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ANOTACE

Bakalarska prace je zamérena na podnikové vzdélavani s cilem analyzovat vzdélavaci formy
ametody projektované personalnim oddélenim. Teoreticka cast je venovana popisu
podnikového vzdeélavani a jeho metod. V praktické casti je pomoci dotaznikového Setreni
provedena analyza ve dvou organizacich.
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TITLE
Forms of Corporate Education as a Part of Human Resource Management
ANNOTATION

Bachelor thesis is focused on corporate education with the aim to analyze education forms
and methods designed by human resource management. The theoretical part describes
corporate education and its methods. In the practical part, there is a questionnaire analysing
education in two organisations.
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Uvob

Lidé a lidské zdroje jsou v dneSnim modernim svété¢ plném technologie a strojii Casto
roli. Spole¢nost se Spatné fungujicimi mezilidskymi vztahy nema takovou vnitini silu. Pokud
lidé nemaji kladné vztahy, projevuje se to predevsim na demotivaci k praci a celkové klesajici

vykonnosti.

Na zaméstnance jsou kladeny ¢im dal vétsi pozadavky, byvaji tak mnohdy pod tlakem
ajejich prace neni dle podminek podniku. Vedeni nepozaduje pouze ochotu, vstficnost
apeclivost, ale predev§im piesnost a bezchybnost i v nejvétsich detailech prace. Proto

se vsichni musi neustale rozvijet a zdokonalovat.

Mnoho podniki si jiz uvédomuje, Ze vychova a vzdélavani svych zaméstnanci je velice
dulezita. Kvalitni personal lze ziskat jen obtizné a velice zdlouhavou cestou. Aby podnik
nezaostaval na trhu, je tfeba neustala inovace a zdokonalovani veSkerych procesli. Soucasti
téchto procest jsou i lidé. Nejen, Ze se 1idé ptiuci novym vécem souvisejici s jejich pracovnim

vykonem, ba dokonce mohou byt motivovani kariérnim riistem ¢i osobnim rozvojem.

V bakalaiské praci se autorka zabyva pravé podnikovym vzdé€lavanim. V prvni ¢asti se
zaméfuje na teoretické pojeti personalistiky jako takové. Po jeji charakteristice jsou uvedeny
i veskeré ukoly personalniho oddéleni. Dale nasleduje hlavni bod prace, tedy vzdélavani.
Nejdiive obecny pojem a poté autorka postupné prechazi az k firemnimu vzdélavani a jeho

jednotlivym formam.

V praktické ¢asti je na zdkladé dotaznikového Setfeni analyzovano firemni vzdélavani
dvou podnikii, oba uznavané v celosvétovém méfitku. Poté autorka formuluje jejich srovnani

a hodnoceni. V zavéru prace je navrzeno doporuceni pro oba podniky.

Cilem prace je popis a analyza vzdélavacich forem a metod projektované

personalnimi oddéleni hospodarskych organizaci.
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1 PERSONALISTIKA

Vykonnost, uspéSnost i prestiz firem zavisi na mnoha faktorech, tedy technickém
vybaveni, finan¢nim zajisténi, konkurenc¢nich ptednostech, dostupnosti surovinovych zdroja
i informaci. Jednim z podstatnych, piesto nékdy spiSe piehliZzejicich, faktori uspésnosti firem
jsou lidé (zamé&stnanci, manaZefi, personal). Casto jsou lidé povazovani za pouhou pracovni

silu a jedine¢ny zdroj podnikatelské uspésnosti (Blaha, Mateicius, Kanakova, 2005, s. 10).

Definice dle Josefa Koubka (2015, s. 13): ,, Persondlni prace (personalistika) tvori tu cast
Fizeni organizace, ktera se zaméruje na vse, co se tykd cloveka v souvislosti s pracovnim
procesem, tj. jeho ziskavami, formovani, fungovdni, vyuzZivani, jeho organizovini
a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho
chovani, vztahu k vykovavané praci, organizaci spolupracovnikum a dalsim osobam, s nimiz
se V souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykovdvané prace,

jeho persondlniho a socialniho rozvoje. “

Personalni prace tvoii soucast péti zakladnich postupnych manazerskych funkci.
Planovani, organizovani, personalistika, vedeni lidi a kontrola jsou nezbytné c¢innosti
k dosazeni podnikatelskych cilii organizace v¢etné jeji prosperity. Témito ¢innostmi postupné
prostupuji tzv. pribézné manazerské funkce (analyza, rozhodovéni, implementace), které

slouzi k hlub§imu porozuméni daného problému.

1.1 Vymezeni pojmi

V mnoha publikacich, ale i praxi se setkavame s terminy personalni prace, personalistika,
personalni fizeni, personalni administrativa (sprava) nebo fizeni lidskych zdroji. Mnohdy
se tyto terminy zaménuji ¢i vibec nerozliSuji, ale z teoretického hlediska jsou odlisné.
Personalni prace ¢i personalistika jsou nejobecnéj$i oznaceni pro tuto oblast fizeni organizace,
a to bez ohledu na koncepci, systém ¢i vyvojovou fazi. Naopak personalni administrativou
(spravou), personalnim fizenim a fizenim lidskych zdroji jsou oznacovany jednotlivé

vyvojové faze, koncepce a postaveni v hierarchii fizeni organizace (Koubek, 2015, s. 14-15).
Personalni administrativa

Nejstar§Sim oznacenim je personalni administrativa, kterd byla povaZzovéana spiSe za sluzbu
zajistujici v prvni fad¢ administrativni prace a prace zajistujici zaméstnavani lidi, potizovani,

uchovavani a aktualizaci dokumentli a informaci tykajici se zaméstnancii. S timto pojetim
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se mizeme setkat v organizacich s autoritativngj$im a centralizovangj$im zplisobem fizeni,

S nizkou mirou délby pravomoci.
Personalni Fizeni

Novéjsi koncepce, kterd se zacala objevovat pied druhou svétovou valkou, je personalni
fizeni. Podniky mély dynamické a progresivni vedeni, orientovaly se na expanzi se snahou
ovladnout co nejvétsi ¢ast trhu. Pro tyto cile bylo vyhodné pouzivat konkurenéni vyhody
vcetné peclivé organizovaného a motivovaného pracovniho kolektivu. Tim vznikaly aktivni
role personalni prace, kterym se vénovali specialisté. Navzdory velkému pokroku personalni
prace zistala orientovana na vnitropodnikové problémy a bylo velmi malo vénovano
dlouhodobym, strategickym otazkam. Tato koncepce méla spise povahu operativniho fizeni.

Rizeni lidskych zdroji

NejmladS$im pojetim persondlni prace je fizeni lidskych zdrojii. Tato koncepce se zacala
formovat v priibdhu 50. a 60. let minulého stoleti ve vysp&lych zahrani¢nich statech. Rizeni
lidskych zdroji se stalo jadrem fizeni organizace a nejdilezitéj$i ulohou vSech manazerd.

vvvvvv

vstup a zaroveil motor ¢innosti organizace.

Pojem fizeni lidskych zdroji se Casto zaméfuje s personalnim fizenim, avSak odborna
literatura uvadi mnoho odliSnosti. Mezi ty nejCastéj$i patii zejména orientace na vnéjsi
faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace ¢i strategicky pfistup k personalni
praci. Dale se uvadi, Ze personalni praci se pfestavaji v€novat specialisté a stava se soucasti
kazdodenni naplné¢ prace vedoucich pracovnikii. Ti totiz maji blize k jednotlivym
pracovnikiim a personalni utvary mohou plnit roli koncep¢ni, metodologickou, poradenskou,

organiza¢ni nebo kontrolni (Koubek, 2015, s. 15).

Pod pojmem lidské zdroje je povazovan lidsky, intelektudlni a socialni kapital ¢i lidsky
a socialni potencidl organizace. Lidsky potencial znamend zplsobilost pracovnikl napliiovat
své poslani, jednd se o zvladani provoznich cilli organizace a vytvareni dalSich moznosti
pro splnéni naro¢néjsich ukoll a cilt. Lidé jsou oznacovani jako aktivni, nejptizplisobivéjsi,
nejpruznéjsi a nejdynamictéjsi podnikovy faktor. OvSem neradi se podfizuji a jsou nejhtlife
ovlivnitelny a fiditelny faktor. Oproti strojim a zafizenim také casto chybuji (Bldha,

Mateicius, Kanakova, 2005, s. 12-14).
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1.2 Ukoly personalniho Fizeni

vvvvvv

organizace, ktera se neustdle zdokonaluje. Toho lze dosdhnout zvySovanim produktivity
a zlepSovanim vSech zdroji v organizaci, tj. materidlnich, finan¢nich, informacnich

a lidskych.
Podle moderniho zptisobu je definovano pét hlavnich ukola (Koubek, 2015, s. 19):
e  ZlepSeni kvality pracovniho Zivota,
e zvySeni produktivity,
e zvyseni spokojenosti pracovnikd,
e zlepSeni rozvoje pracovniki jako jedinci i1 kolektivi,
e zvySeni pfipravenosti na zmeény.

Cilem personalistiky je tedy zajisténi organizace o dostatek schopnych a motivovanych lidi
a s jejich pomoci dosahovat planovanych vykona a plnit strategické cile organizace. Témi
se rozumi vytvaiet spokojené a stalé zdkazniky pomoci vyroby nebo prodeje pozadovaného
produktu (vyrobku, sluzby), a tim dosahovat o&ekavanych podnikovych vysledki (Sikyt,
2016, s. 26).

Brodsky (2010, s. 14 - 15) rozdé€luje cile na ¢tyfi skupiny. Spolecenské, které se soustiedi
na vztahy mezi jednotlivymi subjekty a dodrZzovani legislativy, cile organizac¢ni, kde se jedna
o efektivni planovani zaméstnanosti, zaSkoleni, kontrolni Cinnosti atd. Dale definuje cile
funk¢ni, které zajist'uji, aby nedochéazelo k neefektivnimu vyuzivani zdroji a cile osobni,

které se snazi o soulad mezi kariérnim riistem jednotlivce a potfebami organizace.

1.3 Zabezpeceni personalistiky

Lideé, ktefi se zabyvaji personalistikou v organizaci, se nazyvaji manazeti (vedouci
zaméstnanci). Ve vétSich organizacich s velkym poctem lidi je persondlni fizeni doplnéno

0 personalisty (personalni utvar) nebo poskytovatele personalnich sluzeb (outsourcingu).
Manazetfi se snazi o splnéni ukolu personalistiky. Stanovuji a ukladdaji podfizenym

pracovni ukoly, organizuji, fidi a kontroluji jejich praci. Déle hodnoti pracovni vykony,

vytvaii pfiznivé pracovni podminky a podminky pro zvysSeni odborné trovné zameéstnancii,

zajiStuji bezpe€nost a ochranu zdravi pfi praci, zabezpecuji odmenovani zaméstnancti, dbaji
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na dodrzovani pravnich a vnitinich pfedpisti a jsou povinny pifijmout opatfeni k ochrané
majetku zaméstnavatele. Manazefi jsou odpovédni za dosazeni ocekavaného vykonu

a uskute¢néni strategickych cili organizace.

Personalist¢ jsou podplirnou slozkou manazeri a zajistuji piedevSim nezbytné
administrativni ¢innosti. Oproti tomu Koubek (2015, s. 35) tvrdi, Ze personalista uz neni
jen administrativni pracovnik, ale tvirc¢i osoba, kterd se zajimd o pracovniky i manazery

a jejich problémy.

Dalsi z moznosti zabezpecCeni personalistiky je vyuziti outsourcingu, tedy vyuzivani cizich
zdrojii pro zajisténi vybranych cCinnosti (napft. ziskdvani a vzdélani zaméstnancl, pravni
poradenstvi ¢i zpracovani mezd). Organizace se tak mize vice orientovat na svoji hlavni
¢innost, minimalizuje rizika S isporou ndkladli a ma piistup ke znalostem, jelikoz Cinnosti

prenecha odborniktim (Sikyt, 2016, s. 34 - 40).

1.4 Cinnosti personalniho Fizeni

Personalni ¢innosti slouzi v organizaci k uskute¢fiovani personalnich tkold. Umoziuje
ziskavat, vyuzivat a rozvijet schopné lidi a pomoci nich dosahovat pozadovaného vykonu.

Dale jsou uvedeny jednotlivé ¢innosti s kratkou charakteristikou.

Vytvareni a analyza pracovnich mist — nejdfive je nutné definovat pracovni ukol vcetné
podminek, pravomoci a odpovédnosti, dale vytvofeni popisu pracovniho mista a jeho

specifikace.

Personalni planovani — tim se rozumi planovani a pokryti potieb pracovnikii, planovani

personalniho rozvoje pracovniki, zpracovani téchto pland (Sikyt, 2016, s. 28).

Obsazovani volnych pracovnich mist — pii obsazovani je dulezitd pfiprava
a zvetejniovani informaci o volnych pracovnich mistech, dale probihd ziskdvani vhodnych
uchazecu, predvybér diky dostupnym materidlim, vybér uchazeci pomoci pohovil a test,

ptijimani vhodnych uchazect a jejich adaptace do pracovniho procesu (Koubek, 2015, s. 21).

Hodnoceni pracovniho vykonu — umoziuje usmériiovat, podnécovat a kontrolovat
zamé&stnance v pribéhu vykonavani jejich prace a napoméha k dosahovani pozadovaného
vykonu a cilii organizace pomoci riznych technik a nastroji. Jedna z metod je hodnoceni
pomoci 360°, kdy je pracovnik hodnocen od vSech, se kterymi pfijde do styku

(Obrazek 1: Model 360°). Dilezitou roli zde hraje zpétna vazba o skutecném plnéni ukolu.
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Nadtizeny Spolupracovaici

N/

o PRACOVNIK .
Interni zakaznici sebehodnoceni Externi zakaznici

Podiizeny

Obrazek 1: Model 360°
Zdroj: Kocianovd, 2010, s. 156

Rozmisténi pracovnikiit a ukonéeni pracovniho vykonu — jednd se o =zafazeni
na konkrétni pracovni pozici, horizontalni mobilitu, vertikalni mobilitu (povySeni i sestup

na niz§i pozici) a rozhodnuti o ukonéeni pracovniho poméru (Koubek, 2015, s. 21).

Odménovani zaméstnancii — probihd na zakladé hodnoceni pracovnikl. Stimuluje
a motivuje Kk lepsimu vykonu poskytovanim mzdy, platu, ¢i jiné penézité nebo nepenézité
odmény a dalSich zaméstnaneckych vyhod a bonust. Odménovani by mélo byt spravedlivé

a odpovidat vykonané praci.

Vzdélani pracovnikii — na zdklad€ rliznych vzdélavacich programi a aktivit umoZziuje
utvafet, rozSifovat a rozvijet znalosti, schopnosti a dovednosti, které jsou potiebné

k vykonavani pracovniho vykonu (Sikyt, 2016, s. 28).

Pracovni vztahy — jedna se pfedevSim o vztahy mezi vedenim organizace a zaméstnanci
¢i sdruzenim zaméstnanci (odbory). Jsou zaznamendvany zépisy z jednani, dohodach,

zakonnych ustanoveni i zpracovani informaci ohledné mezilidskych vztaht.

Péce o zaméstnance — aby zaméstnanci mohli vykonavat sjednanou praci, musi byt
ptiznivych ne€kolik aspektl. Jednd se ptfedevSim o pracovni dobu a pracovni rezim, pracovni
prostiedi (prostorové a fyzikalni podminky prace), socidlné-psychologické podminky
(stravovani, socialné hygienické podminky prace atd.), bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

(Kocianova, 2010, s. 178).
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Personilni informacéni systém — slouzi k zajiSténi, uchovani a zpracovani dat tykajici
se personalni prace a poskytovani téchto udaju ptislusSnym zajemctm vyplivajicich z pravnich

ptredpisu (Koubek, 2015, s. 21).
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2 VZDELAVANI

Vzdélani je organizovand cinnost, pfi které jedinec ziskavd nové poznatky, uci
se schopnostem a dovednostem. Vysledkem této ¢innosti je vzdélani. Ke vzdélavani dochazi
rozvojem a ucenim se. UCeni se je nejobecnéjsi pojem a predstavuje nové védéni a nové

konani, rozvoj ma sviij zamér a dosahuje zddouci zmény pomoci uéeni (Hronik, 2007, s. 31).

Uceni miize probihat spontdnné a organizovan€. Spontanni uceni probihd jiz od utlého
détstvi, kdy se dit€¢ ucéi fe¢ a buduje vztahy. RozSifuje obzory a bezdécné se tak rozviji
postoje, nazory. Oproti tomu na organizované uceni je ticba pozornosti, ma ur€ity fad a jeho

cil je urcité vzdélani.

Uteni se
Rozvoj

Vzdelavani

Obrazek 2: Vztah uceni se, rozvoje, vzdélavani
Zdroj: Hronik, 2007, s. 31

Vzdélani je cilevédomy proces piipravy pro urcité socialni ¢i pracovni role. Probiha
dlouhodobé (celoZivotn€) a ma kontinudlni charakter, tedy se nejednd o néjaky pevny stav.

Je zaméteno piedevsim na potteby jednotlivce (Tureckiova, 2004, s. 96).
RozliSuji se Ctyii typy vzdélavani (Kocianova, 2010, s. 169):
e instrumentalni - vzdélavani pii vykonu prace vede k lepSimu vykonu,
e poznavaci (kognitivni) — vzd€lani sméfujici K prohloubeni znalosti a pochopeni
véci,
e citové (emocni) — vede k vétsimu formovani pociti a postoju,

e sebereflektujici — vytvafeni novych znalosti pomoci formovani mysleni, chovani.
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2.1 Stupné vzdélavani

V Ceské republice mohou mit lidé rizné stupné vzdélani. Od povinného zakladniho
vzdélani, ptes stfedoskolské s vyucenim ¢i maturitou az po vysokoSkolské. Autorka nize

uvede jednotlivé typy véetné charakteristiky.
PiedSkolni vzdélavani

PiedSkolni vzdélani je prvni vzdélani ¢lovéka. Je uréeno zpravidla pro déti od 3 do 6 let,
ale je poskytovano i mladSim détem. Matetské Skoly (vetfejné, soukromé, firemni Ci lesni)
navazuji na vychovu rodinu, snazi se ji rozvijet a obohacovat. Poskytuji prfedev§im socialni
zkuSenosti, zakladni poznatky o svété kolem a ptipravuji jedince k dalsimu vzdélani (nuv.cz,

2011-2018).
Zakladni vzdélani

Zéakladni vzdélani patii k jedinému, které je v Ceské republice povinné pro vsechny.
Je uskuteciiovano na zakladni Skole, zakladni Skole specialni, nizSim stupni viceletych
gymndzii a nékterych konzervatofi. Zakladni vzdélani poskytuje vSeobecny piehled a ptipravu

k dal$imu uceni a vzdélavani (nuv.cz, 2011-2018).
Stiredoskolské vzdélani

Stiedni vzdé€lani prohlubuje védomosti, dovednosti a kompetence zdka v navaznosti
na zékladni vzdélani. Jedinec je pfipraven na pokraovani ve studiu na vysoké ¢i vyssi
odborné Skole, nebo ziska odbornou piipravu ke kvalifikovanému vykonu povolani. Stfedni
vzdélani je uskutecnovano v gymnaziu, ve strednich odbornych Skolach, sttednich odbornych
ucilistich a v konzervatotich. Ma tedy vSeobecny ¢i odborny charakter zakon¢eny maturitni

zkouskou, vyuénim listem nebo zavére¢nou zkouskou (nuv.cz, 2011-2018).
Vysokoskolské vzdélani

Nejvyssi vzdélani v Ceské Republice poskytuje studium vysoké $koly. Po maturitni
zkouSce lze své znalosti zdokonalit nejdiive bakaladfskym, pozdéji magisterskym a na zavér
doktorskym vzdélanim. Bakalaiské studium trva zpravidla 3 az 4 roky, je zakonceno statni
zav€reCnou zkouskou a titulem bakalaf. Magisterské studium navazuje na predchozi
bakalafské studium, trva 1 az 3 roky, je zakonceno také statni zdveérecnou zkousku a student
ziska ptislusny titul odpovidajici oboru (Ing., Mgr., JUDr., MVDr, a jiné). Posledni studium,
doktorské, trva 3 az 4 roky a po jeho uspé$ném dokonceni ziska absolvent titul doktor
(Ph.D.).
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Celozivotni vzdélavani

Celozivotni vzdélavani je chapano jako spise jako celoZivotni uéeni. Cleni se na dvé etapy,
pocatecni a dalsi vzdélavani. Pocatecni je organizované vzdélavani v institucich a zahrnuje
zékladni, stfedni a vysokoskolské. Dalsi vzdélani probihd az po vstupu na trh prace. Byva
zameéteno na riznorodé védomosti a dovednosti, které 1ze uplatnit v pracovnim, ob¢anském
I osobnim zivoté. Celozivotni uceni je tedy nepfetrzity proces, ktery nuti ¢lovéka neustale se

udit a tim se rozvijet a zlep$ovat (MSMT, 2007).

Vyvoj vzdélani v Ceské republice lze povazovat za stoupajici. Dle Ceského statistického
ufadu je patrné, ze vzdélani v roce 1950 nebylo tak zaddouci a vice nez 80 % obyvatel mélo
pouze zakladni ¢i dokonce nedokoncéené vzdélani. Oproti tomu pii poslednim séitani lidu
v roce 2011 bylo zjiSténo, Ze vétSina obyvatel pokracuje ve studiu na stfedni Skole a rozrusta
se 1 poCet vysokoskolskych absolventd. V nasledujicim grafu je zaznamenan vyvoj vzdélani

v Ceské republice na zakladé s¢itani lidu u osob starsich 15 let (CSU, 2014).

100% — - r

80% -—— —
B Vysokoskolské

60% —— —

Stredni

40% +— —
. Zakladni véetné
20% +— neukonceného

0% T T T 1

1950 1970 1990 2011

Graf 1: Vyvoj vzdélavani v Ceské republice
Zdroj: vlastni zpracovani podle CSU 2014
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3 PODNIKOVE VZDELAVANI

Na kazdou firmu ptisobi v soucasné dob¢ tlak od zvySujici se konkurence na trhu, novych
trendd a neustale se zdokonalujici technologie. Aby tento tlak ustala, musi se pfizptisobovat
okoli. Neni dostacujici moderni technologie pouze vlastnit, ale umét s nimi pracovat. Potieba
vzdélavani muze plynout nejen zkvality vyrobki a sluzeb, vyuzivani zdroju,
ale i ze sledovani pracovniho vykonu a stability pracovnikii. Zaméstnanci tak musi mit
jak dostacujici kvalifikaci, tak své odborné znalosti a dovednosti stale rozvijet (Koubek, 2015,
S. 262).

Podnikové vzdélani je soucast personalnich ¢innosti v organizaci. Jde o vzdélavaci proces
organizovany podnikem. Muze byt provadéno v podniku (interni, vnitropodnikové vzdélani)

¢i mimo podnik (externi vzdélavani).

3.1 Vyznam vzdélavani ve firmé

Vzdélavani je povinné i kvalifika¢ni Skoleni zaméstnancti ve firmé. Zahrnuje ziskavani,
zvySovani, prohlubovani a udrzovani kvalifikace a také rozvoj kompetenci zaméstnance.
Profesni vzdélavani pfipravuje jedince k vykonu povolédni, a to formou Skolského vzdélavani
i nasledného vzdélavani dospélych, které souvisi s oborem povolani. Profesni vzdélani je také

chapano jako vzdélani béhem celého pracovniho zivota (Bartoiikova, 2010, s. 11,16).

Cilem podnikového vzdélavani, tedy jeho vyznam, je ,dosazeni zmén v mysleni/citéni
a chovani pracovnikii, které jsou rozhodujici pro dalsi rozvoj firmy a pro dosazeni a udrzeni

Jjeji konkurenceschopnosti“ (Tureckiova, 2004, s. 92).

Dale Tureckiova (2004, s. 92) uvadi, ze nové znalosti a dovednosti jsou jen jakysi
prostiedek a podminkou. Piedev§im se jedna o vzajemné propojeni schopnosti k osvojovani
si novych pracovnich postupii, ochoty (motivace) k vynaloZeni ur¢itého usili a moznosti

zlcastnit se podnikového vzdélavani a uplatnit nové formy chovani v pracovnich ¢innostech.

3.2 Oblasti podnikového vzdélavani

Vzdélavani v podniku se orientuje na formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka a rozliSuji
se tfi oblasti, a to oblast v§eobecného vzdélavani, odborného vzdélavani a rozvoje (Koubek,
2015, s. 255).
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Oblast vSeobecného vzdélavani

V této oblasti se formuji zakladni a vSeobecné znalosti, které pomadhaji cloveku
se orientovat ve spole¢nosti. Na né postupné navazuji dalsi ziskavané znalosti a jedinec je
orientovan na socialni rozvoj. VSeobecné vzdélavani je kontrolovano statem, zajistuje ho tedy

Skolsky systém.
Oblast odborného vzdélavani

Druhou oblasti, oznacovanou téz jako oblast formovani kvalifikace, oblast odborné
¢i profesni pfipravy nebo training, se rozumi formovani pracovnich schopnosti pracovnika
konkrétni organizace. Jedna se o pripravu na povolani, ziskavani specifickych znalosti
a dovednosti pfizpisobujici se pozadavkim pracovniho mista. Zahrnuje pfipravu

na zaméstnani, doSkolovani, pfeSkolovani a rekvalifikaci.
Oblast rozvoje

Jedna se o dalsi ziskani znalosti a dovednosti, které jiz neni nezbytné nutné k vykonu
soucasného povolani. Rozvoj je orientovan spisSe na obecnou kariéru jedince. Formuje se vice
pracovni potencial nez kvalifikace. Jedinec je vice adaptabilni, flexibilni, 1épe piispiva
K plnéni cilt a jeho mezilidské vztahy v organizaci se zlepSuji. V této oblasti se nejedna pouze

0 rozvoj z hlediska pracovniho, ale i o rozvoj jedince jako takového.
Podnikové vzdelani zahrnuje tyto ¢innosti (Bartorikova, 2010, s. 17):

e vzdélani a ptiprava pracovnikl k pracovnimu vykonu,

prohlubovani kvalifikace (doskolovani) — pokra¢ovani v odborné piiprave,

rekvalifikace (pfeskolovani) — formovani novych pracovnich schopnosti,
e zvySovani kvalifikace,
e profesni rehabilitace — opétovné zafazeni osoby na pracovni pozici.

Své podnikové znalosti ziskavaji také zaméstnanci piedevsim SvoOji praxi, proto se daji

rozd¢lit na dvé skupiny (Bldaha, Mateicius, Kandkova, 2005, s. 180):

e explicitni znalosti — informace, které se formalizuji, ukladaji, prendSeji (pravidla,

postupy, fakta o prodeji, nakladech, apod.),

e tiché znalosti — spojeny s konkrétni ¢innosti, jsou osobni a nelze je formalizovat,

zavisi na interpersonalni komunikaci a mezilidskych vztazich.
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3.3 Funkce a druhy podnikového vzdélavani

Kazda vzdélavaci aktivita musi mit svoji funkci a zaroven Skolici oblast, tedy druh
konkrétniho vzdélavani. Vzdéelavaci funkce jsou v podniku zdkladni dve€. Jedné se o rozvoj
zpusobilosti v§eho druhu a zvysSeni kratkodobé i dlouhodobé vykonnosti. Na tyto dvé navazuji
dalsi funkce, které Ize usporadat podle casové osy a tim pribéhu kariéry, nebo

dle obsahového a procesniho charakteru. Tyto funkce jsou (Hronik, 2007, s. 127):
e  Orientacni a adaptacni,
e integracni,
e  kvalifikacni,
e specializacni,
e inovacni a zménova,
e motivacni.

Druhy podnikového vzdélavani se daji charakterizovat i jako vzdé¢lavaci oblasti. Jedna
se 0 vzdélavani rozdélené podle obsahu, tedy jeho naplné. Kazdy tento druh muize byt
vykonavan v rizné formé, délce i obtiznosti. Zaroven si kazdy podnik mize vybrat, jestli toto
vzdélavani bude probihat v ramci standardizovaného kurzu ¢i pomoci zakazkového feSeni

(Hronik, 2007, s. 128).

Funkéni vzdélavani

Funk¢ni vzdélavani mé charakter odborné ptipravy a Casto souvisi s certifikaci. Pomoci
popisu prace zajistuje, aby zaméstnanec mohl bez problému vykonavat svoji praci
dle ur¢itych standardti a norem. Je zajistovano pomoci prednasky ¢i riznych tréninkd.

Dopliikové funkéni vzdélavani

Jedna se o rozsifeni funkéniho vzdélavani, ale vzdy zalezi, jaké dovednosti a schopnosti
jiz mél pracovnik diive. Urcitd cast miZze byt pro n€koho vzdelavani funkéni, pro jiného
je uz doplnkovym. Velkou roli zde hraje i rozvoj mékkych a tvrdych kompetenci. Piikladem

muze byt Skoleni v jakosti, rozvoj obchodnich dovednosti, kurz projektového ftizeni

¢i jen prace na projektu.
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Manazerské vzdélavani

Manazerské vzdélavani mize mit nejriznéjsi podoby. Jeho aktivity se specializuji
narozvoj manazerskych dovednosti, tymového feseni problémi pomoci individualniho

koucinku ¢i leadershipu vné podniku.

Utelové vzdélavani

Aktivity tohoto druhu vzdélavani byva soucasti akénich plant, ma podobu just-in-time
a Casto standardizovanych feseni. Soustfedi se na rozvoj mékkych dovednosti.

IT s$koleni

IT vzdélavani se zabyva zlepSenim schopnosti a dovednosti pracovnikd v oblasti
pocitacovych technologii. Jedna se o Skoleni v novych IT systémech, vytvareni prezentaci

apod.
Jazykové vzdélavani

Toto vzdélavani poskytuje pracovnikiim prohloubeni svych znalosti v cizich jazycich,
atozejména v komunikaci. Podnik mtze poskytovat svym zaméstnancim staze

Vv zahrani¢nich pobockach ¢i jiné jazykové kurzy (Hronik, 2007, s. 128, 129).
Skoleni ze zakona

Skoleni ze zakona je jediné $koleni, které je povinné pro vSechny podniky. Je vydané
zédkonem a pravidelné se musi obnovovat. Bez ohledu na predmét podnikdni musi byt

pracovnici Skoleni v oblasti BOZP a PO. Dale muze probihat napf. Skoleni fidict (Hronik,
2007, s. 129).

K realizaci podnikového vzdélavani se rozliSuji ti1 ptistupy (Vodak, Kucharcikova, 2011,
s. 79):

e musi se realizovat — zdkladni poZadavky na vzdélavani, nutnost k vykonu prace

a k dosazeni pozadovanych cilt, ¢asté dané legislativou,

e mélo by se realizovat — znalosti a dovednosti, které by podniku mély pfinést uzitek,

napft. manazerské dovednosti,

e podnik je chce realizovat — vysledky nejsou viditelné ihned, ale az z hlediska

dlouhodobého horizontu, napt. vytvatreni pozadované podnikové kultury.
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3.4 Cyklus vzdélavani

Systematické vzdélavani je nejefektivnéjsi zpisob vzdélavani V organizaci. Jedna
se 0 opakujici se cyklus, ktery vychazi ze strategickych cili a politiky vzdélavani

Vv organizaci.

Mezi hlavni vyhody patii neustdle se zlepSujici kvalifikace, znalosti a dovednosti
pracovnikii a Stim souvisejici zlepSovani pracovni vykonnosti a jeho kvality. Zvysuje
se motivace zaméstnancu a podporuje se Sance na jejich postup. Utvaieji Se pracovni
schopnosti podle specifickych potieb organizace. Naklady spojené se vzdélavanim byvaji
niz8i nez pii jiném zplsobu a 1épe se dokaze piedpovidat dopad na ztratu pracovni doby
V navaznosti na vzdélavani. Diky zkuSenosti z pfedchozich cykld se proces zdokonaluje, je
realizovdna moderni koncepce fizeni pracovniho vykonu a upeviiuje se postaveni na trhu
prace, a to jak pro organizaci, tak pro pracovniky. Zaméstnanec ma v¢&tsi jistotu v organizaci
a dochazi k lepsim pracovnim i mezilidskych vztahim. I vztah k samotné organizaci se vice

upeviiuje (Kocianova, 2010, s. 172).
Do systematického cyklu vzdélavani se fadi nasledujici &ty ¢innosti (Sikyt, 2016, s. 139):
e Identifikace potieby vzdélavani,
e planovani vzdé€lavanti,
e realizace vzdélavani,

e vyhodnocovani vysledkii vzdélavani.

[dentifikace potieby
vzdélavan
Vvhodnocovan Planovani
vysledka vzdélavani vzdélavani
s
Realizace
vzdélavani

Obrazek 3: Cyklus vzdélavani
Zdroj: Sikyr, 2016, s. 139
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Identifikace potieby vzdélavani

Cyklus vzdélavani zacina identifikaci potfeb, kdy vznika nesoulad mezi znalostmi,
schopnostmi a dovednostmi zaméstnancii a pozadavky na pracovni mista. Shromazd’uji
se informace o soucCasném stavu zameéstnanci i jejich pozadovanou urovni. Potfebné udaje
se zjidt'uji z analyzy pracovnich mist a hodnoceni zaméstnancti (Sikyi, 2016, S. 140).

Vysledkem této analyzy je nalezeni mezer ve vykonnosti, které je potfeba snizit a nejlépe
uplné odstranit pomoci vzdélavani. Vznika tak navrh vhodného vzd€lavaciho programu.
Mezera ve vykonnosti porovnava zpravidla dvé urovné. Prvni je standardni (optimalni,
planovand, pozadovand) a druha soucasna (realnd, existujici) vykonnost. Rozdil mezi témito

urovnémi se nazyva vykonnosti mezera.

Zdroje pro nalezeni potfeb vzdélavani mohou byt strategické podnikové cile,
restrukturalizace podniku, zmény fizeni a vykonnosti, zavedeni novych technologii a systému

¢i zmény v konkurenénim prostredi (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 85, 89).

Dle Bartoiikkové (2010, s. 120) existuji dva druhy vzdélavacich potieb, a to reaktivni
a proaktivni. Reaktivni je na pracovisti zaznamendno pii okamzitém poklesu vykonnosti
¢i produkce souvisejici s nedostatkem vzdélani. Naopak proaktivni potfeby navazuji

na podnikovou strategii a plany organizace a jsou spiSe ocekavané vlivem technického
vyvoje.

Planovani vzdélavani

Na identifikaci potfeb navazuje planovani, kde je vysledkem dobfe zpracovany plan, ktery

odpovida na nasledujici otazky (Bartak, 2007, s. 99):
e Jaké vzdélavani ma byt zajiSténo? (cil, obsah),
e Komu? (cilova skupina),

e Jakym zplisobem? (metody vzdélavani, didaktické pomtcky, technické vybaveni,

apod.),
e Kym? (interni ¢i externi lektor, vzdélavaci instituce),
e Kdy? (Casovy pléan),
e Kde? (misto konani),

e Zajakou cenu? (naklady spojené se vzdélavanim, sestaveni rozpoctového planu),
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e Jak budou hodnoceny vysledky a ucinnost jednotlivych vzdélavacich programi?

(metody hodnoceni, ¢as a misto hodnocenti).

vvvvv

vzdelavani. Volba metody a formy ¢asto rozhoduje o uspésnosti celého Skoleni.
Realizace vzdélavani

Dalsi fazi vzdélavani je samotna realizace. Na zaklad¢ planu je vybrana vhodna vzdélavaci

aktivita. Mezi prvky realizace patfi cile, program, motivace, metody, ucastnici a lektofi.

Cile
rm——
Lektoti Program
e —
T
Uéastnici Mottvace
h_."“'\._‘ —

Obrazek 4: Prvky realizace vzdélavani

Zdroj: Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 99

Cile jsou konkretizovany podle urCenych potfeb. Stanovuji, co maji ucastnici
po absolvovani kurzu zvladat. Dllezitym pojmem je i zdmér. Ten se tyka lektora a vyjadiuje,
co se v kurzu bude délat, pro¢ a jakym zpusobem. Cile se daji rozd¢lit na dvé kategorie,
programové a cile vzdélavaci akce. Programové jsou cile celého vzdélavaciho programu a cile

vzdélavaci akce zahrnuji cile jednotlivych vzdélavacich aktivit.

Program kurzu slouzi k efektivnimu vzdélavani a je prizpisoben konkrétnim
pozadavktim. Obsahuje obsah (téma), Casovy harmonogram, lektora, misto, pouzité metody

a pomucky.

Dalsim dulezitym prvkem je motivace. Jsou-li zaméstnanci spravné motivovani
a presvédéeni o piinosech, mohou mit lepsi postoj ke vzdélavacim aktivitim. Mezi motivacni
faktory patii udrzeni pracovniho mista ¢i jeho ziskani, lepsi postaveni v tymu, seberealizace,
ziskani kvalifikace, zvySeni pracovni vykonnosti a flexibility, vyss§i platové ohodnocent,

ziskani socialnich vyhod (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 99 - 104).
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Metody tvofi vlastni realizaci vzdélavani. Této ¢asti realizace vzdélavani bude vénovana

cela nasledujici kapitola.

Utastnici jsou kli¢ovym prvkem vzdélavani, jelikoZ jsou tyto aktivity uréeny pravé jim.
Vsechny vzdélavaci aktivity jsou zavislé na kulturnim a vzdélanostnim zazemi. Kazdy ¢lovek
je jiny, ma vlastni styl uceni a kazdému vyhovuje jina vzdelavaci metoda. Nékdo se 1épe uci
abstraktnim pojmuam, jiny klade diraz na zkuSenosti a praktické véci. Dulezité je také zminit,
Ze jsou ucastnici ovliviiovani tfemi faktory — fyzicky (zdravotni kondice, sluch, zrak, krevni
ob¢h, stres, atd.), emocionalni (vnimani sebe sama, podpora a motivace od ostatnich)

a intelektualni (kvalita a mnozstvi dosud ziskanych znalosti a dovednosti).

LektoFi realizuji vzdélavani a ptredavaji tak ucastnikim nové znalosti, zkuSenosti
a dovednosti. Lektor by si mél umét vybudovat respekt, fungovat v mezilidskych vztazich
amit dobré komunikacni dovednosti. Lektofi jsou ale spiSe Casto vybirani na zakladé
odbornych znalosti a dovednosti a druhotné az podle osobnostnich a pedagogickych

predpokladii (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 106, 109, 117).
Vyhodnoceni vysledkii vzdélavani

Po realizaci vzdélavani je dulezité jeho zhodnoceni a zpétna vazba. Zhodnoceni byva casto
obtizné, nebot’ vysledky jsou nelehce méfitelné a projevuji se az s odstupem casu v piistupu
a chovani zaméstnancli. Posuzuje se, zda byla pouzitd spravnd metoda, jaké byla reakce
ucastniki, skutecné mnoZstvi ziskanych znalosti, dovednosti a jejich uplatnéni v pracovnim
postupu a vykonnosti. Vyhodnocuje se na zakladn€ porovnani vstupnich a vystupnich testl
anemélo by se také zapominat na vyhodnoceni vzdélavani v ramci pravidelného hodnoceni

pracovniki (Sikyt, 2016, s. 141).

3.5 Metody vzdélavani

Uspé&snost realizace spo¢iva v aplikaci spravné metody vzdélavani. UmoZiiuje uéastnikiim
osvojit si nové znalosti, schopnosti a dovednosti na pozadované urovni. Metoda je dulezity
prvek realizace, je viak ziroven soucasti i programu. Uginnost metody je zakladana
na dodrzeni planu a vyhodnoceni vysledkil véetné zpétné vazby tucastnikd (Sikyt, 2016,

5. 141).

Pted zvolenim metody je nutné si uvédomit, pro koho je vzdélavani urcené. Jedna metoda
bude vhodnéj$i pro manazery a liniové vedouci, jind pro pracovniky prodeje a dalsi

pro odborniky, kvalifikované délniky ¢i femeslniky. Nékteré vzdélavani muize probihat
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I za chodu ptimo pii vykonu prace a naopak pro jiné je vhodné zvolit spise externi vzdélavaci

instituce.
Obecn¢ se metody déli do ti skupin (Brodsky, 2010, s. 99):
e metody vzdé€lavani na pracovisti — ,,on the job®,
e metody vzdélavani mimo pracovisté — ,,off the job®,

e metody na rozhrani mezi pracovi$tém a mimo pracoviste.

35.1 Metody vzdélavani na pracovisti

Ke vzdélavani na pracovisti dochdzi u nové pfijatych pracovniki, ale i pfi doskolovani

soucCasnych. Jedna se pievazné 0 individudlni vzdélavani béhem vykonavani standardni prace.

Tyto metody jsou levné, pfinasi pracovnikovi praktické zkuSenosti a dovednosti, které
si snadnéji osvoji, probiha v konkrétnich podminkach podniku a je individualni, tudiz lze
ptizplsobit vlastnostem a dovednostem vzdélavaného pracovnika. Na druhou stranu je nékdy
obtizné sehnat vhodného skolitele, dale pracovni podminky nemusi napomahat
k nepteruSovanému skoleni ¢i viibec nedovoluji uvolnit skoliciho pracovnika (Koubek, 2007,

s. 153 — 154).
InstruktaZ pri vykonu prace

Tato metoda je nejjednodussi, pouziva se pii zaskoleni a zauCeni nového pracovnika.
Pomoci pozorovani a napodobovani Skolitele si pracovnik osvojuje snadno a rychle znalosti,
schopnosti a dovednosti urcit¢ pracovni pozice. Jednd se o rychly zacvik piedevSim
jednodussich pracovnich postupti pii jednorazovém pusobeni. Casto probiha v hludeném

a ruSivém pracovnim prostiedim.
Koucovani

ZamgéstnaneC je vzdélavan podobné jako pii instruktdzi, ovSem koucovani
je dlouhodobéjsi. Tzv. kou¢ usmérnuje, podnécuje a motivuje svého svétence k samostatnosti
pti vykonu prace. Béhem celého skoleni ho i kontroluje, hodnoti a informuje o pfipadném

zlepSeni, coz vede k oboustranné spolupraci (Koubek, 2007, s. 152).
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Mentorovani

Pfi mentorovani si sam pracovnik vybere svého mentora, tedy zkuSeného odbornika
Vv urcité oblasti. Ten mu piedava své znalosti a zkusenosti a napomaha pii osvojovani novych

schopnosti a dovednosti k vykondvani sjednané prace.
Asistovani

Metoda je zaloZzend na principu pfid€leni vzdélavaného pracovnika jako pomocnika
zkuSenému zameéstnanci. Nejdiive mu pomaha pii jednoduchych ukolech a pozdéji sam
provadi stale vétsi cast prace. Nakonec ziskd takové znalosti a schopnosti, ze je schopny
vykonavat praci samostatné. Nevyhodou je, ze se miize od Skolitele naucit nekteré jeho

nevhodné pracovni navyky.
Rotace prace

Rotace prace spociva v pfemist'ovani pracovniku na jind pracovni mista v rdmci podniku.
Vzdélavany postupné poznava jednotlivé useky, ziskava §ir$i okruh znalosti a dovednosti
a je vice flexibilni. Ne vSechny pozice mohou pracovnikovi vyhovovat a to se mize odrazit

V jeho sebevédomi ¢ hodnoceni od nadiizenych (Sikyt, 2016, 142).

3.5.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Vzdélavani mimo pracovisté probiha pfimo v organizaci nebo mimo ni. Probih4 hromadné

¢asto v riznych vzdélavacich institucich ¢i vyvojovych pracovistich.

Vyhodou vzdélavani mimo podnik je sezndmeni s nejmodernéjSimi technologiemi,
nejnovéjsimi znalostmi a dovednostmi pod vedenim zkusenych odbornikii. Ugastnici t&chto
kurzd si mohou vyménit své zkuSenosti a poznatky s ostatnimi z jinych firem a do svého
podniku pfinasi nové myslenky a pfistupy. Mezi nevyhody patii zaméfeni spiSe na obecnou
teoretickou Cast, kterd mize byt obtizné aplikovatelna v konkrétnich podnicich. Vzdélavaci
kurzy byvaji financné naro¢né a i pfesto nemusi nabizet pfesné to, co podnik vyZaduje

(Koubek, 2007, s. 155).
Pirednaska

Prednaska je zalozena na vykladu Skolitele, kdy snadno a rychle pfedava své znalosti

a dovednosti. Tato metoda je spiSe jednostranna a soustiedi se na teoreticky zaklad.
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Demonstrovani

Demonstrovani slouzi k pfedavani znalosti a dovednosti pomoci audiovizuélni techniky,
trenazérd, pocitact, predvadéni pracovnich postupt a obsluhy stroji ve vyukovych dilnach.
Ugastnici si tak nejprve své ukoly vyzkousi a to bez rizik ptipadnych $kod (Sikyt, 2016,
s. 143).

Pripadova studie

Pfi této metod¢€ pracovnici spolecné v modelovych situacich hledaji rizné varianty feseni.

Rozviji se analytické mysleni zaméstnanct a podporuje se jejich tymova spoluprace.
Hrani roli

Jedna se o rozvoj praktickych schopnosti ucastnikd, kdy je kazdému ptidélena role
a Vv ni pozndva mezilidské vztahy a snazi se vyjednavat. Podle pfedem uréené¢ho scénate fesi
konkrétni situaci. Vzdélavany se uci samostatné reagovat a ovladat své emoce. Metoda

je naro¢na na piipravu.
Uceni se hrou

Outdoorové aktivity neboli u€eni se hrou je forma vzdélavani v ramci sportovnich aktivit
ve volné pfirodé. Metoda je vhodnd pro manazerské pozice, nebot’ se zde uci analyzovat,
rozhodovat, realizovat, vést, planovat, organizovat, komunikovat, hodnotit, spolupracovat.
OvsSem ne vSichni byvaji ochotni si hrat ¢i provadét sportovni aktivity, proto naplanovani

celého programu je dosti naro¢né (Koubek, 2015, s. 271, 272).

3.5.3 Metody na rozhrani mezi pracovistém a mimo pracovisté

Posledni okruh metod je vzdélavani na rozhrani mezi pracovistém a mimo pracoviste.
Vyhodou téchto metod je, Ze organizace Setfi pracovni dobou a pracovnik se vzdélava
ve vlastnim tempu. Oproti tomu nema organizace vzdélavani pod kontrolou a pracovnik musi

plnit své ukoly ve vlastnim volném case.
E-learning

Elektronické vzd€lavani je alternativni metoda s podporou informac¢nich a komunikacnich
technologii. Poc¢itace mohou nasimulovat pracovni situace, nabizi mnoho informaci, testy,
cviCeni a zaroven pribézné hodnoti pracovnika. Vzdélavéani je efektivni, probihd zdbavnou
formou a lze ho vyuzit béhem celého dne dle Casu a potieby pracovnika (Koubek, 2015,
s. 273).
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Ucdeni se akei

Tato metoda je vhodna pro manazery. Jsou vystaveni konkrétnim problémim, které
ve skupiné pod vedenim instruktora fesi. Uvédomuji si své chyby a uci se od ostatnich. Tento

projekt muze trvat az n¢kolik mésict.
Studium odborné literatury

Vedeni podniku mtize svym zaméstnancim doporucit knihy ¢i jinou podnikovou literaturu

jako samostudium k ziskani novych znalosti a dovednosti.
Projekty

Pti tomto druhu vzdélavani vytvari pracovnici projekty. Nadfizeni jim poruci vypracovat
do detailt pfipravenou studii ¢i tkol. Jedna se pfedev§im o samostudium (Brodsky, 2014,
s. 101 -103).
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4 PRAKTICKA CAST

Praktickd cast bakalafské prace je zaméfena na porovnani a hodnoceni vzdélavani
ve vybranych podnicich pomoci dotaznikového Setieni. Konkrétn€ si autorka vybrala dvé

vyrobni organizace sidlici v Kraji Vysoc€ina, ob¢ uznavané v celosvétovém meftitku.

Pro zjisténi potiebnych informaci se autorka seSla se zastupci obou firem a nasledné
nechala v podnicich dotaznik vyplnit. Tento dotaznik byl vyhotoven pouze v papirové podobé

a byl zodpovézen zaméstnanci v rozmezi tinora a biezna 2019.

Dotaznik (piiloha A) se skladal ze 13 otazek. V tvodu byly otazky zjistovaci, jak dlouho
V podniku pracuji a na jaké pozici. Poté uz nésledovaly tematické otazky, tedy zamétrené
na podnikové vzdélavani. Respondenti naptf. odpovidali, zda vibec maji zdjem o dalsi
vzdélavani, co je kK nému motivuje a jakého skoleni se Giastni. V zavéru Setfeni byly otazky
doplitkové tykajici se v€ku, pohlavi a nejvyssiho dosazeného vzdélani. Cilem dotazniku bylo
zjistit, jestli je vzdélavani pro zaméstnance piinosné a vyuzivaji nové znalosti a dovednosti

pii vykonu své prace.

4.1 Podnik A

Firma A podnika v oboru strojirenstvi. S vice nez 200 let dlouhou historii se fadi k nejdéle
pusobicim strojirenskym znackam na ¢eském i svétovém trhu. Jedna se o akciovou spolecnost
holdingového typu a tvofi ji tf1 vyrobni divize.

411 Historie

Strojirna byla zalozena v roce 1814 Janem Reiffem ve Slapanicich u Brna. Zpocatku
se podnikatel zabyval vyhradné textilni vyrobou, po vétSich problémech se teprve zacal
vénovat strojafiné. Hlavnim vyrobnim programem se stala stavba parnich stroji, kotlh

a turbin.
Dalsi dilezita data (interni dokumenty podnik A):
e 1824 — vyroben prvni parni stroj vlastni konstrukce,
e 1838 — vyroba premisténa do Brna,
e 1906 — vyroba prvni turbiny vlastniho navrhu,

e 1929 — zaregistrovano logo, které firma pouziva dodnes,
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e 1945 — zniCeni velké Casti tovarny naletem,

e 1950 - vystavba zavodu ve Velké Bitesi,

e 1969 — zahijeni provozu ptesného liti,

e 2003 — dokoncen vyvoj prvniho proudového motoru,

e 2013 — prvni let turbovrtulového motoru,

e 2018 — ptedstaveni dvou novych proudovych motorii v jediném roce.

Dale se firma stala nékolikrat zaméstnancem roku, 2012 byla zvolena Firmou roku a 2013
Firmou Kraje Vysocina. Také napi. vroce 2015 a 2016 ziskala Cenu Hejtmana Kraje
Vysocina za spoleCenskou odpovédnost. V minulém roce 2018 obdrzela ocenéni v soutézi

Exportér roku a ziskala Narodni cenu kvality.

412 O spolecnosti

Spolecnost se sidlem ve Velké Bitesi je se svymi 705 zamé&stnanci celosvétoveé uzndvanym
vyrobcem turbinovych vysokootackovych stroji pro letectvi, energetiku a dopravni primysl
pii pouziti moderni technologie. Je komplexni strojirensky vyrobce, ktery zajistuje presné
odlitky, hi-tec obrabéni kovu vcetné téZkoobrobitelnych materialti, profesionalné provedené
galvanické povrchové Upravy a néslednou montdz hotovych vyrobkli. Mezi hlavni produkty
se fadi pomocné energetické jednotky a malé turbinové motory pro letouny, vrtulniky
a bezpilotni prosttedky. Divize piesného liti (slévarna) se predev§im zaméiuje na odlitky kol
turbodmychadel a lopatek spalovacich turbin. Dale také spole¢nost dodava zafizeni vhodné
pro oddéleni tuhych latek z kapalin vyuZivané v Cistirnach odpadnich vod a primyslovych

aplikacich.

Cilem firmy je konkurenceschopnost v celosvétovém méfitku, byt vyhledavanym
a spolehlivym dodavatelem pro letecky primysl a realizovat technicky rozvoj vyrobku

a technologii na vysoké trovni (interni dokumenty podnik A).

Velkou pozornost vénuje spolecnost osobnimu a odbornému rozvoji zaméstnancl
ainvestuje do nich mnoho prostfedkii, zaméstnancim jsou pak nabizeny zcela zdarma
bez zadnych poplatkl. Nékteré interni i externi vzdélavaci akce jsou financovany z fondi EU
&i Utadu prace CR. Jedna se o vzdélavani piedeviim v oblasti obchodnikd, marketingu,
mistrd, metodiky projektového fizeni Lean Six Sigma Green Belt a jazykového vzdelavani.

Mistii si nejen prohlubuji své manazerské dovednosti, ale i pfipominaji své povinnosti
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vedoucich z pohledu personalistiky a legislativy véetné¢ BOZP a PO. Dale probiha vzdélavani
dovednosti, které jsou pottebné ke kazdodennim pracovnim ¢innostem, napi. mzdy, pracovni
pravo, nakup, dale Skoleni jakosti, kvality, prezenta¢nich dovednosti, oblast ISO norem a IT.
Z cizich jazykl jsou zaméstnanciim nabizeny kurzy anglického a ruského jazyka. U vSech
programti dba spole¢nost na vybér a kvalitu lektorti tak, aby se pfizpusobili konkrétnim
potifebam bitesské divize. Vedeni vzdy usiluje o dosazeni co nejvétsiho piinosu pro skolené
zaméstnance. Zpétna vazba ke Skoleni je poskytovana nejen bezprostiedné vypliiovanymi
dotazniky, ale i dalSimi dotazy ze strany useku lidskych zdroji. Lektoii také pisi ze Skoleni
a workshoptl zpravy, se kterymi se dale pracuje. Usek lidskych zdroji také dotazovanim
zjist'uje, jak jsou uplatiovany dovednosti ziskané pii absolvovaném vzdelavani. Tento proces

chce firma nadale zdokonalit. Vedeni uvazuje o testech, prozkouseni praktického vyuziti, atd.

Dale ma firma vlastni Stfedisko praktického vyu€ovani, se kterym spolupracuje se Stiedni
odbornou $kolou ve Velké Bitesi. Tam pfipravuje odborniky v oborech obrabé¢ kovi,
mechanik — sefizova¢ a slévac. Studenti nejen ziskavaji znalosti a praxi na nejmodernéjSich
strojich, ale pfedev§im maji jistotu pracovniho mista. Déle jim je zajiSténa letni brigada,
stravovani, pfispévek na dopravu a za studijni vysledky mohou ziskat prospéchové

stipendium (interni dokumenty podnik A).

413  Vysledky dotaznikové Setfeni v podniku A

Dotaznikového Setfeni se v podniku A zOc€astnilo 60 zaméstnanct. Z celkovych
705 pracovnikil tak ¢ini navratnost méné nez 10 %. Tato skutecnost je ddna tim, Ze v Unoru
a bfeznu tohoto roku probihalo v podniku vzdélavani mistrt, ale i jinych pracovniki, a tento

dotaznik byl vypliiovan pfedevs§im tam.

Pohlavi respondentii

B Muz
Zena

Graf 2: Pohlavi respondentu - podnik A

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tohoto dotaznikového Setfeni se v podniku A zucastnilo 51 muzi a pouze 9 Zen (15 %).

Celkové v podniku pracuje vice muzi, jak na vedoucich pozicich, tak i délnickych. Zeny jsou

pfevazné v administrativé, na délnickych pozicich jich je jenom nékolik z divodu fyzicky

naro¢né prace.

Vék respondentii
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Graf 3: VEék respondenti - podnik A

Zdroj: vlastni zpracovani

Vékové zastoupeni u respondentl bylo riznorodé. Nejvice zaméstnanct, 28 tj. 46 %, bylo

v rozmezi 26 — 40 let. Dale pak 16 ve véku 41 -55 let, devét do 25 let véku a nejméné bylo

zastupcu z kategorie 56 a vice let (12 %).

Nejvyssi dosazené vzdélani
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Graf 4: Nejvyssi dosazené vzdélani - podnik A
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Posledni doplitkova otazka byla ohledné nejvyssiho dosazeného vzdé€lani. Z grafu ¢. 4
je patrné, ze nejvice respondent 67 % (40) ma stiedni Skolu s maturitou, dale pak 20 % (12)
vysokoskolské vzdélani, 11 % (7) stfedni odbornou $kolu bez maturity a pouze jedna osoba

je se zakladnim vzdélanim.

Délka pracovniho poméru u sou¢asného zaméstnavatele

B Mén€ nez 1 rok
1-5 let
6 - 10 let

37%
23% m 11 avice let

Graf 5: Délka pracovniho poméru - podnik A

Zdroj: vlastni zpracovani

Prvni otazka dotazniku se tykala délky pracovniho poméru u souc¢asného zameéstnavatele.
Nejvice respondentid (37 %) je Vv podniku pomérné kratce, 1 — 5 let. Ttinact procent
ve spolecnosti pracuje méné nez jeden rok, 23 % Vv rozmezi 6 -10 let a zbyvajicich 27 %

je v podniku zaméstnano vice nez 11 let.

Potvrdila se zde hypotéza, ze v€k souvisi s dobou plisobeni ve firmé. Star§i pracovnici jsou
pievazné v rozmezi 6- 10 let a také 11 a vice let. Soucasné mladsi pracovnici jsou v podniku
kratsi dobu. Nejvyssi dosazené vzdélani nema vliv na jejich délce pracovniho poméru

u tohoto zaméstnavatele.
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Pracovni pozice

B Délnicka pozice
11%

Technicko-
hospodarsky
pracovnik

67% Vedouci pozice

Graf 6: Pracovni pozice - podnik A

Zdroj: vlastni zpracovani

Druhd uvodni otdzka byla zaméfena na pracovni pozici. Nejvétsi zastoupeni méli

technicko-hospodafsti pracovnici (67 %), 22 % byla délnicka pozice a 11 % vedouci pozice.

Tyto odpovédi autorka prace ocekavala, jelikoz dotaznik vypliovali predevSim mistii
a obchodnici. Zaroven z dotazniku vypliva, ze vétsina obchodnikt (technicko-hospodaiskych
pracovnikll) ma nejvy$s§i dosazené vzdélani stiedni s maturitou, néktefi pak maji

vysokoskolsky titul.

Zajem o dalsi vzdélavani (Skoleni, kurzy)

® Ano
Ne

Graf 7: Zajem o vzdélavani - podnik A

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 7 je zaméfen na zdjem zaméstnancu se dale vzdélavat. Vyplyva z ngj, ze témer

vSichni zaméstnanci (90 %) maji zajem o nové poznatky a znalosti. Pouze Sest pracovniku by
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se dale uz vzdélavat nechtélo. Tito zaméstnanci jsou muzi ve véku 56 a vice let z pozice

délnické a technicko-hospodatskych pracovnikd.

Motivace zaméstnancu ke vzdélavani
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Graf 8: Motivace ke vzdélavani - podnik A

Zdroj: vlastni zpracovani

U ctvrté otdzky odpovidali respondenti na otdzku, co je motivuje ke vzdelavani.
Své odpoveédi mohli zaznamenat u vice mozZnosti, ¢i dokonce napsat svoji v kolonce ,,jiné*.
Tuto moznost ale nikdo nevyuzil a vSichni si vybrali z nabizenych. Znaéna ¢ast zvolila
odpovéd’ ,,moznost osobniho rozvoje®, ptesnéji to ¢inilo 52 0sob. Dale bylo hodné odpovédi
u vidiny zvySeni mzdy, 46 osob. Motivaci v kariérnim rtstu zvolilo 32 zaméstnancu, zvysSeni
kvalifikace 25, udrzeni pracovniho mista 34 a zvySeni uplatnéni na pracovnim trhu pouze

devét osob.

Osobni rozvoj motivuje vSechny vedouci pracovniky a velkou ¢ast THP. Udrzeni
pracovniho mista zvolili spiSe starSi zaméstnanci, naopak mladsi (do 40 let vé€ku) zvySeni
kvalifikace a uplatnéni na pracovnim trhnu. Kariérni rist motivuje osoby s vysokoskolskym
titulem a se stfedni $kolou s maturitou. Zadna souvislost s vékem, dosazenym vzdé&lanim
¢i pracovni pozici u moznosti zvySeni mzdy nebyla. Tuto odpovéd oznacili riznorodi

zaméstnanci.
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Dostateéné vzdélavani

® Ano
Ne

Nevim, nemohu
posoudit

Graf 9: Dostate¢né vzdélavani - podnik A

Zdroj: vlastni zpracovani

V dal$im grafu je zaznamenano, zda si zamé&stnanci mysli, Ze je vzdélavani v podniku
dostacujici. Az pro 88 % (53) je vyhovujici a jsou tedy s nabidkami $koleni a kurzi spokojeni.
Pouze sedm osob (12 %) zvolilo ,,nevim, nemohu posoudit®. Velice pozitivni pro vedouci
zaméstnance, ale i pro cely podnik je, ze podle nikoho neni vzdélavani nedostate¢né. Nikdo

tedy nema negativni postoj k této problematice.

Po dukladnéjsim prozkoumani autorka prace zjistila, Ze respondenti s odpovédi ,,nevim,

nemohu posoudit® jsou z pozice délnické ¢i THP a pracuji ve spolecnosti kratkou dobu, méné

workshop navstivit ¢i se Gcastnili jen povinnych, pfipadné né€kolika malo vybranych.

Uc¢ast zaméstnancu na vzdélavani
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vzdélavani technologie komunikace
souvisejici s

vykonem prace

Graf 10: U¢ast na vzdélavani - podnik A

Zdroj: viastni zpracovani
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Cilem nasledujici otazky bylo odhalit, jaké kurzy, Skoleni ¢i workshopy jsou ve spolecnosti
nejvice vyuzivany. Pfi této otdzce mohli zaméstnanci opét oznacit vice odpovédi. Téméet
vSichni dotazovani (58) se ucastni odborného vzdélavani souvisejici s vykonem jejich prace.
Jazykové kurzy navstévuje 38 respondenttl, Skoleni ohledné prace na PC a IT technologie 34
arozvijeni komunikace 49 respondenti. Moznost jiné zvolilo osm osob, kde uvedli

napft. pravo, legislativu a GDPR.

Vyuzivani novych znalosti a dovednosti ziskané ze Skoleni pri vykonu prace

3%

® Ano
Ne

Graf 11: VyuZivani novych znalosti - podnik A

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi otazka byla zamétena na vystup podnikového vzdélavani, pfesnéji na vyuziti novych
znalosti a dovednosti v praxi. Z grafu ¢. 11 je ziejmé, ze 97 %, tj. 58 osob, odpovédélo,
Zze nové poznatky ze Skoleni vyuZivaji pii vykonu své prace. Pouze 3 % (dvé osoby) se

vyjadtilo negativné a ne vSechny nové znalosti vyuzivaji.

Po vétsi analyze autorka prace dale zjistila, ze dvé osoby se zapornou odpoveédi byli muzi
ve véku 56 let a vice. Jeden je z pozice dé€lnické se stiedni Skolou odbornou bez maturity

a druhy z pozice THP se stiedni skolou s maturitou.
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ZlepSeni pracovni vykonnosti diky novych znalostem a dovednostem

® Ano
Ne

Nevim

Graf 12: ZlepSeni pracovni vykonnosti - podnik A

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyse uvedeny graf znazoriuje, jestli zaméstnancim umoziuji nové znalosti a dovednosti
ziskané ze Skoleni vykonavat jejich praci lépe a efektivnéji. Prvni moZznost ,,ano* oznacilo
83 %, tj. 50 respondentll, dale ,,nevim* 15 %, tj. devét osob, a nejméné byla zvolend moZnost

,»ne“ s dvouprocentnim zastoupenim (1 osoba).

Respondenti, ktefi zvolili moznost ,nevim®, patii do stejné skupiny jako ti, ktefi
piiotazce ¢. 5, zda si mysli, ze je v podniku vzdélavani dostacujici, odpovédéli
,»hevim, nemohu posoudit®. Pracuji tedy v podniku méné neZ jeden rok na pozici délnické
¢i THP. Jedina osoba, ktera se K otazce nevyjadfila pozitivné, je muz se stfedni $kolou

odbornou bez maturity ve véku 56 a vice let. Pracuje na pozici délnické.

Pokroky v priibéhu praxe diky absolvovanému vzdélavani

® Ano
Spise ano
Spise ne

mNe

62%

Graf 13: PokroKky v pribéhu praxe - podnik A

Zdroj: vlastni zpracovani
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Cilem této otazky bylo zjistit, zda zaméstnanci na sobé pozoruji v pribéhu praxe pokrok
diky absolvovanému vzdélavani. Z vyse uvedené¢ho grafu ¢. 13 je patrné, ze kazdy
zaméstnanec na sob& pokrok pocituje. Nadpoloviéni vétSina 62 % (37 osob) oznacilo

,»Spise ano*“ a 38 % (23 osob) oznacilo ,,ano*, tudiz zménu pozoruji.

Pravidelna dcast na Skoleni

M Ano

Ne

Graf 14: Pravidelna ucast - podnik A

Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni otazka celého dotazniku byla zaméfena na to, zda se respondenti Gcastni Skoleni
pravidelng. Témetr vétSina odpovédéla ,,ano* (80 %, 48), ,ne*“ tedy odpovédélo 20 %

(12 osob).

Pravidelné¢ se vzdé¢lavani ucastni vSichni vedouci pracovnici a velka cast THP. Tito
zastupci se Ucastni téméf kazdého druhu vzdélavani, které je v podniku nabizeno. Potvrdila
se zde 1 hypotéza o pravidelnosti konani jazykovych kurzl. Kazdy, kdo se jich ucastni

zaroven 1 oznacil, Ze Skoleni navstévuje v pravidelnych intervalech.

4.2 Podnik B

Podnik B piisobi na trhu v odvétvi energetickych a komunikacnich kabelovych systémi.
Ma zastoupeni v 50 zemi, tvofi ji 82 zdvodi a 17 vyzkumnych center. Jiz vice nez 140 let
poskytuje ucinna, efektivni a trvale udrzitelna feSeni v oblasti energetickych projekta,

energetickych produkti, ropy a plynu a v telekomunikaci.

421 Historie

Historie spolecnosti jde ruku v ruce s historii samotné¢ho odvétvi vyroby kabeld. JiZz v roce

1900 byly uzavieny prvni mezinarodni projekty. Jednalo se napt. o polozeni podmoiskych
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kabelti pro dalkovou telekomunikacni sit’ mezi Italii a Brazilii. Mezi lety 1910 — 1950
spolecnost nepfetrzité rostla a diky tomu vybudovala nové vyrobni zdvody na strategickych
trzich, jako je Spanélsko, Velka Britanie, Argentina, Brazilie, Severni Amerika a jiné. V roce
2007 vstoupila organizace na burzu. O tfi roky pozdéji (2010) se stala vefejné
obchodovatelnou spolecnosti zapsanou na italské burze. Doposud se ale nenaSel zadny
akcionaf, ktery by ovladl vétsinovy podil. V roce 2011 odkoupil ¢eskou spolecnost italsky
koncern adiky tomu se stala soucasti nejvétsiho vyrobce kabelti a kabelovych systému

na svete.

42.2 O spoleénosti

vvvvv

Spolecnost zde vyrabi PVC kabely pro pevné instalace, PVC flexibilni kabely, autovodice
a specialni svazky. Diky investici z roku 2011 a 2012 se po instalaci nové vyrobni linky
vyrabi istandardni i specidlni ploché vytahové kabely. Dale jsou zékaznikiim nabizeny
specialni kabely, napt. pryZové a dalni kabely, kabely pro vysoké napéti, kabely pro vysoké

teploty, ohen retardujici a nehotlavé kabely a dalsi.

Dlouhodobou snahou spolecnosti je zabezpeceni vcasného, hospodarného a kompletniho
uspokojeni potteb zakaznika za bezpodminecného piedpokladu vysoké kvality vyrobku,
dosazen¢ kvalifikovanym persondlem s cilem zvySovat podil na svétovém trhu (interni

dokumenty podnik B).

Spolecnost si uvédomuje, Ze je velmi dulezita vychova svych pracovnikil, proto podporuje
vzdélavani a rozvoj zaméstnanct. Cim delsi dobu pisobi v podniku, tim vice $kolenimi
si mohou projit. Velka cast pozadavku na Skoleni je od vedoucich ¢i pfimo samotnych
zamé&stnancl. Personalni oddéleni pak v rdmci svého rozpoctu vybere nejvhodnéjsi kurz.
Za zminku stoji zminit vzdélavani v oblasti dani, zakoniku prace, mékkych dovednosti
¢1 profesni Skoleni. Samoziejmosti jsou pravidelna zékonna skoleni (BOZP, PO, prvni pomoc,
skoleni ¥idi¢t, apod.). Nékteré vzdélavaci kurzy jsou hrazeny dotaci Utadu prace CR.
Financovano bylo napt. vzdélavani kvality, $tihlé vyroby (58S, 6S) ¢i projekt Lean Six Sigma.
Velkou pozornost vénuje spolecnost jazykovému vzdélavani, kdy mé svoji firemni jazykovou
Skolu. Zaméstnanci jsou zdarma vzdélavani pifimo v podniku ve své pracovni dobé
v anglickém, némeckém, italském a francouzském jazyce. Po absolvovani kurzy je ceka
vystupni test, na zdklad¢ kterého vedouci zhodnoti jeho pokrok, a to i vrdmci ro¢niho

mzdového ohodnoceni. Nové od minulého roku 2018 probiha ve firmé e-learningova vyuka.
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Ta je zaméfena na klicové profese, jako jsou procesy nakupu, logistiky, kvality, personalistiky
ajiné. Vysledkem této vyuky je certifikat, ktery lze ziskat uspéSnym vystupnim testem.
Po skonceni vzdélavacich akci vedeni pozaduje od vSech Ucastniki zpétnou vazbu. Jeden
formular vyplnuji téméi ihned po jeho absolvovéni, druhy po Sesti mésicich. Tam je ucastnik
dotazovan ptredev$im na to, jaké poznatky byly pro n¢ho piinosné a jak aplikoval nové
znalosti a dovednosti do své praxe. Tyto formulafe jsou pro vedeni klicové. Urcuji,

zda se pristé rozhodnou pro stejny kurz a lektora, ¢i zvoli jinou variantu.

Diky obrovskému koncernu takika po celém svété nabizi firma postgradualni program
,»Build the future. Program je urcen pro Cerstvé absolventy vysokych skol, ktefi maji nejdiive
ro¢ni trénink v domovské zemi a potom dva roky ziskavaji zkusenosti v nékterém vyrobnim
zavod¢ v zahrani¢i. Cilem tohoto programu je vychovat novou generaci profesionalli a top

managert uvniti spole¢nosti (interni dokumenty podnik B).

42.3  Vysledky dotaznikového Seti‘eni v podniku B

Dotaznikového Setfeni v podniku B se zcastnilo 53 osob. Z celkového poctu
388 zaméstnanct je navratnost 14 %. Dotazniky byly v podniku k dispozici béhem mésice

bfezna.

Pohlavi respondenti

H Muz

Zena

Graf 15: Pohlavi respondentii - podnik B

Zdroj: viastni zpracovani

V podniku B se dotaznikového Setfeni zucastnilo celkem 53 zaméstnanci. Nadpoloviéni
vétSina, 72 % (38), bylo muzii a 28 % (15) zen. Celkové je v podniku zaméstnano vice muza,

a to z ditvodu narocné préace na vyrobnich strojich.
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Vék respondentii
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Graf 16: Vék respondenti - podnik B

Zdroj: vlastni zpracovani

Vékové zastoupeni v dotaznikovém Setfeni bylo rozmanité. Nejvice respondentd 51 %

patii do kategorie 26 — 40 let. Dale 25

se Sesti zastupci bylo do 25 let.

Nejvyssi dosazené vzdélani
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Graf 17: Nejvyssi dosazené vzdélani - podnik B

Zdroj: viastni zpracovani

Posledni dopliikova otazka byla zaméfena na nejvyssi dosazené vzdélani. V podniku B byli

respondenti pievazné se stiedni Skolou s maturitou, 25 osob. Déle pak 17 osob se stiedni

odbornou Skolou bez maturity a pouze dvé osoby se zdkladnim vzdélanim. VysokoSkolské

vzdélani bylo v zastoupeni 9 osob, coz ¢inilo 17 %.
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Délka pracovniho poméru u sou¢asného zaméstnavatele

B Méné nez 1 rok
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m 11 avice let

Graf 18: Délka pracovniho poméru - podnik B

Zdroj: vlastni zpracovani

Pfi prvni otdzce dotazniku odpovidali respondenti na délku pracovniho poméru
U soucasného zameéstnavatele. Z vyse uvedeného grafu ¢. 18 vyplyva, ze v podniku pracuji jak
stali zamé&stnanci, tak novi. Méné nez jeden rok pusobi v podniku 17 %, 1 — 5 let 30 %, dale

6 -10 let 19 % a nejvice 34 % je zaméstnano v podniku uz 11 a vice let.

Po vétsi analyze autorka prace zjistila, ze nejdéle v podniku pracuji lidé se stfedni Skolou
S maturitou (pfevazné 11 a vice let). Hypotéza ohledné véku zaméstnancti a jejich délce

pusobeni ve firm¢ se nepotvrdila. Vék zde nema vliv na délku pracovniho poméru.

Pracovni pozice

B Délnicka pozice
11%

Technicko-
hospodarsky
pracovnik

0,
45% Vedouci pozice

Graf 19: Pracovni pozice - podnik B

Zdroj: vlastni zpracovani
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Dalsi otazka byla orientovana na pracovni pozici. Respondenti z délnické pozice bylo
44 % (23), dale 45 % (24) technicko-hospodaisti pracovnici a zbylych 11 % (6) z vedouci

pozice.

Po porovnani pracovni pozice a nejvyssiho dosazeného vzdélani autorka prace zjistila,
ze vedouci i technicko-hospodafrsti pracovnici maji vysokoskolské vzdélani ¢i stiedni Skolu
S maturitou. Zaroven na d€lnické pozici najdeme osoby se stiedni odbornou Skolou
bez maturity, s maturitou aojedinéle i se =zakladnim vzdélanim. Dale se zjistilo,

ze na dé€lnickych a vedoucich pozicich pievazuji muzi a naopak Zeny dominuji na pozici THP.

Zajem o dalsi vzdélavani (Skoleni, kurzy)
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Graf 20: Zajem o vzdélavani - podnik B

Zdroj: vlastni zpracovani

V grafu €. 20 je zaznamenan zajem o dalSi Skoleni v podniku. Asi 79 % dotazovanych

zajem o vzdélavani potvrdilo, zbylych 21 % naopak popielo.

Zapornou odpoveéd’ u této otdzky zvolili pfevazné pracovnici z délnické pozice se stfedni
odbornou $kolou bez maturity a se zakladnim vzdélanim. Na druhou stranu vSichni vedouci

zamé&stnanci preferuji dalsi firemni vzdélavani.
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Motivace zaméstnancu ke vzdélavani
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Graf 21: Motivace ke vzdélavani - podnik B

Zdroj: vlastni zpracovani

v

U ctvrté otazky byl umoznén vybér vice odpovédi, primérné byly zaznamenany dvé
odpovédi u respondenta. Nejvyssi pocet byl u moznosti osobniho rozvoje, a to 33. Kariérni
rust preferuje 18 osob, zvySeni mzdy 20, udrzeni pracovniho mista 19 a zvySeni uplatnéni
na pracovnim trhu 18 osob. Pouze 9 osob motivuje zvySeni kvalifikace. Jinou moZnost

s vlastni odpovédi nikdo nezvolil.

Zvyseni mzdy a udrzeni pracovniho mista motivuje piredev§im délnické pozice. Vedouci
a THP uptednostiiuji vice moznost osobniho rozvoje a kariérni riist. Pro mladsi pracovniky
(do 25 let i 26 — 40 let) je firemni vzdélavani jako moznost vys$siho uplatnéni na pracovnim

trhu.

Dostateéné vzdélavani
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Graf 22: Dostatecné vzdélavani - podnik B

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pti dalsi otdzce zaméstnanci odpovidali, zda je podle nich vzdélavani ve firme dostacujici.
Pro 64 % jsou nabizejici Skoleni a kurzy vyhovujici, bohuzel 15 % dotazovanych neni
spokojeno s aktualni nabidkou vzdélavat se ve firmé. Zbyvajicich 21 % odpovédélo ,,nevim,

nemohu posoudit*.

Negativni odpoveéd’ byla zaznamenana u vSech pozic, tedy délnické, THP i vedouci pozice.

Tito lidé mohou byt malo informovani o kondni a moznosti ti¢astnit se, ¢i by v podniku uvitali

N 24

Z pozice d€lnické, kteii ve spolecnosti ptsobi teprve kratce.

Ucast zaméstnancu na vzdélavani
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Graf 23: Utast na vzdélavani - podnik B

Zdroj: vlastni zpracovani

Cilem dalsi otazky bylo zjistit, jakého vzdélavani se respondenti ti€astni. Odpoveéd” mohli
oznacit u vice druhti skoleni, pfesto mnohym stacila pouze jedna varianta. Odborného Skoleni
souvisejici s vykonem prace se Ucastni 48 dotazovanych, jazykové kurzy navstévuje 18 osob,
Skoleni na PC a IT technologie 16 osob a rozvijeni komunikace 8 osob. Déle osm respondentil

zvolilo moZnost jiné, kde uvedli napt. Skoleni v oblasti vedeni lidi, sortimentu a financi.
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Vyuzivani novych znalosti a dovednosti ziskané ze §koleni pri vykonu prace
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Graf 24: VyuzZivani novych znalosti - podnik B

Zdroj: vlastni zpracovani

Na grafu ¢. 24 je zobrazeno, zda zaméstnanci vyuziji nové znalosti a dovednosti
pfi vykonu své prace. Velka ¢ast, 44 dotazovanych (83 %), nové znalosti vyuziva. Negativné

se vyjadtilo 9 osob (17 %).

Pti dikladné&jsim prosetfeni autorka prace zjistila, ze zapornou odpoveéd’ zvolili muzi i zeny
z délnické pozice starSiho ve€ku. Toto nasvédCuje faktu, ze se lidé starSiho veku se neradi

ptizptsobuji novinkdm a zménam.

ZlepSeni pracovni vykonnosti diky novym znalostem a dovednostem

® Ano
Ne

Nevim

Graf 25: ZlepSeni pracovni vykonnosti - podnik B

Zdroj: vlastni zpracovani

Na vySe uvedeném grafu €. 25 jsou zaznamenany odpovédi, zda zaméstnanciim umoziuji
nové znalosti a dovednosti vykonavat praci Iépe a efektivnéji. MoZnost ,,ano* zvolilo 66 %,

,»ne“ 11 % a ,,nevim* zbylych 23 %.
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Prizkum ukazal, ze odpoveéd’ ,,ne” byla zaznamenana u osob na délnické pozici ve veku
41 - 55 let a zaroven 56 a vice let, kteti v podniku pracuji delsi dobu, predevsim 11 a vice let.
Moznost ,,nevim® zvolili naopak mladsi pracovnici, ktefi v podniku pracuji méné nez 1 rok

¢1 1 -5 let na pozici délnické 1 THP.

Pokroky v priibéhu praxe diky absolvovanému vzdélavani

= Ano

Spise ano

Spise ne

mNe

51%

Graf 26: Pokroky v pribéhu praxe - podnik B

Zdroj: vlastni zpracovani

U predposledni otazky se mohli zaméstnanci vyjadfit k tomu, jak moc na sobé pozoruji
pokrok diky absolvovanému vzdélavani. Polovina, pfesnéji 51 %, spiSe pokrok pozoruji
a dokonce 24 % svoje zlepSeni potvrdily. Bohuzel jsou v podniku i ti, ktefi spiSe postup

nepozoruji (17 %) a 8 % ti, ktefi postup viibec nezaznamenali.

Opét zde zaporné odpoveédi uvedli stejni pracovnici jako u predchozich otazek. Na druhou
stranu ucastnici jazykovych kurzii a Skoleni na PC a IT technologie svij pokrok diky

vzdélavani potvrdili.
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Pravidelna dcast na Skoleni

H ANnO
Ne

Graf 27: Pravidelna uc¢ast - podnik B

Zdroj: vlastni zpracovani

Pravidelna ucast na skoleni a kurzech byla pfedmétem posledni otazky. Zde potvrdilo 70 %
(tj. 37 osob), ze navstévuji Skoleni pravidelné. Zbylych 30 % (tj. 16 osob) se ucastni

Vv nepravidelnych intervalech, tedy pievazné dle aktudlni potieby.

Hypotéza ohledné pravidelnosti kurzi se potvrdila hned dvakrat. Pravidelnost o ucasti
na skoleni vybrali vSichni, ktefi navstévuji jazykové kurzy a Skoleni ohledné prace na PC
a IT technologie. Téchto Skoleni se ucastni pracovnici ze vSech pozic se stfedni Skolou
S maturitou ¢i vysokoSkolskym vzdélanim. Naopak velké4 ¢ast respondentii z délnické pozice
potvrdila nepravidelnou tucast. Zde probihd odborné vzdélavani dle aktudlnich potieb

a moznosti podniku.

4.3 Shrnuti dotaznikového Setreni

Vyzkum pomoci dotaznikového Setfeni byl zaméfen na podnikové vzdélavani,
ato zejména z pohledu zaméstnanct. Ti méli moznost se vyjadrit napt. k tomu, zda vibec

maji zdjem se dale vzdélavat, co je k tomu motivuje ¢i jestli na sobé zaznamenali pokroky.

Prizkumu se tcastnily dva hospodaiské podniky, které neplisobi pouze na ¢eském trhu, ale
maji vyznamné odbératele 1 v zahrani¢i. Obé spolecnosti patii k lidrim na trhu a spliuji
charakteristiku velkého podniku, kdy zaméstnavaji stovky zaméstnancii z blizkého okoli.
V prvnim podniku bylo celkem 60 respondentli, v druhém pouze 53. Tyto skutecnosti jsou

dany predevs§im Casovou vytizenosti zaméstnancu.

Obe¢ spolecnosti maji ve svych fadach vice muzii nez zen, proto porovnani pohlavi je velice

podobné. V podniku A bylo muzi 85 %, v podniku B 72 %. Zarovenl se ani vyrazné€ nelisi
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veékové zastoupeni. V obou piipadech byla zhruba polovina respondentli z vékové kategorie
26—40 let. To nasvédCuje faktu, ze podniky zaméstnavaji nejvice lidi v jejich
nejproduktivnéjsSim veéku, 1 proto mohou byt vysledky prace tak efektivni. Ostatni vékové
skupiny byly také stejné, rozdil byl pouze par procent. Co se tyce vzdélanosti, zde uz autorka
zaznamenala rozdily ponékud vétsi. Sice v obou ptipadech bylo nejvice zaméstnanct
z kategorie stfedni $kola s maturitou, ale odchylka dosahla 20 %. V podniku A pak byly
na druhém mist¢ zameéstnanci s vysokoskolskym titulem, kdezto v podniku B se stiedni
odbornou Skolou bez maturity. Tento rozdil je zpisoben pracovni pozici, kterou zaméstnanci

vykonavaji.

Pti otdzce na délku pracovniho poméru se potvrdilo, ze podniky pfijimaji jak nové
zaméstnance, tak maji i stalé. Podnik A ma nejvice v Kategorii 1 — 5 let, naopak podnik B

v kategorii 11 a vice let. Firma B ma tedy vice zkuSenéjSich pracovnikd, ktefi ziskavaji jiz

delsi praxi a mohou tak mit mezi sebou vétsi odborniky dané¢ho pracovniho tuseku.

Pracovni pozice byla u podniku A 65 % THP a 22 % délnicka. Podnik B mél 45 % THP
a44 % z délnické pozice. Tato odliSnost je dana hlavné tim, Ze v podniku A vypliovali
dotaznik z velké casti obchodnici, kteti patii do skupiny THP. V druhém podniku bylo

vypliiovani ponékud riznorodéjsi.

Zajem o vzdélavani je pro vedeni v obou spole¢nostech pozitivni, jelikoz velka Cast zajem

potvrdila. O trochu vétsi zdjem vSak oznacili zaméstnanci prvni firmy.

Nejvetsi motivaci zaméstnancli k podnikovému vzdélavani je v obou ptipadech moznost
osobniho rozvoje. Dale pak byla moznost zvySeni mzdy, udrzeni pracovniho mista a kariérni
rust. V podniku A motivuji zaméstnance v praméru tii faktory, ve druhém jsou v porovnani
pouze dva, proto nékterd moznost méla az dvojnasobné zastoupeni. Opacny vysledek vysel
ale u moznosti zvyseni uplatnéni na pracovnim trhu, v prvni firmé motivuje 9 osob a ve druhé
dokonce 18. Profesni kariérou uvnitt spole¢nosti jsou tak vice motivovani z podniku A, avSak

z podniku B zaméstnanci pfemysli i o lep§im potenciadlnim pracovnim misté.

Pti dalsi otazce se mohli respondenti vyjadfit k tomu, zda je podle nich vzdélani ve firme
dostacujici. V prvnim podniku se nikdo nevyjadfil zaporn€, pouze 12 % odpovédelo
»hevim nemohu posoudit. V druhém podniku uz byly odpovédi odlisné, 21 % odpovedélo
,nevim nemohu posoudit™ a 15 % se bohuzel nevyjadrtilo kladn¢. Zde by zaméstnanci uvitali

vice mnozstvi Skoleni ¢i kvalitngjsi.
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Utast na $koleni je v obou ptipadech nejvétsi u vzdélavani souvisejici s vykonem prace.
Velky rozdil nastal u vybéru rozvijeni komunikace. V podniku A se vétSina tohoto Skoleni
ucastni, nybrz v podniku B jen vyjimecné a pro mnohé tento druh dokonce chybi. Diivodem
je také skuteCnost, Zze v podniku A probihalo v tu dobu jiz zminéné Skoleni THP a bylo
zamé&fené praveé na obchodni komunikaci a vedeni lidi. Dale jazykové kurzy a vzdélavani

Vv oblasti PC a IT technologie mélo podobnou procentudlni ucast.

Jedna z dulezitych otazek dotazniku se tykala vyuzivani novych znalosti a dovednosti.
V podniku A vyuzivaji védomosti ze Skoleni téméf vsichni, v podniku B toto potvrdila sice

také vétSina, ale mensi (83 %).

V dalsi otazce byl v porovnani opét lepsi podnik A. Tam umozinuji noveé nabyté informace
vykonavat praci efektivnéji pro 83 %, v druhém podniku pro 66 % pracovnikd. Zaroven
neumoziuji lepsi vykonnost v prvnim podniku pouze pro 2 %, ale v druhém podstatné vice,

pro 11 %.

Kli¢ova otazka dotazniku se tykala pokrokii béhem praxe. V podniku A vySel vyzkum
velice pozitivn€. VSichni dotazovani odpovédéli kladné a pokrok tedy zaznamenali. Na druhé
strané v podniku B uz nebylo hodnoceni tak dobré. Sice 75 % odpovédélo kladng, ale 25 %
pokroky nepotvrdily. Negativni odpovédi byly ptevazné z d€lnické profese, tam se Skoleni
ucastni zaméstnanci hlavné z diivodu zmén legislativy nez zmén pracovnich. Do své naplné

prace tak neptivedou nové postupy a pokrok neni z ¢eho Cerpat.

Posledni otdzka byla zamétfena na frekvenci Gcasti na Skoleni. V obou podnikach byla
potvrzena hypotéza, Ze pravideln¢ probihaji jazykové kurzy a na dé€lnickych pozicich

se uskutecniuje Skoleni hlavné dle potfeby a také pozadavki ze strany vedoucich.

4.4 Hodnoceni a doporuceni

Firemni vzdélavani ma v obou podnikach rostouci tendenci. Nékteré druhy Skoleni jsou
ve firméch kratce a teprve postupem Casu se rozhodne o jejich efektivnosti ¢i ptipadnému
zruSeni. KaZzdopadné vedeni obou podniki potvrdilo, Ze jim neni vzdélavani lhostejné a jejich
cilem je neustdlé vylepSovani a hleddni nejkvalitngjSich a nejefektivnéjSich kurzi

a workshopii pro jejich zaméstnance.

I ptes n&které negativni odpoveédi hodnoti autorka vzdelavani pozitivné. V obou piipadech
je vzdélavani zdarma, coz je velky benefit. Také maji moznost se ucastnici K danym

vzdélavacim akcim vyjadrit, a to je klicovy prvek pro vedeni pti vybéru nasledujicich skoleni.
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Autorka ma pro oba podniky dvé hlavni doporuceni. M¢li by své zaméstnance predevsim
vice informovat 0 pfilezitostech ucastnit se vzdélavacich akci, pfevazné moznosti jazykovych
kurzii, které jsou poskytovany ve vysoké kvalité. A déle se vice zajimat, jaka mozna Skoleni
by jejich zaméstnanci uvitali, aby se mohla zlepsit jejich pracovni vykonnost. Toto lze

dosahnout napt. pomoci dotaznikl ¢i rozhovort s vybranymi jedinci.
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ZAVER
Cilem bakalafské prace bylo analyzovat a nasledné zhodnotit vzdélavaci formy a metody

projektované persondlnimi oddé€leni hospodarskych organizaci. Celd prace byla rozdélena

na teoretickou cast a praktickou.

Teoretickou cast rozdélila autorka do tii kapitol, které dale rozpracovala do jednotlivych
podkapitol. V prvni kapitole popsala obecny pojem personalistika, jeji ukoly a jednotlivé
¢innosti, jelikoz vzde€lavanim se zabyva pravé usek lidskych zdroja. V druhé kapitole
bylo charakterizovano vzdé&lavani, véetné stupiiti vzdélavani v Ceské republice a aktualniho
vyvoje. Treti kapitola byla z celé prace nejpodstatnéjsi. Autorka se zde vénovala problematice
podnikového vzdélavani. Uvedla, jaky ma vyznam pro firmu, jednotlivé oblasti, druhy
a funkce. Dale popsala, jak vzdélavani v podniku probiha, tedy cyklus, a jaké osoby do ného
vstupuji. V zavéru teoretické Casti se zaméfila na jednotlivé metody vzdélavani, tedy rizné
zpisoby, které lze vyuzit k rozvoji zamé&stnanct. Jednd se o metody na pracovisti, mimo

pracovisté a na pomezi mezi zminénymi.

Praktickd c¢ast prace byla zaméfena na vyzkum vzdéldvani ve vybranych podnicich.
Autorka si k porovnani vybrala dvé hospodaiské organizace sidlici v Kraji Vyso€ina, obé
uznavané v celosvétovém méftitku. Oba podniky kratce predstavila a poté vyhodnotila
dotaznikové Setieni, které bylo provadéno zaméstnanci podnikd. Respondenti odpovidali,
jakého vzdélavani se ucastni, co je k tomu motivuje, zda na sobé& pocituji pokroky, zlepSeni
vykonnosti apod. V zavéru prace autorka porovnala azhodnotila tyto dvé podnikové

vzdélavani a navrhla doporuéeni pro podniky.
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SEZNAM PRILOH

Priloha A Dotaznik
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Piiloha A

1. Jak dlouho pracujete u souc¢asného zaméstnavatele?
e M:én¢ nez 1 rok
e 1-5let

6 — 10 let

11 a vice let

2. Jaka je Vase pracovni pozice?
e Délnicka pozice
e Technicko-hospodarsky pracovnik

e Vedouci pozice

3. Mate zajem o dalsi vzdélavani (Skoleni, kurzy)?
e Ano
e Ne

4. Co Vas motivuje ke vzdélavani? (mtzete uvést vice odpovedi)
o Moznost osobniho rozvoje
o Kariérni rist
o Zvyseni mzdy
o Zvyseni kvalifikace
o UdrZeni pracovniho mista
o Zvyseni uplatnéni na pracovnim trhu

o Jiné:......ooooiiiiiiiiii...

5. Je podle Vas vzdélavani v podniku dostacujici?
e Ano
e Ne

e Nevim, nemohu posoudit

6. Jakého vzdélavani se ucCastnite? (mlzete uvést vice odpovedi)
o Odborné vzdélavani souvisejici s vykonem prace
o Jazykové kurzy
o Prace na PC, IT technologie

Rozvijeni komunikace

o

o Jiné: .. ...,



7. Vyuzijete nové znalosti a dovednosti ziskané ze Skoleni pti vykonu své prace?
e Ano
e Ne

8. Umoziuji Vam nové znalosti a dovednosti vykonavat Vasi prace 1épe a efektivnéji?

e Ano
e Ne
e Nevim

9. Pozorujete na sob¢ v pritb¢hu praxe pokroky diky absolvovanému vzdélavani?
e Ano
e SpiSe ano
e Spisene

e Ne
10. Ugastnite se pravideln& $koleni?
e Ano

e Ne

11. Kolik je Vam let?

e Do 25 let
e 26-40Ilet
e 41-55]et

e 56 avice let

12. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdeélani?
o Zakladni
e Stfedni odborné bez maturity
e Stfedni odborné s maturitou

e Vysokoskolské

13. Vase pohlavi?
e Muz

e Zena



