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SHRNUTI

Bakald&ska prace analyzuje v&dvani pracovnik v organizaci. Jaké jsou metody

vzaklavani pracovnik a jejich naptovani v praxi.

Teoretickacast vychazi z pouzité literatury, ktera je uvedemakonci této prace.
V praktické ¢asti je charakterizovdn vyzkum w#évani pracovnik ve spolénosti
Miltra B, s. r. 0. a dale je proveden vyzkum pomazhovoru geditelem a personalni

feditelkou této spotamosti.
KL COVA SLOVA

Podnikové vzdliavani, vzdlavani pracovnik, vyuky pracovnilt, rozvoj pracovnik,

vyzkum vzdlavani pracovnik
TITLE

Education and professional growth employees lilstrimment of improving operation

organization
ABSTRACT

The thesis analyzes the training of staff in thgaoization. What are the methods

of training staff and their implementation in praet

The theoretical part is based on the literaturejcivhs at the end of this work.
The practical part is characterized by researchke&rsr in education of company
MILTRA B Ltd. and a survey by interview with the rdctor and staff director

of the company.
KEYWORDS

Business Education, staff training, teaching stdéyelopment workers, educational

research workers
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UvoD

Jako téma bakaigké prace jsme si zvolili ,\Vzdavani a profesniist zangstnand
jako nastroj zlepSovani fungovani organizace”. Ttétoa jsme si vybrali hla¥nproto,
Ze vzdtlavani pracovnik pati mezi hlavni a dlezité slozky fungovani organizace.
Ridici jednotky v kaZdych spaleostech vz8avaji své pracovniky jinymi Zisoby,
a’ uz interg nebo exterti Vzdklavani pracovnik predevsim zahrnuje vzthvani
v rdmci adapténiho procesu aifpravu pracovnik k pracovni¢innosti, prohlubovani

kvalifikace, zvySovani kvalifikace, rekvalifikaci@ofesni rehabilitaci.

V bakal&ské préaci je popsano podnikové vlavani a jeho koncepce, plan a realizace
vzklavani pracovnik v organizaci a vzflavaci cyklus. Déale je provedena analyza

souwasného systému védvani. Ta zahrnuje vztavani dosplych v roce 2007.

Prvnim cilem této bakald'ské prace je na zaklad dotaznikového Sdteni zjistit,
jak jsou pracovnici spolé&nosti Miltra B, s. r. o. vzdélavani, motivovani
a kvalifikovani a zda maji moznost rozvijet swj profesni rast. Druhym cilem bylo
zjistit pomoci rozhovoru sieditelem spolénosti a Feditelkou personalniho
oddéleni, jaké Skoleni je v brzké doB p¥ipraveno pro zaméstnance, zda si ho hradi
sami ¢i nikoliv, jestli se jejich poznatky odrazi v provalené praci a zda jim hrozni
néjaké postihy pokud se nezdiastni vzdlavaci akce. Sowésti bakaléské prace
je systematické podnikové wddvani, které zahrnuje funkce a oblasti &lasgani,
vzklavani Bhem orientace a adaptace, &lagani khem outplacementu a na Zav
této kapitoly jeho vyhody. DalSi kapitolou jsou Boa moderni vyuky pracovnik
Zde je uveden plan osobniho rozvoje pracownfikzeni kariéry pracovnik a jejich

rozvo.

Vyzkum vzdlavani pracovnik v konkrétni organizaci je kapitolou z#ecnou.

Zde je proveden vyzkum pomoci anketnihoreddt ktery obdrzeli vSichni vyrobni
a technicko-hospodsti pracovnici spotaosti Miltra B, s. r. 0. Na zakl&dryplnénych

dotazniki bylo provedeno vyhodnoceni a nasledna interpretBeahou casti této

kapitoly byl vyzkum pomoci rozhovoru, ieditelem této spobmosti a sieditelkou

personalniho oddeni. Bakaléska prace je dopdma gilohami Kk jednotlivym

kapitolam.



1 Systém podnikového vzélavani

V této kapitole je charakterizovan pojem podnikaazéklavani a vysetleny dilezité
pojmy, které se tykaji této problematiky. V dat&isti je popsan plan a realizace

vzaklavani zamistnané v organizaci.
1.1 Pojmy

Dovednost— ,Schopnostc¢lovéka provést uiitou operaci (Ukon, praci). Naprosto
obecrt dovednost znamena, agovék ma dostatEné informace, aby byl schopen
identifikovat, o jaky Ukon se jednd, jaké vybavpofiebuje a jaky musi pouzit postup
véetns potrebné zrdnosti.“ (CONTROS; 2011)

Rozvoj — Rozvojem rozumime systematické, soustavné zlépsoa rozgovani

znalosti.

Systém - Systém tvéi rizna pravidla a data (zaznamy o tom, co sekéva

a co se udlalo).

Znalosti - Informace roz$ené o pochopeni souvislosti a moznosti vyuZiti.

Aplikovatelné informace vyuzitelné pro zvySeni kixah produktivity prace.
Zpusobilost- ZjednoduSesje zpisobilost "opravani” ¢i schopnost dat néjakou praci.
1.1.1 Definice vzdlavani

, Vzdélavani je proces osvojovani znalosti, dovednostpoatofi. Tento proces
probiha denim kEhem vyuky, ziskdvanim zkuSenosti a podobiysledkem
vzklavaciho procesu je vElni, coz je systémeédomostic¢loveka rozvijejici jeho
poznavaci a praktick&nnosti, kterymi se kultivuji jeho vlastnosti a swuji jeho
postoje. Teorii vzélavani se zabyva didaktika, ktera zkouma formy,tyqms a cile

vyuky.“ (WIKIPEDIE; 2010)

! [cit. 2011-02-03]. Dostupné na
WWW:<http://cs.wikipedia.org/wiki/\Vzd%C4%9BI%C3%AWC3%A1N%C3%AD>; 2010.



Podle Hronika, F. (2007) je v&dvani pracovnik personalni¢innost zahrnujici

nasledujici aktivity:

» Prizpasobovani pracovnich schopnosti pracounifénicim se poZadavin
pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich sdosp. Jde v podstat
o tzv. doSkolovani, které je tr&dim, nefastjSim a casto i hlavnim ukolem
vzklavani pracovnik v organizaci.

« Nemér dulezité je vSak i zvySovani pouzitelnosti pracovntiak, aby alespo
z casti zvladali znalosti a dovednosti feiiné k vykonavani dalSich, jinych
pracovnich mist. Dochazi tak k raxsiani pracovnich schopnosti.

« Usili o rozstovani pracovnich schopnosti pracovnilusnaduje pipadné
rekvalifikacni procesy v organizaci, tj. procesy, kdy pracovnideri maji
povolani, jez organizace nepaluje, jsou feskolovani na povolani, které naopak
organizace poebuje. | pée o rekvalifikaci pracovnik v zajmu organizace
je souwasti ji organizovaného v&dvani pracovnik.

* Organizace v3ak neziskava vzdy nové pracovnikyj |deu jiz nalezi¢ odborré
piipraveni okamzit a v plné mie vykondvat poZadovanou praci. Zpravidla
je nutné pizpusobovat pracovni schopnosti novych pracowngpecifickym
pozadavkm daného pracovniho mista, pouzivané technicenoéati, stylu prace
v organizaci apod. Nové pracovniky tedy musi orzgae doskolovat,ipSkolovat
nebo je alespo adaptovat na zvlaStnosti, mechanismus a kultugarozace
Vv procesu, ktery se nazyva orientace pracovnika.

* Formovani pracovnich schopnosti v ramci modernggretini prace igkrauje
hranice pouhé odborné igobilosti (kvalifikace) a stale vice zahrnuje forrani

osobnosti pracovnika.

1.1.2 Podnikové vzdlavani

Bartaikova, H. (2010) definuje podnikové w#dvani jako vzdlavaci proces
organizovany podnikem. Zahrnuje vani v podniku, i mimo podnik,
¢i vzdélavani na pracovisti. Jdaggrevsim o systematicky procesé&my pracovniho

chovani, Urovél znalosti a dovednostéetre motivace zarstnané organizace.



Jeho cilem neni pouzéguavani poznatk ale i vytvdeni podminek pro seberealizaci,
ktera gestavuje nej€inngjsi motivani nastroj pracovnik V podnikovém vzdavani

dochazi ke sjednocovani osobnich a podnikovyeh cil

.Podnikové vzdlavani zahrnuje:

1. vzatlavani v ramci adaptaiho procesu aifprava pracovnik k pracovniinnosti,
2. prohlubovani kvalifikace (doSkolovani) — pala@ani odbornéifpravy v oboru,
3. zvySovani kvalifikace (oblast rozvoje),

4. rekvalifikace (peSkolovani) — formovani pracovni schopndkiveka, ktera sréruje

k osvojeni si nového povolani,

5. profesni rehabilitaci — éfované zéazeni osob, kterym jejich stavajici zdravotni stav
brani trvale nebo dlouhodélykonavat dosavadni praci“ (Baiitmva, H.; 2010, s.18).

Zakladni giprava
o na povolar
Oblast vzdlani
Orientace
Oblast kvalifikace — N .

, Doskolovan —
oblast odborné L
Kiorav prohlubovani

pripravy kvalifikace

Pieskolovan —
rekvalifikace

Oblast rozvoje —

oblast roz&ovani

kvalifikace, oblast
vzdélavani

Profesni rehabilitace
— je zvlastnim
piipadem rekvalifikace

Obrazek ¢. 1 Systém formovani pracovnich schopnadtveéka (Bartaikova, H.;
2010, s.18)



Bartaitkova, H. (2010) také hovb o tom, Ze podnikové vzthvani je jednou
ze zakladnich persondlnicliinnosti. Souvisi s planovanim lidskych zdioj
S naborem, s vyltem pracovnilt a sowdasti protifluktugnich opateni. Podnikove
vzklavani je jednozrmé investici do lidskych zdréj Z praxe vyplyva,
Ze konkurenceschopné mohou byt jen ty podniky,chhie rychlost éeni WtSi nez
rychlost zngn v jejich okoli. Pro teorii podnikového vddvani je pouzivan pojem

podnikova pedagogika.
1.2 Koncepce firemniho vz&lavani

Koncepce vz&lavani fedstavuje uteni réjakého zakladniho smyslu vddvani, jeho
pojeti, postaveni v organizaci. Koncepce je korikaet strategie vadavani.

Bartaikova, H. (2010) roz#luje tvorbu koncepce vzthvani do &chto kroki:

zékladem nové koncepce wavani je detailni zpracovani popisvSech
pracovnich¢innosti. Tyto popisy obsahuji veSkeré Udaje o kazZg@éacovnim
mistu z hlediska kompetenci, vztahadizenosti a pokizenosti i konkrétni

odpowdnosti;
* pro kazdou pracovriinnost jsou zpracovany kvalifikai pozadavky;

* owieni zpisobilosti (testovani odborné igmbilosti, hodnoceni pracovriik
atd.);

» vnitini pravidla — upravujici organizaci, koordinaciiaahcovani vz&élavani

tak, aby zapadlo do koncepce personalniho managemen

e zahrnujeme sem i tzv. s@innost, respektive spolupraci s dalSimi institucemi

(dodani lektalt, analyza vz&lavacich pateb atd.).

S koncepci vzélavani Uzce souvisi systém wHvani. Tzv. plan vz8lavani mizeme

sestavit z koncepce a systému&ladani.



1.3 Plan a realizace vzdlavani pracovnikia v organizaci

Vzdélavani a rozvoj zagstnand pati ve WtSiné organizaci ke kéovym ukobhm.
Aby podnik efektivig fungoval, n¢l by si zvolit vhodné pracovniky n&azané pracovni
pozice, a také seimovat rozvoji jejich znalosti a schopnosti. Za timitelem je nutné

vytvorit plan vzalavani zanistnand, a poté ho spravrealizovat.

Milkovich, G. (1997) se zabyval tim, Ze Skoleni Zathand se musi planovat i ki
nakladim. Fi vladnich i podnikovych Skoleniclkasto vznikaji naklady spojené
s administrativnim zmatkem, které nesouvisi s o#ibo aktivitami personalist

Tyto dodaténé naklady Ize redukovat vhodnym planemdladani.

1.3.1 Vzdélavani pracovniki jako nezbytna sowast personalni prace

kazdého podniku

VétSina majiteh nebo vedoucich pracoviiikmalych podnik podcéuji potrebu

vzklavani svych pracovnik

Koubek, J. (2003) ho¥bo tom, Ze mezi naSimi majiteli malych podhike Ize¢asto
setkat i s nazorem, Ze j&ol pracovnika samotného, aby si ve svém vlastnjimwza
v zajmu své vlastni zasstnatelnosti prohluboval a ro¥dval znalosti a dovednosti

a prizpasoboval své pracovni schopnosti pozadavipracovniho mista a podniku.

Je pochopitelné, Ze u malého podniku se nebudeagibsoustavneé, systematicke
vzklavani pracovnik, tak ¢asto a v takové podeébv jaké se to provadi ve velkych
podnicich. Déle Koubek, J. (2003) tvrdi, Ze ijdp o vz&lavani hromadné,
kampaovité, ale spiSe o vEvani zamiiené na konkrétniho jedince,
individualizované, vzélani piibézné a soustavné, vddvani, v gmz maly podnik

hraje més roli organizatora a vice roli usnaal/atele a podporovatele.

Podnik by nél vénovat paitticnou pozornost na vthvani pracovnik, zejména jde-li

o podnik usilujici 0 expanzi maximalni pruznost svého programu vyréaleksluzeb.

-10 -



Koubek, J. (2003) roztbje maly podnik natt rozhodujici divody pro vzdlavani
pracovniki:

1. Maly podnik byva za normalnich okolnosti na trhaga pogkud znevyhod#én
(nemize nap. nabizet takové socialni vyhody a jistotu dlouHmEim
zanestnani jako velké podnikyasgji potiebuje pracovniky SirSiho odborného
pracovniky. Mnohdy musi novériaté pracovniky zaSkolovat a doskolovat,
popipadt adaptovat na podnikové zvlastnosti v povaze pmoepouzivané
technice a technologii.

2. Maly podnik musi byt pizpisobivy a pruzé reagovat na pozadavky trhu.
Prizpasobivi a pruzni museji byt i jeho pracovnici. Misejpruzrié osvojovat
znalosti a dovednosti petoné k plgni novych acasto velmi @znorodych
Ukoli. Ve swté jsou to pra¥ malé podniky, které se daleko prégnnez
podniky velké chopi iflezitosti poskytovanych novymi objevy a vynélezy,

k tomu vSak museji soustavpripravovat i své pracovniky.

3. Vzdelavani pracovnik, v prvnifad zvySovani a rozBivani jejich kvalifikace,
je jednim z nejvyznan@Bich zdrofi zvySovani produktivity prace, stroji,
materialem, energii, fingnimi prostedky apod. Samégmé i nastroj
zvySovani spokojenosti zakazfiika v neposlednitac nastroj formovani

harmonickych pracovnich vztalv podniku.

Vzdélavani pracovnik tedy zaji§uje, aby mndli potiebné znalosti a dovednosti
k uspokojivému vykonavani prace nejen vésmmé dob, ale i v budoucnu.
Majitelé i vedouci pracovnici malych podhiksi museji ugdomit, Zefidit podnik

v sowtasnych trznich podminkéach, které jsou vysoce pniing, jefizenim v nejistat
Praw na tuto vysokou prodémlivost musi byt fipraven kazdy pracovnik podniku
a podnik by mu @ vyrazre pomahat, ve svém vlastnim z4jmu. Pracovnici musi
piizpisobovat své pracovni schopnosténiti se poZzadavkn prace a fipravovat

se na zvladnuti budoucich pozadavk,Podnik tak investuje do své pruznosti
a do sowasné i budouci ugpnosti a konkurenceschopnosti® (Koubek, J.; 2003,
str. 139).
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1.3.2 Oblasti vz&lavani

» ,Oblast vSeobecného vaavani — Zde se formuji zakladni a vSeobecné znalosti
a dovednosti. Tato oblast je orientovan@devsSim na socialni rozvoj jedince,

na jeho osobnost. V této oblasti se neujpig aktivita organizaci.

e Oblast odborného vzdlavani (oblast formovani kvalifikace) — Jde o proces
piipravy na povolani, formovani specifickych, naitér zangstnani orientovanych
znalosti a dovednosti a jejich aktualizagg prizpasobovani mnicim
se pozadavkm pracovniho mista. Tato oblast je tedy orientovaa&ansstnani,
zahrnuje zakladniffpravu na povolani a doskolovani (prohlubovani ifikalce).
Zvlastnim pgipadem je feSkolovani a staléastji se do této oblasti zahrnuje

i orientace pracovnik

* Oblast rozvoje lidskych zdroji — Tato oblast fedstavuje novy pohled a novou
koncepci vzdlavani a rozvoje v organizaci, je orientovana navop pracovni
schopnosti organizace jako celku“ (Koubek, J.; 26B3139-140).

1.3.3 Fistupy ke vzdlavani zamgéstnanai
Tureckiova, M. (2004) di pristupy ke vzdlavani zanistnan@ nasledova:

1) Organizovani jednotlivych vZthvacich akc Reaguji na momentalni peby
jednotlivai nebo firmy a vedou k odstram rozdilu mezi aktualni
a pozadovanou kvalifikaci, a které pro svou natostiinemohou mit ani

skute&né vzdklavacici rozvojovy efekt.

2) Systematicky fistup — Ten se snazi propojit podnikovou strategsystém
podnikového vz#éavani. Z hlediska tohotof{stupu je podnikovée vzthvani
systematickym procesem, ve kterém k&ormamén ve struktie znalosti
a dovednosti, respektive jejich phi@stnictvim dochazi ke zZgnam v pracovnim

chovani. Dotyka se tak i motivace aigphi motivovani zarsstnand.

3) Koncepce tici se organizace — Jedna se o komplexni modeby@di v ramci
organizaci nefrzr¢jSiho typu. V takové organizaci se pracovnici prabézre,
coz se nazyva kontinualni rozvoj, také i@gevsim z kazdodenni zkuSenosti.

Jednd se o ciléna uwdonkle fizeny proces, ktery umodje, aby deni

-12-



probihalo rychleji nez zemy vynucené okolim. Firma se priednictvim @eni
svych ¢lena stava zpsobilou vytvdet, shromadovat, genasSet, upravovat
a aplikovat znalosti v Sirokém ramci vmitho i vrgjSiho prostedi a dle pdatby

modifikovat své chovani.

Z predchozich fistupi je patrny nejvhod¥Si systematicky fistup. Zahrnuje opakujici
se vzdalavaci cyklus, ktery navazuje na strategii podnikoZ @inasitadu vyhod,

které jsou popsany v kapitole 3 Systematické pamrékvzdlavani.
1.4 Vzdélavaci cyklus

Vzdélavaci cyklus dle Koubka, J. (2007) zahrnttygi oblasti, které na sebe navazuiji:

» Identifikace pateby vzdlavani pracovnik organizace
* Planovani vz&lavani
* Realizace vz&lavaciho procesu

* Vyhodnocovéni vysledkvzdlavani a dinnosti vzalavacich prograrin

1.4.1 Identifikace po¥eby vzdlavani

Koubek, J. (2007) hovoo tom, Ze identifikace pi#b v oblasti vz8lavani fedstavuje
obtizny problém. Kvalifikace a vzthni jsou obtiza kvantifikovatelné vlastnosti
¢loveéka. Lze je mifit a posuzovat pouze velmi primitivnimi igoby, nap stuprgm

dokorteného vzdani.

Proto je identifikace po&eéb organizace v oblasti vddvani a kvalifikace zaloZena
na odhadech a aproximativnich postupech. Pro §gty(jsou vyuzivanytuzné zdroje,

obvykle jde o Udaje tykajici se celé organizaceajeidtykajici se jednotlivych
pracovnich mist ginnosti a tdaje o jednotlivych pracovnicich.

1.4.2 Planovani vzdlavani pracovniki

Koubek, J. (2007) uvadi, Ze faze identifikacergloy vzalavani plynule viista do faze
planovani vzdlavani pracovnik. Jiz ve fazi identifikace pteby vzdlavani se objevuji

navrhy plam a ped®zné plany, formuji se prvni Ukoly a priority évani a z nich
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vyplyvajici navrhy prograin a rozp@étt. VSechny tyto navrhy se postupopresiuji

a projednévaji, az vznikne definitivni podoba ra#pa programu. Program se pak dale
specifikuje, takze v definitivni podélvymezuje oblasti, nacé se vzdlavani zansii,
stanovuje péty a kategorie pracovnik kterych se bude vzthvani tykat, metody

a prostedky vzalavani a v neposlediact pakéasovy plan vzélavani.
1.4.3 Plan vzdélavani by mél odpovédét na otazky:

o Jaké vzdlavani ma byt zabezpeno?

* Komu?

o Jakym zjisobem?

Kym?

e Kdy? Kde?

e Zajakou cenu a s jakymi naklady?

» Jak se budou hodnotit vysledky ¥&al/ani a dinnost jednotlivych vzélavacich
progranti?

1.4.4 Metody vzdlavani
Koubek, J. (2007leni metody vzdavani na dv ¢asti:

* Metody pouzivanéipvykonu prace — instruktaz, coaching, mentorirayreselling,
asistovani, pasteni ukolem, rotace prace, pracovni porady

* Metody pouzivané mimo pracowst prednaska, fednasSka spojend s diskuzi,
demonstrovani, fipadové studie, work shop, brainstorming, simuldwani roli,

assessment centre, outdoor training, E-learning

Vyhodnocovani vysledki vzdélavani a (€innosti vzdélavaciho programu

Problémem je stanoveni kritérii hodnoceni. Podlabka, J. (2007) existuje velkada
kritérii a postup hodnoceni. Nap porovnani vysledk vstupnich test s testy

uskut&nénymi po ukoreni vzalavaciho programu.
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Mriviw s

Spravné naplanovani a realizace &adaciho programu jistpati k nejdilezitéjSim
Ukolim v oblasti vzdlavani zamistnané. Se spravnym planem lze uSetznanou

sumu pesz, ktera nize byt vynaloZzena efektigi.

Pro kaZzdou organizaci i pracovni pozici uymitganizace je nutny individuélnfiptup.
Kazda vzdlavaci metoda ma své vyhody i nevyhody, které jenéwubrat
pii rozhodovani v Uvahu. Stejnako u ostatnich personalnigémnosti je zakladem

individualni tvorba planu.

Individualni gistup vSak mize zvySovat naklady. Proto je nutné optindakiadit
standardizované metody a osobitffspup ke vzdlavani zamistnan@. To je obtizny

ukol, ktery mimo jinych povinnostieka na personalisty a jiné manaZzery.

Po charakteristice systému podnikového &adani bude nasledovat analyza

sowasného systému v&dvani.
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2 Analyza so&asného systému vz#lavani

Tato kapitola je fedevSim zawiena na dalSi odborné w#évani a na vz#avani
dosglych v roce 2007. Dale jsou uvedenyigpby vzdélavani a jejich poskytovatelé

a na zavr této kapitoly je vys#tleno interni a externi vthvani.

2.1 Zakladni vychodiska a hlavni typy dalSiho odbarého

vzdElavani a pripravy dospélych

Vzdeélavani dosplych méa delSi tradici na Skolach, v¢itych profesich a oblastech

podnikového vz&avani.

2.1.1 Typy dalSiho odborného vzélavani

V souwasné dob se dalSi odborné vekhvani uskuténuje rekterou z nasledujicich
forem podle Ministerstva Skolstvi, mladeze&twychovy Ceské republiky (dale jen
MSMT):

» studium dosg@lych ve Skolach vedoucich k dosazeni stuyprdélant;
* vzdilavani zamistnand@ podniki a dalSich organizaci;

» specifické vzdlavani pracovnik urcitych resort a odtvi;

» rekvalifikace uchazs o zangstnani;

e zamové vzdlavani.

MSMT na svych webovych strankach (http://www.msafuzdelavani/system-
vzdelavani-v-cr) v pehledové zpr&v uvadi, Ze vz#lavani zamistnan@ podniki

a dalSich organizaci se ve svétsi¢ vyvinulo do sodasné podoby azé&hem
poslednich 15 let. DelSi vyvoj a tradici ma pouednja jeho saiast, a to povinné
vzklavani pracovnik stanovenych povolani, jehoz absolvovani ukladaislysne
pravni normy. Na p&tku ekonomické transformace doSlo #kalikaletému Utlumu
podnikovych vzdlavacich aktivit v dsledku restrukturalizace a platebni neschopnosti
podniki. Postupna zima byla zaznamenana az po roce 1994 zejména vsiuaivi

s pilivem zahraniniho kapitalu, ktery inesl progresivni pojeti rozvoje lidskych

-17 -



zdroji. Nedostatek nabidky vysSi kvalifikaci pracovnigdhas®kterych profesi na trhu

prace pinutil podniky se vice angaZovat ve ¥&l/ani vlastnich pracovnik

Dale MSMT zmiuje, Ze rozhodovani o hlavnich rysech &adani zanistnané
podnikii, nag. o jeho rozsahu, obsahovém z#emi, poskytovatelich nebo financovani,
se uskuténuje na Udrovni podnik VétSina vzdlavacich kurgd je zaji§ovéana
prostednictvim externich vadavacich instituci, pouzé&st kurz je zaji¥ovana intera
prostednictvim  podnikovych  vaddvacich dtvar. Vyrazre  nefgasgjSim

poskytovatelem vzdavani zamistnand podniki jsou soukromé vziavaci organizace.

2.1.2 Vzdilavani dosglych v roce 2007

Cesky statisticky fad (dale jenCSU) vydal v tigné i elektronické podab
publikaci ,DalSi vzdlavani v roce 2007“. Prezentuji se zde souhrnn&gigg prvniho
statistického $eeni, které organizoval Eurostat od roku 2005 pédvem Seeni
0 vzclavani dosplych (AES - Adult Education Survey) ve 29 evropdkyremich.
Cilem Seteni bylo zjistit, jakd je situace v oblasti ¥#bani dosplych a pokusit
se roz§it pristup ke vzdlavani gemenou formalnihocaso¥ omezeneho Skolniho

vzdélavani v celozivotni neformaini.

CSU se pipojil k Seteni v roce 2008 v ramci grantového projektu. Nakodylo
vybrdno 7 800 domacnosti, ve kterych tazatelé ploveozhovory o @asti
na formalnim, neformalnim vZthvani, obsahové naplni, nakladech respondent
na vzdlavani, o informalnim &eni, dale o &asti v kulturnim Zivat, o vyuziti IT,
o dosazenych znalostech cizich jazyk divodech netasti ve vzdlavani. Do Seéeni
byli zapojeni respondenti ve¢ku 25-64 let (referemi vék). Po epaitu na celou

populaci zakladni soubor zahrnoval 6 045 tisic osob

Vysledky CsuU zveejnené na webovych strankéch
(http://www.czso.cz/csu/2009edicniplan.nsf/p/3383-0 ve 3. kapitole DalSiho
vzklavani dosplych ukazaly, Ze vroce 2007 secasdtnilo formalniho nebo
neformalniho vzélavani 2 276 tis. osob (37,7 %) v refefeim wku. Do formalniho
vzaklavani se zapojilo 233,3 tis. studujicich (3,9 %porovnani s muzi (3,4 %) byla
mirné vysSi @ast Zen (4,3 %). Opa¢ tomu bylo v pipad volngSiho zpisobu
ziskavani poznatk v neformalnim vzé&lavani, kterého secastnilo 2 141,6 tis. osob
(35,4 %). Porarné vySSi byla dast mua (39,6 %), nez Zen (31,2 %). Zapojeni Zen
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je v mladsim ¥ku ovlivnéno plrenim povinnosti vyplyvajicich z maskeé role, ve $ku
starS§im rychlejSim odchodem daictiodu, a proto i nizSi pibou vzdlavani

souvisejiciho se zatatnanim (mladsich Zen séastnilo 15,5 % a starSich 11,2 %).
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Vzdélavani dosplych v roce 2007

Celkem

Z toho Rastnici ve vzdlavani

s | € | E | E e | |£
Ukazatel Zs5pesl4 = g ?E ;:g = g ?E ;:g
ee |[§E | |58 |8 |§ |& |&8 |®
= c £ = c £
absolutni hodnoty v tis. relativni hodnoty v %
Celkem 6 045 233 2142 3304 5679 3,9| 354| 54,7 94
v tom podle pohlavi:
muzi 3038 104| 1203] 1678] 2986 3,4 39,6] 55,2 98
Zeny 3 007 129 938| 1626 2693 43| 31,2 54,1 90
v tom podle ¥ku:
25-34 let 1570 154| 596/ 933| 1683 9,8/ 38,00 59,4 107
35-49 let 2153 66 940| 1233 2239 3,1| 43,7 57,2 104
50-64 let 2322 13 605| 1138 1757 0,6/ 26,1 49,0 76
v tom podle
dokorteného vzdlani:
ZS 749 5 109 239 353 0,7 14,5 32,0 47
SS 4420 144| 1533 2373] 4050 3,2 34,7 53,7 92
VS 875 85 500 692| 1276 9,7 57,1 79,0] 146
v tom podle
ekonomického statusu:
zangstnani 4435 161 2037 2582 4779 3,6/ 459 582 108
nezangstnani 248 4 29 113 146 15| 11,8 456 59
ekonomicky neaktivni 1362 69 76 609 753 5,0 56| 44,7 55
v tom podle oblasti:
nad 500 0byvate|/kﬁ1 1890 103 699| 1258 2060 54| 37,0/ 66,6/ 109
100-500 obyvatel/kﬁ1 1640 60 539 847| 1445 3,7 32,8/ 51,6 88
pod 100 obyvatel/km 2515 70 904| 1199 2174 2,8/ 35,9 47,7 86

7 (eastnik se mohl vatavat ve vice formach vathvani
Tabulka &islo 1. Vzdelavani dosplych v roce 2007cit. Cesky statisticky fad; 2007)
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Co se ¥kovych skupin (25-34, 35-49, 50-64)ce; nejaktivijSi skupinou byli lidé
ve wku od 35 do 49 let, a to zejména v neformalnimeiadni (&ast 43,7 %), v rdmci
formalniho vzdlavani vSak studovalo z&a vice gislusSniki nejmladSi ¢kové
skupiny od 25 do 34 let (9,8 %). V souladuisdpoklady mira &asti na formalnim
vzklavani s ¥kem klesa (9,8 %, 3,1 % a 0,6 % respektive).riyygek neformalniho
vzklavani tomu tak neni, nejvice se munuji, zZejmé s ohledem na odstup
od Skolniho vzdlavani a patby vyplyvajici ze zagstnani, osoby ve igdni w&kove
skupire (38 %, 43,7 % a 26,1 %).

CSU dale uvadi, Zze nejdostugisi formou daldiho vadavani je informalni &eni
(sebevzdlavani, kde neni fitomen lektor, nelze zahrnout do formalniho nebo
neformalniho vz#éavani). V souladu s vysledky zjgvani se timto zisobem udilo

3 303,9 tis. osob, tj. 54,7 % osob v reférdm wku, coZ bylo v absolutnim gtu

0 39 %vice nez v obou zbyvajicich formach dal§idElavani dohromady.

O znalosti cizich jazyk vysledky Saeni ukazaly, Ze 31,9 % osob v refemim wku
neovlada zZadny cizi jazyk (ke slovenstise nephlizelo). O réco Iépe na tom jsou
Zzeny, z nichz 70,4 % uvedlo, Ze alespominimalni mfe jeden cizi jazyk ovlada.
Muzi takto odpowdélo 65,8 %. Fiznivé Ize hodnotit, Ze nejroZ&nSim cizim
jazykem je angttina (byla uvedena ve 36,5 % odgdina danou otazku), nasledovana
rustinou (31,6 %) admcinou (27,1 %).

Vyznamné zjidini CSU se tykalo vyuziti PC a internetu jaki ptudiu, tak i v jinych
béZznych ¢innostech. Jen asi desetina studefirmalniho vzdlavani nevyuzivala
pii studiu interneti pocita¢ off-line. V souladu s fedpoklady byl nej#si podil €ch,
ktefi nevyuzivali vypdetni techniku v nejstarSgkové skupig student (34,4 %), mezi
nezandstnanymi (23,5 %) a studujicimi se zakladnim &éwim (15,1 %).
Neporovnateld nizSi vyuZiti vyp@etni techniky provazelo neformélni studium.
Vice nez 62 % &nstniki této formy vzdlavani uvedlo, Ze pdtac vibec nevyuziva.
Tykalo se to zejména lidi se zakladnim stadim (80 %) a starSichékovych ranika
(65 %). Naopak mladSi lidée, vysokosSkolaci a obyatexst vyuzivali vypaéetni

techniku nejvice.
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MSMT uvadi, Ze specifické vEthvani pracovniik uritych resort ¢i odvstvi
je zpravidla upraveno z&konem, vyhlaSkou nebo jinggmortnim ¢i odborovym
piedpisem. Resortni vZvaci instituty jsou izovany a potizeny gimo jednotlivym
ministerstéiim. Hlavnimi Ukoly &chto institufi jsou fizeni a provaghi Skoleni
pracovniki ve specializénich kurzech a na vybovych pracovistich, vypracovani
ucebnich plaa pro odbornou vychovu pracoviiikjejich metodické&izeni a kontrola.
Specifické vzdlavani pracovnik je tradiné¢ rozvijeno zejména ve zdravotnictvi,

energetice, M@jné spraw, skolstvi, dopra&, vnitru a obraa.

Dle informaci poskytovanych MSMT vyplyva, Ze rekfighce uchaz&l a zajemé
0 zangstnani, pop dalSich skupin osob secah rozvijet po r. 1990 s budovani sluzeb

zanestnanosti a s nastajici nezarstnanosti.

Na rekvalifikace, néstroj aktivni politiky zasstnanosti, jak uvadi ministerstvo prace
a socialnich &ci (dale jen MPSV) Slo v roce 2009 vice nez 388amil K¢. Z toho bylo
témst 269 miliont K& z Evropského socialniho fondu.iddly prace tak podpidy
44 354 rekvalifikaci pro 39 831 uch&ienebo zajemt o praci (kktefi absolvovali
vice kurZl). To je 0 622 rekvalifikaci vice nez v roce 200&vé pracovni uplatmi
do 12 m¢siar od ukorgeni kurzu naSlo 32,3 % ilekych rekvalifikani. Priimérné
naklady na uchaze, ktery se &astnil jednoho rekvalifikéniho kurzu, v roce 2009 byly
6 439 K.

Dle MPSV Gady prace hradi krotnnakladi na rekvalifik&ni kurz i vydaje Gastnika
spojené s absolvovanim rekvalifikace. Tzn. fildad prokazané vydaje na jizdné,
ubytovani, stravné a poj&ti pro gipad Skody zfisobené uchazem rekvalifik&nimu
zarizeni. Finaani prostedky na rekvalifikani kurzy dostavaji iady prace ze statniho
rozpaitu a Evropského socialniho fondu presinictvim Narodniho individuélniho
projektu. Rekvalifikace pro ucha#e gredstavuje ziskani novych znalosti a dovednosti
a zvyseni, roz&ni nebo prohloubenédh dosavadnich,éetn® jejich udrzovani nebo

obnovovani. Zvysuji se tak Sance negsimanych lidi najit si nové pracovni upkatn
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2.2 Zpusoby vzdlavani a poskytovatelé

Vzdélavani dosplych dle MSMT zajiguji:
» Skoly- prevazrt stredni a vysoké Skoly
* neskolské instituce
» organizace pro své z@stnance (podniky, instituce, organy statni
spravy, atd.)
» neziskoveé organizace (nadace, cirkve, odbory,ipkditstrany)

> komegni vzdlavaci instituce.

MSMT uvadi, 7e spolmost Donath-Burson-Marsteller provedla ve spoluprac
s Asociaci instituci vztiavani dosplych CR a spolénosti Factum Invenio v obdobi
od 23. zé do 26.trijna 2009 piizkum k problematice vathvani dosplych. Jeho cilem
bylo popsat hlavni aktualni problémy &il@Zitosti tohoto segmentu celoZivotniho

vzdklavani vCeské republice.

| laicka veejnost vnima vzélavani v dosplosti jako dilezitou hodnotu v profesnim
a spoléenském uplatni clovéka. Sowdasna nabidka kuiliz dalSiho vzdlavani
je wétSinou povazovana za dostateu. Spontarthje komentovangasto nejista kvalita
nabizenych kurz a Skoleni. Odbornici zase hdv@ negehledné nabidce, ktera brani

SirSimu zapojeni \ejnosti do vzdlavani v dosplosti.
2.2.1 Motivace

VétSina lidi souhlasi, Ze vélhvat se v dosflosti je feba, zejména 2¢hto divodi,
které udava MSMT:

e udrzet krok s dobou a byt konkurenceschopny nagréoe a ve spataosti;
» dosahnout svych profesnichigil

e otevit si obzory a dalSi moznosti;

* mit ,dobry pocit“ z osobniho rozvoje;

* zajimavym zfisobem vyuzit sy volny ¢as.
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Motivace k daldimu vadani zavisi, jak uvadi MSMT, na individualnich peliach
a schopnostechlovéka. Nejsilrgjsi vnitini motivaci ke vzdlavani v dosplosti maji
lidé ambiciozni {asto mladsi), kié ch&ji uspt ve svém profesnim zivat a lidé

s pirozenym zajmem o okoli a spotest.

Vng&jsi motivaci k daldimu vzd#avani je podle MSMT bezesporu ztrata Zatmani
nebo nejistota ohledn zanestnani (v jistém smyslu tedy i mé&&a dovolena,
kdy je matka mimo pracovnidi). Celko¥ niZSi motivaci maji lidé se stabilni pracovni

pozici, lidé zabezgeni a pracovévytiZeni.

2.2.2 Bariéry

Hlavni bariéry pro systematické wdévani v dosplosti jsou podle MSMT tyto:

» finanéni nar@nost (zejména nezamtnani a matky na matké dovolené);

e gasova narénost (&tSina lidi, prioritou v dosgosti je gredevsim préace,
rodina a odp&inek);

* nedostatek motivace (obecny problém u mnoha ligiteri jej nazyvaji
otewere jako ,lenost);

* nizka informovanost (malo informaci rfap rekvalifikatnich moznostech);

* nedivéra v efektivnost dalSiho vtavani i hledani prace (pdpnizké

sebe¥domi starSich lidi).

2.2.3 Podnikova vzdlavaci zaizeni

Dle MSMT jsou hlavnimi poskytovateli vZdvani podnikova vz#lavaci zaizenti,
kterd se za®fuji zejména na zabezfmvani a naglovani podnikovych vzflavacich
potreb. \EtSina aktivit vychazi ze zakonné povinnosti Skalébo z naglovani
podnikovych smirnic, fada doklad o ukortenych kurzech ma pouze podnikovou

platnost.
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2.3 Interni vzdélavani

Interni vzalavani je vzdlavani uvnit podniku. Ve ¥tSiné pripadi ma firma vlastni
zdroje. Je lewjSi nez externi vztlavani, protoZe firma nemusi najimazmé Skolici
agentury, které jsou sice odbdrrantiené, proskolené a zkusené, ale na druhou stranu

drahé. | kdyZz je pravdou, Ze se v&asnosti z&naji vic a vic prosazovat.

.Neni pravidlem, Ze dobry pracovni tym je tea jen dlouhodob zakEhlymi ¢leny,
ktefi maji dostatéené zkuSenosti a&di co je efektivni a co neni. Vzhledem k tomu,
Ze rychly vyvoj technologii uz nedava dostatek s k uplatiovani dlouhodob
zabkshlych metod.

| v takovych oborech, které se zdaji byt amakonzervativnimi, jakym je ndijklad
oblast vedeni detnictvi, dochazi k mnoha zmam, ato i diky vyvoji softwarovych
systéni idiky pozadavikm klientl, ktei ocekavaji potebny komfort. Estupuje
se kgenosim dat elektronickou cestou, sblizuji sdispupy mezi zpracovateli
a uzivateli, hleda se efektivni postup, ktery bememeni kvality zrychli operace
a umozni sledovani hospddiych vysledik. Znamena to, Ze naroky i na profesetini
se neustale zvysuji a jiz davno nésfan znalost &etni osnovy¢i spravnych detnich
postugi. Nové programy zdakoritvyZzaduji vice znalosti, schopnosti sézisobit

a uneni je sprava vnimat a vyuzivat* (Novotny, J.; 2008).

DuleZitou a podstatnou uUlohou je Wbskoleni. Akoliv sestaveni rniho planu
interniho vzdlavani vyZaduje velkou pozornost mandzerkli by planovat vzdlavaci
akce s ohledem na pracovni proces &gyt zandstnané@ i schopnosti pijimat nove,

a opakovat jiz znamé informace.

Spravig sestaveny plan vthvacich akci pinese vysledky vtom, Ze z&stnanci
nebudou @i plnéni svych pracovnich Okbl délat chyby, které by byly vyvolany
chykgjicimi znalostmi a satasré je pro & dobrym impulsem pro klidny vykon prace,

v némz si je wdom vSech pozadaukkteré jsou nadj kladeny.
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2.4 Externi vzdélavani

Externi vzdlavani je vzdlavani mimo podnik, coZz je vlastnopak interniho
vzklavani. Je drazsi nez interni ¥llani, protoze firma musi najimaizné skolici
agentury, které jsou odbarrzantiené, proskolené a zkuSené. V této deb externi

vzklavani z&ina vice prosazovat.

V souwasné dob je na trhu mnoho firem, které nabizi externi&adani. Pracovnici
zkoumané spotmosti wetne me, jsme byli v roce 2010 na externim Skoleni v Praze
Skoleni se nazyvalo Interni auditor systému manag&mbezpé&osti potravin podle
ISO 22000 : 2005. Spaleost, ktera Skoleni provéld je sodasti mezinarodni skupiny
Bureau Veritas Certification, ktera je lidrem ¢wwého certifikéniho trhu.
Duvéryhodnost jejich certifikdit podtrhuje tradice a zkuSenost sahajici do roku8182
Spole&nost poskytuje certifikmi sluzby organizacim ve vSech @tlkich pitimyslu,
zemedélstvi a sluzeb, m& pobky ve stoctyriceti zemich.

Musime zminit, Ze Skoleni bylo na velice vysokévaiioLektor, ktery nas Skolil uvat
mnoho pikladi z praxe, do kterych nas za&slya tim nam umoznil srovnantiznych

spole&nosti z hlediska bezpeosti potravin.

Celé skoleni trvalo dva dny. Prvni den byl kurz #en pgedevSim na systém
kritickych kontrolnich bod (HACCP). Dale nam byla vystliena struktura potravinove
legislativy, obecné hygienické pozadavky, standargyotravinovémretzci, principy
piiklady. Druhy den bylo Skoleni za&ieno na planovani afipravu auditu. Kde bylo
zmirgno, co vse je péeébné k pipraw na audit a jak probiha. Déle byly zréry
nasledn&innosti po auditu a uloha auditora (jaky musi leygt, mize a nemize clat

atp.).

Na zavr toho kurzu, jsme museli & absolvovat test, diky kterému nam byEleh
certifikat o tom, Ze snime v naSi spolesti clat interni audit. Tento certifikat

ma platnost ¢ let.

Po absolvovani tohoto testu, jsme obdrzeli dotgardikterém byly otaené i uzaiené

otazky tykajici se spokojenosti s touto #adaci akci.
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Kapitola byla zpracovana s pouzitim nasledujicichdroj informaci:

[1]

[2]

[3]

[4]

CESKY STATISTICKY URAD. [cit. 2010-11-10]. Dostupné na
WWW: <http://www.czso.cz/csu/2009edicniplan.nsfgi¥3-09>.

MINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH \ECI. [cit. 2010-11-10]. Dostupné
na WWW: <http://www.mpsv.cz/files/clanky/8832/31@8D.pdf>.

MINISTERSTVO SKOLSTVI, MLADEZE A TELOVYCHOVY CESKE
REPUBLIKY. [cit. 2010-11-10]. Dostupné na

WWW: <http://www.msmt.cz/vzdelavani/system-vzdelaive-cr>.

NOVOTNY, J. Interni vzdlavani zardstnane. 2008. [cit. 2010-11-10].
Dostupné na WWW: <http://www.pomocpodnikateli.cmi-vzdelavani-

zamestnancu>.
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3 Systematické podnikové vzélavani

V této kapitole je charakterizovano systematickédrpkové vzalavani. Text
je zangten na funkce a oblasti véddvani. V dalSicasti textu je rozepsano vdévani
béhem orientace a adaptace. Na &ateto kapitoly jsou uvedeny vyhody tohoto

systematického vzthvani.

Pfi tomto vzdlavani dochazi ke zénam v pracovnim chovani i ke zdokonalovani
dovednosti a znalosti, snazi se vnést danych systérn vétSi prehlednost

a paadek.

Podle Bartékové, H. (2010) je hlavni charakteristikou systaokdtho vza@lavani to,
Ze probihd neptrzit v rdmci opakujiciho se cyklu identifikace fmty, planovani,
realizace a vyhodnocovani, kdy se zkuSenostedghozich cyKl vyuzivaji v cyklech

dalSich a vzélavani se tak sousta¥alepSuje.

Hronik, F. (2007) uvadi, Ze pro systematist je nezbytna patna organizéni
struktura. Nositeli systematickéhorigtupu jsou personalisté. Ve velkych firmach
se na systematickényiptupu podili specialni struktury — afdehi rozvoje lidskych
zdroj, které je jest dale vnitné ¢lenéno.

Dle Armstronga, M. (2002) je systém podnikovéhodadani zaloZzen na nasledujicim
jednoduchéngtyifazovém modelu:

definovani pateb vzdlavani;

* rozhodnuti o tom, jaky druh vZhvani je k uspokojenithto poteb zapatebi,

neboli planovani vzdavani;

» vyuziti zkuSenych a Skolenych dvateh pii planovani a realizaci v&thvani

neboli realizace vadavani;

e monitorovani a vyhodnoceni vddvani za Gelem zjis¢ni jeho efektivnosti.

-28 -



analyza a identifikace
vzklavacich pateb

. planovani
vyhodnocovani Cia s
vzdklavani

vzdelavani

realizace
vzadelavani

Obrazek ¢. 2 Faze systému vzthvani (Bartakova, H.; 2010, s. 110)

3.1 Funkce vzdlavani

Hronik, F. (2007) roz&uje vzlavani v organizaci na dwakladni funkce:
* rozvoj zpisobilosti vSeho druhu (kompetence i competency);
» zvySeni kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti.

Dale uvadi, Ze ktéto zakladni funkci, lze rozpredtodalSi funkce podle jejich
obsahového a procesniho charakteru.

e orienta&ni a adapténi;

e integrani;

» kvalifika¢ni;

* specializani;

e inovani a zménova;

e motivani.
Vzdélavaci aktivita nenaplije vSechny funkce stejnou ¢nou, ale v piibé¢hu
adapténiho procesugde do popedi gedevsim funkce orientai a adapténi. Ve fazi

plného zapojeni fG¥e byt vice vpofedi funkce integkni a motiv&ni
(Hronik, F.; 2007).
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adaptace, integrace V3O
Rozvoj a vzdlavani

Orientace a adapte Outplacemer
Postup v hierarchii
Prohlubovani odbornosti Ziskavani datiornosti
Specializace, inovace kvalifikace, rekfiledice

Rehabilitace (udrzeni, oziveni odbornosti)

Obrazek ¢. 3 Mapa funkci vzdlavani (Hronik, F.; 2007, s. 128)

3.2 Oblasti vzdlavani

Kazdy podnik si vz#dlavani miZze systematizovat podle vlastniho obsahu.
Podle Hronika, F. (2007)¢ékdy byva uplatovano rozdleni na tvrdé a wkké
kompetence. Kazd4 z vymezenych oblasti¢iadni nize byt uskuténéna v tizné
formé — jako preze#ni vyukaci prostednictvim e-learningu. Prokteré je vhod§sSi

ve forme standardizovaného kurzu, pro jiné ve féromakazkovéhaesSeni.
* Funi¢ni vzaslavani

> Projektant, obchodnik, analytik a podébmé charakter odborné&ipravy.
Navazuje na popis prace a zabexpe aby mohl pracovnik zdarn

a standardnim Zgobem vykonavat svou praci.
» Doplikové funkni vzdlavani

> Je roz8iujici vzcklavani. To, co je pro d@akého pracovnika furgkim
vzklavanim, pro jiného je dofkovym. Stiraji se zde hranice mezi
rozvojem mkkych a tvrdych kompetenaiasto mé charakter zakdzkového
ieSeni. Napklad u projektant nékdy byva vycvik v obchodnich
dovednostech, Skoleni v jakosti a pod®ipjmenovavan jako nadoborova

piiprava.
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Manazerské vzdavani

» Napriklad ndcvik skupinového, tymovétieSeni probléiina rozvoj dalSich

manazerskych Zigobilosti. Ma #izné podoby.

Jazykové vzdavani

IT Skoleni

v

o Ucelové vzdlavani

» Stress management, efektivni telefonovani a potiamd powtSinou
charakter rozvoje #kkych dovednosti, ale neni omezeno jen &altasto
se uplatuje v podok just-in-time, ¢asto ma podobu standardizovanych
ieSeni. \étSina vzdlavacich aktivit, které jsou obsazeny \ain planu,
ma tento charakter.

+ Skoleni ze zakona
» Toto Skoleni museji absolvovat vsSichni, vyplyvajivé zakona. Maji

nevykErovy charakter — je pro vSechny.

Vzdélavani se dale fte ¢lenit podle toho, zda probiha za chodu (on-the-joédo

mimo chod (off-the-job).

Casova souvislost

Oblast vzdélavani

Za chodu (on-the-job) Mimo chod (off-the-job)
Funkéni vzdélavani Rotace, on-the-job training r€dnéska
Doplitkové funkéni Rotace, prace na projektu Kurz projektovéizeni
Manazerské vzdlavani | Individuélni kogink, mentoring Leadership
Jazykové vzdlavani Staz na zahraémi pob@ce Firemni kurz
IT Skoleni Vytvaieni prezentaci Skoleni ve vyteai prezentaci
Uéelové vzalavani Stinovani Time management, outdoor traini
Skoleni ze zakona Instruktaz Skoleni bezpeosti prace

Tabulka ¢islo 2.Rozpis vzdlavani (cit. Hronik, F.; 2007, s. 129)
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3.3 Vz&lavani béhem orientace a adaptace

Hronik, F. (2007¥ika, Ze optimalni délka trvani adajného procesu jsotityii az Sest
meésial. Tedy adapténi proces obvykle i@sahuje zkuSebni dobu, zejména u lidi
disponujicich znalostmi. U operatorskych poziéZze byt délka adaptaiho procesu

kratSi nez je zkuSebni doba.
3.3.1 Diivody pro systematické vzdlavani béhem adaptaniho procesu

* co nejrychlejSi dosahnuti standardni vykonnosti;

» v prvnim roce od fijeti byva nejetsi fluktuace, ktera se da vyznagnovlivnit
kvalitou adapténiho procesu (po roce na miru fluktuadsqbi jiné faktory);

» dobry start v mnohém rozhoduje o tom, do jaké ,3kat pracovnik sdam sebe
zaradi a do jaké ho ¥adi druzi pracovnici, coZz vyznagrurcuje kvalitu
vykonu. (Hronik, F.; 2007)

NejcastjSi uskali adaptace podle Hronika, F. (2007)

» presyceni informacemi a formalitamitiem kratké doby (nastupu);
e powiovani podadnymi ukoly, které oslabuji zajem o ukoly;
e powiovani ukoly, u nichz je velka pragoodobnost nelusphu, jez pracovnika

piedznamend v jeho vykonu.
Struktura adaptmiho procesu podle Hronika, F. (2007)

Jde zejména o seznameni pracovnika s firmou, igjprii, Usgchy, postaveni na trhu

a dynamikoutstu. => ,kam piSel a odkud kam firma dosla“

Dale je seznamen s perspektivou, cili, filozofiyltkirou a hodnotami firmy. =>

.kam chce firma jit a co by #&hhajit.”

Pracovnik se dozvi obecné &g které do @ firma vklada. => “Co od § firma

ocekavd, jakou roli zaujme.”
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Pracovnik je zejména informovan o a#fravani, chovani managementu, vztahy mezi
kolegy, zmsoby komunikace v organigai struktde, sdileni informaci, zdroje

informaci, edstaveni managementu a rozgristirmy a jejich lidi.

V prvni fad si pracovnik projde tzv. ,kot&o“ na pozicich, kde jsowinnosti,
které gedchézi a nasleduji. Zde pracovnik zjisti, na kierljdech, respektive jejich
¢innostech je zavisly, a Kiejsou zavisli na jehg@innosti. Je mu fidélen tutor, ktery

mu cla privodce adaptamim procesem.

Po projiti tzv. ,kol€ka" jsou pracovnikovi stanoveny terminy pro vzajénmodnoceni
adapténiho procesu, ukoly a vysledky. To vSe je provedemogitomnosti tutora
a pimého natizeného a personalisty. Je mu takédioZen projekt pracejgsny popis
pracovniho mista se zodpwnostmi a pisluSnymi pravomocemi. Je seznamen
se zmsobem hodnoceni prace a jeho konkrétnimi ukazagigacovni dobou

a pracovnim rezimem i s mif@nymi pracovnimi povinnostmi.

.Béhem celého adaptaiho procesu je ve stanovenych terminech prénvad
vyhodnoceni. Neni vSak hodnocen jen pracovnikyvglgiva se toho, Ze posjakou
dobu je schopen pohledu zvéra je potencial schopen velmi @ezitych podeta”
(Hronik, F.; 2007, str. 131).

3.4 Vz&lavani béhem outplacementu

Hronik, F. (2007) hovi6 o tom, Ze firmy, které {sobi v turbulentnim a mén
piedvidatelném proidi, potebuji mit pruznou pracovni siluiinou toieSi pomoci

docasné vypomoci (temporary hekd)outsourcingu.

Dostavaji se i do situaci, kdy je pelba snizit peet pracovnik, aby se mohly
nadychnout k dalSimu rozmachu. Ryrakvali tomuto rozmachu je ptgbné,

aby se firmy slushvyporadaly s odchazejicimi.

Dale Hronik, F. (2007jika, Ze vzdlavani Bhem outplacementu ma za cil zvysit Sance
odchéazejicich na trhu prac€asto to byva velmi prakticky orientované w#vani.
Zanxiuje se na to, jak napsat Zivotopis, jak vyhledgwatencialni zarstnavatele.
Krome¢ téchto praktickych zagteni miZze byt zamfeno také na rozvoj kompetenci,

které jsou rozhodujici pro uplaim se na trhu prace.
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Kli¢ové kompetence Kroky spravnym sgrem

1. Klicova kompetence 1. krok
Zvladani namitek a Poznani klicovych
argumentace kompetenc

2.Kli¢ova kompetence 2. krok
Orientace na poteby _ .
a ofekavan Jak jsem na tom ja

3.Kli¢ova kompetence 3. krok
Flexibilita a . i
proaktivita Rozvoj kompetenci

Obrazek ¢. 4 Klicové kompetence pro upla&m se na trhu prace (Hronik, F.; 2007,
5.132)

3.5 Vyhody systematického vzélavani
Koubek, J. (2007) uvadi nasledujici vyhody systérkého vzalavani:

» soustavéiorganizaci dodava odbarpripravené pracovniky;

» formovani pracovni schopnosti podle specifitkgoteb;

* pramérné naklady na jednoho vddvaného pracovnika, byvaji nizsi nez jméem

zpasobu vzdlavani;

* umozuje zlepSovani vadavacich procastim, Ze zkuSenosti zi@dchoziho cyklu

se berou v Gvahu u cyklu nasledujiciho;

» zlepSuje vztah pracovrilk organizaci a zvySuje jejich motivaci;

* zvySuje atraktivitu organizace na trhu praceismaduje ziskavani a stabilizaci

pracovniki apod.

Systematické podnikové v&dvani se die negetrzi v podniku & uz @i planovani,
realizaci, vyhodnocovani apod. Diky tomu se pracerganizaci neustéle zlepSuje

a dochazi ke zdokonalovani vykonavané prace prékcivn
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Kazdy podnik voli jiné systematické w#évani. Forma toho vzthvani se také fize
liSit, podniky uskuténuji vyuku bul’ prezewn¢, prostednictvim e-learingu, pomoci

standardizovaného kurzu nebo ve férmakazkovéhdeseni.
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Kapitola byla zpracovana s pouzitim nasledujicichdroj informaci:

[1] ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Vydani 8. Praha: Grada, 2002. 856
s. ISBN 802-47-0469-2.

[2] BARTONKOVA, H. Firemni vzdlavani: Strategicky fistup ke vzélavani
pracovnilé. Vydani 1. Praha: Grada, 2010. 208 s. ISBN 978480-2914-5.

[3] HRONIK, F. Rozvoj a vzélavani pracovnilt. Vydani 1. Praha: Grada, 2007.
240 s. ISBN 978-80-247-1457-8.

[4] KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrdj: zaklady moderni personalistiky. rozs.
a dopl. vyd. Praha: Management Press, 2007. 3$B8| 978-80-726-1168-3.
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4 Noveé a moderni vyuky pracovnik

Tato kapitola bude obsahovat planovani osobniheojezoracovnili, kde se zagtime
piedevS§im na faze fipravy a realizace planu osobniho rozvoje. V daidsti
nastinime, jak probihidzeni kariéry pracovnika jeji cile a na za&v tohoto textu bude

vénovana pozornost rozvoji pracoviik

4.1 Planovani osobniho rozvoje pracovnik

Armstrong, M. (2007)tika, Ze planovani osobniho rozvoje pracounikovadji
jednotlivci s potebnym vedenim, podporou a pomoci manazekan osobniho rozvoje
se zamiiuje na kroky, které lidé navrhuji ve présp svého vz&lavani a rozvoje.
Berou na sebe odp&inost za formulovani a realizaci planu, ale musi iyt @gitom

poskytnuta podpora ze strany organizace a jejichaei.

Kocianova, R. (2010) uvadi, Ze Pedler (1989)élanhni charakterizuje jakoéoo,
co se soustd’uje na pirastek znalosti nebo na vySSi Urtvapvednosti, zatimco rozvoj
chape jako cestu k jinému stavu bytifungovani. Podoba pléanosobniho rozvoje

se liSi v teorii i v praxi.

Dale Kocianova, R. (2010fika, Zze vyzkum tykajici se planosobniho rozvoje,
ktery provadl Tamkin (1995), ukazal, Ze plany byly ba$tji zaméteny na praci
(pracovni misto) nebo na rozvoj kariéry, fipact na réjakou kombinaci obojiho,
mére casto se kladldtaz na jedince. Tamkin v této souvislosti uvadipimy, které
se budou zastovat rovreZ na rozvoj¢lovéka na budoucnost, budou prapddobré
efektivnéjSim nastrojem flexibility a budou mit na pracowiikétsi vliv. Plany
osobniho rozvoje lze vytvét na zaklad vysledki ziskanych z assessment centre
¢i spiSe z development centre. NejobvyklejSimisgbem je zahrnout planovani

osobniho rozvoje jako rozhodujigst procesiizeni pracovniho vykonu.
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Podle Armstronga, M. (2007)i#e mit planovani rozvoje nasledujici faze:

a) analyzovat saiasny stav a dit potreby rozvoje (nap v ramci procesuizeni
pracovniho vykonu nebo na zakéadystupi development centre);

b) stanovit cile rozvoje (zlepSovani vykonu nadssmém pracovnim méstzlepSeni

~ 7

nebo ziskani dovednosti, ra#sii znalosti, rozvoj konkrétnich oblasti schopnosti

piechod nebo vzestup v rdmci organizace);
c) pripravit plan akci - pladinnosti k rozvoji (cile vzélavani, rozvojové aktivity);

d) realizovat naplanované akce.

Analyzovat sotasny stav a it
potreby rozvoje

AN

Realizovat naplanované akce Stanovit cile

\/

Naplanovat akce k rozvoji

Obrazek ¢. 5 Faze pipravy a realizace planu osobniho rozvoje (Armgjrav.; 2007,
s.471)

Podle Armstronga, M. (2002) mohou byt &ty rozvoje uspokojeny pomoéady

ginnosti:

* pozorovani prace ostatnich (nejlepsi postup, n&jleaxe);

* préace na projektech;

» prijeti role vzoru;

» zapojeni do jinych oblasti prace;

e planované vyuzivani viitich prostedki vzdlavani (nap. videoprogramy);
* podileni se na formulovani politiky;

» zvySena mira profesionality v praci;

* kowovani jinych lidi;
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» studium doporéené literatury;

» zvIastni po¥ieni rejakym ukolem;
* uceni se akci;

o distareni vzalavani;

e vzdilavaci kurzy.

Kocianova, R. (2010) rozthje plan cinnosti stanovujici, které peby je teba
uspokojit a jakym zfisobem nasledujici strukturou:

* potieby rozvoje;

» ocekavané vysledky (cilecanici vzdélavani);

» aktivity rozvoje, které maji tyto pigby uspokoijit;

» odpowdnost za rozvoj (odp@dnost jedince, podpora manaZzera, personalniho

Gtvaru, ostatnich lidi);
e casovy rozvrh (kdy aktivity Zaou a skoi);

» vysledek (k jakym aktivitam doSlo a jak byly efekti).

Armstrong, M. (2002) uvadi, Ze cile museji byt kietki v tom,ceho ma byt dosazeno
a jak toho ma byt dosazeno. Forntuf@danu osobniho rozvoje ike byt gipojen
k formul&i hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika nehizenbyt uloZen zvIas

Primarni odpo¥dnost za planovani osobniho rozvoje maji pracovnici
4.2 Rizeni kariéry pracovniki

Za Zivotni drahu lze pokladat podle a&ky, J. (1993) ufitym c¢lovekem
uskut&novany, interpretovany a prozivany prostor Zivotark probihd v podminkach
urcité historické epochy a v titém ekonomickém, politickém, etnickém a kulturnim
uspdadani spolénosti. Kariéra je slozka Zivotni drahy, ktera jez&da na pracovni
zarazeni. Kariéru je mozno chapat jakoéremi pracovnich uUsghi, mnozstvi

a zavaznost vykonavanych funkci, pracovitazani a spotenské postaveni.

Kocianova, R. (2010) howvbo tom, Ze kariér&lovéka je vazana na jeho osobnostni
a pracovni potencial, ovliwji ji schopnosti, motivace, hodnoty, postoje, ese,

vlastnosticlovéka, jeho profesni kvality a zkuSenosti.
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Bélohlavek, F. (1994) tvrdi, Ze Schein zjistil na =k mnohaletého studia kariéry
absolvent, Ze si po nastupu do nového zamtnaniclovék dotv&i suij sebeobraz
a profesionalni pojeti. Toto pojeti nazval kari@nowkotvou. Kotva slouzi k vedeni,

usmernovani, stabilizaci a integraci osobni kariéry. i€amva kotva maiit komponenty:

» vlastni obraz talentu a schopnosti (vychazi ze&asného usfthu v fiznych
pracovnich situacich);

» vlastni obraz moti¥ a poteb (vychazi ze sebepoznani v realnych situacich
a ze zptné vazby od ostatnich);

» vlastni obraz postdj a hodnot (vychézi ze s&asného vztahu mezi sebou
na jedné straha normami a hodnotami organizace a vykonavanépractraé
druhé).

Podle Blohlavka, F. (1994) Schein vymezittgkariérovych kotev:

» technicko-funkni kompetence (vyznam obsahu prace, miry odbornosti
a moznosti jejiho rozvoje);

 manaZerska kompetence (silna motivace k dosazemazaeské pozice
s moznostfesit problémy, rozhodovatdit druhé lidi);

e |jistota (orientace na vykonné pozice, nezajem o0 o@&jnost, vyznam
ma stabilita a bezgév zangstnani, optimalni je prace s danymi pravidly);

» kreativita (tvir¢i potreby, poteba prosazovani novychéai, podnikatelské
zamereni);

e autonomie (problematické akceptovani pravidel a aoignich tlaki,
preference samostatnosti v praci a sizleai viastniho rozvoje).

Kocianova, R. (2010dika, Ze kariérou se rigstji rozumi pracovni postupi celkovy
profesni piibéh Zivota ¢lovéka (profesni drahaloveéka). Celkovou profesni drahu
¢loveka reprezentuje celé pracovni obdobi jeho Zivotak&sre pojeti kariéry je Sirsi
nez klasické chapani kariéry jako postupu v hiéiarorganizace. V fipack,
kdy je organizani hierarchie plocha a pro pracovniky tudiz nenik tpiilezitosti
k postupu vzfiru, nabyva na vyznamu tzv. horizontalni kariéra,. tgohyb v rdmci
riznych pracovnich mist na stejné hierarchické Grovhuto profesni kariéru

charakterizuje roz&vani profesnich schopnosti, rozvoj schopnostfizeni projeki
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a ve vedeni tyrly miZze zahrnovat rotaci prace, zaheanistaze apodRizeni kariéry
pracovniki v organizaci je strategickou oblasti persondlnitimeni, provazanou
s dalSimi personalnimtinnosti, zejména se v&kvanim a osobnim rozvojem,

s hodnocenim pracovnikodménovanim atd.

"Rizenim Kkariéry pracovniksi organizace zaji§je pro budoucnost p@bny lidsky
potencial. Pracovniim vytv&i kariérni postup lepSi podminky k budoucimu ugain

na trhu prace" (Kocianova, R.; 2010, s.175).

Podle Armstronga, M. (2007) dynamika kariéry cheegkuje zisoby, jakymi lidé
délaji kariéru (jak dochazi v katié k postupu vied). Kariérni postup je zafi@van
prostednictvim povySovani, roz8ivani ¢i obohacovani pracovniinnosti (gebirani
vétSi odpovdnosti) nebo lepSim vyuzivani jejich schopnosti.vdjykariéry lidi
je v odborné literafte mizreé ¢lenén do utitych fazi. V pabéhu €chto fazi se lidé

rozvijeji a postupujitiznym tempem.

Armstrong, M. (2002) uvadi nésleduijici faze:

» expandovani na zZatku kariéry (rychly ndist novych znalosti a dovednosti,
rozvoj schopnosti; jedinec si ujage své profesni dispozice, zajmy a ambice);

o vytvéeni a upetovani drahy kariéry (vyuzivani jiz ziskanych znélos
a dovednosti ve fazi expandovani, jejich modifikage upeviovani
prostednictvim zkuSenosti; jedinec dosahuje plného rnezgweych schopnosti
a potvrzuje si nebo upravuje sve aspirace);

e dozravani ¢i vyzravani {loveék je dolfe "usazen" na své draze Kkariéry

a postupuje po ni v souladu se svoji motivaci, gohstmi a pilezitostmi).

Milkovich, G. T. a Boudreau, J. W. (1993), vymeziigeni kariéry jako proces, &mz
organizace vybira, hodnoti, orientuje a rozvijicoraniky tak, aby si zajistila tité

mnozstvi kvalifikovanych lidi, ki@ budou odpovidat budoucim pozadawk

Armstrong, M. (2007), zase uvadi, fireni kariéry sp&iva v tom, Ze lidem poskytuji
prilezitosti k postupu ve funkcich a k rozvijeni ¢bjikariéry a zabezpeje se tak,

aby organizace #ha piisun taleni, jaké potebuje. Slozkamitizeni kariéry jsou
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poskytovani flezitosti ke vzdlavani a rozvoji, planovani kariéry a planovani

néslednictvi v manazerskych funkcich.

Armstrong, M. (2002), howd o tom, Ze politikatizeni kariéry se tyka rozhodovani

o formovani vlastnich manaepolitika povySovani z vnihich zdrofi) a o ziskavani
manazei z vrejSich zdrofi. Politiku fizeni kariéry potom charakterizuje pégmjedinai

z téchto zdroji ve funkcich. Politikutizeni kariéry v organizaci charakterizujéaisova
dimenze investic do kariér. ddteré organizace se orientuji vyhradna sodasnost
tzn. Ze kariéru lidi pro budoucnostiftd. Rada organizaci méa vysoce propracovany
systémiizeni kariéry, maji dlouhodobé kariérni plany acpkeniky umisuji do pozic
podle gedem danych program

Podle Kocianové, R. (2010) maiji tyto organizaceed@nérizeni pracovniho vykonu,
hodnoceni potenciélu lidi prgstnictvim development centre, pouZivaji assessment

centre k vyhledavani talanhgzvnéjSku i uvnit organizace apod.

Kocianova, R. (2010) &i z hlediska pracovnik cile politiky fizeni kariéry

na nasledujici:

» poskytnout pracovnikn vedeni, podporu a povzbuzeni, které&gmtji, maji-li
realizovat svj potencial a dosahnout Gsme kariéry v organizaci odpovidajici
jejich talentu a aspiracim;

e poskytnout pracovnikn prislib urkitého sledu vzdavani a ziskavani
zkuSenosti, jez je vybavi znalostmi a dovednostmo pakoukoliv Urové
odpowdnosti a pravomoci, které mohou vzhledem ke svyimommcostem
dosahnout.

"Planovani kariéry pouziva vSechny informace o pagaich organizace, o hodnoceni
pracovniho vykonu a potenciadlu a o planech nastednv manaZerskych funkcich
a transformuje je do podoby individualnich progbamozvoje kariéry a obecnych
systénii rozvoje manazér konzultovani o kari@ a mentoringu” (Armstrong, M.;
2007, s. 339). Planovani kariéry ma pozitivni & zvySovani motivace pracovijk
na jejich pracovni angaZzovanost a identifikaci gaoizaci, zvySuje jejich vykonnost
a zajifuje stabilizaci zadoucich lidi.
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Dle Armstronga M. (2007fizeni taleni skladajici se z planovani a rozvoje talent
které se objevilo teprve po roce 2000, je odvozedmbratu "valka o talenty", jenz
popisoval problémy v organizaci se ziskavanim a@awdmim si talentovanych lidi
od konce 90. let. Odbornici vSak upazvali, Ze mnohé organizace zanedbavaji
talenty, které jiz v organizaci jsou, ze&eplizeji, Zze jsou tymy lidasto schopny
fungovat efektivijSi nez pouhé sbirky jediic Néktefi odbornici upozatuji,
Ze sefizeni taleni nema vztahovat pouze k vyjidregm jedin@m ve vrcholovych
funkcich, Ze by se netio fizeni taleni omezovat jen nadkolik malo favorizovanych
lidi. Pokud se tyka ifistupu kiizeni taleni, neni v #m nic novéhoRizeni taleni
zahrnuje ziskavani, stabilizaci, motivaci, angabogh, rozvoj a planovani naslednictvi.
VSechny tyto aktivity jsou vzajeninpropojeny a slathy tak, aby tvély celek,
ktery mize byt prostedkem pomahajicim organizaci ziskat a udrzet stepoé

talentované lidi.
4.3 Rozvoj pracovniki

Pilarova, |. (2008) uvadi, Ze rozvoj zastnan& byva v organizacich realizovan

nésledujicimi zpsoby:

« zanestnanec "chce" na &aky kurz" a pozada svého riémkného a ten mu jeho
Zadost schvalti zamitne, pipadré odeSle ke schvaleni k vySsi instanci;

* nadizeny je peswdcen o nutnosti proSkolit svého pdzeného v utité
dovednosti, a tak jej sdm nebo po schvaleni vy&tainci vysle na "vathvaci
akci";

* v organizaci je stanoveno kolik rozvojovych akcv gaké maximalni finaii
castce, pipadre jaké konkrétni rozvojové akce mohou zgtnanci Bhem roku
absolvovat. Po doh@dzantstnance s n&zenym je zamstnanec na vybrané
akce pihldSen a persondlni Gtvar obvykle tyto akce Zaj&

e V organizaci je stanoven rozmi na rozvoj pracovnik a rozalen
do jednotlivych utvar a odaleni, kde s nimi jejich mana#iehospodé podle

sveho nejlepSihoddomi a sedomi.
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4.3.1 Rozvoj kompetenci, které zadstnanec na dané pozici nema

na dostéujici arovni

Podle Piléové, I. (2008) mame moznost v zavislosti na systéodnoceni kompetenci

spole&né se zamistnancem analyzovat:

» celkovy vyvoj vykonnosti zagstnance;

» celkovy vyvoj trovet sledovanych kompetenci;

» dosaZenou uroweklicovych celofiremnich kompetenci;

e uZitetnost rozvojovych aktivit pro zvySeni vykonnosti pelmlosaZeni
poZzadované urowwkompetence;

» zdroje @ic¢in, podilejici se na snizovani - zvySovani vykoamsgstnance.

Dale Pilaova, I. (2008) uvadi, ze je-li zdrojem nedostatho vykonu nizka Urovie
nékteré z kompetenci, je moznéi ghodnoceni kompetenci naplanovat jeji rozvoj.
Ucinek rozvojové aktivity rize byt vyznamé ovlivnén schopnosti zadavatele
(manazera, personalisty) definovat zadani rozvdéjoy@ogramu (cile, obsahu) gepat

toto zadani internimu nebo externimu Skoliteli.

4.3.2 Rozvoj kompetenci, které zadstnanec bude patebovat pro
plnéni budoucich cili a Ukola (v souladu s kariérnim planem,

zménou pracovni pozice, zrdnou pracovni naplné, novymi cili)

Pilarova, 1. (2008) hovi o tom, Ze Urovea druh kompetenci, které organizace u svych
pracovniki potrebuje, se odviji od business tucilorganizace. Tyto cile jsou
dekomponovany do dil jednotlivych oddleni a ty nasledh do cili nebo Ukak
zamestnand. Nové cile organizace znamenaji obvykle nové paday na kvalitu
nebo pdet zamgstnand. Nekteri zangstnanci budou i@vedeni na jinou pozici, jini
na stavajicich pozicich budou postavetiedo nové uUkoly. ManaZe maji bshem
dlouhodobého hodnoceni moZznost se svymi &amanci naplanovat kvalitni
pracovniky v organizaci a nabizi jim dlouhodobouspektivu. Kazdy zagstnanec
by pfi vstupu do organizace dnvédét, kam nmiZze fist a jaké jsou podminkyastu.

Rastem samdejm¢ nechapeme pouze postup vertikalni &sam  vzhiru
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k manaZerskym pozicim), ale také horizontalni (gbeace, odborny {rst)
a diagonalni.

Pilarova, 1. (2008) také zmuje, Ze ®které organizace maji v souladu se strategii firmy
a systematickym rozvojem z&stnané definovany kléové pozice, na && vybiraji

a nasleda pripravuji vhodné kandidaty.ifprava se obvykle di na ¢4st teoretickou,
kam gedevSinradime Skoleni, kurzy a tréninky a &ést praktickou, kam spada pin

specifickych cit a uloh.

=

Strategické cile organizac=:> Dekompozice strategickyc Pozadavky na pet,
cilu organizace do dil ) strukturu a kvalitu
jednotlivych Gtvail lidskych zdrofi (personalni
plan)

Nabor novych zagstnand

Srovnani pozadavkna paet,
strukturu a kvalitu lidskych zdrij
se sodasnym stavem lidskych
zdroji

Rozvoj a kariérni planovani
souwasnych zagstnand

Propou&ni zangstnand

I 11

Obrazek ¢. 6 Vztah mezi strategickymi cily organizace, hodndgera rozvojem
zamestnance. (Pil@va, |.; 2008, s. 60)

Cile rozvoje pracovnik museji byt konkrétni v tonteho mé byt dosaZzeno a jak toho
ma byt dosaZzeno. Jedna sedevsim o zlepSovani vykonu na &sném pracovnim
misg€, zlepSeni nebo ziskani dovednosti, h@r8i znalosti apod. Kariéraloveka

je vazana na jeho osobnostni a pracovni potermidiknuji ji schopnosti, motivace,
hodnoty, postoje, aspirace, vlastnostilovéka, jeho profesni  kvality

a zkuSenosti. Celkovou profesni dratlovéka reprezentuje celé pracovni obdobi jeho
Zivota. Rizeni kariéry pracovnik v organizaci je strategickou oblasti personalniho
fizeni. Planovani kariéry ma pozitivni vliv na zvy8ni motivace pracovnik

identifikaci s organizaci, zvySuje jejich vykonnastaji¥uje stabilizaci Zzadoucich lidi.
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5 Vyzkum vzdélavani pracovnika v konkrétni
organizaci

V této casti se zawtime na popis podnikového wddvani v organizaci Miltra B,
s. r. 0., ktery se bude tykat interniho a externipdklavani pracovnik
Dale zaji$ovani vycviku a vzélavani zanistnand a jejich rekvalifikace. Stanovovani

kvalifika¢nich geedpoklad pro vykonavani praci a hodnoceni jejichgplin

Priprava zamsstnand je trvaly proces planovani a zabeapegni potebné kvalifikace
pracovniki, zangfenych na neustalé zvySovani schopnosti pinit zaga#Eadavky

ve vSech ukazatelich spofesti.

5.1 Zajisténi rozvoje kvalifikace zamgstnanoi na zaklad
planu vycviku dle poZzadavki vedoucich jednotlivych Utvar

Vychazi z identifikovanych pé&eb gipravy souvisejicich s pozadavky na profesni
znalosti a zrdnosti, znalosti z oblasti specifickyckinnosti (obsluha vypgtni
techniky, prace s #tidly apod.)

»Zpracovani pozadavkse éli na dw vétve:

1. Zpracovani réniho planu pipravy — pozadavky na vycvik jsou vedoucimi Utvar
piedany personalnimu o#édni do terminu 31.10 kalenghho roku, personalni
odctleni sumarizuje tyto poZadavky a na jejich zéklatipravi navrh planu vycviku,

ktery je gedloZzen vedeni spaleosti ke schvaleni.

Po schvaleni se stava plafigravy zavaznym a za jeho napVani gebira personalni
odcEleni odpo¥dnost. Plan stanovi obladtipravy, okruh pracovnik termin a zfisob
provedeni jednotlivych vzthvacich akci.

. Operativni doplovani r@niho planu na zakl&ddoslych nabidek Skolicich organizaci,
po. na zaklad operativié zjiSttnych poteb v pfibéhu platnosti réniho planu.
V prabéhu planovaciho obdobiiie byt plan operativhdopkiovan na zaklatddoslych
nabidek Skolicich organizaci, které jsou jednotiivyedoucim Utvaru dle odbornosti
dorwovany prostdnictvim personalniho odiéni. PoZzadavek na takto operativn

realizovany vycvik je vedoucin¥igsluSeného utvaru uplatm prostednictvim formulée
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personalnimu oddeni, které zajisti schvaleni tohoto poZzadavku gelem spolknosti
a zanese jeho realizaci do operativasti ra&niho planu vetré Skoleni k systému

jakosti a bezpmosti potravin.

Zadznamy o vesSkerych Skolenich realizovanych v rampl@nu zanaSi referentka
persondlniho oddeni do Karty Skoleni, kterd4 je stasti osobniho spisu. Skoleni
nemusi byt vzdy realizovano externi firmawst Skoleni (nap pro clnické profese)
muze firma realizovat z vlastnich zdi#ojK doplréni znalosti u technickych profesi
muze byt pouZita odbornd literatura nebo zakony nikladd informace Skolitele
piipadré pracovnika“ (Organizmi snErnice — Vycvik a vzdlavani pracovnik
0OSQ 18 — 01 spotaosti Miltra B, s. r. 0., 2010).

5.2 Vybér a hodnoceni dodavatai sluzeb v oblasti vycviku

U exterrg realizovanych Skolicich a v&dvacich kura je po jejich realizaci zaji&ho
vyhodnoceni finosu a kvality poskytnuté sluzby z oblasti SkalepReferentka
personalniho oddieni zabezp#d, aby &astnici &chto kurzi vyplnili dotaznik spoléné
s podpisem v KaétSkoleni nejpozgi do 15. dne nasledujicihoasice po uskutaeéni

Skoleni.

Pravidelni dodavatelé sluzeb v oblasti Skoleni gdnbti 1x r@né (v mesici fijnu).
Hodnoceni na zaklgdzaznanmdi o Skoleni a vlastnich zkuSenosti provadi vedouci
personalniho oddeni. Za¥r je predan vedeni spaireosti. Dle tohoto hodnoceni
vedouci personalniho oéldni provadi vybr dodavatel® (Organiz&ni sn€rnice —
Vycvik a vzdilavani pracovnik OSQ 18 — 01 spateosti Miltra B, s. r. 0., 2010).

5.3 Fipravna etapa dotaznikového Sé&eni

5.3.1 Cile Sateni

Cilem tohoto vyzkumného ukolu bylo zjistit, do jakéry jsou zamistnanci spolénosti
Miltra B, s. r. o. vzdlavani, motivovani a informovani o vykonu své prace
a zda se to projevuje ve zlepSovani fungovani azgaa. Za hlavni cil svého anketniho
Seteni jsme si stanovili zjistit, na jaké Urovni je délvani pracovnik v této

organizaci.
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V ramci dikich cili jsme se za#fili na zjiStni, zda pracuji v tymu nebo samostatn
zda se dastnili mznych externich va#lavacich akci, jakou formu vivani preferuji

a zda pi pInéni dané prace rozviji své profesni schopnosti.

5.3.2 Metodika ziskavani udaj

Pro ziskani paebnych uddj byla pouzita metoda anketniho iget, ktera je jednou
z nejrozsiergjSich technik slouzicich k ziskavani informaciadini sociologii. Hlavni
vyhodou dotazniku je, Ze pouziti dotaznikovéhaesgtje zdanli¢ nenaraéné, iadi
se mezi nejlewsi techniky ziskavani dat a snadno zasadhne velkgtzkoumanych
osob. Dale jegaso¥ nenargény, a to i i zpracovani vysledk Dotazovany ma &sSi
moznost si odpadd’ rozmyslet, nez je tomu napu rozhovoru a umozni ziskat udaje

i od osob, které jsou od nas prostarezdaleny.

Cilovou skupinou anketniho gemi se stali vyrobni a technicko-hospisdapracovnici
spolg&nosti Miltra B, s. r. 0. Osloveni proto byli vyrobrpracovnici v provozu
Moravskd Tebova a Mste&ko Trnavka. Dotaznik pro technicko-hospiskdd
pracovniky obdrzeli respondenti v Moravskéebove, Mstetku Trnavka, Lilganech
pro vyrobni zamstnance a druhy pro technicko-hosps#té pracovniky. Swni
bylo pracovnikm priblizeno v ptivodnim dopise a bylo zaloZzeno na zaklawetody

kvalitativniho vyzkumu.

Dotaznik pro vyrobni za#stnance se skladal z 11 otazek a dotaznik pro itdain
hospodéské pracovniky ze 14 otazek. Anketu \plalo 141 vyrobnich zagstnané

a 53 technicko-hospotkkych pracovnik. Respondenti #ii moznost volby vice
odpowdi a také mohli do dotazniku napsafijsmazor nebo uvést jinéudody, které
vSak neuvedli. To bylo mozna igobeno tim, Ze vypémi dotazniku obdrzeli

pracovnici ,ffikazem" a nepovaZzovali to za zavazné.

Shkér dat prokhl ve 14ti dnech, a to od 6. - 20. prosince 2018sg®nderiim byly
piedany dotazniky osobn Vyrobnim pracovnikm 141ks dotaznik a THP 53 ks
dotazniki. Celkem bylo ziskano 194 k&dreé vyplnénych dotaznik, jak jiz vyplyva
z vySe uvedeného, Ze vypii dotazniku dostali vSichni zastnanci ,gikazem®,

tzn. navratnost dotaznikoyla 100 %.
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Ziskané udaje byly zpracovanycnd a jejich vysledky vyjateny pomoci absolutnich
a relativnich ¢etnosti ve forma tabulek a graf. U kazdé otazky bylo vygitano

hodnoceni vyroku pomoci vzorce pro Skalu, podldedgicino vzorce:

(1*X1)+(2*X2)+(3*X3)
X= N

N = patet respondeiit

X 1= paet osob, ktd odpowdéli danou variantou
X 2 = patet osob, kt& odpowdéli danou variantou
X 3 = paiet osob, ktd odpowdéli danou variantou

5.3.3 Zakladni popis souboru

Vtéto casti jsou uvedeny tabulky, grafy a slovni hodnocewplyvajici

z vyhodnocenych dotazriik

Vyroky byl posuzovany podle toho, jak na& mdpowdéli vyrobni a technicko-
hospod&ti pracovnici. Kritérium pracovniho izaeni bylo zvoleno proto, aby bylo

zietelné, jak jsou za#stnanci vzdlavani na éznych pozicich v podniku.

Graf ¢. 1: Kvalifikace zandstnané ve spolénosti Miltra B, s. r. o.

Kvalifikace zaméstnanai

42,78 %

57,22 %

‘ M dostaténa

Slovni hodnoceni:Z vySe uvedenych udayyplyva, ze 57,22 % dotazanych se shodlo

na tom, Ze kvalifikace pracovriiks této firme je nedostataa, zbylych 42,78 % uvedlo,
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Ze kvalifikace zamstnand v této organizaci je dost&ma. Podrob#i uvedeno

v tabulceg. 3 viz gilohac. 3.

Graf ¢ 2 Moznost rozvijeni svych profesnich schopnosti spol&nosti
Miltra B, s. r. 0.

Rozvoj profesnich schopnosti
515%

46,91 %

47,94 %

W urdité and
spiSe ne
M nevim

Slovni hodnoceni:Jak je z grafu patrné 47,94 % respondeupowdélo, Ze spiSe neni
moznost rozvijet své profesni schopnosti v tétdesposti. Pouze 5,15 % respondient
odpowvdélo, Ze utité jsou vtéto spolosti moznosti rozvijeni svych profesnich
schopnosti a nemaléast odpowdéla, Ze nevi, coz podle dotazniku zodgailo
46,91 % respondeitPodrobgji uvedeno v tabulcé. 7 v giloze¢. 3.
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Graf ¢. 3: Podporuje VAas rozvoj spaleost, nebo se o 8yprofesni fist starate sami?

Podpora rozvoje a profesniho fistu

28,35 %

M jenja sam

| firma rozvoj

71,65 %

Slovni hodnoceni: Nejvice respondeat (71,65 %) uvedlo, Ze firma jejich rozvoj
podporuje a zbylych 28,35 % se aipprofesni fist stard samo. Podrofsi informace
naleznete v tabulcg 8 v ilozec. 3.

Graf ¢. 4: Motiv vzdélavani v oboru.

Motiv vzdélavani
39,18 % o 9T9%

zvyseni
odobornosti

povinnosti z¢

51,03% |mias"®

Slovni hodnoceni: Prevazni ¥tSina respondefit odpowdéla, Ze motivem
ke vzdtlavani v oboru jsou povinnosti ze zakona 51,03 %dp@ed ,jiné“ uvedlo

39,18 % respondeint avSak uz neuvedli jaké, nejspiSe to bude tim, yakbylo
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zmiréno, Ze vypldni dotaznik dostali n@izeno a netnovali tomu dostataou
pozornost. Pouhych 9,79 % uvedlo, Ze motivem keglégzdni v oboru je zvySeni

e

odbornosti. Podrol#jsi informace naleznete v tabuleel?2 v gilozec¢. 3.

Dale jsme se zajimali, jakou formu &alvani zamistnanci této spotmosti preferuji.
Vyrobni zamgstnanci z 69,50 % preferuji prakticky senfirdukazkami a zbylych
30,50 % preferuje ipdnaskovy semiitas diskusemi. THP se taktéz vicéikpani
k praktickému semirfas ukazkami 81,13 % a 18,87 % preferujggnaskovy semiia
s diskusi. Z toho vyplyva, ze celkem 72,68 % &stmand se radji vzdélava formou
praktického semirié s ukazkami a pouhych 27,32 % preferdgdmaskovy semirta
s diskusi. Podrolai v tabulce¢. 13 viz gilohac. 3.

Jsme si ¥domi toho, Ze ziskany soubor respondgatuplny, jelikoz jsme ziskali 2p

vSechny dotazniky od vSech respondespole&nosti Miltra B, s. r. 0.

5.3.4 Interpretace dotazniku

V této ¢ésti byl zpracovan a vyhodnocen dotaznik pro vyrebtechnicko-hospodské

pracovniky spolénosti Miltra B, s. r. 0.

Vysledky kvalifikace zamstnané spol€nosti Miltra B, s. r. 0. se jeviazné
u vyrobnich zamstnand a u technicko-hospotgkych  pracovnik
Ze 141 dotazovanych vyrobnich pracovnikdpowdélo 103, Ze je nedostdied,
coz ¢ini 73,05 %. Zbylych 38 pracovnik(26,95 %) odpoddélo, Ze je dostatma.
U technicko-hospodakych pracovnik je situace opma. Pouhych 8 pracovnik
(15,09 %) uvedlo, Ze je nedostata a zbylych 45 za#stnand (84,91 %) shledava
kvalifikaci za dostat@nou. Lze tedy uveést, Ze kvalifikace vSech #simand
spolg&nosti se jevi 257,22 % jako nedostate a ze 42,78 % jako dostatd.
Podrobrji viz tabulkac¢. 3 v gilozec. 3.

Informovanost zagstnand o stanovenych cilech a strategiich spodesti

se dle tabulky¢. 4 (viz. giloha ¢. 3) jevi u tSiny pracovnil jako nedostatma.

Z celkového pétu zangstnandé ohodnotilo informovanost za nedostateu 84,54 %
responderit a 15,46 % pracovnik za dostaténou, coz je pouhych 30 pracoviik
ze 194.
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Jedné-li se o to, zda jsou z&tnanci chvéleni za déd provedenou praci, nastava
podobna situace jako u informovanosti o stanovemyigth a strategiich. Z celkového
poctu 194 pracovnik, odpovdélo 166 dotazovanych (85,57 %), Ze v posledniésio
nebyli pochvaleni za d@b provedenou praci a pouhych 28 pracor(ik4,43 %) ano.
Z toho bylo pochvéleno 19 vyrobnich pracovnil 9 technicko-hospotikych
pracovniki. Vice naleznete v tabul¢e5 v gilozeé. 3.

Na zaklad tohoto hodnoceni je patrné, Ze mnohym pracaimilchybi motivace,

aby se zdokonalovali v konani své préace.

Zda kolegové berou mezi sebou nmami své nazory, zalezi na vztahu mezi nimi.
Dle tabulky¢. 6 (viz. gilohac. 3) je 2ejmé, Ze z celkového pm pracovnik 60,82 %
bere na ¥domi své nazory a 39,18 % nikoliv. U vyrobnich Zamané 51,06 % bere
na wdomi své nazory a 48,94 % ne. U technicko-hosfségéh pracovnik berou
z velké tSiny na w¥domi své nazory a to z 86,79 % a zbylych 13,21 %Jedo dano

vztahy na pracovisti a tim, jak se k 8gvacovnici chovaji a vychazi si fist

46,91 % vSech zagstnan@ uvedlo, Ze nevi, zda je moznost praci v této spoknosti
rozvijet své profesni schopnosti. DalSich 47,94 &pos¢délo, Ze spiSe neni moznost
rozvijet své profesni schopnosti a zbylych 5,15¥édlp, Ze wité ano. Neni &jmé,
pro¢ tolik procent zaméstnandé odpowvdélo variantu nevim, nejspiSe z tohdvddu,
jak uz bylo zmigno vySe, Ze jim byl dantfkaz k vyplreni dotaznik a nev¥novali

mu bohuZel tolik pozornosti. Vice v tabulkce? v gilozec. 3.

Otazkac. 6 zrela: ,Podporuje VAS rozvoj spaleost, nebo se o 8yprofesni fist starate
sami?‘ Zde ve #&sSin¢ pripadi zrela odpoed, Ze firma rozvoj podporuje
a to ze 71,65 %. Takto odpmiélo 96 vyrobnich pracovnika 43 THP. 31,92 %
vyrobnich pracovnik odpowdélo, Ze se o s profesni fist staraji sami a takto
odpowdélo i 18,87 % THP. Podrolgji viz prilohag. 3, tabulkas. 8.

VSichni vyrobni zamsstnanci pracuji v tymu, jak vyplyva z tabulky 9 (viz. @iloha

¢. 3). Technicko-hospod§ti pracovnici pracuji z 32,08 % samostatn
coz je 17 pracovnika 67,92 % jich pracuje v tymu (36 pracowi)ik
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35,57 % vSech zafstnan@ odpowdélo, Ze je ukite vyslechnou nadkzeni,
kdyZz to potebuji. DalSich 39,18 % uvedlo, Ze spiSe ne a zhyl36,25 % nevi.
Z toho polovina vyrobnich pracovrikuvedlo, Ze je natzeni spiSe nevyslechnou.

Podrobgji uvedeno v tabulcé. 10, viz gilohag. 3.

MozZnost kariérniho postupu vramci této spolesti vidi z dotazovanych
194 respondent95 jako dobrou (48,97 %), 27 za velmi dobrou (23#) a 72 za horSi
(37,11 %). Ztechnicko-hospaag&ych pracovnik uvedlo 77,36 % respondént
Ze je moznost kariérniho postupu horSi. Naprotiud8,86 % vyrobnich pracovrik
odpowdélo, Ze moznost kariérniho postupu v této sfrmdsti je dobra. Vice naleznete

v priloze¢. 3, v tabulces. 11.

Jak je patrné z tabulky 12 (viz gilohac¢. 3), polovina respondeitivedla, Ze motivem
vzdklavani v oboru jsou povinnosti ze zakona (51,03 PgQuhych 9,79 % zminilo,
Ze motivem vzdavani je zvySeni odbornosti a zbylych 39,18 % lwguhé, avSak
uz neuvedli jaké. Z toho vyplyva, Ze zé&stanci této spolmosti nejsou dostaiaé

motivovani k tomu, aby zvySovali svoji odbornost.

69,50 % vyrobnich pracovnikuvedlo, Ze preferuji jako formu vé&dvani prakticky
semind s ukadzkami a zbylych 30,50 %¢échto zamdstnanéd dava pednost
piednaSkovému semikiés diskusi. U technicko-hospadélych pracovnik je situace
podobna. 81,13 % preferuje prakticky semisaukazkami a 18,87 %igdnaskovy
semind s diskusi. Celkem 72,68 % respondese radji vzdélava formou praktického
seminde s ukazkami a 27,32 % respondeformou gednaskového semirés diskusi.
Podrobrji uvedeno v tabulce. 13, v ilozec. 3.

Posledni d¥ otazky se tykaly pouze technicko-hosp@a#igich pracovnik. Polovina
responderit odpowdéla, ze by nevyuZily formu e-learingového walani a druha
polovina, Ze ano. Vice uvedeno v tabuicel4, v filoze ¢. 3. Dale mdli uvést ,pra”

by tak «&inili, ale na to nikdo z 53 respondériiohuzel neodpagl.

Posledni otazka #fa pro technicko-hospotké pracovniky nasledoyn ,Uéastnili
jste se mkdy externi vzdlavaci akce?" 66,04 % odp&¥lo, Ze ne a zbylych 33,96 %

ano. Dale mili uvést, pokud se d@aké externi vzélavaci akce &astnili, tak kde.
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Na to ot nereagoval ani jeden respondent z 53 dotazovaiatirobji viz tabulka
¢. 15, gilohag. 3.

5.4 Vyzkum pomoci rozhovoru

V tomto vyzkumu byl uskutaén rozhovor geditelem spolkénosti Miltra B, s. r. o.
a s feditelkou personalniho odeéni této spolénosti. Reditel této spokmnosti fidi
podizené pracovniky a kontroluje jejickinnost, rozhoduje o chodu organizace
i 0 ndkupu investic, jedna s pemimi Ustavy a s odborovou organizaci, uzavira
smlouvy s dodavateli a odfateli. Rozhovor se tykal vZthvani pracovnik této

spole&nosti.

5.4.1 Rozhovor Feditelem spol€nosti
1. Jak hodnotite vzthvaci akce svych zatsthan@?

Odpovd: "Pozitivre."

2. Odrazeji se jejich ziskané poznatky ze Skoldapsi organizaci prace?

Odpovd: "Ano."

3. Planujete v dohledné dbfR2 mesice) rjaké vzalavani pro THP?

Odpowvd: "Ano. ISO a K2 pro obchodni utvar."

4. Planujete v dohledné dbh¢jaké vzdlavani pro vyrobni zasstnance?

Odpowd: "Ano, na elektronicky dochazkovy systém."

5. Podleteho soudite, Ze je nutné kavat pracovniky?

Odpowd: "Aby se zvySovala jejich kvalifikace a motivace."

6. Stalo se Vamdgkdy, Ze zamsstnanci nebyli dostate¢ proskoleni?

Odpowd: "Ano, v minulosti. Proto chceme tyto nedostatky ingadstranit."
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7. Kolik finanénich prostedki rocné investujete do vaflavani svych pracovnii?

Odpowd” "Zhruba 500 000,- korun."

8. Zadate na svych pracovnicich hodnoceniglané vzélavaci akce?

Odpowd: "Ano, formou dotazniku."

9. Posilate &které zamistnance na Skoleni i do zahr&Ri

Odpowvd” "Ne."

10. Shledavate vthvani pracovnik za dilezitou sloZku fungovani organizace?

Odpowd” "Ano."

5.4.2 Rozhovor geditelkou personalniho oddleni
1. Umo#ujete zamistnaném rejaké vzdlavaci akce?

Odpowd: "Ano."

2. Hradi si je sami nebo z&stnavatel?

Odpowd: "V étSinou zamistnavatel.”

3. Jsou vz&lavani interg nebo exterér?
Odpovd: "Obéma zpgisoby."
Jak interg?

Odpovd: "BOZP, PO, Hygienické minimum a systém jakostifnapodnikovy
pocitatovy systém K2 a pomoci dotovaného Skoleni ISO."

Jak extern?

Odpowd: "Dle doslych nabidek napicetnictvi, mzdy, interni audit a ze zdkona
piezkuSujeme sw&ce, elektrikde, pracovniky obsluhujicijéby a referetni vozidla."
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4. Mate v rtjaké brzké dobnaplanovano &akeé Skoleni?

Odpowd: "Ano. Dle planu, ktery se sestavuje na cely raknPSkoleni z&ina 5. ledna
2011 1S0O."

5. Jsou pracovnici po préldni vzctlavacich akci bysgjSi a odrazi se jejich prace
v zlepSovani fungovani organizace?

Odpovd: "Samozejme."

6. Je pochopitelné, Ze se vyrobni Zamanci nemohou vZthvat steji jako THP.
V ¢em je tedy ten zasadni rozdil?

Odpowd: "THP musi mit vice Skoleni ze zakona, je u niabletki FedevsSim ndkkych
dovednosti (komunikace)."

7. Kdo tyto vzdlavaci akce a Skoleni fiauje a kdo z&zuje?

Odpowd "Do koncefijna podaji vedouci jednotlivych utwapozadavky a &hem
listopadu se na personalnim ¢kiohi zpracuje a vytvd plan na dalsi rok."

8. Jakcasto je musite ¥&ovat dopgedu?

Odpovd: "Nektera Skoleni se musiizzovat i nesic dogedu. U doSlych nabidek
se miZe stat, Ze se zorganizuje do tydne."

9. Kolikrét razn¢ jsou pracovnici Skoleni?

Odpowd: "Minimalné 1krat."

10. Vy, jakoreditelka personalniho odléni musite ¥dét, kteri zamgstnanci prosli
jakym Skolenim. Pokudgkdo rjaké Skoleni nepradhl, hrozi mu postih?

Odpowd: "Ano. V nejlepSim fipact se jedna o odebrani prémii. V horSitippd
muZe nastat i propudti z pracovniho po#nu, pokud se jedna o Skoleni ze zakona."

V této kapitole jsme se zaifli na vyzkum vzdlavani pracovnik v organizaci
Miltra B, s. r. 0. Vyzkum probihal formou anketnit¥eteni, kde byli dotazovani
vSichni jak vyrobni tak technicko-hospddt pracovnici. Celkem je v této spatesti

zanestnano 194 pracovnik z toho je 141 za#stnano ve vyrobni sfé a technicko-
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hospodéskych pracovnik je 53. S vyplovani dotaznik nenastal Zadny problém
a vSechny nam byly vracenyéas a vyplgné. S politovanim musime oznamit,
Ze &koliv v dotazniku bylo uvedeno, pokudjaky zangstnanec nesouhlasi s konkrétni

odpowdi, mgl uveést jinou, ale to se jiz nestalo.

Na zaklad vyhodnoceni a interpretaceichto anketnich S@ni bylo zjiS¢no,
Ze vzalavani a motivace pracovrikje na velmi malé drovni. Nazory vyrobnich

pracovniki se velmi liSily od nazdrtechnicko-hospodakych pracovnik.

Z uvedenych informaci od vyrobnich pracovnike nedostatna kvalifikace
zanestnand, jejich informovanost o stanovenych cilech a stgath je také
nedostaténa, nejsou chvaleni za d@b provedenou praci. Ve &étding pripadi
je nevyslechnou nétteni, kdyz jeiteba a motivem ke vzthvani v oboru jsou pouze

povinnosti ze zakona.

Technicko-hospodati pracovnici uvedli, Ze informovanost o stanownycilech
a strategiich je nedostat&, nejsou chvéleni za di@vykonanou praci,ipjejich praci
neni moznost rozvijet své profesni schopnosti anmstZkariérniho postupu hodnoti
za horSi. Na druhou stranu shledavaji kvalifikaai dostaténou, kolegové berou
navzajem na&domi své nazory, firma podporuje jejich rozvoj &fpruji vzalavani

formou praktického semin@é s ukazkami.

Druhou vyzkumnouwasti, byl vyzkum pomoci rozhovoru,feditelkou personalniho
odcleni a feditelem, jiz zmiované spolénosti. Rozhovor se tykal vzhvani
a profesnihoitstu zangstnan@, ktery byl grevazr zantien na to, jaké vaidvaci akce
pracovniky v brzké dabcekaji, zda jsou interni nebo externi a zda si j@obuhradit
sami nebo je uhradi dana organizace. Dale byloraéow, zda se jiz preéthna Skoleni
odrazi v lépe vykonavané praci, zda musi proSkolprdcovnici hodnotit tuto
vzklavaci akci, jestli hrozi pracovnik postih pokud neprathji néjaka Skoleni, kolik
financnich prostedki spol€nost r@&n¢ investuje do vzélavani svych zagstnand

apod.
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Kapitola byla zpracovana s pouzitim nasledujicichdroj informaci:

[1] Organiz&ni smérnice — Vycvik a vzdavani pracovnik OSQ 18 — 01

spole&nosti Miltra B, s. r. 0., 2010.
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ZAVER

Vzdélavani a rozvoj zagstnand@ pati ve WtSiné organizaci ke ktiovym ukobim.
Aby podnik efektive fungoval, nél by si zvolit vhodné pracovniky n&azné pracovni
pozice, a také se¢movat rozvoji jejich znalosti a schopnosti¢t¥ina majitell nebo
vedoucich pracovnikmalych podnik podceiuji potrebu vzalavani svych pracovnik
Vzdélavani pracovnik tedy zaji§uje, aby mdli potiebné znalosti a dovednosti
k uspokojivému vykonavani prace nejen véammé dob, ale i v budoucnu. Externi
vza&klavani je vzdlavani mimo podnik a interni vZvani je vzdlavani uvnit
podniku. Systematické vékhvani znamena, ze probiha epzi v rdmci opakujiciho
se cyklu identifikace peéeby, planovani, realizace a vyhodnocovani, kdykssenosti

z predchozich cyKl vyuZivaji v cyklech dalSich a véEdvani se tak sousta¥alepSuje.

Planovani osobniho rozvoje pracowvnigrovadji jednotlivci s potebnym vedenim,
podporou a pomoci manaderKariéru je mozno chapat jako émeni pracovnich
aspecha, mnozstvi a zavaznost vykonavanych funkci, pracad@azeni a spotenské
postaveni. Je vazana na jeho osobnostni a prapot@aicial, ovliviuji ji schopnosti,
motivace, hodnoty, postoje, aspirace, vlastnadtivéka, jeho profesni kvality
a zku3enosti. Urove a druh kompetenci, které organizace u svych prikov

potrebuje, se odviji od businessiaiirganizace.

Vzdeélavani dosplych méa delSi tradici na Skolach, v¢itych profesich a oblastech
podnikového vzélavani. Co se tyka analyzy s@asného systému v&dvani, vysledky
dalSiho vzdlavani dosplych ukazaly, Ze v roce 2007 s€adtnilo formalniho nebo
neformalniho vz&lavani 2 276 tis. osob (37,7 %) v refafeim wku. Do formalniho
vzaklavani se zapojilo 233,3 tis. studujicich (3,9 %porovnani s muzi (3,4 %) byla
mirné vysSi @ast Zen (4,3 %). Opa¢ tomu bylo v pipad volngjSiho zmisobu
ziskavani poznatk v neformalnim vzé&lavani, kterého secastnilo 2 141,6 tis. osob
(35,4 %). Por&rné vySSi byla dast mua (39,6 %), nez Zen (31,2 %). Zapojeni Zen
je v mladSim ¥ku ovlivnéno plrenim povinnosti vyplyvajicich z maskeé role, ve $ku

star§im rychlejSim odchodem daictiodu, a proto i nizSi pibou vzdlavani

souvisejiciho se zaratnanim (mladsich Zen séastnilo 15,5 % a starSich 11,2 %).

Prvnim cilem této bakailské prace byl vyzkum vzthvani pracovnik v organizaci
Miltra B, s. r. 0. Vyzkum probihal formou anketnit¥eteni, kde byli dotazovani
vSichni jak vyrobni tak technicko-hospddt pracovnici. Celkem je v této spatesti
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zanestnano 194 pracovnik z toho je 141 za#éstnano ve vyrobni sfé a technicko-
hospodéskych pracovnik je 53. Na zakla# vyhodnoceni tohoto dotazniku jsme
zZjistili, Ze vzdlavani a profesnitst v této spokénosti je dle jejich pracovnikna velmi
malé arovni. Vzhledem k tomu, Ze nejsou chvalendale vykonanou praci, nejsou
motivovani apod., coZ se odrézi v jejich provedenéci. Druhou vyzkumnouasti,
byl vyzkum pomoci rozhovoru, teditelkou personalniho odéni a feditelem,

jiz zminované spolkénosti.
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PRILOHY

PRILOHA 1

Dotaznik pro vyrobni zaméstnance

Véazeni zamsstnanci, dostava se Vam do rukou dotaznik, jehpkwgim mi ponmiZete

ziskat objektivni pohled na VaSe ¥falvani a kvalifikaci. VaSi odpad’ zakrouzkuijte.

Déekuji za vyplreni.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Kvalifikace zangstnand je podle VaSeho nazoru: (Pokud je nedostete
uved'te pra a v jaké oblasti).
Dostaténa Nedostatma

Informovanost zagstnand o stanovenych cilech a strategiich spobesti
je podle VaSeho nazoru:
Dostaténa Nedostatsa

Pochvalil Vas v poslednimésici nekdo za dobe provedenou praci?
Ano Ne

Z jakého
(0 150V 010 [ U 12T

Berou Vasi kolegové natdomi VaSe nazory?
Ano Ne

Mate moznost b praci v této spokénosti rozvijet svoje profesni schopnosti?
Urcité ano Spise ne Nevim

RV = L (ST ] o] = ] P
Podporuje tato spataost Vas rozvoj, nebo se oigprofesni fist starate
jen Vy sami?

Jen ja sam Firma rozvoj podporuje

Pracujete v tymu nebo vykonavate samostatnou praci?
V tymu Samostatna prace

Jsou Vasi nadizeni gipraveni vyslechnout Vas, kdyz to pelbujete?
Urcit¢ ano  SpiSe ne Nevim



9) Jak hodnotite moznost kariérniho postupu v rAntcigpol€nosti?
Velmi dobréa Dobra Horsi

10)Jaky mate motiv k tomu, abyste se &lagtali v oboru?
Zvyseni odbornosti Povinnosti ze zakona Jiné

11)Jakou formu vzélavani preferujete?
Prednaskovy semittaiskuse Prakticky semihé ukdzkami

Z jakého
[0 1107700 1§ 1T

Déekuji za Vascas i vyplnovani tohoto dotazniku.



PRILOHA 2

Dotaznik pro technicko-hospodiéské zanéstnance

Véazeni zamsstnanci, dostava se Vam do rukou dotaznik, jehpkwgim mi ponmiZete

ziskat objektivni pohled na VaSe vflvani a kvalifikaci. VaSi odp@d’ zakrouzkujte.

Déekuji za vyplreni.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7

8)

Kvalifikace zangstnand je podle VaSeho nazoru: (Pokud je nedostete
uved'te pra a v jaké oblasti.)
Dostaténa Nedostatma

Informovanost zagstnand o stanovenych cilech a strategiich spobesti
je podle VaSeho nazoru:
Dostaténa Nedostatsa

Pochvalil Vas v poslednim ésici ntkdo za dobe provedenou praci?
Ano Ne

Z jakého
[0 110770 10 |6 12U

Berou Vasi kolegové natdomi VaSe nazory?
Ano Ne

Mate moznost i praci v této spokénosti rozvijet svoje profesni schopnosti?
Urcité ano Spise ne Nevim

V jaké
(0] o] F= 1S ( Ir 2T

Podporuje tato spataost Vas rozvoj, nebo se oigprofesni fist starate
jen vy sami?
Jen ja sam Firma rozvoj podporuje

Pracujete v tymu nebo vykonavate samostatnou praci?
V tymu Samostatna préace

Jsou Vasi naidlzeni gripraveni vyslechnout Vas, kdyzZ to pebujete?
Urcit¢ ano  SpiSe ne Nevim



9) Jak hodnotite moznost kariérniho postupu v rAntcigpol€nosti?
Velmi dobréa Dobra Horsi

10)Jaky mate motiv k tomu, abyste se &lagtali v oboru?
Zvyseni odbornosti Povinnosti ze zakona Jiné

11)Jakou formu vzélavani preferujete?
Prednaskovy semittiskuse Prakticky semihé ukdzkami

Z JAKENO @IVOAU?....eeiieiiiiiee e et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e

12)Vyuzili byste formu e-learingového vadvani? (moznosti internetovych kuajz
Ano Ne

Z jakého
(0 150Y/0 10 [ U [T

13)Byli jste rekdy na externi vz&lavaci akci?
Ano Ne

14)Pokud ano, na jaké a kde.

Dékuji za Vascas i vyplinovani tohoto dotazniku.



PRILOHA 3

Tabulky absolutnich a relativnich ¢etnosti (v %) z dotaznikového Séeni

Tabulka ¢islo 3 Jaka je kvalifikace za#stnand@ ve spolénosti Miltra B, s. r. 0.

Vyrobni prac. THP Celkem Hodnoceni vyroky
Vyrok AC |RC (%) | AC |RC(%)| AC | RC(%) | Vyrobni | THP
prac.
Dostaténa | 38 | 26,95 | 45| 84,91 83 42,78 173 115
Nedostatéena | 103 | 73,05 | 8 15,09| 111 57,22 ’ '
Celkem 141 | 100 53 | 100 194| 100 - -

Zdroj : vlastni vyzkum

Tabulka ¢islo 4 Jaka je informovanost zastnand@ o stanovenych cilech a strategii
spole&nosti Miltra B, s. r. 0.

Vyrobni prac. THP Celkem Hodnoceni vyroku
Vyrok AC |RC(%) | AC |RC(%)| AC |RC(%)| Vyrobni | THP
prac.
Dostaténa 12 8,51 18 33,96 30 15,46 192 1,66
Nedostaténa | 129 | 91,49 | 35 66,04 164 84,54 ’
Celkem 141 | 100 53 100 194 100 - -

Zdroj : vlastni vyzkum

Tabulka ¢islo 5 Pochvdlil Vas v poslednimdsici ntkdo za dobe provedenou préci?

Vyrobni prac. THP Celkem Hodnoceni vyroku
Vyrok AC |RC®)| AC |RC(%)| AC |RC(%)| Vyrobni THP
prac.
Ano 19 13,5 9 16,98| 28 14,43 187 1,83
Ne 122 | 86,5 44 83,02 166 85,57 ’
Celkem 141 | 100 53 100 194 100 - -

Zdroj : vlastni vyzkum



Tabulka ¢islo 6 Berou Vasi kolegové nasdomi VaSe nazory?

Vyrobni prac. THP Celkem Hodnoceni vyroku
Vyrok AC |RC®)| AC |RC(%)| AC |RC(%)| Vyrobni THP
prac.
Ano 72 51,06 | 46 86,79] 118 60,82
Ne 69 4894 | 7 13,21] 76 39,18 1,49 1,13
Celkem 141 | 100 53 100 194 100 - -

Zdroj : vlastni vyzkum

Tabulka ¢islo 7 Je moznostippraci v této spoknosti rozvijet svoje profesni

schopnosti?
Vyrobni prac. THP Celkem Hodnoceni vyroku
Vyrok AC |RC(%)| AC |RC(%)| AC |RC(%)| Vyrobni THP
prac.
Uréit¢ ano | 4 2,84 6 11,32 10 5,15
SpiSe ne 61 43,26 32 60,38 93 47,94 251 2,17
Nevim 76 53,9 15 28,3 91 46,91
Celkem 141 | 100 53 100 194 100 - -

Zdroj : vlastni vyzkum

Tabulka ¢islo & Podporuje Vas rozvoj spaleost, nebo se o 8yprofesni fist starate

sami?
VYTok Vyrobni prac. THP Celkem Hodnoceni vyroku
y AC | RE%) | AC | RC(%)| AC | RE(%) | Vyrobni prac.| THP
Jenjasam | 45 | 3192| 10| 18,87 55 28,35
: . 1,68 1,81
FIrmarozvol | oq | ggog | 43| 81,13 139| 71,65
podporuje
Celkem 141 100 53 100 194 100 - -

Zdroj : vlastni vyzkum




Tabulka ¢islo 9 Pracujete v tymu nebo samostétn

Vyrobni prac. THP Celkem Hodnoceni vyroku
Vyrok AC | RC(®) | AC |RC®)| AC |RC(®%)| \Vyrobni | THP
prac.
V tymu 141 100 36| 67,92 1777 91,24
samostaina o | o | 17 | 3208 17| 876 ! 1,32
prace
Celkem 141 100 53 100 194 100 - -

Zdroj : vlastni vyzkum

Tabulka ¢islo 1Q Vyslechnou Véas natzeni, kdyZ to pdebujete?

Vyrobni prac. THP Celkem Hodnoceni vyroku
Vyrok AC |RC(%)| AC |RC®)| AC |RC(@)| Vyrobni | THP
prac.
Urcité¢ ano | 46 32,62 23 43,4 69 35,5
SpisSe ne 71 50,36/ 5 9,43 76 39,18 2,01 2,04
Nevim 24 17,02 | 25 47,17 49 25,25
Celkem 141 | 100 53 100 194 100 - -

Zdroj : vlastni vyzkum

Tabulka ¢islo 11 Jak hodnotite mozZnost kariérniho postupu v rdétoi spolénosti?

Vyrok Vyrvobnl' prac. v THPV vCeIkerp Hodnoceni vyroku
AC | RC(%) | AC | RC(%) AC RC(%) | Vyrobniprac. | THP
Velmi dobrd | 27 19,15 O 0 27 13,92
Dobra 83 58,86 | 12 22,64 95 48,97 2,03 2,77
Horsi 31 21,99 | 41 77,36 72 37,11
Celkem 141 | 100 53 100 194 100 - -

Zdroj : vlastni vyzkum

Tabulka ¢&islo 12 Motiv vzdélavani v oboru.

Vyrobni prac. THP Celkem Hodnoceni vyroku

Vyrok AC |RC(%)| AC |RC(%)| AC |RC(%)| Vyrobni | THP
prac.

Zvysenl | o 426 | 13| 2453 19 9.79
odbornosti
Povinnosti | g0 | shog1 14| 2641 99| 5108 231 2,25
ze zakona
Jiné 50 | 35,46 26| 49,06 76 39,18

Celkem 141 100 53 100 194 100 - -

Zdroj : vlastni vyzkum




Tabulka ¢€islo 13 Preferovana forma v2tvani

Vyrobni prac. THP Celkem Hodnoceni vyroku
Vyrok AC | RC(%) | AC | RC(%) | AC | RC(% | Vyrobniprac.| THP
)
Prednaskovy
semind, 43 30,5 10| 18,87 53 27,32
diskuse
Prakticky L7 1,81
semind s 98 69,5 43| 81,13 141 72,68
ukazkami
Celkem 141 100 53 100 194 100 - -

Zdroj : vlastni vyzkum

Tabulka ¢islo 14 Vyuzili byste formu e-learingového vddvani?

Vyrok v THP v vCeIkervn I:|odnoceni
AC | RC(%) | AC | RC(%) | vyroku THP
Ano 26 49,06 | 26 49,06 151
Ne 27 50,94 | 27 50,94 '
Celkem 53 100 53 100 -

Zdroj : vlastni vyzkum

Tabulka €islo 15 Ucastnili jste se &kdy externi vzdlavaci akce?

Vyrok v THP v vCeIkervn I'-Iodnocenl’
AC | RC(%) | AC | RC(%) | vyroku THP
Ano 18 33,96 | 18 33,96 166
Ne 35 66,04 | 35 66,04 '
Celkem 53 100 53 100 -

Zdroj : vlastni vyzkum




