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ABSTRAKT

Bakalatska prace se zabyva tématem vzdélavani pracovnikii jako dulezitou soucasti
fizeni lidskych zdroja. V prvni Casti prace je tato problematika pfiblizena v teoretické
rovin€. Dochazi ke stru¢né definici fizeni lidskych zdrojl, vzdélavani pracovnikl a je
predstaven proces vzdélavani a metody vzdélavani jednak na pracovisti, ale také mimo

pracoviste.

Prace obsahuje také cast praktickou, kterd se vénuje struénému predstaveni
spole¢nosti DOSTING, spol. sr. o., charakteristice vzdélavaci aktivity v tomto podniku

a popisu dotaznikového prazkumu.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdrojt, vzdélavani pracovnikii, firemni vzdélavani, metody

vzdélavani, podnik.

ABSTRACT

This bachelor thesis is focused on the topic of employee training as an important part
of the human resource management. The first part of the thesis is dedicated to approaching
this matter in a theoretical level. Short definitions of human resource management and
employee training are provided there and the concept of the educational process is

introduced, as well as on the job and off the job training.

The thesis also contains a practical part, which is dedicated to brief introduction of
company DOSTING, spol. s r. o., the characteristic of educational activities in the

company, and the description of related questionnaire survey.

Keywords: human resource management, education of workers, business education,

methods of education.
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UvVOD

Pro dnesni spolec¢nost je charakteristickym rysem rychly rozvoj a neustale zmény,
a to ve vSech oblastech. Tomuto faktu by se méli pfizpusobit nejen jednotlivci, ale také
organizace, které chtéji uspéet a prosadit se v neustale se rozristajici konkurenci. Dilezitym
krokem pro efektivni fungovani podniku je uvédomeéni si, ze k dosazeni stanovenych cila

vvvvvv

muZe organizace disponovat.

Dulezitym nastrojem, ktery slouzi k celkovému uspéchu organizace, je pravé
vzdélavani pracovnikil, jehoz prostfednictvim dochazi k ziskavani a prohlubovani znalosti,
schopnosti a dovednosti. Problémem, se kterym se ovSem casto setkdvame, je pfistup
vedeni spolecnosti k podnikovému vzdélavani, které kolikrat povazuji za zbytecny vydaj

namisto investice, ktera se jim vrati v podobé¢ kvalitnéjSich pracovniki.

Téma moji bakalaiské prace ,,Vzdélavani pracovnikl jako soucast fizeni lidskych
zdroji“, jsem si vybrala jednak proto, Ze je firemni vzdélavani ¢im dal tim vice aktualnim
tématem, ale také proto, Ze v oblasti lidskych zdroji kratce pracuji a velmi rada bych se

této oblasti vénovala i v budoucnosti.

Cilem bakalatské prace je struc¢né predstavit fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na
vzdélavani pracovniki, pfibliZit vzdélavaci aktivity ve spole¢nosti DOSTING, spol. s T. 0.
(dale jen DOSTING), a na zéklad¢ dotaznikového Setfeni prozkoumat, jak pracovnici

spolecnosti tyto aktivity hodnoti a jaky k nim maji pfistup.

Bakalatska prace je rozdélena na dveé Casti, a to ¢ast teoretickou a ¢ast praktickou.
V prvni z nich se snazim v teoretické roviné piiblizit a popsat fizeni lidskych zdroju

a vzdelavani pracovnikill, na zéklad€ prostudované literatury a internetovych zdroja.

Kapitola prvni obsahuje definici zakladnich pojmt, souvisejicich s obéma tématy
a predstaveni koncepce fizeni lidskych zdroji. Jsou zde piedstaveny cile fizeni lidskych
zdroji a také zakladni persondlni cinnosti. Dale jsou vymezeny vyvojové etapy
personalniho prace, a to od personalni administrativy, pies personalni fizeni, az K fizeni
lidskych zdroji. Soucésti prvni kapitoly je zaroven strucnd charakteristika firemniho

vzdélavani a oblasti tohoto vzdélavani.

Kapitola druha se zamétuje na systematicky proces firemniho vzdélavani, ktery tvoii

Ctyii faze — identifikace vzdélavacich potieb, planovani vzdélavani, realizace vzdélavaciho
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procesu a hodnoceni vysledkli vzdélavani. Dalsi ¢ast této kapitoly popisuje metody, které
se pii vzdélavani zpravidla pouzivaji a které jsou nejcastéji déleny na dvé oblasti. A to na

metody vzdélavani na pracovisti a metody vzdélavani mimo pracoviste.

V Casti praktické se vénuji spolecnosti DOSTING, ktera si uvédomuje, ze pravé
prosttednictvim vzde€lavani mize dosahovat konkurenéni vyhody. V prvni kapitole je
pfedstavena samotna spoleCnost a jeji organizacni struktura a dale jsou pfiblizeny

vzdélavaci aktivity spolecnosti DOSTING.

Dalsi kapitola je v€novana vyzkumu, ktery jsem ve spole¢nosti realizovala. Jeho
cilem je zjistit, jak pracovnici hodnoti firemni vzdélavani a jak jsou s nim spokojeni. Toto
hodnoceni jsem provadéla prostfednictvim dotazniku, ktery jsem pro ucely tohoto

vyzkumu vytvofila.
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. TEORETICKA CAST
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1  RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

vvvvvv

vvvvv

jako ,,souhrn vrozenych a ziskanych schopnosti, védomosti, dovednosti, zkusenosti, navyki,
motivace a energie, jimiz lidé disponuji a které v pritbéhu urcitého obdobi mohou byt
vyuzivany k vyrobé produkti “! Tento fakt si, podle mého nazoru, zaméstnavatelé¢ ¢im dal
tim vice uvédomuji a tak se snazi disponovat kvalitnimi lidskymi zdroji. OvSem pouze
samotnym piijetim a naslednou adaptaci pracovnika, ackoliv perfektné odpovidajiciho
pozadavkiim dané pozice, neni zajiSténa jeho kvalita po dobu plsobeni v dané organizaci.
S neustdlym vyvojem moderni spolecnosti jsou spojeny stile se ménici pozadavky na
znalosti a dovednosti pracovniki, coZz vede k potiebé jejich neustalého rozvoje

prostiednictvim vzdélavani.

Podstatou UspéSného podniku je velkd mira flexibility a schopnost rychle a pruzné
reagovat na zmény. Tento zakladni kli¢, potfebny k prosperujicimu podniku, miiZzeme
ziskat pravé prostfednictvim vzdélavani, které dokaze ucinit dany podnik co nejvice

konkurenceschopny.

1.1 Vymezeni zakladnich pojmi

V oblasti fizeni lidskych zdrojii a vzdélavani pracovnikii se setkavame s fadou
pojmi, které budu v této praci pouzivat, Casto i opakované a proto si myslim, ze je dilezité
si na zacatku préce jednotlivé pojmy piedstavit a struéné definovat. Mezi pojmy, kterym se
budu nize vénovat, patii: lidské zdroje, lidsky kapital, lidsky potencidl, fizeni lidskych

zdrojt, vzdélavani, uceni Se a rozvoj.

o Lidské zdroje — jsou lidé v pracovnim procesu, jejich odborné a kvalifika¢ni troven,
vzdélani, kazen, motivace a nabidka prace. Velké mnoZstvi autort, ktefi se zabyvaji
tématikou fizeni lidskych zdroji (Armstrong, Koubek, Dvoiakova, Palan aj.) se
shoduji, Ze prave lidské zdroje patfi k nejcennéjSim zdrojim, které muze podnik

vlastnit a diky kterym dochazi k jeho spravnému chodu.

1 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvani zaméstmancii. 2. vyd. Praha: Grada, 2011, s. 24.
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. Lidsky kapital — patii k pojmiim, ktery se Casto zaménuje s pojmem lidské zdroje,
ovSem rozdil mezi t€mito dvéma pojmy je v tom, Ze lidsky kapital je vlastnén i témi
jedinci, ktefi nejsou zarazeni do pracovniho procesu a ktefi nejsou v zddném
pracovnépravnim vztahu. Palan ve svém vykladovém slovniku definuje lidsky
kapital jako ,,zdsobu znalosti a dovednosti ztélesnénych V lidskych zdrojich, jez jsou

, G 2
vysledkem vzdeélani a praxe.

. Lidsky potencial — je souborem piedpokladii a dispozic cClovéka, které jsou
zamétfeny na vykon takovych ¢innosti, pomahajicich organizaci postupovat vpied
a zvySovat svoji konkurenceschopnost.®> Rozdil mezi pojmy lidsky kapital a lidsky
potencial neni vyrazné rozliSny, ovSem Casto se mizeme setkat s vysvétlenim, ze

lidsky kapital se vztahuje spise k ptitomnosti kdezto lidsky potencial k budoucnosti.

o Rizeni lidskych zdrojii — je definovano jako ,strategicky a logicky promysleny
pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci
pracuji a kteri individudlné i kolektivné pFispivaji k dosazeni cilii organizace“.* Ve
vykladovém slovniku je tento pojem definovan jako ,,0blast Fizeni, kterd se zabyva
pracovniky, jejich pripravenosti pro reseni cilii organizace a jejich vztahy v ramci
organizace, S cilem aktivniho, participativniho zapojeni lidi, a tim vytvoreni

podminek pro uspokojovani potieb podniku i jednotlivce.

. Uceni se — je proces, ktery zahrnuje zménu v chovani, a to ptedev§im vlivem praxe

a ziskanych zkugenosti.®

. Vzdélavani — Paldnova definice uvadi, ze vzdélavani je ,,Proces uvedomelého
a cilevedomého zprostredkovani a aktivniho utvareni a osvojovani soustavy
vedeckych a technickych védomosti, intelektualnich a praktickych dovednosti

a lidskych zkusenosti, utvareni moralnich rysii a osobitych zajmii. Piisobeni na

2PALAN, Z. Lidské zdroje: Vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 113.

¥ VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstancii. 2. vyd. Praha: Grada, 2011, s. 34.
* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 27.
>PALAN, Z. Lidské zdroje: Vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 186.

® ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 30.
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cloveka nebo skupinu za ucelem utvareni osobnosti, individualizace spolecenského
vedomi: je tedy soucasti socializace. Prakticky Ize tento proces diferencovat na
vzdeélavani jako cinnost lektora a vzdeélavani se jako cinnost ucastnika vzdeldavaciho

‘C?

procesu.“’ Hronik pojem vzdélavéani definuje jako ,,Jeden ze zpiisobu uceni (se),

ktery je organizovany a institucionalizovany. Vzdélavaci aktivity jsou ohranicené —

e, 8
maji sviij zacdtek a konec.

o Rozvoj — k definici toho pojmu opét vyuziji Palaniv vykladovy slovnik, ve kterém
uvadi, Ze rozvoj (chapan v oblasti vzdélavani dospélych ve smyslu odborné piipravy)
Lpripravuje jedince na zvidadnuti jeho budoucich Sanci bez ohledu na jeho soucasné

v ’ v ’ V11 v I 9
zarazeni ve spolecenské delbé prace*.

1.2 Rizeni lidskych zdroji

vvvvvv

lidi, ale to jsou plané reci. Jedina véc, kterou miizete udélat, je umistit lidi na to spravné

misto — a pak vam odvedou poradnou praci.*

Alfred Plitchard Sloan

Kazdy podnik ma za hlavni ukol plnéni svych cilii a to prostiednictvim zvySovani
vykonnosti, prosperity, konkurenceschopnosti, rozvoje a dosahovani stanovenych ziskd.
Pro fungovéni kazdého podniku jsou podstatné ctyii zdkladni zdroje, mezi které patii
zdroje materialni, finanéni, informa¢ni a v neposledni fad¢ zdroje lidské. Pro spravny chod
kazdé organizace je velmi podstatné vSechny tyto zdroje shromazd’ovat, propojovat
a vyuzivat (viz obr. ¢ 1 nize). Takika ve vSech publikacich, zabyvajicich se fizenim
lidskych zdroji se setkdvame s tvrzenim, ze z vySe uvedenych zakladnich zdrojl, jsou
pravé zdroje lidské témi nejdulezitéjsimi a proto je zapotiebi vénovat jejich fizeni velkou

pozornost. Rizeni lidskych zdrojii je oblast procesti v organizaci, zabyvajici se ¥izenim

! PALAN, Z. Lidské zdroje: Vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 237.
8 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. Praha: Grada, 2007, s. 31.
®PALAN, Z. Lidské zdroje: Vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 184.
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a rozvojem téchto zdroji a zahrnuje celou fadu postupti a riznych metod pro jejich fizeni —
pro praci s lidmi v organizaci. Zjednodusené feceno, fizeni lidskych zdroji vyjadiuje vse,

co se vztahuje k lidem ptasobicim v organizaci.

LIDSKE MATERIALNI
ZDROJE Planovani ZDROJE
[
|4
— CILE .,,
Kontrolovani Organizovani
ORGANIZACE
4
A |
INFORMACNI Vedeni FINANCNI
ZDROJE ZDROJE

Obr. 1: Zdroje organizace a proces iizeni

Zdroj: KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 13.

Vyvojové etapy personalni prace

Nejen v literatufe, ale i v praxi se setkavame S terminy, které vymezuji 3 zakladni
vyvojové etapy persondlni prace od vyvojové nejstarsi, za kterou je povazovana etapa
personalni administrativy, pies personalni Fizeni az k soucasnosti, tj. k Fizeni lidskych
zdroji. Vsechny tyto pojmy obecné vyjadiuji pfistup organizace K fizeni a vedeni lidi
a bez ohledu na vyvojovou etapu se bézné pouzivaji jako nejvice obecné oznaceni

persondlni oblasti terminy personalni prace nebo personalistika.

Pojem personalni administrativa, jako historicky nejstarsi etapa personalni prace,
pusobila v obdobi od pocatku 20. stoleti do poloviny 60. let. V tomto obdobi méla péce
o zaméstnance charakter zajiSténi zdkladnich potieb zaméstnancti v rdmci organizace, pod
¢imz si miZzeme predstavit napf. zajisténi prostor pro stravovani (kantyny apod.). V této
etap¢ byla persondlni prace chapana jako sluzba, kterd ma v prvni tad€ charakter

administrativni. Tzn., Ze §lo pfevazné o procedury spojené se zaméstnavanim lidi
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(pofizovani, uchovavani a aktualizace potifebnych dokumenti, které se zaméstnanci
tykaly). Na zdklad€ tohoto pojeti byla persondlni préaci pfisuzovana pouze role pasivni.
Ackoliv by se mohlo zdat, Ze se s touto pasivni roli v organizacich uz nesetkdme, neni
tomu tak. Jelikoz existuji firmy, které vyznam personalni prace stale podcenuji, mizeme se

F1. 7 , v r1or s . , . v . 10
tak s personalni praci v podob¢ persondlni administrativy setkavat i v soucasnosti.

Personalni Fizeni je koncepci persondlni prace, o které mizeme fici, Ze plynule
navazuje na personalni administrativu, tzn., ze jeho zacatek mizeme datovat od 60. let 20
stoleti. Tato koncepce se objevuje pfevazné v organizacich, které maji progresivni
a dynamické vedeni, které jsou zaméfeny na expanzi, na ovladnuti podstatné ¢asti trhu a na
omezeni konkurence. Uroveii personalniho fizeni jako vyvojové etapy, mizeme
Charakterizovat rozsahem ¢innosti nad rdmec administrativy, existenci personalni a socialni
politiky, zvySujici se odbornosti personalnich pracovnikli a rozvijejicimi se personalnimi
utvary, diky ¢emuz dostava personalni prace roli aktivni a stava se dulezitou v oblasti
fizeni organizace. Stalo se tak hlavné diky postupnému pochopeni a uvédoméni si, Ze
hledani a vyuzivani konkurencnich vyhod, ke kterym bez pochyby patii dobfe vybrany,
adaptovany a motivovany pracovni kolektiv organizace, vede k tspéSnym vysledkiim
prace. Béhem tohoto obdobi se persondlni prace profesionalizovala a stala se témef
vyhradné zélezitosti odbornikti na tuto praci. I kdyz personalni prace zaznamenala velky
pokrok, stale se nezabyvala strategickymi otazkami fizeni pracovnikli a zaméstnanosti,

takze méla spise povahu operativniho fizeni.'*

Nejnovéjsi koncepcei personalni prace piedstavuje Fizeni lidskych zdroju, formujici
se na pocatku ve vyspé€lych zemich. Personalni prace za¢ind byt vnimana jako strategicky
a vnitin€ provazany, manazersky a orientovany pristup k ziskdvani a tizeni lidi, budovani
jejich motivace a oddanosti v zajmu organizace. Soucasné zacina byt kladen duraz na
strategické rozmistovani pracovnikl, na formovani tymi, na budovéni firemni kultury,
zdravych mezilidskych vztahli apod. Lidé jsou chdpani jako prostredek, diky kterému lze

dosadhnout konkurenénich vyhod, a tak za€ina byt investovano do jejich rozvoje. Dochazi

9 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firméach. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, s. 43.
1 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 15.
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k dovrSeni ve vyvoji personalni prace od administrativni ¢innosti k ¢innosti skute¢né
fidici. "

Co je vSak pro fizeni lidskych zdroji charakteristické a ¢im se odliSuje od
personalniho fizeni? Autofi Vodak a Kuchai¢ikova®® se domnivaji, ze hlavni rozdil mezi
témito dvéma pojetimi persondlni prace spocivd vtom, ze fizeni lidskych zdroju
Z hlavnich tloh managementu jako soucdst procesu strategického planovani pii fizeni
podniku. V podstaté je to nazor, jak nejlépe fidit lidi v ramci organizace S cilem dosaZeni
konkuren¢ni vyhody. Persondlni fizeni se spiSe zaméfuje na pracovni silu jako takovou,
zatimco fizeni lidskych zdroju je zamétené zdrojové a soustied’uje se na celkovou kvalitu
a potfebu rozvoje lidskych zdrojt pro Gspéch podniku.

V odborné literatuie je uvadéna tada charakteristik a odliSnosti, nicméné vétSina

r

autor(, pisicich o personalistice, se shoduje na tiech klicovych, kterymi jsou:

. Strategicky pristup Kk personilni praci a ke vSem personalnim c¢innostem —
zamé&feni se na dlouhodobou perspektivu a dusledky vSech rozhodnuti v oblasti
persondlni prace.

. Orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace —
z4jem o demografické ukazatele, ekonomicky vyvoj, trh prace, hodnotové orientace
obyvatelstva, legislativa, Zivotni zplisob lidi atd.

Personalni prace prestava byt zalezitosti odbornych personalisti a stava se
soucasti kaZdodenni prace vSech vedoucich pracovnikii — persondlni oddéleni
V organizaci nezanikd, pouze dochdzi k transformaci vykonné persondlni préace
a pravomoci na vedouci pracovniky, ktefi maji blize k jednotlivym zaméstnancim,

na rozdil od personalniho utvaru.

Mimo vySe uvedené tii kli¢ové odliSnosti, se miizeme setkat jest¢ s dalSimi
charakteristikami a odliSnostmi personalni prace a fizeni lidskych zdrojt, kterymi jsou:

o Uzké propojeni persondlni prace se strategiemi a plany organizace.

12 KOCIANOVA, R. Personalni ¢innosti a metody personalni prace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010,
s. 12.
¥ VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvani zaméstmancii. 2. vyd. Praha: Grada, 2011, s. 43.
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. Personalni prace se stava nejdulezitejsi oblasti fizeni organizace.
o Vedouci personalniho ttvaru byva ¢lenek nejuzsiho vedeni organizace.

o Klade se mimotadny daraz na rozvoj lidskych zdroji jako nastroj flexibilizace

organizace.
. Orientace na participativni zptsob fizeni a sounalezitost pracovniki s organizaci.
o Ditiraz na vytvareni zddouci organizacni kultury a zdravych pracovnich vztaht.
iy . v . v . . 14
o Vytvéteni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

Personalni ¢innosti (¢innosti personalniho utvaru)

Jak uz jsem uvedla vySe, pro dosaZeni stanovenych cilli organizace, je zapotiebi
kromé finan¢nich a materialnich zdrojt také, nebo spise hlavnég, zdroju lidskych. K fizeni
lidskych zdrojt je vyuzivano nejriznéjsich personalnich procest neboli ¢innosti, které jsou
obstaravany personalnim Utvarem. VSechny tyto <cinnosti je potieba zajistovat,
organizovat, fidit, kontrolovat a pfipadné usmérnovat. Za Uspé$nou existenci a uspéSnym
fungovanim danych cinnosti stoji personalni oddé¢leni. Jednotlivé personalni ¢innosti by
mely vychazet ze strategie dané organizace, kterd si tak urci, jakym zpisobem budou
jednotlivé personalni procesy zabezpeceny. Vyjmenovat v§echny tyto jednotlivé ¢innosti je
obtizné, jelikoZ jich je velmi mnoho a v literatufe se setkdvame s odliSnym vyctem.

Nicméné ve vétsing téch zakladnich personalnich ¢innosti se literatura shoduje.

NiZe se zaméfim na vyjmenovani a stru¢nou charakteristiku personélnich ¢innosti,

které ve své publikaci uvadi Koubek.™

. Vytvareni a analyza pracovnich mist — jde o proces sladovani potifeb a zajmu
organizace a pracovnikll a pofizovani potfebnych informaci o pracovnich mistech
scilem vytvofit co nejpfesnéjs$i popis pracovnich mist a vymezeni narokli na
pracovniky.

o Personalni planovani — je dileZitym nastrojem pfi fizeni organizace vychazejici

z podnikové strategie a dlouhodobych zdméra organizace. Ukolem personalniho

¥ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 16.
> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 21.
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planovani je zajiSténi pracovni sily, jak pro stav soucasny tak i budouci, a to
V potfebném mnozstvi, kvalité, motivovanosti, fadném rozmisténi a s dostate¢nou
mirou flexibility. K ¢innostem personalniho planovani patii také planovani rozvoje
pracovnikii.

. Ziskavani, vybér a prijimani pracovniku — ve zkratce se jednd o pfipravu
informaci a inzerci volnych pracovnich mist s cilem najit uchazece, kteti odpovidaji
danym pozadavkiim na obsazovand mista. Stim je spojeno shromazdovani
a zkoumani materidll o uchaze¢ich, uskute¢néni pohovorti, jednani
S vybranymi uchazeci o pracovnich podminkach, umistovani pfijatych pracovniki,
jejich orientace a adaptace apod.

o Hodnoceni pracovnikii — je personalni Cinnosti, jejiz vystup slouzi jako podklad
k =zafizovani dalSich personalnich c¢innosti, mezi které patfi napf. vzdélavani
pracovnikl a jejich odménovani. Jde o hodnoceni a posouzeni pracovniho vykonu
a chovani, s ¢imz je spojena pfiprava potiebnych formulaii, obsahu a metod
hodnoceni, vyhodnocovani, navrhovani a kontrola piipadnych opatieni.

o Rozmist’ovani pracovnikii a ukoncéovani pracovniho poméru — zahrnuje vnéjsi
1 vnitini mobilitu, jednd se tedy o fizeni pohybu pracovnikd a to jak v rdmci
organizace (povySeni, pfefazeni na jinou praci...), tak do 1 z organizace (uvadéni
pracovnikl do prace, penzionovani, propousténi...).

o Odménovani — tj. odména za vykonanou praci patii k hlavnim motiva¢nim prvkim
pracovnikl a zpravidla byva délena na dvé zékladni slozky. Do prvni spada zakladni
plat a do druhé benefity, ¢ili néco navic.

. Vzdélavani pracovnikia — tj. identifikace potieb, planovani, realizace a hodnoceni
vysledkl vzdélavaciho procesu. Vzdélavani pracovniki je zajisténo prostfednictvim
vzdélavaciho procesu, ktery ma za cil posilovat a usmériovat kvalifikaci pracovnikil
a také pripravovat je pro budouci potieby organizace.

o Pracovni vztahy — sem spadaji hlavné vztahy mezi vedenim organizace a odbory,
které slouzi jako sdruZeni zaméstnancti ochranujici jejich prava a obhajujici jejich
z4jmy. Jednani mezi vedenim a odbory, ma za cil uzaviit kolektivni smlouvy neboli
dohody o podminkéch prace zaméstnancii. Spadaji sem i vztahy na pracovisti, ¢ili
komunikace jak ze strany vedeni, tak komunikace mezi pracovniky samotnymi.

o Péce o pracovniky - v ramci této Cinnosti se dohliZi na spravné ptedpoklady pro

vykon préace, tj. pracovni prostiedi, bezpeCnost a ochrana zdravi pii praci,
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organizace, vedeni dokumentace, pracovni doba a pracovni rezim, dale sem spadaji
zalezitosti z oblasti socidlnich sluzeb jako stravovani, hygienické podminky prace,
kulturni aktivity, sluzby poskytované rodinnym piislusnikiim apod.

o Personalni informacni systém — je nezbytnou soucasti personalni cinnosti
zahrnujici pofizovani, uchovavani, zpracovani a analyzy dat, které se tykaji
pracovnikii, pracovnich mist, mezd, socialnich zalezitosti, persondlnich ¢innosti
Vv organizaci i vn¢jSich podminek, které maji vztah k personalni praci v organizaci.
Mezi vyhody persondlniho informacniho systému patii usnadnéni persondlni prace,
umoznéni efektivniho propojeni persondlniho utvaru s vedoucimi pracovniky,
umoznéni provadéni SirSich a kvalitngjsich analyz atd.

. Pruzkum trhu prace — ktery ma cil identifikovat potencialni pracovni zdroje pro
podnik, analyza nabidky a poptavky na trhu prace, analyza konkuren¢ni nabidky na
trhu prace aj.

o Zdravotni péce o pracovniky — je zdravotnim programem pro zaméstnance, ktery
zahrnuje pravidelnou prohlidku zdravotniho stavu pracovnikli, prvni pomoc,
rehabilitaci apod.

o DodrzZovani zakoni v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki

Cile Fizeni lidskych zdroji

Pro organizaci ma fizeni lidskych zdroji hlavni vyznam v tom, ze usiluje o soulad
S potfebami organizace, s potfebami vnitiniho a vnéjSiho prosttedi a v neposledni fadé
s pozadavky pracovnikii. Tim padem je prostfednictvim fizeni lidskych zdroji zajiSténo
potfebné mnozstvi lidi a jejich fizeni zplisobem vedoucim k dosahovani danych cili
organizace. Obecnym cilem fizeni lidskych zdroju je zajisténi plnéni cilti organizace, jak
jsem jiz zmifiovala v minulém odstavci. Podle Armstronga'® se pIn&ni ciléi konkrétngji tyka

nasledujicich oblasti:

o Efektivnost organizace — jde o vytvofeni charakteristickych postupti v oblasti fizeni

lidskych zdroji, které vytvareji klicové schopnosti rozhodujici o tom, jak budou

1® ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 30.
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podniky konkurenceschopné. Vysledkem intenzivniho vyzkumu je fakt, ze prave tyto
postupy mohou mit zna¢ny vliv na vykon podniku.

. Rizeni lidského kapitalu — tento kapital pfedstavuje v organizaci lidsky faktor, ktery
kombinuje inteligenci, dovednosti a zkuSenosti, davajici organizaci jeji atypicky
charakter. Proces fizni lidského kapitalu velmi tzce souvisi s fizenim lidskych
zdrojii, s tim rozdilem, ze fizeni lidského kapitilu je vice zaméien na vyuZzivani
nastroju kvantitativnich (méfeni a vykon lidskych zdrojit).

. Rizeni znalosti — neboli kterykoliv postup sméfujici k vytvaieni, ovladani, sdileni
a vyuzivani znalosti, které smétuji ke zlepSovani vykont a uéeni se v organizaci.

o Rizeni odménovani — jde o zavadéni takovych postupi, které maji za cil zajistit, aby
byli pracovnici odménovani a hodnoceni za to, co délaji a ¢eho dosahuji v ramci
organizace a tim padem doslo ke zvySeni jejich motivace, pracovni angazovanosti
a oddanosti.

o Zameéstnanecké vztahy — cilem je vytvareni klimatu, ve kterém se snadno a dobie
udrzuji harmonické vztahy a to jak mezi pracovniky, tak mezi pracovniky a odbory,
managementem a vlastniky.

o Uspokojovani rozdilnych potfeb — mé za kol vytvareni a realizovéani politiky, ktera
respektuje potieby zaméstnancl, odborti, managementu i vlastnikii a zabezpeceni
riznorodych lidskych zdrojii. Zaroven je pro uspéSné uspokojovani téchto potieb
dilezité brat v potaz individudlni i skupinové rozdily, osobni potieby, rtizné styly

prace a rizna ocekavani a poskytovat vS§em zamé&stnanctim stejné piileZitosti.
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1.3 Vzdélavani pracovniki a firemni vzdélavani

Vzdélavani pracovnikli se zamétuje na formovani pracovnich schopnosti v SirSim
slova smyslu. Nemélo by se tedy jednat o vzdélavani, které by se soustiedilo vyhradné na
formovani pracovnich schopnosti, ale mélo by se jednat i o vzdélavani zamétené na
formovéni samotné osobnosti pracovnika. Koubek'’ ve své publikaci definuje vzd&lavani

pracovnikil jako personalni ¢innost, zahrnujici nasledujici aktivity:

a)  Prizpisobovani pracovnich schopnosti, které jsou na pracovniky kladeny v disledku

meénicich se pozadavkill pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti.

b)  NarGstani pouzitelnosti pracovniki diky alespon c¢astecnému zvladnuti znalosti
a dovednosti, které jsou potfebné k vykonu dalSich, jinych praci. Jednd se tedy

0 roz§ifovani pracovnich schopnosti.

c) Rekvalifikace v ramci organizace, diky které se pracovnici, majici povolani pro

organizaci jiz nepotiebné, preskoluji na povolani, které je naopak potiebné.

d)  Pfizpisobovani soucasnych pracovnich schopnosti pracovnika, ktery je v organizaci
nov¢ piijat specifickym pozadavkim daného pracovniho mista, pouzivané technice,
technologii atd. Pracovnik musi byt preskolen, doSkolen nebo adaptovan v procesu,

ktery se nazyva orientace pracovnika.

e) Formovani osobnosti pracovnika, tedy vlastnosti majici vliv na jeho chovani,

védomi, motivaci apod. VSechny tyto vlastnosti se promitaji do vztahli na pracovisti,

ovliviyji formovani tymu a také individualni a kolektivni vykon.
Firemni vzdélavani

Termin firemni (podnikové) vzdélavani se bézn€ pouzivd pro oznaceni souhrnu
vzdélavacich aktivit, které jsou organizovany firmou/podnikem. Jednd se 0 proces zmény
pracovniho chovani, ktery je systematicky. Urovné znalosti a dovednosti, véetné motivace

zamé&stnancll organizace, diky kterému dochazi ke sniZzovani rozdilu mezi jejich

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 238 - 239.
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charakteristikou — subjektivni kvalifikaci pracovnikii a pozadavky na né kladenymi —

kvalifikaci objektivni, tj. kvalifikovanosti prace.™®

Vzdélavani v ramci firmy zajist'uje vznik a rozvoj znalosti a dovednosti pracovnikii,
které jsou potfeba k alespont uspokojivému vykonu prace jak v soucasnosti, tak
I v budoucnosti. Vzdélavani v ramci firmy byva velmi Casto zajiStovano personalnim
oddé€lenim, které ale neni pfitomno ve vSech firméach. Ve vétsin€ piipadi se jedna o firmy
S nizkym poctem zaméstnancli, kde je personalni Cinnost Casto vykonavana vedoucimi
pracovniky, samotnym vedenim nebo externim pracovnikem. Na druhou stranu se mizeme
setkat i s podniky, které v ramci oddé€leni lidskych zdroji maji svého vlastniho specialistu
na vzdélavani.

Firemni vzdélavani byva realizovano za ucelem dosazeni urlitych cild. Mezi
zdkladni a co moznd nejefektivnéj$i patii dosazeni cili organizace prostfednictvim
zhodnoceni jejich zaméstnanct. Ke konkrétnim cilim vzdélavani patii:

o Rozvinuti schopnosti pracovniki a jejich vykond.

o Pomoci lidem kristu a rozvoji vramci organizace tak, aby mohla byt potieba
lidskych zdroji do budoucna maximalné uspokojovana z vnitinich zdroja.

. Snizovani mnozstvi ¢asu, kterého je zapotiebi k zacviku a adaptaci pracovniki, tedy

v\

zabezpeceni toho, aby se pracovnici v co nejkrat$i dob¢, a s co nejniz§imi naklady

stali pIné schopni vykonavat novou prélci.19

K dal§im cilim firemniho vzdé¢lavani patii také vytvafeni co moznéa nejvhodnéjsich
podminek jak pro seberealizaci, tak pro zvySovani motivace zaméstnancu, zlepSeni image

firmy pro potencidlni nové zaméstnance a zkvalitnéni sluzeb poskytovanych zakaznikim.

'8 Andromedia, [cit. 2013-11-15]
Dostupné z: http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/podnikove-firemni-vzdelavani
¥ ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999, s. 531.
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Oblasti firemniho vzdélavani

Ve spojitosti s firemnim vzdélavanim, Koubek rozliSuje dvé oblasti, a to oblast
odborného vzdélavani a oblast rozvoje. Ob¢ tyto oblasti jsou povazovany za vyznamny

nastroj zvysujici nejen vykon jedince, ale i celé organizace.

OBLAST VSEOBECNEHO ZAKLADNI PRIPRAVA
VZDELAVANI NA POVOLANI
ORIENTACE
OBLAST ODBORNEHO
VZDELAVAN{ - —
DOSKOLOVANI
(Prohlubovani kvalifikace)
PRESKOLOVANI
OBLAST ROZVOJE (Rekvalifikace)
(Rozsifovani kvalifikace)
Profesni rehabilitace

Poznamka: Tuénym pismem jsou oznaceny vzdélavaci a rozvojové aktivit, které

byvaji soucasti vzdélavani zaméstnanct v organizaci

Obr. 2: Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

Zdroj: KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd.
Praha: Management Press, 2001, s. 240.

1.  Oblast odborného vzdélavani (oblast formovani kvalifikace) je oblasti, ve které se

pracovnici pfizpiisobuji pozadavklim dané pozice prostiednictvim:

° Orientace — zavedeni nového pracovnika do chodu firmy, do c¢innosti, které
souviseji s vykonem jeho prace 1 do kolektivu zaméstnancl, se kterymi bude
spolupracovat. S orientaci je také spojena dostatecna informovanost ze strany vedeni
¢i kolegl, a to véetné¢ vymezeni specifickych znalosti a dovednosti, které jsou

k vykonu prace potieba.
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. Doskolovani (prohlubovani kvalifikace) — je povazovano za vyznamny nastroj, diky
kterému je mozné dosahnout vyssi konkurenceschopnosti, pracovniho vykonu a tim
padem prosperity organizace. Jedna se tedy o prohlubovani vzdé€lani v oboru, ve
kterém zameéstnanec pracuje a to prostfednictvim pfizptisobovani soucasnych
znalosti a dovednosti novym pozadavkim jeho pracovniho mista. K jejich zméné
muze dojit naptiklad vyvolanim zmén techniky ¢i technologie, rozvojem metod

fizeni nebo také zmén na trhu prace.

o Preskolovani (kvalifikace) — formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka, které
smétuje k osvojeni si pozadavkli a schopnosti souvisejicich s vykonavanim nového
povolani. Rekvalifikace mize byt bud’ plna anebo ¢aste¢na. K rekvalifikaci ¢astecné
dochazi v ptipadé, kdy je mozné vyuzit nékteré znalosti a dovednosti ptivodniho

povolani k vykonu povolani nového.

2. Oblast rozvoje (dalsiho vzdélavani, rozsifovani kvalifikace) je orientovana na
ziskavani SirSiho spektra znalosti a dovednosti, nez kterych je nezbytné zapotiebi
k vykonavani soucasného zaméstnani. Dulezité je pochopeni a zvladnuti
komplexnich problému, které Casto piekraCuji i meze oboru. V oblasti rozvoje
dochazi jak k formovani pracovnich schopnosti, tak k formovani osobnosti jednice,
které ma za cil zlepSit mezilidské vztahy v organizaci a pfispét k celkovému plnéni
cili organizace. Rozvoj se orientuje spiSe na pracovni potencidl nez kvalifikaci
a jde tedy prevazné o celkovy rozvoj kariéry pracovnika nez pfimo o momentalné

vykonavanou preici.20

Mimo vySe uvedené oblasti, které jsou zajiStovany pfevazné organizaci, Koubek?
Casto piSe také o oblasti tieti, ve které se ovSem aktivita organizace neuplatiiuje, proto tuto
oblast jen stru¢né predstavim. Jde o oblast v§eobecného vzdélavani, ve které dochazi
k formovani zakladnich znalosti a dovednosti, které umoznuji ¢lovéku zit ve spolecnosti

a Vv této souvislosti ziskavat a rozvijet specializované pracovni schopnosti a dalsi vlastnosti.

? KOUBEK, J. Persondlni prace v malych podnicich. 2 vyd. Praha: Grada, 2003, s. 139.
2! KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 240.
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Diléi zavér

S ptibyvajicimi pozadavky, které jsou kladeny na znalosti a dovednosti pracovnik,
vzristd potfeba jejich vzdélavani, které tak patii k vyznamnym faktorim, které zvysuji
hodnotu lidského kapitadlu a produktivitu prace. Pokud chce organizace uspét
vV konkuren¢nim boji, méla by si uvédomit, ze téchto cili Ize dosdhnout prave
prostiednictvim rozvoje schopnosti a dovednosti svych pracovniki, a to nejen v oblasti
odborného vzdélavani, ale 1 v oblasti rozvoje. Diky vzd€lavani muze byt zvysSena
spokojenost i motivace zaméstnanci a jak je znamo, Spokojemy pracovnik = dobry

pracovnik.
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2 PROCES A METODY VZDELAVANI PRACOVNIKU

Jak jiz bylo uvedeno v ptfedchozi kapitole, vzdélavani pracovnikli je proces
systematicky. Aby bylo vzd€lavani pravidelné, efektivni a aby zarucilo podniku navratnost
vlozenych prosttedkt, je potieba vytvofit dobfe organizovany a systematicky plan, ktery
musi vychazet ze zasad podnikové vzdelavaci politiky a ktery musi sledovat cile
podnikové strategie vzdélavani. Velmi dulezity je také vybér vhodnych metod vzdélavani,
ke kterému dochazi po stanoveni cild, kterych chce organizace prostiednictvim vzdélavani

dosahnout.

2.1 Systematické vzdélavani pracovniki

Systematické vzdélavani pracovnikl pfinasi vyhody jak pro zaméstnance, tak pro

celou organizaci. K t¢émto vyhodam patii napf-.:

o moznost pribézného formovani pracovnich schopnosti zaméstnancti podle potieb
organizace,

o dodavani odborné ptipravenych pracovnikil organizaci,

o niz8i ndklady na jednoho vzdélavaného pracovnika neZ pii béZném vzdélavanti,

o pfispivani ke zlepSovani pracovniho vykonu, produktivity prace i kvality vyrobkl
a sluzeb vyraznéji nez nahodilé vzdélavani,
o moznost zdokonaleni vzdélavacich procest diky zkuSenostem z predchézejiciho

vzdélavaciho cyklu,

o zlepSeni vztahu pracovnikl k organizaci a zvyseni jejich motivace,
o zvyseni atraktivity organizace na trhu prace,
o zkvalitnéni pracovnich 1 mezilidskych vztaht.?

Pokud chce tedy byt organizace UspéSna, méla by zavést cyklus systematického
vzdélavani, ktery vychazi jak z podnikovych potieb, tak z potfeb samotnych zaméstnanci.

Jak vystihuje obrazek €. 3, podnikové vzdé€lavani je neustale se opakujici cyklus, ktery je

22 VODAK, JI., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zamésmancii. 2. vyd. Praha: Grada, 2011, s. 66 -
67.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 27

dlouhodoby a jeho efektivni realizace je zalozena na procesu, ktery je tvofen Ctyfmi

fazemi, mezi které patii:

1.  Ildentifikace vzdélavacich potieb
2.  Planovani vzdélavani

3. Realizace vzdélavaciho procesu
4.

Hodnoceni vysledki vzdélavani

Identifikace potieb
vzdélavani
Hodnoceni vysledkii Planovani
vzdélavani vzdélavani
Realizace
vzdélavaciho procesu

Obr. 3: Cyklus vzdélavani

Zdroj: upraveno podle HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. vyd. 1. Praha: Grada,
2007, s. 134.

Jednotlivym fazim cyklu podnikového vzdélavani se budu podrobnéji vénovat

V nasledujicim textu.
Identifikace potieb a planovani vzdélavani

Prvnim krokem v cyklu systematického vzdélavani pracovnikt je identifikace potieb
vzdélavani, béhem které musime brat v ivahu hned nékolik aspektt, diky kterym bude
vzdélavani pracovnikl efektivni. K témto aspektim patti poslani, vize, cile, strategie
filosofie a kultura podniku, ale také strategie a fizeni lidského kapitalu. Potfebu vzdélavani

ve své publikaci vystihuje Sikyi: ,,Potreba vzdeélavani znamenda nesoulad mezi schopnostmi
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(znalostmi, dovednostmi a chovanim) zaméstnancii a pozadavky pracovnich mist.*

Z hlediska efektivni realizace identifikace vzdélavacich potieb je velmi dillezitym krokem

informovani zaméstnancu o chystané nebo prave probihajici aktivite.

Identifikovat vzdélavaci potfeby neni jednoduchy ukol, jelikoz jde o rozpoznani
poméru mezi tézko méftitelnymi hodnotami. Identifikace je zalozena na shromazd’ovani
informaci, potfebnych ke zjisténi soucasné¢ho stavu znalosti, schopnosti a dovednosti
pracovnikii, vykonnosti jednotlivcl, tymu i1 podniku (tzv. existujici, sou¢asna vykonnost)
a porovnani zjiSténych 1daji s pozadovanou urovni (tzv. plénovand, standardni
vykonnost). Rozdil mezi vykonnosti soucasnou a planovanou piedstavuje vykonnostni
mezeru. Tyto mezery je zapotiebi co nejvice eliminovat a zaroven je zapotiebi se zaméfit

r . S v . ’ w1z 7 r 24
na ty, které 1ze odstranit pravé prostfednictvim vzdélavani.

Kone¢nym vysledkem prvni faze je seznam, v némz jsou uvedeny vzdélavaci
potfeby zaméstnanct, na jehoz zakladé by mély byt zodpovézeny zakladni otazky: Kdo by

mél byt vzdélavan? V ¢em by mél byt vzdélavan?

Na fazi identifikace potieb vzdélavani plynule navazuje jeho planovani.
K ptedbéZnym planim realizace sice dochazi jiz v prvni fazi, ale bliZze se tyto navrhy
formuji az vtéto druhé fazi, kdy dochdzi ke vzniku definovani podoby, rozpoctu

a programu.

Béhem procesu planovani vzdélavaci aktivity vznika navrh v podobé vzdélavaciho

programu, ktery se sklada ze tii fazi:

1.  Pripravna faze — kdy se analyzuji ucastnici vzdélavaciho programu, specifikuji se

jejich potieby a stanovuji se cile vzdélavaciho programu.

2.  Realiza¢ni faze — ve které se zpracovavaji jednotlivé etapy vzdélavaciho programu,
dochazi k bliz§imu urceni zplisobu pribéhu vzdélavani a zaroven se urcuji vhodné
metody, které budou pii vzdélavani pouzity.

3. Faze zdokonalovani — jednd se o Cast procesu, ve které dochazi k hodnoceni

pribéhu vzdélavani vzhledem ke vzdélavacim ciliim, pficemz jsou hledany moZnosti,

2 SIKY’I,V{, M. Personalistika pro manaZery a personalisty. Praha: Grada, 2012, s. 149.
#VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2. vyd. Praha: Grada, 2011, s. 69.
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slouzici ke zlepSeni celého procesu vzdélavani a zaroven se dochdzi ke zvoleni

odpovidajici metody hodnoceni.”®

Dobfe vypracovany plan piechodu ze soucasného stavu k Zadoucimu by mél
obsahovat informace odpovidajici na nasledujici otdzky (odpovédi na prvni dvé otazky

. e Cpr 1.26
jsou znamy jiz z predchozi faze):

1. Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno?
Jaka témata a obsah vzdélavani je zapotiebi zajistit.
1. Komu?
Urceni cilové skupiny ucastniki, kteti by méli mit v idedlnim piipadé ptiblizné
stejné funk¢ni zatazeni a stejnou troven védomosti a dovednosti.
2. Jakym zpiisobem?
Prostfednictvim jakych metod a technik bude samotné vzdélavani realizovano, jaké
didaktické pomucky budou pouzity, ucebni texty apod.
3. Kym?
Kdo bude zabezpecovat a tidit vzdélavaci program, jestli interni odbornici, vlastni
vzdélavaci centrum nebo externimi instituce.
4. Kdy?
V jakém casovém obdobi bude realizovan vzdélavaci program.
5. Kde?
Na jakém mist¢ se bude vzdelavani odehravat.
6. Kolik?
Jaké naklady budou na realizaci vzdélavani zapotiebi.
7. Jak bude zjiStovana ucinnost vzdélavani?

Kdy a jakym zplisobem bude probihat hodnoceni u¢innosti vzdélavani.

Pribéh konkrétniho vzdélavaciho programu by mél byt upravovan v zéavislosti na

nove vzniklych potfebach vzdélavani, na pribézném hodnoceni vysledkii apod. Mezi

2 VODAK, JI., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstancii. 2. vyd. Praha: Grada, 2011, s. 80 -
81.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 250.
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blize predstavim déle v této praci. OvSem nékteti autofi se shoduji, Zze ndvod na vybér

vhodné metody neexistuje.

Realizace vzdélavaciho procesu

Po ukonceni faze planovani vzdelavaciho programu se na fadu dostava faze samotné
realizace konkrétnich vzdélavacich aktivit v souladu s vytvofenym planem vzdélavani.
Tato cast cyklu je jistym organizacnim zajisténim vzdé¢lavacich akei a podle Dvorackoveé?’

sem zafazujeme tyto aktivity, z nichz n€které se shoduji s témi z ptedchozi faze:

o rozhodovani o dodavateli vzdélavaciho programu,
o vyjednavani konkrétnich podminek a tvorba smluv,
o zajisténi mista konani vzdélavacich aktivit, potfebného vybaveni a mnozstvi

studijnich pomticek,
o ptipadné zajisténi dopravy a ubytovani v zavislosti na lokaci,

o v€asné a presné informovani ucastniki vzdélavaciho programu, apod.

Jak vyplyva z vySe uvedenych bodi, faze realizace vzdélavani zacina jesté predtim,
nez je zahajeno samotné Skoleni s lektorem. Tato faze je, podle autori Vodaka
a Kuchar¢ikové?®, tvorena ndkolika zasadnimi prvky, mezi které patii cile, program,
motivace, metody, lektofi a Gi€astnici.

Cile vzdélavaciho procesu jsou ur¢eny na zdkladé vzdélavaciho planu, ktery byl
vytvoten V ptedchozich fazich. Tyto cile jsou rozdéleny do dvou kategorii, z nichZ prvni
tvotfi cile programové, které obsahuji cile celého vzdélavaciho programu, tzn., Ze jsou
vazany na potieby, které vyplyvaji z analyzy potieb. A druhou kategorii jsou cile
konkrétniho Skoleni, 1épe feceno konkrétni lekce, coz znamend, Ze zahrnuji cile vzdélavani
jednotlivych lekei. Pokud jsou cile vSech lekci splnény, dochédzi tak k naplnéni cild

programovych.

’ DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 293.
% VODAK, I., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvani zaméstancii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 83 -
103.
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Aby mél vzdélavaci proces opravdu efektivni vysledek, je zapotiebi vénovat
pozornost i dalSimu prvku, a to programu, ktery by mél pro jeho spravné fungovani,
obsahovat jednak ¢asovy harmonogram, déale obsahovy plan, ale také pouzit¢ metody
vzdélavani a pomticky.

Jak jiz bylo v této praci n€kolikrat zminéno, volba a aplikace vzdélavaci metody je
velmi dulezité, nicméné praveé konkrétnim metodam se budu vénovat dale v této praci.

Dulezitou soucasti pfi realizaci vzdélavani je motivace pracovniki k absolvovani
vzdé€lavaciho programu, ktery by mél vést K rastu jejich potencialu. Motivovat pracovniky
neni jednoduchou zalezitosti, jelikoz kazdy z nich ma jiné hodnoty, riizny vztah ke své
pracovni pozici a budouci kariéte apod. Nekteii pracovnici mohou brat vzdélavaci aktivitu
jako ztratu Casu, jelikoZz béhem Skoleni nemohou vykonavat svoji béZnou praci. S timto
pfistupem k nejriznéj$im Skolenim, at’ uz jednordzovym nebo dlouhodobym, jsem se
setkala nejednou. Ale velmi Casto za to mohla Spatnad predchozi zkuSenost, tzn., Ze
vzdelavani nebylo nijak pfinosné, jelikoz nebyl zvolen vhodny lektor, nebyl spravné
vypracovan plan vzdélavacich potieb apod.

Zasadnim prvkem ve fazi realizace vzdélavani je vybér a piiprava lektora, ktery by
mél byt nejen odbornikem v dané oblasti, ale zaroveit by mél mit urcité pedagogicke
piedpoklady. Také by mél mit dobré komunikac¢ni dovednosti a to jak v oblasti verbalni,
tak 1 nonverbalni a mé¢l by byt schopen spoluprace s Gi¢astniky Skoleni i s organizatory.
Mimo projevu slovniho miiZze hrat i1 roli dojem vizudlni, tzn. jakym zplsobem je lektor
obleceny, jak je upraveny apod. Jak jiz bylo uvedeno vyse, dilezitd je i samotna piiprava
lektora, jeho informovani se nejen o poctu a slozeni Gcastniki, ale i o firmé samotné.

Samotni uéastnici jsou potom kliCovym prvkem, jelikoz praveé jim je vzdélavani
ureno. Vytvofit vzdélavaci program tak, aby vyhovoval vSem ucastnikim a jejich
potiebam, je takika nemozné, jelikoz kazdy z nich ma jinou schopnost se ucit, ma odliSnou
motivaci a pristup ke vzdélavani, rozlisné styly uceni apod. Roli také, mimo jiné, hraje

1 aktudlni citoveé rozpoloZeni ucastnika, které mlZze mit vliv na jeho koncentraci.

Hodnoceni vysledkii vzdélavani
Hodnoceni vysledki vzdélavani tvofi ctvrtou a zéaroven posledni fazi celého
vzdélavaciho cyklu a mnozi autofi tuto fazi povazuji za velmi dilezitou, ne-li za

vvvvvv

by mély odpovidat na otazku, do jaké miry vzdélavani splnilo své cile. Zaroven je
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hodnoceni nastrojem kontroly a ovéfeni vzdélavaciho programu a také napomaha
k identifikaci silnych a slabych stranek vzd&lavani.?® Mnozi autofi se shoduji, Ze zpiisob
a metody méfeni vysledki vzdélavani by mély byt stanoveny jiz ve fazi planovani
vzdélavaci aktivity. I kdyz je tato faze velmi problematicka a slozita, neméla by byt ze

vzdélavaciho cyklu odstranéna.

Hodnoceni vysledki vzdélavani ale vyvolava velkou fadu otazek, na které je
zapotiebi se zametit. Napf. Jaké aktivity zahrnuje proces hodnoceni? Jaké metody
hodnoceni by mély byt pouzity? Kdy je nejvhodnéjsi zkoumat efektivitu vzdélavani? Jestli
bezprostiedné po vzdélavaci akci nebo s odstupem, pokud s odstupem, tak jaky by mél
byt? V literatufe i v praxi se setkame s velkou fadou piistupti k hodnoceni vzdélavaciho
programu a jeho ucCinnosti. Koubek® ve své publikaci zmifnuje, ze proces hodnoceni je
nejcastéji rozdélen na nékolik dil¢ich hodnoceni, které se zamétuji jak na bezprostiedni
a zretelné ucinky, tak na potencialni nebo perspektivni ucinky a uvadi otdzky, na které se
hodnoceni nejcastéji zamétuje.:

o Byly pouzity odpovidajici nastroje vzdélavani? Tzn., vhodny vybér metody
vzdélavani, dodrZeni casového planu a obsahové stranky vzdélavani, pouZiti
technického vybaveni a ptisluSnych vzdélavacich materiali apod.

o Jaka je zpétna vazba ze strany ucastnik? Tyto informace jsou zpravidla ziskavany
prostfednictvim hodnoticiho dotazniku, ktery se tykd nejen hodnoceni Skoleni
samotného, ale Casto 1 lektora. Ziskané nazory mohou byt ale subjektivni.

o Jakd je mira osvojeni si rozvijenych znalosti a dovednosti? VétSinou jsou ucastnici

testovani bezprosttedné po skonceni vzdélavani.
Vyse zminéné otazky predstavuji v podstaté nejsnazsi postup vyhodnocovani.

Nicméné je velmi dileZité vé€novat pozornost samotné aplikaci ziskanych znalosti

a dovednosti pifimo v pracovnim procesu.

2 ARMSTRONG, M. Persondlni management., Praha: Grada, 1999, s. 555.
% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 260.
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Podobn¢ jako jiné aktivity, i aktivita hodnoceni vzdélavaciho procesu ma své vyhody
a nevyhody, jak uvad&ji autofi Vodak a Kuchar¢ikova.! Ke zminénym vyhodam patii
napt. podpora uzs§i vazby mezi cili vzdélavani a podnikatelskymi cili organizace,
stanovovani lepSich navratnosti investic, vytvareni blizsi spoluprace mezi personalnim
oddélenim a managementem atd. Na druhou stranu k nevyhodam procesu hodnoceni patii
naroc¢nost pti ziskdvani potiebnych informaci, pravdépodobné vynalozeni dodate¢nych

financ¢nich prostiedk, velkého mnozstvi Casu 1 Gsili apod.

Velmi dtlezitym faktem, ktery by si mél podnik pii hodnoceni vzdélavaciho procesu
uvédomit, je projeveni se piinost v rizném ¢asovém rozpéti. Nékteré se mohou projevit jiz
béhem samotné realizace vzdélavaciho programu, jiné béhem ni a dal$i az s odstupem
Casu. Zaroven je zapotiebi brat na védomi, Ze ne vSechny piinosy lze zméfit
prostiednictvim finan¢nich jednotek. Existuji i takové, které Ize oznalit za kvalitativni
a které se projevuji zlepsenim komunikace, moralky, tymové prace, motivace a dal$ich, pro
spravné fungujici a Gspésny podnik, potiebnych piinost, které 1ze jen velmi t€zko vyjadrit

vy v 32
penczne.

I kdyZ je hodnoceni vysledné efektivity vzdélavani velmi néarocné a casto
problematické, nemélo by se od této faze vzdélavaciho cyklu upoustét, jelikoz slouzi nejen
jako pfehled o celkovych pifinosech vzdélavani, ale také slouzi jako kontrola, zda byly

investice do vzdélavani pracovniki vynaloZeny efektivné.

2.2 Metody vzdélavani pracovniki

Pojem metoda mé sviij zaklad ve staré fectin€, kde slovo ,,methodos* znamena
»cesta, jak dosahnout uspéchu‘. Obecné plati, Ze ve vzdélavani dospélych neexistuje jedina
spravna nebo univerzalni metoda, proto je pro uspéSné vzdélavani pracovnikli zapotiebi,
béhem samotného planovani vzdélavaciho procesu zvolit vhodnou metodu. K volbé metod,

které¢ budou pouzity, dochazi po stanoveni cili, kterych chce organizace diky vzd€lavani

' VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélivani zamésmancit. 2. vyd. Praha: Grada, 2011, s. 126.
%2 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 2. vyd. Praha: Grada, 2011, s. 180
-183.
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svych pracovnikti dosdhnout. Volba a také vhodné pouziti metody je zavislé na
okolnostech souvisejicich jak s pozadavky dané organizace, tak s individualnimi potiebami
samotnych pracovnikl a také se soucasnymi trendy technického a ekonomického vyvoje.
K dalsim dilezitym faktoriim, které hraji roli pfi vybéru metod, patii napt. predmét
podnikani organizace, jeji cile a priority, volba lektora a volba prostiedi, ve kterém se bude
samotné vzdélavani realizovat a déale k témto faktorGm patii také tdaje, které se tykaji
ucastnikli (pocet, veék, pracovni pozice, znalosti a dovednosti, kterych ma byt dosazeno

apod.).*®

[ FAKTORY OVLIVNUJICi VOLBU METOD ]

Cile uéeni Lidskeé faktory

védamosti o lektofi
dovednosti
schopnosti
postoje, hodnoty

* Ucastnici

» prostiedi

™ ~
Piedméta obsah Casové a materidlni faktory
e specificky pfedmét a - ™ e fas
poiadavky podniku s finance
e interdisciplindrnit&zkosti o wzdéldvaci zafizeni
vy p

Principy u€eni

motivace
aktivni zapojeni
individudlni pfistup

zpétna vazba

pfenos poznatki

Obr. 4: Faktory ovliviiujici volbu vzdélavacich metod
Zdroj: upraveno podle VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A.

Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2. vyd. Praha: Grada, 2011, s. 96.

Pti vybéru a pouziti vhodnych metod béhem vzdélavani, bychom méli mit na paméti,
ze kombinace raznych metod muze piinést efektivnéjsi vysledky, jelikoz vétsi pestrost

pozitych metod miize Ucastnika mnohem vice upoutat. Protoze vzdélavani je proces

% VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvani zaméstnancii. 2. vyd. Praha: Grada, 2011, s. 96.
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ale o to uc¢inngjsi nez pasivni forma vzdelavani.

Postupem casu se vyviji stale vice metod vzdélavani, ale obecné se nejCastéji
muzeme setkat s rozdélenim na dvé zakladni skupiny, a to metody vzdélavani na pracovisti
a metody vzdélavani mimo pracovisté. Nékdy se mlzeme setkat s tvrzenim, ze prvni
skupina metod je vhodnéjsi spiSe pro vzdélavani pracovnikl na pozicich, kde neni
zapotiebi ptilis velka kvalifikace, na druhou stranu metody z druhé skupiny, jsou vhodné;jsi
pro vzdélavani pracovniki, ktefi uz potiebuji kvalifikaci vyssi, Casto jde tedy o vedouci
pracovniky a specialisty. V praxi se ovSem pouzivaji obé skupiny metod pro vSechny
kategorie pracovnikll a navic ¢asto dochazi ke kombinovani vice metod pro dosazeni vétsi

efektivity.
Metody vzdélavani na pracovisti (,,0n the job*)

K Metoddm vzdélavani na pracovisti patii metody, probihajici na konkrétnim
pracoviiti a pfi vykonavéani b&zné pracovni ¢innosti.*® Jedna se tedy zpravidla o uceni se
praxi. Do této kategorie vzdélavani spadaji nasledujici metody: coaching, instruktaz pfi
vykonu prace, mentoring, asistovani, consuelling, povéfeni ukolem, rotace prace

a pracovni porady.

1.  Coaching — nebo také ,,kouCovani“, je pojem, ktery v anglickém jazyce znamena
,soustavné pripravovat™, coz presné vystihuje tuto metodu. Coaching ma totiz
dlouhodobéjsi charakter, na rozdil od instruktdze pfi vykonu prace. Kou¢, kterym je
Casto nadiizeny ¢i Skolitel, pracovnika tkoluje, poskytuje mu vysvétleni potiebné
informace a zaroven jej pravidelné kontroluje pii vykonu prace. ,Jde viastné
0 soustavné podnécovani a smérovani pracovnika k Zadoucimu vykonu prace
a k vlastni iniciative, pricemz se bere v uvahu individualita daného pracovm'/m.“36

K zakladnimu nastroji, ktery je pii koucovani pouzivan, patfi schopnost kouce dobie

pokladat otazky. Ty by mély slouzit Ktomu, aby si kouCovany dokazal sam

uvédomit, kde je problém, jak je mozné tento problém feSit a jakym zptisobem

¥ ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postup. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 464.
% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 252 - 254.

% KOUBEK, J. Persondlni prdace v malych podnicich. 2. ptepr. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2003, s. 150.
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dokazat danou véc dotahnout do konce. ,,Koucovani je dialog, ve kterém davate

, . . 37
druhému moznost, aby se zlepsoval.*

Tato forma vzdélavaci metody je zndma jiz
z dob, kdy zil a pasobil filosof Sokrates, ktery pravé diky dobfe poloZenym otazkam

piimél své posluchace, piijit na podstatu a feSeni problému sami.

InstruktaZ pri vykonu prace - patii k nejCastéji pouzivané metodé, na zakladé které
se nezkuSeny pracovnik uci od pracovnika zkuSené¢ho (nebo vedouciho), ktery
predvadi apopisuje spravné pracovni postupy.  Prostfednictvim pozorovani
a napodobovani, je zaucujici se pracovnik, v relativné kratkém casovém useku,
schopen pracovni ukony vykonavat samostatn¢. Tato metoda je sice povazovana za

nejjednodussi zpusob zacviku pracovnika, ovsem nehodi se pro slozit&jsi tikony.

Mentoring — je urcita obdoba coachingu, ale rozdil spoc¢iva v tom, Ze v piipadé
mentoringu si svého radce neboli mentora, vybira sam pracovnik. Jednd se tak
0 dobrovolny vztah zkuSeného pracovnika (mentora), ktery v organizaci pusobi déle
a casto je taky na vyS$i pozici a jeho svéfence. Tento vztah je Casto zaloZen na
diuveére a velmi cCasto je i neformalni. Zakladni funkci mentoringu je odborny
a socialni rozvoj svéfeného pracovnika v organizaci a jeho cilem je dlouhodoby

rozvoj kariéry svéfence.*®®

Asistovani — je metodou tradi¢ni, ktera byva aplikovana nezavisle na druhu pracovni
¢innosti, tzn., Ze se pouziva napfi¢ celou organizaci od vyroby az po vedeni.
Pracovnik, ktery ma ziskat nové znalosti a dovednosti v dané oblasti, je ziskava za
pomoci zkusen¢jSiho pracovnika, ke kterému je na urcitou dobu pfifazen. Postupem
¢asu by mél pfifazeny pracovnik (v tomto ptipad¢€ asistent) zvladat pracovni tkony
¢im dal tim samostatnéji. Prace zkuSeného pracovnika Vv tomto piipadé konc¢i ve
chvili, kdy je jemu pfifazeny pracovnik schopen dané tkony vykonavat zcela bez

pomoci.

¥ DANKOVA, M. Koucovani: kdy, jak a pro¢:[rady pro viechny manazery]. Praha: Grada, 2008, s. 9.
¥ FOLWARCZNA, L. Rozvoj a vzdélavani manazerii. Praha: Grada, 2010, s. 102.
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5. Counselling — neboli konzultace, ktera je zalozena na vzajemné komunikaci mezi
vzdélavanym pracovnikem a jeho Skolitelem (vétSinou nadfizenym), patii
k metodam, liSicim se od kou¢ingu i mentoringu tim, Ze jeho cile jsou kratkodobé&jsi,
a to z toho diavodu, Ze jsou cileny pievazné na momentalni pracovni vykon. Jde
o nov¢jsi metodu formovéani pracovnich schopnosti pracovnika, kdy vzdélavany
pracovnik aktivné projevuje svoji iniciativu prostiednictvim sdélovani vlastnich
navrhti feSeni problému. Na zadklad¢ této iniciativy vznikd mezi pracovnikem
a Skolitelem zpétnd vazba, diky které muze byt obohacen i sam Skolitel, zejména

v oblasti prace s lidmi.*

6. Povéieni iikolem — jak jiz samotny nazev vypovida, cilem této metody je realizace
ukolu, kterym byl pracovnik povéten. Béhem plnéni zadané¢ho ukolu, by mél
pracovnik vyuzivat svych dosavadnich znalosti a dovednosti, ¢imz muze ukazat

jejich dostate¢né osvojeni.

7.  Rotace prace — neboli cross training, je metodou, ktera ma vést ke zvySeni
kvalifikace pracovnika a k jeho vétsi flexibilité. Dany pracovnik je v ramci
organizace povéten riuznymi Ukoly, které by mél v daném ¢asovém intervalu splnit
na riiznych pracovistich. Prostfednictvim této metody pracovnik ziska ucelené;si
pfedstavu o chodu spole¢nosti, zaroven tim prokazuje svoje schopnosti a zvySuje

dosavadni znalosti a dovednosti.

8.  Pracovni porady — ve zkratce ptredstavuji setkani pracovniki za ucelem komunikace
a patii jednak k metodam vzdélavani, ale také Kk zékladnim nastrojim fizeni vibec.
V pribéhu pracovni porady se jeji ucastnici seznamuji s informacemi, které jsou
dualezité jak pro vykon jejich pracovni pozice, tak pro chod celé organizace. Béhem
pracovni porady dochazi k prezentovani vlastnich nazort, k vyméné€ zkuSenosti
a mélo by dochdzet i k navrhiim piipadnych opatfeni, ptfi vniklych problémech.

Mimo jiné je cilem této porady utuZeni vztahli mezi pracovniky, zlepSeni vzajemné

¥ KRIZEK, F., NEUFUS, J. Moderni hotelovy management. Praha: Grada, 2011, s. 111.
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komunikace, zvySeni motivace pii vykonu prace a tvorba urcitého pocitu

sounalezitosti.

Vzdélavani na pracovisti s sebou pfindsi mnoho vyhod, ale i nevyhod. K vyhodam
tohoto systému vzd€lavani patii jeho cenovd dostupnost, pfizpisobovani prabehu
vzdélavani individudlnim potfebam vzdélavaného pracovnika, kterému jsou nové znalosti,
dovednosti i1 praktické zkuSenosti pfeddvany prostiednictvim nazornych ukazek a jeho je
soustiedén na konkrétni podnikové podminky. Mezi nevyhody patii naptf. nedostatek
podminek k nerusenému prabéhu vzdélavani, plné vytizeni potencialnich skolitelt (neboli
zkusenych pracovnikll), ktefi tak nemaji potfebny Cas na vzdélavani jim svéfeného

pracovnika, popiipad¢ dochazi k tiplné absenci vhodného skolitele.

Metody vzdélavani mimo pracovisté (,,0ff the job*)

Metody vzdélavani pouzivané mimo pracovisté, maji vesmes charakter hromadného
vzdélavani, jelikoZ jsou vétSinou uréeny pro vyssi pocet Gcastnikll. Jak uz samotny nazev
napovida, tyto metody premistuji vzdelavaci proces z mista pracovist€é mimo pracoviste.
Tento vzdé&lavaci proces je tak realizovan napt. v externich Skolicich institucich,
vV pocitacovych ucebnach, na vyvojovych pracovistich a ve vyukovych dilnach.
V publikacich patfi k nejCastéji zminovanym metoddm vzdélavani mimo pracovisté tyto:
prednaska, seminaf, demonstrovani, piipadové studie, workshop, simulace, hrani roli,

assessement centrum, outdoor training a dalsi.

1. Prednaska — metoda, zaméfujici se na ziskavani teoretickych znalosti nebo
faktickych informaci®®, které jsou zprostiedkovany jednosmérné, a to ze strany
pfednasejiciho smérem k posluchacim. Prednaska sice umoziiuje rychly pfenos
poméerné velkého mnoZstvi informaci, ale vzhledem k pasivni roli posluchact, miize

dojit k jejich inavé a nepozornosti.

0 GREGAR, A. Persondlni iizeni: vybrané kapitoly. 1. vyd. Zlin: Vysoké uéeni technické v Brng, 2008, s.
115.
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2. SeminafF — neboli prednaska spojena s diskusi, je metodou obohacenou o rizné
otazky, nové ndvrhy feSeni problémil a to diky aktivni ucasti posluchacii. Diky tomu,
ze vyklad neni tolik monotonni, je pro posluchace tato metoda zajimavéjsi

a Casto pfinosnéjsi.

3. Demonstrovani — je praktické, nazorné vyucCovani, pii némz jsou znalosti
a dovednosti zprosttedkovany prostiednictvim pocitacli, audiovizudlni techniky,
trenazérd, nazorného predvadéni pracovnich postupti apod. K realizaci této metody
dochazi, vjiz vySe zminovanych, vyukovych dilnach, pocitacovych ucebnach,
v mist samotné vyroby atd.** Vyhodou demonstrovéani je kladeni dirazu na
praktické vyuziti ziskanych znalosti pod dozorem a v bezpecném prostiedi, ale

podminky na redlném pracovisti jsou Casto velmi odliSné.

4.  Pripadové studie — jsou oblibenou a c¢asto pouzivanou metodou vzdélavani,
pfevazné manazert a tvurcich pracovnikl, kde maji Gcastnici za ukol vyfesit nebo
1épe feceno navrhnout rtizné zptisoby feSeni predlozeného problému, ktery je bud’
smySleny anebo redlny. Vyhodou této metody je podpora a rozvoj analytického
mysleni. V tomto pifipadé¢ je ovSem nutné, aby byl lektor co nejvice piipraven.
Uréitou variantu ptipadovych studii tvofi brainstorming a brainwriting, kdy
podstatou prvniho ze zmiflovanych pojmu je ptedloZzeni navrhu feSeni ve formé ustni

a ve druhém piipadé ve formé pisemné.

5. Workshop — patii taktéz k jedné z variant ptipadovych studii, ktera se t&€si velké
oblibé. V tomto piipad¢ se zadany problém fesi ve vétSim tymu a z komplexnéjSiho
hlediska, kdezto ptipadové studie jsou urceny spiSe pro jednotlivce nebo pro mensi

skupinu. Workshop tak nabizi rozvoj tymové spoluprace.

6. Simulace — je metoda zaméfena prevazné na praxi a na aktivni spolupraci ucastnika.

Jak  napovidd pfesny vyklad pojmu simulace ,napodobovani  déjii

4

occd2 oy fs T - . . v
a procesi*’*, ucastnici jsou vtomto piipad¢ vystaveni situaci, kterd se snazi co

nejvice napodobit realitu, a maji za ukol béhem urcité doby navrhovat riizna feseni

* DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 300.
*2 ABZ slovnik cizich slov, [cit. 2014-12-10]
Dostupné z: http://slovnik-cizich-slov.abz.cz/web.php/slovo/simulace
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dané situace. Diky pouziti této metody si ucastnici mohou rozvinout schopnost

argumentace a uméni se rozhodovat.

7. Hrani roli — se zamé¢fuje na praktické dovednosti. Pfi pouziti této metody se od
ucastnikli o¢ekava aktivita, samostatnost, ndpaditost a hravost pfi feSeni modelovych
situaci. Tato metoda funguje tak, ze jednotlivci dostanou za tkol vzit se do urcité
role, ktera je Skolitelem usmériiovana, aby nedoslo k velkému odklonéni se od
zadaného charakteru role. Ptestoze je hrani roli naro¢né na organizac¢ni pifipravu, ma
svoji velkou vyhodu v rozvoji samostatného mysleni, reagovani a ovlddani emoci

ucastnika.

8.  Assessment centrum — neboli diagnosticko-vycvikovy program ,,je metoda vybéru,
komplexniho hodnoceni a porovnavani osobnostnich a profesnich kvalit uchazeci
o0 zaméstnani nebo pracovnikii v organizaci.“** Assessment centrum ma riznou délku
svého trvani, a to od n¢kolika hodin az po nékolik dni. Tato metoda je uréena pro 5-9
lidi a je zalozena na riznych testech, individuéalnich i skupinovych ukolech, simulaci
pracovnich ukoli apod., které jsou hodnoceny personalistou, naborovym
specialistou, konzultantem ¢i podnikovym psychologem. Nespornou vyhodou této
metody je ziskani komplexniho a objektivniho srovnani uchazect, ale nevyhodou je
Casovd 1 finan¢ni narocnost. J& osobn€ jsem assessment centrum jednou zazila

a musim fict, Ze to pro mé byla nova a velmi zajimava zkuSenost.

9.  Outdoor training — je metoda, nej¢astéji pouzivana pro vzdélavani manazert, ktera
se odehrava vétSinou v ptirod€ nebo télocvicné, a ktera ¢asto vyuzivéa nejriiznéjsich
pohybovych aktivit. Mohli bychom fici, Ze se jedna o u€eni hrou, coz mize byt urcita
nevyhoda, jelikoz se ze strany ucastnikti miizeme setkat s nepochopenim a neochotou
si hrat. Outdoor training ma za kol budovat v ucastnicich schopnost komunikace,
motivace, spoluprace, tymovosti a mnohym dalSich kompetenci, které jsou potiebné

pro vykon manazerské pozice.

** Managementmania, [cit. 2014-12-15]
Dostupné z: https://managementmania.com/cs/assessment-centrum-ac
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Stejné jako vzdélavani na pracovisti, mé i vzdélavani mimo pracovisté svoje vyhody
a nevyhody. Nékteré z nich byly uvedeny v predchozim textu, piesto bych rada jmenovala
ty, které plati pro vétSinu, ne-li pro vSechny metody vzdélavani mimo pracoviste.
Kvyhodam patii ziskdvani nejnovéjSich informaci, seznamovani se s novymi
a modernimi stroji a postupy a vedeni téchto vzdélavacich aktivit opravdu zkuSenymi
odborniky. Na druhé stran¢ k nevyhoddm patii naroc¢nost pfi ptipravé danych metod a to
jak casova, tak finan¢ni, coz mtize byt divodem, ktery vede organizace k odrazeni volby

takovéto metody.

Diléi zavér

Pro co nejefektivnéjsi vzdélavani pracovniki, je zapotiebi vytvorit takovy vzdélavaci
program, ktery odpovidd potiebaAm daného podniku a ktery je tvofen dobie
organizovanym, systematickym planem, vychdzejicim z podnikové strategie a firemni
kultury. Systematicky vzdélavaci program se sklada ze Ctyf fazi, které tvofi neustale se
opakujici cyklus. Prvni z fazi tvoii identifikace vzdélavacich potteb, na které navazuje
planovani samotného vzdélavani nasledované realizaci vzdélavaciho procesu a zakoncené
posledni fazi, kterou je hodnoceni vzdélavaciho programu. Velmi dalezitym krokem
béhem vzdélavaciho cyklu, je volba a aplikace vhodné metody, kterd bude pfi realizaci
vzdélavaci aktivity pouzita. Obecné se vzdélavaci metody rozliSuji na dvé kategorie a to
podle mista jejich uskutecnéni, tzn., ze rozliSujeme metody vzdélavani na pracovisti, které
probihaji Casto individualné a pifimo béhem vykonu prace a metody vzdélavani mimo
pracoviste, které jsou naopak urCeny pro vétsi pocet ucastnikii a své plsobeni relokuji
mimo bézné pracovni prostiedi. V praxi se nesetkdvame se striktnim oddélenim téchto
dvou metod, ale spiSe se naopak vyuzivd kombinace obou metod a to z divodu dosazeni

vEetsi uéinnosti.
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II. PRAKTICKA CAST
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3 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI DOSTING, SPOL. SR. O.

V prvni Casti této bakalarské prace se vénuji teoretickému seznameni S oblasti fizeni
lidskych zdroji a vzd€lavani pracovnikli, na zéklad¢ studia odborné literatury. V Casti
praktické se zaméfim na konkrétni podnik, ktery nejdiive struéné piedstavim a dale se
zaméfim na vzdélavaci program tohoto podniku, kde v zavéru vyhodnotim vysledky

dotaznikového prizkumu.

Podnik, kterému je vénovana praktickd cast bakalarské prace, je stfedné velkou
firmou, pusobici v oblasti stavebnictvi jiz vice jak 20 let a nesouci nazev DOSTING, spol.
sr. o. (dale jen DOSTING). Spole¢nost byla do obchodniho rejstiiku zapsdna 13. prosince
1993 a od toho data se neustale uspesné rozviji, a to také pravé diky kvalitnimu systému
vzdélavani. Spolecnost se od zafatku svého pusobeni né€kolikrat st¢hovala a nakonec
zakotvila v Brn¢ Kralové Poli, konkrétné v aredlu byvalé Kralovopolské strojirny —
slévarny Sedé litiny, kde soustfed’'uje svoji veSkerou cinnost, tzn. obchodni, vyrobni
1 technickou. Samotné vedeni a cela spole¢nost uvadi, ze k zdkladnim stavebnim kamentim
a filosofii firmy patii: ,,Kvalita dodavanym materidlu a vyrobku, precizni projektova
priprava, presna a rychla montdz podloZena dlouhou zarukou. Vyjadreno tremi slovy:

serioznost — kvalita — spokojenost zdkaznika.“**

Firemni slogan ,,stavét s prateli, ktery je jiz takika neodmyslitelnou soucasti nazvu
firmy, vyjadifuje myslenku, ze v kazdé zakazce jde spoleCnosti o pratelsky vztah se
zékaznikem, ktery vede ke spokojenosti obou stran. Zaroven vystihuje fakt, ze firma
nechce byt jen anonymnim subdodavatelem, ale chce, aby koncovy zékaznik védél, kdo
mu vyrobek dodal a na koho se miiZze i s odstupem Casu obratit. Z toho vyplyva, Ze
spole¢nost velmi dba na to, aby se kazdému zakaznikovi vénovala maximalni péce
a dostalo se mu vSe, co k uspesné realizaci stavby pottebuje. K zakladnim hodnotam
spolecnosti DOSTING tak patii férovou, tymova spoluprace, stabilita, otevienost novym

myslenkam a v neposledni fadé i vzédjemny respekt.

* DOSTING, spol. sr. 0., [cit. 2015-01-15]
Dostupné z: http://www.dosting.cz/dosting/profil-spolecnosti/
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Predmétem podnikani spole¢nosti DOSTING, je podle obchodniho rejstiiku:

. »wroba, instalace, opravy elektrickych strojii a pristrojii, elektronickych

a telekomunikacnich zarizeni,
. vyroba, obchod a sluzby neuvedené v prilohdach 1 az 3 Zivnostenského zakona,
. projektova cinnost ve vystavbe,
. provadent staveb, jejich zmén a odstranovani,
. zdmecnictvi, ndstrojarstvi,

. silnicni motorova doprava — ndkladni vnitrostatni provozovana vozidly o nejvetsi
povolené hmotnosti do 3,5 tuny vietné, - nakladni mezinarodni provozovdana vozidly

o nejvetsi povolené hmotnosti do 3, 5 tuny vcetné,

. vyroba nebezpecnych chemickych latek a chemickych pripravkii a prodej chemickych

latek a chemickych pFipravkii klasifikovanych jako toxické a vysoce toxické “.*

Nicméné pro lepSi pochopeni a piedstavu, v jakych oblastech se spole¢nost
specializuje, uvedu konkrétnéjsi oblasti jejitho plisobeni a na koci této prace budou na

fotografii zobrazeny nékteré realizované zakazky (p¥iloha P1):
o hlinikové prosklené fasady,

. provétravané fasady — S nejriznéjsimi obkladovymi materialy (Alubond, sklo, dievo,

desky na bazi tvrdych plastt apod.),
° hlinikové vyplné tavebnich otvort, tzn. okna, dvete
. sttes$ni svétliky vSech typl — s vyplni se sklem, polykarbonatem...
° zastfeSeni nadvofi, atrii a zimni zahrady,
o oplasténi budov sendvi€ovymi panely,

° dalkové ovladani stfesSnich oken a svétlika,

*> Obchodni rejstiik, [cit. 2015-01-15]
Dostupné z: http://obchodnirejstrik.cz/dosting-spol-s-r-0-49969234/
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. znaCkovaci technika — znaleni parkovist, sportovist, vyrobnich a skladovych
prostor,
. ucelené Casti staveb i celé stabe.46

O seridoznosti a spolehlivosti spolecnosti DOSTING také vypovidaji nejriznéjsi
ocenéni a certifikace, které spolecnost vlastni. DOSTING se jiz né€kolikrat umistil mezi
nejlepSimi deseti firmami v kategorii malé a stfedni podniky v jihomoravském kraji, dale je
dlouholetym a aktivnim ¢lenem RHK (Regionalni hospodaiska komora) v Brné, také je

¢lenem CKLOP (Ceska komora lehkych obvodovych plasti).

K certifikatim, které spolecnost DOSTING jiz vice jak deset vlastni a kterymi se
fidi, patii certifikat CSN ISO 9001:2009 neboli systém managementu kvality. Tato norma
»resi pouzivani procesniho pristupu pri vytvareni, implementaci a zvysovani efektivnosti
systéemu managementu kvality s cilem zvysit spokojenost zdakaznika prostrednictvim plnéni
Jjeho poZadavki“*’ Uvedena definice této normy piesné vystihuje vy§e zminény slogan
spole€nosti — ,,stavét s prateli”. Zavedeni systému podle normy 9001:2009 poméha
Kk identifikaci a uspofadani vSech c¢innosti, jasnému uréeni odpovédnosti jednotlivych
pracovnikl, vybéru kvalitnich dodavatelli, zajisténi odpovidajici urovné stroji apod.
Spolecnost ovS§em musi akceptovat, Ze vSechny tyto procesy a jejich ti€innost jsou méfeny
a monitorovany. Zavedeni systému managementu jakosti ma pro organizaci hned n¢kolik
pfinosii, mezi které patii napf. zprihlednéni organizace pro zakazniky 1 pro vedeni,
moznost optimalizace nakladl, udrzeni vysoké urovné vyrobniho procesu a tim padem
1 vysoké kvality poskytovanych sluzeb a vyrobkili, zvySeni konkurence schopnosti,
moznost Ucastnit se vybérovych fizeni o zakazky ve statni sprave, zlepSeni celkové image
spole¢nosti atd.

Druhym z certifikéti, kterym se mize DOSTING pochlubit je CSN ISO 14001:2005

— systém environmentalniho managementu. Zakladni podstatou této normy je ochrana

zivotniho prostiedi a prevence znecistovani, kde je kladen diraz na dodrzovani

* DOSTING, spol. s . 0., [cit. 2015-01-20]
Dostupné z: http://www.dosting.cz/dosting/profil-spolecnosti/

7 Certifikace systémi, [cit. 2015-01-25]
Dostupné z: http://www.certifikujeme.cz/certifikace-dle-iso-9001
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legislativnich pozadavkd, které se tykaji jednotlivych oblastni zivotniho prostfedi (voda,
vzduch, ptida, odpady, atd.). Systém environmentdlniho managementu je vhodny pro
vSechny typy organizace, nezavisle na jejich velikosti nebo oboru cinnosti. ISO
14001:2005 s sebou pfinasi mnohé vyhody, ke kterym patii napt. systematicky ptehled
stanovenych legislativnich  pozadavkti v oblasti  Zivotniho prostiedi, zvySeni
divéryhodnosti organizace, uspora a redukce provoznich nakladd, které jsou spojeny se

zneSkodnovanim odpadt apod.

3.1 Organizacni struktura spole¢nosti DOSTING, spol. s I. 0.

Spolecnost DOSTING v soucasné chvili zaméstnava 39 pracovniki, tzn., Ze patii
k malym nebo 1épe feceno ke stfednim firmam. DOSTING patii k firmam stabilnim, které
si svych pracovnikil vazi, a proto se neboji investovat do vzdélavani, a to jak pomérné

velkou mirou ¢asu, tak i finan¢nich prostredka.

Celd spolecnost je vrukou dvou jednatel. Prvni znich je zaroven feditelem
spole¢nosti, a to s vétsinovym podilem a druhy ma tim padem podil mensinovy. Reditel ma
na starosti oddéleni ekonomické, obchodni, realiza¢ni, technické a také ma na starosti
stiedisko na Slovensku a druhy jednatel se stara o projekci dopravnich staveb, spravu

pocitaove sité, spravu aredlu a o usek fizeni jakosti.

Neodmyslitelnou soucasti celé spolecnosti je asistentka, kterd ve spole¢nosti piisobi
jiz dlouhou tadu let. Podle organizacni struktury (kteréd je soucasti této prace jako priloha
P2) je vidét, jaké Cinnosti ma na starosti. Stara se jak 0 chod recepce, tak 0 nékteré

persondlni ¢innosti, zdrovei je asistentkou jak feditele, tak 1 vyrobniho feditele.

Ekonomické oddéleni je zastoupeno tfemi pracovnicemi, z nichZ jedna je vedouci,
a zbylé dvé jsou ucetni. I do tohoto tiseku bychom mohli zafadit vySe zminénou asistentku,

jelikoZ ma na starosti mzdy.

Obchodni usek je rozdélen na nékolik oddé€leni, z nichz jednim z nich je marketing,
o ktery se stara vedouci celého obchodniho useku. K dal$imu oddé€leni patii oddéleni
obchodnich zastupcti, kterych V soucasnosti spoleCnost zaméstnava Sest. V oddéleni
techniki-cenaft vykondva tuto funkci pét pracovniki, z nich jsou tfi zaroven obchodnimi
zastupci. K poslednimu oddéleni patii kancelat odbytu, kde pracuji dvé zaméstnankyné.

V obchodnim useku tedy celkem pracuje dvanact lidi.
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Na slovenské pobocce pracuje v souCasné chvili pouze jeden cloveék. Tento
pracovnik mé na starosti chod pobocky, zaroven fe$i obchodni zalezitosti i samotné

zakazky.

V oddéleni realizace pracuje nejvice zaméstnancii, a to Sestnact, 1épe feceno patnact,
protoze jeden z pracovnikll je zaroven obchodnikem i technikem-cenafem. Jeden z téchto

pracovniki je pracovnikem externim.

Poslednim usekem, ktery spadé pod feditele celé spolecnosti, je tsek technicky. Zde
najdeme tii pracovniky, opét jednoho vedouciho, ktery ma na starosti chod technické

kancelafe i své dva podtizené, se kterymi zaroven na vyrobni dokumentaci pracuje.

Mezi oddéleni, ktera spadaji pod druhého jednatele a zaroven technického feditele,
patii isek BOZP a PO, ktery ma na starosti sdm, projekce dopravnich staveb, kterou tvori

dva projektanti v ¢ele prave s vyse uvedenym technickym teditelem.

K dal$im usektim patii sprava pocitacové sité a usek fizeni jakosti, ktery dba na chod
firmy v souladu s uvedenymi certifikaty ISO 9001:2009 a 14001:2005. Oba tyto useky jsou

zastoupeny jednim pracovnikem.
K externim oddélenim spole¢nosti DOSTING patii sprava arealu a pravni oddéleni.

K snaz§imu a rychlému prehledu, slouzi grafické zobrazeni organizacni struktury

spolecnosti, které je soucasti této bakalatské prace, jak jsem jiz uvedla vyse v textu.

Diléi zavér

Spole¢nost DOSTING je stiedné velkou firmou, kterd na naSem trhu figuruje jiz vice
jak dvacet let. Tato Usp&Sna firma, plsobici v oblasti stavebnictvi, se specializuje na
zatepleni, prosvétleni a oplasténi staveb. Spolecnost velmi dobie vystihuje jeji slogan
., Stavet s prateli “, ktery vyjadiuje snahu o pratelsky vztah se zdkaznikem béhem realizace
zakazky, vedouci ke spokojenosti na obou stranach a vedouci také k diivéfe na strané
zakaznika. O diivéryhodnosti a spolehlivosti svéd¢i také mnoha ocenéni a certifikace, ktera
spolecnost vlastni. Celou firmu tidi dva jednatelé, ktefi maji na starosti rizna odd¢leni.
V soucasné chvili ve spole¢nosti pracuje 40 zaméstnanci, z nichZz je pfevazna vétsina
tvofena stabilnim a dlouholetym tymem, coz svéd¢i o DOSTINGu jako o kvalitnim

zameéstnavateli.
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3.2 Vzdélavaci aktivity ve spole¢nosti DOSTING

Jak jiz bylo uvedeno, mezi nejdiilezitéjsi zdroje, které mize organizace vlastnit, patii
zdroje lidské. Pokud chce byt podnik prosperujici a konkurenceschopny, je zapotiebi tyto
zdroje neustale rozvijet, ¢ehoz muize byt dosazeno pravé prostfednictvim vzdelavani.
Jelikoz si spolecnost DOSTING uvédomuje podstatu a dilezitost neustdlého rozvoje
znalosti a dovednosti svych pracovniki, vzdélavaci aktivity tak nepovazuje za zbyteCny
vydaj. V této Casti bakalaiské prace bych tak rada predstavila nékteré vzdélavaci aktivity se
zamétenim na jeden konkrétni vzdélavaci program, ktery byl diky evropskému socialnimu

fondu (dale ESF), ve spolecnosti realizovan.

Vzdélavaci program ,,Rozvoj zaméstnancii firmy DOSTING, spol. s r. 0.

Ackoliv byl tento vzdé€lavaci program realizovan pied par lety, rada bych jej
pouzila v této praci a piiblizila tak jeho pribé¢h. Jednim z diivodu, pro¢ bych tento program
rada piiblizila, je fakt, Ze na ném lze srovnat teoretické poznatky, kterym jsem se vénovala
Vv prvni Casti bakalarské prace, a to konkrétn¢ systematickému vzdelavani. Potfebné
informace o projektu jsem ziskala jednak pfimo od spolecnosti DOSTING, ale také ptimo
od lektorky, které zaméstnance této spolecnosti skolila.

V roce 2010 byl ve spolecnosti DOSTING zahdjen projekt, ktery nesl nazev
»R0zvoj zaméstnancti spole¢nosti DOSTING, spol. sr. 0.“, jehoZ realizace byla
financovana prostfednictvim ESF. Tento projekt byl na Zzadost firmy schvalen
Ministerstvem prace a socialnich véci, vySe jeho ¢astky ¢inila 4 986 301,00 K¢ a projekt
byl realizovan v dob¢ od 1. prosince 2010 do 30. listopadu 2012.

Hlavnim cilem  vzdélavaciho  programu bylo zvySeni  adaptability
a konkurenceschopnosti podnikt. Dulezitym cilem bylo také zavedeni komplexniho
systematického profesniho, ale také osobnostniho rozvoje pracovnikii firmy DOSTING,
zajiSténi rozvoje v oblastech manazerskych dovednosti, obchodnich a komunikacnich
dovednostech. Dalsim tikolem toho programu bylo také zdokonaleni komunikace napii¢

spole€nosti, a to jak mezi kolegy, tak mezi nadfizenym a podiizenym a naopak.
Samotny projekt je na strdnkdch ESF popsan jako projekt, ktery klicové aktivity
programu planoval tak, aby i v soucasné dobé ekonomického ristu, umoznil pokracovat

v dalSim rozvoji pracovnikli na vSech turovnich. Pro dal$i osobnostni rlst a rozvoj
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kompetenci, je dalezitym krokem udrzeni zaveden¢ho systému komplexniho rozvoje

N v o : - 48
lidskych zdrojt a jeho rozsiteni na dalsi cilové skupiny v rdmci celé organizace.

Na realizaci samotného projektu bylo vypsano vybérové fizeni, které mélo za cil
vybrat vhodnou vzdé€lavaci agenturu. BlizSimu popsani pribé¢hu tohoto fizeni se v moji
praci vénovat nebudu, jelikoz to pro dané téma neni podstatné. Jakmile byla zvolena
vhodna instituce, kterd bude vzdé€lavaci aktivitu zajistovat, doslo k uréeni mista, respektive

mist, kde bude probihat samotna realizace a zaroven byl vypracovan ¢asovy harmonogram.

Vzdélavaci program se zaméfil na Ctyii cilové skupiny, a to na management,
obchodniky, techniky a délniky. Samotna Skoleni byla vétSinou dvoudenni a konala se
pfimo na pracovisti, €ili v arealu spolecnosti DOSTING, anebo mimo pracovisté, ve
Skolicim stfedisku v Orlickych horach. (Fotografie obou $kolicich mistnosti jsou soucasti
této prace jako priloha P3). Ob¢ tyto mistnosti jsou plné technicky vybaveny a stoly jsou
usporadany do tvaru pismene U. Toto usporadani je praktické jak pro skolitele, ktery ma
tak vhodng&j$i pozici pro kontakt se viemi ucastniky, tak pro samotné Gcastniky. Skolici
sttedisko mimo aredl firmy je vybaveno pokoji, socidlnim zafizenim a kuchynkou, takze

neni problém v tomto objektu realizovat i vicedenni skoleni.

Velkou vyhodou pro celkovy efekt vzdélavaciho programu byl vybér lektora,
V tomto ptipadé lektorky, ktera vedla pfevdznou vétSinu vSech Skoleni. Za dobu externiho
pusobeni v spolecnosti DOSTING, méla moznost dobfe poznat firemni kulturu, chovani
jednotlivych ucastnikli a vnitrofiremni komunikaci. Na zékladé téchto poznatki doslo
k velkému zefektivnéni realizovanych $koleni. Na konci kazdého seminafe, vypliovala
lektorka formulat, ktery se tykal hodnoceni seminare z jejiho pohledu. V tomto formulaii
meéla moznost vyjadiit se k celkovému prubéhu Skoleni, K aktivité ucastnikd, mohla také
navrhnout, jaké dalsi témata by pro Skolenou skupinu byla vhodna apod. (Tento formulaf

je umistén na konci prace jako priloha P4).

Meéla jsem moznost se s lektorkou osobn¢ setkat a v kratkosti se s ni o vzdélavani
ve spolec¢nosti DOSTING pobavit. K naplnim seminait mi povédéla, ze ty se kryji, protoze
cilem je, aby celd spolecnost ziskala spolecny zaklad a samoziejmé&, aby dochazelo

k rozvoji jednotlivych oddéleni. Proto se vSechna témata vracela zpét ke vnitrofiremni

8 Evropsky socialni fond, [cit. 2015-02-15]
Dostupné z: http://www.esfcr.cz/projekty/rozvoj-zamestnancu-firmy-dosting-spol-s-r-o-posileni-jejich
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komunikaci, zodpovédnosti kazdého jednotlivce za svoji praci, plnohodnotnému vyuzivani
zpétné vazby, ¢imz se pomdhala utvaret firemni kultura, kterou si timto rozvojem

zamestnanci a vedeni spolec¢nosti utvorii sami, Iépe feceno vyplyne z potieby.

Jako priklad zde uvedu obsah a napln nékterych Skoleni pro jednotlivé skupiny, tzn.
pro management, obchodniky, techniky a délniky. Na uvedeném obsahu skoleni je krasné

vidét, jak lektorka vyuzivala nejriznéjSim metod vzdélavani.
1. Komunikace a asertivita — management
e Pravidla komunikace na seminafi.
e Pozitivni postoj — zaklad vedendi lidi.
e Osobnostni analyza a jak sprdvné€ porozumét jednotlivym typiim a sam sob¢.
e Moderovana diskuse o firemni kultuie spolecnosti DOSTIING.
e Ziklady vnitrofiremni komunikace.
e Firemni struktura — hra.

e Shrnuti poznatkl a nejdilezitéj$i myslenky.

2. Ziklady komunika¢nich dovednosti — technici
e Cviceni — pozitivni postoj v praxi.
e Cesko — ¢esky slovnik ve firmg.
e Vedeni rozhovoru formou otazek.
¢ Vyhodnoceni videotréninku formou vzdjemné zpétné vazby.
e Test —mapovani zptisobii komunikace.

e Zakladni chyby v komunikaci.

vvvvvv

3. Obchodni desatero a obchodni strategie — obchodnici

e Jak se radovat z uspéchi.
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e Model prodeje a jeho vyuzivani.

e Obchodni devatero (ptiprava, prvni kontakt, analyza potieb, navrh feSeni,
namitky, kupni signal, zkuSebni uzavieni, pochvala a posileni, nabidka

dalsich sluzeb).
e Piiprava k obchodu a tvorba strategie dalSich krokd.
e Trénink na tvorbu strategie obchodniho jednani.
e Dtlezitost prvniho kontaktu a jak na to.

e Trénink socialnich dovednosti navazovani kontaktu.

vvvvvv

4. Firemni kultura — délnici
e Kolob¢h zmén.
e Jak se vyrovnat se zménami.
e (o je to firemni kultura.
e Cviceni — co je to loajalita.
e Hra— firemni struktura.
e Zakladni komunikac¢ni chyby.

e Jak se jich vyvarovat.

Na zakladé¢ realizovanych Skoleni, pribézné vznikaly i navrhy dal§iho vzdélavani pro
ruzné Skolici skupiny, pro zajimavost jeden z navrhl, konkrétné pro vzdélavani délnické

pozice ve spolecnosti DOSTING, ptikladam ke svoji praci jako pFrilohu PS.

Nejen na zéklad€ navrhl na dal$i vzdélavani ve spolecnosti DOSTING, ale hlavné
Vv souvislosti se spokojenosti s lektorkou a celou vzdélavaci agenturou, se vedeni
spolecnosti rozhodlo pokracovat ve firemnim vzdélavani i po skonceni programu ,,Rozvoj

zaméstnanct firmy DOSTING, spol. s r. 0.%.
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Dalsi vzdélavaci aktivity ve spole¢nosti Dosting

Spolecnost DOSTING realizuje fadu dalSich vzdé€lavacich aktivit, ty uz jsou ale spise
ve formé jednorazového Skoleni pro nebo kurzu, podle aktudlni potieby. Aktivitou
dlouhodobou je jazykové vzdélavani, na které zameéstnavatel, ¢ili spolecnosti DOSTING,
svym zaméstnanctim piispiva. Tato aktivita je zcela dobrovolnd, ale je doporucena pro
management a obchodniky, v zavislosti na zké spolupréci se zahrani¢im. Vzdélavani se
tyka anglického jazyka a probiha 1x tydné¢ s rodilym mluvéim mimo areal firmy, ale jeho
blizkosti. Cilem jazykové vyuky je rozvinuti slovni zasoby a frazeologie jazyka, zejména
s diirazem na obchodni a technickou stranku. Tato vyuka slouZzi také k posileni sebedtvéry
a zbé¢hlosti pii komunikaci v cizim jazyce. Pozornost bude kladena pfevazné na ptiklady

komunikacnich situaci z praxe.

Jednou z dalsich dotaci na vzdélavaci aktivity, kterou spole¢nost DOSTING pomérné
Cerstvé Cerpa, je projekt ,,Podpora odborného vzdélavani zaméstnanci®. Tento projekt je
z 85% financovan z prosttedkli ESF prostfednictvim Opera¢niho programu Lidské zdroje
a zaméstnanost a z 15% je projekt financovan z prostiedki statniho rozpoétu CR. Tento
projekt navazuje na sérii projektl, majici za cil podpofit odborny rozvoj zaméstnancd.
V tomto piipad¢ projekt navazuje na vzdelavaci program, ktery byl piedstaven vyse v této
praci. Projekt je urcen prevazné pro organizace, které 1 pfes neptiznivy vyvoj ekonomiky,
maji na trhu stabilni postaveni s moznosti ristu. Cilem projektu je podpora dal§iho
vzdélavani zaméstnancl a ziskdnim finan¢nich prostfedk k jeho realizaci dostava
organizace dale vzdélavat ¢i rekvalifikovat svoje pracovniky. OvSem i zde existuje mnoho
podminek, které musi organizace splnit. K tém zakladnim patfi podminka realizace
vzdélavani externim zafizenim nebo internim lektorem a dale podminka realizace

vzdelavani prezenéni formou s vyhradnim zaméfenim na nasledujici oblasti:

1. Dalsi profesni vzdélavani zameéstnancti s dirazem na odborné vzdélavani
stavajicich nebo nové pfijatych zaméstnancli — forma odborného rozvoje se
zamé&fuje prevazné na ziskani, zvySeni, rozSifeni, prohloubeni, obnoveni nebo

udrzeni kvalifikace.

2. Odborna jazykova vyuka — souvisi s pracovni ¢innosti, ktera je nebo bude

pracovnikem v ramci firmy vykonavéana.
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3. DalSi profesni vzdélavani zaméstnancti v neakreditovanych vzdélavacich

programech, v pripads, kdy to vyzaduji potieby zamé&stnavatele.*®

Spole¢nost DOSTING se v tomto piipad¢ vzdelava v prvnich dvou oblastech, tzn.
Vv oblasti odborného vzdélavani (harmonogram je soucasti této prace jako priloha P6)
a v oblasti odborné jazykové vyuky. Jazykova vyuka je v tomto ptipad¢ pln¢ dotovana, tim
padem v soucasné chvili neprobihd vyuka anglického jazyka, na kterou si zaméstnanci
pfispivaji, jak jsem uvedla vySe. Tato vyuka probiha v obdobi od Unora letoSniho roku
a jeji skonceni je planovano na Cerven tohoto roku. Pracovnici jsou v tomto ptipadé
rozdéleni na dvé skupiny podle jazykové trovné, z nichz kazdd ma vyuku 2x tydné.
Vzhledem K cilim a rozsahu bakalaiské prace, se tomuto vzdélavani uz dale nebudu

vénovat.

Diléi zavér

Spole¢nost DOSTING si uvédomuje, ze vzdélavanim svych pracovnikii mize uspét
vV konkuren¢nim prostiedi, a tak se vzdéldvacim aktivitim nebrani. Mimo béZné,
jednorazové Skoleni, spolecnost vyuziva dotaci na velké vzdélavaci projekty, z nichz
prvnim byl projekt s nazvem ,,Rozvoj zaméstnancti firmy DOSTING®, ktera byl realizovan
v letech 2010 — 2012. Projekt byl veden zkusenou lektorkou a Skoleni probihala jak v misté
pracovisté, tak mimo pracovist¢é a jeho «cilem bylo zvySeni adaptability
a konkurenceschopnosti podniku. Druhym vét§im projektem, jehoz realizace je stéale
aktudlni, je projekt zaméfeny na podporu odborného vzdélavani zaméstnanci. V tomto

ptipadé spole¢nost vyuziva odborné jazykové vyuky a dalSiho profesniho vzdélavani.

* Méstské sprava socialniho zabezpe&eni, [cit. 2015-03-18]
Dostupné z: https://portal.mpsv.cz/upcr/kp/zlk/podpora_odborneho_vzdelavani_zamestnancu
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4 VYZKUM VE SPOLECNOSTI DOSTING, SPOL. SR. O.

V této kapitole svoji bakalaiské prace se vénuji vyzkumu, ktery jsem ve spolecnosti
DOSTING realizovala. Nejdiive piiblizim cil vyzkumu, dale pfedstavim stanovené
hypotézy, které budou v zavéru potvrzeny nebo vyvraceny. Pfiblizim také pouzitou metodu

vyzkumu a v zavéru analyzuji vysledky dotaznikového Setfeni.

Cil vyzkumu

Cilem bakalarské prace je popsat vzdélavaci aktivity ve spole¢nosti DOSTING a na
zaklad¢é dotaznikového Setfeni zjistit, jak pracovnici spole¢nosti pfistupuji k firemnimu
vzdélavani, jak jsou s nim spokojeni a jak hodnoti konkrétni vzdélavaci program, ktery je

blize ptedstaven v piedchozi kapitole.

Pro zajisténi potfebnych informaci, jsem zvolila metodu kvantitativniho vyzkumu
formou dotaznikového Setfeni, diky kterému jsem mohla co nejefektivnéji ziskat tyto

informace od vSech respondenti, tzn. od pracovnikl spolecnosti DOSTING.
Hypotézy

Kromé dotaznikového Setfeni, jsem ve svém vyzkumu pracovala také S vytvofenymi
hypotézami, jejichZ platnost byla potvrzena, ¢ili verifikovdna pfipadné vyvracena, tj.

falzifikovana.

Pojem hypotéza pochdzi ze staré fetiny, kde slovo ,hypothesis znamena
domnénka, ptedpoklad apod. Hypotéza je védeckym piedpokladem, spliujicim urcité
metodologické pozadavky a vyzadujici potvrzeni prostfednictvim piislusnych vyzkumi.
V andragogickém slovniku je hypotéza definovana jako , tvrzeni o predpokladaném ci
pravdépodobném zjisteni (vysledku, poznatku) k nemuz ma zkoumani dospét. Obvykle se
vyjadruje oznamovaci vétou, ktera konstatuje, Ze urcity fakt bude zjistén, prokaze se jako
existujici, majici vliv na néco, néco prokazujici. Hypotéza musi byt formulovana tak, aby ji

bylo mozné verifikovat, tj. bud’ potvrdit, nebo vyvratit. 50

0 PRUCHA, J. VETESKA, J. Andragogicky slovnik. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 122 - 123.
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Pro svlij vyzkum jsem si stanovila tyto tii hypotézy, které se vztahuji ke vzdélavani

pracovnikd.
Hypotéza 1:

H1 — V¢étSina pracovnikl si mysli, ze vzd€lavaci aktivity odrazeji skutecné potfeby

spole¢nosti.

o
w

Hypotéza bude potvrzena v piipadé, kdy vice nez 50% respondenti zvoli V otazce ¢

variantu ,,a) ano* a variantu ,,b) spiSe ano*.
Hypotéza 2:

H2 — VétSina pracovnikll vyuziva piispévek na jazykové vzdélavani.

o
o

Hypotéza bude potvrzena v piipadé, kdy vice nez 50% respondentd zvoli v otazce ¢

variantu ,,a) ano®.
Hypotéza 3:

H3 — VétSina pracovnikd je spokojena s celkovym prubéhem vzdélavaciho programu

,,R0zvoj zaméstnanci spole¢nosti DOSTING*.

Hypotéza bude potvrzena v ptipad¢, kdy vice nez 50% respondentl zvoli v otazkach ¢. 10

— 13 variantu ,,a) ano®, ,,spokojen/a‘“ nebo ,,b) spiSe ano*, spiSe spokojen/a*.

Popis zkoumaného vzorku a postup vyzkumu

Jak jsem jiz na zaatku této kapitoly zminila, zvolena metoda sbéru potiebnych
informaci ma podobu dotazniku (pFiloha P7). Dotaznik se sklada ze 13 otazek, které jsou
rozdéleny na 2 ¢asti. Prvni z nich obsahuje 7 otazek a zaméfuje se na hodnoceni a nazor na
firemni aktivity spole¢nosti DOSTING a je uréena vSem pracovnikiim, ktefi v soucasné
chvili ve spolecnosti pisobi. Druha cast, obsahujici 6 otazek, se potom orientuje na
konkrétni vzdélavaci program s cilem zmapovat spokojenost pracovnikli s realizaci
programu, tzn., Ze je tato ¢ast dotazniku urcena pouze pro ty respondenty, kteti se tohoto
programu zcastnili a tuto informaci, se dozvime prostfednictvim otazky ¢. 8. VSechny
otazky v dotazniku jsou uzaviené a jsou formulovany tak, aby byly respondentim

srozumitelné.

V soucasné chvili spole¢nost DOSTING zaméstnavad 39 pracovniki, které jsem

pozadala o vyplnéni dotazniku, zaméieny na jejich hodnoceni firemniho vzdélavani.
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Z téchto 39 pracovnikl jsem dostala zpétnou vazbu od 35 z nich, tzn., ze 4 pracovnici se
do vyzkumu nezapojili. Do prizkumu byli zahrnuti vSichni pracovnici, nehledé¢ na
hierarchické zatazeni ve spolecnosti. Naopak pro porovnani, jak ktera skupina pracovnikt
hodnoti vzdélavaci program, se rozliSuji 4 skupiny — management, obchodnici, technici

a délnici, jak jiz bylo zminéno na zacatku kapitoly.

Vyhodou pro mé byla velka vstiicnost ze strany spole¢nosti DOSTING, takze jsem
se dostala k nékterym pracovnikiim osobn¢ a mohla jsem s nimi tak o jejich nazoru na
vzdélavani kratce popovidat. Zbytek dotaznikii jsem ponechala pfimo na recepci, takze
pracovnici, které jsem nezastihla, si jej tam na zakladé informovani od asistentky, mohli
prevzit a vyplnény vratit zpét. Diive, nez byl dotaznik distribuovan vSem pracovnikim,
jsem provedla maly ptedvyzkum, tzn., Ze jsem poprosila n€kolik prasniki o ptecteni

dotazniku a zhodnoceni, zdali jsou formulované otazky srozumitelné.

Respondenti jsou v tvodu samotného dotazniku informovani, Ze jeho vyplnéni je

zcela anonymni a Ze slouzi k ucelim této bakalarské prace.

4.1 Vyhodnoceni a interpretace vyzkumu

V této podkapitole se veénuji vyhodnoceni a interpretaci dat, kterd jsem ziskala
prostfednictvim 35 vyplnénych dotaznikli. Vzhledem k niz§imu poctu respondentli nejsou
ziskané vysledky zndzornény v grafu procentudlné, ale jsou znazorn€ny v Ciselnych
hodnotach, které vyjadiuji pocet respondentii. Procentudlni vyhodnoceni je vyjadieno
v textu pod kazdym grafem. Kazda otazka je vyhodnocena zvlast, s tim Ze prvni 2 otazky
se zamétuji na blizsi specifikaci cilové skupiny respondenti. Otazky ¢. 1 — 9 jsou
vyjadieny pomoci vysecového grafu, jelikoz respondenti odpovidali na otazky nezavisle na
rozdéleni do skupin, tudiz Slo o celkové vyjadieni odpovédi. Konkrétni odpovédi jsou
potom uvedeny v tabulce hned pod znénim otazky. Otazky ¢. 10 — 13 jsou znazornény
dvéma grafy, prvnim znich je graf vyseCovy, ktery zndzoriiuje odpovédi vsSech
respondentll nezavisle na tom, do jaké Skolici skupiny patfili (management, obchodnici,
technici, délnici) a druhym grafem je graf sloupcovy, ze kterého Ize krasné vycist odpoveédi

respondentl v zavislosti jejich Skolici skuping.
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Otazka ¢. 1: Jakého jste pohlavi?

Tab. 1: vyhodnoceni otazky

Celkem
Zena 8
Muz 27

Graf 1

Jakého jste pohlavi?

M Zena

H Muz

Prvni otazka dotaznikového Setfeni je zaméfena na udaje tykajici se pohlavi.
Respondenti, ktefi se dotaznikového Setfeni zacCastnili, jsou pfevazné muzi, a to
Vv konkrétnim poctu 27 (77%). Zbyly pocet respondentd, ¢ili 8 (33%), tvoii zeny. Z toho
vyplyva, ze se firemniho vzd€lavani zucastiiuje veétsi pocet muzl, tim padem ve

spolecnosti DOSTING ptevazuji pracovnici muzského pohlavi.
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Otazka ¢. 2: Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti DOSTING?

Tab. 2: vyhodnoceni otazky

Celkem
0 — 3 roky 5
4 -6 let 13
710 let 13
11 a vice let 4

Graf 2

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti DOSTING?

H0-3 roky
H4-6let
7-10let

m1lavicelet

Vyse uvedeny graf znazorniuje dobu trvani pracovniho pomeéru respondentli ve
spole¢nosti. Z grafu je patrné, ze pomérné velky pocet dotazanych ptisobi ve firmé déle nez
4 roky. Konkrétné 13 respondentd, tj. 37% Vv rozmezi 4 — 6 let a stejny pocet respondent
7 — 10 let. 12% ptedstavuji pracovnici, ktefi pro firmu pracuji 11 let a vice, a zbylych 14%
je tvoteno praconiky s kratsi dobou pilisobeni ve spolecnosti, a to konrétné v romezi 0 — 3
let. Ztoho vyplyva, Ze spole¢nost DOSTING je opravdu stabilnim zaméstnavatelem,

jelikoZ 86% respondentl zde pracuje 4 a vice let.
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Otazka ¢. 3: Myslite si, Ze Skoleni odraZeji skute¢né poti‘eby firmy/Vaseho pracovisté?

Tab. 3: vyhodnoceni otazky

Celkem
Ano 13
Spise ano 14
Ne 0
Spise ne 2
Nevim 6

Graf 3

Myslite si, Ze Skoleni odraZeji skuteéné potieby
firmy/Vaseho pracovisté?

Hano

M spise ano
Hne

M spise ne

®nevim

Tteti otazka sméfuje k zjiSténi, zdali si respondneti mysli, ze jsou Skoleni, kterych se
ucastni, vybrdna a realizovdna na zaklad¢ skutecnych potiteb firmy, pfipadné jejich
pracovisté. Jak je z grafu patrné, 27 respondettl, €ili 77% se ptiklani ke kladné odpovédi.

Ani jeden respondent si nemysli, Ze by $koleni viibec neodrazela potfeby firmy.
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Otazka ¢. 4: PovaZujete soucasny pocet poskytovanych vzdélavacich aktivit za

dostateény?
Tab. 4: vyhodnoceni otazky
Celkem
Ano 25
Ne 4
Nevim 6
Graf 4

PovaZujete soudasny pocet poskytovanych vzdéldvacich
aktivit za dostatecny?

W ano
M ne

nevim

Vzheldem K riznym vzdélacim aktivitam, které spolec¢nost DOSTING nabizi, bylo
cilem c¢tvrté otdzky prozkoumat, jestli jsou respodenti spokojeni s poctem Skoleni, které
jsou jim poskytovany. Podle grafického znazornéni je patrné, Ze 72% je spokojeno.

Pouhych 11% spokojeno neni a zbylych 17% nevi.
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Otazka ¢. 5: Preferujete konani Skoleni na pracovisti nebo mimo pracovisté?

Tab. 5: vyhodnoceni otazky

Celkem
Na pracovisti 12
Mimo pracovisteé 23

Graf 5

Preferujete kondni $koleni na pracovisti nebo mimo
pracovisté?

M na pracovisti

B mimo pracovisteé

Jelikoz ma spole$nost DOSTING k dispozici $kolici stiedisko, které se nachazi mimo
vlastni aredl, zaméfuje se pata otazka na to, jestli rspondenti preferuji konani vzdélavaci
aktivity pfimo na pracovisti nebo mimo n¢j. Z vyzkumu vyplyva, ze vétSina respondentq,

konkrétné 66% dava piednost konani skoleni mimo pracoviste.
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Otazka ¢. 6: VyuZivate mozZnost piispévku na jazykové vzdélavani?

Tab. 6: vyhodnoceni otazky

Celkem
ANo 12
Ne 23

Graf 6

VyuiZivate moznost pfispévku na jazykové vzdélavani?

Hano

Hne

Vzhledem k tomu, ze spole¢nost DOSTING velmi Casto obchoduje se zahrani¢im,
byla v ramci dotaznikového Setfeni vytvofena také otazka, jejimz cilem bylo zjistit, kolik
respondéntll  vyuziva prispévek na jazykové vzdélavani. Z vyzkumu vyplyvé, ze
jakzykového vzdélavani se ucastni pouze 37% respondeti, zbylych 63% piispévku

nevyuziva a tim padem se v ramci firemniho vzdélavani jazykového kurzu neucastni.
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Otazka ¢. 7: Pokud vyuzivate prispévku na jazykové vzdélavani, jste s jeho pribéhem

spokojen/a?
Tab. 7: vyhodnoceni otazky
Celkem
Ano 8
Spise ano 4
Ne 0
Spise ne 0
Graf 7

jeho pribéhem spokojen/a?

Pokud vyuZivate pfispévku na jazykové vzdélavani, jste s

Hano
M spise ano
Hne

M spise ne

Na sedmou otazku odpovidali pouze respondenti, ktefi v predchozi otdzce zvolili

variantu ,,a) ano*, ze které¢ vyplyva, Ze se ucastni jazykového vzdelavani a tak byla tato

otazka zaméfena na zmapovani jejich spokojenosti s jeho pribéhem. Jak je z grafu patrné,

respondetni odpovédéli ve 100% spise kladné.
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Otazka ¢. 8: Zucastnil/a jste se vzdélavaciho programu ,,Rozvoj zaméstnanci firmy

DOSTING*?
Tab. 8: vyhodnoceni otazky
Celkem
Ano 30
Ne 5
Graf 8

Zucastnil/a jste se vzdélavaciho programu ,,Rozvoj
zaméstnancu firmy DOSTING"?

Hano

Hne

Z grafického zndzornéni je patrné, Ze z celkového poctu respondetdl, tzn. z 35, se 5

respondenttl, €ili 14% nezcastnilo konkrétniho vzdélavaciho programu. Z toho vyplyva,

Ze na nasledujicich 5 otdzek bude odpovidat 86% respondetti, tzn. zbyvajich 30, kteti tento

program absolvovali a mohli tak vyjadfit jejich spokojenost s jeho realizaci.
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Otazka ¢. 9: Do jaké Skolici skupiny jste byl/a zafazen/a?

Tab. 9: vyhodnoceni otazky

Celkem
Management 6
Obchodnici 14
Technici 8
Délnici 7

Graf 9

Do jaké skolici skupiny jste byl/a zafazen/a?

VA

B Management
B Obchodnici
Technici

W Délnici

Otéazka devatd mé za cil rozdélit celkovy pocet respondeti do konkrétnich skupin,

které jsou celkem 4. Na zadklad¢ této blizsi specifikace poctu respondentt v jednotlivych

skupinach bude v dalSich otazkéach patrné nejen, jak odpovidali respondetni celkové, ale

bude i patrné, z jaké vzdélavaci skupiny respondent pochazi. Procentudlnim vyjadienim

z vyse uvedeného grafu vyplyv, ze nejvetsi pocet respondettl, tj. 40% spada do skupiny

obchodnikt, 23% se Skolilo ve skupiné technikii, 20% byla tvofena skupina délnika a 17%

tvofil management.
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Otazka ¢. 10: Jak celkové hodnotite svoji spokojenost s pribéhem vzdélavaciho

programu?
Graf 10
Jak celkové hodnotite svoji spokojenost s pribéhem
vzdélavaciho programu?

H spokojen/a
H spokojen/a
H spiée nespokojen/a
H nespokojen/a

Graf 11

Jak celkové hodnotite svoji spokojenost s pribéhem
vzdélavaciho programu?

20
15
10
5
0]
velmi spokojen/a spige nespokojen/a
spokojen/a nespokojen/a

B Management M Obchodnici ® Technici ® Délnici

Zvyse uvedenych grafu vyplyva, ze vétSina respondetd, 89%, hodnoti svoji
spokojenost s pribéhem vzdélavaciho programu kladng. Spise zaporné se vyjadtilo
zbylych 11%. Z grafu je ale zaroven patrné, ze varinatu ,,a) velmi spokojen/a“ nezvolil
z4dny respondent ze skupiny dé€lnikli. Z toho vyplyva, ze spokojena byla vétSina

respondetli ze skupiny managementu, obchodnikt a technik.
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Otazka ¢. 11: PovaZujete ucast v tomto vzdélavacim programu za piinosnou pro

vykon Vasi prace (vyuZivate ziskané znalosti a dovednosti v praxi, pomohl Vam

program k Vasemu Kariérnimu ristu)?

Graf 12
PovaZujete uéast vtomto vzdélavacim programu za
pfinosnou pro vykon Vasi prace (vyuZivate ziskané
znalosti a dovednosti v praxi, pomohl Vam program
k Vasemu kariérnimu rustu)?
W ano
M spise ano
ne
M spise ne
M nevim
Graf 13
PovaZujete uéast vtomto vzdélavacim programu za
pfinosnou pro vykon Vasi prace (vyuZivate ziskané
znalosti a dovednosti v praxi, pomohl Vam program
k Vasemu kariérnimu rustu)?
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Také v ptipadé této otazky jsou odpovédi respondentli prevazné kladné, a to z 80%.
| v tomto ptipade z vyzkumu vyplynulo, Ze zbylych 20% respondetti, kteti zvolili variantu

,,C) spiSe nespokojen®, patii pfevazna vétSina do skupiny de€lnikda.
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Otazka ¢. 12: Byli jste spokojeni s kvalitou pouzitych vyukovych a studijnich

materiala?
Graf 14
Byli jste spokojeni s kvalitou pouZitych vyukovych a
studijnich materialG?
1
W ano
M spise ano
Ene
M spise ne
Graf 15
Byli jste spokojeni s kvalitou pouZitych vyukovych a
studijnich materialG?
20
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0
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B Management M Obchodnici ®mTechnici m Délnici

ProtoZze vyukové materidly, poskytované béhem Skoleni mohou velmi pfispét ke
snaz§imu pochopeni probirané problematiky, cilem této otazky bylo zjisiti, nakolik byli
respondenti s témito materialy spokojeni. 79% z nich bylo spiSe spokojeno a spokojeno,
naproti tomu spiSe nespekojeno aZz nespokojeno bylo 16%. Jaké jsou konkrétni pocty

odpovédi u danych varinat odpovédi, je patrné z grafu vyse.
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Otazka ¢. 13: Jaka je VaSe mira celkové spokojenosti s lektorem (celkovy dojem,

schopnost zaujmout a udrZet pozornost, srozumitelnost vykladu apod.)?

Graf 16
Jakd je Vase mira celkové spokojenosti s lektorkou
(celkovy dojem, schopnost zaujmout a udriet
pozornost, srozumitelnost vykladu apod.)?
1
" B velmispokojen/a
m spokojen/a
I spise nespokojen/a
M nespokojen/a
Graf 17
Jaka je VaSe mira celkové spokojenosti s lektorkou
(celkovy dojem, schopnost zaujmout a udriet
pozornost, srozumitelnost vykladu apod.)?
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Ttindcta a zaroven posledni otazka ma cil ziskat od respondenti celkovou zpétnou
vazbu na lektorku, ktera je vzdélavacim programem prvazela a vysledek je velmi pozitivni.
32 respondentti zvolilo variantu ,,a) velmi spokojen/a‘ nebo ,,b) spokojen/a®, tzn. Ze 93%

respondentt je s lektorkou spokojeno.
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Potvrzeni hypotéz
Na zéklad¢ dokonceni vyzkumu mizu v této Casti prace ptejit k potvrzeni nebo

vyvraceni hypotéz, které jsem stanovila na zacatku této kapitoly.

Hypotéza H1 ,VétSina pracovnikd si mysli, Ze vzd€lavaci aktivity odrazeji skutecné

potteby spolecnosti.*

Tato hypotéza byla potvrzena, jelikoz vice nez 50% respondentti, konkrétné 77%,

vybralo variantu a) ,,ano* nebo b) ,,spiSe ano*.

Hypotéza H2 — ,,VétSina pracovnikl vyuziva piispévek na jazykové vzdélavani.
V tomto piipad¢ byla hypotéza vyvracena, protoze variantu odpovédi ,,a) ano*

nezvolilo vice nez 50% respondentd, zvolilo ji pouze 37%.

Hypotéza H3 , VétSina pracovnikll je spokojena s celkovym pribéhem vzdélavaciho

programu ,,Rozvoj zaméstnancti spole¢nosti DOSTING*.

Tato hypotéza byla potvrzena, jelikoz vice nez 50% respondentt, zvolilo v otazkach
¢. 10 — 13 varianty a) nebo b). Konkrétné v otazce ¢. 10 zvolilo 89% respondentt variantu
»a) velmi spokojen/a* nebo ,,b) spokojen/a“. V otdzce €. 11 vybralo variantu ,,a) ano* nebo
,»D) spiSe ano* 80% respondentl a stejné odpovédi volilo 83% v otazce €. 12. V otdzce ¢.

13 vybralo variantu a) velmi spokojen/a“ nebo ,,b) spokojen/a* 93% respondentd.

Diléi zavér

Vyzkumu ve spole¢nosti DOSTING, ktery byl zaloZen na dotaznikovém Setieni, se
zucastnilo 35 respondentll. Tento vyzkum mél za cil prozkoumat, jak jsou pracovnici
spokojeni se vzdélavacimi aktivitami ve firmé se zaméfenim na konkrétni vzdélavaci
program S nazvem ,, Rozvoj vzdélavani pracovniki firmy DOSTING®. Na zakladé
ziskanych odpovédi vyplyva, Ze pracovnici spole¢nosti DOSTING jsou pievazné se
vzdélavanim spokojeni a Ze realizovany program povazuji za ptinosny pro vykon jejich

prace.
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ZAVER

lidskych zdroju, jehoZz prostfednictvim dochazi ke zhodnocovani nejcennéjSich zdroju
podniku — lidskych zdroji. Prostfednictvim systematického vzd€lavani, které se sklada
Z analyzy potieb firemniho vzdélavani, z planovani a realizace vzdélavani a nakonec
Z hodnoceni samotného vzdélavaciho procesu, dochazi k efektivnimu vysledku v podobé

prosperity, spokojenosti pracovniki a s tim souvisejici konkurenceschopnosti.

Bakalaiska prace se vénuje tématu vzdélavani pracovnikii jako soucdst fizeni
lidskych zdroja. Cilem bakalaiské prace bylo teoretické ptiblizeni problematiky fizeni
lidskych zdroji se zaméfenim na vzdélavani pracovnikd, pfiblizeni firemniho vzdélavani
ve spolecnosti DOSTING a k hlavnimu cili patfilo prozkoumani spokojenosti pracovnikil

S timto vzdélavanim.

V teoretické Casti této prace jsem veénovala pozornost poznatklim, které jsem na
zaklad¢ studia odborné literatury a internetovych zdrojl, ziskala. Tyto poznatky se tykaly
obecného ptedstaveni oblasti fizeni lidskych zdrojii a firemniho vzdélavani se zaméfenim
na metody, které se pii realizaci vzdélavani uplatiiuji. Tyto metody se obecné rozdéluji na

dv¢ oblasti a to na metody vzdélavani na pracovisti a metody vzdélavani mimo pracoviste.

Cast praktické je vénovana spole¢nosti DOSTING, ktera se vzdélavacim aktivitim
pomérné intenzivné vénuje. Béhem mého bliz§iho seznamovani se s touto spolecnosti jsem
poznala, ze je zde vzdélavani realizovano tak, jak jej popisuji v ¢asti teoretické. Tzn., ze je
dodrZzen model systematického cyklu vzdélavani. Nejdiive jsem se vénovala obecnému
predstaveni spolecnosti, dale jsem ve strucnosti piiblizila, jaké vzdélavaci aktivity byly,
pfipadné jsou ve spolecnosti realizovdny a v samém zav€ru Casti praktické jsem se
zamg¢fila na vyzkum, jehoz cilem bylo zmapovat, jak hodnoti firemni vzd€lavani samotni

pracovnici.

Vyzkum jsem provedla prostiednictvim dotazniku, ktery obsahoval 13 otazek a na
zakladé vyhodnoceni odpovédi miizu potvrdit, ze dotazani pracovnici spolecnosti
DOSTING jsou se vzdélavacimi aktivitami ve velké vétSin¢ piipadi spokojeni. Soucasti
vyzkumu byly také hypotézy, které jsem si na jeho zacatku stanovila, a které byly v zavéru

potvrzeny, ptipadné vyvraceny.
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Na zakladé kratké konzultace s lektorkou, kterd vedla vétSinu Skoleni ve
povazovali vzd€lavani za ztratu Casu a nebyli pfili§ ochotni se zapojovat do ptipadnych
diskusi a her. Tento fakt potvrzuje 1 mlj vyzkum, jelikoz zaporné odpovédi pochazeji
prave od této skolici skupiny. Nicméné postupem Casu se negativni postoj ke vzdélavani
menil a ucastnici Skoleni se stavali ¢im dal tim aktivnéj§imi a otevienéj$imi, a to nejen ve
skuping délniki.

Musim poznamenat, ze i béhem kratkého setkani na mé lektorka udélala velky
dojem a to nejen diky svoji osobnosti. Pfedpokladam, ze hlavni zasluhu na zméné piistupu

pracovnikl ke vzdelavani, od nutného k uzitecnému, nese prave ona lektorka.

Zavérem bych radda poznamenala, ze diky tvorbé této bakalaiské prace jsem ziskala
blizsi predstavu o vzdélavani pracovnikli a méla jsem moznost poznat firemni kulturu
zajimavé a prosperujici stavebni firmy. Vysledky dotaznikového Setfeni poslouzi
spole¢nosti DOSTING jako zpétna vazba od ucastniki Skoleni. Diky témto vysledkiim se
muze vedeni utvrdit v tom, ze firemni vzdélavani neni z fad pracovnikii vnimano jako
nutné zlo, ale Ze je naopak vnimdno vesmés pozitivné a ze vétSina pracovnikl vyuziva

ziskanych znalosti a dovednosti pii vykonu svoji prace.
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PRILOHA P3: SKOLICI MISTNOSTI

Skolici mistnost v arealu firmy

Skolici mistnost v Orlickych horach




PRILOHA P4: HODNOCENI SEMINARE LEKTOREM

= Ho OPERACNIPROGRAM  PODPORUJEME
A ﬁ LIDSKE ZDROJE VA$! BUDOUCNOST
A ZAMESTNANOST  www.esfcr.cz

fond vCR EVROPSKA UNIE

HODNOCENI SEMINARE LEKTOREM

Nazev:

Skupina:
Termin:
Objednavatel:
Lektorka:

1. Zhodnot’te v kratkosti pribéh seminare.

2. Délka trvani seminare byla: o kratka o vyhovujici o dlouha

3. Ubytovani bylo: o vyhovujici 0 nevyhovujici nebylo

4. Stravabyla: o vyhovujici o nevyhovujici nebylo

5. Jak byste zhodnotil(a) aktivitu, jakou skupina vyvijela béhem seminaie?

6. Jak osobné vnimate profesni piinos zvoleného tématu pro skupinu?

7. Jaka dalSi témata byste skupiné doporucdil(a) pro jeji dal$i profesni rozvoj?



8. Byly v priibéhu seminare vznaSeny dotazy, naméty ¢i jiné podnéty pro
zkvalitnéni pribéhu seminare a jaké?

9. VagSe dalsi pripadné napady, piipominky, podnéty ¢i poznamky k pribéhu
seminare:

Toto $koleni probéhlo v ramci projektu ,,Rozvoj zaméstnanct firmy DOSTING, spol. s r. 0. — posileni jejich profesnich
dovednosti a adaptability, R. ¢. projektu: CZ 1.04/1.1.02/35.01581“ financovaného z prostfedkt ESF prostiednictvim

Operaéniho programu Lidské zdroje a zaméstnanost a statniho rozpoétu CR.



PRILOHA P5: NAVRH VZDELAVANI

Navrh vzdélavani pro délnické pozice pro spolecnost DOSTING

1. Interaktivni seminai pro d€lnické profese zamieny na sebepoznani

Forma propojeni venkovnich her a vnitiniho vzd€lavani pomaha vizualizaci a lepSimu
ptijeti urCitych konkrétnich pravidel a tim zefektivnéni a lepSimu piijeti jejich profese. V
prabeéhu vsech aktivit vzdy nasleduje zpétna vazba a hledani efektivnéjsich feseni.

Program:

1. Profil tymovych roli - sebepfijeti a pochopeni sdm sebe.

2. Jak pracovat s negativnimi emocemi.

3. Zadavani a ptijimani tkoll od koleg.

4. VVyhodnoceni zadaného ukolu.

Venkovni aktivity zaméfené na otevienou a efektivni komunikaci.

2. Interaktivni seminaf zaméfeny na rozvoj osobnosti a prijeti role lidra v pozici dé€lnika

Forma propojeni venkovnich her a vnitiniho vzdélavani poméha vizualizaci a lepSimu
prijeti urcitych konkrétnich pravidel a tim zefektivnéni a lepSimu pfijeti jejich profese. V

prubéhu vSech aktivit vzdy nasleduje zpétna vazba a hledani efektivnéjSich feSeni.
Program:

1. Kdo je to lidr?

2. Jak posilit svou odvahu a oddé¢lit se od "stada".

3. Jak otevien¢ komunikovat a naucit se sdélit bez emoci své nazory.

4. Jak pracovat s negativnimi emocemi.

Venkovni aktivity zaméfené na odvahu, ptrevzeti role lidra a zvladnuti negativnich emoci.

3. Interaktivni seminaf zameéfenvy na asertivni komunikaci pro délnické profese

Forma propojeni venkovnich her a vnitfniho vzdélavani poméaha vizualizaci a lepSimu
pfijeti urcitych konkrétnich pravidel a tim zefektivnéni a lepSimu piijeti jejich profese. V
prabehu vSech aktivit vzdy nasleduje zpétna vazba a hledani efektivnéjSich feseni.

Program:

1. Zakladni typy socialniho chovani.

2. Jak mohu ovlivnit své sebevédomi.

3. Asertivni prava a techniky.

4. Jak se tici NE bez pocitil viny a pfevzeti zodpovédnosti a bez pouziti vymluv

Venkovni aktivity zaméfené na piejimani osobni zodpovédnosti s maximalnim vyuzivanim
individudlni vzajemné zpétné vazby.



PRILOHA P6: ODBORNE VZDELAVANI

REYNAERS SYSTEMSs. r. o.

Odborné skoleni na téma:
Navrh a pouziti hlinikovych profili systému REYNAERS ve stavebnictvi

Lektor: Ing. Petr Pechacek

Reynaers systems Ceska republika, area manager

Termin $koleni 5. 2. 2015

e Spravny vybér systému — kompromis mezi uzitnymi vlastnostmi a cenou
hlinikovych prvkl

- Spravny vybér systému

- Prehled produkti Reynaers

Termin Skoleni 12. 3. 2015

e HI-FINITY bezramovy posuvny systém pro €istou architekturu
- HI-FINITY

Termin Skoleni 13. 3. 2015
e Novinky v hlinikovych konstrukcich Reyaners
- CS86-HI update
- CS86-HI Pivot
- CF68
- (CS104
- CP130

Termin Skoleni 24. 3. 2015
e Vyvarujte se chyb pfi vyrob¢ i montazi hlinikovych konstrukei
- Montaz ramovych a fasadnich hlinikovych konstrukci

- Typické chyby



PRILOHA P7: DOTAZNIK

Dotaznik spokojenosti pracovniki s firemnim vzdélavanim

Véazeni pracovnici spolecnosti DOSTING,

jsem studentkou Univerzity TomaSe Bati, fakulty humanitnich studii, Institutu
mezioborovych studii Brno a jako soucast svoji bakalafské prace provadim pruzkum,

tykajici se firemniho vzdélavani.

Dotaznik je anonymni a slouZi pro potfeby moji bakalaiské prace. Sklada se ze dvou ¢asti,
Z nichz prvni se tyka obecné¢ vzdélavani ve firmé a druhd Cast je zaméfena na konkrétni
vzdelavaci program. Dotaznik obsahuje celkem 13 otdzek a jeho vyplnéni Vam nezabere

vice nez 10 minut.
Vybranou odpovéd’ zakrouzkujte, prosim.

Predem dekuji za Vas cas, ktery jste vyplnéni dotazniku vénovali, a zadroven Vam pieji

mnoho Uspéchd.

Monika Krskova, DiS.

I. éast — hodnoceni firemniho vzdélavani
1. Jakeého jste pohlavi?
a) zena

b) muz

2. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti DOSTING?

a) 0-3roky
b) 4-6let
c) 7-10Ilet

d) 11avice



3. Myslite si, Ze Skoleni odrazeji skute¢né potieby firmy/Vaseho pracoviste?
a) ano
b) spiSe ano
C) ne
d) spiSe ne

e) nevim

4. Povazujete soucasny pocet poskytovanych vzdélavacich aktivit za dostatecny?

a) ano
b) ne
C) nevim

5. Preferujete konani Skoleni na pracovisti nebo mimo pracovisté?
a) na pracovisti

b) mimo pracovisté

6. Vyuzivate moznost prispévku na jazykové vzdélavani?
a) ano
b) ne

7. Pokud vyuzivate ptispévku na jazykové vzdélavani, jste s jeho pribéhem spokojen/a?
a) ano
b) spiSe ano
c) ne

d) spise ne

I1. ¢ast — hodnoceni vzdélavaciho programu ,,Rozvoj zaméstnanci firmy

DOSTING*

8. Zucastnil/a jste se vzdelavaciho programu ,,Rozvoj zaméstnanct firmy DOSTING*?
a) ano
b) ne



9. Do jaké skolici skupiny jste byl/a zarazen/a?
a) management
b) obchodnici
c) technici
d) délnici

10. Jak celkové hodnotite svoji spokojenost s pribéhem vzdélavaciho programu?
a) velmi spokojen/a
b) spokojen/a
C) spiSe nespokojen/a

d) nespokojen/a

11. Povazujete ucast v tomto vzdélavacim programu za ptinosnou pro vykon Vasi prace
(vyuzivate ziskané znalosti a dovednosti v praxi, pomohl Vam program k VaSemu
kariérnimu ristu)?

a) ano

b) spise ano
C) ne

d) spise ne

e) nevim

12. Byli jste spokojeni s kvalitou pouzitych vyukovych a studijnich materiali?
a) ano
b) spise ano
C) ne

d) spise ne

13. Jaka je VaSe mira celkové spokojenosti s lektorem (celkovy dojem, schopnost
zaujmout a udrZet pozornost, srozumitelnost vykladu apod.)?
a) velmi spokojen/a
b) spokojen/a
C) spiSe nespokojen/a

d) nespokojen/a



