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Abstrakt

Préce se zabyva vzdéldvanim a rozvojem zaméstnancd ve vybrané primyslové spo-
le¢nosti s cilem analyzovat proces vzdélavani a rozvoje zaméstnancd, posoudit uplat-
nované postupy, ur¢it mozné problémy a navrhnout vhodna rfeseni. Teoretickd ¢ast vy-
mezuje pojeti, oblasti, cyklus a metody podnikového vzdélavani. Praktickd ¢ast pred-
stavuje vybranou spolecnost, analyzuje vzdélavani a rozvoj zaméstnancl ve vybrané
spole&nosti, vyhodnocuje rozhovory se zameéstnanci a navrhuje doporuceni tykajici se
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve vybrané spolecnosti.

Klicova slova

Podnikové vzdélavani, rozvoj zaméstnancl, oblasti podnikového vzdélavani, cyklus
podnikového vzdéladvani, metody podnikového vzdéladvani

Abstract

This thesis is focused on employee training and development in selected industrial
organization whose aim is to analyse the process of employee training and develop-
ment, assess the applied procedures, identify possible problems and propose appro-
priate solutions. The theoretical part defines the concept, areas, cycle and methods of
business education. The practical part presents the selected organization, analyses the
employee training and developmentin the selected organization evaluates interviews
with employees and proposes recommendations concerning training and develop-
ment in the selected organization.

Key words

Business education, employee development, areas of business education, cycle of
business education, methods of business education
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Uvod

Vzdéladvani a rozvoj zaméstnancl patii mezi dllezité personaini ¢innosti. Pfredpokla-
dem Uspéchu kazdé organizace jsou kvalifikovani zaméstnanci, jejichZz kvalitni zna-
losti, dovednosti a schopnosti jsou nezbytné pro dosazeni ocekavanych cilé organi-
zace. Zdjmem kazdé organizace by proto mélo byt zajisténi systematického vzdéla-
vani a rozvoje zaméstnancd s cilem jejich pfipravy na naplnéni poZzadavkd a potieb
organizace.

Cilem bakalarské prace je analyzovat proces vzdéladvani a rozvoje zaméstnanc( ve vy-
brané primyslové spolecnosti, posoudit uplatfiované postupy, uréit mozné problémy
a navrhnout vhodna reseni.

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoretickd ¢ast se zaméruje na
pojeti podnikového vzdéladvani a predstavuje vyznam, cil, vyhody a nevyhody vzdéla-
vani zaméstnancl. Déle definuje hlavni oblasti podnikového vzdélavani a vymezuje
diléi faze cyklu podnikového vzdéldvani, které zahrnuji identifikaci vzdélavacich po-
tfeb, planovani, realizaci a vyhodnocovani vysledkd vzdélavani. Nakonec predstavuje
jednotlivé metody podnikového vzdéladvani uplatfiované na pracovisti i mimo né.

Praktickd ¢&st analyzuje proces vzdélavania rozvoje zaméstnancd ve vybrané primys-
lové spolecnosti s cilem posoudit uplatriované postupy, uréit mozné problémy a na-
vrhnout vhodné feseni. Vybrana spolecnost si neprala byt v této bakaldrské praci jme-
novana, a proto je oznacovana jako Spolec¢nost XY Ci spole¢nost. Prakticka ¢ast je zpra-
covana na zdakladé informaci z webovych stradnek Spole¢nosti XY, rozhovor( s perso-
nalistkou a specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnancl a také rozhovord s vybra-

nymi zaméstnanci spole¢nosti.

Vysledkem prace jsou doporuceni tykajici se vzdéldvani a rozvoje zaméstnancl ve vy-
brané spolenosti.
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1 POJETIi PODNIKOVEHO VZDELAVANI

Tato kapitola obsahuje definici a charakteristiku podnikové vzdélavani, vymezuje vy-
znam a cil podnikového vzdélavani a uvadi vyhody a nevyhody podnikového vzdéla-
vani.

” re

1.1 Definice a charakteristika podnikového vzdélavani

Armstrong (1999, s. 527) definuje podnikové vzdélavani jako ,pldnovany proces modi-
fikace postoji, znalosti a dovednosti uc¢enim smérujicim k dosaZeni efektivniho vy-
konu v urcité cCinnosti ¢i okruhu cCinnosti. Jeho cilem z hlediska prace je rozvinout
schopnosti jedince a uspokojit soucasné a budouci potreby organizace tykajici se pra-
covnisily”.

Podnikové vzdéldvani je tedy hlavnim ndstrojem pro zdokonalovéani, prohlubovani a
rozsitovani profesni zpUsobilosti. Tato zpUsobilost pfispiva k vy$si vykonnosti pracov-
nik® a tim i organizace jako takové. (Tureckiovd, 2004, s. 89)

Mnoho autord (napf. Armstrong, 1999; Koubek, 1997; Tureckiova, 2004 apod.) popisuje
podnikové vzdé&lavani jako strategicky proces, ale neni tomu tak vzdy. Casto je podni-
kové vzdélavani soucasti nepldnovaného procesu, kdy zaméstnanec pfi vykonu své
pracovni ¢innosti ziskdvd znalosti a dovednosti jednordzové. Tyto znalosti pak vedou
k rozvoji pracovnikd stejné tak, jako pri strategickém pfistupu k podnikovému vzdéla-
vani. Hronik (2007,s.117) toto jednordzové a ndhodné vzdélavani zaméstnancl nazyva
,na jedno pouziti" nebo ,realizace kusovek"”. Dale uvadi, Ze tento pfistup k rozvoji za-
meéstnancl je specificky spiSe pro mensi organizace, které si z ddvodu nizkého roz-
poctu nemohou dovolit nakladnéjsi proces vzdélavani.

Podle Koubka (1997, s. 206) se podnikové vzdélavani soustiedi na formovani pracov-
nich schopnosti ve smyslu vytvareni zdravych mezilidskych vztah( na pracovisti.
K tomu je potreba formovani socidlnich vlastnosti jednotlivych pracovnikd, které vede
k efektivni spolupréaci v organizaci. Prostfednictvim podnikového vzdélavani a poskyt-
nutych ndkladl na rozvoj zameéstnancl davé organizace zameéstnancdm najevo, ze si
jich vysoce vazi. Tento rozvoj pozdéji prispiva ke zvyseni efektivity vnitinich procesl a
k rozvoji celé organizace. (Vodak a Kuchar&ikovd, 2011, s. 207)

Pro prehlednost vyvojovych stupnd vzdélavani, mGZzeme pouZzit rozdéleni Tureckiové
(2004, s. 89), kterd vymezila tfi zakladni pristupy ke vzdéldvani zaméstnancd. Pristu-
pem, ktery reaguje na aktudini potreby pracovnikd nebo organizace, je organizovani
jednotlivych vzdéldvacich akci. Tento pfistup vede k odstranéni tzv. vzdélanostni
mezery mezi aktudlni a pozadovanou kvalifikaci a dovednostmi pracovnika. Jelikoz se
jednd o jednordzovou a nesystematickou akci, efekt rozvoje nemU(zZe byt skutecné
vzdélavaci. Dalsim pfistupem je systematicky pfistup, ktery propojuje persondlni a
firemni strategii se systémem podnikového vzdéldvani. Tento vyvojovy stupen se
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dotyka také motivace zaméstnancd, jelikoZ diky zménam pracovniho chovani dochazi
ke zméndm ve strukture znalosti a dovednosti celé organizace. Posledni koncepci je
ucici se organizace, kterd je komplexnim modelem rozvoje pracovnikd v rémci orga-
nizace nejrdznéjsiho typu. Podle Garvina (1993) je udici se organizace to, ze je uéenf
ddlezitym faktorem, ktery umoznuje organizaci fungovat. Souc¢asné by mélo byt ucenf
na Urovni ¢innosti, politiky a strategie védomé, integrované a soustavné. Na zavér
uvadi, Ze je management odpovédny za vytvareni klimatu, ktery bude apelovat na city
pracovniky, a ti se v ném budou moci soustavné udit. (Armstrong, 2007, s. 450)

1.2 Vyznam a cil podnikového vzdélavani

Vyznam podnikového vzdélavani mdze byt pro jednotlivé organizace zcela odlisny.
Kazda organizace priklada vzdéldvani a rozvoji jinou dllezitost podle toho, jak je pro
fungovani jejich systému kvalita lidského kapitdlu vyznamné a jaké maji financni pro-
stfedky pro organizaci téchto aktivit. Pokud se podnik rozhodne své pracovniky vzdé-
ldvat, cil se se zamé&ry ostatnich organizaci stane totoznym.

Cil podnikového vzdélavani vymezil Armstrong (1999, s. 527): ,Pldnovany proces mo-
difikace postojl, znalosti a dovednosti u¢enim smérujicim k dosazZeni efektivniho vy-
konu v urcité cinnosti ¢i okruhu c¢innosti. Jejim cilem z hlediska préace je rozvinout
schopnosti jedince a uspokojit soucasné a budouci potreby organizace tykajici se pra-
covni sily.” Dale Armstrong (2007, s. 461) uvadi, ze pro efektivni vzdélavani a dosazeni
stanoveného cile je dUlezZitd motivace a ochota samotnych pracovnik(. Zaméstnanci
musi byt ochotni se vzdéldvat, pfijmout za své vzdélavani odpovédnost a plné vyuzivat
zdroje, které jim organizace dava k dispozici.

Tureckiova (2004, s. 92) uvadi, Ze cilem podnikového vzdélavani by nemél byt pouze
rozvoj ¢i zména zpUsobilosti a ndsledné osvojovani si novych znalosti a dovednosti.
Podstata, tedy cil tohoto rozvoje, by mél byt zejména v mysleni a chovani pracovnikd,
které je dlleZité pro dosazenia udrzeni konkurenceschopnosti. Existuje zde urcité vza-
jemné propojeni mezi tfemi zdkladnimi podminkami efektivni zmény. Tou prvni je
ochota k vynalozeni urcitého Gsili, kterd je dlleZitad pro to, aby se zaméstnanec chtél
ucit a rozvijet své dovednosti, které se poté projevi v jeho pracovnim chovani. Nasle-
dujici podminkou je schopnost k osvojovani si novych pracovnich postupd. Tato
zpUsobilost je vyznacnd pro Uspésnou implementaci zmén v rdmci organizacnich
usporadani a technickych postupl. Jednd se tedy o uméni se udit. Poslednim predpo-
kladem je moznost zG¢astnit se podnikového vzdélavani a ndsledné uplatnéni no-
vych zplsobl chovani v pracovnich procesech.

Pokud mluvime o strategickém vzdéldvani, mdzZeme pro upresnéni definovat cil stra-
tegického rozvoje lidskych zdroji. Cilem tohoto rozvoje je zvySeni schopnosti lidskych
zdrojd, jelikoZ se ma za to, Ze lidsky kapitdl organizace je hlavnim zdrojem k Uspéchu
a ke konkurenéni vyhodé. Zadsadnim pozadavkem je tedy spravnad kvalita lidi, ¢ehoz se



dosahuje pravé pomoci komplexniho rdmce pro rozvoj pracovnik. (Armstrong, 2007,
s. 443)

Jak uvadi Vodék a Kucharcikova (2011, s. 77), nékteré podniky nejsou presvédceny, ze
je vzdélavani a rozvoj pracovnik( vhodnou investici. Ve vétsiné pfipadd je to podmi-
néno predchozi zkusenosti zaméstnavatele, kterému se jind vzdéladvaci aktivita neje-
vila jako efektivni. Tito lidé pak davaji pfednost jinym prioritdm a investuji tak napfiklad

do jinych oblasti podnikani. Pri¢iny, které jsou podle Vodaka a Kucharcikova (2011, s.
78) uvadény jako ddvod nepritomnosti vzdélavacich aktivit v podniku, jsou nasledujici:

e Efektivnidosahovanivysledkl je vrozené a mnohé se uz naucit neda.

e Jesnadngjsivybratty pracovniky, ktefi jiz danou dovednost maji.

e Nenimozné dostatecné rozlisit vliv vzdélavacich aktivit od jinych faktord, které
plsobi na vykonnost pracovnika.

e Pfirozvoji a vzdélavani na pracovisti, jsou lidé odvadéni od jejich redlné prace.

e Predchozispatné zkusenosti se vzdéladvacimi aktivitami.

Z tohoto ddvodu, je vhodné pred realizaci samotné vzdélavaci akce vymezit mozné
vyhody a nevyhody podnikového vzdélavani.

1.3 Vyhody a nevyhody podnikového vzdélavani

Vzdéldvani zaméstnancl je spojeno s vyhodami, tedy zddoucimi dopady na efektivitu
prace a kvalitu lidského kapitdlu. Na druhou stranu je nutno pocitat s moznymi riziky
této cCinnosti, které jsou zde nezadoucim efektem. Pro konkretizaci jsou vymezeny
hlavni vyhody a nevyhody podnikového vzdélavani.

1.3.1 Vyhody podnikového vzdélavani

Vodak a Kuchardikova (2011, s. 82-83) uvadéji vyhody podnikového vzdélavani jak ze
strany zaméstnance, tak ze strany zaméstnavatele:

e Vyhody pro zaméstnance mohou byt jeho neustédle se zlepsujici kvalifikace,
znalost a osobnost, kterd vede ke zlepseni pracovnich a mezilidskych vztah0.
Rovné? je tato ¢innost spojena s vétsi motivaci a zlepseni vztahl zaméstnance
k podniku. Vzdéladvani zdokonaluje kvalitu pracovnika a tim i jeho trzni cenu,
kterd zvySuje potencidlni Sanci na uplatnéni na trhu prace.

e Vyhody pro zaméstnavatele zahrnuji odbornost a neustdlou pfripravenost za-
meéstnancl. Proces vede knalezeni metod, pomoci kterych je organizace
schopna nalézt kvalitni pracovniky ve vnitrnich zdrojich. Pro trh prace se podnik
stane atraktivnéjsim, coz ulehdi ziskavani a stabilizaci pracovnikd.

Podle Voddaka a Kucharcikova (2011, s. 85) plati, Ze ,investice do vzdélavani a rozvoje
vlastnich lidi jsou ndstrojem pfitaZeni a stabilizace lidského kapitéalu a stavajise rovnéz
nastrojem dosahovani lepsi navratnosti téchto investic”.
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1.3.2 Nevyhody podnikového vzdélavani

Vodék a Kucharéikova (2011, s. 82-83) uvadeéji nevyhody podnikového vzdélavéani z po-
hledu zaméstnavatele, coz jsou rlizna rizika. Podnik se m({Ze dostat do situace, kdy
neni vzdélavani tou spravnou odpovédi na problémy a vyzvy, které v podniku existuji.
Pokud je v organizaci nizkd vykonnost, je tfeba se zaméfit nejen na mezery v doved-
nostech, ale také na mozné nedostate¢né podminky na pracovisti, ¢i nevhodné navr-
zené pracovni metody.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikd tedy nemusi byt jedinym feSenim problémd v organi-
zaci, které brani dosazeni podnikovych cild. (Vodak a Kucharéikova, 2011, s. 78)

Na zaveér lze fici, Ze pro podnik je klicové, jak bude dané vyhody vyuzivat a nevyhodam
v podobé rizik predchédzet. Pomoci analyzy potfeb mUZzeme aktudlni mezery v doved-
nostech identifikovat a stanovit pro jejich odstranéni vhodné feseni.

|10



2 OBLASTI PODNIKOVEHO VZDELAVANI

V této kapitole jsou vymezeny Ctyfi zdkladni oblasti podnikového vzdéladvani. Podle z4-
kona &. 262/2006 Sb., zakoniku prace, ve znéni pozdéjsich predpisl (dale jen zdkoniku
prace) Ize podnikové vzdélavani rozdélit do ¢tyr zékladnich kategorii (§ 227 zékoniku
prace):

Zaskoleni a zauceni
Odborné praxe absolventd skol
Prohlubovéani kvalifikace

Hwn =

Zvysovani kvalifikace

2.1 Zaskoleni a zauceni

Podle § 228 zakoniku préace, je zaméstnavatel povinen kazdému noveé prichozimu za-
meéstnanci zajistit zaskoleni na nové pracovni misto. Jelikoz zaskolenia zauceni spada
do pracovniho vykonu, nalezi zaméstnanci za tuto aktivitu mzda nebo plat.

Stejné podminky plati pro zaméstnance, ktery prechéazi na jiné pracovni misto z dd-
vodU na strané zaméstnavatele. Tento pfechod se mlze uskutednit v rdmci jednoho,
nebo vice pracovist fizenych jednim zaméstnavatelem. (§ 228 zadkoniku préace) Toto
zaskolenia zaucenf je dlleZité pro osvojeni novych znalosti, dovednosti a schopnosti,
které jsou potifebné pro vykon nové sjednaného pracovniho mista. (Siky¥, 2016, s. 138)

2.2 Odborna praxe absolventu skol

Dalsi povinnosti zaméstnavatele je podle § 229 zdkoniku prace zabezpecleni odborné
praxe pro vSechny absolventy stfednich skol, konzervatofi, vyssich odbornych Skol a
vysokych skol. Tato odbornd praxe slouZzi k vyuZiti ziskanych teoretickych informaci pro
osvojeni praktickych zkuSenosti. Odborna praxe je rovnéz pracovnim vykonem, za
ktery prislusi zaméstnanci mzda nebo plat.

Absolventem je podle § 229 odst. 2 zdkoniku prdce zaméstnanec vstupujici do za-
méstnani na praci odpovidajici jeho kvalifikaci, jestlize celkovd doba jeho odborné
praxe nedosdhla po fadném (Uspésném) ukondeni studia (pfipravy) 2 let, pficemz se
do této doby nezapoditdva doba materské nebo rodic¢ovské dovolené.



2.3 Prohlubovani kvalifikace

Kvalifikace je soustava schopnosti, védomosti a zkusenosti, které jsou potfebné pro
vykon konkrétni ¢innosti, jez se ziskdvéa absolvovanim skoly a praxi, nebo pfipravou na
povolani. (Palédn, 1997, s. 63)

Prohlubovanim kvalifikace se podle § 230 zakoniku prace rozumi jeji pribézné dopl-
novani, udrzovani a obnovovani. Pfi procesu dopliiovéani se neméni podstata této kva-
lifikace a zaméstnanci je umoznén vykon sjednané préce.

Zaméstnanec ma povinnost svou kvalifikaci prohlubovat. Zaméstnavatel mizZe za-
meéstnanci nafidit Ucast na Skoleni a jinych formach vzdélavani, které jsou urcené
k prohlubovéani kvalifikace. Rovnéz mizZe zaméstnavatel pozadovat, aby bylo toto Sko-
leni vykondno u jiné pravnické nebo fyzické osoby. (§ 230 zédkoniku préace)

Za tento typ Skoleni ndlezi zaméstnanci mzda nebo plat a ndklady vydané na prohlu-
bovani kvalifikace hradi zaméstnavatel. Pokud zamé&stnanec pozaduje, aby mohl ab-
solvovat Skoleni finanéné naro¢néjsi, nez bylo pdvodné uréeno zaméstnavatelem,
muze se na vynalozenych nédkladech pracovnik podilet. (§ 230 zdkoniku prace)

2.4 Zvysovani kvalifikace

V souladu s § 231 zdkoniku préce se zvySenim kvalifikace rozumti jeji ziskdni nebo roz-
$ireni, jimz se méni jeji souc¢asna hodnota. Toto $koleni mdze probihat formou studia,
vzdélavani, Skoleni, nebo jiné formy zvySeni kvalifikace, které jsou ve shodé s potre-
bamizaméstnance.

Podle Paldna (1997, s. 137) se zvySovanim kvalifikace rozumi jeji zdokonalovani nad
rozsah mnozstvi prace, které zameéstnanec do soucasné doby vykonaval. Toto Skoleni
mudze bytiniciovdno samotnym pracovnikem, nebo zajmy organizace, které jsou v sou-
ladu se stanovenymi cili.
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3 CYKLUS PODNIKOVEHO VZDELAVANI

Aby bylo podnikové vzdélavani zaméstnancd co nejucinnéjsi, je dllezité se ridit ové-
fenymi kroky a postupy. Kazdé vzdélavani ma urcité faze, diky kterym lze dosdhnout
stanoveného cile rychle a efektivné. Podnikové vzdélavani by tak mélo probihat jako
neustale se opakujici cyklus, ktery je rozdélen do ¢tyf fazi (Koubek, 2007, s. 260):

Identifikace vzdéldvacich potreb
Planovéani vzdélavani
Realizace vzdélavani

Hwn =

Vyhodnocovani vysledkd vzdélavani

Podle Tureckiové (2004, s. 100) je cyklus podnikového vzdélavani odvozen z organi-
zace vzdélavani. Cilem je vytvoreni odpovidajicich podminek a potfebnych zdroja (fi-
nandénich, materidlnich, lidskych) pro vzdélavaci akci. Faze cyklu pak na sebe navazuji
ve vySe uvedené sekvenci a efektivné pIni svou funkci. Fdze vyhodnocovani vysledk{
vzdélavani je nejen posledni fazi cyklu, ale rovnéz pribéznou cinnosti, diky které je
mozné sledovat a monitorovat priibéh vzdélavani a jeho efekty pro jednotlivce, tym i
podnik jako celek.

Proces a strategie vzdélavani zaméstnancl by méla byt realizovédna ve shodé s perso-
nalni strategii zaméstnavatele. Takto dobfe zvolena strategie ndsledné vede k vytvo-
Yeni nutnych organizac¢nich predpoklad@ vzdé&lavani zamé&stnancl. (Siky¥, 2016, s. 139-
140)

3.1 Identifikace vzdélavacich potieb

Podle Vodéka a Kucharcikové (2011, s. 85) plati, Zze ,proces vzdélavani a rozvoje pra-
covnikl vychazi z vize, poslani, cil, filozofie a kultury podniku, z jeho strategie a poli-
tiky rizeni a rozvoje lidského kapitalu. VSechny tyto aspekty je tfeba vzit v dvahu pri
provadéni identifikace vzdélavacich potreb podniku”. Dale uvadi, ze tato analyza spo-
¢iva ve shromazdovaniinformaci o souc¢asném stavu znalosti a dovednosti pracovnik{
a nasledném porovndni s pozadovanou Urovni.

Jednim ze zpGsobd, jak tyto informace ziskat, je analyza pracovnich mist a hodnoceni
zaméstnanci. (Sikyt, 2016, s. 140)

Podle Sikyte (2016, s. 80) je analyza pracovnich mist ,proces zkoumani a zpracovani
Udajd o pracovnich mistech a poZadavcich pracovnich mist na zaméstnance.” Vystu-
pem tohoto procesu jsou dokumenty oznacované jako popisy a specifikace pracov-
nich mist. Tyto dokumenty obsahuji informace o pracovnim misté, jeho specifikaci a
konkrétni pozadavky pro vykon préace.

Hodnoceni zaméstnanctl Ize provadét na zakladé systematického ziskdvaniinformaci,
které lze nazvat zpétnou vazbou. Hlavnim smyslem zpétné vazby je ziskavani
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hodnoticich informaci. Toto hodnoceni mize probihat neformalné (pribézné zkou-
mani a posuzovani vykonu zaméstnance), nebo formalné (periodické hodnoceni za-
méstnance). (Sikyt, 2016, s. 122)

Daldi mozny zplsob, jak zjistit vzdélavaci potfebu, spodivéa ve tfech Urovnich analyzy —
jednotlivec, tym a podnik. Analyza probihd pomoci dotaznikového Setreni, fizenych
rozhovord, kreativnich workshopd, monitoringu a hodnoceni vysledk(. V tomto pfi-
padé se ziskaji informace o vzdélanostni mezere nejen od jednotlivce, ale také od
tymu a podniku jako celku. Identifikaci vzdéldvacich potreb Ize povaZzovat za soucést
cyklu fizeni pracovniho vykonu. (Tureckiova, 2004, s. 101)

V této fazi se tedy porovnava standardni Groven vykonnosti (poZzadovana) a soucasna
(redInd). Rozdil téchto dvou Urovni je pfedstavovan vykonnostni mezerou. Zavérem
této analyzy jsou nalezené vykonnostni mezery, které je tfeba eliminovat. Organizace
by se méla zamérit na ty, které se daji odstranit podnikovym vzdéldvanim. Nasleduji-
cim krokem je ndvrh a planovani vhodné vzdélavaci aktivity. (Vodak a Kuchardéikova,
2011, s.85)

3.2 Planovanivzdélavani

Néasledujici fazi cyklu podnikového vzdélavani je planovani konkrétni vzdélavaci akti-
vity. V samém pocatku jsou vétSinou stanoveny priority celkového procesu vzdélavani,
které souviseji s podnikovou strategii. (Tureckiova, 2004, s. 101)

Pfi planovani samotné akce podnik pracuje s jiz ziskanou potfebou vzdéladvani. Tato
faze je zamérena na tvorbu planu vzdélavani, podle kterého bude podnik postupovat.
Je velmi dllezZité, stanovit jednotlivé cile a pozadavky na vystup vzdéldvaci akce tak,
aby byl cely proces co nejefektivnéjsi.
SikyF (2016, s. 140) vymezil plan vzdé&lavani nasledovné:

e cil vzdélavani,

e cilova skupina zaméstnancg,

e metody vzdéladvani,

e instituce zabezpecujici vzdélavani,

e lektor vzdélavani,

e misto vzdélavani,

e Casvzdélavani,

e pozadavky na materidini a technické vybaveni,

e metody vyhodnocovani vysledkd,

e ndklady na vzdélavani.

Kazdy dobre sestaveny plan, by mél obsahovat odpovédi na nésledujici otazky: Co?
Proc? Jak? Koho? Kdo? Kdy? Kde? Za kolik? Jak poznat efektivitu?
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Podle Vodéaka a Kucharcikové (2011, s. 96-97) Ize proces tvorby pladnu rozdélit do tfech
Casti:

1. Pripravna faze

2. Realizadnifaze

3. Féaze zdokonalovani

V pripravné fazi se podnik zaméruje na specifikaci potreb, analyzu Gc¢astnik{ a stano-
veni cild vzdélavaci akce. Cil je tfeba stanovit, pro pribézné monitorovani vysledkd.
Realizadni faze zndzormuje samotny vyvoj a zpracovani dil¢ich Usekd. Je tfeba zvolit
pifihodnou techniku vzdélavani a rozvoje, pri cemz je dllezité zohlednit poclet Ucast-
nik(, priority podniku a potfebu vzajemné spoluprdce mezi lektorem a Gcastnikem.
Béhem faze zdokonalovani jsou vyhledavany nedostatky a mozna zlepSeni vzdéla-
vaci akce. Je tfeba klast dUleZitost vybéru vhodnych metod hodnoceni a stanovenf kri-
térif.

V4 Ve

3.3 Realizace vzdélavani

V samotné Casti realizace vzdélavani je klicovym prvkem vybér vhodné metody, insti-
tuce, lektora, mista a ¢asu vzdélavani (Sikyr, 2016, s. 141). Tyto elementy musi byt
v souladu s cili vzdélavani, které Ize podle Vodéka a Kucharéikové (2011, s. 99-100) roz-
délit na programové cile (pojimaji cile celého vzdélavani, jako vystup procesu stano-
veni vzdéldvacich potreb) a cile kurzu (obsahuji cile dil¢ich vzdélavacich aktivit).

Pri stanoveni cild a vhodnych metod, je tfeba brat ohled na schopnosti pracovnika. Po-
kud by organizace precenila schopnost Ucastnika a kladla by na néj naroky v podobé
nadmérného mnozstvi cild, vysledek celé vzdélavaci akce by mohl mit naopak nega-
tivni dopady.

Od Ucastnika se mize olekavat, Ze prevezme nad fizenim vlastniho vzdélavani znac-
nou ¢ast odpovédnosti. Proto je dileZité mu pomoci liniovych manazerd a organizace
poskytovat pomoc a podporu béhem celého procesu vzdéldvani. Pravé liniovi mana-
zefi maji klicovy Ukol v rdmci vzdélavani vtom smyslu, ze komunikuji s pracovniky o
pldnech a ndvrzich jejich osobniho rozvoje. Pracovnik musi chépat, Ze podpora jeho
vlastniho vzdéldvani je soucasti pracovnich povinnosti a Ze jeho vykon bude nasledné
posuzovan a hodnocen. Podstatnymi komponenty jsou zde sprdvné vedeni a povzbu-
zovani (Armstrong, 2007, s. 506). S timto ndzorem korespondujii Vodak a Kucharcikova
(2011, s. 101-102) a navazuji na povzbuzovani pracovnika formou motivace. Hlavni
slozkou motivace je motiv, ktery predstavuje vnitini hnaci silu, kterd zpGsobuje zménu
lidského chovania nasledné uspokojenijeho potreb. Jsou-li G¢astniklim objasnény cile
a akceptovény plany jejich vzdéldvaci aktivity, je tfeba se zaméfit na motivaci pracov-
nika ke vzdélavani. Cyklus motivacniho procesu lze rozdélit do tfech ¢asti: presvéd-
¢eni o pfinosech, zavazek k uceni, poznani dopadl. Podle toho, v jaké fazi cyklu se
Gcastnik nachdazi, se méni jeho motivace. Je zapotfebi stanovit strategii, jak jednotlivé
pracovniky v motiva¢nim cyklu posouvat.
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3.4 Vyhodnocovani vysledki vzdélavani

Posledni fazi cyklu podnikového vzdélavani je vyhodnoceni vysledkl vzdélavani. Jak
uvedl Armstrong (2007, s. 508): ,Vyhodnocovani je integralni soucdasti vzdélavani. Ve
své nejhrubsi formé je to porovnavani cili (Zadouci chovani) s vysledky (vysledné cho-
vani), odpovidajici na otazku, do jaké miry vzdélavani splnilo svij ucel.”

Tato fadze je velmi obtizng, jelikoZ nékteré vysledky lze vidét az s odstupem c¢asu. Zaro-
ven je ddlezité vzdélavani vyhodnocovat, aby se posoudila jeho efektivita. Cilem této
faze je zjisténi potfebnych zlepseni a nedostatkl, které je tfeba zménit, aby bylo vzdé-
ldvani U&innéjsi.

Jakjiz bylo fec¢eno, hodnoceni vysledkd vzdélavani neni jen posledni fazi, ale také prG-
béZnym ukazatelem toho, jakym smérem se vzdélavaci akce ubird. Proto se uz ve fazi
planovani musi tvofit zaklady a kritéria pro hodnoceni jednotlivych kategorii vzdéla-
vani. (Armstrong, 2007, s. 507)

Kirkpatrick (online, cit. 2019-02-14) rozdélil hodnoceni zaméstnanct do ¢tyf Grovni:

1. Hodnocenireakce
2. Hodnoceni uéeni
3. Hodnoceni chovani
4. Hodnoceni vysledk{

Jednotlivé Grovné popisuje Armstrong (2007, s. 508-509), jehoz popis koresponduje
s mys$lenkou Kirkpatricka. (online, cit. 2019-02-14)

Hodnoceni reakce zjistuje, jak jednotlivi G¢astnici vzdélavani na cely proces reaguiji.
Zkouma se tedy spokojenost pracovnika. Kirkpatrick navrhuje nasledujici kroky pro
Ucinné hodnoceni reakci: uréete, co chcete zjistit, vytvorte formular, zajistéte poctivé a
upfimné odpovédi od vSech Ucastnikl, vytvorte standardy, posuzujte Ucastniky podle
téchto standardd a dalsi.

Dalsi drovni je hodnoceni poznatkl, které hodnoti rozsah ziskanych informaci. Dale
ziskdvéa informace o tom, kolik znalosti si icastnici osvojili a do jaké miry byly splnény
stanovené cile vzdélavani.

Hodnoceni chovdni je Urovni, kterd porovnavéd zménu chovani a dovednosti po na-
vratu na pracovisté a pred absolvovanim vzdélavaci akce. Vystupem z tohoto hodno-
ceni by mél byt posudek o tom, do jaké miry bylo dosazeno cill vzdélavani, které sou-
viseji se zmé&nami chovani.

Posledni Urovni je hodnoceni vysledkd, jiz cilem je uréeni pfidané hodnoty vzdélava-
ciho programu a rozvoje. Toto hodnoceniumoznuje zdklad pro posouzenifinanéni pro-
spésnosti vzdélavani z hlediska nakladl podniku.

Na toto roz¢lenéninavazuje Tureckiova (2004, s. 107), kterd ho doplfiuje o patou droven
— Uroven hodnotovou. Tato Uroven se zaméruje na rozvoj podnikovych cild a vliv na
Sirsi vnéjsi prostredi neboli lokdIni spolecenstvi.
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Cely proces vzdélavani vyvolavéa fetézovou reakci, kterd vede k uceni, to je nasledo-
vdno zménou pracovniho chovani, kterd sméruje k vysledkdm v celé organizaci. (Ar-
mstrong, 2007, s. 510)
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4 METODY PODNIKOVEHO VZDELAVANI

Palan (1997, s. 68) definoval metodu ve vzdélavani dospélych jako ,zplsob zamérného
usporadani ¢innosti a opatreni pro realizaci vzdéldvaciho procesu a jeho ucinnosti ve
sméru ke vzdéldvanému tak, aby se co nejefektivnéji dosdhlo vzdélavaciho cile”.

Metody podnikového vzdélavani jsou vybrany pomoci stanovenych cild. Neexistuje
zde jednoznadny ndvod, jak vybrat ze vSech metod tu nejucinnéjsi. Vybér vhodné tech-
niky vzdélavani zalezi na okolnostech, které podnik ovliviiuji, na jednotlivych Ucastni-
cich vzdélavania na predem stanovenych cilech. Podnik musi brat v dvahu i vzité styly
a kulturu uceni. V nékterych pfipadech zména takto zabé&hnutych standardd pomUze,
ale musi se dikladné zvazit mozny dopad na vysledek vzdélavaci akce. (Vodak a Ku-
charcéikova, 2011,s.111)

To, jakou metodu podnik zvoli, zalezi na oblasti vzdélavani. Jinou metodu zvolime pfi
predavani i prisvojovani védomosti a znalosti a jiné pfi jejich rozvoji a ovliviiovani po-
stojd ¢i nazord. V minulosti bylo vzdélavani zaméstnancl velmi jednoduché, jelikoz
existovalo jen malé mnozstvi metod. V soucasné dobé je spolecnost schopna zajistit
velké mnoZstvi informaci ohledné procesu uceni. Diky tomu lze vymezit vice jak sto
rznych metod pro podnikové vzdélavani. (Bartorikova, 2010, s. 150-151)

Armstrong (2007, s. 464) zastava ten nazor, ze lepsi vysledky pfinese kombinace néko-
lika zvolenych metod. Je tomu tak proto, Ze dobfe zvolend skala metod vzdéladvani
ziskd vétsi pozornost zaméstnancl. Nemélo by se tedy predpokladat, Ze pokud podnik
zvoli jednu konkrétni metodu, vysledky budou stejné efektivni.

Armstrong (2007, s. 465) déle vymezuje pojem neformalni vzdélavani. Tento typ vzdé-
ldvani probihd prostrfednictvim zkusSenosti, kterymi se zaméstnanec prlibézné udi.
Podle vyzkumu Erauta a kol. (1998) se zaméstnanci I1épe udi, kdyz jim informace pre-
davaji jini lidé na pracovisti. Tento déj miZeme nazvat jako obycejné pozorovani,
ktery urychluje proces uceni. Nevyhodou neformdlniho u¢eni mize byt otdzka moz-
nosti. Néktefi pracovnici tuto moznost nevyuziji a jini naopak ano, ¢imz vznikaji dife-
rence v obsahu ziskanych informaci jednotlivych zaméstnancl. DalSim negativem mo-
hou byt Spatné osvojené zvyky vzdélavajicich pracovnik(, ktefi je nasledné predaji
ostatnim lidem na pracovisti.

Podle Sterna a Sommerlada (1999) Ize rozdélit neformalni vzdéldvani na pracovisti do
trech forem:

1. Semindr jako misto, kde dochdzi k uceni.

2. Pracovisté jako prostredi, kde dochdzi ke vzdélavani.
3. Ucleni a prace jsou neoddélitelné promiseny.

V prvnim pripadé, kdy je seminar mistem, kde dochéazi k uceni, jsou vzdéladvani a prace
prostoroveé oddéleny. Existuje zde urcitd forma ¢lenéné vzdélavaci aktivity, kterd pro-
bihd zpravidla mimo pracovni misto. Pokud je pracovisté prostorem, kde dochéazi ke
vzdéldvani, stdva se samo pracovisté prostredim pro vzdélavani. Jsou zde uplatriovany
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rlizné metody pfi vykonu prace a podnikové vzdélavani je zamérené na odborné vzdeé-
lavani pracovnikl. Posledni formou neforméliniho podnikového vzdélavani je ta, pfi
které jsou uceni a prace neoddélitelné promiseny. Tato situace je prikladem ¢isté ne-
formélniho vzdélavani, pfi kterém se uceni stdva soucasti kazdodenni prace a je zaclle-
néno do vSednich pracovnich Ukold.

Podle Koubka (1997, s. 250) lIze metody vzdélavani rozdélit do dvou zakladnich kate-
gorii, které se od sebe lisi mistem vykonu vzdélavani. Podnikové vzdélavani mize pro-
bihat na pracovisti, nebo mimo pracovisté.

4.1 Vzdélavani na pracovisti

Tento typ vzdélavani probihd pfimo na pracovisti, kde dochazi k vykonu prace. Vzdéla-
vani se uskutecnuje pfi béznych pracovnich ¢innostech a povinnostech. Mnoho autort
(napt. Koubek, 1997; Sikyt, 2016; Tureckiovd, 2004 apod.) uvadi nasledujici metody
vzdéladvani na pracovisti: instruktaZ pri vykonu prace, rotace prace, koucovani, mento-
rovani, tutorovani, konzultace, asistovani, povéreni Ukolem a pracovni porady.

Instruktaz pfi vykonu prace je metoda, pfi niZ se pracovnik uci sledovanim a napodo-
bovanim prace skolitele. Tato metoda je vhodna pfi zasSkolovani, kdy se zaméstnanec
uci z vykonu urcité prace jiného pracovnika. Pfi této metodé si pracovnik rychle osvoji
ziskané znalosti ainformace k vykonu konkrétniho pracovniho mista a bude dosahovat
pozadovanych vysledkd. (Sikyt, 2016, s. 142) Jednd se o nej¢astéji pouZivanou metodu,
diky jeji jednoduchosti. Vyhodami této metody jsou podle Koubka (2015, s. 267) rychle
viditelné vysledky a zaroven zlepsSeni mezilidskych vztahd na pracovisti. Na druhé
strang, je zde nékolik negativ, se kterymi je tfeba pfed zahdjenim procesu poditat. Jed-
nim z nich je moznost uplatnéni tohoto zpUsobu vzdéladvani spiSe u jednodussich
nebo dil&¢ich pracovnich postupd. Cinitelem, ktery snizi efektivnost tohoto postupu,
mUze byt hluk na pracovisti.

Dalsim zpUlsobem podnikového vzdéldvani je rotace prace. Pri této metodé ziskava
pracovnik zkusenosti a znalosti formou stridani rznych pracovnich mist. Pouziva se
predevsim pfi vstupnim zaclenovani zaméstnancd a lze ji aplikovat pfi zkusenostnim
rozvoji manazerd, kdy si sami osvoji jimi fizend pracovni mista a s tim spojené ¢innosti.
(Tureckiovd, 2004, s. 104) Jak uvadi Sikyr (2016, s. 142), tato metoda zlep3uje pfizplso-
bivost zaméstnance. Zaroven mize nastat situace, kdy na pridéleném pracovnim
misté zamé&stnanec neuspéje. To se podle Koubka (2015, s. 269) mizZe odrazit na jeho
sebevédomi a pozdéjsim negativnim hodnoceni jeho zpdsobilosti nadfizenym. Na
tento problém poukazuje také Palan (1997, s. 101), dle kterého je potfeba velké tole-
rance, pfi posuzovani selhani v jednotlivostech.

Koucovani predstavuje dlouhodobé&jsi proces uceni, instruovani a sdélovani pripomi-
nek kouc¢em. Jde o periodickou kontrolu, pfi které se klade velky ddraz na individualitu
pracovnika. (Koubek, 2015, s. 267) Koucovani ma formu osobniho pfistupu ke vzdéla-
vani na pracovisti. Podstatou této metodiky je rozvoj zaméstnance prostrednictvim
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rozhovorl a pomoci dlouhodobé interakce ho dovést ke kompetentnimu vykonu slo-
Zitéjsich ukold. (Tureckiova, 2004, s. 104) Podle Armstronga (2007, s. 468) mize kouco-
vani probihat neformalnim zpdsobem, ale vzdy musi byt pldnované. Tyto plany, by
mély byt za¢lenény do pladnld osobniho rozvoje jednotlivych pracovnik( v rozsahu do-
hody o pracovnim vykonu. MoZznym rizikem je zde tlak na zaméstnance, ktery musi
soucasné se vzdéldvanim plnit pracovni Ukoly. Z tohoto dGvodu ¢asto nenf proces sys-
tematicky a spiSe se zaméruje na momentélné resené pracovni povinnosti, které ne-
musi byt pro dané profesni zaméreni charakteristické. (Paldn, 1997, s. 61)

Mentorovani je analogii koucovani s tim rozdilem, Ze mentora si kazdy pracovnik vy-
bird sdm. Je to dllezité z toho dldvodu, Ze mentor by mél byt pro ¢lovéka osobnim vzo-
rem. (Koubek, 2015, s. 267) Na to reaguje Armstrong (2007, s. 469), podle kterého se
diky tomuto zplsobu vnasi do vzdélavani vyznamnéjsi prvek participace vzdélavaji-
ciho se pracovnika. Mentorovanilze podle néj popsat jako metodu pomahanilidem pfi
uceni, oproti tomu koucovani je spiSe direktivni formou zvySovani schopnosti pracov-
nika. Neexistuje zaddny stanoveny zpUsob procesu mentorovani. Hlavni podminkou je,
aby byl mentor pro danou problematiku fddné proskolen a informovan. Podle Koubka
(2015, s. 268) je moznym rizikem volba nevhodného mentora. Pokud se vzdélavany
pracovnik rozhodne, Ze d& prednost méné zkusenému mentorovi s vétsi moci nez
opravdovému odbornikovi, proces nemUze byt zcela efektivni.

Navazujici metodou je tutorovani, kterd je obdobou mentorovani. Lisi se pouze tim, ze
pri tutorovani jde vice o ziskavani znalosti odbornych problematik, zejména technic-
kych a metodickych slozek kompetenci. Vztah mezi Skolitelem a pracovnikem, je spise
jako vztah experta a novacka. (Tureckiovd, 2004, s. 104) Tutor je podle Paldna (1997, s.
118) poradce, ktery se zaméstnancem pracuje individualné, pomaha mu pfi pripravé,
motivuje ho, a pfedevsim mu poskytuje zpétnou vazbu.

Vzdéldvani mGze rovnéz probihat metodou konzultace. Konzultant poskytuje ucast-
nikdm vzdéladvani rady, doporuceni a nadvody, které se vztahuji k plnéni naro¢néjsich
pracovnich Ukoll. Konzultace mohou probihat nepldnované, ale pokud jsou soucasti
vzdélavani, jde o organizovanou vzdéldvaci metodu. (Paldn, 1997, s. 61) Tato metodika
vychdzi z poradenské praxe, kde se uplatfiuje vzajemné konzultovani a ovliviiovani.
Ucastnik vzd&lavani mze rozvijet svou iniciativu a aktivitu tim, Ze se vyjadfuje k vlastn{
pracia mdze navrhovat novéa fesSeni a postupy v jeho vzdélavacim procesu. Konzultant
mu poskytne zpétnou vazbu a sdm provéri své pracovni schopnosti. Nevyhodou kon-
zultovani mGzZe byt rozpor s plnénim pracovnich Gkoll, vzhledem k ¢asové narocnosti
této metody. (Koubek, 2015, s. 268)

Asistovani je tradi¢ni metoda, kterd probiha prostrfednictvim zkuseného pracovnika,
kterému je pridélen Skoleny pracovnik a po dobu vzdélavani je jeho asistentem. Pri
plnéni pracovnich Ukold ziskdva zkusenosti a postupy, které mize pozdéji uplatnit.
(Tureckiovd, 2004, s. 104). Jak uvadi Sikyr (2016, s. 142), tato metoda je spojena i s moz-
nym rizikem, kdy si asistent osvoji $patné zvyky svého Skolitele. Koubek (2015, s. 268)
dodava, ze pfipadnym napodobovanim se mdze oslabit vlastni tvdréi schopnost a
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viohy pro délani véci jinym zplsobem. Tyto okolnosti mohou vést k podceriovani al-
ternativnich pracovnich postupd.

Povéreni ukolem Ize oznadit za zavérecnou fazi predchozi metody — asistovani. Pokud
vedouci pracovnik v podobé asistenta vytvoril Skolenému zaméstnanci veskeré ne-
zbytné podminky, miZze ho povéfit spinénim pracovniho Ukolu. Tato metoda se vyu-
Zivd zejména pro utvareni schopnosti tvircich a fidicich pracovnikl. (Koubek, 2015, s.
268) Pri pInéni pracovniho Gkolu musi zaméstnanec prokazat, Ze si osvojil veskeré po-
tfebné znalosti, dovednosti a schopnosti. Jediné tak bude schopen samostatné a od-
povédné vykondvat sjednanou praci. (SikyF, 2016, s. 142)

Posledni metodou, kterd je do vzdélavani na pracovisti zaclenéna Koubkem (2015, s.
269) je pracovni porada. Tento typ metody je vhodny pro roz$ifeny znalosti a obezna-
menosti v oblasti celé organizace. Vyhodou této metody je vymeéna zkusenosti, ndzord
a pocit soundlezitosti s pracovnim kolektivem. Jednou z nevyhod tohoto typu vzdéla-
vanije ¢asové umisténi. V pripadé, Ze se porada kond v pracovni dobé, zkracuje se ¢as
a prostor pro plnéni pracovnich povinnosti jednotlivych pracovnikd. Pokud se kond
mimo pracovni dobu, sniZuje se ochota a motivace zaméstnancU, coz vede k nizké
Gcasti a k poZzadavkim na jeji maximalni zkraceni.

4.2 Vzdélavani mimo pracovisté

Metody vzdélavani mimo pracovisté jsou podle Koubka (2015, s. 270) nédsledujici: pred-
naska, seminar, demonstrovani, pfipadové studie, workshop, brainstorming, hrani roli,
assessment centre a outdoor learning. Jako posledni metodu uvadi e-learning, ktery
bude vymezen v samostatné kapitole, jelikoZ mizZe probihat jak na pracovisti, tak i
mimo né;.

Prvnim typem vzdélavani mimo pracovisté je pfednaska. Dle miry participace Ucast-
nika je tato metoda podle Belcourt a Wright (1998, s. 125) klasifikovéna jako pasivni. Je
to jeden z nejzdkladnéjsich a nejuzivanéjsich postupd ve vzdélavani pracovnik(. Pred-
naska vétSinou obsahuje zdklad vykladu, ktery zahrnuje zakladni informace o dané
problematice. Dale se do ni zaclenuje odlvodnéni a detailnéjsi popis podstaty pro-
blému. Kvalitni prednaska by méla obsahovat praktické priklady a zajimavé skutec-
nosti, které upoutaji pozornost Gcastnikd. Tento typ vzdéldvani se vyuzivd zejména
v organizacich, kde je potfeba vzdélavat velké mnozstvi pracovnikd a kde jsou kladeny
vysoké naroky na celistvost sdélovacich poznatkl. (Paldn, 1997, s. 96) Nevyhodou je jiz
zminény pasivni pristup, ktery umoznuje pouze jednostranny pfisun informaci. (Kou-
bek, 2015, s. 270)

Seminar je mozné oznacit jako predndsku, kterd je spojend s diskuzi. Na rozdil od
prednasky zde probiha kolektivni diskuze na konkrétni téma, ¢imz se Gc¢astnici mohou
aktivné zapojit do dané problematiky. DlleZité je, aby byla celd akce dlkladné zorga-
nizovadna a méla dobre pfipraveného moderdtora, coz Ize povazovat za moznou nevy-
hodu oproti klasické prednésce bez diskuze. (Koubek, 2015, s. 270)

| 21



Dalsim typem externino vzdéldvani je demonstrovani. Palan (1997, s. 28) definuje de-
monstraci ve vzdéldvacim smyslu jako ,souhrn kvalifikovanych ¢innosti pfi dopliovani
vykladu o ndzorny priklad nebo pouZiti demonstracni pomdicky”. Demonstrovani Ize
oznacit jako praktické, ¢i ndzorné vyucovani. Tento typ vzdélavanije realizovan pomoci
nazornych ukazek, prostfednictvim audiovizualni techniky, pocitacd, trenazérd a insce-
novanim rlznych pracovnich postup(. Tato metoda umoznuje ziskdni znalosti a do-
vednosti v naprosto bezpecném prostredi. Na pracovisti se mohou ndzorné ukézky od
redlnych situaci zcela lisit, coz je rizikem celého procesu, které je tfeba brat v Gvahu.
(Koubek, 2015, s. 270)

Pfipadova studie je metodou, kterd je uskutecriovdna pomoci kolektivni spolupréce
na modelovém, nebo redlném problému. Pracovnici spole¢né hledaji mozna fesSeni,
pfi¢emz se rozviji jejich analytické a systémové mysleni. (Siky¥, 2016, s. 143) Tato me-
toda uleni byla poprvé aplikovdna na Harvard Graduate School of Business Adminis-
tration. Prfipadové situace nalézaji uplatnéni v oblasti socidlnich véd, |ékarstvi a
zejména v managementu. S pomoci poskytnutych materidld ve formé obchodnich sta-
tistik, grafickych zndzornéni a obchodnich dopisl se mohou Ucastnici vzdélavani vzit
do pozice rozhodovatele a spole¢né nalézat reseni. (Paldn, 1997, s. 96) Tento typ me-
tody klade velké naroky na pfipravu a na pfistup moderéatora, ktery by mél ke vSem
navrzenym feseni pfistupovat taktné a s respektem. (Koubek, 2015, s. 271) Specidlnim
typem pripadové studie je metoda incidentu, kterd vyZaduje neolekdavané a nahlé
feSeni mimoradné problematiky. Dalsim typem je metoda koSiku doslé posty, ktera
simuluje vyfazovani posty, telefonickych hovord a rozhodovani na uréitém pracovnim
misté ve vymezeném case. (Paldn, 1997, s. 96)

Workshop je variantou komplexnich pfipadovych studii. Problémy se fesi kolektivné,
proto je tato varianta oznacovana rovnéz jako skupinové cvi¢eni. Nalézani fesSeni pro-
bihd v tymech a z komplexniho hlediska. Tento typ metody umozfiuje vzdélavanym
Ucastnik@m sdilet své myslenky a posuzovat ndpady ostatnich pracovnikd. (Koubek,
2015, s. 271) Paladn (1997, s. 133) oznacuje metodu workshopu jako obdobu panelové
diskuze, kterd probihd mezi odborniky pfed auditoriem. Do této diskuze se nasledné
zapoji také posluchadi, ktefi vnaseji své pripominky a dotazy. (Palan, 1997, s. 81)

Brainstorming je taktéZ variantou pfipadovych studii, kde je skupina Ucastnik( vy-
zvdna prezentovat vlastni ndvrh feSeni problematiky. Poté se uskutecni diskuze, kde
se navrzena vychodiska probiraji, a hleda se optimalni kombinace ndvrh{. Tato metoda
je velmi Gcinné z hlediska mnozZstvi pfednesenych ndpadl. Nevyhodou mUze byt kla-
denfi velkych pozadavk(, stejné jako u pripadovych studii. (Koubek, 2015, s. 271) Tuto
metodu pro praktické vyuziti upravil ve 30. letech A. F. Osborn. Vysel z predpokladu, Ze
Sance nalezeni optimalniho feSeni je pfimo Umérna poctu navrzenych napadd. Pro
efektivni prlbéh brainstormingu je zapotrebi dodrZzovat nasledujici pravidla: zékaz kri-
tiky, uvolnéni fantazie, vzdjemna inspirace a rovnost G¢astnikd. (Paldn, 1997, s. 15)

Dalsim typem vzdélavani je hrani roli. Pri této vzdéldvaci aktivité se Ucastnici vzivaji
do rdznych pracovnich roli a predvadi pri tom konkrétni situace. DlleZitd je priprava
konkrétni situace a detailni popis role. Tento typ metody rozviji schopnosti v oblasti
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konzultovani, koucovani, vybérovych pohovorl ajiny situaci, kde spolu lidé jednaji tvari
v tvar. Pri uplatiovani zmény roli, se po ukonceni strojené situace role vyméni a hraje
se znovu. (Armstrong, 2007, s. 479) Hrani roli je nastrojem, ktery slouzi k lepSimu poro-
zuméni profesnirole ostatnich lidi, ke zvyseni motivace a lepSimu pochopeni sebe sa-
mého. Kvili velké obtiZznosti organizace této metody, je jednou z méné pouzivanych.
(Paldn, 1997, s. 45)

Assessment centre je typ vzdélavani, zprostfedkovany pomoci hodnoticiho strfediska.
Tato metoda je vétdinou soucasti vybéru uchazedd pfi obsazovani pracovnich mist, ale
také pri urcovani budouci profesni drahy zaméstnance a jeho rozvoje. Typy ¢innosti,
prostfednictvim kterych je zaméstnanec zkouman jsou psychologické testy, skupi-
nové diskuze, manazerské hry a simulovani konkrétnich situaci, se kterymi se mdze
manazer v pracovnim zivoté setkat. (Paldn, 1997, s. 44) Tato metoda je v soucasné
dobé velmi moderni a vysoce osvédcenou. Situace jsou vétsinou generovany pocita-
¢em alze nastavit jeji frekvenci, podle poZadované Urovné stresu. Tento typ vzdélavani
je jednim z nejnaro¢néjsich na pripravu a technické vybaveni. (Koubek, 2015, s. 272)

Outdoor learning je posledni vybranou metodou vzdélavani mimo pracovisté, ktera
probiha prostfednictvim sportovnich her. Tyto aktivity jsou uréeny pro manazery k roz-
voji jejich manazerskych dovednosti. V nej¢astéjsich pfipadech se jednd o jiz zminéné
hledani optimalniho feseni, koordinace konkrétni ¢innosti, vedeni spolupracovnikd,
spoluprdce vtymu a mnoho dalsich aktivit. Tento typ vzdélavani rozviji dovednosti
velmi zédbavnou formou, kvili ¢emuz je v dnesni dobé velmi uplatiiovanou metodou.
Nevyhodou outdoor learningu je vyS$si narocnost na pripravu. Rizikem je zde mozné
neochota spoluprdce manazerd, kvili obavé ze zesmésnéni, nebo odporu k pohybo-
vym aktivitdm. (Koubek, 2015, s. 272)

4.3 E-learning

E-learning neboli elektronické vzdélavani je metoda, kterou lze uplatnit na pracovisti,
stejné tak jako mimo néj. Tuto metodu je mozné vykondvat prostrfednictvim informac-
nich a komunikacnich technologii, zejména pomoci multimedidlnich vzdéldvacich pro-
gramd. Vzdélavani probihd nejcastéji na poditacovych sitich a Ize ho pouZit jak k indi-
vidudlnimu, tak ke kolektivnimu ucenti. (Siky¥, 2016, s. 143)

Pollard a Hillage (2001, s. 2) definovali e-learning jako ,poskytovani a spravu prileZitosti
ke vzdélavani a jejich podporu pomoci pocitacové, sitové a internetové technologie za
Ucelem napomdhani pracovnimu vykonu a rozvoji jedinci”.

Armstrong (2007, s. 481) vymezil tfi typy e-learningu: samostatny, Zivy a kolektivni. Sa-
mostatné elektronické vzdélavani spociva tom, Ze Skolend osoba pouziva patficnou
technologii, ale zaroven neni napojena na sSkolitele, nebo jiné vzdélavajici se pracov-
niky. Druhym typem je zivy e-learning, pfi kterém je Skolend osoba v kontaktu se sko-
litelem, ale kazdy se nachdazi na jiném misté. Skupinovy e-learning je zalozen na

123



spolupraci a vymeéné zkuSenosti, mezi vzdélavajicimi se osobami. Tyto poznatky jsou
sdileny pomoci diskusnich fér, pocitacovych bulletind a besed.

Cilem e-learningu je podle Pollard a Hillage (2001, s. 21) zabezpecit vzdélavani ,pravé
vcas, pravé dostatecné, a pravé pro vas”. Elektronické vzdélavani umozniuje rozvijet
metodou, kterd je zcela pfizplsobena a $itd na miru daného pracovnika. (Armstrong,
2007, s. 481)

Pollard a Hillage (2001, s. 21-35) vymezili mozné vyhody a nevyhody elektronického
vzdélavani.
Jako vyhody e-learningu Ize oznacit nasledujici:

e program je Sity na miru individualniho pracovnika,

e nizkonakladovy typ vzdélavani,

e pracuje s aktudlnimiinformacemi,

e rychly zpGsob vzdélavani, diky zaméreni na individudini vzdélavaci potreby,
e ziskaniudrzitelnych znalosti,

e dUsledny na individudini potreby,

e interaktivniforma,

e |ze sevzdélavat najakémkoliv mistg,

e zvysuje znalosti v oblasti informacnich technologii.

E-learning se mUzZe projevit jako nevyhodny v souvislosti s nasledujicimi body:

e z4avislost na technologii,

e nesluditelnost nékterych vzdélavacich programd,

e nevhodny pro nékteré typy vycviku,

e nevhodny pro nékteré typy skolenych pracovnikd,

e znacné odkdzany na sebe-disciplinu,

e néktery typy mohou byt méné interaktivni nez klasicka forma vzdélavani,

e mozné vyssi poclatedni naklady,

e stdle zavisly na lidské pomoci,

e nékteli Skolitelé maji ten nézor, Ze je obsah e-learningovych kurz nedosta-
tecdny a vyvolavaji obavy ohledné kvality dostupnych materialQ.

Proces e-learningu se skldda z definovani strategie, identifikovani oblasti pldsobnosti,
vytvoreni program, realizace samotné akce a nasledného vyhodnoceni. Zakladnim
tvlrcem néstrojd uspokojeniindividudlnich potieb vzdéladvanije vzdélavajici se osoba.
Z tohoto ddvodu se klade dlraz na samostatné vzdélavani, kdy maji skolené osoby
intenzitu celého procesu pod kontrolou. Z druhé strany jim mohou byt dany urcité cile
vzdéldvani a doporucené postupy, kterymi je tfeba se fidit dle stanoveného terminu.
(Armstrong, 2007, s. 482-486)

Obsah programu e-learningu se ve vétsiné pfipadd zaméruje na typické postupy a
procesy v organizaci, ale také na rozvoj dovednosti tykajicich se oblasti informacnich
technologii. | presto, Ze tento typ dovednosti neni pfilis efektivni pfi rozvoji mékkych
kompetenci, miZe se uplatnit pfi pripravé na nékterd praktickd cvic¢eni. Upevnéni
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znalosti a dovednosti v oblasti ¢tenf literatury, sebehodnoceni a podpore debat Ize
provddét pravé pomoci tohoto procesu. (Armstrong, 2007, s. 483)

Obsah e-learningového kurzu by mél byt tvofen v souladu s principy vymezenymi
Arsmtrongem (2007, s. 483):

proces e-learningu musi vzdélavajici se osoby stimulovat,
zaméstnanci jsou sezndmeni s vnitini zdvaznosti programu,
zapojeni vzdélavajicich se osob do programu,
pochopenijednotlivych cild vzdéladvani,

prezentovani jednotlivych krokd procesu vzdélavani,
schopnost vzdélavajicich se osob planovat své vzdélavani,
zpUsobilost zaméstnancl hodnotit viastni vysledky.
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5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Praktickd ¢ast analyzuje proces vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve vybrané spolec-
nosti s cilem posoudit uplatiiované postupy, urcit mozné problémy a navrhnout
vhodnd reseni. Soucasti naplnéni tohoto cile je zjistit odpovédi na dvé vyzkumné
otazky:

e Jaké jsou prevazujici metody vzdéladvani ve Spolecnosti XY?
e Jakd je spokojenost oslovenych zaméstnancC se vzdélavanim ve Spolecnosti
XY?

Vybrana spolecnost si neprala byt v této bakalarské praci jmenovana, a proto je ozna-
covana jako Spolecnost XY ¢i spolecnost.

Prakticka ¢ast je zpracovdna na zakladé informaci z webovych stranek Spole¢nosti XY,
rozhovorQ s personalistkou a specialistou vzdéldvani a rozvoje zaméstnanc( a také
rozhovor( s vybranymi zaméstnanci spole¢nosti.

Spole¢nost XY se nachéazi ve Stfredoceském kraji a zabyva se vyrobou stavebni tech-
niky, kterd je vyuzivdna zejména pro terénni a stavebni prace, zemédélstvi a Udrzbu
pozemkd. Cilem spolecnosti je usnadnit zakaznikdm préaci s takto navrzenym zafize-
nim. (webové stranky Spole¢nosti XY)

Pocatky jejiho fungovani zacinaji v Americe jiz ve 20. stoleti, kdy byla nejprve vytvorena
jako mensi manufakturni spolecnost, kterd se zamérovala na vyrobu techniky pro
usnadnéni prace v zemeédélském odvétvi. Na zacatku 21. stoleti byla odkoupena asij-
skou Spolecnosti Z. (webové stranky Spole¢nosti XY)

Spolecnost Z, jakoZto materska spolec¢nost, ma vice nez stoletou historii. Jeji kofeny
sahaji az do Asie, kde je od 19. stoleti jednou z nejstarSich spole¢nosti zabyvajici se
vyrobou technickych zafizeni, ale také industridlnich a konstrukénich vybaveni. Spolec-
nost Z je materskou spole¢nosti mnoha vyrobnich zdvodd po celém svété. (webové
stranky Spolecnosti XY)

5.1 Organizacni struktura

Informace k organizacni struktufe Spolecnosti XY byly ziskédny z interniho dokumentu,
ktery poskytla personalistka v dubnu 2019.

Spolec¢nost XY se sklada z vyrobni a administrativni ¢asti. Administrativni ¢ast tvori
osm hlavnich oddéleni, kterymi jsou:

e Oddélenivyroby,

e (Oddéleni dodavatelského fetézce,
e Komeréni oddélent,

e (OddéleniFinancia T,

e Personélni oddéleni,
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e Pravnioddéleni,
e Oddéleni strategif,
e (Oddélenifinanénich sluzeb.

Pro Spole¢nost XY je velmi dlleZité, aby spolu byla vyse zminéna oddéleni v neusté-
[ém kontaktu a vzdjemné spolupracovala. Tato oddéleni se nachdzi v administrativni
¢asti, kde spolecné tvoii komplexnizajisténi chodu celé spolednosti. (interni dokument
Spolec¢nosti XY)

5.2 Personalni oddéleni spolecnosti

Informace o persondlnim oddéleni spolecnosti byly zjistény na zakladé rozhovoru s
personalistkou spolecnosti v bfeznu 2019. V rozhovoru se resily jednotlivé sekce per-
sonalniho oddélenf a organizace prace personalniho oddéleni. BEhem rozhovoru byly
poloZeny néasledujici otazky:

e Jakd je organizadni struktura personalniho oddéleni?
e Jaké jsou Cinnosti jednotlivych sekci personalniho oddéleni?
e Kdo ma ve Spolec¢nosti XY na starost vzdéldvania rozvoj zaméstnanc(?

Personalni oddéleni spole¢nosti se skldda pfiblizné z 25 zaméstnancd. Velkou ¢ast to-
hoto oddélenf tvori administrativni kancelar, jejiz pracovnici maji na starost HR pro-
cesy, které zahrnuji HR systémy, zaddvani novych zaméstnancd do databéaze, vytvareni
smluv, popis pracovnich mist a pfipadnd ukonceni pracovnich pomérd. (rozhovor
s personalistkou Spole¢nosti XY)

Dalsi pracovnici persondlniho oddéleni maji na starost oddéleni vyroby a vSechny za-
meéstnance, ktefi pod toto oddéleni spadaji. Staraji se prfedevsim o ndbor zamést-
nanctl, kontrolu jejich prace a ukoncovani pracovnich pomérd, a to zejména v délnic-
kych profesich. Tito pracovnici maji mimo jiné na starost ndborzaméstnanct z vychod-
nich zemi. (rozhovor s personalistkou Spole¢nosti XY)

Soucdsti persondlniho oddélenije rovnéz sekce komunikace, kde maji dva pracovnici
na starost komunikaci se vSemi lidmi v ramci celé spoleCnosti. Tato komunikace se
tykd predevsim novych pracovnich mist a nepldnovanych situaci, jako jsou zmény
v parkovacich mistech nebo podnikové havérie. (rozhovor s personalistkou Spolec¢-
nosti XY)

Sekce bezpecnosti mé na starost bezpelnost celé spolecnosti. Zastituje vSe, co se
tykd bezpecnosti, UrazQ, vydavani ochrannych pomdcek a Iékarskych prohlidek. Do
této sekce spadd také sprdva budovy, kde dva az tfi pracovnici vedou komplexni
Gdrzbu, kterd se tyka celého komplexu budov Spole¢nosti XY. (rozhovor s personalist-
kou Spole¢nosti XY)

Nedilnou soucasti persondiniho oddéleni je také sekce vzdélavani a rozvoje, kde jsou
dva pracovnici, ktefi zastresuji vzdéladvani v celé spolecnosti. Tento proces probiha od
samotné identifikace vzdéldvacich potifeb aZ po vyhodnoceni vzdéldvacich procesd a
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jinych potfebnych administrativnich zalezitosti tykajicich se vzdéldvani a rozvoje za-
méstnancd. (rozhovor s personalistkou Spole¢nosti XY)

DUleZitou soucasti personélniho oddéleni jsou rovnéz pracovnici, ktefi podporuji HR
procesy. Tyto procesy zahrnuji jejich zménu, vyvoj a zlepSeni kvality. Soucasné se ve
spolecnosti vytvari sekce, ktery bude mit na starost vyhledavani talentd a bude se vy-
hradné specializovat na vrcholové pracovni funkce. (rozhovor s personalistkou Spolec-
nosti XY)

Celé personalni oddéleni je zastiténo Vice prezidentem, ktery ma na starost personalni
oddéleninejen v Ceské republice, ale také v jinych evropskych zemich. (rozhovors per-
sonalistkou Spole¢nosti XY)
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6 ANALYZAVZDELAVANIiZAMESTNANCU
VE SPOLECNOSTI

6.1 Cyklus vzdélavani zaméstnanci ve spoleénosti

Informace uvedené v této kapitole byly ziskany v bfeznu 2019 na zdkladé rozhovoru se
specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnanc(l. BEéhem rozhovoru byly feseny nasle-
dujici okruhy probléma:

e Jak ve spolecnostiidentifikuji potfeby vzdélavani zameéstnancC?

e Kdo iniciuje potfebu vzdélavani zaméstnanc(?

e Kdo je zodpovédny za pfipravu a planovani vzdélavaci akce?

e Jak probiha realizace samotné vzdélavaci akce na pracovisti a mimo néj?
e Jsou vysledky vzdélavaci akce vyhodnoceny? Pokud ano, kym a jak?

V dané spolecnosti jsou uplatfiovany vsechny Ctyfi faze cyklu podnikového vzdélavani
(viz kapitola 3). Potfeby vzdélavanijsou identifikovany ve vétsiné ¢asti spolecnosti, kde
se snazi o ustavi¢né zlepsovani této faze pro efektivnéjsi rozpoznani rozvojovych po-
tfeb jednotlivych zaméstnancl. Spolecnost klade velky ddraz na zodpovézeni véech
otdzek, které se tykaji cyklu podnikového vzdélavani:

e (Cosebudevzdélavat?
e (o presné musidané vzdélavaci akce obsahovat?
e Procjsou zaméstnanci vzdélavani?

Pro zaméstnance je dllezité védét, jakd bude ndpln konkrétni skoleni. Rovnéz je ne-
zbytné urcit, co presné musi dané skoleni obsahovat, aby bylo co nejucinnéjsi. Dale je
zde dllezité odlvodnéni, pro¢ je dany zaméstnanec proskolovan. Persondini oddélenf
musi védét, jak dané Skoleni zapadéd do celkového vzdéladvaciho planu konkrétniho za-
meéstnance. Tento plan mizZe byt celorodni, ale také se mUZe tykat souladu vzdélani
zameéstnance s popisem jeho pracovniho mista. Déle je pro spolec¢nost dllezZité infor-
movat zaméstnance o misté Skoleni a jak presné bude vzdéladvani probihat. Vétsinou
si zaméstnanci sami voli ¢as a datum skoleni, podle svych ¢asovych moznosti a prefe-
renci. (rozhovor se specialistou vzdéldvani a rozvoje zaméstnancd Spole¢nosti XY)

Personalni oddéleni mé za Ukol vyjednat nejlepsi mozné podminky pro vzdélavani za-
meéstnancl. Rovnéz ma na starost vyjedndavanis dodavateli vzdéldvanio rliznych moz-
nostech skoleni. Kazdy manazer oddéleni méd moznost urcit si druh Skoleni pro své za-
meéstnance, vzhledem k potfebdm daného oddéleni. V téchto pripadech je persondlni
oddéleni pouze zprostfedkovatelem daného druhu Skoleni a neni zde prostor pro hle-
dani jiného typu vzdéladvani. (rozhovor se specialistou vzdélavani a rozvoje zamést-
nancd Spole¢nosti XY)
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Hlavnim faktorem, podle kterého Spolecnost XY vzdéldvaci aktivity vybird, je cena.
Tento faktor je ddlezity z toho dlvodu, Ze jiZ zminénd materska Spole¢nost Z kazdy rok
nastavuje pro Spolec¢nost XY rozpocet na vzdélavani zaméstnanc(, kterému se musi
pfizpUsobit. Tento faktor se odrdzi zejména ve fazi hodnoceni vzdélavani, kdy musf
persondlni oddéleni urdit vysledny pomér ceny a kvality. (rozhovor se specialistou
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl Spolecnosti XY)

7 s

V nésledujicich podkapitoldch jsou popséany jednotlivé faze cyklu vzdéladvani, které
jsou aplikovany ve Spolecnosti XY.

6.1.1 Identifikace vzdélavacich potieb

Ve Spolecnosti XY se vytvarli plany skoleni a vzdélavani pro kazdého zaméstnance
zvlast. Z tohoto ddvodu, je velmi dUlezité identifikovat rozvojové potieby konkrétniho
pracovnika. Tyto plany jsou tvofeny kazdym oddélenim, které si urCuje vzdélavaci po-
tfeby, nutné pro vykon jednotlivych pracovnich mist. Do téchto pland nespadaji za-
konna Skoleni, kterd jsou predem urcend pro veskerd pracovni mista. Kazdy manazer
si za své oddéleni stanovuje pldn vzdélavacich aktivit, které ma kazda pracovnik ab-
solvovat, jelikoZ jsou dllezité pro vykon konkrétniho pracovniho mista. Tyto plany se
musi plnit a dani pracovnici se musi $koleni G¢astnit. MGZe nastat situace, kdy se objevi
vzdéldvaci potreba, kterd neni do pldnu zainteresovana. V tomto pripadé podd mana-
zer zddost persondlnimu oddéleni o zprostfedkovani tohoto Skoleni. Co se tyce roz-
poctu, personalni oddéleni musi poditat i s takto nepredvidatelnou situaci, kterd musi
byt neprodlené feSena. Tyto ndhlé situace se tykaji zejména oddéleni, které maji na
starost fizeni inovacnich projektl, kde je proces zlepsovani velmi dalezity. (rozhovor
se specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnancl Spolecnosti XY)

Spolec¢nost XY ma pro jednotlivd pracovni mista konkrétni popisy. Jednotliva pracovni
mista maji pfedem urcena skoleni, které musi kazdy zaméstnanec pro vykon prace ab-
solvovat. Tyto Skoleni se tykaji zejména mandatornich Skoleni, jako napfiklad bezpec-
nosti a ochrany zdravi pfi préci nebo pozarni ochrany, ale také jinych sSkoleni, kterd jsou
nezbytna pro vykon konkrétniho pracovniho mista. (rozhovor se specialistou vzdeéla-
vani a rozvoje zaméstnancd Spolecnosti XY)

Pro pracovni mista, kterd spadaji pod vyrobni odvétvi, byla vytvorena specidlni matice
pracovnich mist. Tato matice obsahuje jednotlivd pracovni mista, pro které manazer
daného oddéleni pfesné stanovil, jaké misto potfebuje, jaké Skoleni. Ndsledné& bylo vSe
schvédleno bezpeclnosti a vznikla tak komplexni matice toho, pro jaké pracovni misto
je nutné absolvovat jaké Skoleni. Na to, zda pracovnici absolvuji dand skoleni, dohlizi
personalnioddéleni, konkrétné specialista na vzdélavanizaméstnancl. V nasledujicim
roce by méla vzniknout také matice pro pracovni mista v administrativé, kde bude
striktné dané, co jaké pracovni misto musi pro rédné pinéni povinnosti absolvovat.
(rozhovor se specialistou vzdéladvani a rozvoje zaméstnancl Spolecnosti XY)
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Jak uvedl v rozhovoru zaméstnanec 2, vzdélavaci potreby prichazeji ve vétsiné pripadd
prfimo od manazZera daného oddéleni, ktery musi Skoleni schvélit a musi byt v souladu
s predem stanovym rozpodctem. Tim, Ze manazer potrebuje konkrétni vzdélavani pro
konkrétniho pracovnika, je potfeba zodpovédét na nasledujici otazky:

e Kdo bude skolen?

e Proc¢ bude Skolen?

e Kdcemu dané skoleni potrebuje?

e Do kdy dané skoleni potrebuje?

e 0Od koho chce, aby skoleni vzniklo?
e Kolik ma skoleni stat?

e Kde ma skoleni probihat?

Jiz v této fazi se urcuje, zda bude skoleni probihat v ramci spole¢nosti, nebo mimo ni a
jakd vzdélavaci agentura by méla dané skoleni dodat. Poté preddva navrh specialistovi
na vzdélavani a ndsleduje pfiprava a pldnovani vzdélavaci akce. (rozhovor se specia-
listou vzdélavani a rozvoje zaméstnancl Spolecnosti XY)

6.1.2 Priprava a planovani vzdélavani

Pokud je dané Skoleni schvdlené manazerem daného oddéleni a oddélenim, které se
vénuje vzdéldvani a rozvoji zaméstnancd, nasleduje faze pripravy a planovani vzdéla-
vaci aktivity. Tuto fazi ma na starost pouze persondlni oddéleni, které vybird vhodného
dodavatele, komunikuje s nim a vyjedndvéd cenu a celkové podminky. Nasledné pla-
nuje konkrétni termin a misto uskute¢néni vzdélavaci akce. Pokud se vzdélavani usku-
te¢nuje v rdmci spolecnosti, ma persondlni oddéleni na starost zaridit vhodnou mist-
nost, kde mU0ze ke vzdélavaci akci dojit. Pokud se vzdélavani uskutecriuje mimo spo-
leCnost, cely proces pldnovani ma na starost zvolend vzdéldvaci agentura a persondlni
oddéleni zde nema moznost pro vyjednani mista ¢i konkrétnich podminek. (rozhovor
se specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnanct Spolecnosti XY)

V ramci persondlniho oddélenije ddna tabulka s plany sSkoleni, kde jsou vedeny Skoleni
jak mandatorniho charakteru, tak vzdélavani, které se tykaji pfedevsim mékkych kom-
petenci a jinych prostredkl pro vzdéldvani zameéstnancd. Persondlni oddéleni dohlizi
na to, zda konkrétni Skoleni probiha, pfipravuje na néj objednavky v internim objed-
navkovém systému, komunikuje s konkrétnim dodavatelem daného skoleni a fesi ves-
keré financni zalezitosti tykajici se tohoto procesu. Nasledné jsou zaméstnanci s pla-
novanym Skolenim sezndmeni, dané aktivita je zaplanovanad v jejich diari skrze aplikaci
Outlook a kazdy zaméstnanec musi svou Ucast v této aplikaci potvrdit. (rozhovor se
specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnancd Spolec¢nosti XY)

Jak jiz bylo feceno, pfi planovani vzdéldvaci aktivity klade spolecnost velky ddraz na
cenu celé akce a na dobu trvani. Spolec¢nost XY preferuje celodenni vzdélavani mimo
pracovistg, jelikoz jsou zaméstnanci vytrzeni ze svého pracovniho prostrfedi a nejsou
ovliviiovani pracovnim okolim, které znaji. Pokud se jedna o plldenni skolenf, preferuje

132



se Skoleni na pracovisti, kdy mGzZe zaméstnanec prvni polovinu plnit své pracovni po-
vinnosti a poté se v budové zGcastnit daného Skoleni. (rozhovor se specialistou vzdé-
lavani a rozvoje zaméstnancl Spolecnosti XY)

Z&konna skoleni, ktera se tykaji pracovnich mist vyroby stavebni techniky, jsou plano-
vana Ctvrt roku dopredu a komunikace probihd pouze mezi persondlnim oddélenim a
mistry vyroby, ktefi své zaméstnance o daném sSkolené sami informuji. Je to z divodu
toho, Ze zaméstnanci ve vyrobé nemaji pfistup k e-mailovym adresédm, tudiZz nejsou
v pfimém kontaktu s persondinim oddélenim. (rozhovor se specialistou vzdélavani a
rozvoje zaméstnanct Spolec¢nosti XY)

Ve chvili, kdy jsou vSechny podminky konkrétniho vzdélavani naplanovany, shrnou se
veskeré informace do elektronického kalendare. Zde se vytvofi pozvanka obsahujici
vSechny informace daného Skoleni, které se stava pro zaméstnance zavazné. (rozhovor
se specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnanct Spolecnosti XY)

6.1.3 Realizace vzdélavani

Treti fazi cyklu podnikového vzdélavani je samotna realizace vzdélavaci aktivity. Jak jiz
bylo feceno, vzdélavanije realizovano na pracovisti nebo mimo pracovisté. Vzdélavani
na pracovisti probind napfiklad tehdy, pokud se jedna o zaskoleni na urcitych strojich,
kde je vhodné sezndmit se s touto technikou primo na pracovisti Spolecnosti XY. Dalsi
moznosti vzdélavani na pracovisti jsou Skoleni tykajici se urcitych firemnich procesq,
které probihaji v zasedacich mistnostech. Spolecnost disponuje dvaceti zasedacimi
mistnostmi rlznych velikosti a charakteru, které jsou voleny podle typu vzdéldvaci
akce a kapacity Ucastnikl. (rozhovor se specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnancl
Spole¢nosti XY)

Pokud vzdéladvani probihd v ramci spolecnosti, persondlni oddéleni zajistuje cely béh
Skoleni. Na zac¢atku Skoleni se sejde kompetentni osoba persondlniho oddéleni s lek-
torem, kterému preda prezendni listinu. Na této listiné musi byt podpis vSech zUcast-
nénych zaméstnanc( a ndsleduje kontrola, zda se vSichni predpokladani Géastnici sko-
leni dostavili. Rovnéz zde nesmi chybét kontrola techniky a zazemi celé akce. Pokud je
vse v porddku, zameéstnanec persondlniho oddéleni predstavi lektora zameéstnanclim
a samotné skoleni probihd bez jeho pritomnosti. Po domluvé se m0ze dostavit na
konci Skoleni, za Gcelem zjisténi, zda vse probéhlo v poraddku. (rozhovor se specialistou
vzdéldvani a rozvoje zaméstnancl Spolecnosti XY)

Pokud skoleni probihd mimo spole¢nost, persondlini oddéleni nemd moznost na sa-
motné skolenf dohliZet, a to predevsim z dlvodU kapacity. Proto je nutné peclivé vy-
brat takovou vzdéladvaci agenturu, kterd bude mit plnou dGvéru Spolec¢nosti XY a za-
méstnanci budou mit predem vSechny potifebné informace. (rozhovor se specialistou
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl Spolecnosti XY)
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6.1.4 Vyhodnoceni vysledki vzdélavani

s 7

Posledni ¢asti cyklu podnikového vzdélavani je vyhodnoceni vysledkd celé vzdélavaci
aktivity. Tato ¢ast je pro Spole¢nost XY jednou z nedllezZitéjsich, z dGvodu poskytnuti
zpétné vazby, kterd se mdlze odrazit v budoucich vzdéldvacich aktivitdch celé spolec-
nosti. (rozhovor se specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnancd Spolecnosti XY)

Zpétnou vazbu spolednost ziskdva nékolika zpldsoby. Prvnim je dotazovani zamést-
nancyl, ktefi se Skolenf Ucastnili, a to prostfednictvim e-mailu ¢i osobni schlzky. U fi-
nancné naro¢néjsich druhd skoleni a u Skoleni, kde se spolupracovalo s novym doda-
vatelem, se po mésici od uskutecnéné akce zasild zaméstnanclm elektronicky dotaz-
nik. Tento dotaznik obsahuje Sest otazek a zaméruje se na U&innost skoleni a hodno-
ceni dodavatele. Tyto dva aspekty musi mit spole¢nost pod kontrolou, z d@ivodu kaz-
doro¢ni ndvstévy auditor(, ktefi zjistuji, zda byla uskutecnéna skoleni G¢inné a zda mo-
hou pracovnici zvoleny druh Skoleni uplatnit v praxi. Dale se ve zpétné vazbé poskyt-
nuté zaméstnanci hodnoti celkovy pfistup lektora, jeho komunikacni dovednosti a
schopnost dostate¢né zodpovédét otazky ucastnikd Skoleni. (rozhovor se specialistou
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl Spole¢nosti XY)

Samotné personalni oddéleni hodnoti vzdélavaci akci v poméru jeji ceny a celkové
kvality. Do celkové kvality spadd také komunikace s dodavateli béhem faze planovani
a realizace Cili od pocatku celé spoluprdce. Do této komunikace spada v€asnd odezva,
zasilani faktur a schopnost vzajemné domluvy spoleéné s vyhovénim redlnym poza-
davkdam spolecnosti. (rozhovor se specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnanct Spo-
le¢nosti XY)

Jak jiz bylo fe¢eno, hodnoceni vzdélavaci akce probihd mésic od jejiho uskuteénéni, a
to z dGvodu zjisténi celkové Gcinnosti, kterou ve vétsiné pfipadd nelze pozorovatihned
po skonceni skoleni. Pokud jde o Skoleni mimo spolecnost, vétSina kvalitnich vzdéla-
vacich agentur poskytuje sva vlastni hodnoceni ve formé dotaznikl a celkové zpétné
vazby, kterou personalni oddéleni zapracuje, ale pfimo nevyzaduje. U mandatornich
Skoleni zpétnd vazba a hodnoceni neprobih3, jelikoz jsou tato Skoleni povinna a nenf
zde prostor pro zlepseni. (rozhovor se specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnanc(
Spole¢nosti XY)

Ve Spolecnosti XY existuje specidlnisystém, kde se shromazduji ziskané odpovédijed-
notlivych Gcastnikd Skoleni. Tento systém obsahuje celkové hodnoceni vzdélavaci
akce, jeho Ucinnost a spokojenost zaméstnancl s danym dodavatelem. (rozhovor se
specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnancd Spolecnosti XY)

Kazdé tfi mésice probiha ve spoleénosti kvartdIni hodnoceni podnikového vzdélavani.
Toto hodnoceni se soustifedi na uskute¢néné vzdélavaci aktivity a jejich efektivitu. Poté
dochazi ke grafickému zpracovani veskerych informaci, které je ndsledné podkladem
pro jiz zminény celoro¢ni audit. Toto kvartdIni hodnoceni rovnéz slouzi persondinimu
oddéleni pfi volbé dodavatell pro dalsi Skoleni a pro mozna zlepseni podnikového
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vzdélavani. (rozhovor se specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnancd Spolecnosti
XY)

V nésledujicim roce Spolecnost XY pldnuje zmodernizovat hodnoceni formou celkové
propracovanéjsiho systému. Spolecnost chce klast vétsi dlraz na ziskani kvalitni
zpétné vazby od vSech Gcastnikl Skoleni, na kvalitnéjsi vybér dodavateld a na napln
celého Skoleni. (rozhovor se specialistou vzdéldvani a rozvoje zaméstnancd Spoled-
nosti XY)

6.2 Oblasti vzdélavani zaméstnanci ve spole¢nosti

Pro kazdou spolecnost je dlleZité, aby radné zaskolila nové prichozi pracovniky a sta-
rala se o postupné prohlubovani &i zvySovani jejich schopnosti a kvalifikace. Ve Spo-
le¢nosti XY tomu neni jinak, a proto zde existuje mnoho zpdsobd, jak jsou jeji zamést-
nanci skoleni. Informace pro tuto kapitolu byly poskytnuty v rozhovoru s personalist-
kou a se specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnanc Spole¢nosti XY. Rozhovor pro-
béhl v dubnu 2019 a byly v ném reseny nésledujici okruhy problémda:

e Jak probiha nastupni skoleni a kdo je za néj odpovédny?

e Kterd oddéleni se podili na nastupnim skoleni spolecnosti?

e Jakse lisSi ndstupni skoleni vyrobni a administrativni ¢asti?

e Existuji ve Spolecnosti XY odborné praxe pro studenty stfednich odbornych a
vysokych Skol? Pokud ano, jak tato spolupréace probiha?

e Jakselisi Odborné praxe od trainee programu?

e Jakym zplsobem Spolecnost XY zajistuje zvySovani a prohlubovani kvalifikace
zaméstnancd?

6.2.1 Nastupni skoleni

Jak jiz bylo fe¢eno v kapitole oblasti podnikového vzdéldvani, podle § 228 zdkoniku
prace je kazda spolecnost povinna rddné zaskolit noveé prichozi zaméstnance. Za né-
stupni Skoleni je ve Spole¢nosti XY odpovédné oddéleni vzdélavani a rozvoje zamést-
nancl a néktefi zaméstnanci persondlniho oddéleni. Toto Skolenf Ize rozdélit na admi-
nistrativnia vyrobni ¢ast, kde nadstupniproces probihd kazdy tyden a pro kazdou z &asti
jevymezen jeden vsedniden. Cely proces probihd od rannich hodin az do odpolednich,
s mensimi prestavkami a pauzou na obéd. (rozhovor se specialistou vzdélavani a roz-
voje zaméstnancd Spolecnosti XY)

V den ndstupu se zaméstnanci dostavi ve sjednany ¢as na vratnici spolecnosti, kde se
ohlasi kompetentni osobé a ta si jednotlivé zaméstnance prevezme. Touto kompe-
tentni osobou je vZzdy personalistka, kterd zaméstnance usadi v zasedaci mistnosti a
maé na starost prvni ¢ast nastupniho Skoleni. (rozhovor se specialistou vzdélavani a
rozvoje zaméstnanct Spolecnosti XY)
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V prvni ¢asti nastupniho Skoleni probihd kontrola dokumentl jednotlivych zamést-
nancCl, které vzdy obsahuji identifikacni doklady, potvrzeni o Iékarské prohlidce a do-
klad o nejvys$sim dosazeném vzdélani. Poté je zaméstnanclm predéna k podpisu pfi-
slusnd pracovni smlouva. Nasledné personalistka preda jednotlivym zameéstnanciim
dokumenty spolecnosti a provede je po administrativni ¢asti budovy. (rozhovor se

specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnancd Spolecnosti XY)

V druhé ¢asti zaméstnanec z oddéleni vzdélavani a rozvoje zaméstnancl predstavi
historii Spolecnosti XY a zdkladni informace k vykonu préce. Tyto informace obsahujf
interni predpisy, podminky vyplaceni mezd, informace o dovolené, vyhody zamést-
nancl a pravidla spole¢nosti. (rozhovor se specialistou vzdéladvani a rozvoje zamést-
nancd Spole¢nosti XY)

v/ v

V dalsi ¢asti ndstupniho skoleni kompetentni osoba z oddéleni bezpecdnosti seznami
zameéstnance s pravidly bezpelnosti a ochrany zdravi pfi praci a pozarni ochrany. Na-
sledné zavede zaméstnance do vyrobni haly, kde jsou jim pfedany ochranné pracovni
pomucky pro pripad, Zze by vyrobni halu béhem pracovni doby navstivili. (rozhovor se
specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnancd Spolec¢nosti XY)

Néasleduje pauza na obéd, po které maji G&astnici Skoleni prezentaci ohledné kvality ve
Spolec¢nosti XY, kterd je vedena zaméstnancem oddéleni celkové kvality. (rozhovor
se specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnancd Spolecnosti XY)

s s

Skoleni pro administrativni ¢&st je timto u konce a zamé&stnance si pfevezmou mana-
zefi jednotlivych oddéleni, ktefi se s nimi domluvi na dalsim postupu. Pro Gcastniky
Skoleni vyrobni ¢asti, je po prezentaci kvality pripraveno detailnf predstaveni vyrobni
haly, véetné jednotlivych bezpecnostnich opatifeni a podminek. (rozhovor se specialis-
tou vzdélavani a rozvoje zaméstnancl Spolecnosti XY)

Tato néstupni koleni musi absolvovat kazdy zamé&stnanec a jsou povinnd. Skolitelé si
pro vétsi prehlednost vedou dochézkovy systém. Nékterd nastupni Skoleni adminis-
trativni ¢asti neprobihaji hned prvni den, ale jsou zaméstnanclm pfifazena pozdé&ji
podle vzdjemné dohody. Jednd se napriklad o prohlidku vyrobnf haly, &i jinych budov
v komplexu spolecnosti. (rozhovor se specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnancl
Spole¢nosti XY)

6.2.2 Odborné praxe a trainee programy

Spole¢nost XY nabizi moznost zaskoleni na urcité pracovni misto jiz b&éhem studia.
Toto zaskoleni se déli na odbornou praxi a trainee programy, které jsou ve spolec¢nosti
v soucasné dobé velmi zddané jak z hlediska spolecnosti, tak ze strany studentl. (roz-
hovor se specialistou vzdéldvani a rozvoje zaméstnancl Spolecnosti XY)

Odbornd praxe je zamérena predevsim na studenty stfednich odbornych udilist. Spo-
le¢nost XY spolupracuje se dvéma Skolami tohoto typu, které k ni v prdbéhu roku po-
silaji své studenty. Kazdy student je pridélen ve vyrobni hale na jiné pracovni misto

136



podle jeho oborového zaméreni. Ve vyrobni hale se nachazi jedenact rdznych praco-
vist, kde si mohou studenti béhem praxe vyzkouset rliznd pracovni mista a ziskat tak
nové zkusenosti. Tento typ vzdélavani obvykle neni placeny, jelikoz je soucasti povinné
praxe studentl stfednich §kol. (rozhovor se specialistou vzdélavani a rozvoje zamést-
nancd Spole¢nosti XY)

Daldim typem vzdélavani studentd je trainee program, ktery se zaméruje na studenty
vysokych skol. Trainee je v prekladu praktikant ¢i ucen, ktery podstupuje trénink na
konkrétni pracovni misto. Tento typ vzdéladvanije placeny a u studentl velmi oblibeny,
jelikoZ je zde velkd sance na ziskani pracovniho mista ihned po absolvovani vysoké
Skoly. Kazdé oddéleni ma obvykle dva az tfi studenty, ktefi timto programem prochézi.
Cilem programu je zasvétit studenta do chodu daného oddéleni a ziskat tak mozného
pIné zaskoleného pracovnika ihned po absolvovani jeho studia, kdy vétsina studentd
hledd pracovniuplatnéni. (rozhovor se specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnancd
Spolec¢nosti XY)

6.2.3 ZvysSovani a prohlubovani kvalifikace

Zvysovani a prohlubovani kvalifikace probiha ve Spolecnosti XY predevsim u téch pra-
covnich mist, které se tykaji vyroby. Jak jiZ bylo feceno, ve vyrobni hale se nachazi je-
denéct pracovist a na kazdém z nich se pracuje s rznymi typy strojd, které se neustéle
méni. Je proto velmi dllezité pribéZzné obnovovat a dopliiovat kvalifikaci zamést-
nancl, aby se zamezilo moznym Uraz0m a nebezpedi na pracovisti. Zaroven si tentyz
pracovnik mGze zvySovat kvalifikaci na stroj, se kterym nikdy predtim nepracoval. (roz-
hovor se specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnancl Spolecnosti XY)

Zvysovani kvalifikace se vyuziva tehdy, kdy ma zaméstnanec moznost vykondvat ob-
dobny druh prace, pro ktery zatim nema dostatek dovednosti. Pokud zaméstnavatel
usoudi, Ze po zvyseni kvalifikace bude pracovnik k vykonu prace plné zpdsobily, mQze
mu zajistit prostrfednictvim persondlniho oddéleni vhodné $koleni. (rozhovor se speci-
alistou vzdélavani a rozvoje zaméstnancd Spolec¢nosti XY)

Zvysovania prohlubovani kvalifikace probiha také u pracovnich mist administrativniho
charakteru. Existuje seznam skolenti, které je tfeba béhem nékolika let opakovat, a to
z ddvodu prohloubeni a obnoveni znalosti dané problematiky. Do tohoto seznamu
patfi napriklad bezpelnost a ochrana zdravi pfi praci, pozarni ochrana a kurz prvni po-
moci. (rozhovor se specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnancd Spolecnosti XY)

Veskeré zvySovani a prohlubovani kvalifikace zprostfedkovava a hradi zaméstnavatel.
Zameéstnanec je povinen se tohoto Skoleni zGcastnit, pokud je to pro popis jeho prace
vyzadovano. (rozhovor se specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnancl Spolecnosti
XY)
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6.3 Metody vzdélavani zaméstnancii ve spoleénosti

Tato kapitola je zamérend na pouzivané metody vzdéldvani zaméstnancd ve Spolec-
nosti XY. Metody jsou rozdéleny do tfech oblasti. Prvni z nich jsou metody pouZivané
na pracovisti, tedy v rdmci Spolecnosti XY. Druhym typem je vzdéldvani mimo praco-
visté, které probihd vné Spolecnost XY. Poslednim typem vzdélavani, na které se kapi-
tola soustredi, je metoda elektronického vzdélavani neboli e-learningu. Informace pro
tuto kapitolu poskytl specialista vzdélavani a rozvoje zaméstnancl na zdkladé rozho-
voru, ktery se uskute&nil vdubnu 2019. Specialistovi byly polozeny nasledujici otazky:

e Jaké metody na pracovisti Spolecnost XY vyuziva?

e Jaké metody mimo pracovisté spolecnost vyuziva?

e U jakych metod dochazi ve spolecnosti ke zpétné vazbé&?

e VyuZivad Spolec¢nost XY elektronické vzdélavani zaméstnanci?

6.3.1 Na pracovisti

Instruktaz je ve Spolenosti XY velmi ¢asto pouzivanou metodou na pracovisti. Tato
metoda se vyuzivd zejména u nové pfichozich zaméstnanc a ve vétsiné pfipadd je
pro nového zaméstnance instruktorem jeho pfimy nadfizeny. MlzZe se stat, Ze zamést-
nance instruuje pracovnik stejného postaveni, kterého tim nadfizeny povéri. V tomto
pfipadé je velmi ddlezité, aby mél povéreny zaméstnanec dostatek informaci a dokéa-
zal je efektivné predat novému zaméstnanci. Pri instruovani je zaméstnanci doporu-
¢eno, aby si vedl vlastni sesit s pozndmkami, které mdze pozdé&ji vyuzit. Je to z toho
ddvodu, Ze metoda instruktdZe spodivad v obsahlém slovnim vykladu informaci, které
si musi zameéstnanec zapamatovat a pozdéji praktikovat. Instruktdz se fidi ¢tyfmi za-
kladnimi fazemi podle Armstronga (1999, s. 896), které obsahuji pfipravu, vysvétleni,
demonstrovani a nasledné zdokonaleni. Metoda instruktdze se také hojné vyuziva ve
vyrobni hale, kde jsou denné instruovany desitky zaméstnancl. MoZnym rizikem této
metody je nespravné predani informaci danym instruktorem. Je tedy velmi dllezité,
aby nadfizeny vybral dostatecné znalého instruktora, ktery ma v dané problematice
patfi¢né zkusenosti. (rozhovor se specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnancd Spo-
leCnosti XY)

Dalsi metoda, kterd je ve Spole¢nosti XY praktikovdna, je demonstrace. Kompetentni
osoba, kterd je povérena zaskolenim konkrétniho zameéstnance predvadi urditou cin-
nost, ¢i pracovni postup, ktery si zaméstnanec ihned vyzkousi. Soucasti demonstrovani
je také zpétnd vazba, na kterou je ve spolecnosti kladen velky diraz. Zpétnou vazbu
poskytuje povéreny zaméstnanec béhem, nebo pfimo po dokonceni urcité ¢innosti.
Kompetentni osoba sdéli Skolenému zaméstnanci, jak si pfi demonstrovani vedl a na-
vrhne mozné zlepseni pro zefektivnéni jeho prace. Tato metoda je vyuzivdna spoleéné
s metodou instruktdze, a to zejména u nové prichozich zaméstnancd. Rovnéz se de-

monstrovani pouzivd pfi inovacich ve vyrobé, kde je ziskani praktickych dovednosti
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velmi ddlezité. (rozhovor se specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnanct Spolec-
nosti XY)

Posledni zpUsob, ktery Spole¢nost XY vyuziva pro kvalitni vzdélavani zaméstnancy, je
mentoring. Tato metoda je v poslednich letech spolecnosti velmi vyuzivdna, a to
zejména ujiz zminénych trainee programui. Kazdy nové pfichozizaméstnanec dostane
svého mentora, kterym je vétSinou jeho nadfizeny. Mentor ho postupné provazi proce-
sem zaclenéni do spolecnosti, stdvéa se jeho rddcem a poskytuje mu pribéZnou zpét-
nou vazbu na zdkladé vlastnich ziskanych zkuSenosti. Nové pfichozi zaméstnanec, ve
vétdiné pripadd student, ziskd s mentorem neformalni vztah, diky kterému se Iépe za-
¢leni do chodu spoleénosti. Riziko mize nastat tehdy, pokud si zaméstnanec se svym
mentorem nerozumi a metoda tak nemUZe byt dostate¢né efektivni. Ve Spole¢nosti
XY se tomuto riziku snazi predejit pomoci priibéznych rozhovord nadfizenych se za-
méstnanci. Kazdy manaZzer oddéleni si pro jednotlivé zaméstnance vyhradi dvakrat do
meésice ¢as a probere s nimi jejich pocitované potrfeby a nedostatky, kterymi se na-
sledné zabyva. (rozhovor se specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnanct Spoled-
nosti XY)

6.3.2 Mimo pracovisté

Prvni metodou vzdéladvani mimo Spolec¢nost XY je pfedndska. Jednd se o systematicky
vyklad, obsahujici velké mnozZstviinformaci, které je tfeba zaméstnancdm sdélit. Infor-
mace jsou formou této metody predany rychle a ucelené. Nevyhodou prfednéasky je to,
Ze je sdéleni podano jednostranné a zaméstnanec prijima veskeré informace pasivné.
Druhym rizikem je nedostatecné kvalitni pfedani informaci pfednasejicim, coZ se spo-
le¢nost snazi eliminovat peclivym vybérem vzdéldvaci agentury. Ve Spole¢nosti XY je
predndska ve vétsiné pripadl spojenai s jinou metodou, kterd se soustredi na praktic-
kou ¢ast problematiky a zaméstnanec ma moznost vyzkouset si dany problém v praxi.
Tato metoda je vyuzivana nejc¢astéji u kurzu prvni pomoci. V prvni ¢asti dne probihd
predani potrfebnych informaci pomoci pfedndasky a v druhé ¢asti si zaméstnanci vy-
zkousi poskytnuti prvni pomoci v praxi. Dale je metoda uplatiiovdna u doplfikovych
funk¢nich vzdélavani, kdy je nutné, aby si zaméstnanec pro své pracovni misto rozsifil
konkrétni znalosti a dovednosti. To, jak je teoretickd predndska spojena s praktickymi
metodami, ur¢uje zaméstnavatel podle typu dané problematiky. (rozhovor se specia-
listou vzdélavani a rozvoje zaméstnancl Spolecnosti XY)

Dalsi metodou vzdélavani mimo pracovisté je diskuse, jez vznikd ve vétsiné piipadd
b&hem prednasky, nebo nékolik dni po jejim konani. U¢astnici diskuse maji moZnost
se aktivné podilet na dané problematice a pfispét vlastnim ndpadem mozného feSeni.
Je dllezité, aby diskuse nasledovala prednéasce, nebo jinym vzdélavacim metodam,
diky kterym budou mit zaméstnanci dostatek informaci pro feseni diskusnich témat.
Diskuse se ve Spolecnosti XY tykd vyhradné zaméstnancl administrativy. O tom, kdy
je potfeba diskutovat, rozhoduji manazefi, nebo jejich pfimi nadfizeni. Diskuse probiha
vramci celého oddéleni vjedné ze zasedacich mistnosti spolec¢nosti. Na zacatku
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diskuse je nadneseno téma, ve vétsiné pripadl problém, na ktery je tfeba najit vhodné
feseni. Diky této metodé se mohou zaméstnanci aktivné podilet na rfeseni zdvaznych
témat ve svém oddéleni a mimo jiné rozvijet své komunikac¢ni dovednosti. Soucasti
diskuse je také zpétnd vazba, a to nejen od manazerl oddéleni, ale také od ostatnich
zaméstnancl. Ve spolecnosti je kladen velky dlraz na otevienost a mozZnost vyjadrit
vlastni ndzor, coz je rovnéz soucasti firemni kultury. (rozhovor se specialistou vzdéla-
vani a rozvoje zaméstnancl Spolecnosti XY)

Pro Spolecnost XY je ddlezitou metodou workshop. Tato metoda je zaloZena na apli-
kovani teoretickych poznatkd do praxe. Workshop probihd v tymu, kde zaméstnanci
pomoci brainstormingu, zpétné vazby a tymové spoluprdce navrhuji nova feseni pro
problematiku v oblastech inovaci, vyroby, obchodu a sluzeb. Ve spolecnosti je
workshop velmi vyuzivan pfi setkdni zaméstnancl vyrobni a administrativni ¢asti, kde
je vzdjemné spoluprace velmi dllezitad. Diky propojeni téchto dvou ¢asti Ize docilit
efektivniho zlepsSeni celé spolecnosti. Tato metoda je rovnéz velmi pouzivdna v oddé-
leni celkové kvality, kde dochézi k neustdlému nalézani nedostatkd spole¢nosti a na-
vrhd na jejich zlepseni. (rozhovor se specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnancl
Spole¢nosti XY)

Posledni metodou vzdéladvani ve Spolecnosti XY je kou€ovani. Vyuziti této metody je
umoZné&no pouze nejvyssim feditellim, ktefi spoleénost v Ceské republice ¥idi. Spole&-
nost spolupracuje s koudi, ktefi se specializuji pfevazné na manazerska pracovni mista.
Kou¢ pomaha nalézat zaméstnancOm cestu pro jich efektivni seberealizaci. Zamést-
nanec si tak ujasni své cile a mozné cesty k jejich dosazeni. Diky metodé koucovani lze
zlepsSit komunikaci a vztahy s podfizenymi pracovniky. Koucovani vétsinou probiha
jednou tydné a zaméstnanec si odnasi spolecné s poznatky i Ukoly na nadchéazejici ty-
den, coz slouzi k seberealizaci mezi jednotlivymi setkanimi. (rozhovor se specialistou
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl Spolecnosti XY)

6.3.3 E-learning

Forma elektronického vzdélavanije ve Spolec¢nosti XY velmi vyuzivdna. Jednd se o mo-
dernimetodu, kterd je v soucasné dobé aplikovana zejména ve velkych spoleénostech.
Jeto ztoho dlvodu, Ze si mUze kazdy zaméstnanec stanovit presny ¢as svého vzdéla-
vani vzhledem ke svym ¢asovym moznostem. Elektronické vzdélavani je ve spolec-
nosti rozdéleno na dva hlavni bloky a GUcastni se ho vSichni zaméstnanci, ktefi maji pri-
stup k e-mailovym adresédm, tedy zaméstnanci administrativni ¢asti. (rozhovor se spe-
cialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnancd Spolecnosti XY)

V prvnim bloku jsou pfipravena povinna skoleni, kterymi si kazdy zaméstnanec musi
nejdéle do 2 mésicd od nastupu projit. Povinna skolenijsou z hlediska e-learningu roz-
délena do 4 oblasti: pozarni ochrana, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci (dale jen
BOZP), kurz prvni pomoci a $kolenf fidi¢a. Soulasti kazdého $koleni je nejdfive teore-
tickd ¢ast, kterou si musi Ucastnik kurzu projit a poté zavérecny test, pro ovéreni
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ziskanych znalosti. Teoretickd ¢ast slouzi u oblasti pozarni ochrany a BOZP pouze k pfi-
pomenuti informaci, které byly Gcastnikdm sdéleny jiZz pfi nastupnim Skoleni. Po ab-
solvovani teoretické ¢asti nésleduje zavéredny test, kterym je tfeba projit a zodpové-
dét spravné vSechny polozené otdzky. Zavérelny test musi zameéstnanec opakovat do
té doby, nez bude jeho vysledek vyhovujici. (rozhovor se specialistou vzdélavania roz-

voje zaméstnancd Spolecnosti XY)

Druhym blokem elektronického vzdélavani jsou nepovinné kurzy, které jsou zamé-
reny na rozvijeni znalosti a dovednosti jednotlivych pracovnik{. Nepovinnych elektro-
nickych kurz( je ve spolecnosti vice jak tfi sta. Jsou velmi detailni a zaméruji se na kon-
krétni problematiky jednotlivych oblasti. Tyto kurzy probihajijak v ¢eském, tak i anglic-
kém jazyce, nejsou zakonceny zdvére¢nym testem a jejich Gcast je zcela dobrovolna.
(rozhovor se specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnancl Spole¢nosti XY)

Spole&nost XY se snazi sledovat nejnovéjsi trendy v oblasti elektronického vzdélavani
a diky tomu zaméstnancdm poskytovat kvalitni vzdélavaci program. (rozhovor se spe-
cialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnancd Spolec¢nosti XY)
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7 VYHODNOCENiIi ROZHOVORU SE ZA-
MESTNANCI

Informace pro tuto kapitolu byly ziskdny na zakladé rozhovord s vybranymi zamést-
nanci Spolecnosti XY. Otazky k rozhovoru byly sestaveny na zdkladé informaci od per-
sonalistky a specialisty vzdélavani a rozvoje zaméstnancl a jsou uvedeny v pfiloze.
Rozhovor probéhl vdubnu 2019 a byli vybrani zastupci oddéleni zakaznické kvality,
oddéleni inovaci, persondlniho oddéleni, oddéleni financi a oddéleni celkové kvality.
Celkem bylo osloveno 5 zaméstnanc(:

e Zaméstnanec 1 — personalni oddéleni

e Zaméstnanec 2 — oddéleni financi

e Zaméstnanec 3 — oddéleni zdkaznické kvality
e Zaméstnanec 4 — oddéleni inovaci

e Zaméstnanec 5 — oddéleni celkové kvality

7.1 Vysledky rozhovori

1. Co povaZzujete za nejvétsi nedostatek SpolecCnosti XY z hlediska pod-
nikového vzdélavani zameéstnancd?

Zaméstnanec 1 uvedl, Ze ve Spolecnosti XY shleddva nedostatecnou komunikaci z po-
zice manazerl smérem k zaméstnanctim. Dle jeho feceni, chybiinformovéani o nabidce
novych kurzl, o kterych se manazefi jednotlivych oddéleni fddné nezminuji. Zamést-
nanec 2 se vyjadrfil k nedostatku podnikového vzdélani tak, Ze diky velkému poctu za-
meéstnancl jsou skoleni prizplsobena obecnym znalostem a nesoustredi se na danou
problematiku jednotlivych zicastnénych. Zaméstnanec 4 poukdzal na problém nepfi-
pravenosti procesu vzdéldvani, kde mél zkuSenost s nepfipravenym lektorem a chao-
tickym prlibéhem Skoleni. Zaméstnanec 3 a zaméstnanec 5 zadny nedostatek z hle-
diska podnikového vzdélavani neshledavaji. Pouze jeden ze zaméstnancd dodal, Ze
jedno z absolvovanych Skoleni bylo nedostatec¢né z hlediska poskytnutych informaci,
nacez nasledovalo ndpravné skoleni, které jim bylo ohodnoceno jako velmi dobré.

Na otdzku, zda si zaméstnanci mysli, ze by pfi upozornéni nadfizeného na uvedeny
nedostatek mohlo dojit ke zméné, odpovédeéli zaméstnanci 2 a 4 Ze ne. Jako ddvod
uvedli velikost spolecnosti, jiz proces vzdélavani je fizen ze Spolecnosti Z a neni proto
mozné zménit nastaveny systém vzdélavani podle pozadavkd nékolika jednotlivca.
Zameéstnanec 1 je toho ndzoru, Ze po upozornéni je zména mozn4g, ale na nedostatek
upozornovat nebude, jelikoz dle jeho slov neni v takovém postaveni, aby si mohl do-
volit na dany problém poukazat.

Poté byla zaméstnancim poloZena doplniujici otdzka, zda se jejich nadfizeni zajimaji,
jestli jsou s podnikovym vzdéldvanim spokojeni. Ctyfi zamé&stnanci uvedli, Ze se jejich

| 42



nadfizeny zajiméa o spokojenost s podnikovym vzdéldvanim. Zaméstnanec 5 uvedl, Ze
se ho nadfizeny po kazdém absolvovaném skoleni osobné dotazuje, zda pro néj bylo
Skoleni efektivni. Zaméstnanec 4 se vyjadfil tak, ze se nadfizeny o jeho spokojenost se
vzdéldvanim nezajima a soustredi se pouze na vysledky zameéstnance po absolvovani
Skolent.

Zameéstnanci, ktefi uvedli, Ze se nadfizeny zajimé o jejich spokojenost s procesem
vzdélavani, byli dale dotdzani, jakym zplsobem tato zpétna vazba ze strany zamést-
nancl probiha. Zaméstnanec 5 uvedl|, Ze zpétnd vazba probihd mezi ¢tyfma odima
v zasedaci mistnosti, kde sdéli pracovnik své prfipominky a nadfizeny si je poznamena.
Zaméstnanci 1,2 a 3uvedli, Ze jsou nadfizenym dotazani v krdtkém osobnim rozhovoru
béhem pracovni doby.

2. Co povazujete za nejvétsi prednost Spolecnosti XY z hlediska podni-
kového vzdélavani zaméstnancd?

Zaméstnanec 2 uvedl, Ze hlavni prednosti spole¢nosti je velky vybér sSkoleni, coz pro
zameéstnance znamend mozny pfisun velkého mnozstvi informaci. Zaméstnanec 5
konkrétné poukézal na velky vybére-learningovych kurzd, kde si kazdy pracovnik mdze
najit oblast vzdélavani, ktera je pro néj uzite¢na. Pro zaméstnance 1 je atraktivni na-
bidka specializovanych kurzd pro délnickd pracovni mista, coz sam vnima jako velkou
prednost spole¢nosti v oblasti vzdélavani. Dle zaméstnance 3 je vzdélavani ve spolec-
nosti velmi systematické a je zde dostateéné mnozstvi finanénich prostiedkd pro jeho
realizaci. Zaméstnanec 4 poukéazal na vstrficnost celého personalniho oddéleni, které
ma vzdéladvani na starost, coz vyvolava celkové dobry dojem spolecnosti.

Tato otdzka byla doplnéna tim, jak jsou zaméstnanci spokojeni se skoliteli, ktefi maji
vzdélavani na starost. VétSina zaméstnancl se shodla na tom, Ze kazdy lektor je jiny.
Spolecnost klade velky dlraz na vybér vzdélavacich agentur, ale néktefi méli zkuse-
nost i se Spatnym lektorem. Vtomto pfipadeé bylo zaméstnancdm poskytnuto na-
hradni Skoleni, pro doplnéni informaci o dané problematice. Zaméstnanec 1 je zcela
spokojeny s vybérem lektorl, ktefi dle jeho slov vi, o ¢em mluvi a dané problematice
rozumi.

3. Které metody vzdélavani organizace XY osobné vyuzivate?

Metody na pracovisti Cili instruktdz, demonstrovani a mentoring vyuzivaji vSichni dota-
zovani zaméstnanci. Pfednaska je nejvice vyuzivanou metodou mimo pracovisté. Me-
todou diskuse prochéazivsichni zaméstnanci, s vyjimkou zaméstnance 1, ktery tuto me-
todu k vykonu prace nevyuzivd a zaméstnanec 4 je jedinym respondentem, ktery se
nevzdélava pomoci e-learningu. Metoda workshopu neni ve spolecnosti pfilis ¢astd. Z
dotazovanych pracovnik( pouze zameéstnanci 3 a 5 pouZivaji e-learning jako nastroj
vzdélavani.
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Které metody vzdélavani Spolecnosti XY
zameéstnanci osobné vyuzivaji

Instruktaz NN -
Demonstrovani I 5
Mentoring NI
Pfedndska I S
Diskuse I
E-learning NN £
Workshop NN 2

Graf 1:VyuZivané metody podnikového vzdélavani ve Spolecnosti XY
Zdroj: Autorka

Néasledné bylizaméstnanci dotdzani, kterou z vyuzivanych metod vnimaji jako nejefek-
tivnéjsi a nejatraktivnéjsi. Zameéstnanci 1 a 4 uvedli jako nejatraktivnéjsi metodu pred-
nasku, jelikoz se béhem ni mohou na cokoliv zeptat a zkuSeny prednasejici jim ihned
poskytne odpovéd. Zameéstnanec 2 se vyjadril tak, ze je pro néj nejefektivnéjsi meto-
dou instruktdz a demonstrovani. Jako ddvod uvedl to, Ze ziskané teoretické informace
mUze ihned uplatnit pfi demonstraci v praxi a ziskd okamzitou zpétnou vazbu. Pro za-
méstnance 3 je nejatraktivnéjsi metodou mentoring. Zde zaméstnanec nabyva dojmu,
7e dokdze zastavat zodpovédnou pozici a roste spolu s mentorem. Metoda e-lear-
ningu je velmi atraktivni pro zaméstnance 5, jelikoz si mGzZe zvolit konkrétni kurz dle
jeho rozvojovych potreb.

4. Jakou metodu vzdélavani byste v organizaci XY uvitali?

VSichni osloveni zaméstnanci by ve Spolecnosti XY uvitali metodu koucovani. Metody
rotace prace, hrani roli a pfipadové studie jsou vitdny 60 procenty dotazovanych za-
meéstnancl. Outdoor learning zaméstnanci nevnimaji jako pfilis atraktivni metodu.
Pouze zaméstnanec 5 uvedl, ze by tento typ metody ve spolecnosti uvital.
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Jakou metodu vzdélavani by
zameéstnanci ve Spolecnosti XY uvitali

Koucovani | R -
Rotace prace | NG -
Hrani roli [ A N -
piipadové studie || NG :
Outdoor learning _ 1

Graf 2: Metody vzdélavani, které by zaméstnanci ve Spolecnosti XY uvitali
Zdroj: Autorka

5. Jak probihalo Vase vstupni Skoleni?

Dotazovani zaméstnanci pracuji v administrativni ¢asti, tudiz se jich vstupni Skoleni o
vyrobni ¢asti pracovnikd netykalo. Skoleni zamé&stnanc{ probihalo od rannich hodin do
odpolednich. VSichni respondenti uvedli, Ze se zUcastnili predndsky o historii spole¢-
nosti, nasledné skoleni BOZP a PO. Pouze zaméstnanci 4 a 5 uvedli, Ze byla soucasti
vstupniho Skoleni také prednaska o oddéleni kvality, které je ve spolecnosti velmi dd-
leZité. Respondentise shodli na tom, Ze za realizaci vstupniho Skoleni bylo odpovédné
personalni oddéleni a vysledek sSkoleni nebyl nikym vyhodnocen. Zaskolovani na pra-
covni misto trvalo v prdméru 1,5 mésice do Uplného osamostatnéni. Obdrzené infor-
mace byly dostatecné pro vSechny zaméstnance, s vyjimkou zameéstnance 1, ktery se
vSechny duileZité informace dozvidal zcela nesystematicky v prbéhu prvnich dvou
meésicl. Zameéstnanci 3 a 4 uvedli, Ze nékteré informace béhem vstupniho Skolenf byly
lehce nadbytecné.

6. V jaké oblasti byste potfeboval/a doplnit/prohloubit své zna-
losti/dovednosti? Jaké Skoleni byste pro toto doplnéni/prohloubeni
znalosti uvitala?

Zaméstnanci 1 a 4 uvedli, Ze by radi prohloubili své znalosti v oblasti prace s progra-
mem Excel, jelikoz je tento program spole¢nosti velmi vyuzivan. Zaméstnanec 2 by
uvital jazykové kurzy, které by mohl v ramci spolec¢nosti navstévovat a zlepsil tak své
dovednosti v anglickém a némeckém jazyce. Pro zaméstnance 3 je ddleZité znat hie-
rarchiilidi na pracovisti v rdmci, které by uvital schéma vsech zaméstnancd spolednosti
a jejich pracovni postaveni. Diky tomuto schématu by prohloubil své znalosti, co se
tyce postaveni jednotlivych zaméstnancl a nebyl by na pochybach, s kym prijde na
pracovisti do kontaktu. Zaméstnanec 5 by rédd prohloubil své znalosti v prezentacnich
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dovednostech, na které by uvital workshop, kde by si mohl jednotlivé prezentalni
prvky osobné vyzkouset a od lektora dostat zpétnou vazbu.

Nésledné byl rozhovor doplnén otdzkou, co nového by se zaméstnanci chtéli v rdmci
vzdélavani naudit. Zaméstnanec 1 navéazal na plvodni otdzku a chtél by zefektivnit
svou praci s programem Excel. Techniky koucovani by se chtél naucit zaméstnanec 2,
které by mohl na pracovisti uplatnit pro upevnéni vztahu s ostatnimi spolupracovniky.
Zameéstnanec 3 by se rdd dozvédél vse o celém procesu vyroby véetné vybéru doda-
vatele, dodani materidlu a vstupni kontroly, jelikoz maji tyto procesy hodné spolec-
ného s oddélenim kvality, ve kterém zaméstnanec 3 pUsobi.

7. Byli byste ochotni se finan¢né podilet na Vasem vzdélavani?

Dle prizkumu vétSina zaméstnancl neni ochotna se finanéné podilet na svém vzdé-
l4véni. Pouze zaméstnanec 4 uvedl, Zze by byl ochoten, se na svém vzdélavani financ-
nim zplsobem podilet.

Ochota zaméstnancl podilet se finanéné na svém
vzdélavani

0

Ne Spise ne Spise ano Ano

Graf 3: Ochota zaméstnanc( podilet se financ¢né na svém vzdélavani
Zdroj: Autorka

8. Odpovida realita pracovniho mista nabidce zaméstnani v inzerci?

U zaméstnancd 2 a 4 popis pracovniho mista vinzerci zcela odpovidal redlnému pra-
covnimu mistu ve spole¢nosti. Zaméstnanec 3 uved|, Ze by mohla byt konkrétné&ji po-
psand napli pracovniho mista. S timto ndzorem se ztotoznili také zaméstnanci 1 a 5,
ktefi uvedli, ze pracovni misto nebylo jasné definované a vSe se dozvédéli az na pra-
covnim pohovoru.
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Zda odpovida realita pracovniho mista s
jeho popisem v inzerci

Spise ano Spise ne

Graf 4: Srovnani ndplné pracovniho mista s popisem v inzerci zaméstnani
Zdroj: Autorka

9. Jak by mélo vypadat Vase idealni pracovni zarazeni v horizontu na-
sledujicich 3-5 let?

Zaméstnanec 1 uvedl|, Ze by se rdd stal v budoucnu osobou samostatné vydélecné ¢in-
nou. Zaméstnanec 2 je se svou soucasnou napini prace spokojen, tudiz nemél dGvod
premyslet o budoucim pracovnim zarazeni. Dle slov zaméstnance 3, ktery pracuje
v oddélenf kvality, by se chtél ddle v této oblasti rozvijet a stdt se inZenyrem dodava-
telské kvality. Pokud by v budoucnu v této spolecnosti nepracoval, vyhleddval by pro-
fesi logistického dispelera. Zaméstnanec 4 by rad ziskaval nové znalosti v oblasti ino-
vaci Cili v oddéleni, kde momentalné pracuje. Zaméstnanec 5, ktery pracuje v oddéleni
celkové kvality by rdd v ramci této oblasti profesné rostl, a jeho prfedstava o pracovnim
misté je napfiklad zadstupce manazera oddéleni celkové kvality.

10.Co ocekavate od podnikového vzdélavani?

Pro zaméstnance 1 je dllezité, aby mu podnikové vzdéladvani prohlubovalo jeho zna-
losti a rozsifovalo dovednosti. O¢ekavani zaméstnancd 2, 3 a 5 je takové, ze je podni-
kové vzdélavani bude udrzovat v aktualnim vyvoji pracovniho zafazeni a bude tak po-
dévat relevantni informace vi¢i naplini jejich prédce. Zaméstnanec 2 predpokladd, ze
mu dané vzdélani zvysi cenu na trhu prace. Pro zaméstnance 5 je dUlezZité, aby mohl
ziskané poznatky uplatnit v praxi a zjednodusSilo mu to praci. U zaméstnance 4 je za-
sadni, aby bylo vzdéladvani efektivni a praktické a ¢asové nenarocné.
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11.0hodnotte celkovou Uroven podnikového vzdélavani ve Spolecnosti
XY na $kale 1 — 5 (1- nejlepsi, 5- nejhorsi)

Na samotny zavér rozhovoru zaméstnanci hodnotili podnikové vzdéldvani ve Spolec-
nosti XY. Zaméstnanec 5 jako jediny tento proces oznadcil za nejlepsi Cili zcela bez-
chybny. Zaméstnanci 2 a 3 podnikové vzdélavani ohodnotili jako velmi dobré, tedy
shleddvaji urcité nedostatky z hlediska celého procesu. Jako prmérny proces oznadili
podnikové vzdélavani ve spolednosti zaméstnanci 1 a 4, ktefi pocituji urcité nedo-
statky, které tento proces negativné ovliviiuji. Nikdo ze zaméstnancd proces vzdéla-
vani neoznadil jako podprdmeérny, ¢i nedostatecny.

Hodnoceni Spolec¢nosti XY z hlediska
podnikového vzdélavani

0 0

Vyborné Velmi dobré Dobré Dostate¢né  Nedostate¢né

Graf 5: Hodnoceni podnikového vzdélavani ve Spolecnosti XY z pohledu vybranych za-
méstnancd
Zdroj: Autorka

7.2 Shrnuti rozhovoru

Na zdkladé rozhovord s péti vybranymi zaméstnanci bylo zjisténo, Ze jednim z nejvét-
Sich nedostatk(d z hlediska podnikového vzdélavani je nedostatec¢nd komunikace ze
strany manazer( smérem k zamé&stnancim o nabidce vzdélavacich kurz@. Skolenijsou
Casto prizplsobena velkému poctu zaméstnancd, a tak je jejich ndpln obecnéjsi, nez
nékterym zaméstnancl vyhovuje. Vétsina dotdzanych zaméstnancl si mysli, Ze by pfi
upozornénina tento nedostatek nedoslo ke zmeéné ¢i zlepsSeni, z dGvodu velikosti spo-
lecnosti, kterd je fizena odjinud. Na druhou stranu se nadfizeni u 4 z5 zaméstnancd
zajimaji o jejich ndzor na absolvované vzdélavaci akce, ktery ziskavaji kratkym dialo-
gem na pracovisti.

Nejvétsi prednosti v procesu vzdéladvani ve Spolecnosti XY je velké mnozstvi Skolent,
které mohou zaméstnanci absolvovat. Jeden ze zaméstnancl oznacdil za nejvétsi pred-
nost pravé elektronické vzdélavani, které ve spoleénosti tvofi vétsinu celkového vzdé-
ldvani zaméstnancd. Dalsi zaméstnanec vyzdvihl nabidku specializovanych kurzd pro
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délnickd pracovni mista. Zaméstnanec oddéleni zdkaznické kvality povazuje vzdéla-
vani za systematické s dostate¢nym mnozstvim financénich prostfedkd, kterymi spo-
le¢nost pro realizaci vzdélavani disponuje. Co se tyce lektorl, ktefi maji vzdéldvani na
starost, se zaméstnanci shodli na tom, ze pfistup kazdého je zcela odliSny. Prdvé na
pristupu skolitele zavisi vysledek celé vzdélavaci akce. Spole¢nost se snazi o spokoje-
nost zaméstnancl a v pfipadé nevydareného sSkoleni zprostfedkuje jiné, které doplInf
vSechny potfebné informace.

Nejvice vyuzivanymi metodami na pracovisti jsou instruktdz, demonstrovani a mento-
ring. Metodou, kterd je nejcastéjsi mimo spolecnost je prednaska, kterou témér polo-
vina dotdzanych zaméstnanc(® oznacila jako nejatraktivnéjsi metodou vzdélavani ve
spolecnosti. Pro zaméstnance je velmi dllezité vyzkouset si ziskané poznatky v praxi,
a proto dva zaméstnanci oznacili jako nejefektivnéjsi metodu demonstrovani a men-
toring, ktery je pro metodu demonstrovani dlleZitou zpétnou vazbou. E-learning byl
jednim ze zaméstnancl oznaden jak velmi atraktivni, z dGvodu velké nabidky kurzd, ze
kterych si mdze kazdy zaméstnanec zvolit jen ty pro sebe uzitecné.

Vsichni respondenti by ve spole&nosti uvitali metodu koucovani, ktera je prozatim do-
stupnd pouze pro feditele spolecnosti. DalSimi vitanymi metodami by ve spolecnosti
byly rotace prace, hrani roli a pfipadové studie. Lze tedy fici, Ze je pro zaméstnance
atraktivni moznost vyzkouset si v praxi rizné situace, ke kterym mU0ze na pracovisti
dojit. Vice jak polovina zaméstnancl by si rdda vyzkousela metodu hrani rolf a zkusila
sizodpovédnost za jinou ndpln prace, nez soucasné vykondvaji. Pouze pro jednoho ze
zaméstnancl by byla atraktivni metoda outdoor learningu, kterd je zaloZzena na vzdé-
ldvani ve venkovnim prostredi Cili mimo spole¢nost.

Vstupni skolenizaméstnancl probihalo od rannich hodin do odpolednich a zodpovéd-
nost za celou realizaci pfipadala personadlnimu oddéleni. VSichni dotdzani zamést-
nanci se zUc¢astnili predndsky o historii spole¢nosti a Skolenio BOZP a PO. Pouze u dvou
zaméstnancl byla soucasti vstupniho skoleni také predndaska na téma celkové kvality,
kterou nasledné zaméstnanci shledali jako nadbyteénou. Vysledek vstupniho Skolenf
nebyl podle zaméstnancl nikym vyhodnocen. Samotné zaskolovani na pracovni misto
probfhalo u dotdzanych zaméstnancd v priméru 1,5 mésice do Uplného osamostat-
néni. Pouze jeden ze zaméstnancl uvedl, Ze mu nebyly poskytnuty dostatecné infor-
mace pro vykon prace a dozvidal se je i po procesu zaskolovani. Zbyvajici zaméstnanci
byli s obdrzenymi informacemi spokojeni.

Dva dotdzani zaméstnanci Spole¢nosti XY by rédi prohloubili své znalosti v oblasti
prace v programu Excel. Jeden ze zaméstnanc(O uved|, Ze by uvital mozZnost osobné
navstévovat hodiny jazykovych kurz( a zlepsit tak své jazykové znalosti, které v této
mezindrodni spole¢nosti velmi vyuzije. Dalsi ze zaméstnancl uvedl, Ze je pro n&j d0-
lezité znat postaveni zaméstnancl ve spolecnosti, pro coZz momentalné neméa k dis-
pozici zddny vhodny dokument. Posledni ze zaméstnancl se vyjadril tak, Ze by potre-
boval prohloubit své znalosti a dovednosti v oblasti prezenta¢nich dovednosti, pro
které by uvital specidlni Skoleni v podobé workshopu. Vrdmci celkového vzdélavani
by se zaméstnanci chtéli naudit jiz zminénou praci s programem Excel, techniky
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koucovani a jeden ze zaméstnancl by se rdd dozvédél vice informaci o celém procesu
vyroby.

Vétsina dotdzanych zaméstnancl by nebyla ochotna podilet se finanéné na svém
vzdélavani s vyjimkou jediného zaméstnance z oddéleni inovaci, ktery by byl ochoten
vynalozit své financni prostfedky pro vzdélavani.

Realita pracovniho mista ve vétsiné pripadl odpovidala popisu vinzerci. Jsou zde ale
dva zaméstnanci, ktefi tvori témér polovinu dotdzanych, a jejich popis inzerce nebyl
z hlediska redlného pracovniho mista dostatecny.

IdedIni pracovni zamérenirespondent( v horizontu 3-5 let je velmi odlisné. Vétsina za-
meéstnancd se chce dale rozvijet a kariérné rdst v rdmci svého oddéleni. Jeden ze za-
meéstnancd se chce osamostatnit a stdt se osobou samostatné vydéle¢né ¢innou.

Od podnikového vzdélavani olekavaji zameéstnanci prohloubeni znalosti, které uplatni
pfi vykonavanijejich pracovnino mista. Hlavnim dlvodem je zjednodus$eni prace. Déle
je pro zaméstnance dilezité, aby bylo podnikové vzdélavani co nejefektivnéjsi, prak-
tické a ¢asové nenarocné.

Na zavér rozhovoru zaméstnanci ohodnotili celkové vzdélavani ve Spolecnosti XY.
Z primérného vysledku vyplyva, Ze jsou zaméstnanci s podnikovym vzdélavanim cel-
kové spokojeni, ale existuje nékolik nedostatkd, které toto hodnoceni negativné ovliv-
Auje.
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8 SHRNUTI, NAVRHY A DOPORUCENI

Na zakladé rozhovor( s personalistkou, specialistou na vzdélavani a rozvoj zamést-
nancl a péti vybranymi zaméstnanci byl popséan proces podnikového vzdélavani ve
Spolec¢nosti XY. Diky rozhovoriim s témito zaméstnanci vyplynuly klicové body k fe-
Seni, na které budou nédsledné navrzeny doporucenti.

Na zacatku praktické ¢asti byly stanoveny dvé vyzkumné otézky:

e Jaké jsou prevazujici metody vzdélavani ve Spolecnosti XY?
e Jakd je spokojenost oslovenych zaméstnancl se vzdéldvanim ve Spolecnosti
XY?

Prevazujicimi metodami vzdélavani ve Spolecnosti XY jsou metody na pracovisti. Mezi
tyto metody patfi konkrétné instruktaz, demonstrovdni a mentoring. Tyto metody jsou
vzajemné propojeny jiz od prvniho dne ndstupu kazdého zaméstnance. Zaméstnan-
cdm je nejdfive pridélen mentor, ktery se stard o jejich zaskolenia zapracovanina dané
pracovni misto. Poté ndsleduje instruktdz, kde mentor sdéli vSechny potfebné teore-
tické informace a ndsleduje demonstrace. Pfi demonstraci nejprve mentor sdm danou
c¢innost pfedvede a poté siji osobné vyzkousi zaméstnanec, ktery inned dostane zpét-
nou vazbu, na kterou se ve spolecnosti klade velky ddraz a je poskytnuta vétsiné za-
meéstnancl. Metodami mimo pracovisté jsou prednaska, diskuse, workshop a kouco-
vani pro feditele spolecnosti. ZrozhovorQ s vybranymi zaméstnanci vyplynulo, Ze je
pro né velmiatraktivni metoda prednaska, kdy zkusend osoba mluvi o dané problema-
tice a predava své znalosti zaméstnancim. Pfedndaska i diskuse jsou soucasti vzdéla-
vani u vétsiny zaméstnancl. Metoda workshopu je velmi ¢asta pfi diskutovani proble-
matiky mezi administrativni a vyrobni &asti, které musi byt v neustdlém souladu. Vel-
kou prednosti Spolec¢nosti XY je elektronické vzdéladvani. Spolecnost pomoci elektro-
nického vzdéladvani zprostifedkovava zaméstnanclm vybér z vice jak tif set kurz( za-
meérenych na rGzné oblasti. Néktefi osloveni zaméstnanci toto zminili jako velkou vy-
hodu spole¢nosti z hlediska vzdélavani. Soulasti elektronického vzdélavani jsou také
povinna skoleni, které musi kazdy zameéstnanec do dvou mésicd od nastupu absolvo-
vat.

Podnikové vzdélavani ve Spolelnosti XY je systematické a organizované dil¢imi sek-
cemi persondlniho oddéleni. Nedostatky, které zaméstnanci z hlediska podnikového
vzdélavani shledavaji, jsou nejcastéji z ddvodu velkého poctu zaméstnancyl, kterym
nelze jednotlivé vzdéladvani prizplsobit. Lze fici, Ze nejvétsi nejistotou zaméstnancl
z hlediska podnikového vzdé&lavani je pravé lektor. Rada zamé&stnancd ma zkusenost
se Spatnymi i dobrymi lektory, coZz déla hodnotu zvolenych lektord primérnou. Spo-
le¢nost klade d0raz na spokojenost zaméstnancl, a proto jim v pfipadé nevyhovuji-
ciho lektora zprostfedkuje ndhradni Skoleni. Zaméstnanci poskytuji manazZerdm na
dané Skoleni zpétnou vazbu, kterou dale zpracovava persondlni oddéleni. Nejvétsi
prednosti z hlediska podnikového vzdélavani je pro zaméstnance velky vybér vzdéla-
vacich kurzO prostfednictvim e-learningu. DalSi vyhodou jsou dostatecné financni
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prostredky pro realizaci vzdélavani, diky kterym je o zaméstnance dobre postardno. Co
se tyce spokojenosti, Ize na zdkladé samotného hodnoceni vybranych zaméstnanc(
v rozhovoru fici, ze je vétSina oslovenych zaméstnancl Spolecnosti XY s podnikovym
vzdélavanim nadprimeérné spokojena.

Na zédkladé problémd, jez vyplynuly zrozhovor( s personalistkou, se specialistou na
vzdélavani a rozvoj zaméstnancl a s oslovenymi zaméstnanci, byla navrZzena urdita
doporuceni, jez by méla sméfovat ke zlepSeni vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve
Spolecnosti XY.

Doporuceni 1 — Povinnost manazZerd informovat zaméstnance o nabidce
vhodnych skoleni

Vétsina zaméstnancl citi nedostate¢nou komunikaci ze strany manazerd ohledné na-
bidky vzdélavacich kurz(. Spole¢nost nabizi fadu Skoleni, kterd jsou zaméstnancdm
k dispozici, ale samotni zamé&stnanci nevi, ktery kurz je pro jejich napln prace dilezity.
Ukolem manaZera by bylo sledovat nabidky kurzd v uréité oblasti vzdélavani a infor-
movat o tom své podfizené, jelikoZ sdm manaZer vi nejlépe, ktery kurz je pro jeho od-
déleni vhodny a uZite¢ny. Zaméstnanci by tak méli pocit vétsiho zdjmu o jejich rozvoj
ze strany nadfizenych, coz by mohlo zvysit jejich motivaci.

Doporuceni 2 — Zavedeni koucovani pro zaméstnance administrativni ¢asti

Vsichni osloveni zaméstnanci se vyjadrili tak, Ze by ve spolecnosti uvitali metodu kou-
covani. Tato metoda je momentdlné k dispozici pouze pro feditele spole&nosti. Vzhle-
dem k finanéni ndro¢nosti tohoto typu vzdéldvani by mohla spolec¢nost kazdému za-
meéstnanci poskytnout osobni sezeni s kou¢em jednou do mésice. Toto sezeni by tr-
valo nékolik minut a béhem jednoho dne by se vystfidali zaméstnanci z nékolika od-
déleni. Obsahem téchto hodin by bylo jednak zvySeni motivace zaméstnancl k praci
a sebe-rozvoji a dale ke zlepSeni komunikacnich a vyjednavacich technik. Toto vzdéla-
vani by zaméstnancdm pomohlo v komunikaci s ostatnimi pracovniky, coz by zvysilo
pravdépodobnost zlepseni celkovych vztah( na pracovisti.

Doporuceni 3 — Konkrétnéjsi popis naplné pracovniho mista

V jakékoliv spole¢nosti by méla byt dostateéné popsana ndpln prace jiz v samotné in-
zerci. Témér polovina z oslovenych zaméstnancd uvedla, Ze popis pracovniho mista
nebyl dostatecné definovan a vie se dozvédéli az na pracovnim pohovoru, ¢i pfimo pfi
nastupu. Casto je popis pracovnich mist definovan velmi obecné na zékladé daného
oddélenia procesy, kterymise zabyva. Tretim doporucenim pro spolec¢nost tedy je, aby
vinzerci uvedla konkrétni ¢innosti, které bude zaméstnanec pfi vykonu prace prova-

dét. Tento popis usetfi ¢as zaméstnance i zaméstnavatele a nevzniknou mozné nedo-
rozumeéni.
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Doporuceni 4 — Umoznit zaméstnancdm finan¢né se podilet na vzdélavani

Vétsina oslovenych zaméstnanc( uvedla, Ze by spiSe nebyla ochotna podilet se fi-
nancné na svém vzdéladvani. | presto se jeden ze zaméstnancl vyjadril tak, Ze by tuto
moznost uvital. Jiz pfi fazi identifikace potfeb by mél mit zaméstnanec moznost fict
své vlastni pozadavky na dané Skoleni. Pokud by tyto podminky zvy3Sovaly standardni
cenu Skoleni, méla by existovat moznost tento presah doplatit samotnym zaméstnan-
cem. Skoleni mé& byt co nejefektivnéjéi pro samotného zaméstnance, a proto by mél
mit kazdy moznost Gc¢astnit se Skoleni dle vlastnich potfeb a pozadavkd.

Doporuceni 5 — Zorganizovat jednodenni kurz pro praci s programem Excel

Nékolik zaméstnancd se jiz v rozhovorech vyjadrilo, Ze by potfebovalo prohloubit své
znalosti v praci s programem Excel. Tento program je vyuzivany v ramci celé spolec-
nosti, a proto je velmi ddlezité, aby zaméstnanci uméli pracovat s timto programem
rychle a efektivné. Dany kurz by byl zaméreny na konkrétni postupy, které jsou spolec-
nostni vyuzivany. Tento kurz by byl povinny pro védechny zaméstnance z dvodu uce-
leni postup® a prohloubeni jiz ziskanych znalosti.

Doporuceni 6 — Vytvoreni schématu hierarchie zaméstnancu

Poslednim doporucenim pro Spolec¢nost XY je vytvoreni hierarchického schématu
véech zaméstnancl v administrativni ¢asti obsahujici jejich prislusné postaveni. Spo-
le¢nost XY je mezindrodni spolecnosti, kde se denné na pracovisti miji zaméstnanci
rbznych narodnosti a pravomoci. Pro zaméstnance by bylo jisté¢ mnohem pfijemnéjsi,
kdyby jiz na vstupnim Skoleni obdrzeli seznam osob, které ve spole¢nosti pracuji.
Tento seznam mohou zaméstnanci nejvice vyuzit napfriklad pfi elektronické komuni-
kaci, nebo pfi hledani konkrétniho zameéstnance v ramci jiného oddéleni.
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Zaveéer

Tato bakalarska prace se zabyvala vzdélavanim a rozvojem zaméstnanc( ve Spolec-
nosti XY. Cilem bylo analyzovat proces vzdéldvani a rozvoje zaméstnancl ve vybrané
spolecnosti, posoudit uplatfiované postupy, urcit mozné problémy a navrhnout
vhodna resent.

Analyza procesu vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve Spole¢nosti XY byla provedena
na zédkladé informaci z webovych stranek spolecnosti, rozhovord s personalistkou a
specialistou vzdélavani a rozvoje zaméstnancl a také rozhovord s vybranymi zamést-
nanci spole¢nosti.

Soudésti analyzy procesu vzdéldvani a rozvoje zaméstnancl ve Spolecnosti XY bylo
odpoveédét na dvé vyzkumné otdzky, a to jaké jsou prevazujici metody vzdélavani ve
Spolecnosti XY a jaka je spokojenost oslovenych zaméstnancl se vzdéldvanim ve Spo-
leCnosti XY. Bylo zjisténo, Zze prevazujicimi metodami vzdélavani na pracovisti jsou in-
struktdz, demonstrovani a mentoring a prevazujici metodou vzdélavani mimo praco-
visté je pfednaska. Zaméstnanci rovnéz vyuzivaji e-learning, ktery ve Spolecnosti XY
nabizi pristup k fadé rGznych druh@ Skoleni. Spokojenost zaméstnancd se vzdélavanim
ve Spolec¢nosti XY byla vyhodnocena jako nadprdmérnd, s mensimi nedostatky, jejichz
feSeni je soudasti ndvrhd doporudeni tykajicich se vzdélavani a rozvoje zaméstnancl
ve Spolecnosti XY.

Na zdkladé rozhovorl se zaméstnanci byla jako prvni problém zjisténa nedostatecna
informovanost zaméstnancl o nabidce vhodnych kurz{. Navrhovanym feSenim tohoto
problému je povinnost manaZera sledovat nabidku kurzd pro své podfizené a né-
sledné vhodny kurz doporucit konkrétnimu zaméstnanci. Druhym zjisténym problé-
mem byl nedostateény popis pracovnich mist vinzerci. Navrhovanym fesenim tohoto
problému je uvadét v inzerci presné popisy pracovnich mist, spole¢né s konkrétnim
vyltem &innosti, které se dané prace tykaji. Tretim zjisténym problémem byla nejistota
zaméstnancl v oblasti prace s programem Excel. Navrhovanym resenim tohoto pro-
blému je jednodenni kurz pro vSechny zameéstnance, ktefi se zabyvaji administrativou
a program Excel denné& vyuZivaji. Ctvrtym zjisténym problémem byla nedostatednd
znalost hierarchické zaméstnancl ve spole¢nosti. Navrhovanym rfesenim tohoto pro-
blému je poskytnout zaméstnanclm jiz pri nastupnim Skoleni hierarchické schéma za-
meéstnancd administrativni ¢asti. Zbyvajici dvé doporuceni se tykaji zavedeni metody
koucovani pro zaméstnance administrativni ¢asti a moznosti zameéstnancd finan¢né
se podilet na vzdélavani.

Na zaveér Ize fici, Ze Spolecnost XY postupuje podle nejnoveéjsich trendd v oblasti vzdé-
lavani a rozvoje zaméstnancl a Ze se snazi proces vzdélavani a rozvoje zameéstnanci
ustaviéné zlepsSovat. Spolecnost si uvédomuje dileZitost kvalitnich lidi jako velké kon-
kurencni vyhody.
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Pfiloha A — Seznam otdzek pro rozhovor se zaméstnanci

1.

Co povazujete za nejvétsi nedostatek Spolecnosti XY z hlediska podniko-
vého vzdélavani zaméstnanci?

1.a — Zajimaji se Vasi nadfizeni, zda jste s podnikovym vzdéladvanim spoko-
jen/a?

a) - Pokud ne, citite potfebu se nadfizenym k tomuto nedostatku vyjadfit?
b) - Pokud ano, jakym zpdsobem tato zpétnd vazba ze strany zaméstnancl

probiha?

1.b - Myslite si, ze by pfi upozornéni nadfrizeného na tento nedostatek, mohlo
dojit k néjaké zmeéné?

a) - Pokud ne, pro¢?
b) - Pokud ano, budete tento nedostatek v budoucnu fresit?

Co povazujete za nejvétsi prednost Spolec¢nosti XY z hlediska podniko-
vého vzdélavani zaméstnanci?

2.a — Pokud Zddnou prednost ve vzdélavani nevidite, jakou metodu a jak by
podle vds mohla spolecnost [épe vyuZit, aby se stala prednosti?

2.b — Jakjste spokojena se Skoliteli, ktefi maji vzdélavani na starost?

3. Které metody vzdélavani Spole&nosti XY osobné vyuzivate?

1. metoda — instruktaz (1- ano, 2- ne)
2. metoda — demonstrovani (1- ano, 2- ne)
3. metoda — mentoring (1- ano, 2- ne)
4. metoda — pfednaska (1- ano, 2- ne)
5. metoda — diskuse (1- ano, 2- ne)
6. metoda — workshop (1- ano, 2- ne)
7. metoda - E-learning (1- ano, 2- ne)
8. metoda — jiné (jaké?)

3.a — Které z absolvovanych Skoleni vniméte jako nejefektivnéjsi a nejatraktiv-
néjsi?
3.b — Pro¢ vnimate praveé toto Skolenfijako nejefektivnéjsi/nejatraktivnéjsi?
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4. Jakou metodu vzdélavani byste ve Spolec¢nosti XY uvitali?

1. metoda — rotace prace (1- ano, 2- ne)
2. metoda — hrani roli (1- ano, 2- ne)
3. metoda — pfipadové studie (1- ano, 2- ne)
4. metoda — coaching (1- ano, 2- ne)
5. metoda — outdoor learning (1- ano, 2- ne)
6. metoda — jiné (jaké?)

5. Jak probihalo Vase vstupni Skoleni?
5.a — Jaké metody byly pouzity?
5.b — Jak dlouho trvalo vstupni Skoleni a nasledné zaskoleni na pracovni
misto?
5.c — Kdo byl odpovédny za realizaci vstupniho Skoleni?
5.d — Byl vysledek vstupniho Skoleni nékym vyhodnocen? (Pokud ano, kym?)
5.e — Byly pro Vas obdrzené informace dostate¢né? (Pokud ne, které Vam pro
vykon prace chybély?)

6. Vjaké oblasti byste potifeboval/a doplnit/prohloubit své znalosti/doved-
nosti? Jaké sSkoleni byste pro toto doplnéni/prohloubeni znalosti uvital/a?

6.a — Co nového byste se chtél/a v ramci vzdélavani naudit?

7. Byli byste ochotni se finan¢né podilet na Vasem vzdélavani?
(1 -ano, 2 - spise ano, 3 - spise ne, 4 - ne)

8. Odpovida realita pracovniho mista nabidce zaméstnani v inzerci?
(1 -ano, 2 - spise ano, 3 - spise ne, 4 - ne)

8.a — Pokud jste uvedli body 2,3 a 4, v em se redlny vykon prace oprotiin-
zerci lisi?

9. Jak by mélo vypadat VasSe ideadlni pracovni zafazeni v horizontu nasleduji-
cich 3-5 let?

10. Co ocekdavate od podnikového vzdélavani?

11. Ohodnotte celkovou Groven podnikové vzdélavani na Skale od 1-5.
(1 = nejlepsi, 5 - nejhorsi).
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Pfiloha B — Odpovédi zaméstnance 1

1.

Co povazujete za nejvétsi nedostatek Spolecnosti XY z hlediska podniko-
vého vzdélavani zaméstnanc(?

Zaméstnanec 1: Nedostate¢nd komunikace z pozice manazerd smérem k za-
méstnancim (chybiinformace k nabidce novych kurz().

Zajimaji se Vasi nadfizeni, zda jste s podnikovym vzdélavanim spoko-
jen/a?
Zaméstnanec 1: Ano.

Jakym zplsobem tato zpétnd vazba ze strany zaméstnancd probiha?
Zameéstnanec 1: Pouze kratky rozhovor, jestli Skoleni k né¢emu bylo.

Myslite si, Ze by pfi upozornéni nadfizeného na tento nedostatek, mohlo
dojit k néjaké zméné?
Zaméstnanec 1: MozZnd, nejsem si jisty.

Budete tento nedostatek v budoucnu resit?
Zaméstnanec 1: Ne, jelikoZ si myslim, Ze nejsem v takovém postaveni, abych si
mohl dovolit na tento problém poukazat.

Co povazujete za nejvétsi prednost Spole¢nosti XY z hlediska podniko-
vého vzdélavani zaméstnancl?
Zaméstnanec 1: Nabidka specializovanych kurzG pro délnickd pracovni mista.

Jak jste spokojena se Skoliteli, ktefi maji vzdélavani na starost?
Zameéstnanec 1: Nikdy jsem s nikym problém nemél, takZe ano, jsem spoko-
jeny. Skolitelé vi, o €em mluvia dané problematice rozumi.

Které metody vzdélavani Spolec¢nosti XY osobné vyuzivate?
Zameéstnanec 1: Instruktdz, demonstrovani, mentoring, pfednéasku, e-learning.

Které z absolvovanych skoleni vnimate jako nejefektivnéjsi a nejatraktiv-
né;jsi?
Zaméstnanec 1: Predndsku.

Pro¢ vnimate pravé toto sSkoleni jako nejefektivnéjsi/nejatraktivnéjsi?

Zaméstnanec 1: Mohl jsem se zeptat na véci, kterym nerozumim, nebo bych
chtél dovysvétlit.

Jakou metodu vzdélavani byste ve Spolec¢nosti XY uvitali?
Zaméstnanec 1: Rotaci prace, hrani roli, koucovani.

Jak probihalo Vase vstupni Skoleni?

Zameéstnanec 1: Probihalo od rdna do odpoledne, Skoleni se Gcastnilo spo-
le¢né se mnou dalsich pét zaméstnanca.
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10.

11.

Jaké metody byly pouzity?
Zameéstnanec 1: Instruktdz, prednéaska, diskuze, e-learning

Jak dlouho trvalo vstupni Skoleni a nasledné zaskoleni na pracovni misto?
Zaméstnanec 1: Vstupni Skoleni trvalo 1 den (cca 5 hodin), poté e-learning na
1 hodinu. Zaskoleni na pracovni misto trvalo zhruba 2 mésice.

Kdo byl odpovédny za realizaci vstupniho Skoleni?
Zaméstnanec 1: Persondini oddéleni.

Byl vysledek vstupniho Skoleni nékym vyhodnocen? (Pokud ano, kym?)
Zameéstnanec 1: Ne, nebyl.

Byly pro Vas obdrzené informace dostate¢né? (Pokud ne, které Vam pro
vykon prace chybély?)

Zaméstnanec 1: VSechny ddlezité informace jsem se dozvidal v pribéhu prv-
nich dvou mésicd, nesystematicky, ocenil bych ucelenéjsi pfistup.

V jaké oblasti byste potfeboval/a doplnit/prohloubit své znalosti/doved-
nosti? Jaké sSkoleni byste pro toto doplnéni/prohloubeni znalosti uvital/a?
Zameéstnanec 1: VyuZil bych prohloubeni znalosti MS Office, tudiz néjaky kurz.

Co nového byste se chtél/a v radmci vzdélavani naudit?
Zaméstnanec 1: Jak zefektivnit svou praci v MS Office (Excel).

Byli byste ochotni se finan¢né podilet na Vasem vzdélavani?
Zaméstnanec 1: Spise ne.

Odpovida realita pracovniho mista nabidce zaméstnani vinzerci?
Zaméstnanec 1: Ne.

V ¢em se redlny vykon prace oproti inzerci lisi?
Zameéstnanec 1: Pracovni misto nebyl UplIné jasné definované, vSe se dozvite
az na pracovnim pohovoru.

Jak by mélo vypadat Vase idedlni pracovni zafazeni v horizontu nasleduji-
cich 3-5 let?
Zaméstnanec 1: Osoba samostatné vydélecné &inna.

Co ocCekavate od podnikového vzdélavani?
Zaméstnanec 1: Prohloubeni znalosti, rozSifeni dovednosti.

Ohodnotte celkovou urover podnikové vzdélavani na Skale od 1-5.
(1 = nejlepsi, 5 - nejhorsi).
Zaméstnanec 1: 3 (pramérné)
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Priloha C — Odpovédi zaméstnance 2

1.

Co povazujete za nejvétsi nedostatek Spolecnosti XY z hlediska podniko-
vého vzdélavani zaméstnanc(?

Zaméstnanec 2: Obcas jsou Skoleni pfizplsobena velkému poctu lidi, a tak se
dand problematika zcela netykd vsech ztUcastnénych.

Zajimaji se Vasi nadfizeni, zda jste s podnikovym vzdélavanim spoko-
jen/a?
Zaméstnanec 2: Ano.

Jakym zplsobem tato zpétnd vazba ze strany zaméstnancd probiha?
Zaméstnanec 2: Nadfizeny se mé tésné po Skoleni osobné dotédze. Vzdy se
ptaji na zpétnou vazbu osobné, nikdy ne elektronicky.

Myslite si, Ze by pfi upozornéni nadfizeného na tento nedostatek, mohlo
dojit k néjaké zméné?
Zaméstnanec 2: Ne.

Pokud ne, proc?

Zaméstnanec 2: JelikoZ se jednd o mezinarodni spole¢nost a rozhodnuti oh-
ledné celkového procesu vzdélavani zaméstnancl probihd mimo Spole¢nost
XY. Nelze proces jednoduse zménit.

Co povazujete za nejvétsi prednost Spolec¢nosti XY z hlediska podniko-
vého vzdélavani zaméstnancl?

Zaméstnanec 2: Spole¢nost XY nabizi velké mnoZstvi Skoleni, které pro
vSechny zaméstnance predstavuje velké mnoZstviinformaci.

Jak jste spokojena se Skoliteli, ktefi maji vzdélavani na starost?
Zaméstnanec 2: Néktefi Skolitelé umi zaujmout vice nez jini. Je pro mé dile-
Zité, aby skolitel védél, o cem mluvi a umél to spravné podat. Néktefi z nich
pouze odfikaji nauceny text.

Které metody vzdélavani Spolec¢nosti XY osobné vyuzivate?
Zaméstnanec 2: Instruktdz, demonstrovani, mentoring, prednasku, diskusi, e-
learning.

Které z absolvovanych skoleni vnimate jako nejefektivnéjsi a nejatraktiv-
né;jsi?
Zaméstnanec 2: Instruktdz a demonstrovani

Pro¢ vnimate pravé toto sSkoleni jako nejefektivnéjsi/nejatraktivnéjsi?
Zaméstnanec 2: Ziskané teoretické informace mohu ihned uplatnit pri demon-
straci v praxi a ziskat tak okamzitou zpétnou vazbu od mentora.

Jakou metodu vzdélavani byste ve Spole&nosti XY uvitali?
Zaméstnanec 2: Pfipadové studie, koucovani.
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5. Jak probihalo Vase vstupni Skoleni?
Zaméstnanec 2: Skoleni probihalo od rannich hodin az do odpolednich. Vstup-
niho Skoleni se spole¢né se mnou zUcastnili 4 zaméstnanci. Byli jsme pouceni
o historii spolecnosti, bezpednosti na pracovisti a pozarni ochrané. Nasledo-
vala prohlidka administrativni budovy a po absolvovani sSkoleni, jsem se do-
hodla s manazerem na dalSim postupu.

Jaké metody byly pouzity?
Zameéstnanec 2: Pfednéaska.

Jak dlouho trvalo vstupni Skoleni a nasledné zasSkoleni na pracovni misto?
Zameéstnanec 2: Vstupni Skoleni trvalo cca 6 hodin a nasledné zauceni probi-
halo postupné po dobu zhruba jednoho a pdl mésice.

Kdo byl odpovédny za realizaci vstupniho Skoleni?
Zaméstnanec 2: Persondlni oddéleni.

Byl vysledek vstupniho Skoleni nékym vyhodnocen? (Pokud ano, kym?)
Zaméstnanec 2: Ne

Byly pro Vas obdrzené informace dostate¢né? (Pokud ne, které Vam pro
vykon prace chybély?)

Zaméstnanec 2: Ano, informace pro mé byly dostatecné. Na to, co mi nebylo
jasné jsem se mohla zeptat.

6. Vjaké oblasti byste potfeboval/a doplnit/prohloubit své znalosti/doved-
nosti? Jaké Skoleni byste pro toto doplnéni/prohloubeni znalosti uvital/a?
Zaméstnanec 2: V oblasti cizich jazyk(, konkrétné v anglickém a némeckém
jazyce. Uvitala bych pro toto jazykovy kurz, ktery nebude pouze souclasti e-
learningu, ale méla bych mozZnost osobné navstévovat lektora.

Co nového byste se chtél/a v ramci vzdéldvani naudit?

Zaméstnanec 2: Rdda bych se naucila techniky koucovani, které bych poté na
pracovisti uplatnila pro upevnénivztahd s ostatnimi spolupracovniky. Déle
bych se chtéla naudit dalsi cizi jazyk.

7. Byli byste ochotni se finan¢né podilet na Vasem vzdélavani?
Zaméstnanec 2: Ne.

8. Odpovida realita pracovniho mista nabidce zaméstndani v inzerci?
Zaméstnanec 2: Ano.

9. Jak by mélo vypadat VasSe idedlni pracovni zafazeni v horizontu nasleduji-
cich 3-5 let?
Zaméstnanec 2: Nepremyslela jsem, jsem se svoji pracovni nadpini spokojena.
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10. Co ocekavate od podnikového vzdélavani?
Zaméstnanec 2: O¢ekdvdm, Ze mé bude udrzovat v aktualnim vyvoji mého
pracovniho zarazeni, dd mi Sirsi rozhled a zvySi moji cenu na trhu préce.

11. Ohodnotte celkovou Groven podnikové vzdélavani na skale od 1-5.
(1 — nejlepsi, 5 - nejhorsi).
Zaméstnanec 2: 2 (Velmi dobré)
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Pfiloha D — Odpovédi zaméstnance 3

1.

Co povazujete za nejvétsi nedostatek Spolecnosti XY z hlediska podniko-
vého vzdélavani zaméstnanc(?

Zameéstnanec 3: Byl jsem témér se vsSim, co se tyce vzdéladvani spokojen. Bé-
hem mého pldsobeni mi byly zafizeny dvé Skoleni na ndstroje fizeni kvality.
Prvni Skoleni nebylo dostatecné, a proto mi bylo zafizeno druhé skoleni od jiné
vzdéldvaci agentury. Toto druhé sSkoleni bylo dostate¢né a poskytlo mi hodné
informaci. Spole¢nost XY tedy napravila Spatnou volbu prvni agentury.

Zajimaji se Vasi nadfizeni, zda jste s podnikovym vzdélavanim spoko-
jen/a?
Zameéstnanec 3: Ano.

Pokud ano, jakym zplsobem tato zpétna vazba ze strany zaméstnancu
probiha?

Zameéstnanec 3: Pomoci kratkého rozhovoru se zaméstnancem personalniho
oddéleni.

Co povazujete za nejvétsi prednost Spolec¢nosti XY z hlediska podniko-
vého vzdélavani zaméstnanci?

Zaméstnanec 3: Systematicky a zodpovédny pfistup, spolecné s dostatkem fi-
nanci na realizaci vzdélavani.

Jak jste spokojena se Skoliteli, ktefi maji vzdélavani na starost?
Zaméstnanec 3: Prvni Skoleni bylo velmi slabé, nedozvédél jsem se nic o tom,
jak bych to mél délat j&, nic o samotné problematice, klicovych principech. Za-
sypaval nds jednim prikladem z praxe za druhym a proklddal to svymi pracov-
nimi misty, na kterych zkuSenosti ziskal. Samé irelevantni informace.

Druhé Skoleni se naopak hodné& povedlo, skolitel mél velmi systematicky pfi-
stup, bylo vidét Ze je zkuseny.

Které metody vzdélavani Spolec¢nosti XY osobné vyuzivate?
Zameéstnanec 3: Instruktdz, demonstrovdni, mentoring, pfednéasku, diskusi,
workshop, e-learning.

Které z absolvovanych skoleni vnimate jako nejefektivnéjsi a nejatraktiv-
néjsi?
Zaméstnanec 3: Mentoring.

Pro¢ vnimate pravé toto skoleni jako nejefektivnéjsi/nejatraktivnéjsi?
Zameéstnanec 3: Mentor vsim Clovéka provede a respondent mu déld stin. Tam
jsem nabyl dojmu, Ze dok&Zu zastévat zodpovédnou pozici. Clovék roste spolu
s mentorem. Je zde velky potencidl pro Skoleného.

4. Jakou metodu vzdélavani byste ve Spolecnosti XY uvitali?

Zameéstnanec 3: Rotaci prace, pfipadové studie, koucovani.
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5. Jak probihalo Vase vstupni Skoleni?
Zameéstnanec 3: Prezentace od persondlniho oddéleni, poté skoleni BOZP, PO,
prochézka po hale a pak se $lo na sva pracovni mista.

Jaké metody byly pouzity?
Zaméstnanec 3: Prednaska.

Jak dlouho trvalo vstupni Skoleni a nasledné zaskoleni na pracovni misto?
Zameéstnanec 3: Vstupni Skoleni trvalo jeden Gvodni den a zaskolovani probi-
halo postupné aZz do samotného zapracovani, cca jeden meésic.

Kdo byl odpovédny za realizaci vstupniho Skoleni?
Zameéstnanec 3: Personalni oddéleni.

Byl vysledek vstupniho Skoleni nékym vyhodnocen? (Pokud ano, kym?)
Zaméstnanec 3: Ne.

Byly pro Vas obdrzené informace dostate¢né? (Pokud ne, které Vam pro
vykon prace chybély?)

Zaméstnanec 3: Informace byly spise nadbytecné, prezentace by mohly byt
zkrdcené.

6. Vjaké oblasti byste potifeboval/a doplnit/prohloubit své znalosti/doved-
nosti? Jaké sSkoleni byste pro toto doplnéni/prohloubeni znalosti uvital/a?
Zaméstnanec 3: Chybi mi sezndmenf s hierarchif lidi na pracovisti. Clovék s né&-
kym jednd a neznad spojitost mezi lidmi, co tam délaji a kde pracuji. Bylo by
pro to dobré schéma obdrzené na vstupnim skoleni, kde by bylo mozné vidét
véechny kli¢ové lidi managementu z jednotlivych oddé&leni. Clovék by pak vé-
dél, s kym jedna.

Co nového byste se chtél/a v ramci vzdélavani naudit?
Zameéstnanec 3: Projit si cely proces vyroby, vybéru dodavatele, dodani materi-
alu, vstupni kontroly. Je tam mnoho véci, co maji s kvalitou hodné spolec¢ného.

7. Byli byste ochotni se finan¢né podilet na Vasem vzdélavani?
Zaméstnanec 3: Ne.

8. Odpovida realita pracovniho mista nabidce zaméstndani v inzerci?
Zaméstnanec 3: Spise ano.

V ¢em se redlny vykon prace oproti inzerci lisi?
Zameéstnanec 3: Mohla by byt konkrétnéji popsana népln prace.

9. Jak by mélo vypadat VasSe idedlni pracovni zafazeni v horizontu nasleduji-
cich 3-5 let?
Zaméstnanec 3: Jako inzenyr dodavatelské kvality. Pokud by to nebylo v ramci
kvality, tak logistika — logisticky dispecer a pak v nizsim managementu jako
team-leader v oddéleni logistiky.
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10. Co ocekavate od podnikového vzdélavani?
Zaméstnanec 3: Ocekdvam, Ze bude relevantni vic¢i nadplni mé prace a zaroven
bude pfispivat k tomu, abych mél lepsi pracovni vykony, Iépe praci rozumél a
védél co a proc¢ délam.

11. Ohodnotte celkovou Groven podnikové vzdélavani na skale od 1-5.
(1 — nejlepsi, 5 - nejhorsi).
Zaméstnanec 3: 2 (Velmi dobré)
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Pfiloha E — Odpovédi zaméstnance 4

1.

4.

Co povazujete za nejvétsi nedostatek Spolecnosti XY z hlediska podniko-
vého vzdélavani zaméstnanc(?

Zaméstnanec 4: Za nejvétsi nedostatek povazuji nepfripravenost procesu
vzdéldvani. Jiz nékolikrat se mi stalo, Ze Skolitel nebyl dostatecné pfipraveny a
celé Skoleni probihalo chaoticky.

Zajimaji se Vasi nadfizeni, zda jste s podnikovym vzdélavanim spoko-
jen/a?

Zaméstnanec 4: Ne, zajimaji je jenom vysledky a jestli jsme spokojeni, o to se
nikdo nezajima.

Pokud ne, citite potfebu se nadfizenym k tomuto nedostatku vyjadfit?
Zaméstnanec 4: Ne necitim, protoZe jsem si jisty, Ze by to v tak velké spolec-
nosti nic nezmeénilo.

Myslite si, Ze by pfi upozornéni nadfizeného na tento nedostatek, mohlo
dojit k néjaké zméné?
Zaméstnanec 4: Ne nemyslim si, Ze by doslo k néjaké zméné.

Pokud ne, proc¢?
Zaméstnanec 4: V tak velké spolecnosti je dost obtizné udélat zménu a nikdo
nebude vyvoldvat spory, pokud jde jen o par jednotlivcd.

Co povazujete za nejvétsi prednost Spolec¢nosti XY z hlediska podniko-
vého vzdélavani zaméstnancl?

Zameéstnanec 4: Lidé z persondlniho oddéleni jsou pfijemni a sympaticti. Vyvo-
ldvéa to celkové dobry dojem.

Jak jste spokojena se Skoliteli, ktefi maji vzdélavani na starost?
Zaméstnanec 4: S nékterymi lektory jsem byl spokojen, ale vétsinu Skoleni se
mi stalo, Zze lektofi nebyli dostatecné pfipravenia neméli dostate¢nou znalost
dané problematiky.

Které metody vzdélavani Spolec¢nosti XY osobné vyuzivate?
Zameéstnanec 4: Instruktdz, demonstrovani, mentoring, pfednésku, diskusi.

Které z absolvovanych skoleni vnimate jako nejefektivnéjsi a nejatraktiv-
né;jsi?

Zaméstnanec 4: Nejlepsi a nejatraktivnéjsi se mi zdaji pfednasky

Pro¢ vnimate pravé toto sSkoleni jako nejefektivnéjsi/nejatraktivnéjsi?

Zaméstnanec 4: Protoze vétsinou predndsi sympaticky a sebevédomy clovék,
ktery umi mluvit a vi o ¢em mluvi. Poslouchate ho a opravdu Vas to zajima.

Jakou metodu vzdélavani byste ve Spole&nosti XY uvitali?
Zaméstnanec 4: Rotaci préce, hrani roli, koucovani.
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5. Jak probihalo Vase vstupni Skoleni?
Zaméstnanec 4: Bylo z mého pohledu velmi dlouhé. Obsahovalo podpis
smlouvy, predndasku o historii spole¢nosti, povinna skoleni — BOZP a PO a
predndsku o oddéleni kvality.

Jaké metody byly pouzity?
Zameéstnanec 4: Byly to prevédzné prednasky.

Jak dlouho trvalo vstupni Skoleni a nasledné zasSkoleni na pracovni misto?
Zameéstnanec 4: Od rana do odpolednich hodin. Zaskoleni na pracovni misto
probihalo jeden a pdl mésice do Uplného osamostatnéni.

Kdo byl odpovédny za realizaci vstupniho Skoleni?
Zameéstnanec 4: Personalni oddéleni

Byl vysledek vstupniho Skoleni nékym vyhodnocen? (Pokud ano, kym?)
Zaméstnanec 4: Ne, neby!.

Byly pro Vas obdrzené informace dostate¢né? (Pokud ne, které Vam pro
vykon prace chybély?)

Zaméstnanec 4: Spise jsem vétsinu z nich vibec nepotreboval. Napfiklad
prednasku o kvalité vnimdm jako nadbytecnou.

6. Vjaké oblasti byste potifeboval/a doplnit/prohloubit své znalosti/doved-
nosti? Jaké sSkoleni byste pro toto doplnéni/prohloubeni znalosti uvital/a?
Zaméstnanec 4: V této chvili bych potfeboval prohloubit znalosti v oblasti
prace s programem Excel. Tento program je ve spolec¢nosti velmi vyuZzivadn a
casto si s nim nevim rady. Uvital bych néjaky workshop na toto téma.

Co nového byste se chtél/a v ramci vzdélavani naudit?
Zameéstnanec 4: Véci, které mi usnadni nebo pomohou délat moji konkrétni
praci.

7. Byli byste ochotni se finan¢né podilet na Vasem vzdélavani?
Zaméstnanec 4: Ano.

8. Odpovida realita pracovniho mista nabidce zaméstndani v inzerci?
Zaméstnanec 4: Ano.

9. Jak by mélo vypadat VasSe idedlni pracovni zafazeni v horizontu nasleduji-
cich 3-5 let?
Zameéstnanec 4: Co za 5 let bude nevim, ale rozhodné bych chtél ziskadvat nové
zkuSenosti v oblasti inovaci.

10. Co ocekavate od podnikového vzdélavani?
Zaméstnanec 4: Aby bylo co nejkratsi, efektivni, praktické a neztrdcelo mdj ¢as.
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11. Ohodnotte celkovou Groven podnikové vzdélavani na skale od 1-5.
(1 — nejlepsi, 5 - nejhorsi).
Zaméstnanec 4: 3 (Primérné)
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Pfiloha F — Odpovédi zaméstnance 5

1.

Co povazujete za nejvétsi nedostatek Spolecnosti XY z hlediska podniko-
vého vzdélavani zaméstnanc(?

Zameéstnanec 5: Se vzdélavanim ve Spolecnosti XY jsem velmi spokojena.
Z4adny nedostatek zde neshleddvam.

Zajimaji se Vasi nadfizeni, zda jste s podnikovym vzdélavanim spoko-
jen/a?

Zaméstnanec 5: Ano, mdj nadfizeny se po kazdém absolvovaném Skolenf za-
jima, zda pro mé bylo efektivni. Navic mi sdm dava moznost vybéru skoleni,
které pro své pracovni misto potrebuji.

Pokud ano, jakym zplsobem tato zpétna vazba ze strany zaméstnancl
probiha?

Zameéstnanec 5: Zpétna vazba probiha mezi ¢tyfma olima v zasedaci mist-
nosti, kde sdélim své pfipominky ke konkrétnimu Skoleni. Nadfizeny si pozna-
mena pfipominky pro mdj pozdéjsi vybér skoleni.

Co povazujete za nejvétsi prednost Spolec¢nosti XY z hlediska podniko-
vého vzdélavani zaméstnanci?

Zaméstnanec 5: Za nejvétsi prednost povazuji velky vybér e-learningovych
kurz{, kde si kazdy zaméstnanec najde oblast vzdélavani, kterd ho zajima.

Jak jste spokojena se Skoliteli, ktefi maji vzdélavani na starost?
Zaméstnanec 5: Kazdy Skolitel je samoziejmé jiny. Ale béhem mého plsobeni
ve spolecnosti se mi stalo pouze jednou, Ze lektor/skolitel pfisel na Skolenf
témeér nepfripraveny a jeho projev nemél s problematikou nic spole¢ného. Nej-
spis zde byly Spatné stanovené poZzadavky, nicméné Skoleni bylo nahrazeno
jinym.

Které metody vzdélavani Spolecnosti XY osobné vyuzivate?
Zameéstnanec 5: Instruktdz, demonstrovani, mentoring, pfednasku, diskusi,
workshop, e-learning.

Které z absolvovanych skoleni vnimate jako nejefektivnéjsi a nejatraktiv-
né;jsi?
Zameéstnanec 5: Jako nejefektivnéjsi metodu vnimam e-learning.

Pro¢ vnimate pravé toto sSkoleni jako nejefektivnéjsi/nejatraktivnéjsi?
Zaméstnanec 5: Sama si mohu vybrat konkrétni kurz, ktery mé zajima.

Jakou metodu vzdélavani byste ve Spolec¢nosti XY uvitali?
Zaméstnanec 5: Hrani roli, pfipadové studie, koucovani, outdoor learning.

Jak probihalo Vase vstupni Skoleni?

Zaméstnanec 5: Béhem skoleni mi byly sdéleny zdkladni informace o spolec-
nosti, jeji historii, Skoleni BOZP a PO a nasledné probéhla prednaska zastiténa
oddélenim kvality. B€hem Skoleni jsme byli provedeni po administrativni
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10.

budové a na konci Skoleni si nds vyzvedli manazefi jednotlivych oddéleni.

Jaké metody byly pouzity?
Zaméstnanec 5: Pfednaska

Jak dlouho trvalo vstupni Skoleni a nasledné zaskoleni na pracovni misto?
Zaméstnanec 5: Vstupni Skoleni trvalo od rannich do odpolednich hodin, cca
Sest hodin. Zaucovani na pracovni misto trvalo zhruba jeden mésic.

Kdo byl odpovédny za realizaci vstupniho Skoleni?
Zameéstnanec 5: Personalni oddéleni

Byl vysledek vstupniho Skoleni nékym vyhodnocen? (Pokud ano, kym?)
Zaméstnanec 5: Nevim o tom.

Byly pro Vas obdrzené informace dostate¢né? (Pokud ne, které Vam pro
vykon prace chybély?)
Zaméstnanec 5: Ano, obdrzené informace pro mé byly zcela dostatecné.

V jaké oblasti byste potfeboval/a doplnit/prohloubit své znalosti/doved-
nosti? Jaké sSkoleni byste pro toto doplnéni/prohloubeni znalosti uvital/a?
Zaméstnanec 5: Potfebovala bych si prohloubit znalosti v prezentaénich do-
vednostech, pro které byl uvitala workshop, kde bych si mohla pouZiti vhod-
nych prezentacnich prvkd osobné vyzkouset a ziskat tak zpétnou vazbu.

Co nového byste se chtél/a v ramci vzdélavani naudit?

Zaméstnanec 5: Rada bych zlepsila své jazykové dovednosti, na ¢emz

v poslednich tydnech velmi pracuji. Spolecnost mi poskytuje jazykové vzdéla
vani pomoci e-learningu, které ¢asto vyuzivam.

Byli byste ochotni se finan¢né podilet na Vasem vzdélavani?
Zaméstnanec 5: SpiSe ano.

Odpovida realita pracovniho mista nabidce zaméstnani vinzerci?
Zaméstnanec 5: Spise ne.

V ¢em se redlny vykon prace oproti inzerci lisi?
Zameéstnanec 5: Pracovni misto nebylo konkrétné popsané. Vse bylo velmi
zobecnéné a konkrétni informace jsem se dozvédéla az na pohovoru.

Jak by mélo vypadat Vase idedlni pracovni zafazeni v horizontu nasleduji-
cich 3-5 let?

Zaméstnanec 5: V nasledujicich 3-5 letech bych se rdda posunula vySe ve fi-
remnim postaveni. Napriklad na misté zadstupce manazera oddéleni celkové
kvality.

Co ocekavate od podnikového vzdélavani?
Zameéstnanec 5: O¢ekdvdm, Ze podnikové vzdéladvani bude na miru sité mému
pracovnimu mistu. Kazdy zaméstnanec mé ve spolec¢nosti mnoho préace, a
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proto je dilezZité peclivé vybrat takova vzdélavani, které mize uplatnit v praxi,
zjednodusi to jeho préaci a celkové vzdélavani bude pfinosem pro spolecnost.

11. Ohodnotte celkovou Groven podnikové vzdélavani na skale od 1-5.
(1 — nejlepsi, 5 - nejhorsi).
Zaméstnanec 5: 1 (Vyborné)
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Evidence vypujcek

Prohlasenf:

Davam svoleni k pdj¢ovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,

Ze bude tuto préaci rddné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a prijmeni: Kristyna Slivkova

V Praze dne:

Podpis:

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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