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Anotace

Diplomova prace sleduje problematiku firemniho vzdélavani v konkrétnim
organiza¢nim prostfedi. Predmétem jejiho zdjmu je IT spole€nost TESCO SW a. s.,
zabyvajici se vyvojem, implementaci a spravou podnikovych software. Cilem
diplomové prace je analyza souCasné¢ho stavu systému vzdélavani ve spoleCnosti a
identifikace mozného rozvoje ¢i inovaci tohoto systému. Teoretickd vychodiska tvoii
teorie vzdelavani dospélych, teorie profesniho vzdélavani a specifika vzdelavani IT
pracovnikt. Identifikace vzdélavacich potieb probéhla pomoci dotazovani technikami
polostandardizovaného rozhovoru a dotazniku doplnénymi obsahovou analyzou
internich materiali spolecnosti. Zjisténi a nasledna doporuceni mohou byt zakladem pro

novy systém vzdelavani.
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Annotation

Diploma thesis is focused on education in factual organizational background. It studies
TESCO SW a. s. company which produced, implement and take care of bussines
software. The head mission of this diploma thesis is the educational system analysis
and identification of possibilities of developement and inovations in this system. Theory
is based on adult education, organizational education and specifics of IT education. The
analysis was made by questioning using the question-form and semi-standard interview
techniques. As the follow-up technique was used the internal document analysis.
Findings and recommendations can create the base of new educational system in the

company.
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Uvod

Cilem této diplomové prace je analyza soucasného stavu systému vzdélavani ve
spolecnosti TESCO SW a. s. a zjisténi potencialu rozvoje ¢i inovaci tohoto systému.
Prace je rozdélena na dvé Casti - teoretickou a praktickou.

Teoreticka cast tvoifi vychodiska pro Cast praktickou. V kapitolach teorie se
zabyvam teorii vzdélavani dospélych obecné (prvni kapitola). Ve druhé kapitole se
zaméiuji na firemni vzdélavani a jeho teorii. Tteti kapitola je vénovana systematickému
vzdélavani a podrobnym popistim jednotlivych fazi cyklu vzdélavani. Kapitola ctvrta
(Specifika vzdélavani IT a technickych pracovniki) pak tvoii ptirozeny piechod mezi
teoretickou a praktickou ¢asti.

Nejvétsi podil v praktické ¢asti zaujiméa kapitola sedmad, kterd je popisem
provedeni identifikace vzdélavacich potieb ve spole¢nosti. Operacionalizace hypotéz je
pak z divodu velkého rozsahu textu umisténa do piiloh. Ovéteni hypotéz a nasledna
zjisténi, ke kterym jsem na zaklad¢é hypotéz dosla, tvoti kapitolu osmou. Kazdé zjisténi
interpretuji v souvislostech samotné spole¢nosti a navrhuji moznosti feSeni problému ¢i
zachovani stavajiciho stavu. Devata kapitola je sumarizaci dil¢ich zjisténi. Dalsi
kapitoly této c¢asti jsou zde uvedeny pro lepsi pochopeni zjisténi z vyzkumné cCasti
diplomové préace. Jednd se o kapitolu Popis firmy (kapitola patd) zachycujici, kdy
spole¢nost vznikla, kolik ma zaméstnanct, jaka je jeji organizacni struktura, kultura, do
jakych vzdélavacich dotaénich projektti se jiz zapojila apod. Sesta kapitola struéné
shrnuje stav soucasného systému vzdélavani, jak je ve spolecnosti nastaven.

Obé casti se tak vzajemné propojuji. Teoreticka ¢ast ukazuje, jak by se mélo
v idealnim ptipadé postupovat. Prakticka ¢ast predestira, jaka je situace nyni, a jaké jsou
mozné zpusoby feseni.

Diivodem, pro¢ jsem se rozhodla zpracovat toto téma, byla moznost praktického
vyuziti teoretickych poznatkli a vyuUsténi zjiSténych skuteCnosti ve firemni praxi.
Spolecnost se dlouhodobé potyka s problémem nalezeni optimalniho feSeni vzdélavani.
V moznostech pracovnikli persondlniho oddéleni vSak dosud nebylo pfili§ mnoho
prostoru pro podrobnou analyzu soucasné¢ho vzdélavani a identifikaci vzdé€lavacich
potieb. Proto moji nabidku zpracovat tyto kroky spolecnost piivitala.

Prilohy pak tvofi doprovodny materidl k dokresleni celé préce.



CAST TEORETICKA

1. Vzdélavani dospélych

Jak jsem jiz naznacila v uvodu diplomové prace, vzdélavani — a predevSim vzdélavani
dospélych — tvoti zdklad systému podnikového vzdélavani. Proto ivodni kapitolu vénuji

praveé jemu.

1.1. Vzdélavaci politika

ZastteSuje cely systému vzdélavani v naSi republice. Piedstavuje principy a metody
uplatiiovani spolecenského vlivu na vzdélavani a rozhodovani o strategickych zamérech
rozvoje dal§itho vzdélavani, legislativni ramec cCinnosti subjektti podilejicich se na
dalsim vzdé€lavani, zplsob financovani, stimulovani, ovlivilovani a podporu
vzd&lavacich subjekti a zabezpedeni jejich kontroly.! V ramci vzdélavaci politiky je
mozné urcit, které typy, formy, metody ¢i kontexty vzdélavani dospélych lze uplatiiovat

v konkrétnim prostiedi.

Specifikem vzdélavani dospélych je fakt, ze se zamétuje na jedince jiz na néjakeé
urovni vzdélanych ¢i vzdélavanych. Tzv. dalSi vzdélavani probiha po dosazeni urcitého
stupné vzdélani, resp. po prvnim vstupu vzdélavajiciho se na trh prace. Dalsi vzdélavani
muze byt zaméfeno na riznorodé spektrum védomosti, dovednosti a kompetenci

diilezitych pro uplatnéni v pracovnim, ob&anském i osobnim Zivot.?

Vzdélavani dospélych je soucasti dalsiho vzdélavani vramci konceptu
celozivotniho uceni. Celozivotni uceni zahrnuje veSkeré ucelné formalizované i
neformalni ¢innosti souvisejici s u¢enim, které se prubézné realizuje s cilem dosahovat
zdokonalovani znalosti, dovednosti a odbornych ptfedpokladii k trvalému rozvoji
lidského potencialu. Opira se o soustavné podpirné procesy, které stimuluji jednotlivce
a umoznuji jim ziskavat veSkeré znalosti, dovednosti, hodnoty a porozuméni, které
budou potiebovat v pribéhu celého zivota, a aplikovat je se sebediverou, tvofivosti

a uspokojenim ve viech rolich, okolnostech a prostiedich.’

'Srov.: BARTAK, J. Profesni vzdélavani dospélych. 1. vyd. Praha : Univerzita Jana Amose Komenského,
2007, s. 7-10.

2Srov.: Strategie celozivotniho uceni CR. Praha : Ministerstvo $kolstvi, 2007, s. 7.

’Srov.: BARTAK, J. Profesni vzdélavani dospélych. 1. vyd. Praha : Univerzita Jana Amose Komenského,
2007, s. 7-10.



. .- , v . .- ;v 4
Strategie celozivotniho uc¢eni CR definuje celozivotni uceni takto:
Celozivotni uceni lze ¢lenit do dvou zakladnich etap, které oznacujeme za pocatecni a
dalsi vzdélavani. Pocateéni vzdélavani zahrnuje:

e zékladni vzdélavani, které ma vSeobecny charakter a kryje se zpravidla s dobou

plnéni povinné skolni dochazky;

o stiedni vzdélavani, které ma vSeobecny nebo odborny charakter, je ukonceno

maturitni zkouSkou, vyuénim listem nebo zavére¢nou zkouskou. Soucasti stiedniho
vzdélani je v CR 1 tzv. néstavbové studium pro absolventy stiedniho vzdélani
s vyu¢nim listem ukoncené maturitni zkouskou;

e terciarni vzdélavani zahrnuje Siroky sektor vzdélavaci nabidky nasledujici zpravidla

po vykonadni maturitni zkousky. Poskytuje specializované vzdélani odborné nebo
umélecké. Nalezi k nému vysokoSkolské vzdelavani uskutectiované vysokymi
Skolami, vy$$i odborné vzdélavani uskuteciiované vys§imi odbornymi Skolami a

¢astecné 1 vyssi odborné vzdélavani na konzervatotich.

Pocatecni vzdélavani probihd zejména v mladém véku a muze byt ukonceno
kdykoli po splnéni povinné §kolni dochdzky vstupem na trh prace nebo prechodem mezi

ekonomicky aktivni obyvatele.

Dalsi vzdélavani, jak jsem jiz uvedla, probiha po vstupu vzdélavajiciho se na trh
prace. Mlze byt zaméfeno na Siroké spektrum védomosti, dovednosti a kompetenci

dilezitych pro uplatnéni v pracovnim, obcanském i osobnim Zivot¢.

Celozivotni uceni je v idealnim pripadé povaZovano za nepretrZity proces,
ve skute¢nosti jde spiSe o neustilou pripravenost ¢lovéka ulit se neZ o neustalé
studium. Vychazi se pfitom ze zasady, Ze konkrétni ziskané kompetence nejsou tak
cenné jako schopnost ucit se. Mluvi se tedy spiSe o celozivotnim uceni, nikoliv
vzdélavani, aby se tim zdtraznil vyznam i takovych ucebnich aktivit kazdého jedince,
které nemaji organizovany raz, tzn. samostatného uceni, napf. pii praci, pii pobytu
v piirodé, na kulturnich akcich apod.’

Ptedchozi odstavec povazuji za kliovy v celém chapani procesu vzdélavani

dospélych (a nejen jich, cely problém je systémovou zalezitosti, jedna se tedy o stejny

*Srov.: Strategie celozivotniho uceni CR. Praha : Ministerstvo $kolstvi, 2007, s. 7-8.
3Srov.: Tamtéz, s. 7-8.



kontext ve vSech pfipadech vzdélavani vramci celozivotniho uceni). Zejména ve

firemnim prostiedi je tfeba, aby spolecnosti a jejich zaméstnanci pfijali myslenku

vzdélavani se 1 béhem své profesni drahy za svoji, byli ji naklonéni a brali ji jako

prirozenou soucdst své profese. Nejednd se pouze o neustdlé absolvovéani Skoleni

nejruznéjsiho typu, ale spiSe prave o vyse zminénou pripravenost k jejich absolvovani.

CeloZivotni uéeni zahrnuje:°

formalni vzdélavani — které je realizovani ve vzdélavacich institucich, zpravidla ve
Skolach. Jeho funkce, cile, obsahy, organiza¢ni formy a zplsoby hodnoceni jsou
vymezeny pravnimi predpisy. Zahrnuje ziskédvani na sebe zpravidla navazujicich
stupiti vzdélavani (zékladniho vzdélani, stfedniho vzdélani, stfedniho vzdélani
s vyuénim listem, stfedniho vzdélani s maturitni zkouskou, vysSiho odborného
vzdélani v konzervatofi, vy$$itho odborného vzdélani, vysokosSkolské vzdélani),
jejichz absolvovani je potvrzeno ptislusSnym osvédcenim (vysvédcenim, diplomem
apod.);

neformalni vzdélavani — je zaméfeno na ziskdni védomosti, dovednosti a
kompetenci, kter¢é mohou respondentovi zlepSit jeho spoleCenské i pracovni
uplatnéni. Neformalni vzdélavani je poskytovano v zafizenich zaméstnavateld,
soukromych vzdéladvacich institucich, nestatnich neziskovych organizacich, ve
Skolskych zafizenich a dalSich organizacich. Patii sem napf. organizované
volnocasové aktivity pro déti, mladez a dospélé, kurzy cizich jazyktl, pocitacové
kurzy, rekvalifikacni kurzy, ale také kratkodoba Skoleni a piednasky. Nutnou
podminkou pro realizaci tohoto druhu vzdélavani je ucast odborného lektora, ucitele
¢i proskoleného vedouciho. Nevede k ziskani stupné vzdélani;

informalni vzdélavani — chapeme jako proces ziskavani védomosti, osvojovani si
dovednosti a kompetenci z kazdodennich zkuSenosti a ¢innosti v praci, v rodiné, ve
volném case. Zahrnuje také sebevzdelavani, kdy ucici se nema moznost overit si
nabyté znalosti (napf. televizni jazykové kurzy). Na rozdil od formalniho a
neformélniho vzdélavani je neorganizované, zpravidla nesystematické a

institucionalné nekoordinované.

% Srov.: Strategie celoZivotniho uceni CR. Praha : Ministerstvo $kolstvi, 2007, s. 7-8..
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Celozivotni ueni piedpoklada komplementaritu a prolinani uvedenych forem
uceni v prubéhu celého Zivota, v podstaté¢ vzdy a vSude. Vzhledem k tomu ani termin
“celozivotni” plné nevyhovuje, protoze zdiirazituje pouze ¢asovou dimenzi vzdélavani.
V posledni dobé se proto uplatiiuje 1 termin “vSezivotni” (’lifewide”) uceni, ktery

zdiirazituje, 7 udeni probiha ve viech prostiedich a Zivotnich situacich.”

Bartdk dale specifikuje nékteré oblasti formalniho, neformalniho a informélniho

vzdé&lavani (predevsim dospélych) takto:®

Dalsi profesni vzdélavani

Odborné vzdélavani poskytované osobam, které dokoncily fadné odborné vzdélavani
v pribehu pocatecniho cyklu. Toto vzd€lavani probiha pfimo v konkrétnim firemnim
prostiedi (kvalifikaéni vzdélavani, periodicka Skoleni apod.) nebo jako piiprava na

profesni zatazeni (rekvalifikacni vzdélavani).

Obcanské vzdélavani

Vzdélavani zaméiené na formovani védomi, prav a povinnosti osob v jejich roli ob¢and,
zpusobilych odpovédné a ucinné tyto role napliovat. Zahrnuje vzdélavani ve vetejnych
otazkach (statnich, regionalnich, mistnich), orientované na uspokojovani spolecenskych
potfeb a z4jml obcanli, na zdokonalovani Zivota jejich spoleCenstvi a na vytvareni
skupinové integrity. Bene¥’ tento typ vzdélavani nazyva politické a ob&anské
vzdélavani, které¢ definuje jako organizované vzdélavani za tucelem raciondlniho
pochopeni politického déni a vytvoreni kompetenci, umoziujicich se v politické oblasti

orientovat a participovat na vefejném déni.

Zajmové (sociokulturni) vzdélavani
V tomto ptipad¢ se jedna o vzdélavani vedouci k rozvoji sociokulturnich zajmovych

aktivit a osobni seberealizace ve volném Case.

Vycerpavajici definice vzdélavani dospélych by s ohledem na vySe zminény

kontext mohla znit:

"Srov.: Strategie celozivotniho uceni CR. Praha : Ministerstvo $kolstvi, 2007, s. 7-8.

$Srov.: BARTAK, J. Profesni vzdélavani dospélych. 1. vyd. Praha : Univerzita Jana Amose Komenského,
2007, s. 7-10.

’BENES, M. Andragogika. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2008,s. 117.
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Vzdélavani dospélych je proces cilevédomého a systematického zprostiedkovavani

a osvojovani lidskych zkuSenosti a poznatki dospélymi. Je zaméfeno na

zprostiedkovavani, osvojovani a upeviiovani védomosti, dovednosti a navykii,

rozvoj schopnosti (zejména poznavacich) a pracovnich i jinych aktivit. '°

V oblasti dalsiho vzd€lavani se tedy zabyvame vzdélavanim lidi, jiz na n¢jaké

urovni vzdélanych. Tento fenomén je pak specificky ve vyuziti zvlaStnich forem,

metod, technik uceni, uceni se, vzdélavani (tyto pojmy jsou blize definovany v kapitole

Uceni), coz znamena, ze vSechny kroky projektovani vzdélavaci akce, tvorby systémt

vzd&lavani ve firmach je tieba témto specifikim piizpasobit.'!

Vzdélavani dospélych potom chdpeme ve dvou rovinach:'?

jako proces — kdy je vzdélavani dospélych obecnym pojmem pro vzdélavani
dosp€lé populace a zahrnuje veskeré vzdélavaci aktivity realizované jako tadné
Skolské vzdélavani dospélych (ziskani stupné vzdélani) nebo jako dalsi vzdélavani a
vzdélavani seniorti. Chapeme ho tedy jako proces cilevédomého a systematického
zprostiedkovani, osvojeni a upevilovani schopnosti, znalosti, dovednosti, navyki a
postoji, 1 spolecenskych forem jednani a chovani osob, jez ukoncily pfipravu na
povolani a vstoupily na trh prace;

jako vzdélavaci systém — jde tedy o systém institucionalné organizovanych a
individudlnich vzdélavacich aktivit, které nahrazuji, dopliuji, rozsifuji, inovuji,
méni ¢i jinak obohacuji pocatecni vzdélavani dospélych osob, které zdmérné a
intencionalné¢ rozvijeji své znalosti, dovednosti a postoje potiebné pro

plnohodnotnou préci a plnéni zivotnich a spolecenskych roli.

"BARTAK, J. Profesni vzdélavani dospélych. 1. vyd. Praha : Univerzita Jana Amose Komenského, 2007,

s.109.
"Srov.: BARTONKOVA, H. Firemni vzdéldvani. 1. vyd. Olomouc : Univerzita Palackého v Olomouci,
2007, s. 11.
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Celozivotni uéeni/vzdélavani

l

Vzdélavani déti a mladeze | Vzdélavani (uceni) dospélvch |

Ucelené studium na Skolach:
maturitni studium,
vy$si odborné studium,
bakalafské studium,
magisterské, doktorandské (prezencni,
dalkové, veCerni, externi) studium

¥

DalSi vzdélavani

Vzdélavani seniori:
zajmoveé kurzy,
akademie tfetiho véku,
univerzity tfetitho véku

Obcanské vzdElavani:
k rodiCovstvi,
k demokracii (obcanstvi),
evropanstvi,
ke zdravému zivotnimu stylu

Zajmové vzdélavani:
uméleckée discipliny,
odborné zajmové vzdelavani,

vzdélavani zajmovych sdruzent—)

Dalsi profesni vzdélavani
(zahrnujici i firemni vzdélavani)

Kvalifikaéni vzdélavang.—
zvySovani kvalifikace,
prohlubovani kvalifikace,
inovace kvalifikace,
specializace kvalifikace,
roz§ifovani kvalifikace,
zaskoleni kvalifikace,
zauceni kvalifikace

Rekvalifikagni vzd&lavani/
predrekvalifikacni kurzyf
obnovovaci rekvalifikace,

prohlubovaci rekvalifikace,
doplikova rekvalifikace,
cilena rekvalifikace,
zaméstnanecka rekvalifikace

Normativni Skoleni ( km:
odborna zptsobilost,
bezpecnost prace,
protipozarni ochrana,
zpusobilost k vykonu povolani

Obr.¢. 1: Kontext vzdélavani dospélych'

Pro dospélé ucastniky vzdélavaciho procesu, jak pozdéji uvidime, je dalezité

které mize plnit.

veédét nejen, v cem se bude doty¢ny/d vzdélavat a jak, ale také, pro¢ se vlibec ma

vzdelavat. Nasledujici kapitolu proto vénuji vymezeni funkci vzdélavani dospélych,

""BARTAK, J. Profesni vzdélavani dospélych. 1. vyd. Praha : Univerzita Jana Amose Komenského,

2007, s. 109.
BSrov.: BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Olomouc : Univerzita Palackého v Olomouci,

2007, s.12.
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1.2. Funkce vzdélavani dospélych

Mezi zakladni funkce vzd&lavani patti:'*

funkce manifestni, jez je pfipsand a zjevna. Znamena tedy zprostiedkovani védéni
funkce selekéni a alokacni — piidéleni socidlniho statusu, piid€leni pozice
v hierarchii, napt. nekvalifikovany, kvalifikovany, vysoce kvalifikovany; ptidéleni
pozice na jednotlivych rovinach hierarchie, napt. vysoce kvalifikovani se dale déli
na lékare, pravniky atd. Alokacni funkce tedy znamend “umisténi” ptislusné
vzdélaného do hierarchické struktury spoleCnosti. Selekéni pak ma zajistit
“predvybér” pro urcité pozice, “ne kazdy muze d€lat vSechno™ a tim, ze se bude
jedinec v urcité oblasti vzdélavat se mu zuzi pole umistitelnosti. Tato funkce se tedy
tyka reprodukce socialni struktury;

funkce latentni, skrytd zajiStovana pomoci socialni kontroly. Jedna se tedy spise o
funkci integracni a legitimizacni, kterd se odvozuje z nutnosti zajistit na Grovni
spoleCnosti, organizaci, podnikti atd. urcity konsenzus v oblasti hodnot a norem

spojeny s respektovanim stavajiciho systému.

Formaln¢ se daji popsané funkce vzdélavani dospélych ve spole¢nosti zndzornit

takto (viz tabulka):"

FUNKCE POLE PUSOBNOSTI PRINOS NASTROJE
kvalifika¢ni funkce systém prace, povolani, |obecné kvalifikace, odborné cuka. voevik
- manifestni funkce produkce, ekonomiky kvalifikace vyuka, vyev
o . i1 dosaZené vzdélani, pozice zkovu slfy,’
selekeni a alokacni funkce socialni struktura Ao . vysvédceni,
ve vzdélavacim systému .
certifikace

socialni klima,

integracni a legitimizac¢ni spolecenské zfizeni, e komunikace,
P N , | politicka orientace, normy, | .., .
funkce politicky a spolecensky hodnoty. nizo pfifazena role ve
- latentni funkce systém Y, vy vzdélavacim

zatizeni

Je zifejmé, ze redlnd vzdélavaci aktivita v konkrétnim firemnim prostredi

nenapliiuje vSechny funkce stejnou mérou. V prubéhu adaptacniho procesu vystupuje do

prostfedi pfedev§im funkce orientacni a adaptacni, zatimco ve fazi plného zapojeni

muze byt vice v poptedi funkce integracni a motivacni.

"Srov.: BENES, M. Andragogika. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 2008, s. 41-43.

BSrov.: Tamtés, s. 43.

14



Z toho, jaké funkce mtze vzdélavani dospélych plnit, je mozné urcit dva
zakladni cile, respektive dveé zékladni funkce vzdélavani dospélych:
e rozvoj zpusobilosti vSeho druhu (competence i competency, kvalifikace — dale viz
samostatna podkapitola),

e zvySeni kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti.

Pozadovanym efektem vzdélavani dospélych pak mulze byt naptiklad rozvoj
poznavacich procest, intelektudlnich dovednosti nebo rozvoj manazerskych dovednosti
¢i dovednosti obecné. Mezi mozné efekty vzdelavani dospélych patii také vytvoreni
schopnosti samostatného uceni, sebevzdélavani, seberegulace, ¢i rozvoj mezilidskych

3 ) o , , 16
vztahu nebo kultivace moralné volnich vlastnosti.

1.3. Formy a metody vzdélavani dospélych
Je dulezité, ze se dospéli vzdelavaji, ale stejné dilezité je, jak se vzdélavaji. Jakym
zpusobem je jejich vzdélavani organizovano, tedy jaké jsou formy jejich vzdelavani.
Neméné podstatné je to, jaké se voli prostiedky, cesty vzdélavani dospélych, tedy
vzdélavaci metody.

V nasledujici kapitole se budu vyse zminénou tématikou zabyvat. Nastinim, jaké

existuji formy a metody vzdélavani dospélych, kde a kdy je 1ze pouzit.

1.3.1. Didaktické formy
Je velmi komplikované jasné vymezit, co si pfesn¢ pod pojmem didaktickd c¢i
organiza¢ni forma vyuky predstavit. Nazory autorti se lisi.

V tradi¢ni didaktice jsou organiza¢ni formy vyuky chapany jako vnéjsi stranka
vyucovacich metod. Progresivni je komplexni systémové pojeti fizeni a usporadéani
vyuky v uréité vzdélavaci situaci.'’

Jiné pojeti vymezuje didaktické formy jako prostfedky, zplsoby organizace
vyuky vztahujici se k usporadani prostfedi, zplisobem organizace Cinnosti ucitele a

vrsr1.018
zaku .

" BARTAK, J. Profesni vzdélavani dospélych. 1.vyd. Praha : Univerzita Jana Amose Komenského, 2007,
s. 101 —106.

'""EGER, L. Technologie vzdélavani dospélych. 1. vyd. Plzeii : Zapadoceska univerzita v Plzni, 2005, s.
25.

'8 KALHOUS, Z.; OBST, O.Didaktika sekunddrni $koly. Dotisk 1. vyd. Olomouc : Univerzita Palackého
v Olomouci, 2005, s. 111
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Vyvoj organiza¢nich forem souvisi i s vyvojem $koly jako vzdé€lavaci instituce.
Mohou se pak délit na:"
- frontalni vyucovani,
- skupinové na kooperativni vyuc¢ovani,
- individualizované a diferencované vyucovani,
- systém rtznych organiza¢nich forem uplathovany pii realizaci projekti a
integrovanych ucebnich celkd,

- domaci ucebni prace zak.

Didaktickou formou se obecné rozumi zpiisob a organizace didaktického
procesu, tedy vyuky. Teorie i vzdélavaci praxe déli formy podle mnoha hledisek —
casového hlediska, prostiedi, podle organiza¢niho uspofadani studujicich, stavu

r o . v ~1r. 1 1 1.z vy ’ v1r ’ 2
systémi, v nichZ vzdélavani probih4, zaméteni vzdélavaci akce.”

Klasicky zpisobem vyuky je prima forma (prezencni), kdy se lektor (ackoli
casto je lektorovani pravé néplni jeho pracovni €innosti) i ucastnik musi plné uvolnit ze
svych pracovnich povinnosti a setkaji se na ucebné. Teorie i praxe ukazuji, Ze tato
forma prace lektora je zaloZena na pfimém partnerstvi ve vyuce. Lektor si musi v rdmci
vyuky vybudovat svoji autoritu odbornou, didaktickou i komunikaéni urovni svého
vystoupeni.

Obsah i cil uciva je vétSinou dan studijnim planem zahrnujicim seznam
predméti a jejich hodinové dotace a ufebnimi osnovami, které specifikuji blizsi
vymezeni problematiky v jednotlivych pfedmétech a tematickych celcich vyuky. Je
znama skutecnost, Ze ucebni osnovy ve vzdélavani dospélych jsou relativné volné€jsi nez
ve Skole. Mnohdy zalezi jen na lektorovi, co do nich zahrne, To zvySuje jeho
odpovédnost za obsah vyuky. Vybér ucebni latky by mél zahrnovat mimo jiné také
kritéria vyznamu ucebni latky pro soucasnosti a hlavné pro budoucnost rozvoje odboru,
teorie 1 spoleCenské praxe. Mél by také respektovat studijni predpoklady dospé€lych
téastnikd vyuky.”!
sejdou, tzv. “face to face”. V¢tSinou zde dominuje lektor. Predava informace,

koordinuje vyuku, moderuje workshop. Jednd se o nejintenzivnéj$i formu vyuky

" SKALKOVA, J. Obecnd didaktika. 1.vyd. Praha : ISV, 1999, s. 205 — 224.
2 PALAN, Z. Vykladovy slovnik vzdélavani dospélych. Praha : DAHA, 1997
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s nejvetsi pravdépodobnosti porozuméni a nejméné naronou na ostatni didaktické

pomucky.

Forma distan¢éniho vzdélavani vyznacuje skutecnosti, Ze lektor a ucastnik jsou
v pribéhu vyuky odd¢leni v Case i prostoru. Komunikace mezi lektorem i ucastnikem
probiha jednak prostiednictvim studijnich materiald, pfipadné pies kratkodobé seminare
¢1 konzultace. Existuji také naptiklad klasické korespondencni kurzy. Ty jsou zaloZené
na studijnich skriptech, feSeni zkuSebnich uloh a kontaktu ptes postu. Jiné podoby
distan¢niho vzd€lavani jiz zahrnuji prvky e-learningu, tj. Ze distribuce uciva probiha
pies medidlni nosice (CD-ROMy, DVD, flash disky apod.) a komunikace lektora i
vykonavani nckterych ukoldi, ¢i ucast na videoseminafich probihd pfes internet.
Distan¢ni vzdélavani casto obsahuje vikendova soustfedéni, semindfe, Uvodni
prednasky apod.*

Forma kombinovaného studia je v praxi také velmi rozsifena. Hlavni pfi¢inu
jejiho vzniku lze vidét ve snaze modernizovat vyuku, predevSim jeji Casti, do
individudlniho (byt lektorem/tutorem/facilitatorem ftizen¢ho) samostudia ucastniki.
Kombinovand forma vyuky mé pro dospélé vzdélavajici se velkou vyhodu — nestravi
v instituci fyzicky tolik ¢asu, ale pfitom neztrati ani kontakt s lektorem a jeho vyukou,
ani s ostatnimi ucastniky vzdélavani. Také kombinovand vyuka ma ve vzdélavaci praxi
mnoho riznorodych podob:*

« vstupni seminafe, kde lektor uvede problematiku, seznami ucastniky s ucebni latkou
a zpusobem ovéteni jejich znalosti,

o individualni studium, které mize mit znaky distancniho vzdélavani
v korespondencni ¢i moderni e-learningové podobé,

o tréninkové kurzy, kdy se vramci studia konaji tréninky s pfimou formou prace
lektora, tyto tréninky jsou vSak zaméfeny na problematiku, kterou si ti¢astnik osvoji
nebo mél osvojit v individualnim studiu,

o zavéretné zkousky ¢i jiné formy ovéfovani ucastnikil, napt. obhajoby pisemnych

praci, testy, projekty apod.

2! Srov.: MUZIK, J. Androdidaktika. Vydani 2. Praha : ASPI Publishing, 2004, s. 56-57.
2 Srov.:Tamtéz, s. 57.
3 Srov.: Tamtéz, s. 57-58.
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Forma sebevzdélavani se vyznacuje tim, ze lektor a ucastnik vyucovaciho procesu
jsou vlastné spojeni v jednu osobu. Vyznam e-learningu a jeho forem velmi v této
souvislosti roste. Nejde zdaleka jen o informacéni podporu na siti, jez sice tvoii velky
podil sebevzdelavani dospélych spadajici spiSe do oblasti informalniho vzdélavani, ale o
individuélni uceni (trénink) zaloZzené na intranetu, prostfednictvim CD-ROM apod .

Zakladem procesu sebevzdélavani je testovani (testing), v jehoz ramci se provadi
riznd prezkouSeni ¢i diagnozy tykajici se vstupnich védomosti, dovednosti, postoji,
motivace ke studiu apod.

Dalsi fazi je prenos informaci (delivery) a jejich uprava (design) v pritbéhu jejich
zpracovavani a dalSiho vyuziti vuceni se. Po didaktické strance jde o osvojovani,
upeviiovani a aplikaci ziskanych informaci. Podoba téchto procesii je zavisld na
technickém provedeni nosicti uc¢ebnich informaci.

Zaveérem sebevzdelavani byva casto vyzkumnd zprava (research report), jejiz
nazev symbolizuje velice aktivni roli u€iciho se a také skutecnost, ze zpravidla v e-
learningu fesi ucastnik ¢asto zcela konkrétni problém své profesni ¢innosti. Tato zprava

roor o ror v . N4 11 ) ’ v o 24
byva pireddvana manazerovi vzdélavani nebo liniovym manaZeriim firmy.

Vzdélavatel v procesu sebevzdélavani musi prfedevsim vytvaret podminky pro
vzdélavani a sebevzdélavani, podporovat je a pusobit spiSe vroli konzultanta.
Samoziejmé dilezité je monitorovani procesu, ale také koucovani a vytvaieni a podpora
tyma. 3

Rozepisuji se o této formé vzdélavani dospélych podrobné proto, jelikoz praveé
v prostiedi IT, kde je prace srlznymi programy a informacnimi systémy béZznou
zalezitosti, by pravé tato podoba sebevzdélavani mohla najit vyuziti. Prace v IT, ve
velmi dynamickém a ménicim se prostiedi, je jist¢ zvelké casti zaloZzena na
sebevzdélavani, protoze neni v kompetenci firmy jako takové zajistit vSem ty

nejaktudlnéjsi informace z oboru. Proto by tato forma vzdélavani méla byt v IT firméach

podporovana. Vice o této forme také v podkapitole 4.1.

** Srov.: MUZIK, J. Androdidaktika. 2.vyd. Praha : ASPI Publishing,, 2004, s. 58-59.
» Srov.: EGER, L. Technologie vzdélavani dospélych. 1.vyd. Plzeti : Zapadoceska Univerzita v Plzni,
2005, s. 53.
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Muzik ve svém star§im vydani Andragogické didaktiky z roku 1998 také uvadi
jako formu vzdélavani terénni (polni) vzdélavani, které zahrnuje vSechny prvky
ptedchozich forem (pfimé, distan¢ni a kombinované¢), ale ve specifickych podminkach,
pfevazné mimo ramec standardnich vzdélavacich zatizeni a instituci, tzn. v terénu (napf.

konference, kratkodobé internatni kurzy, studijni z4jezdy, seminafe atd.).”

Volba vzdélavacich forem ma pro didakticky proces Casto velky vyznam. Pfi
urCovani formy vzdélavani se zvazuji hlediska jak didaktickd (je nutno naucit
v relativné kratké dobé co nejvice), tak hlediska ekonomicka (zvazovani nakladli na

vyuku, &asovych, kapacitnich zietelt apod.).”’

V ramci kazdé formy vzdélavani 1ze vyuzit nékolika metod, zptisobli vzdélavani.
To je hlavni hierarchické rozliSeni téchto dvou pojma Vzdélavaci/didaktické metody si

nasledné predstavime.

1.3.2. Didaktické metody

Stejné jako v pripad¢ didaktickych forem se nazory na pojeti metod lisi. Vychazime-li
z etymologie slova (fecky metoda = touto cestou), znamena metoda postup k urcitému
cili. V literatufe specializované na didaktiku dospélych se objevuji nazory, jez definuji
metodu jako urcity postup, jimZ se lektor Fidi pri vyufovani. Jiné, novéjsi pohledy
vidi metodu jiz vyraznéji na stran¢ ucastnika — jako prostiedek, ktery stimuluje uceni

dospélého, vede ho k urcitému cili a &ini uéebni proces efektivnim.*®

V zasadé je mozno konstatovat, ze didaktickd metoda je spojend s napliiovanim
stanovenych vzdélavacich cilti a optimalnim zvladnutim obsahu vzdélavani a realizuje
se v ramci dané vzdélavaci formy za urcenych vyukovych situaci a podminek. Obecné
téz plati, Ze ve vzdélavani dospélych neexistuje jedina spravna nebo univerzalni metoda,

kazda vzdélavaci akce ma jiny charakter, takze pro kazdou volime specialni metody.*

Za hlavni funkce metody se oznacuji:*°

1. zprostfedkovani védomosti a dovednosti,

% Srov.: MUZIK, J. Andragogickd didaktika. 1.vyd. Praha : CODEX, 1998, s 114.
" Srov.: MUZIK, J. Androdidaktika. 2.vyd. Praha : ASPI Publishing,, 2004, s. 59.
*® MUZIK, J. Andragogickd didaktika. 1.vyd. Praha : CODEX, 1998, s. 149.

2 Srov.: Tamtéz

30 Tamiés.
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2. aktivizace studujiciho,

3. komunikace, kterd je soucasti a predpokladem smysluplné a efektivni interakce.

Pii posuzovani didaktickych metod je potieba:’’

e seznamit se s jednotlivymi metodami, jejich charakterickymi znaky, vyhodami a
nevyhodami,

e vypracovat dilezita kritéria pro spravnou volbu metody v dané situaci,

e nezapominat, Ze se ucebni situace méni, a to rovnéZ béhem vyukového procesu,
musi se ménit také metody. Lektor musi dbat na stfidani metod — ne samoucelné, ale

proto, aby mohl optimalnimi metodami a prosttedky dosahnout ucebnich cila.

Mezi hlavni kritéria pro volbu metod tedy patii:*>

e charakter ucebnich cilii: ¢ist¢é védomosti nebo jejich aplikace v konkrétni situaci
apod.,

e charakter obsahu vyuky — nakolik lektor mlize uplatnit participativni metody napf.

e charakter didaktické formy — jedna-li se o pfimy kontakt lektora s iCastnikem, coz
umoziuje nasazeni Sirsi palety metod nez naptiklad korespondencni forma vyuky,

e piedbézné znalosti o sloZzeni ucastnikti vzdélavaci akce,

e stupen aktivizace UcCastnika,

e faze ucebniho procesu,

e rytmus — ucelné a pestré porad metod béhem ucebniho procesu,

e ramcové podminky — dostatek ¢asu, dostatek ucastniki, prostorové podminky apod.,

e celkova didaktickd pfipravenost a schopnost lektora — dostupnost zkuSenych

vzdélavatell — zkuSengjsi a specidlné vycviceny lektor je “metodicky” bohatsi.

Vramci jedné vzdélavaci akce se uplatiuji rizné metody soubézné ve
vzajemném sledu a propojeni. Mohou se v pribéhu vzdélavaci akce ménit nebo i
nékolikrat vystfidat. Jednostranné pouZzivani metod nevede obvykle k GspéSnym

vysledktm. ™

3 BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Olomouc : Univerzita Palackého v Olomouci, 2007,
s. 82.

32 Srov.:Tamtéz, s. 83:
33 Srov.: SKALKOVA, J. Obecnd didaktika. 1.vyd. Praha : ISV, 1999, s. 170.
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Klasifikace metod
Pii Clenéni didaktickych metod vychdzime z hlavniho kritéria, a tim je didakticky
princip vztahu k praxi dospélého ucastnika vyuky. Z tohoto hlediska je mozno metody

délit na teoretické, teoreticko-praktické a praktické.**

Metody lze také rozdélit z hlediska jejich vyuziti v praxi/v zaméstnani a to na

metody vyuzivané na pracovisti (praktické, teoreticko-praktické) a mimo pracovisté

(teoretické, teoreticko—praktické).3 3

K metoddm vyuzivanym na pracoviSti patii: instruktdz, koucink, mentoring,
counseling, asistovani, rotace prace, staz, exkurze, 1étajici tym — tedy vSechny metody
praktické.

Pouziti metod teoreticko-praktickych se prolina s jejich vyuzitim na pracovisti 1
mimo néj. Vzdy zélezi na konkrétni situaci.

Metody Cisté teoretické se nejcastéji uzivaji mimo pracovisté, spiSe ve
Skolskych ¢i neskolskych vzdélavacich institucich. Stejné tak metody jako koucink ¢i
mentoring, jez v soucasné¢ dob¢ lze povazovat za Casto vyuzivané pravé v oblastech e-
learningu 1 blended learningu, lze povaZovat za stfedni kategorii (ani jen pro
pracovisté/ani jen mimo pracovisté). Tyto metody lze také vyuzit v oblasti profesniho

poradenstvi, v oblastech kariérniho &i osobniho rozvoje.*

Charakteristika dospé&lych uéastniki studia®’

Pokud je znama cilovd skupina a jeji hlavni znaky, je pak mozné k ucastnikiim
vzdélavani ptistupovat podle jejich potieb. Obecné se dospéli ticastnici vzdélavani lisi
naptiklad vekem, trovni vzdélani, druhem profese, kterou vykonavaji, zivotnimi
zkuSenostmi, dovednostmi, schopnostmi, vlastnostmi. Dospéli se také mohou odliSovat
riznosti motivl ke studiu, vzdélavacimi potiebami, zajmy, Zivotnimi postoji. Odli§nosti
nachdzime také v rozvijeni poznévacich z4jma (mérné tomu, jak objektivné vyznamné
skutecnosti vzdélavani povazuji ¢i nepovazuji za subjektivné — tj. pro né samé¢ —
vyznamné). Mnozstvi volného ¢asu, a obecné Casu, ktery mohou vzdélavani vénovat, je

také velmi individudlni zaleZitosti, stejné tak zdravotni stav téchto Gcastnikli vzdélavani.

3 MUZIK, J. Andragogickd didaktika. 1.vyd.Praha : CODEX, 1998, s. 150.

3 Srov.: KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. 4.rozsifené a doplnéné vyd. Praha : Management Press,
2007, s. 265 — 266.

36 Srov.:Tamtéz

’Srov.: BARTAK, J. Profesni vzdélavani dospélych. 1. vyd. Praha : Univerzita Jana Amose
Komenského, 2007, s. 101 — 106.
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Principy a zasady vzdélavani dospélych:

Hlavnimi principy vzd&lavani dosp&lych ucastniki jsou:*®

e utvareni optimalni vzdélavaci situace,

e respektovani a pozitivni vyuzivani zvlastnosti dosp€lého cloveka,
e interakce dospélého tiCastnika s tutorem,

e navozeni partnerského vztahu,

e organizace ucebniho obsahu,

e Tfizeni samostatného studia.

Vlastnosti uciva pro dospélé ucastniky vzdélavani

S principy a zésadami Uzce souviseji vlastnosti uciva, které je urcené dospelym
ucastnikim vzde€lavani. Jedna se predevSim o optimalizaci, uziteCnost (prakti¢nost, ve
smyslu vyuziti at’ uz v profesni ¢i osobni praxi), organizovanost, selektivitu, Uplnost a
presnost uciva, vcasnost a operativnost, stru¢nost, logi¢nost, spolehlivost, pravdivost,
hloubka, dodate¢na stimulace. Tyto vlastnosti jsou také velmi dtlezité pro jiz zminénou

motivaci dosp&lych k dal§imu vzd&lavani.”

Vzhledem k charakteru této diplomové prace, kterd se zaméfuje na konkrétni
pracovni prostiedi, v nasledujici podkapitole vymezim nékteré zrozdild mezi
vzdélavanim jako takovym a rozvojem ¢i vycvikem. Tyto pojmy jsou v souvislosti se
vzdélavanim v organizacich nejvice sklonovany a také casto zaménovany, proto
v nésledujici podkapitole vymezim jejich charakteristiky a srovndm je s pojetim

vzdélavani na obecné, teoretické Girovni.

1.4. Vzdélavani, rozvoj, vycvik

V souvislosti se strategiemi lidskych zdrojl se hovoti nejcastéji o jejich vzdélavani, ale
také o vycviku nebo dokonce rozvoji. V nasledujici kapitole nastinim, co se pod témito
pojmy muze skryvat. V kazdém firemnim prostiedi mohou uzivat vSechny tyto pojmy

nebo jenom nékteré z nich ¢i pod stejnymi pojmy mohou v riznych firmach rozumeét

¥ Srov.: BARTAK, J. Profesni vzdélavani dospélych. 1. vyd. Praha : Univerzita Jana Amose
Komenského, 2007, s. 101 — 106
* Srov.: Tamtéz
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rizné obsahy. S vymezenim vzdélavani Casto nebyva problém, mnohdy ovSem neni

jasné, co viechno spada pod rozvoj, rist nebo vyevik & trénink.*

Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani obecné je proces, béhem néhoz urcita osoba ziskava, rozviji, upeviiuje
nové nebo stavajici znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje. Vzd¢lavani je také
cilové orientované, zaloZzené na zkuSenosti, ovlivituje chovani a poznavéni, a zmény,
které pfinasi jsou relativné stabilni. U dospélych je mozné fici, Ze ke vzdélavani
dochdzi, kdyz mohou lidé ukazat, ze znaji néco, co neznali pfedtim (znalost, pochopeni
neéceho a také fakta), a kdyz mohou délat néco, co nemohli dé€lat predtim (dovednosti).
V této definici je zdlraznén fakt, ze vzdélavani je jak proces, tak vysledek tykajici se

znalosti, dovednosti a chapani.*' Za vysledek vzd&lavani se viak povazuje vzd&lani.

Rozvoj potom mizeme definovat jako vyvejovy proces, ktery umoZziiuje
progresivné postupovat ze soucasného stavu znalosti a schopnosti ke stavu
budoucimu, v némz je zapotiebi vysSi urovné dovednosti, znalosti a schopnosti.
Bere na sebe podobu vzdélavaci aktivity, kterd pfipravuje lidi pro Sir$i, odpovédnéjsi a
naro¢néjsi pracovni ukoly. Nesoustieduje se na zlepSovani pracovniho vykonu na

soucasném pracovnim miste.*

Rozvoj pracovniki souvisi s fadou rozvojovych aktivit:*
Vzdélavani a sebevzdélavani — které mize mit formu védomostniho uceni nebo
praktického vycviku zaméiené¢ho na rozvoj dovednosti. Motivovani — kdy lze vyuzit
motivacnich prostiedkl ke zvySeni vykonnosti a rozvoji pracovnika. Kou€ovani — jedna
se o individudlni uceni pracovnika jinou osobou, zejména nadiizenym, které ovlivni

zejména jeho dovednosti a postoje. Zména pracovni naplné — rozSifovani a

“Problémem viech takovych podobnych kapitol je to, e koncept rozvoje, vzdélavani pochézi z anglicky
mluvicich zemi. Potom nastdva problém se volbou ceského ekvivalentu k anglickym vyrazim jako je
napf. learning, ktery v podle kontextu miiZze znamenat “uceni”, “uceni se”, “vzdélavani”, *vzdelavani se”.
Podobny problém piedstavuje anglicky vyraz training, ktery se pouziva ve dvojim smyslu : v uz§im
smyslu jako ”vycvik” (rozumégj dovednosti), v $irSim smyslu jako “odborné vzdélavani!, zaméfené nejen
na dovednosti, ale i na znalosti potfebné ke zvladnuté a efektivnimu uplatiiovani dovednosti (toto je také
poznamka Josefa Koubka In. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii : Nejnovéjsi trendy a postupy 10.
vydani. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2007.)

*'Srov.: ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii : Nejnové&jsi trendy a postupy 10. vydani. 1. vyd.
Praha : Grada Publishing, 2007, s. 461.

* Srov.:Tamtéz, s. 470.

“Srov.: BELOHLAVEK, F. Jak #idit a vést lidi. 1.vyd. Praha : Computer press, 2000, s. 72.
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obohacovani pracovnich Cinnosti tak, aby rozvijely znalosti, dovednosti, zkuSenosti
pracovnika, aby v jeho funkci bylo 1épe vyuzito jeho schopnosti. Zména funkce — je
mozné zatadit pracovnika do takové funkce, ktera 1épe odpovida jeho predpokladim.*
Zpétna vazba — umoziuje pracovnikovi pochopit, jak dobfe pracuje a jak ucinné je
jeho pracovni chovéani. Umoznuje také pracovnikovi, aby sam podnikl urcité kroky k
napravé nebo sam vyuzil piilezitosti ke zlepSeni svého pracovniho vykonu.*
Counselling — dvoustranny proces, ktery byva €asto charakterizovan obratem pomahat
pracovnikovi, aby si pomohl”, jinymi slovy jde o pomoc pracovnikovi pii fizeni a
rozvijeni sebe sama. Manazer se pti tom uci chapat to, co lidé potiebuji, co hledaji a jak
jim v tom pomahat.*® 360° zpétna vazba — je vicezdrojova zpé&tna vazba nebo zp&tna

14 o o r 4 4
vazba od vice pozorovatelii a posuzovatelil pracovniho vykonu.’

Rysy osobnosti, které 1ze rozvojovymi aktivitami ovlivnit:
e schopnosti, které tvofi potencidl a kterych lze vyuzit zatfazenim pracovnika do

spravné funkce nebo upravenim jeho pracovni naplné,

znalosti, které lze rozsifit ¢i doplnit studiem ¢i samostudiem,

dovednosti, které se mohou rozvijet zejména vycvikem a kou¢ovanim,

vlastnosti osobnosti, které se mohou rozvijet kou¢ovanim,

postoje, na které 1ze pisobit vhodnymi motiva¢nimi prosttedky.

Vzdélavani a vycvik (odborné vzdélavani)

Podnécovani vzdélavani se opird o model zaméfeny na postup, ktery spociva
v usnadnovani vzdélavacich aktivit jednotlivych pracovnikli a v poskytovani prostedktl
potiebnych ke vzdélavani. Na druhé stran¢ odborné vzdélavani (vycvik) zahrnuje i
pozivani modelu zaméfeného na obsah, ktery znamend s piedstihem rozhodovat, jaké
znalosti a dovednosti je tfeba zlepsit pomoci vycviku (odborného vzdélavani), planovat
program, rozhodovat o metodiach vycviku a prekladat obsah v logickém potadi

prostfednictvim riznych forem vzdélavani.*®

*“ BELOHLAVEK, F. Jak iidit a vést lidi. 1.vyd. Praha : Computer press, 2000, s. 72.

#Srov.: : KOUBEK, J. Rizeni pracovniho vykonu. 1.vyd. Praha : Management Press, 2004, s. 115.
“Srov.: Tamtéz, s. 118.

“’Srov.: Tamtéz, s. 120.

*¥Srov.: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii : Nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani. 1.vyd. Praha
: Grada Publishing, 2007, s. 462.
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Vycvik pak miize znamenat pouzivani systematickych a planovitych
vzdélavacich aktivit k podpofe wuceni. Zahrnuje pouzivani formalnich procesu
pfindSejicich znalosti a pomahajicich lidem ziskavat dovednosti, které nutné potiebuyji,
aby uspokojivé vykonavali svou préci. Josef Koubek v poznamce knihy Rizeni lidskych
zdrojt od Michaela Armstronga® dodava, 7e odborné vzdélavani znamena osvojovani
si jakychkoli znalosti, dovednosti, schopnosti, chovani, postoji apod. a zahrnujici 1
”odborné vzdélavani”, coz je vzdélavani orientované na vykonavani urcité prace, tedy
osvojovani si odbornych, na vykondvani urCit¢ prace orientovanych znalosti,
dovednosti, schopnosti, chovani, postoju apod., které pak zahrnuje i vycvik”, coz je
vzdélavaci aktivita zaméfend na osvojeni si praktickych dovednosti potfebnych pro

, w50
vykon ur€ité prace.

Vzdélavani, rozvoj 1 vycvik maji svoje metody, postupy, urovné atd. VSechny
dohromady vSak jsou U¢innym nastrojem ziskavani, podpory znalosti, schopnosti,
dovednosti a postoja lidi/pracovnikti ve firmach. Vzd€lavani se pak realizuje v procesu

uceni.

1.5. Uceni — dospély/ zaméstnanec v situaci uceni

Definice a funkce uceni:

Uceni lze definovat jako rozvoj, ktery vede Kk pretrvavajici a efektivni zméné
v duSevni innosti a konani. Uéeni tedy zahrnuje nejen védéni ale i konani.’' Je to
;s v ’ v s v r . . 52 v s oo e .
usili o dosazeni zmény, jez ma nastolit novou rovnovahu.” Uceni zabezpecuje interakci

mezi ¢lovékem a jeho permanentné se proménujicim prostredim.

Hierarchie u¢eni dosp&lého’’
Pro lepsi pochopeni dospélého v procesu uceni povazuji za dalezité uvést také postup,
jakym dospé€ly ucastnik vzdélavani postupuje pii svém uceni. Vzhledem k zaméteni

diplomové prace tento postup vztdhnu na prostiedi podniku.

¥ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii : Nejnové&jsi trendy a postupy. 1.vyd. Praha : Grada
Publishing, 2007, s. 462.

*Srov.:, ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii : Nejnovéjsi trendy a postupy. 1.vyd. Praha : Grada
Publishing, 2007, s. 473.

*"HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2007, s. 30.

>2 Srov.: Tamtéz

3Srov.: MUZIK, J. Andragogicka didaktika. 1.vyd. Praha : CODEX Bohemi, 1998, s. 25-27.
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Informace

V prvni fazi procesu uceni ziskdva a vstépuje si nejriznéjsi informace. Informace je
mozno definovat jako sumu faktl, které dospély clovek, podnik €i jiny subjekt ve své
¢innosti nemuZe ignorovat a bez jejichz znalosti nemlze v hospodafském 1 SirSim
kontextu bez konfliktd existovat. V podnicich to jsou napt. zakony, predpisy,

marketingové studie apod.

Védomosti/Znalosti

Védomosti je mozno definovat jako osvojené a v paméti clovéka ulozené informace,
které jsou nezbytné pro kvalifikovany vykon urcité pracovni cinnosti. Z hlediska
podniku ¢i jiného hospodaiského subjektu mohou pomoci v jeho Gspésné existenci —

napf. védomosti o marketingovych strategiich, obchodnich praktikach apod.

Dovednosti
Dovednosti je mozno definovat jako jisté dispozice prakticky aplikovat urcité informace
a védomosti. Jsou nastrojem uspéSného provadéni riznych pracovnich tkold, zejména

v ménicich se podminkach pracovni ¢innosti.

Navyky

Néavyky je mozno definovat jako automatizované dovednosti, respektive prvky
dovednosti. Projevuji se rychle provadénym sledem fady ukont ¢i operaci. V profesnim
vzdélavani dospélych jsou navyky vyznamné tim, ze utvareji a upeviuji vnéjsi zptisoby
chovani lidi. Mohou se rozsifit i na dal$i struktury chovani ¢lovéka, postupné se

zpeviiovat ve vlastni osobnosti.

V uceni dospélych se pak doporucuje tento postup:
1) porozuméni souvislostem a operacim,
2) hledani aplikovanych feSeni problémt,

3) tvlréi vykony.
Druhy udeni

V zdsadé¢ mizeme rozliSit dva druhy uceni: spontanni a zadmérné (organizované).

Jedno vytvaii prilezitosti pro druhé. Lze vsSak také konstatovat, ze ve firemnim
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vzdélavani je pozornost soustfedéna predevSim na organizované uceni se, které je
reprezentovano pravé vzdslavanim.™

Lze s jistotou tvrdit, Ze ty nejpodstatnéjsi véci pro zivot (fe€, vytvareni vztahd,
otevienost novému, “cilesmérnost” apod.) se u¢ime spontannég. Jak vSak spontdnni uceni
rozsifuje nase obzory, ddvame mu smér organizovanym ucenim. I v praci se vSak radu
podstatnych véci u¢ime spontanné.

Pfi koncipovani rozvoje ve firmé se tedy orientujeme nejen na organizované
uceni, musime pocitat také simplicitnim spontannim ucenim, které hraje neméné

vyznamnou roli.”

Vzhledem k charakteru a zaméteni diplomové prace na problematiku firemniho
vzdelavani, je nutné se zaméfit pravé na oblast uceni pfimo ve firemnim prostiedi.

, NP 1 .56
Hronik hovofti o tfech Grovnich uceni v organizaci:

Urovné uéeni v organizaci

Uceni si lze pfedstavit na nékolika trovnich, na kterych probiha:
A. individualni uroven,

B. skupinova uroven,

C. turoven organizace.

Kazda uroven uceni ma sva specifika, ktera nyni blize predstavim.

A. Individualni u¢eni

Jak vyplyva z definic, kazdé uceni vede ke zméné. K této zméné pifi individualnim
uc¢eni dochazi na tfech urovnich. Kazdda zména v chovani (konani) vyzaduje nové
znalosti (prvni Uroven), nové dovednosti (druhd tGroven) a také praktické vyzkouSeni

(aplikaci — tieti Groveri).”’

*Srov.: HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2007, s. 31.
3Srov.: Tamtéz, s. 32.

8Srov.: Tamtéz, s. 34.

SSrov.: Tamtés
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FPraktcké aplikace

Obr.&. 2: TH urovné zmény®

Komentaf k obrdzku:

Vychéazime™zde ze zjednoduseného hierarchického modelu: ”Abych néco umél, potiebuji mit
poznatkovou zakladnu. Abych néco d¢lal, potiebuji to umét.” Je tedy ziejmé, ze zmeéna se deje
v ¢ase po urcitych krocich. Ve skute¢nosti je vSe ponekud komplikovangjsi. Neucime se takto
ryze sekvenéné a linearné. Pti vytvareni novych dovednosti se taktéz rozsifuji znalosti To je
mozné tim, Ze jiz ziskané informace nabyvaji jiného ¢i dal$iho vyznamu.

Hierarchicky model zmény Ize vyuzit zejména pfi identifikaci potfeb rozvoje a pii cileni
rozvojového programu.

Pfi koncipovani efektivniho rozvojového programu pottebujeme zohlednit celou
hierarchii: znalosti — dovednosti — praktickéd aplikace. Nové znalosti, nové dovednosti a jejich
transfer do vlastni praxe probihaji v kontextu, ktery tvoii pfedev§$im motivace, postoje a emoce.
Je tedy velmi dulezité uvédomit si, ze kazda pretrvavajici a efektivni zména je svou povahou

emocionalni.*

*¥Srov.: HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2007, s. 34.
*Srov.: T amtéz, s. 34-35.
Srov.: HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2007, s. 35.
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2. Uceni na urovni skupiny
Uceni na urovni skupiny neni myslenkou jednotlivet ve skuping, jak to miize nastat
naptiklad pfi vycviku v prezentacnich dovednostech.

Pii u€eni na urovni skupiny potebujeme pocitat s riznymi skupinovymi procesy
a rolemi, které vyznamné ovliviuji efektivni uceni. Tyto procesy se jen ¢astecné kryji
s ucebnimi zadsadami, jez jsme si uvedli v ptfedchozi ¢asti.

Uceni ve skupiné je zprostfedkovano délbou roli, které jsou nezbytné pro
uspésné zvladnuti rizn¢ho zadani. Skupiny se vytvaii, protoze splnéni zadani neni
mozné zabezpecit jednotlivci, ktefi by byli sériové zapojeni. Skupinové uceni
predstavuje predevSim vytvareni souhry mezi jejimi Cleny. Skupiny, které si buduji
souhru, mohou byt formalni i neformalni.

Aby byla mozna souhra, ¢lenové skupiny se musi naucit urcité zastupitelnosti.
Role nejsou dany nastalo. Jednotlivec ptichdzi s ur€itymi zkuSenostmi, coZ znamena, ze
v mnoha ptipadech jsou i dospéli navzajem nejbohat$im zdrojem pozndni. Ve vétsiné

skupin dospélych se proto nachazi Siroka $kala zkugenosti.®!

C. Uteni na tirovni organizace, firmy®

Uceni na urovni organizace ma za cil vybavit organizaci takovymi piedpoklady, pomoci

nichz bude moci zvladnout ukoly, které si dava a jez vyplyvaji z vnéjSiho prostiedi.
Organizacni uceni rozpracovaval piedev§im Ch. Argyris s psychologickym

vzdélanim. Uz v roce 1957 vydal knihu ”Osobnost organizace.” Spolecné s filozofem

£
1

D. Schonem vroce 1978 vydali knihu ”Organizacni uceni.” Podle nich organizace
nejsou souctem jednotlive. Do pojeti organizace vnaSi jednosmyckové a
dvojsmyckové uceni — jednoduchd smycka je vhodna spiSe pro feSeni rutinnich a
pfedem znamych problémid. Naproti tomu dvojitd smycka uceni vede jedince ke
kritickému pohledu na hodnoty a ptedpoklady a ke zméné povahy a organizaniho
prostiedi.®®

Pfi organizacnim uceni se jedna pfedevSim o uceni za chodu, uceni se
z vlastnich zkuSenosti a hledani novych moznosti. Aby se organizace mohla ucit,

potiebuje fungovat jako otevieny dynamicky systém. Potfebuje byt oteviend vnéjSim a

%1Srov.: PROKOPENKO, J.; KUBR, M. a kol. Vzdéldvaini a rozvoj manazerii. 1.vyd. Grada Publishing :
Praha, 1996, s. 43.

62 Srov.: HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2007, s. 59-60.
6 PROKOPENKO, J.; KUBR, M a kol. Vzdélavdni a rozvoj manazerii. 1.vyd. Grada Publishing : Praha.
1996, s. 46.
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vnitinim podnétim. Potfebuje vytvorit prostfedi, které bude bezbariérové, v némz
nejsou hranice typu “my a oni.”

Ve firemnim prostfedi neni zaméstnanec mnohdy sdm zodpov&dny za svoji
praci, jeho prace je navdzana na praci n¢koho jiného a tak dal. Proto také lze
identifikovat osoby, které mohou zaméstnanci v organizaci pomahat p¥i uceni,
rozvoji, vzdélavani:*

Na pracovisti:

e nadfizeni, profesionalni poradci — interni i externi (koucové, mentorové), studijni
radci, kolegové, podtizeni, interni vzdélavatelé.

Mimo pracovisté:

o vzdélavatelé, autofi odbornych praci, poradci, pratelé a znami, ¢lenové rodiny,
konkurenti, kolegové z dobrovolnych asociaci (naptiklad u manaZzerti), kolegové

v externich kurzech, studijni radci.

Zdokonalovani procesu u¢eni®

Hlavni myslenkou tohoto procesu je, Ze se pred zacatkem u€eni definuje:
e Ceho chceme dosahnout,
e jakym zpiisobem toho bude dosazeno,

e jakym zpiisobem bude sledovan pokrok a jak se budou vysledky vyhodnocovat.

Mezi hlavni pristupy a slozky celkového procesu rozvoje tcastnikit ucenim a
vzdélavanim patii:*°

e vzd¢lavani a Skoleni v kurzech,

e uceni akci,

e uceni se zkuSenosti,

e plénovani kariéry,

e organizacni rozvoj,

e oteviené a distan¢ni uceni,

e sebevzdélavani a podnikové poradenstvi.

% Srov.: PROKOPENKO, I.; KUBR, M. a kol. Vzdélavani a rozvoj manazerii. 1.vyd. Praha : Grada
Publishing a. s., 1996, s. 48-49.

8Srov.: Tamtéz, s. 50.

% Srov.: Tamtéz, s. 53.
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Vzdélavani, rozvoj ¢i vycvik, vSechny dohromady i kazdy zvlast za pomoci
procesu uceni vedou vzdy k ziskavani novych nebo rozvijeni stavajicich znalosti,
dovednosti, zkuSenosti ¢i kompetenci. Pravé kompetencim a problémim s jejich

vymezenim je vénovana nasledujici podkapitola.

1.6. Kompetence, kvalifikace

Uzivame jich v bézné mluvé velmi casto, ale malokdy si uvédomime, co piesné
znamenaji. Proto nyni pfiblizim pojeti téchto pojml v oblasti profesniho vzdélavani,
aby uz v dalsi kapitole, kterd se zabyva pravé problematikou firemniho, profesniho a

dalSiho profesniho vzdélavani (coz jsou jiné nazvy pro totéz), byl jejich vyznam ziejmy.

Kvalifikace

Pojmy kvalifikace a kompetence nejsou v odborné literatuie a rtiznych védnich oborech
jednotné definovany. Jeden smér vidi kvalifikaci jako souhrn kompetenci, druhy smér
definuje kompetence jako pojem Sir§iho rozsahu nez kvalifikace. V této praci chapejme
kvalifikaci jako pojem vyjadrujici vztah c¢lovéka a prace, tedy vztah mezi
individualnimi predpoklady pracovni sily a technicko-organiza¢nimi pracovnimi
podminkami. Kvalifikace pak odpovida nebo neodpovida kvalifikaénim narokim
pracovniho mista.®’

”Jako kvalifikace se pak béZné¢ oznacuje soubor znalosti a dovednosti
zprostiredkovanych Skolskym systémem a nasledné rozvijeny v systému dalSiho
profesniho vzdélavani a dopliiovany osobni i profesni zkuSenosti kaZzdého
jednotlivce. V tomto smyslu Ize tedy kvalifikaci dale ¢lenit na formalni (“odborna
pfiprava”) a neformdlni (“nadstavba” dalSich zkuSenosti, pracovnich navykt a
dovednosti). Ta je nékdy pro celkovou profesionalitu jednotlivce stejné vyznamna, nebo
1 vyznamnéj$i néz ona bézné uvadeéna formalni kvalifikace (tzv. kvalifikacni pozadavky
nebo predpoklady). V souCasném systému piipravy na profesi (v ~akademickém
smyslu” zajisStovanému vzdélavacim systémem) je ovSem termin kvalifikace ztotoznén
prakticky jen s formalni kvalifikaci”.®®

”Svét prace a lidi v ném se v poslednich letech vyrazné proménuje. Vlivem tady

faktori (za vSechny jmenujme jen rozvoj informacnich a komunikacénich technologif)

%7Srov.: BENES, M. Andragogika : teoretické zdklady. 2. vydani. Praha : EUROLEX BOHEMIA s.r.0.,
2003, s.150.
STURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2004, s. 31.
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vném dochazi ke stale rychlejSim a dramatic¢téjSim zméndm v obsahu i rozsahu
vykonavanych cinnosti. Nekteré profese nove vznikaji, jiné zanikaji a u vétSiny
ostatnich se pribézné proménuji pozadavky kladené na jejich efektivni vykon, véetné
pozadavkl kvalifikacnich. Mnohem castéji a stale ve veétsim méfitku se setkdvame
s tim, ze Cast dfive nauceného prestava platit — je stejné tak tfeba se permanentné ucit
“privatni sféry” — hovoti se o celoZivotnim uceni a kontinualnim (nepfetrzitém) rozvoji,
za n¢Z nese odpovédnost i jednotlivec. Tak je tfeba kvalifikaci dopliovat rozsifovat ¢i
ménit (rekvalifikovat se). Formalni kvalifikace tak stale rychleji “koroduje” (zastarava)

a zména jejiho obsahu byva dlouhodobym procesem”.”

Kompetence

V pojeti kompetenci se piekryvaji dva na prvni pohled neslucitelné pozadavky:

e kompetence maji zarucit jednani v redlnych situacich, jejich ziskani vyzaduje tedy
znaény podil vycviku, opakovani, pouziti v riznorodych situacich. Takto vidéno se
rozvoj osobnosti a ziskavani kompetenci nekryji;

e zaroven se zprostiedkovani kompetenci neomezuje jen na znalosti, schopnosti
pochopeni a dovednosti, ale i na vnitini pfipravenost a ochotu naucené pouzit.
Kompetence tedy zahrnuji i motivaéni strdnku osobnosti, vztah kpraci a
kolektivim, sebediivéru atd., tedy vlastnosti, které se tykaji samotného jadra
osobnosti. Z hlediska psychologie se vztahuji kompetence jak na senzomotorickou,

tak i na kognitivni a emotivni/afektivni stranku osobnosti.”

Klasifikace kompetenci neni zcela sjednocena, ale pomérna shoda panuje v déleni na
kompetence:71

e odborné,

e metodické,

e socialni.

6 TURECKIO\{A, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2004, s. 31.

70 Srov.: BENES, M. Andragogika : teoretické zdklady. 2. vyd. Praha : EUROLEX BOHEMIA, 2003, s.
151.

"' BENES, M. Andragogika : teoretické zdklady. 2. vyd. Praha : EUROLEX BOHEMIA, 2003, s. 151-
152.
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K odbornym kompetencim, které se vztahuji na obsahy, predméty a prostiedky prace,

se piifazuji:

e vSeobecné, odborné¢ a dalsi odborné¢ vzd€lavani, pti vykonu pracovni ¢innosti
ziskané kompetence, obecné odborné kompetence — jazykové znalosti, prace na PC,

pracovni pravo atd., napiiklad specifické znalosti a pracovni techniky.

Socialni (n¢kdy také oznacované jako tymové) kompetence maji zarucit zvladani:
e socialnich interakci, komunikacnich strategii, konflikt, kooperace, moderace; atd.,

dnes napft. interkulturniho prostredi ve firm¢.

Pod metodickymi kompetencemi se rozumi:
e schopnost vyhleddvat a zpracovavat informace, uroven logického, abstraktniho,
deduktivniho a induktivniho mysleni, urcitd soudnost a schopnost usudku, feseni

problémi, vedeni projektii, obecné pracovni techniky jako management casu apod.

Armstrong vymezuje dva hlavni p¥istupy v chapani pojmu kompetence:

e “competence” ve smyslu byt schopen dobfe pracovat, délat spravnou praci rychle a
precizng, piipadné byt opravnén dé¢lat urCitou cinnost. Jde o zplsobilost,
kvalifikovanost, ¢innosti, chovani nebo vysledky, které by méla byt schopna dana
osoba prokazat. Competence predstavuje pojem vztahujici se k oblasti prace,
pracovniho mista, pro kterou je dand osoba zptisobild, kterou je opravnéna
vykonavat. Jde tedy o kvalifikaci, odbornou zptsobilost. Oblasti competence jsou
zcela konkrétni, protoZe jsou zaloZeny na funk¢ni analyze, ktera Cleni prace ¢i
pracovni mista na takové oblasti;

e “competency” ve smyslu schopnosti chovat se zplsobem odpovidajicim
pozadavkim prace, které jsou vymezené organizaci. Competency je pojmem,
tykajicim se néjaké osoby. Vztahuje se k rystiim chovani podminujiciho pfiméieny

vykon. Jde tedy o schopnost. Analyza schopnosti néjaké osoby probiha jinak, nez

2 Srov.: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2002,, s. 280-282. -
Nekteti autofi pouzivaji jesté termin capability (talent, nadani). V tomto ptipad¢ jde o termin, ktery
jednoduse charakterizuje to, co 1lidé museji byt schopni délat a jak se museji chovat, aby délali svou praci
uspésné. Zahrnuje jak competences (kvalifikaci, odbornou zpiisobilost), tak competenceis (schopnost,
schopnost chovéni). Srov.: BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vydani. Olomouc : Univerzita
Palackého v Olomouci, 2007, s. 16-17.
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analyzy kvalifikace. Zacina od specifickych typti chovani a tyto typy seskupuje do
typt schopnosti.

Dnes nejcastéji pouzivame termin klicové kompetence (key competencies).
Driive se hovoftilo rovnéz o zakladnich dovednostech (basic skills). Vyzkumny ustav
pedagogicky v Praze definuje klicové kompetence jako souhrn védomosti, dovednosti,
schopnosti, postoji a hodnot diilezitych pro osobni rozvoj a uplatnéni kazdého
¢lena spolefnosti. Jednd se tedy o pienosny a univerzalné¢ pouzitelny soubor
védomosti, dovednosti a postojt, které potfebujeme, abychom uspéli ve svém osobnim i

pracovnim Zivots.”

Mezi hlavni klicové kompetence v soucasnych podminkach a
kontextu trhu prace patii:"*

e kompetence k efektivni komunikaci,

e kompetence ke kooperaci,

e kompetence k podnikavosti,

e kompetence k flexibilit¢ (operativnost a pruznost v mysleni a chovani),

e kompetence k uspokojovani zakaznickych potieb (orientace na zdkaznika),
e kompetence k vykonnosti,

e kompetence k samostatnosti,

e kompetence k feSeni problému,

e kompetence k pldnovani a organizaci prace,

e kompetence k celozivotnimu uceni,

e kompetence k aktivnimu pfistupu,

e kompetence ke zvladani zatéZe (odolnost vii€i stresu),

e kompetence k objevovani a orientaci v informacich,

e kompetence ke komunikaci v cizich jazycich.

Specifikace klicovych znalosti a dovednosti
Jak postupovat pii rozhodovéni, jakymi znalostmi a dovednostmi by méli tcastnici
predevs§im disponovat, aby mohli dosahovat stanovenych profesnich cili v souladu

s pozadavky organizace? Vychodiskem mtze byt:”

PInformace jsou erpany z materialu k Ramcovému vzdélavacimu programu Kompetence do $kol a
kompetence pro trh prace — vice na www.mamenato.cz

™ Tamtéz

PBARTAK, J. Vzdélavani ve firmé. 1. vyd. Praha : Alfa Publishing, 2007, s. 18-19.
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e frekvence vykondvani ptislusného ukolu,

e dulezitost ukolu pro jednotlivce nebo organizaci,

e obtiznost jeho zvladnuti,

e riziko spojené s nekvalifikovanym ptistupem k vykonu prace,

e realnost ocekavani lepsich vysledkt na zaklad¢ odpovidajiciho vzdélani,

e vyznam pro dalsi uceni nebo dalsi tkoly,

e vyznam z hlediska flexibilniho vyuziti pracovnika podle potieb firmy,

e vyznam z hlediska profesniho a kariérového rozvoje zaméstnance a zvyseni jeho

hodnoty na internim i externim trhu préce.

Jak jsem jiz zminila na zacatku této podkapitoly, je velmi tézké najit jednotné
vymezeni toho, co pfesné kvalifikace ¢i kompetence znamenaji a v jakém vyznamu je

chéapat. Vzdy se musi brat v uvahu celkovy kontext, ve kterém jsou tyto pojmy uzivany.

Lidé/zaméstnanci tvoii zéklad kazdé organizace. A jsou to pravé oni, ktefi se
vzdélavaji, prochazeji nejriznéj$imi rozvojovymi, vycvikovymi programy ¢i absolvuji
dil¢i Skoleni na rozvoj rtiznych kompetenci pro zvySovani své kvalifikace. V nésledujici

podkapitole se proto zaméfim na tyto “mozky” spolecnosti a organizaci.

1.7. Intelektudlni kapitil se zaméfenim na intelektualni kapital firmy

S ohledem na tematiku, jiZz se vénuje tato diplomova prace uvadim koncept
intelektudlniho kapitalu firmy. Jak pozdéji v praktické ¢asti diplomové prace uvidime,
z rozhovort s vedoucimi jednotlivych tiseku spole¢nosti TESCO SW a. s. vyplynulo, Ze
firma ’stoji na mozcich” svych zaméstnancti. Konkurenéni vyhody vyspélych ekonomik
lze systematicky vyjadtit ve dvou rozhodujicich oblastech: v technické kompetenci a ve
vysoce kvalifikovanych lidskych zdrojich.”® Proto je lidsky faktor a jeho

kapital/potencial pro firmu velmi dilezity a jeho intelektuélni kapital predevsim.

Pojeti lidského kapitalu”’ je spojeno se zastfeujicim pojmem intelektualniho

kapitalu, ktery je definovan jako zasoby a toky znalosti, které jsou organizaci

76 Srov.: SREDL, K. Vliv vzdélani na konkurenceschopnost lidského kapitalu. In. Sbornik z védecké
konference 17.-18. Zaii 2001. Lidsky kapital a investice do vzdélani — na prahu vzdélanostni spolecnosti.
Praha : Vysoka $kola finanéni a spravni, 2001, s. 30.

7'Srov.: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii : Nejnovéjsi trendy a postupy 10. Vydani. 1.vyd.
Praha : Grada Publishing, 2007, s. 50.
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k dispozici. Ty mohou byt povazovany za nehmotné zdroje souvisejici slidmi a
spolecné s hmotnymi zdroji (penize a materidlni jméni) tvoii trzni nebo celkovou
hodnotu podniku. Jednd se o nehmotné zdroje, faktory liSici se od finan¢niho a
materidlniho jméni, které piispivaji k firemnim procesiim, vytvafejicim hodnotu a jsou
pod kontrolou firmy. Lidsky kapital piedstavuje lidsky faktor v organizaci. Je to
kombinace inteligence, dovednosti a zkuSenosti, co doddva organizaci jeji zvlastni
charakter. Lidské slozky organizace jsou ty slozky, které jsou schopny uc€eni se, zmény,
inovace a kreativniho usili, coz — je-li fd&dné motivovano — zabezpecuje dlouhodobé
preziti organizace. Jsou to skutecné znalosti, dovednosti a schopnosti jedinct, co vytvari
hodnotu, a to je divod, pro¢ je nutné zaméfit pozornost na nastroje ziskavani,

stabilizace, rozvijeni a uchovavani lidského kapitalu, ktery tito jedinci predstavuji.”

Intelektualni kapital Ize také definovat jako:”

Komplex nehmotného vlastnictvi znalosti, dovednosti, postupi, procesi,
aplikovanych zkuSenosti, technologii uzivanych v organizaci, vztahu se zdkazniky,
profesnich a profesiondlnich dovednosti, které vytvareji dalSi hodnotu a
konkuren¢ni vyhodu firmy na trhu. Pfiemz v moderni ekonomice vyznam

intelektualniho kapitalu z hlediska celkové trzni hodnoty organizace neustale vzrista.

Kdo ma prosttedky, mize investovat do nejmoderné¢jSich technologii, ale
schopné lidi na ulici nekoupis”. Takové si musi firma “vychovat”, rozvijet je po jejich
odborné, socialni 1 moralné-volni strance. Péstovat vnich davéru ve firmu,
soundlezitost sni a utvaret zlepSovatelské a spolupodnikatelské postoje, upeviovat
soulad jejich osobnich potieb, zajmil se zajmy firmy.

Tedy, technicky subsystém, byt sebemoderngjsi, podléha fyzické i moralni
amortizaci, kdezto cilené¢ profiremné budovany socidlni subsystém amortizaci
nepodléha — v tom je jeho nezastupitelnost a nadstandardni konkuren¢ni vyhoda, z které

oy vr s s . 80 NS
profituji pfedevsim ucici se organizace™ uplatitujici Knowledge Management.

® ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii : Nejnové&jsi trendy a postupy 10. Vydani. 1.vyd. Praha :
Grada Publishing, 2007, s. 51.

7 Srov.: BARTAK, J. Profesni vzdélavani dospélych. 1.vyd. Praha : Univerzita Jana Amose
Komenského, 2007, s. 20.

$0podle mého nazoru je koncept ucici se organizace jistym idealem, ke kterému se ta ktera firma mize
podle toho, jak naklada s lidskym kapitalem/potencidlem vice ¢i mén¢ priblizit.
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Koncept Knowledge Managementu — v doslovném ptekladu fizeni znalosti je
sam o sob¢ velmi Siroky, proto jen v kratkosti nastinim jeho principy, jak je v knize
Profesni vzdélavani dospélych definuje Bartak.®'

Knowledge Management se tyka vyuzivani dat, informaci a znalosti
v organizaci. Efektivni vytvafeni a fizeni vztahti uvniti firmy i navenek a vyuzivani
vSech dimenzi intelektudlniho kapitalu firmé umoznuje budovat management znalosti
(Knowledge management) a dosahovat nadstandardnich vysledi. Smyslem Knowledge
Managementu je: “aby spravni lidé méli k dispozici ve spravnou chvili spravné
znalosti”.

Osobn¢ se domnivam, Ze jde o tzv. “idealni” koncept, kterému se muze
konkrétni organizaéni prostiedi pouze vice & méné pfiblizit. Rizeni znalosti

v organizaci nutné vychazi z rozvojové strategie firmy.

Je nezbytné se zmocnovat znalosti jedincii pomoci procesu fizeni znalosti, ale
stejné tak dualezité je vzit v ivahu problematiku spolecenského kapitalu, tj. zptisoby
rozvijeni znalosti prostfednictvim interakce, vzdjemného plsobeni mezi lidmi.
Intelektualni kapital se rozviji a méni v €ase a vyznamnou roli v téchto procesech hraji

c 1z o ;s cror v v 82
lidé pasobici a pracujici spole¢ns.®

Jinym typem intelektudlniho kapitalu je zakaznicky kapital definovany jako
znalost toho, co chtéji, eventualné budou chtit zdkaznici; znalost jejich potfeb, pfani,
tuzeb, preferenci, ocekéavani, kvantitativnich, kvalitativnich pozadavkl na stavajici i
perspektivné uvazované vyrobky ¢i sluzby — zaklad nejen pro reaktivni ale i proaktivni

NSV , o 1 83
uspokojovani anticipovanych potieb zakaznika.

Dalsim typem kapitalu je organizacni kapital, ktery je pak chapan jako
institucionalizované znalosti vlastnéné organizaci, které jsou uschovavany v databazich,

manualech apod. Casto se pro né€j pouziva i oznaCeni ’strukturalni kapital”, ale termin

8 Srov.: BARTAK, J. Profesni vzdélavani dospélych. 1.vyd. Praha : Univerzita Jana Amose
Komenského, 2007, s. 230.

82Srov.: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii : Nejnovéjsi trendy a postupy 10. Vydani. 1.vyd.
Praha : Grada Publishing, 2007, s. 51.

BSrov.: BARTAK, J. Profesni vzdélavani dospélych. 1. vyd. Praha : Univerzita Jana Amose
Komenského, 2007, s. 231.
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organiza¢ni kapital podle teoretikli pfesnéji poukazuje na fakt, Ze se jedna o znalosti,

které organizace skute¢ng vlastni. *

Teorie lidského a intelektudlniho kapitalu klade diraz na pfidanou hodnotu,
kterou lidé pfispivaji organizaci. Povazuje lidi za jméni, bohatstvi, aktiva a zduraznuje,
ze investice organizaci do lidi se bohat¢ vyplati.

Teorii lidského kapitalu 1ze dat do souvislosti s pohledem na firmu zalozenym
na zdrojich. Tento pohled naznacuje, Ze trvalych konkuren¢nich vyhod se dosédhne,
jestlize firma ma takovy soubor lidskych zdrojt, jaky jeji soupeti nedokdzou napodobit
nebo nahradit. Tato situace prokazuje “vyhodu lidského kapitalu”. Je ale tieba
rozliSovat mezi “vyhodou lidského kapitalu” a vyhodou plynouci z fungovani lidi”.
Prvni vyhoda vyplyva ze zaméstnavani lidi, kteti maji z konkurenéniho hlediska
vysoce cenéné znalosti a dovednosti, mnohdy blize nevyjadiené. Druha vyhoda vSak
vyplyva z vytvofeni obtizn¢ napodobitelnych, vysoce vyvinutych firemnich procesi,
jako mnapf. mezittvarova/mezitsekova spoluprace a rozvoj vysSich vedoucich
pracovnikl. Proto “vyhoda lidskych zdroji”, ptevaha jedné firmy nad jinou v oblasti
fizeni pracovnich sil, mize byt povazovéana za produkt vyhody jejiho lidského kapitalu
a vyhody plynouci z fungovani lidi.

Pro zaméstnavatele jsou investice do vzd€lavani a rozvoje lidi nastrojem
ziskavani a udrzovani si lidského a intelektualniho kapitdlu a zarovein se jednd o
zvySovani navratnosti téchto investic. Ocekavd se, Ze tato ndvratnost se projevi
v podobé¢ zlepseni vykonu, produktivity, flexibility a schopnosti inovovat, coz by mélo
pramenit z rozSifovani kvalifikani zakladny a rostouci urovné znalosti a schopnosti.
Dovednosti, znalosti a schopnosti jsou klicovymi faktory, které rozhoduji o tom, zda
organizace bude prosperovat.

Zajem organizace by se tedy mél zamétovat na rovnovahu mezi intelektualnim,
lidskym 1 organizatnim kapitalem, které se vSechny dohromady tykaji rozvijeni
znalosti, dovednosti, schopnosti a tim padem i samotnych osobnosti lidi v podniku.
Faktor rozvoje lidského potencidlu nam zarucuje, ze se muzeme v kazdém okamziku

prizptisobit potfebam trhu.®

¥Srov.: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii : Nejnovéjsi trendy a postupy 10. Vydani. 1.vyd.
Praha : Grada Publishing, 2007, s. 51.
% STACKE, E. Koucovdni pro manazery a firemni tymy. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2005, s. 21.
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To, co je ve firm¢ nejcennéjsi, neuhlidd zadna bezpecnostni agentura. Je to
ukryto v lidech, v jejich rozumu, znalostech a dovednostech, citu a vili. Sviij potencial
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mohou ale také nemusi rozvijet a vyuZzivat v zajmu firmy i ve svém zdjmu.

V soucasné dobé, kdy ktomu pristupuje sledovani pribézného casu a
uspokojovani potteb zakaznika ve vSech sledovanych parametrech, v optimalnim
okamziku a na pozadovaném misté a se zajiSténim kompletnich sluzeb “na kli¢”, na
uspokojovani stdle rostoucich zékaznickych potfeb uz “klasicka vyroba” nestaci.
Uspéch na trhu je stile vice podminén “inteligentni vyrobou”, spjatou s rozvijenim
znalosti, hledanim a nalézanim inovativnich feSeni, tedy budovanim ’firemni
inteligence”. Rozuméjme ji jakési jadro duSevniho kapitalu firmy, schopnost Sirokého
sdileni a rozvijeni podnikatelského mySleni, permanentniho uceni, Knowledge
Managementu, tymového feseni a rozhodovani, vytvafeni prostoru pro invenci, rozvoj
ducha firmy a synergicky management umoznujici vyuzit potencial zaméstnancti prave

pro jiz zminény rozvoj firmy i svij vlastni.”’

$Srov.: BARTAK, J. Vzdéldvani ve firmé. 1. vyd. Praha : Alfa Publishing, 2007, s. 39.
8 Tamtéz, s. 29.
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2. Firemni, profesni a dalsi profesni vzdélavani

Ve vzdélavani dospélych a ve firemnim vzdélavani zvlasté se pak v kazdém piipadé
vyzdvihuje hodnota sebefizeného uceni, jak jedince, tak kolektivii. Obrat od jedince ke
kolektiviim a organizacim a zaroven odklon od uceni se v andragogickych situacich
k uceni se jako soucasti prace, politického angazma, volného Casu nebo kazdodenniho
zivota vyzdvihuje komunikativni stranku ucent.

Vlastni vzdélavaci organizace pak vyviji dvé rizné strategie. Jeden smér se
zaméfuje na zprostiedkovani “tvrdych” a "mékkych” kvalifikaci a zduraznuje kvalitu,
naro¢nost, efektivitu, eficienci a certifikaci. Tvorba identity je pak zalezitosti privatni
(dnesni pojeti kompetenci zahrnuje ale i identitu osobnosti. Tato identita je chapana
jako osobnostni zélezitost, ne jako vysledek organizovaného vzdélavani a vycviku).

Druhy pristup vychdzi z dolozitelné skutecnosti, ze na trhu prace prestalo
fungovat propojeni nabidky kvalifikaci a odpovidajicich pracovnich mist. Vzdélavaci
instituce pak vidi spiSe jako socidlni prostor, ve kterém se ziskavaji zkuSenosti,
kontakty, zazitky a prozitky, pomoc, solidarita anebo terapie. Zde stoji identita
v popiedi, ovSem vn¢ spolecenskych tlakli a funkcionalni zuzitkovatelnosti.

Nutno podotknout, Ze oba sméry nenachazime nikde v Cisté forme. Ob¢ tendence
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se mohou opirat o stejné ideové zazemi a pouzivat stejnych metod.

Soucasny stav profesniho vzdélavani odrazi skutecnosti, ze ve vyspélych
zemich®’pracuje ¢im dal mén& lidi (nezamé&stnanost, Zeny, &asteénd i muZi
v domécnosti, na matetské nebo pracuji na ¢aste¢ny uvazek). V téchto zemich se také
zkratila pracovni doba a zaroven roste vyznam volného ¢asu. U €asti populace se méni
subjektivni hodnota prace, coz jiz neplati jenom pro nekvalifikované prace, ale i pro
kvalifikace na stfedni urovni a v soucasnosti i pro niz§i management; dobré pracovni
vztahy, dostatek volného Casu, mozZnost seberealizace v praci a ve volném Case se

NS4

zvysuje tlak na prodlouzeni zivotni pracovni doby (pozd¢jsi odchod do diichodu).

8 Srov.: BENES, M. Idea Vzdélavani v dnesni spolecnosti. 1. vyd. Praha : Eurolex Bohemia, 2002, s. 88.
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2.1. Pristupnost dalSiho profesniho vzdélavani

Nartst profesné orientovaného dalSiho vzdélavani neprobihd nerovnomérné. Da se

. 90
rozliSovat:

dalsi vzdélavani specifické pro urcitd povolani — zde se jednd vétSinou o vysoce

kvalifikované profese jako je 1€kat, pravnik, programator apod., pro které je dalsi
vzdelavani nutnosti, a to zajist'uji specializovana zatizeni, napi. advokatni komory;

dalsi vzdélavani specifické pro urcity typ zaméstnavatele — statni sprava, vojsko,

policie, velké podniky a banky si vytvareji vlastni, pro ostatni pracujici uzaviené
systémy vzdelavani jako soucast své personalni prace. Pracovnici téchto podnikii
mayji vétSinou dobrou pftilezitost k dalSimu vzdélavani,

dalSi vzdélavani v kazdému pfistupnych povoldnich — k nim patfi napt. fidici,

pracovnici uklidovych firem, ale i femeslnici v malych, nespecializovanych
zivnostech. Nabidka a mozZnost dalSiho vzdélavani pro tuto skupinu je omezena;

dal$i vzdélavani pro nezaméstnané, postizené, nekvalifikované, které je z velké Casti

z4&vislé na statni podpofte.

Tato diplomova prace se zaméfuje na prvni a druhy vyse uvedeny typ dalSiho

vzdélavani. Jedna se zde vzdélavani specifické skupiny zaméstnanct (v pfevazné mife

IT pracovnikil) a také o spolecnost se zajmem vzdélavat své zaméstnance v rdmci

dal$ich personalnich ¢innosti ve firmé.

oy , ;91
Rozlisovat se dale musi:’

vzdélavani vrcholového managementu — zde nejde vétSinou o zprostiedkovani

odbornych kompetenci, ale o rozvoj vlastnosti a schopnosti jako kreativity,
strategického mysSleni, zvladani konflikth a stres, managementu casu,
komunikacnich dovednosti atd. Tomu odpovidaji i metody — rolové hry, case
studies, diskuse, cviceni, v posledni dobé se stile vice pouzivaji i netradicni a
alternativni metody, jako meditace, zazitky v neobvyklych situacich;

vzdélavani nizSiho a stfedniho managementu a persondlu (technikti, pracovniki

prodeje, distribuce, marketingu, planovani, finan¢nich oddéleni atd.). U téchto

pracovnikli se jednd predevSim o zprostfedkovani odbornych kompetenci nebo

% Srov.: BENES, M. Andragogika. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 2008, s. 120.
% Srov.:Tamtéz, s. 120 — 121.
L Srov.: Tamtés, s. 121.
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urcité praxe, napf. strategie prodeje, technické kurzy. Vzdelavani probiha vétSinou
formou kratko- a sttednédobych Skoleni a kurzt;

e vzdélavani fadovych zaméstnancu. Této skupiné byva hlavné zprostiedkovéana

kvalifikace za ucelem piizpisobeni zménam v obsahu prace nebo zvySeni
kvalifikace (napt. Skoleni mistril). Déale se mulze jednat o kvalifikace bez
konkrétnich vztahli k pracovni ¢innosti, jako jsou techniky uvolnéni a zvladani
strestl, rozvoj schopnosti tymové prace atd. Jako formy prevladaji Skoleni, zaSkoleni
a trénink pfimo v procesu pracovni ¢innosti.

e vzdélavani perspektivnich zaméstnanci v ramci talent managementu, vétSinou

absolventi vysokych skol, ktefi maji v budoucnosti prevzit vedouci pozice;

e nabidka pro vSechny zaméstnance, napt. jazykové kurzy.

Nabidka dal§itho vzdélavani zavisi také vyrazn€ na velikosti podniku a jeho

oborové ptislusnosti.

2.2. Oblasti profesniho/firemniho vzdélavani’*
Vzdélavani ve firmé si miiZzeme systematizovat také podle vlastniho obsahu. Nékdy
byva uplatiiovano rozdéleni na tvrdé a mékké kompetence. Kazda z vymezenych oblasti

vzdélavani mize byt uskute¢néna v rizné formée.

Funkéni vzdélavani
Navazuje na popis prace a zabezpecCuje, aby mohl pracovnik zdarn€ a standardnim

zptisobem vykonavat svou praci. Casto byva predmétem certifikace.

Dopliitkové funkéni vzdélavani
To, co je pro néjakého pracovnika funkénim vzdélavanim, pro jiného je doplikovym.
Stiraji se zde hranice mezi rozvojem mekkych a tvrdych kompetenci, Casto ma charakter

zakazkového feSeni.

2Srov.: HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2007, s. 128 —
129.
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ManazZerské vzdélavani
Zahrnuje napiiklad ziskavani titulu MBA az po dil¢i aktivity jako je napiiklad nacvik
skupinového, tymového feSeni problému a rozvoj dalSich manazerskych zpiisobilosti.

Manazerské vzdélavani nabyva vSech moznych podob.

Jazykové vzdélavani
Takové vzdélavani mize byt zaméteno jak na rozSifeni dosavadnich znalosti nebo také

na ziskani novych jazykovych znalosti.

IT Skoleni
Zahrnuje bud’ uzivatelsky vycvik v konkrétnich programech nebo pfimo odbornd IT
Skoleni pro tvlirce takovych programi — podle typu firmy, organizace, ve které Skoleni

probiha.

Utelové vzdélavani
Casto se uplatiiuje v podobé just-in-time (podle aktualni potieby organizace). Tento typ
vzdélavani ma podobu standardizovanych fedeni. Rada vzd&lavacich aktivit, které jsou

obsazeny v tzv. akénim planu, ma prave tento charakter.

Skoleni ze zikona

Radu vzdélavacich aktivit mame danu, protoze vyplyvaji ze zakona. Skoleni ze zédkona
ma nevybérovy charakter = je pro vSechny. V nékterych podnicich za zdkonna Skoleni
oznacuji také takova Skoleni, ktera se vztahuji na znalost legislativy potiebné k vykonu

samotného povolani.

Hlavnim nastrojem rozvoje zaméstnanci ve smyslu zdokonalovani,
prohlubovani anebo zmény struktury a obsahu jejich profesni zpiisobilosti a tim vlastné
také prispévkem k vy$$i vykonnosti pracovnikii 1 firmy jako celku je pravé
podnikové/firemni/profesni vzdélavani.”

Nejcasteji rozliSujeme tfi ”vyvojové stupné” nebo pfistupy ke vzdélavani

zaméstnanci:”™

%Srov.: TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2004, s. 89.
94 Iy
Tamteéz.
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1. organizovani jednotlivych vzdélavacich akci, které reaguji na momentélni potieby

jednotlived nebo firmy, vedou k odstranéni rozdili mezi aktudlni (’redlnou) a
pozadovanou kvalifikaci a které pro svoji nahodilost (nesystematicnost nebo
”chaoti¢nost’”) nemohou mit ani skutecné vzdélavaci ¢i rozvojovy efekt,

2. systematicky piistup, ktery propojuje firemni a persondlni strategii se syst¢tmem

podnikového vzd€lavani jako jednim ze systémi persondlni prace; podnikové
vzdélavani je z hlediska tohoto ptistupu systematickym procesem, ve kterém kromée
zmeén ve struktufe znalosti a dovednosti, respektive jejich prostfednictvim, dochazi
ke zménam v pracovnim chovani; dotykd se tak motivace a zplisobli motivovani
zaméstnancu,

3. koncepce udici se organizace, kterd je komplexnim modelem rozvoje lidi v rdmci

organizaci nejriznéjSitho typu (nékdy se uvadi také posloupnost udici se
podnik/firma — ucici se organizace — ucici se spolecnost); v takové organizaci se
pracovnici uci prubézné (kontinudlni rozvoj), také a predevSim z kazdodenni
zkuSenosti; jedna se o cilené a uvédoméle fizeny proces, ktery umoziuje, aby uceni
probihalo rychleji nez zmény vynucené okolim; firma se prostfednictvim uceni
svych ¢lentl stdva zplsobilou vytvaret, shromazdovat, piendset, upravovat a
aplikovat znalosti v Sirokém rédmci vnitiniho i vnéjSiho prostiedi a dle potieby

modifikovat své chovani.

Firma, které se tyka tato diplomova prace se snazi rozvijet druhou fazi a ptiblizit

se fazi treti, od narazovitych oddélenych Skoleni na sebe navzdjem nenavazujicich ke

systematickému vzdélavani svych zaméstnanct s postupnym piechodem ke koncepci

ucici se organizace.

Argumenty ve prospéch investic do vzdélavani a rozvoje se mohou tykat

kterékoliv z nasledujicich potencialnich vyhod:”

zlepsuji individudlni, tymovy i podnikovy vykon v podobé vystupt, kvality,
rychlosti a celkové produktivity;
ptitahuji vysoce kvalitni pracovniky tim, Ze jim nabizeji ptilezitosti ke vzdélavani a

rozvoji, zvySujici uroven jejich schopnosti a zlepSujici jejich dovednosti a

% Srov.: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii : nejnovéjii trendy a postupy. 1.vyd. Praha : Grada
Publishing., 2007, s. 501-502.
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umoznujici jim dosdhnout vétsiho uspokojeni z prace, vyssi odmény a funkéniho
postupu v organizaci;

nabizeji dodate¢né nepenézni odmény (ptilezitosti k ristu a ke kariéfe) v ramci
politiky celkového odménovani;

zlepSuji operacni flexibilitu tim, ze rozSifuji okruh dovednosti pracovniki
(viceoborova kvalifikace);

zvySuji oddanost pracovnikii tim, ze je vedou ktomu, aby se ztotoznovali
s poslanim a cili organizace;

vybavuji liniové manazery dovednostmi, potfebnymi k fizeni a rozvijeni lidi;
pomahaji vytvaret pozitivni kulturu v organizaci, naptiklad tu, kterd je orientovana
na zlepSovani vykonu;

zabezpecuji vyssi uroven sluzeb pro zdkazniky;

2.3. Vytvareni kultury vzdélavani

Kultura vzdélavani je tim, co zlepSuje uCeni a vzdélavani se, protoze to je vrcholovym

managementem, liniovymi manazery a pracovniky vibec uzndvano jako mimoradné

dalezity proces v organizaci, jemuz jsou oddani a vnémz se neustdle angazuji.

K vytvoteni kultury vzdelavani je nezbytné vytvofit v organizaci takové postupy, které

zvySuji mezi pracovniky oddanost a poskytuji pracovnikiim na pracovisti pocit

smysluplnosti, davaji jim pfilezitost projevovat svou oddanost a nabizeji praktickou

pomoc a podporu pro uéeni a vzd&lavani. Armstrong navrhuje nasledujici kroky:”

vytvorit a sdilet vizi — viru v zddouci budoucnost a viru vto, ze kni skutecné
dojede,

posilovat pravomoci pracovnikli — poskytovat ’podporovanou autonomii”; svobodu
pro pracovniky, aby v urcitych hranicich fidili svou praci (politika a ocekdvané
chovani), ale aby se jim v ptipad¢€ potteby dostavalo pomoci,

pfijmout ndpomocny, usnadiujici styl fizeni, v némz odpovédnost za rozhodovani je
co mozna nejvice postoupena pracovnikiim,

nabizet pracovnikim pfiznivé prostiedi pro vzdélavani, v némz lze odhalovat a
vyuzivat schopnosti se vzdélavat, naptiklad sit¢ spolupracovnikti (kolegit),

podporujici politika a systémy, vyhrazeny ¢as pro uceni a vzdélavani,

% ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii : nejnovéjsi trendy a postupy. 1.vyd. Praha : Grada
Publishing., 2007, s. 502.
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e pouzivat metod koucovani, aby dochazelo k objevovani a rozvijeni talentll jinych
lidi tim, Ze budou pracovnici podnécovani k rozpoznavani nabizejicich se moznosti
a k hledani svych vlastnich feseni problémd,

e vést pracovniky radou, aby se vyrovnali s iskalimi své prace, a poskytovat jim ¢as,
prostiedky a hlavné zpétnou vazbu,

e uznavat vyznam manazeru pusobicich jako vzory chovani,

e povzbuzovat vytvareni siti — spolecenstvi praktikd,

e spojovat systémy s vizi.

2.4. Vztah firemniho vzdélavani k ostatnim personalnim ¢innostem

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl ve firm¢ ve smyslu dalSiho rozvijeni znalosti,
dovednosti a zkuSenosti, je velmi Uizce spjat s ostatnimi personalnimi ¢innostmi, které
v takové firm¢ probihaji. Tato podkapitola se bude vénovat pravé vztahu vzdélavani a
ostatnich personalnich ¢innosti jako je vyhleddvani pracovnikd, jejich pfijimani a
rozmistovani do firmy, orientace a adaptace, planovani osobniho rozvoje — kariérové
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planovani, hodnoceni vykonu, odménovani a pracovni podminky a vztahy.

Napriklad personalni ¢innosti vyhledavani pracovniki dodava pracovniky pro
vzdélavani a moznost vzdélavani pak zpétné motivuji pti vybéru novych pracovnikl do
firmy. Vhodn€ vybrani a rozmisténi zaméstnanci mohou redukovat nutnost dalsiho
vzdélavani pro vykon dané profese. Ale praveé existence podnikového vzdélavani
umoznuje spolecnostem piijimat i mén¢ kvalifikované pracovniky. Dalsi personalni
¢innost orientace a adaptace zaméstnance s firemnim vzdélavanim velmi uzce
souviseji. Cim rychleji je zaméstnanec adaptovan na prostiedi firmy a svoje tkoly, tim
rychleji se miiZze zapojit do systému vzdélavani organizace. Proces vzdélavani zase
urychluje jak proces orientace tak adaptace. Stejné tak planovani osobniho rozvoje je
¢innost pifimo se vzdélavanim souvisejici. Planovani rozvoje zarucuje individudlni,
cilené vzdélavani. Vzdélavani zase umoziuje dosahovani optimalni kvalifikovanosti
zaméstnancl. Hodnoceni vykonu je pak jednim zpfedpokladli, podkladi pro
identifikaci dalSich vzdélavacich potieb zaméstnance. Vzdélavani pracovnikim pomaha
zlepsit sviij vykon. Moznost vyssiho vydélku (odménovani) motivuje pracovniky

organizace k dalSimu vzd€lavani. Zapojeni se do procesu vzdélavani miize
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zaméstnancim piinést vyssi vydélek. Dobré podminky a vztahy na pracovisti iniciuji
zajem o setrvani v organizaci (zvysuji loajalitu a snizuji fluktuaci zaméstnancti) a dalsi
zvySovani kvalifikace. Kvalifikovangj$i pracovnik je pak participativnéj$i a méné

problémovy.”®

Vyse uvedené persondlni Cinnosti a jejich propojeni s procesem vzdélavani
v organizaci néktefi autofi nazyvaji tzv. job design, coz znamend, ze personalista a
referent vzdélavani navrhuji praci tak, aby byla v souladu s moznostmi pracovnika a
potfebami organizace.

V soucasné dobé se job design zamétuje na dveé oblasti: rozSifovani prace (co do
jejiho rozsahu, mnoZzstvi vykonavanych tikont, tkoli apod.) a obohacovani prace (ta se
tyka kvality préce, jeji hloubky). Pravé v oblasti obohacovani prace se otevird prostor

v . r ~17_ 7 s , . 99
pro vyuziti podnikového vzdélavani jako néstroje.

2.5. Pristupy k firemnimu vzdélavani

2.5.1. Strategicky pristup k podnikovému vzdélavani

Plaminek a FiSer hovoii o tzv. strategickém ramci, ktery v sobé zahrnuje systém
firemnich myslenek a z n¢hoz vyplyvaji dlouhodobé, stiednédobé a kratkodobé cile,
definice produktl, procesi, zdroji, systém monitoringu a zpétnych a dopfednych vazeb
a neposledni fadé 1 definice uloh a kompetenci jednotlivych lidi a mySlenky tykajici se
rozvoje lidskych zdrojii. V souvislosti s tim hovoti o tzv. strategickém kontinuu. To
v podstaté¢ fikd, ze v redlném case by mély byt ve firmé formulovany minimalné dvé
strategie: jedna definujici konkurencéni vyhodu, ze které firma tézi v soucCasnosti, a
druhd, na jejiz vyuziti se firma intenzivné pfipravuje. Strategické kontinuum pak
ukazuje, jak firma fidi své konkuren¢ni vyhody v €ase a jak si vytvaii trvaly naskok
pred konkurenci.'®

Strategie vzdélavani se tykd dlouhodobého pohledu na potifebu organizace

v oblasti dovednosti, znalosti a schopnosti jejich pracovniki.

’Srov.: BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Olomouc : Univerzita Palackého v Olomouci,
2007, s. 25.

% Srov.: Tamtéz

% Srov.: KOLMAN, L. Rozvoj lidskych moznosti : kapitoly z psychologie pro manazery. 3.vyd. Praha :
Ceska zemé&délska univerzita v Praze, 1998, s. 23-24.

"% Srov.: PLAMINEK, J.; FISER, R. Rizeni podle kompetenci. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 2005, s.
76-84.
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Vzdélavani a rozvoj by mély byt integralni soudasti procesu Fizeni. Rizeni
pracovniho vykonu vyZzaduje, aby manazeii pravidelné u svych podiizenych tymu a
jedincii zkoumali vykon z hlediska dohodnutych cili a aby také zkoumali faktory
ovlivityjici vykon a odhalovali potteby rozvoje a vzdélavani.

Vycvikové programy by mély vyplynout ze zavéri strategického planovani a
analyzy vn¢js$iho prostiedi. Vycvik (zde 1 ve smyslu vzdélavani) a rozvoj nejsou
izolovanymi ¢innostmi, nezavislymi na organizaci a jejich postupech, hodnotach atd.
Musi byt pevné integrovany do organizacniho kontextu, ktery je soustfedén na

v ror - 101
zvy$ovani vykonnosti.'’

2.5.2. Systematicky pristup k firemnimu vzdélavani

V soucasné se stale vice prosazuje systémovy pfistup, ve kterém se zohlediiuji rizné
Siroké souvislosti a problémy jsou vnimany spiSe nelinearné. Na zdklad¢é systémového
pristupu miizeme svét okolo sebe vnimat v celé jeho slozitosti.'"

Vystupy jednoho systému jsou v tomto pojeti vstupem do dalSich, takze se
jednotlivé systémy vzajemné ovliviiuji a dopliiuji. Systémy maji své cile, které urcuji
jejich vnitini strukturu a chovani. Jsou projektovany zpisobem, ktery umozni optimalni
plnéni jejich ucelové funkce.

Systematicky pfistup se snazi vnést do riznych systému vétsi prehlednost a
poiadek.'Pro systemati¢nost je nezbytni patiiéna organizacni struktura. Nositeli
systematického pfistupu jsou personalisté. Ve velkych firmach se na systematickém
pristupu podili specialni struktury — odd€leni rozvoje lidskych zdroji, které je jest¢ dale

vniting ¢lenéno.'®

V podnikové praxi mizeme specifikovat na prvni pohled evidentni vyhody
(piinosy) systematického vzdélavani:'®
e podporuje fidici, rozhodovaci a komunikac¢ni procesy v podniku,
e pomaha pii hledani identity podniku a spoluptsobi pfi identifikaci pracovnika

s podnikem,

1% Srov.: BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Olomouc : Univerzita Palackého v Olomouci,
2007, s.19.

12 Srov.: HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2007, s. 127.

"9 Srov.: MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. 1.vyd. CODEX Bohemia : Praha, 1999, s. 17.
"!Srov.: HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavéni pracovnikii. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2007, s. 127.

5 MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. 1.vyd. CODEX Bohemia : Praha, 1999, s. 84.
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umoziiuje kvalifikované provadéni procesu personalniho planovani, personalniho
rozvoje a dalSich persondlnich Cinnosti a to vzhledem k situaci, ve které se podnik
nachazi ve vnéj§im prostiedi i vzhledem k vnitfnim problémim,

umoziiuje pribézné formovani pracovnich schopnosti pracovnikii podle
specifickych potieb podniku,

ovliviiuje pracovni vykon, produktivitu prace a tim i kvalitu vyrobku a sluzeb,
zvysuje kvalitu a tim i trzni cenu individuélni pracovni sily a tim i jeji potencionalni
Sance na vnitropodnikovém i vnéj$im trhu prace,

pomaha zlepSovat individualni zivotni standard a traveni volného €asu pracovniku.

OvSem na druhou stranu je také nutné¢ vidét i nékteré nevyhody (mozZna

nebezpeci) systematického ptistupu ke vzdelavani:

vzdélavani pracovniki mize nékdy pieriist v ndstroj manipulace s pracovniky,
pfipadné mtze vést az k procesu “vymyvani mozka”,

nékdy mize vzdélavani rozvijet pouze jednu stranku pracovnika, naptiklad pouze
odbornou a zapominat na ty ostatni. Dand strdnka miize byt upfednostiiovdna
z diivodu nejvetsi absence na ukor téch ostatnich,

vzdelavani pracovnikii ve firmé muze vést az ke konfliktnim situacim. Néktera
Skoleni jsou finanéné¢ nakladna, proto na né firma nemuze vyslat vsSechny
zaméstnance a konkuren¢ni boj (ktery ovSem ve zdravé mitfe podporuje vykonnost
pracovnikll) se stava tézko feSitelnym konfliktem. K podobnym konfliktim muze
dochdzet 1 pfi vytvafeni tzv. ’planu ndhrad”, kdy na stejnou pozici jsou ve firmé

vyskoleni 3—4 lidé a mezi témito zaméstnanci mize opdt vznikat napéti.'*

"% Srov.: MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. Vydani prvni. CODEX Bohemia : Praha, 1999, s.

85.
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identifikace wzdéldvacich potieh

E‘-‘"al‘uﬂl:ﬁ p].- - .-wdél.- S

realizace wEdéldn-ani

¥ s 1 s : iz ool
obr.¢. 3: Systematicky pfistup k firemnimu vzdélavani 07

Pro ucely své diplomové prace jsem vzhledem k charakteru a nastaveni
podminek ve firemnim prostfedi, které je pfedmétem z4jmu této prace, zvolila praveé

systematicky pfistup k profesnimu vzdélavani.

"7 Srov.: BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Olomouc : Univerzita Palackého v Olomouci,
2007, s. 21.
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3. Systém vzdélavani
3.1. Cyklus vzdélavani pracovniki
Cyklus vzdélavani pracovniki se tyka piedev§im pracovniki, ktefi prosli adaptacnim
procesem a nejsou na odchodu, tedy pracovniki, kteti tvori t&Zists spole¢nosti.'”

V ramci systétmu podnikového vzdélavani se uskutecniuji v zdsadé dva typy
aktivit:'"”
e tréninkové (vycviky a Skoleni),

e rozvojové (kurzy nebo programy).

Teorie podnikového vzdélavani tyto dva typy aktivit odliSuje, kdyz hovoii o
tréninku jako o vzdélavaci aktivité zamérené na ziskani specifickych znalosti a
dovednosti aktualné potiebnych pro kompetentni vykon, tj. smérujici vlastné
k doplInéni chybéjicich znalosti a dovednosti, které by ov§em v koneéném disledku
také mély vést ke zménam v pracovnim chovani a v navycich. Za rozvoj pracovnikli
lze v analogii k tomu povazovat vzdélavaci aktivity zamérené na budouci potieby
(planovani a Fizeni kariéry), které jsou prispévkem Kk seberealizaci pracovniki.
Rozvoj pracovnikil jako soucéast podnikového vzdélavani se tyka obvykle jen vybranych
skupin zaméstnanct mezi néz vétsinou patii:''’

e soucasni manazefi,

e specialisté s vysokym rozvojovym potencidlem,

e specificka skupina talentt, tj. pracovniki, ktefi tvoti zakladnu, z niz budou vybréani
budouci vysoci manazeii anebo specialisté, pro n¢ jsou také obvykle zpracovavany
plany néstupnictvi v systému fizeni kariéry — tzv. plany ndhrad,

e tzv. kliCovi pracovnici, tj. pracovnici vysoce vykonni, pracujici v profesich, které

jsou pro firmu strategicky vyznamné.

3.2. Faze cyklu vzdélavani

Cha RV I8
Cyklus vzdélavani v organizaci ma Ctyfti faze:

1% Vice o problematice vzdélavani béhem adaptace & outplacementu viz: HRONIK, F. Rozvoj a
vzdélavani pracovniki. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2007, s. 133.

19 Srov.: TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2004, s.
96.

"0Srov.: Tamtéz, s. 96-97.

"!'Srov.: TURECKIOVA, M.: Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2004, s.
99. a Srov.: HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2007, s. 135.
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o identifikace mezery, potieb a moznosti (tréninkovych a rozvojovych potieb),

e design vzdélavaci aktivity (plan vzdelavani, jeho koncepce a projekty vzdélavacich

akci),

e realizace vzdélavacich aktivit (respektive vzdelavacich akci a rozvojovych

programil),
e zpétna vazba (hodnoceni efektivity/uc¢innosti podnikového vzdélavani na vSech

’ ’ 112
urovnich).

Nelze jednoznacné doporucit obecné platny postup pii tvorbé systému
vzdélavani v podniku, ale na vySe uvedenych fazich se s mirnymi odchylkami shoduje

" o ’ cr oy . 113
vétSina autorti zabyvajicich se touto problematikou.

Jak tedy vyplyva z predchoziho textu, je cyklus podnikového vzdélavani
odvozen primarné z firemni strategie a strategie lidskych zdroji a je konkrétnim
naplnénim vzdélavaci politiky firmy. Pribéh (proces nebo cyklus) podnikového
vzdelavani je dale odvozen od organizace vzdélavani, jejimz cilem je vytvofit pro
podnikové vzdélavani odpovidajici podminky a zajistit pro né patiicné zdroje
(materidlni, finan¢ni, informacni 1 “lidské”), v odpovidajicim mnozstvi i kvalit¢ a
v patfi¢né souhfe a navaznosti (harmonizované a koordinovand). Ctyfi faze cyklu
podnikového vzdélavani pak na sebe navazuji ve vySe uvedené sekvenci, pricemz
vyhodnocovéani Uc¢innosti (efektivity) vzdélavani je nejen posledni fazi cyklu, ale
pribéznou aktivitou, jejimz zakladnim tcelem je sledovat (monitorovat) a
vyhodnocovat efekty podnikového vzdélavani pro jednotlivce, tymy/useky i1 firmu jako

. 7 v wr vowe e s / ror / v 114
celek (viz také obr. €. 5) a ptipadné Cinit dil¢i nebo zasadni napravna opatieni.

"2 pigemy tyto faze nefunguji oddéleng, ale jiz od prvni fize musime zvaZovat tu posledni a tedy to, zda
budeme mit nastroje, které danou naplnénou potiebu vyhodnoti.

'3 Naptiklad Jaroslav Muzik ve své knize Profesni vzd&lavani dospélych (Srov.: MUZIK, J. Profesni
vzdélavani dospélych. 1. vyd. CODEX Bohemia : Praha, 1999, s. 86) uvadi tyto faze: zjistovani
vzdélavacich potieb; zpracovani koncepce vzdélavani a vzdélavacich projektl; ptiprava lektort; realizace
a hodnoceni ucinnosti vzdélavani — jak 1ze vidét, obsahove a téméf i ndzvy se shoduji s fazemi, které
uvadi HRONIK , F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2007.

"% Srov.: TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2004, s.
100.
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V dalsich podkapitolach si jednotlivé faze priblizime:

3.3. 1) Identifikace mezery, potieb a moZnosti

Tato faze vychazi zprocesu zjisStovani (diagnézy) vzdélavacich potteb ve tfech

urovnich analyzy — jednotlivec, tym (v nékterych firmach to mohou byt jednotlivé

funkéni celky, useky — takto je tato uroven také chapana v konkrétnim firemnim

prostiedi, které je predmétem zajmu této diplomové prace) a firma (viz také obr. €. 5).

Mezi nejCastéjSi zplisoby, metody zjistovani vzdélavacich potieb patii napiiklad

analyzy dokumentii, dotaznikova Setfeni, fizené rozhovory, kreativni workshopy,

pozorovani (monitoring) a hodnoceni vysledki apod. (vice o metodach zjistovani

vzdélavacich potieb viz dale v textu). Casto se pouzivaji kombinace vice metod ¢i jina

metoda pro kazdou Groveti analyzy.'"

Metody zji§t'ovani vzdélavacich potieb jsou tyto:''®

analyzy hlavnich informacnich zdroji (hlavni pravni normy a dokumenty podniku,

statistické udaje apod.),

e prizkumy vzdélavacich potieb a pozadavkil (dotazniky),

e analyzy informaci ziskanych od fidicich pracovniki i pracovnikii samotnych (fizeny

rozhovor),

e zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych pracovniki,

e monitorovani vysledkil pracovnich porad, auditi hospodateni, akci, public relations

a dalSich vysledki ¢innosti podniku.

analyza osobnich dokumentt

hodnoceni adaptacniho procesu

_» analyza pracovnich mist/ modeli

kompetenci/typovych pozic
rozhovory s nadiizenym
hodnoceni pracovniho vykonu

(fizené rozhovory, 360° vazba, assesment centra)

prizkumy vzdélavacich potfeb a o¢ekavani

TYM/USEK (dotazniky a rozhovory)

tymové hodnoceni

kreativni workshopy

(brainstorming)

"3 Srov.: TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2004, s.
100-101.
" MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. 1.vyd. CODEX Bohemia : Praha, 1999, s. 86.
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analyza strategickych dokumentt

(strategie rozvojovych plant)

FIRMA > analyza hlavnich pravnich norem

analyza trendl na trhu a potieb zdkaznika

monitorovani a analyza ¢innosti firmy

srovnavani s konkurenci (benchmarking)
< , < ey g arg Y 11
Obr.&. 4: Urovné a metody zjistovani vzd&lavacich potieb'"”

V zasadé€ je nutno zjisSténé vzdélavaci potieby analyzovat vzhledem k vnéj$im 1
vnitinim podminkdm ¢innosti podniku a v neposledni fade¢ i k charakteru jednotlivych
zaméstnanci.''®

Z vnéjSich podminek jsou vtéto souvislosti dilezit¢é informace o
hospodaiskych trendech, spolecenskych zménach v celosvétovém 1 regionalnim
méfitku, o rozvoji profesné kvalifikaéni struktury pracovnich sil a dalgi.'"

Z vnitinich podminek Cc¢innosti podniku je nutno respektovat celkovou
hospodaiskou situaci podniku, fizeni a organizaci, podnikové klima, turoven
persondlnich ¢innosti a pfipadné podnikatelské zaméry ¢i zmény v oblastech ¢innosti
firmy. Vyznamné jsou téz daje o jednotlivych zaméstnancich, naptiklad pozadavky
pracovnich mist a skutecna kvalifikace pracovnikl, hodnoceni pracovniho vykonu,

pozadavky manazerti, vyhodnoceni kvalifika¢ni struktury pracovnikd, popisy

pracovnich mist apod.

Jedna se tedy o to, zda nam jde o individualni potfeby nebo o potieby organizace
(moznosti, mezery) — idedlni je dostat je do souladu, aby ndmi zjisténé potieby
organizace korespondovaly s potfebami individudlnimi, ale i ty mohou byt rizné, avSak
nemély by byt v zdsadnim rozporu s témi organiza¢nimi.'*’
Identifikace t&chto potieb vychazi ze:'!

1. subjektu vzdélavani (G€astnik, jeho vlastni oekavani, potieby),

"Srov.:TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2004,
s.101.

"® Srov.: MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. 1.vyd. CODEX Bohemia : Praha, 1999, s. 87.

"9 Srov.: Tamtéz

12 Srov.: HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. Vydani 1. Praha : Grada Publishing, 2007, s. 135.
! Tamtéz, s. 135.
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2. pozadavkt vyplyvajicich z vykonavané funkce — nesoulad mezi pozadavky a

realnymi schopnostmi pracovnika,
3. budoucnosti — budouci oc¢ekdvani firmy — odviji se od vize a cilii, planovaného

profesniho a kariérniho ristu.

Analyza potieb vzdélavani v klasickém pojeti spoc¢iva ve shromazdovani
informaci o soucasném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikii o vykonnosti
jednotlived, tyma, podniku a v porovnani zjisténych udajii s pozadovanou trovni.'*
Rada bych dodala, ze za dobu vyvoje firemniho vzdélavani je nyni bran ohled na
subjektivni vnimani potieb a moznosti vzdélavani samotnymi zaméstnanci a jimi
identifikované potieby/mezery jsou upravovany vramci moznosti firmy. Specialné
v prostiedi IT je velmi tézko identifikovatelny “konecny” stav. Proto je i planovani (at’
uz kariérni nebo vzdélavani) zaméefené predevSim na vlastni iniciativé a pozadavcich
samotnych zaméstnancli. Mantinely v moznostech jejich vzdélavani zde tvofi potom

strategie rozvoje firmy, jeji dal$i smérovani.

Vysledkem analyzy je zjisténi mezer ve vykonnosti, které je potieba eliminovat,

se zamétenim na takové, které je mozné odstranit vzdélavanim. DalSim vysledkem je

pak navrh vhodného vzd&lavaciho programu.'” Vysledkem identifikace vzd&lavacich

potteb ale také miize byt zjiSténi tzv. “silnych” stranek zaméstnanct, tedy oblasti, ve

kterych jsou dani zaméstnanci dobii az vyjimecni. Tyto identifikované oblasti a
predevsim potom jejich rozvijen jsou pak pro spolecnost vyznamné z hlediska jeji
konkurenceschopnosti. Domnivam se, ze pravé v prostiedi IT je identifikace téchto
“potieb” dilezita, jelikoz se jednd o typ firmy postavené na “mozcich” svych

zaméstnancu.

Hlavnim cilem vzdélavacich aktivit v podniku je vétSinou zvySeni vykonnosti,

a to jak jednotlivce, tak 1 oddéleni a celého podniku. Vykon je moZno posoudit, je-1i k
dispozici uritd porovndvaci uroven — standard, tedy existuji-li vzdélavaci a

vykonnostni standardy. Vzdélavacim standardem je schopnost, kterou pracovnik ziska v

122 Srov.: VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1.vyd. Praha : Grada
Publishing. 2007, s. 69.
123 Srov.: Tamtéz
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pribshu procesu podnikového vzd&lavani.'* Proto je tak dalezité mit urdené cile
vzdélavacich akei, celého vzdélavani, co je jeho cilem, smyslem, aby pak bylo zjisténi s

¢im porovnavat.

Uceni a rozvoj by mély odpovidat potfebam podniku. Potifebu miizeme pojimat

bud’ jako existujici problém (zmetkovitost, stiznosti zaméstnanctli, zékaznikd apod.)

nebo jako novou situaci, do niZ se organizace ¢i oddé€leni dostava (novy informacni

r r N . DY 1z v v 125
systém, nové trhy, nové cile). V nové situaci vzdy vznika potieba uceni.

Je také mozné, ze se pii identifikaci potieb Casto zjisti i jiné potieby nez ty, které
jsou vzdélavanim feSitelné. Samotné planovani vzdélavani ve firm¢ se musi zaméfit jen
na ty, které vzdélavanim feSitelné jsou, na ostatni je pouze mozné poukézat a piipadné
navrhnout mozné feseni.'*

Pii ptipravé a realizaci vzdélavani ve firm¢ je také nutné se vyhnout ’pasti”
modelu deficitu. Vzdelavani by nemélo znamenat pouze odstraiiovani nedostatki. Mélo
by byt mnohem vice. Mélo by se zabyvat rozpoznavanim a uspokojovanim potieb uceni
a rozvojovych potieb. Zaroven by se vSak mélo vzdélavani zabyvat jen témi zjiSténymi
skutecnostmi, které jsou vzdélavanim feSitelné. Neni-li zjiSténa informace feSitelna
vzdélavanim, maze slouzit jako podnét pro jiné personalni ¢i manazerské Cinnosti, ale

127

do procesu vzdélavani se nezahrnuje. “* Jakym zplsobem lze zjistit, zda je problém

nebo neni fesitelny vzdélavanim navrhuji Belcourtova a Wright:'*®

e nejprve je potieba problém rozpoznat,

e poté je potieba jej pojmenovat a popsat,

e urcCit jeho vyznamnost, dilezitost (at’ uz je voditkem kritérium klicovosti nebo
zamétenosti firmy do dané oblasti zjisténé potieby nebo jiné),

e pokud je zjistény problém dulezity, je tieba zjistit, zda dani pracovnici maji ¢i
nemaji dostatecnou kvalifikaci, dovednosti, schopnosti,

e nemaji-li, otevird se prostoro pro vzdélavani,

124 Srov.: VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 1.vyd. Praha : Grada
Publishing. 2007, s. 70.

125 Srov.: VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdeélavani zaméstnancii. 1.vyd. Praha : Grada
Publishing. 2007, s. 71.

126 Srov.: Tamtéz, s. 69.

12" Srov.: BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vydani. Olomouc : Univerzita Palackého

v Olomouci, 2007, s. 65-66.

"2 Srov.: BELCOURT, M.; WRIGHT, P.C. Vzdélavani pracovnikii a Fizeni pracovniho vykonu. Vydani
1. Praha : Grada Publishing, 1998, s. 49.
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e maji-li, mize byt né€kterd z dovednosti jesté vice posilena také vzdélavanim,
e ale castéji neni tento zjiStény problém vzdélavanim feSitelny, minimalné ne

aktudlné, proto se pienese do oblasti jinych organizacnich ¢innosti.

Vysledky analyzy vzdé¢lavacich potieb lze tedy kromé vzdélavani samotného
vyuzit také vramci procesu vybéru pracovnikli, rozvoje pracovniki, hodnoceni
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pracovniki kariérového rastu a planovani postupu.

Proces zjistovani vzdélavacich potieb je nejen prvni fazi cyklu podnikového
vzdélavani, 1ze ho povazovat také za soucast cyklu fizeni pracovniho vykonu. Zaroven
je nutné nespoléhat se na kompletni uzavieni jednotlivého vzdélavaciho cyklu, ale na
zaklad¢é monitoringu a pribézného vyhodnocovani fazi cyklu podnikového vzdélavani
iniciovat pifipadné zmény ve struktufe vzd€lavacich potfeb. Tyto upravy byvaji
vyvolany nejen novymi typy ukol, zménami orientace a priorit firemnich procest,
které nejcastéji souviseji se situaci na trhu, pfipadné vznikaji v disledku Gprav pravnich
norem, ale také tehdy, dojde-li ke zjisténi, ze vzdéladvaci potieba byla primarné

. . , v v 1
identifikovana $patng."’

Zdroje informaci pro analyzu vzdélavacich poti'eb

Jak jsem se jiz zminila, mezi nejcastéj$i metody ziskavani vzdélavacich potieb patii
analyza hlavnich informacénich zdroji (pravni normy, dokumenty podniku, zaznamy
z porad, projekty EU, do kterych se firma zapojila, jiné dotacni programy na vzdélavani
a predevSim pak strategie firmy apod.), dale pak prizkumy vzd€lavacich potieb a
pozadavki za vyuziti techniky dotazniku anebo analyza informaci ziskanych od fidicich
pracovnikli i pracovnikli samotnych za pomoci vyuziti techniky rozhovoru nebo
pravidelnych hodnoceni. Tyto zptsoby identifikace vzd€lavacich potieb byly vyuzity
také pfi realizaci této fadze cyklu podnikového vzdéldvani i v konkrétnim firemnim
prostiedi, kterému se vénuje tato diplomova prace. Proto se na tomto misté nyni zminim

r r L4 r W o o /4 4 14 r s 4 l 1
o vyhodach a nevyhodach t&chto zptsobu ziskavani informaci:'

129 Srov.: BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavini. 1. vyd. Olomouc : Univerzita Palackého v Olomouci,
2007, s. 67.

130 Srov.: TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2004, s.
101.

! Srov.: BELCOURT, M.; WRIGHT, P.C. Vzdélavani pracovnikii a Fizeni pracovniho vykonu. 1.vyd.
Praha : Grada Publishing, 1998, s. 52-54. a také Srov.: BARTAK, J. Vzdelavani ve firmé. 1. vyd. Praha :
Alfa publishing, 2007, s. 23-24.
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% Analyza dokumenti

Vyhody

e muze poskytnout neocenitelné informace o problémovych situacich,

e informace mohou byt shromazdény a minimem usili a bez pferuseni prace, protoze
jiz ve firmée existuji,

e mize poskytnout cenné informace o postaveni, uloze vzdélavani ve firmé.

Nevyhody

e piindsi obecné informace,

e tento zpusob je ¢asové narocny,

e miZze zahltit prizkumnika velkym mnoZstvim riznorodého materialu,

e anebo se naopak muze stat, Ze se vyzkumnik nedostane k né¢kterym materidlim
(pfedevsim v pfipadé¢, Zze se jedna o externiho priizkumnika, anebo to firma prosté
nepovazuje za dulezité).

% Dotaznik

Vyhody

e muze obsahnout velké mnozstvi lidé v kratké dobé,

e jerelativné levny,

e umoznuje vyjadrit se beze strachu nebo ostychu (Casto dotazniky byvaji anonymni —
ve firmé tomu tak nebylo),

e poskytuje udaje, které jsou snadno sumarizovatelné, kategorizovatelné,
kvantifikovatelné a také statisticky zpracovatelné,

e je malo naro¢ny z hlediska persondlniho a materialniho,

e standardizace dotaznikovych otdzek eliminuje ¢i potlacuje rGznost moznych
pristupti, pochopeni, vykladl otdzek dotazniku.

Nevyhody

e konstrukce kvalitniho dotazniku (bez prvka ptedpojatosti, ovliviiovani, navozovani
”zadoucich” stanovisek) vyzaduje pfislusnou odbornost,

e ani standardizace otdzek nezarucuje shodné pochopeni smyslu otazek vSemi
respondenty,

e nebezpeci zneuziti osobnich dat respondentil fixovanych na papife ¢i v pocitaci,

e dava malo prostoru pro moznost vyjadieni neocekdvanych myslenek (pokud by

takovy dotaznik chtél tento prostor dat, musely by se do n€j zakomponovat oteviené
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otazky s volnou moznosti odpovédi, ale tim se zase komplikuje snadnost zpracovani
dotaznikem ziskanych dat).

% Rozhovor

Vyhody

e odhaluje pocity, pfi€iny a mozna feSeni problému, kterym zaméstnanec celi (nebo
ktera ocekava),

e poskytuje zaméstnanci maximalni ptilezitost, aby se vyjadfil,

e poskytuje moznost ziskat podrobné informace,

e zainteresovanost dotazovaného na urovani priorit a na vysledcich rozhovoru.

Nevyhody

e dotazovany muize sva sdéleni “filtrovat” — miiZze tedy poskytovat jen takové
informace, o nichz se domniva, ze je chce dotazujici se slySet, nikoli takové, které
odpovidaji realné situaci, skutecnym ndzorim a postojim,

e coz klade vysoké naroky na dotazujiciho se, ktery musi byt fadn€ proskolen, aby
svou predpojatost eliminoval a vhodnymi otdzkami se vyhnul také “zadoucim”
odpovédim,

e je vice personaln¢ a financné narocny,

e vyhodnoceni a zpracovatelnost ziskanych dat je obtiznéjsi.

% Pravidelné hodnoceni

Pravidelné hodnoceni ve firmé¢, ktera je predmétem zajmu této diplomové prace probiha

prostfednictvim rozhovoru feditele tseku se zaméstnancem, proto se fidi vyhodami a

nevyhodami rozhovoru. Pro vyzkumnika, ktery do zdznama hodnoceni nahlizi se pak

fidi vyhodami a nevyhodami analyzy dokumentu.

Vzhledem k vysSe uvedenym vyhodam a nevyhoddam postupt identifikace vzdélavacich

potteb je vzdy nutné vyuzivat kombinace téchto zplsobili, abychom mohli ziskat

hodnotné informace.

Siln4 mista analyzy vzdé&lavacich potieb' >

Pfi dobie provedené analyze lze do znaénych podrobnosti odhadnout rozsah potieb
organizace ¢i instituce v oblasti dalSiho vzdélavani. Lze vymezit i cilové skupiny, jichz
se potieba vzdélavani tyka. Lze také navrhovat zcela konkrétn¢ obsah a formy dalSiho

vzdélavani. Na zékladé znalosti celé problematiky je mozné doporucit optimalni
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realizacni organizaci. Hypoteticky by také bylo mozné odhadnout -efektivitu

vynalozeného ¢asu na vzdélavani.

Slaba mista analyzy vzd&lavacich potieb'*’

Slabym mistem analyzy vzdé€lavacich potfeb v podnicich byva casto jistd neochota
zejména top managementu uznat potifeby vzdélavani této skupiny, pokud u ni byla tato
potieba zjisténa. V podnicich Casto panuje také obecna neochota k dal§imu vzdélavani
vyplyvajici predevS§im z nedobrych zkuSenosti v tomto sméru. Pfi¢inou mize byt urcity
konzervatizmus a neochota pfijimat néco nového nebo prvek nedavéry
k mimopodnikovym vzdélavacim zatizenim, pfipadné nezkusenost nebo mala zkusenost
analytickych pracovniki miize vést k nesprdvnym ¢i povrchnim zavérim a
doporucenim. Jestlize neni také k dispozici dostatek podkladl, neni mozné odhadnout

skute¢né vzdélavaci potieby organizace.

Hloubka vzorku

Na tomto misté se kratce zminim o tom, koho zahrnout do faze identifikace potieb.
Zkoumani toho, jak pracovnici sami hodnoti sviij vykon, nemusi vést k vytvoreni
objektivniho obrazu o nedostatcich ¢i silnych strankach vykonu. Na nézor by méli byt
tazani také manazeti. Dotazovani by méli byt rovnéz ti, ktefi jsou v Castém kontaktu
s prisluSnymi pracovniky, jako jsou zdkaznici nebo zaméstnanci z jinych oddéleni. Jen
kombinace téchto riznych pohledi vede k ziskédni hodnotnych informaci. Osoba, jez je
zodpovédna za vytvoreni systému vzdélavani ve firmé, by méla vyuzit co nejvice

kombinaci k ziskani uZite¢nych dat.'**

Interpretace identifikace analyzy vzdélavacich potieb
Dulezitym krokem pro samotny cyklus vzdélavani je peclivé provedeni interpretace

zjisténi z analyzy vzdé¢lavacich potieb.

Hlavnim krokem je urceni cile.

I2BARTONKOVA, H. Firemni vzdéldvini. 1. vyd. Olomouc : Univerzita Palackého v Olomouci, 2007,
s. 65.

3 Tamtéz

1% Srov.: BELCOURT, M.; WRIGHT, P.C. Vzdélavani pracovnikii a Fizeni pracovniho vykonu. 1.vyd.
Praha : Grada Publishing, 1998, s. 56.
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Hovotime-li o cyklu/systému vzdélavani ve firmé, je tfeba si uvédomit, ze pii
hodnoceni se zamétujeme na jednotlivé vzdélavaci aktivity v ramci tohoto systému a
také na systém jako takovy. Ten pak hodnotime ze vSech urovni a také z hlediska cild,

které byly pro tento systém i dil¢i aktivity nastaveny.

Cile systému vzdélavani ve firmé

Cile predstavuji ve vzdélavacim procesu determinujici proménné, tj. takové, které
vyjadiuji, co je tfeba ucastniky naucit, jaké veédomosti, eventudlné dovednosti C¢i
navyky, by si méli osvojit, pfipadné na jaké urovni. Urcuji tedy, k Cemu ma urcita
vzdélavaci a rozvojova aktivita smétfovat. Hlavni vzdélavaci cil se uskutecnuje
prostiednictvim dil¢ich vzd&lavacich cila.'*

Vzdélavaci cile by se mély fidit urcitymi pravidly, piedev§im pravidlem
SMART. M¢ly by tedy byt specifické, métitelné, aktivizujici a terminované. Mély
by:136
e byt specifikované vzhledem k vymezenym potiebam,

e vychazet z pozadovanych vykonovych standard na daném pracovisti,

e vyjadiovat, za jakych podminek a v jaké Case je 1ze vyhodnocovat,

e umoznovat hodnoceni individudlnich studijnich vysledkli a hodnoceni vzdélavaci
nebo rozvojové aktivity,

e poskytovat manazerim vzdélavani, organizatorim, tvirciim kurzl, lektorim a

ucastniktim, jasné voditko, kam ma vzdélavani smérovat.

Cile formalnich vzdélavacich a $kolicich programii jsou rozmanité. Zahrnuji:'"’

e nabyvani védomosti — mliZe se jednat o nabyvani zcela specifickych védomosti nebo

védomosti vSeobecnych,

e zvladnuti urcitych technik — s nabyvanim znalosti (védomosti) ma velmi uzky vztah
také ovladnuti urcitych technik, napfiklad, jakym zpisobem se dé¢la statisticka
analyza, jak se zpracovava plan apod.,

e rozvoj mezilidskych vztahti a odpovidajicich zptisobtu chovani — tato oblast vychovy

a vzdélavani je méné strukturovana a vysledky jsou méné ztetelné,

S BARTAK, J. Vzdélavani ve firmé. 1. vyd. Praha : Alfa Publishing, 2007, s. 17.

1% Srov.: BARTAK, J. Vzdélavani ve firmé. 1. vyd. Praha : Alfa Publishing, 2007, s. 17.

7 Srov.: PROKOPENKO, J.; KUBR, M. a kol. Vzdélavini a rozvoj manazerii. 1.vyd. Praha : Grada
Publishing, 1996, s. 54.
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e rozvoj latentnich schopnosti jedince — zde se jedna o vzdélavaci programy zamétené

na rozvoj vybranych zcela individualnich schopnosti jedince,

e zména postoju, posilovani angazovanosti — sem zapadaji kurzy, které jsou naptiklad

zaméfeny na rozvoj sounalezitosti, kurzy, které se zabyvaji rozSifovanim obzortt” i

z jinych pfesto souvisejicich oblasti.

Cile systému vzdélavani

Zakladnim cilem napliiovani systému podnikového vzdelavani neni, nebo by nemél byt,
pouhy rozvoj ¢i zména zpusobilosti ve smyslu osvojovani si novych znalosti a
dovednosti (odbornd zpusobilost, kvalifikace, kompetence), ale predev§im rozvoj

znalosti, dovednosti a ndvykt. Dilezitym cilem je také dosazeni zmén v mysSleni/citéni

a chovani pracovniku, které jsou rozhodujici pro dalsi rozvoj firmy a pro dosazeni a

udrzeni jeji konkurenceschopnosti. Nové znalosti, dovednosti a ovSem také pracovni

navyky a postoje jsou prostitedkem a zaroveinn podminkou uspéchu zavadéni organizacni

zmény, at’ uz ma podobu zmény postupné ¢i transformacni. Jedna se vSak o vzajemné

propojeni:'**

e ochoty (motivace) k vynaloZeni urcitého usili, nutného k tomu, aby pracovnik ziskal
nové znalosti, osvojil si a pfipadné rozvinul dovednosti, které se projevi nasledné
v jeho pracovnim chovéni (”chtit se ucit”),

e schopnosti k osvojovani si novych pracovnich postupil (prostfednictvim novych
znalosti a dovednosti), které jsou rozhodujici pro uspésnou implementaci zmény, at’
uz se tykd organiza¢niho usporadani, novych produkti, novych zpisobi prace
s lidmi, vyuzivani novych technologii aj. ("umét se ucit”),

e moznosti zOcCastnit se podnikového vzd€lavani a uplatnit nové formy chovani
v pracovnich ¢innostech (“moci se ucit” a naucené pouzivat).

Pfi¢emz pro vSechny body musi byt ve firmé vytvoreny podminky. Jedin€ v soucinnosti

vSech slozek dohromady dochazi k propojeni subjektivnich a objektivnich podminek

dosahovani vysokého pracovniho vykonu.
V této souvislosti je nutné pifipomenout dilezitost motivace kuceni a

k uplatiiovani nauceného v praxi. Jsme-li motivovani k ueni a mame 1 poZadované

schopnosti (ptfedpoklady ucit se a naucit se”), je systém podnikového vzdélavani

prosttedkem ke zméné naSeho pracovniho chovéani. Respektive, zmény ve struktuie

znalosti a dovednosti vedou za vySe uvedenych ptredpokladii (souhra subjektivnich

62



podminek) ke zménam v pracovnich navycich, ve zpisobech, jak praci délame a jak o
ni pfemyslime."”” Na tomto zdklad& je mozné hovofit o nékolika moznych strategiich
podnikového vzdélavani, jeho cilech:'*

e jednak by podle ni méli jit manazeti ptikladem a sami byt ochotni se vzdelavat a
také se vzdélavat — tedy nejen proklamativné, ale fakticky se do procesu
podnikového vzdélavani zapojit,

e anebo méd podle ni management vytvofit tzv. “natlakovou strategii” nebo
presvédcovaci kampané bud’ ve smyslu tvrdé¢ strategie uc se nebo budes nahrazen”
¢i "ukaz, co umis, my to zmétime a dle tvych vysledk t¢ zhodnotime a odménime”
anebo ve smyslu mékcich postupt typu “spolecné to zvladneme” ¢i “od dobrého
k nejlepSimu”,

e osobn¢ bych ptidala dal$i moznou strategii, kdy se vzdélavani redlné stane interni
soucasti strategického rozvoje firmy a bude tak jeji pfirozenou soucasti jako jiné

aktivity v podniku probihajici.

V prvém pristupu bude “kampan” firmy pro ucast na vzdélavacich akcich
vychazet vice z mocenské pozice — zaméstnanci budou ke vzdélavani vice ¢i méné
nuceni a efekt takového vzdélavani bude pravdépodobné spise kratkodoby (vSe se po
Case vrati ’do starych koleji”), ptipadné pfinese uzitek spiSe jednotliveiim nez firm¢. Ve
druhém pripadé budou zaméstnanci také presvédcovani nikoli nuceni. Ve tietim
pripadé sami zaméstnanci pfichdzeji se svymi potfebami k dal$imu vzdélavani, jsou
vedle managementu jednim z inicidtorti svého vzdélavani. Tato myslenka je idealnim
stavem, kterému se ovSem kazda firma podle toho, nakolik zapoji vzdélavani do své
rozvojové strategie, miize vice & méng priblizit."*!

Vyhodou stanoveni si cili vzdélavani nepochybné je zjednoduSeni féaze

planovani, vybér obsahu a metod vzdélavani a také je nasledné mnohem snazsi

hodnoceni podnikového vzdélavani.

Profil absolventa
Kromé uréeni toho, koho se bude systém vzdélavani tykat, je také dulezité urcit, jaky

”produkt” ma byt vysledkem. Proto je potfeba stanovit, tzv. profil absolventa. Tento

¥ TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2004, s. 92.
9Srov.: Tamté.

140 Srov.: Tamtéz, s. 94.

Y Srov.: Tamtés, s. 95.
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termin se vyuziva piedevs§im pro dil¢i vzdélavaci akce, ale myslim, Ze je uplatnitelny i

v celkové koncepci systému vzdélavani. Lze rozlisit dva druhy tohoto profilu:'*?

e Siroky a mélky — takovy absolvent disponuje kvalifikaci pro Siroky okruh
problémt, neni pfili§ specializovan. Tento typ profilu davé absolventovi zna¢nou
¢ hluboky a uzky — absolvent disponuje vyrazné specializovanym vzdélanim v ramci

jednoho oboru.

Jak pozdéji uvidime v praktické casti této diplomové prace, ve firemni praxi je
pak mozné uplatnit oba profily absolvent podle typu Skoleni, kterého se ucastni. Jen
kratce naznac¢im, ze v odbornych Skolenich se bude jednat ptedevS§im o hluboky a uzky
profil, zatimco v profesné orientovanych soft skills $kolenich, vnitrofirmenich zasadach

¢i adaptacnich Skolenich apod. by se mélo jednat o profil Siroky a mélky z divodi

Castého zatazovani pracovnikill i do jinych oblasti, nez je jeho zakladni odbornost.

3.4. II) Design/Planovani vzdélavaci aktivity

Na identifikaci vzdé€lavacich potieb, interpretaci ziskanych dat a urceni cild vzdélavani

navazuje etapa planovani a pfipravy realizace vzdélavacich akci, respektive planovani

podnikového vzdélavani. Obvykle jsou na jejim pocatku stanoveny (vyjednany) priority
procesu podnikového vzdélavani, které souviseji s celkovou firemni strategii a se
strategii a politikou vzd&lavani, z nichZ vyplyva zejména:'*

e jaké vzdélavaci potieby budou saturovany piednostné (typy znalosti a dovednosti,
které¢ jsou pro firmu v dané etapé jejiho rozvoje klicove, vyplyvaji z jeji celkové
orientace a ze strategického zaméru),

e jak vybrané skupiny zaméstnancti budou vzdélavany prednostné,

e jaky typ vzdélavani bude pouzit,

e vjakém rozsahu a jakymi zplsoby (formami a metodami) bude podnikové
vzdélavani realizovano,

e jaké bude jeho personalni, materialni a finan¢ni zajiSténi.

"Srov.: BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Olomouc : Univerzita Palackého v Olomouci,
2007, s. 77-78. ) 5
' Srov.: TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1.vyd. Grada Publishing, 2004, s. 101-102.
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”Takto vytvorena koncepce podnikového vzdélavani je podkladem pro ptipravu

projekti vzd&lavacich akei a jejich naslednou realizaci.”'**

Koncepce vzdélavani by méla ur¢ité zahrnovat tyto t¥i zakladni slozky:'*

A. interni podnikové vzdélavani

K zadkladnim formam interniho vzdélavani patii zékladni Skoleni vSech pracovniki
v podniku, které mé v praxi velmi riznou podobu. Cil byva spole¢ny — poskytnout
novym pracovniklim zékladni informace o firm¢, seznamit se zakladnimi zikony a
predpisy apod.

Mezi dalsi typy interniho Skoleni patii odborna Skoleni ”Clovékem zevniti”, kdy
tento predava své znalosti a zkuSenosti vytiibené v daném firemnim prostiedi.
Nezbytnou soucasti interniho podnikového vzdélavani je Skoleni managementu a
perspektivnich pracovnikll pfipravujicich se na fidici funkce. Cilem je formovat a
zlepsSovat fidici schopnosti na v§ech trovnich fizeni podniku.

Jednoznacnou vyhodou interniho vzdélavani v podniku je to, Ze miize reagovat
vice na konkrétni potteby podniku (lektofi jsou totiz zaméstnanci podniku). Byva také
levnégj$i, nez jsou nabidky trzné orientovanych vzdélavacich firem.

Nevyhodou jsou urcité bariéry ve vyukovém procesu, které mohou vyplyvat
z urovné nadfizenosti nebo podiizenosti mezi lektory a ucastniky vzdélavani nebo jen

mezi u¢astniky samotnymi.

B. vzdélavani na pracovnim misté
Vychazi z interniho vzdélavani v podniku. Navazuje zejména na tu ¢ast podnikového
vzdélavani probihajiciho v u€ebnéach. Didakticky bychom mohli fici, ze piedstavuje
dal§i formu uceni nazyvanou uceni integrované s pracovnim procesem. V praxi
predstavuje velmi moderni trend profesniho vzdélavani zaméteny zejména na aplikaci
teoretickych védomosti, formovani profesnich dovednosti a na upeviiovani pracovnich
navykil. Ve vzdélavani na pracovistich jsou pouzivany opét riizné metody (viz kapitola
Metody a formy firemniho vzdélavani).

Vzdélavani na pracovnim misté je realizovano pro vSechny kategorie pracovnikii

v podnicich. V mnohych piipadech je takové vzd€lavani “zrcadlem” trovné a

" TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1.vyd. Grada Publishing, 2004, s. 102.
'S Srov.: MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. Vydani prvni. CODEX Bohemia : Praha, 1999, s.
91-94,
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efektivnosti vyuky v internich formach vzdélavani v podniku. Praktické metody
pouzivané v této oblasti totiz mohou vést k odhaleni urcitych nedostatkli teoreticko-

praktické vyuky v internich vzdélavacich akcich.

C. externi podnikové vzdélavani

Externi vzdélavani spocivajici ve vysilani pracovnikli do kurzi vzdélavacich instituci
nebo vzdélavacich zafizeni jinych podnik tvoii dalezitou soucast vzdélavacich
koncepci. Efektivita téchto akci vzhledem k potfebam podniku zdlezi Casto predevSim
na jejich vybéru.

Vyhoda externiho vzdélavani spoCiva v tom, ze externi lektofi maji zpravidla
Sir$i piehled o jinych podnicich ¢i odvétvich. To by obecné mélo rozsifovat a zlepSovat
moznosti posouzeni problémi a jejich feSeni, coz by mélo platit také pro setkdni
s mimopodnikovymi uc€astniky na externich seminafich. Externi vzdélavani mize vést
k zajimavym zkuSenostem, které se pak daji pfenést na vlastni situaci v podniku. Odstup
od vlastniho okoli, ktery nutné¢ vznikd na externich seminafich, se mize ukazat jako
uzitecny, kdyz ptijde o odhad vlastniho postaveni.

Nevyhodou je potiebny krok k pfevodu externé ziskanych poznatkli do
vlastniho funkéniho okoli a pracovisté, coz je obecné téz§i nez u seminaid s internimi
lektory.

Z praktického hlediska méa koncepce vzdélavani najit odpovédi na tyto otazky: 146
o Jaké vzdelavani ma byt zabezpeceno?
o Komu ma slouzit?

e Jakym zptsobem?

e Kym?
e Kdy?
o Kde?

e Zajakou cenu (s jakymi naklady)?

YO MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. 1.vyd. CODEX Bohemia : Praha, 1999, s. 90.
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Cile organizace a planovani

Vzdélavaci a rozvojové ¢innosti vychazeji z cilt organizace. Pti zkoumani cili a plana
je dulezité vymezit:'?’

e vztah strategickych a taktickych cilti organizace a strategie vzdélavani v organizaci,
e uvazované zmény (kontinudlni i diskontinudlni) v organizaci,

e styl fizeni, organiza¢ni kulturu organizace,

e miru souladu zdméra vlastnikll a top managementu,

e pfipadné dalsi problémy vyplyvajici z tripartity, kolektivni smlouvy apod.,

e ocekavani spjatd se vzdélavaci akci na stran€ zadavatele, realizatora a frekventantd,

e nové naméty a podnéty, které by mohly efektivnosti vzdélavaci akce prospét.

3.5. III) Realizace vzdélavaci aktivity
Vzdélavani pracovnikli je nedilnou soucasti persondlnich ¢innosti podniku, nckteré
podniky maji ve své organizacni struktufe samostatnd oddéleni vzdélavani pracovnikd,
pfipadné samostatna vzdélavaci zatizeni.

Realizace systému vzdélavani musi probihat v souinnosti s ostatnimi
odbornymi utvary podniku jako naptiklad s vyrobnim, ekonomickym, obchodnim,

marketingovym a dalSimi.

Dutlezitou otazkou je hledani vztahu mezi existujicimi vzdélavacimi potiebami
na strané jedné a existujicimi finan¢nimi, materialnimi, poptipad¢ persondlnimi zdroji
podniku.

Dalsi otevienou otazkou zistdva problém ndvratnosti finan¢nich prostfedkt
investovanych do podnikového vzdélavani. V zasadé lze realizaci vzdélavacich akcei

v podniku vidét jako proces probihajici ve téech fazich:'*

Vstupy
Lidské zdroje
Finance
Materialni podminky

I
Pribéh
Cile
Obsah
Formy
Metody

"BARTAK, J. Vzdélavani ve firmé. 1. Vyd. Praha : Alfa Publishing, 2007, s. 18.
¥ Srov.: MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. 1.vyd. CODEX Bohemia : Praha, 1999, s. 107.
Obrazek: tamtéz, s. 108.
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Pomicky
Ucastnici
Organizace

g

Vystupy
Zvysena (prohloubenad, rozsifend) kvalifikace
Zmény postojl, pracovni motivace
Nova kvalita pracovniho jednani

Pro uspéSnou realizaci vzdélavani ve firmé, at' uz se jednd o jednotlivé
vzdélavaci akce nebo systém vzdélavani jako takovy, je velmi dilezité vytvorit Casovy a
mistni plan v pisemné podobé (a dodrzet jej). Takovy plan mize mit né€kolik riznych
podob. Nejcastéji se pouzivaji tabulky. Takovéa tabulka ndm zajisti dobry piehled o
tom, co je tfeba z organizacnich Cinnosti jest¢ ud¢lat, pfipadné, na koho se obratit,
jestlize vznikne néjaky problém.

Jinou moZnosti sestaveni planu, je vytvofeni tzv. algoritmu organiza¢niho
zabezpeCeni vzdélavani. Jeho vyhodou je, Ze umoziiuje zachytit provazanosti
jednotlivych ¢innosti, pfipadné upozoriiuje na vznik nékolika variant v priabéhu
piipravy vzdélavani, nevyhodou je mensi ptehlednost, pokud jde o odpovédnost a
terminy splnéni jednotlivych ukoll. Algoritmus je tedy schematicky postup pro feseni
urcité skupiny tkold zachycujici jednotlivé piesné definované kroky vedouci ke splnéni

t&chto tkola.'*’

3.6. IV) Zpétna vazba

Me¢fteni efektivity profesniho vzdélavani v podniku je velky problém. Proto a také
vzhledem k vystuptim praktické casti této diplomové prace se budu této fazi systému
vzdélavani vénovat podrobnéji. Zatimco vstupy hodnoceni lze v prevdzné mife
kvantifikovat, tak hodnotu vystupli lze pouze odhadovat nebo zjiStovat nepiimo.
V obecném piehledu je mozné znazornit vlivy pulsobici na efektivitu profesniho
vzdelavani dospélych. Faktory plsobicimi na efektivitu profesniho vzdélavani je

kvalita:'°

9Srov.: BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Olomouc : Univerzita Palackého v Olomouci,
2007, s. 135. Bartonkova jesté k textu dodava, ze tabulku je vhodné pouzivat pfedevsim tehdy, kdyz na
organizaci vzdélavaci akce pracuje vetsi pocet lidi a je tieba naprosto presné rozdélit ukoly, kompetence a
odpovédnost. Algoritmu se pak vyuziva tehdy, kdyZz na vzdélavaci akci pracuje jeden organizator a je zde
tedy jasna zodpovédnost za jednotlivé Cinnosti.

0Srov.: MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. 1.vyd. CODEX Bohemia : Praha, 1999, s. 112.
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e urcCeni vzdélavacich cilu,
e vybéru a diagndzy ucastniki,
e pouzitych forem, metod a pomucek,

e vyhodnoceni priabehu a ovétovani vysledki vzdélavaciho projektu.

Vychodiskem je kvalitni projekt a urCeni cilii vzdélavacich akci v oblasti
znalosti, dovednosti navykd, rozvoje osobnosti, procest a ¢innosti. Z hlediska podniku
je dilezity vybér lidi do urcitych studijnich skupin pro jednotlivé vzd€lavaci akce, déje
se tak prostiednictvim diagnostiky, jejiz funkei je:""'

e poznat odborné schopnosti a dovednosti pracovnikd,
e motivovat je k procesu vyucovani a uceni,

e urychlovat adaptaci na studium,

e regulovat vzdélavaci proces podle potieb podniku i jeho pracovniki.

Kontrola vysledki vzdélavani je predev§im zaméfena na plnéni stanovenych

vzdglavacich cild.'>?

Divody pro hodnoceni vzdélavani pracovniki:'>

e zmeéna Ci1 posileni organizaéni kultury a komunikace strategie (prostfednictvim
hodnoceni se také mimo jiné zaméstnanci dozvi, o co spolecnosti jako celku vlastné
jde;

e sladovani zayml vSech zUcastnénych (kazda funkcni strategie ma definovany
strategické cile a postup, jak se k nim dostat. Hodnoceni zaméstnanci, je tim, co
muze pomoci pfi motivaci k dosahovani podnikové strategie);

e zvySeni vykonnosti.

Kontrola vyukového procesu je nejéastéji provadéna:'™*

e na pocatku a v prabéhu vyuky (vstupni ovéfovani, pribézné ovéfovani urovné

znalosti a dovednosti, naptiklad testy) — jinak také formativni zpétna vazba,

151 Srov.: Srov.: MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. 1.vyd. CODEX Bohemia : Praha, 1999, s.
113.

2 Srov.: Tamtéz

'3 Srov.: HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2006, s. 15-16.

13 Srov.: MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. 1.vyd. CODEX Bohemia : Praha, 1999, s. 114. a
také Srov.: BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Olomouc : Univerzita Palackého

v Olomouci, 2007, s. 135.
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v z&véru vyuky (zavérecné pisemné C¢i Gstni zkousky — jinak také sumativni zpétna

vazba.

Vyse uvedené typy hodnoceni jsou rozdéleny na zéklad¢é toho, kdy hodnotici

proces probiha.

Jinym kritériem pro typologii hodnoceni efektivity podnikového vzdélavani mize byt

to, jaka osoba, z jakého prostiedi se podili na hodnoceni:'>

interni hodnoceni — provadéné hodnotiteli ”’z vnitinich zdroji” a zamétujici se na

hodnoceni spokojenosti a nartstu znalosti a dovednosti,

externi hodnoceni — provadéné také externimi hodnotiteli a zamétujici se kromé

vyse uvedenych charakteristik (irovni hodnoceni) i na zmény v chovani absolvent
vzdé¢lavacich akci a na pfinos, ktery méla vzdélavaci akce pro firmu,

komplexni hodnoceni — hodnoceni vSestranné nejen diky slozeni hodnoticiho tymu,

ale také a predevsim v pojeti a zaméteni hodnoceni (komplexné pojata efektivita

podnikového vzdélavani).

Hodnoceni neprobihd jen na urovni samotného obsahu vzdélavaci akce, ale

realizuje se 1 hodnoceni organizace, realizace, prostredi, lektorti, studujicich, studijnich

c 710 . . r w17 r r 1
materiald, evaluace instituce, evaluace celého vzdélavaciho programu. Hodnotime: 36

kontext, tj. souvislosti, za kterych se vzdélavani uskuteciuje,

vystupy, tzn. co se zménilo v duisledku Skoleni — znaji castnici néco nového,
naucili se novym dovednostem atd.,

administrativa — miZeme ji chdpat jako "membranu”, ktera obaluje celé podnikové
vzdélavanti,

vstupy, prvky, které navrhuji prednasejici a tvtrci kurzi — jsou soucasti oficialniho
planu vzdélavani,

proces vyuky, tj. zkusenost, kterou ti¢astnik prochazi v priitbéhu kurzu.

Hodnoceni efektivity podnikového vzdélavani neni jednorazovou aktivitou, ale

souborem navaznych ¢innosti (procesem), ktery se — jak jiz bylo opakované uvedeno —

'3 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2004, s. 106.
1% Srov.: BARTONKOVA, H. Firmeni vzdélavani. 1. vyd. Olomouc : Univerzita Palackého v Olomouci,
2007, s. 136.
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neomezuje vyhradné na zavér cyklu podnikového vzdélavani. Z tohoto hlediska

miZzeme hovofit o fazich a typech hodnoceni podnikového vzdélavani.'”’

Faze vlastniho procesu

probihaji obvykle v nasledujicim sledu krokd, vymezenych zékladnimi ¢innostmi:'

58

planovani procesu hodnoceni vcetné stanoveni u¢elu hodnoceni,
piiprava — stanoveni kritérii a standardi hodnocent,

vytvafeni nastrojii pro sbér dat (viz dale Kirkpatrickiiv model hodnocent)
sbér dat,

analyza ziskanych udajt,

piiprava a zpracovani zavérecné zpravy,

provedeni piipadnych uprav v cyklu podnikového vzdélavani a monitoring systému.

Efektivita (u¢innost) procesu podnikového vzdélavani je ovliviiovana fadou faktori.

vvvvvv 159

klicové postavy systému podnikového vzd€lavani, jejich vliv na systém z hlediska,

podle nichz posuzuji efektivitu celého procesu vzdélavani (objektivita vs.
subjektivita hodnotitelli, jejich zptisobilost k hodnoceni a prace s prioritami,
respektive kritérii hodnoceni),

proces identifikace vzdélavacich potieb a vybéru priorit potfeb vzdélavani, veetné

hodnoceni efektivity vybéru priorit,

urovenn zpracovani koncepce a plani vzdélavani (vztah vzd€lavacich potieb a

formulovanych vzdélavacich cilt),

kvalita zpracovéani vzdélavaciho projektu (jeho navaznost na koncepci vzdélavani,

respektive az na strategické potteby firmy),

vybér typu vzdélavani a v navaznosti na to

vybér forem a metod vzdélavani (tak, aby mohlo dojit k vSestrannému rozvoji

osobnosti pracovnikd,

vybér a diagnoza ucastniku vzdélavani,

17 Srov.: TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2004, s.

105.

158 Tamtés.
159 Tamtéz, s. 106.
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kvalita provedeni vzdélavaci akce (poméfovana cilem) a zohlednéni vlivu vnéjsich

podminek,

kvalita, respektive pfipravenost (odborna, vcetné didaktické i osobni zpiisobilost)

vzdélavatelt (lektord, mentort, konzultantti, kouct, facilitatord...),

kvalita vvhodnoceni v po¢atku. prubéhu a zpusob ovéfovani vysledku,

monitoring (pribézné sledovani) a_uskuteénéni zmény v systému.

S efektivitou podnikového vzdelavani a jejim méfenim je propojeno také

zvazovani pouzivanych nastroji a metod hodnoceni, respektive technik sbéru dat,

slouZzicich k hodnoceni efektivity podnikového vzdélavani. Jejich uplatnéni je odvozeno

zucelu hodnoceni a urovng, na niz probihd. Déle uvedené trovné hodnoceni jsou

sefazeny tak, ze kazda dalsi iroven v sobé zahrnuje trovné “nizsiho fadu” (jedna se o

upraveny Kirkpatrickiiv model).

160

uroven reakce — vyjadiujici spokojenost ucCastnika s programem a lektorem,
piipadné také spokojenost lektora s ucastniky nebo 1 vyhodnoceni nejlepSich
ucastnikli (mezi nimi navzajem),

uroven uceni — hodnoceni rozsahu piedanych informaci, respektive nové ziskanych
znalosti,

uroven chovani — hodnoceni novych nebo zlepSenych (rozvinutych) stavajicich
dovednosti, poméfované zmeénou pracovniho chovani ucastnika po navratu na
pracovistg,

uroven vysledkii — efekty pro vysilajici organizaci (dosahovani strategickych cilii
firmy, lepsi vyuzivani technickych prostfedkt a technologii, zlepSeni komunikace
uvnitt firmy 1 vztahtl s dodavateli a se zadkazniky, lepSi pracovni vysledky
jednotlivet anebo tymi... a tim zvySeni efektivity a produktivity firmy a ptipadné
zlepSeni jeji konkurenceschopnosti); jsou to jiz pomérné obtizné piimo méfitelné,
respektive jen stézi 1ze odlisit efekt vzdélavaci akce od ostatnich vlivu,

Tureckiova pridava jesté patou uroven — trovein hodnotovou — jedna se o vliv na
rozvoj firemnich cili a vliv na “Zzivot” SirSiho vnéjSiho prostfedi (lokalniho

spoleCenstvi, community). Ale zde je, stejn¢ jako na predchozi rovni, velmi tézké

10 Srov.: TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Vydani 1. Praha : Grada Publishing, 2004,
s. 107. A také Srov.: KIRKPATRICK, D. L.; KIRKPATRICK, J. D. Evaluating Training Programs : The
four levels. 3rd edition. San Francisco : Beret Koehler Publisher, 2006, s. 21-70. a také Srov.:
BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vydani. Olomouc : Univerzita Palackého v Olomouci, 2007,
s. 138-141.
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rozlisit pfimé dopady vzdélavani a dopady jinych aktivit, které ve firme probihaji —

vedeni lidi, planovani, organizovani apod.

Jak jsem jiz zminila, uplatnéni technik sbéru dat je odvozeno z ucelu hodnoceni
a urovné na niz probiha. K nejcastéji pouzivanym metodam a technikam sbéru dat patii
dotazniky, rozhovory, pozorovani v pribchu vzdélavaci akce, testy, osobni zdznamy o
ucastnicich, portfolio praci Gcastnika (pofizenych v pribchu vzdélavaci akce i v jejim
zéveéru), expertni hodnoceni (supervize), statistické zaznamy vykont, zpétnd vazba

. y e I3 ’ s 161
skupiny (tréninkové, pracovni...) nebo sebehodnoceni.'®

Me¢ieni reakce Skoleného nebo méfeni spokojenosti predstavuje nejCastéjsi
hodnotici metodu. Pouziva se nejcastéji, protoze se snadno provadi a umoziuje snadny
sbér a analyzu dat. Utastnici vzdélavaci akce obvykle vypliuji dotaznik na konci
programu a zadaji o vyjadieni miry spokojenosti s obsahem, s prostiedim, kde se kurz
organizoval, s metodami atd. Pfinosem této metody je, Zze ziskané¢ odpovédi po
dokonceni programu déavaji Skolitelim okamzZitou zpétnou vazbu a umoziuji jim
provadét rychlé tUpravy dalsitho pfipravovaného kurzu, eventudlné jeSt€¢ toho
probihajiciho, je-li toto hodnoceni provadéno jako soucéast formativni evaluace.
Nevyhodou tohoto dotazniku je, Ze je velmi subjektivni, bezprostiedni (chybi dostup a
zhodnoceni redlnych ptinosi), je také vyuzivan velmi casto jako jediny zpusob

hodnoceni dané akce, proto nelze skuteéné efekty odvodit.'®?

Dalsi faktor, ktery miize byt méfen, je mnozstvi ziskanych znalosti — uroven
uceni. Jedna se o druhy nejsnadnéjsi druh hodnoceni. Uceni se tyka vSech kognitivnich,
postojovych a dovednostnich slozek. Nejlepsi zptisob, jak méfit uceni, je provést na
zacatku a po skonceni programu test, Jakkoliv zlepSeni ve vysledcich zadvérecného testu

je mozné pokladat za disledek kurzu nebo programu.'®

Ackoli mezi nejcastéjs§i druhy hodnoceni, jak jsme vidéli v pfedchozich

odstavcich, patii uroven reakci a uceni — to, co firmu jako organizaci, ktera z velké Casti

1! Srov.: TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2004, s.
107.

162 Srov.: BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani.l. vyd. Olomouc : Univerzita Palackého v Olomouci,
2007, s. 138-139.
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vzdélavani financuje, zajima predevsim je, jak jsou ucastnici schopni prevést nabyté
znalost ¢i dovednosti do praxe, do své profese a zlepSeni svého vykonu v ni. Hodnoceni
chovani je tedy zaméfeno na to, jak jsou nové naucené znalosti a dovednosti aplikovany
v konkrétni pracovni situaci. Tento druh hodnoceni by mél probihat az za urcitou dobu
po kurzu, s jistym ¢asovym odstupem. Vyskolené osoby by totiz mély mit ¢as k tomu,
aby nové nau¢ené zazily a aby mély moZnost tyto dovednosti demonstrovat. Casovy
odstup pro hodnoceni chovani se pohybuje od n€kolika tydnt az po dva roky (v ptipadé
manazerskych dovednosti). V takovych ptipadech by hodnoceni vykonu mélo tyto
zmény zdlraznit. V ramci této trovné mizeme pouzit velké mnoZstvi metod a technik
— bud’ samostatné nebo v kombinaci (od dotazniku, pies 360° zpétnou vazbu az po napf.

metodu kritickych incidenttt).

vvvvvv

jejiho vlivu na podnikové ukazatele — uroven vysledku. Z hlediska organizace se
vysledky vztahuji ke kvantifikovatelnym zméndm v oblastech, jako je obrat,
produktivita, kvalita, Cas, ziskovost, stiznosti zakazniki apod. Ve vétSin€ ptipada je
cilem stanovit naklady programu a urcit ¢isté piinosy. Shromazd’ovat tyto tidaje zabere
vice cCasu, ale skuteCny ucinek vzdélavaciho programu na zmény se hodnoti
nejobtiznéji. Vysledky zménéného chovani manazer a nova organizacni kultura navic
nejsou po léta viditelné. Faktory, jako jsou naptiklad urokové miry a chovani
konkurence, mohou mit béhem této doby vliv na vysledky hospodateni a pak uz je tézko

uréitelné, jak také vzd&lavani k tdmto celkovym vysledkim prispé&lo.'**

Validita a reliabilita

U kazdého hodnoceni samoziejmé musi byt splnéna kritéria validity a reliability.
Validita'”— zjednodugené lze ¥ici, e je-li hodnoceni validni, mé&fi skute¢ng, to co jsme
chtéli a méli méfit/sledovat. Reliabilita'®— opé&t velmi zjednodufend reliabilita
znamena, zda nase hodnoceni je spolehlivé, tedy, zda je mozné pii opakovaném méteni

dosédhnout stejnych vysledkd. Zejména se pii hodnoceni jednd o spolehlivost uZzité

' Srov.: BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani.1. vyd. Olomouc : Univerzita Palackého v Olomouci,
2007, s. 139.

14Srov.: Tamtéz, s. 141.

19 Srov.: BRAZDOVA, Z. Hodnoceni ve vzdélavani dospélych. 1. vyd. Olomouc : Univerzita Palackého
v Olomouci, 2000, s. 39.
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metody. Je vSak tfeba brat vuvahu, Ze spolehlivost metody mize byt ovlivnéna
naptiklad podminkami, ve kterych hodnoceni probiha, subjektivnimi chybami

hodnotitele apod.

Komplexni pristup ke vzdélavani
Cile organizace
Hodnoceni ¢

analyza vzdélavacich potieb

e

uplatnéni vzdélavaci strategie stanoveni vzdélavacich cila

™\ e

navrh vzdélavaci strategie urceni klicovych bodii vzdélavani

W ro v w1z 7 716
obr. & 5: Komplexni piistup ke vzdélavani'®’

1% Srov.: BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Olomouc : Univerzita Palackého v Olomouci,
2007, 5.143. a také Srov.: BRAZDOVA, Z. Hodnoceni ve vzdélavani dospélych. 1. vyd. Olomouc :
Univerzita Palackého v Olomouci, 2000, s. 39.

17 obrazek je prevzat z knihy: BARTAK, J. Vzdélavdni ve firmé. 1. vyd. Praha : Alfa Publishing, 2007, s.
18.
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4. Specifika vzdélavani IT a technickych pracovniki

Dnesni spolecnost se bez pocitacli neobejde. Mame je vSude, na pracovistich,
v domacnostech, v autech, ve fotoaparatech apod. Neobejdeme se tedy ani bez
odbornikii, tzv. IT specialistl, ktefi vytvaieji “mozky” téchto pfistroji. Vytvareji
software, ktery s nami komunikuje tak, abychom byli 1 my, bézni uzivatelé, schopni

s témito zafizenimi pracovat.

Mnozi z nich si svoji nepostradatelnost uvédomuji a umi z ni vytézit maximum.
At uz se jedna o vysi platu, jez v oblasti IT patii stale k nejvyssim, nebo o spole¢enskou
prestiz povolani. Nastésti uz je doba, kdy stacilo alespoii trochu pocitaci rozumeét, umeét
srovnat draty v hardware ¢i znat néktery z programovacich jazykd a piesto délat
specialistu IT, byt doty¢ny/a mél/a vystudovanou pouze stredni skolu, pryc. I v tomto
oboru za poslednich patnact let doslo ke zménam a vétsi profesionalizaci. Nejenze se IT
d¢€li na rizné profese (programator, analytik apod.), ale i vzdélanostni naroky se zvysuji
(formalni i co se ty&e dalsiho vzd&lavani, zejména certifikace).'®®

Pro mnoho lidi ovSem IT pracovnici ziistavaji podiviny, ktefi ”jen” sedi u
pocitace, obcas néco nat'ukaji do klavesnice a berou za to velké penize, a kdyz od nich
néco potiebujete jsou arogantni a délaji si z vas legraci. Mluvi na vas cizim jazykem a
viibec nemaji snahu vysvétlit vam, kde se stal problém, protoze byste tomu podle nich
stejné nerozuméli.'®

A co kdyz je takovych "tvorti” plna firma? Co kdy?z tito podivini tvofi jadro celé
spolecnosti? Na jejich obranu lze fici, ze se na druhou stranu jednd o zaméstnance
v podstaté nendrocné na pracovni prostfedi. Staci stlil, zidle a jednoduché vybaveni.
Jediné, na ¢em jim zélezi je jejich pocitac¢ a predevSim jeho software. To je jejich
pracovni misto. Pro spolecnost, kterd IT specialisty zaméstnava ¢ini také investice do
spravného software a hardware vybaveni zaméstnanct velké vydaje. Nékteré firmy, ke
kterym patii také spole¢nost TESCO SW a. s., maji jako hlavni pracovni napln tvorbu
téchto software. Ty se vytvareji specidlnim zpisobem, ve specidlnich pocitacovych
jazycich, v pro bézné uzivatele nesmyslnych jedni¢kach, nulach, kiizcich, nejriznéjSich

zkratkach apod. Ale pravé ve znalosti téchto jazykt, zkratek apod. tkvi velké tajemstvi

vvvvvv

'%8Srov.: SOTONA, J. Halo, ajt’aci? Nefunguje mi to...Magazin Dnes, 2009, &. 13, s. 20.
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dva roky, rok i méné. Chce-li se firmy v konkurenci mnoha jinych spolecnosti
s podobnou néplni prace udrzet na Spici, je nutné, aby se jeji zaméstnanci neustale
zdokonalovali. Skolenim v IT oblastech se zabyvd mnoho vzdélavacich spoleénosti.
Ovsem i ty uz nyni potiebuji zvySovat svoji kvalifikaci, respektive diivéryhodnost a
kvalitu poskytovanych Skoleni. Potiebuji byt certifikovanymi pracovisti, aby se firmam
vyplatilo do casto financné¢ nakladnych Skoleni investovat. VéEtSinou se kazda
vzdélavaci spolecnost zaméfuje na urcitou jednu nebo nékolik malo oblasti, ve kterych

potom IT pracovniky proskoluje.'”

IT skoleni jsou casto financné ndkladna. Proto mnoho IT spole¢nosti fesi
vzdelavani svych zaméstnanct tak, Ze vytipuje zaméstnance, ktefi jsou na drahé skoleni
vyslani a potom predavaji tyto nové nabyté poznatky a zkuSenosti ostatnim
zaméstnancim v ramci interniho Skoleni. Dal§im diivodem pro interni Skoleni mtze byt
vysoka specializace a Spickova odbornost v nékteré oblasti. Mnozi IT pracovnici se
vSak ve svém oboru zdokonaluji pomoci samostudia (Casto také proto, Ze dané oblast
muze byt tak specifickd, ze Skoleni ani zadna vzdélavaci spolecnost nenabizi). IT
Skoleni jsou predevsim zaméfena na odborné znalosti a dovednosti. Vyplyva to jiz
z uzkého zaméieni dané¢ho oboru. IT pracovnici jsou také velmi technicky zaméteni,
proto je velmi tézké vybudovat v nich divéru ke Skolenim typu soft skills nebo
povinnym Skolenim internich smérnic, strategii apod., kterd s jejich profesni orientaci

pfimo nesouviseji.

IT pracovnici patii do kategorie tzv. technickych pracovnikii. VySe zminéna
specifika by se dala shrnout takto:'”"

e jednd se o praci svého druhu vyzkumnou — odborné ukoly vzdycky zahrnuji
provadéni urcitého vyzkumu slouziciho k vyvozeni védeckych zavérti nebo feSeni
technickych problémd, takze se Casto nedafi podfizovat odbornou ¢innost néjakym
normdm a kontrolovat ji z hlediska uspé$nosti — (vyvojafi),

e tato prace vyzaduje spoluui¢ast jednotlived — technicky odbornik se predevsim
vénuje technickym ¢innostem jako jednotlivec a teprve ve druhé fadé spolupracuje

s ostatnimi, nebo zavisi na vysledcich jejich prace. Prevazi-li tyto sekundéarni

1% Srov.: SOTONA, J. Hald, ajt’aci? Nefunguje mi to...Magazin Dnes, 2009, &. 13, s. 18-25.
"% Srov.: JIRASKO, T. Skoleni a certifikace. Business World, 2008, &. 11, s. 35.

"' Srov.: PROKOPENKO, J.; KUBR, M. Vzdélavani a rozvoj manazerii. 1.vyd. Praha : Grada
Publishing, 1996, s. 479.
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podminky, jak tomu v malych skupinach byva, nardzi management pii prosazovani
koordinace na zna¢né problémy — (vSechny pozice),

je to prace nerutinni a neopakovatelna — odborna prace se ¢asto nemusi nutné fidit
n¢jakymi modely nebo cykly, ani se vZzdy nemusi skladat z urcitych konkrétnich
zodpovédnosti. Odborna prace je Casto sérii tkoll, z nichZ kazdy ma urcity pocatek
a konec; v mnoha ptipadech se kazda z nich lisi jednotlivymi kroky i dosazenymi
vysledky. Takovato Cinnost by se dala definovat a vymezit technickou naro¢nosti
plnénych ukolii. Zminénad situace Cini manaZerské Cinnosti ve sféfe planovani,
zjisStovani vykonnosti i sledovani a kontroly postupt realizace projektti mimotadné

slozitymi — (vyvojafi, analytici, programatofi).

Mezi charakteristické rysy technickych pracovniki &asto patti:'"

povazovat svou praci za intelektudlni vyzvu a jsou hrdi na oblast, kterou si vybrali,
budou pfi hledani idealniho mista povazovat za klicové faktory slozitosti ukolu,
sluzebni postup a plat,

nazor, ze odborny stupeni jejich piinosu neni docenovan ani zaméstnavatelem ani
vefejnosti,

citit neukojitelnou potiebu dalSiho administrativniho i1 technického persondlu a
kvantitativné 1 kvalitativné lepsiho zafizeni 1 vybaveni (v pfipadé IT se jedna
pfedevsim o ’nadupany’ pocitac)

jsou loajalné€jsi vici své profesi nez vici zaméstnavateli, a proto i1 piistupnéjsi
nabidkdm — “head hunters” zjinych firem (tato charakteristika je pro dalsi
vzdelavani a rozvoj IT specialisti dilezita, jelikoz fluktuace v IT oborech je stale
jednou z nejvyssich),

mit obrovskou potfebu mit pravdu a proto byt nadmiru citlivi na kritiku.

Z toho, co jsem se v této kapitole snazila naznacit, vyplyva, ze chceme-li ve

spolecnosti, kterd je z velké Casti zalozend praveé na praci IT specialistll, vytvotit systém

vzdélavani (coz samoziejmé predpoklada urcité postupy, pravidelna Skoleni v riznych

oblastech, propojeni vzdélavani na riznych usecich spole¢nosti apod.), musime do

urCité miry respektovat ty, ktefi se budou vzdélavani ucastnit. V systému vzdelavani se

' Srov.: PROKOPENKO, J.; KUBR, M. Vzdélavdni a rozvoj manazerii. 1.vyd. Praha : Grada
Publishing, 1996, s. 480.
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musi zohlednit specifika IT pracovnikil, ale také je tfeba sladit pozadavky vedeni,
pravidel, strategii, smérnic a potieby ostatnich zaméstnanct. Vysledkem pak musi byt

pro vSechny strany pfijatelny kompromis.

4.1. Sebevzdélavani

Jak jsem jiz zminila dfive, mnozi pracovnici IT se ve svém oboru dale vzd€lavaji
formou sebevzdélavani. Obor IT je velmi dynamicky, rychle se rozvijejici. Proto si
myslim, ze zajimavym a funkénim prvkem by v této oblasti mohlo byt zaméfeni se
pravé na sebevzdélavani. Jak pozdé&ji v praktické ¢asti uvidime, toto sebevzdélavani je
jiz nedilnou soucasti vzdélavani ve firmé, ktera je predmétem této diplomové prace.
V této kapitole se na proces sebevzdélavani zaméfim. Shrnu jaka jsou specifika
takového vzdélavani a pokusim se naznacit, jak by mohlo takové efektivni

sebevzdélavani vypadat.

Sebevzdélavani (vice o této problematice také v podkapitole 1.3. Formy a
metody vzdélavani dospélych) je proces, ke kterému dochazi, kdyz jednotlivci (nékdy
1 skupiny) vyhledavaji nutné zdroje k tomu, aby se mohli zapojit do procesu uceni, které
zvySuje jejich profesni a osobni rtst. Tato myslenka nabyva na popularité, protoze
tradi¢ni vycvikové metody postradaji schopnost pruzné a rychle reagovat na dynamicky

proces organizaénich, technologickych a jinych zmén.'”

Organizace, které podporuji sebevzdélavani, by mély investovat jak do lidskych
zdrojt, tak do techniky, mély by podporovat tyto myslenky ¢inem a slovem a pokladat
vse, co se déje ve firmé, za prilezitost k uceni. Jen tehdy budou vytvofeny podminky
pro sebevzdélavani, které povedou k maximdlnimu zvySovani tvofivosti a
angazovanosti ve firmg.'”

Ackoli zaméstnavatelé tento trend stale vice podporuji a usiluji o rozvoj lidskych
zdroji,, o zdokonalovani schopnosti a dovednosti pomoci sebevzdélavani, potiebuji
zamé&stnanci mit k dispozici n&jaky pevny ramec:'”

e vedouci pracovnik provede zhodnoceni specifickych dovednosti, které bude

pravdépodobné zalozené na analyze potieb;

' BELCOURT, M.; WRIGHT, P.C. Vzdéldvani pracovnikii a Fizeni pracovniho vykonu. 1.vyd. Praha :
Grada Publishing, 1998, s. 77.

"4 Srov.: Tamtéz

' Tamtéz, s. 77-78.
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e podiizeny provede hodnoceni svého vedouciho podle definovanych charakteristik;
e ob¢ strany se sejdou, provedou analyzu hodnoceni a vypracuji piislusné cile;
e potom spolecné sestavi seznam dovednosti a pozadovaného chovéani;

e nakonec je provedeno porovnani profilu dovednosti s pracovnimi pozadavky a cili.

Aby tento proces mohl byt uspesny, je potieba neustalého dialogu a divéry mezi
riznymi Grovnémi managementu. Také na zaméstnance samotného klade proces
sebevzdelavani velké naroky. Zaméstnancem iniciovany rozvoj kariéry s sebou totiz
nese zodpoveédnost za dosazeni vytyCenych cili. Sebevzdélavani proto musi byt pecliveé
naplanovdno, monitorovdno a podporovéno, jinak se mulze stit, ze se slovo
sebevzdélavani stane synonymem pro nezajem organizace o rozvoj svych

v o 1
zamestnancu. 76

' Srov.: BELCOURT, M.; WRIGHT, P.C. Vzdélavani pracovnikii a Fizeni pracovniho vykonu. Vydani
1. Praha : Grada Publishing, spol. s.r.o0, 1998, s. 78.
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CAST PRAKTICKA

5. O spole¢nosti a firemnim prostiedi'”’

Aby bylo mozné navrhnout moznosti rozvoje ¢i inovace stavajiciho systému vzdélavani,
je tfeba 1épe pochopit, o jakou spolecnost se jednd. V nasledujici kapitole spole¢nost
TESCO SW a. s. proto popisu, jeji sidlo, vizi, cile, vedeni, organiza¢ni strukturu,
firemni kulturu, zamétfeni. Pokusim se vySe vyjmenované vztdhnout ke vzdélavani
probihajicimu ve spolecnosti. Za dilezité pro tvorbu navrh systému vzdelavani
povazuji také zminku o dotacnich projektech, do kterych se spole¢nost béhem svého
pusobeni na trhu prace zapojila. VSechny tyto faktory velmi tizce se vzdélavanim ve

spolecnosti souviseji.

5.1. Zakladni informace
Vznik a sidlo spole¢nosti: Spole¢nost TESCO SW a. s.(dale jen spolecnost) vznikla
roku 2001 jako akciova spolecnost. Hlavni sidlo, feditelstvi, vyrobni zakladna a

obchodni stfedisko je v Olomouci — Hodolanech, Jeremenkova 1142/42, 77200.

Generalni Feditel a predseda predstavenstva: RNDr. Josef Tesarik.

Pfedmét podnikani'’®:

poskytovani software a poradenstvi v oblasti hardware a
software, zpracovani dat, poradenské sluzby, spradva pocitacovych siti, Cinnosti
podnikatelskych, finan¢nich, organiza¢nich a ekonomickych poradcti, pofadani
odbornych kurzli, Skoleni a jinych vzdélavacich akci vcetné lektorské CcCinnosti,
velkoobchod, specializovany maloobchod, poradani vystav, veletrhdi, piehlidek a
obdobnych akci, poradani kulturnich produkci, zabav a provozovani zatfizeni slouzicich

k zabavé.

Spole¢nost TESCO SW a. s. v soucasné dobé zaméstnava 140 pracovnikil v

hlavnim pracovnim poméru. Spolupracuje také se studenty partnerskych vysokych skol.

"7 Informace platna ke dni 8.2.2010 z internich materiald a z materialti dostupnych na internetu [online].
[cit.2010-02-08]. Dostupné z: < http://www.tescosw.cz >.
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5.2. Vize a cile spolecnosti:

Spolecnost sleduje vizi dlouhodobé udrZitelného rozvoje s vyvazenym portfoliem
dodavek SW produkti, implementacnich, vyvojovych a konzultacnich sluzeb s
naslednou podporou a systémovou integraci pro olomoucky region, celou Ceskou

republiku a Evropskou unii. -

Hlavnim cilem spole¢nosti je poskytovani specializovanych IT feSeni,
pfedevsim v oblastech monitorovani strukturdlnich fondd, spravy majetku, systémové
integrace a ekonomickych informac¢nich systémi.

V oblasti monitorovani strukturalnich fondu se spole¢nost zamétuje na vyvoj
a dodavku software a komplexnich sluzeb pro instituce statni spravy. V této oblasti
poskytuje poradenstvi, dodavku software produktii, implementaci produkti, systémovou
integraci a také podporu uzivatela.

V oblasti spravy majetku a Fizeni udrzby spole¢nost prosttednictvim vyvoje
software zajiStuje spravu nemovitosti vcetné jejich provozu. Vyznamnou soucasti
tohoto tzv. facility managementu je také ochrana zdravi, bezpecnost osob a véci, fizeni
kvality sluzeb, zajisténi reviznich aktivit apod. V této oblasti spolecnost zakaznickym
spole¢nostem poskytuje poradenstvi, vyvoj a dodavku software produkti, implementaci

produktii, systémovou integraci, podporu uzivatela a také tvorbu dat.

'8 Informace pochazeji z vypisu z obchodniho rejstifku [online]. [cit.2010-02-08]. Dostupné z WWW: <
http://wwwinfo.mfcr.cz/cgi-bin/ares/darv_or.cgi?ico=25892533&jazyk=cz&xml=1>.
' Udaje ke dni 1.7.2009 [online]. [cit. 2010-02-08]. Dotupné z WWW: < http://www.tescosw.cz/cz-1/o-

spolecnosti-1/organizacni-struktura-1/art_2175/organizacni-struktura.aspx >.
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V oblasti systémové integrace se spoleCnost snazi zdkaznickym firmam
nabidnout efektivni vyuziti informacnich zdroji, jejich vazbu na pracovni postupy,
vyvoj a zavadéni aplikaci, stejné¢ jako zajisténi bezporuchového provozu technické
infrastruktury, zdlohovani a obnovy dat a jejich zabezpeceni proti zneuziti nebo zniceni.
V této oblasti poskytuje poradenstvi, outsourcing, spravu informacnich systému a také
vyvoj a dodavku software produkti.

V oblasti provozné-ekonomickych informacnich systémi, tzv. ERP systém,
které usnadnuji predev§im tok informaci v zdkaznickych spole¢nostech spolecnost
TESCO SW a. s. nabizi poradenstvi, software produkty, systémovou integraci a také
podporu uzivatelt.

Spolecnost je také pfipravena vytvofit informaéni systém tzv. na miru
zakaznické spolecnosti. Dal§im z jejich hlavnich cili je totiz individudlni piistup
k zdkaznikovi. Spolecnost také usiluje o dlouhodobou spolupraci se strategickymi
mezinarodnimi partnery, domacimi IT firmami pisobicimi v riznych segmentech trhu a
piednimi vzdélavacimi a védeckymi pracovisti olomouckého regionu v oblasti vyvoje,

vyzkumu a ptipravy lidského kapitalu.

V oblasti péce o lidsky potencial firmy (vice viz kapitola Popis soucasného
systétmu vzdélavani ve spolecnosti) spolecnost klade diiraz na certifikaci a odborné
znalosti svych zaméstnancii, prostfednictvim systematického vzdélavani. Péce o know-
how spoleCnosti je také =zajisStovdna Cclenstvim v mezindrodni asociaci IFMA

(International Facility Managemet) &i Ceské spole¢nosti pro udrzbu.

5.3. Prostiedi spole¢nosti

5.3.1. Organizacni struktura

Spolec¢nost TESCO SW a. s. ma stihlou organizac¢ni strukturu, jez se vyznacuje tim, ze
mezi fadovymi pracovniky a vrcholovym managementem existuje mnoho Urovni a
kazdy vedouci pracovnik ma pomérn& maly podet podfizenych.'™ Tato organiza&ni
struktura mé& vSak ve spoleCnosti sva specifika s ohledem na Castou praci v tymu,
vznikajici ad hoc tymy podle aktualniho projektu, na kterém zameéstnanci pracuji.
Specifikum této organizacni struktury spoc¢iva také v pirevazné neformalni kulture, ktera

je ve firmé nastavena.

"%Srov.: BELOHLAVEK, F. Organizacni chovani. 1.vyd. Olomouc : Rubico, 1996, s. 92.
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Zakladem je pro spolecnost funkcionalni struktura, ve které se pracovnici
sdruzuji podle podobnosti tkold, dovednosti nebo aktivit.'®' Opét ale firma tuto
strukturu ptizplisobuje svym potifebam, jelikoz nckteré useky jsou funkéné propojené
nebo piibuzné. Vznikajici projektové tymy byvaji slozené ze zaméstnanci rtznych

usekll apod. Schéma organizacni struktury spole¢nosti viz pfilohy.

5.3.2. Organizacni struktura a vzdélavani

Dovednosti a zkuSenosti jsou ve spole¢nosti s funkciondlni organizacni strukturou
orientovany specificky. Soustfedovani fady odbornikii z jedné oblasti umoziuje
delegovani velmi Gizce urcenych ukold. Vzd€lavani se zamétuje predevsSim na oblast
odborného vzdélavani. Vzdelavani téchto odbornikil je zaméteno Uizce a specializovang.
Spole¢na odbornost lidi z jednoho useku vytvari podminky pro spolupraci v ramci
tohoto useku ¢i oddéleni. Obecné o funkciondlni struktufe plati, Ze jsou v ni Spatné
podminky pro inovaci. Spole¢nost TESCO SW a. s. svym predmétem zdjmu, ktery se
orientuje na informacni a komunikacni technologie, kde inovace a rozvoj vyzaduje
spolupréci riznych odborniki tento nedostatek funkciondlni struktury smazavéana

vytvatrenim jiz vySe zminénych projektovych tyma.

5.3.3. Organizacni kultura

Organizacni kultura je zaloZena spiSe na neformalnich vztazich. Jednd se o kulturu
ptatelskych experimentli, a proto se v persondlni strategii spolecnosti vénuje velky
prostor rozvoji zaméstnanci, Knowledge Managementu, managementu talentd.

Hodnoceni je zamé&feno na identifikaci talentd, tymovou praci apod.'®*

5.3.4. Organizacni kultura a vzdélavani

Stézejni metodou seminaii a tréninkovych procest je permanentni komunikace. Od
mise se piechazi k debaté o strategickych a operativnich cilech pro fizeni specifickych
procest alokovanych do jednotlivych tizemnich oblasti firemniho ptsobeni. ProhlaSeni
o firemnich hodnotach se chape jako jeho energetizujici vyzva ve zménach stavajici

firemni praxe, roli, chovani a jednani, stejné jako ke zménam v systému hodnoceni a

81 Srov.: BELOHLAVEK, F. Organizacni chovani. 1.vyd Olomouc : Rubico, 1996, s. 92.
'82 Srov.: HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2006, s.17.
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ocenovani vykonu zaméstnanci. Vtazeni do procesu implementace zmén firemni

kultury by proto mél byt jednim ze zakladnich vysledki vychovy a tréninkd.'™

Prostfedi IT spolecnosti obecné je dynamické, proménlivé. Proto museji byt
relevantni informace dostupné vSude tam, kde jsou pfijimana operativni rozhodnuti,

Vsichni manazefi vtomto prostfedi zmén by méli vice zodpovidat i za
zapojovani podiizenych do rozhodovani a piebirani zodpovédnosti. Jsou také
spolutviirci plant,, implementuji je a podle své potieby je spolu s podfizenymi a
s postupy méni. Manazeti zodpovidaji 1 za to, jak jejich Utvar ovliviiuje chod ostatnich
sloZzek podniku. Tito manazeti také vyhledavaji informace z novych zdroji, hledaji
alternativni implementace a ve zméné prostiedi hledaji nové prileZitosti.'**Manazefi by
také méli byt systematicky proSkolovani tak, aby dokézali vyuzit potencial svych

zaméstnanct, aby byli schopni efektivné delegovat pravomoci apod.

5.4. Projekty z oblasti rozvoje a vzdélavani zaméstnancu

Od 1.9.2005-31.12. 2006 byl ve spolecnosti realizovan projekt EU — Podpora
konkurenceschopnosti prostfednictvim zvySeni adaptability zaméstnanci.'®
Projekt umoznil zaméstnanciim spolecnosti TESCO SW a.s zvysit si odbornou
kvalifikaci, pfip. ziskat certifikaci, jak v oblasti informac¢nich technologii, tak v oblasti
obchodné-manazerské a jazykové. Do projektu se zapojili vSichni zaméstnanci a

vytvofila se v jeho ramci dalsi Ctyfi nova pracovni mista.

Klic¢ové aktivity projektu:

o zvysit odbornost v know-how,

« ziskani mezinarodnich certifikati ECDL,
o prohloubeni jazykovych schopnosti,

« mezinarodni certifikace v marketingu,

« prohloubeni znalosti MS Project,

o profesn¢ orientovany program — soft skills,

18 Srov.: STYBLO, J. Moderni personalistika : trendy, inspirace, vyzvy. 1.vyd. Praha: Grada Publishing,
1998, s. 23-24.

"Srov.: VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1.vyd. Praha : Grada
Publishing a. s. 2007, s. 71.

' Informace pochéazeji z internich materialt spole¢nosti, tykajicich se tohoto projektu.
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« outdoorova tymova prace,

e vytvofeni 4 novych pracovnich mist.

Jednotlivé vzdelavaci akce byly zabezpeCovany firmami, dodavateli z Olomouce

a blizkého okoli, coz mélo ptispét vzajemné podpote spolecnosti v regionu.

Zapojenim do tohoto EU projektu bylo mozZno proskolit zaméstnance
v oblastech momentalné¢ nutnych a vrozsahu, jez neni vramci béZzného systému

vzdélavani mozny. Proto jsou dotaéni projekty vitanou podporou systému vzdélavani.

V roce 2010 se spolecnost zapojila do dal§iho dotacniho programu EU, bylo ji
schvaleno poskytnuti dotace v ramci Operacniho programu Lidské zdroje a
zaméstnanost v globdlnim grantu — Dals$i profesni vzdélavani zaméstnanct
podnikatelskych subjektii v oblast primyslu — EDUCA (ptesné pak v oblasti podpory
4.1.1 — Zvyseni adaptability zaméstnanct a konkurenceschopnosti). Projekt nese nazev
”Komplexni systém vzdélavani zaméstnanci TESCO SW a. s. (dile jen
“Komsys”)”'*®, jez byl oficilné schvélen k financovani z prostfedkti ESF (evropskych
socialnich fondil) a ze statniho rozpoétu CR. Projekt “Komsys” je zaméfen na realizaci
dalsiho specifického vzd€lavani zaméstnanci TESCO SW a. s. a zvySeni tak
udrzitelnosti zaméstnani. Soucasné je projekt zaméfen na prechod od klasického modelu
vzdelavani a Skoleni zaméstnancii pro jednotlivee €i skupinu s minimalni motivaci na
moderni systém vzdélavani se v duchu "ucici se organizace”. Zaméstnanci takovéto
organizace jsou motivovani rozvojem svych vlastnich kompetenci, zvySovanim vlastni
kvalifikace a dobrovolné¢ z vlastni iniciativy se podrobuji procesim neustalého
rozsifovani svych védomosti a dovednosti. Efektem mé byt zdokonalovani vlastni prace
zameéstnance a zlepSovani celkovych vysledkid spole¢nosti.

Zapojenim se do tohoto projektu bude zaméstnanctim spolecnosti umoznéno
vzdélavat se méné tradi¢nimi zpiisoby a vznikne také novy systém vzdélavani tyto nové

zpisoby vzdélavani podporujici a na nich postaveny.

' Informace byly ¢erpany z oficialnich webovych stranek spole¢nosti [online]. [cit.2010-02-08].
Dostupné z WWW: < http://www.tescosw.cz/cz-1/aktualne/2010/art 4331/novinky-2010.aspx>.
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6. Soudasny systém vzdélavani ve spole¢nosti TESCO SW a. s.'”
Pochopeni sou€asného systému vzdélavani ve spole¢nosti TESCO SW a. s. je pro ndvrh
rozvoje €i inovaci tohoto systému vzdélavani klicové. Podobu soucasného systému

vzdélavani ve spolecnosti proto pifiblizim v nasledujici kapitole.

6.1. Cil procesu vzdélavani
Cilem procesu vzdélavani je zajisténi pozadované urovné znalosti zaméstnancii firmy

potiebné pro plnéni jejich pracovnich ukold.

6.2. Inicializace poZadavkl na vzdélavani

Inicializaci pozadavkl na vzdélavani provadi referent vzdélavani — vyzve jednotlivé
vedouci oddéleni nebo feditele tiseku k sestaveni planu vzdélavani na dalsi rok. Toto
planovani probihd v rédmci kazdoro¢niho hodnoceni zaméstnanct useku. Inicializace
pozadavkl probiha rovnéz formou mimotadnych pozadavkl na vzdélavani. Inicializace
pozadavkli na vzdélavani vychdzi zaktudlnich potieb spolecnosti. Vychazi
z konkrétnich projekt, na kterych usek, firma pracuje. Vychdzi také z budoucich
projekti, do kterych se firma hodla béhem nésledného obdobi (v pritbéhu kalendainiho
roku) zapojit. Inicializace pozadavkl vzd€lavani je urena piedevSim cili a vizemi
spolecnosti pro dané obdobi. Zapoji-li se firma béhem planovaciho obdobi do nékterého
z dotacnich projektd EU ¢i statnich dotacnich projektd, inicializace vzdélavacich
pozadavkl je piizpisobena charakteru daného projektu.

6.3. Planovani vzdélavani

Vzdélavani se zaCina planovat v mésici lednu. Aktualizace probiha néasledné po rocnim
hodnoceni pracovnikii. Ro¢ni plan vzd€lavani vcetné piedpokladané vysSe naklada
sestavuji za jednotlivd oddéleni jejich vedouci po spolecné dohod¢ s hodnocenym
zaméstnancem. Usekovy plan nasledné zkompletuje referent vzdélavani a preda jej ke
schvaleni fediteli useku. Pfi planovani se vychazi z rocniho hodnoceni zaméstnanc, pti
kterém se hodnoti splnéni tkolti naplanovanych na uplynulé obdobi, ucast a efektivita
absolvovanych S$koleni, soucCasné¢ znalosti a dovednosti zaméstnance. Pfi tomto

hodnoceni dochazi k naplanovani ukolil na ptisti obdobi, planuje se téz oblast zlepSeni

87 Informace pro tuto kapitolu byly &erpany z internich materialii spole¢nosti, pfedev§im Srov.: Smérnice
vzdélavani QS0507 verze 2 s platnosti od 1.9.2009. Dale pak informace vychazeji z mych vlastnich
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znalosti a k tomu potiebnd Skoleni. Pii planovani se také vychazi z nabidek dodavateli
vzdélavani s ohledem na aktualni i dlouhodobéjsi potieby firmy. Celofiremni plan dle

jednotlivych oblastni nasledné sestavuje referent vzdélavani.

Formy a oblasti vzdélavani

Vzdélavani se uskuteCiiuje prostiednictvim internich a externich, individudlnich a
skupinovych vzdélavacich akci v oblasti odborné, osobnostni, projektové, obchodni,
zakonné a jazykové. Odborné vzdélavani vzhledem k charakteru a specializaci
zaméstnanci firmy tvoii nejvétsi ¢ast celkového vzdélavaciho procesu. Jazykova
Skoleni jsou realizovana v podob¢ zaméstnaneckych vyhod (benefit) anebo jako
soucast procesu sebevzdélavani z vlastni iniciativy zaméstnanct spolecnosti. Jazykové
vzdelavani neprobihd pausalné. Pfi vzdélavani je preferovdna piima forma vyuky
vzhledem k jeji nejvyssi efektivité¢ (moznosti ptimého kontaktu s lektorem, okamzita

zpétnd vazba).

Vybér dodavatele

Externi vzdélavaci akce jsou (zejména v oblasti odborného vzdélavani) realizovany
vzdélavacimi subjekty, se kterymi firma uzaviela partnerskou smlouvu nebo s nimi
alesponn dlouhodobé¢ spolupracuje. Tyto mohou byt piipadné doplnény o dalsi, dle

aktudlnich vzdélavacich potieb firmy.

6.4. Realizace

Mimo planované vzdélavaci akce Ize realizovat 1 mimofadné vzd€lavaci akce
(neplanované). Nepldnované vzdélavaci akce se realizuji v pfipad¢ aktudlni potieby
vyvolané mimofadnou zakézkou, na které zaméstnanci firmy pracuji. VSechny
(planované i neplanované) vzdélavaci akce schvaluje pfed objednanim teditel useku
nebo vedouci oddé€leni (= pribézna aktualizace planu vzdé€lavani) a to s ohledem na
aktudlni vzdélavaci potieby firmy a momentalni pracovni vytizeni predpokladanych
ucastnikli vzhledem k zajisténi bezproblémového chodu oddéleni. Realizaci vzdélavaci
akce vcené nad 5 000 K¢ na osobu nebo akce, predpokladajici nékolikadenni

nepfitomnost vétSiho poctu zaméstnancti, schvaluje feditel iseku a generalni feditel.

zjisténi behem rozhovort s vedenim firmy, jejimi zaméstnanci ale také z dotaznikového Setfeni béhem
identifikace vzde€lavacich potieb ve spolecnosti a ze studia internich dokumentti spole¢nosti.
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Realizaci (objednavku) vzdé€lavaci akce zajistuje po schvaleni vzdy referent
vzdélavani.

Zakonna Skoleni (BOZP, PO, vyhl. 50/78 Sb.) piip. dalsi (napf. normy ISO,
NBU) zajistuje referent vzdélavani na zakladé vyzvy piisluiného referenta. Tato
Skoleni jsou realizovana periodicky kvalifikovanymi lektory s osvédcenim pro danou
oblast.

Po ukonceni externi vzdélavaci akce odevzda ucastnik referentovi vzdelavani:
kopii osvédceni o absolvovani (pokud bylo vystaveno), vyhodnoceni vzdélavaci akce, u
certifikaci ucastnik odevzda kopii oficialniho certifikatu a literaturu ziskanou v ramci
vzdélavaci akce k evidenci do firemni knihovny.

Po ukonceni interni vzd€lavaci akce (mezitisekové vzdélavani, Skoleni nové
funkcionality, porady zaméstnancti uUseku ¢i Skoleni s vEétSsim poctem ucastnikil)
odevzda ucastnik referentovi vzdélavani hodnoceni vzdélavaci akce, zépis z porady. Na
téchto internich Skolenich se vedou prezencni listiny.

Veskera komunikace tykajici se realizace vzdélavaci akce (objednavky,
pozadavky, zmény, informace pro ucastniky, hodnoceni vzdélavaci akce aj.) probiha
formou elektronické posty, schvalovani pozadavki probihd na zékladé popisu

pozadavku (v rdmci ro¢niho hodnoceni ¢i mimoradné zadosti).

6.5. Hodnoceni
Hodnoceni je dilezitou slozkou systému vzdélavani ve firmé a je jednim z hlavnich

pozadavkl vedeni v oblasti vzdélavani.

Hodnoceni externi vzdélavaci akce

Hodnoceni externi vzdélavaci akce provadi ucastnik po jejim ukonceni. Cilem je
zvySeni kvality vzd€lavani prostiednictvim ziskani zpétné vazby, kterd smétuje
k napravé ptipadnych zjisténych nedostatki. Hodnoceni probiha formou vyplnéni

hodnoticiho formulafe.

Hodnoceni interni vzdélavaci akce
V ptipadé jedné-li se o meziusekové interni Skoleni, ¢i Skoleni nové funkcionality, ¢i
Skoleni s vét§im poctem ucastnikii hodnoceni provadi ucastnik po ukonceni vzdélavaci

akce vyplnénim hodnoticiho formulafe. Cilem je zvySeni kvality vzdélavani
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prostiednictvim ziskani zpétné vazby, ktera sméfuje k ndpravé piipadnych zjisténych

nedostatku.

Hodnoceni dodavatele vzdélavani

Hodnoceni dodavatele vzdélavani provadi referent vzdélavani ve spolupraci
s uCastnikem vzdé¢lavaci akce. Cilem je zvySeni kvality vzdélavani prostfednictvim
ziskani zpétné vazby od Uc¢astnika vzdélavaci akce. Vystupem je vyhodnoceni efektivity
realizovaného Skoleni u konkrétniho dodavatele a vyhodnoceni piipadné moznosti dalsi

spoluprace.

Hodnoceni u¢innosti vzdélavani a irovné znalosti

Tento typ hodnoceni provadi vedouci organiza¢niho utvaru (useku) v rdmci ro¢niho
hodnoceni pracovnika. Cilem je posouzeni dopadl (ucinkl) vzdélavani projevujici se
napt. zménou chovani Gcastnika (ve smyslu zlepSeni interpersonalnich vztahti a tymové
spoluprace) podle zaméteni konkrétni vzdélavaci akce, nartistem védomosti a ziskdnim
novych ¢i prohloubenim stavajicich dovednosti, v€etné jejich uplatnéni v profesni praxi,

zvySenim pracovniho vykonnosti jednotlivce a potazmo celého useku ¢i projektového

tymu apod. Dale posouzeni pozadované urovné znalosti pracovnika.

Hodnoceni efektivity vzdélavani
Toto hodnoceni provadi ekonom ve spolupréci s referentem vzdélavani a personalnim
manazerem v terminu dle pozadavki vedeni firmy. Cilem je pfedevSim posouzeni

navratnosti investic do vzdélavani.

6.6. Dalsi zabezpeceni vzdélavani
Rozpocet na vzdélavani
Navrh rozpoctu na vzdélavani je soucasti personalni politiky spole¢nosti pro dalsi rok,
navrh schvaluje pfedstavenstvo. Navrh rozpoctu by mél reflektovat vysi
pfedpokladanych ndkladi na vzdélavani vyplyvajici zrocniho celofiremniho planu
vzdelavani.

Veskeré ucetni doklady tykajici se plateb za vzdé€lavaci akci ¢i nakup literatury

schvaluje pied odevzdadnim na uctarnu svym podpisem referent vzdélavani.
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Materialné technické zabezpeceni vzdélavacich akci

Rezervaci pocitacové ucebny pro realizaci internich vzdé€lavacich akci zajist'uje referent
vzdélavani pomoci kalendate ve vetejnych slozkach Outlooku. Pronijem salonkl
v RCO zajistuje referent vzdélavani pies kalendaf RCO. Technickou podporu u
internich vzdé¢lavacich akci (notebook, flipchart, pfistup na sit’, dataprojektor apod.)
zajistuje referent vzdélavani pouze na zakladé pisemné (e-mailové) zaddosti lektora.
Materialné-technické zabezpeceni externich vzdélavacich akci zajisStuje dodavatelska
vzdélavaci spole¢nost. V piipad€ dojezdu externich odbornikd do firmy zajisti na zadost
lektora pozadované podminky (tento pfedem zasle e-mailovou zadost s pozadavky na

zabezpeceni vzdélavaci akce).

Ubytovani
Ucastnici externiho Skoleni si zajiStuji ubytovani individudlné ptes sekretariat

generalniho feditele firmy.

Knihovna

Katalog literatury uloZené ve firemni knihovné€ je vSem zaméstnanctim dostupny pies
firemni intranet. Referent vzdélavani je odpovédny za evidenci vypijcek a nakladli na
nakup odborné literatury. Objednavky a nakup odborné literatury zajistuje referent
vzdélavani na zdkladé pozadavku zaméstnance (e-mailova Zzadost s odivodnénim
potteby dané literatury). Navrh literatury piesahujici 500 K¢ schvaluje vedouci

oddéleni.

Poznamka
Veskeré vySe zminéné materialy, podklady, formulafe apod. jsou ulozeny v evidencich,
databazich, Sanonech apod. na personalnim odd¢€leni, u referenta vzdélavani ¢i jsou

voln¢ pfistupné na firemnim intranetu.
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7. Identifikace poti'eb

Tato kapitola je v praktické casti diplomové prace stézejni. Pro to, aby bylo mozné
navrthnout moznosti rozvoje a inovaci systému vzdélavani, bylo tfeba provést
identifikaci vzdé¢lavacich potieb. V dalSich odstavcich se zaméfim na pribéh této

identifikace vzdélavacich potieb pifimo ve spolecnosti.

7.1. Pribéh identifikace potieb

Prvni fazi tvorby systému vzdélavani obecné je identifikace vzdélavacich potieb. Tato
faze ve spolecnosti TESCO SW a. s. prob¢hla predev§im formou dotazovani.
Dotazovani probéhlo ve dvou fazich, aby tak bylo mozné co nejpifesnéji zmapovat

situaci vzdélavani ve spolecnosti z pohledu vedeni spolecnosti i z pohledu zaméstnanc.

V prvni fazi jsem oslovila a dotaznik osobné vyplnila spolu se vSemi fediteli
jednotlivych tsekl spole€nosti. Cilem bylo zjistit, jaky je stav soucasného systému
vzdélavani ve spoleCnosti a také, kde by mohly byt moznosti rozvoje nebo inovace
tohoto systému. Osobni setkdni mélo navodit situaci divéry a vaznosti zjiStovani.
Dotazovani probéhlo béhem dubna az cCervence 2009 podle Casovych moZznosti
jednotlivych fediteld. Odpovédi jsem zaznamenavala do predem pfipraveného
dotaznikového archu. Vyplnéni jednoho dotaznikového archu trvalo pfiblizné 30 az 50
minut s tim, Ze postadujici ¢as byl 15 az 20 minut. Reditelé ovSem tento rozhovor vzali

velmi vazné a poctiveé a vyCerpavajicim zptisobem na mé otazky odpovidali.

Ve druhé fazi jsem za pomoci interniho referenta vzdélavani oslovila (rozeslala
e-mailem) dotaznik vSem zaméstnanciim ve spolecnosti véetné vyse zminénych feditelli
jednotlivych useki, kteti zde tentokrat odpovidali sami za sebe, nikoli za cely sviij tsek.
Dotaznik byl rozeslan pomoci elektronické posty jménem vedeni spole¢nosti, coz mélo
navodit situaci diilezitosti jeho vyplnéni. Zaméstnanci méli dotazniky posilat vyplnéné
zpét béhem c¢trnacti dnd od data odeslani internimu referentovi vzdélavani (zari 2009).
Zamgéstnanci byli informovani o tcelu 1 zpracovateli dotazniku. Dotazniky rozeslané
zaméstnancim se tykaly jejich pohledu na vzdélavani ve firmé. Zjistovaly, zda maji
zdjem o vzdélavani, zda jim vném néco brani, zda je vedenim spolecnosti

podporovano, jaké jim piinasi efekty ¢i zda existuje potencidl pro inovaci soucasného
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systému vzdélavani ve firm¢. Hlavnim cilem téchto dotaznikid bylo zjisténi soucasného

stavu systému vzdélavani ve spolecnosti a moznosti rozvoje ¢i inovaci tohoto systému.

Vyzkumna situace, otdzka i hlavni hypotézy byly pro obé faze procesu
identifikace potieb shodné, proto je zde uvedu pouze jednou. Pracovni hypotézy

rozpracuji podrobnéji podle konkrétni faze procesu identifikace potieb.

7.2. Vyzkumna situace
Analyza soucasného stavu vzdélavani ve spole¢nosti TESCO SW a. s. a identifikace

moznosti rozvoje, inovace systému vzdélavani ve spolecnosti.

7.3. Vyzkumna otazka
Jak je souCasny stav systému vzdélavani ve spolecnosti TESCO SW a. s. a jaké jsou

moznosti rozvoje ¢i inovaci tohoto systému?

7.4. Cile identifikace poti‘eb
Hlavnimi dvéma cili procesu identifikace potieb ve spolecnosti TESCO SW a. s. bylo:
e Zjisténi soucasného stavu systému vzdélavani

e Zjistit jaké jsou moznosti rozvoje €i inovace systému vzdélavani.

7.5. Hlavni hypotézy

H1: Piedpokladdm, Ze soucCasny systém vzdélavani ve spolecnosti TESCO SW a. s.
nema zasadni nedostatky.

H2: Ve spolecnosti TESCO SW a. s. existuji moznosti rozvoje ¢i inovace soucasného

systému vzdelavani.

7.6. Pracovni hypotézy
Formulace pracovnich hypotéz a jejich operacionalizaci jsem z hlediska bohatosti textu

zatadila do pftiloh (pfiloha €. 4).

7.7. Hloubka vzorku

A) Dotaznik — feditelé jednotlivych tisekt — osobni setkani

Osloveni byli a spolu s tazatelkou dotazniky vyplnili vSichni feditelé vSech tsekti ve

spolecnosti. Celkovy, komplexni pohled na vzdélavani doplnila také personalistka
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spoleCnosti. Navratnost je tedy 100%. Zastoupeny byly také vSechny useky. Tento

vzorek 1ze povazovat za reprezentativni.

B) Dotaznik pro zaméstnance

Osloveni byli e-mailem vSichni zaméstnanci spole¢nosti. Navratnost dotaznikd byla
56%, zastoupeni byli zamé&stnanci ze vSech Usekll spole€nosti, na riznych pozicich,

ruzné vékové kategorie a rizné doby plisobnosti ve firmé.

7.8. Metody identifikace poti'eb

Jako hlavni metodu jsem pro identifikaci vzdélavacich potieb zvolila matematicko-
statistickou metodu, ktera spociva v ziskavani statistickych dajt, jejich zpracovani a
statistickém rozboru. Tato metoda nahrazuje slozité socidlni jevy jednodusSim
statistickym modelem opirajicim se o hromadn¢ ziskana dat. V ramci této metody se
jednalo o ovéfovani hypotéz matematicko-statistickymi operacemi (v piipadé této
identifikace potieb to bylo zpracovani ziskanych dat pomoci pocitaCového programu

STATISTICA).

Dalsi pouzitou metodou byla metoda historickda, ktera je nastrojem pro
zkoumani vzniku, vyvoje a spoleCenského fungovani jevl. Jedna se o chronologicky
pohled. Znalost minulého pak miize pomoci porozumét budoucimu. Pracuje predevSim

s dokumenty.

7.9. Techniky vyuZité v procesu identifikace potieb
Hlavni technikou, kterou jsem pfi identifikaci potfeb ve spolecnosti TESCO SW a. s.
vyuzila, byl dotaznik. Jedna se o techniku dotazovaci. Tato technika byla vybrana
predevsim z toho diivodu, Ze je to vysoce efektivni zplisob, jak oslovit v relativné kratké
dobé velky pocet respondentli (vice o charakteristice dotazniku viz teoretickd cast —
Zdroje informaci pro analyzu vzdélavacich potieb).

V ptipad¢ dotaznikli pro feditele se vzhledem k formé, kterou vypliovani
dotazniku probihalo (osobni setkdni s jednotlivymi fediteli) jednalo také spiSe o
strukturovany polostandardizovany rozhovor, ktery umoznil uzsi kontakt tazatele a
dotazovaného a tak standardizované otazky obohatil o vlastni ndzory a vyjadieni potieb
jednotlivych fediteld. Standardizace naopak pomohla moderaci rozhovoru. Tato

technika byla zvolena pfedevSim proto, aby tazatel co moznd nejpiesnéji zmapoval
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situaci vzdelavani ve spolecnosti a také z toho divodu, aby dotazovani ziskali divéru
v probihajici Setfeni, osobni setkani mélo navodit situaci vaznosti a dulezitosti tématu
(blizsi charakteristika rozhovoru viz teoretickd ¢ast — Zdroje informaci pro analyzu

vzdélavacich potieb).

Doplnujici technikou zjiStovani vzd€lavacich potfeb ve spolecnosti byla
obsahova analyza dostupnych internich dokumentl tykajicich se vzdélavani ve
spoleCnosti (pfimo i neptimo). Jednalo se pfedev§im o smérnice vzdélavani, grantové
projekty, do kterych se spolecnost v minulosti zapojila, do kterych je nyni zapojena
nebo také hodnotici formuléafe, které zaméstnanci vypliuji spolu s manazery pfii

pravidelném ro¢nim hodnoceni.
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8. Zjisténi a doporuceni pro rozvoj a inovace

V této ¢asti se budu vénovat potvrzovanim ¢i vyvracenim jednotlivych hypotéz. Tim, co
jednotliva zjiSténi znamenaji pro samotnou spolec¢nost (zde bych rada uvedla, Ze se
jednd o mé vidéni situace a mnou chapané dusledky zjisténi na spolecnost). U kazdé
hypotézy a jejich zjisténi uvedu také navrhy na feseni, co by podle mého nazoru bylo
vhodné, nutné udélat, aby se systém vzdélavani ve spolecnosti rozvijel smérem

k modernimu afektivnimu systému vzdélavani.

8.1. Dotazniky pro feditele jednotlivych useki

HP1: Predpokladam, Zze soucasny systém vzdélavani ve spolecnosti TESCO SW a. s.

nema zadné zasadni nedostatky.

¢ HPI1,;: Vzdélavani ve spolecnosti TESCO SW a. s. plni vSechny uvedené role.

Tato hypotéza byla zcela potvrzena. Z uvedenych moznych roli (vzdélavani jako
soucast kariérového planovani, jako soucdst motivace zaméstnancli a jako soucdst
zaméstnaneckych vyhod) vzdélavani ve spolecnosti feditelé uvadeli vSechny moznosti.
Nejvice byly zastoupeny odpovédi jako soucast kariérového planovani a jako soucast
motivace (shodné 85% kladnych odpovédi). Vzdélavani jako soucédst balicku
zaméstnaneckych vyhod uvadéli feditelé spise specifické typy Skoleni jako je jazykové

vzdélavani nebo vzdélavani u starSich zaméstnancu.

Co to pro firmu znamend: vzdélavani plni vSechny hlavni a dalezit¢ funkce, proto

k zadvaznému pochybeni nedochdazi, zjisténi této pracovni hypotézy tak potvrzuji hlavni

pracovni hypotézu.
Névrh feSeni: Zachovat stavajici funkce vzdélavani a dale je rozvijet, naptiklad za
pomoci vyuziti novych, specifickych zplsobii vzd€lavani, napi. mentoring, koucink

apod.

¢ HPI1,: Vzdélavani ve spole¢nosti TESCO SW a. s. se realizuje ve vSech dostupnych

typech a formach.

I tato hypotéza byla potvrzena. Nejvice se ve spolecnosti realizuji Skoleni odborna a to

na kazdém z usekt (100% kladnych odpovédi). Stejné tak vypadaly odpovédi tykajici
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se zadkonnych Skoleni (ta jsou povinnd ze zdkona, vychazi také zinterni smérnice
spolecnosti a jsou proto realizovana v pravidelnych intervalech specialné¢ vySkolenymi
lektory. V oblasti rozvojovych Skoleni se projevil rozdil mezi jednotlivymi typy a
zaméfenimi jednotlivych useki. Tato Skoleni probihaji na vSech usecich, ale v rtizné
mife a ne u vSech zaméstnanct na tomto useku pracujicich. Tento typ Skoleni probiha
piedevsim na useku obchodu a marketingu, u ostatnich tseki probiha spiSe na urovni
projektovych vedoucich, vedoucich danych oddé€leni apod. Teambuildingovéa c¢i
outdoodorova Skoleni probihaji na vSech usecich nérazovité, ne v pravidelnych
intervalech. Jazykova skoleni se z diivoda Spatnych zkusenosti s celofiremni jazykovou
vyukou ve spolec¢nosti nerealizuji pausalné. Probihaji dle aktualnich potieb napti¢ vSemi
useky, bud'to formou benefitu anebo z vlastni iniciativy zaméstnance. U této otazky
byla také odpovéd jiny typ Skoleni, ktery ve spolecnosti probiha. V tomto piipade
feditelé shodné odpovidali, ze ve spolecnosti probihaji Skoleni typu adaptacnich skoleni

firemni zasady a kultura apod.

Co to pro firmu znamend: vzdélavani probihd ve vSech dilezZitych typech Skoleni.

Systém vzdélavani rozviji predev§im odborné znalosti a dovednosti zaméstnancii

spole¢nosti. Tato ¢ast pracovni hypotézy potvrzuje hlavni pracovni hypotézu.

Névrh feSeni: Vzhledem k neformalnimu charakteru vztahti ve spole¢nosti doporucuji
zatadit do vzdélavaciho programu teambuildingové ¢i outdorové mezitsekové aktivity

v pravidelnych intervalech jednou za 3 roky.

Vzdélavani se ve spolecnosti také realizuje jak v interni podobé tak externi
podobé.
Interni Skoleni ma nejcastéji podobu prezentace ¢i piedavani informaci zkuSenéjSim
zaméstnancem méné zkuSenym zameéstnancim. Interni podobu maji také adaptacni
Skoleni a Skoleni produktova. Tato Skoleni nejcastéji lektoruji firemni experti na danou
oblast. Interni §koleni se také s externim prolina a to v pfipad¢, Ze vybrany zaméstnanec
absolvuje odborné, financné naro¢né a specializované skoleni a je-li nutné, aby znalosti
z dané problematiky méli 1 jini zaméstnanci, formou prezentace, ptrednasky nebo

pfedani informaci vyskoli 1 ostatni zaméstnance.
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Externi Skoleni jsou pievazné vyjezdova (zaméstnanec opousti firmu na jedno ¢i
vicedenni Skoleni, pfiCemz ta vicedenni ¢i financné narocnéjsi jsou schvalovana nejen
feditelem useku, ale také generdlnim feditelem spolecnosti). Externi Skoleni maji

podobu odbornych i profesné orientovanych rozvojovych Skoleni.

Co to pro firmu znamena: VSechny hlavni podoby Skoleni ve firm¢ probihaji.

Navrh na teSeni: Zachovat a rozvijet soucasny stav. VEtSi zapojeni mezitypu téchto

Skoleni — $koleni na pracovnim mist¢, za vyuziti napiiklad mentoringu nebo koucinku.

V oblasti forem vzdélavani jednoznacné pievladala pifima forma vyuky, face to
face, frontalni vyuka, v ramci které byly vyuzity Casto i ostatni formy vyuky, nejcastéji
(napfi¢ vSemi useky) byly do vyuky zatazovany interaktivni prvky, dale pak projektové
vzdélavani. E-learning byl nejméné vyuzivanou formou vyuky na vSech usecich, nékdy
byvéa zafazovan v ramci externiho vzdélavani. Teambuilding ¢i outdoor training (viz
pfedchozi zjisténi) probihd na vSech usecich, ale narazovité, ne v pravidelnych
intervalech. Mentoring ve firmé probiha na vSech usecich, ale ne fizenou formou.
Probihd spiSe jako neformalni poradenstvi zkuSenéjSich koleg méné zkuSenym
kolegim apod. Koucovani ve firm& neprobiha. Sebevzdélavani tvoii vzhledem
k charakteru a specificnosti povoldni zaméstnancli spolecnosti vyznamnou formu
vzdelavani. Probiha na vSech tsecich ve vSech profesnich zatazenich. Zazitkova forma
vzdélavani je nejcastéji spojena s teambuildingovymi ¢i outdoor trainingovymi

aktivitami.

Co to znamend pro firmu: vzdélavani ve spoleCnosti probihd ve vSech zdkladnich,

tradi¢nich formadch, i tato ¢ast hypotézy tak potvrzuje hlavni pracovni hypotézu.

Néavrh na fteSeni: Doporucuji vice zapojit nové, interaktivnéj$i a na neformadlnich

vztazich zalozené formy a metody vzdélavani. Doporucuji vyskolit mentory. Zatadit
teambuildingové a outdoorové aktivity v pravidelnych intervalech. Také doporucuji
vyskolit manazery/vedouci oddéleni, aby dokazali vyuzit potencial zaméstnanct (to, co

se nauci sebevzdélavanim). Doporucuji zavést koucink liniovych manaZeri.
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¢ HPI1;: Vzdélavani pomaha k napliiovani tisekovych/organizaénich cila.

100 % kladnych odpovédi tuto hypotézu jasné potvrzuje.

Co to pro firmu znamend: Vzdélavani vychéazi zpodnikovych cilii a organizacni

strategie. Tato hypotéza potvrzuje hlavni pracovni hypotézu.

Néavrh na feSeni: Zachovat a rozvijet soucasny stav.

¢ HPl14: Vzdélavani pomahd k naplhovani tisekovych/organizacnich cilti nejcastéji

z toho duvodu, Ze je pfedpokladem pro vvkon povolani.

100% kladnych odpovédi tuto hypotézu opét jasné potvrzuje. Reditelé viak uvadéli i

jiné zajimavé divody, kterymi vzdélavani pfispiva k plnéni usekovych cild, naptiklad:

o vzdélavani pomaha rozlisit mezi dobrymi a primérnymi zaméstnanci — miize se od
toho odvijet 1 zplisob odménovani takovych zaméstnancti,

o vzdélavani je nastrojem motivace — motivovany zameéstnanec vice jedna ve

prospéch organizace a jejich cilt.

Co to pro firmu znamend: Firma je zaloZena na mozcich” svych zaméstnanct a vedeni

spoleCnosti si to uvédomuje. Hypotéza tak pfispivd k potvrzeni hlavni pracovni

hypotézy.

Navrh na feSeni: Zachovani a rozvijeni stavajiciho stavu — vice viz ndvrhy na feSeni u

HP12.

¢ HPIs: Opravdu povedena Skoleni byla nej€astéji odborna skoleni.

100% kladnych odpovédi tuto hypotézu jasné potvrzuje. V této otazce byla moznost
vice odpovédi a feditelé jednotlivych tsekt také odpovidali:
o teambuildingové aktivity (2. misto),

« profesné orientovana soft skills (3. misto)

Co to pro firmu znamena: Tato hypotéza potvrzuje zamétenost systému vzdélavani do

oblasti odborného vzdélavani a soucasné zajem o rozvojova Skoleni. I tato hypotéza

ptispiva k potvrzeni hlavni pracovni hypotézy.
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Névrh na feseni: Odborna Skoleni by méla stale tvofit zdkladni stavebni kdmen systému

vzdélavani ve spolecnosti. Méla by ovSem byt vyvazené dopliiovdna jinymi typy
Skoleni zaméfenymi pravé na rozvojova profesné orientovana Skoleni a také na rozvoj

osobnosti zaméstnanctli, mezilidské vztahy apod. Opét doporucuji zavedeni mentoringu.

¢ HPIs: NejcastéjSim divodem pro spokojenost se Skolenim byla jeho vysokd

pravdépodobnost vyuziti v profesni praxi.

100% kladnych odpovédi tuto hypotézu jasné potvrzuje.

Co to znamend pro firmu: Spolecnost je schopna zajistit Skoleni, jehoz vysledky jsou

prakticky vyuzitelné, coz podle vysledkl je pro feditele usekl nejdilezitéjsi kritérium

uspesnosti Skoleni. Tato hypotéza potvrzuje hlavni pracovni hypotézu.

Névrh na feSeni: Zachovat a rozvijet souCasny stav, naptiklad udrzovanim soucasnych

kontaktli s dodavatelskymi spolecnostmi, navdzat nové kontakty u spolecnosti

s dobrymi referencemi, vyskolit na potiebné oblasti vlastni lektory.

¢ HP1;: Nepovedend Skoleni byla nejcastéji z oblasti soft skills.

Tato hypotéza byla potvrzena jen ¢aste¢né. VSichni feditelé uvadéli soft skills Skoleni,
ale hned shodné uvadéli opét odbornéd Skoleni, ale tentokrat spiSe externi, vyjezdova

Skoleni.

Co to pro firmu znamend: Spolecnost spolupracuje i1 s dodavateli, kteti nevyhovuji

pozadavkiim na efektivni vzdélavani. 1 pfes nejasnou potvrditelnost tato hypotéza

prispiva k potvrzeni hlavni pracovni hypotézy.

Névrh na feSeni: SpoleCnost by se méla vice zaméfit na hodnoceni dodavatelskych

spolecnosti. Hodnoceni by mélo probihat na nékolik urovnich, ucastniky Skoleni ale i
hodnoceni nezavislymi agenturami na hodnoceni certifikaci a akreditaci vzdélavacich

spolecnosti.

¢ HPI1g: NejcastéjSim divodem pro nespokojenost se Skolenim byla jeho nedostatecné

moznost vyuziti nové nabytych poznatkt v profesni praxi.
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Tato hypotéza odpovéd'mi fediteld jednotlivych tusekd potvrzena nebyla. Jako
nejpocetnéjsi  divod feditelé oznaCovali neprofesionalitu lektori a celkovou

nepfipravenost a Spatné nastaveni cile skoleni.

Co to pro firmu znamend: Spolecnost spolupracuje i s lektory, ktefi nevyhovuji
pozadavkiim na efektivni vzd€lavani. I piesto, Ze hypotéza potvrzena nebyla, pifimo

nevyvraci hlavni pracovni hypotézu.

Néavrh na feseni: Opét doporucuji zaméfit se na hodnoceni dodavatelskych vzdélavacich

spolecnosti, ale 1 na hodnoceni jednotlivych (i internich) lektorti. Hodnoceni vzdélavani
obecné by mélo probihat na v§ech urovnich (napt. podle Kirkpatricka: na tirovni reakce,
uceni, chovani i vysledki — vice viz teoreticka ¢ast diplomové prace podkapitola Cyklus

vzdélavani, cast Hodnoceni)

¢ HPIy: Reditelé jednotlivych tseki osobnostni rozvoj svych zaméstnancii za déilezity

povazuji.
100% kladnych odpovédi tuto hypotézu jasné€ potvrzuje.

Co to pro firmu znamena: Reditelé jednotlivych usekl si uvédomuji dileZitost

osobnostniho rozvoje zaméstnancu, ktery pfispiva kjejich dalSi motivaci ke vSem
¢innostem ve spole¢nosti véetné vzdélavani. Tato hypotéza piispiva k potvrzeni hlavni

pracovni hypotézy.

Néavrh na feSeni: Predevs§im doporucuji propojit motivacni a vzdélavaci program.

¢ HP1,0: Néastroje pro osobnostni rozvoj zaméstnanct ve spole¢nosti TESCO SW a.s

.7

existuji.

Tato hypotéza byla potvrzena jen castecné. VSichni feditelé se shodli na tom, Ze nastroje
na osobnostni rozvoj zaméstnancll existuji, ale ne v systému vzd€lavani, spise
v systému motivace. Tato hypotéza i1 pfes nejasnou potvrditelnost hlavni pracovni

hypotézu piimo nevyvraci.

Navrh na feSeni: Systém motivace a systém vzdélavani spolu Uzce souvisi, doporucuji

tyto dva systémy vice propojit a systém vzdélavani o osobnostni rozvoj doplnit,
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napiiklad teambuildingovymi aktivitami v pravidelnych intervalech ¢i vyuzitim 360°

zpétné vazby.
Zavér ovérovani hypotézy HP1
Pracovni hypotéza HP1 a soucasné hlavni hypotéza H1 byly v dotazniku pro feditele

potvrzeny.

Co to pro firmu znamena: Systém vzdélavani ve spolecnosti neméa zadné zasadni

nedostatky, které by piimo ohroZovaly chod tohoto systému. Ne vSak vSechny prvky
systému jsou nastaveny podle ocekavéani spoleCnosti a nevyhovuji pozadavkim na

moderni a efektivni systém vzdélavani.

Néavrh na feSeni: Zvazit a ptipadné vyuzit a do systému zapojit nékteré z navrha

uvedenych u jednotlivych zjisténi.

HP2: Ve spoleCnosti existuje potencidl rozvoje ¢i inovace soucasného systému

vzdélavani.

Zde jako podklad pro potvrzeni, ptfipadné vyvraceni této pracovni hypotézy
v dotazniku pro feditele jednotlivych tsekil slouzily pfedev§im oteviené otdzky. Budu
jimi prochézet postupné a zjisténi se opét pokusim okomentovat z hlediska disledka pro
spole¢nost a navrhnu mozna feSeni jako u ptedchozi pracovni hypotézy.
Uvedena zjisténi jsou fediteli jednotlivych usekli vnimané nedostatky, moznosti rozvoje

systému vzdelavani a vychazeji z jejich odpovédi:

Rozvoji systému vzdélavani ¢i jeho inovaci by mohlo ptispét definovani jeSté
dalSich roli, které by vzdélavani ve spoleénosti mohlo napliiovat. Reditelé neuvadéli
zadnou konkrétni dalsi roli ¢i funkci vzdélavani. Kladli spiSe diraz na celkové sladéni

jednotlivych typta probihajicich skoleni a jejich vyvazenost.

Co to pro firmu znamené: Ve spolecnosti jsou v systému vzdélavani zajistény vSechny

hlavni role. Reditelé si uvédomuji dilezitost vzdélavani zaméstnanci spolecnosti pro

jeji prosperitu.
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Névrh na feSeni: Jak jiz bylo zjiSténo pii ovéfovani hlavni hypotézy HP1, systém

vzdélavani ve spolecnosti je zaméfen predevSim do oblasti odborného vzdélavani. To
by stale mélo tvofit zdkladnu tohoto systému vzdélavani. Odborné a zakonné Skoleni by
se vSak méla vyvazit profesné orientovanymi rozvojovymi Skolenimi a Skolenimi na
osobnostni rozvoj zameéstnancti, ktery je predpokladem k motivaci zaméstnanci ke
vSem cCinnostem ve spolecnosti vcetné vzdélavani. Vzdélavani by tak mohlo byt
v poméru 70-20-10, tedy 70% odbornych a zikonnych Skoleni, 20% profesné

orientovanych rozvojovych skoleni a 10% osobnostné rozvojovych Skoleni.

Potencionalni rozvoj systému vzdélavani by mohl tkvét ve zjisténi jakym
zpusobem vzdélavani prispiva k dosahovani cili dseku a potazmo také celé
spole¢nosti.

VSichni feditelé se shodli na tom, ze vzdélavani a rozvoj znalosti a dovednosti je
zakladnim ptfedpokladem pro vlastni vykon povolani vétSiny zaméstnancii spole¢nosti.
Nekteti zjistili, Ze za pomoci vzdélavani je mozné rozliSit mezi dobrym a primérnym
zaméstnancem a lze tak z toho vyvodit i jiné disledky, naptiklad v podobé odménovani
apod. Tato otazka se shoduje se zjisténimi, kterd ovétuji hlavni pracovni hypotézu HP1,

proto vice viz vySe HP1; a HP14.

Kli¢ovou pro zjisténi potencialu rozvoje ¢i inovace systému vzdélavani ve
spolecnosti byla otazka tykajici se ptimo navrhii na zlepSeni systému vzdélavani. Zde
mél kazdy teditel jiny navrh, ale myslim, ze v soucinnosti odhalili zakladni nedostatky
soucasn¢ho systému vzdélavani. U kazdého navrhu hned navrhnu moznosti feSeni.
Reditelé uvadeli:

o systém vzdélavani méa byt vice motivaéni ==) propojeni systému vzdélavani a
systému motivace (viz vyse),

o je tfeba zlepSit hodnoceni a to na vSech urovnich ==) propracovani hodnoceni
lektorti, dodavatelskych spolecnosti, zhodnocovéani efekti vzdélavani apod. (viz
vyse),

o zaklad systému vzdélavani by méla tvofit odborna Skoleni, chybi pravidelnost
piedevsim profesné orientovanych rozvojovych Skoleni a jejich opét pravidelné

opakovani a prohlubovani ==) viz vyse model 70-20-10 (zminéno 2x),
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o definovani prostoru na Skoleni, vyhradit vice ¢asu na Skoleni, kontinudlnost
Skoleni ==) zahrnou Skoleni do pracovni doby, zhodnotit sebevzdélavani mimo
pracovni dobu, vyjadfit, co lze Skolit a co ne, také viz vyse,

o optimalizace, organizace, nadhled a prevence ==) kontinualnost, opakovani,
rozvrzeni Skoleni, evidence, hodnoceni — viz vyse,

« evidence, administrace ==) vyclenéni osoby — referenta vzdélavani, ktery by mél

spravu systému, rozvoj a inovace systému vzdélavani jako hlavni pracovni népl.

Dalsi klic¢ovou oblasti pro rozvoj ¢i inovace systému vzdelavani ve spole¢nosti
jsou dalsi odborné ¢i jiné znalosti, dovednosti, kompetence, které by mcli
zaméstnanci jednotlivych tseki podle jejich feditelt ovladat.

Reditelé opét neuvadéli zadné konkrétni znalosti &i dovednosti. Opét spise kladli
diraz na kontinualnost, organizaci, soulad mezi probihajicimi typy Skoleni apod.
Uvadéli také, ze potieba konkrétnich znalosti a dovednosti je vzdy aktudlni a planuje se

pii pravidelném rocnim hodnoceni zaméstnance.

Co to pro firmu znamend: Spole¢nost vychazi z aktudlnich potieb a cilti na nové rocni

obdobi.

Névrh na feSeni: Pravidelné ro¢ni hodnoceni zaméstnancli vice zapojit do systému

vzdelavani. Mize slouzit jako soucast identifikace potieb.

Z ptedchoziho ovéiovani hlavni pracovni hypotézy HP1 bylo zjisténo, Ze pro
feditele jednotlivych usekil je osobnostni rozvoj dilezity a tvofi zdkladnu pro motivaci
zaméstnancll k ¢innostem ve firmé vcetné vzdélavani. Ale bylo také zjisténo, ze
neexistuji konkrétni vzdélavaci ndstroje pro tento osobnosti rozvoj. Pti dotazu, zda
feditele napada n¢jaké konkrétni opatieni, vétSinou odpovidali negativné. Presto
navrhovali naptiklad pravé vice propojit systém motivace se systémem vzdélavani,
zaméfit se na v pravidelnych intervalech probihajici teambuildingové ¢i outdoor
trainingové aktivity, zaméteni se na Skoleni rozvijejici mezilidské vztahy a firemni
komunikaci. Zjisténi se zde prekryvaji s pfedchozim ovétovanim hlavni hypotézy HP1,

proto vice viz HP19 a HP1,.

104



Zavér ovérovani hypotézy HP2
Hlavni pracovni hypotéza HP2 a soucCasné¢ hlavni hypotéza H2 byly potvrzeny. Ve
spole€nosti potencial rozvoje ¢i inovaci soufasného systému vzdélavani vzhledem

k pfedchozim zjisténim existuje.

Co to pro firmu znamend: Systém vzdélavani je mozné a nutné rozvijet, inovovat tak,

aby lépe vyhovoval poZzadavkiim moderniho a efektivniho systému vzd€lavani.
Z hlediska fteditelli jednotlivych usekd spoleCnosti ve firmé existuje prostor pro
optimalizaci, rozvoj ¢i inovace soucasné¢ho systému vzdélavani. Z hlediska feditelt

spolecnosti je o optimalizaci systému vzdélavani zajem.

Néavrh na tfeseni: Pro rozvoj ¢i inovace soucasného systému vzdélavani ve spolecnosti je

mozné se inspirovat vySe uvedenymi navrhy na feSeni jednotlivych zjisténi.

Zavér — dotaznik pro rFeditele
Hypotézy HP1 1 HP2 byly potvrzeny, coz znamena, Ze ve spole¢nosti TESCO SW a. s
nejsou v soucasném systému vzdelavani zddné zasadni nedostatky, piesto existuje

prostor a vile pro rozvoj a inovaci tohoto systému vzdélavani.

8.2. Dotaznik pro zaméstnance

Navratnost dotazniki je vice nez 50 % — z celkového poctu 140 zaméstnancii dotaznik
vyplnilo a odevzdalo 79, tedy piiblizn¢ 56 %. Pro mé& osobn¢ to byl ptekvapujici
vysledek. Dotazniky byly vyplnény vSechny a zodpovézeny byly také vSechny otazky.

HP1 Predpokladam, ze zaméstnanci maji o vzdélavani, pokud je firma nabizi zajem.

Ze 79 navracenych dotaznikii ma 72 respondentl o vzdélavani, pokud jej firma nabizi,
zdjem (velmi jej uvitd nebo o n& ma spiSe zdjem), tzn. ze zakladni ptedpoklad pro
rozvoj systému vzdélavani smérem k modernimu a efektivnimu systému, totiz motivace
zaméstnancll ke vzdélavani, je ve spolecnosti zajiStén. Lze tedy fici, ze téméf 91%

zaméstnanctl spolecnosti, kteti dotaznik vyplnili o vzdélavani zdjem ma.

105



Co to znamend pro firmu: Jak jsem jiz zminila, zaméstnanci maji o vzdélavani, pokud

jej firma nabizi. To znamend, Ze jsou ke vzdélavani motivovani, coz je zakladni

ptedpoklad pro vytvoteni, zménu, rozvoj ¢i inovace systému vzdélavani.

Navrh na feSeni: Rozvijet systém vzde€lavani smérem k modernimu a efektivnimu

systétmu vzdélavani, naptiklad za pomoci vyuziti motivujicich, novych, specifickych
zpusobli vzdélavani a rozvoje zaméstnanci jako je mentoring, koucink, 360° zpétna

vazba apod.

Hypotéza HP1 byla zjisténimi potvrzena a ptispiva tak k potvrzeni hlavnich hypotéz H1
a H2.

HP2 Piedpokladam Ze vzdélavani je podporovano vedenim firmy.

¢ HP2,: Zaméstnancim byla dileZitost jejich vlastni iniciativy v otdzce vzdélavani

pfimo ¢&i nepfimo sdélena.

Vice nez 80% kladnych odpovédi tuto hypotézu potvrzuje. 63% respondentii byla
dalezitost jejich vlastni iniciativy v otazce vzdélavani sdélena piimo. Nepiimo byla

zduraznéna vice nez 20% zaméstnancu.

Co to pro firmu znamena: Zaméstnanci védi, ze ¢ast odpovédnosti za jejich vlastni

vzdélavani leZi na nich.

Névrh na feSeni: Zapojovat zaméstnance pii rocnim hodnoceni a planovani vzdélavani

na nové ro¢ni obdobi. Vyskolit manazery, ktefi toto hodnoceni se zaméstnanci provadéji
tak, aby byli schopni vyuzit motivace zaméstnancti ke vzdélavani, napiiklad v kouc¢inku

apod.

¢ HP2,: Zaméstnanci navrhovand Skoleni byla vét§inou realizovana.

62 % kladnych odpovédi tuto hypotézu potvrzuje.

Co to pro firmu znamend: Zapojeni zaméstnancti do planovani jejich vzdélavani a

rozvoje je pomérné vysoké. Vyber skoleni odpovida aktudlnim potfebam zaméstnanct.
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Navrh na feSeni: Zapojovat zaméstnance do pldnovani a moznosti rozhodovani o

vlastnim vzdélavacim a rozvojovém planu.
Ale na druhé strané témét 40% respondentl se jiz stalo, Ze jimi navrhované Skoleni
realizovano nebylo. To jen potvrzuje, Ze ve spoleCnosti existuji moznosti rozvoje ¢i

inovace soucasného systému vzdélavani.

¢ HP2; V piipad¢ nerealizace zaméstnanci navrhovaného Skoleni byla vét§in€ sdélen

davod této nerealizace.

Vice nez 66% ztéch respondentl, kterym se stalo, Ze jimi navrhované Skoleni se

nerealizovalo, byl diivod nerealizace sdé¢len.

Co to znamend pro firmu: Zaméstnanci jsou zapojeni do procesu planovani jejich

vzdé¢lavaciho ¢i rozvojového programu.

Navrh na feSeni: Prohlubovat spolupraci a odpovédnost zaméstnancti spolecnosti za

vlastni rozvoj a vzdélavani, prohlubovat soucinnosti vedeni a zaméstnancli pfi tomto
planovéani. Zménit podobu hodnoticich pohovord tak, aby bylo mozné urcit, které
Skoleni bude mozno realizovat a které ne a z jakych divodi. Sdéleni divodu
nerealizace navrhovaného Skoleni povazuji za dilezity motivacni prvek k dalSimu

zdjmu zaméstnanct o vlastni vzdelavani a rozvoj.

¢ HP2,: Nejcastéj§im divodem nerealizace Skoleni byly v tomto piipad¢ financni

duvody.
52 % kladnych odpovédi tuto hypotézu potvrzuji. Hned na druhém misté (28 %)

kladnych odpovédi byl diivodem nerealizace nedostatek Casu, ktery je na vzdélavani

vymezen.

Co to pro firmu znamena: Vzhledem ke specializovanosti nékterych skoleni je ze strany

vedeni spoleCnosti rozumné zvazovat dilezitost ¢i kliCovost navrhovaného Skoleni,

které v téchto ptipadech byva finanéné nakladné;si.

Navrh na feSeni: Sdéleni, ze diivodem, ktery vedl k nerealizaci $koleni, byl nedostatek

¢asu tomuto Skoleni vyhrazeny, je pro spolecnost signalem pro to, aby Skoleni zahrnula
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do bézné pracovni doby zaméstnanct a pfijala myslenku soustavného vzdélavani svych
zaméstnancl a nutnost takovych Skoleni za své. Je také nutné vyuzit sebevzdélavani
zaméstnancl ve prospéch organizace a jejich cild a tuto aktivitu formalné€ i neformalné
podporovat a k ni motivovat. Opét zde doporucuji vyuziti neformalnéjsich postupti, jako

napiiklad mentoringu ¢i koucinku.

Pracovni hypotéza HP2 byla pfedchozimi zjiSténimi potvrzena. Pfispiva tak

k celkovému potvrzeni hlavnich hypotéz H1 a H2.

HP3 Vzdélavani je pro zaméstnance piinosné.

¢ HP3;: VétSina zaméstnancli ve své profesni praxi vyuzije poznatky ziskané na

Skolenich alespon z 50%.

61% kladnych odpovédi tuto hypotézu potvrzuje.

Co to pro firmu znamena: Skoleni, ktera zaméstnanci spolecnosti béhem kalendainiho

roku absolvuji, odpovidaji pozadavkiim zaméstnancii i spolecnosti a jejich aktualnim

pottebam.

Navrh na feSeni: Zaméfit se na zapojeni zaméstnancii do planovani jejich vzdélavani a

rozvoje, pravidelné se zaméfovat na potieby zaméstnancii a spolecnosti.

¢ HP3,: Za opravdu povedend Skoleni zaméstnanci nejcastéji uvadéji Skoleni odborna.

¢ HP3;: NejcastéjSim divodem pro spokojenost se Skolenim je vyuzitelnost poznatki

v profesni praxi.

Na otazku na opravdu povedené skoleni odpoveédéli vSichni zaméstnanci. 40%
z respondenti kladné odpovédélo, ze nejpovedenéjSimi Skolenimi byla pravé sSkoleni
z oblasti odborné. Divodem pro spokojenost se Skolenim je vyuzitelnost nabytych
poznatkll v profesni praxi. Zarovei tato odpovéd’ byla nejpocetnéjsi ze vSech. Hypotéza
HP35 tedy byla potvrzena, vice nez 50% respondenti smétovalo své odpovédi do oblasti
vyuziti v praxi. Témét 30% respondentd také povazuje za diavod pro spokojenost
celkovou profesionalitu Skoleni. Hypotéza HP3, potvrzena nebyla, ale svymi zjisténimi

pfimo nevyvraci zddnou z pracovnich ¢i hlavnich hypotéz.
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Co to znamena pro firmu: Soucasny systém vzdélavani je zalozen piedev$im na

odbornych Skolenich. Zjisténi poukazuji na vhodné vybrané soucasné dodavatelé

vzdélavani.

Néavrh na feSeni: Sytém vzd€lavani by mél byt stale zaméfen na odborné vzdélavani.
Pro fungujici systém vzdélavani je vSak dilezité sladéni vSech slozek a typi
probihajicich skoleni, naptiklad v poméru 70-20-10 (70% odborna a zadkonna Skoleni,

20% profesné orientovana rozvojova skoleni, 10% osobnostné rozvojova skoleni).

¢ HP3,4: Nepovedend Skoleni jsou z oblasti soft skills.

Vice nez Ctvrtina respondentti (26%) se k otazce nevyjadiila viibec. 21% (nejpocetnéjsi
odpovéd’) respondentlt na otdzku nepovedenych sSkoleni uvadéla odbornéd Skoleni. Na
druhém misté se pak umistila Skoleni povinna. Hypotéza se tak nepotvrzuje, ale hlavni
hypotézy vSak nezpochybiiuje. Naopak poukazuje opét na skutecnost zaméteni

soucCasného systému vzdelavani predevsim do odborné oblasti.

Co to znamend pro firmu: Opét se potvrzuje, Ze odbornid Skoleni tvoii hlavni a

nezbytnou ¢ast systému vzdelavani.

Navrh na feSeni: Navrhy na feSeni se shoduji s pfedchozimi zjisténimi u povedenych

Skoleni, proto na tato zjiSténi zde odkazuji.

¢ HP3s: Nejcastéjsim divodem k nespokojenosti se Skolenim je nedostate¢né vyuziti

nabvtych poznatku v profesni praxi.

42% respondentd na otazku na diivod nespokojenosti s absolvovanymi $kolenimi vibec
neodpovédelo. Pokud respondenti uvadéli néjaky divod, nejpocetnéjsi odpovédi byla
celkova neprofesionalita zajisténi Skoleni. Hned dal$im diivodem byla neaktudlni, ¢i byl
Spatné nastaven cil. Tato hypotéza se tak pfimo nepotvrzuje, ale také pifimo nevyvraci

hlavni hypotézy, naopak spise vypovida ve prospéch hlavni hypotézy H1.

Co to znamend pro firmu: Spole¢nost spolupracuje 1 s dodavatelskymi spole¢nostmi,

které nevyhovuji pln€ pozadavkiim spolecnosti.
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Navrh na feSeni: Zaméfit se na hodnoceni dodavatelskych spolecnosti, na celkové

hodnoceni vzdélavani a identifikaci potieb zajiSténou ve vétSi spolupraci vedeni a

zaméstnancl spolecnosti.

Pracovni hypotéza H3 byla predchozimi zjisténimi potvrzena. Prispivaji tak k potvrzeni

hlavnich pracovnich hypotéz H1 a H2.

HP4 Predpokladam, Zze mnozstvi kurzl je podle zaméstnancii spolecnosti TESCO SW a.

s. spiSe nedostatecné.

Tato hypotéza nebyla potvrzena. Témét 51% respondenti uvedlo, Ze Skoleni,
ktera béhem kalendainiho roku absolvuji, jsou pro né odpovidajici. Odpovéd spise

neodpovidajici byla hned na druhém misté (témét 37%).

Co to znamend pro firmu: Soucasny systém vzdélavani nezahlcuje zaméstnance

spoleCnosti nadbyteénymi Skolenimi (odpovéd’ mnozstvi Skoleni povazuji za

nadbytecné nezaznélo v dotaznicich viibec).

Névrh na feSeni: Zaméfit se na kazdorocni hodnoceni zaméstnancii také jako na podklad

pro identifikaci potieb vzdélavani. Vychazet z téch pozadavkl zaméstnanct spolecnosti,
které jsou v souladu s cili organizace. Pfijmout myslenku neustdlého vzdélavani a
rozvoje zamestnancu spolecnosti.

Pracovni hypotéza H4, ackoli nebyla potvrzena, pfispiva k potvrzeni hlavnich hypotéz,

pfedevsim H1.

HP5 Ve spolecnosti TESCO SW a. s. existuje potencidl pro inovaci soucasného systému

vzdélavani.

¢ HP5, Zaméstnanci spole¢nosti TESCO SW a. s. o vzdélavani, pokud je firma nabizi

zéjem maji.
Zjisténi této hypotézy se piekryvaji se zjisténimi HP1, proto zde na tato zjisténi

odkazuji.
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¢ HPS5, Zaméstnanci ve své profesni praxi vyuziji alespoit 50% znové nabytych

informaci, znalosti, dovednosti apod.

Zjisténi této hypotézy se piekryvaji se zjisténimi HP3, proto zde na tato zjisténi

odkazuji.

¢ HPS5; Zaméstnanci spolecnosti se sebevzdélavaji.

85% kladnych odpovédi tuto hypotézu potvrzuje.

Co to znamend pro firmu: ZjiSténi potvrzuje zdjem zaméstnanci o vzd¢lavani,

vnimanou dulezitost dalsiho vzdélavani i v profesni praxi.

Pozn. Z rozhovoru s personalistkou spole€nosti, fediteli jednotlivych useki 1
s referentkou vzdélavani jsem zjistila, Zze jednim z hlavnich divodi sebevzdélavani
zaméstnancl spolecnosti je neexistence nebo aktudlni nedostupnost danych, nutnych

Skoleni. Toto je tieba pfi praci se zjiSténimi brat v ivahu.

Navrhy na feSeni: Vysokd mira sebevzdélavani ve spolecnosti odpovidd modernimu

konceptu ucici se organizace. Je tieba vSak Cas vénovany sebevzdélavani zhodnotit ze
strany  spoleCnosti, napiiklad ve form¢ benefit, rozvojovych Skoleni,
teambuildingovych, neformalnich apod. aktivit. Zaméstnanci by také v tomto ptipadé
méli byt proskoleni v fizeném sebevzdélavani, aby se tak mohli sebevzdélavat
efektivnéji. V tomto sméru by také bylo vhodné vyuzit pro nékteré vzdelavaci aktivity

e-learning.

¢ HPS5, Zaméstnanci spolecnosti se nejvice sebevzdélavaji v oblastech piimo

souvisejicich s jejich profesi.

Témet 71% kladnych odpovédi tuto hypotézu potvrzuje. Zjisténi souvisi s jiz vyse
zminénou poznamkou o neexistenci ¢i nedostupnosti aktudlné potifebnych skoleni. Na
druhém misté se pak umistila jazykova Skoleni, kdy se zaméstnanci vénuji prohlubovéni
své jazykové vybavy za pomoci vyuziti soukromych lektord. Pausdlni jazykové

vzdélavani z opravnénych diivoda spolecnost totiz nepodporuje.

Co to znamena pro spolecnost: Pro zaméstnance je tspéch a spravné odvedeny vykon

dilezity, proto se neustdle ve svém oboru dovzdélavaji.
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Navrh na fteSeni: Navrhy na feSeni se shoduji snavrhy uvedenymi u ovétovani

ptedchozi pracovni hypotézy, proto na tato zjisténi zde odkazuji.
Zajimavé u této otazky také bylo zjisténi, ze nékteti zaméstnanci se dovzdelavaji i
formalné, zvysuji si stupeii vzdélani studiem na VS nebo studiem programu MBA, coz

jenom ptispiva k potvrzeni pfedpokladu zajmu o vlastni zvySovani kvalifikace.

¢ HP5s Zaméstnanci spolecnosti k sebevzdéldvani nejvice vyuzivaji internet.

Tato hypotéza byla potvrzena CasteCné. Vyuziti internetu pii sebevzdélavani byla
nejcastéj$i odpoved (zhruba 21% respondenttl). Vyuzivané zdroje informaci byly
v tomto piipadé v pomérné¢ vyrovnaném poctu. Hned na druhém misté se umistila Cetba
odborné literatury (15% respondentll) a na tfetim misté respondenti uvadéli, Ze

spolupracuji se svymi kolegy, zkusengj$imi kolegy ¢i s nadiizenymi.

Co to pro firmu znamena: Internet jako hlavni zdroj informaci v daném oboru

nepiekvapi, hlavni zlstavd, Ze poznatky ziskané na internetu jsou podpoteny Cetbou

odborné literatury (véetné odbornych ¢asopisti, které se umistily na ctvrtém misté 11%).

Navrh na feSeni: Investovat do ndkupu odborné¢ literatury a spravy vlastni IT knihovny.

Vytvoteni virtualni knihovny na ukladani uzite¢nych ¢lankii z oboru, které by naptiklad
na vnitini sit’ (intranet) mohli vkladat sami zaméstnanci. Propojeni odborné knihovny
spole¢nosti s odbornou knihovnou MVSO a jinych univerzitnich i neuniverzitnich
subjektil, zabyvajicich se IT problematikou. Vyuzivani internetu jako hlavniho zdroje
informaci také otevira prostor pro zavedeni e-learningovych modult pii vzdélavani

zaméstnancl spolecnosti.

Hypotéza HP5 byla ptfedchozimi zjiSténimi potvrzena a timto pfispiva k dalSimu

potvrzeni hlavnich hypotéz H1 a H2.

Do této Casti priizkumu spada také piima oteviena otdzka na to, co samotnym
zaméstnancim v jejich vzdélavani chybi. Jelikoz byly odpovédi rozmanité, dovolila
jsem si je zpétné kategorizovat a podrobnéjsi zjisténi zde uvadim. Jedna se podle mého

nazoru o klicovou otdzku k problematice hlavni hypotézy H2, kdy vzhledem k tomu, ze
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odpovidali vSichni zaméstnanci, ve spole¢nosti existuje potencial pro rozvoj a inovace

soucasného systému vzdélavani:

Nejcasteji byla uvadéna Skoleni pro praxi (zminéno 34 x), coz je podle zjisténi
hlavnim kritériem pro méfeni uspéSnosti Skoleni. Tento pozadavek vychazi také z
kazdému zndmé zkuSenosti, Ze to, co miizeme vyuzit v praxi se u¢ime Iépe a rychleji a
s vétSim individualnim zaujetim. Zde je také podle mého nézoru nutné si uvédomit
firemni prostfedi a specificky charakter prace vétSiny zaméstnancti spole¢nosti. Jedna
se o prostiedi dynamické a tzv. “polocas rozpadu” informaci v oboru IT je krat$i nez
naptiklad v oblasti socidlnich véd, kde informace 15 let staré mohu povazovat za
aktudlni, zatimco v IT rok, dva staré¢ informace mnohdy nelze pouzit. Proto je v tomto
oboru nutné informace neustale doplilovat, aktualizovat (pozn. tak troSku to pfipomina
samotny pocitac, ktery Vam kazdy den nainstaluje nové aktualizované podoby

nékterych programi v pocitaci).

Dalsi castou odpovédi (opét ovSsem s velkym mnoZstevnim propadem) byla
odpovéd, ze zaméstnancim chybi samotny vzdélavaci program, systém, ucelena
koncepce vzdélavani. Coz by mélo byt cilem této diplomové prace. Jak uz jsem
piedeslala na zacatku, nelze zatim nastavit systém jako takovy, ale alesponi by se
diplomova prace méla snazit pfipravit podminky pro jeho vznik. Cilem této prace je
tedy navrhnout inovace soucasného zplsobu vzdélavani tak, aby mohl nasledné
moderni a efektivni systém vzniknout. Zajimavou odpovedi v tomto smyslu je uvadéna
(sice pouze jednou) odpoveéd (kterd se ovSem castéji objevovala v rozhovorech
s vedoucimi usekd — viz prvni Cast identifikace potieb), Ze je nutné vytvofit n¢jakou
vlastni koncepci vzdélavani a ne vyuzivat narazovitych moznosti Cerpani penéz na
vzdélavani z Evropskych fondi, které mohou byt vzdy pfijemnym a zadoucim
doplitkkem, umoziujicim realizovat napiiklad ta Skoleni, kterd byla z finan¢nich divoda

odmitnuta.

Dale pak zaméstnanci uvadéli moznost jazykového vzdélavani poskytovaného
firmou. Jak dale uvidime, mnozi zaméstnanci se jazykové sami vzdélavaji, navstévuji
soukromy kurz mimo firmu. Zde ma firma zvolenou svoji strategii, se kterou se
ztotoziuji. Ze zkuSenosti se ve firmé tzv. “pausalni” jazykové vzdélavani neosvédcilo

ani vzdélavani placené firmou. Jednim z divodu, pro¢ takové jazykové vzdélavani uz
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ve firmé neprobiha je to, ze ne kazdy k vykonu svého povolani nutné jazyk potiebuje a
druhym divodem, ze zaméstnanci, ktefi jazyk potiebuji k vykonu povolani a najdou si
odpovidajici kurz, ktery si sami zaplati jsou vice motivovani jej absolvovat cely a
pfipadné slozit i pfisluSnou zkouSku. MoZznym dalS§im feSenim by mohl byt jisty
finan¢ni obnos, ktery by mohli zaméstnanci na jazykové vzdélavani vycerpat s tim, ze

bude nevratny v ptipadé, slozi-li fadné zkousku z tohoto jazyka.

Dal$im navrhem bylo vétsi mnozstvi soft skills §koleni (8x zmin¢no). Coz muize
potvrzovat predpoklad, ze si zameéstnanci, i takto technicky a specificky oborové
zaméteni, uvédomuji, ze je tfeba nejen ovladat dany obor, ale také umét tyto znalosti a
dovednosti ”prodat”, Ze je tieba umét spoustu véci “vykomunikovat”. Pravdou ziistava,
ze soft skills vyzadovali pfedev§im zaméstnanci vysSiho a stfedniho managementu
(feditelé¢ usekt, vedouci oddéleni, vedouci projektti, oddéleni marketingu a obchodu
apod.), tedy zaméstnanci na pozicich, kde se nevénuji Cisté jenom oboru, ale nesou
zodpovédnost za image spole¢nosti, za prodej a “vykomunikovani” podminek pro

zakéazky firmy apod.

Na poslednim misté (zminéno 7x) bych jesté uvedla chybéjici iniciativa ze
strany vedeni spole¢nosti (neexistence jasné€ danych moZnosti, kritérii pro to, v em
je mozné se vzdélavat, neexistujici nabidka kurzi, typd kurzi, Skoleni, ktera
zaméstnanci mohou absolvovat). Zde je opét potieba pfipomenout diraz, ktery
spole¢nost klade na vlastni iniciativu zaméstnancli v moznosti jejich vzdélavani a (jak
op¢t vyplynulo spiSe zprvni faze identifikace potieb ve spoleCnosti z rozhovora
s vedoucimi usekll) vyznam jednou za rok konaného setkani nadfizenych a jejich

zaméstnancl nad zpétnou vazbou a plany na dalsi obdobi.

HP6 Ve firm& existuji prekazky ve vzdélavani, které brani profesnimu rozvoji

zaméstnancl v takové podobé, jak by si ho sami predstavovali.

¢ HP6, Piedpoklddam, Ze pro vice nez 50% respondenth piekazky, které brani v jejich

profesnim rozvoji, ve firmé existuji.

Tato hypotéza nebyla v jejim plném znéni potvrzena. Prekazky branici zaméstnanctim

spole€nosti v jejich rozvoji ve spole€nosti existuji, ale z méné nez 40%.
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Co to pro firmu znamend: Zaméstnanci spolecnosti citi podporu vedeni v jejich dal§im

vzdélavani a rozvoji.

Névrh na feSeni: Udrzovani a rozvijeni tohoto stavu, napifiklad vhodnym sladénim

vSech typt probihajicich skoleni (vice jiz zminény model 70-20-10)

¢ HP6, Piedpokladdm, Ze nejcastéjSi piekdzkou v profesnim rozvoji tak, jak si ho

sami zameéstnanci piedstavuji, je nedostatek Casu, ktery je vzdélavani vyhrazen.

Nejcastéjsi odpoveédi byl skuteéné nedostatek Casu, ktery je na vzdélavani vyhrazen
(13% respondentil). Je tieba vSak mit na paméti, ze se jedna o odpovédi respondentt,
kteti odpovédeli kladné i na moznost existence vilbec néjakych piekdzek v profesnim
rozvoji zaméstnanct, tak jak si ho sami predstavuji, a proto nelze vysledek povazovat za

zobecnitelny na celek.

Co to pro firmu znamend: Jedna se o vazny nedostatek vzhledem k tomu, ze vzdélavani

je nutnym piedpokladem pro vykon profese zaméstnancii.

Névrh na feSeni: Zapojit vzdélavani do pracovniho casu zaméstnancii. Pfijmout

myslenku soustavného vzdélavani za svou.

Hypotéza HP6 nebyla uvedenymi zjiSténimi potvrzena Uplné, ale piesto pfispiva

k potvrzeni hlavnich hypotéz H1 a H2.

Zavér — dotaznik pro zaméstnance

Pracovni hypotézy této Casti identifikace vzdélavacich potfeb zaméstnanct spolecnosti
byly potvrzeny nebo potvrzeny Céasteéné ¢€i vyvraceny a tim pfispély k potvrzeni
hlavnich hypotéz H1 a H2. U kazd¢ dil¢i pracovni hypotézy jsem uvedla, co by zjisténi
ovéiujici danou hypotézu mohlo znamenat pro samotnou spole¢nost a jaka jsou podle
mého nazoru mozna doporuceni, navrhy feSeni. Tato dil¢i doporuc¢eni mohou tvofit

zaklad vytvoreni komplexniho, moderniho a efektivniho systému vzdélavani.

8.3. Prolnuti obou fazi — potvrzeni hlavnich hypotéz H1 a H2
Ob¢ faze identifikace potieb splnily své cile. Zjistilo se, Ze v souCasném systému

vzdélavani nedochazi k zddnym zavaznym nedostatkiim, které by pifimo ohrozovaly
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jeho chod. Ale zaroven jsem v Setfenich odhalila moznosti pro rozvoj, inovaci tohoto

stavajiciho systému smérem k modernimu a efektivnimu systému vzdélavani.

8.4. Zjisténi a doporuceni z obsahové analyzy internich dokumenti

Doplitkovou technikou zjistovani vzdélavacich potieb byla obsahova analyza internich
dokumentti spolecnosti tykajicich se vzdélavani. Hlavnim opérnym bodem v této situaci
byla interni smérnice'®a jeji predchozi verze'®’. Dalsimi dokumenty, které slouzily jako
podklad pro uréeni vzd8lavacich potieb byl projekt EU', do kterého se spoletnost
zapojila v letech 2005-2006 a také hodnotici formulaie pravidelného ro¢niho hodnoceni

zameéstnancu.

7w o

Soucasna podoba hodnoticich formulara

se zamétfuje na zhodnoceni dosazenych vysledkd naplanovanych v minulém ro¢nim
hodnoceni. Tento stav zhodnoti hodnotitel i zaméstnanec sam. Spole¢né pak urci
mezery, které by mély byt jesté¢ napraveny a domluvi se na postupu napravy. DalSim
krokem je napldnovani hlavnich aktivit zaméstnance v pfiStim roce véetné vzdélavacich
akci, kterych by se mél zucastnit.

Komentat: Tato forma hodnoticich formulait je postacujici, ale nespliuje veskeré
pozadavky spolecnosti. Pfi planovani vzdelavani a zlepSeni vykonu zaméstnance je také
tieba se zaméfit na terminy, do kterych by mély byt ptislusné aktivity splnény. Dilezité
je také jiz pii zjiStovani a zapisovani vzdélavacich potfeb zaméstnance myslet na to,
jakymi prostiedky bude dané vzdélavani a jeho pfinosy hodnoceno. Tyto formuléte by
také mély tvofit stézejni ¢ast prvni faze opakujiciho se cyklu vzdélavani ve spolecnosti

(faze identifikace potieb/inicializace pozadavki).

Soucasnym cilem vzdélavani ve spolecnosti TESCO SW a. s.

je dosaZeni pozadované Urovné znalosti zaméstnanct firmy potfebné pro plnéni jejich
11 1o 191

pracovnich akold."

Komentat: Tento cil by, pokud se chce organizace piiblizit konceptu ucici se

spolecnosti, tak jak je to nyni definovano v projektu EU (viz kapitola Firma a firemni

188 Srov.: Smérnice vzdélavani QS0507 verze 2 s platnosti od 1.9. 2009.

'8 Srov.: Smérnice vzd&lavani QS1801 verze 4 s platnosti od 1.10.2007.

"Informace byly Eerpany z internich materialii spole¢nosti k projektu: Podpora konkurenceschopnosti
prostiednictvim zvySeni adaptability zaméstnanct, realizovaného v letech 2005-2006.

1 Srov.: Smérnice vzdélavani QS0507 verze 2 s platnosti od 1.9.2009.
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prostiedi), ktery od unora tohoto roku zapocal, se mél obohatit. Mozna podoba cile
vzdélavani ve spoleCnosti by mohla byt: Cilem procesu vzdélavani je predevSim
zajiSténi pozadované urovné znalosti zaméstnanci firmy potiebné pro plnéni jejich
pracovnich ukold. Dal$imi cili procesu vzdélavani ve firmé je vzhledem k intelektudlni
naroc¢nosti, charakteru a naplné prace jednotlivych zaméstnanci spolecnosti péce o
jejich dalsi rozvoj a tim 1 zajisténi vétsi loajality zaméstnanci viici spolecnosti a jejich

setrvani v ni.

Soucasna podoba hodnoceni externi vzdélavaci akce

vypada tak, Ze ji po skonCeni vzdé€lavaci akce provede sam tucastnik. Cilem tohoto
hodnoceni je zvySeni kvality vzdélavani prostiednictvim ziskani zpétné vazby, ktera
smétuje k napravé piipadnych zjisténych nedostatki. '™

Komentaf: Cil tohoto hodnoceni je nastaven spravné, aby ho vSak bylo mozné v plném
rozsahu naplnit, je tfeba vytvofit/upravit stavajici hodnotici formulare, tak aby

obsahovaly firmou urcena kritéria, ktera je tfeba ucastnikem vzdélavaci akce sledovat.

Stejna doporuceni, ktera jsem uvedla u hodnoceni externich vzdélavacich akei, navrhuji

1 pro vzdélavaci akce interni a pro hodnoceni dodavatele vzdélavani.

Hodnoceni efektivity vzdélavani nyni ve spole¢nosti

provadi ekonom ve spoluprdci s referentem vzdéldvani a personalnim manazerem.
Cilem tohoto hodnoceni je posouzeni ndvratnosti investic do vzdélavani.

Komentéi: Ekonomické kalkulace je pro spolecnost jist¢ hlavnim ukazatelem efektivity
vzdélavani. Nemélo by vSak byt hlavnim kritériem pro hodnoceni celkové efektivity
vzdélavani ve spoleCnosti. Je tieba urcit i1 jind kritéria, ktera poukazuji na vliv
hodnoceni na celkovy vykon zaméstnancli a tim i prosperitu, produktivitu spolecnosti.
Je tfeba vyuzivat i jinych prostfedkd hodnoceni, napiiklad 360° zpétné vazby a klast

diiraz na hodnotu rozhovoru feditele useku se zaméstnancem pii roénim hodnoceni.

192 Srov.: Smérnice vzdélavani QS0507 verze 2 s platnosti od 1.9.2009.
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9. Shrnuti dil¢ich doporuéeni rozvoje a inovaci systému vzdélavani

Jelikoz jsem doporuceni k rozvoji a inovacim v predchozi kapitole zminila mnoho, nize

uvadim jejich souhrnny ptehled:

*

14
¢
14

zapojit vzdélavani do pracovniho Casu zaméstnanci;

zaméfit se na zapojeni zaméstnanct do planovani jejich vzdélavani a rozvoje;
pravidelné se zaméfovat na potfeby zaméstnanctl a spolecnosti;

udrzovani a rozvijeni podpory zaméstnanci vedenim spolecnosti, napiiklad
vhodnym sladénim vSech typl probihajicich Skoleni (viz nize zminény model
70-20-10);

pfijmout myslenku systematického a kontinudlniho vzdélavani za svou;

hodnoceni piinosu vzdélavani pro spole¢nost nezuzovat pouze na finanéni stranku
véci;

vytvotit/upravit stavajici hodnotici formulare (formulafe urcené pro zpétnou vazbu
tykajici se konkrétniho Skoleni ¢i dodavatelské spolecnosti) tak, aby obsahovaly
firmou urcenad kritéria, ktera je tfeba tiCastnikem vzd¢lavaci akce sledovat. Zaméfit
se na kazdoro¢ni hodnoceni zaméstnanci také jako na podklad pro identifikaci
potieb vzdélavani;

investovat do nakupu odborné literatury a spravy vlastni IT knihovny. Vytvofeni
virtudlni knihovny na uklddani uzitecnych ¢lankli z oboru, které by naptiklad na
vnitini sit’ (intranet) mohli vkladat sami zaméstnanci. Propojeni odborné knihovny
spole¢nosti s odbornou knihovnou MVSO a jinych univerzitnich i neuniverzitnich
subjekti, zabyvajicich se I'T problematikou;

vysokd mira sebevzdélavani ve spolecnosti odpovida modernimu konceptu ucici se
organizace. Je tfeba vSak Cas vénovany sebevzdélavani zhodnotit ze strany
spole¢nosti, napiiklad ve formé benefitl, rozvojovych Skoleni, teambuildingovych,
neformalnich aktivit apod.;

teambuildingové, mezitisekové outdoorové €i jiné rozvojové a interatktivni aktivity
(360° zpétnd vazba, mentoring, koucink) zafadit také z divodu tzké souvislosti
systému vzdélavani a systému motivace, jejichz propojeni je nutnosti. Zafazeni
téchto aktivit doporucuji také z divodu neformélniho charakteri vztahi na
pracovisti. Tyto aktivity opakovat v pravidelnych intervalech (napf. jednou za tfi

roky);
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vychazet ztéch pozadavkii zaméstnanci spolecnosti, které jsou v souladu s cili
organizace. Vzd¢lavani tedy ma vychédzet zpodnikovych cilli a organizacni
strategie;

zalozit systém vzdélavani predev§im ale nejenom na odborném vzdélavani. Pro
fungujici systém vzdélavani je vSak dualezit¢ sladéni vSech slozek a typt
probihajicich Skoleni, naptiklad v poméru 70-20-10 (70 % odbornd a zikonna
Skoleni, 20 % profesné orientovana rozvojova skoleni, 10 % osobnostné rozvojova
Skoleni);

definovat prostor na Skoleni, tzn. vyhradit vice ¢asu na Skoleni;

zajistit kontinualnost Skoleni (zahrnou Skoleni do pracovni doby, zhodnotit
sebevzdelavani mimo pracovni dobu, vyjadfit, co 1ze skolit a co ne, také viz vyse);
zajistit systému vzdélavani optimalizaci, organizaci, nadhled a prevence;

vést pfehlednou administraci — evidenci vzdélavani ve spolec¢nost;

vyclenéni osobu — referenta vzdélavani, ktery by mél spravu systému, rozvoj a
inovace systému vzdélavani jako hlavni pracovni napli;

doporucuji zaméfit se na hodnoceni dodavatelskych vzdélavacich spolecnosti, ale 1
na hodnoceni jednotlivych (externich i internich) lektord. Hodnoceni vzdélavani
zaméstnancli obecné by mélo probihat na vSech trovnich (reakce, uceni, chovani i
vysledkll). Toto hodnoceni by mélo probihat také na urovni hodnoceni ucastniky
Skoleni ale 1 hodnoceni nezavislymi agenturami na hodnoceni certifikaci a akreditaci
vzdélavacich spolecnosti;

udrzovat soucasné kontakty s dodavatelskymi spolecnostmi, navazat nové kontakty
u spole¢nosti s dobrymi referencemi, vyskolit na potfebné oblasti vlastni lektory;
doporucuji vyskolit mentory, proSkolit osoby specidlné na tyto aktivity a pak také
manazery, vedouci jednotlivych usekii v metodach koucinku ¢i mentoringu, aby
Iépe dokazali vyuzit potencial svych zaméstnancl, predevSim pak to, co se
zamestnanci naucili sebevzdélavanim);

podpoftit tzv. Skoleni na pracovnim mist¢;

zachovat stavajici funkce vzdélavani a dale je rozvijet, naptiklad za pomoci vyuziti

novych, specifickych zptisobt vzdélavani.

Vyse uvedend dil¢i doporuceni mohou byt podkladem pro vytvofeni nového,

moderniho a efektivniho systému vzdélavani. Cilem této diplomové prace vSak bylo
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zjistit jaky je stav souCasného systému vzdélavani a na zdklad¢ identifikace potieb
vzdélavani ur¢it moznosti rozvoje ¢i inovace tohoto vzdélavani ve spole¢nosti. Dilci
doporuceni, kterd jsem na zdklad€ hypotéz ¢i obsahové analyzy internich dokumentt
vytvofila, k tomuto rozvoji ¢i inovacim systému vzdélavani ve spolecnosti

TESCO SW a. s. napomahaji.

Hlavnimi, a pro fungovani systému vzdélavani ve spole¢nosti kli¢ovymi, tikoly jsou:

e vytvofit jasnou koncepci vzdélavani,

e pravideln¢ opakovat faze noveé vytvoieného cyklu vzdelavani,

e urcit osobu, ktera bude dlouhodobé pln¢ zodpovédna za vzdélavani ve spolecnosti a

bude tuto ¢innost mit jako hlavni pracovni napln.

Az budou tyto hlavni tkoly splnény, bude potom mozno realizovat v§echna vyse

uvedena doporuceni.

Aby tedy bylo mozné systematicky planovat koho a jakym zpiisobem vyskolit,
musi byt presné specifikovano, co vSe je pro dané pracovni misto zapotiebi a co
konkrétni pracovnik ve skute¢nosti umi (diiraz na individuélni planovani). Systematicky
pristup ke vzdélavani ale touto definici pozadavkii nekonc¢i. Zahrnuje cely proces — od
planovéani rozvoje pracovnikli pies nové metody vzdélavani az po kontroly

dosahovanych vysledki & finanénich nakladi.'”

193 Srov.: VITOUS, O. Vzdélavani ICT profesionalt. Andragogika, 2008, &. 3, s. 16.
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Zavér

Cilem této diplomové prace byla predevSim analyza soucasného stavu systému
vzdelavani ve spole¢nosti TESCO SW a. s. (zabyvajici se vyvojem, implementaci a
spravou podnikovych software) a identifikace moznosti rozvoje ¢i inovaci tohoto
systému. Praci jsem rozdélila do dvou casti, na Cast teoretickou, ktera shrnuje poznatky
z oblasti vzdélavani dospélych, firemniho vzdélavani a systematického vzdélavani jako
takového. Pro lepsi pochopeni celého kontextu problematiky byly do diplomové prace
zatazeny kapitoly tykajici se specifik vzdélavani IT a technickych pracovniki.

Druhou c¢ast diplomové prace tvoii predevSim praktické provedeni analyzy
soucasné¢ho stavu systému vzdélavani a identifikace novych vzdélavacich potieb ve
spolecnosti. Soucésti prace je také kapitola, zabyvajici se popisem firmy a jejiho
prostiedi a objasiiujici napt. vybér typt Skoleni, ptistup ke vzdélavani ve spolecnosti aj.
Kapitola vénujici se popisu systému vzdélavani v jeho soucasné podob¢ je diilezita pro
zdivodnéni analyzy tohoto systému. V posledni kapitole jsou pro lepsi piehlednost
shrnuta vSechna doporuceni navrhovana s ohledem na zjisténi jednotlivych hypotéz
formulovanych v procesu identifikace vzdélavacich potieb spolecnosti.

Analyza vzdélavacich potfeb nezahrnuje predvyzkumnou cast, kterou z davodu
omezenych pravomoci, ochoty spole¢nosti a omezené¢ho casu fediteld usekl i
zaméstnancll nebylo mozné provést. Dale pak finan¢ni rozpocet na vyzkum (analyzu)
také neni soucasti prace, jelikoz s teditele jednotlivych tsekli jsem hovofila sama a
zaméstnancim byl dotaznik rozeslan prostfednictvim elektronické posty. Do diplomové
prace jsem také nezatadila vSechny hypotézy, které se ptimo nevztahovaly k analyze
systému vzdélavani a identifikaci jeho rozvoje. Tykalo se to zejména hypotéz
vztahujicich se k vékové struktufe zaméstnancii, rozmisténi zaméstnanct ve spole¢nosti
¢1 dobé, po kterou zaméstnanci pro firmu pracuji. ZjiSténi téchto hypotéz mecla
pfedevsim informativni a dokreslujici charakter, ktery je kratce shrnut v kapitole sedmé
jako soucast interpretace identifikace vzdélavacich potieb.

Cil prace byl naplnén v plném rozsahu, analyzy prob¢hly v obou planovanych
fazich, vstficnost feditelti tseka (se kterymi jsem hovofila osobné) a zaméstnancu
(kterym byl identifikacni dotaznik rozeslan pomoci elektronické posty) byla prekvapive
vysokd. Jednotliva zjiSténi z hypotéz vyzkumu jsem vztdhla pfimo k podminkdm
spole¢nosti samotné (co by dané zjisténi mohlo pro firmu znamenat). K témto zjisténim

jsem také navrhla moznosti feSeni té€chto problémut vzdélavanim nebo teorii vzdélavani.
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Ze vsech zjisténi vyplyva, Ze systém vzdélavani v soucasné podob¢ nema zadné zasadni
nedostatky a potencial rozvoje ¢i jeho inovaci ve spolecnosti existuje. Doporuceni se
tykaji vSech oblasti systému vzdélavani, od podoby cyklicky se opakujici faze
identifikace potieb, ptes pldnovani vzdélavani po hodnoceni vzdélavani. Navrhy se ale
také tykaji pfimo jednotlivych Skoleni ¢i oblasti vzdélavani, na které by se spole¢nost
mohla zaméfit.

Piijjemnym a pro systém vzdélavani klicovym bylo zjiSténi, ze téméf 91% z téch
zaméstnancli spole¢nosti, ktefi vyplnili a odevzdali dotazniky, méd zijem se dale
vzdelavat. Navratnost dotaznikli od zaméstnanct byla 53 %, tedy pomérné vysoka, ale
bohuzel se mi nepodafilo zjistit, pro¢ druha témét polovina zaméstnanct dotazniky
neodevzdala. Neméla jsem ani pfimé néstroje na vymahdni téchto dotaznika, jelikoz
vyplnéné formulare zaméstnanci zasilali nejprve reference vzdélavani a potom mné.
Dalsim velmi zajimavym a ve spole¢nosti pomérné rozsitenym prvkem vzdélavani byla
vysokd mira sebevzdélavani zaméstnanct. S témito zjisténimi se da jisté pracovat tak,
aby mohl vzniknout moderni a efektivni systém vzdélavani.

Uskalim pii tvorb& diplomové prace pro mne bylo to, Ze se za dobu spoluprace
nékolikrat vystiidaly osoby za vzdélavani ve spolecnosti zodpovédné. V soucasné dobé
(od 1.1. 2010) ma vzdelavani na starosti nova manazerka, kterd také spravuje dotacni
projekt EU, zaméfeny na specifické vzdélavani zaméstnancu a také pitimo na vytvoieni
nového moderniho a efektivniho, komplexniho systému vzdelavani spolecnosti
("Komsys”). Mozna se tak nyni otevird prostor pro vyuziti v této diplomové praci
navrzenych doporuceni. Zasadnim krokem k tomuto vyuziti zjisténi ovsem bude nejprve
vytvoieni jasné koncepce vzd€lavani, coz je nyni hlavnim ukolem manazerky

vzdélavani.
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Prilohy
Priloha €. 1 Dotaznik pro Feditele

1. V €em podle Vas spociva uloha vzdélavani na Vasem tseku?

Vzdélavani je soucasti kariérového planu zaméstnanct ano - ne
je soucasti balicku zaméstnaneckych vyhod/benefitt ano - ne
je nastrojem motivace zamestnancl ano - ne

2. Jakou dalsi roli by mélo vzdélavani na VaSem tseku hrat?

3. Jakou podobu mé vzdélavani na Vasem tseku
a) interni
jakou ma v tomto ptipadé podobu?

b) externi
jako podobu ma v tomto piipade€? Jak probiha?

4. Nyni budu jmenovat jednotlivé typy Skoleni. U kazdého mi prosim feknéte, jestli u
Vs na useku tento typ Skoleni probihd nebo ne, jakou ma podobu. Jmenujte konkrétni
Skoleni, které by do n¢j spadalo.
Formy vzdélavani:

a) odborna skoleni

b) rozvojova skoleni

c¢) zakonna

d) jazykova

e) jiny typ

5. Nyni Vam vyjmenuji nékolik typt forem vzdélavani. Opét Vas prosim, sdélte mi,
kterd forma na VaSem useku probihd, vybrali byste konkrétni Skoleni jako reprezentanta
této skupiny?

a) “klasicka” frontalni vyuka = lektor—publikum

b) e-learningova forma

c) interaktivni forma vzdélavani (workshop, diskuse)

d) projektova forma vzdélavani (napt. tematicky zamefeny workshop)

e) teambuildingové a outdoorové aktivity

f) zazitkové vzdelavani (simulace, ptipadové studie)

g) mentoring (usmériiovani vykonu internim zaméstnancem)

h) koucovani (soustavné podnécovani a smérovani Skoleného)

1) sebevzdélavani

j) jina forma (napiste):

6. Pomdha vzdélavani zaméstnancli na VaSem useku k napliiovéni cild, které jste si
stanovil/a?



6a) Pokud ano, jakym zptsobem?

6b) Pokud ne, zeptam se Vas na dalsi otazku.

7. Co by podle Vas vzdélavani pomohlo, aby jesté Iépe ptispivalo k dosahovani cili,
které si stanovilo Vase oddéleni? Co by se mélo upravit, pfipadné zménit ¢i doplnit?

8. Kdybyste mél/a zhodnotit probéhlé skoleni za uplynuly rok, které byste oznacil/a za

opravdu povedené a proc?

9. Které¢ byste naopak vybral/a jako nejhorsi a za jakého diivodu?

10. Jaké dalsi znalosti ¢i dovednosti, kompetence by Vasi zaméstnanci méli mit pro
uspésny vykon své profese?

11. Je podle Vas dulezity pro vykon profese osobnostni rozvoj Vasich zaméstnanct?

12. Pokud ano — existuji ve spole¢nosti nastroje v soucasné dobé, které by k takovému
rozvoji ptispivaly?

13. Napada Vas n¢jaké skoleni, které by k rozvoji zaméstnancti mohlo vést?

14. Pokud podle Vs neni osobnostni rozvoj zaméstnancl pro vykon jejich profese
dilezity, z jakého divodu si to myslite?



Ptiloha €. 2 Dotaznik pro zaméstnance

Vazena pani, Vazeny pane,

po domluvé s managementem Vasi spolecnosti se na Vas obracim s prosbou o laskavé
vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je zameéren na analyzu vzdeéldavacich potieb ve
spolecnosti TESCO SW a. s. Zkuste se prosim zamyslet a pomoci tak zhodnotit soucasny
zpiisob Vaseho vzdélavani  poskytovaného Vam spolecnosti. Pomozte také nalézt
moznosti, jak soucasny systéem vzdélavani ve firmé rozvijet a inovovat. Vase odpovédi
mi budou velmi cennym podkladem pro tzv. identifikaci potreb, na jejimz zdkladé
navrhnu veSeni systéemu vzdélavani u Vas ve spolecnosti. Tomuto dotazniku jiz
predchazely osobni schiizky s vedoucimi vSech usekii, kteri mi sdélili své ndavrhy a své
pripominky a kteri jsou zapojeni i do tohoto dotazovani. Vysledky z prizkumu budou
sdeleny tretim osobam pouze jako souhrn dat viech dotazniki. Za Vasi ochotu a cas
veénovany vyplnéni dotazniku predem velice dékuyji.

Bc.Miroslava Sedlackova

Popis dotazniku a ndvod na jeho vyplnéni

o dotaznik obsahuje 16 dilezitych otazek, tykajicich se zhodnoceni soucasného
stavu systému vzdélavani ve Vasi spoleCnosti, dale pak jsou v ném obsaZeny
otazky, které se tykaji VaSich predstav o svém dalSim vzdé€lavani, prosim Vas o
jejich peclivé vyplnéni,

o posledni soubor otazek (4) slouzi pro moji orientaci a prehled, jak si systém
vzdelavani stoji, na kterém useku firmy a podd mi informace o struktuie Vas
zaméstnanct spole¢nosti TESCO SW a. s.,

o dotaznik obsahuje nékolik typi otazek, u vétSiny otdzek je v zavorce mala
napovéda, jak postupovat, prosim fid’te se timto stru¢nym navodem,

o kdyby Vam n¢kterd otdzka chybéla, pokud byste chtéli cokoli k dotazniku dodat,
vyuzijte prosim volny prostor v této tvodni Casti dotazniku a napiSte mi svoje
pfipominky, budou pro mne zpétnou vazbou,

o své odpovédi piSte rovnou do formulare (staci, kdyz svoji odpovéd’ barevné
zvyraznite anebo zaSkrtnete pomoci nastroje ¢ara na panelu nastroju v aplikaci
MS WORD)

o Casova dotace na vyplnéni dotazniku je cca 20 minut.



Nazev useku, kde pracujete:

1. Mate z4ajem rozvijet své znalosti a dovednosti a zacastiiovat se vzdélavacich aktivit,
pokud je firma nabizi?

O ano, velmi to uvitam

O spise ano

O spise ne

O ne

2. Bylo Vam ze strany vedeni spole¢nosti sdéleno, ze je Vase osobni iniciativa v rozvoji
Vasich znalosti a dovednosti zadana?
O ano

O ne
U ne pfimo, ale citim, ze je to dulezité

3. Stalo se uz n€kdy, Ze jste navrhoval/a n¢jaké Skoleni, které se nakonec nerealizovalo?
O ano

U ne

- v pripad¢ kladné odpovédi pokracujte otazkou €. 4

- v ptipadé negativni odpovédi pokracujte otazkou ¢.6

4. Pokud jste v piedchozi otazce odpovédél/a ano, byl Vam sdé€len diivod, pro ktery se
Skoleni nezaradilo do Vaseho vzdélavaciho programu?

O ano

U ne

- v pripad¢ kladné odpovédi pokracujte otazkou €. 5

- v ptipadé negativni odpovédi pokracujte otazkou ¢.6

5. Co bylo nejcastéjsi pricinou nezatfazeni Skoleni do VasSeho vzdélavaciho programu?
(mlzete napsat i vice pricin)

6. Zkuste odhadnout, kolik procent z nové€ ziskanych znalosti a dovednosti, které jste
ziskal/a na Skolenich, jste opravdu uplatnil/a ve své praxi (pii vykonu svého povolani)?

7. Které z Vami absolvovanych §koleni byste oznacil/a za opravdu povedené? (mtizete
uvést i vice Skoleni)

8. Z jakého dlivodu jej za takové oznacujete?



9. Kter¢ skoleni byste naopak oznacil/a za naprosto nepovedené?

10. Kde myslite, ze doslo k chybé?

11. Mnozstvi absolvovanych kurzi, kterych se béhem kalendarniho roku ztc¢astnite je
podle Vas:

zcela nadbytecné

spiSe nadbytecné

odpovidajici

spiSe nedostatecné

zcela nedostatecné

o000

12. Co Vam ve Vasem vzdé¢lavacim programu chybi? Sefad’te uvedené od

vvvvvv

13. Existuji ve firmé¢ néjaké prekazky, které brani Vasemu profesnimu rozvoji, jak si jej
Vy sam/sama ptedstavujete?

O ano

U ne

- v pripad¢ kladné odpovédi pokracujte otazkou €. 14

- v ptipad¢ negativni odpovéedi pokracujte otazkou €. 15

14. Prosim uved’te, které z nasledujicich pfekazek brani v rozvoji Vasi profesni
kvalifikace. Pokuste se je setadit podle jejich dulezitosti od 1 do 5 (kde 1 je nejméné
vyznamné a 5 nejvice vyznamné).

nedostatek Casu, ktery je na vzdélavani vyhrazen

omezeny rozpocet spolecnosti na vzdélavaci aktivity

nedostate¢na informovanost o mozZnosti vzdélavani

omezena podpora (nefinanéni) vzdélavacich aktivit ze strany vzdélavatele

ooooog

15. Vzdélavate se sam/sama ze své osobni iniciativy? (nejen v oblasti odborného
Skoleni, ale v oblastech s Vasi praci pfimo 1 neptimo souvisejicich)

O ano

U ne

16. Pokud jste v pfedchozi otdzce odpovédél/a ano, napiste prosim v jakych oblastech a
jakou formou se vzd¢lavate?

10



Ted uz jen nékolik obecnych otazek nakonec pro lepsi zpracovavani dotaznikti (prosim
Vs o jejich pravdivé vyplnéni):

1. Vék

a 20-25
Q 26-35
a 3645
O 46-55
a 56-65
O 65 avice
2. Pohlavi
O Zena

0 muz

3. Nejvyssi dosazené vzdélani
O stiedni
- vyuéni list
- gymnazium
- sttedni odborna skole, prosim uved’te pfesné obor

Q vyssi odborné
- ekonomické
- pravni
- jiné, prosim upresnete..........cceveervveenverieenueenns
O vysokoskolské
- technické
- ekonomické
- pravni
- JINE, Prosim UPTeSNELe.....cccuvrervureerreeeeieeerreeeiveeeas

4. Jaké dalsi dtlezité certifikaty ¢i osvéd€eni o dalSim vzdelavani mate?

5. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti TESCO SW. a. s.
O 1-51et

O 5-10 let

Q 10-15let

O vice nez 15 let

6. Jak dlouho pracujete na své soucasné pozici?
O 1-3 roky

O 3-6let

Q 6 avice let

7. Uved'te prosim Vasi souc¢asnou pozici:

11



Piiloha ¢ 3 Organizaéni struktura spoleénosti TESCO SW a. s.'”

Valna hromada

Akcionaii

akcionart
Spravni
organy Dozoréi rada
Pfedstavenstvo
Bezpecénostni feditel
Vedeni Generalni feditel L
aooleiaess __| Sekretariat GR
N . , . Personalistika a
Predstavitel vedeni pro jakost | udelavani
Metodika a normy
Usek
Y — | Kontrola a audit
|
, . . Ekonomika
Obchod ITI Sprava majetku SSPR ERP Technologi | _
|
N Obchodni
Rizeni Obchodni Obchodni pripady Obchodni | | | Testovani | | [ | )
obchodu pripady pfipady —1 | pripady a tech. Ekonomika
podpora
Marketing a ] ) Dodavky Dodavka . ] . | | Finance
partnefi Systémova L1 fizeni zak. VI’)od’avka SystemOV’e ’
podpora Aplikaéni fizeni z:dk’. || | programovéni
qox Aplikaéni
Aplikaéni SwW SW | | PaM
Obchodni Svsté - SW ] |
ot ad ystemova ..
pripacy integrace - || MSSF ORA - Gestori
Rizeni L SHEI
zakazek 1 Monit —
Aplikaéni | MS
Oddélen podpora Implementace | Benefi Navision
] Ostatni
] . Implementace,
DB podpora Zakaznicka zékaznicka
p OdeI'a podpora Irnplementace

1* Informace pochazeji z internich materiali spole¢nosti.
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Priloha €. 4 Formulace a operacionalizace pracovnich hypotéz

A) Dotaznik — feditelé jednotlivych tisekt — osobni setkani

e HPI: Predpokladam, Ze soucasny systém vzdélavani ve spolecnosti TESCO SW a.
s. nema zasadni nedostatky. Zdsadni rozuméj primo ohrozujici chod systéemu.
Operacionalizace: Tato hypotéza bude oveéfovana otdzkami €. 1, 3,4, 5, 6, 7, 9, 10, 12,

13.

Pomoci téchto dotaznikovych otazek zjistime jakou roli vzdélavani ve spolecnosti plni
(otazka ¢.1). ===) HP1,: Vzdélavani ve spolecnosti TESCO SW a. s. plni vSechny
uvedené role.

Dale pak zjistuji podobu vzdelavani na jednotlivych usecich, jaké typy Skoleni ve firme
probihaji i jakou formou jsou jednotlivé vzdélavaci akce realizovany (otdzky ¢. 3, 4,
5,). ===) HPI1,: Vzdélavani se ve spolecnosti TESCO SW a. s. realizuje ve vSech
uvedenych typech a formach.

Uvedenymi otazkami Ize také vysledovat, zda a jakym zpiisobem vzdélavani pomaha
naplnovani usekovych a potazmo i organizacnich cilii (otazka ¢.6 a 7).===) HP1s:
Vzdélavani pomaha k napliovani usekovych/ organizacnich cilt. ===) HPl4:
Vzdélavani pomahéd k napliiovani tsekovych/ organizacnich cili nejcastéji z toho
divodu, ze je predpokladem pro vykon povolani. Nejcastéji rozuméj nejpocetnéjsi
odpoved’ z uvedenych. Dozvime se také, jaka Skoleni, jaky typ Skoleni reditelé povazuji
za opravdu povedeny a proc (otazka ¢. 9) a také, jaky typ Skoleni naopak povazuji za
nejméné povedeny a proc¢ (otazka ¢. 10).===) HP1s: Opravdu povedena byla nejcastéji
Skoleni odbornd. Opravdu povedend rozuméj subjektivné vnimand spokojenost se
Skolenim ===) HP1s: Nejcastéjsim diivodem pro spokojenost se Skolenim byla jeho
vysokd pravdépodobnost vyuziti v profesni praxi (Skoleni pro praxi). Nejcastejsi
rozuméj nejpocetnéjsi odpoved’ z uvedenych. ===) HP1;: Nepovedena Skoleni byla
nejcastéji z oblasti soft skills. Nepovedend rozuméj subjektivneé vnimana nespokojenost
se Skolenim. Nejcasteji rozuméj nejpocetnéjsi odpoved z uvedenych. ===) HPls:
Nejcastéjsim diivodem pro nespokojenost se Skolenim byla nedostate¢nd moznost
vyuziti nové nabytych poznatkll v profesni praxi. Nejcastéjsi rozuméj nejpocetnéjsi
odpoved’ z uvedenych. Nedostatecnd rozuméj méné nez 50% vyuZitelnost v profesni
praxi. Toto chdapani nedostatecnosti tazatelem bylo reditelum pri vypliovani dotaznikui
objasnéno. Pomoci téchto dotaznikovych otazek je také mozné urcit, zda reditelé
Jjednotlivych usekit povazuji ¢i nepovazuji za diileZity také osobmnostni rozvoj svych

podrizenych a zda ve firmé jiz existuji nastroje, které by takovyto rozvoj zaméstnancum
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umoziovaly (otdzky ¢ 12,13).===) HP1o: Reditelé jednotlivych usektl osobnostni rozvoj
svych zaméstnanci za dualezity povazuji. Diilezity rozumej vyznamny pro vykon
povolani, vyznamny pro cinnosti vykonavané zaméstnancem ve spolecnosti vcetné
vzdélavani. ===) HP1,o: Nastroje pro osobnostni rozvoj zaméstnancli ve spolecnosti

TESCO SW a. s existuji.

e HP2: Ve spolecnosti existuje potencial rozvoje ¢i inovaci soucasného systému
vzdélavani.

Operacionalizace: Tato hypotéza bude ovétovana otdzkami €. 2, 7, 8, 11, 12, 13, 14, 15.

Pomoci téchto dotaznikovych otdzek budeme moci urcit, jakou jesté dalsi roli by mohlo
vzdelavani ve firmé zastavat (mimo uvedené kategorie), coz mize poskytnout moznost pro
rozvoj stavajiciho nastaveni vzdélavani ve spolecnosti (otdzka ¢.2). Dalsi oblasti, ktera
muze hrat pfi navrhovéani rozvoje ¢i inovaci souc¢asného systému vzdélavani velkou roli je
oblast plnéni tsekovych a potazmo i organiza¢nich cild, proto otdzkou €. 7 budeme
zkoumat, jakym zplUsobem vzdélavani pomahd v dosahovani usekovych/organizac¢nich
cili. Zéasadni pro zjisténi novych potteb vzdelavani je otdzka €. 8, kterd se vztahuje piimo
ke konkrétnim navrhiim, které by k lepSimu dosahovani usekovych/organiza¢nich cilii
mohly pomoci. Stejné tak je stézejni pro problematiku vzd€lavacich potieb otazka €.11,
ktera zjistuje jaké dalsi znalosti, kompetence, schopnosti ¢i dovednosti by méli
zamestnanci jednotlivych Gisekt mit pro uspésny vykon (rozumé¢j takovy vykon, ktery je
v souladu s popisem pracovniho mista, s o¢ekdvanimi vedeni spolecnosti a zaméstnancii
samotnych a ktery ma efekt pfi dosahovani tusekovych i organizacnich cill) své
profese.Zvolenymi otazkami se také dozvime, zda ve firm¢ existuji ndstroje pro osobnostni
rozvoj zaméstnancti useku ¢i jaka Skoleni by feditelé pro takovy rozvoj navrhovali (otazky
¢. 13, 14). Zjistime také, zda je tento osobnostni rozvoj (rozuméj poznani a rozvijeni
osobnostnich charakteristik, vlastnosti a postojit) zaméstnancii pro feditele jednotlivych
usekd dualezity (ot. €. 12, 15).Tyto otdzky jsou z vétsi Casti oteviené, coz znamena, ze je
obtizné¢ predpokladat jednotlivé odpovédi, proto bude feditelim jednotlivych tusekt
ponechan prostor pro vyjadieni a jejich odpovédi budou zahrnuty do moznych rozvojovych
¢1 inovacnich navrhii. Né&které otazky se piekryvaji s otdzkami ovéfujicimi ptfedchozi

pracovni hypotézu. Z toho diivodu se piekryvaji i predpoklady jejich zjisténi.
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B) Dotaznik — zaméstnanci

e HPI: Piedpokladam, ze zaméstnanci maji o vzdélavani, pokud je firma nabizi,
zajem.

Operacionalizace: Hypotéza bude oveéfovana dotaznikovou otazkou ¢.1.

Dana otazka ma za ukol zjisti zdkladni predpoklad pro legitimizaci vzdeldvani ve

spolecnosti a to motivaci ke vzdélavani.

o HP2: Pfedpokladam, ze vzdélavani je podporovano vedenim firmy.

Operacionalizace: Tato hypotéza bude ovéfovana dotaznikovymi otdzkami €. 2, 3, 4, 5.

Tyto otazky zjistuji, zda vedeni spolecnosti dava dostatecné najevo sva ocekavani od
zaméstnancii, co se tyce vzdelavani a sdéleni dileZitosti viastni iniciativy ze strany
zaméstnancii (ot.c¢. 2) ===) HP2,: Zamé&stnanctim byla dulezitost jejich vlastni iniciativy
v otdzce vzdélavani piimo ¢i neptimo sdé€lena. Ddle pak tyto otazky poukazuji na to, do
Jjakeé miry vedent reflektuje navrhy zaméstnancui na vzdelavani. Zjistuji, zda navrhovana
Skoleni byla realizovana (ot.¢.3), nebo zda nebyla a tom pripadé se zajimaji o to, zda
byl nebo nebyl zaméstnanciim sdélen diivod nezarazeni jimi navrhovaného Skoleni a
proc. ===) HP2,: Zaméstnanci navrhovana Skoleni byla vétSinou realizovana. Veétsinou
se v tomto pripadeé rozumi vice nez 50 % kladnych odpovedi. ===) HP25: V ptipadé
nerealizace zaméstnanci navrhovaného Skoleni byl vétSingé sdélen davod této
nerealizace. Veétsinou v tomto pripadé rozuméj vice nez 50 % kladnych odpovédi. ===)
HP24: Nejcastéjsim divodem nerealizace Skoleni byly v tomto ptipadé¢ finanéni ditvody.

Nejcastéjsi rozuméj nejpocetnéjsi odpoved z uvedenych.

e HP3: Vzdélavani je pro zaméstnance ptinosné. Prinosnym rozuméj uziti nove
nabytych znalosti, védomosti, dovednosti atd. v profesni praxi, zaméstnanci jsou se
vzdelavanim spokojeni.

Operacionalizace: Tato hypotéza bude ovétovana dotaznikovymi otazkami €. 6, 7, 8, 9,

10.

Tyto dotaznikové otazky zjistuji, do jaké miry zaméstnanci poznatky ziskané na skoleni
uplatni ve své profesni praxi (ot.c. 6) ===) HP3,: VétSina zamé&stnancl ve své profesni
praxi vyuzije poznatky ziskané na Skolenich alesponl z 50 %. VeétSinou rozuméj vice nez
50% respondentii. Alespon z 50 % rozuméj minimalné 50 %, tzn. 50 % a vice.Otdzky
dale zjistuji, ktera Skoleni byla opravdu povedend ci naopak, ktera byla naprosto

nepovedend. V obou pripadech také zjistuji diuvod spokojenosti ¢i nespokojenosti se
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Skolenimi.(0t.¢.7,8,9,10) ===) HP3,: Za opravdu povedend Skoleni zaméstnanci
nejcastéji uvadéji skoleni odbornd. Opravdu povedend rozuméj, prinosna pro profesni
praxi, dobre zorganizovana po strance technické i personalni. Nejcastéji rozuméj vice
nez 50% odpovedi z oblasti odbornych Skoleni. ===) HP3;: Nejcastéjsim divodem
spokojenosti se Skolenim je vyuzitelnost nabytych poznatkli v profesni praxi (Skoleni
pro praxi). Nejcastéjsi rozuméj nejpocetnéjsi odpovéd’  z uvedenych. ===
HP34:Nepovedena Skoleni byla nejcastéji z oblasti soft skills. Nepovedena rozumeéj
subjektivné vnimana nespokojenost se skolenim. Nejcastéji rozuméj nejpocetnéjsi
odpoved’ z uvedenych. ===) HP3s: Nejcastéj§im divodem pro nespokojenost se
Skolenim byla nedostate¢na moznost vyuziti nové nabytych poznatkli v profesni praxi.
Nejcastejsi rozuméj nejpocetnéjsi odpoved' z uvedenych. Nedostatecnda rozuméj

poznatky nebylo mozné vyuzit v profesni praxi viitbec anebo z méné nez 50 %.

e HP4: Predpokladdm, ze mnozstvi kurzl je podle zaméstnancti spolecnosti TESCO
SW a. s. spiSe nedostatecné.

Operacionalizace: Tato hypotéza bude ovéirovana dotaznikovou otazkou €. 11.

Tato otazka ma za ukol zjistit, jakeé je mnozstvi kurzu, skoleni, které zaméstnanci behem

kalendarniho roku absolvuji.

e HP5: Ve spolecnosti TESCO SW a. s. existuje potencial pro inovaci souc¢asného
systému vzdelavani.

Tato hypotéza bude ovétovana dotaznikovymi otazkami €. 1, 6, 12, 15, 16.

Pro rozvoj ¢i inovaci systému vzdelavani ve spolecnosti TESCO SW a. s. je stézejni
vedet, zda maji zaméstnanci o vzdélavani viibec zajem. Touto problematikou se zabyva
otazka ¢.1. ===) HP5,: Zaméstnanci spolecnosti TESCO SW a. s. o vzdélavani, pokud
je firma nabizi, zajem maji. Potencial pro zménu lze také odvodit z toho, jaky podil
z nove nabytych informaci na skolenich zaméstnanci vyuziji ve své profesni praxi. Toto
resi otazka ¢. 6. ===) HP5,: Zamé&stnanci ve své profesni praxi vyuziji alesponn 50 %
z nov¢ nabytych informaci, znalosti, dovednosti apod. Alespoin 50% rozuméj minimalné
50 %, tj. 50 % a vice.StéZejni otazkou pro identifikaci potieb je také otdzka v dotazniku
¢. 12, ktera se primo dotazuje na konkrétni pozadavky samotnych zaméstnancu. Tato
otazka je oteviend, proto lze tézko predpokladat odpovédi. Zaméstnanciim tak ale bude
umoznéno vyjadrit své pozadavky a v ramci inovaci pak na tyto pozadavky bude bran

ohled. Otazky ¢.15 a 16 se vztahuji k sebevzdélavani jako soucasti systému vzdélavani
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ve spolecnosti. Otazkou je, zda se zaméstnanci spolecnosti sebevzdélavaji, v jakych
oblastech a jakou formou. ===) HP53: Zaméstnanci spole¢nosti se sebevzdélavaji. ===)
HP54: Zaméstnanci spolecnosti se nejvice sebevzdélavaji v oblastech pifimo
souvisejicich s jejich profesi. Nejvice rozuméj nejpocetnejsi odpovédi. ===) HP5s:
Zaméstnanci spolecnosti k sebevzdélavani nejvice vyuzivaji internet. Nejvice rozuméj

nejpocetnéjsi odpoveédi.

e HP6: Ve firmé existuji prekazky ve vzdelavani, které brani profesnimi rozvoji
zaméstnancl v takové podobé, jak by si ho sami ptedstavovali.

Operacionalizace: Tato hypotéza bude ovétovana dotaznikovymi otazkami €. 13, 14.

Moznosti rozvoje ci inovace systéemu vzdelavani mohou byt realizovany také v podobé
odstraneni prekazek, které zaméstnanciim brani v jejich profesnim rozvoji (ot.c. 13).
===) HP6,: Predpokladam, Ze pro vice nez 50% respondentii piekdzky, které brani
v jejich profesnim rozvoji ve firmé existuji. Otazka ¢. 14 se vztahuje ke konkrétnim
prekazkam. ===) HP6,: Predpokladam, ze nejcastéjsi prekazkou v profesnim rozvoji tak
jak si ho sami zamé&stnanci piedstavuji je nedostatek ¢asu, ktery je vzdélavani vyhrazen.

Nejcastejsi rozumej nejpocetnejsi odpovédi.
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