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Abstrakt

Bakalarska prace se zabyva tématem vzdélavani pracovnikl ve firmé. Jejim cilem je
analyza a zhodnoceni procesu vzdélavani v konkrétni firmé&. V teoretické &asti je pfibli-
zena obecnd charakteristika firemniho vzdélavani, vyznam a cile vzdélavaciho pro-
cesu. Zaroven se tato ¢ast prace vénuje cyklu vzdélavani, klasifikaci vzdélavani, vybra-
nym vzdéldvacim metoddm a soucasnym trend@m. V praktické c¢asti je predstavena
firma Rohde & Schwarz Vimperk a popsan proces vzdélavani v této firmé. Dale je vy-
hodnocen prlzkum formou dotaznikového Setfeni, jehoz vysledky jsou porovnany
s teoretickymi vychodisky prace, na zdkladé ¢ehoZ jsou navrzena doporuceni pro zlep-
seni procesu vzdélavani ve firmé.

Klicova slova

Vzdélavani, rozvoj, firemni vzdélavani, cyklus vzdélavani zaméstnanc(, metody vzdeé-
lavani

Abstract

This bachelor thesis deals with the education of employees in a firm. The aim is to an-
alyse and evaluate the process of education in a particular firm. The theoretical part of
thesis focuses on the basic characteristics of education in a firm, its importance and
targets. At the same time this part of thesis concerns with training cycle, classification
of education, selected methods of education and trends. The practical part of this the-
sis introduces Rohde & Schwarz Vimperk and specifies its education process. There's
also evaluated and compared a questionnaire survey with the theoretical part of this
thesis. Based on this comparation there are also suggestions for improving the pro-
cess of education in a firm.

Key words

Education, development, education in a firm, training cycle, methods of education
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Uvod

Vzdéldvani je bezesporu celoZivotnim procesem plnym zmén. Na kazdého z nas pU-
sobi nejen vnitfni stavy, ale také neustale se ménici pozadavky okoli a prostfedi, do
kterého vstupujeme. Nejinak je tomu ve firemnim prostfedi. Na jedné strané stoji za-
jmy firmy jako takové, na druhé vnéjsi vlivy, které ji neustdle posouvaji vSemi sméry
a podnécuji k patfi¢nym reakcim. Cim vice ¢asu je vzdélavani vénovano, tim méné Usilf
musi byt vynaloZeno pfi nenadalych situacich. Pouze systematickym a kontinualnim

rozvojem sebe samého lze dale rozSifovat a prohlubovat dosavadni vzdélani.

Prostfednictvim firemniho vzdélavani a rozvoje potencidlu pracovnikd je zvySovana je-
jich kvalifikace, ¢imz si firma zvySuje svoji konkurenceschopnost. Kazdé firemni pro-
stfedi ma sva specifika, pomysinym styénym bodem by vSak mélo byt podporovani
a vysvétlovanirole vzdélavani vsem svym pracovnikiim. Obdobnym zplsobem, jakym
se nasleduji moderni technologie, je tfeba zajistovat odpovidajici odbornou Uroven

napfi¢ celou organizacni strukturou firmy.

V soucasné dobé jiz firemni vzdélavani nepredstavuje pouhy vycet vzdélavacich akti-
vit, kterymi je nezbytné provést urcité pracovniky. Jedna se o Zivy proces propojeny
s mnoha c¢innostmi, sméfujici k budoucim vykonim pracovnik(. Zamérfuje se na for-
movani mnohem Sirsiho spektra znalosti, nez jen téch, které vyzaduji aktualné zasta-
vané pracovni pozice. Pfedmétem zdjmu se stavaji také hodnoty pracovnik(, formo-
vani jejich osobnosti a utvareni spole¢nych cild. Prostor dostavaji myslenky a napady

pracovnik{, které se firmy snazi déle rozvijet formou interaktivnich metod vzdélavani.

Cilem této bakalarské prace je analyza a ndsledné zhodnoceni procesu vzdélavani
v konkrétni firmé. Pro naplnéni tohoto cile budeme vychazet z teoretickych poznatkd.
K prdzkumu spokojenosti zaméstnancd s firemnim vzdélavanim dojde prostrednic-

tvim dotaznikového Setren.

Prace je rozdélena na dvé Casti — teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast je zamérena
na obecnd vychodiska firemniho vzdélavani ziskanych z odborné literatury. Podrobné
pfibliZzime vzdéldvaci proces a systematicky pfistup ke vzdélavani pracovnikd. Obsa-
Zeny jsou také cile vzdélavaciho procesu a soucasné trendy. Dale se budeme zabyvat
nejCastéjsimi klasifikacemi vzdélavani a vybranymi vzdélavacimi metodami, které bu-

dou ¢lenény na vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté.
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V praktické ¢asti prace bude pfedstavena firma Rohde & Schwarz Vimperk. PfibliZime
jejimoznostivzdéladvani, at uz v podobé ze zdkona povinnych Skoleni ¢i viastnich kurz(
a pland vzdélavani, ze kterych firma vychazi. Hlavnim tématem praktické ¢asti bude
rozbor dotaznikového Setreni, které se zaméfi na spokojenost pracovnik{ s procesem
vzdélavani, jejich postoje, nazory a soucasny stav tohoto procesu. Soucasti bude inter-
pretace vysledk(l a vymezeni pfipadnych doporuceni, kterd mdze firma vyuZzit pro zlep-

seni procesu vzdélavani.

| 7



TEORETICKA CAST



1 ZAKLADNI POJMY

Nejdrive vymezime zdkladni pojmy, ze kterych tato bakalarskd prédce nadale vychéazi.
Zminény jsou pojmy vzdélavani, u¢eni (se), rozvoj a vzdélavani dospélych. Pro dalsi
postup této prace jsou podstatné zejména prvni tfi pojmy. Pojem vzdélavan/

dospélych pfiblizuje, do které oblasti vzdélavani je fazeno firemni vzdélavani.

Slovem vzdélavani je oznacovan jeden ze zplsobU uceni (se), organizovany a presné
definovany zplsob uceni. Tyto aktivity maji jasné ohraniceni, tedy svij zacatek i konec.
Proces vzdélavani sméfuje primarné krozvoji védomosti, dovednosti a schopnosti
jedince (Hronik, 2007, s. 30). Vtéto definici autor opomiji vychovnou slozku

vzdélavaciho procesu, tedy snahu ovlivnit lidské chovani.

Uceni (se) je vyjadreni procesu zmény, pfi kterém si jedinec osvojuje nové védéni
i kondni. Ucleni jako takové nemusi byt nutné organizované, Casto totiz probihd
i spontanné, bez naseho védomi. Pojem zahrnuje vice nez vzdélavani a rozvoj, proto

slychdme o udici se organizaci (Hronik, 2007, s. 31).

Pricha (2009, s. 323) vnimé uleni jako jeden z kli¢ovych psychologickych pojma, pro
ktery neni znama vseobecné pfijimana definice. Tvrdi, Ze se jednd o proces,
prostfednictvim néhoz ¢lovék méni své poznatky o pfirodnim i lidském prostredi,
formy chovani, zplsoby ¢innosti a vliastnosti své osobnosti. Tyto zmény probihaji na

zakladé ziskanych zkuSenosti.

Bene$ (2014, s. 17) vidi rozdil mezi vzdélavanim a u¢enim predevsim v tom, Ze uceni je
nezbytny celoZivotni proces, kterému vzdéladvani napomaha, ale samo o sobé po cely

zivot mozné neni.

Rozvojem chdpeme vyuziti uceni (se) pro dosazeni zddouci zmény, véetné zaméru,
ktery je nedilnou soucasti ohranicenych a neohrani¢enych rozvojovych programd

(Hronik, 2007, s. 31).

Armstrong (2007, s. 469) popisuje rozvoj jako vyvojovy proces, ktery pfipravuje lidi na
budouci ndrocnéjsi ukoly, neni tedy zaméfen na aktudlné vykondvanou pracovni

pozici.

Vzdélavanim dospélych rozumime vzdéldvani dospélé populace, vyuzitim

0s
vzdélavacich aktivit, které mohou byt vykonavany jako bézné Skolské vzdélavani, kdy
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je vysledkem dosazeny stupen vzdélani, nebo jako dalsi vzdélavani (Paldn, 2008, s. 40).
Pravé do skupiny dalsiho vzdélavani je razeno firemni (profesni) vzdélavani. Jednotlivé
procesy obsazené ve vzdélavani dospélych jsou vnimany jako permanentni a z toho

ddvodu je vzdélavani dospélych fazeno do systému celozZivotniho uceni.

2 FIREMNI VZDELAVANI

v v/ 7z s

V této obsdhlé kapitole se zaméfime na hlavni aspekty firemniho vzdélavani, od
obecné charakteristiky, pfes samotny vyznam vzdélavani ve firmé a jeho cile, k popisu
vybranych metod. Podrobné zde popiseme cyklus vzdélavani a jeho faze. Dale budou

nastinény moderni trendy ve vzdélavani pracovniky.

2.1 Obecna charakteristika

,Firemni neboli také podnikové vzdélavani je vzdélavaci proces organizovany firmou
nebo podnikem. Patii do néj vzdélavani v podniku (interni, vnitropodnikové vzdélavani,
organizované podnikem ve vilastnim vzdéldavacim zafizeni nebo na pracovisti) a také
vzdélavani mimo podnik (externi, na objednavku ve specializovaném vzdélavacim

zafizeni nebo ve skole)” (Bartorikova, 2010, s. 16).

Hovofime o systematickém procesu zmény pracovniho chovani, Urovné znalosti
a dovednostivéetné motivace zamé&stnance v organizaci, kterym se sniZuje rozdil mezi

subjektivni a objektivni kvalifikaci (Palan, 2002, s. 86).

Dle Koubka (2009, s. 253) je vzdé&lavani pracovnikd personalni ¢innosti zaméfenou na
nékolik aktivit. Dochédzi kprizplsobovani pracovnich schopnosti pracovnikd
proménlivym pozadavkidm, ¢imzZ se jejich pracovni schopnosti prohlubuji — hovofime
o flexibilité pracovniho mista. Dochazi k rozsifovani pracovnich schopnosti tak, aby
¢astecné dokdzali vykondvati jind pracovni mista. Soucasti moderni persondini prace
je i formovani osobnosti pracovnika, tedy vlastnosti, které jsou potfebné k navazovani
mezilidskych vztahd a ovliviiuji jejich chovani i motivaci. Tyto schopnosti jsou ddlezité

napt. pro fungujici kooperaci pfi praci vtymech.

Dvoradkova (2007, s. 286) popisuje vzdélavani pracovnikl jako soubor cilenych,
védomych a planovanych opatfeni a ¢innosti, které jsou realizovany za Ucelem ziskani

novych znalosti, dovednosti a schopnosti, ¢imz si pracovnici osvojuji zddouci pracovni

jednani.
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Koubek (2009, s. 254) rozliduje tfi zakladni oblasti formovani pracovnich schopnosti

Clovéka:

z

a) Oblast vieobecného vzdé&ldvani — do této oblasti patii vdeobecné znalosti
a dovednosti, ve velké mife orientované na socialni rozvoj jedince, jeho
osobnost. Tato oblast je fizend a zpravidla zajistovand statnim sSkolskym

systémem.

b) Oblast odborného vzdé&lavdni — tato oblast je jiZz zamérena smérem ke
konkrétnim profesim, jednéd se o pripravu na povolani, kdy se formuji specifické
znalosti a dovednosti, i sohledem na neustdle se ménici pozadavky
jednotlivych pracovnich mist. Oblast dale zahrnuje orientaci (jako soucast

adaptace zaméstnancd), doskolovani, preskolovani a profesni rehabilitaci.

e QOrientace — vzdélavani béhem adaptacniho procesu, prvotni pfiprava

k vykonu préce.

e Doskolovani — prohlubovani dosud ziskané kvalifikace v oboru, proces

prizplsobeni se nové vzniklym poZzadavkdm pracovniho mista.

e Pfeskolovani— rekvalifikace, sméfuje k novému povolani, stupfiovano na
zakladé odlisnosti od povolani soucasného. Zvladstnim typem
rekvalifikace je vyse zminény pojem profesni rehabilitace, uréena pro ty
zaméstnance, kterym zdravotni stav znemoznil vykon prace a pomaha

tak pfi jejich navratu.

c) Oblast rozvoje — orientace smérem na budouci kariéru, neni pevné vazana
k aktualné vykonavané praci, od pfedchozich dvou oblasti se tedy liSi zejména

v odklonu formovani od kvalifikace k potencialu.
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Obrazek uvedeny niZze popisuje zminéné rozdéleni formovani pracovnich schopnosti

¢lovéka (Koubek 2009, s. 255).

OBLAST VSEOBECNEHO ) 7 ZAKLADNI PRIPRAVA
VZDELAVANI NA POVOLANI
ORIENTACE
OBLAST ODBORNEHO DOSKOLOVANI
VZDELAVANI
PRESKOLOVANI
OBLAST ROZVOJE PROFESNI
REHABILITACE

Obrazek 1 Systém formovani pracovnich schopnosti

Zdroj: Zpracovano podle Koubek (2009, s. 255)

2.2 Vyznam firemniho vzdélavani

PoZadavky kladené na zameéstnance nejsou statickou veli¢inou, reflektuji totiz pro-
meénlivost jak okolniho, tak i vnéjsiho prostfedi firmy. V jejim zajmu tedy je pracovat na
schopnostech flexibility a akceptovatelnosti pfichazejicich zmén. Nehovofi se tedy jiz
pouze o pfipravenosti na zménu, ale predevsim o tom, aby zména byla pfijata a pfispi-
vala k neustalému zlepSovani vykondvanych procest. Dle Dvordkové (2007, s. 316) je
v ramcivzdéldvania rozvoje pracovnikd ve firmé dllezité zajistit stabilni stimulaci kva-

lifikované pracovni sily, pravé rozsifujici se nabidkou rozvoje schopnosti zaméstnanc0.

DCGvodd hovoficich pro vyuzivani vzdélavani zaméstnancl existuje celd rfada, Kou-
bek (2009, s. 253) pise ve své knize o tom, Ze dochazi ke stale ¢astéjsimu vzniku a za-
vadéni novych technologii, coz zapfic¢ifiuje rychlejsi stdrnuti znalosti a dovednosti lidi.
Stejné tak se méni samotné lidské potreby, na coz firmy reaguji @ méni tvar vyrobk{
i nabizenych sluzeb. Ty jsou stéle ¢astéji orientovany na sluzbu zdkaznikdm. Dalsim

dbGvodem je ménici se organizace prace i zplsoby fizeni (delegovani pravomoci, vznik
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plogsich organizadnich struktur), na coZz museji lidé opét reagovat se schopnosti
zménu pfijmout a akceptovat. Pozménéné hodnoty lidi, zvySujici se orientace smérem
ke kvalité pracovniho Zivota a rozvoj informacnich technologii se podepisuji na ochoté

lidi se nadale vzdélavat a rozsSifovat si sv0j okruh pldsobnosti.

Dalsi vzdéldvani mdze byt faktorem prindsejicim vyhodu jak firmég, tak i jednotlivym
pracovnikdm. Muzik (2008, s. 67) zminuje, ze chapani lidského kapitdlu jako viastnictvi
védomosti, dovednosti, zkusenosti, technologii ¢i vztah( k zakaznikGm prindsi podni-
kdm konkurencéni vyhodu. Obdobné se vyjadruje i Vodak (2011, s. 85), ktery tvrdi, ze
podporovanim rozvoje a osobniho rdstu pracovnikd dochéazi ke zkvalitiovani pro-
dukce, zefektiviiovaniinternich procesl a dalsimu rozvoji podniku. Timto se dalsi vzdé-

ldvani stdvd hlavnim faktorem zvysovani konkurenceschopnosti na trhu.

Jednim z prostfedkl k rdstu a upevriovani pozice firmy na trhu prace je pravé usilovani
0 neustalé navysovani Urovné znalosti, schopnosti a dovednosti lidskych zdrojG. Vy-
znamnym prvkem k Gc¢elu prohlubovani, rozsifovani a podpory rozvoje pracovnik{

muUze byt firemni vzdélavani (Armstrong, 2015, s. 287).

2.3 Cile vzdélavaciho procesu a vzdélavani ve firmé

Cile vzdélavaciho procesu by mély byt urceny hned po sestaveni potfeb pro
vzdélavani. Pro urceni ddlezZitosti je vyuzivano clenéni cild do dvou kategorii — na cile

programové a cile kurzu (vzdélavaci akce).

a) Programové cile obsahuji cile vzdélavaciho procesu jako celku, s odkazem na

drive stanovené potreby vzdélavani,

b) Cile kurzu (vzd&ldvaci akce) obsahuji cile dil¢ich aktivit vzd&lavani, které mohou

byt rozvétveny do dalsich podradnych cil(.

Podle Josefa Vodaka (2011, s. 100) je potfeba rozlisovat cile a zdméry vzdélavaciho
procesu. Zamér uréuje, z jakého dlvodu je vybrédno praveé probirané téma a co chce
lektor béhem lekce délat. Cile maji vyjadfit pozadované chovani, jasné stanovit
podminky jeho vykonu, popf. urcit, jak bude probihat ndsledné hodnoceni toho, zda
bylo pozadovaného chovani dosazeno. Nezbytné je mit stanoveny redlny pocet cilC.
Pfecenéni schopnosti Gcastnikl by bylo znacné kontraproduktivni, zatizeni velkym
poctem cild a nedmérnym mnozstvim materidld ve spojeni s kratkym casovym

Usekem totiz Zadny uzitek nepfinese. Pro podporu napinéni zdmérd a cild je vhodné
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Ucastniky pfedem sezndmit se zdméry a cili, stanovit je vsouladu s podnikovou

strategii a dodrzet zakladni atributy cild, ¢imz je mySlena jejich méfitelnost,

konkrétnost, dosazitelnost, relevantnost a ¢asové vymezeni.

DUleZité je zminit, Ze cilem firemniho vzdéladvani by nemél byt pouhy rozvoj ¢i zména
smérem k osvojeni novych znalosti a dovednosti, cilem by mélo byt zamifit mnohem
déle, tedy k samotnému mysleni a chovani pracovnik({. Pokud se podari docilit zmény
na této Urovni, vzdélavani se stava skute¢nym prostfedkem k udrZzovani a zvySovani
konkurenceschopnosti. Nové pracovni ndvyky a postoje mohou zefektivnit schopnost
vyuzivat nové ziskané znalosti. Dochazi tak ke kombinaci tfech dUlezitych prvkd,
v prvni fadé motivace k tomu, aby sdm zaméstnanec chtél dosdhnout této zmény, dale
schopnosti osvojit si nové znalosti a obecného predpokladu, Zze ma zadzemi k tomu, aby
se vzdélavaciho procesu zuUc&astnil a nové formy chovani mohl nadale uplathovat

v pracovnich ¢innostech (Tureckiové, 2004, s. 92).

2.4 Cyklus vzdélavani zaméstnanci

Za nejucelengjsi pfistup, ktery je také nejefektivnéjsi, je obecné povaZzovano systema-
tické vzdélavani, které v prvni fadé vychazi z planovani, je presné zacilené a organizo-
vané. StéZejnim aspektem je praveé logickd ndvaznost vSech prvkd, které do procesu

vzdélavani vstupuji (Kocidnova, 2010, s. 171).

Vzdélavani ve firmé v této efektivni podobé predstavuje dlouhodoby proces, sestava-
jici se ze Ctyr fazi — identifikace potfeb vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace

vzdélavaciho procesu a nasledné vyhodnoceni vysledkd (Vodék, 2011, s. 83).

Ctyffazové rozdéleni cyklu systematického vzdé&lavani shodné& uvadi ve svych knihdch
i Koubek a Tureckiova. Dle Koubka (2009, s. 261) je pfipisovan hlavni vyznam fazim
identifikace potreby vzdélavani, planovani vzdélavani a vyhodnocovanivysledkd vzdeé-

lavani, nebot pravé tyto faze ovliviiuji budouci cykly. Tureckiova (2004, s. 100) dodava,
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ze cyklus systematického vzdélavani je odvozen primarné z firemni strategie, dale

strategie lidskych zdrojd a mél by naplfiovat obecnou politiku vzdélavani ve firmé.

Identifikace potreb, definice

cilt vzdélavani

Vyhodnocovani vysledki Planovani

vzdélavani vzdélavani

Realizace vzdélavaciho

procesu

Obrazek 2 Cyklus systematického vzdélavani

Zdroj: Zpracovano podle Voddk (2011, s. 84)

2.4.1 Identifikace potieb vzdélavani

Analyza potreb vzdélavani je zaloZena na ziskavani ucelenych informaci a prehled(
o tom, na jaké Urovni se nachazi souc¢asna Uroven vykonnosti jednotlivych pracovnikd,
oddéleniifirmy jako takové. Identifikovani téchto potfeb je znacné problematické, do-
sazena Uroven vzdélani totiz nenf jednozna&né kvantifikovatelna. Casto se vychazi ze
stupné dokonceného vzdélani, coz vSak nezahrnuje podstatné informace o tom, jaké
jsou specifické vliastnosti daného pracovnika, v ¢em tkvijeho individualita, jaké ma po-

stoje a obecné pfistupy k redeni pracovnich UkolC.

Jen tézko kvantifikujeme, nakolik se dosazené Skolni vzdélani a profesni pfiprava po-
dileji na pracovnim vykonu. Soucasti této identifikace tak byvaji postupy zaloZzené na
odhadech a zobecriovani. | z tohoto dlvodu zde hovofime o cyklu, kdy kazdy prichod
f

na konci prindsi cenné poznatky (véetné odchylek od stanovenych cild) a dochazi tak

ke zlep$ovacim opatfenim pro nadchéazejici cyklus (Koubek, 2009, s. 261).

Josef Vodak (2011, s. 90) popisuje, ze proces identifikace vzdélavacich potieb probiha

ve tfech etapach:

a) Prvni etapa probihd formou analyzy podnikovych cild. Pomysinym stfedobo-

dem efektivniho vzdéldvani zaméstnancd je jistd kontinuita a komplexnost,
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pfedevsim v podobé toho, Ze firma vnima svoji strategii a cile jako skutecnost,
se kterou by méli byt vSichni sezndmeni. Nesmi byt jen ,prdzdnym heslem®, ke
kterému zameéstnanci ve skutecnosti nepfihliZzeji. S timto je dale provazana fi-
remni kultura, kterd sama o sobé vypovida o tom, jak si vzdéladvani stoji v hod-
notovém systému. Vysledkem této analyzy by mélo byt vyjadfeni o rozdilu po-
zadované a aktualné dosahované vykonnosti.

b) Druhd etapa znamend analyzovani Gkold, znalosti, schopnosti a dovednosti za-
meéstnancl. Idedlnim zdrojem vychozich Gdajd jsou popisy pracovnich mist,
které davaji ucelenou predstavu o tom, jakou Uroven schopnosti by dani za-
meéstnanci méli mit. Tyto Udaje jsou opét porovnavany s aktudlnim stavem.

c) Treti etapa predstavuje analyzu osob, dochézi zde k porovndvani charakteris-
tiky zaméstnancd s aktudlnimi pozadavky firmy. Zdrojem téchto Udajd jsou
zejména zaznamy o absolvovanych skolenich, provedena hodnoceni zamést-

nance, ¢i jeho dosazené vzdélani.

Identifikace potfeb vzdeélavani je ¢asto popisovana jako proces rozpoznani odchylek
ve vzdélavani — tedy mezi Urovni, kterd je poZadovana a tou aktualni. Soucasti této
identifikace je rozpoznani potencidlnich moznosti jednotlivc(, kdy se zaméfujeme na
rozdil mezi tim, co lidé znaji a dokazi vykonavat a tim, co by zndt méli a mohli vykona-
vat. Aby mohla byt odchylka ve vzdélavani zaplnéna, je nutné vypracovat co nejpo-
drobnéjsi specifikaci pracovniho mista. Pfedmétem zajmu by meélo byt rozpoznani
a uspokojovani potreb pracovnikd — umoznit jim prebirat vice zodpovédnosti, nabyvat
novych schopnosti umoZiujicich vyrovnavat se s proménlivymi pracovnimi poZzadavky

a rozvijet spektrum dovednosti k usnadnéni multitaskingu (Armstrong, 2015, s. 303).

2.4.2 Planovani vzdélavani

Podklady ziskané ve fazi identifikace potfeb jsou hlavnim vstupem pro vypracovani
podrobného planu vzdélavaciho procesu. Jiz pfi samotné identifikaci potreb se obje-
navrh vzdélavacich aktivit. Ve fazi planovani dochazi ke specifikaci téchto navrhi, které
v konecném souctu pfejdou do finalni podoby vzdélavaciho programu. Dale se hledaji
odpovédi na nékolik zdkladnich otdzek — postupné tak dojde k dalSim uprfesnénim,
zejména co se vybéru témat, uréeni poctu pracovnik( a vybranych vzdélavacich metod
tyce. DUlezitym bodem je feSeni toho, zda cely proces mize byt zastitén z vliastnich

zdrojd, nebo budou vyuZita napf. Skolici stfediska (Koubek, 2009, s. 264).
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Vyse zminéné postupy zahrnuje proces tvorby planu vzdélavani dle Vodaka
(2011, s.96), ktery jej ¢leni do tfech fazi. Prvni faze je pripravnd, kdy dochazi ke specifi-
kaci potfeb, analyze cilové skupiny a ur¢eni Gkold vzdélavani. Ve fazi realizacni jde pre-
devsim o uréeni vhodnych metod vzdéldvani a stanoveni ¢asového harmonogramu.
Pridava fazi zdokonalovaci, ktera pracuje se zpétnou vazbou, hodnoti provedené etapy

a porovnava vysledky se zvolenymi cili.

Podle Bartorikové (2010, s. 112) je plan vzdélavani sestaven z podrobného vyctu véech
vzdélavacich aktivit, které jsou firmou zvoleny k realizaci ve zvoleném casovém ob-
dobi. Tento plan by mél pokryvat dfive zjisténé odchylky pozadované a redlné vykon-

nosti pracovnik({.

2.4.3 Realizace vzdélavani

Po sestaveni planu vzdélavani lze prejit k pomysinému vrcholu cyklu vzdélavani. Tim
je realizace napldnovanych vzdéladvacich aktivit. Soucasti této faze je nékolik prvkd,
které definuji skutecné realizovanou podobu vzdélavaci akce. Témito prvky jsou cile,

metody, program, lektofi, G¢astnici a jejich motivace (Vodak, 2011, s. 99).

Tyto slozky shodné vyjmenovavé Hronik (2007, s. 162), déale je vSak obohacuje
o neméné podstatné organizaéni zabezpedeni vzdélavacich akci, které musi byt pl-

néno v pribéhu tfech fazi realizace.

a) Pripravna faze — v tuto chvili jiz je vypracovan plan vzdélavacich aktivit, z hle-
diska pfipravy se tedy zaméfuje na vyse zminéné slozky, tedy vybér a zajisténi
lektora, studijnich materidl a zejména Ucastnikd;

b) F&ze vlastnirealizace — tato faze pokryva pribéh aktivity, tedy od sezndmeni
s lektorem, pres sledovani pribéhu skolenf;

c) Transfer — v ramci monitoringu procesu vzdélavani dochazi k ndvrhu ¢innosti,
na které pfijde fada po ukonceni vzdélavaci aktivity, pfedevsim se jednd o
zpracovani odpovédi na otazky, které prinesla pfedchozi faze; Transferu byva
pripisovana i tvorba zavérecnych zprayv, zpracovani pofizenych audiovizual-

nich materidlu apod.

Motivace je oznacovana za jeden z primarnich predpokladd toho, aby firma byla
schopna realizovat efektivni vzdélavani. V prfipad€, Ze zaméstnanci budou mit stano-

vené cile, ke kterym je vzdélavaci proces smérovan, dokazi si tyto aktivity zdlvodnit
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a Ucastni se jich z vlastni vile, coz opét napomaha ke zvysené schopnosti ucit se no-
vym dovednostem. DUlezité je tedy podnécovat myslenku toho, Ze zaméstnanci Uro-
ven svych znalosti a dovednosti maji rozvijet v zajmu spokojenosti vlastni, i svého okoli

ve firmé (Armstrong, 2007, s. 462).

Za obdobné daleZitou oznacuje motivaciiVodak (2011,s.101), ktery ji vnima jako velmi
vyznamny prvek vzdéldvaciho procesu. Motivace pracovnikd k uc¢eni ma zasadni vliv
na efektivitu vzdélavani a jeji mira je ovliviiovdna nékolika faktory. Pracovnici potfebuji
vedét, ze realizované vzdélavaci aktivity maji ndvaznost na jejich pracovni pozici. Z to-
hoto dlvodu je dllezité, aby plan vzdélavani vychazel z dfive identifikované potreby

vzdeélavani.

2.4.4Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani

Posledni fazi cyklu vzdélavani zaméstnancl je vyhodnocovani vysledkd. Pravé zde do-
chazi ke zjisténi odchylek stanovenych cild vzdélavani a skutecnych vysledkl a tedy
i k ndslednému ovliviiovani budoucich cykll. Z hlediska dlleZitosti tak pravé na této

fazi zavisi dalsi pribéh vzdélavani.

Dalsi moZnosti vyhodnocovani, zejména pfi sledovani ziskani novych dovednosti nebo
znalosti, je vyuziti testd a dotaznikd pred a po vzdélavaci aktivité (Vodak, 2011, s. 146).
Timto zplsobem lze jednoznacné vyhodnotit pokrok jednotlivych pracovnikd, popf.

celych skupin.

Dle Armstronga (2007, s. 507) je smyslem vyhodnoceni pravé to, aby bylo mozné iden-
tifikovat vzniklé odchylky od plvodné stanoveného planu a zvolenych cil(. Zmifuje, Zze
k vySsi efektivité je dllezité na proces vyhodnocovani myslet jiz pfi planovani a zvolit
idedIni kritéria, podle kterych bude vzdélavani vyhodnocovano. Musi byt jednoznacné

vytyceno, kterd data maji byt dale zpracovavana.

Volba hodnoticich kritérii je dle Koubka (2009, s. 274-276) zasadnim problémem pfi
hodnocenivysledk( vzdélavanii tcinnosti vzdéldvaciho programu jako takového. Déle
autor zminuje, Ze hodnoceni je nejcastéji zamérené na nékolik oblasti. V prvni fadé se
zjistuje, zda byly béhem vzdélavani vyuzity vhodné metody, spravné uréeny harmono-
gram, ¢i samotny obsah zvolené vzdéldvaci akce. Rovnéz se sleduje odezva, kterou

vzdélavani prineslo, tedy ndzory a postoje Ucastnikd. Dalsi oblasti sledovanou pfi hod-
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noceni je mira osvojeni novych znalosti a dovednosti, na kterou navazuje oblast po-
sledni. V té se zkoumad uplatnéni novych znalosti a dovednosti pfi samotném vykonu

prace a pfipadné zmény v chovani pracovnikd.

Podle Tureckiové (2004, s. 108) Ize pri méreni efektivity vzdélavani ve vyse zminénych

oblastech nalézat efekty vzdélavani na tfech Urovnich:

a) Urovefi jednotlivct a celych tymi — zaméreni predevéim na rozvoj osobnosti
a kariéry,

b) Urovefi firmy jako celku — sleduje se Usp&&nost v dosaZen( strategickych cild,
zvyseni produktivity a efektivity celé firmy, vysledk( jednotlivych oddéleni,

c) Uroverfi spolecdenskd — zvysovani zaméstnanosti a zaméstnatelnosti lidf.

Mezi nejcastéji vyuzivané zpUsoby sbéru dat pro Gcely méreni efektivity vzdélavani
patfi dotaznikovéa Setfeni, rozhovory, zdznamy jednotlivych Gcastnikd, portfolia jejich

praci, testy, pozorovani, ¢i zpétna vazba celych skupin.
2.5 Klasifikace vzdélavani

V odborné literatufe se mUzeme dodist o fadé zpUsobl ¢lenéni metod vzdélavani.
Neni cilem, aby se doslo k jednotné klasifikaci postihujici zndmé pristupy, tato proble-
matika je stdle otevfena a nachdzeji se dalsi kritéria, podle kterych se vzdélavani kla-
sifikuje. Timto zplsobem je mozné zohlednit rozdilnd vychodiska, dle kterych stano-

NESY4

vujeme vhodné metody pro dané situace. NiZe jsou uvedeny nejcastéjsi klasifikace.

a) Obecna klasifikace — tato klasifikace je mifena na vzdélavani déti, presto se
jeji uplatnéni nachdaziiv problematice vzdélavani dospélych a tim i vzdélavani
pracovnikld. Metody déli na zdkladeé pramene pozndni a typu poznani, déle
podle miry samostatnosti studentd, druhu myslenkovych operaci, ¢i vyuko-
vych forem a prostifedkd (Manak in Skalkova, 1999, s. 169).

b) Klasifikace podle zplisobu pomoci G€astnikiim — zde se uruje zaméreni na
transfer (zprostfedkovani znalosti, dovednosti a ndvykd; do této kategorie
spadaji metody, jako jsou pfednasky, seminéare, dialogické metody) a zamé-
feni na facilitaci, kdy hlavni role lektora predstavuje podporu aktivity ucast-

nikd, coz splfiuje napf. koucink, instruktaz ¢i workshop (Barték, 2008, s. 38).
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c) Klasifikace dle typu vyuky — v této klasifikaci je vzdélavani ¢lenéno do tfech
kategorii, tedy na klasické vyukové metody (slovni, ndzorné demonstracni, do-
vednostné-praktické), aktivizujici (diskuzni, situaéni, inscenacni) a komplexni
(frontaIni vyuka, skupinova vyuka, kritické mysleni, brainstorming) (Manak,
2003, s. 49).

d) Klasifikace podle mista vzdélavani — tato klasifikace dle Koubka (2009, s. 265)
je v praxi nejc¢astéji vyuzivana a uvadéna, vzdélavani ve firmach rozdéluje na
dvé velké skupiny, vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté. Podrobnéji je

praveé tomuto rozdéleni vénovana kapitola vybranych metod vzdélavani.

2.6 Formy vzdélavani

Forma vzdéldvani uréuje povahu sdéleni, jedna se o tvar a ramec, v jakém vzdélavani
predstavujeme (Bartdk, 2003, s. 92). Lisi se podle typu kontaktu lektora s Gcastniky,
podle ¢asu, po ktery je realizovéna a v jaké vzdalenosti (moznost prezenéni a distanéni

formy).

Dvorakova (2007, s. 269) formu vzdélavani popisuje jako povahu procesu, prostifednic-
tvim kterého dochéazi k zprostredkovani poznatk{ a nadslednému procvi¢ovani doved-

nosti ve vztahu k vykondvané praci. Uvadi nasledujici ¢lenéni na Sest forem:

a) Formdlni vzdélavani - fizené vzdélavani, které je realizovdano mimo pracovisté
a neni tedy vazané na vykon prace,

b) Neformalni vzdélavani — fizené vzdélavani, pevné spjaté s vykonem préace, je
tedy realizované pfimo na pracovisti, zpravidla pod dozorem Skolitele nebo
zkusenéjsich pracovnikd,

c) Institucionalizované vzdélavani - tento pojem oznacuje vzdéldvaci programy,
které stoji mimo pracovisté, je realizovano pod hlavickou Skolského systému,
v soukromych institucich, neziskovych a jinych organizacich, urcuje i dalsi na-
vazujici moznosti vzdélavani; vysledkem je ziskani diplomu Ci jiného osvéd-
ceni,

d) Informdlni vzdélavani — nefizené, probiha pfi vykonu prace, predstavuje pozo-
rovani ostatnich pracovnikd, vliastni iniciativu pfi vyhledavani informaci a nava-
zovani pracovnich vztah(,

e) Interpersonalni vzdélavani — forma vzdélavani, ke které dochazi mimo vykon
prace, ¢asto bez védomi Gcastniky, probihd v rdmci navazovani mezilidskych

vztah(, v konfrontaci rlznych sociadlnich postaveni jednotlivcd,
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f) CeloZivotni sebevzdélavani — dalsi forma vzdélavani realizovand mimo pra-
covni prostredi, dochazi k feseni jedinecnych situaci, pfi kterych jedinci kombi-

nuji znalosti a zkusenosti z vice obor0.

2.7 Vybrané metody vzdélavani

V této podkapitole blize specifikujeme vybrané metody vzdélavani. Rozdéleni bude
reflektovat v literature nejcastéji uvadény zpdlsob tfidéni na vzdéldvani na pracovisti
a mimo pracovisté. Vodak (2011, s. 112) popisuje ve své knize metody vzdélavani jako
ddlezity néstroj zajistujici vzdélavaci proces. Dodava, Ze vybér téchto metod zavisi na
radé faktorQ, které se v kazdém prostredi lisi a zavisi na pozadavcich firmy, jejich za-

méstnancl i technologickém a ekonomickém vyvoji firmy.

Metoda vzdélavani je cilevédoma cCinnost, formujici vychodiska smérem k vytycenym
cilm. Je tedy zplsobem, kterym Ize dosdhnout cil(, za pouZiti uréité formy vzdélavani
v danych situacich (Muzik, 1998, s. 149). Metody byvaji ¢asto vyznamové zameénovany
za formy popsané v pfedchozi podkapitole. Z popsaného textu vychazi, Ze spolu pfimo

souvisi, ne kazdé metody jsou vSak realizovatelné a vyhovujici pro vSechny formy.

2.7.1 Vzdélavani na pracovisti

Vzdélavani na pracovisti je, jak ndzev napovida, svdzano s konkrétnim pracovnim mis-
tem a typologicky probihd pri vykonu obvyklych pracovnich Gkold. Dvordkova (2007,
s. 298) popisuje, ze metody patiici do této skupiny se nejc¢astéji vyuzivaji u méné na-
ro¢nych pracovnich pozic z hlediska kvalifikace. S tim souhlasi Koubek (2009, s. 266),
ktery vidi nejvhodnéjsi vyuziti téchto metod pro vzdélavani déinikl. Mezi metody
vzdeélavani na pracovisti patfi napfiklad instruktdz, koucink, mentoring, counselling,

asistovani, ¢i rotace prace.

Instruktaz pfi vykonu prace predstavuje nejjednodussi a také nejcastéji vyuzivanou
metodu zacvicovani novych &i nezkusenych pracovnikd. Nadfizeny nebo vice zkuseny
pracovnik pfedvadi pracovni postup, vzdélavany pracovnik si jej osvojuje observaci
a bezprostfednim napodobovanim. Tim se znacné omezuje plsobnost této metody,
vyuzitelnd je zejména pfi zaucovani jednoduchych Ukold, popf. jejich dil¢ich ¢asti. Vy-

hodou je rychlost navazani vztahu mezi pracovniky (Koubek, 2009, s. 267).
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Koucink je metoda zamérena na rozvoj pracovnik(, jejimz cilem je nasmérovat kouco-
vaného k samostatnosti a schopnosti fesit slozit&jsi Ukoly. Podstatou koucinku je roz-
sahld a dlouhodoba interakce kouce a koucovaného, kdy touto vzajemnou spolupraci
dochéazi krozvoji obou Gcastnikd (Tureckiovd, 2004, s. 103). Soucasti prace kouce je
pravidelnd kontrola koucovaného, coz pfispivd k dalsimu podnécovani a zacileni na
pozadovany vykon pracovnika. Informovanost a moznost Gzké spoluprace pfrispiva
k utvoreni takového prostredi, které zvysuje efektivitu celého procesu (Koubek, 2009,
s.267). Bartak ve své knize zdUraznuje, Ze prostfednictvim koucovani dochazi k takové
stimulaci pracovnika, ktera jej motivuje a cili na moralni vlastnosti, ¢imz dochazi k uvé-

domeélému rozvoji potencialu jak v oblasti odborné kvalifikace, tak osobnostnich i so-

cidlnich rysa (Barték, 2008, s. 140).

Mentoring nabizi Skolenému (,menteemu”) vétsi moznost ovlivnéni vzdélavaciho pro-
cesu, ¢asto si totiz svého mentora sém voli. Mentor zde pUsobi jako radce (zkuSenéjsi,
mnohdy starsi), ktery menteeho usmérfiuje a pomaha mu v kariérnim rdstu. | zde
vznika blizky vztah, ktery usnadfiuje komunikaci a pfispiva k efektivité. MoZnost volby
mentora napomaha vzniku situaci, kdy ma vztah spise neformalni povahu, coZ se mUze
pozdéji stdt vyhodou i nevyhodou. Moznost volby nerozhoduje pouze o (ne)formal-
nosti vztahu dvou jedincl, ale také o celkové podobé a mife efektivity vzdélavani.
Ne vzdy je v silach pracovnika identifikovat tu spravnou osobnost pro mentoring. Roli
mohou hrat sympatie i ,moc" pracovnika, s nimz mdze byt vyhodné spolupracovat

(Koubek, 2009, s. 268).

Counselling je oznacovan za jednu z novéjsich metod vzdélavani. Jeji podstatou je
vzajemné konzultovani, které obohacuje vztah mezi Skolenym a lektorem. Pracovnik
vykazuje vlastni iniciativu tim, Ze se vyjadfuje ke své pracii celému vzdélavacimu pro-
cesu. Na zakladé svych poznatk( nabizi feseni a poskytuje dalsi ndméty pro zlepsSo-
vani. Zpétna vazba mirfena na styl vedeni poskytuje lektorovi provéfeni znalosti a dalsi
formovani schopnosti prace s lidmi. Rozbory, prfedkladani poznatkd a nasledné kon-
zultovani znameng, Zze metoda je Casoveé narocnéjsi a neni vhodna napft. v nékterych

typech provozu (Koubek, 2009, s. 268).

Asistovani se vyjadfuje pridélenim Skoleného pracovnika ke zkuSenéjsimu, kterému
pomaha s pracovnimi Ukoly jako asistent. Cilem je naucit se pracovni postupy pozoro-

vanim zkusenéjsiho pracovnika. Od zprvu jednoduchych Ukold se Skoleny dostava ke
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(Koubek, 2009, s. 268).

s ovs

Rotace préace je nejcastéji vyuzivdna v ramci vzdélavani ridicich pracovnikd nebo pfi
prvotnim pozndvani firem absolventy skol. Vzdéldvany rotuje v pfedem vymezenych
c¢asovych intervalech po vice pracovnich mistech, pracovistich, & oddélenich a vzdy je
na daném misté povéren pracovnimi Ukoly. Diky témto moznostem dochéazi k rozsiteni
plsobnosti pracovnika, utvari si uceleny obraz firemnich proces( a provdzanosti jed-
notlivych pracovnich pozic, coz pfispiva ke komplexnéjSimu nahledu na konkrétni pro-

blémy (Koubek, 2009, s. 269).

2.7.2Vzdélavani mimo pracovisté

Metody zminéné v predchozi podkapitole byly svou povahou cileny pfedevsim na jed-
notlivce. V pfipadé vzdélavani mimo pracovisté se jednd spiSe o hromadné vzdélavani,
které je orientované i na vice skupin pracovnikd. Nékteré z metod vzdéldvani mimo
pracovisté mohou i pfes zarfazeni do této skupiny probihat pfimo ve firmé. Z této infor-
mace vyplyva, ze proces mohou zajistovat vlastni pracovnici — tedy interni lektofi, ale
také lektofi externi, napfiklad ze vzdélavacich agentur. Vyhodou prvni zminéné moz-
nosti m@ze byt lektorova znalost prostfedi a firemni kultury, pfi vyuziti externich lek-
tord zase jiny pohled na problematiku, zkusenosti z dalsich odvétvi, ¢ nepoznané pro-

stfedi (Dvorakova, 2007, s. 300).

Koubek (2009, s. 270) do této kategorie fadi pfednasky, demonstrovani, feseni pfipa-

dovych studii, workshopy, simulaci, hrani roli, assesment centra ¢i outdoorové tréninky.

Pfednasky znamenaji prezentaci zvoleného tématu, kterd umoznuje sdélovat infor-
mace vétsim skupindm Ucastnik(. Jedna se prevazné o jednostranny prenos informaci,
coz podnécuje pasivitu Ucastnik{. Tim je snizovana efektivita vzdélavani, kdy je mira
zapamatovani informaci na velmi nizké Grovni (Dvordkova, 2007, s. 301). Pravé na chy-
béjici vzdjemnou interakci G¢astnikd s lektorem poukazuje ve své knize i Koubek (2009,
s. 270), ktery navrhuje spojeni pfednasek s diskuzi, ¢imz hlavni nedostatky eliminuji

a pfednaska se pfiblizuje podobé seminare.

Seminare probihaji formou diskuze Gcastnikd s lektorem. Téma je pfedem dané, oce-

kava se tedy jista pfiprava Ucastnik(, na které spolu s védomostmi pfimo zavisi kvalita
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vzdélavaciho procesu. Nejvétsi vyhodou je pritomnost zpétné vazby v pribéhu semi-

nare a podporovani rozvoje myslenek (Vodak, 2011, s. 113).

Demonstrovani je zamérené predevsim na praktické vzdélavani. K tomu dochazi v dil-
nach, vyvojovych pracovistich &i jinych mistech umoznujicich ndzorné predvadéni.
Koubek (2009, s. 270) spatfuje vyhodu této metody v zaméfeni na dovednosti, zmifuje
vSak také podstatnou nevyhodu neredlnych podminek pfi vycviku. Dilny a jind vycvi-
kova mista jsou oprosténa od okolnich vlivi a rizik, coz mdze zapficinit konecnou ne-

pfipravenost na redlnou situaci.

Pfipadové studie patii mezi ¢asté&ji vyuzivané vzdélavaci metody. U¢astnikdim pred-
blémy. Pfipadové studie jsou mnohdy koncipovany takovym zpdsobem, aby nevedly
pouze k jedinému feseni. Studie pfipravena timto zpdsobem podporuje rozvoj analy-
tického myslenf Gcastnikd a schopnost feseni problému. Zminénymi principy se reseni
pfipadovych studii vymezuje predevsim pro rozvoj manazerd a vzdélavani kreativnich
pracovnikd. Naro¢nost metody spociva v pripravé vhodnych studii a moderatora, ktery
by mél Ucastniky podporovat (Koubek, 2009, s. 270). Jako poddruh pfipadové studie
byva oznalovan workshop, ktery se snaZi problém identifikovat, analyzovat a najit
vhodné feseni. Na problémy je zde nahlizeno komplexnéji, fesi se tymové a soucasti
je prostor k vymeéné nazorl a zkuSenosti Ucastnikl. Komplexnost a Sirsi spektrum re-
Seni problémd muize prinést potize v oblasti nedostateénych znalosti G¢astnikd (Bar-

tak, 2008, s. 140).

Hranf roli umoznuje Ucastnikdm poznavat mezilidské vztahy z vice stran, Gc¢astnit se
konfliktd a vyjedndvani. Nej¢astéjsi vyuziti naléza tato metoda v oblasti vzdélavani
manazerld, proto se nékdy mdizeme setkat s vyrazem manaZerské hry (Dvorakova,
2007, s.301). Pfi spravném provedenilze G¢astniky naucit samostatného mysleni, ovla-

dani emocii schopnosti Iépe se vcitit do role druhych (Koubek, 2009, s. 271).

Zminéné metody pripadovych studii a hrani roli jsou prednimi zpClsoby pfi realizaci
assessment center. Tyto diagnosticko-vycvikové programy vyuZivaji metody apliko-
vané na skupiny lidi a jsou vyuzivany predevsim pro obsazovani pracovnich mist, iden-
tifikaci jejich osobnostnich charakteristik a v neposledni fadé rozvoji potencidlu (Kou-

bek, 2009, s. 177). Podle Hronika (2002, s. 47) odliSuji assessment centra od ostatnich
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metod vzdélavani tri zakladni principy — princip vicero oci, rizného thlu pohledu a sle-
dovanizmény v Case. Tvrdi, ze Gi¢innost a kvalita assessment center spociva predevsim
na jejich Gc¢astnicich (a hodnotitelich), nikoliv pouze na vyuZiti spravné zvolenych me-
tod. SloZzeni hodnotitell rozdilného pohlavi, véku i zastdvaného oboru napomaha k zis-
kani pohledu z vice stran, ¢imz se zabezpedi zjisténi podnétnéjsich informaci. Idealni
pomeér hodnotitell a Ucastnikd je uvaddén v poméru 1:2. Sledovani Ucastnikd v delsim
¢asovém rozpéti a pfi kombinaci vice metod, poskytuje ucelenéjsi pfedstavu jejich

chovani, které by se pfi standardnim vyuziti nemusely postfehnout.

Prfimo pro oblast vzdélavani je vyuzivdana modifikace assessment center v podobé
development center. Ta mohou zabezpedit velmi vysokou efektivitu samotného vy-
béru programd vzdélavani, faze pfipravy i ndsledné realizace (Brichcin, 2003, s. 77). De-
velompent centra kombinuji dfive zminéné metody pfipadovych studii a hrani roli,
¢imzZ se snazi realisticky odrazet skute¢né podminky a docilit takového chovani Gcast-
nikd, které je ocekdvano pfi nasledném vykonavani pracovnich Gkold (Armstrong, 2007,

s. 496).

2.8 Trendy firemniho vzdélavani

V oblasti firemniho vzdélavani se vedle fady dlouhodobé uzndvanych pfistupd a me-
tod objevuji také moderni prvky. Nékteré z nich maji potencidl se stat stejné tak zave-
denymi, jako ty dlouholeté. Casto se mezi trendy uvadf e-learning, jeho? zéklady vzni-
kaly jiz v 60. letech 20. stoleti, v podobé& programového uéeni. Samotny e-learning pfi-
pominajici podobu dnesni vznikl v 90. letech (Armstrong, 2007, s. 481). Neustaly rozvoj

s v s

informacnich technologii vsak pfindsi stale nova vyuZiti e-learningu. DalSimi trendy,

které budou pribliZeny, jsou blended learning a gamifikace.

E-learning je vzdélavaci metodou, vyuzivajici informacni technologie (pfedevsim po-
¢itace) pro potreby vzdélavani. Lze jej délit na vzdélavani vyuzivajici elektronickd mé-
dia, na vzdélavani vyuzivajici pocitace a na on-line vzdélavani (Serdk in Tureckiova,
2008, s. 36). U profesniho vzdélavani nachazi e-learning nejefektivnéjsi vyuziti pro ob-
lasti IT Skoleni, jazykovych kurz(, odbornych kurzd a predevsim ze zdkona povinnych
Skoleni. V posledni dobé dochazi k reakci na stale ¢astéjsi pouzivani chytrych telefond

a tedy k Upravé do podoby m-learningu. Ten do procesu vzdélavani zasazuje mobilni
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technologie. Prostfednictvim nich m{ze zaméstnavatel distribuovat potrfebné materi-
aly napr. k zaméstnanclim v terénu (Dostal, 2008, s. 111). Jedna se zejména o kurzy vy-
r

Zadujici méné pozornosti, coz vychazi z povahy vyuzivani mobilnich technologii.

Blended learning vyuZivd kombinaci vzdélavacich metod (elektronickych i prezenc-
nich prvk(d) ke zvyseni celkové efektivity vzdélavacino procesu. K prezenéni a distanénf
formé vzdélavani pfidava e-learningové prvky (Veteska, 2014, s. 57-64). Obvykle ma ve
firmach blended learning podobu e-learningu kombinovaného s tutoridly
a workshopy. Kurzy, které probihaji standardnim zplsobem, konkrétné prezencnim
zplsobem vyuky pfimo ve firmé i externé, a jsou poskytovany prostrednictvim inter-
netovych stranek, jsou rovnéz povazovany za blended learning. Dle Armstronga (2015,
s. 311) dokdze blended learning propojit individudini vzdélavani, vlastni rozvoj a for-
malni vzdélavaci aktivity a diky vyuziti této kombinované metody dosahuji firmy vétsi

efektivity vzdélavani.

Gamifikace je dalsim aktualnim, byt do jisté miry spornym a zpochybrovanym tren-
dem. Ta vyuziva hernich mechanik a mysleni ke zvySeni motivace uzivatell a rozviji
jejich schopnosti freseni problémd. Pravdépodobné nejobecnéjsi udavanou definici je,
Ze gamifikace vyuziva zpUsob designovani her a jejich element( a propojuje je s ne-
hernim obsahem (Werbach, 2012, s. 26). Autor déle uvadi rozdéleni na interni a externf
gamifikaci. Herni prvky uzité v interni gamifikaci jsou mifené na pracovniky firmy, kteff
si prostfednictvim téchto mechanik zvysuji angaZzovanost, motivaci, nalézaji prostor
kinovacim a zlepsuji vzajemnou spolupraci. Externi gamifikace se zamé&fuje na zakaz-
niky, ktefi se stavaji ,hrali" a dostavaji nové moznosti kontaktu s prostfedim firmy. Jed-
nou ze zakladnich technik herniho designu, které jsou prebirdny a vyuzZivany gamifi-
kaci, je princip odménovani uzivatell. Tento princip ma vyuziti jak v interni, tak i externf
gamifikaci. Jak pracovnici firmy, tak i zdkaznici mohou ziskdvat body, ¢i hodnostni od-
znaky, které pridavaji jistou miru soutézivosti. V externim mdze mit tento princip vyu-
Ziti napt. pfi zajisténi vyssi ndvstévnosti internetovych stranek firmy (Werbach, 2012,
s. 20-25). Nové se s trendem gamifikace zacinaji spojovat moznosti rozsitené reality,

kterd umoZznuje zakomponovat prvky gamifikace do realného prostredi firmy.
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3 ROHDE & SCHWARZ VIMPERK

Historie firmy Rohde & Schwarz zacind v roce 1933. Tehdy se v némeckém mésté Jena
seznamili dva studenti fyziky, ktefi spole&né& vyvinuli prvni mérici pristroj. Od samot-
ného zalozeni firmy pred vice nez 83 lety doslo postupnymi kroky k réistu az do podoby
celosvétového koncernu, ktery sidli v némeckém Mnichové a v soulasnosti zamést-
nava vice nez 10 tisic lidi. Produkty vyvijené a doddvané Rohde & Schwarz patfi mezi
prvotfidni v oboru pozemni, ndmorni i letecké komunikace (v rémci civilniho i armad-
niho sektoru). Dalsimi oblastmi vyvijenych produktl jsou radiomonitoring, pokrocilé
systémy pro zpracovani obrazu i zvuku, stale vzristajici obor cyber security a jiz zmi-

nény obor méfici techniky.

Zavod Vimperk vznikl v roce 2001. V té dobé firma Rohde & Schwarz na zadkladé dlou-
holeté spoluprace s firmou Tesla, a.s. odkoupila pozemky, budovy a pracovni smlouvy
vSech tehdejsich zaméstnancl. Od tohoto roku az do nynéjsi doby vzrostl pocet jejich
pocet ze 150 na 700 a dalsi rlst se nadéle oCekdava. V soucasnosti Rohde & Schwarz

Vimperk vyvazi vice nez tfetinu své produkce do celého svéta.

3.1 Historické milniky

Od kvétna roku 2001, kdy doslo k prevzeti kompletniho aredlu od firmy Tesla, a.s. a tim
i oficialnimu zahajenivyroby pod znackou Rohde & Schwarz, doslo hned k nékolika his-

torickym milnikdm.

V prosinci roku 2002 doslo k vyrobé vibec prvniho kompletniho pfistroje Rohde &

Schwarz mimo Uzemi Némecka, konkrétné se jednalo o signalni generator SMT.

V Fijnu 2003 a nasledné Cervnu 2006 byly dokonceny vystavby novych vyrobnich hal,
kde byla posléze zahdjena vyroba vysokofrekvencéniho zesilovace na prvni kompaktni

vyrobnilince v taktu.

V letech 2008 — 2012 dochazelo prevazné ke zprovozriovani dalSich vyrobnich linek,
které se zamé&fuji zejména na osazovani soucastek SMD. Doslo také k zahajeni vyroby

nového spektra pristroji — osciloskopd.
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V zafi roku 2013 byla dokoncena vystavba nové vyrobni haly, kterd se zaméfuje na lo-

gistiku celého provozu. Nejcerstvéjsim milnikem je vystavba dosud nejvétsi vyrobni

haly z roku 2016 a oCekdavan je dalsi rozvoj.

3.2 Produktové portfolio

Vice neZ trfetina produktového portfolia koncernu je dodavéana praveé
z Rohde & Schwarz Vimperk. Siroky sortiment produktd je sloZen zejména z komplet-
nich méficich pfistrojd, mobilnich radiostanic, kabeld a vinutych dild pro vilastni pfri-
stroje. Dalsi produktovou skupinou jsou signdlové generatory, zesilovace, pozemni ko-
munikac¢ni radia pro letecky provoz, ¢i nové vyrabéné pfistroje pro zpracovani obrazu,
které jsou vyuzivany filmovymi studii. DlleZitou oblasti je osazovani desek plosnych
spojl ajejich zkouseni, montaze méricich pristroji a komponentl pro rozhlasové a te-
levizni vysilace. Pravé ve Vimperku byla rovnéz zafizena kompletni vyroba zamérena
na opracovani plech(, vyuZzivajici nejmodernéjsi lasery a lisy, a to véetné povrchové

dpravy.

Zajisténi vysoké Urovné vykonavanych procesl je dosahovéano prostrfednictvim inves-
tic do nejnoveéjsich vyrobnich technologii, zafizeni a budov. Jednim z nejpodstatné;j-
Sich ukazatell je kvalita vyrdbénych produktl. Rohde & Schwarz Vimperk je drzitelem
certifikatl jakosti DIN EN ISO 9001 a 14001, které jsou pravidelné obnovovany. Ne-
ménné naroky na kvalitu se odrazeji celym spektrem produktd, od low end segmentu

az po technologicky nejnaroc¢néjsi zafizeni.
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4 ANALYZA A ZHODNOCENI PROCESU
VZDELAVANI

4.1 Vzdélavani pracovnikii v Rohde & Schwarz Vimperk

7 s

Firma Rohde & Schwarz Vimperk i vzhledem ke svym &innostem vniméa vzdélavani
a rozvoj pracovnikd jako nedilnou soucést sméru, kterym se fizenf lidskych zdrojd vy-
dava. Firemni vzdélavani se zaméruje na nékolik priméarnich okruhd. Informace k této
Casti bakalarské prace byly ziskdny béhem konzultaci s vedouci personalniho oddé-

lent.

Nezbytnou soucasti rozsitrovani znalosti zaméstnancd jsou v prvni radé zdkonna sko-
leni, kdy se jednda pfedevsim o Skoleni BOZP, skoleni pozarni ochrany a Skoleni posky-

tovani prvni pomoci.

Pri zapracovani novych pracovnikl se vychazi z pldnu adaptace, ktery probihd po dobu
zkusebni doby. Pracovnik ma presné vymezené, jaké vzdélavani ma absolvovat.
Po vstupnim Skoleni pracovnici prochazeji Skolicim stfediskem a nasledné na své pra-

covisté.

Dalsimi okruhy jsou zejména interni a externi vzdélavaci aktivity a soft skills. Interni
vzdélavani probiha pfimo ve firemnim prostfedi a je zajistovano internimi lektory.
V ramci internich vzdélavacich aktivit jsou vyclenéna Skoleni, kterd se vztahuji ke kon-
krétnim profesim. Ve firmé je zavedeny interni systém vzdélavani, ktery se zamérfuje
predevsim na nejdllezitéjsi pozici — zkusebniho technika, s nejéastéjsi Grovni vzdéla-
vani elektrotechnické stfedni Skoly. Pro zvySeni flexibility a Grovné znalosti téchto pra-
covnikd firma umoznuje pfihlasit se do Elektrotechnické akademie, ve které je vyuka
¢lenéna do pétisemestrd. Studijni Uspéchy pfihlasenych pracovnikl jsou odmeénovany

formou bonusl nad rdmec standardni vyplaty.

Vroce 2016 Rohde & Schwarz Vimperk ziskalo ocenéni za 3. misto v soutézi HR pro-
jektl, se svym projektem RSchule. Tento projekt pfedstavuje firemni skolu, ve které ma
Rohde & Schwarz sestaveny vlastni studijni program, kterym zajistuje vySsi pfisun kva-

lifikovanych pracovnikd. Stejné jako Elektrotechnickd akademie je RSchule zamérena
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predevsim na zkusebni, popfipad& montazni techniky. RSchule je uréena pro nové na-
stupujici pracovniky bez elektrotechnického vzdélani, do této firemni Skoly se tak
mUze pfihlasit kazdy. Kromeé novych pracovnik( se totiz mohou pfihlasit i stdvajici pra-

covnici, kterym absolvovani studijniho programu umozni zménu profese.

Vsichni uchazedi museji projit vybérovym fizenim a Uspésni z nich se dostanou do sko-
liciho strediska. Studentdm RSchule je placena mzda, odpovidajici praci na 8 hodino-
vych sménach. Soucastije i nezbytné prezkouseni, diky kterému firma ziskava prehled
Uspésnosti dané latky a podnéty k pfipadnym zméndm ve zplsobu vyuky. Pdlroéni
program je ukoncen zavérecnou zkouskou, po jejimzZ sloZzeni se Uclastnici stavaji za-
meéstnanci firmy. D0leZité nejsou jen samotné vysledky, ale také pristup Ucastnikd,
v pripadé nelspéchu slozenizkousky na pozici zkusebniho technika jim totiz mGze byt

nabidnuta jind pracovni pozice.

O dUlezitosti vzdélavani rovnéz svéddi ¢asta spoluprace firmy se Skolami. Ve Vimperku
Rohde & Schwarz ve spolupraci s Gymnaziem Vimperk pofada matematicko-fyzikalni
olympiddu pro zakladni sSkoly. Studenti tfetich rocnikd gymndzia maji mozZnost po-
vinné volitelného pfedmeétu, ktery je seznamuje s procesy ve vyrobni firmé&, vyrobnim
a logistickym fetézcem, zajisténim kvality ¢i péci o zaméstnance. Velmi Uzkd spolu-
prace je rovnéz navdazana se Stfedni prdmyslovou Skolou v Pisku, kterd je zamérena

pravé na elektrotechniku. Pro studenty stfednich a vysokych 3&kol funguje

v Rohde & Schwarz stipendijni program.

Pfi sestavovani plan vzdélavani se vychazi z popisl pracovnich mist, zavedeny jsou
ro¢ni pohovory se zameéstnanci, kdy dochazi k vyhodnoceni vysledkd za uplynuly rok.
Primi nadfizeni sestavuji ramcovy seznam oblasti, ve kterych by se dani zamé&stnanci
meli vzdélavat. Persondlni oddéleni ma za Ukol tyto seznamy vyhodnocovat a na-
sledné sestavovat plan skoleni. Pldnovani vzdélavani tedy vychazi zejména z konkrét-
nich ¢innosti, které pracovnici vykonavaji a nejvétsi vliv na jeho obsah maji pfimi nad-
fizeni. Zaméstnanci maji moznost podavat vlastni navrhy, schvalovani téchto navrhd
zéleZi na vedoucich pracovnicich, ktefi i na zdkladé popisd pracovnich mist vyhodno-

cuji, zda je rozvijeni dané oblasti pro pracovnika dilezité.
Dalsim vstupem pro planovani vzdélavani jsou kvalifikacni matice, na které pracovnici

pfechazeji po skonceni zkusebni doby. V kvalifikacni matici jsou uvedeny cinnosti,

které se od pracovnikl ocekavaji na danych pracovnich pozicich. U kazdé &innosti se
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urcuje Uroven dosazenych znalosti, ty jsou ¢lenény od 1 do 4, kdy prvni Uroven zna-
mena3, ze pracovnik byl s danou problematikou sezndmen a nejvyssi ¢tvrta droven vy-
jadFuje, Ze pracovnik je schopen danou ¢innost nejen vykondvat sam, ale také skolit
a zapracovavat ostatni pracovniky. Dosazené Urovné jsou sledovdny z hlediska celych

ddéleni, zddoucim stavem je vzadjemna zastupitelnost pracovnikd se znalostmi nej-

@]

vyS§siUrovné. Zpravidla jsou kvalifikacni matici sledovany ty ¢innosti, které jsou pro vy-

kon préace nezbytné, a firma si jejich skoleni zajistuje interné.

4.2 Cil priazkumu

Primarnim cilem tohoto prizkumu byla analyza a zhodnoceni procesu vzdélavani ve
firmé Rohde & Schwarz Vimperk. Prostfednictvim dotaznikového Setfeni jsme se sna-
zili rozpoznat spokojenost pracovnikl s procesem vzdélavani, jejich postoje, nazory
a celkovy stav tohoto procesu. Vysledky by mély byt hlavnim vstupem k hodnoceni
stavu vzdéldvani ve firmé a navrzeni moznych doporuceni, kterd by se podilela na ze-

fektivnéni a zlepSeni celého procesu.

4.3 Metodologie

K ziskani primarnich dat pro Gcely prizkumu byla vyuZita metoda dotaznikového Set-
feni, které bylo za pomoci persondlniho oddéleni distribuovano k vedoucim pracovni-
kGm jednotlivych oddéleni. Timto zplsobem je mozné oslovit velkou skupinu re-
spondentd. Jistou nevyhodou mizZe byt skute¢nost, Ze nelze ovéfit porozumeéni jed-
notlivym otdzkdm, které i z tohoto dlvodu museji byt pokladdany jednoznacné a sro-

zumitelné.

Dotaznik byl sestaven z osmnacti otdzek, kdy prvni ctyfi byly zaméreny na identifikaci
respondenta (z pohledu pohlavi, véku, dosazeného vzdélani a zastdvané pracovni po-
zice). Zbylych ¢trnéct otdzek bylo zaméreno konkrétné na proces vzdélavani ve firmé.
Zkombinovany byly trichotomické a polytomické otazky. Dotaznik byl Sifen papirovou
formou, coz vyplynulo jako nejlepsi mozna varianta, z d@vodu velkého poctu pracov-

nikd, kterym nelze zajistit pristup k pocitaci. Vyhotoveny dotaznik je v podobé, ktera

byla Sifena k respondentdm, soucasti pfiloh. Prlzkum byl realizovan v dubnu 2017.
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Jednotlivé poloZky dotazniku jsou zaméFeny na proces vzdélavani ve firmé Rohde &
Schwarz a jsou ¢lenény tim zpdsobem, Ze nad rdmec hlavniho cile prdzkumu reflek-
tuji zaméreni na konkrétni zkoumanou oblast. Tyto oblasti véetné souvisejicich ota-

zek jsou uvedeny v tabulce nize.

Tabulka 1 Zkoumané oblasti dotaznikového sSetreni

Cislo Dotaznikova
Nazev oblasti

oblasti otazka

1 Vstupni Skoleni a identifikace vzdélavani 5,6,7,8

2 Motivace pracovnikd ke vzdélavani 9,10, 11

3 Metody a oblasti vzdélavani 12,13,14

4 Pfinos a uplatnéni ziskanych znalosti 15,16,17,18

4.4 Zkoumany vzorek respondentu

Dotaznik byl distribuovan kreprezentativnimu vzorku respondentl, konkrétné bylo
osloveno 200 pracovnikl z celkového uddvaného poctu 700. Konkrétni rozlozeni re-
spondent( bylo zvoleno na zdkladé Usudku personalniho oddéleni, vzhledem k aktu-
alni vytizenosti jednotlivych oddéleni. Ackoliv byl dotaznik rozdavan papirovou for-

mou, ani timto zplsobem nebylo dosazeno vyssiho zastoupeni pracovnik( z vyroby.

Dotaznik vyplnil a odevzdal celkovy pocet 100 respondentl, coZz znamena 50% miru
navratnosti. Ze zkusenosti persondlniho oddéleni Ize podotknout, Ze bylo dosaZzeno
vy$$i miry ndvratnosti, nez je obvyklé (standardné mezi 30-40%), coz Ize pfisuzovat
tomu, Ze problematika vzdélavani je aktualné tématem, ke kterému se pracovnici

chtéji vyjadrit, a déle o vhodném rozeslani dotaznikd.

Prostfednictvim prvnich Ctyf identifikacnich otdzek doslo k podrobnéjsimu rozpoznani
zkoumaného vzorku respondentl. Konkrétné tedy doslo kidentifikaci dle pohlavi,
véku, nejvyssiho dosazeného vzdélani a typologie zastavané pracovni pozice. Tyto zis-

kané Gdaje jsou nize graficky prezentovany.
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Pohlavi respondent(
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® Muz

B /ena

62%

Graf 1 Rozdéleni respondenti dle pohlavi

Na prvnim grafu je zndzornéno rozdéleni zkoumaného vzorku respondentd z hlediska

pohlavi, v 62 % odevzdaly vypinény dotaznik Zeny a zbylych 38 % muzi.

8% Vék respondentd

20%
14% H20-29
=30-39
™40 - 49
¥ 50-59

B 60 a vice

54%

Graf 2 Rozdéleni respondenti dle véku

Nadpolovi¢ni vétsina respondentd, ktefi se prlzkumu zucastnili, byla ve véku 30 — 39
let, z celkového zkoumaného vzorku tato skupina predstavuje celych 54 %. Z&dna
z dalsich zjistovanych skupin se ani z poloviny tomuto poctu nepfribliZila. Druhou
nejpocetnéjsi skupinou byli nejmladsi zaméstnanci ve véku 20 — 29 let, ktefi ¢inili 20 %.
Nejnizsi obsazeni zaméstnancl (4%) predstavovala skupina vékového rozmezi 50 — 59

let.
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Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt
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Graf 3 Nejvyssi dosaZzené vzdélani respondenti

Nejvétsi podil dotdzanych respondentd (60 %) maji lidé s dokonéenym vysokos$kol-
skym vzdélanim. Tato skutec¢nost pIné odpovida odvétvi, kterym se firma zabyva. Pro
vyrobu modernich technologii a pfistrojd je nezbytné mit k dispozici vysoce kvalifiko-
vané pracovniky. Svelkym odstupem je druhou nejpocetnéjsi skupinou (30 %) stredni
odborné vzdélani s maturitou. Pouze zlomek zaméstnanc( uved! v odpovédi stfednf
odborné vzdélani bez maturity nebo gymnazium (celkem 8 %) a zcela nejnizsi zastou-

peni mélo vzdélani vyssi odborné.

Nejcastéjsimi respondenty byli zaméstnanci zadministrativnich a technickych pozic,
ktefi méli nejvétsi zdjem se prostfednictvim tohoto prizkumu ke vzdéldvani vyjadrit.
Tito zaméstnanci problematiku vice vnimaji a radi by se zaslouzili o pfipadné zmény.

Naopak nejmensi mira ndvratnosti byla zaznamenéna u pracovnik{ z vyrobnich pozic.

4.5 Vyhodnoceni ziskanych dat

V této podkapitole jsou analyzovany ziskané odpovédi na vymezené zkoumané ob-

lasti. Znazornény budou v grafech s blizSim slovnim popisem.

4.5.1 Zkoumana oblast¢. 1

Hlavnim cilem prvni zkoumané oblasti je rozpoznat, zda jsou zameéstnanci spokojeni
se vstupnim Skolenim na svoji pracovni pozici a zda jsou informovani o moznostech
dalsiho vzdélavani, coz je spjaté s celkovou identifikaci potfeby vzdélavani. Dale bu-

dou priblizeny pfislusné otazky, tykajici se této oblasti.
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Otdzka ¢ b: Byl/a jste spokojen/a se vstupnim zaskolenim na Vasi pracovni pozici? Po-
kud ne, co bylo ddvodem?

Spokojenost se vstupnim zaskolenim

29%

H Ne

H Ano

Graf 4 Spokojenost se vstupnim Skolenim

V této otdzce jsme zjistili, Ze nadpolovi¢ni vétsina respondentd (71 %) byla se svym
vstupnim zaskolenim spokojena. Tretina respondentl uvedla, Ze se zaskolenim spo-
kojena nebyla. Soucasti otdzky byla moznost uvést konkrétni dlvody jejich nespoko-
jenosti, kde se respondenti podélili o podnétné informace. Nespokojeni respondenti
ve svych odpovédich nejc¢astéji uvadéli, Ze na né skolitelé neméli dostatek ¢asu, popfi-
padé nebyli vibec k dispozici. Dale zminili, Ze bylo vstupni zaskoleni minimalniho roz-
sahu, neucelené a predevsim chybély podpdrné skolici dokumenty. Pravé na odezvu
téchto respondentd je nutné se blize zaméfit. V nasledujici oblasti prizkumu totiz bylo
vysledovano, Ze respondenti, ktefi byli z téchto dlivodid se vstupnim zaskolenim ne-

spokojeni, rovnéz uvadéli, ze nejsou k dalsimu vzdélavani motivovani.
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Otédzka & 6: Vite o moZnostech svého kariérniho réstu?

Informovanost o moznostech kariérniho
rastu

32%

H Ne

H Ano

68%

Graf 5 Informovanost o moZnostech kariérniho riéstu

Podobné procentudlnirozlozeni méla i dalsi otdzka, kde respondenti v 68 % pripadech

vvvvvv

remniho vzdélavani je zbylych 32 % respondent(, ktefi o téchto moznostech nevédi.

V dal3i otdzce zamérené na zdroj informaci o dalsSich moZnostech vzdélavani respon-
denti nej¢astéji uvadéli nadrizené pracovniky. To koresponduje se zplsobem, kterym
firma pracuje s identifikovanou potfebou vzdéldvani a naslednym planovanim osob-
niho rozvoje pracovnikd. Pracovnici sice mohou podavat ndvrhy oblasti, ve kterych by
se mélivzdélavat, ale pradvé nadfizeni pracovnici tyto ndvrhy posuzuji a sami rozhoduji,
v em by se mél dany pracovnik zdokonalit. Dalsim oblibenym informacnim kandlem

jsou internetové stranky a nasténky.
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Otdzka ¢. 8: Mate prehled o dostupnych Skolenich? Pokud ne, jaké jsou divody?

Pfehled o dostupnych Skolenich

16%

H Ano

H Ne

84%

Graf 6 Prehled o dostupnych skolenich

V otdzce tykajici se prehledu o dostupnych Skolenich respondenti v naprosté vétsiné
piipadd (84 %) uvedli, Ze prehled maji a jsou tak dostate¢né& informovani. Ostatni za-
meéstnanci se vyjadrili negativné a vyuzivali moznosti uvést konkrétni dfivody. Nejcas-
téji uvadéli, ze z dlGvodu velkého ¢asového vytizeni nemaji ¢as se patfi¢né informovat
a sami si vyhledavat dostupna Skoleni. Dale uvadéli, Ze prehled maji jen ¢astecny, ne-
bot ve firmé nenf zavedeny systematicky prehled. Jeden z respondent( odpovédél, ze
k vyhledavani chybi motivace. Na motivaci pracovnik( bude blize zamérena jedna ze

zkoumanych oblasti.
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4.5.2 Zkoumana oblastc. 2

Cilem této zkoumané oblasti je zjistit, zda jsou zaméstnanci motivovani k dalsimu
vzdélavani. Jednim ze zminénych obecnych predpokladl pro efektivni proces vzdéla-

vani je pravé motivace Gcastnikd.

Otédzka ¢. 9: Jste zaméstnavatelem motivovan/a k zucastnéni se téchto vzdélavacich

aktivit?

Ve Ve

Motivace ke vzdélavani

ENe

56% H Ano

Graf 7 Motivace ke vzdélavani

V otdzce tykajici se motivace ze strany zaméstnavatele k dalsimu vzdélavani se vice
nezZ polovina respondent( (56 %) vyjadfila, Ze motivovani nejsou. V pfedchozi otdzce
jsme zjistili, ze velmi vysoké procento respondentd ma prehled o dostupnych skole-
nich, a pfesto znacna ¢ast z nich neni motivovana. Moznost dalsiho vzdélavani ve firmé
tedy nenf u této skupiny zameéstnancl povazovana za motivacni faktor ze strany za-
meéstnavatele. Pracovnici vstupujici do procesu vzdélavani bez motivace mohou ne-

gativné ovlivnit dosazeni pozadovanych cild vzdélavani.
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Otazka &. 10: Pokud jste motivovan/a, jakou formou tato motivace probiha?

DalSi otdzka dotaznikového Setfeni byla zamérena na ty respondenty, ktefi vnimaji mo-

tivaci k dalsSimu vzdélavani ze strany zamé&stnavatele. Pro nazornost a lepsi interpre-

taci byly tyto odpovédi roz¢lenény do ¢tyf ndsledujicich skupin.

Tabulka 2 Vnimana forma motivace

Relativni
Forma motivace

Cetnost (%)
Doporuéeni nadfizeného, forma
pohovord 47,83
Vyssi financni ohodnoceni 21,74
Zajem o osobni rozvoj a kariérni
rist 21,74
Pfedchozi zkusenost 8,70
Celkem 100,00

Nejcastéji zmifiovali respondenti, Ze motivaci ke vzdélavani nalézaji prostfednictvim

osobnich pohovorl s nadfizenymi, kdy se jednd o konkrétni doporuceni oblasti, na

které by se v radmci osobniho a profesniho rozvoje méli zaméfrit. Tato skupina respon-

dentd méla zastoupeni 47,83 %. Shodné zastoupeni 21,74 % mély dvé dalsi uvedené

formy motivace, konkrétné moznost vyssiho finané¢niho ohodnoceni a vlastniho zajmu

0 osobni rozvoj a kariérni rlst. Zbyli respondenti uvedli, Ze je motivuji pfedchozi zku-

senosti se vzdélavanim.
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Otazka ¢ 11: Co vas nejvice motivuje k dalsimu vzdélavani? Oznacte jednotlivé poloZky
¢isly od 1 do 8 podle miry preference (1 - nejvice preferované, 8 - nejméné prefero-

vané).

V nasledujici otdzce jsme se snaziliidentifikovat nejvétsi motivatory k dalsSimu vzdéla-
vani. Otdzka byla strukturovana vyétem sedmi moznosti, ke kterym respondenti mohli

pridat vlastni a ndsledné tyto moznosti preferencné seradit dle prdmeérného poradi.

Tabulka 3 Motivatory dalsiho vzdélavani

Motivatory dalSiho vzdélavani Primérné poradi |Median
Moznost vyssi mzdy 2,58 2
Snaha rozsifit si spektrum znalosti 2,68 2
Zvysovani kvalifikace 2,82 3
Vlastni zdjem o obor 3,32 3
Kariérni rGst 412 4
Potreba udrzeni si pracovniho mista 5,46 6
Uznéni ostatnich zameéstnancdi 5,68 6
Jiné 7,46 8

Dle primérného poradi respondenti na nejvyssi misto radili moznost vyssi mzdy,
s primérnym hodnocenim 2,58. Dal$im nejcastéji preferovanym motivatorem je snaha
pracovnik( rozsitit si spektrum znalosti. Vysoko se umistil také vliastni zdjem o obor,
coz je z hlediska vzdélavani rovnéz podstatnou informaci, nebot potfeba a zajem
o dalsivzdéldvani mize vzniknout z iniciativy pracovnik(. Na nizsi pricky v prdmeérném
pofadirespondenti umistili potfebu udrZzeni si pracovniho mista a uznani ostatnich za-
méstnancl. Nejniz&i primérné poradi (7,46) obdrzela moznost ,jiné". Toto ohodnocenf
prameni ze skutecnosti, Ze respondenti v naprosté vétsing jinou moznost neuvadéli,

z ¢ehoz Ize usuzovat, Ze nizkou preferenci vyjadfili nepotfebnost dalsi moznosti.

Medidn zobrazeny ve tfetim sloupci umoznuje ziskat podrobnéjsiinformace, které pri-
meérné hodnoceni neposkytuje. Pfi porovnani prdmeérného poradi a hodnot medianu je
patrné, kde se nachdazelo nejvice odchylek od prmérnych hodnot. Nejvétsi odchylky
se vyskytovaly u motivatord v podobé snahy rozsifit si spektrum znalosti a potfeby
udrzeni si pracovniho mista. Tento Udaj napovida, Ze pro vétsinu pracovnikd nenf dalsf

vzdélavani podminkou udrzeni své pozice, ale jedinci, u kterych tomu tak je, pfifazovali
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nutnosti udrzeni si pracovniho mista vyssi preferenci nez zvysovani kvalifikace, &i vyssi

mzdé.

4.5.3 Zkoumana oblastc. 3

Hlavnim cilem treti zkoumané oblasti je ziskat podrobnéjsi informace o metodéach
vzdélavani, které jsou ve firmé vyuzivany. Do této oblasti patfi také identifikace po-

tfebné oblasti dalsiho vzdéladvani, vnimanou samotnymi pracovniky.

Otazka ¢ 12: V¢em si myslite, Ze byste se mél/a zdokonalit, abyste mohl/a svoji praci

vykonavat efektivnéji a vykonnéji? MiZete zvolit vice moZnosti,

V této otdzce jsme zjistovali, kde respondenti vnimaji své rezervy a prostor k dalSimu
zlepsovani, které by umoznilo efektivnéjsi vykon prace. Respondenti se nemuseli ome-

zovat jen na jednu oblast, bylo umoznéno vybirat vice mozZnosti.

Tabulka 4 Oblasti vzdélavani

Relativni
Oblast vzdélavani

éetnost (%)
Cizi jazyky 36,27
Odborné znalosti 23,53
Komunikacni dovednosti 18,63
Prezenta¢ni dovednosti 14,71
Prace s pocitacem 5,88
Jiné 0,98
Celkem 100,00

Vice nez polovi¢ni podil odpovédi mély oblasti odbornych znalosti a cizich jazykl (cel-
kem 59,8 %). Tento Udaj pIné odrazi technologické odvétvi, ve kterém se firma anga-
zuje. Pracovnici bez odborné znalosti modernich technologii nemohou ve firmé plné
vykonavat svoji praci. S témito znalostmi je spojena stale vyssi potfeba znalosti cizich
jazykd, at uz mysleno v podobé stale castéjsiho vyskytu cizich pojmd, které se ne-
museji nutné prekladat, ¢i z dlvodu vysoké miry spoluprace se zahranié¢nimi poboc-
kami a partnery. Nasledujici pocetné zastoupenou skupinou byly komunikacni a pre-
zentaéni schopnosti (celkem 33,3 %), o kterou je obecné ve spolecnosti velky zajem.

Nejméné respondentl (5,88 %) uvedlo, ze k efektivnéjsimu vykonu své prace by se méli
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zdokonalit v praci s pocitaci. Polozka jiné byla vtomto pfipadé vyuZita respondenty,

ktefi uvedli, ze se v Zddné oblasti ddle zdokonalovat nepotrebuji.

Otazka ¢ 13: Jaké konkrétni metody vzdélavani jste absolvoval/a? MizZete zvolit vice
moZnosti.

Tabulka 5 Vyzkousené metody vzdélavani

Metoda vzdélavani Celkem (%6
respondenti)
Pfednaska 82,0
Seminar 62,0
Workshop 60,0
Instruktaz 34,0
Rotace prace 30,0
Koucink 28,0
Prfipadova studie 26,0
Mentoring 14,0
Jiné 0,0

Témer vsichni z dotdzanych (82 %) se zUcastnili vzdélavani v podobé prednasek, coz
odpovida dfive zminéné povaze, kterd vyZaduje nejmensi pfipravu ze strany Ucastnikd
a zaroven muize byt uréena Siroké skupiné. Vice nez polovina dotdzanych dale uvedla,
ze si vyzkousela seminar a workshop. Nizsi procentuaini zastoupeni, pohybujici se
okolo tfetiny dotdzanych, mély metody instruktaZe, rotace prace, koucinku a feseni pfi-
padovych studii. Nejméné respondentl (14 %) mélo ve firmé moznost vyzkouset si

mentoring.
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Otazka C. 14: Uvedte, které metody byste si pfipadné chtél/a vyzkouset.

Tabulka 6 Zddané metody vzdélgvani

Relativni
Metoda vzdélavani

Cetnost (%)
Koucdink 34,09
Mentoring 15,91
Pripadova studie 13,64
Workshop 13,64
Rotace prace 9,09
Seminar 9,09
Instruktaz 4,55
Celkem 100,00

Tato otdzka byla oteviend, predchozi vyéet metod vzdélavani respondentd umoznoval
volit prdvé z nich, popr. pfipsat jiné. Nejcastéji respondenti uvadéli, Zze by si v radmci
firemniho vzdéldvani chtéli vyzkouset koucink a mentoring (celkem 50 %). DalSimi
zaddanymi metodami byly pfipadové studie a workshopy (celkem 27,27 %). Tyto
metody v ocich respondent( predstavuji atraktivnéjsi, aktivni metody, které prinaseji

vySSi miru propojeni s praxi, zejména v pfipadé prvnich dvou jmenovanych vsak patfi

mezi ¢asoveé naro¢néjsi, pri kterych neni mozné vénovat se vice pracovnikdm.

4.5.4Zkoumana oblastc. 4

Informace ke Ctvrté zkoumané oblasti byly ziskavany zbylymi dotaznikovymi otdzkami.
Hlavnim cilem bylo rozpoznat, zda respondenti vnimaji firemni vzdélavani jako pfi-
f

nosné, jaké konkrétni pfinosy jim pfinasi a jaké je uplatnéni nové ziskanych znalosti pfi

vykonu prace.
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Otazka ¢. 15: V éem vnimate firemni vzdélavani jako pfinosné? Uvedte pfiklady.

7 s

Dalsi otdzka byla otevfena a zjiStovala obecné vnimany pfinos firemniho vzdélavani
z pohledu respondent(. Ziskané odpovédi jsou rozdéleny do nésledujicich Sesti

kategorii.

Tabulka 7 Obecné prinosy firemniho vzdélavani

Pfinos firemniho vzdélavani Relativni
Cetnost (%)
Rozsiteni znalosti 375
Zkvalitnéni a zjednodusSeni prace 17,5
Zvysovani kvalifikace 17,5
Osobnirozvoj a kariérnf rdst 12,5
Sezndmeni s ostatnimi, zlepseni ko-
munikace 10,0
Zadny 5,0
Celkem 100,0

Pfinos firemniho vzdélavani respondenti nej¢astéji vnimali v rozsiteni svych znalosti
(37,5 %). Rozsifeni znalosti nékolik respondentd blize specifikovalo na konkrétni tech-
nologie vyroby a nové metody, které souviseji napf. s pouzivanymi pfistroji. Shodné
rozlozeni 17,5 % mély kategorie zkvalitnéni a zjednoduseni vyroby a zvySovani kvalifi-
kace. Ke zjednodusSovanivyroby dale pripojovaliinformaci o zrychleni procesd, vnaseni
inovaci do zavedenych postupU a efektivnéjsi feSeni problémd. Déle respondenti uva-
déli prinos v podobé osobniho rozvoje, kariérniho rdstu a seznamovani s ostatnimi
pracovniky, k Eemuz se vaze zlepSovani firemni komunikace. Velmi pozitivnhim Udajem
z hlediska prinosu firemniho vzdéldvani je skutecnost, Ze pouze 5 % respondent(
uvedlo, ze firemni vzdélavani nemé zadny prinos. Ackoliv jsou odpovédi respondentd
roz¢lenény do téchto kategorii, jednalo se o velmi podobné odpovédi, s odliSnou hla-
dinou obecnosti/konkrétnosti. Autor si je védom téchto kauzalnich vztah(, kdy napr.
rozsifeni znalosti méa za dUsledek zvySovani kvalifikace, coz ma za dlsledek osobni

rozvoj a kariérnf rist.
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Otazka ¢ 16: Uvedte pfiklady v Zivotnich situacich a pracovni sféfe, kdy Vam pomohlo

firemni vzdélavani.

Posledni z otevfenych otdzek byla sestavena s cilem ziskat podrobnéjsi informace
o vyuziti firemniho vzdélavani. Kromé& pracovni sféry jsme se dotazovali i na zivotni si-
tuace, tedy nad ramec otdzky pfedchozi a hledat mozné pfinosy i mimo vykon prace.
Respondenti ¢asto zmifovali, Ze diky firemnimu vzdéladvani zlepsili svoji komunikaci
v cizich jazycich. Cizi jazyky uplatiiuji jak pfi vykonu prace, zejména pfi vedeni rozho-
vor( s partnery a jednani s dodavateli, ale i vosobnim zivoté pfi pobytu v zahranici.
Presah firemniho uplatnéni jmenovali i v pfipadé time managementu, ktery pomaha
uvédomit si priority, fesit Ukoly a |épe organizovat ¢as pracovni i osobni. V zivotnich
situacich rovnéz vyuzivaji schopnosti delegovani Ukold a prace s vice lidmi. V obou

zminénych oblastech déle uvadéli vyuziti metody 5S.

Otazka ¢ 17: Nachazite pro ziskané znalosti a dovednosti ve své praci uplatnéni?

Uplatnéni ziskanych znalosti

6%
6%

H Ano
HNe

B Nevim

88%

Graf 8 Uplatnéni ziskanych znalosti

Celych 88 % dotdzanych se vyjadfilo, ze pro ziskané znalosti a dovednosti nachazeji ve
své praci uplatnéni. Pravé vyuzitelnost poznatkl je jednim ze stéZejnich bod( firem-
niho vzdélavani, tudiz je tento Udaj velmi pozitivni. Negativné se vyjadrilo 6 % respon-

dentl a zbylych 6 % oznacilo odpovéd ,nevim”.

| 46



Otdzka ¢. 18: Nachazite pro ziskané znalosti a dovednosti ve své praci uplatnéni?

Cetnost vyuZit ziskanych znalosti

8%

m Casto
B Obdas

m Vibec

34%

58%

Graf 9 Cetnost vyuZiti ziskanych znalosti

Posledni otdzka dotazniku navazovala na otdazku pfedchozi a zjistovala, jak Casto re-
spondenti pfi své praci vyuzivaji ziskané znalosti a dovednosti. Vice neZ polovina z nich
(58 %) uvedla, ze ziskané znalosti vyuZzivaji ¢asto. Zde by bylo Zddané se procentudinim
zastoupenim co nejvice blizit stejnému poctu jako v predchozi otdzce u téch, ktefi na-
chazeji pro ziskané znalosti uplatnéni. V souctu s respondenty, ktefi uvedli, ze ziskané
znalosti a dovednosti vyuzivaji obdas (34 %), se véak dostdvame na celkovych 92 %
dotazanych, coz je opét velmi vysoky a pozitivni Udaj. Zbyli respondenti uvedli, Ze zis-

kané znalosti pfi vykonu své prace vibec nevyuzivaji.

4.6 Zavér priuzkumu

Pridzkum byl zameéren na Ctyfi hlavni oblasti — vstupni Skolenf a identifikaci vzdélavani,
motivaci pracovnikl ke vzdélavani, metody a oblasti vzdélavani a pfinos a uplatnéni

ziskanych znalosti.

Cilem prvni zkoumané oblasti bylo rozpoznani spokojenosti zaméstnancd se vstupnim
zaskolenim, a zda jsou informovani o moznostech dalsiho vzdéladvani na své pozici.
Vétsina respondentl odpovédéla, ze byla se vstupnim zaskolenim spokojena. Pod-
statnd ¢ast dotazovanych rovnéz uvedla, Zze méa prehled o moznostech kariérniho
rlstu, coz je dllezitym predpokladem pro pldnovani dalsiho vzdélavani. Na moznosti
dalsiho vzdéladvani ve firmé byla zamérena dalsi otdzka, ze které vyplynulo, ze respon-

denti byli obecné dostatecné informovani o svych moznostech.
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V dalsi zkoumané oblasti zamérené na motivaci pracovnikl ke vzdélavani bylo zjis-
téno, Ze vice nez polovina respondentd k dalsSimu vzdélavani motivovdna neni. | pres
velmi dobrou miru informovanosti o moznostech dalsiho vzdélavani tito respondenti
nenalézaji motivaci, coz by mohlo byt ovlivnhéno tim, Ze nékterym z nich vzdélavani
neumoznuje dalsi kariérni rlst. Tento predpoklad by bylo tfeba ovéfit dalsSimi meto-
dami, napr. metodou interview. Respondenti, ktefi jsou zaméstnavatelem motivovani,
vnimaji tuto motivaci nejcastéji formou pohovord, kdy dochazi ke konkrétnim doporu-
¢enim od nadfizenych a planovani dalsiho rozvoje. Dale respondenti vnimaji motivaci

ze strany zaméstnavatele zejména formou vyssiho finané¢niho ohodnoceni.

Z prlzkumu rovnéz vyplynulo, Ze mezi nej¢astéjsi motivatory dalsiho vzdélavani patri

vysSSi mzda, snaha rozsifit si vlastni spektrum znalosti, moZnosti zvySovani kvalifikace

¢i zajem o obor.

Treti zkoumanou oblast tohoto prlizkumu predstavovaly otdzky tykajici se vzdélava-
cich metod a rozpoznani vlastnich nedostatkl zaméstnancd. Nejcastéji respondenti
uvadeéli, ze pro efektivnéjsi vykondvani své prace by se méli zdokonalit v cizich jazycich,
odbornych znalostech, komunika&nich a prezentacnich schopnostech. Témér vSichni
respondenti si vyzkouseli vzdélavani v podobé prednasek, vice nez polovina dotaza-
nych dale uvadéla seminafe a workshopy. Mezi méné uzivané metody vzdélavani byl
fazen mentoring a pfipadové studie. Praveé pfipadové studie respondenti uvadéli jako

druhou nejcastéjsi metodu, kterou by si chtéli vyzkouset. Nejcastéjsi zdjem byl o kou-

¢ink. PFicina tohoto zadjmu by mohla byt podrobena dalsimu zkoumani.

Posledni oblasti prizkumu bylo zaméreni se na vnimany pfinos firemniho vzdélavani,
konkrétni pripady, kdy zaméstnanctm firemni vzdélavani pomohlo a zda ziskané zna-
losti uplatiuji. Témer vsichni zameéstnanci ve firemnim vzdélavani vidi pfinos, kdy za
nej¢astéjsi bylo oznacovano rozsifovani znalosti, zkvalitnéni a zjednoduseni prace, Ci
zvysSovani kvalifikace. Nékolik respondentl dokézalo vyjmenovat pfipady, kdy jim fi-
remnivzdélavani pomohlo nejen pfivykonu prace, ale také v osobnim Zivoté, coz mUze
predstavovat pfidanou hodnotu procesu vzdélavani ve firmé. Naprosta vétsSina re-
spondent( uvedla, Ze pfi vykonu prace nachazi uplatnénf ziskanych znalosti a doved-
nosti. Na zékladé té&chto zjisténi z prlizkumu vyplyva obecna spokojenost se stavem

7 7

firemniho vzdélavani.
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4.7 Navrhovana doporuceni

Prizkum provedeny ve firmé Rohde & Schwarz Vimperk umoznil nahlédnout na aktu-
alni stav vybranych oblasti firemniho vzdélavani. Byla ziskana zpétnd vazba pracov-
nik{, jejich ndzory, postoje a pripominky. V ndsledujicim textu budou navrZzena kon-
krétni doporuceni,zaméfend na ty oblasti, ve kterych byl prostfednictvim vyhodnoceni

ziskanych dat nalezen prostor pro zlepseni.

Na zakladé porovnani teoretickych vychodisek této prace se zjisténym postupem pfi
sestavovani pland vzdélavani, je tfeba vyzdvihnout zpUsob identifikace potreby vzdé-
lavani ve firmé Rohde & Schwarz Vimperk. Vychazeni z vypracovanych popis( pracov-
nich mist a prace s kvalifikacni matici, urcujici dalsi hlavni ¢innosti, které se od pracov-
nikd ocekavaji, Ize prirovnat k doporuc¢ovanym principdm na zdkladé nastudované od-
borné literatury. Pfesto byly dale rozpoznany nékteré oblasti, ke kterym se vztahuji na-

sledujici doporuceni.

Prvnim kontaktem se vzdélavanim ve firmé je po pfichodu novych pracovnikd vstupni
zaskoleni.V provedeném prlizkumu bylo zjisténo, ze néktefi zaméstnanci se vstupnim
zaskolenim nebyli spokojeni, kdy hlavnim ddvodem byla neucelenost zaskoleni a ab-
sence podpdrnych materiall. Pokud je pracovnik konfrontovan pfi ndstupu s nejasnym
vstupnim zaskolenim, mdZe byt negativné ovlivnén proces jeho adaptace. Soucasti
vypracovaného vstupniho zaskoleni by mély byt informacni podklady, které pracovni-
kGm zaskoleni usnadni, zodpovi jim pripadné dotazy a umozni tak vétsi flexibilitu Sko-
litel(. Kvalita vypracovanych skolicich podkladd a ucelend forma preddvanych infor-
maci by videdlnim pfipadé méla podpofit zajem pracovnikd o dalsi vzdéldvani ve
firmé. Doporucuji kldst dlraz na grafické zpracovani v souladu s firemni identitou, pro-
mitajici se napf. ve zpracovani firemniho Casopisu. Tento pfistup pracovniky zaujme
a podpofi dojem dUlezitosti vzdélavani. S ohledem na skutecnost, ze tfetina dotaza-
nych respondentl v prlzkumu uvedla, ze nemaji prehled o moznostech kariérniho
rdstu, by i tyto informace mohly byt soucasti pripravenych podklad@. Tim by bylo roz-

Sifeno povédomi o dileZitosti vzdélavani pro dalsi osobni i kariérni rist.

Podstatnym doporucenim, které vyplynulo z provedeného prizkumu, je motivace pra-
covnikl k daldimu vzdeélavani. Nadpoloviéni vétsina dotdzanych uvedla, Ze nenf za-
méstnavatelem ke vzdéladvani motivovana. Pokud pracovnici firmy nejsou motivovani,

razantné se snizuje jejich obecny zajem o vzdélavani, jemuz dale nepfikladaji velky
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vyznam. Nemotivovani pracovnici ¢asto podavaji vykony pod Uroven svych moZznosti,

coz snizuje produktivitu celé firmy.

Jednim z nabizenych zpdsobd motivace pracovnikd k dalsimu vzdéladvani je prostred-
nictvim souladu pracovnik( s firemni kulturou, se strategii a celkovym smérovanim
firmy. Z analyzy ziskanych informaci vztahujicim se ke zpGsob{m vzdélavani ve firmeé
vyplyva, ze je procesu vzdélavani priklddadna znacnéa dllezitost. Ze zabéhlé Elektro-
technické akademie pro pracovniky firmy, projektu RSchule, stipendijnich programd
a Casté spoluprdce s mnoha skolami je patrné, Ze vedeni firmy vnima rozsifovani zna-
losti a dovednosti pracovnik( a zvysSovani jejich kvalifikace jako nezbytny prostfedek
k dalsimu r@stu firmy. Protoze je toto védomi nesmirné dllezité, doporucuji jej sifit ne-
jen smérem k vnéjsimu okoli, ale také k internimu prostfedi firmy. IdedInim distribuc-
nim kanalem se pro zminéné vyuziti jevi jiz zavedeny firemni ¢asopis, ve kterém by
byla vzdélavani vénovana zvlastni sekce. Dalsi moZnosti je vyuziti internetovych stra-
nek, které néktefirespondenti uvadéli jako zdroj informaci o moZnostech dalSiho vzdé-

[Avan

S rostoucimi moznostmi ovlivnit podobu firemniho vzdélavani se budou pracovnici
snaze ztotoznovat s nastolenymi podminkami, coz podpofi jejich motivaci k uceni.
Timto doporucenim neni myslen pFistup k samotnému organizovani vzdélavacich akci,
nybrz dostatec¢né seznamovanis jejich cili. Pracovnici by méli mit moZnost vyslovit sva
ocekavani, ke kterym by mélo byt pfihlizeno tak, aby byla v souladu s vytycenymi cili

vzdélavani.

Dllezitym bodem k ziskani motivovanych pracovnikd k dalsSimu vzdélavani je pouka-
zovani na uzitecnost, konkrétni pfinosy vzdé&ldvaciho procesu a propojeni teorie
s praxi. Poukazovani na uzite¢nost a konkrétni prfinosy by mohlo byt prezentovano ve
zminéném firemnim ¢asopisu, a to formou reportdzi a rozhovor( s pracovniky, ktefi by
priblizili konkrétni vnimané pfinosy. Pro dosaZeni idediniho stavu, tedy takového, kdy
jsou pracovnici k dalsSimu vzdélavani motivovani, na pribéhu vzdélavaciho procesu se
aktivné podileji, vnimaji jej jako pfinosny, a absolvovani pro né nenf jen povinnosti, je
velmi Ucelné cilit na konkrétni pripady, ve kterych pracovnikdm mUze firemni vzdéla-
vani pomoci. Nékolik respondentd dokazalo v prlzkumu vyjmenovat pfipady nejen
z profesniho, ale také z osobniho zivota, kdy jim byla absolvovana Skoleni k uzitku.
O téchto pfipadech by méla firma dale informovat, ackoliv se obecné vnimani pfinosu

firemniho vzdélavani ukdzalo jako velmi dobré. Z tohoto hlediska tedy lze doporudit
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pokracovat jiz zavedenym zpdsobem. Vradmci snahy o pokrocilé propojeni teorie
s praxi doporucuji prevahu interaktivni podoby Skoleni, pri které neni cilem prejimat
hotové informace. Podstatou je naopak vyssi mira zapojeni Gcastnikl a mozZnost kon-
cipovat vyuku zplsobem, ktery Ucastniky vede k objevovani a feSeni problém( za po-

moci aktivizujicich metod, rozvijejicich schopnost kritického mysleni.

Jako nejvice preferované motivatory byla uvddéna moznost vyssSi mzdy, snaha o rozsi-
feni spektra znalosti, zvySovani kvalifikace a vlastni zdjem o obor. Velmi pozitivni je
zjisténi, ze je vysokd mira preference pfisuzovana vlastnimu zajmu o obor. Tim je za-
jistén aktivni pfistup jedincl k dané oblasti, a pokud firma umozni se v tomto sméru
déle vzdélavat, motivovanych pracovnikl bude pfibyvat. Proto doporucuji se blize za-
meéfit na moznosti vyuziti téchto motivatord ve prospéch vzdélavani, zejména formou

naplanovani dalsich moznosti odborného vzdélavani.

Témér vsichni z dotazovanych si vyzkouseli v rdmci firemniho vzdélavani metodu
predndsek. Mezi dalsi nejcastéji vyzkousené metody patfily seminare a workshopy. Vy-
soké zastoupeni prfednasek koresponduje s tim, Ze se jedna o nejsndze realizovatel-
nou metodu, kterou je mozné proskolit velky pocet pracovnik(. AvSak soucasti teore-
tickych vychodisek byla vytka vztahujici se k jednosmérné povaze vykladu, ktera vyza-
duje nizkou aktivitu G&astnikl, co? je p¥ipadem pravé metody prednadek. Uastnici si
z probirané latky zapamatuji jen malé procento probiraného obsahu. Pfi Castém vyuziti
prednasek a spise teoretické povaze prednaseného obsahu mUzZe klesat zdjem pra-
covnikd o dalsi vzdélavani. Pfednasky jsou tedy vhodné zejména pro ty oblasti, ve kte-
rych je tfeba proskolit vSechny pracovniky, a vyZaduji minimalni pfipravu ze strany
Ucastnikd. V pripadech, kdy je mozné skoleni spojit s dalsimi aktivitami, ¢innostmi vy-
chazejicimi ze skutecnych situaci na pracovisti a dalsimi Ukoly, doporucuji Castéjsi vy-

uzivani komplexnéjsich metod, které by si pracovnici dle prlzkumu radi vyzkouseli.

Hlavnimi oblastmi firemniho vzdélavani by v souc¢asné dobé mély byt cizi jazyky, roz-
Sifovani odbornych znalosti, ¢i prezentaéni a komunikaéni dovednosti. Vyjmenované
oblasti vyplynuly z préizkumu jako ty, ve kterych respondenti vnimaji prostor ke zlep-
seni, potfebny pro efektivnéjsi vykonavani své prace. Celkové se do téchto oblasti za-
fadilo pfes 93 % dotazanych, kdy nejcastéji uvadéli, Ze by se méli zdokonalit v cizich
jazycich. Pfi sou¢asném rozvoji modernich technologii a s tim souvisejicim rozsifova-
nim odborné terminologie se v tomto prostfedi soustavné zvysuji pozadavky na jazy-

kové vybaveni pracovnikd. Tyto poZzadavky jsou prisnéjsii z toho ddvodu, Ze je firma
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Rohde & Schwarz Vimperk soucasti celosvétového koncernu, se sidlem v némeckém
Mnichové. Jedndni s obchodnimi partnery a dodavateli z cizich zemf je obecnym stan-

dardem a ve vlastnim zajmu pracovnikd je se neustéle zdokonalovat.
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Zavér

Vzdélavani pracovnik( je jednou z klicovych persondlinich ¢innosti, na které zavisi bu-
douci Uspéchy firem a spolecnosti obecné. Dalsi vzdélavani nabizi prileZitost k prohlu-
bovani znalosti a dovednosti, které napomahaji ke zvySovani kvality vykonané préce
a sebevédomi pracovnik(. Efektivita vzdélavani pracovnikd zavisi na celé fadé faktor(,

které jsou v prvni fadé ovlivnény pfistupem ke vzdéladvani z pohledu firemni strategie

i konkrétnich pracovnikd.

Cilem této bakaldrské prace byla analyza a nasledné zhodnoceni procesu vzdélavani
v konkrétni firmé. Tohoto cile bylo dosazeno s vyuZitim teoretickych vychodisek a prd-
zkumu spokojenosti zaméstnancl s firemnim vzdéldvanim. Prostfednictvim prd-

zkumu byly zjistovany postoje pracovnikd, jejich ndzory a celkovy stav tohoto procesu.

Bakalarska prace byla rozdélena na dvé Casti — teoretickou a praktickou. V teoretické
¢asti byly vymezeny zakladni pojmy, dale popsan vzdélavaci proces, jeho cile a syste-
maticky pristup ke vzdélavani pracovnik(. Uvedeny byly nej¢astéjsi klasifikace vzdéla-
vani, formy vzdélavania vybrané metody. Zminény byly také soucasné trendy ve vzdeé-

lavani pracovnikd.

V praktické ¢asti byla pfedstavena firma Rohde & Schwarz Vimperk, jeji historie, pro-
duktové portfolio a predevsim informace vztahujici se ke vzdélavani pracovnik(. V této
firmé byl rovnéz realizovan zminény prlzkum. Prlzkumu se zucastnilo 100 respon-
dentd, ktefi umoznili blizsi pohled na oblast firemniho vzdélavani. Zjejich odpovédi
vyplynula obecnd spokojenost se stavem firemniho vzdélavani, pfesto se nalezlo hned
nékolik oblasti, na kterd se vazi navrzena doporuceni. Znacna ¢ast pracovnikd si uvé-
domuje pfinosy firemniho vzdélavani, a pravé na tyto informace by méla firma nadale
poukazovat. Vice nez polovina respondentd uvadéla, Ze neni k dalsimu vzdélavani mo-
tivovana ze strany zaméstnavatele. Priibézné informovani o pfinosech a seznamovani
s konkrétnimi pripady vyuZziti novych znalosti a dovednosti v praxi se m{ze na motivaci

pracovnikl pozitivné podepsat.

Provedeny prdzkum naznadil dalsi oblasti, kterymi by se dala tato bakalarska prace
rozsifit. Z jednotlivych poloZzek dotazniku a odpovédi respondent(, tedy celkové kon-
strukce dotazniku vyplynuly kauzalni vztahy. Vznikly tak jisté pfedpoklady, které davaji

prostor dalSimu zkoumani.
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Prilohy

Pfiloha 1 Dotaznik

CESKE VYSOKE UCENI TECHNICKE V PRAZE

Masaryk(v Ustav vyssich studif
Vazeni zaméstnanci firmy Rohde & Schwarz s.r.o,,

jsem studentem tretiho ro¢niku oboru Persondlni management v prdmyslovych pod-
nicich na Masarykové Ustavu vyssich studif CVUT v Praze. V rdmci své bakalaiské prace
na téma Vzdélavani pracovnik( ve firmé provadim prizkum, ke kterému potrebuji
Vase odpovédi. Rad bych Vas tak pozadal o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je zcela
anonymni a dobrovolny. Vysledky slouZzi ¢isté pro vypracovani mé prace, jejimz cilem
je analyzovat a zhodnotit proces vzdélavani ve firmé.

Dotaznik obsahuje 18 otdzek a jeho vypInéni Vam zabere jen par minut. Své odpovédi
krouzkujte, vybirate pfevazné jen jednu z uvedenych moznosti. U otazek, kde je mozné
vybrat vice odpovédi, budete dale informovani. Dékuji za Vas Cas.

Ondfej Hlavin

1. Jste:
a) Mu?
b) Zena
2. Jaky je vas vék?

a) Méné nez 20 let

b) 20 - 29
c) 30-39
d) 40 -49
e) 50 -59
f) 60 a vice

3. Jaké je vaSe nejvy3si dokoncené vzdélani?
a) Zakladnfi

b) Stfedniodborné bez maturity
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c) Stfedni odborné s maturitou
d) Gymndazium
e) Vyssiodborné
f) Vysokoskolské
4. Jaka je vade pracovni pozice?
a) Vyrobni pozice
b) Administrativni nebo technickd pozice
c¢) Vedouci pozice

d) Jind — napiste

5. Byl/a jste spokojen/a se vstupnim zaskolenim na Vasi pracovni pozici? Pokud
ne, co bylo divodem?
a) Ano
b) Ne

6. Vite o moZnostech svého kariérniho rlistu?
a) Ano
b) Ne
7. Zjakého zdroje se dozviddte o moznostech daldiho vzdélavani?
a) Od svych spolupracovnikd
b) Od nadfizenych pracovnikd
c) Zinternetovych stranek, ndstének

d) Jiné — napiste

8. Mate prehled o dostupnych skolenich? Pokud ne, jaké jsou dlivody?
a) Ano
b) Ne
9. Jste zaméstnavatelem motivovan/a kzucastnéni se téchto vzdélavacich
aktivit?
a) Ano
b) Ne

10. Pokud jste motivovan/a, jakou formou tato motivace probiha?
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11. Co vas nejvice motivuje k dalSimu vzdélavani? Oznacte jednotlivé poloZky Cisly
od 1 do 8 podle miry preference (1 — nejvice preferované, 8 — nejméné

preferované).

MoZnost vyssi mzdy

Kariérni rdst

Zvysovani kvalifikace

Uznani ostatnich zaméstnancd

Vlastni zdjem o obor

Snaha rozsifit si spektrum znalosti

Potrfeba udrzeni pracovniho mista

Jiné — napiste

12.V em si myslite, ze byste se mél/a zdokonalit, abyste mohl/a svoji praci
vykondvat efektivnéji a vykonné&ji? MliZzete zvolit vice moZnosti.
a) Odborné znalosti
b) Prace s pocitacem
c) Cizijazyky
d) Komunika¢ni dovednosti
e) Prezenta¢ni dovednosti

f) Jiné — napiste

13.Jaké konkrétni metody vzdélavani jste absolvoval/a? MlZete zvolit vice
moznosti.
a) Prednaska
b) Pfipadova studie (feSeni zadanych problému)
c) Seminar (aktivni zapojeni se do diskuze)
d) Workshop (tymova spolupréce pfi feSeni Gkol)
e) Instruktdz (predvedeni pracovnich ¢innostf)
f) Mentoring (vedeni pracovnika mentorem)
g) Koucink (vedeni kouc¢em, poskytovani zpétné vazby)
h) Rotace prace (osvojeni vice pracovist)

i) Jiné — napiste
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14. Uvedte, které metody byste si pfipadné chtél/a vyzkouset.

15.V ¢em vnimate firemni vzdélavani jako pfinosné? Uvedte pfiklady.

16. Uvedte priklady v zivotnich situacich a pracovni sféfe, kdy Vam pomohlo

firemni vzdélavani.

17. Nachazite pro ziskané znalosti a dovednosti ve své praci uplatnéni?
a) Ano
b) Ne
c) Nevim
18. Jak €asto vyuzivate toho, co jste se naucil/a?
a) Casto
b) Obcas

c) Vibec
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Evidence vypljcek

Prohlasent:
Davam svoleni k pUjcovani této bakalarské prace. UzZivatel potvrzuje svym podpisem,
Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Ondfej Hlavin
V Praze dne: 05. 05. 2017 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté |Datum Podpis
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