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ABSTRAKT

Tato bakalarska prace se zabyva problematikou podnikového vzdélavani zaméstnanct.
Prace se skladd se ze dvou casti, Casti teoretické a praktické. V teoretické Casti jsou
definovany cile a vyznam podnikového vzdé€lavani, jednotlivé faze systematického cyklu
podnikového vzdélavani, vzdélavaci formy a metody, proces hodnoceni vzdelavani, véetné
charakteristiky a popisu systému vzdélavani ve spole¢nosti On Semiconductor Czech
Republic, s.r.o. Cilem prace je zjistit spokojenost zaméstnancii prumyslového podniku
s poskytovanym vzd€lavanim, jeho kvalitou, realizaci, obsahem, pfinosem a naslednym
vyuZitim v pracovnim procesu. V praktické ¢asti jsou v ramci kvantitativniho vyzkumu
realizovaného formou dotaznikového Setfeni zjisStovany preference vzdélavacich metod,
spokojenost s realizaci dosavadniho systému vzdélavani. V zéavislosti na predem stanove-
nych kritériich, jakymi jsou, délka zamé&stnani, pohlavi a dosazené vzdé€lani jsou zkoumany
také piipadné rozdily v hodnoceni vzdélavani.

Kli¢ova slova: podnikové vzdélavani, systematicky cyklus podnikového vzdélavani,
trénink, zacvik, evaluace vzdélavani

ABSTRACT

This bachelor thesis is about problematics of company employees education. Thesis

consists of two parts, theoretical part and practical part.

There are defined targets and meanings of company education, individual phase of
systematic cycle of company education, learning forms and methods, process evaluation of
education including characteristics and describe of educations system in company On
Semiconductor Czech Republic, s.r.0. in theoretical part. Target of the bachelor thesis is to
find out satisfaction of industry company employees with provided education, its quality,
realization, benefit and follow-up use in working process. In practical part are within
quantitative research realized by questionnaire survey detected preferences of education
methods, satisfaction with realization of existing education system. Depending on
predetermined criteria, such aslength ofthe employment, sex and educational

attainment are also investigated differences in evaluation of education.

Key words: company education, systematic cycle of company education, training,

evaluation of education.
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UvoD

Nase spolecnost se dynamicky méni a musi neustale reagovat na soucasnou globalizaci,
rychly rozvoj techniky, technologii, technologickych procesi a ménici se styl prace.
Z téchto davodii nestati mit pouze znalosti a dovednosti ziskané prostfednictvim
pocatecniho vzdélavani, ale je daleko vice nez v minulosti nutné, neustale své znalosti
a dovednosti rozsifovat a prohlubovat v ramci dalSiho profesniho vzdélavani, do n¢hoz

patii i podnikové vzdélavani zaméstnancti.

Fenomén, jakym podnikové vzdélavani beze sporu je, jiz neni v dneSni dobé neznamym
pojmem a stavd se pro mnoho organizaci prostiedkem a nastrojem pro zajiSténi
konkurenceschopnosti v trznim prostiedi. Organizace, které si tuto skute¢nost uvédomuyji,
investuji do vzdélavani svych zaméstnancl, protoze pravé zameéstnanci, jakozto nositelé
lidského kapitalu, predstavuji nejdilezitéjsi zdroj, ktery svym potencidlem miize
organizaci pomoci dosdhnout stanovenych cili. Pokud se firma, podnik ¢i organizace
rozhodne investovat do vzdélavani svych zaméstnancd, je tato cCinnost spojena
s vynalozenim nemalych finan¢nich nakladii. Z tohoto diivodu je dlilezité vénovat procesu
vzdélavani velkou pozornost. Takové vzdélavani by mélo odrdzet nejen efektivitu
ekonomickou, ale 1 efektivitu andragogickou. Podnikovym vzdélavanim nedochazi pouze
k jednostrannému ptfinosu pro zaméstnavatele, ale 1 pro samotné zaméstnance, kteti si
vzdélavanim zvysuji svoji kvalifikaci a hodnotu na trhu prace. Vzdélavani by nemélo byt
zam&fené pouze na vyS$i pozice v organizaci, ale je dulezité, aby probihalo u vSech
zaméstnancl, na vSech trovnich v organizacni struktuie. Zda se tomu tak déje a v jakém
rozsahu a kvalité, bylo divodem pro vypracovani této bakalaiské prace, jejichz cilem je
vyhodnotit spokojenost s poskytovanym vzdélavanim pohledem zaméstnancd, a to
u pifimych vyrobnich pracovniki, ktefi bezprosttedné ovliviiuji jakost vyroby.

rowr

Na zaklad¢ studia odborné literatury, jsou v uvodu teoretické ¢asti definovany nejen cile
a vyznam podnikového vzdélavani, ale 1 duleZitost lidskych zdrojh. Dale se bude tato Cast
zabyvat metodami a formami vzdélavani, systematickému cyklu podnikového vzdélavani,
kde je z vEtsi Casti vénovana pozornost jednotlivym fazim od identifikace a analyzy, pies
planovani a realizaci aZ po posledni fazi, do které patii evaluace vzdélavani. Evaluaci
vzdélavani se zaobird samostatna kapitola, kde je specifikovan pojem evaluace, pozitiva,
negativa a mozné bariéry spojené s vyhodnocovadnim a také je zde popsan jeden
z nejznaméjSich a v dnesni dobé nejvyuzivangjSich modelt vyhodnocovani - Kirpatrickiv

model. Dalsi kapitola je vénovadna charakteristice a popisu systému vzdélavani
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zamé&stnancl v primyslovém podniku ve spolecnosti On Semiconductor Czech Republic,
s.r.0. V empirické ¢asti je stanoven vyzkumny problém, vyzkumné otazky, hypotézy a cil
vyzkumu. Data ziskand z dotaznikového Setfeni byla analyzovdna pomoci zakladnich
statistickych metod a testu nezavislosti (chi-kvadratu) a nasledné¢ vyhodnocena. Na zakladé

vysledkl je ptedlozen zavér a navrhnuta doporuceni pro praxi.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PODNIKOVE VZDELAVANI

V uvodu této kapitoly se budeme vénovat vymezenim pojmu lidské zdroje a lidsky kapital
a poté si podrobnéji popiSeme podnikové vzdé€lavani a jeho vyznam. Nejprve si,

ale vymezime pojem podnik.

Definovat pojem podnik dle odborné literatury lze rizné. Napiiklad Muzik (1999, s. 66),
ktery podniky popisuje jako ,,...samostatné hospodarici vyrobni, obchodni nebo sluzby
poskytujici jednotky, které rozhoduji na viastni odpovédnost a z vlastni iniciativy a na

¢

zakladé ekonomického zduvodnéni... “.

Podnik je socialni systém, realny utvar seskupeny z osob, které maji ke svému okoli
vytvotené ruznorodé vztahy. Hlavnim ukolem podniku je vyrabét zbozi, poskytovat
sluzby a hlavnim cilem je dosahovat trznich vykona (vynosti), odraZejicich se v zisku.
Socidlni charakter podniku se nachazi ve dvou rovinach - je soucasti spole¢enského
systému, ve které¢ plni dané funkce (vyroba zbozi, poskytovani sluzeb) a také je casti
socialniho systému, nebot’ je tvofen ze skupin osob s rtiznorodymi vztahy, ovliviiované

personalnimi aspekty (napt. kvalifikace) (Muzik, 1999, s. 66 - 67).

Pro spravny chod podniku je v dne$ni dobé dulezité mit dostate¢né¢ kvalifikované

zamestnance, tzv. lidské zdroje.

1.1 Lidsky kapital a rozvoj lidskych zdroji

V souvislosti s podnikem a podnikovym vzdélavanim se Casto setkdvame s pojmy lidsky

kapital, lidské zdroje a lidsky potencial.

Pro flexibilitu a konkurenceschopnost podniku, je tfeba mira znalosti a dovednosti
zam&stnancl. Tato mira se zajiStuje vzdélavanim zaméstnanci v podniku. S timto
organizace, bez kterého by podnik nemohl fungovat. Lidské zdroje, spolecné
s materidlnimi, financnimi a informacnimi zdroji (Koubek, 2001, s. 13 nebo Vodak

a Kucharcikova, 2011, s. 40) - tvoti v kvalitnim propojeni prosperujici podnik.

., ...prval podminkou uspésnosti organizace je uvédomeni si hodnoty a vyznamu lidi,
lidskych zdroju, uvedomeni si, zZe lidé predstavuji nejvetsi bohatstvi organizace a Ze jejich
«

Fizeni rozhoduje o tom, zda organizace uspéje ¢i nikoliv...”, upozorhuje

Koubek (2001, s. 14).
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Lidské zdroje jsou osoby zapojené do pracovniho procesu, tim vytvareji pfidanou hodnotu
a determinuji vyuziti dalSich zdroji v podniku. V rozvinutych trznich podminkéach jsou
nejdrazs§im zdrojem rozhodujicim o mozné konkurenceschopnosti podniku. Tito lidé jsou
vybaveni lidskym kapitdlem — coz znamena ,,...intelektualni, emocni a akcni potencidal,

ktery svou vynalozenou energii propujcuji firme... “ (Bartak, 2007, s. 142).

Pro dlouhodobou uspésnost a atraktivitu podniku je tedy dilezitd kvalita a rozvoj vSech
aspektt lidského kapitalu, které umoznuji napliiovat cile organizace. V takovém piipadé
hovofime o lidském potencidlu, ktery je nutny v podniku dobie zhodnotit a nasledné
dle potteb rozvijet. Tento potencidl muzeme charakterizovat jako soubor dispozic
a predpokladii zaméfenych na takové Cinnosti, které umozni kvantitativné i kvalitativné

rozvijet organizaci kuptedu (Bartonikova, 2010, s. 67).

Pro efektivni fungovani podniku je dulezita rovnovaha tfech prvki, které jsou navzijem
provazané, jsou to - poslani a strategie, organiza¢ni struktura a fizeni lidskych zdroju, které
jsou zaroven funkéni (Armstrong, 1999, s. 167, cit. Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, s. 45).
Aby organizace mohla prosperovat, musi dbat o spravny rozvoj znalosti, schopnosti,
dovednosti, postoju a pracovnich pfedpokladli zaméstnanci. Tuto povinnost ma na starosti
podnikovy management, jehoz hlavni ¢innosti je fizeni lidskych zdroja tak, aby moznosti
tohoto zdroje byly neustdle zvySovany, rozvijeny, zkvalitiovany, a to predevSim

vzdélavanim (Palan, 2002, str. 113).

Rizenim lidskych zdrojii se v podnicich zabyva personalni oddé&leni. Personalistika tvofi tu
organizacni ¢ast podniku, ktera se zaméfuje na Cinnosti tykajici se clovéka v pracovnim
procesu; tj. ziskavani, formovani, fungovani, organizovani, vyuzivani jeho pracovnich
schopnosti a pracovniho chovéni, vztahu k vykonavané préci, vztahu ke spolupracovnikiim

a k podniku a také na jeho personélni a socialni rozvoj (Koubek, 2001, s. 14).

V malych podnicich rozvoj lidskych zdrojli pfevdzn€ zajistuje manaZer, ktery svou
kompetenci ,,nahrazuje* povinnosti persondlniho oddéleni. Ve vétSich organizacich
se bézné setkdvame s personalnim oddélenim, u velkych podnikd je personédlni oddé€leni

dale ¢lenéno. Tradi¢ni model fizeni lidskych zdroji znazoriuje obrazek ¢. 1.
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Obrazek €. 1 - Tradi¢ni model fizeni lidskych zdroji

| personélni Feditel |

Vedouci Utvaru vedoud Utvaru vedouc Gtvaru vedouci Otvaru
mezd personalistiky vzdélavni socialni péce
mzdova
. . PAM
ucetni

(zdroj: Hronik, 2007, s. 26)
Cilem rozvoje lidskych zdrojii je zajiStovat takové prilezitosti, které zefektivni vykon
zaméstnancl. Z hlediska podnikového vzdélavéni, dle Vetesky (2010, s. 148), se miize
ptistupovat k tomuto vykonu za pomoci rovného ptistupu ke vzdélavani a v individualizaci

vzdélavacich aktivit pro dané skupiny zaméstnanci.

Vzdélavani zaméstnancli je nutné zajiStovat tak, aby odpovidaly evropskym normam.
Na tyto skuteénosti poukazuje Brazdova (2011, s. 9): ,, CSN ISO 9001 klade na cely proces
vzdelavani znacné naroky, povazuje jej za jeden z nosnych procesi managementu lidskych
zdroju. Vzdélavani by mélo byt poskytovano vSem zaméstnanciim na zdkladé identifikované
potieby, mélo by podporovat nejen rozvoj kvalifikace zaméstnancii, ale zaroven jejich
postoje a identifikaci s organizacnimi cili. Jednim z duleZitych poZadavku této normy na

proces vzdelavani je také periodické vyhodnocovani efektivity vzdeélavani.

Nyni se budeme vénovat problematice vzdélavani v podniku.

1.2 Podnikové vzdélavani, jeho cile a vyznam

Podnikové vzdélavani se vytvaii dle vnéjsiho prostredi podniku (socidlni a demografické
prostiedi, technologické, ekonomické, legislativné-politické prostiedi, konkurence,
dodavatelé, reguldtory (vlada) ¢i zdkaznici) a dle vnitiniho prostfedi (interni procesy dané
organizace, vcetné jejich podminek a prostfedkii fungovani) daného podniku (Bartonkova,

2010, s. 23 - 27).

Podnikové vzdélavani je souc€asti celoZivotniho uceni, které charakterizujeme jako veskeré
formalni a neformalni ¢innosti spojené s ucenim, za Ucelem dosaZeni lepSich znalosti,

dovednosti a odbornych ptedpokladi. V uzsim kontextu je podnikové vzdélavani vnimano
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jako soucast dalSiho profesniho vzdélavani a je zamétené piedev§im na rozvoj lidskych
zdroji. Umistnéni vzdélavani dospélych v ramci celozivotniho vzd€lavani znazoriuje
obr. ¢. 2. Na obrazku jsou rozliSené tii oblasti dalsiho profesniho vzd€lavani: kvalifikacni

vzdélavani, rekvalifikacni vzdélavani a normativni Skoleni a kurzy.

Obrazek ¢. 2 - Misto vzdélavani v ramci celozivotniho vzdélavani

CELOZIVOTHNI UEENT { WZDELAWVANI)

VZDELAVANI (UCENI)
DOSPELYCH

’_1

DALSI vZDELAVAMNI

WZDELAVANI DETI & MLADEZE

VZDELAVANIT VE SKOLACH

kvalifikace

Prohlubovani

rekvalifikace

Mespecificka

OBCEANSKE ZAIMOVE DALS PROFESMI
VZDELAVANI VZDELAVANI VZDELAVANI
KWVALIFIKACMI REKMALIFIKACNI MORMATIVNI SKOLENI [KURZY)
VZDELAVANI VZDELAVAMI
DwyEovani Specificka (cilena) Odborna zpdsobilost pro

provozovani nékterych Zivnosti

ZvlaEtni cdborna zplsobilost

kvalifikace rekvalifikace

Udriovani kvalifikace Motivaltni kurzy
Odborna zpdsobilost
specializovanych pracovnikd

na Useku bezpefnosti prace a

Obnovovani kvalifikace | Doplikova (rozliZovaci)

Zaskoleni Prohlubovaci kvalifikace |technickych zafizeni
[ vzdélavani urfeneé pravni
Zauteni Rekvalifikatni staie normou)

(zdroj: Palan, 2002, s. 160)

Obecné mizeme fict, Ze podnikové vzdélavani je vzdélavani, které vzdélava zaméestnance
podniku. Podle definice Tureckiové (2009, cit. podle Priicha, 2014, s. 80) je podnikové
vzdélavani ,, ...souhrn vzdélavacich aktivit zajistovanych podnikem se zamerem doplnit

(rozsirit,  prohloubit, zvysit) nebo zmeénit kvalifikacni  strukturu  pracovniki

a odstranit tak rozdil mezi aktualni (subjektivni) kvalifikaci pracovnikii a pozadavky, které

na né klade vykon pracovnich cinnosti (objektivni kvalifikace).

Dle Paléna (2002, s. 157) podnikové vzdélavani obsahuje: vzdélavani v ramci adaptacniho
procesu (orientace), prohlubovani kvalifikace, zvySovani kvalifikace, rekvalifikaci

a vzdélavani manazerd. Orientaci lze charakterizovat jako vzdé¢lavaci aktivitu, kterou



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 17

podnik vyviji v rdmci pfijeti nového pracovnika, s cilem uspésné adaptace na konkrétnim
pracovnim misté. Prohlubovani kvalifikace je aktivita, ve které pokracujeme v odborném
vzdélavani v daném oboru, ve kterém cloveék plisobi na daném pracovnim misté a byva
vyvolana zménami technologickych postupti. ZvySovanim kvalifikace zvySujeme
flexibilitu zaméstnance pro vykon na jinych pracovnich mistech. Rekvalifikaci chapeme
jako proces, pii némz podnik pteskoluje zaméstnance z nepotiebnych pracovnich mist
(povolani) na mista (povolani) potfebna. Vzdélavani manazerti je zamétfeno na celkové
zefektivnéni jejich Cinnosti, osvojeni si novych trendii v oblasti vedeni lidi ¢i rozvoj

specifickych manazerskych schopnosti a dovednosti.

O dulezitosti podnikového vzd€lavani neni pochyb. Mira znalosti a dovednosti
zaméstnancl, jsou v dne$ni dobé jedinym aspektem, ve kterém se jednotlivé podniky
od sebe mohou liSit a prostfednictvim svych zaméstnancii tak mohou podpofit svoji
konkurenceschopnost (Evangelu, Bommela a Juficka, 2013, s. 7). Napiiklad Muzik (2010,
s. 79) poukazuje na to, ze v souvislosti na neustale se ménici podnikatelské prostiedi, prave
podnikové vzdelavani slouzi k soustavnému zvySovani kvalifikaéni trovné pracovnikil

na pozadovany stav.

Pozitivni je myslenka Tureckiové (2006, s. 373 - 374), kterda v Ceské republice vidi
podnikové vzdélavani jako velkou perspektivu do budoucnosti a charakterizuje jej jako
,, ...dynamicky se rozvijejici oblast dalSiho vzdélavani. Tomu také odpovida skutecnost,
Ze mezi poskytovatele tohoto vzdelavani patii celd rFada soukromych, mezindrodnich

¢

i lokalnich vzdélavacich spolecnosti.... "

Cilem podnikového vzd€lavani je pfipravit zaméstnance tak, aby se zvySila jejich
vykonnost, at’ uz kratkodobé nebo dlouhodob¢. Druhym cilem vzd€lavani je dle Hronika

(2007, s. 127) rozvoj zpusobilosti competence i competency.

Prakticky pohled na vyznam podnikového vzdélavani ukazuje Armstrong (2002, s. 491),
ktery vzdélavani, mimo jiné, chipe jako investice do lidi s ocekdvanou navratnosti.
Navratnost je myslena dosazenim jejich lepSich vykonl a také kvalitativnéjs$i vyuzivani

pracovniho potencidlu a schopnosti vzdélavaného zaméstnance.

Pedagogicky pohled Tureckiova (2006, s. 375) déli u podnikového vzdélavani do tii
kategorii cili: cile zaméfené na zmény ve struktufe znalosti, dovednosti a postojl.
Tyto cile déale upfesnuje takto: U znalosti vidi cil v osvojeni a v efektivnim pouzivani

novych znalosti potfebnych ke kompetentnimu vykonu profese, popi. prostiednictvim



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 18

zmén lze pretvaret svou formalni i neformalni kvalifikaci. Dovednosti by zaméstnanciim
mély rozsifit socidlné-psychologické schopnosti (napi. koncep¢ni, manazerské a jiné)
a schopnost vhodné¢ a efektivné kombinovat se stavajicimi dovednostmi a navyky.
U postojovych cila Tureckiova klade diraz na vytvareni a uplatiovani pozitivnich postoji
k praci, k lidem v podniku a také k aktivhimu napomahéni prosazovat tyto postoje
u dalSich ¢lent organizace tak, aby doslo ke zlepSeni etiky jednani u jednotlived, tymi
a tim 1 organizace jako celku. Koubek (Koubek, 1995, cit. podle Bartonkova, 2010,
s. 18 - 19) u podnikového vzdélavani klade dliraz na dosazeni flexibility u zaméstnanci.
Tuto flexibilitu rozliSuje na podélnou nebo-li longitudinalni flexibilitu a pii¢nou,
transverzalni. Podélna je chapana jako ptizplisobeni pracovnich schopnosti zaméstnancii
na zdkladé meénicich se pozadavkii pracovniho mista. Pficnd flexibilita je zvySovani
flexibility a kompetentnosti zaméstnanct tak, aby dokazali zvladnout znalosti a dovednosti

k vykonavani i jinych pracovnich mist.

1.3 Formy podnikového vzdélavani

Bartonikova (2010, s. 149) popisuje formu jako komplex didaktickych a organizac¢nich
opatfeni, jimiz se realizuje vzdélavani v daném cCase, prostoru a ve vymezeném vztahu
k zivym didaktickym prvkim (lektor), a nezivym didaktickym prvkim (pomtcky, popf.
metody). Volba formy podnikového vzdélavani by méla byt totozna s ucelem a cilem
podnikového vzdélavéani, s jeho obsahem a také s dalSimi charakteristickymi prvky,

vyplyvajicimi z povahy vzdélavanych zaméstnancii (Tureckiova, 2004, s. 103).

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 83) poukazuji na to, Zze podnikové vzdélavani mohou
realizovat jak interni vzdé€lavatelé (s moznosti vyuziti vlastnich Skolicich zafizeni),
tak externi vzdélavatelé a v neposledni fadé i1 instituce - a to subjekty vefejné c¢i
podnikatelské. Na zaklad¢ téchto poznatkli Ize formy vzd€lavani rozdélit na interni

a externi vzdélavani tak, jak je znazorniuje nésledujici obrazek.
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Obrazek €. 3 - Formy podnikového vzdélavani podle mista konani

| PODNIKOVE VZDELAVANI |

[ INTERNIVZDELAVAN | [ EXTERNT VZDELAVANT |

V RAMCI MIMO SPECIALIZ.
PRACOVNIHO PRACOVNI SKOLA VZDELAVACT

PROCESU PROCES ZARIZENI

(zdroj: Palan, 2002, s. 66)
Mezi tfi zakladni formy podnikového vzdéladvani, jak specifikuje Tureckiova (2004,
s. 103), patfi: prezencni (indoor a outdoor techniky), distan¢ni (korespondencni forma,

elektronické vzdélavani e-learning) a kombinovana forma.

Prezenéni forma je takova vyuka, kdy se uskutecniuje pfimy osobni kontakt ti¢astnika
s lektorem. Oproti tomu distan¢ni forma vyuky je charakteristickd nepfimym kontaktem
ucastnika s lektorem a je uskuteciovana pomoci pisemného kontaktu, e - learningu,
pocita¢e. Kombinovand forma vyuky je kombinaci osobniho 1 zprostfedkovaného kontaktu

lektora s ucastnikem vzdélavani.

Hronik (2007, s. 128 - 129) u podnikového vzdélavani ¢leni formy podle obsahu
nasledovné. Funkéni vzdélavani zajiStuje, aby pracovnik mohl uspésné vykonavat svou
praci dle predepsanych standardii, tento typ vzdélavani byva predmétem certifikace.
Dopliikkovym funkénim vzd€lavanim se rozumi rozSifujici vzdélavani, ktere je
charakterizovano jako zakazkové feSeni. ManaZerské vzdélavani je zaméfeno na nacvik
tymového feSeni problémi nebo rozvoj dalSich manazerskych zpisobilosti, miize v§ak mit
rozmanité podoby. Uelové vzdélavani je zaméfené prevaznd na rozvoj mékkych
dovednosti. Dale jsou to jazykova vzd€lavani a IT Skoleni. Posledni oblasti je povinné
zakonné Skoleni a je ur¢eno pro vSechny zaméstnance (Bezpecnost a ochrana zdravi pfi

préci, zdravotni Skoleni apod.).

Nasledujici kapitola je vénovana systematickému vzdélavani v podniku.
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2 PRISTUP KE VZDELAVANI V PODNIKU

Uvod této kapitoly budeme vénovat piistupim podnikového vzdélavani s ohledem
na strategii Ci posldni organizace. Poté popiSeme vzdélavaci cyklus podnikového

vzdelavani s tim, ze jednotlivé faze popiseme podrobnéji.

Zakladnim vychodiskem pro systém vzdélavani v podniku je pfistup kazdého podniku
ke vzdelavani. Muzik (2000, s. 82) popisuje tii varianty tohoto piistupu. Prvni varianta
charakterizuje pfistup zaméteny na piijimani pouze kvalifikovanych pracovniki a jejich
vzdélavani je omezeno na minimum. Takovyto pfistup je charakteristicky narocnosti
na ziskavani a vybér pracovnikli. Koubek (2001, s. 243) tuto variantu doporucuje
realizovat v menS$ich podnicich. Druhd varianta je charakterizovand tim, Ze podnik
uskutecniuje realizaci vzdélavani zaméstnancii v ptipad€é akutni potfeby, nebo pokud hrozi
sankce. Vzd¢lavani je oznacovano jako ndhodné, s narazovym charakterem. Tteti varianta
uvadi, ze podnik vénuje vzdélavani zaméstnancli neustalou pozornost a vzdélani je tak

trvalou soucasti podnikovych ¢innosti.

Z andragogického hlediska muzeme fici, ze tfeti popisovand Muzikova varianta je tou
nejvhodnéjsi, nebot” aktualizace znalosti, dovednosti a postojii zaméstnanci je v ¢asové ose

optimalné rozvrZzena.

V soucasné dobé¢ je pomérné Casto skloniovan pojem ,,ucici se organizace a je popisovan
jako komplexni model rozvoje lidi, kdy se zaméstnanci podniku u¢i kontinudlné
a prevazné z vlastnich zkuSenosti. Timto zplsobem takové uceni probiha rychleji nez
vznikajici okolni zmény a podnik tak pomoci uceni svych zaméstnanct vytvari a aplikuje

znalosti v Sirokém méfitku vnitiniho 1 vnéjSiho prostredi (Tureckiova, 2004, s. 89).

Pokud budeme souhrn podnikového vzdélavani povaZovat za subsystém, tak miZzeme fici,
ze do tohoto subsystému se promitaji dal$i subsystémy, od kterych je zavisla existence
a fungovani podniku. Do téchto subsystéma lze zaradit napiiklad pojeti strategie

organizace, poslani organizace, vize organizace apod. (Bartonikova, 2010, s. 108).

Co se tyce velkych podnikii (mezi které patii i spolecnost On Semiconductor Czech
Republic, s.r.0.) mizeme hovoftit v souvislosti se vzdélavanim zaméstnancii o koncepci
podnikového vzdélavani a o systematickém ptistupu k podnikovému vzdélavani. Pod timto
pojmem rozumime konkretizaci strategie vzdélavani v SirSim kontextu, jeho pojetim

a postavenim v organizaci (Bartotikova, 2010, s. 109). Zde je nutné podotknout, Ze existuje
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fada moznosti jak implementovat strategii podnikového vzdélavani — mizeme zde uvést
napiiklad naplanovani dulezitych strategickych aktivit, efektivnéj$i Gipravu organizacni
struktury podniku, realizaci prvkl firemni kultury, které dokazou podporovat zvolenou
strategii a v nemalé mife (pro spolecnost On Semiconductor Czech Republic, s.r.o.
stézejni) vypracovani standardi novych pracovnich postupii, atp. (Bartoiikova, 2010,

5. 70 -71).

2.1 Systematicky cyklus podnikového vzdélavani

Systematické vzdélavani v podniku dle odbornych autordi, napt. Muzik (2000, s. 84),
Vodék a Kucharc¢ikova (2011, s. 82 - 83) nebo Koubek (2001, s. 244 - 245), zachycuje
v podnikové praxi vyhody takového vzdélavani. Piinosem takového vzdélavani je v prvni
fadé¢ formovani podnikové kultury; podpora fidicich nebo rozhodovacich procesii
v organizaci; formovani cili podnikd a jejich naplnéni; zdokonalovani vzd€lavacich
procesti v organizaci; formovani pracovnich schopnosti zaméstnancti dle potfeb podniku;
zvySovani atraktivity podniku na trhu prace a tim snazSi ziskdvani zaméstnanci aj.
Nejedna se veSkery vycet vyhod, ale nesmime opomenout zlepSovani mezilidskych
a pracovnich vztahi nebo zvySovani socialnich jistot zaméstnanci. Nejvétsi vyznam
systematického vzdélavani podnik vidi v uspokojovani potfeb odborné ptipravenych

pracovniki z vlastnich zdroji organizace.

Systematické vzdé€lavani je charakterizovano jako nepfetrZity, neustale se opakujici cyklus,

tvofeny ¢tyfmi fazemi (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, s. 83).

Obrazek €. 4 - Cyklus systematického podnikového vzdélavani

Analyza a
identifikace
vzdélavacich
potieb

Evaluace Planovani
vzdélavani vzdélavani

Realizace
vzdélavani

(zdroj: Bartonkova, 2010, s. 110)
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Koubek (2001, s. 245) upozoriiuje na to, ze systematicky cyklus podnikového vzdélavani
je ovlivnén vytvafenim organizanich a institucionalnich ptfedpokladi vzdélavani

nebo strategii vzdélavani zaméstnanct v podniku.

Systematické vzde€lavani lze charakterizovat jako definovani potieb vzdélavani, poté
nasleduje rozhodovani o vhodné moznosti vzdélavani a druhu vzdélavani s vyuzitim
zkuSenosti vzdélavatelil pii planovani a nésledné realizaci, zakoncené vyhodnocenim vSech
dopadu vzdélavani a jeho efektivity (Armstrong, 2002, s. 496). V nasledujicim textu si tyto

faze popiSeme podrobné;i.

2.2 Analyza a identifikace vzdélavani potieb

Pro maximalni efektivitu podnikového vzdélavani a vyuziti systemati¢nosti vzdélavaciho
procesu je dulezité¢ vénovat se peclivé jednotlivym fazim. Prvni a zaroven klicovou fazi

tohoto cyklu je analyza a identifikace vzdé¢lavacich potieb.

Odborna literatura upozorituje na dulezitost prvniho kroku vzdélavaciho systému, coz je
zjiStovani rozdili mezi tim co mame a tim co je zadouci. V ptipadé takového zjisténi

je dilezité se snazit o odstranéni téchto rozdila (Bartoiikova 2010, s. 110).

., ...analyza potreb vzdélavani spociva ve shromazdovani informaci o soucasném stavu
znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikii, o vykonnosti jednotlivcu, tymii a podniku,
a v porovnani zjisténych udajii s pozadovanou urovni..."“ (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011,

s. 85).

To znamend, ze se zjiStuji a analyzuji potfebnd data o organizaci, o pracovnim misté
a jednotlivych zaméstnancich. V této fazi se prolina podnikové vzdélavani s personalni
¢innosti organizace (Bartonikova, 2010, s. 118), proto je nutné ziskat Uidaje a provést
analyzu z vét§iho mnoZzstvi ziskanych udajli. Pro analyzu provadime sbér dat, ziskanych

ze tiech zdroj:

e Celopodnikové tidaje — tzn. udaje o struktuie podniku a zdrojich atp.

¢ Udaje o pracovnim mist& — tzn. popis a specifikace pracovnich mist, informace o stylu
vedeni, pozadavky manazeri na vzdélavani atp.

e Udaje o pracovnikovi - analyza zdznamii o hodnoceni pracovnika, zdznamii o jeho

kvalifikaci a vzdé€lani, zdznamu z pohovorti atp. (Koubek, 2001, s. 247).
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Jak odborna literatura popisuje, identifikace vzdélavacich potieb probiha ve tfech etapach.
Tzn., ze se jednd o zjiStovani a analyzu potfebnych dat o organizaci, pracovnim misté

a 0 zaméstnancich.

Prvni etapa se zabyva analyzou podnikovych cilti. Analyzovat by se mélo zacit, pokud je to
mozné, co nejvyse v hierarchii dané organizace. Pro maximalni uspéSnost a efektivnost
vzdelavani je dulezité brat v potaz strategii a cile podniku. V nemalé mife je v procesu

identifikace vzdélavacich potieb dulezity ohled k podnikové kulture.

Samotnou analyzou Ukoli se zabyvd druhd etapa. Vcetné ukoll se také analyzuji
schopnosti a dovednosti zaméstnanci ziskdvané z popisu, specifikace a kvalifikace
pracovnich mist. Vysledkem je potfeba vzdélavani. U analyzy potfeb vzdélavani je také
dalezité zkoumat potfeby tymu, nebot nékteré potfeby mohou byt spoleéné pro tym

(Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, s. 90).

Treti a posledni etapa analyzuje samotné zaméstnance, kdy individudlni charakteristiku

porovnavame s pozadavky organizace (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, s. 91).

Aby tato analyza byla efektivni, je podstatné, aby pracovnici byli o této skute¢nosti ptedem
informovani. Pokud by pracovnici o déni a o pfinosu zjiStovani téchto udaji nevédéli,
mohlo by se stat, Ze ziskané udaje by mohly analyzu zkreslovat (Vodak a Kucharc¢ikova,

2011, s. 96).

Pro spravnou analyzu volime vhodné metody a techniky. Volbu techniky zohlediiujeme
dle okolnosti. Musime pfihlizet k tomu, zda analyza slouzi k hodnoceni znalosti,
dovednosti nebo postojli, nebo se jednd o analyzu na Grovni vngjSiho prostiedi, samotné
organizace, pracovnich tymu popf. se jednd o jednotlivce. Pokud se jedna o analyzovani
celopodnikovych udajli, vyuzivame rtizné techniky, napiiklad analyzu podnikovych cili,
analyzu vngj$iho a wvnitiniho prostfedi, benchmarking, dotazniky, popf. lze pracovat
1 s dokumenty. Pro analyzu udajli o pracovnim misté lze pouZzit naptiklad analyzu
problému, personalni audit, denikovou metodu (Casovy snimek dne), brainstorming,
skupinovou poradu apod. V ptipad¢ analyzy tudaji o jednotlivych pracovnicich
a pracovnim vykonu lze pouzit techniku pozorovani, persondlni audit, kariérovy plan,

rozhovor, osobni dokumentaci, testy a zkousky atd. (Bartoiikova, 2010, s. 123 - 124).
Vysledkem vSech ziskanych dat, jejich tfidéni a nasledné analyzovani je zjisténi
vykonnostnich mezery. Tyto mezery je nutné eliminovat, a pokud je to mozné, odstranit

vzdélavanim.
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Analyzou ziskadvame nejen nedostatky feSitelné vzdélavanim, ale i vykonnostni problémy,

které nejsou odstranitelné a fesitelné vzdélavanim (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, s. 85,86).

Na zéklad¢ zjisténych dat a udaju, rozliSujeme dva druhy vzdélavacich potieb. Prvni druh
je reaktivni — na pracovisti je zaznamenan nahly vykonnostni, popt. produkéni pokles,
zpusobeny nedostatkem vzdélavani. Druhy druh je proaktivni — ktery se vztahuje
k podnikové strategii firmy a personalnim planim dle ocekdvaného vyvoje (Bartonkova,

2010, s. 120).

Jiz v prvni fazi vzdélavaciho systému se objevuji prvni prfedbézné navrhy a plany, zacinaji
se formulovat priority vzdélavani, navrhy programii a rozpocet. VSechny ptedlozené
navrhy se postupné upfesnuji a aktualizuji (Koubek, 2001, s. 249). Dle vysledka
a identifikace vzdé¢lavacich potieb jsou zaméstnanci vybirani do vzdélavacich akci

v podniku (Hronik, 2007, s. 142).

Vysledkem z procesu analyzy a identifikace vzdélavacich potieb jsou odpovédi na otazky

koho a co vzdélavat.

2.3 Planovani vzdélavani

Planovani vzdélavani je fazi systému, ktera navazuje na proces analyzy vzdé€lavacich
potieb a vychazi ze zjiSténych dat, popf. na zjiSténé vykonnostni mezery, které lze
vzdélavanim odstranit. Vykonnostni mezery lze dle Prasilové (Prasilova, 2006, s. 76)
charakterizovat jako komplex potfebnych znalosti, dovednosti a postoj, které ma jedinec
ziskat k dosaZzeni takové urovné vykonnosti, jakou pozaduje podnik. Dale Prasilova
dodava, Ze v podnikovém vzdélavani se pro takto uvedenou situaci uziva pojem
vykonnostni cil. Pokud vzdélavanim Ize zjiSténou mezeru odstranit, je tfeba peclivé zvazit

a naplanovat dalsi kroky k realizaci.

Vystupem z prvni faze tj. z identifikace vzdé€lavacich potieb je navrh vzdélavaciho
programu (projektu, planu) (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, s. 96). Program lze chapat jako
vychodisko planovani realizace vzdélavani. Pti planovani vzdelavacich aktivit je tieba brat
v uvahu pét dillezitych krokt (Hronik, 2007, s. 146), a to ,, ...kontext (spolecnost, kulturu,
firmu a jeji strategii), studenty (teorie uceni, styly uceni atd.), lektora a interakci
(didaktika, strategie a taktiky wuceni) téma, obsah a jeho strukturu, prostiedi

(napr. virtualni ¢i outdoorové).... “
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Plany vzdé€lavacich akci jsou rozvijeny a dopliiovany dal§imi informacemi, které by
nasledné¢ mély byt konzultovany s vedoucimi ¢i s manazery. Po odsouhlaseni plant
personalnim odd€élenim a managementem vznikd konecnd podoba rozpoctu a program

vzdélavacich akci.

Plan vzdélavani ve firmé nelze stavét jen na zékladé sumarizace individudlnich
vzdélavacich potieb, ale je také nutné zvazovat vzdélavaci potieby ze SirSitho pohledu,
které by zlepsily kompetence, vykony pracovnich tymit, produktivitu prace a reagovaly by
na probihajici zmény ve wvnéjSim prostiedi 1 ve firm¢ (Silné pracovisté, 2017).
Plan vzdélavani obsahuje veskeré vzdélavaci aktivity firmy, které maji byt uskutecnény
v daném obdobi. Je vytvaren na zaklad¢ zjisténych rozdilli mezi pozadovanou a skute¢nou
vykonnosti zaméstnanct, které je moZzné vzdélavanim odstranit. Jak upozoriuje
Bartonikova (2010, s. 112) nebo Paldn (2002, s. 153), pfi jeho vytvéfeni je nutné také
zohlednovat ptedvidatelné bariéry. Kvalitni vzdélavaci plan by dle Vodaka a Kuchar¢ikové
(2011, s. 97- 98) m¢l obsahovat potiebné informace k danym oblastem - obsah vzd€lavani,
cilovou skupinu, metody a techniky (budeme se zabyvat v dalsi kapitole), vzdélavaci
instituci (realizace internimi nebo externimi odborniky). Déle je dilezité urcit termin
a Casové obdobi (zda se jedna o jednordzovou akci, nebo pljde o souvisly proces
v Casovych intervalech), misto konani (pfimo v podniku nebo mimo podnik).
Dulezité je také stanoveni nakladd a zpisob pro realizaci hodnoceni vzdélavaciho planu.

Nékteré body uvedené Vodékem a Kuchar¢ikovou si dale podrobnéji popiSeme.

Obsah vzdélavani je Gzce spjat s ucebnimi cili. Cil Ize chéapat jako zdkladni kategorii
vzdélavani, uréenou na zdklad¢ stanovenych potteb vzdélavani. Cilem rozumime vSe, co se
maji uréeni zaméstnanci naucit, a to, co ucici se osoby museji byt schopny konat
po absolvovani vzdé€lavaciho programu (Armstrong, 2002, s. 497). Pozor, v téchto

situacich hrozi mozna zdména mezi cilem a zdmérem vzdélavani.

Dané cile dle dimenzi uceni délime na kognitivni (zdokonaleni védomosti), afektivni
(zména postoji a emoce) a psychomotorické (prakticka ¢innost). Nami stanovené cile musi
pfedev§im spliiovat vlastnosti, mezi n¢ fadime komplexnost, konzistentnost,
kontrolovatelnost a pfiméefenost. Pfi formulaci vzdélavacich cilii se doporucuji pravidla,
zminovana napiiklad Bartakem (2007, s. 17) — jednd se o specificnost, méfitelnost,

aktivizaci, realisti¢nost a terminovanost, zndmé¢ také pod zkratkou SMART.
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Ptesnou formulaci ucebnich cilii se usnadiiuje obsah vyuky (vybér uciva), volba formy
vyuky a didaktickych metod, které v konecném disledku ovliviiuji celou organizaci
vzdélavaci akce. Tvorba obsahu se uskuteciiuje na zakladé odhadu potieb a stanovenych
cili s ohledem na specifika podniku. Obsah vzdélavani obsahuje stanoveni studijniho

planu, vzdélavacich osnov a studijnich materialti (Bartonkova, 2010, s. 145).

Utastniky vzd&lavaciho programu prevazné navrhuji nadfizeni a to i v piipadech, kdy
zamestnanci se chtéji ucastnit vzdelavacich aktivit nabizenych organizaci sami. Je ucelné
dodrzovat homogennost cilové skupiny ucastniki, tzn., aby cilova skupina méla piiblizné
stejné funkéni zarazeni, stejnou uroven védomosti a schopnosti (Vodak a Kucharéikova,

2011, 5. 97).

Pii planovani vzdélavani je dilezitd finan¢ni kalkulace, tzn. stanoveni si ndkladui.
Je to presny piehled o nakladovosti vzdélavéani, ktery se doporucuje mit pro kazdou

vzdélavaci akei.

Néklady na vzdélavani délime na naklady fixni a variabilni. Naklady pfimé fixni jsou
naklady na samotny vzdélavaci program, jsou to ndklady na lektory, na realizac¢ni tym,
platba za vyuku uskute¢nénou jinou instituci apod. Naklady variabilni jsou néaklady
na ucastniky vzdélavaci akce. Jsou to ndklady na diety, cestovné, stravovani a ubytovani,
apod. Variabilni ndklady jsou pohyblivé v zavislosti na poctu UcCastnikli, oproti tomu

naklady fixni jsou pevné dané (Bartonikova, 2010, s. 176).

Ve fazi planovani vzdélavani je dilezité zvaZovat, jakym zpiisobem bude uskute¢néné
hodnoceni vzdélavaci akce a jak bude zpétnd vazba preddna. Musime zvazit, které
informace budeme chtit ziskat, jakou kategorii budeme chtit vyhodnocovat a na zakladé

téchto informaci si pfipravit patficné vyhodnocovaci podklady (Armstrong, 2002, s. 524).

vvvvvv

Metodam vzdélavani se vénujeme v nasledujici kapitole.

2.3.1 Metody vzdélavani a jejich klasifikace

vvvvvv

postup k danému vzdélavacimu cili. Tento cil by mél byt splnén s optiméalnim zvladnutim
obsahu a formy. Pfi volb& nejvhodnéjsi metody je dulezité piihlizet ke vSem faktorim,

které mohou nase planovani ovlivnit (viz obrazek €. 5.).
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Obrazek €. 5. - Determinanty pti vybéru vhodné metody vzdélavani

FAKTORY OVLIVRUSICI vOLBU METOD

Cile ufeni . .
= n Lidske faktory
= vedomosti lektofi
+ dovednosti % SRt
« schopnaosti Hea 5,: n ';',
» postoje, hodnoty prostredl
Predmét a cbsah Casové a materidlni faktory
« specificky predmét - 3]+ Ca5
a pozadaviky podniku + finance
- interdisciplimnarn tedkasti = wrdéldvaci zafizeni
v

Principy uceni
motivace

aktivni zapojeni
individualni pristup
Zpetna vazha
prenos poznatkd

o & ¥ 8

(Zdroj. Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 112)

Metody, které jsou na trhu vzdélavani dostupné, se dle Bartonikové (2010, s. 152 - 156),
klasifikuji z rGznych hledisek. Nelze urcit jednotnou klasifikaci metod podnikového
vzdélavani, ale je moZzné pouzit specifickych klasifikacnich metod, které se uvadéji
v odborné literatufe. Nejcastéji se uvadeji metody pasivni, aktivni metody vyuky,
individualni, skupinové metody, metody podle mista vzdélavani, Casového hlediska

vzdélavani apod.

Podle mista vzdélavani Ize rozdélit dle Muzika (2000, s. 91 - 93) na tii zdkladni oblasti:
interni podnikové vzdélavani, vzdélavani na pracovnim misté¢ a externi podnikové
vzdélavani. Armstrong (2002, s. 793 - 806) také charakterizuje déleni podnikového
vzdélavani podle mista realizace vzdélavani - metody vzdélavani pii vykonu prace
na pracovisti, metody vzdélavani jak pii vykonu prace na pracovisti, tak i mimo pracovisté

a metody vzdélavani mimo pracoviste.

Také Koubek (2001, s. 251) rozliSuje metody podle hlediska prostiedi, kde je vzdélavani
uskutecnéné. Dé€li je do dvou skupin — na metody pouZzivané na pracovisti a na metody
uzivané mimo pracovisté. Prvni skupina metod je charakterizovéana spise jako individudlni

pfistup k jednotlivym vzdélavanym pracovnikiim.
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Nyni uvadime alespoin nékteré metody vzd€lavani, které jsou uzivané pii vykonu prace

na pracovisti (on the job), podle Koubka (2001, s. 252 - 254):

e Instruktdz pii vykonu prace - nejcastéjSi metoda. Béhem které zkuSeny zaméstnanec
predvadi pracovni postup a vzdéldvany pracovnik pozorovanim a napodobovanim si
osvojuje tento postup. Palan (2002, s. 86) dodava, Ze tato metoda byva pirevazné
vyuzivana pro nov¢ piichozi pracovniky a je soucasti adaptacniho procesu.

e Counselling (konzultace) je pomérné novou metodou vzdélavani. Probihd formou
konzultace a ovlivilovani a ma za tukol piekonat jednosmérnost vztahu mezi
vzdélavanym a vzdélavatelem, popt. mezi nadiizenym a podtizenym.

e Asistovani — je metoda, kde zkuSeny zaméstnanec pomahd vzdélavanému pracovnikovi,

ktery mu byl ptidé€len s tkoly a vzd€lavany se takto uci novym pracovnim postuptim.

Do druh¢ skupiny metod vzdélavani, tj. vzdélavani mimo pracovisté (off the job), se fadi
vétSinou metody, které se hodi k rozvijeni pracovnich schopnosti skupiny zaméstnanci.
Toto vzdélavani se uskute¢ituje v ucebnach, vyukovych dilnach, vzdélavacich zatizenich

apod. Mezi né fadime dle Koubka naptiklad:

e Vzdélavani pomoci pocitacli (rovnéz e-learning) jedné se o formu individualizovaného
kolektivniho vzd€lavani pomoci pocitacovych technologii. Tato metoda poskytuje
obrovské mnoZstvi informaci pomoci nejmodernéjSich informacnich technologii,
umoziuje simulovat pracovni situace a usnadiiuje uceni pomoci schémat, grafl
nebo obrazkl apod.

e Demonstrovani nebo-li praktické predvedeni =znalosti a dovednosti pomoci
audiovizualni techniky, pocitacti a podobn¢.

e PtednaSka je ,zdkladni a nejcastéjsi vzdélavaci forma zaloZena na monologickych
metodach ze strany lektora® (Paldn, 2002, s. 176). Predava predevSim teoretické
znalosti vétSimu poctu posluchact.

e Workshop je metoda, kterd klade diraz na urcitou cilovou skupinu a na urcity tkol.
Jednd se o pracovni setkani téch pracovnikil, ktefi se vénuji specidlnimu ukolu

¢i problému mimo jejich bézny denni provoz (Muzik, 2010, s. 151 - 152).
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2.4 Realizace vzdélavani

Po dokonceni faze planovani Ize zacit s realizaci konkrétnich vzdélavacich akci, které jsou
v souladu s planem podnikového vzdélavani (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 99).

., ...Realizace je vrcholem cyklu vzdelavani..., “ upozornuje Hronik (2007, s. 161).

Vzdélavaci projekt je spustén pomoci vybranych metod vzdélavani a projekt je béhem
realizace vzdelavani dle potfeb vylepSovan. Realizace neni jen setrvacnosti, se kterou se
pohybujeme z ptedchozich fazi, ale i v této fazi lze vSe planované obohatit (Hronik, 2007,
s. 161). Je dulezit¢ prubézné¢ sledovat dodrzovani planu a vymezit si prostor

na vyhodnocovani celkové urovné a na reakce ucastniki vzdélavani.

Samotnou realizaci vzdélavaci akce ovliviiuje nékolik faktorti (Voddk a Kucharcikova,
2011, s. 99), a tim se mize ménit podoba realizace. Jedna se o cile, program, metody,
motivaci, lektora a samotné ucastniky. Samotnou realizaci podnikového vzdélavani, Ize dle
Hronika (2007, s. 162) popt. jinych autord dé€lit na tfi faze - piipravu, vlastni realizaci

a transfer.

Béhem piipravy je dulezité ptipravit lektora, ucastniky a také organizaci cel¢ vzdélavaci
akce tak, aby planovany vzdélavaci projekt mohl byt uskutecnén. U lektort se preferuje,
aby se zaméfili a soustfedili na obsah a na samotny vzdélavaci proces. U ucastnikli
je dulezité obeznameni s tim, co je ¢eka a predani potfebnych informaci o celé vzdélavaci

akci (harmonogram kurzu, jméno lektora, apod.).

Pti organizaci vzdélavaci akce je zahrnuty okruh Cinnosti, odvijejici se od toho, zda
je vzdelavaci akce realizovana piimo v podniku nebo externé. Jednd se o vybaveni
Skolicich prostor, zajisténi technickych pomtcek, stravovani, ubytovani apod. V piipadé
externiho vzdélavani lze vétSinu organizacnich Cinnosti zajistit prostfednictvim externi

organizace.

Samotna realizace zafina pfichodem lektora na misto a obsahuje nckolik dilé¢ich prvkia
napf. pfedstaveni sebe, zahajeni a seznameni Ucastnikli s programem a jeho cili. Lektor
béhem celé akce monitoruje déni a pribeh vzdelavaci akce. Také je nutné, aby byl
pfipraven na feSeni situaci, které mohou nastat (pfitomnost ruSice, pasivnich ucastnikti

apod.) (Hronik, 2007, s. 170).

V posledni fazi realizace - faze transferu znalosti a dovednosti jsou feSeny aktivity

nasledované po ukonceni vzdélavaci akce.
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Hronik (2007, s. 174) do téchto aktivit fadi: databanku know-how (zaznamenané poznatky
béhem vzdélavaci akce, které mohou byt soucasti zavéreCné zpravy), foto nebo
video-dokumentaci, a na zavér je zde zafazeno zakotveni efektli organizovaného uceni
(motivace lektora ucastniky k vyzkouseni si ziskanych znalosti a dovednosti v praxi, napf.

realizace domaciho tkolu).

Posledni, nedilnou a velmi dilezitou fazi cyklu podnikového vzdé€lavani je hodnoceni
vysledku vzdélavani — evaluace. O evaluaci podnikového vzdélavani bude pojednavat

nasledujici samostatna kapitola bakalaiské prace.
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3 EVALUACE PODNIKOVEHO VZDELAVANI

Obsahem tieti kapitoly je samotna evaluace vzdélavani. PopiSeme si zde pozitiva, negativa
a také bariéry, které mohou byt s hodnocenim spojeny. Na zavér se budeme vénovat

nejznaméj$imu modelu hodnoceni - Kirkpatricktiv model.

Evaluaci lze z pedagogického hlediska chapat jako koncepci, podle které Ize hodnotit
veskeré zrealizované vzdé€lavaci aktivity, za ucelem hodnot tohoto vzd€lavani. Mizeme
tedy konstatovat, ze evaluace je proces, zaméieny na zjiStovani a analyzovani dat

ziskanych zpétnou vazbou z dané vzdélavaci aktivity (Pricha, 1996, s. 10).

Evaluace podnikového vzdélavani se vyskytuje ve tfech rovinach: rovina strategie
vzdélavani, rovina evaluace vzdélavani (faze systematického vzdélavaciho procesu)

a nakonec evaluace vzdélavaci akce (Bartoiikova, 2010, s. 181).

Pro evaluaci strategie vzdélavani se pouzivaji nastroje shodné s jejim planovanim.
Mezi hlavni nastroje monitorovani a vyhodnocovani Bartonikova (2010, s. 77) uvadi, napft.
metodiku fizeni podle kompetenci, proces fizeni pracovniho vykonu, metodiku Balanced
Scorecard, uplatnéni kompetencnich modeld a nastroje méfeni urovné kompetenci, metody
a techniky hodnoceni pracovnik a hodnoceni pracovniho vykonu, uplatnéni metodiky

fizeni podle cilti a nastroj 360° zpétné vazby.

V praktické ¢asti bakalafské prace se zabyvdme hodnocenim vzdélavani ze vzdélavacich
aktivit, s vyhodnocenim dopadt, které lze vyuZit k realizaci dal$iho cyklu podnikového
vzdélavani. Brazdova (2011, s. 9) poukazuje na to, ze ,,...vysledky hodnoceni se mohou
projevit v podobé napravnych opatreni jak v procesu tvorby strategie vzdélavani a rozvoje
pracovniku, tak pri analyze potieb vzdeldvani a konecné i ve fazi viastni realizace vzdéla-

vacich aktivit.... "

Aby evaluace slouzila jako nastroj ke zjistovani kvality ve vzdélavani nebo b&hem
vzdélavani, je dulezité, aby byla provadéna nejen profesiondlné, ale také komplexné.
Vysledkem hodnoceni podnikového vzdélavani jsou odpoveédi na otdzky tykajici
se ucinnosti a efektivnosti procesu vzdélavani. Evaluace 1ze charakterizovat jako pokus
o ziskani zpétné vazby ucinkli daného vzdelavaciho programu a ocenéni tohoto vzdélavani
ve svétle ziskané informace (Armstrong, 2002, s. 524). Samotny zpiisob hodnoceni je
soucasti priprav uskutecniovanych v ptedchozich fazich cyklu podnikového vzdélavani,

pfedevsim v planovani a projektovani.
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Brazdova (2011, s. 26) doporucuje, aby u vzdélavacich aktivit byla hodnotici méteni

pouzita v predstihu s kontrolni skupinou.

Nesmime zapominat, Zze vyhodnocovani je komplexni proces, ktery se snazi méfit nejen
celkové piinosy, ale také ndklady danych vzdé€lavacich akci. To znamend, ze vyhodnocuje
efektivitu z andragogického hlediska, coz znamend miru uspokojeni identifikované
vzdélavaci potieby, a také se jednd o vyhodnoceni ekonomické efektivity, tj. pfinos
vzdélavaci akce po ekonomické strance (Bartonikova, 2010, s. 181). Hronik (2006, s. 16)
je presvédcen, ze ,, ...hodnoceni, které neni zaméreno na prokazatelné zvyseni vykonnosti,

«

je zbytecnou administrativni zatézi....

Pro zjisténi ndvratnosti investic do vzdélavani se provadi sbér informaci typu:
rust ziskovosti, zvySeni obratu, pokles absenci, zvySeni kvality, zvySenda tUroveil

dovednosti, vetsi flexibilita pracovni sily, zvySeni spokojenosti zakazniki apod.

Z obecného hlediska hodnoceni vzdélavani Brazdova (2011, s. 11) popisuje divody
hodnoceni jako nastroj identifikace silnych a slabych stranek vzdélavaci akce, ptipadné
ovéfeni splnéni ocekavanych cili vzdélavaci akce nebo vyieSeni problému pomoci
vzdélavani. Hodnoceni slouzi také k urfeni nékladl a pfinosi vzdélavacich aktivit.
Hodnocenim se dale posiluje divéra ve vzdélavani ve firmé, také manazerim slouzi jako
informace pro konkrétni cilovou skupinu, které dané vzdélavani vyuzije v maximalnim
méfitku. V neposledni fad¢ slouzi jako nastroj k posilovani dosazeni ocekavanych
vysledkli mezi Gcastniky. Hodnoceni probiha dle Prokopenka a Kubra (1996, cit. podle
Bartonikova, 2010, s. 182), v péti kategoriich a to: kontext (souvislosti pfi uskuteciovani
vzdélavani), vystupy (zmény zapfiCinéné Skolenim - nové dovednosti, védomosti),

organizace vzdélavaci akce, vstupy (metody a techniky) a proces vyuky.

3.1 Pozitiva, negativa a bariéry hodnoceni

Vyhodnocovani kazdého vzdélavaciho procesu je velmi zodpoveédny tkol. Pii rozhodovani

o realizaci vyhodnocovani je diilezité zvéazit vSechny pozitivni i negativni dopady.

Mezi prvoradé vyhody Pituchova (2006, s. 85) udavéa efektivni rozvoj vztahi mezi
ucastniky vzdélavani a manazery. Vyhodnocovanim dochédzi k tésnému propojeni cili

vzdélavani s cili podniku. Organizace pomoci vyhodnocovani ziskdva informace pro

-----
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vysledcich, popt. hodnoceni stanovi oblasti, ve kterych je mozné docilit leps$i navratnost

investic.

Do negativnich vlivli lze zaradit narocnost, nakladnost a subjektivitu v posuzovani
vysledkii. Navic nckteré piinosy vzdélavani nelze kvantifikovat, proto je nutnd uzka
spolutiast lektord, ucastnikli a manazeri. Také samotné vyhodnocovani vyzaduje ¢asovou
a finan¢ni naro¢nost, a v nemalé mife i usili. (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, s. 126). Nelze
opomenout i bariéry hodnoceni, které se mohou objevovat na stran¢ zadavatele, lektora
1 UcCastnika. V piipadé¢ zadavatele se mohou vyskytovat bariéry v podobé nedusledné
analyzy vzdélavacich potieb, v nespravném formulovani vzdélavacich cild, nebo také
v nez4ajmu hodnoceni ze strany managementu atd. V ptipadé lektort je ohrozena efektivita
vzdélavani naptiklad neochotou vénovat ¢as hodnoceni popi. neuskutecniovani hodnoceni
z obavy negativnich vysledkii hodnoceni. Ugastnici mohou pocitovat bariéry

v nepfijatelnosti nebo zbytecnosti uskute¢iovaného hodnoceni (Brazdova, 2011, s. 14).

S ohledem na dulezitost hodnoceni se klade diiraz na peclivou ptipravu. Tato piiprava
se sklada z krok, které na sebe navazuji. Jedna se o planovéni, vyvoj nastroju pro sbér dat,
vlastni sbér dat, analyza vysledkil a zpracovani dat s vyhotovovanim zavérecnych zprav.
Pro objektivni hodnoceni se doporucuje pouzivat mefeni postihujici rizné trovné daného

hodnoceni (Brazdova, 2011, s. 17 - 26).

3.2 Pristupy k hodnoceni

Hodnoceni lze provadét s ohledem na casovy aspekt ve ctyfech rtznych obdobich.
V prvnim obdobi vzdé€lavaciho programu se zjiStuje vstupni uUroven védomosti
a dovednosti jedna se o tzv. vstupni diagnostiku. V pribéhu vzdélavani se hodnoti zmény
ve vstupnich hodnotidch motivace a v aktivité ucastnikli. Na zavér vzdelavani ziskavame
souhrnné hodnoceni, podle kterého posuzujeme uroven védomosti a dovednosti oproti
zjisténé vstupni urovni. Hodnoceni 1ze provadét i po ukonceni vzdélavani, kdy sledujeme
schopnost vyuziti ziskanych dovednosti a védomosti na konkrétnim pracovisti (Brazdova,

2011, . 19).

U casovosti rozliSujeme dva casové horizonty. Kratkodoby casovy horizont byva prevazné
do jednoho mésice, dlouhodoby horizont se pohybuje do tfi az Sesti mésicti. Casovy

horizont se odviji dle rozsahlosti vzdélavacich projektii (Hronik, 2007, s. 179).
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K hodnoceni lze pfistupovat i z jinych hledisek. Bartonkova (2010, s. 183) uvadi,
napf. pfistup z hlediska zadavatele — coz znamend interni nebo externi evaluace, pfistup
z hlediska trvani — kratkodoba nebo dlouhodoba evaluace, ptistup z hlediska fazi a cila

evaluace formativni nebo sumativni, apod.

Velmi dilezitym bodem v evaluaénim procesu je spravny vybér evalua¢niho modelu.
Kazdy model je tvoreny soustavou po sob¢ jdoucich krokt, poptipadé stupiii. V odborné
literatuie se popisuji rtizné hodnotici metody a modely: model Warrena, Birda

a Rackhama, model Hamblintiv nebo Kirpatrickiiv model (Brazdova, 2011, s. 21- 23).

V soucasné dob¢ se nejcastéji vyuziva a pouziva Kirkpatrickv ¢tyfuroviiovy model. Tento
model je povazovany za standard hodnoceni pro celou oblast Skoleni lidskych zdrojt
se zaméfenim se na piipravu a realizaci vzdélavacich aktivit s méfitelnym efektem.
(Pituchova, s. 87). Kirkpatrickiiv model je zaloZzen na ctyfech klicovych turovnich
hodnoceni: reakce, uceni, chovani a vysledky. Cile jednotlivych urovni hodnoceni

v kombinaci s vhodnou metodou pro hodnoceni znazornuje nasledujici tabulka.

Tabulka €. 1 - Charakteristiky dil¢ich urovni Kirkpatrickova modelu

Uroveii vyhodnocovani Cile jednotlivych Metody a nastroje Otazka
urovni hodnoceni vyhodnocovani
Reakce Pribéh vzdélavani, metod, Dotazniky, otazky, diskuse, | Jak byl ucastnik spokojeny?
prostiedi, lektort, skupiny Skaly spokojenosti, rozho- S ¢im byl spokojen a co by
ucastniku vory zménil?
U€eni Co nejvetsi a nejrychlejsi Znalostni testy, rozhovory, Co se ucastnik naucil?
zmény védomosti, doved- pozorovani, hodnoceni
nosti a postoju lektorem/skupinou v ramci
kurzu, sebehodnoceni
Chovani Co nejvetsi a nejrychlejsi Testy, hodnoceni kompe- Co z nau¢enych informaci
zmény pracovniho vykonu tenci, sebehodnoceni, 360° pouziva ucastnik v praxi
a chovani zpétna vazba, hodnotici
pohovor
Vysledky Zlepsovani zpétného zara- Pohovory, dlouhodobé Jak vzdélavaci program
zeni Géastnikd do pracov- pozorovani, sebehodnoceni, | pomohl k naplnéni nastave-
nich tymu a prosazovani audit pted a po. nych cild podniku?
zmény vykonu podniku

(zdroj: Evangelu, Bommel a Juficka, 2013, s. 125)

U vzdélavacich aktivit se nejcastéji vyuzivaji hodnotici metody na méfeni reakei ucastnika
a na meéteni spokojenosti se vzdélavaci akci. Tato uroven hodnoceni se provadi pirevazné

na konci vzdélavaciho programu. Piinosy takového hodnoceni jsou v ziskani bezprostfedni
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zpétné vazby a také je toto hodnoceni vnimédno jako pozitivni psychologicky vjem
ucastnikd. Druhd Uroven — uceni, se vztahuje na hodnoceni jasn¢ definovanych cilt
vzdélavani. Uroven nariistu znalosti ziskanych vzdélavanim Ize dle Brazdoveé (2011, s. 21),

snadno vyhodnotit, to samé Ize fict 1 o0 vyhodnocovani urovné reakci.

Treti wroven Kirkpatrickova modelu zjistuje, zda prostiednictvim realizovaného
vzdélavani doslo ke zméndm v chovani a v jednani ucastnikd. Z pohledu organizace je
méfeni vykonu dovednosti a védomosti pfenesené na pracovist€ povazovany
za nejdilezitgjsi. Ctvrta Groven hodnoti pozitivni Géinky vzdélavani na chovani organizace.
Je to zhlediska proveditelnosti nejtézsi a proto také nejméné realizovanou urovni.
Na této urovni hodnotime navySeni produktivity organizace v zavislosti na uskute¢néném
Skoleni. Vysledky se zahrnuji do kvantifikovanych zmén (jako napt. pocet stiznosti, narist
produktivity, atp. (Brazdova, 2011, s. 22). Muzik (2010, s. 296) dodava, ze hodnoceni
na této urovni zkouma, troven zmén produktivity prace jak u jednotlivych pracovniki,

tak i u pracovnich kolektivi.

Evaluace dle Kirkpatricka modelu zafind prvni urovni, nasledné lze pak postupovat
na dal§i urovné. Nasledujici Giroveii navazuje na predchazejici. Cim vyssi uroven, tim vétsi
presnost, ale také vétsi obtiznost, ndkladnost a ¢asova naro¢nost. Jak popisuje Armstrong
(2002, s. 515), vSechny tyto Ctyfi urovné jsou vnimany jako jeden propojeny fetéz.
Vzdélavani spousti reakci vedouci k uceni, toto uceni vede ke zméndm v pracovnim

chovéani, a zmény chovani jsou vysledky v organizaci.

Muzik (2010, s. 297) poukazuje na to, Ze Kirkpatrickliv model je pfi vyuZziti v praxi Casto
dopliiovan o ekonomicky ukazatel Return of Investment (ROI). Tato pata iroven srovnava

finan¢ni vynosy a naklady spojené se vzdélavanim.

Autor také ilustrativné vyhodnocuje vyuku podnikli podle jednotlivych urovni.
Uroven reakei Kirkpatrickova modelu zkouma 78 % podnikii, troveti uéeni 32 % podniki

a dalsi dvé urovné se vyhodnocuji velmi zfidka (Muzik, 2010, s. 302).

Utinky vyhodnoceni uzce spojujeme se dvéma dilezitymi terminy - validita a reliabilita.
Mira validity charakterizuje skutecné meétfeni (co jsme chtéli méfit a méli méfit).
Mirou reliability, oproti miry validity, urCujeme spolehlivost provadéného méfeni a také

spolehlivost pouzit¢ metody hodnoceni.
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4 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI ON SEMICONDUCTOR
CZECH REPUBLIC S.R.O.

Spole¢nost On Semiconductor Czech Republic s.r.o. vznikla v roce 2005, kdy pfevzala
jméni tehdy zanikajici spolecnosti On Semiconductor Czech Republic a.s. Tato spolecnost
patii mezi nejveétsi svétové nezavislé vyrobce analogovych, logickych a diskrétnich
soucastek pro Siroké pouziti v elektrotechnice. Zabyva se vyrobou monokrystalickych
kifemikovych desek a vyrobou polovodi¢ovych cipti. Polovodicové soucastky nalézaji
Siroké uplatnéni v automobilovém primyslu, komunikac¢nich technologiich, poc¢itacové
a spotiebni elektronice, 1€katské technice, LED osvétleni, vojenstvi a letectvi, atd.

Spolecnost se sidlem v Roznové pod Radhostém a ma v soucasné dob¢ vice nez 1200

zaméstnancu.

Spolecnost On Semiconductor Czech Republic s.r.o. je drzitelem certifikdti o shodé
s pozadavky norem ISO 9001:2008 Systémy managementu jakosti a ISO 16949:2009,
specifikujici pozadavky na systém managementu kvality vyrobcti dilti pro automobilovy
pramysl. Tento model fizeni procesti zarucuje dosahovéani nebo piekondvani ocekavani
zakaznikd 1 cili spoleCnosti. Pozadavky uvedenych norem jsou plné v souladu se
zavedenym modelem fizeni. Zabezpecovani jakosti a politika jakosti jsou zavazkem
sméfujicim ke skutecnosti, Ze kazdy jednotlivy zaméstnanec je povinen dosahovat
oc¢ekavani zakaznikil v oblasti kvality. Pro dosaZeni tohoto zavazku poskytuje podnikovy

management vSem svym zaméstnanct rozsahly program skoleni.

4.1 Popis systému vzdélavani

Podnikové vzdélavani vnima spoleCnost jako ndstroj, pomoci né¢hoz Ize dosahnout
stanovenych cilli podniku. Cilem systematického vzdélavani zaméstnanct je zlepSovat,
roz§ifovat a pribézné udrzovat potfebné védomosti a navyky pro zvySovani vykonnosti
a tim si spoleCnost zajiStuje konkurenceschopnost ve vSech oblastech. Aby naroky
na kvalifikaci, osobni i odbornou zptsobilost zamé&stnancti byly uspokojeny, je diilezita
existence fungujicitho a efektivniho vzdélavaciho systému. Vzdé€lavani je rozliSovano
z hlediska odborného, z hlediska vykonavanych c¢innosti, z hlediska potfeb spolecnosti
a z individudlnich potfeb zaméstnancti pro udrzeni a zlepSeni pracovniho vykonu.
Vzdélavaci systém je u vSech zaméstnanci v souladu se Zakonikem prace a koncepce

systému vzdelavani se €leni hierarchicky a obsahové.


http://www.onsemi.com/site/pdf/iso9001.pdf
http://www.onsemi.com/site/pdf/TS16949-Roznov.pdf
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V hierarchickém systému c¢lenéni je dualezit¢ urcit ,,Koho vzdélavat“. Spolecnost

On Semiconductor Czech Republic, s.r.o., je zaméstnavatelem se Sirokou Skalou

pracovnich pozic, na které¢ klade riizné naroky na vzdélavani. Z tohoto divodu je

vzdélavani zaméstnanct této spolecnosti rozdéleno do 5 zékladnich profesnich kategorii:

top management — nejvyssi vedeni a nejméné pocetna skupina, zodpovidajici za chod
celé organizace, vytvari celopodnikovou koncepci podnikani a jednotlivé strategie pro
rozvoj spolecnosti. U téchto zaméstnanci je dllezita také ramcova znalost o procesech

probihajicich ve spolecnosti,

stfedni a niz§i management — kategorie zaméstnanct, do které¢ se zahrnuji mistfi,
vedouci smén, vedouci oddé€leni, vedouci technologickych skupin, u nichz je
pozadavek na odborné znalosti, fidici schopnosti a dovednosti,

specialisté — technicti a administrativni pracovnici, zaméfujici se v ramci své
odbornosti na urcitou specializovanou oblast,

zakladna — operdtofi, sefizovaci a obsluzny personal - lidé pracujici piimo
ve vyrobnich procesech s podrobnou znalosti svého pracovisté, pracovnich postupt,
ktefi jsou seznamenti s politikou spolecnosti,

novi a externi pracovnici — jsou nejprve obeznameni s pravy a s povinnostmi
zaméstnance, s fungovanim spolecnosti, s vSeobecnymi znalostmi a dovednostmi

na urcité urovni.

V obsahovém systému ¢lenéni je dulezité urcit ,,V ¢em vzdélavat®. Z tohoto hlediska ma

spolecnost systém vzdélavani zaméeten na pét kliCovych oblasti: kvalita soucastek, kvalita

sluzeb, konkurencni ceny, spolehlivost dodavek a jednoduchost nakupu.

Vzdélavani v uvedenych oblastech se dale tematicky dé€li na dalSich 6 skupin:

firemni kultura a nastroje zabezpecovani kvality
zpracovani dat

jazykové vzdélavani

soft skills

odborné vzdélavani

pozadavky platné legislativy
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Hierarchické a obsahové clenéni systému vzdélavani znazoriuje obr. ¢. 6. Kazda kategorie
zaméstnancl absolvuje vzdélavani v kazdé z jednotlivych obsahovych skupin, lisi se vSak

rozsahem vzdé¢lavani v jednotlivych oblastech.

Obrazek €. 6 - Hierarchické a obsahové ¢lenéni systému vzdélavani.

Top management

Stfedni a niz§i management

Nové prijati a externi
zaméstnanci

A B C D E F

(zdroj: Ullrichova, 2005)

Kombinace hierarchického a obsahového c¢lenéni je sestavena do podoby pyramidy.
Toto €lenéni neni chdpano jako vyjadfeni podfizenosti a nadfizenosti, ale znazoriuje
¢lenéni VELIKOSTI danych profesnich skupin, se Sirokou zékladnou, zuZujici se smérem
k vrcholu pyramidy. VSichni zaméstnanci této spolecnosti jsou vniméni jako dilezita
soucast firmy. Kazda kategorie zaméstnanct je vzdélavana dle obsahovych skupin a tim je

rozliSen vzdélavaci rozsah jednotlivych oblasti.
Novi a externi zaméstnanci

Nejveétsi skupinu tvoii novi a externi zaméstnanci. Tito zaméstnanci povinng absolvuji
nastupni tréninkovy program a bez ohledu na zatazeni z 5 zakladnich skupin, absolvuji tzv.
»avodni trénink“. Obsahem tohoto tréninku je pteddvani zakladnich informaci
z 6 definovanych oblasti vzdélavani. Vstupni Skoleni je uskute¢iiovani prostiednictvim

internich skolitelu.
Zakladna

Zakladnu tohoto podniku pfedstavuje okolo 70% zaméstnanc. S ohledem
na charakteristiku skupiny (velka skupina zaméstnancti s podobnym popisem pracovnich

povinnosti) ma planovani vzdélavacich aktivit prevazné skupinovy charakter - tzn. plany



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 39

se vytvareji pro skupiny pracovnikli danych profesi na zékladé pozadavkli vedeni

vyrobnich linek.

swwrs

Top management, stiedni a niZ$i management, specialisté

Kategorie specialisti a dvou urovni managementu (THP — kategorie) nezaméstnava jiz
tolik zaméstnanct jako zakladna, ale uvnitt je daleko vice strukturovana. Proto je k této
skupiné ptistupovano spise individudlné s ohledem na pracovni pozici. Pro kazdého THP
je v ramci ,,Hodnoceni pracovniho vykonu‘ pfipravovan piimym nadiizenym osobni plan

vzdélavani, ktery se aktualizuje pravidelné co piil roku (Ulrichova, 2005).

4.2 Oblast vzdélavani

PoZzadavky na vzdé€lavani zaméstnancii charakterizuji tyto oblasti:

o certifikace a Skoleni stanovena platnou legislativou nové ptijatych zaméstnancii
i Skoleni periodicka,
e odborné certifikace a Skoleni nové ptijatych zaméstnanct i Skoleni periodicka,

e vzdéelavani dle Osobniho planu vzdélavani (individudlni pozadavky).

Vzdélavaci aktivitou se povazuji v ramci podnikového systému vzdélavani zaméstnanci
vSechny interni a externi kurzy, stdze, seminafe, konference, zaSkoleni na pracovni misto,
prakticky trénink, samostudium pomoci firemniho e-learningu (intranetu), dale jakékoliv
vzdélavani zvySujici kvalifikaci pro vykon préce, jakékoliv dal§i vzdélavaci aktivity,

za ucelem zlepSeni pracovniho vykonu.

4.3 Identifikace potieby vzdélavani

Za identifikaci vzdélavacich potfeb zaméstnance (na vSech urovnich) zodpovidd jeho
pifimy nadfizeny. Pfimy nadfizeny je rovnéz odpové€dny za ucast svych podiizenych
zaméstnancl na vzdélavacich aktivitach a praktickych trénincich dle vzdélavaciho planu,
tzn. uvoliovani na vzdélavaci akce a vyZzaduje vyuZivani takto nabytych znalosti

a dovednosti v praxi.

V navaznosti na rocni Hodnoceni zaméstnancii pfimym nadfizenym, je kazdému
TH pracovnikovi sestaven Osobni plan vzdé€lavani, ktery je aktualizovan vzdy po piil roce

a vychazi z pribéznych pozadavkl. Z Osobniho planu vzdé€lavani vychazeji oblasti,
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ve kterych je zaméstnanec povinen si doplnit nebo ziskat kvalifikaci a 1ze z n&j zohlednit

i pfedchozi vzdélavani a praxi.

4.4 Planovani vzdélavani

Oddéleni vzdélavani podle identifikace vzdélavacich potieb vyhotovuje rocni plan

vzdélavani na zakladé:

e pozadavkl vyplyvajicich ze zaskolovaciho obdobi novych zaméstnancii,

e pozadavkul na periodicka odborna skoleni a certifikace zaméstnancti,

e pozadavkl na periodické Skoleni a certifikace vyplyvajici z platné legislativy,

e pozadavkl stanovenych pro jednotlivé kategorie zaméstnancli vedenim pftislusného
useku nebo vedenim spolecnosti

e pozadavki vyplyvajicich z Hodnoceni zaméstnanctli - Osobniho planu vzdélavani.

Ro¢ni plan vzdélavani je sestaven z planovanych tréninkovych aktivit, ze Skoleni dle
legislativy a také obsahuje hruby odhad nakladl na vzd€lavani zaméstnanctl. Plnéni planu
se prubézné kontroluje oddélenim vzdélavani. Ro¢ni plan vzdélavani se vzdy zpracovava
do konce nasledujiciho mésice po terminu odevzdani roéniho Hodnoceni zaméstnancii
a dale se aktualizuje dle pozadavkl pribéZzného hodnoceni. Ro¢ni plan vzdélavani
schvaluje persondlni feditel spolecnosti a ptipadné zmény se uskutecniuji pouze na zakladé

pozadavku, ktery schvaluje vedouci useku po kontrole rozpoctovych nakladi.

Pro efektivni rozvoj pozadovanych znalosti a dovednosti jednotlivych skupin zaméstnanct
v souladu s pokrytim vSech pozadovanych tematickych skupin, vyuZziva spolecnost pro

planovani vzdélavacich aktivit dvou vychodisek:

Seznam doporucenych kurzi — sestaveny dle hierarchického c¢lenéni vzdélavaciho
systému tak, aby zajistil pokryti jednotlivych kategorii zaméstnanci piislusnym vzdélanim

v ramci kazdé tematické skupiny.

Katalog tréninkii — se sestavuje na zdklad€¢ obsahového clenéni vzdélavaciho systému.
Tento katalog aktualizuje OV ve spolupraci s EHS, pfi kazdé zméné, minimalné jednou
rocn¢ a reaguje na pozadavky vyplyvajici z pravidelného Hodnoceni zaméstnancii a na
pozadavky platné legislativy. V Katalogu se bliZze specifikuji jednotlivé vzdé€lavaci akce
(kod, nazev, obsah, lektor, délka, orienta¢ni cena). U Skoleni pozadovanych platnou
legislativou a firemnimi ptedpisy v oblasti EHS se uvadi kod, ndpln, doba platnosti

piezkouSeni/certifikace, definice cilové skupiny, specifikace Skolitele. (Ullrichova, 2005).
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4.5 Realizace vzdélavacich akei

Koordinatorem veskerych vzdélavacich akci v danych terminech a dle vzdélavaciho planu
je oddéleni vzdélavani. Toto oddéleni také predava veskeré informace o terminech
a nominaci ucastnikii pracovnikim, kterych se naplanovany vycvik tyka, poptipad¢ jejich
vedoucim minimalné tyden pted terminem kondni vzdélavaci akce. Interni vzdélavaci akce
probihaji po dohod¢ skolitele se Skolenymi a jejich nadfizenym. Externi vzdélavaci akce,
nezajiStované oddélenim vzdélavani, podléhaji schvaleni vedoucim useku a vedoucim

oddéleni vzdélavani.

Komunikace se zaméstnanci v rdmci vzdélavaciho systému probiha zaddvanim informaci
o vzdélavani na firemnim intranetu. K dispozici jsou zde informace o certifikacich
a vzdélavani zameéstnancl, informace o absolvovaném vzd€lavani a o stavu plnéni
vzdélavaciho planu jednotlivych zaméstnanci, katalog vzdélavacich aktivit s podrobnym
popisem jednotlivych polozek, kalendar aktudlné vypsanych termint pro planované kurzy,

veskeré tréninkové materialy, které jsou k dispozici v elektronické podob¢.

4.6 Hodnoceni vzdélavani

Uspésnost vzdélavaciho systému, jeho kvalita a efektivita je zavisla nejen na jeho struktufe
a koncepci, ale pfedevSim na pfistupu a zainteresovanosti téch, kdo do né&j vstupuji - tj.
pfimych Gc¢astnikli podilejicich se na firemnim vzdélavani. Ke zjiSténi skutecnosti, jaka je
vnitini schopnost systému plnit pozadavky organizace, je zapotfebi neustalé hodnoceni
ucinnosti vzdélavani. Z tohoto diivodu organizace neustale buduje principy, zpusoby

a méfitka hodnoceni pfinosu vzdélavacich akci pro praxi i dobry systém zpétné vazby.
Hodnoceni vzdélavani vychazi ze ¢tyt irovni:

Hodnoceni turovné a relevantnosti vzdélavacich akci se provadi v né€kolika rovinach.
Zakladni metodou je bezprostfedni zpétnd vazba, ke které¢ se vyuziva pisemny dotaznik,
vyplnény Gcastnikem po vzdélavaci akci. Takto jsou ziskdny informace o tom, zda byly
¢i nebyly splnény definované cile, zda délka kursu a jeho aktivit (praktickych,
teoretickych, diskuse) odpovidala potfebam ucastnikii, hodnoceni lektora, vhodnost
ucebnich materialli, prostory ¢i organizacni zabezpeceni. Vysledky hodnoceni dale slouzi
jako podklad pro zkvalitnéni urovné vzdélavacich aktivit a také jsou podkladem pro vybér

externich 1 internich lektoru.
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Utastnici vzdélavani mohou také ovliviiovat vyuzitelnost nauéené teorie. Kazdy dotaznik
obsahuje otazky typu ..." V cem muze vedeni firmy pomoci pri aplikaci poznatkii tohoto
kursu do praxe?"...Zde mohou ucastnici uvadét konkrétni doporuceni, kterd se sumarizuji,
a prezentuji managementu, ktery zvazi opodstatnénost téchto doporuceni. Tyto doporuceni
muze také podavat lektor, ktery jako nezéavisla osoba mtize odkryt naméty k zamysleni.
V tomto podniku existuje dohoda, Ze pokud lektor zjisti n¢jaké podnéty ze strany ucastnikii
akce, zapiSe je pro vedeni organizace na zadni stranu prezencni listiny kursu. Tyto udaje
se poté zpracovavaji a pfedavaji managementu.

Chce-li firma pro dosazeni cili vyuzit vzdélavani, musi efektivné zajiStovat aplikovani
ziskanych poznatkli do praxe. Pokud firma vyzaduje tuto aplikaci, musi znat, co se
prostfednictvim vzdé¢lavaci aktivity méli Gcastnici naucit a dale musi mit umoZznéno
ovliviiovat obsahovost jednotlivych vzdélavacich kursi. Z tohoto divodu je vytvofen ve
spoleCnosti systém garantii/oponentl vzdélavacich akei. V praxi Ize toto charakterizovat
tak, ze kazda vzdelavaci akce ma pfifazené jméno odborného garanta, kterym je expert pro
danou oblast. Tento odborny garant dokdze urovat obsahovost, je aktivnim i¢astnikem pii
tvorbé vzdélavaciho systému a zaru€uje kvalitu danych kursi a vyuzivanych materiali.
Garant sleduje urovenn vzdélavacich aktivit, za které odpovida, pravideln¢, ale také
namatkove. V jeho kompetenci je doporucovat zmeény obsahovosti kursu, zmény lektora

apod.

Hodnoceni mnozZstvi ziskanych znalosti a dovednosti je druhou urovni v systému

hodnoceni u€innosti vzdélavaci aktivity.

Formou pisemnych testd, pfezkouSenim (tzv. certifikace) se proveéiuje efektivita
vzdélavani predevsim v téchto piipadech:

oye

e ve vybranych oblastech stanovenych platnou legislativou (napf. fidi¢i motorovych
voziki, referentskych vozidel, svareci, osoby pracujici na elektrickych zatizenich),
e v oblastech kritickych pro jakost (napft. interni auditoii systémti jakosti),

e u ptimych vyrobnich pracovnikili (operatorti).

U operatort, tj. pracovniki, ktefi bezprostfedné ovliviiuji jakost vyroby, se provétuje
efektivita vzdélavani pravidelnou certifikaci. Tento proces certifikace je zakladnim
stavebnim kamenem vzdé€lavaciho systému a certifikacemi operatorti se bude samostatné

zabyvat kapitola 4.8.
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Hodnoceni vyuziti ziskanych poznatkii v praxi, zmény pracovniho chovani,
je provadéno piimym nadfizenym v ramci hodnoceni pracovniho vykonu. Tento zplsob
hodnoceni se uplatiiuje u TH profesi. Tyto profese nepodléhaji hodnoticim systémem
povinnych profesnich testti. Hodnoceni efektivity vycviku je provadéno jedenkrat ro¢né,
a to v dob¢, kdy se sestavuji a kontroluji osobni plany vzd€lavani. Hodnoceni vyuziti
v praxi se uskuteciuje pfimym nadiizenym, ktery hodnoti vSechny vzdélavaci akce svych
podiizenych, kterych se zucastnili v uplynulém obdobi. Hodnoti se jak pifinos vzd€lavaci
akce, tak vliv na pracovni vykon zaméstnance a k tomuto uUcelu se pouziva stupnice

od 1 do 5 (I=maximum).

Ekvivalentem tohoto hodnoceni u operatorti je prakticka c¢ast certifikaéni procedury.
Mistr zde hodnoti pracovni vykon operdtora podle ctytbodové stupnice (vyborng, velmi
dobfte, dobte, vazné vyhrady) ve Ctyfech definovanych kritériich (kvalita odvedené prace,
zachdzeni s vyrobky, dodrZzovani zasad platnych pro Cisté prostory, schopnost podat

vykon) a lze sledovat jeho zménu za ro¢ni obdobi platnosti certifikace.

Hodnoceni faktické efektivity — je hodnoceni ziskanych poznatkll v praxi, konkrétnich
zmén. U vyrobnich ¢i nékladovych ukazateli v zavislosti na uskute¢néném vzdélavani
je toto hodnoceni povazovano za nejobtiznéj$i. Provadi se pouze u pfimych vyrobnich
pracovniki, které mizeme vzdélavanim bezprosttedné ovlivnit (porovnavani vykonu pired
a po proskoleni, méfeni vySe zmetkovosti atd.). Za hodnoceni efektivity vzdélavani
na ¢tvrté Grovni se povazuje také pravidelné sledovani plnéni stanovenych cili, pomoci
méfitelnych ukazatelli s pravidelnym vyhodnocovanim. V této oblasti se vyhodnocuji

nasledujici ukazatele:
e dodrzeni planovaného rozpoctu na vzdelavani (cil = odchylka max. +/-10%),

e platnost operatorskych certifikaci (cil = 100% operatori na linkdch musi mit platnou

certifikaci),

e prumeérny pocet platnych certifikaci na operdtora, tj. poCet vyrobnich operaci, které

operator ovlada (cil = 1,8; dlouhodoby cil =2 operace na 1 operatora),

e prumérné hodnoceni urovné vzdeélavacich akci jejich ucastniky (cil=primérné

hodnoceni 2,1 na stupnici od 1 do 5, kde 1 = max.),
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o prumeérné hodnoceni efektivity vzdélavacich akci primymi nadiizenymi jejich ucastnikii

(cil=primérné hodnoceni 2,1 na stupnici od 1 do 5, kde 1 = max.) (Ullrichova, 2001).

4.7 Rozpocet na vzdélavani

Vybrané vSeobecné tréninkové aktivity (firemni jazykové kurzy a firemni PC kurzy) jdou
z rozpoctu personalniho oddéleni. Ostatni (specifické, odborné) tréninkové aktivity
financuji nakladové stfediska dle zatazeni ucastnikii. Pfedbézné naklady na jednotlivé
vzdélavaci akce se uvadéeji v katalogu nabidky vzdélavacich aktivit. Personalni oddé€leni
je zodpovédné za spravné preuctovani veSkerych ndkladi piisluSnym néakladovym
stiediskiim. Nakladové odhady celkovych nakladi vzdélavacich akci provadi oddé€leni
vzdélavani. Vedouci nakladovych stfedisek zodpovidaji za rozdéleni néklada
na vzdélavani do rozpoctu jednotlivych stfedisek dle vypracovaného Rocniho planu
vzdelavani. Oddéleni vzdélavani tizce spolupracuje s manazery, se kterymi zajistuji
realizaci planu s ohledem na aktudlni rozpocet. Veskeré vydaje na vzdélavani jsou zavislé

na schvaleni této aktivity pfisluSnym manazerem.

V roce 2016 naklady na vzdélavani zaméstnanci u spole¢nosti On Semiconductor Czech

Republic, s.r.0. dosahly castky 4 615 219 K¢.

4.8 Certifikace operatoru

Certifikace slouzi k ovéfeni zpusobilosti operatora k samostatnému provadeéni ptislusné
operace a je jednim ze zakladnich stavebnich kamend podnikového systému vzdelavani.
Operator smi samostatné¢ provadét pouze tu operaci, pro kterou ma platnou certifikaci.
Platnost operatorskych certifikaci je sledovdna informac¢nim systémem v centralni
databazi. V ptipad¢, Ze urcita certifikace na danou operaci expirovala, je automaticky
zablokovano opravnéni k ptihlaSovéani do systému fizeni vyroby PROMIS na dané lokaci

az do doby jejiho opétovného obnoveni.

Certifikacni proces se sklada z 3 kroki:

- zaskoleni (v€etn€ uvodniho nastaveni tzv. zduc¢ni certifikace),
- prakticka zkouska,

- pisemny test.
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Koordinaci certifikaci zajistuje ve spolupraci s danym vyrobnim tusekem oddéleni

vzdélavani. Plan certifikovani se vypracovava ctvrtletné.

Za organizaci, rozsah i zajiSténi kompletniho zaskoleni operatora pro praci na ptislusné
operaci zodpovidd jeho pifimy nadfizeny. Operator musi absolvovat povinné Skoleni
z BOZP a PO dle pfislusného obsahu. Zdznam o provedeni Skoleni — prezenc¢ni listinu —
odevzdava pfimy nadfizeny na oddéleni vzdélavani. Pfimy nadfizeny ve spolupraci
s technologem ur¢i Skolitele/patrona, ktery bude operatora zaSkolovat, a ktery bude

dohlizet na praci zaskolovaného operatora. ZaSkoleni obsahuje:

- obeznameni se s pfislusnymi piedpisy nebo jejich zménami,

- ziskéni ¢i ovéteni zrucnosti pro vykonavani dané prace;

- ovladani nebo ovéteni znalosti obsluhy zatizeni;

- ovladani nebo ovéteni znalosti pozadavkl na znaky a vlastnosti vyrobku a procesu.

Pfi nastupu nového operatora se nastavi tzv. zducni certifikace. Platnd zauc¢ni certifikace
opraviiuje operatora k ptihlaSovani do systému fizeni vyroby PROMIS na dané lokaci po
dobu jeho zaucovani na operaci, tj. v obdobi, kdy pracuje pod dozorem. Minimalni délka
zaucni certifikace je stanovena na 96 hodin. Tuto dobu lze dle uvaZeni piimého

nadfizeného zaskolovaného operatora prodlouzit.
Prakticka zkouSka

Prakticka zkouSka operatora se provadi za ptitomnosti pfimého nadtizeného a technologa
dané operace. Tato zkouska se skldda z hodnoceni a posouzeni praktickych znalosti
a dovednosti operatora za celé obdobi. Celkovy vysledek hodnoceni se zaznamendva

do formulate ,,Vysledek praktické zkousky*.
Teoreticky test

Teoreticky test pro danou operaci se uskuteciiuje jednou roéné. Ma zékladni a vSeobecny
charakter. K vypracovani teoretického testu se pfistupuje po odevzdani vyplnéného
formulare ,,Vysledek praktické zkousky* na OV a termin je dohodnut s piimym
nadfizenym operatora. Teoreticky test vypracovava operator v elektronické podobé
za dozoru interniho Skolitele. Po vypracovani je certifikacni test ihned vyhodnocen.
Kazdy test ma odborného garanta, ktery zodpovidd za spravnost a aktualnost testu.
Odborny garant testu je vzdy urCen pfisluSnym tsekem: pro testy operatorti ve vyrob¢

je urcen hlavni technolog na pfisluSném provoze, a pro ostatni testy je urcen vedouci
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useku. Tématické oblasti, ze kterych vychdzi otazky pro zékladni/vSeobecny test pro dany
provoz jsou minimalné: zékladni znalosti o technologii a procesu vyroby na piislusSném
provozu, zakladni znalosti o vyrobcich firmy, firemni kultura, systém jakosti, nebezpecné
chemické latky, BOZP a PO. Garanti téchto testi jsou hlavni technologové a vedouci

tisekl, pod které jednotlivé oblasti ¢innosti spadaji (UZJ, EHS) (Interni zdroj, 2017).
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Pti shrnuti teoretické ¢asti mizeme fici, ze podnikové vzdélavani se fadi mezi
nejdulezitéjsi persondlni Cinnost organizace. Je v maximalni mife formovano
organiza¢nimi a institucionalnimi ptedpoklady vzdélavani, politikou vzdelavani
zam&stnancli a strategii podniku. Systematicky cyklus podnikového vzdé€lavani
je charakterizovan jako nepfetrzity, s plynule, na sebe navazujicimi a vzdjemné

prolinajicimi Ctyfmi fazemi. Volba metody a formy podnikového vzdélavani je zéavisla

na obsahu a cili.

ZvySovani ucinnosti podnikového vzdélavani lze zajistit tfemi kroky — jasnym
definovanim danych cili jednotlivych vzdélavacich aktivit, vybranim nejvhodnéjSich
vzdélavacich metod a vyhodnocenim vysledkt vzdélavani. Pokud podnik dodrzuje tyto
zasady, muze dosahnout vyssich vysledkt vzdelavani i pii snizeni prostiedki, vénovanych

na tyto akce (Urban, 2012).
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II PRAKTICKA CAST
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6 METODOLOGIE

Empirickd cast bakalafské prace je zaméfena na hodnoceni podnikového vzd€lavani
zamestnanci v pramyslovém podniku. Prezentuje vysledky pruzkumu, ve kterém jsme
se snazili zjistit, jak zaméstnanci hodnoti poskytované vzdélavaci aktivity a jejich vyuziti,

popt. zda vzdélavani umoznuje rozvijet a rozsifovat své schopnosti a znalosti.

6.1 Metodologicky postup

Zakladni déleni vyzkumnych metod je déleni na metody kvantitativni a na metody
kvalitativni. Kvantitativni vyzkum je metoda standardizovaného védeckého vyzkumu,
ktery popisuje jevy pomoci proménnych, které jsou sestaveny tak, aby méfily urcité
vlastnosti. Vysledky takovych méfeni jsou pak zpracovany a interpretovany,
napf. s vyuzitim statistiky. Kvantitativni vyzkum se na rozdil od kvalitativniho vyzkumu
zaméfuje na rozsahlej§i spoleCenské otdzky a zkoumd okruh informaci. Oproti tomu
kvalitativni vyzkum ptedstavuje ,,proces hleddni porozuméni, zaloZzeny na rGznych
metodologickych tradicich zkoumani daného socidlniho nebo lidského problému.
Vyzkumnik vytvari komplexni holisticky obraz, analyzuje rizné typy textl, informuje

o nazorech Ucastnikd vyzkumu a provadi zkoumani v pfirozenych podminkéch.*

Hypotéza tvofi jadro kvantitativné orientovanych vyzkumi. Pfi formulaci hypotéz je nutné
dodrzovat tfi zékladni poZadavky, které byvaji n€ékdy oznafovany jako ,zlata pravidla

hypotézy*:

e Hypotéza je tvrzeni, které je vyjaddfeno oznamovaci vétou (vyzkumny problém
je naopak vhodné vyjadfit vétou tazaci).

e Hypotéza musi vyjadfovat vztah mezi dvéma proménnymi (pokud se nejedna
o vyjadieni vztahti, neni mozno hovoftit o védecké hypotéze). Proto musi byt hypotéza
vzdy formulovéna jako tvrzeni ,,0 rozdilech, vztazich nebo nasledcich.*

e Hypotézu musi byt vZdy moZzno empiricky ovétovat. Proménné, které v hypotéze
vystupuji, musi byt méfitelné (byt’ napt. jen na zéklad¢ kategorizace) (Chréska, 2007,
s. 18).

Pro empiricky vyzkum jsme zvolili kvantitativni metodu prostfednictvim dotazniku.
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6.2 Zakladni charakteristika vyzkumu

TEMA: Evaluace podnikového vzdélavani pohledem zaméstnancii v primyslovém

podniku

V této casti si klademe za cil verifikovat poznatky ziskané studiem literatury zabyvajici
se zminénou problematikou a vysledky ziskané Setienim. Nékterda z vySe popsanych
specifik jako je naptiklad preference vzdélavacich forem v podniku nebo hodnoceni
dosavadniho vzdélavaciho systému jsou pfedmétem ovefovani stanovenych hypotéz
v nasem vyzkumu. Kromé¢ ovéfovani téchto hypotéz je namétem zkoumani hodnoceni

jednotlivych fazi vzdélavaciho systému pohledem zaméstnanct v podniku.

Vyzkumny problém

Jak hodnoti zaméstnanci absolvované vzdélani?

Jaka forma vzdé€lavani je pro zaméstnance s ohledem na vykonavanou praci ptinosnéj$i?
Maji zaméstnanci zajem o dalsi profesni vzdélavani?

Diléi vyzkumné otazky

Jakou formu vyuky preferuji zaméstnanci spolecnosti On Semiconductor Czech Republic,

s.r.0.?
Maji zaméstnanci zajem o dalsi profesni vzdélavani?

Jsou vyrazné rozdily v hodnoceni vzdélavaciho systému spole¢nosti On Semiconductor

Czech Republic, s.r.0.?

Charakteristika kli¢ovych pojmi

Sociodemografické faktory - pohlavi, délka zaméstnani, nejvyssi dosaZzené vzdelani.
Forma vzd¢lavani - trénink, zacvik.

Vzdélavaci systém v podniku - identifikace vzdélavacich potieb, planovani vzdélavani,

realizace vzdélavani, hodnoceni vzdélavani.

Hypotézy

Po stanoveni vyzkumnych problémii je dualezit¢ formulovat hypotézy. Jde predevSim
0 prezentaci problému, kde pfinaSime ptfedpoklady zavéri naseho vyzkumného badani
ve form¢ tzv. vécnych hypotéz. Nize uvedené¢ vécné hypotézy budou prevedeny

na tzv. statistické hypotézy.
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H1: Pfedpokladame, Ze existuji rozdily v preferenci zaméstnanct ohledné forem vyuky.
H2: Pfedpokladame, Ze existuji u zaméstnancti rozdily ohledné hodnoceni vzdélavani.

H3: Predpoklddame, ze v z4jmu o dal§i profesni vzdélavani, bude u zaméstnanct

zaznamenana nepiima umeéra.

H4: Predpokladame, Ze existuji rozdily v hodnoceni vzdélavani mezi muzi i Zenami.

Cile vyzkumu

Pro kazdy vyzkum jsou smérodatné odpovédi ze strany respondenti. Abychom vytvofili
validni a reliabilni podminky, které jsou pro hlavni vyzkum dulezité, zjiStovali jsme
uroven odpovédi v predvyzkumu.

Cilem prazkumného Setfeni je zjistit jak hodnoti zaméstnanci vzdélavani v primyslovém
podniku.

Dilé¢imi cili vyzkumu jsou odpovédi na vySe uvedené jednotlivé otdzky formulované

ve vyzkumnych problémech.
Metodika vyzkumu

e Empiricky, kvantitativni vyzkum

e Relaéni vyzkumny problém

e Setieni pomoci dotazniku

e Dostupny vybér prostfednictvim dotaznikového formulate
e Analyza a interpretace dat

Schéma vyzkumného nastroje

Pro potfebu zachovani jednotnosti povahy odpovédi jsou v dotazniku vyuzity uzaviené,

oteviené a Skalové otazky.

Tabulka €. 2 - Struktura dotazniku

Druh otazky Polozka ¢.

Uzaviend otizka | 1,2,3,4,5,6,9, 11,12, 13, 14, 15, 16, 17

Polooteviena otaz-

ka 10, 18

Skalova otazka 7,8
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Popis dotazniku
Polozka ¢.: 1,2, 3

sociodemograficka charakteristika respondenta (pohlavi, vzdélani, délka plsobeni

u zamestnavatele)
Polozka ¢. 4,5,6,7,8,9,10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18

vnimani zvySovani kvalifikace, potieby se dal vzdé¢lavat, vstficnosti zaméstnavatele

a ohodnoceni prace vzhledem ke vzdélavani
Vyzkumny vzorek

e Zakladni soubor: Zaméstnanci On Semiconductor Czech Republic, s.t.0.
e Vybérovy soubor: Dostupny vybér — skupina zaméstnanci - operatorti ve vyrobé

e Piedpokladany vzorek: cca 200 respondentt

Casovy plian a harmonogram vyzkumu

Vyzkum probihal od listopadu 2016 do biezna 2017 a byl rozdélen do nasledujicich fazi:

e Stanoveni tématu, vymezeni vyzkumnych problémt a z nich plynoucich cilt, tato faze
zacala jiz diive (fijen 2016)

e Volba metodiky a vyzkumnych technik, zhotoveni ndstroje, zajiSténi technickych
opatteni pottebnych pro realizaci vyzkumu (listopad - prosinec 2016)

e Predvyzkum a pilotdZ — odzkouSeni vyzkumného nastroje a predbéZna orientace
v charakteru zkoumaného vzorku (inor 2017)

e Piehodnoceni vyzkumného nastroje, dil¢i uprava (tinor 2017)

e Realizace hlavniho vyzkumu, sbér dat (Gnor - biezen 2017)

e Zpracovani, analyza dat (bfezen 2017)

e Interpretace dat, zavéry vyzkumného Setfeni (duben 2017)
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6.3 Techniky sbéru dat a jejich zpracovani

Pted realizaci tohoto vyzkumu a dotaznikového Setfeni bylo zapotiebi ziskat souhlas od
personalni vedouci oddéleni vzdélavani ve spolecnosti On Semiconductor Czech Republic,
S.I.0.

Predvyzkum

Kvalitu zvoleného vyzkumného néstroje jsme ovétovali v tzv. predvyzkumu, kde jsme
zjistovali, zda otazky v dotazniku jsou pro respondenty srozumitelné, jednoznacné a zda
na né¢ dokdzou odpovédét bez cizi pomoci. Predvyzkumem rovnéz ziskavdme zpétnou
vazbu na otazku, zda ziskané odpovédi jsou potfebné k vyhodnocovani dat. Pfedvyzkum
byl realizovan pomoci dotazniku, ktery byl rozsiten v papirové podobé¢, a zicastnilo se jej
25 respondentil. Vzor dotazniku z pfedvyzkumu viz pfiloha €. 2.

Pfi ovétovani dotazniku v pfedvyzkumu nebyly zjistény vazné nedostatky, ale na zakladé
vyhodnoceni dotazi respondentii k zadavateli byla polozka ¢. 7, tykajici se urceni
preference formy vzdélavani pfehodnocena a upravena.

Tuto polozku vyhodnotilo celkem 22 respondentii (coz je 88 %) jako nevhodné
vytvorenou.

Realizace vyzkumu

Na stranky podnikového intranetu byl prostfednictvim vedouci personalniho oddéleni
vzdélavani vlozen anonymni elektronicky dotaznik, ktery byl dle uvazeni zaméstnanci
vyplnén. Dotaznik byl na intranetu zptistupnén po dobu 3 tydnid. Po uplynuti této doby se
ziskana data pfevedla do programu MS Excel. Z téchto dat a zjiSténych vysledki, byly
vytvofeny grafy a tabulky. KaZzdd otdzka z dotazniku byla vyhodnocena jednotlivé.
U testovanych hypotéz se porovnavaly Cetnosti odpovédi, které byly pfedem definovany
podskupinami respondentl. U ostatnich otdzek se porovnavaly odpovédi vSech

respondentu.

Hypotézy jsme verifikovali pouzitim testu nezavislosti chi-kvadrat pro ¢tyfpolni tabulku.
Chraska (2007, s. 82) tuto tabulku charakterizuje jako zvlaStni ptipad kontingencni
tabulky, kterd se sklada ze dvou fadkl a dvou sloupcti. Tuto tabulku lze pouzit pouze
v piipadech, kdy je ziejma charakteristika proménnych, u kterych se ovéfuje vztah

(muz - Zena, ano — ne, apod.).
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Zjisténé hodnoty se dosazuji do vzorce (Chraska, 2007, s. 83) :

xZ

(ad — bc)?

:n'(a+b).(a+c).(b+d).(c+d)

Vyznam jednotlivych pismen ve vzorci je uveden v matici ¢tyfpolni tabulky, viz tab. ¢. 3.

Tabulka ¢. 3 - Matice Ctyfpolni tabulky

o non o

B a b a+b

non 3 C d c+d
a+tc b+d n

Test nezdvislosti chi-kvadrat pro Ctyfpolni tabulku lze zatradit mezi statistické testy

vyznamnosti,,, ...pomoci nichz ovérujeme, zda mezi proménnymi existuje vztah. Jestlize na

zdklade provedeného testu vyznamnosti rozhodneme, Ze urcity vysledek Setieni je

statisticky vyznamny, znamend to, Ze je velmi nepravdépodobné, Ze by byl zpusoben

pouhou ndhodou ... (Chréaska, 2007, s. 70).
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7 ANALYZA A INTERPRETACE ZISKANYCH DAT

Naésledujici kapitola se zabyva analyzou a interpretaci vysledki dil¢ich otazek v dotazniku.
Jednotlivé otazky jsou okomentovany v poradi, dle jednotlivého fazeni otazek v dotazniku.

Ziskané vysledky jsme prezentovali graficky.
Sociodemograficka ¢ast dotazniku
Sociodemografickou ¢ast dotazniku vyjadfovaly otazky ¢. 1 — 3.

Graf ¢. 1 — Pohlavi respondentti
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Rozlozeni respondentd, ktefi se zucastnili naseho vyzkumu, je z hlediska jejich pohlavi
zachyceno v grafu ¢. 1. Jak je ztohoto grafu patrné, naseho vyzkumu se zucastnilo

69 % Zen a 31 % muzu.

VEtsi poCet Zen zucastnénych na dotaznikovém Setfeni lze pfisuzovat aspektu,
ze v minulosti pracovaly na této pozici pievazné zeny, zastoupeni muzl vzrostlo vyraznéji

az v nedavné dobg, ale i presto stale na této pozici prevlada zastoupeni Zen.
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Graf ¢. 2 — Délka zamé&stnani v podniku
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Délka zaméstnani v podniku byla zjiStovana dichotomickou polozkou v dotazniku:
do 10 let a vice jak 10 let. Ve vyzkumném souboru ptevladali respondenti, ktefi jsou
zaméstnani ve spolecnosti On Semiconductor Czech Republic, s.r.o., méné nez 10 let
(52 %). Tato polozka mé¢la urcit dvé skupiny zaméstnanct, se kterymi jsme dale pracovali

v hypotéze H3.

Prestoze vétSina respondentdl, ktefi se zucastnili dotaznikového Setfeni je v podniku
zaméstnana méné nez 10 let, 1ze predpokladat z vysledku poctu zaméstnancli pracujicich

v podniku vice nez 10 let, Ze u tohoto zameéstnavatele nedochazi k ¢asté fluktuaci.

Graf ¢. 3 — Nejvyssi dosazné vzdélani
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Nasledujici otazka zjistovala u respondentli nejvyssi stupen dosazeného vzdé€lani.
Ve vyzkumném souboru ptevladali respondenti s nejvySSim stupném vzdélani
sttedoSkolského s maturitou, celkem se jednalo o 97 osob. Stfedoskolského vzdé€lani

vcetné vyuceni dosdhlo 54 operatorti a dosazeni vysokoSkolské vzdélani uvedlo 46 osob.

Spolecnost On Semiconductor Czech Republik s. r. o. vénuje pii vybéru svych
zaméstnancli velkou pozornost na dosazené vzdélani. V soucasné dobé prevladaji
v podniku zaméstnanci s vySe uvedenym vzdélanim a vyrazné stoupl pocet vysokoskolsky

vzdélanych zaméstnancii s bakalatskym titulem.
Cast dotazniku k evaluaci podnikového vzdélavani
Problematikou evaluace podnikového vzdélavani se zabyvaly otazky ¢. 4 — 18.

Graf €. 4 - Zajem podniku o vzdélavani a rozvoj zaméstnanci
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Na otdzku, zda se spolecnost ON Semiconductor Czech Republic, s.r.o. zabyva dostatecné
vzdélavanim a rozvojem svych zaméstnancli odpovidala otazka €. 4. O participaci podniku
na vzdélavacich aktivitach je zcela presvédCeno 66 osob, spiSe ano uvedlo 97 osob.
Z celkového vyzkumného souboru pocituje pouze 5 respondentli nedostatecné vzdelavani

ze strany podniku.

Vyhodnoceni této otdzky muze byt odvislé od toho, jak jednotlivi respondenti vnimaji
poskytované vzdélavani a na jejich subjektivnim usudku, zda je nebo neni rozsah a obsah

vzdélavacich aktivit dostatecny ¢i nedostatecny.
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Graf ¢. 5 — Vliv podnikového vzdélavani na pracovni vysledky
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Polozkou ¢. 5 jsme se v dotazniku respondentli dotazovali, zda je podle nich mozné
pozorovat zlepSeni pracovnich vysledkd, a to diky poskytovanym vzdélavacim aktivitam,
kterych se jim dostdvad ze strany zaméstnavatele. Jak ukazuje graf ¢ 5, o pifinosu
vzdélavani je presvédceno 50 respondentl (tj. 25%), spiSe ano uvedlo 96 respondentli
(4. 49%). Celkem 50 dotazovanych uvedlo, ze vzdélavani na pracovni vysledky spiSe vliv
nema a pouze 1 osoba je pfesvédcena, ze poskytované vzdelavani nema vliv na zlepSeni

pracovnich vysledk.

Jednim z hlavnich dtvodt pro¢ realizovat podnikové vzdélavani je, aby poskytované
vzdélavani mélo vliv na pracovni vysledky. Respondenttl, kteti odpovéde€li na tuto otazku
urcit€ ano a spiSe ano je vétSina a jsou spokojeni se vzdélavanim, které je jim poskytovano
vzhledem k jejich pozici a pozadované kvalifikaci a mohou ho v celé své mife uplatnit
v pracovnim procesu. U zaméstnanci uvadéjicich odpovéd spiSe ne a urcité ne lze
predpokladat, Ze by identifikace vzdélavacich potieb méla byt zaméstnavatelem
prehodnocena, protoze vnimaji vzdelavaci aktivity spiSe jako nedostate¢né a nemaji tudiz
vliv na pracovni vysledky. Je dilezité, aby poskytované¢ vzdelavani mélo u vsech
zaméstnancll pozadovany efekt, ktery se zobrazuje kvalitativné 1 kvantitativné

v pracovnich vysledcich.
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Graf ¢. 6 — Zpiisob realizace vzdélavani na pracovisti
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Nésledujici otdzka u respondentli zjiStovala, jakym nejcastéjSim zplsobem jsou
realizovany vzdé¢lavaci aktivity na jejich pracovisti. Respondenti mohli vybirat
z nabizenych moznosti pouze jednu variantu. Celkem 68 respondenttl (tj. 35%) uvedlo jako
nejcastéji realizovanou metodou vzdélavani na pracovisti piednasku s diskuzi.
Dalsi nejcastéji realizovanou metodou je instruktdZ s tréninkem, coZ uvedlo
44 respondenttl (tj. 22%). Jako tfeti nejCastéji realizovanou metodou byl uveden u 41 osob

(4. 21%) seminat s modelovymi ptiklady.

Nejcastéji uvadénou realizovanou vzdélavaci metodou, kterou zameéstnavatel aplikuje
je prednéska s diskuzi, ktera je vhodnd pro vétsi pocet Ui€astnikli a umoznuje o daném
tématu diskutovat. Déle jsou u této skupiny zaméstnanci realizovany vzdélavaci metody
prevazné na pracovisti pii vykonu prace. Tyto metody maji za ukol efektivné predavat
potiebné znalosti a dovednosti, které jsou od operatori vyzadovany a tento pienos
je nejvice efektivni prostfednictvim metody seminafe s modelovymi piiklady - zacviku

a instruktaze s tréninkem.
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Graf &. 7 — Preferovana forma vzdélavani
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Respondentd jsme se u polozky ¢. 7 dotazovali, jakou metodu vzdélavani na pracovisti
upiednostiuji. U této polozky meli pouzit Skalu od 1-4, pficemz 1 znamenala, nejvice
preferuji a 4 znamenala, nejméné preferuji. Pfi vyhodnocovani jsme jako preferovanou
metodu povazovali ohodnoceni metody hodnotou 1 nebo 2 a neoblibenost metody
hodnotou 3 nebo 4. Zuvedenych hodnot v grafu vyplyva, Ze preferovanou metodou
u zaméstnancii je soucasné prednasSka s diskuzi a instruktdz s tréninkem, kde v obou
ptipadech respondenti uvedli v 31%, dalsi preferovanou metodou je seminai' s modelovymi
ptiklady, kterou preferuje 25% dotazovanych respondentli. Mezi nejméné oblibené metody
povazuji prednasky (11% preference), a e-learning, ktery byl ohodnocen pouze

2% oblibenosti.

Z vysledku je patrné jaké metody respondenti preferuji, a je pravdépodobné, Ze tyto
praktické metody jsou v oblibé ztoho divodu, Ze si nauené mohou ihned vyzkouSet
v praxi. Pfi téchto metodach jsou neustdle v kontaktu se Skolitelem nebo patronem

a mohou touto cestou bezprosttedné fesit jakékoliv nejasnosti.
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Graf ¢. 8 — Hodnoceni prubéhu vzdélavacich aktivit
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Dalsi otazka byla zaméfena na hodnoceni pribehu vzdéladvacich aktivit. Zaméstnanci
se méli vyjadfovat k tomu, jak hodnoti obsahovou stranku vzdélavani, provedeni
vzdélavani, délku Skoleni, uZziteCnost a srozumitelnost zprostfedkovanych informaci
a piinos pro praxi. Na vybér méli ke kazdé z polozek $kalu 1- 5, kde 1 znamenalo vyborné,
2 dobré, 3 primérné, 4 nepiilis dobré, 5 neuspokojivé. Z vyse uvedeného grafu vyplyva,

ze respondenti hodnotili pribé¢h vzdelavacich aktivit prevazné jako dobré nebo primeérné.

Pti dosaZeni tohoto vysledku je zfejmé, Ze s pribéhem vzdélavacich aktivit jsou operatoii
pfevazné spokojeni, ale stile je co zlepSovat. Je velmi pravdépodobné, Ze ne vSichni
zameéstnanci maji stejny styl uceni a co miize vyhovovat jednomu, nemusi byt dostacujici
pro druhého. Stim souvisi napf. délka a obsah vzdélavaci aktivity, srozumitelnost

pfedavanych informaci a bezesporu i kvalita lektora.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 62

Graf ¢. 9 — Ptinos Skoleni pro vykon profese
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Otazka ¢. 9 zjisStovala, zda respondenti hodnoti vzdélavéani, ktera jsou jim poskytovana
jako pfinosna pro jejich profesi. Moznost ,,urcité ano“ byla uvedena u 68 respondentii
(4. 34%), moznost ,spiSe ano*“ uvedlo 108 osob (55% respondenti). U 18 osob
(9% respondentli) byla uvedena moznost ,, spiSe ne“ a 3 osoby (2% respondent)

nepovazuji vzdélavani pro vykon profese za ptinosna.

S ohledem na pfinos pro pozadovanou skupinu zaméstnanci jsou vzdélavaci aktivity
vytvareny dostatecné a vétSina operatortt vniméa vzdélavaci aktivity jako vhodné zvoleny

prostiedek, ktery bezprostiedné ovliviiuje jejich vykon.

Graf ¢. 10 — Ugast na vzdélavacich aktivitach je piinosna pro:

140

[
N
~

120

100

80

60

40

20

B mtuj osobnirozvoj ® mé nadfizené = jiné




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 63

Otazkou ¢. 10 jsme se zaméstnanct dotazovali, jak vnimaji svoji ucast na vzdélavacich
aktivitdich ve vztahu k cilové skupiné, pro kterou jsou tato Skoleni pfinosem. NejCastéji
zaméstnanci uvadéli, Ze absolvované vzdélavani je nejveétSim piinosem pro jejich osobni
rozvoj (127, tj. 64% respondentil), dale pro nadtizené, coz uvedlo 59 (tj. 30%) respondentil
a tieti nejcastéjs$i odpoveédi, kterou uvedlo 11 (tj. 6%) respondentt bylo, Ze z toho profituji

jini.

Respondenti si uvédomuji, Ze poskytované vzdélavani neni pifinosné jen pro
zaméstnavatele, ktery vzdélavanim usiluje o kvalitativné 1 kvantitativné odvedenou praci,
ale vzdélavani vnimaji z vétsi Casti jako prostiedek, pomoci n¢hoz si mohou zvySovat

nejen svou kvalifikaci, ale 1 hodnotu na trhu prace, popf. je zde i moznost kariérniho ristu.

Graf €. 11 — Pfinos vzdélavani pro vykon profese
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Na otdzku ¢. 11 méli respondenti odpovidat, zda absolvované vzdélavani odpovidalo jejich
potfebam z hlediska pracovni pozice. MozZnost ,ur€it¢ ano“ zvolilo 49 (t. 25%)
respondentt, odpovéd’ ,, spise ano* uvedlo 94 (tj. 48%) respondentt. Pouze 12 respondentt

uvedlo, Ze absolvované vzdélavani z pohledu pracovni pozice neodpovidé jejich potiebam.

Poskytované vzdélavaci aktivity vidi vétSina respondenti jako pfinosnd pro vykon této
profese a lze je uplatnit v pracovnim procesu. Tudiz lze ptredpokladat, Zze obsah
vzdélavacich aktivit je vytvofen v kontextu s naplni této profese a ziskané znalosti

a védomosti, 1ze dostatecné aplikovat v praxi.
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Graf ¢. 12 — Splnéni ocekavani k absolvovanému Skoleni
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Na polozku €. 12 v dotazniku, ktera se dotazovala na splnéni o¢ekavani od absolvovaného
Skoleni, odpovédélo 105 osob (tj. 53% respondentil), ze vétSinou absolvované vzdélavani
splnilo jejich ocekdvani, 63 osob (tj. 32% respondentll) uvedlo, Ze jen obcas a pouze
6 osob (tj. 3% respondentil), ze nikdy.

Vétsinou jsou ocekavani respondentli od vzdélavani naplnéna, ale obCas se zde mohou
zobrazovat nedostatky napt. technického charakteru, nespokojenost s lektorem nebo také

v nedostate¢ném mnozstvi a irelevantnosti informaci.

Graf ¢. 13 — Moznost osobné navrhnout vzdélavaci aktivitu
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Respondenti u této otazky se vyjadrovali, zda maji moznost navrhovat vzdélavaci aktivity.
Nejcasteji uvadeli moznost ,,ano, v ur€itych oblastech® (72 osob, tj. 36% respondenttl),

55 respondentil (tj. 28%) nevi a 53 respondenttl (tj. 27%) se domniva, ze spiSe ne.

Pravdépodobné jsou odpovédi ,,ur¢ité¢ ano* a ,,spiSe ano* minény v moznosti konzultovat
vzdélavaci potieby se svym nadiizenym, ktery je u svych podfizenych zodpovédny
za identifikaci vzd¢lavacich potieb a je kompetentni, pokud to uzna za vhodné, navrhnout
vzdélavaci aktivitu. Respondenti mohou navrhovat své vzdélavaci potieby spise v ptipade,

kdyz se jim jevi Casova doba pro zaskoleni na pracovni operaci jako nedostatecna.

Graf ¢. 14 — MoZnost podilet se na tvorbé systému

vzdélavani pro zaméstnance
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Respondenti vétSinou nemaji moZnost se podilet na tvorbé vzdélavaciho systému
v podniku. Takto se vyjadiilo 107 respondentli, coz je 54% z celkové dotazovanych.
Moznost ,,spiSe ano*“ uvedlo 44 respondenti (tj. 23%), moZnost ,urcité ne“ uvedlo
42 respondentli (tj. 21%). MozZnost podilet se na tvorbé vzdelavaciho systému uvedly

pouze 4 osoby (tj. 2% respondentlt).

Tato skupina zaméstnancti se nepodili na tvorbé systému vzdélavani. Odpovedi jsou
nejisté, z tohoto divodu pievladaji odpovédi spiSe ne a urcite¢ ne. Respondenti
pravdépodobné nikdy nebyli managementem osloveni pro aktivni Gi€ast na tvorbé systému

vzdélavani.
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Graf ¢. 15 — Spokojenost se zaSkolenim a mnoZstvim poskytnutych informaci
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Spokojenosti s mnozstvim poskytnutych informaci a se zaskolenim se zabyvala otdzka
¢. 15. Pfevazna cast respondentl volila moZnost ,,spiSe ano* 109 (tj. 55%) respondent,
moznost ,urcité ano* volilo 51, (tj. 26%) respondentd. Celkem 7 respondentd (tj. 4%)

vyjadtilo nespokojenost s poskytovanymi vzdélavacimi aktivitami.

ProtoZe vétSina vzdélavacich aktivit je realizovana metodou prednasky s diskuzi, seminaie
s modelovymi piiklady a instruktdZe s tréninkem mulZe mit tento vysledek souvislost
ve spolupraci mezi patronem nebo Skolitelem, kteti predavaji zaskolovanému pottebné
znalosti a dovednosti. Zde je nutna spoluprace mezi zaskolovanym a pfidélenym patronem
nebo Skolitelem. Velmi dileZité jsou napt. u patrona pii zaskolovani nového zaméstnance
na urcitou pracovni operaci nejen jeho znalosti a dovednosti, ale i jeho schopnost,

umét tyto znalosti vhodnym zptisobem ptedat zaskolovanému.
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Graf ¢. 16 — Zajem o dalsi profesni vzdélavani
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Dle vySe znazornéného grafu vyplyva Ze, vétSina respondentt, celkem 115 (tj. 58%)
respondentli, ma o dal§i profesni vzdélavani zajem, ale 64 respondentd (tj. 33%)
se vzdélavani zrGznych ddvodi (Casovych, finan¢nich, jinych) neucastni.

Z celkového poctu respondentii nema o dalsi vzdélavani zajem 18 respondentd (tj. 9%).

Spolecnost On Semiconductor Czech Republik, s.r.o. poskytuje této profesni skupiné
prevazné vzdélavaci aktivity, které jsou povinné a Ucastnit se musi vSichni zamé&stnanci,
napt. Skoleni BOZP, PO, chemické skoleni, trénink, vycvik. Operatofi maji také mozZnost
ucastnit se celoro¢niho kursu anglického jazyka, PC kurst. Tyto vzdélavaci aktivity
nabizené zaméstnavatelem jsou dobrovolné a zélezi na zvazeni kazdého jednotlivce, zda se

chce a miize vzdelavani ucastnit a zvySovat si timto zpisobem svou hodnotu na trhu préce.
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Graf ¢. 17 — Zdroj informaci o nabizenych vzdé¢lavacich aktivitach
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Tato otazka zjiStovala zpasob, jakym zaméstnanci ziskavaji informace o nabizenych
Skolenich. VétSina respondentll uvedla, Ze zdroj informaci o nabizenych Skolenich
je prostfednictvim podnikového intranetu (94, tj. 48% respondentil), dalSi nejcastéji
uvaddénou moznosti je nadiizeny zaméstnanct (67, tj. 34% respondenti).

Pouze 3% (7 respondentil) ziskavé informace z e-mailu.

Operatofi mohou vyuzivat jako zdroj informaci téméf vSechny uvedené zdroje
s vyjimkou e-mailu. Nejvice vyuzivanym zdrojem informaci je podnikovy intranet, ktery je
pfistupny pro vSechny zaméstnance a lze zde vyhledat informace o -certifikacich
a vzdélavani, informace o absolvovaném vzdé€lavani, o stavu plnéni vzdélavaciho planu.
Soucasti je 1 katalog vzdélavacich aktivit s podrobnym popisem jednotlivych polozek
a kalendat aktualné¢ vypsanych termind pro planované kurzy. Nadfizeny svym
zamé&stnanciim predava predem veskeré informace o vzdélavacich aktivitach, které se jich
bezprostiedné tykaji. Predavani informaci e-mailem je dostupné pouze operatortim,

ktefi zastavaji funkci pfeddka a maji pro tyto ucely ziizenou adresu na podnikovy email.
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Graf ¢. 18 — Hodnoceni dosavadniho systému vzdélavani
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Dosavadni systém podnikového vzdélavani, ktery je zaméstnancim poskytovan, hodnoti
jako vyhovujici (128, tj. 65% respondentll) a neni zde potfeba nic ménit. Moznost
»hevyhovujici“ uvedlo 36 osob (tj. 18%) respondenti. Vyhrady ma celkem 33 osob
(tj. 17%) respondenttl.

Z vysledku vyplyva, ze stavajici systém podnikového vzdélavani vnima vétSina operatord
jako vyhovujici. Respondenti méli moznost uvést konkrétni vyhrady, tuto moznost vyjadfit
se vSak nikdo nevyuZil. Z toho Ize u zaméstnancli — operatorti pracujicich ve spolecnosti
On Semiconductor Czech Republic, s.r.o. vyvodit celkovou spokojenost s dosavadnim

systémem vzdelavani.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 70

8 VYHODNOCENI HYPOTEZ

Vtéto cCasti vyzkumu se dostavame k verifikaci Ctyf stanovenych hypotéz.
Hypotézy HI — H4 byly ovéfovany pomoci testu nezavislosti chi-kvadrat pro Ctyfpolni
tabulku. Popis tohoto testu je upiesnén v kapitole 6.3. U hypotéz H1 az H4 byla stanovena

hladina vyznamnosti na 0,05.
Hypotéza 1

Hy: Predpokladame, ze v preferenci tréninku a zacviku neni u zaméstnanct statisticky roz-

dil.

H,: Predpokladame, Zze v preferenci tréninku a zacviku je u zaméstnanci statisticky rozdil

(zaméstnanci preferuji vice trénink nez zacvik).

K této hypotéze se v dotazniku vztahovala polozka ¢. 7, kterd zjiStovala, jakou formu
vzdélavani zaméstnanci - operatofi preferuji. Respondenti mohli u této polozky hodnotit
svoji preferenci metod pomoci Skaly 1- 4, kdy 1 znamenala ,nejvice preferuji
a 4 znamenala ,,nejmén¢ preferuji“. Vzhledem ke skutecnosti, ze test nezavislosti chi-
kvadrat pro Ctyfpolni tabulku lze realizovat u tabulky se dvéma fadky a dvéma sloupci,
jsme Skalu hodnoceni preference rozdélili do dvou skupin. Prvni skupina byla vytvoiena
z preference ohodnocena la 2, druha byla vytvofena z neoblibenosti metody vyjadiend 3a
4. U téchto dvou kategorii jsme sledovali ¢etnost odpovédi u metody zéacvik a trénink.

Odpovédi jsme prenesli do tabulky €. 4.
Formulace této hypotézy méla odhalit rozdily v preferenci mezi tréninkem a zacvikem.

Tabulka &. 4 — Ctyfpolni tabulka pro test nezavislosti chi-kvadrat — hypotéza H1

Forma vzdélavani Ano Ne >

Trénink 122 75 197
Zacvik 99 98 197
3 221 173 394

Hodnoty dosadime do vzorce:

2 _ 394 (122:98 — 75.99)% 5 451
r =0t 97.221.173.197 >

Po dosazeni do vzorce ziskavame hodnotu chi- kvadratu x%= 5, 451.
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Kriticka hodnota na hladin€ vyznamnosti xg’OS v 1. stupni volnosti je 3,841.

U ctyipolni tabulky lze stanovit tésnost vztahu mezi jevy, tzv. fi- koeficientem, ktery se
2
vypocita podle nésledujiciho vzorce ro = / %r@ = 0,014.

Interpretace

Vypocitané testové Kritérium Chi- kvadrat je vétSi nez kriticka hodnota testového
kritéria xﬁ,os. Proto zamitame nulovou hypotézu a prijimame hypotézu alternativni.

Z vyse zjisténych vysledkl vyplyva, Ze zaméstnanci preferuji vice trénink nez zacvik.

Zavislost mezi méfenymi jevy dle vysSe vypocteného koeficientu miizeme oznacit

za nizkou.
Hypotéza H2

Hy: Ptedpoklddame, Ze v Cetnosti zaméstnanci s uplnym stfednim vzdélanim
i se stfedoSkolskym vzdélanim, kteti povazuji vzdélavani za pfinosnd pro vykon své

profese, neni statisticky rozdil.

Ha: Predpoklddame, ze v Cetnosti zaméstnancl s Uplnym stfednim vzdélanim
1 se stfedoSkolskym vzdélanim, ktefi povazuji vzdélavani za pifinosnd pro vykon své
profese, je statisticky rozdil (zaméstnanci s Uplnym stfednim vzdélanim povazuji
vzdélavani za vice pifinosné pro vykon své profese nez zaméstnanci se stfednim

vzdélanim).

Hypotéza se vztahuje k otazce €. 9 v dotazniku. Respondenti zde na otdzku zda je
poskytované vzdélavani ptinosné pro vykon profese odpovidali bud’: urcité ano - spise ano
- spiSe ne - urcit¢ ne. Poté jsme vyttidili odpovédi a vyhodnocovali pouze odpovédi
od respondentii se stiedoSkolskym (uc¢iiovskym) a s uplné sttednim vzdélanim (studium
ukoncené maturitou) - celkem 151 respondentli. Prvni kategorii jsme vytvofili z odpovédi
urcité ano a spiSe ano, druhé kategorie zahrnovala odpovédi spise ne - urCité ne. Tyto dve
kategorie zjisStovaly Cetnost odpovédi respondentii se stfedoSkolskym a s tplné stfednim

vzdélanim. Cetnosti odpovédi jsme prenesli do tabulky &. 5.
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Tabulka ¢. 5 — Ctyipolni tabulka pro test nezavislosti chi-kvadrat — hypotéza H2

P¥inos vzdélavani sou SS 3

Ano 44 92 136
Ne 10 5 15
) 55 97 151

Hodnoty dosadime do vzorce:

2 _ 151 (44.5-92.10)* 6 924
= 136.54.97.15

Po dosazeni do vzorce dostavame hodnotu chi- kvadratu x?= 6, 924.
Kriticka hodnota na hladin¢ vyznamnosti xg,os v 1. stupni volnosti je 3,841.

U ctyfpolni tabulky jsme opét stanovili tésnost vztahu mezi jevy tzv. fi- koeficientem.

2
’ ’ J X
Po dosazeni do vzorce, ziskavame hodnotu: re = ’—r@ =0,214.
n

Interpretace

Vypocitané testové Kritérium Chi- kvadrat je vétSi mez kriticka hodnota testového
Kritéria xﬁ'os . Proto zamitame nulovou hypotézu a prijimame hypotézu alternativni.
Z vyse zjisténych vysledkti vyplyva, Ze zaméstnanci s uplnym stfednim vzdélanim
povazuji vzdélavani za vice pfinosné pro vykon své profese nezZ zamé&stnanci se stfednim
vzdélanim.

Zavislost mezi méfenymi jevy dle vySe vypocteného koeficientu mizeme oznalit

za nizkou.
Hypotéza H3

Hy: Predpokladdme, Ze v cCetnosti sluzebné starSich i sluzebné¢ mladSich zaméstnancil,
kteti maji zajem o dal$i profesni vzdélavani, neni statisticky rozdil.

H,: Piedpokladéame, Ze v Cetnosti sluzebné starSich 1 sluzebné mladSich zaméstnanct,
ktefi maji zdjem o dal§i profesni vzdélavani, je statisticky rozdil (sluzebné starsi

zamé&stnanci maji vétsi zajem o dalsi vzdélavani neZ zaméstnanci sluzebné mladsi.
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Hypotéza cislo 3 vychazela z polozky ¢. 16 v dotazniku. Respondenti na otazku tykajici
se zajmu o dal$i vzdélavani odpovidali bud’ urcité ano - spiSe ano - urcit€¢ - spise ne.
Pro vyhodnoceni této hypotézy jsme odpovédi respondentii rozdélili do dvou skupin.
Prvni skupina byla vytvofena z odpovédi urCité ano a spiSe ano, druha kategorie
zahrnovala odpovédi spiSe ne - ur€ité ne. Skupinu tykajici se délky praxe jsme rozdélili
na zaméstnance pracujici v podniku nad 10 let a zaméstnance pracujici v podniku méné

nez 10 let. Odpovédi jsme pienesli do tabulky €. 6.

Tabulka &. 6 — Ctyfpolni tabulka pro test nezavislosti chi-kvadrat — hypotéza H3

Délka zaméstnani Do 10 let Nad 10 let >

Ano 97 83 180
Ne 7 10 17
3 104 93 197

Hodnoty dosadime do vzorce:

2 _ 197 (97.10 — 83.7)? 5113
= 180.104.93.17 >

Po dosazeni do vzorce ziskavame hodnotu chi- kvadratu x?= 5, 113.
Kriticka hodnota na hladiné vyznamnosti xg,os v 1. stupni volnosti je 3,841.

Opét stanovujeme u Ctyipolni tabulky tésnost vztahu mezi jevy tzv. fi- koeficientem

2
a ziskavame hodnotu re = ’%r@ =0,071.

Interpretace

Vypocitané testové Kritérium Chi- kvadrat je vétSi mez kriticka hodnota testového
Kritéria x%,os . Proto zamitidme nulovou hypotézu a prijimame hypotézu alternativni.
Z vySe zjisténych vysledkd vyplyva, ze zaméstnanci sluzebné star§i maji vEtsi zdjem
o dalsi vzdélavani nez zaméstnanci sluzebné mladsi.

Zavislost mezi méfenymi jevy dle vySe vypocteného koeficientu mlZeme oznacit

za nizkou.
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Hypotéza 4
Hjy: Piedpoklddame, ze muzi i Zeny hodnoti vzdélavaci systém bez rozdilu.

H,: Piedpokladame, ze muzi i Zeny hodnoti vzdélavaci systém odlisné (vzdélavaci systém

vyhovuje vice Zenam nez muzim).

Ctvrta hypotéza se vztahovala k otazce ¢. 18. Zde respondenti hodnotili vzdélavaci systém
vybérem z moznosti: vyhovujici - vyhovujici s vyhradami a nevyhovujici. Dale pak
respondenti mohli svou nespokojenost vyjadfit konkrétn€, protoze tato otazka bylo
oteviend. BohuZzel tuto moznost Zadny z respondentl nevyuzil. Poté jsme pro ucely testu
nezavislosti chi- kvadrat pro ¢tyipolni tabulku rozdélili odpovédi do dvou skupin.
Vzhledem k tomu, Ze v odpovédi ano s vyhradami nebyly charakterizované zadné vyhrady,
zahrnuli jsme tuto mozZnost odpovédi do skupiny ano a druha skupina obsahovala odpovédi

ne. Cetnosti odpovédi jsme pienesli do tabulky &. 7.

Tabulka ¢. 7 - Ctyfpolni tabulka pro test nezavislosti chi-kvadrat — hypotéza H4

Pohlavi Ano Ne )3

Muii 55 7 62
Zeny 106 29 135
> 161 36 197

Hodnoty dosadime do vzorce.

2 _ 197 (55:29 - 7.106)? 5 955
r = e2161.36.135  ~

Po dosazeni do vzorce ziskavame hodnotu chi- kvadratu x? = 2,955.
Kritick4 hodnota na hladin€ vyznamnosti xg,o 5 v L. stupni volnosti = 3,841.

Po vypoctu tésnosti vztahu mezi jevy v Ctyipolni tabulce dostavame hodnotu:

xZ
re = |12 =0,122.
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Interpretace

Vypocitané testové Kritérium Chi- kvadrat pro Ctyfpolni tabulku je menSi nez kriticka
hodnota testového Kritéria x(z,,os. Proto zamitame alternativni hypotézu a prijimame
hypotézu nulovou. Z celkového pohledu jsme nepotvrdili plvodni predpoklad
o statistickém poméru, ze vzdélavaci systém vyhovuje vice Zendm nez muzim. Muzeme
tedy konstatovat, ze pohlavi nema vliv na to, jak hodnoti zaméstnanci v primyslovém
podniku uplatiovany vzdélavaci systém. Zavislost mezi méfenymi jevy dle vySe

vypocteného koeficientu miizeme oznacit za nizkou.

8.1 Interpretace zjisténych dat

Jak jiz bylo uvedeno, vzdélavani realizovano v podniku On Semiconductor Czech
Republic, s.r.o. je rozdéleno do péti pracovnich pozic tak, aby naroky na kvalifikaci,
osobni i odbornou zpusobilost zaméstnancii byly uspokojeny dle potieb zaméstnavatele.
Vétsina operatord, ktefi byli v naSem vyzkumu osloveni, je s planem vzdélavani témét
spokojena. Také jsou presvédceni, ze diky podnikovému vzd€lavani pozoruji zlepSeni
pracovnich vysledkd. Pouze tfi dotazovani respondenti toto zlepSeni nepozoruji.
Na zaklad¢ zjisténych udaji mizeme konstatovat, Ze operatoii jsou s planem vzdélavani
spokojeni a na zaklad€¢ poskytovaného vzdélavani pozoruji zlepSeni svych pracovnich
vysledk. S tim, jakym zpisobem podnik On Semiconductor Czech Republic, s.r.o.
realizuje vzdélavani svych zaméstnancii, je vétSina respondentd také spokojena.
Vzdélavaci aktivity se realizuji na pracovisti riiznymi zpusoby. Nejcastéjsi realizovanou
metodou je prednaska s diskusi, za kterou nésleduje instruktdz s tréninkem a na tfetim
misté byla vyhodnocena metoda seminai s modelovymi piiklady. Nejméné vyuZivanou
metodou je e-learning, ktery se pro tuto kategorii zaméstnanci spiSe nevyuZiva.
Pti zjiStovani oblibenosti téchto metod jsme zjistili, ze nejvice preferuji zaméstnanci
pfednasku s diskusi stejné jako instruktaz s tréninkem. U operatorQ je rovnéZ preferovanou
metodou vzdélavani semindf s modelovymi pfiklady. Naopak, mezi nejméné oblibené
metody operatofi zatadili pfednaSku a e-learning.

Na zakladé ziskanych dat pomoci dotaznikového Setfeni muzeme tvrdit, Ze operatofi
prevazné preferuji prakticky zptsob vzdélavani, napt. prednaSku s diskusi, instruktaz
s tréninkem nebo seminaf s modelovymi ptiklady. Krom¢ prednasky s diskusi, instruktaze
s tréninkem a seminafe s modelovymi piiklady, nejsou dal§i metody v ramci vzdélavani

operatori v podniku On Semiconductor Czech Republic, s.r.o. pfili§ vyuzivany a také



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 76

oblibeny. U dotazu tykajiciho se preference zacviku - seminat s modelovymi piiklady nebo
instruktaz s tréninkem jsme ovétovali naSi hypotézu tykajici se piipadného rozdilu
v Cetnosti odpoveédi na tuto otdzku u zaméstnancii. Na zaklad¢ statistického zpracovani
bylo zjisténo, ze Cetnosti odpoveédi u zaméstnancti jsou vyssi v preferenci tréninku nez
zacviku. To znamend, ze zam¢stnanci preferuji vice trénink nez zacvik.

Co se tyce hodnoceni pribchu vzdélavacich aktivit, vétSinou respondenti odpovidali,
ze jejich troven je dobra nebo primeérnd. Jako ,,vyborny* respondenti oznacovali nejvice
pfinos pro praxi, obsahovost, provedeni a srozumitelnost vzd€lavacich aktivit.
Pti detailnim zaméfeni na hodnoceni pribéhu vzdé€lavacich aktivit jsou operatofi
s celkovym pribehem vzdelavacich aktivit spokojeni. V ramci formulace druhé hypotézy
byly zjiStény rozdily ve vnimani piinosu vzdélavani mezi zaméstnanci s Gplnym stfednim
vzdélanim s maturitou a s Gplnym stfednim vzdélanim vcetné vyuceni. Z vySe uvedenych
vysledki miizeme fict, Ze v ramci vzdélavani operatortt v podniku On Semiconductor
Czech Republic, s.r.o. je uskuteciovana dobra identifikace vzdé€lavacich potieb
zaméstnancll s ohledem na poskytovani informaci relevantnich k pracovni pozici
1 pracovnimu vykonu. Toto vzdélavani povazuji respondenti za nejvice piinosné predevsim
pro jejich osobni rozvoj a rovnéZ pro vykon jejich profese. S timto zjist€énim koresponduje
také presvédCeni operatort, ze podnik se dobie zabyva vzdélavanim a rozvojem svych
zameéstnancl. Toto presvédCeni potvrzuje obecné platné zjisténi, ze kvalitni a ucelové
vzdélavani vede ke zvySeni pracovniho vykonu. Vzdélavani zaméstnanci dokazou odvadét
vice prace, s minimem chybovani. Také neni vyZadovana vysoka mira kontroly, maji vyssi
pracovni moralku a nedostava se u téch téchto zaméstnanci tinava (Belcourt a Wright,
1998, s. 14).

V ¢em konkrétné povazuji zaméstnanci zlepSeni pracovniho vykonu, jsme s ohledem na
vyzkumnou problematiku nezjistovali. Muzeme tuto skuteCnost vnimat jako faktor
k dal§imu zkouméni. I kdyZz vétSina respondentll uvadi, ze realizace procesu vzdélavani
zvySuje jejich hodnotu ve smyslu konkurenceschopnosti, existuje vSak skupina
zamé&stnancu, ktefi spatfuji v systému vzdélavani urcité nedostatky. Ano, dosahuji danych
pracovnich vysledki, ale ne na takové Grovni, na jaké by si ji piedstavovali. I kdyz méli
mozZnost se vyjadfit, pokud méli néjaké vyhrady, neucinili tak.

Respondenti nepocit'uji naplnéni svych vzdélavacich potteb a ani jejich ocekavani nejsou
zcela naplnovéana. Z celkového pohledu jsou spokojeni, ale tato spokojenost neni

stoprocentni, v obecné rovin¢ ovsem spokojenost pievlada.
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Pokud zaméstnanci maji vyhrady k napliiovani svych potieb, nebo zjistuji rezervy
v koncepci vzdélavani, tak, aby dochazelo ke zlepSeni pracovnich vysledki, povazujeme
tuto skute¢nost jako nezadouci. Operatoii nejsou dostateCné¢ zapojovani do tvorby
vzdélavaciho systému, popf. nemaji moznost podavat navrhy urcité vzdélavaci aktivity,
potiebnou pro vykon své profese. Respondenti mohou sami osobn¢ navrhnout vzdélavaci
aktivitu, ale pouze v néckterych oblastech. Na tvorbé celého vzdélavaciho systému
se nepodileji vibec.

Vzdélavaci systém musi byt pruzny. Dle Bartoiikové (2010, s. 121), je vzd€lavani neustéle
se opakujici proces na zaklad¢ dikladné a disledné analyzy potfeb zameéstnanct.
Analyzu potieb podnik zjistuje z analyzy organizace, analyzy prace a analyzy osob.
Hodnoceni vzdélavani podnik On Semiconductor provadi ve ¢tyfech rovinach, ve kterych
zohlediiuje vysledky z ,hodnoceni trovné a relevantnosti vzdélavacich akci®, dale pak
z ,.hodnoceni vysledkii ziskanych znalosti a dovednosti“. Pifimy nadfizeny operatori
provadi ,,hodnoceni vyuziti ziskanych poznatkdi v praxi, zmény pracovniho chovani®.
Nejobtiznéjsi hodnoceni je ,,hodnoceni faktické efektivity, kterou s ohledem na obtiznost
provadi podnik pouze u ptfimych vyrobnich pracovnikii.

Zpisobem, jakym zaméstnavatel poskytuje vzdélavani, a s mnozstvim poskytnutych
informaci jsou respondenti prevazné spokojeni, pouze 4% dotazovanych vyjadiila svou
absolutni nespokojenost. Respondenti maji o dal$i vzdé€lavani zajem, ale ne vSichni se jej
v piipad¢ realizace mohou zucastnit. Bariérou jsou Casové, financni a jiné divody.
Pii ové&fovani hypotézy tykajici se zajmu o dalsi vzdélavani, jsme pouZili chi-kvadrat pro
Ctyfpolni tabulku, kde jsme zjiStovali vliv na zdjmu o dal$i vzdélavani s ohledem na délku
pracovniho poméru zaméstnance. Na zakladé naSeho zjiSténi jsme dosli k zavéru, ze délka
praxe ma vliv na zdjem o dalSi vzdélavani. Tzn., Ze zaméstnanci, ktefi jsou zaméstnani
v podniku déle jak deset let, maji vétsi z4jem o dalsi vzdélavani nez zaméstnanci pracovné
mlads$i. Tuto skutecnost miizeme vysvétlit moznosti zvySovani si své kvalifikace a tim
1 zajiSténim kariérniho ristu.

Informace o Skoleni, které podnik svym zaméstnanciim nabizi, ziskdvaji operatofi
z podnikového intranetu, od svého nadfizeného, popt. z personélniho oddéleni.
Respondenti dosavadni systém vzdélavani, s ohledem na urcité nedostatky, napt. neucast
na tvorbé vzdélavani pro zaméstnance, hodnoti z celkového pohledu jako vyhovujici
(65 % z dotazovanych). Vzdé&lavaci systém takto ohodnotili muzi 1 Zeny.

Pohlavi neovlivnilo celkové hodnoceni vzdélavaciho systému a koncepce vzdélavani
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operatori ve spolecnosti On Semicoductor Czech Republic, s.r.o. dle naseho nézoru,
dostate¢n¢ zohledituje potieby téchto zaméstnanci na zakladé individualnich
1 sociodemografickych potteb (napi. délka pracovniho poméru, nejvyssi dosazené vzdélani

apod.), které se mohou lisit.

8.2 Doporuceni

Spole¢nost On Semicoductor Czech Republic. s.r.o., na zakladé¢ hodnoceni respondentii
zajistuje vzdelavani svych zaméstnancl dostateéné. Zamestnanci v jednotlivych polozkach
dotazniku, ve vétSiné ptipadech vyjadiovali spokojenost s koncepci vzdélavani, a to jak
v oblasti realizace vzdélavacich aktivit, tak i v napliovani potieb operatori v ramci
osobniho i pracovniho rozvoje. Casto viak respondenti uvadéli stfedovou odpovéd,
coz znamena, ze urCité oblasti vzdélavaciho systému, v podniku On Semiconductor Czech
Republic, s.r.0. z jejich pohledu nemaji optiméalni nastaveni.

Vzdélavani, které¢ tato spolenost zaméstnancim poskytuje, je sestaveno dle profesni
potteby kazdého zaméstnance s ur€enym Casovym limitem. Vzdélavani zaméstnancii ma
kladny pfinos nejen pro samotného zaméstnance, ale také pro vedouci pracovniky,
ktefi hodnoti kvalitu a kvantitu vykonané prace. Zastdvame ndzor, Ze zaméstnancim,
operatorim by se méla vénovat vétsi vzdélavaci péce. Doporucujeme podrobnéji
se zaméfit na tuto cilovou skupinu, kde napi. pomoci hodnoticich pohovord, testii zrucnosti
by vedouci zaméstnanec mohl prodlouZit ¢asovy limit zacviku a vycviku. Tim by
se zajistila vySSi vykonnost a kvalitativnost, kterou podnik od svych zaméstnanct
poZaduje.

S touto problematikou také souvisi minimalni zapojeni zaméstnancii do planovani
vzdélavacich aktivit, nebo také moznost podavani navrhli konkrétnich vzdélavacich aktivit,
kterou zaméstnanci povazuji za velmi pfinosnou. Dle Armstronga (2007, s. 498),
je v ramci vzdélavaciho cyklu dilezité vénovat pozornost jednotlivym fazim vzdélavaciho
systému stejné svédomité. Dle naseho nazoru se v piipad€ spolecnosti On Semiconductor
Czech Republic, s.r.o. nemusi nachédzet soulad mezi analyzou a identifikaci vzdélavacich
potieb s evaluaci tohoto procesu. Tim by se mohla potteba cile zaméstnance sladit s cilem
organizace.

O vysoké Urovni vzdélavani svédei fakt, ze zaméstnanci maji zdjem o dal§i podnikové
vzdélavani. I kdyz maji vyhrady k urcitym vzdélavacim aktivitdm, vyjadiuji spokojenost

a hodnoti jej jako pfinosné.
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Z4dny zaméstnavatel nemize uspokojit veskeré vzdélavaci potieby svych zaméstnanci,
v naSem piipadé¢ jsme uvadeli vysledky 197 respondentli. Zaméstnanci spolecnosti
On Semicoductor Czech Republic, s.r.o. zhodnotili stavajici vzdélavaci systém jako
vyhovujici. Nedostatky, které vyplynuly z naSeho vyzkumu, se vyskytuji v pfinosu pro
danou cilovou skupinu, kde je zfejmé, ze zaméstnanci vidi vzdélavani piinosné pro své
nadiizené a také v nedostateném zapojeni zaméstnanci do vytvafeni vzdé€lavaciho
systemu.

Tyto oblasti doporucujeme tvirciim vzdélavani ve spolecnosti On Semiconductor Czech

Republic, s.r.0. zménit.
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ZAVER

Vzdélavani se jiz nespojuje pouze s povinnou Skolni dochazkou, ale tyka se kazdé cilové
skupiny ve spole¢nosti. Proto i zaméstnavatel klade dliraz na tuto problematiku. Podnikové
vzdélavani je ovliviilovano organiza¢nimi a instituciondlnimi ptedpoklady vzdélavani,
dale politikou vzd€lavani a v nemalé mife i strategii podniku.

Personalni odbor je c¢ast podniku, ktery se zabyvéa fizenim lidskych zdroja. Spolu
s podnikovymi manazery se zabyvaji zajiStovanim navySovani znalosti, védomosti,
dovednosti zaméstnanci za ucCelem zlepseni kvality a vykonnosti dané profese.

Vzdélavanim si zaméstnanci v nemalé mife osvojuji pracovni postoje.

Zakladem podnikové vzd€lavani je systematicky, nepfetrzity a na sebe navazujici cyklus
sestaveny ze Ctyr fazi, které na sebe navazuji. Aby podnikové vzdélavani mélo pozadovany
efekt, je dilezité stanoveni si vzdélavacich cilli - soucasti je spravna volba formy a metody
vzdélavani s ohledem na cilovou skupinu, organizovani a realizace jednotlivych
vzdélavacich aktivit. Posledni a neméné dulezitou fazi je kvalitni evaluace kazdé
vzdelavaci aktivity. Musime mit neustale na mysli, ze podnikové vzd€lavani je investici
za UcCelem dosazeni maximalnich cili podniku a proto je potfeba tento systematicky

vzdélavaci proces pravidelné vyhodnocovat.

Teoretickd Cast bakalatské prace se zabyvala podnikovym vzdélavanim, jeho formami,
metodami a fazemi systematického vzdélavani v podniku dle odborné literatury. Dalsi ¢ast
je vénovana spolecnosti On Semiconductor Czech Republic, s.r.o. kde je popsana oblast
podnikového vzdélavani. V praktické ¢asti jsme stanovili vyzkumny problém, vyzkumné
otazky, hypotézy a cil vyzkumu. Ziskand data jsme pomoci dotaznikového Setfeni
zanalyzovali, vyhodnotili a na zéklad¢ vysledki jsme vyvodili zavér a navrhli doporuceni

pro praxi.

Cilem této prace bylo zjistit, jak hodnoti zaméstnanci vzdélavani v primyslovém podniku,
protoze vzdélavani ma naplnovat cile podniku a tim zvySovat konkurenceschopnost
v trZznim svété.

Vyzkum vyhodnotil pohledem zaméstnance jednoznac¢ny piinos podnikového vzdélavani
nejen pro profesni riist, ale i osobni rist zaméstnancl. Jako nedostatek zameéstnanci
povazuji planovani vzde¢lavacich aktivit, kde samotni zaméstnanci nemaji moznost

se podilet na této fazi.
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Muzeme konstatovat, ze zaméstnanci podniku On Semiconductor Czech Republic s.r.o.
hodnoti podnikové vzdélavani velmi dobie. Analyza podnikového vzdélavani vykazuje
fungovani podnikového vzd€lavani na dobré Grovni. Personalni oddéleni a management
podniku si je védom vysoké navratnosti investic v podobé pozadované odbornosti
zamé&stnancl, ktefi tim tak dosahuji na svych pracovnich pozicich kvalitativnich
i kvantitativnich vysledkti. Pouze efektivni vzdélavani je piinosné pro podnik

a do takového vzdélavani ma smysl investovat.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK PRO PREDVYZKUM

Vézené kolegyné, vazeni kolegové,

jmenuji se Eva NeCyporukova a studuji 3. rocnik kombinované formy studia na Univerzité
Tomase Bati ve Zlin¢, Fakulta humanitnich studii, obor Andragogika v profilaci na fizeni

lidskych zdrojii v neziskové sfére.

Téma mé bakalaiské prace je ,,Evaluace podnikového vzdélavani pohledem zaméstnanct

v prumyslovém podniku®.

Timto Vas chcei pozéadat o spolupréci na predvyzkumu k mé bakalarské préci.

Predvyzkum ma za ukol zménit popt. vynechat otazky, které jsou bezpfedmétné nebo
nesrozumitelné pro dany vyzkum. Pokud se Vam bude jakékoli otazka takto jevit, ud¢lejte
prosim u ni kiizek, popt. nejasnosti feste s administratorem.

Vyplitujte prosim pravdivé, dotaznik je anonymni a zjiSténé daje jsou daverné.

De¢kuji Vam za ochotu a laskavost pii vypliiovani dotazniku.

1. Jste:

a) muz

b) Zena

2. Jak dlouho pracujete v podniku?

a) méné nez 10 let

b) vice nez 10 let

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) sttedoskolské, vcetné vyuceni

b) tplné stiedni s maturitou

d) vysokoskolské



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 90

4. Zabyva se podle Vas podnik dostate¢né vzdélavanim a rozvojem svych zaméstnan-

ci?

a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

5. Je mozné pozorovat zlepSeni pracovnich vysledki diky vzdélavani v podniku?
a) urcité ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

6. Jak jsou prevazné realizovany vzdélavaci akce na VaSem pracovisti?
a) prednaska

b) prednéska s diskuzi

¢) e-learning

d) seminaf s modelovymi piiklady- zacvik

e) instruktaz s tréninkem

7. Jakou formu vzdélavani preferujete? (uvést max. 2 formy)
a) prednaska

b) prednaska s diskuzi

c) E-learning

d) seminaf s modelovymi ptiklady - zacvik

e) instruktdz s tréninkem



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 91

8. Jak hodnotite priibéh vzdélavacich aktivit?
Ohodnot’te prosim na skale 1 - 5 (1 = vyborné, 2 = dobr¢, 3 = primérné, 4 = nepfilis dobré,

5 = neuspokojiveé).

obsahova stranka

provedeni skoleni

(metoda, prednes)

délka skoleni

Uzitecnost informaci

Srozumitelnost informaci

prinos pro praxi

9. Jsou §koleni prinosna pro vykon Vasi profese?

a) urcité ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

10. Vase ucast na vzdélavacich akcich je podle Vas prinosem:
a) pro muj osobni rozvoj

b) pro mé nadfizené, protoZe je pak vykon mé prace efektivngjsi
C) JINE: ottt

11. Odpovidalo absolvované vzdélavani VasSim potifebam z pohledu pracovni pozice?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) urcité ne
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12. Splnily absolvovana vzdélavani Vase ocekavani?
a) ano, vzdy

b) vétSinou

c) obcas

d) zfidka

e) nikdy

13. Mate mozZnost navrhnout vzdélavaci aktivitu, kterou povazujete

za dilezZitou pro Vas dalSi rozvoj?
a) ano, vzdy
b) ano, v urcitych oblastech
¢) nevim
d) spise ne
14. MiiZete se podilet na tvorbé systému vzdélavani pro zaméstnance podniku?
a) urcité ano
b) spise ano
c) spise ne
d) urcité ne
15. Byl(a) jste spokojen(a) s mnoZstvim informaci a za§kolenim na Vasi pozici?
a) urcité ano
b) spise ano
c) spiSe ne
d) urcité ne
16. O dalsi profesni vzdélavani
a) mate zajem
b) mate zajem, ale neliCastnite se z divodu (Casovych; financnich; jinych)

¢) nemate zajem
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17. Kde ziskavate informace o nabizenych Skolenich?

a) od nadrizen¢ho

b) z personalniho oddéleni

¢) e-mailem

d) z podnikového intranetu

18. Je podle Vas dosavadni systém vzdélavani zaméstnanct priamyslového podniku:
a) vyhovujici, neni potfeba nic ménit

b) vyhovujici s vyhradami (uved’te jaké)

Dékuji za Vas ¢as



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 94

PRILOHA PII: DOTAZNIK PRO HLAVNI VYZKUM
Vazené kolegyné, vazeni kolegove,

jmenuji se Eva Necyporukova a studuji 3. ro¢nik kombinované formy studia na Univerzité
Tomase Bati ve Zlin€, Fakulta humanitnich studii, obor Andragogika v profilaci na fizeni

lidskych zdrojli v neziskové sféte.

Téma mé bakalaiské prace je ,,Evaluace podnikového vzdélavani pohledem zaméstnanct

v prumyslovém podniku®.

Timto Vas chci pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery je anonymni a bude slouzit vyhradné

pro potifeby mé prace.

Ptedem dékuji za spolupréci.

1. Jste:

a) muz

b) zena

2. Jak dlouho pracujete v podniku?
a) méné nez 10 let

b) vice nez 10 let

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) stfedoskolské, véetné vyuceni

b) uplné stiedni s maturitou

d) vysokoskolské

4. Zabyva se podle Vas podnik dostatené vzdélavanim a rozvojem svych zaméstnan-

ca?

a) urcité ano
b) spise ano
c) spiSe ne

d) urcité ne
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5. Je moZné pozorovat zlepSeni pracovnich vysledki diky vzdélavani v podniku?
a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

6. Jak jsou prevazné realizovany vzdélavaci akce na VaSem pracovisti?
a) prednaska

b) prednaska s diskuzi

¢) e-learning

d) seminaf s modelovymi ptiklady- zacvik

e) instruktaz s tréninkem

7. Jakou formu vzdélavani preferujete? Serad’te dle Vaseho zajmu. Oznacte ¢isly 1-4

(1 - nejvice preferuji, 4 - nepreferuji viibec)

prednaska

prednaska s diskuzi

e-learning

seminai s modelovymi
priklady

instruktaz s tréninkem
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8. Jak hodnotite priibéh vzdélavacich aktivit?
Ohodnotte prosim na skéle 1 - 5 (1 = vyborné, 2 = dobré¢, 3 = primérné, 4 = nepiilis dobré,

5 = neuspokojiveé).

obsahova stranka

provedeni sSkoleni

(metoda, prednes)

délka skoleni

uzitecnost informaci

srozumitelnost informaci

prinos pro praxi

9. Jsou Skoleni pFinosna pro vykon Vasi profese?

a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

10. Vase ucast na vzdélavacich akcich je podle Vas prinosem:
a) milj osobni rozvoj

b) mé nadiizené

C) JINE: Lottt

11. Odpovidalo absolvované vzdélavani VasSim potifebam z pohledu pracovni pozice?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne
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d) urcité ne

12. Splnily absolvovana vzdélavani Vase ocekavani?
a) ano, vzdy

b) vétSinou

c) obcas

d) zfidka

e) nikdy

13. Miate mozZnost saim(a) navrhnout vzdélavaci aktivitu, kterou povazujete za duleZi-

tou pro Vas dalsi rozvoj?

a) ano, vzdy

b) ano, v urcitych oblastech

¢) nevim

d) spiSe ne

14. MiiZete se podilet na tvorbé systému vzdélavani pro zaméstnance podniku?
a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

15. Byl(a) jste spokojen(a) s mnoZstvim informaci a zaSkolenim na Vasi pozici?
a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) urcité ne
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16. O dalsi profesni vzdélavani

a) mam zajem

b) mate z4jem, ale neucastnite se

¢) nemam zajem

17. Kde ziskavate informace o nabizenych Skolenich?
a) od nadfizené¢ho

b) z personalniho oddéleni

¢) E-mail

d) z podnikového intranetu

18. Je podle Vas dosavadni systém vzdélavani zaméstnanct primyslového podniku:
a) vyhovujici, neni potfeba nic ménit

b) nevyhovujici

Dékuji za Vas cas



