aktivit, které
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absolvuji v zaméstnani. V rozsahu od jedné do péti, kde ¢islo jedna predstavovalo nej-
vy$3i spokojenost a ¢islo pét nejnizsi spokojenost (viz. pfiloha 1). Tato otdzka zkou-
mala, zda zaméstnanci vnimaji soucasny systém vzdélavani pozitivné. V celkovém vy-
sledku respondenti hodnotili ,soucasny stav" jako primeérny a dostacujici. K presnému
prehledu je niZze uvedend tabulka (viz. tabulka 3).

UZite¢nost Skoleni
UZite¢nost Cetnost | Relativni
Vyborné 3 10%
Dostacujici 10 33,33%
Primérné 12 40 %
Podprimérné 4 13,33 %
Nedostacujici 1 3,33%

Tabulka 3 - Prehled uZitecnosti skoleni

Sestd otdzka (oteviend otdzka). Zde je respondent tdzan, kterd vzdélavaci akce (zmi-
néné v predchozich otdzkach) byla pro néj nejpfinosnéjsi a v éem. Zde se mezi odpo-
veédmi objevila pfednaska o BOZP, rizné instruktdaze a nékteré dalsi bezpecnostni
prednasky. V pfinosech v rdmci BOZP a jinych bezpelnostnich pfednasek se objevuji
odpovédi napfiklad, jako:

e Citim se bezpelnéji pfi praci.

e Vim, na cosimam dat pozor.

e Moznd bych védél, jak se v krajnich situacich zachovat.

V souvislosti s instruktaZzemi na stojich jsou odpovédi jako:

e Vim,jak s tim zachdazet.
e Vim, na co mackat.

e Znam rizika strojQ.

Tato otdazka zkoumala, proc respondenti ocenuji zavedené vzdélavaci akce.
V otdzkach se také objevovala odpovéd ,nevim”. Coz mUze prokazovat, Ze respondent
si neuvédomuje uzitecnost vzdélavacich akci, nebo mu také nic nepfindsi. Mlze se
také jednat o variantu, kde respondent odmitl na otdzku odpovédét.

Sedma otdzka zjistuje, zda zaméstnavatel ziskdva zpétnou vazbu od svych zamést-
nancd v ndvaznosti na dokoncenych vzdélavacich akcich.
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Zpétnd vazba

25
20
15

10

ANO NE
Obréazek 10 - Zpétna vazba od zaméstnancl

Jak je z grafu patrné, tak vétsina respondentd odpoveédéla, ze zaméstnavatel od

nich nesbird data ohledné Uspésnosti vzdélavacich akci. Tedy 77 % respondentd od-

povédélo, Ze od nich nevyzaduje zpétnou vazbu. Zbylych 23 % odpovédélo, ze ano.

Z tohoto vyplyva, ze zaméstnavatel zjistuje tyto informace od zaméstnanc( jen zridka
a nesystémoveé.

Ano dle doby pp (zpétna vazba)

a) méné jak 1 rok b) 1-2 roky c) 2-8 let d) 8 let a vice

Obrazek 11 - Odpovéd ano na otdzku sedm dle doby pracovniho poméru

Z vyse uvedeného grafu je zfejmé, Zze pokud zaméstnavatel zjiStuje informace ohledné
uzite¢nosti vzdélavani od zaméstnanctl, soustiedi se na méné zkusené zaméstnance.
Své zkusenéjsi zaméstnance opomiji.
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Dalsi ¢ast dotazniku se vénuje vice eventualnim zménam nez soucasnému stavu.
Tedy zvySovani kvalifikace zaméstnancl v ndvaznosti na technologické inovace. Dalsi
otdzky jsou vedené v tomto duchu.

Otazka osma ovéruje, zda si respondenti uvédomuji, Ze jim navyseni jejich kvalifikace
mUze poskytnout moznosti pro ziskani lepsi pracovni pozice.

Navyseni kvalifikace k lepsi pracovni pozici

25
20
15

10

ANO NE

Obrazek 12 — Navysovani kvalifikace k lepSi pracovni pozici

VysSe zobrazeny graf zndzorfiuje pomér odpovédi v osmé otazce. Zde prevazuje
negativni odpovéd, ale oproti pfedchozim otazkdm pouze mirné. Dalo by se tedy fici,
zaméstnanci si uvédomuji, Ze zvySenim kvalifikace mohou postoupit na lepsi pozici.
Tato otazka se zabyva informovanosti o hodnoté kvalifikace mezi zaméstnanci. Nize je
zndzornén graf, ktery kladné odpovédi rozdéluje podle vékové kategorie respondentd.

Ano dle véku (navyseni kvalifikace)

12

10

>

N

19-25 let 26-40 let 41-60 let

Obrazek 13 - Kladné odpovédi na otdzku osmou dle véku
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Z grafu je vidét (viz. obrdzek 13), Ze nejstarsi vékova kategorie se domniva, pokud
by navysila svoji kvalifikaci, zGstali by pravdépodobné na své plvodni pozici. M{Ze se
jednat o Spatnou informovanost, nebo dojem, Ze jejich kariéra je u konce.

Otédzka devata se ptd, zda byla zaméstnancdm nabidnuta moznost zvySeni kvalifikace
(viz. otdzka osma), nebo jestli se ji jiz G4¢astnili. Pouze Sest respondentd odpovédélo,
ze zaméstnavatel jim nabidnul moznost zvySit svoji kvalifikaci a uchdzet se pfipadné
o lepsi pracovni pozici. Zbylych 80 % respondentl odpovédélo, Ze jim tato nabidka
nabidnuta nebyla. Pouze dva respondenti odpovédéli, Ze tuto nabidku pfijali. Zbyli tyfi
respondenti odmitli.

Otédzka desatd se tykala pouze dvou respondent(, ktefi odpovédéli, ze prijali nabidku
0 zvySovani jejich kvalifikace a mozZnost se uchazet o lepsi pozici. Otdzka se zabyva,
zda jim tato moznost pomohla. Jeden z respondent(l uvedl|, Ze od vzdélavaciho pro-
gramu upustil, a to z osobnich dlvod(. Druhy respondent uved|, Ze prozatim neobdr-
Zel zadné dalsi informace, a tedy tuto nabidku déale neresi.

Otédzka jedenéacta se tykala Ctyf respondentd, ktefi nabidku odmitli. Jeden z respon-
dentl uvadél, ze se obdval komplikovaného vzdélavani. Dalsi uvadél, ze je spokojeny
a nepotifebuje nic ménit. Posledni z respondentd nevéril, Ze by byl schopen program
absolvovat.

Otazka dvanacta se ptd, zda by zaméstnanci méli zajem o navySovani kvalifikace, jest-
lize by po absolvovani studia ziskali bonus v podobé finanéni odmény.

Finacni bonus ke vzdélavani
30
25
20
15

10

ANO NE

Obréazek 14 - Financni bonus ke vzdélani
Graf zndzoriuje odpovédi respondentd (viz. obrdzek 14). Respondenti se pre-
vazneé, az na vyjimky, priklanéji k moznosti finan¢niho bonusu k vzdélavacim progra-

mdm. Je tedy patrné, Ze finanéni ohodnoceni je pro zaméstnance dllezité. Tato otazka
oveéruje motivaci prostfednictvim financni odmeény.
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Otazka tfinacta ovéfuje, co by respondenty motivovalo k podstupovani vzdélavacich
programdy. Zde se objevovala nejcastéji odpoveéd nevim. Néktefi respondenti zmiro-

v v,

vali urcité benefity, navyseni dovolené, nebo vysSsi plat.
4.4 Shrnuti vysledka dotazniku (vystup)

Dotaznik byl rozdélen do dvou blok{. Prvni je zaméren na soucasny stav a druhy
na budouci mozné zmeény. Stejnym zpUlsobem je koncipovano i celkové shrnuti. Nej-
prve se rozebird soucasny stav vici zaméstnancdm a poté eventudini budouci zmény
ve vzdélavani.

Jak je z predchozi kapitoly patrné, zaméstnanci, az na nékteré vyjimky, soucasny
vzdélavaci systém hodnoti kladné. V jiz zavedenych skolenich nachazi uzite¢né infor-
mace, poznatky a dovednosti, které mohou uplatnit v dalsi praci. Podnik se vsak od
zameéstnancl cilené nesnazi ziskat zpétnou vazbu o jiZ provedenych vzdéldvacich ak-
cich. Ziskavéa Castecné pripominky od svych zaméstnancd, ale nezaméruje se na své
nejstarsi pracovniky, ktefi ve firmé pdsobi vice jak 8 let. Nejstarsi kategorie pritom tvori
podstatnou ¢ast jejich zaméstnancld. Diky tomu se cely systém v prlbéhu casu
nikterak nevyviji.

Je patrné, Ze pro podnik oblast vzdélavani neni klicova, ackoli si patrné jiz uvédo-
muje, Ze v budoucnosti je tento proces nezbytny. Také zaméstnanci védi, Ze i pro né je
vzdélavani velmi dilezité, ale zmény v této oblasti jim pfipadaji pfilis komplikované a
bez vyrazného tlaku timto smérem ze strany organizace, neni pravdépodobné, Ze se
tato situace v dohledné dobé zméni. Také soucasny stav na trhu prace, kde je nabidka
volnych mist v téchto oborech vysoko nad poptavkou, nahrava spise nazorlim typu:
,nemam s tim problém a soucasny stav mi vyhovuje".

5 Doporuceni k organizaci,M”

Na zakladé pozorovani, rozhovord a dotazniku jsou zde navrzeny urlité doporu-
¢eni na zmény. Tyto zmény by mély zlepsit soucasnou situaci v systému vzdélavani
organizace ,M". V této kapitole jsou jednotlivé navrhy specifikovany a spojeny s pro-
blémem, kterého se dotykaji.

e Kultura podniku je jednim z problém{ v organizaci a narusuje vztahy napfic
celou organizaci. Je tedy nezbytné tento problém Fesit. MoZnym feSe-
nim tohoto problému je stmeleni kolektivu zaméstnancd a zmény v jejich
vnimani organizace jako celku. Toho Ize docilit formou teambuilding(, tedy
sportovnimi aktivitami, vecirky, soutéZemi a podobné. Tyto akce firma pro-
zatim vynechava. U soutéZnich aktivit, je dllezité, aby skupiny jako ,admi-

nistrativa” a ,vyroba" byly spojeny v jeden celek. Touto cestou by se méli
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naucit ,tdhnout za jeden provaz". Tato zkuSenost se mize prenéstido pra-
covnich aktivit.

Informovanost zaméstnancl o moznostech vzdéladvani je dalsSim ddlezi-
tym tématem. Pro zlepseni této oblasti by byl vhodny seminar na téma
,Zvysovani pracovni kvalifikace a jeji pfinos pro zaméstnance". Deklarovat
zdjem organizace na vzdélavani kazdého pracovnika a nastavit jasna krité-
ria i pfi vybéru zaméstnancd, ktefi se ktémto akcim pfrihlasi. Pokusit se
zménit ndhled na vzdélavani, ze souc¢asného ,nutné zlo" na ,za odmeénu” a
tedy upravit motivaci zaméstnancl k vzdélavani smérem k jejich vliastnim
potrebdm a cildm.

Soucasné vzdélavaci aktivity probihaji vcelku Uspésné. Neni vSak patrny
zadny vyvoj, ani dil¢i dpravy. Je nezbytné nastavit systém zpétné vazby,
ktery nasledné povede ke korekci planovaného vzdélavani, a i zméndm
v pojeti celého systému. Hodnoceni by mélo probihat v nékolika rovinach.
Strukturovanymi rozhovory a dotazniky od velkého okruhu lidi (Gcastnik,
nadfizeni, podfizeni a kolegové, ev. lektor) a ziskat objektivni i subjektivni
hodnoceni, informace o prdbéhu akce, pouziti novych znalosti v praxi apod.
Tedy metodou ,Tristasedesatistupfiové zpétné vazby". Podle ziskanych

Udajl a jejich analyze provést korekci systému.
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Zaver

V této praci byla provedena analyza vzdélavaciho systému organizace ,M", v do-
poruceni navrzeny mozné zmény a ovéfreny tyto hypotézy:

e Prvni hypotéza: ,| vmalém priimyslovém podniku je nezbytné investovat

do vzdélavaciho programu a rozvoje zaméstnancd.”

Tak tuto hypotézu Ize oznacit jako potvrzenou. Z hlediska budouciho vyvoje tech-
nologii a organizace prace, je vzdélavani zaméstnancl a navysovani jejich kvalifikace
nezbytnou zdleZitosti. Diky Spatné situaci na trhu prace neni mozné pfijimat dosta-
te¢né kvalifikované pracovniky. Jako nejlepsim vychodiskem se tedy jevi investice do
zvySovani kvalifikace svych vlastnich zaméstnanc(.

e Druhd hypotéza: ,Motivace pracovnikd k vzdélavani je i pfimo zavisla na
podnikové kulture firmy a postojich jednotlivych skupin zaméstnancl vici

sobé.”

Z pozorovani a rozhovord Ize vyvodit, Ze negativni podnikova kultura ma nepfiz-
nivi dopad na ochotu, a tudiZz motivaci zaméstnancl ke vzdélavani. Tuto hypotézu lze
tedy povazovat za potvrzenou.

e Tretihypotéza:,Organizace ,M" ma sestaveny efektivni vzdélavaci systém."

Systém vzdélavani Organizace ,M" se na prvni pohled zda jako plné funkcni, ale
s ohledem na budouci vyvoj méa znacné nedostatky a bez jeho vyrazné zmé&ny nasta-
veni, bude mit spole¢nost zna¢né problémy s pokrytim pracovnich pozic, které vyza-
duji kvalifikovan&jsi pracovni silu.

v

Podnik si za |éta své existence Uspésné vybudoval, rozsifil a udrzel svoji pozici
na trhu. Z velké ¢asti mu k tomu dopomohly znacné technologické a vyrobni inovace.
Tuto svoji pozici by vSak bez efektivniho vzdélavani zaméstnancd mohl z dlouhodo-
bého hlediska ztratit. Proto je nezbytné provést systémové zmény v nastaveni vzdé-
lavani a ddsledné je realizovat.
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Priloha C. 1

Dobry den,

jmenuji se Martin Prochazka. Tento dotaznik je soucasti mé zavérecné prace, kterd se
vénuje efektivnimu vzdélavani v prdmyslovém podniku. Prosim vés o vénovani néko-
lika minut vaseho ¢asu k vyplnéni ndsledujicich otazek.

Cilem dotazniku je prozkoumat informovanost zaméstnanc( o vzdélavani a déle pro-
zkoumat jejich pfistup ke samotnému systému vzdéladvani v organizaci.

Vyhovujici zakrouzkujte a prazdné kolonky vyplnte viastnimi slovy:

vord, nebo formou dotaznika?

Jaky je vas vék? 19-251let| 26-40let | 41-60 let
4 je vag ivyEEi Eené & stredni Y
Jaké je vase nejvy’ss[ dokoncéené vzdé ) zékladni sb\)/’u(‘fn nl] o) stfedni s ) vysoke
[ani? y y maturitou y
listem
Jak dlouho pracujete u sou€asného za- | a) méné d)8leta
P . ) .) b) 1-2 roky | c)2-8let ) ,
méstnavatele? jak 1 rok vice
Podstupujete v ralmvu svef)o zaméstnani ANO NE
razna skoleni?
. ) o . . . | Podpri- N
Ohodnotte prosim uzitetnost téchto iko- Vyborné | Dostacujici | Primérné marné Nedostacujici
leni.
1 2 3 4 5
Jaké skoleni vam nejvice prospélo a v
cem?
Zjistuje u vas zaméstnavatel, uZite¢nost
téchto skoleni? Napfiklad formou rozho- ANO NE
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Mate pocit, Ze by zvy3eni vasi kvalifikace
vedlo k lepsi pracovni pozici?

ANO

NE

Pamatujete si, Ze by vam zaméstnavatel
nékdy nabidnul Ucast ve vzdélavacim pro-
gramu navysujici vasi kvalifikaci, a tedy
ziskani mozné lepsi pozice? Pokud ano,
zUcastnil jste se néjakého?

Pokud jste se zucastnil, v ¢em vam po-
mohlo?

Pokud jste odmitl, co vas k tomu vedlo?

Primél by vas finan¢ni bonus k podstou-
peni nékterych vzdélavacich programd,
které navysi vasi kvalifikaci?

ANO

NE

Premyslel jste nékdy, co jiného by vas pfi-
mélo k podstoupeni nékterych vzdélava-
cich programd, které navysi vasi kvalifi-

kaci?

Dékuji vdm za vasi spoluprdci a preji Uspésny pracovni den.
V pfipadé dotazl mé nevahejte kontaktovat na: marproch49@cvut.cz
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