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1 UVOD

vvvvvv

zisky, plynulou vyrobu kvalitnich vyrobk a odborné poskytovani sluzeb, ale muze
organizaci prispét také dobrou poveésti, coz je v soucasné dob¢ pro spole¢nosti velmi
dilezité.

Souc¢asna moderni doba klade na zaméstnance firem obrovské naroky. Je to zptisobeno
rychlym technologickym rozvojem, diky némuz musi mit zamé&stnanci neustaly prehled
o zménach. Ty se vSak nevztahuji pouze k technologickému pokroku, neustalé¢ zmény
probihaji i napiiklad prostfednictvim novel zékonl ¢i sazeb dani. Je proto velice
dilezité udrzet krok snovymi trendy a nezlstat na jedné trovni Vv organizaci, ale
rozvijet se neustdle dale. Pouze ti zaméstnanci, ktefi se soustavné vzdelavaji, mohou
dosahnout vedoucich pracovnich pozic, nebo se ve své praci zlepSovat. Toto muze

zamé&stnanciim piinést vétsi spokojenost s praci, ale i se sebou samymi.

Dulezity je vSak také pfistup jednotlivych organizaci ke vzdélavani a rozvoji svych
zaméstnancl. Je tedy samoziejmé, Zze pokud organizace pfistupuje ke svym
zaméstnancim individualné a s péci, zameéstnanci jsou spokojeni, 1épe se identifikuji
se spolecnosti a jejimi cili, pracuji efektivnéji a maji dobry pocit z odvedené prace.
Z toho tedy vyplyva, Zze podniky se musi o své zaméstnance dobie starat a naslouchat

jejich potfebam, protoze pouze spokojeny zaméstnanec bude odvadét svou praci

kvalitnéji a s potéSenim.

Pro organizaci vSak tento individuélni pfistup a dostate¢né vzdelavaci kurzy znamenaji
vysoké investice do lidskych zdroji. Musime si v§ak uvédomit, Ze pravé tyto investice
uréené na rozvoj a vzdélavani mohou organizaci ptinést vyssi dosahované zisky a ziskat
nové zakazniky diky vyssi kvalifikaci pracovnikii. Pro velkou financni zatéz, ktera je
kladené na oblast vzdélavani, mohou organizace Zadat o finan¢ni podporu od Evropské
unie. Tyto dotace sebou nesou vSak i jistd negativa v podobé velmi narocné

administrativni zatéze, ktera musi byt striktné dodrzovana.

Bakalafska prace je rozdélena do dvou casti, a to na Cast teoretickou a ¢ast praktickou.
Predmétem teoretické Casti je vycet pojmu, které jsou dilezité pro pochopeni zkoumané
problematiky, tedy vzdélavani a rozvoje zaméstnancti. Déle je v teoretické ¢asti uveden
vzdélavaci systém, jehoz postup by meély uplathovat organizace, které -chtéji,

aby vzdélavani, které probiha v organizaci, bylo G¢inné a efektivni.



Prakticka cast se vénuje predevsim informacim tykajicich se Setfené organizace.
Zamétuje se na vzdelavaci systém, ktery je v organizaci uplatiiovan se vSemi jeho
¢astmi, kterymi jsou identifikace vzdélavacich potfeb, vzd€lavaci plan pro urcité
obdobi, realizace vzdélavani a nakonec vyhodnocovani vysledk vzdélavani. PfiCemz
pravé posledni ¢ast vzdélavaciho systému je velmi dilezita, protoze urcuje, zda byla
vzdélavaci aktivita efektivni ¢i nikoliv. Tato praktickd cast je ukoncena dotaznikovym
Setfenim, jehoz cilem bylo zjisténi, zda jsou zaméstnanci s nastavenym systémem
vzdé€lavani v organizaci spokojeni, nebo co by popiipadé zménili. Dale méli respondenti
moznost uvést do dotazniku, zda si mysli, Ze organizace poskytuje dostate¢ny pocet
vzdélavacich kurzi. V ptipadé, ze nejsou s poctem poskytovanych kurzi spokojeni,
mohli uvést, jaké kurzy postradaji a jakych by se radi zGcastnili. Tyto kurzy by mohly

ptispét k lepSimu fungovani organizace jako celku.

Na zavér lIze tedy fici, Ze rozvoj a vzdélavani zaméstnanct je kontinualni, finan¢né
naro¢ny proces, ktery ovSem muze posléze organizaci piinést jisté vyhody. Aby bylo
vzdélavani UspéSné, je zapotiebi spravné nastavit vzdélavaci systém. Pokud bude
systém spravné nastaven a dodrzovén, vysledky se dostavi prostiednictvim kvalitné
vykonané prace. Je vSak také dulezité, aby organizace maximalné vyuzivala své volné

zdroje Kk zajisténi lepsiho vzdelavaciho systému.



2 LITERARNI PREHLED

2.1. Rozvoj a vzdélavani pracovnik

Pro zacatek je nutné uvédomit si fadu okolnosti, které se tykaji soudobé moderni
spolecnosti, jez klade jist¢é pozadavky na kazdého pracovnika. Za samoziejmé
se povazuje neustalé prohlubovani a rozsifovani znalosti a dovednosti proto, aby mohl
zaméstnanec fungovat jako kvalitni pracovni sila. Vzdélavani a formovani pracovnich
schopnosti se stava celozivotnim procesem. Klade to zajisté i pozadavky pro podnik,
jehoz cilem je trvale udrzitelny rozvoj. Podnik musi zaméstnancim nabidnout vhodné
podminky pro vzdélavani a rozvoj a motivovat ho k lepsi Cinnosti tak, aby pusobil

I na zivotni styl jednotlivého pracovnika. (Vachal, Vochozka, et al, 2013).

Ptedtim, nez se budeme danou problematikou zabyvat vice, je potfeba si ujasnit,

ze pojmy vzdélavani, uceni se a rozvoj zaméstnanctl se od sebe vyznamove 1isi.
Definice vzdélavani, rozvoj, uceni se

Mumford a Gold (2004) zduraznili, Ze ,, vzdélavani je jak proces, tak vysledek tykajici

se znalosti, dovednosti a chapani. “

,, Vzdelani je cilové orientované, zalozené na zkuSenosti, ovliviiuje chovani, pozndavani
azmeény, které prinasi, jsou relativné stabilni. Ke vzdélani dochazi, kdyz lidé mohou
ukazat, Ze znaji néco, co neznali predtim (znalost pochopeni néceho a také fakta), a kdyz

mohou udélat néco, co nemohli udélat predtim . (Williams, 1998)

,,Rozvoj zaméstnance, jako soucdst celkové organizace v oblasti lidskych zdrojii,
znamend uZzitecny prispévek a organizaci ucebnich zkuSenosti na pracovisti tak, ze miize
byt zlepsen vykon, mohou byt dosahovany pracovni cile a tak, prostiednictvim zvyseni
dovednosti, znalosti, ucebnich schopnosti a nadSeni lidi na kazdé urovni, miiZe
byt v podniku zabezpecen nepretrzity rist jednotlivce. Rozvoj zaméstnance musi proto
byt casti sirsi podnikatelské strategie sladéné s misi podniku a podnikovymi cili.*

(Harrison, 1993)

Milkovich a Boudreau (1988) povazuji rozvoj za ,, systematicky proces zmény chovani,
znalosti a motivace soucasnych zaméstnancii s cilem zlepsit stavajici znalosti

a dovednosti mezi aktualni urovni zaméstnance a pozadavky, jez jsou na néej kladeny. “



Uceni se je ,, proces zmeny, ktery zahrnuje nové vedeni i nové kondni. Ucime se nejen
organizované, ale i spontanné — aniz o tom tieba vime. Uceni je pojem, ktery zahrnuje

vice nez rozvoj a vzdélavani. * (Hronik, 2007)

Reay (1994) tvrdi, Ze ,,uceni a vzdelavani je trvaly a prirozeny jev. A nejlepsi uceni

je uizce spojeno s praktickou zkuSenosti.

2.1.1. Vzdélavani pracovniku

Filosofie vzdé€lavani organizace urCuje dilezitost, kterou organizace vzdélavani
priklada. Winterton a Winterton (2009) uvadéji, ze je nesmirné dilezité vytvofit
Vv organizaci systém pro podporu rozvoje lidskych zdroji, coz vyvolava pozadavky
na pracovniky, kteti potiebuji znat celkovou strategii spolecnosti. Firmy jsou od sebe
vSak odlisné, nékteré preferuji pasivni pristup ke vzdélavani a doufaji, Ze pracovnik se
dokaze se svou praci vypotadat sam. Takovéto firmy poté postradaji kvalifikované
pracovniky aty se poté snazi ziskat od organizaci, jez se staraji o vzdélani svych
zaméstnancl. Dalsi chyby, jeZ se organizace dopoustéji, tkvi napiiklad v situaci, kdy
se firm¢ velmi dafi ainvestuje do vzdélavani bez rozmyslu. Naopak kdyz se firma
potyka s nepfiznivou finanéni situaci, zcela prestane do vzdélavani zaméstnancii
investovat. AvSak organizace s pozitivni filozofii chapou, Ze konkurencni vyhody lze
dosdhnout prostednictvim vyssi kvalifikace pracovnikll. Uvédomuji si, Ze do vzdélani
je zapotiebi investovat, ale zaroven vi, ze potencidlni nedostatky v kvalifikaci lidského
kapitalu mize dojit k budoucimu ohrozeni prosperity a rozvoje podniku. (Armstrong,

2002)
Vyvojové stupné ke vzdélavani zaméstnanci:

1. Organizovani jednotlivych vzdélavacich akci — reaguji pfevazné na okamzité potieby
jednotlived nebo firmy, vedou k vyrovnani rozdili mezi soucasnou a pozadovanou
kvalifikaci. Tyto vzdélavaci akce nemaji diky svému nepravidelnému potadani skutecny

vzdélavaci a ani rozvojovy efekt.
2. Systematicky pristup — propojuje firemni a personalni strategii se systémem
vzdélavani v podniku. Tento pfistup klade diraz na to, aby dochazelo ke zménam

V pracovnim chovani, tyka se tedy i motivace a zplisobu motivovani zameéstnancu.



3. Koncepce ucici se organizace — V takovémto typu organizace se jeji pracovnici uci
kontinualn¢, vétSinou z kazdodennich zkuSenosti. Je to cilené fizeny proces, ktery

zajistuje, aby uceni probihalo rychleji a efektivnéji. (Turieckova, 2004)

Armstrong (1999) tika, Ze ,, politika, praxe a strategie rozvoje pracovnikii v organizaci
se musi ridit ekonomickymi a persondlnimi potrebami podniku. Dale uvadi, ze je
zapotiebi vénovat pozornost tomu, jak se lidé uci, a podle toho rozvijet pfistupy
k vytvafeni vzdélavacich a rozvojovych prileZitosti. Béhem procesu uceni dochazi
k rozvijeni zpravidla tii oblasti. Témi jsou znalosti, dovednosti a postoje, které urcuji,
co lidé citi ve vztahu ke své praci. Kazdy ¢lovek potiebuje individudlni dobu pro nabiti
uréenych znalosti a dovednosti. Obecné vSak mizeme urcit dobu, kterou potiebuje
osoba k dosazeni urovné vykonu, jez je pozadovana na ur€itém pracovnim miste,
prostfednictvim kifivky ucfeni. Tato Uuroveil byva nazyvdna ,norma zkuSené¢ho
pracovnika.” Hronik (2007) dale uvadi, Ze prub¢h standardni kiivky uceni se méni dle
charakteru ukolu — zda se jedna o problém, nebo cviceni. Pfiemz kiivka uceni
ucviceni byva jednodussi. Kfivku uceni ovliviiuje fada okolnosti, ke kterym byva
fazena ndro¢nost obsahu ucebni latky a jeji rozsah. Pfi u€eni vSak pilisobi pocet dalSich
vlivi, které ovlivituji plynulost a soustavnost uceni se. Zavisi také na zkuSenostech,
vrozenych schopnostech a zajmu se ucit. Nejefektivnéjsi je vSak uplatnéni metody
postupného uceni, ktera funguje na principu pomalého postupovani krok za krokem.
Nejprve byva probran jeden konkrétni ukol, poté se prostiednictvim zopakovani latky

zafixuje do paméti a nasledné se pokracuje v ostatnich ukolech.

Kolbiiv cyklus uceni znazoriuje, ze proces uceni se sklada ze ¢tyt ¢asti.

Konkrétni zkuSenost — byva planované nebo zcela ndhodna.

Reflexivni pozorovdani — UcCastnik aktivné premysli u zkuSenosti a jaky pro néj méla
vyznam a piinos.

Vytvaieni teorii — byvaji tvoreny na zakladé zkuSenosti za tcelem vytvoreni rliznych
myslenek, které 1ze aplikovat v podobné situaci.

Aktivni experimentovdni — testovani myslenek v novych situacich.

Jedna se tedy o model, ve kterém je pfedvedeno uceni vychdzejici ze své vlastni
zkuSenosti. To poskytuje mozna feSeni pro noveé vznikajici situace a cely kolob¢h se pak

dale opakuje. (Armstrong, 1999)



Obrazek 1: Kolbiiv cyklus uceni
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Zdroj: Armstrong, M., Persondlni management, 1999

2.2. Formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka a pracovnika organizace

Veber et al. (2000) uvedl, Ze ,,formovani pracovnich schopnosti zaméstnancit musi byt

soucasti reakce organizace na neustale se ménici naroky ekonomického okoli. *

Koubek (2007) poté informuje o rozdilech mezi formovanim pracovnich schopnosti
Clovéka a pracovnich schopnosti organizace. K formovani pracovnich schopnosti
¢lovéka dochazi v prubehu celého zivota. Neni duilezité, kdy a kde se uskuteciuje a z ¢i
iniciativy. V druhém piipadé dochazi k formovani pracovnich schopnosti ur¢itého
pracovnika pusobiciho v organizaci. Jde o aktivitu, ktera se snazi podpofit ¢innosti

spojené s organizaci.
Systém formovani pracovnich schopnosti clovéka se obvykle rozliSuji tii oblasti:

a) Oblast vS§eobecného vzdélavani, ve které dochazi k formovani zakladnich znalosti
a dovednosti. Dévaji ¢lovéku schopnost zaClenit se do spoleCnosti a rozvijet své
pracovni schopnosti V pfevazné mirfe se vSak zaméfuje na socialni rozvoj clovéka.

Oblast vSeobecného vzdelavani je zajistovana statem.

b) Oblast odborného vzdélavani zahrnuje fazi pfipravy na budouci povolani
jednotlivee. Cilem je formovani specifickych znalosti a dovednosti potifebnych
pro vykonavani urcité pracovni pozice a zaroven jejich obnoveni a pfizplisobeni
se ménicim naroktim kladenych na pracovni misto. To znamena, Ze tato oblast se sklada
z n¢kolika dil¢ich ¢asti, nejen ptiprava na vykonévani pracovni pozice, ale dale zahrnuje
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prohlubovani kvalifikace a rekvalifikace. V posledni dobé byva do této oblasti
zahrnovana i orientace pracovnikid, ktera znamena snahu o zkraceni casu adaptace
nového pracovnika organizace. Kleibl, Dvoidkova a Subrt (2011) uvadéji, ze ,, Dobrd
orientace noveho zaméstnance urychluje jeho zapracovani, zvySuje stabilizaci
amotivaci k praci.“ Kocianova (2010) dale tika, Ze orientace pracovnikidi znamena
., prizpiisobovani pracovnich schopnosti novych pracovnikii specifickym pozadavkiim
daného pracovniho mista, pouZivané technice, technologii, stylu prace a kulture

organizace.

c¢) Oblast rozvoje se zamétuje na formovani osobnosti jedince. Koubek (2007) ve své
knize uvadi, ze , rozvoj je orientovin vice na kariéru pracovnika nez na jim
momentdlné vykondvanou prdci. Formuje spise jeho pracovni potencidl nez kvalifikace,
a vytvari tak zjedince adaptabilni pracovni zdroj.“ Rozvoj lze tedy chapat jako

rozsifovani znalosti a dovednosti nad rdmec pozadavki pro urcité pracovni misto.

2.3. Systém vzdélavani pracovniki

Prostiednictvim tohoto systému dochazi k efektivnimu vzdélavani pracovnika
organizace. Snazi se zajistit, aby bylo samoziejmosti soustavné vzdélavani zaméstnancti

a ne pouze narazové¢ a nepravidelné vzdélavani, které je neefektivni.

Do systému vzdélavani pracovnikl patii vzdélavaci aktivity, kterymi jsou napiiklad
doskolovani, pteSkolovani, orientace na pracovnika, a rozvoj orientovany spiSe
na kariéru pracovnika nez na soucasn¢ vykonavanou praci. Do vzdé€lavaciho systému
se ve vétSin€ piipadl zapojuji vedouci pracovnici ¢i odbory, dale pak persondlni utvar
a spiSe ve velkych firmach se v nékterych ptipadech zfizuji i zvlaStni komise urcené
ke vzdélavani pracovnikt. Dilezitd je zaroven existence vzdélavacich programi,
vhodnych podminek pro vzdélavani na pracoviSti a Umeérné vybavené zafizeni

pro vzdélavani mimo pracoviste.

Primarnim tkolem systému je tedy neustalé obohacovani pracovnikl jak o teoretické,
tak i o praktické poznatky tykajici se ur¢itého pracovniho mista a vytvaret vhodné
podminky pro individualni rozvoj. Ztoho vyplyva, Ze hlavnim cilem systému
vzdélavani pracovnikli je zvySeni vykonnosti pracovnikli, ¢&im se zvySuje
I konkurenceschopnost a prosperita podniku. Ve finale kazdy podnik, ktery uplatiuje
efektivni systém vzd€lavani pracovnika zjisti, ze je systém vyhodny pro podnik

| zam&stnance. Mezi nesCetné mnozstvi vyhod patii zejména, Ze podnik neustale



disponuje pracovniky, kteti maji potfebnou kvalifikaci i znalosti a dale se rozviji. Tito
pracovnici jsou i vice motivovani pro napliiovani firemnich strategii a celkové

se s firmou identifikuji. (Koubek, 2007)

Kucharc¢ikova, Vodak (2011) znadzoriuji, Zze systém vzdélavani pracovnikii se sklada
ze 4 ¢asti. Témito ¢astmi jsou identifikace potfeby vzdélavani, planovani vzdélavani,
realizace vzdélavani a hodnoceni vysledk vzdélavani. Urban (2012) také dopliuje,
ze dochazi ke zvySovani efektivity vzdélavani zaméstnanct, pokud jsou tyto 4 oblasti

pevné stanoveny a dodrzovany.

Obrazek 2: Cyklus systematického vzd€lavani pracovnikii organizace

Identifikace potieby
vzdélani pracovniki
organizace
Vyhodnocovani
vysledki vzdélavani
a ucinnosti Planovani vzdélavani
vzdélavacich
programul
Realizace

vzdelavaciho procesu

Zdroj: Koubek, J., Rizeni lidskych zdroju, 2007

2.3.1. Identifikace a analyza potreb vzdélavani

»Analyza potieb spociva Ve shromazdovani informaci o soucasném stavu znalosti,
schopnosti a dovednosti pracovnikii, o vykonnosti jednotlivcii, tymii a podniku,
aV porovnani zjisténych udajii s pozZadovanou urovni. “ (Kuchar¢ikova, Vodak, 2011).
Autor Beaulieu (1987) také povazuje za velmi dulezité si predem identifikovat potieby

vzdélavaciho procesu a zaroven si urcit cile, kterych mé spole¢nost dosahnout.

Dle Koubka (2007) je identifikace potieby vzdélavani dosti narocny proces z divodu
obtizné kvantifikovatelné urovné kvalifikace a vzdélani. Kwvalifikaci ¢i vzdélani

muzeme mefit pouze primitivnimi prostiedky, jako je naptiklad uroveinn dosazeného
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vzdélani nebo vyuceni v oboru. Proto je identifikace potieb zalozena prevazné

na odhadech.

Zjednodusen¢ feceno je potieba dalStho vzdé€lavani urCena jistou disproporci mezi

stavajicim vzdélanim, dovednostmi pracovnika a pozadavky na néj kladenymi.

Proces identifikace potieby vzdélani zacina analyzou udaji ziskanych z bézného
informacniho systému organizace ¢i zjiného Setfeni (strukturovany rozhovor,
pozorovani, dotaznik, participace, skupinova diskuse). VétSinou se jednd o tfi hlavni
skupiny udajt:

a) Udaje tykajici se celé organizace

- Udaje o struktufe organizace, vyrobnim programu, programu &innosti, zdrojich
(vybaveni podniku, finan¢ni zdroje, lidské zdroje a jejich potfeba). Vyznamné misto
tu maji udaje o poctu, struktufe a pohybu pracovniki, o vyuzivani kvalifikace, pracovni

doby a podobné.
b) Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a éinnosti

- Jedna se o jednotlivé popisy pracovnich mist a jejich blizsi specifikace, vyjadiuje
pfesné pozadavky, jaké jsou kladeny na pracovniky, Groven pozadovaného vzdélani.

Informace o stylu vedeni a kultufe pracovnich vztaha.
¢) Udaje o jednotlivych pracovnicich

- Tyto informace je moZzné dohledat v persondlni evidenci ¢i ze zdznaml hodnoceni
pracovnika ¢i dosazeném vzdélani pracovnika, druhu absolvovanych kurzli nebo

zvlastnich dovednosti pracovnika.

Pti identifikaci potifeby vzdélavani je nutno zajistit tyto veskeré informace. V zddném
pfipadé¢ se nelze opirat o informace tykajici se pouze organizace, nebo pouze
pracovnikil. Castym jevem byva to, Ze potieba vzdélavani je odvozena od pozadavki
bezprostiednich nadfizenych, ale i1 fadovych pracovniki. Dulezit¢ je pribézné

hodnoceni pracovnikii a jejich pracovniho vykonu. Cim detailngjsi je toto hodnoceni,

tim 1épe poté poslouzi pro odvozeni budouci potieby vzdélavani. (Koubek, 2007)
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Kucharc¢ikova a Vodak (2011) tvrdi, ze proces identifikace vzdélavacich potieb probiha

ve tfech etapach:

1. etapa — probiha analyza cilti daného podniku. Je zapotiebi sledovat strategii a cile
podniku a také to, aby vzd¢lavani bylo efektivni. Dulezita je znalost pracovnikt firemni
strategie a identifikace scili i strategiemi organizace. Nutné je také piihlizet
k podnikové kultufe a celkovému hodnotovému systému organizace. Ukolem analyzy
je zjisténi rozdili mezi skute¢nosti a pozadovanou vykonnosti a uréuje, jak lze snizit

rozdily prostfednictvim vzdélavani.

2. etapa — jsou analyzovany konkrétni ukoly, védomosti, schopnosti a dovednosti
jednotlivych zaméstnanci. Udaje vhodné pro analyzu je snadné ziskat napiiklad
z charakteristik pracovniho mista. Ziskané udaje jsou porovnavany s pozadovanymi
schopnostmi, vzdélanim pracovnikii a skutecnym stavem. Vysledkem je zjiSténi
informaci o potfebé budouciho vzdélavani. Kazdy zaméstnanec ma vsak individualni
potieby vzdélani a musi se tak ptihlizet k pracovnimu mistu, dale pak ke schopnostem,
dovednostem a tirovni pozadovaného vzdélani u kazdého ze zaméstnanct zvlast. Nutné

je brat v potaz 1 potieby tymd.

3. etapa — je zaméfend na konkrétni charakteristiky zaméstnanct, které jsou
porovnavany s nastavenymi pozadavky podniku. Udaje se zpravidla ziskavaji
ze zaznamu o hodnoceni pracovnika, o jeho dosazeném vzdé€lani, kvalifikaci,

certifikatech.

2.3.2. Planovani vzdélavani pracovniku

Vysledkem faze identifikace potieb vzdélani je navrh vzdélavaciho planu. Tento navrh
je vSak pouze piedbézny a ve fazi planovéani se tyto navrhy upfesiiuji a sestavuji
se realné rozpocty. Vzdélavaci program se tedy doplni o informace vymezujici oblasti
vzdélavani, zarovenl se stanovi, ktefi pracovnici se vzdélavacich programi zicastni.

Dale se ur¢i metody pouzité ke vzdélavani a ¢asovy fond.
Proces tvorby planu zahrnuje tri faze:

a) Ptipravna faze — urluje specifikaci potieb, vybér ucastniki a stanoveni cild

vzdé¢lavaciho projektu.
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b) Realiza¢ni faze — jedna se o urceni postupu, jakym bude veskeré vzdélavani probihat.
V pocatcich této faze je nutné stanovit vhodné techniky vzdélavani a rozvoje. Pti volbé

technik je zapotiebi zohlednit pocet ucastnikii €i priority podniku.

c) Faze zdokonalovani — tato faze zajiStuje prubézné hodnoceni vzdélavani
a porovnavani vysledkii scili podniku. Poté jsou hleddny moznosti zdokonaleni
vzdélavaciho planu za pomoci hodnoticich modeli a hodnoticich kritérii. Zakladnim
predpokladem je, ze planovani lidskych zdroji miize mit pozitivni vliv na produktivitu

zameéstnanc, jejich nakladové efektivnosti a rozvoje fizeni lidskych zdroji.
Vzdélavaci plan by mél ve findlni verzi obsahovat odpovédi na otazky:

e Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno?

e Komu? — Zda budou vzdélavani jednotlivei nebo skupiny pracovnikd. Urci
se kritéria pro rozhodovani, kdo se ti¢astni vzdélavani.

e Jakym zplsobem? — Jaké metody vzdélavani se budou uplathovat, jaké
didaktické pomucky budou zapotiebi.

e Kym? — Kdo bude vzdélavat, zda zajisti vzd€lavani sama organizace,
nebo externi vzdélavatelé.

e Kdy? — Stanovuje ptesny termin, kdy bude vzdélavani uskutecniovano.

e Kde? — UrCuje misto konani, zda se bude jednat o vzdélavani probihajici
V organizaci ¢i mimo organizace.

e Zajakou cenu, s jakymi naklady?

e Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a ucinnost jednotlivych vzdélavacich

programu?

Dalsim z velmi dilezitych krokti je urCeni metod vzdélavani, které budou slouzit

ke vzdélavani pracovniku.
Metody vzdélavani

Postupnym vyvojem se vytvofilo pomérné pocetné mnoZzstvi metod slouZicich
pro vzdélavani zaméstnanci. Tyto metody se d€li do dvou zékladnich skupin. Prvni
je metoda ,,on the job* a druha metoda slouzici pro vzdélavani se nazyva ,,off the job™.
Pficemz metoda ,,on the job* pfedstavuje metody pouzivané ke vzdélavani pracovnikl
na pracovisti pfimo pfi vykonu prace. Tato metoda je vice vyuzivana ke vzdélavani
d€lnikd. Oproti tomu metoda ,,off the job* predstavuje naopak metody vzdélavani
uplatnované mimo pracovisté a vyuziva se spiSe pii vzdeélavani vedoucich pracovniki
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a specialistli. Blaha, Mateciuc, Kandkova (2005) uvadégji, ze volba vzdélavacich metod
se odviji od cild a obsahu vzdélavaciho programu. Dulezité ovSem také je piizpusobit

ptedavani poznatkd individualnimu stylu vzdélavajicich se.
Koubek (2011) uvadi nékteré metody vzdélavani:
Metody pouzivané zpravidla ke vzdélavani pracovniki na pracovisti patii:

a) Instruktaz pti vykonu prace — nejéastéji pouzivand metoda. Funguje tak, ze zkuseny
pracovnik, nebo bezprosttedni nadiizeny ptimo predvede pracovni postup pracovnikovi.
V piipadé potieby je mozno postup zopakovat. Vyhodou je, ze nadfizeny pracovnik

hned vidi a muzZe zaroven zkontrolovat, zda zaméstnanec vyklad pochopil ¢i ne.

b) Coaching — ,,Systematicky rozvoj dovednosti a zkuSenosti ucastnika, ktery ridi
nadrizeny planovitym zadavanim uloh a prubéznym hodnocenim.* (Bé&lohlavek,

Kostan, Sulef, 2001)

c) Mentoring — jista obdoba coachingu. V tomto ptipadé si vzdélavany pracovnik
vybere sdm osobu (mentora), po které chce, aby ho vedla, vzdélavala ho a poméahala
V rozvoji kariéry. Pracovnik vSak musi vénovat velkou pozornost tomu, aby vybrala

vhodného mentora.

d) Counselling — nové¢jsi metoda formovani pracovnich schopnosti. Oboustranné

konzultovani a vzéjemné ovliviiovani probihajici mezi pracovnikem a vzdélavatelem.

e) Asistovani — vzdélavany pracovnik je pfifazen ke zkuSenému pracovnikovi. U¢i se od
n¢j naptiklad pracovnim postupiim nebo zpisobiim plnéni ukoli. Vrcholem asistovani

je obdrZeni samostatného tkolu pro vzdélavaného pracovnika.

f) Rotace prace — pracovnik vystiida vétsinu pracovnich mist v organizaci, a tak ziska
komplexnéjsi prehled o fungovani organizace. Morris (1956) dale tika, ze rotace prace

stimuluje rozvoj jednotlivee a ptinasi SirSi obraz o spolecnosti jako celku.

g) Pracovni porady — pracovnici se dovidaji informace o organizaci, rozsifuje jejich

znalosti tykajici se organizace.
Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté:

a) PfednaSka — jednosmérné predavani praktickych ¢&i teoretickych znalosti

pracovnikm.
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b) Demonstrovani — praktické vyu€ovani za pomoci pouziti audiovizualni techniky,
pocitacl, trenazéru ¢i dalSich technologii.

c) Piipadové studie — ve vétSiné piipadd slouzi ke vzdélavani manazert. Jedna
se 0 skutecna Ci fiktivni informace tykajici se néjakého organiza¢niho problému. Cilem

je prostudovani problému a kone¢ného navrhu na vyteseni situace.

d) Workshop — tymové feseni problému z praxe. Vhodny k formovani schopnosti praci

V tymu.

e) Brainstorming — na brainstormingu se podili vice osob, kazda osoba pfispéje svym

nazorem, ndvrhem na feSeni ¢i zlepSeni situace. Poté probihd diskuze a hleda

se nejucinngjsi feseni.
f) Assessment centre — moderni metoda slouzici k vzdélavani zpravidla manazerd.
Vzdélavany musi plnit rdzné ukoly a feSit problémy tvofici pracovni napli

manazerskych povinnosti. Pocita¢ zaroven vyhodnocuje feseni situace manazerem.

g) E-learning — vzdé¢lavani za pomoci pouziti pocitace. Pocitate umoziuji poskytovani
velkého mnozstvi informaci, znazornéni situace pomoci tabulek a grafi, uméji
simulovat pracovni situaci. Stale vice pfibyvaji riizné programy, které poskytuji testy
¢i cviCeni, a vzdélavany si mize oveérovat nabité znalosti.

2.3.3. Realizace vzdélavani

Kucharc¢ikova a Vodak (2011) uvadé;i zakladni prvky procesu realizace vzdélavani:

Obrazek 3: Prvky procesu realizace vzdélavani

Program

Zdroj: Kucharcikova, A., & Vodak, J., Efektivni vzdélavani zaméstnancii, 2011
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Cile vzdélavaciho procesu

Cile vzdélavani je nutno urcit jiz na zaklad¢ predem stanovenych potieb vzdelavani.
Tyto cile se mohou rozdé€lit do dvou kategorii, na cile programové a cile vzdélavaci
akce. Pricemz programové cile zahrnuji celkové cile, a do cili vzdélavaci akce
se zatazuji cile jednotlivych vzdélavacich aktivit. Pfi stanoveni cilii je velmi dilezité
brat ohled na jejich realny pocet. Nesmi se piecenit schopnosti ucastnikii, zatizit
je velkym mnozstvi informaci a materiald v ¢asové kratkém useku. Pokud nastane

takovyto pfipad, mize ueni zpisobit vice Skody nezli uzitku.
Program

Program konkrétni vzdélavaci akce musi byt jasn¢ pfizpuisoben tomu, aby dochézelo
k efektivnimu vzdélavani a aby se ucastnici skute¢né néco naudili. Takovyto program
obsahuje casovy harmonogram, obsah, pouzit¢ metody a pomucky. Pro naplnéni
programu je potieba zajistit, aby se kazdy z ucastnikii vyjadiil ke vSem castem
programu a co od programu ocekava. Zamezi to pfipadnym nejasnostem, dochézi
K doplnéni programu ¢&i vyskrtnuti aktivit v souladu s cili programu. Je vhodné, aby
lektofi vymezili dostateCnou Casovou rezervu k uskute¢néni zdvére¢nych cinnosti,
na zopakovani vseho, co se b&hem kurzu probiralo, jaké jsou pocity ucastniki

po skonceni programu, zda se néco naucili a jsou s timto vysledkem spokojeni.
Motivace

Motivace zaméstnanct ke vzdélavani, je velmi dilleZitym prvkem vzdélavaciho procesu.
Ucit se je vlastné ochota pracovnikli zdokonalit své znalosti, schopnosti a dovednosti
a velmi ovliviiuje efektivitu vzdélavani. Pokud zaméstnanec neni dostatec¢né motivovan,
vyrazné se to projevi na vysledcich uceni se. Plaminek (2002) definoval motivaci jako
,, harmonizaci potreb lidi a zajmu firmy.“ Na motivaci v nejvyssi mife pusobi to, jakou
ma pro zaméstnance vzdélani hodnotu a jaké jsou okolnosti vzdélavani. Vysoka
motivace pracovnika se poté projevi v pozitivnim vztahu ke vzdélavani a zaroven k celé
organizaci. Zaméstnanci budou schopni vyuzivat nové ziskané informace a budou

se vyznacovat vysokym stupném flexibility.

V dobé globalizace a neustdlych zmén je zapotiebi udrzovat védomosti a dovednosti
zamestnancl na potfebné urovni a kazdy podnik by proto mél mit vypracovany systém

motivace zaméstnanci ke vzdélavani. Tento systém by mél vychézet z celkové strategie
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podniku, respektovat potieby a schopnosti zaméstnancli nebo naptiiklad reagovat

na spolecenskou situaci v zemi.

Ke zvySeni motivace ucastniki ve fazi realizace vzdé€lavaciho planu je vhodné
uplatnovat nékteré¢ zasady. Nejprve je zapotiebi seznamit ucastniky se zaméry a cili,
zohlednit ocekdvani ucastnikti. Vhodné je rovnéz zapojit do procesu vzdélavani
management spole¢n¢ s ostatnimi zaméstnanci. Vysokd pozornost by meéla byt
vénovana tomu, aby byl zajistén soulad s dosavadnimi zkuSenostmi a pfistupem
a celkovou naplni vzdélavani. Dulezity je i spravny vybér lektora. Lektor by mél byt
schopen navodit piijjemnou atmosféru a budovat s ti€astniky partnersky vztah. Motivaci
ucastnikd zvySuje i schopnost lektort vyjadtit respekt k Gcastnikovi, zpétna vazba
a schopnost rozvijeni dobrych stranek. Mirvis (1993) provedl vyzkum, ve kterém dospél
k zavéru, ze pokud organizace nabizi ptilezitosti ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanct,
dokaze to zaméstnance motivovat k lepSim pracovnim vykonim a snaze identifikovat

se s organizaci.

Ucastnici

Ucastnici patfi ke kli¢ovym prvkim vzdélavani v podniku, protoze pravé pro né
je veskeré vzdélavani uréeno. Kazdy ¢lovék ma vsak k uceni se jiny ptistup a preferuje
jiny styl uceni. Témito styly uceni se zabyvali Foot a Hook (2002), kteti ve finale

definovali Ctyfi zakladni styly uceni: aktivista, reflektor, teoretik a pragmatik.

Aktivisté maji snahu vyniknout v kratkodobych krizovych situacich. Radi se tcastni
novych vyzev, a zaroven dokaZou byt znudéni dlouhodobé vykonavanou cinnosti.
Nejlépe se uci v ptipadech, kdy se rovnou mohou ucastnit kratkodobych aktivit,

nebo mohou fesit slozity tkol.

Osoba reflektora se radg¢ji drzi v pozadi. Nejrad€ji nejprve pozoruji ostatni, analyzuji
ziskané informace a vyznacuji se piedev§im opatrnosti. Na vSe potiebuji dostatecné

mnoZzstvi Casu a kazdé rozhodnuti dikladné prekontroluji.

Teoretici ocenuji piedevsim logiku a racionalitu. Zkoumaji rGzné teorie, principy,
modely a systémy. Vyzaduji i€astnéni se komplikovanych situaci a jejich pochopeni.

Pragmatici Casto hledaji nové myslenky, které si poté mohou ihned vyzkouset v praxi.
Vznikajici problémy a pfileZitosti na n€ pusobi jako vyzva, kterou chtéji okamzité fesit.

Dilezit¢ je pro né¢ védomi, Ze jim je poskytovana zpétnd vazba od jakéhokoliv

17



odbornika. Neméné dtlezit¢ je i to, ze vidi jasné spojeni mezi probiranou latkou

a vykonavanym zaméstnanim.

V piipadé, ze se podafi dokonale skloubit zplisob vzdélavani se stylem uceni, jsou
si jednotlivci schopni odnést mnohem vice informaci a zkuSenosti, nez kolikrat sami
predpokladaji. Vyse uvedené styly uceni kladou diraz predevsim na ziskdvani

zkuSenosti a praktické pochopeni celé véci.

Je vSeobecné znamé, ze kazdy ¢lovek si pieje mit vSe pod kontrolou. Toto tvrzeni plati
I v pfipadé¢ vzd€lavani se. Disledkem toho vSak muze byt, Ze v procesu vzdélavani
budou vznikat rizné bariéry, které budou stat v cesté k pozadovanému vysledku.
Bariéry tkvi ve skutenostech, kdy c¢lovék potiebuje byt dokonaly, nebo jiz zazil
n¢jakou negativni zkuSenost spojenou se vzdélavanim. Za dal§i bariéru muizeme
povazovat situaci, kdy nejsou dostatecné¢ vymezeny cile, ¢i byla zvolena nevhodna
vyzva. Nutné je i obnovovat zpisoby mysleni, a ne se ubirat pouze stereotypnimi

zpusoby mysleni. (Foot, Hook, 2002)
Metody vzdélavani

Poté, co si organizace stanovila cile, jichz chce prostfednictvim vzdélavaciho systému
dosahnout, je potfeba zvolit vhodnou metodu vzdélavani tak, aby bylo téchto cila
dosazeno. Volba bude zaviset pfedev§im na obsahu vzd¢lavani, okolnostech vzdélavani
a potfebam jednotlivcl a skupin. Metody musi byt rovnéz piizpiisobeny celosvétovym
trendim V technickém a ekonomickém vyvoji. V soucasné dobé by mély vzdélavaci
metody rovnéz zajiStovat rozvoj flexibility, tviré¢iho mysSleni a rychlosti reagovat

na zmeény.
Lektori

Lektofi, ktefi realizuji vzd€lavani, jsou pievazn€ vybirani pro své védomosti
a technologické znalosti. Zapomind se vSak na osobni a pedagogické ptedpoklady,
kterymi by mél kazdy lektor disponovat. Védomosti lektori jsou pievazn€ na velmi
vysoké urovni, potfeba uméni sdelit a predat informace vzdélavanym je vSak neméné
dilezita. Dobry lektor musi umét zaujmout svym vykladem a zajistit si respekt
a diveéru. Vhodné je ovSem udrzovat pfiméteny odstup, zvIasté ve vypjatych situacich.
Lektoti mohou v pribéhu vzdélavaci akce uplatiovat riizné styly vzdélavani. Autofi
Kuchar¢ikova a Vodak (2011) ptedstavuji tyto Ctyfi styly vzdélavani: behaviorélni,

funkcionalisticky, strukturalisticky a humanisticky styl vzdélavani. Déle uvadéji,
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ze dobry lektor hodné poslouchd, podporuje, povzbuzuje ucastniky v aktivitach,
poskytuje jim redalnou zpétnou vazbu, je trpélivy a nebagatelizuje snahu ucastniki
0 uceni, pripadné dovysvétleni nejasnosti. Poskytuje dostatek casu na premysleni
a ujasnovani, nedava prilis snadné ani prilis tézké ukoly, snazi se podnécovat tvorivou
a pozitivni atmosféru k uceni a respektuje individualitu kazdého z ucastnikii.

Lektorovym zamérem je predevsim, aby zaméstnanci pochopili, jak vyznamnou roli

vzdélavani ma, a ze je zaroven hlavnim nastrojem k dosazeni podnikovych cil.

(Kuchar¢ikova, Vodak, 2011)

2.3.4. Vyhodnocovani vysledki vzdélavani

Cilem veskerych vzdé¢lavacich aktivit je samoziejmé zvySeni pracovniho vykonu. Aby
tato zména byla zachycena, je nutno stanovit hodnotici kritéria, podle kterych je poté

mozné zjistit zménu vyvolanou vzdélavanim.

Koubek (2007) tika, ze kvalifikace a vzdélani jako kvalitativni charakteristiky jsou
obtizn¢ kvantifikovatelné a jejich uroven nebo velikost zmény lze zjistit jen nepiimo.
Ve své knize téz uvadi nekteré metody vyhodnocovani vzdélavani. Prvni takovou
metodou je porovnani vysledkll prostfednictvim vstupnich testl s testy vystupnimi.
Je ovSem velmi ndrocné sestavit oba testy tak, aby mély né&jakou vypovidaci schopnost
0 mife vzdélani. Dalsi metoda je monitorovani vzdélavaciho procesu a programu, ta je
ale jeSté méné spolehliva neZ metoda ptredchozi. Jind moZnost, jak zhodnotit vysledky
vzdélani, je za pomoci ekonomickych ukazateli. Tim je mySleno napiiklad zvySeni

produktivity prace ¢i zvySeni prodeje.

Musi byt bran zfetel 1 na to, zda se jednd o vzdélavani vedoucich nebo fadovych
pracovnik. U vedoucich pracovniki, ktefi vykonavaji naro¢néjs$i praci, mohou byt
zmény ve vzdélavani pozorovany jako mensi nez zmény, které probéhnou u fadovych

pracovnikd.

Dalsi otazkou je, kdy bude nejlepsi zkoumat efektivitu vzdélavani. Bud’ piimo
po ukonceni procesu, nebo s jistym odstupem. Vysledky mohou vSak byt ovlivnény
i dalsimi faktory, jako je napiiklad motivace pracovnikd ke vzdélavani. Je tedy ziejmé,
ze hodnoceni vzdélavani byva zkreslené a nepiesné. Neexistuje zadna metoda, ktera
by ur¢ila pfesnou zménu vyvolanou vzdélavanim. I na ukor toho vSak nesmi byt

hodnoceni vzdélavani opominéno.
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Zpétnd vazba o efektivit¢ vzdélavacich aktivit je snad nejdilezitéj$i Casti z celého
vzdélavaciho cyklu a upozoriuje na to, ze toto téma byva v mnoha publikacich zminéno
jen okrajové. Problematika méfeni hodnoceni muze nastat hned z nékolika duvodu.
Mezi takové divody patii naptiklad to, Ze vzd€lavani pusobi s velkym zpozdénim,

a proto neni mozné zcela urcit podil vS§ech moznych vlivii na vzdélani. (Hronik, 2007)

Turieckova (2004) ve své knize uvadi, ze faze vlastniho procesu hodnoceni probihaji

obvykle v nasledujicich krocich, vymezenych zakladnimi ¢innostmi:

e planovani procesu hodnoceni v¢etné stanoveni ucelu hodnocenti,

e piiprava — stanoveni kritérii a standardu hodnoceni,

e vytvafeni nastrojii pro sbér dat,

e sbér dat,

e analyza ziskanych udaji,

e pfiprava a zpracovani zavérecné zpravy,

e provedeni piipadnych uprav v cyklu podnikového vzd€lavani a monitoring

systému.

2.3.5. Systém metod méreni

Metody je mozno délit dle riiznych hledisek a kritérii. Nejcastéji jsou vSak déleny
dle toho, zda nasleduji hned po vzdélavaci aktivité, nebo s ur¢itym odstupem. Nebo také
podle toho, kdo je autorem hodnoceni. Timto se vice zabyval Donald Kirkpatrick, ktery
vytvofil takzvany Kirkpatrikiiv model. Hronik (2007) a Turieckova (2004) se timto

modelem zabyvali také a upravili ho do nasledujici podoby:

e Uroven reakce — Vyjadiuje spokojenost Gi¢astnika s programem i lektorem nebo
naopak vyjadiuje spokojenost lektora s ucastniky. Ta mlze byt vyjadiena
dotazniky spokojenosti apod.

e Uroveit udeni — hodnoceni nové ziskanych znalosti a mnozstvi piedanych
informaci prostfednictvim testovani znalosti.

e Uroveir chovani — vyhodnocovani novych nebo rozvinutych nyngjsich
dovednosti, které jsou poméefovany se zménou chovani pracovnika po navratu na
pracoviste.

e Uroven vysledki — Tyto efekty jsou pomémné t&zko méfitelné. Zptsobuje
to, ze 1ze obtizné rozlisit efekt vzdélani od ostatnich vlivil. Jedna se zpravidla

0 méteni dopadu do redlné vykonnosti. To pro organizaci znamena dosahovani
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strategickych plani firmy, lep$i vyuzivani technickych prostfedki a technologii,
zlepSeni komunikace uvniti firmy 1 mezi zakazniky a dodavateli, lepsi pracovni
vysledky jednotlivel 1 tymi.

e Uroven postoji (hodnotovd) — vliv na rozvoj firemnich ciléi a vliv na vngjsi

spolecenské prostiedi.

Tabulka 1: Metody dle autorstvi hodnoceni a ¢asového horizontu

Horizont hodnoceni
kratkodoby dlouhodoby
C e Autofeedback
Subjektivni , . . L
, . Hodnoceni spokojenosti Rozvojovy plan

(hodnoti sam . N . o i "y

iastnik) Dopis sob¢ a lektorovi 360° zpétna vazba — Cast
‘g ucas sebehodnoceni
5]
é Eogvojovy pl(é;{ly (éés’t),
= ey odnoceni nadfizenym,
= glbj(fll:tg’m Test-retest, pripadové studie, | mystery shopping, 360° zpétna

r(c))vo(z)ovatel) mystery shopping, AC/DC | vazba (hodnoceni druhymi),
P trend vysledkt, benchmarking,
MBO, BSC

Zdroj: Hronik, F., Rozvoj a vzdélavani pracovnikii, 2007

Za kratkodoby ¢asovy horizont se obvykle povazuje obdobi maximaln¢ jednoho mésice.

Dlouhodoby je tedy mésic a vice, nej€astéji s tfi az Sesti meésicénim odstupem.
Subjektivni hodnoceni

Subjektivni hodnoceni znamena hodnoceni samotnymi uc€astniky vzdélavani. Nasleduje

bud’ po dokonceni vzdélavaci aktivity, nebo s ¢asovym odstupem.

Subjektivni metody, které se uplatiiuji zpravidla s kratSim ¢asovym odstupem, maji
podobu prizkumu vefejného minéni. Nejvice jsou vSak pouzivany dotazniky
spokojenosti, které vyjadiuji zpétnou vazbu poskytnutou pravé Gcastniky vzdélavani.
Nejvhodnéjsi je tyto dotazniky provadét zhruba tii az sedm dnli po skonceni kurzu,
kdy uz na ucastniky neptisobi zadné okolni vlivy. Dale jsou vyuzivany dopisy
lektorovi/dopisy sobé. Tyto dopisy opé&t funguji jako zpétna vazba, ale také napomahaji

pfenosu znalosti a dovednosti do praxe.

Subjektivni metody uplatnitelné s delSim ¢asovym efektem maji tu vyhodu, Ze jisty

¢asovy odstup dava moznost mnohem hlubsimu a kriti¢t&jSimu poznani a mysleni. Mezi
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tyto metody se nejcastéji fadi autofeedback, rozvojovy plan a 360° zpétna vazba.
Autofeedback znamena poskytovani zpdtné vazby tdastnika sobé samému. Uastnik
zcela sdm a pro sebe vyhodnoti vztah zmény a kvality v profesnim a osobnim rozvoji.
V rozvojovém planu ucastnik sleduje miru pfirastku novych znalosti a dovednosti.
Tyto piiristky sleduje nejen Ciselné, ale predevSim na konkrétnich piipadech. 360°
zpétna vazba — cCast sebehodnoceni je prakticky odpovéd na otdzky, které jsou
zacileny na pokrok od doby zahajeni vycvikového programu. Dany pokrok se hodnoti,
jednak cisly, ale dale musi ucastnik ptilozit komentaie, které odpovidaji praveé na jednu

otazku: ,,Podle ¢eho to druzi mohou poznat?“
Objektivni hodnoceni

Objektivni hodnoceni znamena hodnoceni druhymi lidmi. Zmény spojené v souvislosti
se vzdélavanim je vhodné strukturovat v modelu znalosti — dovednosti — praktické
aplikace. Model v prvni fad¢ vyjadiuje to, ze ke kazdé zméné je zapotiebi mit uréitou

poznatkovou zakladnu, ktera je nezbytna pro ziskani novych dovednosti.

Obrazek 4: Hierarchie zmény

Nové znalosti Pretest — retest, pfipadova studie
Nové dovednosti Projekt, assignment, development centre
Praktické aplikace Rozvojovy plan (index), 360° zpé&tna vazba

Zdroj: Hronik, F., Vzdeélavani a rozvoj pracovnikii, 2007
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e Znalosti

Soubor rozlicnych znalosti dohromady vytvafi poznatkovou zakladnu, ktera je
vyuzivana pii urcitém jednani. Pretest — retest jsou testy, které jsou uskute¢iiovany pii
zahajeni Skoleni a zaroven i pii skonceni Skoleni, nejcastéji vSak s jistym casovym
odstupem po ukonceni $koleni. Tento odstup je nutny pro to, aby nebyla méfena pouze
kratkodoba pamét’. V testech se nachazeji takové otazky, které odrazeji pochopeni
celého vyznamu véci a ne zapamatovani detailu. V pretestu a retestu nemuseji byt stejné
otazky. Poté vSak nastdva vysokd naro¢nost srovnatelnosti téchto testd. Pripadové
studie se vyuzivaji pro ovéfovani komplexné&jSich znalosti. Pro zjisténi Grovné znalosti

v

neni vhodné tyto dvé metody kombinovat, G¢inné&jsi je pouzit pouze jednu metodu.
e Dovednosti

Pokud jsou meéfeny dovednosti, lze je prokazat prostfednictvim assessment
(development) centre. Tato metoda vyjadifuje praktickou ukazku prace ¢i praktickou
zkousku. Je také vhodna pro posouzeni takzvanych ,mékkych* manazerskych
dovednosti, které vyjadiuji osobnostni a charakterové vlastnosti kazdého cloveka
individudlné. Metodu vétSinou provadi dva a vice pozorovatell, pficemz se mlize jednat
0 pozorovatele z vlastni firmy nebo mohou byt pfizvani externi pozorovatelé. Dalsi
dovednosti lze prokazat pomoci vyhotoveni planu projektu nebo vypracovani

assignmentu.
e Praktické aplikace

Praktickymi aplikacemi je hodnocen pienos znalosti a dovednosti do praxe.
K pozorovatelnému transferu dochéazi az po urcité dobé od ukonceni kurzu. Nékdy
je zapotiebi absolvovani vice kurzl, které se tematicky dopliuji, aby byly zmény
pozorovatelné. 360° zpétna vazba, kde je v roli hodnotitele nejcastéji nadiizena osoba,
kolega nebo zakaznik, probiha tak, aby minimalné zatézovala organizaci z hlediska
casu. Idedlni forma se tomuto hodnoceni vénuje 20 az 25 minut. Rozvojovy plan slouZzi
pfedevsim k projekci rozvoje, kterym se bude organizace ubirat a také zaznamenava
dosazeny pokrok. Rozvojovy plan se nejCastéji nachazi v elektronické podobé.
Pozorovani pri praci provadi vzdy nadfizeny anebo povéfeny Clovék. Neni mozné
provadét pozorovani bez piipravy, nutné je pfipravit si podklady pro usmérnéni, co ma

byt vlastné predmétem pozorovani.
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Hodnoceni byvéa zpravidla zaznamenavano na papir nebo elektronicky. Hodnoceni
na papir byva pouzivano u dotaznikli spokojenosti nebo pii hodnoceni nadfizenym.
Tyto metody jsou vSak jiz v dneSni dobé zcela na Ustupu a byvaji nahrazovany
elektronickou formou. Pifiemz elektronické testovani usnadiiuje informovani

0 vysledcich v§em ucastnénym osobam. (Hronik, 2007)

Kuchar¢ikova a Vodak (2001) sdé€luji nékteré vyhody a nevyhody vyhodnocovani
vysledkii. Mezi nevyhody tadi naptiklad naroCnost na ziskavani potfebnych informaci,
pricemz vysledky jsou posuzovany subjektivné. Dale pak uvadi, ze vyhodnocovéni
vyzaduje spoustu usili a Casu, vynalozeni dodate¢nych finan¢nich prostfedki, tzkou
spoluucast lektorti, ucastniki vzdélavani i managementu. Naopak jako vyhody uvadéji
pfispivani k efektivité podnikdni, podporu tésné vazby mezi cili vzdelavani
a podnikatelskymi cili podniku. Déle vyhodnocovani pomahd rozhodovat o prioritach,
zamétuje pozornost managementu na lidské zdroje a urcuje zptisob, jak lze dosdhnout

lepsiho vysledku.
Navratnost investic do vzdéelavani

Samoziejmé prvotnim cilem vzdé&lavani je zvySeni znalosti a praktickych zkuSenosti
zameéstnancl a pienosu jejich zkuSenosti do praxe. Dal§im cilem je vSak zhodnoceni
investovanych financnich prostfedkti. Tento transfer musi pfindSet hodnotu
pro zakaznika, coZ se dozajista zobrazi v hospodaiskych vysledcich firmy. Toto méfeni
je velmi obtizné proveditelné. Usnadiuji to dvé proménné: narist variabilnich slozek
mzdy a mira fluktuace. OvSem Walker (2003) tika, Ze ,,investice do vzdeéldvani vede
jednoznacne kvyssi produktivite nez navySeni kapitalu nebo casového fondu
pracovniku. “ Z ¢ehoz ztetelné vyplyva, Ze investice do vzdelavani jsou v pfevazné miie

velmi vyhodné.
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3 CiL A METODIKA

Cilem bakalafské prace je provést analyzu vzdélavani a rozvoje zameéstnancu
ve vybrané organizaci a poté navrhnout mozné zpusoby zlepSeni stavajici situace.
V bakalédiské praci méa byt zachyceno, jak je vzd€lavani a rozvoj zaméstnancl
uplatnovan v milevské spolecnosti ZVVZ MACHINERY, a.s., zdali je efektivni
a zameéstnanci této spolecnosti maji zdjem o dodatecné vzdélavaci kurzy zvysujici jejich

kvalifikaci.

Prvnim krokem k uskuteénéni této prace bylo samoziejm¢ studium tuzemské
I zahrani¢ni odborné literatury, pfi¢emz toto studium bylo prvotnim podkladem
pro celkové porozuméni dané problematice a snaz§imu pochopeni vzdéladvani a rozvoje
zaméstnancl v praxi. Pro ziskani zékladnich informaci o zkoumané spolecnosti bylo

zapotiebi prostudovani internich dokumentt spolecnosti a webové stranky.

Po prostudovani odborné literatury byla vypracovana literarni reSerSe, ktera specifikuje
klicové pojmy tykajici se dané problematiky. Dale jsou pfedmétem literarni reSerSe
informace o systému vzdélavani zaméstnancu, ktery se sklada z identifikaci potieb,

planu a realizaci vzdélavani a nasledném vyhodnoceni vysledkii.

Nasledné byla vypracovana analyza tykajici se stavajici situace ve vybrané organizaci.
Bylo zjisténo, jaké typy vzdélavani se v organizaci i mimo ni uskuteciuji, kolik je ro¢né
vyclenéno financnich prostiedkii na vzdélavani a rozvoj zaméstnancli a kdo ma tyto
¢innosti na starost. Na zavér této prakticke ¢asti byl sestaven dotaznik, jehoz cilem bylo
zjistit, zdali jsou zaméstnanci se systétmem vzdélavani ve spolecnosti spokojeni,
popiipadé€ co by uvitali ¢i zménili, a jestli nabizené mozZnosti vzdélavani vyuzivaji a za

jakym tcelem.

Pro tcely dotaznikového Setieni bylo vybrano 41 respondentt, ktefi jsou ve spole¢nosti
zaméstnani na pozici technickohospodaiskych pracovnikii. Pred samotnym
uskutecnénim dotaznikového Setfeni byl proveden pilotni vyzkum na tfech
zaméstnancich, aby bylo zamezeno piipadnym nesrovnalostem v dotazniku a aby byly

vSechny otazky pochopeny spravné a jednoznacné.

Pilotni Setfeni prokéazalo, ze vSechny otazky byly pochopeny spravné a k zadnym

nesrovnalostem by tedy v prubéhu dotaznikového Setfeni nemélo dochazet. Dotaznik
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byl pouze doplnén o dvé otazky, které pro své potieby doplnila specialistka
persondlniho utvaru. Obsahem dotazniku bylo tedy dvandct otdzek zaméfenych
pifevazné na spokojenost zameéstnancl, absolvované vzdélavaci kurzy a navrhy

na inovaci.

Setieni probihalo prostiednictvim ti§ténych dotaznikii a zaméstnanci spolegnosti méli
najejich vyplnéni zhruba dva tydny. V dotazniku byly pfevazné¢ obsazeny otdzky
s vybérem jednozna¢nych odpovédi, nckteré otazky bylo mozno doplnit i o jiné
varianty, nez byly varianty navrhované. N¢kolik otazek bylo s mozZnosti oteviené
odpovédi. Tyto otazky se tykaly naptiklad toho, jaké kurzy zaméstnanec absolvoval,
popiipad¢ napsat osobni nazor na to, jakou zménu by v systému firemniho vzdelavani

uvital.

Po obdrZeni vyplnénych dotaznikti nazpét je bylo mozné vyhodnotit. Vzhledem

Kk papirové form¢ dotaznikti musely byt vysledky zpracovany ru¢né.

Nasledné po vyhodnoceni vysledkii bylo mozné zhodnotit stavajici situaci vzdélavani
arozvoje zaméstnancii ve spolecnosti. Bylo zjisténo, zda jsou zaméstnanci spokojeni
se soucasnou urovni vzdéldvaciho systému a jaké zmény by uvitali. Diky otevienosti
pracovnikl byly ziskany informace, které by mohly byt napomocné pii potencidlnich
zméndch systému vzdélavani k vétsi spokojenosti zaméstnanct. Informace obsazené
V dotaznicich a konzultace s vedouci persondlniho Utvaru ukazuji, Ze zaméstnanci
organizace ZVVZ MACHINERY, a.s., maji o vzdélavani a rozvoj velky zajem a jsou
zainteresovani v zajmech spole€nosti. Je proto velice dulezité se tomuto vzdélavacimu

systému dlouhodob¢ vénovat a poptipadé ho inovovat.

Zavér bakalarské prace je vé€novan navrhim na zlepSeni stavajiciho vzdélavaciho
systému, coz by mohlo posléze vést k vyssi efektivité a prosperité spolecnosti. Zaroven

by zmé&ny mohly pfispét k vétsi spokojenosti zaméstnanct s praci ve spole¢nosti.
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4 VLASTNI PRACE

4.1. Charakteristika spole¢nosti

ZVVZ MACHINERY, as., je vyrobni spole¢nost, ktera nalezi do holdingového
uskupeni ZVVZ GROUP se sidlem v Milevsku. Hlavni vyrobni program spolecnosti
je zaméten na ventilatory, filtry, odlucovace, suSarny a zafizeni pro pneumatickou
dopravu sypkych materiali. Tato spolecnost disponuje vlastnim know — how, realizuje
kompletni navrhy a dodavky zafizeni nebo jejich celkd v oblasti vzduchotechniky

a strojni vyroby, zajistuje dokonce i vyrobu dle cizi dokumentace.

Hlavnim pfedmétem podnikani spolecnosti je engineering, vyvoj, vyroba a servis
zatizeni pro podporu zivotniho prostfedi, zejména cisténi vzduchu, likvidaci odpadu,
vétrani, klimatizaci a pneumatickou dopravu, véetné cisternovych navésu, nadrzkovych

kontejnert a tlakovych nadob.

Technicky rozvoj spole¢nosti je predevsim zaméien na vyvoj prvkl a systému vétrani,
filtra¢nich stanic, ventilatort, vyrobky pro jadernou energetiku, klapky, tlakové nadoby,
pfepravniky, kontejnery, vyvoj unikdtnich feSeni pro aerodynamické a klimatické

tunely.

Tabulka 2: Zakladni udaje o spole¢nosti

Obchodni firma ZVVVZ MACHINERY

Pravni forma podnikéni Akciova spolecnost

Datum vzniku 1.9.2010

Sidlo 399 01 Milevsko, Sazinova 888
Zékladni kapital 180 000 000 K¢

Pocet zaméstnanct 506

ICO 28127625

Zdroj: Vlastni tvorba
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4.2. Historie spole¢nosti

ZVVZ MACHINERY, a.s., je souCasny nazev spolecnosti. Nez se ovSem spolecnost
dopracovala k tomuto nazvu, probéhlo spoustu zmén, které se tykaly nazvu spole¢nosti,

zmény predmétu podnikani ¢i poctu divizi podniku.

Prvni zminka o podniku Se objevila 16. ledna 1948, kdy bylo rozhodnuto o zfizeni
podniku tézkého strojirenstvi pro zhruba 500 zaméstnanci. Prvni zaméstnanci zacali
do podniku nastupovat jiz na konci roku 1949. Prvni ndzev spole¢nosti byl: narodni
podnik JANKA, v této dobé m¢l podnik 5 zavodd, mezi které patfil napiiklad zavod
Liberec s provozovnami Hanychov a Chrastava a slévarna Chrastava. Jiz v 60. letech
20. stoleti se podnik zabyval vzdélavani svych zaméstnancii. Nejprve prostiednictvim
vecerniho studia na odborném ucilisti, pozdéji 1 na primyslovce.

vvvvvv

dob¢é c¢inil pocet zaméstnanci pies 4000, budovaly se nové prostory autodilen
a kancelafi. V souvislosti s vysokym rozvojem firmy se kladl velky diraz na kvalifikaci
zaméstnancti a podnik jim umoznil dokonéit vysokoskolsky titul na CVUT. V 90. letech
doslo k velkym zménam, které se tykaly poctu pracovnikll a rozvoji vypocetni techniky.
V tomto obdobi tedy zacal proces celkového zesStihlovani firmy, reorganizace, ruSeni

nékterych pracovist’ a snizovani po¢tu pracovnich mist.

V soucasné dob& podnik zaméstnava pres 500 pracovnikil a soustavné se stard o jejich

budouci rozvoj.

4.3. Soucasnost spole¢nosti
Organizacni struktura

V této spoleCnosti je organizacni struktura c¢lenéna na Usek generdlniho fteditele,
pod postem generalniho feditele se nachazeji dalsi feditelské pozice a ekonomicky tsek.
Jak jiz bylo zminéno vySe, spolecnost ma tii divize, které spadaji do organizacni

struktury.
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Obrazek 5: Zjednodusena organizac¢ni struktura

Generalni feditel
Z\\WNZ
MACHINERY,
a.s.

Usek GR

Ekonomicky
usek

divize
Klimatizace

divize Vyroba

divize
Ventilatory a
Megtec

Zdroj: Interni dokument spolecnosti

Spolecnost je ¢lenem holdingového uskupeni ZVVZ GROUP, a.s., do kterého nalezi

dalsi spolecnosti, kteti vyvijeji vlastni ¢innost. Pro tyto spole¢nosti funguje pouze jedno

persondlni oddé€leni, které ma na starost personalni ¢innosti pro celé holdingové

uskupeni. Celkovy pocet zaméstnanci ZVVZ GROUP, as. je néco malo pres

800 zaméstnancu. Samotné ZVVZ MACHINERY, a.s. zaméstnava 506 zaméstnanci.

Obrazek 6: Holdingové uskupeni ZVVZ GROUP, a.s.

Z\NNZ
GROURP, a.s.
Z\VVZ, as. |
I —_— —_— —_— 1
ZVVVZ-Energo VN Z \\VZ \NNZ 27
Engineering, MACHINERY, ENERGO, NEMOVITOS INVEST s.ro
a.s. a.s. S.I.0. Tl, s.r.o. P

Zdroj: Interni dokument spolecnosti
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Dale jsou zaméstnanci v organizacni struktuie pro ucely vzdélavani rozdéleni do Ctyf

skupin:

- TOP management,
- Stfedni management,
- Technicko-hospodaisti pracovnici — specialisté,

- Vyrobni a rezijni délnici.
4.3.1. Politika jakosti

Soucasti strategického zaméru firmy je soustavné rozsSifovani a vylepSovani soucasnych
vyrobkl a sluzeb a zavadéni novych na trh. Jednim z velmi dulezitych pozadavku
vedeni spolecnosti je trvalé zlepSovani kvality produktli s minimalnim dopadem

na zivotni prostredi.

K naplnéni tohoto strategického planu je ovSem zapotiebi mit v organizaci zaméstnané

vysoce kvalifikované pracovniky, ktefi se snadno piizptsobi zménam v organizaci.

4.3.2. Vyzkum a vyvoj

V zgjmu spolecnosti je taktéZ 1 soustfedéni se na vyzkum a vyvoj, do kterého
investovala v druhé poloviné roku 2010 téméf 5000 000 K¢. Finance byly uréeny
pro pfedem stanovené cinnosti, které mély vyfesit problémy napiiklad s pfepravou
vyrobkl. Dale byly finance investovany do vyvoje zaméteného na ventilatory, kde

probihaly vyvojové prace v oboru osovych a radidlnich ventilatora.

4.3.3. Personalni oddéleni

Soucasti personalniho oddéleni spolecnosti je celkem Sest zaméestnanct. DvéE pracovnice
vykonavaji pozice personalistek, jez maji na starost celkovou agendu spojenou
S pracovnim mistem. Déle se staraji o rozvoj a vzdélavani pracovnikil, ptidélovani
benefitli, nastup a odchod zaméstnancl.. DalSi tfi pracovnice vykonavaji pozici
mzdovych pracovnic, které maji na starost vyplaceni mezd a jejich spravny vypocet.
A jako posledni pracovni pozice je personalni feditel, jehoz starosti je naptiklad dohled
na veSkeré fungovani personalniho oddé€leni, dadle se stard o nastavovani personalni

a mzdové politiky a kolektivni smlouvy.
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4.3.4. Personalni politika

Spolecnost si plné uvédomuje, jak moc jsou kvalitni zaméstnanci duleziti pro chod
spole¢nosti, ale zaroven i jeji dalsi rozvoj. Proto se snazi Kk zaméstnanctim pfistupovat
individudln€é a s co nejvetsi péci. Zaméstnancim poskytuje benefity ve formé
dichodového ptipojisténi, piispévkll na stravovani, pfispévek na dopravu a 5 dni
dovolené navic. Jako benefit mohou néktefi zaméstnanci vnimat i moznost vzdélavani
a zvySovani své kvalifikace. Mohou to brat jako sviij vlastni osobni, ale i profesni
rozvoj. Vzdélavani je poskytovano prakticky vSem zaméstnanctim, od vrcholového

managementu az po vyrobni délniky.

4.4. Vzdélavani v organizaci

Jako spole¢nost, s dlouholetou tradici si firma uvédomuje, ze za jejim uspéchem stoji
hlavn¢ kvalitni zaméstnanci. Proto nenechdvaji nic ndhod¢ a s podporou vzdelavani
zadinaji jiz u studentii. Spoleénost podporuje Gicast partnerské $koly SOS a SOU
Milevsko v projektu nazvaném Rozvoj technického vzdélavani v JihoCeském kraji.
Cilem tohoto projektu je vzbudit v zacich a studentech zdjem o technickd povolani.
Spolecnost v téchto zacich vidi budouci spolupracovniky a potencidl svého vlastniho

rozvoje.

Timto vSak zdjem o kvalifikované pracovniky nekonci. Ro¢né je vyc€leniovano pomérné
vysoké mnozstvi finan¢nich prostiedkli ur¢enych prave ke vzdélavani. Aby spolecnost
nemusela veskeré prostfedky uvolfiovat pouze ze svych zdroji, pravidelné zada
0 dotace na vzdélavani z Evropské unie. Tyto dotace si s sebou vSak nesou i pozadavek
vysoké administrativni narocnosti a povinnosti dokazovani, na co byly financni

prostiedky pouzity.

Vzdélavani se dotyka vSech divizi spolecnosti, tudiz i zaméstnanci ze vSech tUrovni
organizacni struktury. Nejvice je vSak vzdélavani zaméfeno na technickohospodaiské
pracovniky, pfi¢emz nejvice vzdélavacich kurzl je zaméteno na odborné vzdélavani
pracovnikt. Jazykové kurzy jsou uskuteciovany pouze v mensi mife. Dale je pak
vzdélavani soustfedéno na vyrobni délniky, kteti musi byt schopni podfidit se zméndm
ve vyrobé ¢i zménam technologii. U téchto pracovnikli je tedy vzdé€lani zcela

nevyhnutelné a potiebné pro zajisténi soustavné vyroby v podniku.
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4.5. Systém vzdélavani pracovniktl v organizaci
Identifikace potieby vzdélavani

Identifikace potieby vzd€lavani v organizaci ZVVZ MACHINERY, a.s., probiha tak,
ze vedouci pracovnik je povinen jednou ro¢né€, zpravidla v unoru, popfipad¢ v bieznu,
vést hodnotici pohovory se zaméstnanci. Z téchto pohovord by mélo vyplynout, zda
dany clovék pro svou cinnost potfebuje néjaké dodatecné vzdé€lani. Je zapotiebi,
aby bylo popiipadé uréeno, jaké vzd¢lavani je v nasledujicim roce potieba. Informace
ziskané z pohovortt musi poté vedouci pracovnik zadat do informacniho systému
za kazdého pracovnika jednotlivé. Vedouci pracovnici i personalni utvar tak maji jasny

ptehled o potfebé dodate¢ného vzdelavani.

Vyznamnym problémem vsak je, Ze kritéria pro hodnotici pohovory jsou pro vSechny
zameéstnance, pracovni skupiny a vSechny divize stejné, tudiz maji nizkou vypovidaci
schopnost a jen stézi jejich prostfednictvim muze byt urCena dalsi potieba vzdélavani.
Vedouci pracovnik sice vede rozhovor skazdym individudlngé, ale nasledovné
ma povinnost tyto informace zadat do informaé¢niho systému, ktery ma jednotou podobu

a nemuze se tak prizptisobit prvkim individuality.

Spolecnost si tyto nedostatky zcela uvédomuje a v nejblizSi dobé chystd zavedeni
novych hodnoticich kritérii, kterd budou rizna, podle toho, na jaké pozici se dany
zamé&stnanec nachdzi. Méla by se tudiz zlepSit vypovidaci schopnost téchto dotaznikl

a nasledné identifikace potfeby vzdélani by méla byt sndze urcitelna.

V podniku je vSak 1 spousta pracovnikil, ktefi vzdélavani vnimaji jako jistou formu
benefitu a chtéji se sami dobrovolné vzdélavat. Takovito zaméstnanci sdéli svoje
pozadavky nadfizenému pracovnikovi, ten jejich navrh zvazi a rozhodne o tom, zda
na svoji pracovni pozici dodate¢né vzdélani potiebuji ¢i nikoliv.

Planovani vzdélavani

Planovani vzdélavani se tvofi ve vétsing ptipada na jeden rok. To se tyka jak vymezeni
finan¢nich prostredk, tak i uréeni vzdélavacich kurzl, které se budou nastavajici rok
uplatiovat. O vy€lenéni finan¢nich prostfedkl se stara ekonomicky usek spolecnosti,
ktery vychazi z informaci z predchazejiciho roku.

Plan budouciho vzd¢lavani vznika na zakladé podkladu z identifikace potieby

vzdélavani, po vyplnéni formulafe o hodnoceni zaméstnance vedoucim pracovnikem.

Nésledné poté, co vedouci pracovnik tento formular vyplni, systém automaticky
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vygeneruje potiebu dalSiho vzdé€lavani. Tento plan se ovSem musi poté jeste
prokonzultovat s danymi lidmi, kterych se vzdélavani tyka. Poptipadé se zaméstnanci,

ktefi maji o vzdélavani zéjem a nebyli vybrani, mohou o vzdélani dodate¢né ptihlésit.

Toto planovani je vSak samozifejmé ovlivnéno finan¢nimi zdroji, které si miize
spolecnost dovolit do vzdélavani investovat. Podle mého nazoru si spolecnost
maximaln¢ uvédomuje diilezitost vzdélavani a tomu odpovida i ro¢ni ¢astka uvoliiovana

na podporu rozvoje a vzdélavani zam¢stnanci.
Realizace vzdélavani

Realizace vzdélavani se Cleni z toho hlediska, zda se vzdé€lavaci kurzy uskuteciuji
Vv aredlu spole¢nosti ¢i mimo néj. V aredlu se ve vétsing piipadi uskutecéiiuje vzdeélavani
povinné ze zakona. Pod timto vzdélavanim si mUzeme piedstavit napiiklad pouceni
0 BOZP, neboli pouceni o bezpecnosti a ochrané zdravi pii praci, pouceni o pozarni

ochrané a dale tieba Skoleni jetabnikt, vazaci.

Dale realizace vzdélavani probiha zpravidla prostfednictvim otevienych kurzi ¢i kurzi

na miru.

Termin oteviené kurzy oznacuje vzdéldvaci kurzy, které jsou urené pro Sirokou
vetejnost. Probihaji vzdy mimo ptudu spolecnosti, potadaji je vzdélavaci agentury, které
sidli ve vétsing piipadi bud’ v Praze, nebo v Ceskych Budgjovicich, kam musi
zaméstnanci spolecnosti dojizdét. Tyto kurzy maji pro zaméstnance nékolik nevyhod,
které se tykaji jak dopravy, tak i1 samotné efektivity vzdélavani. Lektor neni dopiedu
sezndmen s tim, jaci lidé pfijdou, tudiz se na to nemulze pfipravit a hovoii vzdy
V obecné roving. Proto se otevienych kurzli vyuziva napiiklad pro seznameni ucetnich
se zménami v zédkoné, kde neni zapotiebi zadného individualniho pfistupu. Dale bych
jako nevyhodu uvedla také to, ze lektor nemlzZe pfedpokladat, kolik lidi se zcastni.
Kurzy jsou vybirany prostfednictvim serveru educity.cz, kde si zaméstnavatel mize
vyhledat idealni variantu, ktera odpovida pfimo jeho pozadavkim. Kurzy jsou
pro ptehlednost rozdéleny podle obord, tudiz zaméstnavatel mize jednoduse vyhledat
vzdélavaci aktivitu, precist siosnovu, podle které se bude vyucovat, a ihned
prostfednictvim internetu objednat a zaplatit. Vyhodou tedy je, Ze mlze byt usetfeno
spoustu Casu a ze zaméstnanci, ktefi kurz absolvuji, budou mit jasnou pfedstavu o tom,

co bude hlavnim pfedmétem vyuky.
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Jako efektivngjsi varianta vzdélavacich aktivit se tedy ukazuje vyuka prostiednictvim
kurzli na miru. Mlze se stat, ze ve stfednich nebo velkych podnicich mize obcas
dochdzet ke komunikaénimu Sumu. V oblasti vzdélavani to milze znamenat,
ze napiiklad jeden zaméstnanec si zazada nebo je poslan na otevieny kurz sam, i kdyz
jsou ve firmée i dal§i zaméstnanci, ktefi by stejné vzdelavani taktéz potiebovali. Je proto
zapotiebi, aby manazefi i zaméstnanci mezi sebou komunikovali, dochazi tak k uspote
Casu i finan¢nich prostfedkt. Pokud je vice zaméstnanct, ktefi potfebuji dodate¢né
vzdé€lani, je pro n¢ i pro firmu vyhodné objednat si kurz na miru. Je to vyhodné i z toho
hlediska, ze lektor ma piesny piehled, kdo se jeho kurzu zucastni, a co pfesné¢ ma byt
predmétem vyuky. Lektor je 1épe pfipraveny a muze snaze i upravit osnovu vyuky.
Dalsi vyhodou je, Ze kurzy jsou mnohem individualng;s$i a zaroveil dochdzi i k vétsi
efektivit¢ ve vzdelavani. Mize to mit za dopad i stmeleni kolektivu a podpoieni lepsi
spoluprace v tymu. Lektor vétSinou piijede do mista, kde se firma nachazi, ale vyuka
se piesto neuskuteCtiuje piimo vsidle firmy. V ptipadé spole¢nosti ZVVZ

MACHINERY, a.s., se uskute¢iiuje ve mésté Milevsko.

Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani

Vyhodnocovani vysledki vzdélavani ve spolecnosti probihd ve dvou zakladnich
rovinach. Za prvé se vyhodnocuji finan¢ni prostfedky, kterych bylo potfeba
pro uskute¢néni a zrealizovani vyukovych aktivit, a za druhé je zapotiebi vyhodnotit

samotné vzdélavaci aktivity.

V ptipadé¢ vyhodnocovani vysledkli z finan¢niho hlediska se porovnavaji pldnované
naklady s naklady skute¢né¢ vynalozenymi. V mnoha situacich se stane, ze je zcela
nemozné naplanovat vzdélavaci aktivity tak, aby je pokryla vyc€lenéna Cast finan¢nich
prostiedkd. Pokud nastane situace, ze skute¢né néklady prevySuji planované,
samoziejmé je to stale financovano spolecnosti. Spolecnost si pro vétsi prehlednost
vede tGdaje o tdchto planovanych a skute¢nd vynaloZenych nakladech. Udaje jsou
seskupeny do tabulek, kde miZzeme na prvni pohled vidét celkové vynalozené finan¢ni
prosttedky. Kurzy jsou déleny na jazykové kurzy, kurzy odborné zptisobilosti a profesni
Skoleni. Tyto kurzy jsou pak déale déleny. To znamena, Ze napiiklad jazykové kurzy jsou
dale déleny na vyuku anglického, némeckého a ruského jazyka. Pod témito kurzy
muzeme poté snadno dohledat, kdo se téchto kurzi zucastnil, kolik financ¢nich

prosttedkll spotieboval a jestli popiipade zaméstnanec obdrzel certifikat.
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Za druhé jsou vyhodnocovany samotné vzdélavaci aktivity. Tyto aktivity hodnoti
zaméstnanci, ktefi se jich pfimo zucastnili, prostiednictvim formulédit. Tyto vysledky
se poté zanesou do informacniho systému spolecnosti, kde je pak podle slozek obora
mozné dohledat, ktery zameéstnanec jaky kurz absolvoval a jaké je jeho soucasné
dosazené vzdélani. Spole¢nost ma udaje velmi ptehledné zpracované a v piipade,
ze se objevi naptiklad novy ukol, na ktery je potieba specidlné vzdélanych

zaméstnancl, mohou to jednoduse podle téchto slozek dohledat.

4.6. Finan¢ni prostredky pro ucely vzdélavani
Finanéni prostiedky vyélenéné ze zdrojit firmy

O veskeré finance podniku se stara ekonomicky utvar. Ma na starost spravu finanénich
prostiedkii a vysi jejich vymezovani pro jednotliva stfediska podniku. Zamezuje také
zbyte¢nému plytvani financi a zarovent ma dohled nad tim, k jakému ucelu budou dané

penézni prostiedky pouZzity.

Jak bylo jiZ feCeno, finance podniku jsou vymezovany pro kazdé stfedisko zvlast.
Dochazi tak k vétsi prehlednosti nad rozdélenymi penézi. Zpravidla se penézni

prostiedky rozd€luji podle toho, kolik jich bylo zapottebi v ptedchazejicim obdobi.

Poté, co se finan¢ni prostfedky rozdéli, kazdé stiedisko se podle téchto moznosti musi
zafidit. Nadfizeni se svymi podiizenymi musi prokonzultovat, jaké vzdelavaci kurzy

budou nejvhodnéjsi a kolik zaméstnanct tyto kurzy absolvuje.

V roce 2014 spole¢nost uvolnila za ucelem vzdélavani a rozvoje zaméstnancti ze svych
zdroji pres 1 400 000 K¢ a v roce 2015 to byla ¢astka mirné ptesahujici 1 940 000 K¢,
z ¢ehoz 800 000 K& bylo urceno na Skoleni svarect, 583 000 jazykové kurzy a dalsi
profesni vzdélavani 569 000 K¢, coz jsou odborna Skoleni. Ztoho tedy muzeme
usoudit, Ze spolenost si maximalné¢ uvédomuje potiebu vzdélavani a podle toho

pfizplsobuje investované financni prostiedky.
Dotace z EU

Aby spole¢nost nemusela veSkeré vzdélavaci aktivity a projekty financovat sama, zada
0 finanéni podporu z Evropské unie. Zajistovani a dodrZzovani administrativni
spravnosti téchto dotaci mé na starost personalni Utvar. Dotace z Evropské unie mayji
samoziejmé¢ fadu vyhod, ale bohuzel i n€kolik nevyhod. Mezi vyhody bych zafadila

pritok finan¢nich prostfedkli pro zrealizovani projektt a podporu pro vzdélani a rozvoj
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zamé&stnancl. Bohuzel tyto dotace s sebou nesou i jisté nevyhody, jako je napiiklad

vysoka administrativni zatéz a mozna kontrola od Evropské unie.

Spolecnost nezada o dotace v zadnych pravidelnych intervalech, ale zéalezi na vysi
vypsanych dotaci pro dany obor. Pokud se podnik rozhodne, ze bude o dotace zadat,
zpravidla komunikuje s ufadem prace v Pisku. S timto ufadem posléze sepise dohodu

tykajici se dané dotace.

Jiz jsem se zminila o vysoké administrativni narocnosti, které s sebou finan¢ni
prostiedky ze zdroji EU nesou. Pro ucely ziskani dotaci je zapotiebi mit uschované tyto
dokumenty: dohodu sepsanou s tfadem prace o tom, ze bude vzdélavaci aktivita
uskute¢néna, planovany harmonogram vzdé¢lavaci akce, seznam zaméstnancu, ktefi
se aktivit zucastni, smlouvu o zrealizovani vzdélavaci aktivity mezi dodavatelem
a spolecnosti. Pro potieby Evropské unie se musi dale vypracovat prezen¢ni listina
s dochdzkou zaméstnanct na vzdelavaci aktivitu a musi byt rovnéz zpracovana listina,
na co byly finan¢ni prosttedky pfesné vynalozeny. Dotace poté podléhaji kontrole

auditora.

Pro ptiklad bych rdda uvedla, za jakym tUcelem spole¢nost v minulosti Zadala o dotace
z EU. V roce 2015 zadala spole¢nost o poskytnuti podpory de minimis v rdmci realizace
projektu financovaného z Opera¢niho programu lidské zdroje a zaméstnanost. Tyto
dotace byly mifeny na vzdélavaci aktivity, pfimo na tzv. projekt POVEZ neboli podpora
odborného vzdelavani zaméstnancl. Projekt byl zaméfen na pifeskoleni zaméstnanci,
pfimo bylo v zadosti uvedeno: mezinarodni svare€sky praktik — instruktor svafovani.
Tento projekt probihal ve ctyfech tocich a spolecnost ziskala dotaci ve vysi téméf
50 000 K¢. Dalsi Zadost se zabyvala projektem: Vzdélavejte se pro rist v Jihoceském
kraji 2. Ztohoto programu spole¢nost dosahla témét stejny finanéni obnos, tedy

50 000 K¢.

Z tohoto vyplyva, ze i kdyz je s dotacemi z EU spojovana jista narocnost na zpracovani
dotace, spole¢nosti se stale vyplati o tyto dotace zadat. Muze byt uskuteénéno vice
vzdéelavacich aktivit, nez jaké by byly realizovany pii financovani pouze z vlastnich
zdrojii podniku. Dochézi k efektivnéj§imu vzdelavani a rozvoji zaméstnancl, coz miize

vést k vyssi prosperité a ziskovosti podniku.
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Na obrazku miizeme vidét, co vSe je nutné zpracovat pro obdrzeni dotace.

Obrazek 6: Projektovy cyklus

Zpracovani
zadosti o
dotaci

Podani
zadosti o
dotaci

Samotna
realizace
projektu

Udrzovani
vysledki
projektu

Projektovy
zamer

Zdroj: Mifkova, T. (2011). Zakladni kroky potencialniho zadatele spojené S podanim
zdadosti o dotaci [online]

4.7. Typy Skoleni probihajici v organizaci

Organizace velmi peclivé dba na vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanci. Pro vétsi

ptehlednost rozdéluje toto vzdélavani do Ctyt zakladnich kategorii.

Obrazek 6: Typy skoleni probihajici v organizaci
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4.7.1. Odborna skoleni

Zdroj: Vlastni tvorba

V piipadé tohoto druhu Skoleni je velky daraz kladen pravé na vedouci pracovniky.

Ti musi znat perfektné své podfizené i jejich potfeby tykajici se budouciho vzdélavani.

Pravé tito vedouci pracovnici maji na starost tvorbu vzdélavaciho pldnu pro své

podiizené. Problém muze nastat tehdy, pokud ma nadfizeny pracovnik velky pocet
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podiizenych. Aby se zamezovalo nepiehlednym situacim, musi vést kazdorocné

vedouci pracovnik se svymi podiizenymi pohovor o potifebach budouciho vzdelavani.

Pro ptiklad odborného vzd€lavani bych rada uvedla naptiklad vzd€lavani ucetnich. Ti
maji za povinnost se kazdoro¢n¢ ucCastnit otevienych kurzli a informovat se o novelach
a zménach v zdkoné¢ za uplynuly rok. Odborna Skoleni musi podstupovat taktéz IT
pracovnici, protoze v oblasti moderni technologie dochdzi k neustdlému progresu a je

tedy zapotiebi zvySovat odbornou kvalifikaci pracovnikii.

Odborného Skoleni se nemusi ucastnit pracovnici na seniorskych pozicich v piipadé¢,
ze nedoslo k zddnym zméndm v oblasti jejich plisobeni a maji jiz rozsdhlé Zzivotni

zkus$enosti, ze kterych mohou Cerpat pro svoji pracovni ¢innost.

4.7.2. Skoleni povinna ze zékona

Skoleni podléhaji vSichni pracovnici organizace, V pievazné mife viak pracovnici
ve vyrobg. Jedna se zpravidla o pouceni BOZP — bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci
a pouceni o pozarni ochrané. U pracovnikl ve vyrob¢ je povazovano za velmi dulezité
dodrzovani bezpecnostnich pravidel a je tedy na misté, aby se pracovnici ucastnili

Skoleni pravideln¢ alesponi jednou za rok.

Dale vramci tohoto typu $koleni probihaji i 1ékaiské prohlidky. Casové intervaly
prohlidek se odliSuji podle toho, na jaké pracovni pozici se zaméstnanec nachazi.
Castgji  prohlidky navstévuji  vyrobni délnici oproti technickohospodaiskym
pracovnikiim. Vyrobni dé€lnici absolvuji lékatské prohlidky zpravidla jednou za Ctyfi

roky, zatimco technickohospodafsti pracovnici jednou za Sest let.

4.7.3. Jazykova Skoleni

V ramci spolecnosti se jazykova Skoleni vnimaji spiSe jako jistd forma benefitu.
Obchodni partnefi spole¢nosti se z 80% nachazeji na tzemi Ceské nebo Slovenské

republiky, tudiz neni potieba jazykového vzdélavani v tak rozsahlé formé.

Ovsem je samoziejmosti, ze manazefi, feditelé a vedouci pracovnici jsou povinni
ovladat komunikac¢ni schopnosti v cizim jazyce. V organizaci je tedy 90 zaméstnanci,
ktefi se pravideln¢ tucastni vyukovych kurzii, at uz jsou to feditelé nebo ftadovi

pracovnici, ktefi maji o vzdélavani zajem a mohou pak nabyté znalosti uplatnit v praxi.

Zaméstnanci se ucastni vyuky anglického, némeckého a ruského jazyka.
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4.7.4. Soft skills

K témto vzdélavacim aktivitdm dochdzi pouze ve vyjimecnych piipadech. Mizeme sem
zaradit naptiklad vyuku prezenta¢nich nebo manaZerskych dovednosti. Tyto aktivity

jsou vsak velmi individualni. Zaméstnanci se o tyto kurzy musi hlasit samostatné.

O vyuku prezentacnich dovednosti zadaji ti zaméstnanci, kteti musi vystupovat a vést
prezentace pred vétsim poctem lidi, nejsou si jisti svym vykonem a maji zajem o to byti
lepsi.

Déle o vyuku manazerskym dovednosti maji zdjem napiiklad zaméstnanci, ktefi jsou
na manazerské pozici kratkou dobu a potiebuji ziskat zkuSenosti s takto zodpovédnou
praci. Nebo v ptipadé, ze se vyskytne né&jaky problém s podiizenymi pracovniky

a manazer nevi, jak by tuto situaci mél spravné vyftesit.

4.8. Skolitelé

Jak jsem jiz zminovala, spolenost vyuZzivad sluzeb pro zvySovani kvalifikace
zaméstnancl prostfednictvim externich, ale i podnikové vySkolenych, tedy internich

Skolitelu.
4.8.1. Externi Skolitelé

Ve spolecnosti prevladd vyuzivani externich Skoliteld. Mize to byt zpusobeno tim,
ze podnik nedisponuje takovym mnozstvim vyskolenych pracovnikt k tomu, aby mohli
dale vzdélavat. Mize to vSak byt zplsobeno i nizS§imi finan¢nimi ndklady na tyto
externi kurzy oproti zaméstnani specializovaného pracovnika na tyto vzdélavaci

aktivity.

Pro ptiklad bych uvedla né€kolik externich Skolitelti, ktefi se aktivné a pravidelné
podileji na vzdélavani a rozvoji pracovnikid spolecnosti. Externi Skoleni probiha

ve tfech oblastech, odborna Skoleni, soft skills a jazykové kurzy.
Odborna Skoleni:

CAD studio CB - v organizaci poméha se zavedenim CAD, GIS, PDM a multimedia
aplikaci, zvySuje produktivitu prace a UspéSni absolventi CAD Skoleni ziskaji

celosvetove platny certifikat,

Asociace pracovnikii tlakovych zarizeni — tato asociace sdruzuje vyrobce, dovozce,

konstruktéry, provozovatele, autorizované osoby, revizni techniky vyhrazeného
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tlakového zafizeni. Svym c¢lenim poskytuje odbornou pomoc, zejména v oblasti
projektd, nadvrhl, vyroby, montaze, udrzby a oprav tlakovych zatizeni jakoZz i v oblasti

vzdélavaci,

ATG, s.r.0. — poskytuji pro spolecnost sluzby v oblasti NDT = nedestruktivni testovani,

a to v rozsahu skoleni, kvalifikace a certifikace pracovniki arovné I, 11, III,

BIC Plzen — porada seminare a dal$i odborné vzdélavaci akce pro vyhledani partneri

pro obchodni, vyrobni ¢i vyvojovou spolupraci,
TUV SUD Czech s.r.o. — nabizi vzdélavaci aktivity a posléze certifikaci v oblasti IT,

DNV — GL Business assurance — pro spolecnost poskytuje Skoleni pro bezpecnost

a ochrany zdravi pfi praci,

ROVS — Roznovsky vzdeélavaci servis — vede seminafe na téma bezpecnost a ochrana

zdravi pfi praci a pozarni ochrana,

Cesky svarecsky ustav s.r.o. — ve spolecnosti vede doskolovaci aktivity urcené
predevsim pro udrzovani odbornétechnické urovné. Zaskoluji naptiklad na Groven IWE

= mezinarodni svatrecsky inZenyr nebo IWT = mezinarodni svarecsky technolog,
Svaz ucetnich — poskytuje pro spole¢nost poradenské sluzby v oblasti ucetnictvi,

AUTO EDU s.r.o. — nabizeni poskytovani sluzeb v oblasti Skoleni fidi¢l, ziskavani

a zdokonalovani odborné zpusobilosti k fizeni motorovych vozidel,
Soft skills:

Studio W — spolecnost vyuziva tuto organizaci pro vyuky a rozvoj obchodnich

dovednosti,

BOVA Praha — tato spole¢nost pomaha zaméstnancit ZVVZ MACHINERY s vyukou
projektového fizeni s vyuzitim mySlenkovych map a timemanagement s vyuzitim

myslenkovych map,
Jazykové kurzy:

Globis — ve spole¢nosti probiha vyuka anglického, némeckého ¢i ruského jazyka bud’

na izemi Ceskych Budg&jovic, nebo v misté sidla spole¢nosti,

Cambridge centre Ceské Budéjovice — taktéz poskytuje pro spole¢nost vyuku

anglického, némeckého a ruského jazyka.
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4.8.2. Interni skolitelé

Miroslav Vachulka — je mistrem na ucilisti v Milevsku, méa na starost vzdélavani
ve svareci Skole, zauCovani studentd ucilisté¢ v podniku a vede kurzy pro jiz zaméstnané
svarece,

Radek Cichra.

4.9. Dotaznikové Setreni

Ve spole¢nosti ZVVZ MACHINERY, a.s., bylo provedeno dotaznikové Setfeni
za ucelem zjisténi vztahu zaméstnanct k soucasné uplatiovanému systému vzdélavani
v organizaci. Vysledky tohoto dotaznikového Setfeni by pak mohly byt dale napomocné
pro navrhy pifipadnych zmén a inovaci ve vzdélavacim systému pro jesté efektivné;si

fungovani veskerych ¢innosti probihajicich v organizaci.

Na dotaznik bylo ochotno odpovédét celkem 41 respondentt z 50. Dotaznik se sklada
z dvanacti otazek, jejichz hlavnim cilem je ziskat odpovédi na otazky tykajici
se spokojenosti zaméstnanct se vzdélavanim, které je poskytovano organizaci. Oteviené
otazky pak davaly zaméstnanctim prostor pro vlastni navrhy na zlepSeni systému, nebo
mohli uvést, jaké dalsi vzd€lavaci kurzy by ocenili a zaroven je mohli vyuzit

pro zkvalitnéni odvadéné prace.
Charakteristika vybérového souboru

Konecny pocet dotazovanych je tvofen 41 respondenty, ktefi jsou zaméstnani
na pozicich technickohospodatskych pracovnikii. Tito respondenti byli vybrani
specialistkou personalniho tutvaru. Nachdzi se na riznych pracovnich pozicich,
ale vSichni spadaji do linie technickohospodaiskych pracovniki, ktefi tedy vyuzivaji

vzdélavaci kurzy poskytované organizaci nejvice.

Finalni pomér tykajici se zastoupeni muzi a zastoupeni Zen Ve vybérovém souboru

je tvofen 68% muzl a zbyvajicich 32% respondentd tvoii Zeny.

Vékové rozmezi téchto respondentli je velmi rtiznorodé. Nejvice respondentl se vSak
nachazi ve v€kovém rozmezi od 41 az do 50 let, a to V zastoupeni 39%. Dalsi
vyznamna veékova kategorie je od 51 do 60 let. Tato skupina je zastoupena celymi 29 %.
Poté dle poctu je vyznamna vékova skupina od 31 do 40 let, a to v zastoupeni 20 %.
Dalsimi mén¢ vyznamnymi vékovymi kategoriemi jsou 18 az 30 let a 61 a vice let,

Vv zastoupeni 5 % a 7 %.
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Dosazené vzdélani respondentli neni v zddném piipad¢ nizsi nez vzdélani stiedoskolské.
Stiedoskolské vzdelani ma celych 75 % respondentli. Vyssi odborné vzdélani ma 7 %
a vysokoskolské vzdélani 18 % zaméstnancii organizace, coz svédéi o vysoké

odbornosti a kvalifikaci respondentt.

Trvani zaméstnani respondentll v organizaci se pohybuje rizn€. Nejéastéji jsou vSak
nasi respondenti v organizaci zaméstnani déle nez 16 let, a to v zastoupeni 71 %
Z vybérového souboru. Méné nez rok je ve spolecnosti pouze 5 % zaméstnanct a taktéz
5 % je zastoupena kategorie pracovnikll pracujicich pro spole¢nost 11 az 15 let.
V rozmezi 1az5 let spolecnost zaméstnava 7 % z celkového poctu dotazovanych.
Druhou nejvyznamnégjsi kategorii pracovnikti jsou ti, ktefi pracuji pro organizaci
v rozmezi 6 az 10 let, a to v zastoupeni 12 %. Pro vétsi ptehlednost budou piedchazejici

informace uvedeny do tabulky.

Tabulka 3: Délka trvani zameéstnani v organizaci

Délka zaméstnani Procentudlni vyjadieni
Méné nez 1 rok 5%

1-5let 7%

6 — 10 let 12 %

11— 15 let 5%

16 let a vice 71 %

Zdroj: Viastni vyzkum

Jak jiz bylo feceno, respondenti byli vybrani ze sektoru technickohospodaiskych
pracovnikl, avSak Skala téchto pracovnich pozic je velmi pestrd. Nejvice naSich
respondentli pracuje pro organizaci jako konstruktér, technolog, popiipade ucetni. Dalsi
vyznamné zastoupené pracovni pozice jsou obchodnici, referenti obchodu
a ekonomové, do jejichz ¢innosti patii i vypracovani cenovych nabidek pro potencialni
zékazniky. Dtlezitymi respondenti jsou 1 zaméstnanci pracujici na useku IT. Pfesnéji
specialist¢ natyto IT technologie a spravci sit€. Pro vétsi prehlednost budou tyto

informace uspotadany do grafu.

42



Graf 1: Pracovni pozice respondentt
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Zdroj: Viastni vyzkum

4.9.1. Vysledky dotaznikového Setreni

Vysledna ¢isla ukazuji, ze 78 % dotazovanych se v minulosti jiz né¢jakého vzdélavaciho
kurzu zcastnilo a pouze 22 % nikoliv. Neucast na vzdélavacich kurzech mize byt
préci a dalsi vzdélani jiZ neni zapotiebi.

Naprosta vétSina se vSak vzdélavacich kurzii aktivné ucastni. Spolecnost pro tyto
zaméstnance uskuteiiuje vysoky pocet vzdélavacich kurzii ro¢né, popiipade

zaméstnanci mohou sami navrhnout, jaky vzdélavaci kurz by pro né byl nejvhodné;jsi.
Graf 2: Vzd¢lavaci aktivity
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Z grafu je viditelnd rozmanitost poskytovanych vzdélavacich aktivit z riznych
pracovnich oblasti. Spolecnost se snazi zamezovat piipadim, kdy se zaméstnanec
zucastni kurzu, ktery nakonec ke své praci viibec nevyuzije. Zaméstnanci jsou proto

vybirani individudlné nebo na vlastni Zadost.

Je samoziejmé, ze vzdélavani tykajici se programi Solid Edge a Autocad, se ucastni
konstruktéfi, kteti to potiebuji ke své vykonavané praci. Stejné tak i kurzl tykajici
se riznych ekonomickych zaméteni, Ucetnich programli a naptiklad zdkonu o DPH
se Ucastni prevazné ekonomoveé, obchodnici a ucetni. Déle jsou tu pak i kurzy, kterych
se ucastni zaméstnanci napfi¢ pracovnich pozic. Jedna se napiiklad o anglicky

a némecky jazyk ¢i pocitatové kurzy.
Graf 3 : Pouzivani nové¢ ziskanych informaci respondenty
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Z grafu je patrné, ze témer 87 % respondentt, kteti se zic¢astnili néjakého vzdélavaciho
kurzu, vyuZzivaji nové ziskané informace. CoZ sv&d¢i o tom, Ze vzdélavaci kurzy jsou
vyhodné jak pro spolecnost, tak pro zaméstnance. Pro zaméstnance to miize mit
za nasledek, ze bude préaci vykondvat efektivnéji a v nékterych ptipadech i rychleji.

Zameéstnanci mohou nové ziskané informace prinést i radost z dobie vykonané prace.
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Tabulka 4: Dostacujici pocet poskytovanych kurzi

Dostatek vzdélavacich kurzii | Procentualni vyjadieni
Ano 24 %
SpiSe ano 46 %
Ne 17 %
SpiSe ne 13 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z tabulky vychdzi informace vypovidajici o tom, ze respondenti jsou s poctem
vzdélavacich kurzl spiSe spokojeni, ale ocenili by 1 nékteré dalsi vzdélavaci kurzy,
které by jim pomohly usnadnit vykonavanou praci. To dava pfrileZitost spole¢nosti,
aby tuto informaci vyuzila a zacala poskytovat vice vzdélavacich aktivit, které by jejich

zameéstnanci uvitali.

Respondenti dale uvedli, které vzdélavaci kurzy v nabidce kurz postradaji a které

by radi podstoupili k usnadnéni a zkvalitnéni své prace.
Kurzy, které by nasi respondenti uvitali v budoucnu, a které jim v organizaci chybi:

- Kurzy v oboru konstrukce, pfevazné zamétené na vypocty,

- Kurzy na zvySeni kvalifikace novych poznatkl z oboru konstruktér,
- Kurzy na rozsifeni znalosti v kreslicich softwarech,

- Kurzy na zéklady statickych vypocti,

- Kurzy zamétené na pouzivany software, ktery je v organizaci spravovan,

- Kurzy tykajici se obchodu a marketingu,
- Kurzy zaméfené na dang,

- Kurzy vénujici se fizeni nakladu.

V dotazniku se vSak objevila 1 odpovéd, ze zameéstnanci spiSe nez vétsi nabidku
vzdélavacich kurzl postradaji obecnou podporu vzdélavani. To si mizeme vylozit tak,
ze zaméstnancim chybi motivace a celkové pozitivni pfistup k absolvovani nékterych

vzdélavacich kurzt nebo v absolvovani vzdélavacich kurzt zkratka nevidi zadny smysl.
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Graf 4: Efektivita sou¢asného vzdélavaciho systému
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Zdroj: Viastni vyzkum

Z grafu lze vy¢ist, Ze nejvice volend byla odpovéd’, Ze respondenti jsou se systémem
vzdélavani spiSe spokojeni. Coz si nejlépe mizeme vylozit tak, ze respondenti jsou
Z vetsi Casti spokojeni, ale zaroven by uvitali néjaké zmény systému, které by mohly

prispét ke zkvalitnéni celkového systému a vyssi spokojenosti zaméstnancu.

Respondenti poté uvedli ndvrhy na zlepSeni systému a zaroven to, co by vnimali jako
pozitivni zménu. Ne&kteti respondenti by zménili pocet vzdélavacich kurzi a néktefi
nejsou spokojeni s opakujicim se vzdélavanim bez zadného cile a perspektivy.
Respondenti déale uvedli, ze je ve spolecnosti velmi nedostacujici zaSkolovani novych
zaméstnancl. Novy zaméstnanec nedostane zakladni $koleni a seznameni s firmou jako
celkem. Respondentim chybi takzvané ,koleCko®. Nektefi zaméstnanci, ktefi uvedli,
ze poCet vzdélavacich kurzii je nedostatecny, by uvitali vétsi mnozstvi vzdélavacich
kurzi zamétenych zpravidla na pravidelné Skoleni v oblasti pravnich a obchodnich
dovednosti, kurzii ekonomiky a informace o novych zakonech. Jini respondenti uvedli,
Ze organizace by se méla zaméfit spiSe na vzdélavani, které souvisi s oborem ¢innosti
daného pracovnika. Nebude tak dochazet k plytvani a vzdé€lavacich kurzi se budou
ucastnit pouze ti zaméstnanci, ktefi je potfebuji pro svou pracovni ¢innost. Pouze jeden
respondent odpoveédél, Ze cely systém je nastaven Spatn€, bohuzel uz nenavrhl zadné

napady na zlepSeni.
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Graf 5: Motivace k absolvovani vzdélavacich kurzt
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Zdroj: Viastni vyzkum

V grafu mizeme vidét, Ze pro respondenty je nejdilezitéjsi dosahnout vyssi kvalifikace.
To vSak miize viceméné souviset i s moznosti pracovniho postupu i lepsim finan¢nim

ohodnocenim.

Respondenti méli moznost vybrat i jinou odpovéd’ a mohli sami dopsat, co je pro né
nejvetsi motivaci k absolvovani dodatecnych vzdélavacich kurza. Ti, ktefi uvedli jinou
odpovéd, ptipsali, Ze je pro né¢ motivace i to, Zze budou mit vétsi piehled o déni kolem
sebe a pfibydou jim nové poznatky. Dal§im respondentim nové vzdélani pfinasi dobry

pocit z vykonané prace a lep$i ohodnoceni.

Nektefi respondenti vSak uvadéji, ze absolvovani vzdélavacich kurz a dosazeni tak
vys$§i kvalifikace nevedou k lep§imu finan¢nimu ohodnoceni ani kariérnimu postupu.

Coz muze vést k zna¢né demotivaci pracovnikti t€astnit se vzdélavacich kurzi.

4.9.2. Zavéreéné shrnuti dotaznikového Setreni

e 068% respondentd tvofi muzi a zbyvajicich 32 % tvofi samoziejmé Zeny
a nejvice zastoupend vékova kategorie je rozmezi od 41 do 50 let, a to 39 %.

e StredoSkolské vzdélani ma ukonceno 75 % respondentll, coZ je naprosta vétsina,
zbyvajicich 25 % respondentli ma ukonceno vyssi nez stfedoskolské vzdelani,
a to bud’ vyssi odborné, nebo vzdélani zakoncené vysokoskolskym titulem.

e 16 a vice let pracuje pro spolecnost celych 71 % respondentt, coz muze byt
zapti¢inéno spokojenosti respondentli ve spolecnosti nebo naptiklad i nizkou

pracovni nabidkou v misté existence spolecnosti.
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Respondenti  zastupuji ~ Sirokou Skalu  pracovnich pozic z useku
technickohospodaiskych zaméstnancti. Nejvice zastoupena skupina vykonava
pracovni pozici konstruktér, technolog, ucetni, ekonom a obchodnik.

Zhruba 78 % nasich respondentii se za dobu své existence ve spoleénosti
zucastnilo néjakého vzdélavaciho kurzu, zbyvajicich 22 % se z nékolika
rozli¢nych ditvodl rozsitujiciho vzdélani nezacastnilo.

Nejvice naSich respondenti, ktefi se v minulosti zGc¢astnili néjakého
vzdélavaciho kurzu, podstoupili kurzy jazykové, a to hlavné kurz anglického
anémeckého jazyka. Déle respondenti absolvovali kurzy, které potiebuji pro
svou praci, coz jsou napiiklad pro ekonomy a ucetni kurzy ekonomického
sméru, ucetni programy a zdkon o DPH. Pro technology a konstruktéry je
vhodny kurz na program Solid Edge nebo napiiklad Autocad. Déle manazefi
absolvovali kurz tykajici se vedeni lidi.

87 % respondentl, ktefi absolvovali vzdélavaci kurz, pouZzivaji pii své praci
nov¢ ziskané informace, coz svédci o kvalité poskytovanych kurza.

70 % respondentl, ztoho 47 % muzi a 23 % zen, si mysli, Ze pocet
vzdélavacich kurzi nabizenych organizaci je zcela dostacujici, a pouze 30 %
respondentl neni s poc¢tem nabizenych kurzti spokojeno.

Respondenti, ktefi nejsou s po¢tem nabizenych kurzii zcela spokojeni, tedy 30 %
respondentti, ztoho 9 % zZen a 21 % muzu, by uvitali vice kurzti z oblasti
konstrukei, vzdélavani tykajici se novych softwarti, PC kurzy a kurzy zabyvajici
se obchodem a marketingem.

79 % respondentl je s podnikovym systémem Spokojeno nebo spise spokojeno,
coz zna¢i i mirné nedostatky ve vzdélavacim systému spole¢nosti. Spokojeno
je25 % zen a 54 % muzl ztéchto 70 %. Nejvice je potom spokojeno zen
ve vékové kategorii od 51 do 60 let a u muzii je nejveétsi spokojenost
se systémem ve vékové hranici od 41 do 50 let.

21 % respondentd vSak neni zcela se vzdélavacim systémem spokojeno a uvitalo
by jisté zmény. Z toho 7 % Zen, nejvice zastupujici vékovou kategorii 31 az 40
let. V zastoupeni muzl je nespokojeno 14 % nejvice ve vekové kategorii 41
az 50 let.

Nejvetsi motivaci k absolvovani vzdélavacich kurzt je pro 66 % respondentil

A4

dosaZzeni vyS$i kvalifikace. Pro dalSich 24 % je dualezit¢ védomi vySSiho
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finan¢niho ohodnoceni plynouci z absolvovani vzdélavaciho kurzu a pro dalSich

15 % je dtlezitd i moznost pracovniho postupu a tim padem i kariérniho rozvoje.

Na uplny zavér dotaznikového Setfeni lze fici, Ze zaméstnanci Setiené organizace maji
0 dodatecné vzdélavani a zvySovani kvalifikace velky zdjem. Je proto nesmirné
dalezité, aby vzdélavaci systém byl nastaven dobfe a efektivné a co nejvétsSimu

mnozstvi zaméstnanci vyhovoval.

Spole¢nost se tedy snazi jednat tak, aby byla vétSina zaméstnancli spokojena
a je ochotna uplatiovat i individualni pfistup ke kazdému zaméstnanci. To vede

k efektivnimu uzivani vzdélavacich kurzi pro ty, ktefi to nejvice potiebuyji.

4.10. Navrhy na zlepseni

Vzhledem k dlouholeté existenci zkoumané spole¢nosti na trhu je zde vytvoren celkem
kvalitni systém vzdélavani. Diky rychlému vyvoji na trhu je vSak dulezité neustale
inovovat a starat se o tento systém, ktery mize spole¢nosti pfispét k rychlejsimu rozvoji
a pfinést spoustu dalSich vyhod, coz miize mit samoziejmé vliv i na vysi budoucich
ziskd.

Aby vzdélavani ve spolecnosti ZVVZ MACHINERY, a.s., fungovalo jesté¢ 1épe nez
doposud, jsou uvedeny nasledujici navrhy. JelikoZ ma vSak spolenost nékolik let

vypracovany kvalitni vzdélavaci systém neni zapotiebi nijak zadvratné obnovovat.
Elektronicka databaze vzdélavacich kurzi

Tento navrh spociva zejména v zamezeni potencidlnimu komunikacnimu Sumu, kdy
Vv pribehu nebo po skonceni uskute¢iiovaného kurzu mohou i ostatni zaméstnanci zjistit,
Ze Ucast na takovém vzdélani potfebuji také. Proto by bylo vhodné ve spolecnosti
vytvofit elektronickou databazi, kde by byly uvedeny vSechny vzdé¢lavaci kurzy, které
se vV nasledujicim obdobi uskute¢ni. U téchto kurzii by bylo uvedeno, pro jaké
zaméstnance jsou uréeny a bylo by u nich i kapacitni omezeni. Tato databaze by pro
prehlednost mohla byt zpracovana formou ,,stromu®, kde by byly uvedené zakladni
kategorie vzdélavani, tedy kategorie odborného vzd€lavani, jazykového Skoleni, soft
skills a kategorie IT. Po otevieni téchto slozek by se zobrazily podkategorie
vzdélavacich kurzii a po otevieni téchto podkategorii by se zobrazila celkova nabidka
s uvedenym odkazem na kurz, kde by si mohl kazdy zaméstnanec vybrat pravée ten,

ktery nejlépe vyhovuje jeho pozadavkim. Tento takzvany strom Skoleni by byl vytvaren
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externim pracovnikem a na zéklad¢é pozadavku ostatnich zaméstnancti by posléze mohl
byt dopliiovan o pozadované kurzy ze strany zaméstnanct.. Tvorba vzdélavacich aktivit
v databazi by musela byt zajisté podiizena finanénimu rozpoctu na budouci obdobi.
Skoleni a vzd&lavani by bylo napojeno na kurzy externi, kterych se udastni

I zaméstnanci jinych organizaci popiipadé Siroka vetejnost.

Pracovnici, kteti si v nabidce planovaného vzdélavani vybrali pro né nejefektivng;si
variantu, by poté byli na tyto kurzy ptihlaSovani svymi nadfizenymi po prechozi

konzultaci o potiebé vzdelani.

Tento navrh vSak bude naro¢ny jak na zavedeni, tak na celkovou spravu. Bude muset
byt zavedena elektronicka databaze vzdélavacich kurzi, které budou muset byt nejprve
vybrany a vhodné sestaveny. Zavedeni této databidze od externi firmy by vSak
vyzadovala velké mnozstvi finan¢nich prostiedkt. Navrhuji tedy, aby se v organizaci
vyskolili dva pracovnici z Gseku IT, a ti by posléze tuto databazi sestavili. Skoleni pro
dva pracovniky z jedné organizace by stalo 11 761 K¢ bez DPH. Dale bude potieba
najmout externiho pracovnika, ktery by se pravidelné staral o zmény tykajici se obsahu
této databaze, popiipadé¢ by =zajiStoval navrhy pfijimané ze strany ostatnich
zaméstnanci a o tyto ndvrhy posléze databazi upravoval. Tomuto pracovnikovi
by mohla byt vyplacena mési¢ni odména zhruba ve vysi 1000 K&. Musel by vsak byt
pln€ informovan o vnéjsi situaci na trhu, to znamend, Ze by musel mit ptehled o tom,
jaké kurzy jsou v nabidkach poskytovateli vzdélavacich aktivit a za jakou cenu.

Poptipadé by mohl projednavat mnozstevni slevy pti vyssi a€asti na kurzech.

Tento navrh poZaduji za velmi pfinosny, a to tedy hlavné z divodu ptehlednosti
nabidky poskytovanych vzdé¢lavacich aktivit, kterych se mohou zaméstnanci i¢astnit
V nadchézejicim obdobi. Za nevyhodu by vSak mohla byt povaZzovana administrativni

narocnost a celkové uskuteciovani spravy této databaze.

Na nasledujicim obrdzku bude zobrazena struktura ,,stromu Skoleni*, ktery by mohl byt

zaClenén do systému organizace.
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Obrazek 7: Elektronicka databaze vzdélavacich kurzt

Odborna skoleni Jazykové kurzy Soft skills

Anglicky jazyk Némecky jazyk Rusky jazyk

—1 AJ zacateénici |p=— NJ zacatecnici

| AJ mirné o NJ mirné
pokrocili pokrocili
| | Al stiedné
pokrocili

— Obchodni AJ

Misto konani: Praha

Termin zahajeni: 6. 4. 2016
Termin ukonéeni:9. 4. 2016

Cena: 3000 + 21% DPH

Cil kurzu: Naucit se pouzivat AJ v obchodni
korespondenci a osobni komunikaci
Program kurzu: 1. den - ptedstavovani, Zivotopis,
pfijimaci pohovory
2. den - obchodni korespondence
3. den - obchodni jednani a porady

- kurz je urcen pro mirn¢ pokro¢ilé s min. urovni B1
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E-learning

Dal8i navrh pro usnadnéni vzdélavani zaméstnanct se tykd zavedeni takzvaného e-
learningu do spole¢nosti. E-learning muzeme nejlépe chapat jako vzdélavani
prostiednictvim pocitae. Spolecnosti to mize usetiit naklady za lektory a celkové
naklady na vzdélani, mezi které mize byt zapocitano i cestovné nebo prondjem prostor
ke vzd€lavani. Prostiednictvim tohoto systému dochazi nejvice ke vzdélavani v oblasti
Skoleni povinnych ze zédkona nebo k prostudovani internich predpisii. Ale samoziejmée

je vyuzivano i k dal$im vzdélavacim kurzim.

Vzhledem Kk tomu, Ze vétSina pracovnikil pracuje pro organizaci jiz dlouhou fadu let,
neni jisté, zda by byli ochotni a pfistupni takto velkym zménam v organizaci, a proto
navrhuji pouze CcCasteCnou formu e-learningu, a to prostiednictvim hostingu.
To znamena, ze by systém e-learningu nebyl do organizace zaveden v celé své formé,
ale pouze by byly placeny nékteré kurzy prostiednictvim mési¢niho pausalu. V nabidce
téchto kurzl prostfednictvim hostingu jsou obsazeny naptiklad kurzy Skoleni fidi¢i,
kurz uréeny k vyuce ovladani a spravovani e — learningu, jazykové kurzy anglického
a némeckého jazyka. Jazykové kurzy by vSak byly spiSe urcené pro zaméstnance, kteti
jiz dosahli vyssi Grovné¢ a vyuzivali by tyto kurzy spiSe kudrzeni védomosti
a procviceni, nez aby byly povazovany za nahradu komplexni vyuky s lektorem. Tento
e-learning hosting by byl zprvu zaveden pouze jako prizkum, zdali maji zaméstnanci

o tuto formu vyuky zajem ajestli se tedy vyplati komplexni zavedeni systému e-

learning do spolecnosti.

Na Skoleni povinna ze zakona bych vS§ak doporucila vyuzit nabidky spolecnosti Prevent,
ktera diky svému vzdélavacimu nastroji zvanému Instruktor zprostfedkovava praveé
Skoleni povinna ze zdkona, mezi kterd jsou fazena Skoleni bezpecnosti ochrany a zdravi
pfi préci, pozarni ochrana, Skoleni fidi¢li a prvni pomoc. Zamé&stnanec se mlize kdykoliv
prihlasit pravé do tohoto systému, kde si mize nastudovat materidly ke splnéni testu
anasledovné tento test pfimo vyplnit. Po uspéSném vyplnéni zaméstnanec obdrzi
osvé€dceni o splnéni. Tyto testy se musi vétSinou vypliovat jednou nebo dvakrat
doroka. Za vyhodu povazuji, ze tento systém popfipad¢ upozorni na dobu,
kdy zaméstnanec musi test vyplnit znovu. Dalsi vyhodu spatifuji ve vysoké flexibilité,
jednoduché administraci, piehlednosti a moZnosti kontroly o splnéni testli ze strany

personalniho odd¢leni.
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Za nevyhodu ve spolecnosti povazuji nejistotu v tom, zda zaméstnanci tento novy
systém piijmou a dojde k plnému vyuziti a zhodnoceni investic. Na druhou stranu je
vsak e-learning soucasti kazdé vétsi spolecnosti, ktera se snazi drzet krok s modernimi
trendy. Pouze tyto spole¢nosti maji nadale vétsi potencial k rozvoji na trhu. PifedevS§im
zaméstnanci, ktefi se vénuji vyuce cizich jazyki, ale i dalSich obort vzdélavani, si musi
uvédomit, ze zakladem uspéchu je pravé domaci piiprava, a proto je vyhodné ziidit ve

spole¢nosti jistou formu e-learningu, ktera by této vyuce prispéla k vyssi tspésnosti.

Tento navrh vSak bude vyzadovat kazdoro¢ni odliv finan¢nich prostiedki. Pro veétsi

ptehlednost budou tyto finan¢ni informace shrnuty do tabulek.

Tabulka 5: Cena za vyuziti e-learningu

50 zaméstnancu 100 zaméstnancu 500 zaméstnancu
E-l ing hosti
earning hosting 500 K& 1000 K& 5 000 K&
(cena za mésic)
E-learning hostin
g hosting 6 000 K& 12 000 K& 60 000 K&
(cena za rok)

Zdroj: Vlastni tvorba

Tabulka 6: Cena za vyuziti kurzt povinnych ze zakona

50 100 500

1 zaméstnanec . . . . N o
zamestnancu | zamestnancu | zamestnancu

Balicek kurzii 140 K¢ 7000 K¢ 1400 K¢ 70 000 K¢

Jednotlivé kurzy 70 K¢ 3500 K¢ 7 000 K¢ 35 000 K¢

Zdroj: Vlastni tvorba
Z tabulek vyplyvaji ceny, které by musela spole¢nost zaplatit v pfipadech, Ze by
se vzdélavani ucastnil uvedeny pocet zaméstnanct. Navrhuji, aby byla zvazena potieba
e-learningu prostrednictvim hostingu, pifedev§im aby byli vybrani zaméstnanci, ktefi
tuto vzdélavaci formu vyuziji a zdroveil maji o toto vzdélani zajem.
V druhém ptipadé, pii absolvovani kurzii povinnych ze zakona prostfednictvim
spolec¢nosti Prevent, navrhuji, aby tuto formu vzdélani vyuzival co nejvyssi pocet
pracovnikii. Ve spolecnosti tak dojde k tispofe finan¢nich prostedkti, které by v jiném

pfipadé musela vynaloZzit na zaplaceni lektort.
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Individudlni rozhovory

Diky vysledkim, které byly =ziskany z dotaznikového Setfeni, bylo zjisténo,
7e Si pracovnici organizace preji, aby jim bylo ze strany vedeni vice naslouchano,
protoze ne vSem nastaveni soucasného vzdélavaciho systému vyhovuje. Praveé kvili
tomu navrhuji, aby byly pravidelné potadany schiizky zaméstnanct s jejich nadiizenym,
kde by byla projednavana budouci potieba vzdélavani vSech zaméstnanc. Kazdy
pracovnik by tak mohl vyjadfit svlij nazor, popiipadé jakékoliv navrhy na zlepSeni nebo
pozadavky na vzdé€lavaci systém. Diky takovymto schiizkam by se zameéstnanci
ucastnili pouze vzdélavacich aktivit, které¢ potfebuji nebo se jich chtéji dobrovolné
ucastnit, ptimo ke své vykonavané CcCinnosti v organizaci, nebo by se popiipade
zaméstnanci ucastnili vzdélavani spolecné, ¢cimz by mohly byt usetfeny financni zdroje
nalezici organizaci. Takovéto pravidelné schizky a diskuze by mohly samoziejmé
prispét k vétsi spokojenosti zaméstnancti a mohly by v nich vyvolat pocit soucinnosti
S organizaci a vétsi motivaci K lep§im vykontim v ramci jejich pracovni pozice. Tato
forma navrhu na zlepSeni se vSak dd povaZovat pouze za doplitkovou. Za nejvétsi
vyhodu tohoto ndvrhu na vylepSeni systému se d4 povazovat hlavné ndkladova stranka,
protoze na uskute¢néni tohoto navrhu by se nemusely uvoliiovat zadné financni zdroje.
Jediné, co je zapotiebi vynalozit, aby se tyto schizky vyplatilo potfadat, je ochota
vedoucich pracovnikll naslouchat potfebam svych podiizenych pracovniki a vénovat
témto aktivitdim v pravidelnych intervalech ¢as. Dale bude zapotiebi také motivace
pracovnikt ke komunikaci s nadfizenymi a snaha o to, dosdhnout néjakych zmén

ve vzdélavacim systému.
Motivace zaméstnancii

Posledni navrh spocivd v tom, aby spole¢nost své zaméstnance vice motivovala
K rozvojovym a vzdé€lavacim aktivitam. Zkratka aby zaméstnanci méli veétsi zajem
podilet se na svém osobnim rozvoji a zaroven celkovému rozvoji organizace, coz mize
mit vliv 1 na jeji uspéch na trhu. Aby méli zaméstnanci zajem o ucasti na vzdélavacich
kurzech, je zapotiebi je n&jakym zpisobem motivovat. Pro kazdého zaméstnance vSak
motivace znamena néco jiného, i to je zapotiebi brat v potaz, a vedouci pracovnik by
se mél o tuto potfebu motivace zajimat. Pro né¢kterého zaméstnance miize byt nejvice
motivujici jistota finanéni odmény, pro nékoho to mulZe byt napiiklad moznost
pracovniho postupu nebo dosazeni vySsi odbornosti. Tyto vSechny typy vsak vedou

k dosazeni finanéni odmény, coz byva i nejveétsi motivaci k absolvovani vzdeélavacich

54



kurzt. Navrhuji, aby pii pravidelnych schlizkach, kde se feSi potieba budouciho
vzdélani, byla vyfesena i potieba motivace, neboli toho, co zaméstnanci o¢ekavaji nebo
za jakou podminkou jsou ochotni se vzdélavacich aktivit Ucastnit. MiiZze to zamezit
piipadnému zklamani nebo demotivaci zaméstnanct ucastnit se dalsich kurzii v ptipade,

ze nebude splnéno to, co ocekaval od ucasti na predeslych vzdélavacich kurzech.

4.11. Shrnuti navrhi na zlepseni

Z vyse uvedenych navrhi na zlepSeni stavajiciho systému vzdélavani povazuji za velmi
pifinosné postupné zavadéni e-learningu do spole¢nosti. Tento navrh by mohl urychlit
proces vzdélavani, usetfit finanéni prostiedky a taktéz by mohl v lidech vyvolat kladny

vztah ke vzdélavani prostfednictvim pocitace.

Zavedeni elektronické databdze ptinese spolecnosti vétsi prehlednost nabizenych kurzi,
které budou uskute¢tiovany v nasledujicim obdobi. Zaméstnanci si tak budou moci sami

vybirat vzdélavaci kurzy, které jim budou vyhovovat nejvice.

Individualni  rozhovory a motivacni sezeni Se zaméstnanci povazuji pouze
za doplnkovou aktivitu, ktera ovSem miZze mit vliv na pozitivni vztah mezi podiizenymi

a nadfizenymi pracovniky.

55



5 ZAVER

Bakalatskd prace je soustiedéna na problematikou tykajici se vzd€lavani a rozvoje
zamé&stnancl v organizaci. Stézejnim cilem prace bylo pfedevsim provedeni analyzy
vzdélavaciho systému, ktery je uplatnovan ve spolecnosti ZVVZ MACHINERY, a.s.

Posléze se prace vénovala moznym ndvrhiim na zlepSeni, které by mohly pfispét

k efektivnéjsimu fungovani vzdélavaciho systému ve spole¢nosti.

Prace je tvofena teoretickou a praktickou casti, pfiCemz teoretickd Cast je zaméfena
na vysvétleni a objasnéni zakladnich pojmi a souvislosti tykajicich se vzdélavani
arozvoje zaméstnanci. V souladu s teoretickou casti byla vytvoiena ¢ast prakticka,
kterd se vénuje vzdélavacimu systému a ostatnim vzdelavacim aktivitdm probihajicim

V organizaci.

Setfena spoleCnost ZVVZ MACHINERY, a.s., md diky své dlouholeté tradici
na ¢eském trhu vypracovany pomérné kvalitni vzdélavaci systém, ktery funguje jiz fadu
let. To ovSem neznamena, Ze neni zapotiebi inovovat a vylepSovat stavajici systém. Tak
jako v kazdé spolecnosti i zde mize dochazet k jistym stereotypim a muze ubyvat
snaha na vylepSovani systému vzdé¢lavani. Je proto zapotiebi takzvané udrzet krok
s novymi trendy v oblasti vzdélavani a podtidit se jim. Mezi tyto inovativni trendy mutize
byt zatfazeno vzdélavani za vyuziti pocitacd, neboli e-learning. Vzdé€lavaci materidly
mohou byt diky e-learningu témét okamzité predany vSem zaméstnanciim, ktefi

je potiebuji, a muze se tak ovlivnit celkovy proces vzdélavani.

Jako nejlevnéj$i moznost zkvalitnéni systému vzdélavani se jevi fadné naslouchani
potiebam zaméstnancii a pravidelné meetingy slouzici k vypracovani vzdélavaciho
planu na nasledujici obdobi. Zd4 se to jako samoziejmé, ale toto chovani nemusi byt
vzdy zcela uskutectiovano. Pfitom to miize vést k uspotfe financnich zdrojii a lepsi
organizovanosti. Muze to vSak mit i daleko hlubsi G¢inek nez pouze zjisténi budouci
potieby vzdélani, mize to vést 1 k vEtsi identifikaci pracovnika se spolecnosti a celkove
vys$$i spokojenosti s vykonavanou praci, coZz se mizZe odrazit i na vysledcich prace.
Nehledé na to, Ze tato individudlni komunikace mezi nadiizenymi a podfizenymi miize

vést k lepsi organizovanosti a prehlednosti v systému.

Je také velmi dillezité pro zamé&stnance a zaroveil i pro spolecnost, aby byl zaméstnanec
identifikovan s podnikovymi cili a celkovou podnikovou kulturou. Pokud pracovnik

vykonava svou praci bez rozmyslu a bez snahy zlepSovat se ve své praci, bude to mit
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vliv na jeho osobni rozvoj, ale bohuzel také na celkovy rozvoj spolecnosti. Spole¢nost
proto musi také brat ohled a vénovat se motivaci zaméstnanct k rozvoji a osvojovanim
si novych dovednosti ve svém oboru. Kazdy zaméstnanec vSak vnima motivaci jinak
amotivujici faktory jsou individudlni, ¢emuz je tedy taktéz zapotiebi vénovat

pozornost.

Za velkou vyhodu zkoumané spolecnosti se da povazovat velky zdjem o vzdélavaci
aktivity ze strany zaméstnanci, ¢ehoz by méla spolecnost v budoucnu velmi vyuzivat.
Velka ¢ast z nich je v organizaci zaméstnana jiz fadu let, ale zajem o vzdélani a snahu
vykondavat svou praci kvalitn€ a efektivné u nich neklesl. Nesmi byt proto upousténo od
uskutecnovani vzdélavacich aktivit a spolecnost musi uvoliiovat dostatek financ¢nich
prosttedkd na provedeni tohoto vzdélavani. Musi byt tak samoziejmé realizovan
dostate¢ny pocet vzdélavacich kurzii a nabidka téchto kurzi musi byt neustéile

obménovana a doplnovana dle potfeb a pozadavkli zaméstnanct.

Coz ovSem nesmi byt chdpano tak, ze kazdy zaméstnanec by se m¢l Gcastnit vSech
vzdélavacich kurzii, které on sdm pozaduje. Vzdé€lavani by se mélo piidélovat
zaméstnancim s rozmyslem, samoziejmé hlavné tém, ktetfi toto vzdélani opravdu
pottebuji ke své kazdodenni Cinnosti, a vzdélani bude mit vysoky piinos jak
pro samotného zaméstnance, tak i pro organizaci, které se tak vrati finance investované

do vzdé&lavacich aktivit.

Pokud by se spolec¢nost i nadale starala o systém vzdélavani jako doposud, popiipadé
by doplnila a zaclenila néktery z navrhi do kazdodenni ¢innosti, myslim, Ze ma velmi
vysoky potencial rozvijet svou ¢innost na trhu. Coz mutize mit ostatné vliv i na motivaci
zamé&stnanci, ale napiiklad to mizZe ovlivnit 1 spokojenost zdkazniki s dobie odvedenou
sluZzbou, ktera jim byla poskytnuta. A to je vlastné¢ koneckoncii cil v§ech spolecnosti

produkujicich sluzby a statky, a tim je samoziejmé spokojeny zakaznik.
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6 SUMMARY

This bachelor thesis was focused on problems connected with education and
development of employees. The main purpose of this work was to analyse a system
of education which is implemented in organization and suggested some improvements
for better function of all system. For this research was chosen manufacture company
ZVVVZ MACHINERY, a.s. situated in Milevsko.

The whole work is divided to two main parts. The first is theoretical part which deals
with the most important concepts. The knowledge of these theoretical concepts
is absolutely necessary for understanding how the whole system of education in some
organization works in reality. The second practical part focuses on function of education
and development in specific organization and consists of questionnaires which can
describe satisfaction of all employees of this organization with current system
of education. These questionnaires include 12 questions. The first half of questions asks
for basic demographic information, for example sexual, age, educational attainment
and so on. The second group of questions is interested in opinion of respondents
about current education system. After that respondents can suggest better function of the
system or tell their opinion about the best motivation to take part in education courses.

The final part is dedicated to suggestions of improvement of current education system

used by this organization.

Key words: education, development, system of education, learning methods, human

resources, employees
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9 PRILOHY

Ptiloha 1: Dotaznikovy formulaf

Dotaznik — Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Dobry den, jmenuji se Kamila Buzkova a jsem studentkou Jihoc¢eské Univerzity. Chtéla
bych Vas timto poprosit o vyplnéni anonymniho dotazniku, jehoz zpracovani poté
pouziji do své bakalaifské prace, kterd se zabyva tématem rozvoje a vzdélavani

zamestnancl v organizaci. Pfedem dékuji za Vasi spolupraci.

1) Jaké je Vase pohlavi?

e Zena
e Muz
2) Kolik je Vam let?
e 18—-30let
e 3140 let
e 4150 let
e 51-60let

e 6l letavice
3) Jaké mate nejvyse dosazené vzdelani?
e Zakladni
e Vyucen
o Stiedoskolské
e Vyssi odborné

e VysokoSkolské
4) Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?

e Méné nez 1 rok

e 1-5]let
e 6-10let
e 11-15Ilet

e 16 letavice



5) Jaka je Vase pracovni pozice?
Napiste....ooovviiiiiiii e
6) Zucastnil (a) jste se n¢jakého vzdélavaciho kurzu?

e Ano
e Ne
e Pokud ano, jakého.......................l

7) Pokud jste se kurzu zucastnil (a), vyuzivate nyni nové ziskanych informaci?
e Ano
e SpiSe ano
e Ne

e SpiSe ne

8) Myslite si, ze spolecnost poskytuje dostatek vzdélavacich kurza?
e Ano
e SpiSe ano
e Ne
e SpiSe ne
9) Jestlize Vase odpoveéd na predchozi otazku byla ne ¢i spise ne, napiste prosim, jaké

kurzy byste uvitali.

10) Myslite si, Ze systém firemniho vzdélavani je ve spole¢nosti dobfe nastaven?
e Ano
e SpiSe ano
e Ne

e SpiSe ne

11) V piipadg, ze jste na piedchozi otazku odpoveédeli ne ¢i spise ne, mizete uvést

konkrétni ptipad toho, co byste zménili.



12) Co je pro Vas nejvetsi motivaci k absolvovani vzdélavacich kurza?

e Vyssi kvalifikace
e Lepsi finan¢ni ohodnoceni
e Moznost pracovniho postupu

®  JINg, NaPISte...o.vitiit it



Pfiloha 2: Hodnotici formulaf

|ucAsT NA vZDELAVACT AKCI

SPOLECNOST: ..o
JMENO: ... UTVAR: ...
OSOBNICISLO: .......coooiiiiiiieee STREDISKO: ..o
V4 o N o = (=1 ) LU
TERMIN: ... MISTO KONANI: .........ccoooeeeeeee
PORADATEL: ..o, NAKLADY NA SKOLENI: ................

VYHODNOCENI VZDELAVACI AKCE

a) Hodnoceni ucastnika akce (vyznacte krizkem)

Hodnoceni $koleni

1-vyborné

2-dobré

3-dostatecné

4-nedostatecné

technické vybaveni mistnosti

prostredi

ucebni materialy

jak kurz splnil vase oéekavani

pfipravenost kurzu

pfinosnost kurzu

obsah kurzu z hlediska aktualnosti informaci

mnoZstvi novych poznatki

celkové hodnoceni kurzu

Hodnoceni skolitele-
lektora.......................

1-vyborné

2-dobré

3-dostatecné

4-nedostatecné

srozumitelnost

kvalita a odbornost pfipravy

tvarci pfistup

pfijemné vystupovani

zodpovézeni dotazli

vykon lektora

celkové hodnoceni lektora

Uvedte ziskané poznatky, naméty pro dalSi vyuziti ve spole¢nosti:

Bylo vystaveno profesni osvédéeni: ano/ne

Uastnik akce:....................cccccooi. ... Datum a podpiS: ..........c.cuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiii i

b) Hodnoceni nadfizeného pracovnika

Hodnoceni: St , cil skoleni spinén.
anoveny cil Skoleni BYL / NEBYL
Poznémky (navrZena opatfeni):
Datum a
Vedouci Gtvaru: ... POAPIS:

Prosime o vyplnéni a pfedani na personaini atvar!!!




