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Abstrakt

Bakalarskd prace se zabyvd analyzou systému firemniho vzdélavani ve spolednosti
Manpower. Teoretickd ¢ast charakterizuje podnikové vzdélavani a jeho cil, popisuje
vyvoj vzdélavani, zminuje vyznam systematického vzdéladvani, zaméruje se na jed-
notlivé procesy, metody a hodnoceni vzdélavani, popisuje efektivitu vzdéladvani. Prak-
tickd Cast se zabyvéd analyzou dotaznikového Setrfeni prlzkumu ve spolecnosti
Manpower. Cilem préace je zjistit, jak je systém vzdéldvani v podniku Manpower na-
staven, zhodnotit jej a v pripadé zjisténi nedostatkl, doporucit ndvrhy na zlepseni
systému vzdéldvani ve spolecnosti Manpower.

Klicova slova

Analyza, firemni vzdélavani, systém vzdélavani, metody vzdélavani, efektivita vzdéla-
vani, vyvoj, vzdélavani

Abstract

The bachelor is deal with the analysis of the system of education in Manpower com-
pany. The theoretical part characterizes the enterprise education and objective, de-
scribes the development of education, mentions the importance of systematic edu-
cation, sighting on individual processes, methods and evaluation of education, de-
scribes the effectiveness of education. The practical part deals with the analysis of
the questionnaire survey exam at Manpower company. The aim of the work is to find
out how Manpower's education system is set up, evaluate it and, if there are any defi-
ciencies, recommend suggestions for improving the education system at Manpower
company.

Key words

Analysis, company education, education system, methods of education, efficiency of
education, development, education
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Uvod
.Konkurenceschopnost podniku, tvofi jen vzdélani zaméstnanci”

Za nékolik poslednich let, se prudce zménila povaha trhu a s nim spojeného
podnikatelského prostredi. V disledku globalizace doslo ke zméndm néarok{ na za-
meéstnance, které se zvysuji, ke zméné nabizeného sortimentu vyrobk( a sluzeb na
trhu a v neposledni fadé jsou dostupné nové technologie. Osvojené znalosti nestaci,
protoze vyvoj ve vSech odvétvich, jde neustale dopredu. V prostfedi, kde informace
rychle zastaravaji, je potreba si udrzet krok s dobou.

Aby si firma udrzela konkurenceschopnost na trhu, je tfeba, aby vlastnila zod-
povédné, flexibilni a samostatné premyslejici zaméstnance. Znalosti, dovednosti a
zkusenosti tvoli potencidl, ktery ndm nikdo nemuZe vzit. Soustavny rozvoj a vzdéla-
nd, vyplati se, protoze se vrati v podobé spokojenych, kvalifikovanych, i vykonnych
zaméstnancd, ktefi pini zdjmy zaméstnavatele (Bartoni¢kovd, 2012, s. 6, 7). Proces
vzdeélavani slouzi k upevnéni ¢i zméné postojd, rozvoji osobnosti, jednani a chovanf
¢lovéka, pri uplatnovani poznaného v socidlnich a pracovnich vztazich (Bartak, 2015,
s. 1).

Cilem bakalarské préce je zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni se systémem
vzdéladvani ve spolecnosti Manpower a popsat proces a metody vzdéladvani v této
spolecnosti. Na zdkladé dotaznikového Setfeni zjistit jak je systém nastaven. Pri zjis-
téni nedostatku navrhnout zpGsoby feseni, které spoleénosti pomohou zlepsit sys-
tém vzdélavani a jeho efektivitu. Pfinosem prace, je poskytnut zpétnou vazbu podni-
ku, o efektivnosti vzdéldvaciho systému.
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1 Podnikové vzdélavani

Jak zminuje Vodak, Kucharéikova (2011, s. 13) "Peter F. Drucker ve svych dilech
predpovidal, Ze vysoce kvalifikovani lidé budou v podnikani mimoradné zadani a sta-
le vzacnéjsi. Hovoril o tom, Ze vzdélavani se stava klicovym, ba dokonce aZ jedinym
zdrojem konkurencni vyhody."

DUleZitost, jakou organizace vzdéladvani priklada, vyjadruje filosofie urcité kon-
krétni organizace. V praxi je vSak situace postoje firem ke vzdéladvani rlizna a zavisi na
mnoha faktorech napr. na velikosti organizace, majetkové strukture, na obecnych
vnéjsich faktorech, které firmu ovliviiuji, na firemnfi kulture a persondlnim marketingu,
ktery firma deklaruje a jak chce byt vnimana. V neposledni fadé, zda firma vzdélavani
propojuje se svymi strategickymi cili. V nékterych podnicich se domnivaji, Ze zamést-
nanci prijdou sami na to, jak se s praci vyporddat, nebo Ze to odpozoruji od svych ko-
legl a proto pouzivaji pasivni pfistup. Pokud tyto podniky maji nedostatek kvalifiko-
vanych zaméstnancd, tak se snaZzi ziskat pracovniky od firem, které investuji do vzdé-
ldvani svych pracovnikd a prekonavaji je tim.

Jiné firmy, aniz by si to porddné promyslely, investuji do vzdélavani svych za-
meéstnancl a to nejvice, kdyZ jsou v rozkvétu. Naopak v dobé firemnf krize, tyto firmy
neinvestuji na vzdélavani svych pracovnikl vibec.

Organizace s pozitivni filozofii vzdéladvani chdpou to, zZe 7Ziji ve svété, kde se do-
sahuje konkurencnich vyhod pomoci vyssi kvality lidi zaméstnanych ve firmé a ze tu-
to Zivotné dilleZitou potiebu nelze uspokojit bez investic do rozvoje dovednosti a
schopnosti lidi. Uzndvaji rovnéz to, Zze soucasné nebo potencidlni nedostatky v kvali-
fikaci mohou ohrozit jejich budouci prosperitu a rést (Armstrong, 1999, s. 529).

1.1 Definice podnikového vzdélavani

Slovy Armstronga (1999, s. 527), ,Vzdélavani predstavuje systematické prizpd-
sobovani a zménu chovani tim, Ze se Clovék uci pomoci vzdélavacich programd, in-

s v

struktaZi rozvojovych programa a planovaného ziskavani zkusenosti.”

Vzdélavani a rozvoj je proces, ktery zajistuje organizaci pracovniky, jenZ jsou
vzdélani, maji zajem se prosadit a jsou odborné vyskoleni (Armstrong, 2015, s. 335).

Déle uvadi Palan (2002, s. 157), ,Podnikové (firemni) vzdélavani je vzdélavaci
proces organizovany podnikem. Zahrnuje jak vzdélavani mimo podnik &i vzdélavani
na pracovisti. Jednad se o systematicky proces zmény pracovniho chovani, drovné
znalosti a dovednosti véetné motivace zaméstnancl organizace, kterym se sniZuje



rozdil mezi jejich charakteristikou — subjektivni kvalifikaci pracovnik( a poZadavky na
né kladenymi — kvalifikaci objektivni, tj. kvalifikovanosti prace.”

1.2 Pojeti a vyznam podnikového vzdélavani

Podnikové (firemni) vzdélavani zaméstnancd, je zaméfeno na vznik a komple-
mentaci pracovnich dovednosti v SirSim slova smyslu a také ke vzniku dobré pod-
minky, pro vzdélavani svych zaméstnancd, doklddd, ze vzdélani a kvalifikovani za-
meéstnanci jsou pro firmu velkym prinosem a bude je v jejich rlstu podporovat. Zvy-
Sovani konkurenceschopnosti na trhu a zvySovani efektivnosti a rozvoje podniku jako
celku.

Vzdélavani pracovnikd v podnicich je soucéasti celozivotniho vzdélavani. Za ce-
loZivotni vzdélavani povazujeme propojeni Skolniho vzdélavani, tj. formalni, déle ne-
formalni, vzdélavani vytvareného v pribéhu zameéstnani a vzdéladvani v rdmci kazdo-
denniho zivota. Vzdélavani by nemélo probihat nepravidelné ani ndhodné&, mélo by
byt efektivni, zajistit podniku navratnost investovanych naklad( do vzdéldvani. Dale
by mélo probihat systematicky a vychézet z podnikové strategie. Je proto nutné, aby
spolupracovaly odbory. Vzhledem k vysokym nakladdm na vzdélavani, je nutnd spo-
luprédce vedoucich pracovnikl se zadavatelem vzdéladvani v podniku a déale i Uzka
spoluprdce s internimi i externimi lektory nebo vzdéldvacimi organizacemi, které
program vzdélavani realizuji. Pozitiva, at uz kratkodobého ¢&i dlouhodobého charakte-
ru, podnik zajisti, kdyz je vzdélavani Uzce spjato se strateqii, vizi, posldnim podniku a
pokud je realizovano profesionadlnim zpUsobem. K naplnéni poslani a vize majitell
podniku by mély smérovat vsechny aktivity, které se v podniku uskutecnuji. Z vize a
poslani podniku, je pak mozné odvodit cile jeho jednotlivych ¢asti od jednotlived, az
po tymy (Koubek, 1997, s. 206).

Aktivity, které znaénym zpGsobem ovliviiuji vzdélavani v jednotlivych ¢astech
podniku, potvrzuji jeho strategii (Buckley, 2004, s. 16). Podnikové vzdélavani zahrnuje
obnoveni rekvalifikace, orientace na pracovnika a doskolenf a rozvoj, jenz financuje a
realizuje podnik (Voddak, Kucharcikovd, 2011, s. 82).

Zakladni pfiprava na povolani se odehrdva prevdzné mimo organizaci, a to i ta
¢ast pripravy na povolani, do které se organizace angazuje. (Pfiprava mladych lidi
v déInické sféfe v u¢novskych zarizenich vné organizace, tedy jeji praktickd ¢ast) ta se
netykd zaméstnancld systému vzdéladvani organizace (Vodak, Kucharcikova, 2011, s.

82).

Orientace je pouze zkrdceni a zefektivnéni adaptace nového pracovnika na
podnik, na kolegy v podniku a praci na pracovnim misté, na které byl pfifazen, pomoci
zprostifedkovanych informaci, véetné specifickych znalosti a dovednosti potrebnych
k vykonu prace pro kterou byl pracovnik do organizace pfijat (Vodak, Kucharéikova,
2011, s.82).



Doskolovani (prohlubovani kvalifikace, training v uzsim slova smyslu), je dalsi
vzdélavani v oboru, jenz na sebe navazuje a kde ¢lovék vykonavéa praci na svém pra-
covnim misté. Je to proces, kterym se pracovnik prizplsobuje svymi znalostmi a do-
vednostmi novym pozadavkdm na pracovni misto. Tato potfeba je vyvoldna rozvo-
jem metod fizeni apod. Doskolovani je povazovadno za vyznamny nastroj, ktery orga-
nizace vyuzivd ke zvyseni vykon{ a tim své prosperity. V zahranici je doskolovani
chdpéno, jako pravo zaméstnance (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 82).

Preskolovani (rekvalifikace, retraining) je postupné budovani pracovnich do-
vednosti Clovéka, které sméfuji k osvojeni si nového povoldni, novych pracovnich
schopnosti, dovednosti a zkuSenosti, které jsou méng, ¢i vice odlisné od téch dopo-
sud. Neobvyklym prikladem rekvalifikace je tzv. profesni rehabilitace, kterd je zacilena
na opétovné zarazeni pracovnikl se zménénou pracovni schopnosti ze zdravotnich
ddvodl na vykon jiné prace, bud dlouhodobé, nebo na urditou dobu. V rdmci organi-
zace, kde probihd vzdéladvani pracovnik(, se odehrdvé jen ta ¢ast rekvalifikace, kterd
je iniciovana podnikem (Vodak, Kuchar&ikovd, 2011, s. 82).

Zakladnim uUkolem podnikového vzdélavani je poskytnout a rozsifit svym za-
meéstnancdm rozsah védomosti, podle konkrétniho pracovniho mista a zajistit pod-
minky pro realizaci pldnt osobniho rozvoje pracovnikdl po jejich potencionalni a
osobnostni strance (Koubek, 2007, s. 152).

1.3 Cil podnikového vzdélavani

Zakladnim cilem podnikového vzdélavani neni pouze rozvoj a osvojovani si no-
vych poznatkl, znalosti a dovednosti, jako je napr. odborna kvalifikace, ale prede-
vsim, aby doslo ke zménadm v mysleni a motivaci zaméstnancd, ktefi jsou nepostra-
datelni pro dalsi rozkvét firmy a zajistit tak, aby si firma udrzela konkurenceschopnost
a zvysovala ji. Prostfedkem a podminkou Uspéchu zavddéni organiza¢ni zmény jsou
nové znalosti, dovednosti, pracovni ndvyky a postoje pracovnikl. At jiz maji zmény
podobu postupnych, ¢i transformacnich zmén.

Konkrétni cile vzdélavani jsou:
® rozvo] schopnosti zaméstnanct a zlepSeni jejich vykonu;

e pomoc lidem k tomu, aby v organizaci rostli a rozvijeli se
tak, aby budouci potf¥eba lidskych zdrojud organizace, byla

uspokojena z jejich vnit¥nich zdroju;



e snizit dobu potfebnou k zacviku a adaptaci zaméstnanca, kteri

zaCinajli pracovat na nové ztizenych mistech (Hraskova, 2006).

Zavadéni organizac¢ni zmény
Jak uvadi Tureckiova (2004, s. 92), Opét se vzajemné propojuji:

e Ochoty (motivace) kvynaloZeni urc¢itého tsili, potrebného
k tomu, aby ziskal pracovnik nové znalosti, rozsSifoval a

osvojil si dovednosti, které se pak projevi vpracovnim pro-

cesu (,chtit se ucéit");

e Schopnosti kosvojovani si novych pracovnich postupt (pro-
sttednictvim nové ziskanych znalosti a dovednosti), které
jsou pro implementaci zmény rozhodujici, at se jiz tyka no-
vych produktl, novych zpusobl préce s lidmi, uzivani novych

technologii, organizacéni usporadani..(,umét se ucit");

e Moznosti zuG¢astnit se podnikového vzdélavani a uplatnit nové
formy chovdni v pracovnich ¢innostech (,moci se uéit“ a nau-

cené pouzivat"“).

K vysokému pracovnimu vykonu tak dochdazi jediné propojenim objektivnich a
subjektivnich podminek. Motivace k u¢eni a ndsledné k uplatnéni nauc¢eného v praxi,
hovofi v souvislosti stimto. Ke zméné chovani zaméstnancd v préci dochazi pro-
stfednictvim systému podnikového vzdélavani a to tehdy, jestlize jsou zaméstnanci
motivovani k uceni a pokud maji pozadované predpoklady. Ke zméndm pracovniho
mysleni, pracovnich ndvykd a zpClsob(, jak praci odvadét, vedou z vySe uvedenych
predpokladd zmény ve struktufe znalosti a dovednosti (Tureckiova, 2004, s. 92).

V praxi se vyskytuje pochopitelné paradox — zmény jsou soucdasti osobniho i
pracovniho zivota kazdého, ale presto je vztah ke zméndm &asto zédporny a iniciace i
prizpldsobeni se jim, neni nijak velikd. Ke zméné, se vétsina lidi stavi v odporu, a nebo
vaci ni zGstavaji laxni, coz by mohlo vést ke sporu mezi jednotlivcem (tymem), ktery
se zméné brani, a podnikem, ktery prochdazi etapami zmén v dlsledku svého rozvoje.
Tyto zmény by nemély z(lstat na bazi vécné, jako je napr. zména organizacni struktu-
ry, nebo uzivani technologii.

Oproti tomu, jak fikéd Lewinova teorie ,silového pole”(1951, in Cole, 1996), kon-
flikty jsou vyvolané stfetem sil odporu, které se snazi zachovat stabilitu organizace a



hybnych sil usilujicich o zménu. Kazdad zména je provazena konflikty. Pokud by mélo
ke zméné skutecné dojit, je potfeba, aby hybné sily ,pfevazily” a aby doslo ke zméné
v chovani celého podniku, tedy i téch ¢lend, ktefi pdvodné byli vici zméné odolni (Tu-
reckiova, 2004, s. 93).

Podle Tureckiové (2004, s. 93) toho Ize ve schodé s Lewinovou teorii, dosahnout
tfemi postupnymi kroky:

e ,Rozmrazenim“ (uvolnénim) stavajiciho chovani - tj. akcepto-

vanim zmény;

e Zménou chovani - tj. osvojenim si novych postojd a vzorcl
chovéani projevovanych v jednani (obvykle tu hlavni roli se-
hraje ,katalyzator™ nebo ,agent“ zmény - tym manaZeru podpo-

rovany neformdlnimi lidry);

e ,Zamrazenim“ nového chovani - tj. posilovanim novych zplsobt

mySleni prace.

Na prvni pohled to nemusi byt zcela zfejmé, ale souvislost uvedenych teorii se
systémem podnikového vzdéladvani a jeho G&innym vyuzitim je bezprostredni.

Vysvétleni: Kdyz zaméstnanci chybi néjaka specificka znalost, nebo dovednost,
tak si to sém uvédomuje a usiluje o napravu prostrfednictvim vzdélavaci akce, které
jsou bud organizovany podnikem, nebo formou samostudia. Prostfednictvim vzdéla-
vaci akce zaméstnanec usiluje o ndpravu a jeho motivace udit se, je velmi vysokd a
v konec¢ném ddsledku nejspis povede ke zménam pracovniho chovani a navykal. Jina
situace mUzZe byt v pfipadé, kdy transformujici se management, nebo jen ,prosté se
rozvijejici” firmy, které usiluji o zménu chovani zaméstnancld. Opravnéné vyzaduje
zmeénu v pracovnim chovani zaméstnanc(, a proto pofddé vzdélavaci akce, diky kte-
rym usporddava organizacni i pracovni podminky. Nékdy predpokldda, Ze zmény
v pracovnich ndvycich dosahne tréninkem, ktery zajisti ochotu zaméstnancd ucit se a
transformovat své pracovni chovani. ,Silami odporu” se mohou stat prdvé zamést-
nanci a management musi vyhledat nastroje, jak dosdhnout zmény a jak o jeji uzi-
tec¢nosti a smyslnosti presvéddit zameéstnance.

Na firemnim managementu tedy je, aby inicioval zménu pracovniho chovani,
coz predpokldda, splnéni dvou zadkladnich podminek:



e Ochota ué¢it se u manazZerd samotnych - nejen proklamativni,
ale faktickéd; podnikové vzdélavani nemlize byt G¢inné, tam kde

se neni ochoten management ucit;

Vytvofeni takové ,ndtlakové strategie“ nebo ,presvédcéovaci
kampaneé“, kterd zdola prekdZky vochoté udit se u zaméstnan-
cli, nebo bude tuto ochotu sys tematicky ,nabuzovat“ viz nap?.

transformadni leadership (Bartotikova, Simek, 2002, s. 85).

| INFORMACE I l::> MOTIVAGE I E:> AKCE

pfasna, vCasna, pravdivé Slratagia® vedbldvani napfikiad vzdéldvac
g liplné informace o zméansa podparyjicl achaty udil e axce (indnink) nebo
| 4 jojim efekiu na jednotlivee a sniZujici obawvuy jiry {rozviajovy) program
atymy = modnd aryby vadauci ke zméné

pracovnibo chovani

Obrazek 1 - Schéma strategie efektivniho vyuZiti systému podnikového vzdé-
lavani pri zméné pracovniho chovani na drovni jednotlivcd, nebo tymdi

Zdroj: Tureckiova, 2004, s. 95

Ve firemni praxi se obé pojeti vyskytuji a zalezi na strategickém zaméru firmy,
respektive na propojeni jeji strategie, systémua a struktury, ktery pfistup prevazi. Lze
konstatovat, Ze tam, kde jsou pro kazdodenni, prlbézné, vzajemné, aktivni, reflekto-
vané uceni vytvoreny podminky, a to se promitne do rozvoje a znalosti firmy jako cel-
ku a do celkové zmény jejiho chovani, Ize dojit k dalsSimu pfistupu podnikového vzdé-
l4ni a to je ,udici se organizace“. Na zdkladech systému podnikového vzdéla-
vani udici se organizace vyrtsta (Tureckiova, 2004, s. 96).

1.4 Vyvoj podnikového vzdélavani

Zacatek vzdélavani, se datuje od 19. stoleti. V 50. letech 19. stoleti, se zacalo s
postupnym vzdélavanim v nékterych odvétvich, jako je napft. sklarstvi, hornictvi, atd.
Mezi prvni a druhou svétovou véalkou bylo obdobi rozmachu podnikového vzdélavani.
Prvni z nejpropracovanéjsich systémd navrhla firma Bata, kde na zakladé kvalifikova-
nych pracovnikl dochdzelo k zvySovani produktivity préce a byly objeveny rdzné
zpUsoby, jak se dale vzdélavat (Palan, 2016).

Rozvojem podnikového vzdé&ladvani byl poznamendn i mezivale¢ny vyvoj CSR. K.
Gottwald a J.Chaloupecky z hlediska obsahu, tak i z hlediska organizace a metodiky
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zpracovali koncepci vzdélavani pracujici mladdeze. Nejvice propracovanym a nejkom-
plexnéjsim se stal vzdélavaci program zamérfujici se na zaméstnance a pracovniky
(Palédn, 2000, s. 121).

1.4.1 Vyvoj podnikového vzdélavani od roku 1951 - 1959

V obdobi roku 1951 az 1959 se do organizace a vedeni podniku zaclefovalo uz i
podnikové vzdélavani. Na zéklad& dohody, mezi jednotlivymi odvétvimi a Ustfedni
radou odbor(, bylo zalozeno fizeni a celkovd odpovédnost za ¢innost zavodnich Skol
prace. ,Stabilizovanych vzdélavacich zafizeni podnik( a zavodd, tak nabyva charakte-
ru zavodni sSkoly prace a také se zavazuji k intenzivnéjsi péci o hospodarsko-politicky
a odborovy rist co nejvétsiho mnoZstvi pracujicich.” Pro délnickou i nedélnickou tridu
pracovnikd, byly rozsiteny a obohaceny vzdélavaci formy, coz mélo za disledek, jak
kvantitativni, tak kvalitativni rGst zdvodnich Skol préace. Pripravné Skoleni, kurzy zvysSo-
vani kvalifikace, mezi které se radily podnikové skoly prace novatord a zlepSovatel(,
kurzy technického minima, technické kurzy; ddle kurzy zaméstnancd a interni sSkoly.
Snaha o specializaci byla charakteristickd pro toto obdobi a na jejim z&kladé byly zfi-
zeny instruktdze, specidlni a prohlubovaci vycviky a prednasky (Livecka, Kubdlek,
1978, s. 45 : Palan, 2000, s. 122).

1.4.2Vyvoj podnikového vzdélavani od roku 1960 - 1965

Toto obdobi bylo predevsim charakterizovano institucionalizaci firemniho vzdé-
ldvani. TéZilo se ze stfednich odbornych skol, podnikovych technickych Skol a podni-
kovych institut(, na drovni vyssich odbornych skol. Jiz pfi jejich zakladani se predpo-
klddalo, Ze funkénost podnikovych institutd a podnikovych technickych kol je do-
c¢asna, protoze se na kratkou dobu staly doplnénim statnich Skol. Teré¢em kritiky se
staly hranice mezi stdtnimi a podnikovymi Skolami. Nejc¢astéjsi formou vyuky na za-
vodnich Skoldch prace, byly Ulelové kurzy a zavodni Skoly prdce zastavaly
v podnikovém vzdéladvani stale dlleZitou roli. Hlavni funkci téchto skol bylo usporadat
vzdélavaci kurzy pro délniky napft. k ziskani odborné kvalifikace a prohloubeni odbor-
nych znalosti, déle specidlni kurzy a kurzy, které slouzily délnikm k pripravé na ko-
ne¢né ucnovské zkousky. Zjistilo se, Ze tuto funkci nepini dostatecné (Livecka, Kuba-
lek, 1978, s. 57).

1.4.3Vyvoj podnikového vzdélavani od 70. let 20. stoleti — poca-

tek 21. stoleti

Celosvétoveé jsou sedmdesatd 1éta povazovdna za obdobi rozvoje vzdéladvani a
vychovy dospélych. V CR zaujimala vychova a vzdélavani dospé&lych predni pficku,
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z toho ddvodu, Ze se stéle vice pocitovala nutnost celozivotni vychovy ¢lovéka a pro-
sazovani a realizace jeho potfeb (Livecka, Kubalek, 1978, s. 81).

V 80. letech byla vychova a vzdélavani pracovnik( v organizacich souvisle roz-
¢lenéna na etapy. Nastupni praxi absolvoval kazdy nové pfichozi pracovnik, kde se
adaptoval s podnikem. V druhé etapé si zaméstnanec prohluboval své znalosti a
schopnosti, prostfednictvim odborného $koleni (Paldn, 2000, s. 167). Ve treti a po-
sledni etapé&, si zaméstnanec samostudiem osvojoval znalosti z oblasti techniky,
technologie a védy, a tim byl podporovéan a rozvijen jeho tvofivy a samostatny pfri-
stup k dosazeni vyssi kvalifikace (Livecka, Kubélek, 1978, s. 93).

V 90. letech probihala vychova a vzdélavani pracovnik( ve statnich a druZstev-
nich spolecenskych organizacich soucasné srozvojem védy a techniky. V této dobé
se po celém svété stalo pedagogickym trendem vzdélavani dospélych. UNESCO
usporaddalo v roce 1985 v PafiZi, mezindrodni konferenci o vychové a vzdéladvani do-
spélych, kde se to potvrdilo. Konstatuje se, Ze znalosti déInik( a kvalifikovanych pra-
covnik(, ve srovnani s tehdejsSimi technologiemi zastardvé zhruba o pét let. Musely se
proto aktualizovat a modernizovat kompetence pracovnikd, ve vazbé na vyuZivanou
techniku a technologii (Palan, 2000, s. 187).

V obdobi 1990 — 1995 doslo kdynamice kultur a restrukturalizaci narodniho
hospodarstvi. Bohuzel v dobé prekotného rlstu hospodarstvi a technického pokroku,
zUstavaly v pozadi otdzky spojené s etikou podnikani, kvalitou a koncepcnosti. DU-
sledkem ekonomickych potizi, se mnoho podnik( prestalo zabyvat vzdélavanim, kte-
ré se pro né stalo pfitézi. Situace se zlepsila v roce 1992, kdy vstoupil na ¢esky trh za-
hrani¢ni kapital a s nim, i jiny pfistup zahranicnich firem k podnikani a praci s lidskymi
zdroji (Livecka, Kubélek, 1978, s. 103).

Dochdzelo také k pomalému pronikdni ¢eskych firem na zahranicni trhy a tim se
zvysila potrfeba pracovnikd s vysokou kvalifikaci v fizeni podnik( a ve vyrobé. Soucas-
né musely ceské firmy prizpQsobit organizaci préce a préaci s lidskymi zdroji podmin-
kdm, které plati na ostatnich trzich (Palan, 2000, s. 190).

2 Systematické podnikové vzdélavani

Dle Armstronga (1999, s. 531) "Systematické vzdélavani je vzdélavani, které je
vytvoreno specificky k uspokojeni definovanych potreb. Je planované a zabezpeco-
vané lidmi, kteri védi jak vzdélavat, a dopad vzdélavani je peclivé vyvhodnocovan."

Jak uvadi Vodak, Kucharcikova (2011, s. 83) Systematické vzdélavani pra-
covnikl p¥inédsi vyhody podniku i zaméstnancim:
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o Stéale zlepsSuje znalosti, dovednosti 1 osobnost zaméstnance a

jeho kvalifikaci;

o0 Bez jakéhokoliv nadroc¢ného hledadni pracovnikd na trhu préace,
zajistuje kvalifikované pracovniky. Podle pott¥eb podniku neu-

stdle kompletuje dovednosti a schopnosti zaméstnancu;

0 Mnohem vice zlepsSuje kvalitu vyrobkl, pracovni vykon zamést-
nanct, celkovou produktivitu préce, neZ jiné druhy vzdélava-

ni;
o ZvySuje motivaci a vztah zaméstnancd k podniku.

Podnikové vzdélavani mGZe byt realizovano nékolika moZnymi

zpusoby :

Vzdélavacimi (Skolicimi) centry, nebo internimi kvalifikovanymi pracovniky,
popf. externiinstituci.

Efektivni uskutec¢néné vzdélavani predstavuje dlouhodoby pro-
ces, tvoreny ze c&étyfr fazi. Jsou to:

o Identifikace pott¥eb a definovani cilt vzdélavani;
o Planovani vzdélavani;
o Realizace vzdélavani;

o Hodnoceni vysledkl vzdélavani.

Pracovnici na trhu préce, nejsou podle teorie lidského kapitdlu vSeobecnym lid-
skym kapitalem, ktery se mUize uplatnit v kterémkoli podniku, ¢i na jakémkoli pracov-
nim misté (Dvordkové, 2012, s. 121).

Podniky nejsou motivovany investovat do lidského kapitdlu formou vzdélavani,
protoze tu je moznost hrozby odchodu zaméstnance k jinému zaméstnavateli. Tak se
pro podnik stava investice do lidského kapitadlu neefektivni. Zvysend produktivita préa-
ce zapficinénd pracovnikem s vyssi hodnotou svého kapitdlu, v kone¢ném disledku
prispiva k vykonnostnimu rdstu celého podniku (Vodék, Kucharcikova, 2011, s. 83, 84).
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Obrazek 2 - Cyklus systematického vzdélavani
Zdroj: (Vodék, Kucharcikova, 2011, s. 84)

2.1 Ildentifikace potreby vzdélavani

Vzdélavani musi mit néjaky Ucel a tento Ucel Ize definovat pouze tehdy, jestlize
jsou analyzovany a systematicky rozpozndvany potreby vzdélavani u jednotlivcd,
skupin i organizace (Armstrong, 2015, s. 372).

Z vize, poslani, cild, filozofie a kultury podniku vychazi proces vzdélavani a roz-
voje pracovnikd, z jeho strategie a z politiky fizeni a rozvoje lidského kapitélu. Pfi rea-
lizaci identifikace vzdélavacich potfeb podniku, je tfeba brat v potaz vSechny tyto
aspekty. Analyzou potfeb vzdéladvani se rozumi nashromazdovani informaci o sou-
¢asném stavu dovednosti, schopnosti a znalosti pracovnikl, o vykonnosti podniku,
tym3 a jednotlivcd a, v porovnani zjisténych Gdajd s poZadovanou Urovni

(Vodé&k, Kucharcikovd, 2011, s. 85).

Podle Vodaka, Kucharcéikové (2011, s. 85) identifikace odpovida
na takové otazky, jako:

o ,Je vykonnost v predmétnych dovednostech skutecné nezbytna?"

o "Je zaméstnanec skutecné odmériovan za ovldddni téchto doved-

nosti?"
o "Podporuje ve skutecnosti management pozZadované chovdni?"

o "Jaké dalsi bariéry vykonnosti jesté existuji?"
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Vysledkem analyzy, je zaméfit se na mezery ve vykonnosti, které se pokud
mozno odstrani pfi vzdéladvani. Jednim z dalsich vysledkd, je navrhnout vhodny pro-
gram vzdélavani.

"Pfi identifikaci potfeb vzdélavani se porovnavaji dvé drovné vykonnosti. Stan-
dardni (optimalni, pldnovanou) Vp a soucasnou (redlnou) Vs. VVykonnostni mezera
predstavuje rozdil mezi témito dvéma drovnémi.”

Pristup vzdélavani, ktery je postaven na fizeni vykonu, se zamé&fuje na smlouvy
a dohody o vzdélavani, plany osobniho rozvoje, které jsou spojeny s plany ¢innosti a v
neposledni radé se soustfeduje na vytvareni programd zlepsovani pracovniho vyko-
nu (Armstrong, 1999, s. 537).

Hlavnim cilem vzdéladvani v podniku, je zvysSeni vykonnosti celého podniku, od-
déleni i jednotlivce. Je-li k dispozici urlitd pracovni droven, néjaky standard, tak je vy-
kon mozné posoudit, pokud existuji vykonnostni a vzdéladvaci standardy. Schopnost,
kterou pracovnik ziskd v pribéhu podnikového vzdélavani, je vzdélavacim standar-
dem. Informace o tom, co zaméstnanec dokdze vykonat za standardnich pracovnich
podminek, je vykonnostni standard (Koubek, 2007, s. 262).

Jak uvadi Koubek (2007, s. 262), pfi identifikaci potieb vzdélavani pracovnikd
bychom se neméli zabyvat jen daty, tykajici se podniku, ale méli bychom také znat
profesni kvalifikaéni strukturu pracovnich zdrojd a jeji vyvoj na Uzemi, z néhoz organi-
zace vybird rozhodujici mnoZstvi svych pracovnikd, preference volby pfipravy na po-
volaniu mladeze.

2.2 Planovani vzdélavani

Faze pldnovani vzdélavani pracovnik(, plynule vychazi z faze identifikace po-
tfeby vzdélavani, coz dobre zndzorfiuje schéma procesu pldnovani v ndsledujicim
obrazku (Koubek, 2007, s. 262). Vypracovany navrh vzdélavaciho programu je vystu-
pem faze identifikace potreb vzdélavani, coz predstavuje pripravu materidld a uceb-
nich osnov, které spliuji pozadavky rozvoje a vzdélavani (Armstrong, 1999, s. 533).

Proces vytvofeni planu se sklada z téchto fazi:

Pfipravna faze: (Vodak, Kucharcikovd, 2011, s. 96, 97) Obsahuje specifikaci
potfeb, analyzu Ucastnikl a stanoveni cild vzdélavaciho projektu. Nékdy jsou stano-
vovany i dil¢i cile u jednotlivych tematickych okruh(, a to zejména u dlouhodobych
programu. Jako méfitko dosazenych vysledkl vzdéldvani slouzi porovnani se stano-
venymi cili.

Jednotlivé cile miZeme rozdélit na cile:
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o cile specifikace pozZadovaného vysledného chovéani;
o standardy;

o na cile, které se tykaji podminek projektu.
Vytvoreni vzdéldvaciho planu, je plynule navdzano na prvni fazi (Sikyt, 2014, s. 126).

Realizaéni faze: Faze se soustfeduje na zpracovani a vyvoj jednotlivych
fazi projektu vzdélavani, v podobé Ukoll vlastni realizaci a ustanoveni témat jdoucich
za sebou v poradi. Stanovi se, kterym ze zpCsobl bude vzdéldvani realizovano. Nejvi-
ce vyhovujici techniky vzdéldvani a rozvoje se stanovi na zacatku této faze. Je tfeba
pocitat s lidskym faktorem z pohledu zarazeni Ucastnikl na fizeni podniku spolu, s
jejich motivaci, intelektu a vzdélavani, pfi vybéru techniky. Pri vybéru techniky, je tre-
ba brat v potaz priority podniku, mnoZstvi Uc¢astnikd, podminky, které nastavaji pfri
uvolnovani pracovnikd, spoluprdce mezi Gcastnikem a lektorem, a obavy Ucastnikd.
Kdyz volime techniky, je tfeba myslet na mnozZstvi Gcastnikd, priority podniku, pod-
minky, které panuji pfi uvolnovani zaméstnanctl, obavy Gcastnik( a je tfeba také vza-
jemna spoluprace mezilektorem a Ucastnikem.

Faze zdokonalovani: V této fazi, se pravidelné vzhledem ke stanovenym
cildm hodnoti faze vzdéldvaciho programu. Hledaji se zpdsoby, jenz s vhodnymi
technikami a hodnocenim, s vyhovujicim pfistupem objektivizace prinosl projektu
vzdélavani, zlepsi celkovy proces vzdélavani. V této fazi je potfebné provéerit kromé
hodnoceni pfinos(, zajisténi stravovani a ubytovani, dopravni dostupnost i jeji zajis-
téni, informovanost Ucastnikd o akci, vybér vhodnych a nendkladnych kvalifikovanych
lektor(. Vybér vhodnych metod hodnoceni a stanoveni kritérii, je problémem této fa-
ze (Vodak, Kuchardikovd, 2011, s. 97).

Dle Vodaka, Kucharé¢ikové, (2011, s. 97), by mél, dobfe vypra-
covany plan odpovédét na otazky, co budou nasledovat:

Jakd témata vzdélavani, je tfeba zajistit — vzdélavani by mélo posunout
Ucastniky vys, ve smyslu zkvalitnéni stavajicich kompetenci a ziskani novych.

Jakd bude ecilova skupina Uclastnikd — je tfeba, aby byla skupina homogenni,
tzn., aby jeji Ulastnici vykazovali priblizné stejna funkéni zafazeni a byli na stejné
drovni schopnosti a védomosti. Je velice vhodné, aby se procesu vzdélavani Gcastnili
i manazefi spolu s ostatnimi pracovniky.

Dle Armstronga (1999, s. 538), je cile vzdélavaciho programu dilezité dakladné
zvazit. Cile je mozno definovat prostifednictvim "kritérii chovani”, tj. pravidel, nebo
zmén chovani v préci, kterych se musi dosahnout, aby vzdélavani bylo povaZzovano za

Uspésné.
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Jakymimetodami a technikami by se mélo vzdélavani realizovat — Je mnoho
tradi¢nich i modernich metod jako napr. indoor a outdoor, které se realizuji pfi vyko-
nu prace (Vodék, Kuchardéikova, 2011, s. 97).

Kterd vzdélavaci instituce bude zvolena — Vybér vhodné vzdéldvaci insti-
tuce, kterd bude v podniku zajistovat vzdélavani, je ovlivnéna s predeslymi zkuse-
nostmi podniku se vzdéldvacimi subjekty, dlraz na reference od jinych firem, v nichZ
tyto subjekty plsobily. Je mozné pfi rozhodovani aplikovat tzv. ,matici priorit".

Kdy v ramci jakého &asového obdobi se vzdélavani uskutecni — Zda se bude
vzdélavani pravidelné opakovat, nebo bude jednorazové. Neni doporuc¢eno organizo-
vat vzdélavani v dobg, kdy jsou lidé na dovolenych, nebo v dobé, kdy je nejvice prace
tzn. (konec mésice, nové zakazky) (Vodak, Kucharéikova, 2011, s. 97).

Kde se vzdélavani uskutedni — Bud se mUzZe uskutelnit pfimo v podniku, nebo
mimo podnik. Pokud to organizace miZe zajistit, je vhodn&jsi vzdéldvani mimo pod-
nik, napfiklad na hordch. U¢astnici se vice soustfedi a nezat&Zuje je operativni Fedeni
problémd. Vyhodou je, Ze mlZou ve volném case relaxovat, jit si zasportovat, atd. Po-
dobného nézoru je i Armstrong (1999, s. 538) kde uvadi, Ze jsou k dispozici tfi mista,
kde je mozné realizovat vzdé&lavani: na pracovisti (pfi vykonu prace), mimo vykon
prace (mimo pracovisté) a externé, mimo podnik.

Jakym zpusobem a kdy se bude realizovat priibézné a zdvérecné hodnoceni
vzdélavacich aktivit a celého vzdélavaciho planu. Je to dllezZité, aby se posoudily pfi-
nosy a efektivnost vzdélavani.

Jaké jsou naklady na vzdélavani — Je nutno do ndkladl zapoditat ¢as Gcastnikd
na vzdélavani (alternativni naklady), ale také primé naklady na pracovni a studijni
material, stravovani, dopravu, ubytovani, mzdy lektorl (Vodak, Kucharcikova, 2011, s.
97).

2.3 Hodnoceni vzdélavani

Hodnoceni uzavird cely proces rozvoje lidskych zdrojd, ktery pocina identifikaci
potreb. Pro identifikaci potfeb a hodnoceni slouzi spolecné metody méreni. Problém,
ktery ma byt reSen, identifikuje analyza potreb. Zda byl problém vyresSen, stanovi za-
vérelny proces hodnoceni (Belcourt, Wright, 1998, s. 181).

V roce 1974 Hamblin definoval proces vyhodnocovani vzdélavani jako: ,Jakyko-
liv pokus ziskat informace (zpétnou vazbu) o tcincich urcitého vzdélavaciho progra-
mu a ocenit hodnotu tohoto vzdélavani ve svétle této informace.” Vyhodnocovani je
integralni soucasti vzdélavani. Je to porovnani cilG (Zadouciho chovani) s vysledky
(vysledné chovani), které zodpovi otazku, do jaké miry splnilo vzdélavani své cile. Vy-
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hodnocovéani je casto velmi obtizné, protoze je téZké definovat méritelné cile a jesté
téZsi je shromaZzdit informace o vysledcich, nebo rozhodnout o tom, na jaké drovni by
se mélo vyhodnocovani provadét” (Armstrong, 1999, s. 555).

Existuje mnoho rozmanitych postupl a kritérii vyhodnocovani. Jako jeden
z prvnich, se nabizi porovnani vysledk{ testd Ucastnik( na zacatku vzdélavaciho pro-
gramu, s testem po jeho ukonceni. Tento zpldsob méa vSak mnoho dskali. Méné spo-
lehlivé je monitorovani vzdélavaciho procesu a programu tzn. jestli, je hodnoceni na-
staveno vhodné a jestli jsou Ucinné nastaveny zvolené metody a postupy, popfipadé
se hodnoti prace Skoliteld. Pohybujeme se na tenkém ledé&, pokud se snazime navy-
Sovat prakticky prinos vzdélavani prostrednictvim ekonomickych ukazateld, napr. na-
vyseni prodeje, navyseni kvality vyrobk(d a sluzeb, navyseni produktivity préce, pokles
nakladd, minimalizace vadnych vyrobkd. Jesté vice problematické, to je v pfipadé |1é-
pe hodnoceného pfinosu vzdélavani uréitym odstupem. Jaky by mél odstup byt, to
nelze presnéji fici.

V zahranici, predevsim zdpadoevropskych zemich, se stéle vice odstupuje od
testd, ¢i jinych formalnich metod hodnoceni a v prfevaze jsou predevsim spise nefor-
malni hodnoceni, které jsou zaloZené na informacich od Ucastnikd vzdélavani, nebo
od vedoucich pracovnikd (Koubek, 2007, s. 277)

Uroven Udaje Metoda
Reakce Nazory Formy
Postoje Dotazniky
Udeni Znalost Objektivni testy (ano — ne, vybér z nékolika

odpovédi, kratké odpovédi atd.)
Subjektivni testy (eseje, pisemné prace,
rozhovory atd.)

Dovednosti Simulace, hrani roli
Postoje
Hrani roli, prehledy

Chovani Vykon Nadfizeni, podfizeni, zdkaznici atd. vyplIni
hodnotici formuldfe nebo se Gclastni poho-
vorQ

Vysledky Tvrdad data Zadznamy z vyroby, finance, lidské zdroje

M&kka data Prehledy a rozhovory
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Tabulka 1 - Hodnotici matic

Zdroj: Vlastni zpracovani (Koubek, 2007, s. 277)

3 Metody podnikového vzdélavani

Jak uvadi Bartdk (2015, s. 45) ,Metoda (Ffecky methodos), znamena cestu, ¢i po-

stup smérujici k urcitému cili. Ve vztahu k vychové a vzdélavani dospélych, jde o za-

meérny, cilevédomé rizeny a koordinovany systém vyucovaci ¢innosti lektora a u¢ebni
¢innosti ucastnikd.”

Metody vzdélavani radime do dvou velkych skupin:

Metody uZivané ke vzdélavani na pracovisti - pouZivané na

konkrétnim pracovnim misté;

Metodu uzivané ke vzdélavani mimo pracovisté - mimo organiza-

ci, i vorganizaci (,o0off the job"“).

Pro vzdélavani vSech pracovnik( od délnika po manaZzera, se v praxi pouzivaji obé

metody.

Pri vykonavani prace na pracovisti, se uzivaji tyto metody:

Instruktaz p¥i vykonu prace, kterd se vyuziva nejcastéji.
VétSinou se vyuziva pti zacviku nového zaméstnance, kdy zku-
Senéjsi pracovnik, ¢&i nadfizeny pfredvadi préci, kterou ma vy-
konadvat zauc¢ujici se pracovnik. Vyhodou této metody je: Vy-
tvari a upevinuje pozitivni vztahy mezi zaucujicim pracovnikem
a kolegou, ¢i jeho nadfizenym a umoznuje rychlou integraci do

pracovniho procesu.

Coatching je spiSe nepfetrzité podnécovani a udélovani sméru
Skoleného pracovnika, kGspésnému pracovnimu vykonu a
kvlastni tvotrivosti. Vyhodou coachingu je, Ze Skoleny pra-

covnik m& prubéZnou zpétnou vazbu

Mentoring je velmi podobny coatchingu, ale zodpovédnost zu-

stava spise na mentorovaném pracovnikovi samém, ktery si sam
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mentora vybird. Mentor ho nasmérovava tim spravnym smérem,

davad mu uziteéné rady a pomahd mu v kariére.

Counselling je fazen mezi nejnovejsi metody vzdeélavani. Vy-
znacuje se konzultovanim a ovliviovdnim se navzadjem zamést-

nance a nadfizeného, nebo Skolenym a Skolitelem.

Asistovani je cCasto pouzivano. Pracovnik, ktery se vzdélava,
je prifrazen Jjako napomoc pracovnikovi, ktery je jiz plné in-
tegrovan v pracovnim procesu. Vzdélavany pracovnik se uci
pracovnim postuptm jiZ zabéhlého pracovnika a poméhéd mu

s jeho tkoly.

Provéreni utkolem je rozSifenim predchéazejici metody, nebo je-
ji konecnou etapou. Vzdélavatel provéruje, zda vzdélavany
pracovnik splni zadany Ukol. Je sledovan a ma zajistény
vSechny podminky ke splnéni utkolu. Tato metoda je castéji vy-
uzivana ptri vzdélavani tidicich pracovnikli. Nevyhodou této

metody je: mozZné nesplnéni ukolu.

Rotace prace jinym vyrazem (cross training) je metoda, pfi
které prochédzi pracovnik postupné celym provozem. Tato metoda
se pouziva zejména u Cerstvych absolventl Skol, nebo u tidi-

cich pracovniki.

Pracovni porada je metoda vzdélavéani, ptri které jsou pracov-
nici informovani o vSech problémech pracovisté (Bartak, 2015,

S. 269).

Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté:

Prednaska, kterd se zaméruje na teoretické znalosti, &i fak-
ta. Jak uvadi Koubek (2007, s. 61), mezi jeji vyhody lze
uvést jeji strukturovanost a prehlednost vykladu a Skoleni
vétsi mnoZstvi uc¢astnikd najednou. Nevyhodou vSak je, pasivni

prijem informaci.

Pfednaska spojend sdiskusi (skupinovou diskusi) neboli semi-
na¥, dle Bartdka (2015, s. 270), prekonavad nevyhody predna-

Sek. Vyhodou je, Ze béhem probihajici diskuze se vytvareji
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nové nédpady a nova feseni dané problematiky a ucastnici jsou

podporovany kaktivité.

Demonstrovani, je vyuZivano k predavéani v dilnach, vpodnicich

nebo na vyvojovych pracovistich.

Pripadové studie jsou oblibenou a velmi roz$ifenou metodou
vzdélavani. Je to bud vymys$lend modelova situace, nebo pro-
blém v organizaci. (krdtkd pripadova studie, ¢asto se zaméru-
jici jen na jednu oblast organizace). U&astnici se snaZi
zhodnotit problém a navrhnout moznd treSeni. Vyhodou této me-

tody je rozvoj analytického mySleni.

Workshop je jednou z variant pripadovych studii. Zde jde o
komplexni pripadové studie a ucastnici workshopu fesi

v tymech dané problémy.

Brainstorming je také pripadovou studii. Ucastnici maji zada-
ny néjaky problém a maji ho vyred$it bud pisemnou ¢i ustni
formou, kazdy sé&m za sebe navrhl zpuasob fesSeni. Poté se uspo-
tadad diskuze a nejvhodnéjsi navrh je zvolen k fe$eni dané si-
tuace. Vyhodou této metody je ptrinos novych ndpadl a rtzné

zplsoby freSeni situace.

Simulace je smé¥ovana spise na praxi. Béhem urcité zadané do-
by, museji Gcastnici uc¢init rozhodnuti ze zadéani, které do-

stali. Obvykle se ¥esSi béznd pracovni praci.

Hrani roli je metoda, kde na sebe uUCastnici prevezmou néjakou
roli a vni rozpoznavaji chovani mezi lidmi, rtzné stfety a

vyjednavani. Vyhodou je, Ze se uc¢astnici nauci samostatné

myslet a ovléddat svou emodni stranku.

Assessment centre a development centre je moderni metodou vy-
b&ru zam&stnancl, ale i vzd&lavani manaZert. Ucastnici plni
zadané Ukoly a tesSi problémy. Hodnotitelé je pak hodnoti a

vyberou z UGcastnikd vhodné kandidéaty.

Outdorové aktivity jsou metodou, kterd se pouziva ptri vzdéla-

vani manazert. Zabyvad se hrami nesouci se ve sportovnim du-
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chu. Vse se uskutecnuje bud venku, nebo v télocvicné (Barték,

2015, s. 271, 272).

o Vzdélavani pomoci poc¢itacdlt (e-learning) je metoda, jejiz vy-
znam nabyva stdle vice na vyznamu a je ¢im dal tim vice vyu-
zivana. Schémata, grafy a obrazky poskytuji sSkolenym pracov-
nikdm spoustu informaci, které potfebuji. Koubek (2007, s.

74) tuto metodu neuvadi mezi vzdélavani mimo pracoviste.

V4

3.1 Faktory ovliviujici vybér forem a metod vzdélavani
a vybér vzdélavateli

Vybér vzdélavacich metod se zabyva faktory, jako jsou napfiklad mnoZstvi a
stari Ucastnikd, motivace ucit se, jejich doposud nabyté védomosti a dovednosti a
pozadované védomosti a dovednosti. Velmi dllezitym faktorem jsou programové
cile, oblast podnikani a priority, kterymi se podnik zabyva. Dllezitd je moznost pro-
storové realizace program0 vzdélavani a kvalifikovani lektofi.

FAKTORY OVLIVNUJIC
Cile uéeni
v Védomosti Lidské faktory
+ Dovednosti |+ ¥ v Lektofi
+  Schopnosti v Uastnici
Predmét a obsah Casové a ma-
v Specificky |, R
edméta b ten.alné faktory
pozadavky . FiE:ance
podnll_cu. . o Vzdélava-
v Interdiscipli- P
narnitézkos- clzarizen!
ti

Principy ueni ¥
» Motivace
o Aktivni zapojeni
¢ IndividudIni pfi-
stup
o Zpétnavazha
¢ Pfenos poznatki
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Obrazek 3 - Faktory ovliviujici volbu vzdélavacich metod

Zdroj: Vlastni zpracovani (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 96)

Jako vyznamny predpoklad Ucinného a UspésSného vzdélavani, se povazuji
osobnostni predpoklady lektord. Aby mohl lektor zastdvat vSechny potiebné role, mél
by si zajistit ddvéru a respekt Ucastnikl. Vysokd mira socidlni inteligence je dalSim
predpokladem lektora. Znamena to, dobfe monitorovat vztahy mezi lidmi, tzn. dobra
komunikace mezi lidmi, vcitit se do situace, vcitit se do ostatnich osob, mit kouzlo
osobnosti a ovlddat city (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 96).

3.1.1 Definice forem vzdélavani

Jak uvadi Bartdk (2015, s. 125), formy vzdélavani predstavuji relativné trvaly,
ustdleny komplex didakticko-organizacnich opatreni, které se vyuziva ve vzdélavani
ve vymezeném c¢asovém Useku, prostiedi a ve vztahu k didaktickym systém@m zivym
(lektor-ucastnik) a nezivym (metody, pomucky, technika).

3.1.2 Mezi zakladni vzdélavaci formy pat¥i:

o Monologické - jsou zaloZzeny na Uzkém vztahu mezi Ucastnikem a lektorem a

zakladaji si na Ustnim podéani lektora (napr. Gvaha, popis, pfednaska, referat.).

o Dialogické - jsouzalozeny na dialogu mezilektorem a Ucastnikem, nebo na

spolupréci icastnikl mezi sebou.

o Skupinové, slozené, kombinované - jsou zalozeny na spolupracia syner-
gickych efektech, které vyplyvaji z kombinace rlznych metod a forem, které se
uzivaji v riznych druzich tymové prace napr.: diskuse, reseni v problémovych

situacich, simulace problém, skupinova prace apod.
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4 Efektivita vzdélavani

Jak uvadi Bartdk (2011, s. 71) Efektivita rozvoje a vzdélavani zamést-

nanci vorganizaci spoc¢iva v tom, ze:

zkracuje dobu adaptace;

napomadhd k profesnimu ristu;

na trhu préace, navysSuje jejich hodnotu;

zlepsSuje vykonnost;

vyuziva jejich potenciédlu;

stard se o jejich spokojenost;

dosahuje strategickych podnikatelskych cild.

Podle Armstronga (1999, s. 521) Ohledné teorie vzdélavani musi byt

pro vytvofeni efektivnosti splnény hlavni podminky:

a)

Jednotlivci si museji uvédomovat, ze Jje treba stédle zlepsSovat
souc¢asnou urovenl znalosti, schopnosti a dovednosti a jejich
stdvajici chovéani a postoje, aby vykondvali dobfe svou praci
a byli sni oni i ostatni spokojeni. Ktomu vSemu Jje potteba,

aby byli jednotlivci motivovani se vzdélavat.

Normy vykonu, by mély byt stanoveny pro vzdélavajici se oso-
by. Aby bylo mozné posoudit jejich pokrok, museji se jasné
definovat cile a normy, kterymi bude moZné posoudit dosaZeny

pokrok.

Vzdélavajicl se osoby pottebuji duakladné vedeni. Museji byt
spravné orientovany a musi jim byt poskytnuta zpétna vazba,

jak si vedou.

Vzdélavajici se jedinci, se museji citit uspokojené ze svého
vzdélavani. Pokud uceni uspokojuje vice, ¢i jednu potrebu,

jsou pak schopni se uc¢it i1 v téch nejtézsich podminkach.
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e) Uceni neni pasivni proces. Je potfeba zapojit vzdélavané oso-
by do prace se vzdélavatelem, ale i sostatnimi Gc¢astniky

vzdélavani a také do vzdélavaciho programu.

f) Je potfreba uzZivat spravné metody vzdéladvani. Vzdélavatelé ma-
ji Siroky sortiment materidlu a néstrojua vzdélavani. Museji

je pouzivat odlisné, na zakladé podminek, jedinci a potreb.

g) Metody vzdélavani by mély byt rliznorodé a mély by se obméno-

vat.

h) Kazdé vzdélavani potrebuje urc¢ity ¢as na vstfebani nabytych
znalosti, schopnosti a dovednosti. Vzdéldvaci programy museji
s timto vynaloZenym Casem pocitat. Mnoho vzdélavateld mé& ten-
denci preplnit své vzdélavaci programy a pak uZ nemaji dosta-

tek prostoru pro ovéreni znalosti.

i) U vzdélavanych osob je dulezité, posilit védomi spravného
chovéani. Tyto osoby, museji nutné a rychle védét, Ze pracuji
dobfe. Bylo by proto potteba, aby do vzdéladvacich programi
byly zaYazeny mezistupné, na jejichZ konci by dochézelo
k vyhodnocovani pokroku vuc¢eni a tim i posileni védomi vzdé-

lavanych osob o svém dobrém ¢i 3patném chovéani.

5 Trendy v oblasti podnikového vzdéla-
vani

V CR je soutasnym trendem v oblasti firemniho vzdé&lavani metoda tzv. ,face to
face” zvand soufflearning, kterd je efektivni ve svych vystupech a neni ¢asové na-
ro¢nd. V dnesni dobé potfebuji podniky pfesné zamérfenou metodu, kterd by zlepsila
dovednosti, ¢i kompetence pracovnikl. Metoda vyuziva koucingu, mentoringu, pozo-
rovani, stinovani a jinych metod.

Soufflearning se vyuzivd jako metoda vzdélavani pro velkou skdlu obord, ale
také pro rizné pracovni pozice. V posledni dobé, ji nejvice vyuzivaji obory se zdkaz-
nickym servisem, tedy: v kvétindrstvi, u prodejc0 automobild, v [ékdrnach
v pekarnéach, v IT spole¢nostech, pravnickych kancelafich atd.
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Dalsi trendy metodou v oblasti firemniho vzdéldvani, je metoda blendedlear-
ning, kterou vyuziva velké mnoZstvi podnikd v CR. Tuto metodu lze charakterizovat
jako proces vzdéladvani, kde se jako doplnék vyuziva e-learning s kombinaci worksho-
pU.

V dnesdni dobé, je nejvétsi snahou podnikl, co nejvice usetfit a byt maximéalné
efektivni a ktomu velmi dobfe slouzi perspektivni, ale jiz dfive vyuzivand metoda
vzdélavani, a to je samostudium. V souvislosti s podnikovym vzdélavanim o této me-
todé mlzeme hovofit, pokud se jednotlivec jednotlivé zapojuje do pldnovanych
vzdélavacich aktivit, u kterych je sédm svym strljcem ¢asu a sdm si uréi misto, kde se
samostudium uskutecni. Samostudium rozviji komunikace, ale vyzaduje od jedince
urditou kdzen a schopnost reagovat. Tato metoda se uplatniuje spise v mensich pod-
nicich.

Predpoklddd se, Ze do budoucna zvysSovani kvalifikovanych pracovnikl bude
permanentné rostoucim trendem. Vysokéa kvalifikace pracovnik( bude, v budoucnu
zajistovat efektivnost podnikd (Matous, 2015).
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PRAKTICKA CAST



6 Metodologie

6.1 Cil Setreni

Prakticka &ast bakalarské prace, se zamérfuje na analyzu systému podnikového
vzdélavani ve spolecnosti Manpower. Prizkum se nezaméruje na konkrétni pracovni
pozice ve spolec¢nosti, ale na rlizné pozice v rdmci celého podniku. Cilem vyzkumu je
analyzovat systém celofiremniho vzdélavani ve spolec¢nosti Manpower, zhodnotit ho
a dale pfi zjisténi nedostatkd, navrhnout doporuceni pro zefektivnéni a zlepseni sys-
tému, v souladu s poznatky z teoretické ¢asti.

6.2 Vyzkumné predpokilady

V praktické ¢asti bakalarské prace jsou definovany tri vyzkumné predpoklady, kte-
ré jsou podrobeny ovérfovani. Nasledujici vyzkumné predpoklady byly zvoleny takto:

1. Ve své bakalatrské préaci predpoklédém, Ze zaméstnanci spo-
le¢nosti Manpower hodnoti vzdélavaci systém, za dobf¥e na-

staveny.

2. Ve své bakaladrské praci predpokladém, Ze v réamci jednotli-
vych pracovnich pozic, jsou 3koleni méné efektivné nastave-

na.

3. Ve své bakalédtské préci predpokladam, Ze ve spolecnosti
Manpower, maji zaméstnanci mozZnost dalSiho profesniho roz-
voje a ze nadfizené pracovniky zajimd, jak si vedou jejich
pod¥izeni pracovnici v pracovnim procesu a nasledné je hod-

noti.

6.3 Metodologie

V bakalarské préaci jsem pouzila kvantitativni vyzkum, konkrétné dotaznikové
Setfeni. Kvantitativni vyzkum zkouma rozséhly soubor stovek i tisicd respondentd. Co
nejstandardnéji a dle urcitych statistik se snazi zachytit nazory a chovani lidi. Hleda
odpovédi na otdzky typu: Co? Kolik? Jak ¢asto? Doplnujici informace jsem ziskala me-
todou nestrukturalizovaného rozhovoru.

Pisemny dotaznik je formulovdn do 25 otdzek, z CehoZ je 6 otdzek otevienych.
Dotaznik byl rozeslédn 30-ti respondentim, z ¢ehoZ zpatky odpovédélo 25 responden-
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t0. Dotaznik je uréeny pro rdznorodé pracovni pozice ve spolec¢nosti. V dotazniku je
zkoumano, zda jsou pracovnici motivovani se vzdélavat, jak se systém vzdélavani na-
staven, zda se o své podfizené pracovniky stard a hodnoti jejich nadfizeny, co by za-
meéstnanci doporudili zlepsit v systému vzdélavani, jakd je ochota se vzdéldvat v této
spolecnosti.

V zavéru bakalarské prace jsou zjisténé informace shrnuty a zhodnoceny. Dle
potrfeb firmy, jsou navrZzeny navrhy na zlepseni systému vzdéldvani ve spolecnosti
Manpower.

7 Analyza systému podnikového vzdéla-

vani ve spolecnosti Manpower

7.1 Charakteristika spolecnosti

Manpower, je nejvétsi persondlni agenturou v CR. Manpower kazdoro¢né na-
chdzi praci az 24 000 lidem z celé CR. V oboru pdsobi vice jak 65 let. Specializuje se
na vyhledavani a nabor talent(, jejich hodnoceni, fizeni kariéry, na trénink a rozvoj, az
po zaméstndvani v agenture a outsourcingem. V oblasti lidskych zdrojd, ma ve vice
nez 80 zemich po celém svété, témér 4400 pobodlek. Tim vytvaii bezkonkurenéni pd-
sobnosti se znalostmi a zkuSenostmi v jednotlivych regionech na pracovnich trzich,
aby vysla vstfic malym i stfednim podnikdm vsech odvétvi, tak nejvétsim svétovym
nadnarodnim korporacim, které zahrnuji 400 000 zdkaznik( za rok (Manpower, 2017).

Manpower zaméstndva 235 osob a az 24 000 osob nachéazi prostrfednictvim této
persondlni agentury praci kazdy rok. Po celé CR, ma rozmisténo 35 pobocek. Pobocka
Manpoweru, ve které autorka této préce provadéla Setfeni a o které se bude ve své
bakalarské praci zminovat, si vybrala z toho dlvodu, Ze je jejim zaméstnancem. Tato
pobocka sidli na letiéti Vaclava Havla (Manpower, 2017).

7.1.1 Historie spolecnosti

1991 1996 2000
Manpower prichdzi do Oteviena pobocka Otevieny nové pobocky:
CR, oteviena pobocka v HradciKralové Plzen, Brno a Kladno

Praha (Valentinska ulice).
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Tabulka 2 - Historie spole&nosti Manpower v CR

Zdroj: Vlastni zpracovani (Manpower, 2017)

7.1.2 Organizacni struktura spolecnosti

Organizaéni struktura spoleénosti Manpower, je sloZena z

e HR Generalist;

. Payroll Specialist;

HR Generalist Junior;

HR manazer.

7.1.3 Hodnoty spolecnosti

Lidé
J,Starame se o lidi a vime, jak dileZita je prace v jejich Zivoté. Jsme si védomi, Ze k na-
semu uspéchu pfispivaji lidé — zaméstnanci, zakaznici, kandidati.”

Znalosti

,Délime se o nase znalosti, zkusenosti a informace tak, Ze kaZdému umime poradit co
je a co bude aktualni v soucasném svété prace. Aktivné podporujeme rozvoj a vyuZzi-
vani nasSich zkusSenosti, abychom zlepsovali nase vztahy, nabizena reseni a poskyto-
vané sluzby.”

Inovace
Jsme na Spicce vyvoje ve svété prace. SnaZzime se neustdle inovovat, byt prikopniky
a vyvijet se. Nastavujeme normy vedouci k hledani novych a lepsich zptisobd, jak véci

délat.”

Cil spole¢nosti bylo stat se Ceskym leadrem v persondlni oblasti. Cil, ktery si
spoleénost stanovila, byl Gspésné spinén (Manpower, 2017).

7.2 Faze vzdélavaciho procesu spolecnosti
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7.2.1 ldentifikace potieb

Je provddéna pouze na zdkladé internich pozadavk(. Externi se provadi pouze
na vyzvu nékoho ze spole¢nosti. Skolenf nejsou sestavovana dle konkrétniho pracov-
niho mista, ale vramci celopodnikového vzdélavani, tedy konkrétné, az pro 70%
vSech pozic.

Povinna Skoleni v této spolednosti, jsou uskuteérniovdna jedenkrat za dva ro-
ky. Patri sem: BOZP — Bezpelnost a ochrana zdravi pfi préci, ddle pozarni ochrana, e-
Skoleni ve spolecnosti a povinné Skoleni ridicd, které je realizovano jedenkrat ro¢né.
Skoleni zaklady legislativy, se nekond jen pro nové pfichozi zamé&stnance, ale je
k dispozici i stavajicim zameéstnancim, ktefi si chtéji zopakovat a prohloubit znalosti
z této oblasti.

Kazdy pracovnik, ktery nastoupi do této spolecnosti, absolvuje vstupni Skolent,
které trvd jeden den, ale pracovnik je pak Skolen po celych nasledujicich sedm az
osm tydnd. Po pll roce od ndastupu, absolvuje zaméstnanec Recruitment Star, tedy
odborné vzdélavani a je mu pridélena jedna hvézda. V rdmci kariérniho rozvoje, se
tak mdze ,vysSplhat" az na pét hvézd. Vstupni Skoleni tedy patfi mezi hard skills.
Déle sem spada prohlubovani znalosti mimo vstupniho Skoleni. Spolecnost neporada
Skoleni soft skills. Dfive to byl Time management, ale dnes se realizuje pouze na
vyzadani.

Nejdllezitéjsi podklady pro identifikaci potfeb, byvaji matridly z pravidelného
hodnoceni zaméstnancd a z hodnoceni jejich pracovniho vykonu (Koubek, 2007, s.
263).

Vedouci pracovnici vedou ro¢ni hodnotici pohovory se svymi zaméstnanci, te-
dy jedenkrat rocné. Déle jsou vedeny hodnotici pohovory v ramci zkusebni doby a po
zkuSebni dobé. Kazdy zaméstnanec ma svou osobni slozku, ve které jsou shromaz-
dovany zdznamy o jeho Skolenich, klicové kompetence, které jeho pracovni misto vy-
Zzaduje a pozadovana Uroven téchto kompetenci ve stupnici od (1 - 5) jako ve Skole.

7.2.2 Planovani vzdélavani

Adaptacéni pléan:

Adaptadlni plan této spolecnosti obsahuje: Zdkonna Skoleni, hodnotici pohovor
pri nastupu, vstupni sSkoleni, pohovor ve zkusebni dobé&, hodnotici pohovor pfed kon-
cem zkuSebni doby a nakonec ro¢ni hodnoceni. Kdyz cely tento proces probéhne,
oznamkuji se klicové kompetence hodnoceného a hodnoceni probihd pohovorem.
Pohovor vede prfimi nadfizeny, ktery pak ozndmkuje kompetence hodnoceného, na
stupnici (1-5). Jako konecny ¢lanek planu, se provadi tzv. exit interwiev. Tento poho-
vor se skutecné realizuje v dobé, kdy pracovnik odchédzi. Konecny pohovor vsak ne-
vede pfimy nadfizeny, ale HR oddéleni.
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7.2.3 Realizace vzdélavani

Interni Skoleni — Zajistuji je odborné kolenf internf $kolitelé. Skolenf pro-
bihaji na zdkladné, kterd ma sidlo v centru Prahy. JelikoZ m& Manpower 35 pobocek
po celé CR, tak jsou G¢astnikim Skolenf z vét&ich vzdalenosti proplaceny néklady na
ubytovani, dopravu a stravné, které je proplaceno formou stravného. Internim skolite-
[dm je poskytnut rozpocet na uskuteénéni vzdélavani.

Roéni napln skoleni pracovni pozice ,Staffing Consultant”
Pracovni pozice Staffing Consultant, je v této spolednosti nejvice rozsitena

Jako prvni dostane pracovnik pfi ndstupu Onboardingovy plén, kde jsou popsa-
ny terminy Skoleni, délka jejich trvani, popis zodpovédné osoby.

o v prvnim mésici: Probihd vstupni Skoleni - 1 den: Se-
zndmeni se spoleénosti, predstaveni org. struktury,
historie, jednotlivych sluzeb, oddéleni atd.;

o povinnd Skoleni: BOZP, pozarni ochrana, prvni pomoc,
Skoleni ridict, zaklady legislativy (forma e - learnin-
gu), coZz je jedno znejdulezitéjsich Skoleni pro tuto
pracovni pozici;

o Vv prvnim mésici jsou realizovéna, odborna Skoleni na
databaze, které potfebuje konzultant ke své préaci (da-
tabdze kandidatt, smluv a ostatni pracovné pravni agen-
dy) ;

o déle odborné skoleni ,pracovni pozice"“, které trva 2dny
a jeho nédplni je: co obnédsi prace konzultanta, prace s
kandidaty, klienty, obchodni podminky sluzeb spolecnos-
ti / redlné seznameni s oddélenimi, se kterymi konzul-
tant nejvice pracuje (napf¥. zpracovani mezd, mzdova
uctéarna, finanéni Gc¢tarna, marketing, call centrum);

o stadZz na jiné pobodcce;

o 6. - 12. mésic, pak nasleduji minimé&lné dvé 2denni Sko-
leni, které u konzultanta rozvijeji jeho odbornost v
ndboru (Recruitmentu). Tato Skoleni se nazyvajil Recru-

itment Star a zahrnuji v sobé pfedndsky, praktickd cvi-
¢eni, workshopy, préaci ve skupinéach.

Externi Skoleni, neni v této spolecnosti zajistovano. V pfipadé zajmu o ex-
terni Skolenf je zrealizovédno na zékladé pozadavk( nékterych z pracovnikd.

7.3 Metody vzdélavani ve spolecnosti
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Mezi metody vzdéladvani pouzivané na pracovidti tedy pfi vykonu prace tzv.
,on the job"“. Metody jsou pfizplsobeny specidlné upravenému vzdéldvacimu
programu v kazdodenni praxi. Patfi sem: koucovani, demonstrovani, rotace préce,
mentoring a planované zazitky. Dale metody vzdéladvani mimo pracovidté, formou
kurz0. Ty zahrnuji diskuse, metodu objevovani, prednasky, debaty, pfipadové studie,
hrani roli, team building, skupinova cvi¢eni, Skoleni, nebo uceni se hrou a seminare
(Armstrong, 1999, s. 522).

Nejvyuzivanéjsi metodou ve spolednosti je metoda stinovani préce, déle pak
stdz na jiné pobocce, koucink a e-learning. Pfevdzné je v této spolecnosti preferovano
vzdélavani na pracovisti, které je zajistovano internimi Skoliteli. Vzdéldvani mimo
pracovisté se uskutecdnuje pouze vyjimecné napf. formou seminére, nebo prednasky.

7.4 Vyhodnocovani efektivity vzdélavani ve spolecnosti

Podnik vyhodnocuje efektivitu vzdélavani podle zpétné vazby, kterd se provadi
po Skoleni. Zpétna vazba, je vedena formou testu a tak se ovéfuje, zda bylo Skolenf
efektivni ¢i nikoliv. Paklize bylo efektivni, ulozi se do slozky zaméstnance a je dale po-
skytnuto manazerovi, ktery si ji mad moznost prohlédnout a podle toho ohodnotit za-
méstnance.

7.5 SWOT analyza vzdélavaciho systému spolecnosti

Manpower
SWOT - analyza Interni analyza
m
x S: Silné stranky W: Slabé stranky
=t
e W-0
= S-0: '
S L, e Béhem Skoleni nad-
— e Internl predava-
) mira informaci -
ni
Q fe 2 Y a2
S obtizZné vstrebavani
o) O: e Zaméstnanec se
- P ; e Préice se systémy -
< Prilezitosti na 3koleni, kte- Y Y
nedostatecné vy-
N ré jiz absolvo- Y
© . - sveétlujici
val, muzZe pri-
hldsit nékoli- ,
e Vsystému zcela chy-
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krat po sobé bi jazykové kurzy

e Vstupni skoleni e Dlouh& frekvence

mezi Skolenimi
e Pri nastupu za-

méstnanec vi, co

ho bude cekat

(plan)
S-T: W-T:
e ZvysSit motivaci e Zavedeni jazykovych
ke vzdélavani vzdélavacich kurzua

(seberozvoj,

platové ohodno- e Skoleni 1x za 3 mé&-

T: Hrozby ceni) sice

e Zavedeni Skoleni
dle pracovnich po-

zic

Tabulka 3 - SWOT analyza vzdélavaciho systému spolecnosti Manpower

Zdroj: Vlastni zpracovani

8 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno ve spole¢nosti Manpower. Cilem bylo ana-
lyzovat soucasny systém podnikového vzdélavani ve spolecnosti. Dotaznik byl sesta-
ven tak, aby navazoval na teoretickou ¢ast a aby po jeho vyhodnoceni, bylo mozno
potvrdit, nebo vyvratit vyzkumné predpoklady a pfipadné bylo navrzeno zlepseni
vzdéladvaciho systému. Dotaznik je sestaven z 25-ti otdzek, z ehoZ je 6 otdzek ote-
vieného charakteru a zbytek tvofi otazky uzaviené, kdy si mohli respondenti vybrat
pouze jednu odpovéd.

Dotaznik byl elektronicky rozesldn zaméstnancim prazské pobocky Setfené
spolecnosti. Dotaznik vyplnilo 25 respondentl. Vysledky dotaznikového, Setfeni byly
analyzovany prostrednictvim programu Microsoft Word a Excel a poté zpracovany
v této préci. Vysledky byly interpretovany pomoci grafd, tabulek a popiskd.
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8.1 Analyza dotaznikového Setreni

8.1.1 Identifikacni otazky

Prvni Ctyfi otdzky dotazniku byly identifikacni, a zajimaly se o pohlavi, vék, nej-
vy$si dosazené vzdélani a jak dlouho u této spolecnosti respondenti pracuiji.

Otéazka ¢. 1 - Jste? Muz, nebo Zena?
Vech 25 respondentl odpovédélo na tuto otdzku, Ze jsou Zenského pohlavi,
tedy 100%z dotazovanych. Vyplyva to pak z ndsledujicich otdzek, kde jsou uvedeny

pracovni pozice respondentd, kteff tento dotaznik vyplnili.

Otazka ¢. 2 - Do jaké vékové skupiny patfite?

pocetrespondentd

0%

= do 20 /et
m21-25let
H26-30let
m31-35let
H36-40let

m41+ et

Graf 1 - VVékova struktura

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z dotazovanych netvofi skupinu do 20 let Zddny dotazovany. Skupinu ve véku
21 -25 let, tvofi 5 respondentd, tedy (20%), stejné tak i vékovou skupinu 31 — 35 let
tvori (20%). Skupinu ve véku 26 — 30 let, tvofi 7 respondentd, tedy (28%) z celkového
podilu dotazovanych. Skupinu ve véku 36 — 40 let, tvofi 6 respondentd, tedy (24%).
Posledni vékovou skupinou, jsou lidé nad 41 let a ta zahrnuje 2 respondenty, tedy
(8%). Nejmensi podil respondentd tedy tvofi vékova skupina do 20-ti let, kde neod-
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povédél zddny respondent a poté v&kova skupina 41+ let, kterd tvoii jen (8%). Nao-
pak nejvice respondentd patii do vékové skupiny 26 — 30 let, tedy (28%) z celku.

Otazka ¢. 3 — Jaké je Vase nejvyssi dokoncené vzdélani?

Urovenndosazeného
vzdélani

W Vyucenis maturitou

m Stredoskolské

m VysSiodborné
Vysokoskolske

m Student/ka vysoké koly

Graf 2 - Uroveri dosaZeného vzdélani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice respondentl doséhlo stfedoskolského vzdélani a to az (40%) z dotazo-
vanych. Druhy nejvétsi pocet respondentd zaujimaji respondenti s vysokou $kolou tj.
(36%). Déle pak (12%) respondentl tvofi studenti vysokych $kol. (8%) dotazovanych
dosahlo vyssiho odborného vzdélani a nejméné pocetnou skupinou, je skupina vyu-
¢enych s maturitou a tvofi ji pouze (4%) z dotazovanych. RlGznorodosti pracovnich
pozic dotazovanych ve spolecnosti, jsou dany vzdélanostni rozdily.

Otazka ¢. 4 - Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Manpower?
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Délka pracovniho poméru

0%

4%

B Méné nei 6 mésicl
W6 - 12 mésict
m1-2roky

3-4 roky

H5avicelet

Graf 3 - Délka pracovniho poméru

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Nejdéle v této spolecnosti pracuji jen pouhé (4%)respondentd, a to po dobu 3 —
4 let. Nejvétsi pocet respondentd, az (56%) zde pracuje 1 — 2 roky. Ve spole¢nosti pdl
roku az rok, pracuje (20%) respondentd a stejny pocet respondentl je v této spolec-
nosti kratce, a to méné jak 6 mésicd. Pét a vice let vtomto podniku z dotazovanych
nepracuje nikdo.

Otazka ¢. 5 — Uvedte prosim svou aktudlni pracovni pozici:

Z 25-ti respondentd, ktefi byli dotazovani, je vétsina rozmisténa na odlisnych
pracovnich pozicich. Napr.: Branch Manager (vedouci pobocky), Staffing Consultant
(specialista nédboru), informadni asistent, specialista call centra, administrativni pod-
pora obchodniho tymu, mzdova Ucetni, asistentka reditele, team leader, recepdni,
manazerka HR oddéleni vzdélavani a rozvoj zaméstnancd. Jak jsme se jiz dozvédéli
v prvni otédzce, vSech 25 respondentd jsou zZenského pohlavi, ¢imz je ovlivhéno roz-
misténi pracovnich pozic, které zde autorka préace uvadi.

Otazka ¢&. 6 — Spolec¢nost Manpower pf¥i nastupu do prace nabizi

tvodni trénink. Dozvédél/la jste se po absolvovani tréninku vse,
co pottebujete znat pro vykon Vasi prace?
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® Rozhodné Ano

M Spise Ano

B Nevim

W Spise Ne

B Rozhodné Ne

H Mohl/ajsem se dozvédét
viceo

Graf 4 - spokojenost zaméstnanci s Gvodnim tréninkem
Zdroj: Vlastni zpracovani

Vice jak polovina respondentd, tedy (60%) je spise spokojeno s informacemi,
které se dozvédéli na dvodnim tréninku, jenZ musi zndt pro vykon své prace. Ale jen
(4%) z dotazovanych, na tuto otdzku odpovédéla rozhodné ano. Respondentd, ktef{
nevédi, zda informace nabyté pfi Gvodnim tréninku vyuziji k vykonu své préce a to, az
(20%). Jen (4%) respondentl odpovédéla, Ze spise informace k pracovnimu vykonu
nevyuziji, stejné tak (4%) respondentd, je k vykonu préce nevyuziji vibec.

Dopliiujici otazka: Mohl/a jsem se dozvédét vice o:

AZ (20%) respondentd odpovédélo, Zze se mohlo dozvédét vice informaci pfi
Uvodnim tréninku. Jeden z respondentl uvadi, Ze se mohl dozvédét vice o zkuSenos-
tech ostatnich pracovnik( na pracovni pozici, kde nyni pracuje a také by ocenil uzi-
tecné rady, jak se chovat v urcitych situacich, jenz zahrnuje jeho pracovni pozice. Dale
pak respondenti uvadi, Ze je treba zvysit povédomi o systémech, které spolecnost
Manpower pouziva. V neposledni radé, by si dotazovani prali dozvédét se vice o kaz-
dodennim chodu spole¢nosti.

Otazka ¢. 7 - Domnivate se, Ze by bylo mozné uvodni vzdélavaci

v vz

trénink nécéim doplnit, co by Vam vice pomohlo p¥i praci?
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m Trénink neni dale potfeba
ni¢im doplnovat

® Nevim

m Ano, trénink by bylo
moznée doplnit o

Graf 5 - Doplnéni dvodniho vzdélavaciho tréninku

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pouze (16%) respondentd je toho ndzoru, Ze Gvodni trénink neni potfeba ni¢im
doplniovat. (28%) respondentd odpovédélo, Ze nevi, zda trénink néc¢im doplnit. A Vice
jak polovina respondentl, tedy (56%) odpovédélo, Zze je tfeba trénink doplnit.

Z téchto vysledk( vyplyva, Ze Gvodni trénink neni moc dobre nastaven.

Doplrnujici otézka: - Ano, trénink by bylo mozZné doplnit O:

Na tuto otédzku odpovédélo (56%) respondentl, kteti jsou pre-
svédceni o tom, Ze by trénink mél byt doplnén o nédsledujici infor-

mace:

e trénink je nutné doplnit o praktické informace a zkusSenosti,

které se postupné ziskavaji na pobocce;

e mél by byt doplnén o rady, jak se chovat a reagovat v riznych

situacich po telefonu;

e mél by probrat vice do hloubky persondlni a ucetni systémy,

které Manpower pouziva;

e mél by se zminit o pripravé a rizeni workshopt, hodnoceni je-

jich UGspésnosti;

e praci se systémy pro vypocet mezd;
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e trénink by mél byt zamé¥en na konkrétni pracovni pozice, aby

se tak zvys$ila jeho efektivnost;

e rozS8itit trénink o préci s microsoft office.

Otazka ¢. 8 - Mate zajem o dalsi rozsSifovani svych znalosti a
schopnosti ve spoleé¢nosti Manpower?

Vice jak polovina respondentd (56%), mé rozhodné zdjem o rozvijeni svych
znalosti a schopnosti ve spolecnosti. SpiSe se chce rozvijet (44%) respondent.
Dohromady tedy 100% z dotazovanych mé zdjem o dalsi rozvoj svych znalosti a
schopnosti v podniku, z ¢ehoz plyne, Ze jsou pracovnici spolecnosti dobfe motivo-
vani.

Otazka ¢&. 9 - Kterd forma vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?
(Prosim oznamkujte jako ve sSkole: 1 - vyhovuje nejvice , 5 -
vyhovuje nejméné) .

Formy vzdélavani

Uceni se na pracovisti
od kolegl

Ucast na prednasce,
seminari

Samostatné studium
formou e-learningu, Ci
z literatury
Interaktivni trénink s
vyuzitim videopro-
graml
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Jiné 8 8 6 2

Tabulka 4 - Nejoblibenéjsi formy vzdélavani ve spolecnosti Manpower
Zdroj: Vlastni zpracovani

Z prGzkumu vyplynulo, Ze nejvice zaméstancd spolecnosti Manpower preferuje
uceni se na pracovisti od kolegl. Dalsi oblibenou metodou vzdélavani je i Gcast na
prednaskach a seminéfich. Stejné hodnocené jsou pak jiné metody vzdélavani, které
zde nejsou uvedeny. Zaporné hodnocené je pak samostatné studium formou e-
learningu, Ci z literatury a interaktivni trénink s vyuzitim videoprogramd.

Otazka ¢&. 10 - Pro vykon své prace povazuji stavajici systém

vzdélavani ve spoleénosti Manpower jako:

0%

u Vyhovujici
m Spise vyhovujicf
w Dostacujici
Spise nedostacujici

m Nedostacujici

Graf 6 - Nastaveni systému vzdélavani

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vétsina respondentd, az (76%) uvadi, ze je systém vzdéldvani ve spolecnosti
Manpower vyhovujici, nebo spise vyhovujici. Zbylych (24%) uvadi, Ze je systém
vzdélavani ve spolecnosti Manpower “spise” nedostacujici, nebo nedostacujici. (24%)
neni Uplné zanedbatelné Cislo, vyplyva z toho, Ze ma systém urcita dskali.

Otazka ¢&. 11- Jaka frekvence sSkoleni by pro Vas byla
vyhovujici?

m mésiéni
| ctyrtletni
= pllroéni

u roéni

Graf 7 - Frekvence Skolenf

Zdroj: Vlastni zpracovani

Opakovat Skoleni jedenkrat mési¢né, by pozadovalo (20%) respondentd. Vice
jak polovina respondentl (56%), by absolvovala $koleni 1x za 3 mésice a zbytek re-
spondentd, tj. (24%), by se chtéla skolit 1x za pdl roku. Autorka této prace se domniva,
Ze optimalni frekvence Skoleni, by byla ¢tvrtletné.

Otazka &. 12 - Souhlasil/a byste se vzdé€lavanim mimo pracov-
nim dobu, pokud by Vam spolecénost nabidla a zaplatila vybrany

kurz??

0%

m Rozhodné Ano
m Spise Ano
H Nevim

Spise Ne

HRozhodné Ne
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Graf 8 - Vzdélavani mimo pracovni dobu

Zdroj: Vlastni zpracovani

AZ (72%) respondentl nesouhlasi se vzdélavdnim mimo pracovni dobu. Autor
této prace se domnivd, Zze k tomu zaméstnanci firmy Manpower nejsou dostate¢né
motivovani napr. platovym ohodnocenim, ¢&i jinym motivaénim prostiedkem. Se
vzdélavanim mimo pracovni dobu, pak souhlasi (28%) respondentd.

Otazka ¢. 13 - Zajiméd se nadfizeny o VasSe vzdélavaci potreby?

®m Rozhodné Ano
m Spise Ano
= Nevim

Spise Ne

m Rozhodné Ne

Graf 9 - Zajem nadrizeného o vzdélavani svych zaméstnancd
Zdroj: Vlastni zpracovani

Vice jak polovina respondent’ (68%) uvadi, Ze se jejich nadfizeny zajimé o je-
jich potfebu se déle vzdélavat. (20%) respondentd nevi, zda se jejich nadfizeny
zajima o jejich potfeby vzdélavat se. (12%) respondentl odpovédélo, Ze se jejich
nadrizeny spisSe, nebo rozhodné nezajima o jejich potreby vzdéldvat se.

Otazka ¢. 14 - Ovéruje si Vas nadf¥izeny znalosti a dovednosti,

které jste ziskal/a p¥i Skoleni / tréninku?
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m Nepravidelné nebo
obcas
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Nevim

Graf 10 - Ovérovani znalosti zaméstnancl ziskanych (Skolenim/tréninky) nadri-
zenym

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jen (20%) respondentl odpovédélo, Ze si jejich nadfizeny ovéfuje znalosti a
dovednosti ziskané Skolenim. Vice jak polovina respondentl uvedla, Ze jejich
nadrizeny si ovéruje znalosti a dovednosti ziskané skolenim jen nepravidelné, nebo
obdas, tj. ( 64%). A (16%) respondentd uvedlo, Ze si jejich nadfizeny neovéfuje
znalosti a dovednosti ziskané na Skoleni. U vétsiny zaméstnanc( si jejich nadfizeni
neovéruji vyuzivani ziskanych znalosti a dovednosti. Autorka této prace se domniva,
Ze neovérovani znalosti zaméstnancd mizZe vést k laxnéjSimu pristupu zaméstnancl

s

ke Skoleni, ¢imz se zhorSuje pracovni vykon a vzdélavani, se tak stadva, méné efektivni.

Otazka ¢. 15 - Jakym zplisobem si VA$ nadfizeny ovéruje Vase

pracovni znalosti?

0%

B Formou testl

m Formou pohovoru

® Pozorovanim pfi praci
M Nevim

W Neovéfuje

| Mystery schopping
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Graf 11 - ZpUsob ovérovani znalosti zaméstnancl nadrizenym

Zdroj: Vlastni zpracovani

AZ (68%) respondentl uvadi, Ze si jejich nadfizeny ovéfuje jejich pracovni
znalosti a dovednosti pozorovanim pfi praci. Pouhych (8%) respondentd, je ovéfo-
véno jejich nadrizenym testovou formou a stejny pocet respondentd, pak pohovorem
s nadfizenym. (4%) respondentd nevédi, zda jsou jejich znalosti néjak ovérovany. A
zbylych (12%) respondentd uvedlo, Ze si je jejich nadfizeny nijak neovéfuje. Pokud si
tedy nadfizeny ovéruje znalosti podfizenych, tak nejvice vyuzivanou metodou, je
metoda pozorovani pfi pracovnim vykonu.

Otadzka ¢&. 16 - Zajimd se VAS nadfizeny o Vase pot¥eby
profesniho a osobniho rustu?

= Ano

= Spise Ano

= Nevim
Spise ne

= Ne

Graf 12 - Zajem nadfizeného o potreby profesniho a osobniho ristu podrize-
nych

Zdroj: Vlastni zpracovani
Témér (68%) respondentl uvedlo, ze jejich nadfizeny se zajima o jejich potieby
profesniho | osobniho rlstu. (16%) respondentld nevi, zda se jejich nadfizeny zajima o

jejich profesni a osboni rist. Zbylych (16%) respondentl uvadi, Ze se jejich nadfizeny
o jejich osobni a profesni rlst spise, nebo vibec nezajima.

Otazka ¢.17- VyuZivate poznatkt ze Skoleni pfi své praci?
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Graf 13 - VyuZiti poznatkl ze Skoleni v praci

Zdroj: Vlastni zpracovani

7 v v

Témér (96%) respondentd, vyuzivd ke své praci poznatky, které ziskali na

Ve

Skoleni. Jen (4%) respondentd, nevyuziva poznatkl ze Skoleni k vykonu své prace.

Otazka ¢. 18 - Preferujete vzdélavani prfimo na pracovisti, ne-

bo spise mimo néj?

W Spise na pracovisti

m Spise mimo néj
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Graf 14 - Misto vzdélavani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tato otédzka souvisi s poznatkem, ze podnik uskutelnuje jen vzdélavani na
pracovisti a mimo né&j nevzdélava, nebo jen vyjimecné. (68%) respondentl preferuje
vzdélavani na pracovisti a (38%) respondentd preferuje vzdélavani mimo pracovisté.
Autorka této prace se domniva, Ze je skoda, Ze podnik nevzdéldvd mimo pracovisté,
protoze jiné prostredi, plsobi na pracovniky jak pozitivné, tak negativné a projevuji
se tak reakce, které by se pfi vzdélavani v podniku, tedy na pracovisti neprojevili.

Otazka ¢é. 19 - Citite se, diky podstoupenym Skolenim/tréninktm

pEi své praci jistéjsi?

® Rozhodné Ano
m Spise Ano
M Nevim

Spise Ne

mRozhodné Ne

Graf 15 - Vliv skoleni na jistotu v praci

Zdroj: Vlastni zpracovani

AZ (88%) respondentd, se citi diky podstoupenym $kolenim ve své praci rozh-
odné&, nebo spise jist&jsi. (12%) respondentd nevi, zda se citi diky podstoupenym
Skolenim ve své préci jistéjsi. Pro podnik je tento vysledek pozitivni, protoze je tedy
zjisténo, Ze vétdina zaméstnancl vyuziva své znalosti ze Skoleni, k vykonu své prace a

citi se tak byt na své pozici jistéjsi.
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Otazka ¢&. 20 - Jste dostatedné motivovan/a k wuéasti na
skoleni?

= Ano

m Spise Ano

m Spise Ne
Ne

Graf 16 - Motivace k Ucasti na skoleni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vétsina respondentl (88%) je motivovana, nebo spiSe motivovana k Gcasti na
Skoleni. K i¢asti na $koleni neni, nebo spise neni motivovano (12%) z dotazovanych. Z
vysledkd vyplyva, Ze si vétSina dotazovanych uvédomuje, jak jsou pro né Skolenf
dllezitd a jsou k Ucasti na Skolenich dobre motivovani.

Otazka ¢é. 21 - Pokud jste v minulé otdzce odpovédél/a ANO, &im

jste motivovan/a?
Respondenti odpovédéli takto:

e Sebemotivace - potf¥eba se neustdle Skolit, obor se neustéale

vyviji, situace na trhu préace je velmi proménliva;
e Financ¢nim priplatkem za Skoleni a moZnosti kariérniho rlstu;

e Seberozvoj, ziskanim novych informaci, nové znalosti a

dovednosti;
e Vnit¥ni motivace a chut se zdokonalovat,
e Zpesttfeni pracovni doby,

e Co nejlépe a bez chyb, vykondvat svou praci.
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Otazka ¢&. 22 - Mate dostatek informaci, jakym zpisobem se
zaméstnanec ve spolec¢nosti Manpower midZe rozvijet?

8%
A = Rozhodné Ano

= Spise Ano
m Nevim
Spise Ne

m Rozhodné Ne

Graf 17 - Povédomi o rozvoji ve spolecnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Povédomi o tom, jakym zplsobem se mize zaméstnanec ve spolecnosti Man-
power kariérné rozvijet ma (76%) dotazovanych. To je témér vétsina. (12%) z nich
nevi, jak se zaméstnanec Manpoweru muze rozvijet a (12%) spise nemda, nebo nemé
vlbec informace o tom, jak se dale v podniku rozvijet.

Otazka &. 23 - V pripadé Ze byste mel/a tu moZnost zvolit si
sam/a dalsi téma vzdélavaciho kurzu, ktery navstivite. V jakém
okruhu by to bylo?

Dotazovani odpovédéli, Ze by méli zajem o:

Kurzy v oblasti legislativy, jazykové kurzy, microsoft office, kurzy prezentacnich
dovednosti, kurzy komunikacnich dovednosti, prace se systémy, analytické rozvijeni
mysleni, rozvoj personélnich a manazerskych dovednosti. Vétsina respondentl tj 17 z
celkového poctu 25-ti, si preje zavést jazykové kurzy a kurzy komunikacnich doved-
nosti, protoze je podnik Manpower neporddé. Autorka této prace povazuje zavedeni
téchto dvou kurz(, za velice dilezité, a pro podnik prinosné.

Otazka ¢. 24 - Pokud by Vam byla nabidnuta moZnost vycestovat
na $koleni do zahraniéi vyuZil/a byste ji
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Graf 18 - VyuZiti moznosti vzdélavani v zahranici

Zdroj: Vlastni zpracovani

Témér vétsina respondentd (78%), by uvitala Skoleni v zahranic¢i. Tuto otdzku
ovliviiuje vékova struktura zaméstnanc(, protoZe vétSina respondentd je mladého
v&ku. (8%) respondentd nevi, zda by vycestovala, & nikoliv a (16%) respondentd, by
nevyuzila moznost vycestovat na sSkoleni do zahranici.

Otazka ¢&. 25 - Kdybyste mél/a tu moZnost, jakym zpusobem byste

upravil/a vzdélavani ve spoleénosti Manpower?

Respondenti by upravili systém vzdélavani ve spolecnosti Man-
power takto:

Zamérit se, na individudIni potfeby (Skoleni jsou déldna pro vice lidi rlznych
pracovnich pozic a Urovni dovednosti), zavedeni jazykovych kurzl, déle pak préce se
systémy, s kterymi pracuje spolecnost, Skoleni Microsoft office. Frekvence mezi jed-
notlivymi Skolenimi, by méla byt ¢tvrtletni a ne, aby se Skoleni uskutecriovala jednou
za rok, jak uvadi vétsina respondentl. Dale by respondenti zavedli kurzy prezentac-
nich dovednosti, kurzy, které by vice Gcastniky naucily praci, s konkrétnimi systémy
spolecnosti. Respondenti déle uvedli, Zze by zavedli pravidelnd Skoleni v terminech,
které se nerusi a neodklddaji. Dale by zavedli externi Skoleni na téma seberozvoje,
rozvoje persondlnich a manazerskych dovednosti.
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9 Shrnuti

Cilem praktické &asti bakaldrské prace, bylo analyzovat soucasny stav systému
podnikového vzdélavani ve spolecnosti Manpower, provédzat praktickou ¢ast s ¢asti
teoretickou. Zhodnotit systém vzdélavani a zjistit jeho efektivitu. V pripadé odhaleni
nedostatkd v systému, doporudit navrhy na zlepsSeni. Analyza byla provedena
s pomoci vyuziti internich dokumentl spolecnosti, doplnénych o informace
z pohovoru s pani manaZerkou Alenou Malou a ze strany zaméstnancCl dotaznikovym
Setfenim.

Predpoklad, ze zaméstnanci spole¢nosti Manpower hodnoti systém vzdélavani
za dobfe nastaveny, byl ¢astec¢né potvrzen. Vétsina respondentl (76%) je se systém
vzdélavani v podniku spokojena, (16%) hodnoti vzdélavaci systém za dostadujici a
zbylych (8%) respondentd hodnoti systém, jako nedostacujici.

Predpoklad, Ze je skoleni v rdmci jednotlivych pracovnich pozic v této spolec-
nosti méné efektivné nastaveno, se potvrdilo. Podnik porddéa skoleni v rdmci celého
podniku, zaméstnanci tedy nejsou Skoleni v ramci jednotlivych pracovnich pozic a to
ma za nasledek méné efektivni vysledek Skoleni. M4 to vSak i sva pozitiva, napfr. pra-
covnici pak maji vétsi rozhled o ostatnich, ktefi jsou na jinych pozicich.

Pfedpoklad, Ze maji zaméstnanci spolecnosti moznost profesniho rozvoje a Ze
se nadfizeni pracovnici zajimaji o své pracovniky a hodnoti je, se spiSe nepotvrdilo.
Vsichni zaméstnanci spolec¢nosti Manpower, maji moznost dalsiho profesniho rozvo-
je, ale spousta z nich nevi, jaké maji moznosti rozvoje. Dle dotaznikového Setfeni vy-
plynulo, Ze az (20%) respondentl nevi, zda se jejich nadfizeny zajima o jejich potreby
a (12%) respondentl uvadi, Ze se o jejich potfeby nadfizeny nezajima vibec. Pouze
(20%) respondentd uvadi, Ze je jejich nadfizeny hodnoti, (64%) uvedlo, Ze je jejich
nadfizeny hodnoti nepravidelné, nebo obcas a (16%) respondentl uvedlo, Ze je jejich
nadrizeny nehodnoti. Hodnoceni ve spolecnosti mdze probihat skryté napr. pozoro-
vanim pracovnikd. Hodnoceny si tak ani nemusi vS§imnout, Ze ho nadfizeny pozoruje,
tedy hodnoti.
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10 Zhodnoceni systému a efektivity

vzdélavani, navrhy na zlepseni

Z vysledk( analyzy, z dotaznikového Setfeni a z rozhovoru vyplynulo, Ze se sou-
¢asnym systémem vzdélavani, je spokojena vétsina respondentl tedy 19 responden-
ta tj. (78%). Pouhych (8%) tedy 2 respondenti uvedli, Ze jim pfipada systém vzdélava-
ni ve spole¢nosti Manpower nedostacujici. Nicméné existuje prostor pro zlepSeni.
Prestoze byla vétsina respondentd se systémem vzdéldvani spokojena, spokojenost
s nabidkou Skolenf a prdbéhem skoleni je opacného razu.

Jak vyplynulo z Setfeni prvnim velkym nedostatkem, je frekvence skoleni. Re-
spondenti uvadéji, Ze jsou Skoleni jedenkrdt ro¢né, pritom by si vétSina z nich préla
byt Skolena jednou za ¢tvrt nebo pdl roku. Navrhem na doporuceni je, aby spole¢nost
nastavila povinna skoleni miniméalné jednou za pdl roku, v lepsSim pripadé vdak Ctvrt-
letné a Skoleni by méla prizpdsobit konkrétnim pracovnim pozicim v podniku, tedy
neskolit v rdmci celého podniku vSechny zaméstnance na stejné Urovni.

DUsledkem toho, Ze podnik nesoustfeduje Skoleni na jednotlivé pozice, tak se
Skoleni stadvd méné efektivni jak pro podnik, tak pro sSkolené zaméstnance. Zamést-
nanci spolec¢nosti Manpower, se sice mohou pfihlasit vicekrat po sobé na Skoleni, kte-
ré jiz absolvovali, ale sSkoleni ztraci na efektivité, protoze jsou na ném jiz podruhé a
probihd stéle na stejné Urovni a tak se miZe pro stat vyklad zbytecné nezazivny. Dalsi
slabinou systému je, ze i kdyz si to zaméstnanci preji, v systému zcela chybi jazykové
kurzy, coz je v dnesdni dobé velikym minusem. Ndvrhem na zlepseni je, zavést jazyko-
vé kurzy a kurzy komunikaénich dovednosti. DalsSim nedostatkem v systému vzdéla-
vani je napli uvodniho tréninku. Bylo by tedy dobré dvodni trénink doplnit napfiklad
o prohloubeni problematiky systém(, které spolecnost pouzivd a dozvédét se vice o
kazdodennim chodu spolenosti.

Spolecnost Manpower neorganizuje Skoleni mimo pracovisté nebo, jen mélo-
kdy, coz mlZe mit pozitivni vliv na zaméstnance v tom smyslu, Ze nejsou v cizim pro-
stfedi. Skolenf zpravidla netrvd vice jak den. M& ale také i negativni vliv na zamé&st-
nance. Navrhem na zlepsSeni je tedy zavést Skoleni mimo pracovisté, ¢imz by se pro-
hloubily vzajemné vztahy mezi zaméstnanci, coz by mélo pozitivni vliv na firemni kul-
turu a vzdjemné vztahy mezi sebou.

Z prizkumu bylo déle zjisténo, ze az (20%) respondentd nevi, zda se jejich za-
méstnavatel zajiméa o jejich rozvoj a (12%)respondentl uvadi, Ze se o jejich rozvoj
zaméstnavatel vibec nebo spise nezajima. Jen (20%)respondentd uvadi, Ze si jejich
nadrizeny ovéruje znalosti a dovednosti, které ziskali na Skoleni. Zbytek uvadi, ze si
jejich nadfizeny ovéfuje jejich znalosti a dovednosti jen ob&as, nebo nikoliv. Z toho

52



plyne mald frekvence Skoleni. Navrhem na zlepseni tedy je, aby se nadfizeni pracov-
nici vice zajimali o rozvoj a vysledky ze Skoleni svych podfizenych, protoZe i to pozi-
tivné prispiva k efektivnosti vzdéldvani ve spolecnosti. Z prlizkumu vyplynulo, Ze mo-
tivace respondentd k Gcasti na Skoleni a motivace dale se osobnostné i kariérné
vzdélavat, dosahla vysoké Urovné.

Z prizkumu déle vyplynulo, Ze vétSina zaméstnancl ma nedostatek informaci o
kazdodennim chodu podniku. Navrhem na zlepseni tedy je, aby Skolitelé na Skolenich
podévali vice informaci o chodu podniku.

AZ (24%) respondentl uvedlo, Ze nevi, nebo nema povédomi o tom, jak se dale
mohou ve spolecnosti profesné rozvijet, jak jiz vyplynulo z dotaznikového prlzkumu.
Navrhem na zlepsenf je, zvysit povédomi o moznostech kariérniho rlistu na Gvodnim
Skoleni, aby jiz nové prichozi pracovnici méli moznost védét, ¢eho mohou dosdhnout.

Autorce této prace bohuzel nebyl poskytnut rozpocet, ktery podnik uvolriuje na
vzdélavani, a proto nemohla byt vypocditdna presna efektivita vzdélavani.
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Zaveér

Cilem bakalarské prace bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni se systé-
mem vzdéladvani ve spolecnosti Manpower a popsat proces a metody vzdéladvani v
této spolecnosti.

Teoretickd ¢ast se zamérovala na pojeti a vyznam podnikového vzdélavani, na
cil podnikového vzdélavani, byl zde popsan vyvoj podnikového vzdélavani a charak-
teristika systematického vzdélavani. Dale byl zde popsan proces a metody vzdélava-
ni, hodnoceni vzdélavani. Jako posledni byla charakterizovana efektivita vzdélavani a
nové trendy.

V praktické ¢asti byl prlzkum provadén pomoci dotaznikového Setfeni a analy-
zou dokumentd. Dale byl prlzkum doplnén o informace, které zodpovédéla pani ma-
nazerka Alena Mald. Na zakladé dotaznikového Setfeni, bylo zjisténo, jak je systém
vzdéladvani v podniku nastaven, jaké jsou metody a hodnoceni vzdélavani, jak probihé
proces a rozvoj vzdéladvani a jak jsou se systémem vzdélavani spokojeni zaméstnan-
Cli.

Na zdakladé prlzkumu ve spolecnosti Manpower bylo zjisténo, Ze je systém
vzdélavani méné efektivné nastaven, protoze vzdélavani probihd celopodnikové a né
specializované v rdémci rliznych pracovnich pozic. DalSim problémem, ktery byl zjistén
je, ze ve spolecnosti zcela chybi jazykové kurzy. Dalsi opatfeni ke zlepseni zjisténych
nedostatkd jsou blize specifikovana v kapitole 10.

Na zaveér lze fici, Ze byla provedena analyza soucasného systému podniko-

vého vzdélavani ve spolecnosti Manpower a byla navrzena konkrétni doporuceni
pro zlepseni zjisténych nedostatkd v systému.
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Seznam p¥riloh

Priloha ¢. 1

Dotaznik
Vazena pani, vazeny pane,

Jsem studentka 3. Ro&niku CVUT Masaryklv Gstav vyssich studii, obor — Persondlni
management v prmyslovych podnicich. Dovoluji si Vs timto pozadat o vyplnéni
anonymniho dotazniku, ktery poslouzi jako podklad k mé bakaldrské praci na téma
JAnalyza systému podnikového vzdélavani ve spolecnosti Manpower”. Cilem mé pra-
ce bude zjistit, jak je systém vzdélavani nastaven a ndvrh na doporuceni o zlepSeni
jeho efektivnosti. Dotaznik je anonymni.

Z4dam Vés tedy o pravdivé a co nejpresnéjsi vypInéni dotazniku.

Dékuji za Vas ¢as a ochotu vénovanou vyplniovani tohoto dotazniku.

1. Jste?

Muz

Zena

2. Do jaké vékové skupiny patrite:

do 20 let b. 21 — 25 let C. 26-30let
31 - 35 let e. 36 - 40 let f. 47+ let

3. Jaké je vasSe nejvysSsSi dokoncéené vzdélani:

a. vyuceni s maturitou
b. stfedosSkolské
c. vyssiodborné
d. vysokoskolské

e. student/ka vysoké skoly
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4. Jak dlouho pracujete ve spolec¢nosti Manpower Company?

Méné nez 6 b. 6-12 mésicd

1 — 2roky d. 3 — 4 roky e. bavicelet

5. Uvedte prosim svou aktudlni pracovni pozici:

6. Spolec¢nost Manpower p¥i nadstupu do prace nabizi dvodni tré-
nink. Dozvédél/a jste se po absolvovani tréninku vse, co po-

t¥ebujete znat pro vykon Vasi prace?

a) Rozhodné ano

b) Spise ano

c) Nevim

d) Spise ne

e) Rozhodné ne

MOh! jsem S€ AOZVEABE VIC O oo

7. Domnivate se, Ze by bylo mozné dvodni vzdélavaci trénink né-

¢im doplnit, co by vam vice pomohlo p¥i praci?

a) Ano trénink by bylo MozZné dopINit O ..o,
b) Trénink neni potfeba déale ni¢im doplriovat
o) Nevim

8. Mate zajem o dalsSi rozSirfovani svych znalosti a schopnosti ve

spolecnosti Manpower ?

o0



a) Rozhodné ano
b) Spise ano

c) Nevim

d) Spise ne

e) Rozhodné ne

9. Kterd forma vzdélavani Vam nejvice vyhovuje? (Prosim oznam-

kujte jako ve sSkole - 1 nejvice vyhovuje, 5 - nejméné)
a) UcCeni se na pracovisti od kolegt 1 2 3 4
5
b) Udast na prednédsce, semindri 1 2 3
4 5
c) Samostatné studium formou e-learnigu ¢i z literatury 1 2
3 4 5
d) Interaktivni trénink s vyuzitim videoprograml 1 2
3 4 5
e) jiné (prosim uved-
L )
10. Pro vykon své prace povazuji stavajici systém vzdélavani

ve spolec¢nosti Manpower jako:

a) Vyhovujici

b) Spise vyhovujici

c) Dostacujici

d) Spise nedostacujici
e) Nedostacujici

11. Jaka frekvence skoleni by pro Vas byla vyhovujici?

a) mé&si¢ni
b) Etvrtletni
c) palro¢ni
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d) ro¢ni

12. Souhlasil/a byste se vzdé€lavanim mimo pracovni dobu, po-

kud by Vam spolec¢nost nabidla a zaplatila vybrany kurz?

a) Rozhodné ano
b) Spise ano

c) Nevim

d) Spise ne

e) Rozhodné ne

13. Zajima se nad¥izeny o VasSe vzdélavaci potreby?

a) Rozhodné ano
b) Spise ano

c) Nevim

d) Spise ne

e) Rozhodné ne

14. Ovéruje si Vas nadtfizeny znalosti a dovednosti, které

jste ziskal/a béhem Skoleni/tréninku?

a) Ano

b) Nepravidelné nebo Obdas
c) Ne

e) Nevim

15. Jakym zplsobem si vas$ nadfizeny ovéruje vasSe pracovni

znalosti®?

a) Formou testd

b) Formou pohovoru

c) Pozorovanim pfi praci
d) Nevim

e) Neovéfuje

f) Mystery schopping
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16. Zajima se VAas nadfizeny o Vase potfeby profesniho a

osobniho rustu?

a) Ano

b) Spise ano
c) Nevim

d) Spise ne
e) Ne

17. Vyuzivate poznatkd ze Skoleni p¥i své praci?

a) Rozhodné ano
b) Spise ano

c) Nevim

d) Spise ne

e) Rozhodné ne

18. Preferujete vzdélavani p¥imo na pracovisti, nebo spise

mimo néj?

a) Spise na pracovisti
b) Spise mimo né&j

19. Citite se diky podstoupenym S$kolenim/tréninkim pfi své

praci jistéjsi-?

a Rozhodné ano
b) Spise ano

c) Nevim

d) Spise ne

e) Rozhodné ne

20. Jste dostatedné motivovan/a k Giéasti na Skoleni?

a) Ano

b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
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21. Pokud jste odpovédél/a vminulé otazce ANO, &im jste mo-

tivovan/a®?

22. Mate dostatek informaci, jakym zpusobem se zaméstnanec

ve spolec¢nosti Manpower miZe rozvijet?

a) Rozhodné ano
b) Spise ano

c) Nevim

d) Spise ne

e) Rozhodné ne

23. V ptipadé, Ze byste mél/a tu moZnost zvolit si sam/a dal-
$i téma vzdélavaciho kurzu, ktery navstivite. V jakém okruhu

by to bylo?

® a0 oTo

Jiné

24. Pokud by Vam byla nabidnuta mozZnost vycestovat na sSkole-

ni do zahranié&i vyuZil/a byste ji-?

a) Ano

b) Spise ano
c) Nevim

d) Spise ne
e) Ne

25. Kdybyste mél/a tu moZnost, jakym zpisobem byste upravil

vzdélavani ve spoleénosti Manpower?
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Dékuji za Vas Cas a spolupréci
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Priloha ¢&. 2

Nestrukturalizovany rozhovor

Doplnujici informace o vzdéldvacim systému podniku poskytla pani manazerka Alena
mald ,Branch Manager".

Tématické okruhy otazek:

1. Faze vzdélavaciho procesu

a. Identifikace pot¥eb vzdélavani

- (Informace o provadénych Skolenich, Hard Skill, Soft Skill)

b. Planovani vzdélavani

- (Popis konkrétniho adaptacniho planu)

c. Realizace vzdélavani

"

- (Popis jak probiha vzdélavani na pozici ,Staffing Consultant

2. Metody vzdélavani

- (Na pracovisti, mimo pracovisté)

3. Hodnoceni systému vzdélavani

- (Hodnotici pohovory)

4. Vyhodnoceni efektivity wvzdélavani
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