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Uvod

Pocatek myslenky, pro¢ se zabyvat systémem vzdélavanim zaméstnanct
v dané vyrobni organizaci vznikl pfi mé prvni ticasti na auditu kvality, ktery
ve spolecnosti probihal kratce po mém ndstupu do organizace. Auditofi se mé
dotazali, jakym zplisobem se zde vzdélavaji zaméstnanci a zda jim mohu
predloZit plan vzdélavani pro soucasny rok. JelikoZ jsem na danou otazku
neznala odpovéd a plan Skoleni existoval pouze v podobé excelovskeé tabulky,
ktera byla tvofena par tydnii pfed auditem, a to bez vétsiho kontextu, vyvstala
u mé potfeba se touto problematikou zabyvat. Nikoliv pouze z divodu, Ze
jsem v danou chvili nebyla schopna kompetentné odpovédét na otazku, coz
mi z pozice personalistky organizace nebylo pfijemné, ale pfedevsim proto,
Ze jsem sama pro sebe chtéla védét, jak to v organizaci z hlediska systému
vzdélavani funguje. A to je dlivodem, pro¢ se zabyvam ve své diplomové
praci pravé problematikou systému vzdélavani zaméstnancti v organizacich.
Jelikoz zkoumand organizace je v daném kraji a odvétvi, ve kterém ptisobi
ojedinélého druhu a panuje zde obava o prozrazeni know-how, cela prace je
tvofena pod anonymnim ndzvem XY. Jedind konkretizace je, Ze se jedna o
vyrobni organizaci.

.7

Ve zkoumané organizaci pracuji na pozici personalistky jiz tfetim rokem. Moji
naplni préace je komplexni sprava personalné mzdového utvaru, vcéetné praveée
zminovaného  vzdélavani  zameéstnanci ve  spolupraci s kolegy

z managementu, a pfedev$im manaZerem integrovaného systému.

Vrdmci mé diplomové prace je pouzivan vyraz ,spolecnost” jako
synonymum pro vyraz organizace nebo firma.

Cilem prace je popis a analyza systému vzdélavani ve vyrobni organizaci XY.
Ve zkoumané organizaci pracuji dvé skupiny zameéstnancii s odliSnym

pracovnim zafazenim, zcela odliSnou naplni prace a tim souvisejicimi naroky



na vzdélavani. Hlavnimi dvéma skupinami v organizaci jsou TH pracovnici a
délnici. Pro své zkoumani jsem si zvolila skupinu TH pracovnikii. K dosazeni
cile vychdzim =z teoretickych vychodisek systematického pfistupu ke
vzdélavani zaméstnancti ve firmdch. Pouzitd vyzkumna metoda je pripadova
studie, ktera se fadi do smiseného vyzkumu. Ten se, v pripadé této diplomové
prace, sklada z analyzy a deskripce soucasného stavu systému vzdélavani
z internich zdroji organizace, dotaznikového Setfeni, které bylo uskute¢néno
mezi TH pracovniky zkoumané organizace a strukturovanych rozhovort,
které byly uskutecnény s manazerem integrovaného systému a se zastupcem

z vedeni zkoumané organizace.

Diplomova prace se skladd ze dvou casti. Prvni ¢ast prace se zabyva
teoretickymi vychodisky zoblasti vzdélavani pracovniki v kontextu
tiremniho vzdélavani. Popisuje kapitoly tykajici se oblasti profesniho
vzdélavani, pristupu k profesnimu vzdélavani a systematického pristupu ke
vzdélavani. Posledni zmiflovand kapitola je pak stéZejnim podkladem pro

tvorbu empirické ¢asti prace.

Empiricka ¢ast prace ve svém tivodu popisuje metodologii, ktera je v rdmci
této Casti prace pouZzita a uvadi, jaké metody slouzi k dosaZeni cile prace.
K dosaZeni cile prace je vyuzito smiSeného vyzkumu ¢ili kombinace
kvalitativnich i kvantitativnich vyzkumnych metod za tcéelem ziskani co

nejkvalitnéjsich dat, ktera jsou v zavéru této diplomové prace interpretovana.



1 Predstaveni spolecnosti XY

Organizace XY je soucasti skupiny ceskych spolecnosti, jejiz historie je tzce
spojena s obuvnickym koncernem, z jehoZ jednoho specifického oddéleni tato
spole¢nost vznikla. Cela skupina, do které organizace XY patfi, ma vice nez
100 let tradice na trhu a patfi mezi nejvétsi spolecnosti svého druhu na tizemi
Ceské republiky. Obor, ve kterém organizace XY podnika, je technického a
vyrobniho charakteru. Svou ¢innost spolecnost vykonava prevazné na tizemi
Ceské republiky, avsak diky svym unikatnim technologiim ziskava zakazky i

v okolnich zemich v rdmci stfedni Evropy.

Soucasnd podoba organizace se formovala v roce 2008. Vyviji se stale dal a je
velmi ispéSnou organizaci ve svém oboru. V ramci kraje, ve kterém sidli, je
ojedinéld svého druhu a zaméfeni. Organizace XY si zaklad4 pfedevsim na
své odbornosti a férovosti vii¢i zdkaznikiim a nesporné, dlouhotrvajici tradici.
Patfi do skupiny tfi firem, z nichz kazda ma své vlastni zaméfeni, které se ve
vysledném produktu doplhuje, a tudiz vétSinu projektli zpracovavaji
dohromady a jsou schopny, vzhledem k této spolupraci, dodat komplexni

feSeni v rdmci zadaného pozadavku investora.

Organizace k 18. bfeznu 2021 zaméstnava 197 kmenovych zaméstnancti, z toto
151 na délnickych pozicich a 46 osob je TH pracovnik(i. Vékovy pramér se
pohybuje tésné nad 44 lety. VétSina zaméstnancti pracuje v sidle spolecnosti.
Zbyli pracovnici se zabyvaji zakdzkami v ramci celého regionu stfedni Evropy

(Organizacni norma, OS 01/2012).

Organizace je rozdélena na 10 stfedisek dle svého zaméfeni a pfedmétu
¢innosti, ktery pro organizaci vykondvaji. Jedna se o usek CEQO, stfedisko
pripravy, vyroby, stfedisko TM, stfedisko P, stfedisko CH, stfedisko BP,

stfedisko D, stfedisko M, finan¢ni a ekonomicky usek, ktery zastfesuje ucetni
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oddéleni, vcetné finan¢niho feditele. Z dtivodu dodrzeni anonymity jsou
zadmérné nazvy jednotlivych pracovnich pozic pojmenovany pouze pismeny.
Pracovni pozice personalistky organizace je popsana v samostatné casti, avsak
v ramci organizacéni struktury spadd pod usek CEO. Pojem stfedisko a tsek
jsou v této diplomové praci pouZity, jakoZto synonyma. (Organiza¢ni norma,

OS 01/2012). Hierarchie jednotlivych stfedisek a pozic je znazornéna na

Obrazku 1.
Pfedstavenstvo, CEO, dozoréi rada
E —
| _ Ardite realtince sakiaby ;' — Seditel viroby
|
l Pirava virody ||Wm¢-um‘ Feanisd fedoel I NOR—
...‘.‘.“'..."'".......‘f‘f“ |
Mty vty O
In........,..

S i) Tactie hlaere Wetsd
—_—r e = B
Frovumi débeic TM
S Déetni

Obrazek 1 Schéma organizac¢niho rozdéleni (Organiza¢ni norma, OS 01/2012)



2 Profesni vzdélavani

Cely obsah této diplomové prace se zabyva problematikou profesniho
vzdélavani, proto uvadim ukotveni tohoto pojmu na zacatek samotné prace.
Odborna literatura casto uvadi pojmy jako profesni vzdélavani, firemni
vzdélavani nebo podnikové vzdélavani. Toto pojmenovani casto zavisi na
oboru, v némz dany autor ptsobi. Palan (2002, s. 64) z pohledu lidskych
zdrojt firmu definuje jako ,,zakladni vyrobni jednotku, kterd najima pracovni
sily a kupuje dalsi vstupy za ticelem vyroby prodeje komodit”. Pojem podnik
je pfimo kodifikovan v legislativé Evropského soudniho dvorajako ,jakakoliv
entita bez ohledu na pravni status ¢i zptisob financovani, vykonavajici
ekonomickou aktivitu” (Evropsky soudni dvir, 1991). Druhou cast tohoto
slovniho spojeni tvofi pojem vzdélavani. Armstrong (2007, s. 461) ho definuje
jako proces, béhem néjz urcitd osoba ziskava a rozviji nové znalosti a
dovednosti, schopnosti a postoje. Pokud ztistaneme u definice Paldna, tak ten
formuluje vzdélavani jako proces védomého a cileného zprostiedkovani a
aktivniho vytvareni novych védomosti, dovednosti a zkuSenosti. Spojeni
téchto slov vyuziva Bartonkova (2010, s. 16) ve své definici
firemniho/podnikového vzdélavani jako vzdélavaciho procesu
organizovaného firmou/podnikem. Pro potteby této diplomové prace budou
tyto pojmy povaZovany za synonyma a pii pouZiti teoretickych vychodisek

v literatufe vymezim obsah a definuji tento pojem.
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3 Pristupy k profesnimu vzdélavani

V této diplomové praci primdrné vychdzim ze systematického pfistupu ke
vzdélavani, ktery je doplnén strategickym pfistupem. Pro tyto pfistupy jsem
nalezla nejvétsi oporu v internich dokumentech, jejichZz analyzu provedu
v empirické ¢asti prace. JelikozZ jsou tyto pristupy zdkladnimi vychodisky této

diplomové prace, zaméfim se na jejich podrobnou charakteristiku.
Strategie vzdélavani

Jednotlivé organizace pti své ¢innosti dbaji na vzdélavani svych zaméstnanct
odliSnym zptisobem. Hronik (2007, s. 117) tento pfistup popisuje ve 4 krocich
jako ndrtst systémovosti vzdélavani od realizace ,kusovek” az po celostni
pristup (ucici se organizaci). Zatimco se u kusovek konaji vycvikové kurzy
nahodile a neplanované, ve druhém kroku uz dochazi ke kratkodobému
planovani a probihd alesponl néjakd analyza potfeb. Ve tfetim kroku se jiz
jedna o komplexni rozvojovy program, ktery je planovan a jednotlivé aktivity
maji ndvaznost. U udici se organizace se jedna o permanentni vzdélavani za
ucelem dosazeni stanoveného cile. Je poddvana zpétna vazba k tomuto uceni

a v ramci celostniho pfistupu se cely proces neustdle vylepsuje.

Podle Bartaka (2008, s. 167) patti vklady do idedlniho vzdélavani zaméstnanc
mezi investice s nejvyssi ndvratnosti. Idedlni je, kdyZ z toho vychazi firemni
strategie a program kvalifikacnitho rozvoje, protoze takto nastavené
vzdélavani pozitivnim zpusobem ovliviiuje nejen konkurenceschopnost
organizace, ale také jeji prosperitu a loajalitu a vysokou odbornost

pracovnikd.

Jak uvadi Bartonkova (2010, s. 24), vzdélavani je zafazeno do personalnich
¢innosti, se kterymi se navzajem dopliiuje nebo na né navazuje. Jako celek jsou

pak koordinovany personalni strategii, ktera je definovana celkovou strategii



firmy. V této casti prdce bude popsana vzajemna provazanost mezi vizi a

strategii organizace a firemnim vzdélavanim pracovnikii.

Zakladem systematického pojeti firemniho vzdélavani je strategie firmy. Ta je
udavana definovanymi vizemi, poslanim a hodnotami. Timto firma svému
Sirokém okoli, ale i partnertim, svym zaméstnanctim i zakazniktim dava jasny
signdl, jak chce, aby byla vnimana. Vize udava smér, kterym se chce firma

ubirat.

M

a vzddlavani > Znalostni strategic
; | ! /\
Stralegie rozvoje Strategie Strategie volkého
organizace diferenciace skoku a plynulého Kodifika&ni Personatizalnl
a jedince a inlegrace Hepsovani strategie strategie

Obrizek 2 Urovné strategie (Bartorikovd, 2010, s. 51)

Planovani vzdélavani vychazi z riznych arovni strategie. Podle Bartorkové
(2010, s. 51) muize strategie vypadat takto jako na Obrazku 2. Z tohoto pojeti
zcela ziejmé vychdzi pfedevsim to, Ze nez organizace vibec zacne feSit
problematiku profesniho vzdéldvani a tkold s nim souvisejicich, musi si
presné vymezit svou vlastni strategii, ze které bude vyvozovat strategii fizeni

lidskych zdrojt.

Ve svém poslani firma jasné fikd, co dél4, v ¢em je ve svém oboru vyjimecénd
a co je jeji hlavni deviza — ¢im se odliSuje od svych konkurentti. V hodnotach
firmy by mélo byt zohlednéno to, na ¢em firmé zalezi, jakym zptisobem
pfistupuje ke svym partnertim, zaméstnanctim i zdkaznikam.
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V dalsi kapitole se zaméfuji na problematiku systematického vzdélavani. Tim
se od strategie vzdélavani posouvam do problematiky vzdélavaciho cyklu

profesniho vzdélavani.



4 Systematicky pfistup ke vzdélavani

Koubek (2015, s. 259) jako nejefektivnéjsi profesni vzdélavani povazuje dobfe
organizované systematické vzdélavani pracovniki. Neni dulezité, zda
probihd vzdélavani pracovniki jednotlivé nebo skupinové, pripadné jakou
formou, dulezZity je cil. Tim je zvySena vykonnost organizace za pomoci
kvalifikovanych lidskych zdroj&i. Aby bylo mozZné tohoto cile dosdhnout, je
nutné, aby bylo vzdélavani systematické. To znamena, Ze je soucasti struktury

systémd, které na sebe navazuji (Dvordkova 2007, s. 286).

Pokud na vzdélavani nahlizime jako na soucdst systému s rozsahlym
vnimanim faktorti, které ovliviiuji vzdélavani, pak se jednd o systematicky
pristup. ,Systematicky pfistup pak miZeme vnimat jako logicky vztah mezi
naslednymi stadii v procesu analyzy a identifikace vzdélavacich potieb,
planovani, realizace a hodnoceni vzdélavani. Kazdé z téchto stadii je mozné
jeSté rozpracovat pro potfeby konkrétni firmy a konkrétnich vzdélavacich

aktivit do dalsich dil¢ich kroki.” (Bartonikova 2010, s. 108)

Nejvyznamnéj$im znakem systematického vzdélavani v organizaci je neustéle
probihajici a opakujici se proces identifikace potfeb, planovani, realizace a
vyhodnocovani. DtleZitym znakem je také to, zZe zkuSenosti z pfedeslého
procesu vyuzity v nasledujicim procesu a timto se cely proces neustdle

zdokonaluje.

VySe uvedeni autofi se ve svych pojetich systematického pfistupu ke
vzdélavani shoduji na tom, Zze pokud dochdzi k planovanému a
organizovanému systematickému vzdélavani, ma to pozitivni vliv na zvyseni
efektivnosti v praxi. Je dtlezité, aby jeho hlavni soucasti byly odvozeny od
celkové strategie organizace a byly soucasti opakujiciho se cyklu. O tato

vychodiska se opirdm ve své praktické casti prace, kde pfi identifikaci
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)

vzdélavacich potfeb zohlednuji strategii v oblasti fizeni lidskych zdrojt

vyrobni organizace XY.

4.1 Vzdélavaci cyklus

V predchozi kapitole o systematickém pfistupu ke vzdélavani autofi zminuji
vzdélavaci cyklus. Jeho hlavni mySslenkou je to, Ze se jedna o provazané
¢innosti, které na sebe navzdjem navazuji a neustdle se opakuji. Dle
Armstronga (2007, s. 496) je systém vzdélavani v organizaci zaloZen na

jednoduchém ctytfazovém modelu:

analyza a identifikace
vzdélavacich
potfeb
vyhodnocovani pHioovini
vzdélavani vzdélavani
realizace
vzdélavani

Obrazek 3 Systematicky pfistup ke vzdélavani podle Armstronga
(Bartonkova, 2010, s. 110)

Podle Vodédka a Kucharcéikové (2007, s. 69) je systém vzdélavani ve firmé

neustale se opakujici cyklus vychdazejici z firemni vzdélavaci politiky, sledujici



cile firemni strategie dané firmy a opirajici se o organizac¢ni a institucionalni
vzdélavaci pfedpoklady. Jedna se naptiklad o adaptacni proces nové prijatého
pracovnika, doskolovani ¢i preskolovani. Hlavni myslenkou kvalitné
nastaveného systému vzdélavani v organizaci je pak odstranéni rozdilu mezi

tim, co je a tim, co je Zadouci.

V Koubkové podani (2015, s. 261) jsou nejdileZzitéjsi 3 faze, kterymi jsou
identifikace, planovani a vyhodnoceni vzdélavacich aktivit. Pfi zavedeni
tohoto cyklu do systému vzdélavani pracovniktl v organizaci miize podle
Koubka v dalSich letech dochéazet k prekryvu vyhodnocovaci faze s fazi
identifikacni, kdy je na zdkladé zpétné vazby a vyhodnoceni zaroven

upravovan vzdélavaci systém na dalsi obdobi.

Tento vzdélavaci cyklus pro mé bude zdkladnim vychodiskem pro realizaci
empirické ¢asti prace. Pfedevsim jeho 3 ¢asti, jak je definoval Koubek (2015, s.
261), kdy budu analyzovat interni dokumenty a popisovat, jak probiha
identifikace vzdélavacich potfeb, planovani vzdélavacich aktivit a jejich

vyhodnocovani. To vse s cilem dosazeni stanového cile prace.

4.2 Analyza a identifikace vzdélavacich potreb

Prvni ¢asti celého systematického pristupu ke vzdélavani je identifikace a
nasledna analyza vzdéldvacich potfeb. V této Casti se vénuji teoretickym
aspekttiim identifikace potfeb vzdélavani pracovnikd, které implementuji do
praktické casti prace, kde se zabyvam identifikaci a analyzou vzdélavacich
potfeb TH pracovnikii vyrobni organizace XY. NeZ je mozZné pfistoupit
k samotné identifikaci vzdélavacich potteb, je nutné zakotvit vzdélavaci
potfebu jako takovou. Bartonkova (2010, s. 119) tuto situaci popisuje jako

,interval mezi aktudlnim vykonem a predem definovanym standardem
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vykonnosti”. Podle Palana (2002, s. 234) se pak jedna o stav, ve kterém chce
jedinec dosahnout rovnovahy mezi moznostmi, které ma a pripadnym
socidlnim ¢i pracovnim uplatnénim. Vzdélavaci potteby jsou v této roviné
ovlivnény trhem prace, avSak tfeba i osobnostnim charakterem ¢i

spolecenskymi vlivy.

Vysledky podniku nebo Normy podniku nebo
jeho jednotlivych funkci jeho jednotlivych funkei
a dovednosti a dovednosti

Soucasny vykon Cil nebo normy
jednotlived vykonu

Obrazek 4 Potfeby vzdélavani (Armstrong, 2007, s. 498)

Analyza vzdélavacich potteb je velmi sloZity a dtlezity proces v tivodu celého
procesu systematického vzdélavani. Podle Bartorikové (2010, s. 118) se jedna
o nejvyznamnéjsi krok v rdmci nastavovani celého vzdélavani v organizaci a
je nutné k nému pfistupovat velmi zodpovédné. Pouze na zakladé kvalitné
provedené analyzy je mozné sestavit adekvatni systém vzdélavani
zaméstnancti. Hlavnim ukolem analyzy je shromazdéni velkého mnozstvi
informaci o aktudlni drovni znalosti a dovednosti jednotlivych pracovnikd,
ale i tym1 a celkii. Po dokonceni této casti analyzy je tfeba dané vysledky
porovnat s poZzadovanou urovni, které je cilem dosdhnout. Vysledek analyzy
odhali mezery ve vzdélavani, které je nutné odstranit nastavenim vzdélavani.
Mtze se vSak objevit i takovy problém, ktery neni mozné vytesit pouze
vzdélavanim. Dle Vodaka a Kucharcikové (2007, s. 69) v sobé identifikace

zahrnuje i tyto otazky:



e Je vykonnost v danych dovednostech skute¢né nezbytna?

e Je zaméstnanec dostatecné odménovan, respektive motivovan k

uplatnéni téchto dovednosti?
e Podporuje management poZadované chovani?
o Jaké dalsi bariéry vykonnosti jesté existuji?

4.2.1 Analyza zdroju pro identifikaci vzdélavacich potteb
V této casti prace popisuji zdroje, se kterymi budu pracovat v praktické c¢asti
prace, z jejich teoretického hlediska. Tyto informace, které jsou potfebné pro

dostatecnou analyzu a identifikaci vzdélavacich potfeb, mohou pochazet

z rtznych zdroja.
Podle Koubka (2015, s. 262) je mozné zdroje sbirat ze 3 skupin:

1) Nejvyse postavené jsou celofiremni tidaje o organizaci. MuZe se jednat
o finanéni a lidské zdroje, strukturu organizace. Dilezité jsou
informace o poc¢tu zaméstnancti, jejich struktura a kvalifikace. Pro ticely
této diplomové prace se jednad predevsim o rozdéleni pracovnikii na

délniky a technickohospodarské pracovniky.

2) V dalsi fazi se jedna o konkrétni oddéleni a pracovni pozice v rdmci
organizace, popisy pracovnich pozic nebo styl a vedeni pracovnich

vztahti mezi pracovniky na jednotlivych tsecich organizace.

7 7 V 7 14 , 14 . V
3) Informace o konkrétnich pracovnicich, které jsou vedeny na
personalnim tiseku — miiZe se jednat o typ vzdélani a jeho troven, jiz

absolvované vzdélavaci aktivity, hodnoceni pracovnika apod.

Velmi podobné tuto problematiku popisuje i Armstrong (2007, s. 503), kdy
doporucuje analyzovat organizaci nejprve celkové, poté se zaméfit na utvary

a teprve poté az na samotné zaméstnance. Bartorikova (2010, s. 118) k tomuto
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tématu pristupuje vice z pohledu jiz ziskanych znalosti a dovednosti. Udava,
Ze pro analyzu vzdélavacich potfeb jsou nutné tdaje o stavajicich znalostech
a schopnostech nejen pracovnikdi, ale i celych tyma (oddéleni) a celé
organizace. Takto ziskané tudaje jsou nasledné dany do porovnani
s nastavenymi standardy. Na zdakladé takto pojatych definic je mozné
potifebné zdroje rozlisit dle nasledujiciho diagramu od Bartonkove (2010,

s 123-124).

Zdroje identifikace
vzdélavacich
potreb

Pracovnik

Pracovni misto

Obrazek 5: Zdroje identifikace potfeb dle Bartorikové (2010, s. 123-124)

Jak je uvedeno vySe, do procesu identifikace a analyzy vzdélavacich potfeb
mohou vstupovat jak vnitini, tak vnéj$i zdroje. Je nutné, aby si organizace
v ramci své strategie ujasnila, které z téchto zdroj(i upfednostni a jak je uchopi
a zakomponuje do systematického vzdélavani. Pro dosazeni cile této prace,
kterym je popis a analyza soucasného systému vzdélavani v organizaci XY,
budu pracovat predevsim sinternimi zdroji (dokumenty) z podnikové
urovné organizace XY, pracovniho zatazeni TH pracovniki(i a TH pracovnikt

samotnych.



4.2.2Metody identifikace vzdélavacich potieb
Jak jiz bylo uvedeno v predeslych kapitolach této diplomové prace,
identifikace vzdélavacich potieb je jednou z klicovych ¢asti cyklu vzdélavani,
a proto je stéZejnim prvkem i pro empirickou ¢ast této prace. Je nutné nastavit
zvolené metody analyzy tak, aby jejich vysledek sméfoval ke spravnému

popisu systému vzdélavani v organizaci, coZ je cilem této prace.

Podle Bartonkové (2010, s. 123) existuje nepfeberné mnozstvi rtiznych kritérii
a klasifikaci, které mohou slouzit k identifikaci a analyze vzdélavacich potfeb.
Sama Bartorikkova ve svém vyctu upozornuje na fakt, ze i ten nemusi byt
konecny. Z tohoto diivodu jsem se zaméfila metody a techniky, které nejvice
souvisi s cilem této prace. Bartorikova (2010, s. 125) zaroven poukazuje na to,
ze je vhodné se prfi téchto metodach a technikach zaméfit na skloubeni vice
technik skompetenénim modelem a kvantitativnim sociologickym
pruzkumem. V ramci kvantitativniho sociologického priizkumu se informace
ziskavaji z dotaznik{i, rozhovorti nebo pozorovani. Vyhodou je zjiSténi
konkrétnich potfeb, avSak nevyhodou je ¢asova naro¢nost a nutnost dodrZeni
metodologie takového vyzkumu. U kompeten¢niho pfistupu se zdroje
ziskavaji z internich dokumentti podniku a vefejné literatury. U tohoto
zpusobu je nespornou vyhodou jeho mozné vyuziti i v ramci dalSich

personalnich ¢innosti (Bartorkova, 2010, s. 122).

Ve své empirické ¢asti prdce budu pracovat pravé skombinaci
kompetencniho modelu v ramci informaci ziskanych z internich dokumentt
a kvantitativniho sociologického vyzkumu, ktery probéhl formou
strukturovanych rozhovort s odpovédnymi osobami za nastaveni vzdélavani

v organizaci XY a dotaznikového Setfeni mezi TH pracovniky.
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4.2 3Interpretace vysledki identifikace vzdélavacich potieb

Cilem je zjistit rozdil stavajicim a zddoucim vykonem. Proto je v prvni fazi

vzdélavaciho cyklu ziskano velké mnozstvi tdaji, které by mély vést ke

spravnému nastaveni systémového vzdélavani v organizaci. Zaroven ziskani

téchto vystupt vede k naplnéni cile této diplomové prace.

4.3 Planovani vzdélavani

Planovani vzdélavani je druhou ¢asti vzdélavaciho cyklu a navazuje tak na

analyzu a identifikaci vzdélavacich potfeb, o které se opird. Podle Hronika

(2007, s. 117) je planovani vzdélavani jednim ze stavebnich kamenti pfi

pfechodu z ,nahodilych kusovek” na udici se organizaci a pfinasi vyrazné

vétsi efekt nez pravé neplanované vzdélavaci aktivity. Analyza planovani

vzdélavani v empirické casti prace ma za ukol zodpovézeni dilc¢i vyzkumné

otazky, ktera slouzi ke splnéni cile prace, jimzZ je analyza vzdélavani TH

pracovnik1 v organizaci XY. Z tohoto divodu je nezbytné se sezndmit s teorii.

Ve své publikaci se tomuto tématu vénuji Vodak a Kucharcikova (2007, s. 80),

ktefi tento proces rozdéluji do nékolika fazi:

D)

2)

3)

Pripravna faze, ve které dochdazi k popisu potfeb, predstaveni
ucastniktt a urceni cili, kterych ma byt formou vzdélavani

dosazeno.
V realizacni fazi se urcuji formy, metody a techniky vzdélavani.

Zdokonalovaci faze je zavéretnou casti, kdy dochdazi
k vyhodnocovani dil¢ich cild ve vzdélavani, odhalovani
moznych prilezitosti pro zdokonaleni procesu vzdélavani,
vyhodnocovani ndaro¢nosti akce a ovéfovani drovné

organizacéniho zajisténi.



Tyto faze jsou odpovédi na otazky, které jsou pfi sestavovani planu
vzdélavani zasadni a shodnou se na nich Vodak a Kucharcikova (2011, s. 97-

98) spolu i s Koubkem (2007, s. 265).

e Jakd témata vzdélavani je nutné zajistit? Bartorikova (2010, s. 137)
pfimo konstatuje, Ze ,Formulace cile vzdélavaci akce v podstaté
predstavuje konkretizaci dané mezery”, kterou chceme vzdélavanim
vyfesit. Jednotlivé cile mtiZeme dale dle autorky clenit (Bartornkova,

2010, s. 137):

a) Hlavni — programové cile,

b) ramcové — dilci ucebni cile,

c) jednotlivé — specifické, dil¢i ucebni cile.

e Kdo je vzdélavanym objektem? Je nutné definovat cilovou skupinu
ucastnikt vzdélavaci aktivity a pokusit se o vytvofeni co nejvice
homogenni skupiny tak, aby tucastni méli co nejpodobnéjsi

predpoklady pro absolvovani vzdélavaci aktivity.

e Jaké metody budou pro zajisténi pouzity? Odpovéd na tuto otazku

popisuje, jakym zptisobem budou vzdélavaci aktivity realizovany.

e Kdo vzdélavaci aktivitu zajisti? Odpovéd na tuto otazku zodpovida,
zda danou aktivitu bude vykondvat interni nebo externi lektor,

pripadné externi organizace.

e Kdy vzdélavaci aktivita probéhne? Je nutné definovat, zda se jedna o
jednordzovou vzdélavaci akci, nebo kontinudlné pokracujici a

opakujici se akce.

e Kde bude vzdélavani probihat? Odpovédi by mélo byt to, zda probiha

vzdélavani pfimo v ramci dané organizace, u externiho partnera, nebo
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v pfipadé zkoumané organizace XY v misté zakazky, které je mimo

sidlo spolec¢nosti.

e Jaka bude finan¢ni ndkladnost? U finanénich nakladii se pocitaji nejen
primé naklady na zajisténi lektora, jeho pomficek, zajisténi prostor,
apod., ale také neprimé naklady na dopraveni ticastnik a cena jejich

pracovniho casu.

e Jak se budou hodnotit vysledky a jejich pfinos? Této c¢asti se bude vice
vénovat samostatna cast této diplomové prace, ale jiz pfi planovani
vzdélavacich aktivit je nutné definovat, jak bude probihat jejich

vyhodnoceni v jejich pribéhu i po jejich skonceni.

Zodpovézenim otazek by mélo byt jasné urceno, co je cilem vzdélavani a mélo
by to byt také na prvni pohled zcela zfejmé (Kazik, 2017, s. 31). Zaroven

vhodné definovani cile je podkladem pro posouzeni vzdélavacich aktivit.

Plan vzdélavani je v podstaté ndvodem pro vSechny zainteresované, ktefi by
v ném méli nalézt, jaké vzdélavaci aktivity se budou konat, co je jejich cilem,
zda budou realizovany interné, nebo externi firmou a s tim souvisi také misto
konani vzdélavacich aktivit. Nejen pro vzdélavané, ale i pro jejich vedouci
pracovniky je nutné védét, kdo bude vzdéldvanym a kolik dané aktivity
budou stat. V neposledni fadé musi byt z planu zfejmé i to, jak budou dané

vzdélavaci aktivity vyhodnoceny.

JelikoZ je cilem empirické c¢asti diplomové prace analyza a popis systému
vzdélavani TH pracovnikil v organizaci XY, bude v ni zkoumano i to, jakym
zpusobem je vzdélavani v organizaci planovano a zda vzdélavaci aktivity
probihaji podle tohoto planu. Toto budu zjiStovat pomoci metod v rdmci

smiSeného vyzkumu.



4.4 Realizace procesu vzdélavani

Poté, co jsou identifikovany a analyzovany vzdélavaci potfeby a vytvoren
plan, je nutné samotné vzdélavaci aktivity i pfipravit a zrealizovat. JelikoZ je
také tato cast pfedmétem analyzy a popisu systému vzdélavani TH
pracovniktl v organizaci XY v empirické ¢asti prace, je nutné se seznamit
s teoretickymi vychodisky. JiZ nyni je moZné konstatovat, Ze vSechny predeslé
¢innosti jsou realizovany za jedinym ucelem a tim jej pravé realizace
vzdélavacich aktivit. Hronik (2007, s. 161) dokonce popisuje, Ze realizaci

vrcholi cely cyklus vzdélavani.

Podle Bartorikové (2010, s. 167) tato ¢ast obsahuje ¢innosti, které je vsak nutné
promyslet jizZ v prabéhu planovani vzdélavacich aktivit. Néktefi odbornici
zafazuji fazi planovani az do realiza¢ni faze. Sama autorka (2010, s. 180) do
této Casti zahrnuje tfeba i naklady na vzdélavaci aktivity (naklady na Skoleni,

lektora, prostor), ¢i ndklady na ticastnika (cestovné, ubytovani aj.)

Hronik (2007, s. 162-174) uvadi, Ze se realizace vzdélavaciho procesu déli na

tfi etapy:
1) Pfipravny proces

Jednd se o fazi, kterd zahrnuje profesni pfipravenost lektora a dale jeho
pfipravu na danou vzdélavaci akci (v zavislosti na druhu a zaméfeni akce).
Tato faze také zahrnuje organizacni zabezpeceni akce, mista kondni, zajiSténi
pomticek, technického vybaveni, pfiprava studijnich materidld, zajisténi

stravy pro ucastniky, pfipadné ubytovani.

V této fazi je také nutné informovat samotné tcastnik(i vzdélavaci akce, pro
které je chystand. Vhodné je zajistit si shodnou troven znalosti ucastnikd,

pfipadné je pozadat o formu samostudia, aby si pozadované znalosti doplnili
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pied zacitkem vzdélavaci akce. Ucastniky je také vhodné informovat o

organizacnich detailech akce ve smyslu kdo, kdy, kdy a jak.
2) Realizace vzdélavaci akce

Stejné jako realizacni faze souvisi s dobfe zpracovanymi podklady v ramci
identifikace a analyzy vzdélavacich potfeb a spravnym naplanovanim
vzdélavacich aktivit, tak tspéch samotné realizace do znacné miry souvisi s
predchozim krokem-pfipravnym procesem. Pfi kvalitni pfipravé bude
samotna realizace jiz probihat bez vétSich potiZi. Tato faze se zabyva
predevsim interakci lektora a tcastnikti vzdélavani. Je vSak nutné pripravit se
na odlisné vnimani probiraného tématu vzdélavanou skupinou, kdy se muze
projeveny zdjem o téma liSit od pfedchozich skupin. V takovém pripadé je
vhodné mit pfipraven plan pro aktivizaci publika a zdroven se vyrovnat

s pfitomnosti rusivych element.
3) Transfer

Konec vzdélavaci akce by nemél nastat v moment konce ¢asové dotace, ktera
byla urcena dané vzdélavaci akci. Pro upevnéni nové nabytych znalosti, ¢i
dovednosti je tfeba nastavit nasledovné aktivity, které k tomuto ucastnikovi
napomohou. Jednou z variant, jak podpofit upevnéni ziskanych znalosti a
dovednosti je tvorba workshopu, na némz tucastnici sdili své zkuSenosti a
znalosti a timto procesem se navzdjem obohacuji a inspiruji. Dalsi variantou
je tfeba tvorba tzv. akéniho planu, v rdmci, kterého si ticastnik vzdélavaci akce
sam zvoli jednu az tfi oblasti, na kterych chce do budoucna zapracovat, v
kterych se chce zlepsit, jelikoz si je védom svého nedostatku. Posledni
uvedenou variantou je forma zaddni domaciho ukolu, pomoci néhoZz si

ucastnik vzdélavaci akce své nové poznatky upevni a osvézi.



Siky¥ (2014, s. 127) jesté dodavd, Ze samotnd realizace vzdélavaci aktivity tkvi
ve vhodné zvolené vzdélavaci metodé, diky které dojde k zaujeti pracovnikti

a ti si tak dostatecné osvoji pozadované schopnosti nebo znalosti.

4.5 Hodnoceni vzdélavani
Hodnoceni vzdélavani je c¢tvrtou a zaroven posledni ¢asti v ramci
vzdélavaciho cyklu. Jak uz bylo uvedeno v predchozich kapitolach, tak na
vyhodnoceni vzdélavacich aktivit by se mélo myslet jiz vramci jejich
planovani. Bartorikova (2010, s. 181) fikd, Ze mtZeme vyhodnocovat jak
efektivitu andragogickou — to znamend, zda byly uspokojeny vzdélavaci
potfeby, které jsme identifikovali v prvni fazi a napldnovali ve druhé fazi
vzdélavaciho cyklu, tak efektivitu ekonomickou z pohledu naklada
vzdélavacich aktivit a jejich pfinosu pro organizaci. Podle autorky by také
mély byt jasné definované cile vzdélavani jiz ve fazi planovani a na zakladé
téchto ciltt mlize byt vyhodnocovan jejich pfinos. Tureckiova (2004, s. 105)
uvadi, Ze u vyhodnocovani vzdélavani se rozhodné nejednd o jednorazovou
aktivitu, ale cely proces, ktery se nezabyva jen zavérem vzdélavaciho cyklu.
Pro cil této diplomové prace je dtilezité to, zda probiha evaluace vzdélavaciho
systému v organizaci XY a jakym zptsobem. Na zadkladé analyzy internich
dokumentt organizace XY jsem tuto informaci nedohledala. Z tohoto déivodu
bude otdzka na zptisob vyhodnocovani polozena v ramci strukturovaného
rozhovoru s manazerem integrovaného systému a s vedoucim pracovnikem
useku. Pfi rozhovorech se budu predevsim ptat na to, jak probihd zaskolovani

a adaptace novych pracovnikd, jejich doskolovani, ¢i preskolovani.

Dtivody, kvtli kterym je vhodné evaluaci provadét, jsou podle Prokopenka,

Kubra a spol. (1996, s. 184) zdokonalovani, ovéfovani, kontrolovani a uceni.
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V ramci zdokonalovani se jedna o to, Ze pri dikladné evaluaci jsou zjistény
nedostatky, které se nasledné odstrani, coz vede k dtsledku zdokonaleni
budouci vzdélavaci akce. Ovérovani je nutné z aspektu, zda byla vzdélavaci
akce pfinosnd pro jeji ucastniky. Kontrolovani je provadéné z diivodu, aby
bylo ovéfeno, Ze celd vzdélavaci akce probéhla dle jejiho planu. Posledni
etapou je uceni, pfi niZ je kontrolovana kvalita a kvantita uciva, které je

probirano na vzdélavaci akci.

Urban (2004, s. 97) pak metody hodnoceni popisuje jako nastroj, ktery ma
slouzit k ovéfeni ucéinnosti vzdélavani, ¢i vzdélavaci akce. Zikladem je
stanoveni cile, ktery je ndsledné srovnan s vysledkem, kterého bylo dosaZeno.
Pfi tomto porovnani je pak zjisténo, s jakym vysledkem vzdélavani skoncilo.
Paklize byly zjistény nedostatky, je na zdkladé tohoto vysledku mozné

nastaveni systému upravit tak, aby bylo dosaZeno vyssi acinnosti.

Pro spravné hodnoceni realizovaného vzdélavani je potfeba si stanovit
konkrétni kritéria, podle nizZ bude efektivita posuzovana. Koubek (2015, s.
274) uvadi, ze kvalifikace a vzdélavani jsou jen velmi téZko kvantifikovatelné,

a proto zjistit jejich zménu je velmi obtizné.

Podle Hronika (2007, s. 178) je mozné vyuzit i metody, kdy tcastnik hodnoti
absolvovanou akci s ¢asovym odstupem. V takovém piipadé je mozné ziskat
pfinosné informace o tom, zda pro zaméstnance bylo skoleni pfinosné a vyuzil
nékteré z nabytych zkusenosti v praxi pfi vykonu nékteré ze svych pracovnich
¢innosti. Pravé tento zptisob zjisStovani budu dale zkoumat i empirické casti

diplomové préce.



Shrnuti teoretické casti prace

Vavodu prace byl stanoven cil této diplomové prace, ktery se zabyva
popisem a analyzou soucasného systému vzdélavani u TH pracovniki ve
vybrané vyrobni organizaci, kterd je, z diivodu anonymizace, pojmenovana
pismeny XY. Pro lepsi vhled do oblasti vzdélavani zaméstnancti byla v této
prvni ¢asti praci zpracovana teoretickd vychodiska, ktera jsou primarnim
podkladem pro vznik empirické ¢asti prace a jsou také nutna pro stanoveni

vyzkumnych otdzek, pomoci nichZ bude dosaZeno cile prace.

Teoretickd cast diplomové prace se tedy vénuje tématiim, ktera se nadale
promitnou do empirické casti prace a bez jejichZ znalosti by nemohl byt
realizovan ani samotny vyzkum. Jednotlivé kapitoly pojednavaji o profesnim
vzdélavani v teoretickych vychodiscich, dale o pfistupech k profesnimu
identifikaci vzdélavacich potfeb, kterd se nasledné vyskytuje i v empirické

casti prace, jelikoz je zakladnim prvkem pro tvorbu této ¢asti prace.
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5 Metodologie, metodika a postup vyzkumu

V této kapitole se vénuji volbé adekvatniho typu vyzkumu s pfihlédnutim ke

stanovenému cili diplomové prace.

Zvolenou metodou pro dosazeni cile prace je smiSeny design. Jedna se o
kombinaci obou vyzkumnych metod ¢ili vyuziti kvalitativnich i
kvantitativnich. Prticha (2014, s. 108) ve své publikaci uvadi, Ze smiSeny
vyzkum se provadi, pomoci triangulace , coZ znamena, Ze se vyzkumna data
ziskavaji z nékolika zdroju, s vyuzitim nékolika metod, tedy s rliznymi thly
pohledu na tentyZ objekt, jev, udalost — a to pravé je typické pro smiseny

vyzkum”.

Jaky je vyznam slova metodologie, popisuje ve své publikaci Hendl (2016, s.
32), ktery uvadi, Ze se metodologie zabyva systematizaci, posuzovani, ale i
navrhovanim vyzkumnych strategii, véetné vyzkumnych metod. Dalsi autor
(Reichel, 2009, s. 17) popisuje, ze se metodologie zabyva riznymi otdzkami,
pomoci nichz je moZzné metodologii pouZzit ve vyzkumu véd. Uvadi, Ze je to

nauka, kterd se zabyva metodami danych véd.

Jak uvddim na zacatku této problematiky, pro dosazeni cile prace a

zodpovézeni vyzkumnych otdzek, bylo vyuzZito smiSeného designu.

Kvalitativni p¥istup je dle Svaticka a Sedové (20, s. 26) charakteristicky trojim

vymezenim. Jedna se o:

e Vybér zkoumaného tématu,
e analyza a interpretace dat,

e zavér vyzkumu.



Autor Hendl (2016, s. 48) pak uvadi, Ze se jedna o proces zkoumani socidlniho,
¢i lidského problému, kterému vyzkumnik utvari komplexni podobu.

Ditlezitym aspektem je, Ze vyzkum je provadén v prirozenych podminkach.

Jednim z designti fadicich se do kvalitativniho vyzkumu je také, v ivodu
kapitoly popisovana, pfipadova studie, o které Miovsky (2006, s. 94) tvrdi, Ze
se jednd o zdkladni a nejrozsifen€jsi metodu vyzkumu, kterd se fadi mezi
zminovany kvalitativni vyzkum. Svaricek a Sedova (2014, s. 97) uvadi, ze
hlavnim tcelem pfipadové studie, je podrobné zkoumadni, ale i porozuméni
jednomu, ¢i vice pfipadtim. Zakladem ptipadového Setfeni je sbér dat, jenz se

pfimo vazi ke zkoumanému ptipadu.

Pro svou diplomovou prdci, jsem si zvolila deskriptivni pfipadovou studii.
Podle Hendla (2016, s. 108) se jedna o druh pfipadové studie, kterda ma za
vysledek komplexni popis zkoumaného pfipadu. Eyseneck (2008, s. 108)
uvadi, Ze nejdileZitéjsimi podminkami pro spravné provedenou deskriptivni
pripadovou studii, je dileZité si stanovit na za¢atku seznam bazalnich témat
a stanovisek, na které se vyzkumnik pfi svém zkoumadni zaméfi, aby nedoslo
k tomu, Ze pfipadova analyza nebude mit sv(ij rdmec a smysl. V moji
diplomové praci bude k tomu vymezeni slouZit to, Ze jsem si stanovila

vyzkumné otazky, k jejichZ zodpovézeni celd prace smétuje.

Dalsi kvalitativni metodou, kterou jsem v empirické cdsti prace pouzila
k dosazeni stanoveného cile prace, je strukturovany rozhovor. Podle Johnové
(2008, s. 107) se jednd o metodu, kterd je vyuZzivana jako ndstroj explora¢niho
vyzkumu. Obvyklym vystupem strukturovaného rozhovoru je kvalitativni
verbalni studie. Dal$im hlavnim znakem je, Ze k této metodé je vyuZivano
malé mnozstvi respondenti. Strukturovany rozhovor Ize podle Bedrnové a
Nového (2007, s. 25) definovat jako ,naprogramovanou interakci mezi
tazatelem a dotazovanym, ve které se tazatel snazi ziskat od dotazovaného
informace, které pomohou odhalit to, co je v mysli dotazovaného”. Podle
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Dismana (2011, s. 141) jsou hlavnimi vyhodami strukturovaného rozhovoru
to, Ze dotazovany odpovida na to, na co se tazatel ptd, dale dotazovany
zodpovida vSechny tazatelem poloZené otazky a v neposledni fadé je zde
vyssi validita a dokoncenost rozhovorti, v porovndni napf. s metodou

dotaznikového Setreni.

Soucasti smiSeného vyzkumu je také pouziti kvantitativni metody. Z tohoto
druhu metod jsem ve svém vyzkumu pouzila metodu dotaznikového Setfeni.
Obsah, podoba a vysledky dotaznikového Setfeni jsou popsany v dalsi ¢asti
empirické casti této diplomové prace. Metodu dotaznikového Setfeni jsem
pouzila z divodu, Ze z ¢asového, ani organizacniho hlediska neni mozné
ziskat odpovédi k tématu soucasného stavu vzdélavani TH pracovnikti od
vSech TH pracovnikil jinak, neZ pomoci dotaznikového Setfeni a to z divodu,

ze TH pracovnikti je v organizaci 46.
Pfedvyzkum

Dotaznikové Setfeni jsem provadéla online formou a rozesilala jsem jej TH
pracovnikim, po predchozi domluvé, na e-mail. Pfedtim, nez byl dotaznik
rozposlan na TH pracovniky, provedla jsem piedvyzkum, jehoZ cilem je
ovéreni skutecnosti, ze respondenti budou dotazniku rozumét. Gavora (2000,
s. 101-107) pfedvyzkum definuje, jakoZto moznost vyzkouSet si, zda
respondent vnima kladené otazky totozné, jako vyzkumnik. Dadle
predvyzkum poskytne vyzkumnikovi zpétnou vazbu o ¢asové dotaci, ktera je

tfeba pro vyplnéni jeho dotazniku.

Vradmci pfedvyzkumu jsem dotaznik zaslala 3 respondentiim, které jsem
seznamila s dtivodem, proc tento proces realizuji. Pozadala jsem respondenty,
aby mé také informovali o tom, kolik minut bylo tfeba k vyplnéni celého
dotazniku. Tuto informaci jsem nadale vyuzila pfi zadosti respondentii o

vyplnéni dotazniku.



Co se tyce strukturovanych rozhovorti, otazky, které budu tdzanym pokladat,
jsem jiZz pfedem zaslala na e-mail. Tento krom jsem provedla z divodu tspory
Casu, a také kvtili tomu, aby se tdzani pracovnici mohli na rozhovor pfichystat
a neztraceli jsme cas dlouhym pfemyslim v ramci samotné realizace

rozhovoru.
Limity vyzkumu

Vyznamnym limitem celé tvorby diplomové prace a predevsim empirické
casti, je bezpochyby soucasna situace ve spolecnosti a na celém svété, kterd je
ovlivnéna onemocnénim COVID-19, zplisobené novym typem koronaviru.
Prvni piipady tohoto nového onemocnéni se na tizemi Ceské republiky
objevily jiz na zal4tku biezna 2020. (Ministerstvo zdravotnictvi Ceské
republiky, 2020). BohuzZel, ani v soucasny moment, kdy je diplomova prace
dokoncovana (bfezen-duben 2021) situace neni lepsi, spiSe naopak
(Ministerstvo zdravotnictvi, 2020). Vzhledem k navySeni poc¢tu nemocnych
timto zavaZnym onemocnénim, Vldda Ceské republik jiz opakované
pfistoupila k vyhlaSeni Nouzového stavu, ¢i zamezila na zdkladé vladniho
usneseni, cestovani mezi okresy (Ministerstvo zdravotnictvi, 2020) s cilem

zamezit Sifeni koronaviru, ¢i jeho mutaci.

Ve zkoumané organizaci se dopad tohoto onemocnéni projel tak, Ze vedeni
organizace doporucilo pracovnikiim, u kterych to povaha vykondvané
pracovni pozice dovoluje, aby pfesli na praci z domu, a také pracovnikiim
bylo doporuceno, aby omezili i ostatni socidlni kontakty mimo pracovisté.
Prehled vsech opatfenich, které zkoumanad organizace, v ramci situace, pfijala,
byla zpracovdna manaZerem IS a personalistou v rdmci nové smérnice
(Smérnice — Koronavirus 01). Smérnice obsahuje také doporuceni smétujici
k omezeni osobnich kontaktti na pracovisti, s doporucenim, aby pracovnici ve

viech piipadech, kdy je to mozné, piesli na e-mailovou a telefonickou
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komunikaci, jelikoZz jiné platformy online komunikace ve zkoumané

organizaci nejsou dosud zavedené.

Popisované omezeni nejvice zasahlo do realizace empirické casti prace,
konkrétné do realizace strukturovanych rozhovori. JelikoZ v organizaci neni
vyuzivano online platforem a dotazovani pracovnici nechtéli na variantu
online rozhovoru pfistoupit, strukturovany rozhovor nakonec probéhl za
tyzické ucasti a to s dliirazem na dodrzZeni vsSech platnych hygienickych
opatfeni, kterda byla vdany moment platnd (Pro zaméstnance a
zameéstnavatele, 2021). Jako diivod, pro¢ pracovnici nechtéli pfejit do online
prostfedi, mi uvedli neznalost a obavu z tohoto prostredi, a také neosobnost.
Pivodné jsem planovala, Ze uskutenim strukturované rozhovory také
s vedoucimi pracovniky jednotlivych tsekti, avSak po prodiskutovani
s doty¢énymi osobami jsme dosli k zavéru, Ze vzhledem k pandemii od tohoto

zdméru upustime.

Neméné prijemnou situaci bylo také to, Ze soucasny manazer ISO, BOZP a PO
ukoncoval v obdobi, kdy bylo tfeba dokoncit diplomovou praci, svij pracovni
pomér v organizaci. Vyhodou v této nepfijemné situaci avsak bylo, Ze agendu
si prebiral novy manaZer integrovaného systému, ktery, v rdmci firemni
skupiny, ptisobil jiz nékolik let, ¢ili zkoumanou organizaci velmi dobfe znd a
nékteré zalezitosti v ramci ISO, BOZP a PO atd. feSil pro tuto organizaci jiz

v minulosti.

V ramci dotaznikového Setfeni by bylo mozné narazit na limity tykajici se
interpretace jednotlivych otdzek, které v dotaznikti jsou, avSak tomuto jsem se
snazila pfedchdzet tim, Ze jsem provedla pfedvyzkum, ktery popisuji

v pfedchozim odstavci této kapitoly.



5.1 Vyzkumné otazky a hypotézy
Na zakladé stanoveného cile prace, kterym je popis a analyza systému
vzdélavani TH pracovniki v organizaci XY, jsem definovala hlavni

vyzkumnou otazku (HVO):

e Jakou podobu ma aktudlni systém vzdélavani TH pracovniki

v organizaci XY?

K odpovédi na tuto HVO se dostdvam v jednotlivych oddilech empirické ¢asti
prace. Za tucelem zodpovézeni HVO, jsem dale vyspecifikovala dil¢i
vyzkumné otadzka (dale jako DVO), které jsou zodpoviddny analyzou
prevazné internich zdrojii dat, strukturovanymi rozhovory a dotaznikovym
Setfenim. Diléi vyzkumné otdzky jsou stanoveny na zdkladé vychodisek

teoretické ¢asti prace. Jejich celkovy pocet je 5.
DVOL1: Jak je nastavena strategie vzdélavani v organizaci XY?

DVO?2: Jak probiha identifikace a analyza vzdélavacich potfeb TH pracovnikti

v organizaci XY?

DVO3: Jakym zpusobem probihd planovani vzdélavacich aktivit v organizaci

XY?
DVO4: Jak probiha realizace vzdélavacich aktivit v organizaci XY?
DVO5: Jak probiha vyhodnocovani vzdélavaciho systému?

Zvolené metody a techniky pro zodpovézeni jednotlivych vyzkumnych
otdzek jsou popsany v nasledujici kapitole. Na zdkladé teoretickych

vychodisek a cile prace jsem si také stanovila hypotézu:

e Organizace XY ma nastaven systém pro vzdélavani TH pracovnikd.
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S ohledem na zjisténé informace o ISO normach, které organizace plni,
ocekavam, Ze je nutné mit takovy systém nastaveny a zaroven je nutné TH

pracovniky pravidelné proskolovat v této oblasti.

Za pomoci analyzy internich dokumentti, strukturovanych rozhovort a
dotaznikového Setfeni se pokusim tyto vyzkumné otazky zodpovédét a

potvrdit, ¢i vyvratit hypotézu.

5.2 Vyzkumna strategie
Prvni ¢ast prace se zabyva teoretickymi vychodisky, bez nichz by nemohla
vzniknout empirickd éast prace. Ve shrnuti teoretické céasti prace jsem si
stanovila vyzkumné otdzky, které maji za vysledek dosaZeni cile prace, ktery
jsem si stanovila v poc¢atku prace. Nyni je tfeba vymezit, pomoci jakych

vyzkumnych metod bude tohoto cile dosaZeno.

Cilem prace je popis a analyza systému vzdélavani u TH pracovnikt vybrané
vyrobni organizace XY. V teoretické casti prace je zahrnuto jedno
pristupu ke vzdélavani zaméstnanci. Dle autorky Bartorikové (kapitola 3) je
v rdmci tohoto pfistupu ke vzdélavani vyuzito identifikace vzdélavani, jeho
planovani, realizace a v neposledni fadé hodnoceni vzdélavani. V tomto
konceptu jsem pak tvotila i empirickou ¢ast prace, ve které popisuji a analyzuji

vzdélavani TH pracovnikii v organizaci.

K dosazeni co nekvalitnéjsi dat a potfebnych informaci v rdmci analyzy a
popisu, jsem zvolila kombinaci kvantitativnich a kvalitativnich metod. Co to
je kvalitni vyzkum a jak je definovan uvadi metodolog Creswell (in Hend]l,
2016, s. 46). Popisuje jej jako ,proces hledani a porozuméni zalozeny na
riiznych metodologickych tradicich zkoumdni daného socidlniho, nebo

lidského problému. Vyzkumnik vytvaii komplexni, holisticky obraz,



analyzuje rizné typy textli, informuje o nazorech tcastnikii vyzkumu a

provadi zkoumani v pfirozenych podminkach.”

Jelikoz jsem pro sviij vyzkum zvolila obé metody, design vyzkumu lze, dle
odborné literatury, nazvat jako smiseny design. Definici smiSeného vyzkumu
pak uvadi ve své publikaci autofi Creswell & Plano Clark (2007, s. 28) a
popisuji jej jako ,design vyzkumu, kde je alesponi jeden kvantitativni aspekt
kombinovany s alespon jednim kvalitativnim vychodiskem (pfistupem),
sbérem dat a/nebo analyzou dat. Zadkladnim predpokladem je, Ze kvalitativni
a kvantitativni pfistup soucasné umoznuji lepsi pochopeni vyzkumného

problému neZ pouze jeden z nich”.

Pfi realizaci kvalitativni metody, a to si sice pfi aplikaci polostrukturovaného
rozhovoru, jsem narazila na bariéru. Vzhledem k probihajici celosvétové
pandemii (World Health Organization, 2020) zptisobené novym koronavirem
pojmenovanym SARS-Co-V2, bylo zpocatku zcela nemozné rozhovory se
zastupci organizace a pracovniky uskutecénit. Zkoumand vyrobni organizace
totiz prevedla TH pracovniky, u kterych tohle povaha vykondvané pozice
umoznovala, na praci z domova, a proto bylo nutné se s touto prekazkou
vyrovnat. Varianta online feSeni rozhovoru pfes online platformy, jako je
napiiklad firemni platforma Microsoft Teams, kterd disponuje textovym,
video hovorovym a datové soubory ukladajicim rozhranim, nebylo mozné,
jelikoz kolegové s témito platformami nepracuji a organizaci s nimi ani
nedisponuje. Situaci jsem tedy vyfeSila tak, Ze jsem polostrukturované
rozhovory provedla se zastupci organizace, jelikoZ management, sice
v omezeném méftitku, ale stdle chodil vykondvat svou prdaci na pracoviste.
Abych zachovala myslenku provedeni kvalitniho vyzkumu, jak popisuji
v avodu této kapitoly, dotazovani u ostatnich TH pracovniki jsem provedla
pres kvantitativni dotaznikové Setfeni. Vice o vybéru a popisu této metody

uvadim v nasledujicim textu.
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5.3 Metody a postup vyzkumu
Pro dosaZeni cile diplomové prace a zodpovézeni vyzkumnych otdzek, byly
zvoleny nasledujici metody sbéru dat. Empiricka cast prace navazuje na
teoreticka vychodiska prace, ktera jsem uvedena v ivodu. Tento podklad a
nove nabyté znalosti slouzi pro zpracovani empirické casti prace. Jelikoz se
diplomova prace zabyva vzdélavanim TH pracovnikil v organizaci XY, pro
popis a analyzu soucasného stavu, vychazim ze Systematického pfistupu ke

vzdélavani pracovnikii dle Bartorikové (kap. 3 této prace).
Pfipadova studie

V této casti prace se vénuji vyzkumné metodé — pripadové studii, jeji soucasti
je uréeni techniky sbéru dat a zpracovani vyzkumnych otdzek. To vse je
vyuzito k dosaZeni cile této diplomové prace. Pfipadovou studii jsem zvolila
z divodu, Ze ve své diplomové praci zkoumam organizaci, kterd existuje. Jak
definuji pfipadovou studii autofi v odborné literatufe, uvadim dale v textu.
Dle Hendla (1997, s. 243) se jednd o metodu, kterd se fadi do kvalitativniho
vyzkumu. Byva popisovana, jako detailni studium konkrétniho, jiz
existujiciho pfipadu za tcéelem aplikace nabytych poznatk( pfi porozuméni
pfipadiim o podobnou charakteristikou. Autor R. E. Stake (1995, s. 175)
definuje pfipadovou studii jako snahu porozumét unikatnimu a
komplexnimu socidlnimu objektu, ktery reprezentuje systém s urcenymi
socidlnimi hranice. S dalsi definici pfipadové studie pak pfichazi R. K. Yin
(2009, s. 219), ktery ve své publikace popisuje pfipadovou studii jako strategii,
kterd se zabyva pozorovanim a zkoumdnim pfedem urceného jevu
v pfitomnosti, a to v rdmci jeho skute¢ného kontextu a to pfedevsim, paklize

nejsou hranice mezi kontextem a jevem jasné urcené.

StéZejni cast diplomové prace tvofi analyza a identifikace vzdélavani dle

popisovaného pfistupu, ktera je provedena témito metodami:



e Analyza a deskripce soucasného stavu vzdélavani.

K tomuto tcelu je vyuZito pfedevsim studium internich predpisti, smérnic a
Kolektivni smlouvy. Zkoumané dokumenty byly v listinné i elektronické
podobé a knalezeni jsou na Intranetu organizace. Dale jsem zkoumala a
analyzovala digitalni data, at uz se jednalo o webové stranky organizace, ci
informace z persondlniho systému. Zminované Smérnice, ani Kolektivni
smlouva, ¢i jiné interni dokumenty nejsou soucasti pfiloh této diplomové

prace a to z dlivodu dodrZent jeji anonymizace.

e Strukturovany rozhovor s manaZzerem IS a zastupcem

z managementu (pracovnik z vedeni zkoumané organizace).

Rozhovor s manazerem IS jsem zvolila z divodu, Ze tato osoba je i dle
Smérnice ON-06 (2017) zodpovédna, spolu s personalistou (ja) a pracovniky

z managementu, zodpovédna za vzdélavani ve zkoumané organizaci XY.

e Dotaznikové Setfeni mezi TH pracovniky.

Tuto metodu jsem zvolila z davodu probihajici celosvétové pandemie
zpusobené novym koronavirem, jak popisuji v ivodu této kapitoly, ale i
z dtivodu, Ze zkoumanych pracovniki je vysoky pocet (46) a z organizacnich,

ani ¢asovych diavodd neni mozné jiny zptisob realizovat.

Podoba dotazniku i strukturovanych rozhovorti je popsana v textu v dalsi
cCasti prace. Vzorovy dotaznik a scénar strukturovaného rozhovoru jsou pak
soucasti prilohy této diplomové prace. V ramci strukturovaného rozhovoru
byly obéma tazanym kladeny totozné otazky, coz se ve svém vysledku
projevilo, jako vhodné feSeni, jelikoZ snékterych otdzkach se vypovédi
tazanych dopliiovaly. Samotny proces analyzy a identifikace vzdélavacich

potteb, ktery vychdzi ze Systematického pristupu ke vzdélavani pracovniki
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v organizaci (toto je v diplomové praci popsano dle Bartorikové, kapitola 3
této prace) je pak aplikovan v analyze soucasného stavu vzdélavani
pracovnikti ve zkoumané organizaci. Tento proces zahrnuje vSechny faze
tohoto pristupu ke vzdélavani, ktery jsem si zvolila jako teoretického
vychodisko, na zdkladé, kterého jsem tento proces aplikovala na zkoumanou
organizaci, konkrétné tedy na jeji soucasné vzdélavani, které jiz probiha.
Avizované ¢asti tohoto procesu jsou —identifikace vzdélavani, jeho planovani,

nasledné realizace a v neposledni fadé hodnoceni vzdélavani.

VSechny vySe avizované metody maji za cil poskytnout co nejkvalitnéjsi
informace pro dikladny popis a analyzu soucasného stavu vzdélavani u TH
pracovniki, coz je cilem této diplomové prace, a také tyto podklady poslouzi
k zodpovézeni vyzkumnych otdzek, které jsem si stanovila na zakladé
nastudovanych teoretickych vychodisek, ktera popisuji v prvni dcasti

diplomové préce.
Etika vyzkumu

Ackoli vyzkum primdarné slouzi pro tcely splnéni studijnich povinnosti,

presto jsem si stanovila etické zasady, které vyzkum spliuje.

V samém tvodu, nez tato diplomova prace viibec vznikla, probéhlo jednani
s vedenim zkoumané organizace, kdy jsem je sezndmila s obsahem, cilem a
vyzkumnymi otdzkami, které slouzi k dosazeni stanoveného cile diplomové
prace. V ramci tohoto jednani bylo dohodnuto, Ze vzhledem k povaze dat,
bude ndzev prace anonymizovan. Vedeni organizace s timto souhlasilo a

prijali ode mé informovany souhlas.
Dale jsem vSechny tcastniky vyzkumu ubezpecila, ze veskera data tykajici se
zkoumané organizace, jsou anonymizovana a vysledky jednotlivych

vyzkumnych metod budou prezentovana tak, aby nedoslo k naruseni



anonymity respondentti, ¢i tdzanych (s ohledem na rozli¢nost pouZitych

vyzkumnych metod).

Vramci strukturovanych rozhovorti jsem oba tdzané TH pracovniky
uvédomila o tom, Ze rozhovor snimi realizovany, bude za ucelem moji
interpretace dat, nahravan. Avsak byli ubezpeceni, Ze tato nahravka bude

slouZzit pouze pro mé vyuziti a nebude nikde zvefejiiovana.

V neposledni fadé je tfeba zminit, Ze cely vyzkum probihal v souladu
s aktualnimi nafizenimi VIddy CR, tak, aby nedoslo k ohroZeni zdravi
zadného pracovnika organizace XY a to vzhledem k stéle probihajici pandemii
koronaviru COVID-19. Vyzkum sice probihal v nestandardnich podminkach,

ale s touto bariérou jsem se, za pomoci ochotnych kolegti, vyrovnala.
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6 Charakteristika organizace XY

Nyni jiz prechdzim k realizaci samotného vyzkumu, jehoZ popis uvadim

v predchozich odstavcich.

Prostudovanim webovych stranek, internich dokumenti a rozhovorem
s vedoucim pracovnikem jsem zjistila, Ze poslanim spolecnosti je kvalitné
dodavat poskytované sluzby a produkty, byt zdkaznikim spolehlivym
partnerem a pomahat jim rozvijet budoucnost. Vizi organizace je byt prvni

volbou ve svém oboru pro zaméstnance i zdkazniky.

Napliiovani této vize je podpofeno firemni kulturou a hodnotami, které firma
zastava (Interni materidly, 2020). Mezi jednu z hodnot organizace patfi

odbornost.

Organizace XY zaméstnava profesné zkuSené a samostatné odborniky daného
oboru, ve kterém podnika. Ti maji za sebou dlouholetou praxi a mnoho
zkuSenosti v tomto oboru. Zaméstnanci sami aktivné usiluji o co nejlepsi

vysledky.

S ohledem na pomérné uzkou linearni strukturu spoleénosti, kdy vétsinu ze
197 zaméstnancli tvori délnici v typizovanych pracovnich pozicich, nema
organizace speciadlniho pracovnika, ktery by vzdéldvani zaméstnanct
zastfeSoval. Tato c¢innost je vykondvana pfimo personalistkou ve spolupréci s
technikem BOZP, ktery zaroven zastdva pozici manazer integrovaného

systému.

Certifikace ISO

V oblasti certifikace ISO ma organizace XY partnera, ktery se pfimo zabyva
certifikacemi v oboru, ve kterém anonymizovana organizace podnika. Jelikoz

se jedna o specificky obor a blizsi specifikace by mohla mit za nasledek



prozrazeni, at jiz zkoumané organizace, ¢i organizace, ktera ISO v daném

oboru poskytuje, nebudu tuto organizaci zdmérné jmenovat.

Certifikaty z oblasti ISO v této casti prace, ktera pojednava o analyze a
identifikaci vzdélavacich potfeb, popisuji ztoho diivodu, Ze platnost
rozli¢nych druhti certifikatt, které zkoumana organizace ma, se promita do
soucasného stavu vzdélavani TH pracovnikil v organizaci, coZ je cilem celé

této diplomové prdce. Jedna se o tyto certifikaty ISO.
- ISO 14001 : 2004
- ISO 9001 : 2008

- BS OHSAS 45001 : 2007

Tyto normy a jejich certifikace podléhaji kaZdorocnimu auditu kvality, ktery
organizace podstupuje. Dle odpovédi vedouciho pracovnika organizace od
ziskdni a udrzovani téchto certifikaci odekdvda mozZnost ucastnit se na
zakdzkach, kde by to jinak nebylo mozné. Ddle jsou tyto certifikace také

jakousi zarukou pro partnery organizace o spolehlivosti spolecnosti.

6.1 Strategie vzdélavani v organizaci XY
Jak je popsano v bodé 3 teoretické ¢asti prace, strategii vzdélavani si nastavuji
organizace za ucelem dosazeni rtiznorodych cili. V pfedchozi kapitole je
uvedeno, Ze organizace XY se rozhodla pro plnéni pfisnych ISO norem, které
zarucuji, systematicky pfistup v otazkach kvality managementu, ochrany
zivotniho prostfedi a ochrany zdravi a pozarni bezpec¢nosti na pracovistich.
Dodrzovani téchto norem znamend povinnost pravidelné TH pracovniky

proskolovat a dohliZet na dodrZovani stanovenych norem.
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7 Analyza aidentifikace vzdélavacich potfeb v organizaci

XY

V pfedchozich kapitolach jsou uvedena teoreticka vychodiska pro systém
vzdélavani zameéstnancii ve spolecnosti. Tato vychodiska jsou podkladem pro
empirickou cast diplomové prace, ve které se zaméfuji na naplnéni hlavniho
cile prace, kterym je popis a analyza systému vzdélavani TH pracovniky ve
vyrobni organizaci XY. JelikoZ je tato vyrobni organizace ve svém kraji
ojedinélého druhu a chci chranit jeji know-how, dohodli jsme se s vedenim
spolecnosti, ze mi poskytnou potfebné dokumenty a obecné naklonnost pfi
zpracovavani této diplomové prace za predpokladu, Ze celd mnou psana prace
bude tvofena v anonymnim pojeti. Po pfedeslém shrnuti teoretické casti
prace a stanoveni vyzkumnych otazek, mohu nyni pfejit k nejdtileZité&jsi casti

své diplomové prace — empirické ¢asti a k tvorbé vlastniho vyzkumu.

Analyza a identifikace vzdélavacich potieb je prvni ¢asti vzdélavaciho cyklu
dle systematického pristupu ke vzdélavani, jak bylo popsano v kapitole 4.1
teoretické casti prace. Pravé systematicky pfistup ke vzdélavani bude pro mé
pro svou piinosnost v praxi vzorovym pfi vyhodnocovani systému
vzdélavani v organizaci XY. Na zakladé vhodné provedené identifikace
vzdélavacich potfeb dochdzi k ndvrhu dalSich fazi vzdélavaciho systému,
kterymi jsou planovani, realizace a vyhodnoceni. Chybné provedena
identifikace mtiZze mit zdsadni vliv na prabéh i pfinos vSech realizovanych

vzdélavacich aktivit.

7.1 Piipravna faze

V rdmci pfipravné faze prace jsem se seznamila s dostupnymi dokumenty a

zjistovala jsem, jaké dalsi interni dokumenty existuji a mohly by byt uzitecné



pro tvorbu empirické casti prace. K tomuto mi dopomohl jak TH pracovnik
z vedeni organizace, tak manazer integrovaného systému. Explicitné jsem se
jich na existenci rtiznych internich dokumentt, které se tykaji svym obsahem
cile prace, dotazovala ve strukturovaném rozhovoru. Na zdkladé nastudovani
internich materiali jsem utvofila osnovu informaci, které jsem chtéla v praci
publikovat a tato byla vedeni spole¢nosti predstavena a odsouhlasena. Diky
tomuto odsouhlaseni jsem mohla kontaktovat i dalSi zainteresované
pracovniky. Diky podepsanému dokumentu mi tito pracovnici mohli byt
napomocni bez obav, Ze tyto interni informace budou zverejnény. Na zakladé
takto ziskanych odsouhlaseni jsem si potvrdila, Ze je mozné cil této diplomové
prace naplnit formou kombinace kvantitativniho sociologického prazkumu a
kompetencniho modelu. Soucasti toto faze je také urceni cilové skupiny, kterd
bude v této ¢asti prace zkoumana. Jak bylo jiz v ttvodu préce uvedeno, jedna
se o vyrobni organizaci, ktera se sklada z TH pracovniki, které je mozné déle
rozliSovat dle jednotlivych tsek (popsano v bodé 6.3 této prace) a délnika.
Pro tucely této prace byla po domluvé s vedenim organizace XY zvolena

skupina TH pracovnik.

7.2 Sbér dat

Jak bylo uvedeno v kapitole 4.2.1 teoretické casti prace, tak podle Koubka
(2007, s. 262) je mozné zdroje sbirat ze 3 skupin. Nejvys postavenou jsou
celofiremni tidaje. Na zdkladé analyzy internich dokumentt jsem zjistila, Ze
nosnymi internimi dokumenty, které se ve vyrobni organizaci zabyvaji

vzdélavanim TH pracovnikd, jsou:

e Organizaéni norma Management zdroji ON-06/2017 (dale jen

,organiza¢ni norma“),
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e Interni smérnice Persondlni management SM 3 (dale jen ,smérnice

personalni management”),
e Podnikova kolektivni smlouva na obdobi 2021-2024.
e Organizacni norma OS 01/2012.

Ve druhé fazi podle Koubka (2007, s. 262) jsou umistény informace o
pracovnich pozicich, potaZzmo o pracovnich tusecich. Jak bylo zinternich
dokumentti zjisténo, neexistuji pfimo popisy pracovnich pozic, ale jsou

definovany popisy jednotlivych tsekd, ke kterym bude tato analyza vztaZena.

Z pohledu vzdélavani TH pracovniki je jednoznacné nejzasadnéjsi
organizacni norma, kterda je zdkladnim dokumentem pfi dodrZovani
standardd, které plynou ze ziskanych certifikat(i ISO. Pravidelné auditované
certifikaty jsou zarukou toho, Ze jsou zameéstnanci sezndmeni a Skoleni
v oblasti Systému enviromentalniho managementu, Systému managementu

BOZP a Systému fizeni jakosti.

Certifikaty ISO nastavuji v organizaci aroven urcitych stupnii a druhti fizeni,
kvtli kterym se pracovnici, kterych se toto tykd, musi skolit, aby védéli, co se

od nich pozaduje a co je tfeba v ramci fizeni podniku dodrzovat.

Podstatnou ¢ast v ramci ISO mi sdé€lil ve strukturovaném rozhovoru manazer
integrovaného systému, ktery popsal, jak celé ISO vramci zkoumané
organizace funguje, proc je dtilezité a jakym zptisobem probiha kontrola jeho

dodrZzovani. NiZe tedy popisuji, o které konkrétni normy ISO se jedna.

Certifikaci a audity kontroly ve zkoumané organizaci XY probihaji
prostfednictvi organizace, které se specializuje na obor, ve kterém zkoumana
organizace podnika. Jelikoz by tato informace mohla napomoci k odhaleni
zkoumané organizace stim by doslo k poruseni etické zasady, nazyvam

certifika¢ni instituci krycim ndzvem abc.



e ISO 9001 — management kvality (QMS)

Jedna se o systém kvality managementu, ktery si organizace mohou aplikovat
interné v ramci organizace. Mohou jej také vyuzit pro smluvni ucely
s dodavateli, & jejich zékazniky. Celd norma vychazi ze Ceské statni normy

EN ISO 9001.

Z celkového pohledu se tento druh normy vyuzivd pfi certifikaci pro
nezavislé posouzeni, zda ma organizace schopnost plnit pozadavky dle

stanovené normy. Konkrétné se mtiZze jednat napfiklad o tyto (www.abc.cz):
- plnéni pozadavki dle stanovenych predpisti
- vlastni nastaveni procest uvnitf organizace
- neustalé zlepSovani kvality managementu

Na zdkladé téchto pozadavkt pak ve zkoumané organizaci vznikla Smérnice

ON-06 2017 Management zdrojti.

Dal$im vyznamnym certifikdtem, kterym zkoumana organizace disponuje, je
ISO 14001 — Enviromentdlni management — systém fizeni ochrany Zivotniho
prostiedi. Jednd se o mezindrodné uzndvanou normu, jejiz tcelem je sniZzit
enviromentadlni dopady spojené s hospodafenim organizaci (www.abc.cz).
Norma ISO 14001 ve svych zasadach pozaduje, aby si organizace stanovila
enviromentalni cile a dale, aby si stanovila systém managementu, pomoci

kterého bude téchto cilt dosahovat.

Poslednim certifikdtem, kterym organizace XY disponuje je osvédceni
z oblasti bezpe¢nosti prace. Jedna se konkrétné o plnéni Ceské statni normy

45001, ktera nahrazuje starsi normu OHSAS 18001.

Hlavnim cilem této normy je vytvoreni rdamce, pomoci néhoz budou fizena

rizika a prileZitosti v oblasti BOZP. Spravné nastaveny rdmec fungovani
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v organizaci ma pak za nasledek zdravé pracovisté, snizeni poctu pracovnich
urazi, a také zlepseni vykonnosti a nastaveni procesti v ramci BOZP. Norma
se tedy primdrné zabyva prevenci a proaktivnim fizenim rizik v ramci

organizace.

Stanoventi téchto cilti ve zkoumané organizaci pak spada do ukoli manaZera
integrovaného systému, ve spoluprdci s vedenim spolecnosti. Vysledné
jednani je nasledné zaznamenano do smeérnice, s kterou maji byt seznameni

vSichni vedouci pracovnici, ktefi nasledné proskoli své pracovniky.

Dle organizacni normy jsou za vzdélavani TH pracovnikii pfimo zodpovédni
vedouci pracovnici jednotlivych stfedisek, manager integrovaného systému.
Dale je do tohoto procesu také zapojena personalistka, kterd primarné dba na

sbér dat od vedoucich pracovniki a evidenci vzdélavacich aktivit.

Aby bylo mozné jednotlivé pozadavky na vzdélavani evidovat, planovat,
vyhodnocovat a zaroven kontrolovat, mél by dle organizacni normy mit
kazdy zaméstnanec vlastni slozku, kde jsou pozadavky na skoleni a také ticast
na nich evidovany. Kazdy z TH pracovnikii je pfi nastupu do pracovniho
poméru fadné proskolen o bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci, pozarni
ochrané a pfedpisech vztahujicich se k Zivotnimu prostfedi. Absolvovani
téchto skoleni je zaloZeno v karté zameéstnance. Tato vstupni Skoleni jsou

jednotnd pro vSechny TH pracovniky v organizaci.

Ze strukturovaného rozhovoru s vedoucim pracovnikem déle vyplynulo, Ze
se seznam vzdélavacich aktivit na nékterych tsecich téméfr neméni, ale zcela
zadsadné se méni jejich obsah, protoze toto odvétvi prochazi vyraznou
modernizaci a bez pravidelného pieSkolovani by mohlo dojit k neznalosti

nejmodernéjSich technologii, coz by mohlo mit nedozirné nasledky nejen



v ptfipadé konkurenceschopnosti organizace XY, ale také v rychlosti

odbavovani zakazek a ekonomickych nakladech na zajisténi téchto zakazek.

Smérnice personalniho managementu organizace XY vychazi z cili a vizi
organizace a obsahuje personalni koncept a nastaveni dané organizace.
“Strategickym cilem ¢innosti persondlniho tseku a managementu je
kvalitativni a kvantitativni pokryti persondlnich potfeb zaméstnavatele a
cilené motivovani soucasnych zaméstnanci”. K tomu, aby nastavena
persondlni strategie v organizaci fungovala pfispivaji vSichni vedouci
stfedisek, personalistka (vedouci personalniho tseku) je jeho garantem.

(Persondlni management-SM 3, 2013, s. 4).

Hlavni ¢innosti persondlniho managementu (Persondlni management-SM 3,

2013, s. 4) jsou:

a) nabor a vybér zaméstnanct

b) persondlni planovani a marketing
c) pracovné pravni agenda

d) péce o zaméstnance — benefity

e) hodnoceni zaméstnancti

Za vySe uvedené zdleZitosti zodpovidd vedouci persondlniho useku
(personalistka), ktery je podfizeny majiteli organizace. Soucasné nastaveni
persondlniho tuseku je i ve skutecnosti podfizeno primarné majiteli
organizace, ktery rozhoduje o vSech otdzkach, se kterymi personalistka
prichdzi. Ze smérnice persondlniho managementu jsem se docetla, Ze
spole¢nost dba na prohlubovani kvalifikace zaméstnancti a jejich zafazovani

na prace odpovidajici jejich dosazené kvalifikaci.

Tteti skupinou, odkud je mozné zdroje sbirat, jsou podle Koubka (2007, s. 262)

informace o konkrétnich pracovnicich, které jsou vedeny naptiklad na
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personalnim tuseku. Na zdkladé téchto informaci mtiZeme definovat, Ze
pracovnik je povinen si svoji kvalifikaci prohlubovat, udrZovat a obnovovat.
Spolec¢nost je opravnéna naridit pracovnikovi tiast na odborném Skoleni k
prohloubeni jeho kvalifikace. Dle organizacni normy jsou kvalifikacni

pozadavky na pozice feditelti a hlavnich vedoucich projekti minimalné:
- dosaZené sttedoskolské vzdélani v oboru
- praxe v oboru min. 3 roky
- jazykova vybavenost

Zvysovani kvalifikace v organizaci je provadéno a hrazeno ze strany
zaméstnavatele formou zvySovani kvalifikace na zdkladé potreby
zameéstnavatele. V tomto pfipadé zaméstnavatel uvolfiuje zaméstnance a
hradi veskeré naklady souvisejici s vyslanim, véetné nahrady mzdy. Dale
organizace TH pracovnikiim nabizi zvySovani kvalifikace na vlastni Zadost,
souvisejici s potfebou zaméstnavatele, v tomto pfipadé zaméstnavatel hradi
po dohodé polovinu néklad na Skoleni, poskytuje placené volno. ZvySovani
kvalifikace pro vlastni potfebu, nevyzadované zaméstnavatelem, si hradi
zaméstnanec sdm a zaméstnavatel neposkytuje placené volno (smérnice

personalni management).

Vzdélavani TH pracovnik(i je zakotveno také ve smérnici persondlniho
managementu, konkrétné v bodé 7.6. Dle této smérnice jsou za vzdélavani
zaméstnancli jednotlivych oddéleni zodpovédni jejich nadfizeni pracovnici
v souladu se schvélenym planem vzdélavani. Za kazdy tsek organizace tak

zodpovida dany vedouci pracovnik.

Napfi¢ jednotlivymi oddélenimi vznikaji potfeby sSkoleni odborné

zpusobilosti jednotlivych pracovnikti. Aktudlné se jedna o 8 specifickych



Skoleni, kterd jsou realizovadna externimi firmami, které se Skolenim odborné

zpusobilosti zabyvaj.

Manazer interniho systému je interni pracovnik, ktery zodpovida nejen za
Skoleni odborné zptsobilosti, ale také Skoli TH pracovniky na systém
managementu kvality, systém enviromentdlniho managementu a systém
managementu BOZP. Dale jsou TH pracovnici vzdélavani na profesni
odbornost a jazykovou pfipravu. Ta se 1isi kazdy rok dle typu zakazek, ve
kterych zemich se nachazeji. Nejcast€ji se vSak jedna o nutnost vzdélavani

anglického a némeckého jazyka.

Mimo analyzy internich dokumentt, které slouzi predevsim jako podklad pro
certifikace ISO, probéhly jesté strukturované rozhovory s vedoucim
pracovnikem, ktery upresnil jednu skupinu Skoleni. AvSak pro tuto cast
diplomové prace byl pfinosn€jsi strukturovany rozhovor s manaZerem
integrovaného systému. Vzhledem ke slozité situaci v dobé koronavirové
pandemie a ukonceni pracovniho poméru zodpovédného clovéka jsem
v pocatku této prace méla obavy o proveditelnost tohoto rozhovoru, ktery je
pro tuto praci klicovy. Po odsouhlaseni rozhovoru jsem pfipravené otazky
manazeru integrovaného systému zaslala predem e-mailem, aby se na né
mohl pfipravit. I pfes dukladnou prfipravu presto vznikly dotazy, jejichz

zodpovézeni mi musel jesté pozdéji doposlat e-mailem.

V priibéhu rozhovoru, ktery se uskutecnil prostfednictvim osobni schtizky a
nasledné po tom, co tazany pracovnik svolil k jeho nahravani, nadchazelo
kladeni prfedem pripravenych otdzek. Doba rozhovoru trvala 27 minut.
Vedouci pracovnik je hlavni zodpovédnou osobou pfi analyze a popisu
vzdélavacich aktivit. V odpovédich mi vysvétlil souvislost mezi ISO
certifikacemi a internimi normami, které slouzi pravé ke splnéni piisnych

podminek pro ziskani a obnovu téchto certifikaci. Tyto normy jsou stéZejni pti
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identifikaci vzdélavacich potfeb TH pracovnikt. Naptiklad certifikace, kterd
pracovniky zavazuje k dodrzovani bezpecnosti a ochrany prace na pracovisti
je rozsifenim jeji zdkonné varianty, jejiZ Skoleni musi absolvovat zaméstnanci
v jinych spole¢nostech, které tuto ISO certifikaci neplni. Vstupni Skoleni i
nasledna preskoleni TH pracovnikii jiz obsahuji tuto rozsifenou variantu.
Mimo tyto zdkonné normy vsak dale existuji dalsi vzdélavaci aktivity za
ucelem dodrzeni auditované certifikace v oboru udrZovani kvality Zivotniho
prostiedi. Tyto vzdélavaci aktivity musi byt s ohledem na rtiznorodou napln
prace jednotlivych tsekt, popsanych v sekci 7.3. Jelikoz kazdy tsek naklada
pracuje zcela s odliSnymi materidly a z nich vznikajicimi odpady a je tak nutné

i pfizpusobit i Skoleni o jejich nakladani.

Mimo tyto vzdélavaci aktivity dale probiha identifikace vzdélavacich potteb
TH pracovnikt jednotlivych tsekt dle jejich kvalifika¢nich a odbornostnich
predpokladii. Na zdkladé téchto okolnosti dale probiha konzultace s vedenim
spolecnosti a vedoucimi pracovniky jednotlivych tsekti, ktefi manaZera
integrovaného systému informuji o pldnovanych zakazkach a specifikach
s nimi souvisejicimi. Na zakladé téchto poZadavki a delegaci jednotlivych TH
pracovnikii na tyto zakdzky probiha navrh jednotlivych vzdélavacich aktivit.
Jedna se tak o skoleni odborné uvedené v tabulce nize. Ve druhém sloupci
jsou uvedeny i lhtity téchto pravidelnych skoleni. Na zdkladé téchto Skoleni a
specifikace TH pracovnikd, jichZ se tyto tkony tykaji probiha v dalsi fazi plan

téchto vzdélavacich aktivit.



Odborna zpusobilost

Lhuty pravidelnych skoleni

Svafovani, pajeni, fezani kovt1 a plastti dle CSN

77/1965

1x za 2 roky
05 0705
Obsluha manipulacénich vozikt (VZV) 1x za rok
Obsluha pohyblivych pracovnich ploSin 1x za rok
Tlakové nadoby stabilni 1x za 3 roky
Jerabnik 1x za 1 rok
Vazac 1x za 1 rok
Montdz, demontdz a prestavba leSeni (leSendf) |1x za 1 rok
Pracovnici s elektrotechnickou kvalifikaci

1x za 3 roky
(elektrikarti)
Obsluha vybranych stav. stroji dle vyhlasky ¢.

1x za 2 roky

Ridi¢ z povolani, drzitel profesniho priikazu,

ktery fidi motorova vozidla skupiny (C, C+E, D)

Skoleni v celkovém rozsahu
35 hodin do konce patého

roku od data vydani prikazu

Motorové pily

1x za 2 roky

Kfovinorezy

1x za 2 roky

Obriazek 5 Prehled pravidelnych lhiit skoleni odborné zpiisobilosti (Organizacni

norma, 2020)

Vzdélavani zameéstnancu dle Smérnice SM 3

Podle Smérnice SM 3, ¢lanku s ndzvem Péce o pracovniky, odstavce

zabyvajiciho se Vzdélavanim pracovnikt (2013,
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navrhuji, v souladu se schvalenym pldnem, vzdélavani svych pracovniki.
Vedouci pracovnik pfedlozi poZzadavek na vzdélavani svych pracovniki
personalnimu useku ke schvaleni. Personalni tsek zajisti po odsouhlaseni
navrzeného vzdélavani majitelem organizace jeho realizaci a zaneseni do
planu vzdélavani. Timto zptisobem by tedy mélo probihat sestaveni planu
vzdélavani pro jednotlivé pracovniky. Sdéleni pracovnikovi, jaka Skoleni jej v
daném roce ¢ekaji, pak probiha pres vystup z hodnoceni pracovnikii, o kterém

bude napsano ddle v textu.

Na toto konto byl manaZer integrovaného systému dotazovan, zda a pfipadné
jakym zptsobem se zapojuji vedouci pracovnici jednotlivych usekia do
identifikace vzdélavacich potfeb TH pracovnikid. Bylo mi sdé€leno, ze pfesto,
Ze by dle organiza¢ni normy méli pfinaSet ndméty na nové vzdélavaci
aktivity, dé&je se tak zcela minimalné. Stejnd otdzka byla poloZena také
vedoucimu pracovnikovi, ktery na ni reagoval, Ze jiZ existuje vzdélavaci plan
aktivit, ktery je dostacujici. Na zakladé tohoto Setfeni mohu konstatovat, Ze
vzdélavani TH pracovnikd neprobihd zcela v souladu s uvedenou Smérnici

SM 3

Oblast vzdélavani pracovniki je dale zakotvena také v Kolektivni smlouvé

organizace XY (Kolektivni smlouva organizace XY, 2021-2024, s. 13), kde je ji
vénovano hned nékolik bodt1 v ramci Clanku 23. Avsak tyto tidaje vychazeji
pouze ze zdkoniku prdace, konkrétné z § 232 a § 233 (Zakonik prace, 2021, s.
115) Jedna se o sdéleni, ze organizace ma pecovat o své pracovniky, zvySovat
a prohlubovat jejich kvalifikaci, to vSe dle potfeb zaméstnavatele. PakliZe se
jedna o Skoleni, ¢i studium pfi zaméstnani, které slouzi ke zvyseni kvalifikace
pro pracovnikem vykondvanou pracovni pozici, organizace poskytne
pracovnikovi volno s ndhradou mzdy v rozmezi stanovené Zakonikem prace

(Zakonik prace, 2021, 115). Jedna-li se o rekvalifikaci pozadovanou

zaméstnavatelem z d@ivodu nového zafazeni pracovnika, budou pracovnikovi



poskytnuty ulevy a kompenzace vychazejici ze Zakoniku prace. Pokud se
jednd o studium, prohlubovani, ¢ zvySovani kvalifikace pro potteby
pracovnika, zaméstnavatel mtiZe pracovnika na takové vzdélavani uvolnit.
Jedna se pak o uvolnéni na dobu nezbytné nutnou, bez naroku na ndhradu

mzdy.

Organizace v tomto sméru samoziejmé cti ndroky pracovnika z hlediska
Zakoniku prace, ale na druhou stranu neposkytuje pracovnikovi Zadné

nadstandardni moznosti.

7.3 Definice TH pracovniku
V této casti diplomové prace se vénuji popisu TH pracovnik a jejich zatazeni
do useku, jelikoz tito pracovnici jsou predmétem mého zkoumadni a jsou
spojeni s cilem celé diplomové prace, kterd se zabyva popisem a analyzou

systému vzdélavani u TH pracovnikti ve vybrané vyrobni organizaci XY.

Dtivodem, pro¢ se timto zabyvam je ten, Ze zkoumana organizace ma ¢lenéni
na vyrobni useky, které se zakldd4 na tom, jakou pracovni ¢innosti se dany

usek organizace zabyva a za ktery zodpovida.

Rozdéleni a organizaéni struktura zkoumané organizace je popsana
v organizacni normé OS 01/2012 (interni dokument), jehoz soucasti je i
grafické zobrazeni organizacni struktury, které je uvedeno v uvodu

diplomové préce, ktery se vénuje predstaveni zkoumané organizace.

Na zédkladé informaci z persondlniho systému jsem zjistila, Ze skupinu TH
pracovnikti z demografického hlediska tvoii 58,7 % muza a 41,3 % Zen.
Vékovy pramér je 44,26 let. Z tohoto pohledu jsou Zeny mirné mladsi (43,89
let) oproti muztm (44,52 let). Z hlediska rozdilnosti pozadavk® na koncepci

vzdélavani neni mozné se vénovat obéma, diametralné odliSnym, skupindm
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vzdélavanych nardz. Systém vzdélavani na délnickych pozicich a jeho

analyza, mtiZe byt podnétem pro vznik dalsi odborné prace.

TH pracovnici zastavaji vysoce odborné pracovni pozice, na které jsou
kladeny specifické pozadavky. Jaké poZadavky je tfeba spliiovat se odviji od
druhu pracovni pozice. Organizacni struktura spolecnosti je rozdélena do
nékolika stfedisek, za jejichz vedeni zodpovidaji jednotlivi vedouci
pracovnici. VSichni vedouci pracovnici se pak v bud v pfimé, nebo nepfimé

navaznosti zodpovidaji majiteli této organizace XY.

Usek CEO a vedeni organizace

Vedeni organizace se v case méni a vyviji. Aktudlné je v pozici TOP
managementu majitel organizace, ktery je zaroven jednatelem (CEO). Dale ma
organizace tfi statutdrni organy, z nichZ jménem organizace jednaji vzdy

nejméné dva z nich.

Role statutarnich orgadnti je v hierarchii organizace takova, ze se zodpovidaji
vSichni z nich pfimo majiteli a jednateli organizace. Ukolem majitele a zaroveri
jednatele je celkové zajisténi chodu organizace z hlediska provozniho, ale i
ekonomického. To znamend, Ze pravé majitel je zodpovédny i za obchodni

zalezitost, ziskava pro organizaci nové zakazky aj.

V organizaci XY zcela chybi obchodni oddéleni, obchodni manazefti. Toto celé
nahrazuje majitel a jednatel v jedné osobé. Jednotlivé statutarni organy v
organizaci dale figuruji jako vedouci zakazek c¢ili zodpovidaji za svéfeny
projekt v komplexnim pohledu. Casto tak zastupuji naptiklad projektové

manaZzery.



Personalistka

Tento pracovnik se pfimo zodpovida CEO organizace, a také statutarnim
organtim. Personaliskta zodpovida za bezproblémovy chod organizace

z hlediska personalné mzdovych procesti. Podili se také na tvorbé
vzdélavaciho procesu a na vSech ¢innostech s timto souvisejicich. Kontroluje
dodrzovani norem, ticastni se jejich tvorby. Jeho role je provazana napric¢
celou organizaci a vSemi jednotlivymi tiseky, spolupracuje velmi tizce

s vedoucimi danych tsek.

Vedouci stredisek

Pod tsek CEO tedy spada dalsich 9 stfedisek. Jedna se o:

personalné mzdové stredisko
- stfedisko pfipravy vyroby

- stredisko TM

- ekonomické stredisko

- stredisko P

- stredisko CH

- stredisko BP

- stredisko D

stredisko M

Z dtvodu dodrzeni zdsady anonymizace celé prace, nazyvam stfediska
fiktivnimi pismeny, aby doslo kjejich rozliSeni. Kazdé z vySe uvedenych
stftedisek mda svého vedouciho pracovnika, ktery zodpovidd za jeho
bezproblémovy chod ve vSech provoznich oblastech. Déle také zodpovida za
ekonomicky stav stfediska i jeho persondlni obsazeni (ve spolupraci s

personalistkou).
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Ekonomicky asek

Ekonomicky usek vede ekonomicky (financni) feditel. Jeho podfizenymi
pracovniky jsou hlavni tcetni a ndsledné vseobecné tcetni. Jejich tikolem je

zabezpeceni chodu organizace z ucetniho hlediska.
Mistfi vyroby
jedna se o skupinu pracovniki, ktefi dle svého zaméfeni vedou tymy délnikd.

Zodpovidaji za kvalitu, rychlost a mnoZstvi odvedené prace svych pracovnikti

a poskytuji jim odbornou profesni pomoc.
Ostatni specializovani zaméstnanci

Mezi tyto pracovniky patfi napfiklad pracovnici pfipravy vyroby,
administrativni pracovnik zakdzek, ktery ma za ukol kontrolu a kompletaci
smluvniho zabezpeceni zakdzek, manazer integrovaného systému, dispecerka

nebo vedouci zakazek.

7.4 Interpretace analyzy a identifikace vzdélavacich potteb
Teoretickd vychodiska pro tuto ¢dst prace jsou zakotvena v bodé 4.2.3
teoretické casti této diplomové prace. V ¢asti 7.2 empirické casti prace byly
zjistény a interpretovany informace, které budou pouzity pfi vyhodnocovani

hypotézy a vyzkumnych otazek.

Analyza a popis vzdélavacich potfeb TH pracovniktl organizace XY jsem

ziskavala témito zptisoby:
e Smérnice, normy a jiné interni dokumenty (organizace XY.),

e Strukturované rozhovory svedoucim pracovnikem a manazZerem

integrovaného managementu.



Na zakladé nastudovani internich dokumentt a provedenych rozhovort jsem
se dozvédéla, ze zasadni pro analyzu vzdélavacich potfeb je organizacni
norma, kterd je nezbytnym podkladem pro plnéni certifikace ISO. Ostatni
vzdélavaci aktivity probihaji na zakladé zakonnych norem, pfipadné
pozadavcich odborné zptisobilosti. Jak bylo uvedeno v kapitole 7 empirické
Casti této prace, tak organizace disponuje 3 zakladnimi internimi dokumenty,
které jsou hlavnimi podklady pfi vzdélavani TH pracovniki. Jejich existence

vSak neni zarukou toho, Ze se procesy tak déji.

Vramci nize uvedenych kapitol budu zjisténé informace zatfazovat do
kontextu zjisténych informaci v teoretické ¢asti prace a dale budou podklady
pro strukturované rozhovory s TH pracovniky, ktefi vzdélavani v organizaci
maji na starosti. Na zdkladé odpovédi od téchto zodpovédnych pracovniki
bude redlny stav konfrontovan nejen s teorii, ale také s pfedpisy v internich

dokumentech.

Na zdakladé nastudovani internich dokumenti a vyhodnoceni odpovédi
v ramci strukturovaného rozhovoru s vedoucim pracovnikem a manazerem
integrovaného systému, bude zodpovézena dil¢i vyzkumna otdzka cislo 2
(DVO2), ktera se dotazuje, jak probiha identifikace a analyza vzdélavacich

potfeb TH pracovnikii v organizaci XY.
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8 Planovani vzdélavani

Poté, co jsou identifikovany jednotlivé vzdélavaci potteby, je nutné vytvorit i
plan vzdélavani pro jednotlivé TH pracovniky. Organiza¢ni norma uvadi, Ze
navrh planu vzdélavani by mél vzniknout do konce listopadu daného roku,
aby bylo mozné jednotlivé aktivity fadné naplanovat a pfipravit. Za planovani
jsou zodpovédni opét vedouci pracovnici stfedisek, manaZer integrovaného
systému a personalistka. Takto pfipraveny plan se pfedkladd vedeni

spolecnosti k odsouhlaseni.

Zrozhovoru smanazerem integrovaného systému vsak vyplynulo, Ze
vedouci pracovnici nepfichazeji s Zddnymi novymi navrhy a pfipominkami a
plan vznikd na zakladé evidence pravidelnych Skoleni a vzdélavacich aktivit
uvedenych vobrazku ¢ 3, které eviduje personalistka a manaZer
integrovaného systému. Planovani pravidelné zacind ve druhé poloviné
ledna, kdy se personalistce podafi sehnat pozadované navrhy a pfipominky
od vedoucich pracovnikil i jednotlivych zaméstnancti. Nasledné jsou tyto
podnéty prezentovdny vedeni spolecnosti a je rozhodnuto o korekcich
planovanych vzdélavacich aktivit. Pravé v tomto bodé vétsinou dochazi ke
sdéleni strategickych cilti organizace XY a na zdkladé toho jsou korigovany
pozadavky jednotlivych oddéleni. S ohledem na nizky pocet navrhti a
pfipominek vétsinou dochdzi k rozsifeni vzdélavacich aktivit z pracovniki
jednoho stfediska na pracovniky dalSich relevantnich stfedisek. Z tohoto
pohledu je napldnovani jednotlivych vzdélavacich aktivit pomérné
jednoduché. Velmi casto se fidi planem jednotlivych zakdzek a vyprSenim
platnosti certifikati a osvédceni. Existuji vSak i vyjimky, kdy pfedevSim v
oddéleni pripravy pracuji 2 juniorni zaméstnanci, které si chce organizace XY
vychovat a ziskat v nich loajalni, odborné pracovniky. Tito pracovnici jsou pak
pravidelné vzdélavani v oblasti novych pfistupt k feSeni jinak béznych

zakazek.



S ohledem na zastupitelnost pozic v rdmci jednotlivych tsekt je vétSina
vzdélavacich aktivit planovana skupinové pro vsechny pracovniky daného

useku.

VSechny tyto vzdélavaci aktivity jsou nasledné planovany v zavislosti
vyprseni platnosti jednotlivych osvédceni a vytiZenosti jednotlivych skupin
pracovnikti na zakazkach. Tento plan je soucasti priloh organizacni normy.
Pokud situace nevyZaduje jinak, je vétSina vzdélavacich aktivit planovana od
unora v pritbéhu celého kalendafniho roku. Vyjimkou jsou povinna skoleni,
jejichz obnoveni probiha jiz v pribéhu ledna daného roku. Jedna se pfedevsim
o vazacské kurzy, Skoleni fidi¢d VZV, apod. Dle vyjddfeni manaZera
integrovaného systému se v tomto case planuje podoba téchto Skoleni a
oslovuji se interni i externi lektofi, ktefi dle své kvalifikace jednotlivé
vzdélavaci aktivity vykondvaji. VétSina vzdélavacich aktivit se planuje do
sidla organizace XY nebo pripadné externi spolecnosti dojizdéji pfimo do
mista realizace zakazky, kde na redlnych situacich dané skupiny TH
pracovnikt vzdélavaji. Jiz v pribéhu této faze dochazi k zodpovézeni otazek,
které v kapitole 4.3 teoretické casti prace kladou Vodak a Kucharéikova (2011,

s. 97-98). Jedna se hlavné o to, kdo ma byt vzdélavan, kym, kde a jak.
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Plan skoleni na rok 2021
utvar | zaméstnanec |napln vzdélani termin provadi
SMQ, EMS, BOZP, PO,|V prubéhu
XXXX Vsichni TH vedouci BOZP
skoleni fidict roku
Zptisob nakladani s
\Y% pribéhu
XXXX Vsichni TH odpady, pouzivani, vedouci BOZP
roku
Chemické latky
e, L, . V priibéhu roku .
XXXX Ucetni Aktudlni problematika externé
2021
Admin. .
) Skoleni  pro  zakdzkové |y prabéhu roku 5
XXXX Pracovnik externé
oddéleni 2021
zakazek
. \% pribéhu
XXXX Personalistka | Skoleni pro personalisty externé
roku 2021

Obrazek 6 Vzdélavaci plan na rok 2021 (organiza¢ni norma)

Z planu vzdélavani na rok 2021 na obrazku 4 je zfejmé, Ze je omezen pouze na
nezbytnd a nutnd skoleni typu bezpecnost a ochrana zdravi pfi préci, pozarni
ochrana, Skoleni integrovaného systému managementu, Skoleni, jak nakladat

s odpady, ¢i chemickymi latkami aj.

Je také zfejmé, ze plan Skoleni v sobé nezahrnuje zadnd rozvojova, di
kvalifikaci zvySujici, nebo prohlubujici skoleni v rdmci myslenky ucici se
organizace a je prili§ obecny. V tomto pfipadé se nejednd o anonymizované
udaje. Co se tyce samotné struktury Planu Skoleni, tak i organiza¢ni norma
zminuje, ze by plan mél byt TH pracovnikovi predstaven vedoucim
pracovnikem, aby i sdm TH pracovnik mél pfehled a pfedstavu o tom, jaké
vzdélavajici aktivity ho v daném roce cekaji. VySe uvedeny plan vzdélavacich
aktivit nespliiuje zakladni pozadavky na planovani vzdélavacich aktivit, jak

je v bodé 4.3 teoretické casti prace definovali Vodak a Kucharcikova (2011, s.



97-98). Chybi predevSim metody zajisténi, kde bude vzdélavaci aktivita

probihat, pfipadné jeji financni nakladnost.

Celkovy plan vzdélavani skupin i jednotlivct spliuje zdkonnd minima a dle
schvalenych auditti také pozadavky auditori. Zaméstnanci jednotlivych
useki maji naplanovany své vzdélavaci aktivity, ale jak se ukazalo v
provedeném rozhovoru s manaZerem integrovaného systému, jejich

nadfizeni pracovnici je s nimi neseznamuj.

Informace ziskané z internich zdrojii a strukturovaného rozhovoru budou
slouzit k zodpovézeni diléi vyzkumné otazky ¢islo 3 (DVO3), ktera zjistuje

jakym zptisobem probiha planovani vzdélavacich aktivit v organizaci XY.
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9 Realizace vzdeélavani

Podle Hronika (2007, s. 161) je realizace vrcholem cyklu vzdélavani. Nejprve
v3ak bylo nutné identifikovat vzdélavaci potfeby pro jednotliva stfediska a
potazmo TH pracovniky. Na zdkladé téchto zjisténi vznikl plan vzdélavacich
aktivit, které jsou pro vyrobni organizaci potfebné z nékolika divodi. Ty
bazdlni jsou definovany jednotlivymi paragrafy Zakoniku prace a jsou
nezbytné pro to, aby mohli pracovnici vykonavat svou cinnost. Dal3imi
potifebami vzdélavani jsou aktivity pro udrzeni odborné zptisobilosti, ktera je
vyzadovand platnymi pravnimi a normativnimi poZadavky pro vykon
urcitého druhu pracovni cinnosti. V neposledni fadé jsou to vsak také
vzdélavaci aktivity, které udrzuji vysokou odbornost TH pracovnikti a také

udrzeni konkurenceschopnosti organizace v trznim prosttedi.

Organizacni norma zminuje 3 zptlisoby realizace vzdélavani. MtiZe se jednat o
interni lektory, externi lektory a externi spolecnosti. Podle manazera pro
integrovany systém jsou pro realizaci vzdélavani v organizaci nejéastéji
vyuzivani pracovnici organizace (interni zajisténi vzdélani), ktefi formou
stinovani, mentoringu a workshopti vzdélavaji své kolegy. Této moznosti je
nejvice vyuzivano v piipadé pfedavani velmi odbornych znalosti, které jsou
davérné know-how organizace. Z divodu vysoké odbornosti skoliteld a také
nebezpeéi vyzrazeni tajnych informaci konkurenci jsou TH pracovnici
vzdélavani interné. Jednd se o nejcastéjsi formu vzdélavani v organizaci.
Nevyhodou tohoto zplisobu vzdélavani vSak nejcastéji je jejich nahodilost.
Vedouci jednotlivych tsekt o ni neinformuji dal$i kolegy a manaZer
integrovaného systému se o nich dozvida az zpétné. To s sebou nese i dalsi

problémy, jako je napfiklad moznost pripravy na takovou vzdélavaci aktivitu

a jeji nasledné vyhodnoceni.

Dalsi formou realizace vzdélavani v organizaci jsou externisté, ktefi jsou

nejcastéji vyuzivani ke skoleni odborné zptisobilosti. Nejméné vyuzivanou



variantou jsou externi organizace. Tyto jsou nejcastéji vyuzivany pro

jazykovou pripravu a Skoleni internich auditort.

Samotné realizaci predchdzi nejen plan vzdélavacich aktivit, ale také
naplanovani jednotlivych vzdélavacich aktivit. Pribéh realizace miizeme
podle Hronika (2007) rozdélit do 3 hlavnich fazi. Cely cyklus zacina
pripravou, pokracuje vlastni realizaci a nasleduje transfer. V pfipravné fazi je
nutné nachystat samotného lektora, ktery v pfipadé interniho vzdélavani neni
profesiondlem ve Skoleni a vzdélavani. Jeho hlavni ndplni prace je jind ¢innost.
Pro tuto pfipravu jsem nenasla oporu v Zadnych internich dokumentech. Z
odpovédi manazera integrovaného systému v rdmci strukturovaného
rozhovoru vyplyva, Ze neexistuje jednotny predpis pro podobu internich nebo
externich vzdélavacich aktivit. Kazdé oddéleni organizace ma natolik
specifické pozadavky na vzdélavani, Ze je neni mozné pausalizovat. Kazdy z
lektort ma moZnost se na n€ého obratit, ale prakticky se tak nedéje. Na
pripravach téchto vzdélavacich aktivit se ani nikdo dalsi nepodili. Langer
(2016, s. 33-35) uvadi, Ze je nutné také analyzovat cilovou skupinu, kterd je
vzdélavana. Toto je naprosto v kompetenci vedoucitho pracovnika, ktery
vybird vhodné TH pracovniky, ktefi se vzdélavaci aktivity zucastni. Jako
Skolici mistnost je nejéast€ji zvolena zasedaci mistnost v sidle spolecnosti. Tyto
vzdélavaci aktivity byvaji vétSinou neplanované a personalistka je pfizvana
pouze za Ucelem zajisténi a evidence prezence tucastnikti. Cil vzdélavaci

aktivity a jeho splnéni je zcela v kompetenci vedoucich pracovnikd.

V rdmci samotné realizace vzdélavaci aktivity je dle Hronika (2007) nutné
nejen pfedstavit lektora, ale také predevSsim zaujmout vzdélavané a
monitorovat priibéh vzdélavani. Z odpovédi strukturovaného rozhovoru s
manazerem integrovaného systému vyplyva, zZe v rdmci interniho vzdélavani
s pfedstavovanim neni problém a v takovych ptipadech dochaziik vysokému

zaujeti vzdélavanych, jelikoz se jednd o vysoce odborné téma. Nasledna,
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posledni cast realizace — transfer ma zajistit vyuziti nabytych novych
zkuSenosti a védomosti v praxi. V pripadé internich Skoleni je vyuZiti
ovéfitelné témér okamzité, jelikoZ se jedna o ziskani védomosti, které budou
muset obratem vyuzit v praxi. V pfipadé externich lektorti a firem, které se
zabyvaji predevsim periodickymi vzdélavacimi aktivitami vSak jiz k
takovému zajmu o probiranou latku nedochazi. Ovéfeni ziskanych znalosti

dochdzi nejcastéji formou pisemného testu a ndsledného ziskaného osvédceni.

Jelikoz organizace XY prochdzi kazdé 3 roky recertifikaci a kazdy rok probiha
udrzovaci audit, vyskolila si organizace XY pro tyto ucely i své interni
auditory, ktefi jsou také pravidelné vzdélavani. ManaZer integrovaného
systému je jednim z nich. Vzdélavani téchto aktivit probiha v sidle certifikaéni

autority jejich skoliteli a je placeno v ramci obnovovaciho poplatku.

Samotnd realizace je svym pojetim nejvice podobna tomu, jak ji popisuje

Hronik (2007, s. 150), ktery ji déli do 4 kategorii.

V prvni kategorii jsou zafazeny PC a jazykové kurzy, o které je mezi
pracovniky nejvétsi zdjem. Informace o dané vzdélavaci aktivité je vybranym
pracovniklim zasldna e-mailem formou odkazu na tabulku do Google
dokumentu, kde se mohou jednotlivi zajemci zapsat. Po odsouhlaseni
nadfizenym pracovnikem v daném tseku je finalizovan pocet zdjemcti a jsou
osloveni dodavatelé téchto Skoleni a vypsan potfebny pocet kurzti, do kterych
se pracovnici mohou pfihlésit. Nasledné jsou znova pracovnici osloveni, aby
se do téchto kurzti ptihlésili v nabidnutych terminech. V kone¢né fazi dochdzi

k pripravé prostor, fakturaci vzdélavaci aktivity, atd.

Ve druhé skupiné se jednd o specifické vzdélavaci aktivity, kam jsou vybirani
konkrétni pracovnici a tito jsou ve velmi malém poctu (vétsinou 3) vzdélavani
pfimo za specifickych podminek, které odpovidaji redlné situaci. Je kladen na

velmi osobni pfistup. S ohledem na ve odborné vzdélavaci aktivity jsou lektofi



vybirani aZ poté, co je hotovy finalni vybér zajemcti. Tito jsou velmi casto
vybirani ze stavajicich pracovniki, ktefi si nejen danou ¢innost osvojili, ale
maji také prfedpoklady pro jeji fadné predani.

Ve tfeti kategorii jsou zahrnuty vzdélavaci aktivity (nejcastéji on-line kurzy)
od externich dodavatel(i, kdy jsou tyto kurzy vystaveny na intranetu
organizace nebo jsou poskytovany externim dodavatelem v jeho prostorach.
Organizace XY se nijak nepodili na jejich pofadani, maximalné se podili na
jejich finanénim hrazeni. Velmi casto se jednd pravé o skoleni pracovnikii

ekonomického tseku, kteti se skoli na aktualizace v oblasti tcetnictvi apod.

V posledni kategorii jsou zafazena Skoleni a vzdélavaci aktivity, ktera jsou
externim dodavatelem realizovana na miru dle poZadavki organizace XY.
Takové aktivity se v minulém roce ztcastnili vybrani pracovnici, kdyz pfimo
v misté zakdzky absolvovali zazitkovy kurz prvni pomoci, kdy si externi
dodavatel pripravil velmi autentické situace, do kterych aktéry aktivné
zapojil. Tento typ vzdélani se velmi osvédcil, protoze pracovnici o ném

e1s o Vv

budou lépe pripraveni a budou schopni pruznéji reagovat.

Aby bylo rozdéleni dle Hronika kompletni, zbyva jesté transfer. V
jednotlivych typech vzdélavacich aktivit je velmi rtiznorodé, jak je mozné
pfinosnost téchto aktivit ovérit. U nékterych zaméstnanct je vyuziti jejich
jazykovych dovednosti otestovano témér okamzité pfi realizaci zahrani¢nich
zakazek, stejné tak vyuziti znalosti aktudlni legislativy u tucastnic z
ekonomického useku. Vyuziti nabytych zkuSenosti ze zaZitkového kurzu
prvni pomoci lze jen téZzko ovéfit, ale vzhledem k velmi realistickym scéndm
a velkému ohlasu napfic celou organizaci se d4 predikovat, Ze takto vzdélané

pracovniky uz takova situace minimalné neparalyzuje.
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Z dosud uvedenych casti cyklu vzdélavani je dle manaZera integrovaného
sytému tato ¢ast na tom nejlépe. Skoleni a vzdélavaci aktivity, které jsou
identifikovany a napldnovany jsou vzdy fadné nachystany a realizovany. At
uz se jedna o interni simulace, vedeni, atd., tak o vzdélavaci aktivity a kurzy

poskytované externimi dodavateli.

V roce 2021, avSak uz i predchozim roce 2020 bylo sloZité planovana Skoleni
vSech zameéstnancu realizovat vzhledem k Sifeni onemocnéni COVID-19,
které vyznamné ovlivnilo jeho podobu. Skoleni zaméstnancti byla omezena
na nezbytné nutnd a to z dtivodu, ze skolici organizace Skoleni rusila, ménila
terminy, prevadéla Skoleni do online podob a organizace XY nebyla schopna
na tyto zmény v mnoha pfipadech adekvatné reagovat (pfedevsim u

délnickych pozic).



10 Hodnoceni vzdélavani

Posledni fazi vzdélavaciho cyklu vramci systematického pfistupu ke
vzdélavani v organizaci je hodnoceni vzdélavani. Vramci této casti
diplomové prace by méla byt zodpovézena dil¢i vyzkumna otdzka cislo 5
(DVOS5), jenz se ptd, jak probihd vyhodnocovani vzdélavaciho systému
organizace XY. Zodpovézeni této dil¢i vyzkumné otazky by mélo napomoci k
naplnéni cile této prace, jimz je analyza a popis systému vzdélavani TH

pracovnikt v organizaci XY.

Organizacni norma, kterd se vyhodnocovanim vzdélavacich aktivit zabyva, v
bodé 5.2.3 uvadi, Ze ,,... nadfizeni vedouci provadi hodnoceni efektivnosti
Skoleni provedeného v uplynulém obdobi.” Dle Smérnice managementu
(2013, s. 12) je hodnoceni pracovnikii zdkladnim néstrojem k dosazenti cild,
které si dand organizace stanovila. Zaroven se jedna o jednu ze zakladnich

¢innosti, kterou ma vedouciho stfediska vykonavat.

V ramci strukturovaného rozhovoru s manazerem integrovaného systému
byla tomuto pracovnikovi poloZena i otdzka, jakym zptsobem probiha
vyhodnocovani jednotlivych vzdélavacich aktivit, potazmo celého systému
vzdélavani organizace XY. Na tuto mi bylo odpovézeno, Ze hodnoceni
provadéji pfimo vedouci pracovnici, ktefi ho nikam déle nesdileji. Na zakladé
tohoto hodnoceni by poté méli pfindsSet také ndvrhy na upraveny plan
vzdélavacich aktivit. Jak vSak uz bylo uvedeno dfive, tak pfi planovani
vzdélavacich aktivit od vedoucich pracovnikii zddné navrhy a pfipominky
neprichazeji. Jedinym hodnocenim vzdélavacich aktivit tak ztistava zavérecny
test v pfipadé preSkolovani TH pracovniki ptfipadé Skoleni odbornych
zptisobilosti. Na druhou stranu v pfipadé internich vzdélavacich aktivit, které
se konaji pfimo za ucelem ovladani novych technologii nebo specifické
realizace zakazky, jsou jejich nabyté znalosti a dovednosti ovéfeny okamzité
v praxi. Z tohoto dtivodu jsem v ramci strukturovaného rozhovoru polozila
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otazku, jakym zptisobem vyhodnocuji vzdélavaci aktivity také jednomu
vedoucimu pracovnikovi. Jeho odpovédi bylo, Ze v jeho tseku jsou TH
pracovnici vzdélavani pouze v ramci nutnych (které vyzaduje zdkon nebo
norma) Skoleni, a proto tato Skoleni vnimaji jen jako nutné zlo. Polozena
otdzka vSak meéla sméfovat k vyhodnocovani celého systému vzdélavani
v organizaci, coZ jsem i manazerovi jesté jednou zopakovala a dovysvétlila.
Cilem bylo dozvédét se, zda néjakym zptisobem probiha také vyhodnocovani
celého systému vzdéldvani v organizaci. Na to se mi dostalo odpovédi, ze
vyhodnoceni probihd formou uspésné zvladnutych Skoleni odborné
zpusobilosti a provadénymi audity. V ptipadé, Ze se u auditu nékteré z ISO
norem projevi néjaky nedostatek, je zaznamenan do zapisu z prabéhu auditu
anasledné je pripravena vzdélavaci aktivita, kterd ma za cil odstranéni tohoto
nedostatku. Z nasledujicich odpovédi také vyplynulo, Ze systém vzdélavani,
ani jednotlivé vzdélavaci aktivity nejsou hodnoceny ani ze strany TH

pracovnikd.

Zaroven manaZzer integrovaného systému zminil, Ze pfesné vydefinovani
strategie spolecnosti a jejich vizi bylo v ramci restrukturalizace spole¢nosti
definovano az v loniském roce, proto nebylo ani hodnoceno, zda se podatilo
za pomoci stavajiciho systému vzdélavani dodrzet vytycenou strategii a vize
organizace, kterymi jsou pfedevsim odbornost a byt dobrym partnerem svym

zdkaznik(im pfi realizaci zakazek.

Tento zptisob pristupu se pak odrdzi na celém vzdélavani. Protoze, jak uvadéji
Belcourtova a Wright (1998), hodnoceni vzdélavacich aktivit slouzi jako
pomocny ukazatel prfi jejich dalsi identifikaci a planovani. Absence definice
hodnoceni a hodnoticich kritérii v internich materidlech i z odpovédi
manazera integrovaného systému mé vedla k tomu, ze jsem vytvofila
dotaznikové Setfeni mezi TH pracovniky za ti¢elem zjisténi vnimani nastaveni

vzdélavani v organizaci XY.



Podle manaZera integrovaného systému neni nastaveni vzdélavaciho systému
pojato zcela idedlné a bude se naddle upravovat. Stavajici hodnoceni
vzdélavacich akci je dle ného v soucasné situaci velmi obtizné. V pfipadé
potfebnych skoleni pro ziskani certifikaci je vyhodnoceni jednoduché formou
ziskal / neziskal. V ostatnich pfipadech se hodnoceni zaméfuje na reakce
ucastnikd bud ihned po kurzu nebo ve velmi blizké budoucnosti. VSechna
tato hodnoceni byla provadéna primarné ze strany organizace XY, nikoliv se

zaméfenim na prinos vzdélavacich aktivit pro jednotlivé pracovniky.
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11 Vnimani systému vzdeélavani TH pracovniky

Presto, Ze by bylo moZzné systém vzdélavani vyhodnotit na zakladé analyzy
internich dokumenti a provedenych strukturovanych rozhovort
s odpovédnymi pracovniky, rozhodla jsem se do prace doplnit takeé
dotaznikové Setfeni, které zkoumalo vnimani vzdélavaciho systému TH
pracovniky organizace XY. V priibéhu zpracovani této diplomové prace jsem
se potykala s pandemickymi opatfenimi tykajici se Sifeni nového typu
koronaviru v Ceské republice, coz postihlo i organizaci XY. V ptivodni verzi
prace jsem chtéla zakomponovat strukturované rozhovory s vedoucimi
pracovniky jednotlivych tsekli, manaZerem integrovaného systému a
vybranymi ¢leny vedeni. Nastala situace mi vSak vyzkum vyrazné ztizila. TH
pracovnici neméli zkuSenosti (a bohuZel nedisponovali ani ochotou k tomuto
feSeni) skondnim video hovorti a rozhovor po telefonu mi odmitli
poskytnout. Nakonec jsem byla rada, ze se mi podafilo uskutecnit alespon 2
strukturované rozhovory a ostatnim TH pracovnikim jsem zaslala

dotaznikové Setfeni e-mailem.
Vysledky dotaznikového Setieni

Kvantitativni dotaznikové Setfeni bylo realizovdano metodou CAWI,
konkrétné elektronicky dotaznik byl zaslan TH pracovnikim na jejich firemni
e-mailové schranky. Celkové byl timto zplisobem dotaznik zasldn na 45 e-
mailovych adres. Ke dni vyhodnoceni bylo vyplnéno 20 dotaznikd, coz ¢ini
miru zodpovézeni 44,5 %. Zpétné reakce zaméstnanct byly v drtivé vétsiné
pozitivni. Pfevazoval vdék, Ze se o jejich pohled na véc nékdo zajimal a z
dorucenych reakci se jednalo o prvni takové Setfeni za poslednich nékolik
desitek let. Jako ndstroj pro sbér dat byl zvolen nastroj Google Forms, ktery se
postaral o sbér dat i jejich sumarizaci. Samotné vyhodnoceni shromazdénych
dat probéhlo v aplikaci Microsoft Excel za pomoci kontingencnich tabulek a

z nich exportovanych graft. Cilem dotaznikového Setfeni bylo nejen zjistit



vnimani systému vzdélavani organizace XY, ale jeho vnimani rozdélit také dle

jednotlivych tisekti, pfipadné demografickych udaja.

Probihaji na vasem pracovisti vzdélavaci aktivity?

38,89%

Obrazek 7 Priibéh vzdélavacich aktivit na pracovisti

Z vyplnénych odpovédi na Obrazku 7 vyplyva, ze pfes 38 % dotazanych
uvedlo, Ze na jejich tisek(i neprobihaji zadné vzdélavaci aktivity. S ohledem
na povinné vzdélavaci aktivity, kterych se musi TH pracovnici ucastnit to

miiZe znamenat, Ze tito pracovnici nepovazuji povinna skoleni v rdmci norem
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a zakonnych nafizeni za vzdélavaci aktivitu. Z obrazku 8 vyplyva, Ze jen 17 %

muzl a 22 % Zen povazuje stavajici nabidku za nedostacujici.

Stavajici nabidku vzdélavani povazujete za?

27,78%

Medostatujic SpEe dostadujid

Obrazek 8 Hodnoceni stavajici nabidky vzdélavacich aktivit

Na otdzku, jak hodnoti systém vzdélavani v organizaci XY, mohli respondenti
odpovidat skalou hodnoceni 1-5, stejné jako ve Skole. Z vysledkili Setfeni
vyplyva, Ze TH pracovnici vnimaji systém vzdélavani horsi znamkou 3.
Z&dny z respondentti neuved], Ze hodnotu 1 nebo 5. Zaroven je mozné
sledovat odliSné vnimani mezi jednotlivymi tuseky organizace. Jiz
v pfedchozich ¢astech prace jsem popisovala, Ze jednotlivé vzdélavaci aktivity
jsou pro jednotliva stfediska pfipravovany samostatné dle jejich konkrétnich

potieb. Na zakladé toho se mtiZe jejich cetnost i kvalita liSit.



Hodnoceni systému vzdélavani

3 666666667
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Obrazek 9 Hodnoceni systému vzdélavani

Pres 60 % respondentti, ktefi absolvovali nékterou ze vzdélavacich aktivit, je
hodnoti jako prfinosné. Jako nejvice pfinosné byla hodnocena Skoleni o
novinkdch v DPH, zvySeni kvalifikace na provadéni revizi specidlnich
pfistrojit a zaZitkovy kurz prvni pomoci. Na obrazku 10 je vidét, Ze nejvétsi
piinos mély vzdélavaci aktivity pro Usek E, ktery je dle manaZera
integrovaného systému ve vzdélavani nejaktivnéjsi. Vzhledem k velmi casté
aktualizaci platné legislativy je podle ného nutné provadét vzdélavaci aktivity
opakované a planované. Zaroven jsou tyto vzdélavaci aktivity i pravidelné
hodnoceny a na zdkladé hodnoceni ziskanych znalosti a dovednosti a také
vhodnosti tématu pro vykon jejich ¢innosti jsou jednotlivé vzdélavaci aktivity
zaplanovany i dalsim TH pracovnikiim daného tseku. Vzhledem na
odbornost, kterou je nutné v tomto oboru udrzovat, jsou vsechny vzdélavaci
aktivity realizovany externimi spolecnostmi. Na vybrané, ¢asto velmi drahé
vzdélavaci aktivity jsou pak vyslani pouze vybrani TH pracovnici, ktefi tyto

znalosti nejlépe zurodi a tito pak formou workshopu predavaji informace i na
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zbylé kolegy v daném useku. V pfipadé negativniho hodnoceni takovych
vzdélavacich aktivit jsou dle vyjadfeni manazera integrovaného voleny jiné

externi organizace.

Prinos vzdélavacich aktivit pro vykon pracovni Cinnosti

(sek P
Osek 5
(sek E

m sek N
15,00%
500% <

0,00% -

Obrazek 10 Pfinos vzdélavacich aktivit pro pracovni ¢innost

V dalSich otdzkdch jsem se zaméfila na fazi planovani. Zajimalo mé
predevsim, zda probihd sezndmeni TH pracovnikii se vzdélavacim planem.
Z dat na obrazku 11 je zifejmé, Ze 4/5 dotazanych respondentti jesté priitbéhu
brezna nevi, jaky je jejich plan vzdélavacich aktivit na rok 2021. Z organizacni
normy vyplyva, Ze by mél byt plan vzdélavani pfipraven v listopadu
predchoziho roku. Z rozhovoru s manazerem integrovaného systému jsem se
dozvédéla, ze schvaleny vzdélavaci plan byva v pribéhu meésice ledna
daného roku. To znamena, ze ackoliv je plan vzdélavacich aktivit jiz schvalen,

TH pracovnici s nim nejsou seznameni. Ti dotdzani, ktefi znaji své vzdélavaci



aktivity pro letosni rok, si dokazali vybavit pouze povinna Skoleni, ktera

absolvuji v pravidelnych intervalech kazdy rok.

Znate jiz plan vzdélavacich aktivit na rok 20217

s0,00% ~
80,008
w00 -
60,009 -
50,009 <
40,00%
0,000 ~
20,009 -

10,008 -

0o00% -

Obrazek 11 Znéte jiz plan vzdélavacich aktivit na rok 20217

Podle dat z obrazku 12 téméf 69 % dotazovanych se doposud nepodilelo na
planovani a pripominkovani jejich vzdélavacich aktivit. Na zdkladé téchto
ziskanych dat, pfipominek a pfinosnych navrhti vzdélavacich aktivit z
predchozich otdzek, bude toto obsaZeno v zavérecné zpraveé, kterd bude
predloZena vedeni spolecnosti. Spousta z pfipominek byla urcité podnétna a
neni v silach personalistky, aby tyto odborné dovednosti dokazala
zaplanovat. Casteéné zavéry z této prace budou také predloZeny vedoucim
jednotlivych stfedisek, aby mohl byt naplanovan dalsi postup a vychodisko z

této nepfiznivé situace.
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Podilite se na planovani vasich vzdélavacich aktivit?

—— 6875%

70,00%
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10,00%
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Obrazek 12 Podilite se na planovani vasich vzdélavacich aktivit?



12 Shrnuti odpovédi na vyzkumné otazky a hypotézu

V metodologickeé ¢asti prace jsem si definovala vyzkumné otazky a hypotézu.
Pfedchozi kapitoly jsem koncipovala tak, aby sméfovaly k naplnéni cile prace,

zodpovézeni vyzkumnych otazek a potvrzeni, nebo vyvraceni hypotézy.

HVO: Jakou podobu ma systém vzdélavani TH pracovnikt v organizaci

XY?

Podoba systému vzdéldvani je pevné zakotvena v internich dokumentech
organizace XY, pfedevsim pak v organizacni formé. Dle analyzy dokumentti
a zjiSténych informaci jsem zjistila, Ze se jeho plnéni neshoduje
s pfedepsanymi instrukcemi. Abych mohla tuto HVO zodpovédét,

vydefinovala jsem se podptrné dilci otazky.
DVOL1: Jak je nastavena strategie vzdélavani v organizaci XY?

Strategie vzdélavani organizace odpovida nastavené strategii, hodnotam a
vizim firmy. Pfi stanovovani systému vzdélavani je dbano pfedevsim na
splnéni zdkonnych norem, které jsou pro jednotlivé ¢innosti vyzadovany.
Dale jsou vzdélavaci aktivity TH pracovniktl planovany tak, aby organizace
byla konkurenceschopnou, byla schopna reagovat na inovace ve specifickém

oboru a byla tak svym zdkaznikim silnym partnerem.

DVO2: Jak probiha identifikace a analyza vzdélavacich potieb TH

pracovniki v organizaci XY?

Identifikace a analyza potfeb probiha pfedevsim na zdkladé auditovanych
certifikatti. Ddle jsou od vedoucich pracovniki zjisStovany informace
k aktudlnim a budoucim zakazkam a jejich nalezitostem, aby bylo mozné dle

potfeby identifikovat nové vzdélavaci potteby.

DVO3: Jakym zptusobem probiha planovani vzdélavacich aktivit

v organizaci XY?
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Planovani vzdélavacich aktivit ma na starosti manaZer integrovaného
systému spolu s vedoucimi pracovniky a personalistkou. Tento plan je
schvalovan managementem organizace a slouZi jako podklad pro realizaci
vzdélavacich aktivit. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze v rozporu

s interni smérnici jsou TH pracovnici s timto planem jen zfidka seznamovani.
DVO4: Jak probiha realizace vzdélavacich aktivit v organizaci XY?

Realizace probiha ve 3 fazich. Z analyzy dokumentti a rozhovorti s vedoucim
pracovnikem a manaZerem integrovaného systému bylo zjisténo, Ze jsou
nedostatky predevsim s pfipravou internich lektor(i, ktefi nemaji své
vzdélavaci aktivity fadné naplanované a pripravené. V ptipadé lepsi pripravy

téchto vzdélavacich aktivit by mohlo dojit k jejich zkvalitnéni.
DVO?5: Jak probiha vyhodnocovani vzdélavaciho systému

S ohledem na reorganizaci v minulém roce jesté nedoslo k vyhodnoceni
vzdélavaciho planu. Soucasny stav je zaméfen pouze na vyhodnocovani
jednotlivych vzdélavacich aktivit v rdmci odborné zptisobilosti a dale pak na

audit ziskanych certifikaci.
Na zdkladé teoretickych vychodisek byla zvolena také hypotéza:

e Organizace XY ma nastaven systém pro vzdélavani TH pracovniki.

Analyzou dokumentti, provedenych strukturovanych rozhovort a
dotaznikového Setfeni jsem si stanovenou hypotézu potvrdila. Pfesto, Ze tento
systém vykazuje nékolik nedostatkd, je zakotven v internich dokumentech,
potfeby vzdélavani jsou pravidelné identifikovany, planovany a realizovany.
Nejvétsi jeho slabinu vnimam v rdmci vyhodnocovani, coz by mohlo vést

k lepsi identifikaci vzdélavacich potieb v dalsim obdobi.

Jak je patrné z analyzy internich dokumentti i strukturovaného rozhovoru

s manazerem integrovaného systému, tak organizace XY vychdzi z historicky



definovaného vzdélavaciho systému, ve kterém jsou pripustné pouze drobné
zmény. Zaroven organizace nema zdjem o rozSifovani znalosti svych
pracovnikil a zvySovani jejich profesni zptisobilosti. Z tohoto pohledu se
velmi ¢asto uchyluje pouze k nejnutnéjsimu legislativnimu minimu, které je v
ramci vykonavanych ¢innosti poZadovano. Ackoliv v interni smérnici existuje
nekolik bod1, které se problematice vzdélavacich aktivit vénuji, nejsou tyto v
praxi realizovany. Hodnotici pohovory v podstaté neprobihaji, takZe je velmi

obtizné identifikovat vzdélavaci potfeby jednotlivych tsekil.
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Diskuze
V této casti prace se zabyvam pfinosy, a také limity diplomové prace a

provedeného vyzkumu ve vyrobni organizaci XY.

V rdmci teoretické ¢asti prace jsem nalezla dostatecny pocet autorti, ktefi se ve
svych odbornych zdrojich profesnimu vzdélavani vénuji. To mi umozZnilo se
v této problematice dostatecné zorientovat a zpracovat teoreticka vychodiska

této diplomové prace.

Nepfeberné mnozstvi raznorodych odbornych zdroji bylo vyhodou nejen
v teoretické casti prace, ale také v rdmci popisu piipadové studie v empirické
¢asti prace. Ackoliv se v fizeni lidskych zdroji a oblasti persondlni prace
pohybuji jiz nékolik let, systémem vzdélavani pracovniki jsem se podrobné

nezabyvala, ackoliv v tomto sméru poskytuji souéinnost pri jeho tvorbé.

Dalsi vyhodou, ale i nevyhodou pfi zpracovavani piipadové studie byla moje
vlastni znalost prosttedi a procesti v organizaci XY, ve které pracuji na pozici
personalistky a kde jsem provadeéla svou vyzkumnou ¢innost. Jako nevyhodu
tuto ¢ast uvadim z dtivodu, Ze jsem se musela, v ramci sebereflexe, eliminovat
do stavu udrzeni empatické neutrality a pfehliZzet potlaceni nesystematickych
vlivi, jak je zminuje Miovsky (2006, s 206-207). Ne vzdy se mi to vSak dafilo.
S odstupnym prfihlédnutim k danému tématu a specifikdm vyrobni

organizace XY hodnotim zvolenou metodu piipadové studie jako vhodnou.

Cilem této diplomové prace bylo popsat a analyzovat, jakym zptsobem
probiha systém vzdélavani TH pracovnikil v organizaci XY. Sbér téchto dat
probihal od poloviny roku 2020 aZ do bfezna roku 2021. Po celou dobu platila
v organizaci XY pfisnd protiepidemickd opatfeni souvisejici s prenosem
nového typu koronaviru. Tato skute¢nost méla samoziejmé negativni vliv
nejen na sbér dat, ale i na planovani vyzkumu a realizaci strukturovanych

rozhovorti. Popisovana opatfeni vnimam jako limity své diplomové prace.



Vsechny limity, které vnimam, jakoZto zkomplikovani realizace celé
diplomové prace, ¢i vyzkumné casti, popisuje v kapitole 5. Vétsina TH
pracovnikti presla na praci zdomova a neméla tak pristup k potfebnym
dokumentiim a zaroven nebyla ochotna mi poskytovat informace telefonicky.
Organizace XY je vyrazné zaloZena na tradi¢nich hodnotach a osobni styk je
preferovanou formou komunikace. Z toho vyplyvala i nedostate¢na technicka
pripravenost jednotlivych TH pracovnikii, ktefi nemohli nebo nechtéli
realizovat videohovory. V pocatku roku 2021 vsak byla uvolnéna interni
opatfeni, kterd byla stanovena Smérnici (Smérnice-koronavirus 01) a bylo mi
umoznéno se s klicovymi lidmi setkat a ziskat potfebné informace. Coz mé

vsak limitovalo a vyvijelo ¢asovy natlak na zpracovani prace.

Mezi hlavni pfinosy své prace povaZzuiji to, Ze se TH pracovnici zacali o tuto
problematiku vice zajimat a feSit ji. I z rozhovorti s manazerem integrovaného
systému vyplynulo, Ze naSe vzdjemnd spoluprace by méla mnohem vice
provazana. Zaroven si uvédomil potfeby hodnoceni jednotlivych aktivit a

drobné tipravy internich smérnic.

Vysledkem analyzy a popisu vzdélavani je, Ze systém vzdélavani v organizaci
XY nese prvky systematického vzdélavani, ale ma jesté mnoho prileZitosti ke
zlepSeni. Tento systém by se dal na stupnici podle Hronika (2007, s. 117)
zaradit na stupnici mezi 2. a 3. krok. PficemzZ ve 3. kroku se jedna o komplexni

vzdélavaci a rozvojovy program.
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Zaver

PredloZzena magisterska diplomova prace se zabyvala analyzou vzdélavani
zameéstnanctli v organizaci XY. Cilem této prace bylo, na zdkladé teoretickych
vychodisek, popsat a zanalyzovat stavajici systém vzdélavani zaméstnancti v

organizaci XY.

Zakladnim vychodiskem a podkladem pro analytickou c¢ast prace je cast
teoretickd, ve které byly ukotveny terminologické pojmy, které byly nezbytné
pro vypracovani této prace. Konkrétné se jednalo predevSsim o oblast
profesniho vzdélavani zameéstnancti, dale pak strategicky a systematicky

pristup v profesnim vzdélavani.

V empirické ¢asti prace jsem nejprve pfedstavila analyzovanou organizaci XY
véetné popisu jednotlivych tsekti a typlt pracovnikti. Dale jsem popsala
stavajici systém vzdélavani v této organizaci a provedla dotaznikové Setfeni

mezi TH pracovniky.

Na zdakladé provedené analyzy, dotaznikového Setfeni a zodpovézeni
vyzkumnych otazek se podafilo splnit hlavni cil prace, kterym byl pravé popis
a analyza vzdélavacitho systému organizace XY. Na zdkladé téchto
provedenych analyz a Setfeni je mozné konstatovat, Ze stavajici systém
vzdélavani je nedostacujici pro budouci konkurenceschopnost organizace,
kdy bude nutné provést v rdmci modernizace technologii spoustu inovaci a s
tim i souvisejici dovzdélani zodpovédnych pracovnikid. S ohledem na
pomérné vysoky primérny vek klicovych TH pracovnikti a to, Ze bude nutné
nékolik TH pracovnikii v nasledujicich 5 letech nahradit z dtvodu jejich
penzijniho véku, bude nutné o to vice systematické vzdélavani TH pracovnik

resit.



Za timto ucelem bude tato prace poskytnuta managementu spolecnosti a
formou konzultaci budou vzneseny navrhy pro alespon zakladni zavedeni

systematického vzdélavani TH pracovnikii.

S tim souvisi i zména ve struktufe spolecnosti, kdy je nezbytné delegovani
nekterych ¢innosti personalistky na jiné pracovniky nebo ndborem nového
pracovnika za ucelem toho, aby bylo mozné pfipominky z této diplomové
prace implementovat a dohlizet na vedeni systematického vzdélavani TH
pracovniki. Nicméné, k tomuto kroku je nejprve nutné pozménit vnimani

pozice personalistky z pohledu vedeni organizace XY.
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Pifiloha ¢. 1: Scénar ke strukturovanému rozhovoru s vedoucim

pracovnikem a manazerem integrovaného systému

e Tazatel pozada tazaného o udéleni souhlasu s tim, Ze je rozhovor pro
ucely diplomové prace nahrdvany a objasni tdzanému, jakym
zptisobem bude cely rozhovor probihat, také ho sezndmi s faktem, Ze
cela prace je anonymizovana a Ze ani jeho jméno v konkrétni spojitosti

v diplomové praci nezazni.

e Jednd se o ndvrh otdzek, které mohou byt dle potieby tazatele

upravovany — v zavislosti na vyvinu rozhovoru.

e Vzhledem k $ifeni onemocnéni COVID-19 jsou dodrZovana vSechna

platna nafizeni, ktera se tykaji prevence pfenosu mezi osobami.

1. Jaka je vaSe pracovni pozice ve zkoumané organizaci XY a jak dlouho na

této pozici pracujete?
2. Jakou roli zastavate v systému vzdélavani TH pracovnikii v organizaci XY?

3. Jak je nastavena soucasnd strategie, ze které vychazi vzdélavani

v organizaci?

4. Jaky je soucasny systém vzdélavani TH pracovnikt v organizaci XY? Znate

jeho podobu?

5. Aktudlné jiz existuje plan Skoleni na rok 2021. Sezndmil jste s timto planem

jednotlivé TH pracovniky, kterych se plan tyka a spadaji pod vase vedeni?

6. Jaky je vas plan vzdélavani, v ramci organizace XY? Znate jeho podobu pro

letosni rok?

7. Jakym zptisobem se vedouci pracovnici zapojuji do tvorby vzdélavaciho

planu pro své TH pracovniky v rdmci jednotlivych tsekii organizace?



8. Jakym zptsobem se podilite, ¢ ovliviiujete systém vzdélavani TH
pracovnikt v organizaci XY? Popiste, prosim, vase konkrétni ¢innosti, zasahy,

prinos.

9. Jak vnimate provazanost, mezi realizaci vzdélavani a informovanosti TH

pracovnik, kterych se vzdélavaci aktivita tyka?

10. Jakym zptisobem se zapojuji vedouci pracovnici konkrétnich tseka do

identifikace vzdélavacich potteb svych pracovniki?

11. Jakym zptlisobem nejéastéji probihd realizace vzdélavacich aktivit, které

jsou obsazeny v ramci planu vzdélavani TH pracovnikti organizace XY?
12. Jakymi smérnicemi organizace disponuje? MfiZete je popsat?

13. Pro koho jsou urcena Skoleni bezpecnosti prace, pozarni ochrany? Na

zakladé, ¢eho byla urcena periodicita téchto povinnych skoleni?

14. Na zakladé jakého podnétu u TH pracovnikti probihaji specificka skoleni,
napft. Skoleni VZV?

15. Jakym zplisobem probihd v organizaci zaskolovani a adaptace nové

prijatych pracovnikii? Jak je organizace doskoluje, ¢i ptipadné preskoluje?

16. Jakou podobu a obsah maji certifikace ISO? K ¢emu plnéni téchto norem
slouzi? Jaké vyhody organizaci poskytuji? MtiZete mi popsat celé fungovani a

princip?

17. Jak probiha vyhodnocovani toho, zda je soucasny systém vzdélavani

vhodné nastaven?

18. Mate k tomuto tématu néjaké dalsi poznatky, pfipominky, fakta?

e Tazatel podékuje tdzanému za rozhovor a vénovany cas.
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Ptiloha ¢. 2: Vzorovy dotaznik

Vzdélavani zaméstnancl ve spole¢nosti

Hezky den vdZené kolegyné, vézenl kolegove,

dovolte mi, abych vés poprosila o sou&innost pfi zpracovani dotazniky, tykajiciho se
vzdélévéni v naél spoleénosti. Dotaznik sfouZl pro mou diplemovou préci, ve které se
zabyvam vzdéldvanim zaméstnanch ve firmach,

Cilem dotazniku je zjistit, jak jste spokojeni se vzdélavanim u nas ve firmé a zda vdm néco
chybi, nebo byste ho néjak pozménili. Na zékladé vadich odpovéd vypracujl NEVEREINOU
hodnotici zprévy, kde budou vade poZadavky a ndméty zaneseny.

Réda bych vés takeé ujistila, e veskeré odpovédi jsou anonymni a jakékolly vase odpovédi
nebudou v{i&i vém nijak zohiednény, ani zvefejnény.

Jesété jednou mnohokrdt dékuji za vas &as, vypinéni dotazniku by nemélo zabrat vice, nez
10 minut,

Markéta Skoupilikova

*Roquired

1. Jsou na Vasem pracovisti organizovany vzdélavaci aktivity (Skoleni)? *
Mark only ane oval.

~ JAno  Skip to question 4
~INe  Skipto question 3

2. Stavajici nabidku vzdélavani povazujete za: *
Mark only one oval.

s

) Naprasto dostatujlci
() Dostagujict

I Spite dostaéujici
() Nedostadujici

MoZnosti vzdélavani na pracovisti




3. Uvitali byste moZnost vzdélavani na Vasem pracovisti? *

Mark only one oval.

(JAno  Skip to question 12
(__INe  Skip to question 20

Hodnoceni Prosim, vyjddiote se 2 vadeho pohledu ke stdvalicimy systému a stavu
n vzdélavani v nadl spoletnosti.

stavajiciho

vzdéldvani

4. Jak byste celkové ohodnotilla systém vzdélavani v nasi spolecnosti? (Zndmkovani
jako ve Skole: 1- nejlepsi az 5 - nejhorsi) *

Mark only one ovsl.
1 2 3 4 5

Nejlepsi ’ " Nejhoréi

5. Byly vSechny vzdélavaci aktivity ($koleni, povinna dkoleni aj.), které jste
absolvoval/a za poslednich 12 mésicl pfinosné? *

Mark only one oval.

[ JAno  Skip to question 8
() Ne

6.  Které byly pfinosneé pro Vadi praci? Napiste prosim i divod. *
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Zde je prostor pro zhodnocen| uiteénosti/neutiteZnostl urditych dkolen!
Uzite¢nost probihajicich v nadf spolenosti
vzdélavani

7. Které nebyly prinosné pro Vasi praci? Napiste prosim divod. *

Kategorie vzdélavani

8. Ktere oblasti vzdélavani povazujete z vaieho pohledu za prinosné: (max. 3
moznosti) *

Tick all that apply.

| Povinna &koleni (BOZP, vstupni vzdélavani, vstupni vzdéldvani ndsledné atd.)
[ Manazerské vzdélavani

[ Jazykové kurzy
|| Zahraniéni vzdélavaci akvity
| ] vzdétavani v oblasti legislativy (G&etnictvi, personalistika, prévo, atd.)

|| vadélavani v oblasti vypotetni techniky (MS Office, grafické programy, odborné
programy)

__| osobnostni vzdélavani (Motivace, vyjednavani, zviddani stresy, time management, IT
koleni)

[ | Technick4 skoleni z oboru stavebnictyl




9. Uvedte alespon 3 konkrétni vzdélavaci aktivity (§koleni), které jste neabsolvovalfa,
8 pomohly by Vam ke zvySeni Vasi pracovni vykonnosti, €i efektivnosti? (Napf.
Jednou z vadich &innosti v prici je tvorba reportl a tabulek v Excelu. Sice Excel
ovladate, ale vite, Ze po skoleni by vase prace s Excelem byla efektivnéjsi, jistéjsia
treba i rychlejsi.) *

10.  Vite, jaké vzdélavaci aktivity (gkoleni, povinna skoleni, zkousky) vas éekaji v roce
20217

Mark only one oval,

[ )Ano
(__JNe  Skipto question 12

Povinné Jednd se o skoleni nutnd k vykonu vasi price. tzn. periodickd skoleni, Skoleni
wvdiujici vadl pracovnl zpdeobilost a).
vzdélavaci

aktivity

11, Jakeé vzdélavaci aktivity (Skoleni, povinna skoleni, zkougky) tedy musite v roce
2021 absolvovat? Prosim, zde je vypite. *

Znalosti To jsou takové znalost], bez kterych se neobejdete nn vasi p Il pozict. Tyto
F znalosti je molné avydovat, & prohlubovat, nebo akiualizovat.

pro vykon

prace
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12. Pocifujete potrebu doplnit urcité znalosti, které jsou nezbytné pro vykon Vasi
prace? *

Mark only one oval.

Ano

{__)Ne  Skip to question 14

Pro vykon vadi pazice potfeb | Tyto znalosti | moiné rozéifovel,

Znalosti aktualizovat, nebo vam plné mohou dostatovat.

13. Napiste prosim, jaké znalosti potfebujete doplnit.

Zlepé&eni ¢innosti

14, Vite o konkrétnich ¢innostech Vaéi prace, ve kterych byste se mohl/a zlepéit a
vzdélavaci kurz/skoleni by vam pomohl/a? *

Mark only one oval,

1 Ano

/ Ne

15.  Podilite se nyni svymi nazory a sdélenim svych vzdélavacich poteb na vasem
planu vzdélavani? *

Mark only one oval.

i Ana

{

(__JNe




16. Vyuzivate néjakych vzdélavacich aktivit (volné dostupna skoleni, prednasky,
konference, webinafe, studium vysoké Skoly aj.) ve Vasem volném case? *
Mark only one oval.

) Ano

( INe  Skip to question 18

Vzdélavaci Zde, prosim, popiste o jaky druh, & téma vzd@ldvaci akivity se jednd. MdZe se jednat
o prednddku, webindl, Skolend z oboru vasl pracovni Cinnosti, aviak teto “skee” neni

aktivity ve poiédana zaméstnavatelem.

volném

case

17. Uvedte prosim jaké:

Bariér M2e se jednat o nodostatek Vaseho éasu, nebo nedostateénou motivacl. To, 2e
yve neméte divod, & chut se dile vzdétdvat.
vzdélavani

18, Mate néjake bariéry, které zamezuji Vademu vzdélavani a rozvoji na pracovisti? *
Mark only one oval,

() Ano

{__ JNe Skip to question 20

Bariéry ve vzdéldvani
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19. Uvedte, jaké mate bariéry, Vyberte 3 hiavni. *
Tick all that apply.

[ 1 Nedostatek éasu

[ Nejsem dostatedné motivovén/a

[ Nemém moznost se déle vzdéldvat (zaméstnavatel mi to neumozfuje)
[ Zdravotni omezeni

| Strach z nedspéchu

|| Nedostateéna nabidka vzdélavacich aktivit

|| Nemdm zajem se dale vzdélévat

j Nepotfebuji se déle vzdélavat (jsem dostatecné kompetentnl pro vykon své prace)

Other: ‘;}
A nyni u jen pir GdajG pro moZnost segmentace a interpretace
Demografické visiedicd.
udaje

20, Jaké je Vase pohlavi? *
Mark only one oval,
[ 12Zena
O Mz
) Other:

21, Jaky je vas vék? *
Mark only one oval,

(_18-301et
C)31-401et
141 -501et
()81 - 60 et

)61 -avice,




Jaké je Vase nejvy3si dosazené vzdélani? *

Mark only one oval.

() Zakladni
) stledoskolské (maturita)
() vy85i odbomé (DIS.)
() vysokoskolské (Bc.Ing., Mgr....)
() jiné/uvedte jaké:

Na jakeém oddéleni pracujete? *
Mark only one oval.

() Piiprava

() Exonomicky Gsek
") Management
() stavbyvedouci
) Mistr vyroby
() Vedouci stfediska

(__ Other:

This content 1s neither created nor endorsed by Google

Google Forms
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