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ANOTACE

Tato diplomova prace se zabyva problematikou vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v podniku
Arvetti spol. s r. 0. Prace popisuje veskeré nalezitosti spojené s podnikovym vzdélavanim a
fizenim lidskych zdrojt. Cilem prace je analyzovat systém rozvoje a vzdélavani zaméstnanct
v podniku. Prvni ¢ast se soustiedi na stanoveni metod jejiho zpracovani, dale pak na definovani
zakladnich pojmu, tykajicich se vzdélavani a rozvoje zaméstnancli. Ve druhé casti je
predstavena samotna spoleCnost Arvetti, s. r. 0. a nasledné¢ jsou zkoumany zpiisoby jejiho
vzdélavani a rozvoje zaméstnancti. Posledni ¢ast této diplomové prace zahrnuje zhodnoceni
vysledk analyzy a nasledné podani navrhti a doporuceni ke zlepSeni, stejné tak jako formulaci

zaverh.
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ANNOTATION

This diploma thesis deals with the issue of education and development of employees in the
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and human resources management. The aim of the thesis is to analyze the system of
development and education of employees in the company. The first part focuses on the
determination of the methods of its processing, as well as on the definition of the basic concepts
related to the education and development of employees. In the second part, the company
Arvetti, s. r. o. itself is introduced and then the ways of its education and development of
employees are examined.The last part of this thesis includes the evaluation of the results of the
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Diplomova préace na téma vzd€lavani a rozvoj zaméstnancli ve vybraném podniku, se
zabyva problematikou vzd€lavani a rozvoje personalu v podniku, Gcelem tohoto vzdélavani a
jeho oblastmi, déle také cyklem systematického vzdélavani zaméstnanci a jednotlivymi

metodami tohoto vzdélavani.

Jak je obecné dobfe zndmo, v dneSnim dynamickém a konkuren¢nim podnikatelském
prostiedi je vzdélavani a rozvoj zaméstnancli jednim z klicovych faktorti uspéchu kazdé
organizace. Firmy si stale vice a vice uvédomuji, Ze motivovani, kvalifikovani a dobie
vyskoleni zaméstnanci jsou zakladem tUspéchu pro dosazeni dlouhodobého rustu a udrzitelné
konkuren¢ni vyhody. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti rovnéz neni investici do jednotlivet,
ale do celkového zdravi a budoucnosti organizace. Tyto aktivity nejen posiluji dovednosti a
kompetence zaméstnanci, ale také pfispivaji k budovani organiza¢ni kultury zaloZené na ucenti,

inovaci a kontinualnim zlepSovani.

Tato diplomova prace se zabyva problematikou vzdélavani a rozvoje zaméstnancd, a to
konkrétné v podniku Arvetti spol. s r. o. Price popisuje veSkeré ndlezitosti spojené s
podnikovym vzdélavanim a rozvojem lidskych zdroji. Bude zkoumat rizné aspekty
vzdélavacich programi, jejich implementaci a efektivitu. Dale se bude zabyvat vyzvami a

prilezitostmi, které organizace celi pti realizaci téchto programd.

Cilem této diplomové prace je na zdkladé analyzy vzdélavani a rozvoje zaméstnancii
identifikovat a provést zhodnoceni stavajici Grovné vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve
vybraném podniku. Zaroven neni cilem této prace pouze poskytnout teoreticky ptrehled tématu,
ale také pfinést praktické poznatky pro manaZery a vedeni organizace, ktefi se snazi

maximalizovat potencial svych zaméstnancii a dosdhnout trvalého uspéchu.

Prvni Cast se soustfedi na stanoveni metod jejiho zpracovani, dale pak na definovani
zakladnich pojmi, tykajicich se vzdé€lavani a rozvoje zaméstnancl. Ve druhé casti je
pfedstavena samotnd spolecnost Arvetti, s. r. 0. a nasledn€ jsou zkoumény zpiisoby jejiho
vzdélavani a rozvoje zamé&stnancii. Posledni ¢ast této diplomové prace zahrnuje zhodnoceni
vysledki analyzy a nasledné podani navrha a doporuceni ke zlepseni, stejné tak jako formulaci
zaveri. Samotnd diplomova prace bude ¢lenéna do jednotlivych kapitol, které na sebe navzajem

navazuji.
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V teoretické Casti se bude autorka nejprve zabyvat vymezenim zakladnich pojmi, které
spadaji do oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancli. Prvni kapitola této prace bude tedy
vénovana vymezeni teoretickych pojma tykajicich se ucelu tohoto vzdélavani a rozvoje
zaméstnanci, cyklem systematického vzdélavani,. analyzou a identifikaci vzdélavacich potieb,

planovanim vzdélavani, jeho realizaci a vyhodnocovani vysledkt vzdélavani.

Ve druhé kapitole se autorka zaméii na definovani jednotlivych metod vzd€lavani.
Budou zde podrobné popsany metody vzdélavani jak na pracovisti, tak 1 mimo pracoviste.
Ctenafi v této kapitole naleznou definice pojmi, jako je instruktaZ pii vykonu prace, coaching,
mentoring, counselling, asistovani, poveteni ukolem, rotace prace, pracovni porada, prednaska,
demonstrovani, ptipadova studie, brainstorming, simulace, assessment centre, outdoor training

a také e-learning.

Tteti kapitola se bude vénovat piedstaveni spolecnosti, kterd byla zvolena pro provedeni
analyzy vzdélavani a rozvoje zaméstnanctll. Jedna se spole¢nost Arvetti spol. s r.o. U vybrané
spole¢nosti budou ve strucnosti piedstaveni jeji zakladatelé a historie spolecnosti. Dale bude
provedena analyza vzdélavani a rozvoje zaméstnancti daného podniku, tedy ve spolecnosti
Arvetti spol. s r.o0., sidlem ve Zruc¢i nad Sdzavou. K vypracovani této kapitoly se bude vyuzivat
pfedev§im ziskanych internich informaci, poskytnutych ze strany podniku. Bude zde
zpracovano dotaznikové Setfeni a podrobny popis metod vzdéldvani, které jsou v této

spolecnosti vyuzivany.

Zavere€na Cast diplomové prace bude na zakladé ziskanych informaci a predchozich
poznatkd vénovana zhodnoceni zjisténych vysledkd. Budou také sestaveny a podany navrhy
moznych doporuceni, které by mohly ptispét ke zlepSeni vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v

analyzované spole¢nosti Arvetti spol. s r.o., véetn¢ formulace zaveéru.
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1 VZDELAVANI ZAMESTNANCU V PODNIKU

Rist technické naroc¢nosti vyroby, otevirani trhl a neustaly rist konkurence postupné nuti
podniky k tomu, aby vice zajimaly o technické zdokonalovani svych vyrobnich procest,
neustalé zvySovani kvality produkce a sluzeb a k zavadéni dalSich a dalSich informacnich
technologii a inovaci. Je nevyhnutelné, aby investovaly do svych vyrobnich vstupti, a to
predev§im do nové techniky a zafizeni, tedy do fyzického kapitalu (Vodak, Kucharcikova,

2011).

Dédina a kol. (2018) kvalifikaci ¢loveka chapou: ,,jako veskeré znalosti, dovednosti a
schopnosti, které clovek ziskava, osvojuje si a prohlubuje je behem svého Zivota ve spolecnosti
a v zameéstnani za ucelem vykonu urcité prace k dosazeni urcitého vykonu. Zaklady kvalifikace
cloveka se formuji béhem vSeobecného vzdeélavani a jejich zmény umozinuje odborné

‘

vzdelavani.

Rozvoj pracovnikii prochazi postupnym vyvojem, pfi kterém je dilezité zvySovat aktualni
a vyssi odpovédnosti. Klade diiraz na zvySovani pravomoci ptedevs§im na budoucim pracovnim

misté (Armstrong, 2002).

Dalsim pilifem, ktery je Uzce spjaty se vzdélavanim a rozvojem zaméstnancll je pojem
fizeni lidskych zdrojio. Rizeni lidskych zdroji (angl. human resources) je chapano jako
jakakoliv €innost, souvisejici se zaméstnavanim lidi napfi€¢ vSemi organizacemi a jejich
zptisobem fizeni. Tento pojem zahrnuje nejen fizeni lidského kapitdlu a jeho znalosti €i
dovednosti, nybrz i jeho vzdélavani a rozvoj, ktery vede k GspéSnému plnéni strategickych

plant organizace (Armstrong, Taylor, 2015).
Historicky miizeme vysledovat nékolik etap piistupu ke vzdélavani v podnicich:

e Povinnosti pracovnikill je pfedev§im pracovat a neztracet ¢as na néjakych seminatich.
Co potiebuji, se naucili ve Skole a dalsi vzdélavani stoji zbyte¢né¢ mnoho penéz — snad
s vyjimkou kurzti nutnych pro opravnéni, nezbytnych pro vykon profese.

e Pracovnikiim se umoznuje vzdelavani podle okamzitych potieb nebo na zakladé jejich
vlastnich navrhi.

e Vzdélavani je postaveno na systematickém pfistupu, ktery vychazi ze strategie lidskych

zdrojt, stanovuje cile, planuje vzdélavaci aktivity a hodnoti jejich vysledky.
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e Koncepce ucici se organizace zdlraziiuje vzajemné sdileni zkusenosti jednotlivcl ve

firmach a je postavena na tymové praci (Vachal, Vochozka, 2013).

Pro podniky je podstatné a zasadni, aby s vyspélymi technologiemi pracovali predev§im
lidé, ktefi jsou technicky, védomostné, ale i fyzicky zdatni, schopni flexibilné reagovat na
uvedené zmény, tvofivi a schopni realizovat inovace. V soucasné dobé hledaji podniky
optimalni moznosti organizace prace, které budou i nadale prospésné k jejich efektivnéjsimu
fungovani. Schopnost tymové prace je zde nezbytnou soucésti, stejn¢ tak jako schopnost
vhodného vedeni a pozitivni motivace podiizenych a rovnéz i uspésné komunikace a spoluprace
s klienty. Skrze uvedené ptipady je na podniky vytvaren tlak, aby pochopily, Ze nezbytna je
rovnéz také investice do lidského kapitalu a zaméstnanct firmy, u kterych je rozvijeni jejich

kompetenci nutnosti (Vodéak, Kuchar¢ikova, 2011).

Kompetenci je mozno zjednodusené¢ chapat jako schopnost urcitym zplsobem se
chovat; projevuje se tedy jistym chovanim ¢lovéka. Chovani jako takové je vysledkem slozitych
internich procesti. Chovani konkrétniho ¢lov€ka v konkrétni situaci je vysledkem dynamiky
jeho osobnosti, skladajici se z vice prvkl. Nékteré ¢asti tvori relativné stabilni charakteristiky
¢lovéka, jako jsou postoje, hodnoty a motivy. Jiné zase obsahuji zptsobilosti, védomosti a

dovednosti.

Pozorované chovani je vysledkem soucinnosti t€chto a mnoha jinych faktor. Znamena
to, ze kompetence je pomérné komplikovany pojem a mezi odborniky nepanuje vzdycky
jednota v tom, co do ni patii a co ne. Hovotfime-li o kompetenci pracovnika, je tieba si uvédomit,
ze jde o piistup, o chovani vedouci k o¢ekdvanému vysledku. Kompetence piedstavuje soubor
chovani pracovnika, ktery musi pouzit, aby uspéSné zvladl tkoly své pracovni pozice.
Kompetentni zaméstnanec dobie (na pozadované trovni) splni dané ukoly (Kubes, Spillerova,

Kurnicky, 2004).

Schopni lidé jsou ti, kteti odvadéji od nich oekavany, poZzadovany vykon. Jinymi slovy
jsou tedy schopni vyuZzivat svych znalosti, védomosti a dovednosti k dosahovani pozadovanych
cilti a standard vazanych k pracovnimu mistu, které zastavaji. Anglicky jazyk definuje dva
terminy, které byly odvozeny od slova s vyznamem ,,pravomoc, opravnéni* ¢i ,,schopnost,

kvalifikace®, pfi¢emz riizni autofi jich také rizn€ pouzivaji.

Competence piedstavuje pojem z oblasti prace, k niz je dana osoba zplisobila ¢i kterou
je jiz opravnéna vykonavat. Odpovida tedy pojmu kvalifikace ¢i odborné zptsobilost (Vodak,

Kucharickova, 2011).
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Competency se vztahuje k rysiim chovani podminujicim pfimétenou vykonnost. Tento
termin je mozno nahradit pojmem schopnost. Pojem competency se poprvé objevil u Boyatzise,
jenz na zakladé vyzkumu zjistil, ze existuje dlouhd tada faktorii odliSujicich tspésného
manazera od manazera mén¢ uspesného ¢i piimo neuspésného. Boyatzis zaroven i jako prvni
definoval competency jako schopnost ¢lovéka chovat se takovym zptisobem, ktery odpovida
pozadavkiim pracovniho mista v parametrech danych prostfedim podniku, a pfinaset tak

pozadované vysledky.
Zaroven dle Vodaka a Kuchatickové navrhl tyto shluky schopnosti:

e Tfizeni krokt a dosahovani cili;
e usmériovani podiizenych;

e fizeni lidskych zdroji;

e vedeni lidi.

Jak jiz bylo feceno, formovani pracovnich schopnosti se v moderni spole¢nosti stava
celoZivotnim procesem, ve kterém sehrava diileZitou roli podnik a jim organizované vzdélavaci
aktivity. Formovani pracovnich schopnosti neznamend vSak jen starat se o kvalifikaci
pracovnika, ale také o jeho socidlni vlastnosti a osobnost, resp. jde o orientaci na mezilidské
vztahy. Vzdélavaci proces dospélych lidi postaveny na zobeciiovani znalosti z reality ma ¢tyti

faze osvojovani poznatk:

* zkuSenost — ¢lovek prozije néjakou konkrétni situaci (havarie vyrobniho systému, netispéch

reklamni kampang),
* hodnoceni — ¢lovék zkusenost vyhodnocuje a premysli o tom, co se stalo a pro€ se to stalo,

* zavér — na zaklad€ predchazejicich stadii si ¢lovék tvoii vlastni teorii, posiluje nebo méni

stavajici teorii (ur€eni mozné piiciny havarie, nepochopeni hodnot segmentu trhu),

* planovani pristi akce — v disledku vlastni zkuSenosti a zavéra ¢loveék planuje potfebnou
zménu (odstranéni mozné piic¢iny havarie, zména reklamni strategie). Cyklus se samoziejmé
muze opakovat, protoze ani po ¢tvrtém kroku nemusela byt objevena skutecnd pticina havarie
¢1 skutecna slabina reklamni strategie. V kazdém ptipad¢ vSak jde o uceni (Vachal, Vochozka,

2013).

K rozvoji pottebnych schopnosti zaméstnancii podniku pfispivaji vychova a vzdélavani.

Proces vychovy a proces vzdelavani spolu tizce souviseji a navzajem se vyznamné ovliviiuji.
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Pojem vychova, Ize chépat, jako proces formovani a utvareni osobnosti ¢lovéka. Vzdélavani
predstavuje formu urcitého dotvareni a rozvoje osobnosti. V nejsirsim slova smyslu je tieba ho
chapat jako prvotni, rozsitujici, doplnujici a inovacni vzdélani; jde tedy o proces ziskavani a

osvojovani védomosti z rtiznych zakouti lidského poznani.

Vychovou (pro potieby vykladu podstaty podnikového vzd€lavani) se rozumi proces
tvorby vzdélavacich navykli a schopnosti transformovat ziskané poznatky (vzdélani) do
pozadovaného vzorce chovani, resp. schopnosti odevzdavat ¢i vyuzivat ziskané poznatky pii
realizaci zamért a cild, at’ uz vlastnich nebo podnikovych. Proces vychovy a vzdélavani je

mozno chapat jako spojeni téchto n€kolika dalezitych atributt:

o Kdo? — subjekt vzdélavani.

o Jak? — forma vzdélavani.

e Co? — obsah vzdélavani a vychovy.
e Pro¢? — motivace ke vzdé€lavani.

e Kdy? — ¢asova dimenze procesu vzdélavani.

Konkrétni podoba téchto jednotlivych atributh je dana aktualnimi trznimi, podnikovymi a

celospolecenskymi normami (Vodak, Kucharcikova, 2011).

1.1 Ucel vzdélavani zaméstnanci
Utelem vzd&lavani a rozvoje zaméstnancl je systematicky utvafet, prohlubovat a
rozSifovat znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnanci firmy k tomu, aby vykonévali

sjednanou praci a dosahovali tak poZzadovaného vysledku.

Systematické vzdélavani pribézné a cilen¢ pfipravuje zaméstnance na nadchazejici
soustavné zmény podminek a pozadavkl jednotlivych pracovnich mist i celé organizace.
Ptipravenost na zmény, je spojend se schopnosti a motivaci zaméstnancll vyuzit zménu jako

ptilezitost a zajiSt'uje tak tedy posléze organizaci potiebnou konkurenceschopnost.

Systematické vzdélavani se rovnéz vztahuje k personalnimu rozvoji zaméstnanct, to
znamena ke kariéfe zamé&stnancl a naslednictvi v manazerskych funkcich, kdy zaméstnavatel
bude hodnotit investice do vlastnich zaméstnancli, uspokojuje planovanou potiebu lidi z
internich zdroji a umoznuje kariérni rist perspektivnim zaméstnanclim v organizaci. V
souvislosti s touto skute¢nosti, je systematické vzdélavani také soucasti procesu fizeni talentt,
jinymi slovy procesu ziskévani, udrZzovani, vyuzivani a rozvoje schopnych, oddanych,

vytrvalych a motivovanych lidi, ktefi naplni pfedstavy a ocekavani organizace ve smyslu
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rozvojového potencialu pro uspésny vykon prace, odborny riist, funkéni postup v organizaci i

odborné zpuisobilosti (Sikyi, 2016).

Je nutné zajistit, aby navrhované vzdélavaci cile v podniku byly zaroven 1 jasné
propojeny se strategickymi cili spole¢nosti. Efektivnim pfistupem muze byt vyuziti metodiky
BSC vcetné piehlednych grafickych zobrazeni pomoci strategickych map. Tento zpGsobem
umoziuje prokazat kauzalni spojitost mezi podnikovym vzdélavanim a GspéSnosti podniku.
Propojenim se strategii ziskame zaméteni na dlouhodobé podnikatelské cile a zaroven z téchto
cilti identifikovat dovednosti, které budou potiebné pro pracovniky k tomu, aby podnik mohl

téchto nejvyssich cilti dosdhnout.

Firma, ktera neinvestuje do vyvoje svych systém, procest, vybaveni, produktt a sluzeb
pro zakazniky, se bud’ zastavi ve svém rastu, piipadné se svou ¢innosti uplné skonci. Stejny
princip plati i o lidech. Rozvoj zaméstnanct je klicem k adaptaci na okolni zmény situace a
pusobici sily. Proto je nezbytné, aby lidé nezlistavali stit na misté a aktivné se ptizplisobovali

ménicim se podminkdm. To znamend, Ze je potieba neustale rozvijet jejich schopnosti.
RozliSujeme tfi pfistupy k realizaci podnikového vzdélavani:

e musi se realizovat — pficemz jde o zdkladni pozadavky na vzdélavéani, casto dané
legislativou a potfebou dovednosti, bez nichZ neni mozné, aby pracovnici vykonavali
pozadované prace a dosahovali pozadovanych cili;

¢ mélo by se realizovat — v tomto ptipad¢ jde o dovednosti prinasejici pravdépodobné
podniku uzitek, naptiklad manaZerské dovednosti;

e podnik je chce realizovat — pfi¢emz pfinosy nemuseji byt okamzité viditelné, ale jsou
ziejmé v dlouhodobém horizontu, naptiklad podpora vytvareni pozadované podnikové

kultury (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011).

Pro ucelné ziskavani, udrzovéni, vyuzivani a rozvoj talentovanych jednotlivct, kteti
jsou schopni, motivovani, oddani a vytrvali ve vSech oblastech fungovani organizace, je
podstatné zvladnuti hlavnich personélnich ¢innosti, zejména vybéru, hodnoceni odménovani 1

vzdélavani zaméstnanci (Sikyt, 2016).
Dtivody, pro¢ se podniky vénuji vzdélavani a rozvoji svych pracovnikii:
e objevuji se nové poznatky a vznikaji nové technologie,

e lidské potieby jsou proménlivé, a proto jsou proménlivé také trhy zboZi a sluzeb,

e meénici se techniky a technologie,
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e probihaji organiza¢ni zmény,

e orientace na kvalitu vyrobk, sluzeb a na sluzby zakaznikim

Rozvoj lidskych zdrojti pfedstavuje koncentrovanou a soustiedénou péci o pracovnika
jako cloveéka, tedy bytost s vlastnim rozumem, s tvir¢imi schopnostmi, znalostmi a vili
pracovat na urcité motivacni urovni. Tato péce proto musi byt orientovana nejen na oblasti
zvysSovani jejich vzdé€lanosti, ale méla by pusobit i na jejich zivotni styl (Vachal, Vochozka,

2013).

Nekteti jednotlivei a firmy stale nejsou presvédceni o vyhodach investic do vzdélavani
zaméstnancl a o tom, Ze tyto zminéné investice do rozvoje lidi mohou v budoucnu podniku
prinaset fadu benefiti pro dosahovani jeho cilti. Existuje fada diivodi, pro nézZ management
nevidi vyhody v investicich do rozvojovych vzdélavacich programi, a dava proto ptrednost

jinym prioritam. Tyto pficiny jsou ¢asto zdlivodiiovany nésledujicimi tvrzenimi:

e Efektivni dosahovani vysledki v manazerskych ¢innostech se naucit neda a musi byt
vrozené.

e Je snazsi zvolit osoby, které uz potiebnymi dovednostmi disponuji.

e Neni dostate¢n¢ jasné kauzalni spojeni mezi vzdélavanim a dosahovanim vysledki.

e Neni mozné¢ odlisit vliv vzd€lavacich aktivit od jinych faktort ovliviiujicich vykonnost
lidi.

e Jaky je diivod k dalSimu vzdé€lavani, kdyz uz delsi dobu lidé podéavaji ve své praci
pfiméteny vykon (jsou schopni)?

e Rozvoj a vzdélavani zaméstnancli na pracovisti snizuj jejich produktivitu skutecné
odvedené prace.

e Se vzdé€lavacim procesem byli v milosti Spatné zkuSenosti (Vodak, Kucharc¢ikova,

2011).

1.2 Oblasti vzdélavani zaméstnanci ve firmach

Odborné vzdélavani zaméstnance béhem jeho zaméstndni u zaméstnavatele je nedilné
spojeno s celozivotnim vzdélavanim jednotlivce ve spole¢nosti. Béhem tohoto procesu ziskava,
prohlubuje a rozsifuje vesSkeré znalosti, dovednosti a schopnosti, potiebné k vykonavani
konkrétni prace a dosahovani stanovenych cili. Tyto atributy tvoii kvalifikaci clovéka.
Zékladni pilitfe kvalifikace se utvarfeji v ramci vSeobecného vzdélavani, zatimco zmény v

kvalifikaci jsou umoznény prostfednictvim odborného vzdélavani (Sikyt, 2016).
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Obé oblasti vzdélavani jsou povazovadny za velmi vyznamny ndstroj zvySovani
pracovniho vykonu jedince i celé firmy, nastroj zvySovani tspésnosti a konkurenceschopnosti
firmy 1za ndastroj zvySujici atraktivitu prace ve firm¢ (nesmime zapominat na to, ze
organizovanym ¢i alespon usnadiiovanym vzdélavanim pracovniki piispiva firma ke zvySovani
jejich konkurenceschopnosti na trhu préace, k jejich zaméstnatelnosti ve firm¢ i mimo ni,
k jejich persondlnimu a konec koncti i socidlnimu rozvoji, ke zvySovani jejich zivotni Grovné,
nebot’ kvalifikovanéjsi pracovnik podava lepsi vykon aje za néj 1épe placen, resp. muze

vykonavat naro¢néjsi 1épe placenou praci).

Malé podniky v zahranici se soustied’uji pfedevsim na takové vzdélavaci aktivity, jakymi
jsou orientace (zapracovavani a adaptace) novych pracovnikli, doskolovani soucasnych
pracovnikil, v posledni dobé pak ina rozvoj pracovnikli. Naproti tomu rekvalifikacnim
programim vénuji jen malou pozornost, protoze jde zpravidla o pro gramy nakladné
a organizacné a ¢asov¢ naroc¢né a pro jejich realizaci nebyvaji v malych podnicich potiebné
podminky. Kromé toho, aby prostfedky vynalozené na rekvalifikaci byly vynalozeny efektivné,
musi jit pfece jen o hromadngjsi akci. Pokud jde o oblast rozvoje, pak malé podniky spiSe
vytvafeji podminky pro to, aby se pracovnici mohli rozvijet z vlastni iniciativy, pfi¢emz se
Castéji orientuji na fidici a vysoce kvalifikované pracovniky. Jde predevSim o podporu
jazykového vzdélavani, kurzii zamétfenych na praci s osobnimi pocitaci a na informacni
technologie viibec, kurzy zamétené na vedeni lidi a jednédni se zakazniky, kurzy smétujici ke

zlepSovani mezilidskych vztahti apod.

Stfedni podniky, zejména ty, které se orientuji na nepfili§ kvalifikovanou praci, se
v podstaté chovaji jako malé podniky, zatimco stiedni podniky orientované na naro¢nou praci
a poskytovani profesiondlnich sluzeb nezfidka zhlediska vzdélavani prebiraji modely

uplatnované ve velkych podnicich.

Velké podniky zpravidla provadéji tzv. systematické vzdélavani svych pracovniki, coz
je neptetrzit¢ se opakujici cyklus rozpoznavani potieby vzdélavani, pldnovani vzdélavani,
realizace vzdélavaciho procesu a vyhodnocovani vysledkll vzdélavani a u€innosti vzdélavacich
programll. Vychazi zpodnikové politiky a strategie vzdélavani pracovnikli a opira se

o specidlné vytvotrené organizacni a institucionalni predpoklady vzdélavani (Koubek, 2011).

1.2.1 Oblast odborného vzdélavani

Oblast odborného vzdélavani (kvalifikace), je oblasti pfizpisobovani pracovnikil

poZadavkim ¢i ménicim se pozadavkim pracovnich mist. Konkrétné jde o:
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e orientaci, coz neni nic jiného nez zapracovavani nového pracovnika a usili
o zkraceni a zefektivnéni jeho adaptace na firmu, pracovni kolektiv 1 praci na daném
pracovnim misté tim, ze se mu dostanou vSechny potfebné informace, véetné
specifickych znalosti a dovednosti potfebnych pro fadny vykon prace, pro kterou
byl piijat (Koubek, 2011),

e zaSkoleni (adaptaci, orientaci). Osoba, ktera vstoupi do organizace na specifickou
pracovni pozici, popiipadé piejde na v ramci organizace na jiné pracovni misto, si
osvoji znalosti, dovednosti a schopnosti pro vykondvani svych pracovnich tkold.
Naptiklad novy pracovnik v oblasti lidskych zdroji musi ziskat schopnost pracovat
s informaénim systémem pro personalni agendu organizace (Sikyt, 2016),

e doSkolovani (prohlubovani kvalifikace), kdy jde o pokracovani odborné ptipravy
v oboru, ve kterém ¢loveék pracuje na svém pracovnim miste; jedna se tedy o proces
ptfizplisobovani znalosti a dovednosti pracovnika novym pozadavkim jeho
souCasné¢ho pracovniho mista, vyvolanym zménami techniky ¢i technologie,
pozadavky trhu, novymi objevy v oboru, rozvojem metod fizeni apod.,

e pieSkolovani (rekvalifikaci), coz je takové formovani pracovnich schopnosti
Clovéka, které smétfuje k osvojeni si nového povoldni, novych pracovnich
schopnosti, vice ¢i méné odlisnych od dosavadnich (rekvalifikace mize byt plna
nebo Castend; v druhém ptipad€ jsou nékteré znalosti a dovednosti ptivodniho

povolani vyuZitelné v povolani novém) (Koubek, 2011).

1.2.2 Oblast rozvoje

Oblast rozboje je oblast dalSiho vzdélavani, rozsifovani kvalifikace, ktera je orientovana
na ziskani SirS$i palety znalosti a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné nutné k vykonavani
soucasné prace pracovnika ve firm¢. Velice vyrazné je pfitom zamétfeni na pochopeni
a zvladnuti SirSich, komplexnich problémi, které neziidka ptekracuji i meze oboru. Vedle
formovani ryze pracovnich schopnosti se vénuje zna¢nd pozornost i formovani socidlnich
vlastnosti, formovani osobnosti jedince. Lze tedy konstatovat, Ze rozvoj je orientovan vice na
budouci pouZitelnost a kariéru pracovnika neZ na jim momentalné vykonavanou praci. Formuje
spisSe jeho pracovni potencial nez kvalifikaci a vytvaii tak z jedince adaptabilni pracovni zdroj.
V neposledni fadé formuje jeho osobnost tak, aby lépe ptispival k vytvaieni a zlepSovani

zdravych mezilidskych vztaht a kultury ve firme (Koubek, 2011).
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e Rozvoj (rozsirovani kvalifikace)

Lid¢é se uc¢i novym znalostem, dovednostem a schopnostem, které piesahuji pozadavky
jejich soucasné prace, aby zvysil svou schopnost uplatnit se jak v rdmci organizace, tak 1 mimo
ni. Napfiklad personalista si doplni své dosazené vzdélani v souladu s kariérnim planem, za

ti¢elem odborného rozvoje a funkéniho postupu v organizaci (Sikyt, 2016).

1.3 Cyklus systematického vzdélavani pracovniki

Systematické vzd€lavani zaméstnancti, které vychazi ze strategie vzdélavani
a organizacnich ptredpoklada vzdélavani, probiha jako neustale se opakujici cyklus identifikace
potieby vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace vzdélavani a vyhodnocovani vysledka

vzdélavani (Koubek, 2015).

Obrazek 1: Cyklus systematického vzdélavani zaméstnancti

Strategie a organizaéni pfedpoklady vzdélavani]

v
Identifikace potfelby
vzdél&dvani
w
Vyhodnocovan Planovan
vyshedkl vzdélavani v2déldvani
F 3

Realizaca
vzdéldvani

1.3.1 Analyza a identifikace vzdélavacich potieb

Zdroj: Sikyr, 2016

Proces systematického vzdélavani zaCind identifikaci potieby po dalSim vzdélavani.
Tato potieba vznika v ptipadé, kdy existuje vzdjemny nesoulad mezi znalostmi, dovednostmi

a schopnostmi zaméstnancii a pozadavky danych pracovnich mist (Siky#, 2016).

Béhem analyzy vzdélavacich potifeb zkoumdme soucasny stav znalosti, schopnosti a
dovednosti zaméstnancti, stejné tak jako celkovou vykonnost jednotlived, tymi a celé
organizace. Tento zjiStény stav je poté srovnavan se stave, ocekdvanym, ktery vychazi z

persondlni strategie spolecnosti (Vodak, Kucharcikova, 2011).

21



Pro ucely analyzy jsou podle Mértlové (2014) vyznamné predevSim tii typy tdajl, na
jejichz zaklad¢é srovnadvame stav kvalifikace a vzdelani zaméstnanct firmy s kvalifikaci a

vzdélanim, které je poZzadovano na konkrétni pracovni pozici:

e Prvni z nich pochazeji z analyzy a specifikaci pracovnich mist, ze kterych vychazeji
pozadavky na zaméstnance a jejich dovednosti, informace o stylu vedeni a pracovnich
vztazich.

e Dalsi podstatné udaje jsou obsazeny v celopodnikové analyze, jejiz soucasti jsou
informace o struktufe a pozici podniku na trhu, vyuzivani pracovni doby, vyrobni
program, personalni informace tykajici se poctu, struktury a fluktuace zaméstnancu.

o Tteti typ udaji predstavuje analyza osob, kterd obsahuje hodnoceni jednotliveil,
informace o vzdélavani a absolvovanych kurzech ziskanych z vysledki testl, Setfeni ¢i

pohovort.

Identifikace potieby vzdélavani je zaloZena na analyze dostupnych informaci o pracovnich
pozicich (patii sem ukoly, povinnosti, pravomoci, odpovédnosti, podminky a pozadavky
vykondvané prace) a o zaméstnancich (zahrnujici dosazené vzdélani, odbornd kvalifikaci,
rozvojovy potencidl atd.). Tyto ziskané potfebné udaje o pracovnich mistech a zaméstnancich
jsou poskytovany prostiednictvim jiz zminéné analyzy pracovnich mist a hodnoceni

zaméstnanci (Sikyt, 2016).
Identifikace dava odpovéd’ na takové otazky, jako:

e Je vykonnost v pfedmétnych dovednostech skutecné neodmyslitelna?
e Je zaméstnanec opravdu odménovan za ovladani téchto dovednosti?
e Podporuje ve skutecnosti management poZadované chovani?

e Jaké dalsi prekazky vykonnosti jesté existuji?

V disledku analyzy jsou zjiStény mezery ve vykonnosti, které je nutné odstranit, pticemz
je diraz kladen na ty, které 1ze tesit prostiednictvim vzdélavani. Dal§im disledkem je pak navrh

vhodného vzdélavaciho programu.

Pti identifikaci potieb vzdélavani je dilezité porovnavat dvé Grovné vykonnosti, a to
standardni (pozadovanou, optimdlni, pldnovanou) vykonnost a soucasnou (existujici, readlnou)
vykonnost. Rozdilem mezi témito dvéma urovnémi je vykonnostni mezeru (obr.2) (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2011).
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Obrazek 2: Znazornéni mezery ve vykonnosti

Vp «——— PoZadovana uroven vykonnosti

«—— Mezera ve vykonnosti
Vs <— Skute¢né dosahovand vykonnost

Zdroj: Vodak, Kucharcikova, 2011

1.3.2 Plinovani vzdélavani

Bartonikova a kol. (2010) definuji plan vzd€lavani nasledovné ,,Plan vzdélavani
zahrnuje prehled vsech vzdélavacich aktivit firmy, které jsou postupné realizovany a to v dalsich
fazich v procesu vzdélavani. Sestavuji se na zaklade identifikovanych rozdilit mezi poZadovanou

a skutecnou vykonnosti pracovnikii.

Na identifikaci potieby vzdélavani navazuje zpracovani planu vzdé&lavani, ktery dle Sikyie

(2016) vymezuje:

o cil vzdélavani (vyplyva z potteby vzdelavani);

e cilovou skupinu zaméstnancti (vyplyva z potieby vzdélavani);

e metody vzdélavani (na pracovisti nebo mimo n¢);

e instituci zabezpecujici vzdélavani (zaméstnavatel a/nebo externi dodavatel);

o lektora vzdelavani (interni a/nebo externi);

e misto vzdélavani (v organizaci a/nebo mimo organizaci);

e (asvzdélavani (v pracovni dob€, mimo pracovni dobu, v rozmezi hodin i nékolika dni);

e pozadavky na materidlni a technické vybaveni a sluzby souvisejici se vzdélavanim,
napiiklad poZadavky na studijni materidly, vypocetni techniku, dopravu, ubytovani,
stravovani a podobné¢ (zavisi na zvolené metodé, misté a Case);

e metody vyhodnocovani vysledkid vzdélavani, naptiklad porovnani vysledkl vstupnich
a vystupnich testti, monitorovani pribéhu vzdélavaciho programu, kvantifikace ptinost
pomoci ekonomickych ukazatelli apod.;

e ndiklady na vzdélavani (zdvisi na zdméru a poctu zaméstnancl, zvolené metode
vzdélavani i hodnoceni vzdélavani, pozadavcich na zajisténi vzdelavani, instituci, misteé

1 Case)
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Aby byl tedy vzdélavaci plan efektivni a kompletni, mél by odpovédéet na tyto otazky (Bartak
akol., 2011):

e Jaky typ vzd€lavani zajistit?

e Kdo se bude vzdélavat?

e Jakym zptusobem se bude jedinec vzd¢lavat?
e Kym bude vzdélavani zrealizovano?

e Kdy se vzdélavani uskutecni?

e Kde se bude vzdélavat?

e Jaké budou naklady na vzdélavani?

e Jakym zptsobem bude hodnoceno vzdélavani?
Proces planovani vzdélavani se skladé ze tii postupnych kroki:

1. Pripravna faze zahrnuje urceni potieb, analyzu ti€astnikli a stanoveni cilt vzdélavaciho
projektu. U dlouhodobych programii se také formuluji cile pro jednotlivé tematické
oblasti. Tyto cile slouzi jako ukazatelé¢ a milniky pro dosazené vysledky. Je klicové
jasné rozliSovat mezi zaméry a cili. Cile mohou byt rozdéleny na cile specifikujici
pozadované vysledné chovéni, stanovujici standardy, kterych je tfeba dosahnout, a na
ty, které se vztahuji k podminkam projektu.

2. Realiza¢ni faze predstavuje tvorbu a provedeni jednotlivych fazi vzdélavaciho projektu
a naslednou realizaci prostfednictvim ukoli a stanoveni potfadi témat. Tato faze urcuje
zpisob, jakym bude vzdélavani probihat. Na zacatku této faze jsou zvoleny vhodné
metody vzdélavani a rozvoje. Pii vybéru metod je tfeba zohlednit lidsky faktor, jako
jsou intelektudlni schopnosti a vzdélani, a také zatazeni Gi€astnikil na riiznych Grovnich
fizeni v podniku, v€etné jejich motivace. Je tieba zvazit také pocet ucastnikil, priority
podniku, podminky podniku pfi uvoliiovani zaméstnancli, mozné obavy ucastnikll a
potteby vz4jemné spoluprace mezi lektorem a ucastnikem.

3. Faze zdokonalovani je nedilnou soucasti procesu utvafeni vzdélavaciho planu. Je
zamétfena na prubézné hodnoceni jednotlivych fazi vzdélavaciho programu vzhledem
k definovanym cilim. Béhem této etapy jsou zkoumédny moznosti zlepSeni celého
procesu vzdélavani s pouzitim vhodnych technik a hodnoticich modeld, vcetné
objektivniho hodnoceni ptinosii vzdélavaciho projektu. Kromé hodnoceni piinosii je ve
fazi zdokonalovani dilezité také zohlednit informovanost ucastniki o akci, Groven

organiza¢niho zajiSténi, v€etné ubytovani, stravovani, dopravy, nakladi a vhodnosti
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zvolenych lektorii. Tato faze by méla zahrnovat ucast organizatord, lektord, ucastnikti
a manazert, jejichz podfizeni absolvovali vzdélavani. Zasadnim problémem je vybér

vhodnych metod hodnoceni a stanoveni kritérii (Vodak, Kuchatickova, 2011).

1.3.3 Realizace vzdélavani

Jakmile je planovaci faze ukoncena a vSechny pfipravné prace jsou hotové, miize se
pristoupit k realizaci konkrétnich vzdélavacich aktivit v souladu s planem firemniho
vzdelavani. Faze realizace se skladd z nékolika nezbytnych prvki, jako jsou cile, program,

motivace, metody, ucastnici a lektofi (Vodak, Kuchatickova, 2011).

Obrazek 3: Prvky procesu realizace vzdélavani

Zdroj: Vodak, Kucharickova, 2011

Podle Armstronga (2007) je zdmérem vzdélavani vytvofit promysSlené a logické
strategie, které spoc¢ivaji v existenci planu. Kazda vzdélavaci aktivita by méla obsahovat cile,
metody vzdélavani, ¢asovy rozvrh, osoby odpovédné za vzdélavani a zhodnoceni nakladi a
ptinost.

Féze realizace se da podle Hronika (2007) rozdélit na tfi etapy:

1. Etapa - Priprava
Tato etapa zahrnuje projednani podminek a nésledné podepsani smlouvy s vybranym
dodavatelem, piipravu lektora, studijnich materiald a jinych pottebnych pomticek véetné

technického vybaveni.
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2. Etapa — Vlastni realizace
V rémci této etapy Skoleni je nutné neustale kontrolovat, zdali vSe probiha tak, jak bylo
naplanovano. Lektor se zavazuje k tomu, Ze se vynasnazi o navozeni ptijemného aktivniho
prostiedi, snazi se byt pozitivni a své zaky povzbuzovat. Pokud vyvstane néjaka necekana
udalost, musi se ihned vyftesit.

3. Etapa — Transfer
Po ukonceni Skoleni je Zadouci zam¢éfit se na poznatky ziskané béhem kurzu a jejich
zaznamenani tak, aby byly pfistupné vSem tcastnikiim i po ukonceni Skoleni. Doporucuje
se, aby si zaméstnanci ziskané poznatky ovértili v praxi. Po ukonceni kazdého Skoleni se
vyplituje hodnotici zprava, kterd ma za ukol poskytnout ptehled o tom, do jaké miry byl

pfedem stanoveny plan Skoleni naplnén (Dvotakova, 2007).

Obsah vzdélavani je definovan potfebnymi dovednostmi k uspésnému vykonani dané role
a predpoklady ucastnikd vzdelavani, kterych je tieba k jejich ziskani. Pro vybér konkrétniho
typu vzdélavani a stanoveni jeho obsahu, je nezbytné tyto predpoklady znat a na jejich zakladé

stanovit vychozi pozadavky na védomosti ti€astnikli vzdélavani.

roN

Za vzdélavani zaméstnancii v podniku je odpovédné oddéleni fizeni lidskych zdroji. Toto
oddélené pfipravuje specifické vzdélavaci programy s konkrétnim obsahem pro jednotlivé

skupiny ucastniki. Pii sestavovani téchto programt je dilezité brat v ivahu potieby vzdélavani.
Vseobecna pravidla realizace vzdélavacich programii:
e soustavné monitorovani kurzii, aby bylo zaruceno, Ze probihaji podle planu a

schvaleného rozpoctu,

e po ukonceni vzdélavani vyhodnotit jeho ptfinos a vysledky.

Vzdélavaci program muiZze splnit svlij Gcel jen tehdy, kdyz jsou vhodné vybrany metody

vzdélavani zaméstnancl. Lze je rozdélit na:

Metody vzdeélavani pri vykonu prdce (na pracovisti) pouzivané v kazdodenni praxi jako
soucast specialniho vzdélavaciho programu. Jsou to napf. instruktdz, koucink, mentoring,

asistovani, povéteni ukolem, rotace prace, pracovni porady.

Metody vzdeélavani mimo pracovisté pouzivané ve formdlnich vzdélavacich kurzech
konanych ve vzdélavacich zatizenich. Zahrnuji prednésky, diskuse, demonstrovani, ptipadové

studie, workshopy, outdoor trénink ap. (Bielikova a HraSkova, 2006).
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1.3.4 Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani

Na realizaci vzdé€lavani navazuje vyhodnocovani vysledkli vzdé€lavani, které
predstavuje urcité potize, nebot’ vysledky vzdélavani jsou Casto slozité méfitelné a obvykle se
projevi nepfimo s ¢asovym odstupem v piistupu a chovani zaméstnanct (Sikyt, 2016).
Hodnoceni pomaha osobam s rozhodovaci pravomoci zjistit, jaké aspekty skoleni jsou pfinosné
a kde je potieba zavést tpravy modelu tréninkového planu a procesu implementace modelu

tréninkového planu (Ross, 2018).

Pti posouzeni vysledkl vzdélavani se zkouma a analyzuje, zda byly pouzity a dodrzeny
odpovidajici metody, jaka byla bezprostfedni a nasledna reakce ucastniki, jaka je skutecna mira
ziskani novych znalosti, dovednosti a schopnosti a jejich schopnost aplikace v kazdodenni
praxi. Vyhodnocovani vysledkt vzdélavani je zaloZzeno na srovnani vysledkt, vyplyvajicich z
vstupnich a vystupnich testi nebo sledovani pribéhu vzdélavaciho programu. Zvlasté

vyznamné je hodnoceni vysledkli vzdélavani béhem pravidelného hodnoceni zaméstnancii

(Sikyt, 2016).

Ve spolupracis persondlnim oddélenim jsou dle Vodaka a Kucharickové (2011) kli¢ovymi subjekty
pti vyhodnocovéni:

¢ Vrcholovy management — jeho Ucast signalizuje, ze vyhodnocovani je tfeba brat
dostate¢né vazné.

e Ostatni manaZeri — maji ustfedni ulohu pfi vyhodnocovanivzdélavani. Jejich funkéni
poziceje nejvhodnégjsi ke zjistovani propojeni vzdélavacich a podnikovych cild, stejné
jakok pozorovani a hodnoceni dosazenych cilii a pozadovanych zmén v chovani.

e Utastnici — zapojuji se do vyhodnocovani za pomoci formulait zpétné vazby, akénich
pland, testl a pokracujiciho vyhodnocovani.

e Externi odbornici — mohou provadét expertizy, zajistit tak zvySeni objektivity a
poskytnout rozlicnoupomoc.

e Interni a externi zakaznici— poskytuji neocenitelny pohled na to, jak vzdélavani
skute¢né pomohlo dosdhnout jimi pozadovanych cilti.

Hodnoceni vzdélavani musi generovat objektivni data, protoze cile §koleni jsou Casto ptimo
spojeny s cili organizace. Ucastnici (zaméstnanci) se musi naugit aplikovat to, co se nauéili
behem Skoleni v praxi. Organizace musi urcit, zda je toto vzdélavani ptinosné, pokud ma mit
smysluplny dopad na organizaci. To znamen4, Ze organizace musi posoudit, zda se ucastnikiim
Skoleni a tréninkovy proces libil a jestli si z n¢j odnesli nové znalosti, popt. dovednosti (Ross,

2018).
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Urban (2013) povazuje za dilezité také zminit, Ze za predpokladu nedosazeni cile
Skoleni, mélo by z jeho hodnoceni vyplynout, zda je tomu tak v diisledku jeho
neodpovidajiciho zaméteni, nevhodného provedeni, nezvladnuti ¢i nemoznosti aplikace
novych schopnosti v praxi.

Meérit efektivitu Skoleni mizeme tedy nékolika zpasoby:

1. Testovanim nové nabytych znalosti na konci poskytnutého Skoleni;

2. Hodnocenim nadiizené¢ho na pracovni vykon zaméstnance porovnanim vykonu pied a
po Skoleni;

e Na zédklad¢ vysledki prace vySkoleného pracovnika, které je mozné provést az po
néjaké dobé, kdy se pracovnik szije s noveé nabytymi znalostmi a zkuSenostmi a ptevede
je do praxe.

e Vyskoleny zaméstnanec muize své nové ziskané znalosti pfeddvat v ramci tymu,

pfipravit si Skoleni pro své kolegy.

Na zaklad¢ analyzy ucinnosti je mozné upravit metodiku vzdélavani nebo instrukce pro
lektory. Investice do podpory rozvoje a profesniho vzdélavani zaméstnanci se obvykle
spole€nosti vraci ve formé vysSi produktivity prace, vétSi motivace zaméstnancili, vyuziti
novych znalosti, které jsou nezbytné pro udrzeni konkurenceschopnosti v rychle se ménicim

podnikatelském svété (Jenprace.cz, 2022).

Metody pouzitelné k méfeni dopadii uceni na vykonnost zaméstnanct jsou dle Vodaka a

Kuchatickové (2011) napt:

e strukturované rozhovory s ucastniky a jejich manazery;
e dotazniky spokojenosti;

e odhady pfinost vzdélavaci akce;

1.3.4.1 Strukturovany rozhovor

Tento nastroj poskytuje formou predem piipravenych otazek ziskat detailni kvalitativni
informace pfimo z pracovisté. Jeho vyhodou je piima zpétna vazba z pracovisté, které
pfipomina ucastnikovi 1 jejich manazerim potfebu spojit ucebni aktivity s pracovnim
prostiedim. Zaroven také okamzit¢ ukaZe manaZerovi hodnoty ziskané ucebni aktivitou a
usnadiiuje zaméteni pozornosti na efektivni dosahovani vzdélavacich cili tou nejlepsi cestou.
Nevyhodou pouziti tohoto pfistupu je Casova naro¢nost provedeni a proménliva kvalita

informaci, ziskanych v jednotlivych rozhovorech. Ucastnici ¢asto preferuji anonymitu, kterou
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tento nastroj nemusi garantovat, a proto se ¢asto soustied’uji na to, aby pisobili diveéryhodné

(Vodak, Kuchatickova, 2011).

1.3.4.2 Dotaznik spokojenosti

Predstavuje metodu velice subjektivni, kterd se pouziva hlavné po skonceni vzdélavani.
Jejim cilem je celkové zhodnoceni vzdélavaci akce ucastnikem, ucastnik se vyslovuje, jak byl
spokojeny a jaky piinos pro n¢j vzdélavani mélo. Vyjadiuje se k obsahu a vystavbé kurzu, k
osob¢ lektora, k prostoram, kde kurz probihal a ptfipadné k organizaci ubytovani a stravy

(Hronik a kol., 2007).

Kratké dotazniky maji lepsi odezvu, je proto vhodné, aby dotaznik neptesahl jednu ¢i
dvé strany formatu A4. Dobra odezva v praxi znamend, ze navratnost dotaznikli byla vice nez
padesatiprocentni. Z hlediska Casu jsou k vyplnéni dotazniku potfeba maximalné tfi tydny.
Pokud by byl poZadovany termin krat$i, mohlo by se stat, Ze nckteré dotazniky nebudou
odevzdany, napi. pro pracovni zaneprazdnénost nebo nemoc respondenti. V dotaznicich se
obecné pfili§ nedoporucuje pokladat respondentiim vice nez tfi oteviené otazky, jelikoz poté

mohou vzniknout problémy s jejich vyhodnocovanim.

1.3.4.3 Odhad prinosi

Touto metodou se ucastnici a jejich nadfizeni zaméfuji na to, jak se zlepsila jejich
vykonnost a jaka ¢ast tohoto zlepSeni miize byt pfisouzena vzdélavaci aktivité. Hlavni vyhodou
uvedené¢ho ptistupu je zajisténi pfimé zpétné vazby od téch, kdo se podileli na implementaci
vysledkl vzdélavaci aktivity v pracovnim prostiedi. Nevyhodou je subjektivni hodnoceni, které
se pravdépodobné bude lisit v zavislosti na tom, Ze néktefi lidé ziskavaji ze vzdélavaci aktivity
vice nez jini. VSechny kvantitativni Gdaje jsou odhadovany. Proto se tento uvedeny pfistup
doporucuje kombinovat s pouzitim strukturovaného rozhovoru nebo dotazniku (Vodak,

Kuchatickova, 2011).

1.3.5 Lektori

Ptiprava, provedeni a hodnoceni vzdélavaciho procesu ptedstavuji casto slozity ukol,
ktery klade na lektora v kazdé jednotlivé fazi rizné naroky. Lektor, ktery provadi vzdélavani,
se musi zapojit do fady aktivit, které ne vzdy ziskaji uznani od manazert a n¢kdy nejsou

docenovany ani samotnymi lektory.

Rtzné dovednosti jsou nezbytné pro uspésné Skoleni skupin, facilitaci ¢i poradenstvi,
stejné tak jako pro ptipravu potfebnych materidlii. Casto se stava, ze lektoti jsou vybirani pro
realizaci vzdélavacich aktivit v rdmci podnikovych vzdé€lavacich programii pfedev§im na

29



zaklad¢ svych technologickych znalosti a méné na zaklad¢é osobnostnich a pedagogickych
predpokladu. Jejich odborné védomosti a technické znalosti byvaji ¢asto na dostate¢né urovni,
ale primarnimu pozadavku, tj. schopnosti spravné piistupovat k vyuce skupiny, se né€kdy

nedostava adekvatni pozornosti.

Osobnostni ptedpoklady lektorti hraji klicovou roli v rdmeci UspéSného vzdélavani.
Kwvalitni lektor musi disponovat zralou a vnitiné¢ harmonicky integrovanou osobnosti, coz mu
umozni ziskat respekt a daveru klientl a zastavat vSechny potiebné role. Diky lidské zralosti je
schopen si udrzet odstup i v naro¢nych a konfliktnich situacich a efektivné reagovat na potieby
ucastnikid. Dal§im zadsadnim faktorem pro zvladnuti prace uspésného lektora je vysoka uroven
socialni inteligence. Jedna se o schopnost dobie interagovat v mezilidskych vztazich, mit krome
komunikacnich dovednosti i znacny cit pro situaci, empatii, pfimétené kontrolu emoci a v
neposledni fadé i jisté osobni kouzlo. Uspéch vzdélavaci akce, a vlastné jakékoli akce, zavisi
predevsim na lektorové schopnosti umét, pokud mozno prosttednictvim prozitku a vhodnym

zpisobem predat vybrané skupin€ posluchacii pozadované téma.
Lektotfi mohou v procesu vzdélavani uplatiovat rizné vzdelavaci (tréninkové) styly:

e Behaviordlni pfistup lektora spo¢ivd v navrhovéni a provadeéni systému kroka, které
maji ucastniky vést k pozadovanému cilovému chovéni. Tento proces je realizovan
zabavnou formou.

e Funkcionalisticky styl vychazi z mySlenky, Ze 1idé se nejlépe uci tomu, co pokladaji za
uzitecné v praxi. To nékdy mize vést k netrpelivosti az nedostatecné citlivosti viditelné
na reakcich téch ucastniku, kteti se uci pomaleji.

o Strukturalisticky pfistup klade diiraz na dodrzovani vyukovych standardii a pravidelnym
testovanim efektivity ucenti.

e Humanisticky styl je vhodny pro osoby, které preferuji objevovani sami sebe. Za cil
tohoto uceni je pokladano zlepseni charakterovych vlastnosti ucastnikti. Toto uceni by

melo sméfovat k lepSimu porozumeéni druhym (Vodak, Kuchatickova, 2011).
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2 METODY VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Existuje fada metod, jakym zpiisobem lze v podniku vzdélavat zaméstnance. Zakladem je
vzdy zohlednit potfeby konkrétni spolecnosti a konkrétniho zaméstnance, aby se toto
vzdélavani dalo povazovat za efektivni, a bylo tak tedy pfinosem pro daného zaméstnance i pro

organizaci (Jenprace.cz, 2022).

Skoleni arozvijeni schopnosti &lenti tymu (¢imZ myslime vSechny zaméstnance) je
naptiklad v Toyoté soucasti SirSiho ,lidského systému®. Jeho jadrem je pravé vychova
zaméstnancl a rozvijeni jejich dovednosti. Spada sem ptitom téz schopnost zaméstnavatele
prilakat schopné lidi, vtisknout jim firemni kulturu Toyoty a pln¢ je zapojit do déni ve firmé.
Takto mohou nasledné pti kazdodenni praxi neustale vylepSovat procesy, pro néz byli ptivodné

vyskoleni (Liker, Meier, 2016).

Obrazek 4: Faktory ovliviiujici volbu metod vzdélavani zaméstnanct

[Fﬁ.KT’DR‘I‘ OVLIVNUJICI VOLBU METOD

Cll utani Lidské faktory
= yedomosti lektofi
- dovednosti - u?ta:'lfrrliici
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- postoje, hodnoty + prostiedi
Predmét a obsah Casové a materialni faktory
- specificky pfedmét e R P
a pozadavky podniku «» finance

« interdisciplinarni tézkosti = wzdélavaci zafizeni

) Y

Principy uceni

motivace
« aktivni zapojeni

« individualni pfistup
« Zpétna vazba
» prenos poznatki

Zdroj: Vodak, Kucharickova, 2011
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V momenté, kdy jsou stanoveny cile, kterych chce podnik dosdhnout prostiednictvim
svého vzdélavaciho systému, je dilezité vybrat vhodnou metodu k jejich naplnéni. Neexistuje
jednoznac¢ny navod na to, jakou nejvhodnéjsi a nejucinnéjsi metou vybrat. Vhodné volba bude
zaviset na faktorech, vztahujicich se k podniku, k potiebam jednotlivci a k uc¢ebnim cilim.
Jednim z moznych zptisobi feseni, je vychazet ze zabdhnutého stylu a kultury vzdélavani. Cas
od casu je vhodné ménit ucebni metody, coz mize byt i soucasti obecné kulturalni zmény.
Nicméné pied provedenim této zmény musi byt uvazen dopad ucebnich metod na obsah.
Rovnéz je pro vzdelavani zaméstnancu klicové respektovat individualni ucebni styl acastniki

(Vodak, Kuchatickova, 2011).

Uspé$na realizace vzdélavani zaméstnanctl zavisi na pouziti vhodné zvolené vzdélavaci
metody, kterd zaméstnancim umozni efektivné ziskat potfebné znalosti, dovednosti a
schopnosti dilezité k plnéni jejich pracovnich povinnosti a dosahovani pozadovanych
vysledkl. Metody vzdélavani se déli na ty, které probihaji bud’ na pracovisti (napf. instruktaz
pti vykonu prace, asistovani, povéteni tkolem, rotace prace, koucovani, mentorovani apod.)
anecbo mimo pracovisté (napf. prednaska, semindf, demonstrovani, pfipadova studie,
outdoorové aktivity apod.). Volba vhodné metody vzdélavani se posuzuje s ohledem na potiebu
vzdélavani, cil vzdélavani, cilovou skupinu c¢astnikli vzdélavani, organizacni predpoklady
vzdélavani apod. Pro Gispésné vyuziti jednotlivych metod vzdéladvani je vyZzadovéna pravidelna
a pecliva kontrola dodrZzovani planu vzdélavani, stejné jako vyhodnoceni vysledkl vzdélavani.
Obzvlasté dilezité je zeyména posoudit u jednotlivych zaméstnancii skute¢nou miru pokroku
v ramci osvojeni si novych schopnosti (znalosti, dovednosti a chovani) a jejich uplatnéni pti

vykonu sjednané prace v praxi (Sikyt, 2016).

Celkovou efektivnost procesu vzdélavani je mozné zlepSovat s vyuzitim ptistupu, ktery
se oznacCuje jako blended learning a ktery spociva v kombinovani rozmanitych metod
vzdelavani tak, aby se pfi realizaci vzdélavani navzéjem dopliovaly a podporovaly. Naptiklad
vzdélavani zaméfené na rozvoj dovednosti manaZerti by mohlo zahrnovat néjaky vyklad
objasnujici urcité zakladni principy fizeni a vedeni lidi, ale mnohem vice Casu by mélo byt
vénovano piipadovym studiim, hrani roli nebo jinym prakticky zaméfenym aktivitam

(Armstrong a Taylor, 2015).

Je tteba vzdy peclivé zvazit, jaké metody ke vzdélavani svych pracovniki pouZijeme.
Nekteré metody jsou vhodnéjsi k zapracovavani novych pracovniki, nékteré k doskolovani

pracovnikd, jiné k rozvoji pracovnikli. Nékteré se pouzivaji ¢astéji ke vzdélavani manualnich

32



pracovnikd, jiné ke vzdélavani duSevnich pracovnikil. Pfi vzdélavani pracovnikli mizeme
pouzit metod pouzivanych ke vzdélavani na pracovisti, tedy pfi vykonavani prace, metod
pouzivanych ke vzdélavani mimo pracovisté, popiipad¢ tzv. distancnich metod vzdélavani. Ke
vzdélavani nove piijatych pracovnikl 1 pro doskolovani soucasnych pracovnikl se nejcastéji

pouzivaji metody vzdélavani na pracovisti, pti vykonavani prace (Koubek, 2011).

Zékladni déleni metod vzdélavani zaméstnancl je na interni, které je zastieSeno na
pracovisti specializovanym tymem trenérii, a externi, které porada externi spolecnost najata

vasi spolecnosti (Jenprace.cz, 2022).

2.1 Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti

Takzvané metody ,,on the job®, jsou realizovany pfimo na konkrétnim pracovnim miste,
béhem vykonavani béznych pracovnich ukol, které jsou vhodnégjsi k aplikovani u vzdélavani
délnikt. Mezi tyto metody patii napiiklad: instruktaZ pii vykonu, rotace prace (cross training),

kou€ovani (coaching) nebo mentorovani (mentoring) (Vodak, Kuchatickova, 2011).
Podle Dvorakové a kol. (2012) mezi tyto metody patii:

e Instruktaz pti vykonu prace — jedné se o zacvik nového pracovnika na jeho pracovnim
miste;

e Coaching (koucovani) — je to proces dlouhodobégjsiho instruovani a vysvétlovani,
kontroly; — pracovnika ze strany lektora a poskytovani zpétné vazby;

e Mentoring — Skoleny pracovnik si vybird svého mentora (Skolitele) sam, tkolem
mentora je pracovnikovi radit, stimulovat jej a poméahat mu v jeho kariéte;

e Counselling — vzajemné konzultovani a ovliviiovani pracovnika a Skolitele;

e Asistovani — vzdélavany pracovnik je pfifazen ke zkuSenému pracovnikovi jako jeho
pomocnik, ma za tkol mu pomahat s tikoly, které musi splnit a tim se uci;

e Povéfeni tkolem — Skolitel povétuje pracovnika k plnéni Ukoll a jeho praci bedliveé
sleduje a diky tomu je pracovnik vice motivovan k rozvoji svych schopnosti;

e Rotace prace — pracovnik je na urcité obdobi povefovan ukoly, které plni v rliznych
Castech organizace a na riznych pracovistich;

e Pracovni porady — Gcastnici ziskavaji informace ze svého vlastniho pracoviste, ale také

ze vSech oblasti podniku.

Vsechny metody s vyjimkou pracovnich porad jsou individualni a vyZaduji individudlni pfistup

mezi Skolenym a Skolitelem.
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e InstruktaZ pri vykonu prace

Je to nejvice rozsifend metoda. Jednd se o nejjednodussi zplsob zaskolovani nového
zaméstnance. Ten pozoruje zkusenéjSiho pracovnika nebo nadiizeného piti vykonu prace. Poté

se snazi pracovni postup napodobit a osvojit.

Vyhody: umoznuje spolupraci mezi zaméstnanci a vytvari lepsi pracovni vztahy. Jde o
rychly zacvik. Nevyhody: instruktazi se zaSkoluji spiSe jednoduché ¢i ¢asteCné pracovni

postupy. Je provadéno béhem pracovni doby ve shonu a ruchu na pracovisti (Koubek, 2007).
e Coaching (koucovani)

Radi se mezi efektivni metody, v ramci nichZz kou¢ zaméstnanci pomaha najit efektivni
zpusob feSeni v konkrétni oblasti dle zadani. Koucink je mozné pouzit pro mékkeé 1 tvrdé
dovednosti. Casto je vpraxi vyuzivan pro zlepSeni komunika¢nich ¢i manazerskych

dovednosti (Jenprace.cz, 2022).

Zaméstnanec je vzdeélavan pod vedenim kouce, osobou schopnou komunikovat,
usmeérnovat a motivovat zaméstnance k iniciativé a samostatnosti pii osvojovani si znalosti,
dovednosti a schopnosti potiebnych k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného

vykonu (Sikyt, 2016).

Manazer nebo kou¢ musi uvazovat o svych lidech z hlediska jejich potencialu, nikoli
vykonu. Koucing poskytuje ve zna¢né mitfe vynikajici vysledky z diivodu podpiirného vztahu
mezi koucem, ktery poskytuje oporu svému svéfenci. Koucovany ziskava fakta nikoli od

kouce, ale od sebe samého, stimulovan kou¢em (Whitmore, 2002).
e Mentoring

V praxi mize Casto dojit k zdméné pojml mentoring a coaching. V rdmci mentoringu si
Skoleny miiZe oproti coachingu svého Skolitele vybrat sdm, podle svych preferenci. Vztah
zaméstnance a Skolitele je mén¢ formalni. Mentoring se je u zaméstnancl velmi oblibeny prave
kvili neforméalnimu vztahu a mife vlastni iniciativy, kterou musi zaméstnanec vyvinout, aby

pro sebe ziskal toho spradvného mentora. (Koubek, 2007).

Vyhody: je Iépe posuzovan nez coaching z diivodu zaneseni vlastni iniciativy a nenucené
volby vzoru. Diky spolupraci mezi zaskolovanym pracovnikem a mentorem zde vznika
neformalni vztah. Nevyhody: nékdy nastava problém pii volbé vhodného mentora. Méné

zkuSeny zaméstnanec si nemusi zvolit efektivniho mentora ke vzdélavacimu programu, ale
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muze si vybrat osobu, kterd ma velké pravomoce a muze mu pomoci v kariéte. Misto
zkuseného odbornika vyhledé jedince, ktery mu nepomiize v osobnim ani pracovnim rozvoji.
U této metody nastava silné¢jsi vztah mezi obéma pracovniky, proto neni ptilis vhodné volit

osobu opac¢ného pohlavi (Dvorakova, 2007).
e Counselling

Jde vlastné o vzajemné konzultovani a vzdjemné ovliviiovani vzdélavaného pracovnika
a jeho Skolitele (nadfizené¢ho), které piekonava jednosmérnost vztahu mezi vzdélavanym
a skolitelem, podfizenym a nadiizenym. Vzdélavany pracovnik vnasi do vztahu svou aktivitu
a iniciativu tim, ze se vyjadfuje ke vSem problémiim své prace i procesu vzdélavani, predklada
vlastni navrhy feSeni probléml a mezi nim a Skolitelem vznikd vzijemna zpétnd vazba
poskytujici naméty pro obohacovéani stylu vedeni pracovnikii. Skolitel, jimz byva &asto
nadfizeny, si tak zaroven sam formuje a provétuje své schopnosti pracovat s lidmi. Metoda je
vsak Casové narocnéjsi a vzdelavani se tak mize dostat do urcitého rozporu s plnénim béznych

pracovnich ukoli pracovisté (Koubek, 2011).

Nevyhody counsellingu jsou dle Mértlové (2014) napiiklad v ¢asové naro¢nosti a v

mozném zanedbavani vlastnich povinnosti.
* Asistovani

Asistovani je velmi pouZzivanou metodou vzdélavani pracovniki na pracovisti.
Skolenému je pfifazen zkuSeny pracovnik, jehoz ukolem je asistovat jeho méné
kvalifikovanému kolegovi a byt mu napomocny pii pInéni stanovenych ukold. Skoleny piebira
metody, techniky a postupy feSeni jednotlivych ukold, nez dojde do faze, kdy zkuSeného

asistenta jiz nepotiebuje, a je schopen praci vykonévat zcela samostatné (Tureckiova, 2004).

Metoda asistovani mé velice praktické zaméfeni. Jeji ptfinos je spatfovan v soustavné
pfitomnosti asistenta a moznosti Skoleného vse si hned vyzkousSet. Pokud neni osoba Skolitele
dostatecné kvalitni, nepracuje tak, jak by mél, pak takovy ptistup chovani plisobi na Skolené¢ho

spiSe negativné (Dvotékova, 2007).

Vyhodou této metody je pouzitelnost jak pro manualné vzdélavaného pracovnika, tak i
pro vychovu specialistli a fidicich pracovnik. Nevyhodou mize byt nauceni Spatnych navykd,

nedodrZovani stanovenych postupil a zamezeni kreativnimu rozvoji (Koubek, 2007).
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* Povéreni ikolem

Povéreni tkolem je rozvinutim piedchozi metody, popiipadé jeji zavéreCnou fazi.
Vzdélavany pracovnik je svym Skolitelem povéfen splnit urcity tkol. Pfitom ma vytvofeny
vSechny potiebné podminky. Jeho prace je sledovana, usmériiovana a hodnocena. Metody se
Castéji pouziva pti formovani pracovnich schopnosti fidicich a tviir¢ich pracovniki, poptipadé
pracovnikii, ktefi budou vykonavat relativné samostatnou praci. Metoda vychovava k
rozhodovani a feSeni ukoli samostatn¢ a tviréim zplsobem. Pracovnik si vyzkousi své
schopnosti, je vice motivovan k jejich rozvoji, rozsifuje se mu pole ptisobnosti. Nevyhodou je,
ze se muze dopustit chyb ¢i nesplnit tikol, protoze sledovani a usmériiovani jednotlivych krokt
jeho prace neni vzdy mozné. Netuspéch pak miize ohrozit daveéru nadiizenych v jeho schopnosti

1 narusit jeho sebedtivéru (Koubek, 2011).

* Rotace prace

r

Rotace prace je stale pouzivanéj$i metodou vzdelavani tidicich nebo univerzalnéjsich
pracovnikl. Vzdélavany pracovnik je postupné vzdy na urcité obdobi povéfovan pracovnimi
ukoly vriznych ¢&astech firmy (na riznych pracovnich mistech, pracovistich, Usecich)
apoznava firmu komplexnéji, poptipadé si osvojuje SirSi okruh znalosti a dovednosti
a flexibilizuje se. Zaroven si on sam ijeho nadfizeni testuji jeho schopnosti. Metoda je
dialezitym nastrojem zvysovani flexibility nejen pracovniki, ale i celé firmy. Nevyhodou mtize
byt to, Ze pracovnik nemusi pravé na kazdém pracovisti (v n€které pracovni funkci) uspét. To
muze podryt jeho sebevédomi a odrazit se v hodnoceni jeho zpiisobilosti nadtizenymi (Koubek,

2011).
* Pracovni porady

Pracovni porady byvaji oznaCovany jako metoda vzdé€lavani, kterd je vhodna pro
formovani pracovnich schopnosti pracovnikti organizace. V pribéhu této metody se pracovnici
seznamuji s informacemi, tykajicimi se nejen pracoviSté vlastniho, ale celé organizace.
Pracovni porady slouzi k vyméné nazort, predani zkuSenosti, zaujimani postojii k pracovnim
ukoliim a rozviji pracovni kolektiv organizace. Problémem pracovnim porad Casto byva asové
umisténi porady a jejich délka, kterd zkracuje dobu slouZici pro plnéni pracovnich ukola

(Koubek, 2007).
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2.2 Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté

Vzdélavaci metody mimo pracovisté jsou na rozdil od vzdélavacich metod na pracovisti

vice kolektivnimi metodami.

Dle Koubka (2007) jsou metody pouzivané ke vzdélani mimo pracovisté vhodnéjsi spiSe pro

vzdélavani vedoucich pracovnikii/manazera a patii mezi né:

e Piednéaska — je zaméfena na ziskani informaci nebo teoretickych znalosti;

e Prednéska spojend s diskusi (seminaf) — je zamétfena na ziskani predevSim teoretickych

znalosti;
e Demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani) — =znalosti a dovednosti jsou
zprostiedkovany za pouziti techniky, PC, trenazerd aj.; — Piipadové studie — cilem je

studovat skutecné nebo smyslené problémy v organizaci a nasledné situaci diagnostikovat
a navrhnout patfi¢na feseni;

e Pfipadova studie — jedna se o skupinové cviceni, ve kterém se fesi praktické problémy v
tymu a komplexnéji;

¢ Brainstorming — jednd se o variantu ptipadovych studii, ve kterych jsou uc€astnici vyzvani
k tomu, aby kazdy z nich navrhl zptisob feSeni problému, ktery jim byl zadan. Poté probiha
diskuse tykajici se navrhil a vybira se jejich optimalni kombinace;

e Simulace — tato metoda je zaméfena na praxi a na aktivitu pracovnikt. Ti obdrzi popis
béZnych Zivotnich situaci, které se vyskytuji v jejich praci a jsou vyzvani k tomu, aby
provedli n¢kolik rozhodnuti;

e Assessment centre (development centre) — je to diagnosticko-vycvikovy program, ktery se
pouziva nejen pii vybéru a vzdélavani manaZerd. Ugastnik ma za tikol plnit tkoly a fesit
problémy, které vznikaji pti jeho béZné praci;

e Outdoor training (uc¢eni hrou) — metoda pouZivana ptredevSim pro manazery, ve které se
feSi ukoly a poukazuje se na to, jak manazefi dokazi koordinovat ¢innosti, vést své
podfizené, komunikovat se svymi spolupracovniky a rozdéavat jim tkoly;

e Vzdélavani pomoci pocitacl (e-learning) — tato metoda se stava v organizacich vice a vice
oblibenou. Pocitace umozni pracovnikiim Iépe pochopit konkrétni Skoleni, umoznuji uceni

pomoci grafli, obrazki ¢i schémat.
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* Pfrednaska

Obecné lze tici, Zze prednasky predstavuji verbalni prezentaci urcitého tématu, vhodnou
pro ptredavani rozsahlého mnozstvi informaci velkym skupinam. Bohuzel zde ovSem chybi
moznost vzajemné interaktivni komunikace ptrednésejiciho s posluchaci. Prednéasky jsou
zaméfeny predevSim na zdokonalovani védomosti. Mohou byt velmi efektni a kreativni,
zejména pokud vyuzivaji moderni multimedialni prostiedky, avSak ty nejsou z hlediska

uchovani informaci pfili§ ucinné (Vodak, Kuchatickova, 2011).

Zamgéstnanci ziskavaji nové znalosti a dovednosti prostiednictvim vykladu Skolitele.
Ptrednaska umoziuje rychle a snadno predat Skolitelovi znalosti a dovednosti zaméstnanciim,
nicméné jednostranny vyklad Skolitele miize snizovat motivaci zaméstnanct k aktivnimu
zapojeni se do procesu uceni a osvojovani si predavanych znalosti, dovednosti a schopnosti

(Sikyt, 2016).
* Pfrednaska spojena s diskusi (seminar)

Semindfe, které¢ probihaji formou pfednasek a diskusi, slouzi ke sd€leni informaci a
nazorl Ucastnikll na pfedem zadané téma. Vyhodou je podpora a rozvoj myslenek, okamzitd
zpétnd vazba. AvsSak kvalita ufeni zavisi na urovni znalosti jednotlivych ucastnikli tohoto

seminaie (Vodak, Kuchatickova, 2011).

Zaméstnanci se prostfednictvim vykladu skolitele a diskuse uci spole¢né se Skolitelem
a ostatnimi ucastniky. Seminaf zvySuje motivaci zaméstnanci k aktivnimu osvojovani si
piedavanych a sdilenych znalosti, dovednosti a schopnosti (Siky¥, 2016). Diky diskusi se
mohou Uc¢astnici v rdmci seminafe zapojit a vynakladat tak Zadouci aktivitu a prezentovat své
nazory a napady. Tato metoda je jedna ze slozit&jSich, co se tyce organizace. Proto je duilezité,

aby se alespoii jeden z organizatora ujal role moderatora.
* Demonstrovani

V piipad¢ demonstrovani Skolitel ndzorn¢ predvadi ucastnikiim urcité postupy feseni
riznych ptipadl v modelovém nebo redlném prostiedi. Zminénd metoda je zaloZena na
pfedavani jak teoretickych znalosti, tak i dovednosti za pomoci pocitact, trenazerii ¢i jiné
techniky ve vyukovych centrech nebo na jakychkoli jinych pracovistich specializovanych na
vyvoj. Demonstrovani umoznuje uUCastnikim vzdélavani si ovefit své doposud ziskané
dovednosti ve specifickém vyukovém prostiedi. Neni nutné se obavat, ze pii neuspechu bude

zpusobena Skoda. JelikoZ probiha vzdélavani mimo pracoviste, existuje zde riziko, Ze naucené
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znalosti a dovednosti nebudeme mozné pozd¢ji vyuzit v praxi ve skutecném provozu (Mértlova,

2014).
* Pripadova studie

Zamgéstnanci se vzdélavaji tim, Ze spolecné hledaji mozna feSeni modelovych nebo
redlnych problémi na zdkladé¢ urcitého zadani. Prace na ptipadovych studiich posiluje
analytické a systémové mysleni zaméstnancii a podporuje jejich tymovou spolupréaci (Sikyf,

2016).

Ptipadova studie, Casto oznaCovana jako kazuistika, znama také jako case study je
odborny text stiedniho az del§iho rozsahu, ktery zaroven slouzi jako kvalitativni vyzkumna
metoda. Jejim cilem je aplikovat teoretické znalosti a poznatky na konkrétni situace, coz
napomaha k lepSimu porozuméni odbornym piipadim. Tato praktickd orientace odliSuje
ptipadovou studii od jinych akademickych textii, napt. od diplomové prace nebo bakalaiské
prace. Charakteristickym znakem ptipadové studie je také to, ze kombinuje rtizné druhy sbéru

informaci (Seminarni-prace.net, 2014).
* Brainstorming

Brainstorming je metoda, ktera se svym charakterem podoba ptipadové studii a
workshopu. V rdmci brainstormingu se setké skupina lidi a kazdy z nich ma moznost vyjadfit
svij ndzor k aktudlng feSenému tématu. Posléze jsou jednotlivé zpiisoby feSeni tistn€ ¢i pisemné
rozebirany, hodnoceny a v zavéru se vybere ze vSech navrht ten nejlepsi. Tato metoda prispiva
k rozvijeni kreativity zaméstnancti. Je velice UCinnd, ale musi zde byt zapojena postava

moderatora, ktery je schopny vhodné a efektivné fidit diskusi (Koubek, 2007).

Béhem brainstormingu se sbiraji kreativni napady od ¢lenti skupiny k feSeni urcitého
problému. Posléze diskutuji a hledaji optimalni zpiisob feSeni ¢i jejich kombinaci. Kazdy ¢len

je vyslechnut a je zde zakdzano kritizovat.

Vyhody: vyskytuje se spousta novych napadi. Stimuluje tvir¢i a imaginativni mysleni.
Nevyhody: v pribéhu poslouchani ideji ostatnich ucastnikii mohou jedinci zapominat své

myslenky nebo je piekombinovat (Fotr, Svecova, 2010).
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¢ Simulace

Tato metoda je charakterizovéna aktivni ucasti zaskolovanych a klade dlraz na praxi.
Ucastnici maji k dispozici detailni scénaf, ve kterém musi fesit rizné situace. Casto se jedna o
stanoveni rozhodnuti pii béZné pracovni ¢innosti vedoucich zaméstnanct. V prabéhu simulaci

se stupiiuje i obtiznost jednotlivych problémi.

Vyhody: metoda je efektivni pro zlepSeni rozhodovacich a vyjednavacich schopnosti.
Nevyhody: mezi nevyhody fadime casovou naro¢nost na pfipravu nebo nutnost usmériiovani

ucastnikl skolitelem (Koubek, 2007).
¢ Hrani roli (manaZerské hry)

Tento typ vzdélavani je zcela zaméfen na rist praktickych schopnosti. Ugastnici musi
projevit hravého ducha a byt samostatni. Jednotlivci se vciti do urcené role, v niz rozpoznévaji
komplikovanost mezilidskych vztahd, stfetli a vyjednavani. Scénaf jim do jisté miry umoziuje
vlozit vlastni iniciativu. V kazdém piipadé musi vyfesit urcitou situaci. Vzdélavani je spise

cileno na vedouci pracovniky, ktefi by si méli osvojit zddouci socialni vlastnosti.

Vyhody: vhodné pro formovani vlastnich emoci a zlepSuje reakce i samostatné mysleni.
Nevyhody: je potieba propracovana organizaéni priprava a zkuseného vzdélavatele (Koubek,

2007).
* Assessment centre

Pojem assessment centre se vztahuje k tzv. diagnosticko-vycvikovému programu.
Vyuziva se hlavné pii vybéru zaméstnancii, ktefi jsou po urcitou dobu uzavieni v jedné
mistnosti, kde musi fesit zvolené modelové situace, ndhodné vygenerované pomoci pocitace.
Pti vybéru zaméstnanci je u nich sledovan predevsim zpusob feseni jednotlivych modelovych
situaci, ale také jejich reakce, jednani a vystupovani. V zavéru programu jsou ucastnikiim
prostiednictvim pocitae sdéleny vysledky. Nasleduji rozhovory s persondlnim utvarem
pfitomnym béhem vycvikového programu, ktery nasledné predkladd kazdému zameéstnanci

navrhy pro jeho zlepSeni. Nevyhodou této metody je jeji financni narocnost (Dvorakova, 2007).
* Outdoor training (uceni hrou)

Zamgéstnanci se mohou prostfednictvim sportovnich aktivit ucit ve volné piirode,
kdy ptimo vyuzivaji arozvijeji své ptirozené schopnosti, jako je analyza, rozhodovani,

realizace, planovani, organizovédni, vybér, vedeni, hodnoceni, komunikace, koordinace,
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kooperace atd.), které nasledné mohou pak snaze uplatnit na bézném pracovisti pii vykonavani

sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu (Sikyt, 2016).

Vyhody: diky této metod¢ si ticastnici formuji a uvédomuji své manazerské dovednosti.
Poté je pro n¢ snazsi jejich aplikace pfi béznych manazerskych aktivitach. Setkavame se zde se
sportem (rekreac¢ni c¢innosti), hrami a postupnym zlepSovanim pracovnich schopnosti
manazerd. Nevyhody: metoda je narocna na piipravu. Je nutné, aby manazeii byli ochotni
odstranit nechut’ k pohybovym aktivitam, ptekonali své predsudky a strach ze zesméSnéni.
Mnohdy jsou aktivity fyzicky naro¢né, a proto se programu nemohou ucastnit vSichni (Koubek,

2007).
* Vzdélavani pomoci pocitaci (e-learning)

Vzdélavani pomoci pocitacl (e-learning), které je v malych a stiednich firmach stéle
oblibengjsi. Mlze mit nejriznéj$i podobu, od prostého vkladdani rdznych informacnich
a vzdélavacich materialti do firemni pocitacové site, jimz se vlastné nahrazuji prednasky ci
hromadné instruktaze, az k promyslenym a ¢asto ptfimo pro firmu vytvofenym interaktivnim

a multimedialnim vzdélavacim programim se zpétnou vazbou.

Vyhodou této metody je to, Ze je relativné levna, zabavna, umoznuje individualni tempo
vzdélavani a ucelné vyuzivani ¢asovych obdobi, kdy je ponékud méné prace. Nevyhodou je to,
ze jeji vyuzivani siln€ zavisi na piistupu kazdého jednotlivce, ito, Ze dostupnost firemnich

pocitacl byva pro pracovniky mensich firem dosti rozdilna (Koubek, 2011).
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3 ANALYZA VZDELAVANI A ROZVOJE ZAMESTNANCU
VE VYBRANEM PODNIKU

3.1 Charakteristika podniku Arvetti spol. s r. o.
Tuto kapitolu pfevzala autorka ze své bakaldiské a zaroveinl i seminarni prace, jez uvedla

v seznamu zdrojl a zaroven ji i doplnila o dalsi informace.

Spolecnost Arvetti spol. s r.0. byla zalozena v roce 2003 Evou a Zdefikkem Voslafovymi,

kteti ji také vlastni az dodnes.

LV roce 2009 jsme pro nasSe podnikatelské aktivity zakoupili objekt Hotelu Batov
postaveného v letech 1941-45 firmou Tomas Bata, kterd ve Zruci n. S. vybudovala vyznamny
obuvnicky zavod pozdeéji znamy jako Sdzavan. V objektu o zastavéné plose 1465 m2 a 5
nadzemnich podlazich se zabyvame prondjmem nebytovych prostor, poskytovanim ubytovani,
poradanim firemnich a spolecenskych akci. Provozujeme maloobchodni prodejnu Knihkupectvi
— Papirnictvi, kde na malé prodejni plose nabizime vice nez 2500 polozZek skladem se
zameérenim na knihy, kanceldrské a skolni potreby, hracky, didaktické pomiicky, mapy, puzzle

a znackové spolecenské hry. “ — Zdenék Voslar

Od roku 2009 probihaji dil¢i rekonstrukce objektu. V soucasné dobé se piipravuje projekt
kompletni revitalizace. Hotel Zru¢ je moderni hotel prochdzejici celkovou rekonstrukci a
modernizaci. Svym hostim nabizi nejen ubytovani v nové zrekonstruovanych, kvalitné
vybavenych pokojich, ale i straveni pfijemnych chvil v nekufacké restauraci, ve vinarn€ nebo
v bowlingové herné se dvéma drahami. Hotel disponuje konferen¢nimi prostory vhodnymi pro
potadani firemnich Skoleni, reprezentativnich schiizek a dilezitych obchodnich jednani.

Moderni vybaveni hotelu je kombinovano s prvky tradicni Batovské architektury.

Pro vétsi, mnohdy i celovecerni akce je hotel vybaven dvéma velkymi spolecenskymi saly
s tane¢nimi parkety, podiem pro kapelu, ptfipadné 1 DJ. Ve velkém tanecnim sale, ktery je
soucasti hotelu, natacel v roce 1965 rezisér Milo§ Forman film Lasky jedné plavovlasky. Milo§
Forman o nataceni: "Na téch par mésicu ve Zruci nad Sazavou vzpominam jako na jedny z mych
nejstastnéjsich dnu u filmu. Meli jsme Casu, kolik jsme potiebovali. Hrali jsme kulecnik. Valeli

Jjsme se smichy, kdyz se Pucholt rafal s rodici na jejich uzké manzelské posteli.

Hotel byl dfive zndm pod ndzvem Bat'ov. Ve své historii byl dominantou a kulturnim
centrem nové Casti meésta Zru¢ nad Sazavou, postavené na popud Jana Bati. Nyni disponuje

modernim vybavenim s prvky tradicni Batovské architektury. Stile probihd ¢astecna
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rekonstrukce objektu. V ptizemi Hotelu Zru¢ se nachazi obchodni zéna, ve které mtzete najit
pro piiklad pizzerii, psi salon, détsky bazarek, mensi potraviny/vecerku, nehtové studio,

kvétinarstvi a také papirnictvi/knihkupectvi.

Préavni forma spole¢nosti je vedena jako spole¢nost s ru¢enim omezenym, kterd predstavuje
jednoznacéné nejpouzivanéjsi formu obchodni spolecnosti u nés, ptic¢emz oblib¢ se t&si zejména
u drobnych a stfednich podnikateld, jako pravé vtomto piipadé. Spolecné s akciovou
spolecnosti je tato spoleCnost zatfazena mezi tzv. kapitalové spolecnosti, pro néz jsou typické
znaky jako: ucast spolecniki formou vloZeného kapitalu, oddéleni majetku spolecnikl od
majetku spolecnosti a nizké riziko ruceni spolecnikli za zavazky spolec¢nosti. S. r.0. tuto definici
napliiyje jen s tim rozdilem, ze narozdil od béznych kapitalovych spole¢nosti predpoklada vyssi
miru osobni ucasti spoleCnikii na provozu spoleCnosti. Tato firma nema Zzadnou dcefinu
pobocku, ani nijak dal neexpanduje a zistava pouze na pivodnim misté zalozeni, tedy ve Zruci

nad Sazavou.

Arvetti spol. s 1. 0 je men$i rodinnd firma, kterd zaméstnava zhruba 50 zaméstnanct, a
tudiz spada podle velikosti organizace pod malé organizace. Spole¢nost Arvetti, s. r. 0. podnika
v oblasti pohostinstvi a hotelnictvi, jeji obor dle CZ-NACE je: 55 — Ubytovani. Tento oddil
zahrnuje poskytovani kratkodobého ubytovani hostli. Patfi sem rovnéz delsi, ale casovée
omezené ubytovani studentdl, pracujicich a podobnych jednotlivct. Nékteré jednotky mohou
poskytovat pouze ubytovani, zatimco jiné nabizeji ubytovani v kombinaci se stravovanim nebo
rekreacniho vybavenim nebo obojim. Zaroven tento oddil nezahrnuje ¢innosti dlouhodobého
ubytovani v zafizenich, jako jsou byty, typicky pronajimané na mésic nebo rok — klasifikovano

v ¢innostech v oblasti nemovitosti.

Firma Arvetti také podniké v oblasti 56- Stravovani a pohostinstvi. Tento oddil zahrnuje
¢innosti spojené s kompletnim stravovanim, v¢. népojii, s obsluhou, k okamzité spotiebé, at’ uz
v tradi¢nich restauracich, samoobsluznych restauracich nebo restauracich, které prodavaji jidla
»pres ulici®, nezavisle na tom, zda jsou stalé nebo obc¢asné, s moznosti posezeni Ci nikoli.
Rozhodujici je skuteCnost, Ze jsou nabizena jidla k okamzité spotiebé, bez ohledu druhu
zatizeni, které je poskytuje. Nespada sem vyroba jidel, ktera se nehodi k okamzité konzumaci,
nebo potravin, které nejsou povazovany za jidlo (oddil 10 - Vyroba potravinaiskych vyrobki a
oddil 11 - Vyroba napojti). Dale sem nepatii prodej jidla, které neni vlastni vyroby, nebo jidel,

ktera nejsou urc¢ena k okamzité konzumaci (sekce G — Velkoobchod a maloobchod).
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Arvetti spol. s r.0. ma klicové zamé&stnance. Obecné se za klicové zaméstnance povazuji ti
zaméstnanci, kteti v podniku zastdvaji nejvyssi manazerské pozice, jejichz soucésti je vysoka

mira odpovédnosti, samostatné rozhodovani, ale také odpovidajici ohodnoceni.
Poskytované sluzby

Spolecnost Arvetti, s.r.o poskytuje svym zakazniklim moznost ubytovani se v hotelu,
k ¢emuz patii i stravovani se v restauraci, kterd se nachazi v prvnim ze Ctyf pater tohoto
obrovského objetu. Soucasti poskytovanych sluzeb je i zdbava ve formé bowlingu, ktery si na
rezervaci miize predem objednat jak ubytovany host, tak kazdy, kdo ma zrovna zajem.
K uspokojovani potieb zdkaznikii v oblasti ubytovani jsou vyuzivany Cisté a nove
zrekonstruované pokoje ve ¢tvrtém patie. Zarovein maji hosté i ndhodni kolemjdouci moznost
vyuzit nové zrekonstruovaného mensiho fitness centra, které bylo ziizeno na spoleném patie

spolu s bowlingovou hernou a vinarnou.
Vybaveni hotelu

Vybaveni hotelu je zde domacké a rodinné, pii zachovani piivodniho rdzu domu velky
podkrovni obyvaci pokoj se sedackami, kiesly, stoly, lednice, mikrovinka, rychlovarna
konvice, nadobi (hrnicky, sklo, talife, pfibory), kvalitni wifi pokryti vSude, stylova kavarna
spojena s recepci, kde probihaji snidang, pripadné obédy ¢i vecete a také oslavy, skoleni a jiné
akce. Hotel Zru¢ disponuje konferencnimi prostory a dvéma velkymi spolecenskymi saly.

Velky sél s tane¢nim parketem, pddiem a barem ma kapacitu 350 osob, mensi sl pak 250 osob.

Typy pokoji

Nachazi se zde 2luzkové pokoje (s moznosti obsazeni 1 osobou), 3lizkové pokoje,
41tzkové dvoupokoje, (dva spojené pokoje s jednou koupelnou.), v neposledni tadé také
svatebni apartma srohovou vanou. Pokoje hotelu Zru¢ jsou nové zrekonstruovany.
Rekonstrukce byla dokoncéena v roce 2016. V soucasné dob¢ hotel disponuje celkem 19 kvalitné
zatizenymi dvoulizkovymi pokoji, jejichZ soucasti je koupelna se sprchovym koutem, socialni
zafizeni, televizor a samoziejmosti je bezplatné piipojeni k internetu. V nabidce jsou kromé
toho dva apartmany s prostornou koupelnou. VSechny pokoje jsou nekuracké, ale na kazdém
patfe jsou vyhrazeny prostory pro kutfdky. Ubytovani domécich zvifat je mozné po predchozi

domluvé za drobny poplatek.
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Vybaveni pokoji

Soucasti kazdého pokoje je socialni zatizeni (koupelna se sprchovym koutem, WC),
masivni postele s kvalitnimi matracemi, které je mozné bud’ spojit jako manzelské nebo naopak
oddélit jako samostatné, TV pouzitelnd i jako monitor k notebooku ve vétsin€ pokoji je stul a

zidle nebo kiesilka, ru¢niky, osusky, silna wifi (zdarma).
Gastronomie

Snidané jsou podavany v hotelové restauraci a lze je piikoupit k ubytovani. Restaurace
o kapacité 60 mist nabizi v letnich mésicich pfijemné posezeni na venkovni terase. Z bohatého
menu si jisté vybere kazdy stravnik, v nabidce je ¢eskd kuchyné, ryby, minutkova jidla i salaty.
Restaurace kromé toho nabizi velky vybér alkoholickych i nealkoholickych népoji a nemohou
chybét ani kvalitni vina. Soucasti restaurace je Francouzsky salonek pro 50 osob. Ve druhém

patfe hotelu je jest¢ vinarna.
Dostupnost

Hotel Zru¢ lezi necelych 5 minut pési chiize od vlakové stanice. Pfimo u hotelu pak stoji
autobusova zastavka, odkud jezdi pravidelné linky do Prahy, Uhlitskych Janovic, nebo Sazavy.
V ptipadé, zZe jedete z Prahy, pojedete po dalnici D1 a pouzijete sjezd ¢. 56, odkud je to jiz

necelych 8 kilometri.
Okoli hotelu a aktivity

Piimo v obci Zru¢ nad Sdzavou je velké mnozstvi atraktivnich mist, kterd je mozné
navstivit. Asi kilometr pés$i chlize od hotelu se nachazi pseudogoticky zru¢sky zamek s
ttipatrovou vézi, odkud je prekrasny vyhled po okoli. Nedaleko zdmku stoji Kolowratska véz s
rozsédhlou expozici zbrani uvnitf. Soucéasti zameckého arealu jsou krasné zdmecké zahrady
s fontdnou a libivym altankem, kterymi prochazi nau¢na stezka. V zdmeckém parku je v

prazdninové sezoné€ provozovano letni Kino.

Navstévnici mohou také stravit pfijemné odpoledne prochazkou podél teky Sazavy a
vychutnat si pohled na Zru€ z jiného thlu. Pro sportovce tu jsou tenisové kurty, vzdalené od
hotelu pouhych 250 m. Rovnéz se hosté mohou vypravit na nedaleko vzdalenou rozhlednu
Babku a doptat si vyhled na Zru€ a jeji blizké okoli z ptaci perspektivy. Cyklotrasy v okoli
ubytovaciho zafizeni sezndmi hosty se zajimavymi misty okoli. Host¢é mohou pro uschovani

kol vyuzit ischovny. P&Si turisté jisté oceni mnozstvi turistickych tras v okoli hotelu.
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3.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci ve firmé
V této kapitole budou ¢tenafi sezndmeni s pritb¢hem vzdélavaciho a rozvojového
systému zaméstnanc, ktery je vyuzivan ve spoleCnosti Arvetti, s.r.o. Informace, které¢ autorka

ziskala a vyuzila, pochdzi z internich zdrojii zminéné organizace.

Ve spolec¢nosti je uplatiovano nékolik vzdélavacich metod (instruktdz pti vykonu prace,
asistovani, povéteni ukolem, pracovni porada, prednaska spojend s diskusi (seminar),
demonstrovani (praktické, ndzorné vyucovani) a brainstorming) podle naplné¢ prace konkrétni
pozice. Cilem vzdélavacich programt je trvalé zvySovani kvality poskytovanych sluzeb
zakazniklim a také zvySovani produktivity a efektivity pracovnikti. Hlavnim cilem Skolicich
aktivit je zlepSovani ekonomickych vysledkl spole¢nosti. V této organizaci jsou provadény

pravidelné a opakujici se vzdelavaci aktivity, stejné tak jako ty kratkodobé a narazové.

Zameéstnanci tohoto podniku byli také analyzovani pomoci dotaznikového Setfeni, kde
odpovidali celkem na 20 otazek, z ¢ehoz 4 otazky byly klasifikacni a ostatnich 16 otazek se
tykalo jiz samotného vzdélavani a rozvoje ve firm¢. Vybrana metoda sbéru dat pomohla k
zajisténi objektivnich informaci o situaci v tomto podniku. Ziskana data byla vychodiskem

pro zhodnoceni situace podniku a pro formulaci pozdéjSich navrhii na zlepSeni.

V diplomové praci budou podrobnéji popsany uplatiiované metody pii vzdélavani na

pracovisti i mimo pracoviste.

3.2.1 Metody vzdélavani vyuzivané pri vzdélavani na pracovisti

e InstruktaZ pri vykonu prace

Ve firmé& Arvetti spol. s r.0. je tato metoda vzdélavani ze vSech vyuZzivanych vzdélavacich
metod volena nejcastéji. Zejména pokud jde o zaskolovani novych zaméstnanct ¢i brigadnikd,
ktefi jsou pfimo v provozu pod dozorem jiz zkuSeného, a pfedevSim peclivého zaméstnance.
Ten je uci v§em postuptim, které jsou v podniku zavedené, v zavislosti na povaze jejich prace.
Podnik dba na to, aby novy zaméstnanec byl naucen zavedené postupy zvladat, pokud mozno

bezchybné.
e Asistovani

Asistovani je vtomto podniku druhou nejCastéji vyuzivanou metodou vzdélavani
zaméstnancli pfimo na pracoviSti. Knovému zaméstnanci je pfifazen zkuSeny
kolega/kolegyné, ktery/a mu pomaha zvladat splnit zadané tkoly. Takto se Skoleny pracovnik
uci spravnym postuptim a ¢asem je jiz schopen praci vykonavat samostatné a spravné, bez
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pomoci kolegy ¢i kolegyné. Pro firmu je dilezité, aby se Skoleny novy zaméstnanec nenaucil
Spatnym navykim. Proto také k jeho zauceni povefuje pouze zkuSené a zodpovédné

zameéstnance.
e Povéreni ukolem

Tato metoda je zalozena na tom, ze zaméstnanci je v praci ptifazen urcity tkol, ktery je
novy pracovnik povéfen splnit. V piipadé potieby, je mu k dispozici jeho kolega/kolegyné,
ktefi na n&j pi plnéni tohoto ukolu dohliZi a mohou mu pomoci a poradit. Skoleny zaméstnanec
je pfi praci na zadaném ukolu pozorovan, usmériiovan a také hodnocen. Je klicové, aby

zaSkolovany pracovnik postupné dosel pii své praci k naprosté samostatnosti.
e Pracovni porada

Pracovni porady se ve spolecnosti Arvetti s r.0. konaji pravideln€ jednou do tydne. Jsou na
n¢ svolani vSichni zaméstnanci, jejichz povaha prace toto shromazdéni umoziuje. Tito
zameéstnanci si poté vyslechnou od vedeni podniku aktudlni zmény, které se jich budou tykat.
Je zde také prostor pro vyjadieni nazoru vSech pfitomnych pracovniki a pro ptipadnou diskusi.

Tyto porady jsou pro podnik zpravidla vzdy ¢asove, organizacn€ i finan¢né narocné.

3.2.2 Metody vzdélavani vyuzivané pri vzdélavani mimo pracovisté

e Prednaska spojena s diskusi (seminafi)

Ve firmé je také pfilezitostné vyuzivano vzdélavani zaméstnanct formou prednasek a
diskusi, tedy seminait. Zaméstnanctim jsou pii nich sdélené informace, tykajici se specifické
problematiky. Zaroven kazdy z pracovnikil ma moZznost, se aktivné zapojit formou diskuse a
vyjadfit tak svlij ndzor v ndvaznosti na probirané téma. VétSinou se nékdo z vedeni firmy ujme

role moderatora, aby nenastal na Skoleni tohoto typu chaos.
e Demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani)

V tomto piipad¢ Skolitel pfedvadi Gcastniklim urcité postupy feSeni rtiznych piipadd v
modelovém prostiedi, opét v zavislosti na povaze prace. V ramci demonstrovani jsou
zaméstnancim preddvany jak teoretické znalosti, tak i praktické dovednosti, napt. baristicky
kurz (teorie i praxe pfi vafeni riznych druhti kavy). Ugastnici si diky tomuto kurzu mohou

ovérit své doposud ziskané dovednosti. Skoleni probihd mimo pracoviste.
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e Brainstorming

Posledni casto vyuZzivanou metodou v této spolecnosti je pravé brainstorming. V tomto
piipadé¢ je svolana urcita skupina zaméstnancti, podle projednavané situace, kdy kazdy z nich
muze vyjadfit svlij nazor a navrh feSeni aktuadlné diskutovaného problému. Zaméstnanci byvaji
velmi kreativni a jsou radi, ze vedeni firmy zajima jejich nézor. Jednotlivé navrhované zptisoby
feSeni jsou poté rozebirany, hodnoceny a v zavéru je vybran ten nejlepsi. Kazdy zaméstnanec
je vyslechnut a plati zde zakaz kritizovat. Tato metoda je velmi efektivni, ale musi zde byt opét

zapojena postava moderatora, ktery je schopny vhodné tidit diskusi.
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3.3 Dotaznikové Setfeni
Pro analyzu vzdélavani a rozvoje zaméstnancii bylo vyuzito dotaznikového Setfeni.
Dotaznik (Ptiloha €. 1) byl ptedlozen k vyplnéni v§em zaméstnanciim v podniku, jejichz pocet

je v soucasné dob¢ 50. Tito zaméstnanci jsou roz¢lenéni podle dle odpracovanych let ve firmé.

Vsichni zaméstnanci byli pfedem informovani o tom, ze dotaznik bude slouzit Cisté jako
podklad za ucelem zpracovani analytické ¢asti diplomové prace. Vypliovani a odevzdavani
dotaznikd prob¢hlo anonymni formou, kdy zaméstnanci vkladali vyplnéné dotazniky do

schranky, umisténé v podniku.

Dotaznik byl vyplnén od vSech 50 respondentii (zaméstnancti podniku Arvetti spol. s
r.0.), tudiz Gspésnost vypliovani byla 100 %. Respondenti odpovédeli na vSechny uzaviené

odpovedi.

Dotaznik byl tvofen dvaceti otdzkami, které byly rozd€leny na dva oddily. Nejdiive oddil
slozeny z otazek k identifikaci respondenta a poté nasledoval oddil obsahujici odborné otazky
ohledné problematiky vzdélavani a rozvoje zaméstnancii u nich v podniku. Pro vyhodnoceni
dotazniku byly vytvofeny pifehledné vyseCové grafy, které¢ vyobrazuji ziskané a zpracované
odpovédi od zaméstnancti podniku Arvetti spol. s r.0. Grafy byly pro vétsi prehlednost struéné

okomentovany.
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Prvni oddil (otazky 1. - 3.) je sméfovan na klasifikaci zaméstnancii v podniku Arvetti

spol. s r.0., viz Tabulka 1, kde jsou shrnuty odpovédi na vSechny klasifikacni otazky.

Tabulka 1: Klasifikace zaméstnancu

Rozdéleni podie odpracovaydh lec

Klzfikare: Celkovy soudet
mene nez 1 rok 1- 4 roky 5-7 ket Bavice ket
fere ; 13 : 1 22
& nez 20 ket
mené nes ) 1
20-30 et g
31 -40 let
3 4
41 -50 et ] 1
51 avice et
Mz 8 5 g 5 I8
mene nez 20 ket 1
20-30 et
4 b
31 -40 let 7 : 7
41 -50 et 1 4 ;
Slavice e
Cekovy soucer 13 19 12 5 50

50

Zdroj: viastni zpracovani




Ctvrta otazka byla uréena k definovani spokojenosti zaméstnancii s urovni vzdélavani
ve spolecnosti. Zaméstnanci byli dotdzéani, zda jsou spokojeni s tirovni vzdélavani ve firmé
Arvetti spol. s r. 0. Z grafu €. 1 vyplyva, Ze nejcastéjsi odpovédi s poctem 26 hlast je ,,ano*,
tedy ze zaméstnanci jsou spokojeni. Druhou nejcastéjsi odpovédi je, ,,spiSe ano* (9 hlast).
Neurcitou odpoveéd’ ,,nevim® uvedlo 5 zaméstnancl. Zapornou odpovéd ,,spise ne* vyjadrilo 6

pracovniki a ,,ne* a 4 pracovnici, ktefi nejsou spokojeni s urovni vzdélavani.

8%

12%

10%

52%

18%

ano; = spiSe ano; m nevim; = spiSe ne; = ne.

Graf 1: Jste spokojen/a s tirovni vzdélavani v této firmé?

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zéklad¢ vysledkii grafu ¢.1 lze tedy souhrnné fici, Ze zaméstnanci jsou s Urovni
vzdélavani ve firmeé Arvetti spol. s r. 0. pfevazné spokojeni. Pouze mala ¢ast z nich uvedla, ze
s urovni vzdélavani spokojeni nejsou. Pét zaméstnanct uvedlo neutralni odpovéd’, a tudiz jejich

nazor nelze jednoznaéné urcit.
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V paté otazce byli zamé&stnanci tdzani, zda jim, vyhovuje soucasna nabidka vzd¢lavacich
a rozvojovych aktivit, které jsou jim v podniku k dispozici. Tato otazka se zabyva nabidkou
vzdélavacich a rozvojovych aktivit, které jsou zaméstnanciim v podniku k dispozici. Z grafu €.
2 je ziejmé, ze nejcastéjsi odpoveédi s poctem 22 hlasi je ,,ano, nabidka je Siroka“. Jako druhou
nejcastejs$i odpoveéd’ zamestnanci uvadi, ze ,,nabidka je dostacujici® (16 hlasti). Zbyvajicich 12

zaméstnancu zvolilo z nabizenych odpovédi odpovéd ,,ne, nabidka je nedostate¢na®.

24%

44%

32%

ano, nabidka je Sirokd; = nabidka je dostacujici; ® ne, nabidka je nedostatecna.

Graf 2:Vyhovuje Vam soucasné nabidka vzdé¢lavacich a rozvojovych aktivit, které jsou Vam
v podniku k dispozici?
Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu €. 2 je zjevné, Ze souCasna nabidka vzdélavacich a rozvojovych aktivit je dle
nazorl zaméstnanct firmy Arvetti spol. s r. 0. Siroka anebo alespoii dostacujici. Mensi ¢ast

zaméstnanct uvedla, Ze nabidku vzdélavacich a rozvojovych aktivit povazuji za nedostatecnou.
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Sesta otazka se vztahuje k organizaénimu zajisténi vzdélavacich akci konanych na
pracoviSti. Zaméstnancim byla poloZena otdzka, zda jsou s timto organiza¢nim zajiSténi
vzdélavacich akci konanych na pracovisti spokojeni. Zna¢na vétSina zaméstnanct (31 hlasi)
zareagovala odpovédi ,,ano®. DalSich 11 zaméstnancii uvedlo, Ze jsou s organiza¢nim zajisténi
vzd¢lavacich akeci konanych na pracovisti spiSe spokojeni. Prevazujici nespokojenost
s organiza¢nim zajisténim téchto akci vyjadfilo formou odpovédi ,,spise ne* celkem 6

13

zaméstnanci a Uplna nespokojenost odpovédi ,ne“ byla zaznamenana u pouhych 2

zameéstnancu.

4%

12%

22%

62%

ano; spise ano; spise ne; ne.

Graf 3: Jste spokojen/a s organizacni zajiSténim vzdélavacich akci konanych na pracovisti?
Zdroj: vlastni zpracovani
Na zaklad¢ ziskanych vysledkt 1ze tedy konstatovat, ze prevazujici vétSina zaméstnancti
v podniku Arvetti spol. s r. 0. je spokojena s organiza¢nim zajisténi vzdélavacich akci konanych

na pracoviSti. Pouze mald ¢ast zaméstnanci (8 z celkového poctu 50) je s organizaci

nespokojena.
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Sedmé otdazka byla urena k definovani spokojenosti zaméstnancli s organizacnim

zajisténim vzdélavacich akci, tentokrat ale konanych mimo pracoviste.

Z tohoto grafu vyplyva, ze nejvice respondentti (19 hlasti) odpovéd€lo ,,ano®, tedy, ze
jsou spokojeni s organizacnim zajiSténim vzdé€lavacich akci mimo pracovisté. Dale 15
respondentli odpovédélo ,,spise ano*, z cehoz vyplyva, Ze vétSina respondentll je prevazné
spokojena. Mensi skupina respondenti odpovédéla ,,spise ne“ (10 hlast) a ,,ne (6 hlasit), coz
naznacuje, ze existuje urcity podil respondentii, ktefi nejsou s organizaci téchto akci natolik

spokojeni.

12%

38%

20%

30%

ano; spiSe ano; spise ne; ne.

Graf 4: Jste spokojen/a s organiza¢ni zajisténim vzdélavacich akci konanych mimo
pracoviste?
Zdroj: vlastni zpracovani
Miuzeme tedy tvrdit, ze vétSina respondentl vyjadiuje urcitou uroven spokojenosti, ale
existuje 1 mensi ¢ast, kterd ma vyhrady nebo je nespokojend s organizaci téchto vzdelavacich

akci.
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V otdzce c¢islo osm, jsou nam k dispozici vysledky ankety, tykajici se preferenci
zaméstnancl ohledné€ konani akci bud’ na pracovisti nebo mimo pracovisté. Je patrné, ze vétSina
zaméstnancu (41 hlasit) upfednostiiuje akce konané na pracovisti, zatimco pouze mensi pocet
respondentti (9 hlasti) dava prednost akcim konanym mimo pracovisté. Moznost ,,jiné* neuvedl

zadny ze zamé&stnanc.

Lze tedy fici, Zze vétSina pracovnikli dava prednost akcim konanym na pracovisti. Proto
je mozné tvrdit, ze maji pravdépodobné radi pohodli a dostupnost akci, které se konaji piimo v
jejich pracovnim prostfedi. Naopak, mensi ¢ast respondenti preferuje akce konané mimo
pracovisté, coz mize byt zptisobeno riiznymi faktory, jako je napiiklad zdjem o zménu prostiedi

nebo moznost interakce s lidmi mimo jejich stavajici pracovni prostiedi.

18%

82%

na pracovisti; mimo pracovisté.

Graf 5:Upfednostiiujete vzdélavaci akce konané:

Zdroj: vlastni zpracovani
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Devata otazka vyjadiuje, odkud zaméstnanci ziskavaji informace o nabizenych
Skolenich. Jak mizeme vidét na grafu €. 6, vétSina pracovnikli (39 hlasit) ziskava informace o
nabizenych Skolenich pfimo od vedeni firmy. Mensi pocet respondentii (8 hlast) uvadi, ze
informace ziskavaji od svych kolegli. Pouze maly pocet zaméstnancti (2 hlast) ziskava
informace od svého pfimého nadfizeného, a jeden respondent uvedl jiny zdroj. Konkrétné se

jednalo o nabidkové letaky, které jsou vyvéseny ve vstupni hale podniku.

2%

16%

4%

78%

od vedeni firmy; = od svého pfimého nadfizeného; m od svych kolegt; = jiny zdroj.

Graf 6: Informace o nabizenych Skolenich ziskavate:

Zdroj: vlastni zpracovani

Je mozné se domnivat, Ze vétSina zaméstnancli pravdépodobné ziskavani informaci o
nabizenych Skolenich pfimo od vedeni firmy nebo jejich pfimého nadtizeného preferuje, coz
by piedstavovalo divéru v informace poskytované vedenim. Mensi ¢ast respondentt, kterd
vyuziva informace poskytované kolegy nebo z jiného zdroje, mize mit teoreticky z&jem timto

prostfednictvim ziskat i ty informace, které nejsou dostupné piimo od vedeni.

56



Desata otazka se zabyva vysledky ankety tykajici se motivace zaméstnancti k dalSimu
Nejcastéji zvolenou motivaci k dalsimu vzdélavani pracovnik byla ,,moZnost zlepSeni
platového ohodnoceni®, ktera ziskala nejvyssi pocet hlasti (24 hlasii). Nasleduje motiv ,,ziskani
certifikatu, diplomu, ocenéni atd.“, ktery ziskal druhy nejvyssi pocet hlasti (12 hlast). Ostatni
uvedené moznosti (kariérni rist (7 hlast), zdjem naucit se néco nového (4 hlasy), snaha o
udrzeni pracovniho mista (3 hlasy)) ziskaly mensi pocet hlasi. Moznost ,,jiné* neuvedl zadny

ze zameéstnancu.

6%
8%
48%
24%
14%
moznost zlepseni platového ohodnoceni; kariérni rast;
ziskani certifikatu, diplomu, ocenéni atd.; zajem naucit se néco nového;

snaha o udrZeni pracovniho mista.

Graf 7:Jaka je Vase motivace k dal§imu vzdélavani? Vyberte z uvedenych tu nejveétsi.

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zéklad¢ ziskanych vysledkil 1ze tedy konstatovat, Ze pro vétSinu respondentil je
finan¢ni aspekty hraji dualezitou roli v rozhodovani o dal§im vzdélavani. Motiv ziskani
certifikatu, diplomu, ocenéni atd., coZ miiZe byt spojen s profesnim rozvojem. Ostatni motivy
byly mén¢ Casto vybrany, coz naznaCuje mensi dulezitost téchto faktord v rozhodovéni

respondentl o dal$im vzdélavani.
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Jedenacta otdzka zkoumd odpovédi na otdzku vztahujici se k vyuziti ziskanych
znalosti/dovednosti napt. ze vzdélavacich kurzi pti vykonu prace zaméstnanci. Odpovédi jsou
rozdéleny do n€kolika kategorii: ,,ano* - tato odpovéd’ ziskala nejvice hlast, konkrétné 39, dale
,Vetsinou ano* - tuto odpovéd’ zvolilo 7 respondentt, ,,obCas* - tuto odpovéd vybrali 2
zaméstnanci. Odpoveéd ,,téméf nikdy* - pouze 1 respondent se priklonil k této odpovédi, ,,ne -

také pouze 1 respondent se vyjadtil timto zpisobem.

2% 12%

4%

14%

78%

ano; vétsSinou ano; obcas; témér nikdy; ne.
Graf 8: VyuZijete ziskané znalosti/dovednosti napt. ze vzdélavacich kurzii pti vykonu prace?
Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu vyplyva, Ze vétSina respondenti (46 hlasti z 50) uvadi, ze vyuziji ziskané
znalosti a dovednosti z vzdélavacich kurzl pfi vykonu své prace, at’ uz pravidelné¢ nebo
vétSinou. Pouze mald menSina zamé&stnanct (celkem 4 hlasujici) naznacila, Ze tyto znalosti a

dovednosti vyuziji obcas, t¢émét nikdy nebo viibec.
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V otdzce dvanact miizeme vidét vyhodnoceni grafu €. 9 tykajiciho se zajmu nadfizenych
o vzdé€lavaci aktivity svych podfizenych. Lze tedy konstatovat, Ze vétSina zaméstnancti (23
hlasi) uvadi, ze jejich nadiizeni se velmi zajimaji o jejich absolvované vzdélavaci aktivity.
Nasleduje mensi pocet odpovédi pro kategorii ,,spiSe se zajima® (13 hlast). Mén¢ Casté jsou

odpovédi ,,spiSe se nezajima* (8 hlasti) a ,,viibec se nezajima* (6 hlast).

12%

16%

46%

26%

velmi se zajima; = spiSe se zajimd; m spiSe se nezajima; = viibec se nezajima.
Graf 9: Zajima se Vas nadfizeny o Vami absolvované vzdé¢lavaci aktivity?
Zdroj: vlastni zpracovani

Celkové lze z tohoto grafu vycist, Ze nadfizeni ve firmé Arvetti spol. s r. 0. vykazuji
znacény zdjem o vzdélavaci aktivity svych podiizenych a tudiz, Ze podpora vzdélavani a rozvoje

zaméstnanc mize byt v této organizaci prioritou.
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Ttinactéd otazka znazoriiuje Casové uskuteCnéni vyhodnocovani vzdélavacich aktivit ve
firm¢ Arvetti spol. sr. 0. VétSina zaméstnancii (37 hlast) zvolila moznost, ze vyhodnoceni
vzdélavacich aktivit se obvykle uskuteciiuje ,,v priabéhu 1 tydne. Dale bylo 7 hlasi pro
moznost ,,ihned po jejich ukonceni® a 6 hlast pro odpovéd ,,v pribé¢hu 1 meésice”. Nikdo

z pracovnikll nevybral moznosti ,,déle nez za 1 mésic* ani ,,neuskuteciiuje se*.

12% 14%
74%
ihned po jejich ukonceni; = v prabéhu 1 tydne; v prabéhu 1 mésice;
déle nez za 1 mésic; neuskutecnuje se.

Graf 10: Vyhodnocovani vzdé€lavacich aktivit se obvykle uskuteciiuje:

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zaklad¢ vysledkt z grafu €. 10 se mizeme domnivat, Ze vedeni firmy pravdépodobné
preferuje, aby vyhodnocovani vzdélavacich aktivit probihalo v relativné kratkém casovém
ramci, pfi¢emz 1 tyden po ukonceni je nejcastéjsi volbou. Tato informace mliZze byt uZite¢na

pro planovani a organizaci vzdélavacich aktivit.
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Ctrnacta otazka navazuje na otazku &islo téinact a zjistuje, na co se podle zamé&stnanci
nejvice zaméfuje vyhodnocovéani vzd€lavacich aktivit v podniku. Nejcastéjsi odpovédi
z hlediska zaméfeni vyhodnocovani bylo ,,zda bylo Skoleni vhodné zvoleno* (14 hlasi),
nasledovano odpovédi ,,zda bylo skoleni dobie zorganizovano* s 12 hlasy. Moznost ,,zda cena
Skoleni odpovidala jeho kvalité“ uvedlo 11 zaméstnancti a odpovéd’ ,,zda bylo Skoleni ptinosem
pro ucastnika a zefektivnilo jeho pracovni vykon* 5 respondentl. Ostatni moznosti jako
odpovéd’ ,,zda by se v budoucnu vyplatilo toto Skoleni znovu absolvovat s novymi kolegy* a
»zda Skoleni vedl kvalitni lektor*, ziskaly mensi podporu, konkrétné 4 hlasy. Moznost ,,jiné*

neuvedl zadny ze zaméstnanctl.

8%

28%

22%

8%

24%

10%

zda bylo skoleni vhodné zvoleno;

zda bylo skoleni dobfe zorganizovano;

zda bylo Skoleni pfinosem pro Ucastnika a zefektivnilo jeho pracovni vykon;
zda by se v budoucnu vyplatilo toto Skoleni znovu absolvovat s novymi kolegy;
zda cena Skoleni odpovidala jeho kvalité;

zda Skoleni vedl kvalitni lektor.

Graf 11: Na co se vyhodnocovani podle Vaseho nazoru nejvice zaméiuje?

Zdroj: viastni zpracovani

Z tohoto grafu vyplyva, Ze dle ndzoru zaméstnancl se vyhodnocovani vzdélavacich
aktivit v podniku nejvice zaméfuje na posouzeni vhodnosti zvoleného Skoleni, jeho

organizacnich aspekti a také, zda cena Skoleni odpovidala jeho kvalité.
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Otazka cislo patnact zkouma odpovedi na otazku vztahujici se k ochoté zaméstnancii
financné pfispet na své podnikové vzdélavani. Nejvice respondentti, konkrétné 38, zvolilo

odpovéd’ ,,ne". Dale bylo uvedeno 8 hlast pro odpoved’ ,,Castecné™ a 4 hlasy pro ,,ano*.

Muzeme tedy s jistotu fici, Ze vétSina zaméstnancii neni ochotna finanéné piispivat na
své podnikové vzdélavani. Tato informace mulize byt prospéSna pro planovani firemnich
vzdélavacich programl a financovani Skoleni, pficemZz by organizace mohla zvazit rizné
moznosti financovani nebo alternativni zplisoby motivace zaméstnanct k finan¢ni spoluti¢asti

na vzdélavacich programech.

8%

ano; ¢astecné; = ne.
Graf 12: Jste ochoten/na se finan¢né podilet na Vasem podnikovém vzdelavani?

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka Ccislo Sestnact prezentuje vysledky vyplyvajici zotazky, vztahujici se
k nejzavaznéjSim problémtm z hlediska podnikového vzdélavani, jak je vnimaji zaméstnanci.
NejcastéjSim problémem, ktery byl identifikovan, je dle nazoru zaméstnancl ,,absence
pracovniho vykonu pfi Gcasti na Skoleni* (30 hlast). Nésleduje ,,nedostatecnéd/nevyhovujici
nabidka vzdélavacich aktivit™ (12 hlast) a ,,pracovni vytiZzenosti znemoznujici ucast na Skoleni*

(8 hlasit). Moznost ,,jiné* neuvedl Zadny ze zamé&stnancu.

24%

60%

16%

nedostatecna/nevyhovujici nabidka vzdélavacich aktivit;
pracovni vytizenosti znemoZiujici ucast na skoleni;
® absence pracovniho vykonu pfi Ucasti na Skoleni;

vewr

Zdroj: viastni zpracovani

Lze tedy fici, Ze nejvétsim problémem z hlediska podnikového vzdélavani, je podle
zaméstnancl absence pracovniho vykonu pfi ucasti na Skoleni. Tento problém by mohla vyftesit

nabidka flexibilngjsich vzdélavacich programli nebo moznost kombinovat praci a vzdélavani.
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Tento graf zobrazuje vysledky ankety otazky sedmnact, zabyvajici se moznosti vybéru
vzdélavacich aktivit, kterych se zaméstnanci mohou ucastnit. Nejvice pracovnikd (16 hlast)
odpovédelo, ze maji moznost vybrat si, jakych vzdélavacich aktivit se zacastni, ,,pouze nékdy*.
DalSich 14 dotazovanych uvadi, ze maji moznost vybéru vzdy, zatimco 11 zaméstnanct feklo,
ze maji tuto moznost témet nikdy. Zbyvajicich 9 respondentti, uvedlo, Ze nemaji moznost

vybéru vzdélavacich aktivit nikdy.

18%

28%

22%

32%

ano, vidy; pouze nékdy; témér nikdy; ne, nikdy.

Graf 14: Mate moznost vybrat si, jakych vzdélavacich aktivit se ziCastnite?

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkove¢ lze z tohoto grafu vycist, Ze priblizné polovina respondentti ma alespon nékdy
moznost vybrat si, jakych vzdélavacich aktivit se zucastni. AvSak je také ziejmé, Ze zhruba
stejny pocet zaméstnancll tuto moznost nemad, nebo ji ma pouze nekdy. Je tedy zjevné, Ze
moznost vybéru vzdélavacich aktivit neni pro vSechny zaméstnance stejné dostupna a mohla

by byt zlepSena nebo upravena v rdmci podnikového vzdélavaciho programu.
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Otazka cislo osmnact se zabyva moznosti uplatnéni ziskanych znalosti a dovednosti z
absolvovanych kurzii mimo soucasné zaméstnani. Dle ziskanych dat se vétSina zaméstnancti
(40 hlastt) domniva, ze ziskané znalosti a dovednosti budou moci vyuzit i mimo své soucasné
zaméstnani. Pouze malad ¢ast dotazovanych reagovala odpovédi ,,spiSe ano* (2 hlasy), coz
naznacuje urcitou miru nejistoty. Nékolik pracovniki odpovédélo ,,nevim® (3 hlasy), v ¢ehoz
vyplyva, Ze si nejsou jisti, zda mohou vyuzit ziskané¢ dovednosti jinde. Kromé toho je tu také
malé skupina zaméstnanct, kteti odpovédéli ,,spisSe ne““(1 hlas) a ,,ne* (4 hlasy), tudiz ti si

nemysli, Ze by své dovednosti mohli uplatnit mimo své soucasné¢ zaméstnani.

8%

2%

6%

4%

80%

ano; spise ano; nevim; spise ne; ne.

Graf 15: Myslite si, ze ziskané znalosti/dovednosti z absolvovanych kurzi, budete moci
uplatnit 1 jinde, neZ ve stavajicim zaméstnani?

Zdroj: vlastni zpracovani
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V otdzce devatenact mizeme vidét vyhodnoceni grafu €. 16, tykajiciho se nejcastéji
vyuzivanych metod vzdéldvani na pracovisti ve firmé. Z vysledki vyplyva, ze nejCastéji
vyuzivanou metodou vzdelavani na pracovisti je ,,instruktaz pii vykonu prace®, kterou oznacilo
22 respondenti. Nasleduje ,,asistovani“ s 16 hlasy a ,,pracovni porada® s 7 hlasy. Metody

»povéteni ukolem®, ,,rotace prace a ,,mentoring* nebyly vybrany zddnym ze zaméstnancu.

14%

10%

44%

32%

instruktaz pri vykonu prace; = asistovani;

povéreni ukolem; pracovni porada.

mentoring; rotace prace;
Graf 16: Jaka metoda vzdélavani je u Vas ve firmé pii vzdélavani na pracovisti nejcastéji
vyuzivana?

Zdroj: vlastni zpracovani

Je tedy ziejmé, Ze vétSina vzdélavacich aktivit ve firmé€ probihd prostfednictvim
instruktazi pti vykonu prace a asistovani, tedy, ze zaméstnanci ziskavaji znalosti a dovednosti
pfimo v pribéhu své pracovni ¢innosti. Pracovni porady také hraji urCitou roli v procesu
vzdélavani, ale napiiklad metody jako je rotace prace a mentoring nejsou v této firmeé

vyuzivany.
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Posledni otdzka zndzornuje vysledky ankety vztahujici se k nejCastéji vyuzivanym
metoddm vzdélavani mimo pracovisté. Zaméstnanci byli dotdzani, jakéd metoda vzdélavani je u
nich ve firmé pii vzdélavani mimo pracovisté nejcastéji vyuzivana. Ze ziskanych informaci
muzeme vyhodnotit, ze nejcastéji vyuzivanou metodou vzdélavani mimo pracovisté je
»demonstrovani®, které si uvedlo 21 respondentti. Nasleduje ,,prednaska spojend s diskusi“s 19
hlasy a ,,brainstorming* s 10 hlasy. Metody ,,outdoor training* a ,,vzdélavani pomoci pocitaca*

nebyly vybrany zadnym z dotazovanych zaméstnanct.

20%

38%

42%

prednaska spojena s diskuzi (seminar);
demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani);
brainstorming;
outdoor training (uceni hrou);
vzdélavani pomoci pocitaca (e-learning).
Graf 17: Jaka metoda vzdélavani je u Vas ve firmé pii vzdélavani mimo pracovisté nejcasteji
vyuzivana?
Zdroj: vlastni zpracovani
Muzeme tedy fici, ze vétSina vzdelavacich aktivit mimo pracovisté ve firmé probiha
prostfednictvim demonstraci, coZ naznacuje prakticky pfistup k vyuce a moznost pfimého
pozorovani. Pfednasky spojené s diskusi takeé hraji diileZitou roli, stejné tak jako brainstorming,
ktery umoziuje kreativni mySleni a feSeni probléma ve skupiné. Metody jako je outdoor

training a vzdélavani pomoci pocitacii ve firme nejsou vyuzivany.
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Shrnuti dotaznikového Setieni

Analyza vzdélavani a rozvoje zaméstnanclii byla provedena pomoci dotaznikového
Setfeni, které bylo cilené na zaméstnance. Z odpovédi na otazky vyplynuly jednoznacné
vysledky. V podniku Arvetti spol. sr. 0. je 50 zaméstnancii, ktefi jsou zastoupeni ve vSech
veékovych skupinach. Jejich pocet odpracovanych let v podniku se zna¢né lisi. Genderové

zastoupeni je v tomto podniku pfevazné vyvazené.

Co se tyce spokojenosti zaméestnanct s urovni vzdélavani ve spolecnosti, tak prevazuji
kladné odpovédi, tedy ze zaméstnanci jsou spokojeni, ale v podniku jsou 1 4 zaméstnanci, kteii
maji kurovni podnikového vzdélavani vyhrady. Nasledujici otazka (tentokrat zda
zaméstnanciim vyhovuje soucasna nabidka vzdélavacich a rozvojovych aktivit, které jsou jim
v podniku k dispozici), je odpovéd’'mi velmi podobna jako otazka ptedchozi — také prevladaji
kladné ohlasy, ale naslo se 12 zamé&stnancii, ktefi s nabidkou kurzl nejsou spokojeni a je pro
né nedostateCnd. DalSi otdzka se vztahuje k organizaénimu zajiSténi vzdé€lavacich akci
konanych na pracovisti. Znacnd vétSina zaméstnanct je s timto zajiSténim spokojena a pouze u
dvou zaméstnancii byla zaznamenana maximalni nespokojenost. V ndvaznosti na tuto otdzku
bylo zjisténo, ze spokojenost zaméstnancii s organizaénim zajiSténim vzdélavacich aket,
tentokrat ale konanych mimo pracovisté, je také prevazujici. Déle bylo také z dotazniku zjevné,
ze vétSina zaméstnancl (41 hlast) upfednostituje vzdélavaci akce konané na pracovisti, pred
akcemi konanymi mimo pracovi§té. Také jsme se dozvéd€li, ze zameéstnanci ziskavaji

informace o nabizenych Skolenich obvykle pfimo od vedeni firmy.

Zamgéstnanci firmy Arvetti spol. s r. 0. jsou nejvice motivovani k dalSimu vzdélavani
moznosti zlepSeni platového ohodnoceni, jak plyne z dotazniku. Znacna cast pracovnikd,
konkrétné 46, je také presvédcena, Ze bude moci vyuzit ziskané znalosti/dovednosti ze
vzdélavacich kurzi pii vykonu préce, at’ uz pravidelné nebo vétSinou. Na zékladé otazky cislo
dvandct lze také fici, Ze vedeni firmy Arvetti spol. s r. 0. vykazuje zna¢ny zajem o vzdélavaci
aktivity svych podfizenych. VétSina zaméstnanct dale uvadi, Zze vyhodnoceni vzdélavacich
aktivit se v tomto podniku obvykle uskuteciiuje v pribéhu 1 tydne. Dle jejich nazoru se také
vyhodnocovani téchto vzdélavacich aktivit nejvice zaméfuje na posouzeni vhodnosti zvolené¢ho
Skoleni, jeho organiza¢nich aspektil a na to, zda cena Skoleni odpovidala jeho kvalité. Co se
tyCe ochoty zaméstnanci financné pfispivat na vzdélavaci aktivity, miizeme s jistotu fici, ze

vetSina zamestnancl neni ochotna finanéné ptispivat na své podnikové vzdélavani.
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Jako nejvétsi prekazku podnikového vzdélavani zaméstnanci vnimaji absenci jejich
pracovniho vykonu pfi ucasti na Skoleni. Moznost vybrat si, jakych vzdélavacich aktivit se
zaméstnanec bude ucastnit ma piiblizn€ polovina respondentl alesponi nékdy. Avsak zhruba
stejny pocet zaméstnancl tuto moznost nema, nebo ji ma pouze nékdy. Zarovenn se dle
ziskanych dat se vétSina zaméstnanct (40 hlastl) domniva, ze ziskané znalosti a dovednosti
zkurzii a skoleni budou moci vyuzit i mimo své soucasné zaméstnani. Z dotazniku také
vyplynulo, Ze vétSina vzdélavacich aktivit ve firmé¢ probiha prostfednictvim instruktazi pti
vykonu prace a asistovani, tedy, Ze zaméestnanci ziskavaji znalosti a dovednosti pfimo v pritbéhu
své pracovni Cinnosti. Naopak vzdélavaci aktivity mimo pracovisté, ve firm€ probihaji
prostiednictvim demonstraci, coz naznacuje prakticky piistup k vyuce a moznost ptimého

pozorovani.
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4 ZHODNOCENI VYSLEDKU, NAVHY A DOPORUCENI KE
ZLEPSENI{

Pro zhodnoceni vysledkll byly vyuzity poskytnuté materidly od spolecnosti a vysledky

dotaznikového Setieni, které nabizi pohled zaméstnancti na situaci v podniku Arvetti spol. s r.o.

Po zhodnoceni vysledk analyzy nasleduji navrhy na zlepsenti, které by bylo mozné v tomto

podniku implementovat.

4.1 Zhodnoceni vysledku

Vyse provedend analyza vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve firmé Arvetti spol. s r. o.
poskytla ¢tenafim uceleny pohled na soucasny stav vzdélavacich aktivit v této firmé. Zda se,
ze vétSina zaméstnancl je s Urovni vzdélavani ve firmé a s nabidkou kurzii dostupnych pro

jejich rozvoj spokojena.

Je patrné, Ze vySe zminénd spolecnost klade velky diraz na rozvoj svych pracovnikll a
tato ¢innost je pro ni prioritou. K zaméstnancim firmy je pfistupovano individualng, podle

jejich zjisténych potieb.

Vedeni spolecnosti vnima dilezitost systematického vzdélavani zaméstnanci a.
vzdélavaci struktura se jevi jako vhodné zvolena z hlediska metod vzd€lavani a rozvoje
zaméstnancu v souladu s potiebami spolecnosti. Stale ale je zde nékolik oblasti, které by mohly

byt zlepSeny.

Znacna cast zaméstnanci je k dalSimu vzdélavani motivovana vidinou zlepSeni platového
ohodnoceni. Je ale diilezité u zaméstnancii vice rozvijet také i jiné formy motivace pro dalsi

vzdelavani, jako je naptiklad kariérni postup nebo osobni rozvoj.

Co se tyce financ¢niho piispévku na vzdélavaci aktivity, tak zde vétSina zaméestnancli neni
ochotna finan¢né pfispivat na své podnikové vzdélavani. Pro firmu by tedy bylo dobré zvazit,
jakym zplisobem miiZze tyto financni bariéry piekonat a zaroven zajistit, aby podnikové

vzdelavani bylo dostupné pro vSechny zaméstnance bez rozdilu.

Za nejvetsi prekazku podnikového vzdélavani zameéstnanci povazuji absenci pracovniho
vykonu pii Uc€asti na Skoleni a kurzech. Pro spolecnost je tedy zadouci najit zplsob, jak
minimalizovat negativni dopady na pracovni vykon, zpisobeny absenci zaméstnance na jeho
pracovni pozici. Tento problém by se mozna dal fesit prostfednictvim flexibilngjSich skolicich

programd.
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4.2 Navrhy a doporuceni ke zlepSeni
Implementace nésledujicich doporuceni by méla pfispét k vhodnéjSimu vyuziti
vzdélavacich aktivit a k celkovému zlepSeni rozvoje a spokojenosti zaméstnancii ve spolec¢nosti

Arvetti spol. s r. 0.

e Pravidelné provadéni prizkumu potieb a pfani zaméstnanct a piizpusobeni nabidky
soucasnych vzdélavacich moznosti jejich pozadavkim.

e Rozsifeni stavajici nabidky kurzl a Skoleni tak, aby byla vice riznorodd, zajimava a
uspokojiva vii¢i potfebam a preferencim zamestnanct.

e Nabidnout dalsi motivacni nastroje, které¢ do budoucna zvysi ochotu zaméstnancii se
dale vzdélavat, jako jsou napf. kariérni ptilezitosti a osobni rozvo;j.

e Zajisténi flexibilngjSich Skolicich programi, za Ucelem minimalizace negativnich
dopadi na pracovni vykon, respektive jeho absenci pfi Gi€asti zaméstnance na vybraném
Skoleni. Je Zadouci najit zptisoby, jak minimalizovat tuto absenci, napiiklad organizaci
Skoleni mimo pracovni dobu nebo vyuzitim online vzdélavacich programd.

e Aktivni komunikace se zaméstnanci o dostupnych moznostech vzdélavacich aktivit,
dale umoznéni zaméstnanciim vybrat si kurzy podle svych potieb a zajmu.

e Vzhledem ke skutecnosti, ze zhruba polovina pracovniki ma moznost vybrat si, kterych
vzdélavacich aktivit se Gcastnit, zatimco zbyla polovina tuto volbu nema, je na misté
zajistit moznost volby vzdé¢lavacich kurzl pro v§echny zaméstnance rovnocenné.

e Zajisténi, aby vyhodnocovani vzdélavacich aktivit bylo pravidelné a systematické.

e Pracovni porady, jsou financné€ 1 casové nakladné a proto, by mohlo dojit k jejich
zredukovani ¢i zruseni. Dulezitd sdéleni mohou byt zaméstnanclim posléze rozesilana
napf. prostfednictvim firemnich e-maild.

e ZvySeni aktivniho zapojeni zaméstnanct do ucasti na jazykovych kurzech, predev§im
anglického a némeckého jazyka.

e Pokud to charakter kurzu umoznuje, mohl by byt realizovan online formou, ¢imz by se
snizila pfipadna potteba dojizdéni na misto konani a spole¢né s ni i Casové a financni
naklady na dopravu apod.

e Zacit vyuzivat i jiné vzd¢lavaci metody a neomezovat se pouze na ty, které firma

vyuzivala doposud.

71



Dale by také autorka vzhledem k podnikatelské ¢innosti v oblasti pohostinstvi a hotelnictvi

doporucila konkrétni kurzy, vztahujici se k tomuto oboru. Jedna se tedy o:

4.2.1 Jazykovy kurz
Znalost cizich jazyki je pro tento obor klicova. Proto by bylo vhodné, aby u zaméstnancti

byli pravideln¢ prohlubovany jazykové znalosti.
Nazev kurzu: Improve your English skills!

Jazykovy vzdélavaci kurz vedeny spoleCnosti James Cook Languages sidlici v Praze,
pomize zaméstnancim zdokonalit jejich znalost anglické¢ho jazyka a tim pomize i k
zefektivnéni komunikace mezi nim a zahrani¢nimi klienty. Cilem kurzu je také naucit se
ptedejit nedorozuméni a konfliktim, vznikajicim kvili jazykové bariéfe a posilit vyjednavaci

a vyjadfovaci schopnosti.

Zameéstnanci si tak diky tomuto kurzu budou jistéjsi ve svych komunikaénich dovednostech,
vedenych v anglickém jazyce. Kurz je navic veden formu online, tudiz neni nutné kvili nému

dojizdét do Prahy. Jednodenni kurz probéhne v €ase od 9:00 do 14:00.

Ocekavané naklady: Cena 2 699 K¢ bez DPH, pro jednu osobu. Celkova kapacit kurzu je

10 mist.

4.2.2 ManaZersky gastro leadership
Ziskani dovednosti v oblasti gastro leadershipu je pro tento podnik také zasadni. Firma
potiebuje ve svych fadach uvéfitelného a autentického leadera s pozitivnim pfistupem pfi

vedeni a rozvoji podfizenych.
Nazev kurzu: ManaZersky gastro leadership

Zamgéstnanci budou nejprve uvedeni do postoje vyuzivajici pozitivni leadership
dovednosti. Dozvi se, jaké jsou rozdily a uplatnéni v typech vedeni (tlak, tah...) — uplatnéni na
rizné urovné vyspélosti tymu. Také jim budou demonstrovany typické konflikty z praxe —
davody konfliktl a jejich pfedchazeni a techniky, jak komunikovat v konfliktni situaci. Bude
zde podrobné rozvedena emocni sebekontrola — vyuziti asertivity a test na zvladani asertivniho

chovani. Kazdy z ucastnikli ziska manudl a absolvuje vybrany osobni test pro vlastni analyzu.

Workshop se kond na provozovné v délce 4,5 hod. Jeho cena zavisi na mnozstvi

odebranych sluzeb.
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ZAVER

V této diplomové préci bylo shrnuto a osvétleno téma vzdélavani a rozvoje zaméstnanct
ve vybraném podniku, konkrétné tedy ve firme Arvetti spol. s r.o. a zdroven byla ¢tendiim tato
firma ptrehledné a srozumitelné¢ predstavena. Vérim, Zze bude tato diplomova prace pro jeji

Ctenafe zajimava.

Cilem této diplomové prace bylo na zéklad¢ analyzy vzdélavani a rozvoje zaméstnancii
identifikovat a provést zhodnoceni stavajici urovné vzdélavani a rozvoje zaméstnancli ve

vybraném podniku, v¢etné¢ formulace navrhi ke zlepSeni.

V teoretické casti se autorka nejprve zabyvala vymezenim zékladnich pojmu, které
spadaji do oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancli. Prvni kapitola této prace byla tedy
vénovana vymezeni teoretickych pojmu tykajicich se ucelu tohoto vzd€lavani a rozvoje
zaméstnancl, cyklem systematického vzdélavani, analyzou a identifikaci vzdélavacich potieb,

planovanim vzdélavani, jeho realizaci a vyhodnocovani vysledkt vzdélavani.

Ve druhé kapitole se autorka zaméfila na definovani jednotlivych metod vzdélavani.
Byly zde podrobné popsany metody vzdélavani jak na pracovisti, tak i mimo pracoviits. Ctenafti
mohou v této kapitole nalézt definice pojm, jako je instruktaZ pfi vykonu prace, coaching,
mentoring, counselling, asistovani, poveteni ukolem, rotace prace, pracovni porada, pfednaska,
demonstrovani, piipadova studie, brainstorming, simulace, assessment centre, outdoor training

a také e-learning.

Treti kapitola byla zaméfena na predstaveni spoleCnosti, kterd byla zvolena pro
provedeni analyzy vzdélavani a rozvoje zaméstnanctll. Jednalo se spole€nost Arvetti spol. s r.o.
U vybraného podniku byli ve stru¢nosti piedstaveni jeji zakladatelé a historie. Zaroven v této
kapitole byla provedena analyza vzdélavani a rozvoje zaméstnanct daného podniku Arvetti
spol. s r.o0., sidlem ve Zru¢i nad Sazavou. K vypracovani této kapitoly bylo vyuZito pfedev§im
ziskanych internich informaci, poskytnutych ze strany firmy. Bylo zde zpracovano dotaznikové

Setfeni a podrobné popsany metody vzdelavani, které jsou v této spolecnosti vyuzivany.

Zavere€na ¢ast diplomové prace byla na zakladé ziskanych informaci a ptedchozich poznatka
vénovana zhodnoceni zjisténych vysledkli analyzy. Byly zde také sestaveny a podany navrhy
moznych doporuceni, které by mohly pfispét ke zlepSeni vzdélavani a rozvoje zaméstnancl v

analyzované spole¢nosti Arvetti spol. s r.o., véetn¢ formulace zavéru.
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Piiloha A — Dotaznik pro zaméstnance
Vézena respondentko, vazeny respondente,

jmenuji se Michaela Finstrlova a jsem studentkou posledniho ro¢niku navazujiciho studia
Univerzity Pardubice, Fakulty ekonomicko-spravni. Radda bych Vas pozadala o vyplnéni
dotazniku, ktery poslouzi jako podklad k mé diplomové praci s nazvem Vzdeélavani a rozvoj

zaméstnancii ve vybraném podniku.

Dotaznik je anonymni a bude pouzit Cisté za ucelem zpracovani diplomové prace.
Z uvedenych odpovédi je mozné vybrat pouze jednu.

D¢kuji pfedem za Vas ¢as vénovany vypliiovani dotazniku.

Klasifika¢ni otazky

1. Jaké je VaSe pohlavi?
O Zena;
O muz.
2. Do jaké vékové kategorie patrite?

O méné nez 20;

O 20-30let;
O 31-40 let;
O 41-50 let;
O 51 avice let.

3. Jak dlouho v tomto podniku pracujete?
O méné nez 1 rok;
O 1-4roky;
O 5-7let;

O 8 avice let.

4. Jste spokojen/a s irovni vzdélavani v této firmé?
1 ano;

spise ano;

nevim;

spiSe ne;

(I T e B R

ne.
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10.

Vyhovuje Vam soucasna nabidka vzdélavacich a rozvojovych aktivit, které jsou
Vam v podniku k dispozici?

[0 ano, nabidka je Siroka;

[0 nabidka je dostacujici;

[0 ne, nabidka je nedostate¢na.

Jste spokojen/a s organizaénim zajiSténim vzdélavacich akci konanych na
pracovisti?

1 ano;

OO0 spiSe ano;

O spiSe ne;

0 ne.

Jste spokojen/a s organiza¢nim zajiSténim vzdélavacich akci konanych mimo
pracovisté?

O ano;

O spiSe ano;

O spiSe ne;

O ne.

Uprednostiiujete vzdélavaci akce konané:

[0 na pracovisti;

[0 mimo pracoviste;

Informace o nabizenych Skolenich ziskavate:

O od vedeni firmy;

O od svého pfimého nadfizeného;

O od svych kolegti;

I T PP
Jaka je VaSe motivace k dalSimu vzdélavani? Vyberte z uvedenych tu nejveétsi.
moznost zlepSeni platového ohodnocenti;

kariérni rast;

ziskani certifikatu, diplomu, ocenéni atd.;

zajem naucit se néco nového;

snaha o udrZeni pracovniho mista;

O 0O o oo od
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11. Vyuzijete ziskané znalosti/dovednosti napf. ze vzdélavacich kurzi pri vykonu

prace?

O 0o o o O

ano;

vétSinou ano;
obcas;

témet nikdy;

ne.

12. Zajima se Vas nadrizeny o Vami absolvované vzdélavaci aktivity?

]
]
]
]

velmi se zajima;
spiSe se zajima;
spiSe se nezajima;

vibec se nezajima.

13. Vyhodnocovani vzdélavacich aktivit se obvykle uskuteciiuje:

0 N R N R B A

ihned po jejich skonceni;
v prib¢hu 1 tydne;

v prub¢hu 1 mésice;
déle nez za 1 mésic;

neuskuteciuje se.

14. Na co se vyhodnocovani podle Vaseho nazoru nejvice zaméruje?

]
(]
(]
]
]
]

O

zda bylo Skoleni vhodné zvoleno;

zda bylo Skoleni dobte zorganizovano;

zda bylo Skoleni pfinosem pro ucastnika a zefektivnilo jeho pracovni vykon;
zda by se v budoucnu vyplatilo toto Skoleni znovu absolvovat s novymi kolegy;
zda cena Skoleni odpovidala jeho kvalité;

zda skoleni vedl kvalitni lektor;

15. Jste ochoten/na se finan¢né podilet na Vasem podnikovém vzdélavani?

]
]
O

ano;
¢astecne;

ne.

16. Které problémy z hlediska podnikového vzdélavani jsou podle Vas nejzavaznéjsi:

]
]
O

nedostate¢na/nevyhovujici nabidka vzdélavacich aktivit;
pracovni vytizenosti znemoznujici ucast na Skoleni;

absence pracovniho vykonu pfi tcasti na Skoleni;
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17. Miéte moZnost vybrat si, jakych vzdélavacich aktivit se zii¢astnite?

18.

19.

20.

(|
(|
]
]

ano, vzdy;
pouze nekdy;
témet nikdy;

ne, nikdy.

Myslite si, Ze ziskané znalosti/dovednosti z absolvovanych kurzi, budete moci

uplatnit i jinde, nez ve stavajicim zaméstnani?

0 R N R I R

ano;
spiSe ano;
nevim;
spise ne;

ne.

Jaka metoda vzdélavani je u Vas ve firmé pri vzdélavani na pracovisti nejéastéji

vyuzivana?

o 0O o oo oo

instruktdz pti vykonu préce;
coaching (koucovani);
mentoring;

asistovani;

poveteni tkolem;

rotace prace;

pracovni porada.

Jaka metoda vzdélavani je u Vas ve firmé pri vzdélavani mimo pracovisté

nejcastéji vyuzivana?

O

O 0O 0o 0O

prednaska spojena s diskusi (seminar);
demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani);
brainstorming;

outdoor training (uceni hrou);

vzdelavani pomoci pocitacl (e-learning).

81



