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ABSTRAKT

Tato diplomova prace se zabyva firemnim vzdélavanim z pohledu zaméstnanci. Vymezuje
vztah mezi firemnim vzd€lavanim a socialni pedagogikou. Definuje klicové pojmy
problematiky a ctyffdzovy cyklus systematického vzdélavani (identifikace potieb,
planovani, realizace, hodnoceni). V rdmci prace prob¢hl kvantitativni vyzkum, ktery
vyhodnocoval kvalitu vzdélavacich aktivit z pohledu zaméstnanct spolecnosti. Vystupem
vyzkumu je doporuceni, co by spolecnost méla zlepsit, aby se zvysila spokojenost

zaméstnanct a efektivita vzdélavaciho procesu.

Kli¢ova slova:

Vzdélavani, rozvoj, firemni vzdélavani, lidské zdroje, socidlni pedagogika

ABSTRACT

This thesis studies corporate training from the perspective of employees. It defines the
relationship between corporate training and social pedagogy. It defines key concepts of the
problematics and a four-phase cycle of systematic education (identification of needs,
planning, realization, evaluation). Part of the thesis is a quantitative research that evaluates
the quality of educational activities from the perspective of the company's employees. The
outcome of the research is a recommendation on what the company should focus to improve

employee satisfaction and the efficiency of the learning process.

Keywords:

Education, development, corporate training, human resources, social pedagogy
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UvVOD

Vzdélavani. Jednou z prvnich asociaci, které se k tomuto slovu béZnému clovéku vybavi, je
predstava Skolou povinného ditéte ve staré lavici ve tiidé s Cernou tabuli. Mame piece tii

re¢
1

stupné vzdélavani: zakladni, stiedni a vysoké. A to se od nepaméti tykalo ,,hlavné déti, jak
se pravi ve Svérakoveé a Smoljakoveé komedii Marecku, podejte mi pero! Ostatné v tomto
filmu prameni vétSina humoru z oné nezvyklé situace — dospé€ly ¢lovek chodi do skoly a
vzdélava se. Ale v dneSni dobé uz neni vzd€lavani omezeno na dospivajici a studenty
vecernich Skol, prosazuji se univerzity tetiho véku. U jejich frekventantd nehraje roli
zakonna povinnost ani kariérni naroky, jako tomu bylo ve zminéné veselohte. Tito lidé

pochopili, ze formaln¢ Ize vzde€lavani zakoncit slavnostni promoci, ale vzdélavat se ¢lovek

neptestane nikdy. Proto maji zajem studovat i ,na stard kolena“ a rozSifovat si obzory.

Ptedchozi ptiklady by lehce navodily dojem, ze vzdélavani je spojeno vyluéné s né¢jakym
typem Skolského zatizeni. Ale je tento dojem spravny? Vzdélavani ptece nalezneme i mimo
Skoly a uciliste, jazykové Skoly, akademie a specializovana Skolici centra. V soudobych
obtiznych podminkéch rostouciho tlaku globalizace a konkurence na podnikatelské prostredi
nabyvaji pro kazdou firmu, spole¢nost ¢i organizaci na dalezitosti tzv. lidské zdroje. Hlavni
konkuren¢ni vyhodou nejsou finanéni prostiedky, modernéjsi a vykonnéjsi technika a
technologie, ale lidé, efektivné pracujici zameéstnanci. Jak firma ziska kvalitni zaméstnance?
Mize je vybrat pfedem pii pfijimacim fizeni a odmitnout uchazece bez dostatené
kvalifikace. Nebo muze investovat do interniho firemniho vzdélavani a kazdého nového

zaméstnance ucinné zaskolit.

Tato diplomova prace se bude zabyvat pravé firemnim vzdélavanim. V teoretické roviné
vymezi, co je vlastné firemni vzdélavani, strategicky pfistup ke vzdélavani, jaky je systém
firemniho vzdélavani nebo jaké metody se ke vzdélavani zaméstnanci mizou pouzivat.
Vétsina podnikii ma alespon zékladni vstupni Skoleni, které predstavi zaméstnanci jeho nové
pusobisté, naroky, jez na n¢j budou kladeny, prava a povinnosti vii¢i zamé&stnavateli. My si
v této praci predstavime konkrétni spolecnost a jeji zaskolovaci program pro nové
zaméestnance. Co si mysli o firemnim vzdélavani sami zaméstnanci? Jak hodnoti
zamestnanci spolecnosti vzdélavaci aktivity, kterym jim spolecnost poskytuje? Povazuji

firemni vzdélavani za ptinos? I na tyto otadzky se pokusime odpovédet.
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Diplomova prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. V prvni kapitole teoretické
¢asti se seznamime se zékladnimi pojmy, teoretickymi vychodisky v literatuie a objasnime

vztah tématu prace ke studovanému oboru.

V druh¢é kapitola se budeme zabyvat vzdélavanim a rozvojem pracovnikli v organizaci,
metodami firemniho vzdélavani a strategickym ptistupem ke vzdélavani. Definujeme pojem
firemni vzdélavani, vysvétlime si rozdily mezi ufenim (se), vzdélavanim a rozvojem.
Predstavime si klasifikace metod firemniho vzdélavani a pfiblizime si 1 nékteré metody,

které se pouzivaji jak pii vykonu prace, tak mimo pracoviste.

Ve treti kapitole se zaméfime na systém firemniho vzdélavani. Podrobnéji se sezndmime
s opakujicim se cyklem identifikace potieby vzdélavani pracovnikd ve firmé, planovani
vzdélavani, realizace vzdélavaciho procesu a vyhodnoceni vysledki vzdélavani,

vyhodnocovani ucinnosti vzdélavaciho programu a pouzitych metod.

V praktické Casti se budeme zabyvat konkrétni spole¢nosti a nazory zameéstnanci na
vzdélavani, které jim spole¢nost poskytuje. Diky studiu internich dokumenti a poskytnutym
informacim pfedstavime zkoumanou spolecnost a jeji vzdélavaci systém. Kvili ochrané
know — how spolecnosti nebude vSak mozné nékteré¢ informace uvést. Diplomovou praci to
ale vyrazn€ neomezi, protoze hlavnim cilem je, jak je zndzvu prace patrné, pohled

zameéstnancu na firemni vzdélavani.

Soucasti praktické casti je vyzkum, pro ktery byla zvolena kvantitativni metoda formou
dotaznikového Setfeni. Vyzkum bude zjiStovat spokojenost zaméstnancli s firemnim
vzdélavanim, zda maji dostatek informaci o moZznostech vzdélavani a rozvoje nebo jestli je
pro né nabidka vzdélavacich aktivit vyhovujici. Vyhodnoceni dat by mélo odhalit ptipadné
nedostatky ve vzdélavani, které spole¢nost svym zaméstnanctim nabizi. Na zaklad¢ téchto

vysledkl pak navrhneme opatfeni pro zlepSeni stavajiciho stavu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 KTEORETICKYM VYCHODISKUM A ZAKLADNIM POJMUM

V prvni ¢asti diplomové prace provedeme reSerSi dostupné literatury jak domadci, tak
zahrani¢ni a cizojazy¢né, kterd se vztahuje ke zvolenému tématu firemniho vzdélavani. Déle
se zaméfime na vymezeni klicovych pojmi, které jsou nutné k pochopeni problematiky,

kterou se tato prace zabyva.

1.1 Teoreticka vychodiska v domaci, zahranicni a cizojazy¢né literatuie

Pti psani diplomové prace jsme vychdzeli jak z doméci, tak zahrani¢ni odborné literatury,
ktera je v této Casti popsana. Zdroje byly zvoleny pfevazné z oblasti andragogiky a socialni

pedagogiky, dale pak personalistiky a fizeni lidskych zdroju.

Domaci literatura

Mezi stézejni literaturu patii publikace Firemni vzdélavani od Hany Bartonikové, ktera
pusobi jako odborné asistentka na katedfe sociologie a andragogiky Filozofické fakulty
Univerzity Palackého v Olomouci a také jako autorka a lektorka modulu Projektovani
vzdélavacich aktivit a Analyza vzdélavacich potfeb v kurzu Certifikovany manazer
vzdélavani dospélych. Jeji knitha Firemni vzdélavani s podndzvem strategicky pfistup ke
vzdélavani pracovnikl je rozdélena do deseti kapitol, v nichz je popsan cely proces

firemniho vzdélavani od formovani strategie po vyhodnocovani vysledkd.

Dal3i publikaci je vysokoskolska uéebnice a piirucka pro podnikovou praxi Rizeni lidskych
zdrojui od profesora Josefa Koubka. Tematicky pokryva vSechny ulohy personalistiky ve
firmé&, a navic byla do knihy nové zafazena aktudlni témata, jako je v soucasnosti Siroce
diskutované pojeti intelektudlniho a lidského kapitélu, problematika fizeni talentd ¢i pojeti
pracovnich roli. Text kapitol vice respektuje stale Sifeji uplathovanou koncepci fizeni
pracovniho vykonu, nové se objevuje koncepce tzv. celkové odmény a odménovani podle
pfinosu. Autor pfi jeji tvorbé vyuzil bohatych zkuSenosti nejen z praxe naSich podnikd a
svého piisobeni na katedie personalistiky VSE v Praze, ale zejména poznatki z fady svych
zahrani¢nich staZi a tkoll, na kterych se podili v rdmci mezinarodnich projektt. Publikace
se opira o moderni koncepci personalistiky, jak se uplatiuje ve vyspélych zemich s
rozvinutou trzni ekonomikou. Pouzito bylo 4. vydani, kde jde o vyrazné pfepracovany a

doplnény text, do né¢hoZ byly zahrnuty nejnovéjsi poznatky a praktické zkusSenosti v oboru.
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Nov¢ tam byly také zarazeny, popiipade aktualizovany nékteré ptiklady z praxe, predevsim
ptiklady vychézejici z vysledku prizkumi uskutecnénych v ramci The Cranfield Project on
European Human Resource Management. Velkou pozornost autor vénuje klasickym
personalnim Cinnostem, jako je ziskavani, vybér, pfijimani, rozmistovani pracovniki, jejich
orientace, vzdélavani a hodnoceni. Kromé podrobného popisu pouzivanych metod zde také
nalezneme jak pfipravit strukturovany a nestrukturovany pohovor nebo tzv. assessment
center, kdy pouzivat psychologické testy a jakou véahu jim ptikladat, co ma obsahovat
orientacni balicek, jak sdélit pracovnikiim vysledky hodnoceni a vyvarovat se chyb, jak

hodnotit u¢innost vzdélavacich programi apod.

Ucebni text Rozvoj a fizeni lidskych zdroji od Michaely Tureckiové shrnuje zakladni
poznatky z oblasti fizeni a rozvoje lidskych zdroji. Diiraz zde je kladen na souvislost
persondlni prace, andragogiky a teorie organizace a fizeni. Kniha je rozdélena do dvou ¢asti.
V prvni nalezneme piehled vyvoje personalni prace v pribehu 20. stoleti. Druha ¢ast se
vénuje rozvoji lidskych zdroji v andragogickém kontextu. Vysvétluje klicové pojmy

discipliny, zamétuje se na firemni vzdélavani, jeho cyklus, slozky a rovné.

Zahraniéni literatura

Velmi Gspé$na a i v nasi zemi osvédéend kniha Rizeni lidskych zdrojii od vyznamného
britského odbornika na fizeni lidskych zdroji Michaela Armstronga a Stephena Taylora,
docenta v oboru fizeni lidskych zdrojii na University of Exeter Business School. Pouzito
bylo jiz 13. vydani knihy, které bylo aktualizovano s ohledem na z&véry fady vyznamnych
projektl a dalSich Setfeni zabyvajicich se fungovanim fizeni lidskych zdrojii v praxi. Kniha
lidskych zdrojt, odménovani zvlastnich skupin pracovnikii a pravni Upravy zaméstnavani
lidi. Kniha je rozdélena do dvanacti Casti. Prvnich deset vysvétluje jednotlivé oblasti fizeni
lidskych zdroji, jedenéctd ¢ast vymezuje nezbytné dovednosti personalistli a dvanactd pak
predstavuje nastroje k fizeni lidskych zdroji. Kniha se zabyva fizenim lidskych zdroji
opravdu komplexné, spojuje prvky odborné knihy, praktické ptirucky i studijniho textu, a
tak se hodi jak pro akademiky, praktiky i studenty.

Kniha Efektivni vzdélavani zaméstnanct od slovenskych autorti Jozefa Vodaka a Alzbéty

Kucharc¢ikové vymezuje zésadni predpoklady pro zkvalitnéni podnikového vzdélavani, aby

slouzilo k strategickému rozvoji lidskych zdrojii a k zajisténi navratnosti investic. Dvojice
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autorl ve své knize predstavuje hlavni faktory, které musi sledovat kazdy manazer, pokud
chce realizovat efektivni vzdélavani zaméstnanct, kdy prostiedky vlozené do vzdélavani
predstavuji navratnou investici. Nalezneme v ni informace a postupy pro zkvalitnéni procesu
vzdélavani tak, aby pfispivalo k rozvoji jednotlivci, pracovnich tymt i1 celého podniku.
Duraz je kladen na propojeni strategie podniku s lidskym kapitadlem, jehoz kvalitu lze
zvySovat prave prostiednictvim efektivniho vzdélavani zaméstnanct. Jako vychodisko se
zde uplatnuje metodika Balanced Scorecard a diiraz je kladen na proces vyhodnocovani

vzdélavacich programii.

Cizojazy¢na literatura

How Do People Learn? a Helping People Learn: Strategies for Moving from Training to
Learning jsou dvé vyzkumné zpravy, které napsal Jake Reynolds. Reditel obchodni
platformy Cambridge Institute for Sustainability Leadership se v nich zabyva ustfedni
otazkou, jak podpofit a urychlit u¢eni a nasmétovat ho potfebam organizace. Popisuje
a na podminky, v nichZ zamé&stnanci denné¢ pracuji, nejen na vzdelavaci kurzy, protoze je

piesvédcen, Ze vzdélani je hluboce ovlivnéno kontextem, v némz se odehrava.

1.2 Firemni vzdélavani a socialni pedagogika

Po ptedstaveni stéZejni literatury si nyni pfiblizime vztah tématu této diplomové prace se

socialni pedagogikou.

Zabyvejme se nejprve socialni pedagogikou. Pojeti socidlni pedagogiky se riizni a v pribéhu
vyvoje discipliny se jeji definice proménovaly. Promény souvisely pfedevsim s vykladem
slova socialni, pojem pedagogika obecné odkazuje na aspekt vzdélavani a vychovy. Pojem
socialni lze chapat velmi tizce ve smyslu potfeby pomoci lidem, ktefi se ocitli ve slozité
Zivotni situaci, druhy zplsob umoziuje nahlizet pojem socialni Sifeji ve vztahu k celé
spole¢nosti (Kraus, 2008, s. 39).

VétSina autort vychazi z onoho SirSiho pojeti discipliny. V tomto smyslu se socialni
pedagogika zaméiuje na kazdodennost zivota jedince, na zvladani Zivotnich situaci bez

ohledu na vé&k, akcentuje ochranu jedince pted rizikovymi vlivy a iniciuje takové zmény
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v socidlnim prostiedi, které se snazi uvadét do souladu individuélni potfeby a zajmy jedince

s moznostmi spole¢nosti (Kraus, 2008, s. 46).

Pokud jde o predmét zajmu a obsah oboru socidlni pedagogiky, autofi zdiraznuji predevsim
otazku zivotni pomoci. Jde o pomoc, kterou potiebuji lidé, nejsou-li schopni samostatné
spravovat své zalezitosti, kdyz se museji vypotadat se zivotnimi ukoly, problémy a hrozbami
v riznych prostiedich a pti hledani optimalnich forem kompenzace nejriiznéjSich nedostatki

(Bakosova, 20006).

V pojeti J. Schillinga chape socialni pedagogika vychovu jako pomoc vSem vékovym
kategoriim v riznych Zivotnich situacich, véetné vyuzivani volného ¢asu (Kraus, 2008,

s. 41).

Dale J. Schilling fesi problémy socialni pedagogiky v propojeni se socidlni praci a ukazuje
na pedagogické aspekty i tohoto oboru. Vychdzi z faktu, ze hranice mezi socidlnimi a
vzdélavacimi institucemi se postupné stiraji — objektem socialni prace jiz nejsou jen okrajové
a problémové skupiny obyvatel, ale celd populace, a socidlni prace se v postupech a

metodach pedagogizuje (Kraus, 2008, s. 41).

Ani model profese socidlniho pedagoga neni jednoduchy a jednoznaény. Hlavni funkce
socidlniho pedagoga lze v zasad¢ charakterizovat dv€éma oblastmi: ¢innosti integracni a
¢innosti rozvojové. Jde-li o funkci integracni, pak se tyto ¢innosti tykaji osob, jeZ potiebuji
odbornou pomoc a podporu. Jednd se o osoby, které se nachazi v krizovych situacich,
v psychickém, socidlnim ¢i psychosocidlnim ohroZeni a stavaji se prekédzkou. Mohli bychom
je oznacit jako klienty. Stoji-li v popfedi funkce rozvoje, pak neni primarné v poptedi
specificka situace, ale zajisténi Zadouciho rozvoje osobnosti ve sméru spravného zivotniho
stylu, hodnotného a uzitecného naplnéni volného Casu, coZ v sob& zahrnuje moment

prevence a tyka se prakticky celé populace (Kraus a Polackova, 2001, s. 34).

Socialni pedagogika mé velmi blizko k andragogice. Andragogiku miiZzeme zjednodusené
definovat jako védu o vychove a vzdélavani dospélych. Obé védy maji mnoho spole¢ného,
patii do systému pedagogickych véd, historicky zdklad maji ve filosofii a pozdéji v samotné
pedagogice, jejich vychodiska miizeme oznacit za velmi podobna, ob¢ pracuji s lidmi, usiluji
o celozivotni vzdélavani, jejich metody jsou shodné nebo je nalezneme pod jinymi jmény.

,»Spojitost mezi obéma védnimi disciplinami miZeme najit v tom, Ze vyvoj obou disciplin
jde stale kupiedu a vzdelavani dospélych se v soucasnosti zamétuje vSemi sméry a

humanizace clovéka, vychova a vzdélavani v rdmci prostiedi jde do poptedi také
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v andragogice, ¢imz jsou spolecné se socialni pedagogikou ve velmi tizkém vztahu. Mlizeme
také konstatovat, ze ikoly obou véd jsou podle autori, kteti se jimi zabyvaji, velmi podobné.
Ob¢ veédy usiluji o celozivotni pomoc ¢lovéku. Podle BakoSové je socialni pedagogika
zivotni pomoci, stejné¢ jako u jinych autorii, ktefi tuto problematiku definuji podobné.
Hroncova zduraziuje v socialni pedagogice predchazeni dysfunkénim procesiim, pti¢emz
podle ni usiluje socialni pedagogika o sebepomoc ¢loveku tak, aby se sami jedinci snazili o
zlepseni podminek, ve kterych ziji a zafazeni do spole¢nosti. Stejné tak Kraus zdiiraziuje
celozivotni proces vychovy, ktery je rovnéz ukolem socidlni pedagogiky, vedouci k
sebevychové a autoregulaci. Tak jako je ukolem socidlni pedagogiky celozivotni pomoc

&lovéku, je podle Palana také ukolem andragogiky.“ (Salomonova, 2017, s. 28)

Andragogika je také spojena s fizenim lidskych zdroji a jejich rozvojem. Udé€luje
personalnimu fizeni teoretické poznatky pro vlastni praktickou ¢innost. Chape lidské zdroje
jako nejvyznamnéj$i ze vSech zdroji. Personalistické ¢innosti se pfitom tykaji vedeni

¢lovéka, jeho motivovani, usmériiovani a vzdélavani (Palan a Langer, 2008, s. 24).

Firemni vzdéladvani je pak jednou z persondlnich ¢innosti, ale také souvisi a ovliviiuje dalsi
persondlni ¢innosti jako napt. pldnovani lidskych zdroji, personélni rozvoj, nabor, souvisi

s kariérovym planovanim, personalnim poradenstvim atd. (Bartonikova, 2010, s. 20)

,V souladu s predmétem andragogiky a jejimi cili v oblastech profesionalizace lidi,
poskytovani koncepc¢ni a metodické podpory a poradenstvi pii aktivizaci a rozvoji lidského
potencidlu lze povazovat vytvareni piileZitosti pro uceni, vzdélavani a rozvoj lidi
v zaméstnavatelskych organizacich za andragogickou dimenzi persondlni prace

v organizaci.” (Tureckiova, 2009, s. 67)

V posledni dobé dochazi ke zménam v pohledu a na vyznam vzdélavani ve firmach. Je to
ovlivnéno celkovym vyvojem ve spolecnosti. Podniky potiebuji lidi s vysokou a vyhovujici
urovni znalosti, dovednosti a schopnosti. Musi v§ak sami nabidnout atraktivnéj$i misto pro
praci, uspokojovat potieby lidi, uvazovat nad osobnimi potfebami rozvoje a rastu svych
zaméstnanctu. Klade to dalsi naroky na lidi, jez maji na starost fizeni a rozvoj lidskych zdrojt
(personalisty, lektory, manaZery). Otevird se tu tak nejen prostor pro rozvoj a vyzkum
andragogiky, ale také socidlni pedagogiky, jejich vzajemnou spolupraci i uplatnéni studentt

téchto oboru.
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1.3 Zakladni pojmy

Jednotlivci ve firmé vytvaii, uchovavaji, rozviji a vyuzivaji znalosti — lidsky kapital.
Hodnotu vytvari znalosti, schopnosti a dovednosti jednotlivcii. Proto je potfeba udrzovat,
rozvijet a peCovat o lidsky kapital. Efektivita podniku je zavisld na kvalitnim vyuzivani
téchto znalosti a dovednosti, které je potieba dale rozvijet a podporovat. Jen schopni lidé
odvadi ocekavany a pozadovany vykon a dokézi vyuzivat své znalosti, védomosti a

dovednosti k plnéni cili jejich pracovniho mista.

Znalosti — osvojeny souhrn teoretickych poznatkil, predstav a pojmu ziskanych ucenim,
praktickou ¢innosti a zkuSenostmi. ,,Znalosti piedstavuji dynamickou kombinaci rozsahu
znalosti, hodnot, informaci v kontextu a nahledu, ktery poskytuje rdmec pro hodnoceni a
zaClenovani novych zkuSenosti a informaci. Vznikaji a uplatiiuji se v mysli odbornika*
(Vodak a Kucharc¢ikova, 2007, s. 58) Ve firmé je nalezneme v ¢innostech, podnikovych
procesech a normach. Poskytuji se za pomoci dokumentl, manuélii, knih nebo pfimym

kontaktem a u¢enim.

Dovednosti — schopnost uplatnit znalosti ve svém chovani, zptsobilost a dispozice
umoziujici konat urcité cCinnosti. Pracovni dovednosti mizeme charakterizovat jako
efektivni vykonavani zadanych pracovnich ukoll a pfimétenou reakci na zménéné pracovni

podminky.

Kompetence — mizeme zjednodusené chapat jako schopnost chovat se jistym zpisobem,
projevuje se urcitym chovanim cloveéka. Jedna se o pomérné komplikovany pojem, protoze
chovani ¢lovéka je vysledkem slozitych vnitinich procesti. Chovani konkrétniho ¢loveéka
v konkrétni situaci zavisi na dynamice jeho osobnosti, ktera se sklada z vice prvki, jako jsou
postoje, hodnoty, motivy, védomosti, dovednosti apod. Pozorované chovani je pak
vysledkem soub¢hu téchto a dalSich faktorti. V ramci této prace kompetence predstavuje
soubor chovani pracovnika, ktery musi pouzit, aby dobie zvladl povinnosti své pracovni
pozice. Pfistup ke vzdélavani zaloZzeny na kompetencich je velmi uzitecny, a to predevS§im
jeho vysoka efektivita pfi analyzovani pozadavkl a potieb rozvoje pracovnikli. Na jeho
zéklad¢ miizeme postupovat pii vybéru zaméteni vzdelavacich projekta a rozvijet potiebné

kompetence zaméstnanct. (Vodak a Kucharcikova, 2007, s. 54-57)
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2 FIREMNI VZDELAVANI

Firemni nebo také podnikové vzdélavani je vzde€lavaci proces organizovany firmou
(podnikem). Obsahuje vzdelavani v podniku (interni) i mimo podnik (externi). Bartonikova

(2010, s. 11) uvadi par zjednodusenych definic firemniho vzdélavani:
nFiremni vzdélavani je vzdélavani zaméstnanci ve firmé.
Firemni vzdélavani zahrnuje povinné a kvalifikacni vzdélavani zaméstnanci.

Firemni vzdélavani zahrnuje zvySovani, ziskavani, prohlubovani a udrzovani kvalifikace

zaméstnance.

Firemni vzdélavani je soucasti profesniho vzdélavani.

Firemni vzdélavani pfedstavuje Cast systému formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka.
Firemni vzdélavani zahrnuje rozvoj kompetenci zaméstnancii.*

Jako firemni vzdélavani mizeme oznacit souhrn vzdélavacich aktivit, které maji prohloubit,
doplnit, rozsitit, zvysit, nebo zménit kvalifika¢ni strukturu pracovniki a odstranit tak rozdil
mezi jejich aktudlni kvalifikaci a pozadavky, které na n€ klade vykon pracovnich ¢innosti.
Tyto vzdélavaci aktivity jsou zajiStovany zaméstnavatelskou organizaci. Obecnym cilem
firemniho vzdélavani by mély byt nejen pozadované zmény ve struktuie dovednosti a
znalosti a v postojich zaméstnanctl, které vedou ke zvySeni efektivity pracovniho vykonu,
ale také vytvotfeni podminek pro seberealizaci, pro rozvoj osobniho i profesniho potencialu.

(Tureckiova, 2009, s. 79-80)
Firemni vzdélavani zahrnuje dle Bartoiikové (2010, s. 17):

a) orientaci —vzdélavani v ramci adaptacniho procesu a ptiprava pracovnikt k pracovni
¢innosti

b) doskolovani = prohlubovéni kvalifikace — pokracovani odborné ptipravy v oboru,
v némz Clovek pracuje na svém pracovnim misté

c) rekvalifikaci = pteSkolovani — formovani pracovnich schopnosti, které vedou
k osvojeni si nového povolani

d) profesni rehabilitaci — opétovné zarazeni osob, kterym jejich zdravotni stav brani
trvale ¢i dlouhodobé vykonavat dosavadni praci

e) zvySovani kvalifikace (oblast rozvoje)



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 19

2.1 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii v organizaci

Vzdélavani a rozvoj mizeme definovat jako proces, ktery zabezpecuje, aby organizace méla
dostatek vzdelanych, kvalifikovanych a angazovanych lidi. Tento proces by pak mél ulehcit
jednotlivetim i tymim osvojit si poZadované znalosti, dovednosti a schopnosti. (Armstrong
a Taylor, 2015, s. 335) Harrisonova (2009, s. 8): ,,Hlavnim tc¢elem vzdélavani a rozvoje jako
procesu organizace je napomahat spole¢nému zlepSovani cestou vzajemného, odborného a
etického podnécovani a usnadiovani uceni a poznavani, které podporuje strategické cile,

rozviji individualni potencial a respektuje a zhodnocuje riznorodost lidi.*

V oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanctu se setkavame s riznymi pojmy, jako je uceni,

vzdélavani a rozvoj, mezi nimiz dochdzi k prolinani ¢i zaméné, a proto si je zde vysvétlime.

Uceni (se) — ,,je relativné trvalou zménou ve védéni, chovani nebo prozivani, ktera je
vysledkem urcité ¢innosti nebo zkuSenosti ¢loveka. Uceni znamend mnohem vic nez jen
pouhou schopnost piijimat fakta nebo nové védomosti. U¢ime se organizované, ale také
spontann¢, aniz bychom o tom védeli.“ (Blaha, 2013, s. 122) Proces zmény, kterd zahrnuje
nové védéni 1 konani. Pojem uceni zahrnuje vice nez rozvoj a vzdélavani. (Hronik, 2007, s.
31) Proces, pii némz dochazi k osvojeni a rozvijeni znalosti, dovednosti, schopnosti, chovani
a postoji. Umoznuje zménu chovani na zaklad¢ zkusSenosti nebo pomoci formalnéjsich
metod, které lidem pomahaji ucit se a vzdélavat na pracovisti ¢i mimo néj. U€eni by se mélo
odliSovat od vycviku. Uceni je to, co Clovek provadi. Vycvik je to, co organizace poskytuje
Clovéku. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 336) Podle Reynoldse (2002, s. 9) je vycvik jednou

z moznosti, jak mize organizace uceni se podporovat.

Vzdélavani — jeden ze zpisobtli uceni, a to organizovany a institucionalizovany. Vzdélavaci
aktivity maji svij zacatek a konec, jsou tedy ohrani¢ené. (Hronik, 2007, s. 31) Dle Blahy
(2013, s. 122): ,,vzdé€lavani je proces, pii némz lidé ziskavaji nebo rozvijeji specifické
dovednosti, znalosti, schopnosti a postoje potfebné pro kompetentni vykon na jejich
soucCasné pracovni pozici. Vzdelavani je jednim ze zplsobu, které organizace podnikd za

ucelem podpory uceni.*

Rozvoj — ,,je vyvojovy proces, ktery umozituje progresivne postupovat ze souc¢asného stavu
znalosti, dovednosti a schopnosti k stavu budoucimu, v némz je zapotiebi vyssi Groven
naSich znalosti, dovednosti a schopnosti. Jedna se o vzdélavaci aktivity zaméfené na
pfipravu zaméstnancl pro $ir$i, odpovédnéjsi a narocnéjsi ukoly.” (Bldha, 2013, s. 122)

,»Roz§ifovani schopnosti nebo realizace potencidlu jedince s vyuzitim nabizejicich se



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 20

ptilezitosti k u€eni se a vzdélavani. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 336) Dle Hronika (2007,

s. 7) je rozvoj dosazeni zddouci zmény pomoci uceni se.
Zakladni funkce vzdélavani v organizaci jsou dle Hronika (2007, s. 127):

- rozvoj zpusobilosti vseho druhu,

- zvySeni kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti.

Mezi dalsi funkce dle jejich obsahového a procesniho charakteru patii: orientani a

adaptacni, integracni, kvalifika¢ni, specializacni, inovacni a zménova, motivacni.
Hronik (2007, s. 128—129) dale vymezuje oblasti vzdélavani (systematizace dle obsahu):

- Funkéni vzdélavani: mé charakter odborné ptipravy. Navazuje na popis prace a
zabezpecuje zdarny a standardni zplsob vykonu prace. Byva Casto i pfedmétem
certifikace.

- Dopliikové funkcni vzdélavani: nadoborova piiprava, je rozsitujici.

- Manazerské vzdelavani: rozvoj manazerskych schopnosti. M4 velmi mnoho podob.

- Jazykové vzdélavani

- IT skoleni

- Ugelové vzdelavani

- Skoleni ze zakona: vzdé&lavaci aktivity jsou dany, protoze vyplyvaji ze zdkona. Jsou

pro vSechny.

Bartak (2007, s. 17): vzdélavani dospélych v organizacich se zpravidla zamétuje na:

- zlepSovani pracovniho vykonu,

- uplatiovani zakont, pravidel nebo postupi,

- povédomi o SirSim kontextu (technologickém, hospodaiském a kulturnim),

- rozvoj potencidlu (vcetné kariérniho rozvoje a piipravy lidi na zvladnuti budoucich
problémi),

- iniciovani a zvladani zmén,

- Tizeni vztahil (napf. tymova prace, péce o zakazniky),

- odborné¢ dovednosti (napf. finance, personalistika) sméfujici k ziskani ¢i

prohlubovani piislusné kvalifikace.

Vzdélavani realizované firmou tvofi vyznamnou soucast celoZivotniho vzdélavani.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 21

2.2 Metody firemniho vzdélavani

V této cCasti si predstavime vybér nejcastéji pouzivanych metod, které se uplatiuji pii
vzdélavani zaméstnanc, jejich pouzitelnost a tcinnost. ,,Metody vzdélavani jsou dilezitym
nastrojem zajistujicim vzdelavaci proces. Vybér a vhodné pouziti metody by mély odrazet
individudlni potieby a pozadavky podniku, mély by ale také reagovat na soucasné
celosvétove trendy technického a ekonomického vyvoje. (Vodak a Kucharcikova, 2007, s.
96) Pti vybéru vhodné metody bychom méli brat ohled na faktory, jako jsou napi. pocet a
vek ucastniki, jejich soucasnd a pozadovand uUroven védomosti a dovednosti, zastdvana
pozice, motivace k uceni, dale pak programové cile, druh podnikani, kterym se podnik
zabyva. Dtlezita je 1 odborna urovenn a zkuSenosti lektori nebo prostorové moznosti
realizace vzdélavacich akci. ,,Sou€asné vzdélavaci metody by mély podporovat rozvoj
tvotivosti a flexibility, ochotu pfijimat zmény a reagovat na né, mély by rovnéz vyuzivat

moderni technické podpiirné prostiedky.” (Vodak a Kucharéikova, 2007, s. 96)

V soucasné dobé se pii vzdélavani pracovnikii vyuzivd obrovské mnozstvi metod. V
ucebnicich a knihach je popsano vice nez sto metod a technik. K jejich rozvoji ptispélo
predevsim to, ze vime o procesu uceni daleko vice. V této praci tedy neni mozné se vénovat
vSem metodam a jejich specifikaci, proto se zaméfime nejdiive na jejich klasifikaci. Existuje
fada kritérii, podle kterych miZeme metody vzdélavani ¢lenit. Jednotna klasifikace metod

neexistuje. (Bartonikova, 2010, s. 151-152)
Mezi nejcastéji uvadéné klasifikace metod vzdélavani patii:
Obecna klasifikace — dle Manéka (Skalkova, 1999, s. 169):

1. Metody z hlediska pramene poznani a typu poznatkl — aspekt didakticky (1. slovni:
monologické, dialogické, metody prace sucebnici a knihou. 2. nézorné
demonstracni: pozorovani predméti a jevl, predvadéni, demonstrace obrazl
statickych, projekce statickd a dynamicka. 3. praktické: nacvik pohybovych a
praktickych dovednosti, Zdkovské laborovani, pracovni ¢innosti, grafické a vytvarné
¢innosti.).

2. Metody z hlediska aktivity a samostatnosti studujicich — aspekt psychologicky
(sd€lovaci, samostatné prace, badatelské a vyzkumné).

3. Metody z hlediska myslenkovych operaci — aspekt logicky (srovnévaci, induktivni,

deduktivni, analyticko-syntetické).
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4. Metody z hlediska fazi vychovné vzdélavaciho procesu — aspekt procesudlni
(motivacni, expozi¢ni, fixacni, diagnostické, aplikacni).

5. Metody z hlediska vyukovych forem a prosttedki — aspekt organizacni (kombinace
metod s formami vzd€lavani, kombinace metod s prostiedky vzdélavani).

6. Aktivizujici metody — aspekt interaktivni (diskusni, situacni, inscena¢ni, didaktické

hry, specifické metody).

Klasifikace pouzivana ve vzdélavani dospélych — dle Bartaka (Bartak, 2003, s. 38):

1. Podle fazi vychovy a vzdélavani dospélych (metody zamétené na motivaci, vytvareni
védomosti, vytvateni dovednosti a navyki, tvorbu systému hodnot, postojt, kontrolu
vysledkd, zpétnou vazbu).

2. Podle vyucovacich prostfedkl: aktivni metody verbalni (diskuse, dialog, otazky a
odpovédi, workshopy), aktivni metody situaéni (situa¢ni metody, ptipadové studie,
feSeni fiktivnich problémil), konfliktni metody (metody fteSeni problémi,
konfliktnich situaci), kreativni metody (metody individualniho a skupinového
tvofivého mysleni), metody s vyraznym podilem fyzické manipulace (trenazér,
laboratof, dilna apod.), metody s vyraznym podilem fizeni (jazykova laboratot),
zprostitedkované metody — metody nepiimého plsobeni (ucebnice, knihy, audio,
video, internet, intranet, CD ROM, apod.), autodidaxe, kombinované metody.

3. Podle fazi/stupni vyucovaciho procesu (metody orientované na utvaieni a
osvojovani védomosti, rozvijeni ptredstav a pojmil, na utvrzovani a prohlubovani
uciva a na hodnoceni uc¢ebni akce).

4. Metody empirické (pozorovani, aktivni naslouchéni, diskusni metody, experiment).

5. Metody teoretické (rozvijeni mysleni ucastnikd na irovni pojmu, soudu, usudku —
analyza-syntéza, indukce — dedukce, abstrakce, specifikace, explikace atd.)

6. Metody hypotetické (slouzi k pfibliZzeni, ozfejméni skutec¢nosti tam, kde ma lektor
po ruce pouze domnénky, hypotézy — asociace, analogie, komparace).

7. Diskusni metody.

8. Metody argumentace

9. Metody tvirciho feSeni problémil: opera¢ni metody (analytické, volnych asociaci,
Gordonova synektickd metoda, seznam myslenek, brainstorming atd.), vychovné

metody (situacni metody, inscenac¢ni metody a hry).

Klasifikace metod firemniho vzdélavani dle mista vzdélavani (Koubek, 2015, s. 265-266):
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1. metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pti vykonu prace (,,on the job*)

2. metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté (,,off the job®).

Prvni skupina metod, tedy vzdélavani na konkrétnim pracovnim misté, pfi vykonavani
béznych pracovnich tkoll, byva povazovana za vhodnéjsi pro vzdélavani délnik. Druha
skupina metod — vzdélavani mimo pracoviste, at’ uz v organizaci nebo mimo ni, se povazuje
za vhodngjsi pro vzdelavani vedoucich pracovnikil a specialistd. V praxi se vyuziva obou
skupin metod pro vzdélavani vsech kategorii pracovnikii. Dochazi vSak k ur¢itym obménam
s ohledem na néapli prace konkrétnich ucastniki vzdélavani. (Koubek, 2015, s. 266).
»Nicméng piece jen existuje jisty rozdil: zatimco pii vzdélavani manazera a specialistil se
s rostoucim dirazem na praktickou stranku vzdélavani stale vice aplikuji metody pouzivané
ke vzdélavani na pracovisti, pfi vzdélavani délnikl se rist vyznamu metod pouzivanych ke

vzdélavani mimo pracovisté projevil jen v nepatrné mife.” (Koubek, 2015, s. 266)

Koubek (2015, s. 267-269) mezi metody pouzivané zpravidla ke vzdélavani pfi vykonu

prace na pracovisti fadi napf.:

Instruktaz — nejcastéji pouzivana metoda. Obvykle jednorazovy zacvik nového pracovnika,
kdy zkusengjsi pracovnik nebo nadfizeny predvede pracovni postup a vzdélavany pracovnik
si jej pozorovanim a napodobovanim osvoji pii plnéni svych pracovnich tkolli. Tato metoda
umozni rychly zéacvik, ale spiSe jen u jednodussich pracovnich postupli. Jde o kratké

pusobeni ¢asto v rusivém pracovnim prostiedi.

Coaching — dlouhodobéjsi instruovani a vysvétlovani, také periodickd kontrola vykonu
pracovnika. Vzdé&lavany pracovnik je informovéan o hodnoceni své prace, metoda umoziiuje
uzkou spolupraci mezi vzdélavanym a vzdélavatelem, vytvaii tak prostor pro stanoveni cil
pracovni kariéry pracovnika. Nevyhodou mizZe byt opét rusivé pracovni prostiedi, tlak

pracovnich ukoll a nesoustavnost ve vzdélavani.

Asistovani — tradini a Casto pouzivand metoda. Vzd€lavany pracovnik je pfifazen jako
pomocnik ke zkuSenému pracovnikovi, pomahd mu pii praci a u¢i se od n¢j pracovnim
postupim. Vyhodou této metody je soustavnost ptisobeni a diiraz na praktickou stranku
vzdélavani. Nevyhodou pak miize byt osvojeni si nevhodnych pracovnich navyka,

informace pouze z jednoho zdroje nebo oslabovani tviréiho ptistupu.
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Rotace prace — vzdélavany pracovnik je povéfovan na urcité obdobi pracovnimi ukoly
v riznych ¢astech organizace. Poznava tak komplexnéji pracovni postupy organizace, jejich

provazanost, rozsifuje si znalosti a zkuSenosti, rozviji flexibilitu pracovni sily.

Pracovni porady — ucastnici se seznamuji s problémy a fakty nejen svého pracoviste, ale celé
organizace. Dochdzi k vyméné zkuSenosti, zvySuje se informovanost pracovnikil.

Problémem muze byt Casové umisténi pracovni porady.

Na pracovisti se vétSinou jednd o individualni metody vzdélavani, které vyzaduji partnersky
vztah mezi vzdélavanym a vzdélavatelem. Mimo pracovisté jde vétSinou o metody urcené

k hromadnému vzd€lavani jako napt. (Koubek, 2015, s. 269-273):

Prednaska — metoda zalozena na zprostfedkovani faktickych informaci a teoretickych
znalosti, urend ptedevs§im pro velké skupiny. Vyhodou je rychlost pfedani informace a
nendro¢nost na podminky. Nevyhodou pak jednostranny tok informaci. Pfednaska spojena
s diskusi (seminar) ur¢ité nevyhody piekondva. Vzdélavatel pak mize pracovat s postiehy a
napady ucastniku, ktefi jsou stimulovani k aktivité. Tato vzdélavaci akce musi byt ale vice

organiza¢né pifipravena a vhodnym zpisobem vedena.

Demonstrovani — v této metod¢ se vyuzivd nazorné predvadéni pracovnich postupil za
pomoci trenazér, pocitacl, audiovizualni techniky apod. Skoleni probihd napt. ve
vyukovych dilnach nebo na vyvojovych pracovistich. Metoda se orientuje nejen na pienos

znalosti, ale 1 dovednosti, které si ti€astnici zkousSeji v bezpecném prostiedi.

Piipadova studie a workshop — jde o vyliceni skutecné nebo smyslené problémové situace,
kterou ucastnici Skoleni studuji a navrhuji feSeni problému. Pfi workshopu jde o

komplexnéjsi hledisko. Metody rozviji analytické mySleni a tymovou spolupraci.

Nevyhodou jsou mimotadné pozadavky na ptipravu i na Skolitele.

Hrani roli (manazerské hry) — metoda zaméfend na rozvoj praktickych schopnosti a
emocionalniho prozivani nacvi¢ovanych situaci. Uéastnici hraji uréitou roli a v ni poznavaji
povahu mezilidskych vztaht, stietl a vyjednavani. U¢i se tak samostatné myslet, reagovat,
ovladat své emoce, osvojovat si ur¢itou socialni roli a zadouci socialni vlastnosti. Metoda je

op¢t velmi naro¢nd na organizacni piipravu a na vzdé¢lavatele.

Outdoor training/learning (adventure education) — se pouziva predevSim pro vzdélavani
manazerd. Jde o hry nebo akce spojené se sportovnimi vykony, které se odehravaji v ptirode¢,

télocviéné nebo upravené ucebné. Je zadan kol v podobé hry nebo pohybové aktivity, pfi
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némz se Ucastnici u¢i manazerskym dovednostem — hledani optimélniho feSeni, uméni
koordinovat né&jakou c¢innost, vést spolupracovniky a povétovat je ukoly, spolupracovat
v tymu, komunikovat atd. Tato metoda je velmi efektivni, propojuje hry a sport s procesem
zlepsSovani pracovnich schopnosti. Zabavnou formou zdokonaluje manazerské dovednosti,
uci ucastniky tyto dovednosti rozpoznat a uplatnit je v bézné Cinnosti a poté aplikovat na
svou praci. Nevyhodou je naro¢nost pfipravy, také nemusi byt program vhodny pro starsi

osoby nebo osoby se zdravotnimi problémy, obzvlast’ je-li fyzicky naro¢ny.

E-learning — vzdélavani za pomoci pocitacl. Vyznam a pouzivani této metody vzrista,
predevsim diky rozSifeni internetu. Pocitae poskytuji obrovské mnozstvi informaci,
usnadnuji uceni pomoci obrazkii, schémat, grafi, dokdzi simulovat pracovni situaci,
umoznuji kontakt se vzdélavatelem 1 ostatnimi ucastniky, nabizi cviceni a testy, pomahaji
pribézné hodnotit osvojovani si znalosti a dovednosti. Existuje ¢im dal vice e-learningovych
vzdélavacich program z mnoha obord lidské Cinnosti. Armstrong (2006, s. 583—-584)

rozdéluje e-learning na:

1. samostatny, separovany e-learnig — vzdélavajici se osoba pouZziva danou technologii,
ale neni napojena na ostatni.

2. zivy e-learnig — vzdélavatel a vzdélavajici se jsou spolu v danou chvili v kontaktu za
pomoci pocitace, ale jsou na riiznych mistech.

3. kolaborativni, kolektivni e-learning — podporuje vzdélavani diky vymeéné a predavani

informaci a znalosti mezi Gi€astniky napft. v diskusnich forech nebo chatu.

Tuto metodu lze pouZit ke vzdélavani na pracovisti 1 mimo n¢j, jak ke kolektivnimu, tak
individudlnimu vzdélavani. Jednd se o interaktivni metodu, kterd umoziuje vzdélani
zabavnou a nazornou formou, tempo vzdélavani lze ptizplisobit potiebam a schopnostem
ucastnika, a je mozné okamzité predani zpétné vazby. Nevyhodou je naro¢nost na vybaveni
a nékladnost vzdélavacich programi.

Specifickou metodou je Trainnee program, ktery je vyuzivany v ramci firemniho vzdélavani
ve vétSich firmach. Jedna se o adaptacni a rozvojovy program pro absolventy vysokych skol
zaméfeny na vytvofeni zdsoby potencidlnich manaZeri. VyuZiti ma v rdmci odborné

pfipravy Cerstvych absolventl a jejich vyuziti v praxi. (Bartonikova, 2010, s. 158)

K dosazZeni vyssi efektivity vzdélavani je vhodné kombinovat rizné metody.
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2.3 Strategicky pristup ke vzdélavani

Strategicky pfistup ke vzd€lavani vychazi z ptedpokladu, ze lidské zdroje hraji pii
dosahovani uspéchu organizace strategickou roli. Pomaha tomu, aby se lidé vzdélavali a
rozvijeli. Zabyva se tim, jak dosahovat strategickych cili organizace za vyuziti dostupnych
lidskych zdroji a za ptispéni prosazovanych strategii, politik a procesti vzdélavani a rozvoje.
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 336) Blaha (2013, s. 122): ,,O strategicky orientovaném
pristupu ke vzdélavani a rozvoji mizeme hovofit tehdy, kdy je zdlraziiovadno pribézné
uceni, kdy vzdélavaci a rozvojové cile vznikaji z redlnych organizacnich problémi a
jednotlivei sami mohou ovliviiovat obsah vzdélavacich aktivit“ Strategicky pfistup ke
vzdélavani by tedy mél zabezpecovat to, aby organizace méla dostatek kvalitnich lidi pro

uspokojeni soucasnych i budoucich potieb.
Podle Bartaka (2007, s. 24-25) je tfeba vzit pfi strategii vzdélavani v avahu:

- financni, persondlni a materialni zdroje

- psychologické, sociologické a technické bariéry ve vzdélavani dospélych
- typy uceni

- volbu odpovidajicich forem a metod vzdélavani

- motivaci a o¢ekavani frekventantt

- ¢asové moznosti

Uspésnost vzdélavani dospélych se zakladd na rozvoji nasledujicich atribut strategie

vzdélavani (Bartak, 2007, s. 25):

- aktivizace (rozvoj iniciativy a potfeb zucastnénych osob)

- facilitace a spolutiCast (povzbuzovani a podpora, aby tucastnici dokdzali zvladat
ukoly pfiméfené svym schopnostem a moznostem)

- flexibilita (ochota ke zménam)

- individualni pfistup k G€astniklim vzdélavani

- participace a kooperace (vychazet ze zkuSenosti, dovednosti a znalosti ti€astniki)

- sepéti teorie s praxi

- teambuilding (vytvofit pfedpoklady pro zlepSeni teamové spoluprace)

- zapojeni pfimych nadtizenych vzdélavanych
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3 SYSTEM FIREMNIHO VZDELAVANI

Jednim ze zakladnich nastroja jak realizovat strategicky piistup k firemnimu vzdélavani je
divat se na vzdélavani pracovnikii jako na systém. To nam umozni vytvofit projekt
vzdelavaci akce, ktery odpovida pozadavkim firmy, jejtho managementu, samotnych

pracovnikl a moznostem prostiedi firmy. (Bartoiikova, 2010, s. 108)

,Hlavni charakteristikou systematického vzdélavani je to, Ze probiha nepfetrzit€¢ v ramci
opakujiciho se cyklu identifikace potieby, planovani, realizace a vyhodnocovani, kdy se
zkuSenosti z pfedchozich cykll vyuzivaji v cyklech dalSich a vzdélavani se tak soustavné
zlepsuje.“ (Bartonkova, 2010, s. 110) Podle Vodaka a Kucharcikové (2007, s. 81): ,,Systém
podnikového vzdélavani je opakujici se cyklus, ktery vychézi ze zasad podnikové vzdélavaci
politiky, sleduje cile podnikové strategie vzdélavani a opird se o organizac¢ni a institucionalni
predpoklady vzdélavani. , Systematické vzdélavani v organizaci je nezbytné spjato
s hodnocenim zaméstnanct. Jen na zakladé¢ hodnoceni vykonu a kompetenci je mozné

koncipovat vzdélavani a rozvoj.“ (Bldha, 2013, s. 123)

Vlastni cyklus firemniho vzd€lavani zacina identifikaci potfeby vzdélavani pracovnikli ve
firmé. Poté dochazi k fazi planovani vzdélavani, kde se fesi napt. otazky rozpoctu, ¢asového
planu, pracovnikli, kterych se vzdélavani budou ucastnit, obsahu a metod vzdélavani.
Nésleduje faze realizace vzdélavaciho procesu. Posledni fazi je vyhodnoceni vysledki
vzdélavani, vyhodnocovani u¢innosti vzdélavaciho programu a pouzitych metod. V ramci
této faze se projevi, do jaké miry byly splnény stanovené cile vzdélavani, jak se osveédcily
pouzité metody a nastroje ke vzdélavani. K t€émto objevenym skutecnostem se nasledné
ptihliZi v dalSim cyklu, pfedevSim pfi identifikaci potfeby a pldnovani vzdélavani. (Koubek,

2015, s. 259)

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Strategie a politika vzdélavani
pracovnikd v organizaci

Vytvoreni organizacnich a
institucionalnich predpokladi vzdélavani

4

CYKLUS

Identifikace potfeby vzdélavani

pracovnik( organizace \

Vyhodnoceni vysledkd vzdélavani a
Uéinnosti vzdélavacich program@

]

Planovani vzdélavani

Realizace vzdélavaciho procesu (—‘

Obr. 1: Zakladni cyklus systematického vzdélavani pracovniki organizace
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3.1 Identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb

Veskeré vzdélavaci aktivity musi vychazet z poznani a pochopeni toho, co se ma ud¢lat a
pro€ se to ma ud¢lat. Nejprve se tedy identifikuji a analyzuji potteby vzdélavani, a to jak na
urovni organizace, tak na urovni skupin i jednotliveli. Nasledn€¢ definujeme ucel

vzdélavacich aktivit. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 354).

Identifikovat potieby organizace v oblasti formovani kvalifikace a vzdélavani pracovnikt
predstavuje ale obtizny tkol. Koubek (2015, s. 261): ,,...kvalifikace a vzdélavani jsou
obtizn¢ kvantifikovatelné vlastnosti ¢lovéka. Obtizné se stanovuji kvalifikaéni pozadavky
jednotlivych pracovnich mist, obtizné¢ se meéifi a stanovuje soulad mezi pozadavky
pracovniho mista a pracovnimi schopnosti pracovnika a neméné obtizné je rozpoznavat a

kvantifikovat vztah mezi kvalifikaci pracovnika a vysledky jeho prace.*

Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 354) se potfeby vzdélavani Casto definuji na zékladé
obecné predstavy o tom, co by lidé vykonavajici ur€itou praci méli védét a umét. A takovy
ptistup muze byt povrchni. Pfedstava o tom, co by pracovnici méli védét a umét, mize byt
totiz natolik obecna, Ze vysledna vzdélavaci aktivita mize byt pro vSechny, stejné tak jako
pro nikoho. Pozornost by tak méla byt upfena na analyzovani mezer ve vzdélavani a
identifikovani potteb vzdélavani na Grovni organizace, skupin a jednotlivel, jak mizeme

vidét na obrazku:

Jednotlivci

Organizace Skupiny

analyza

analyza

priazkumy

prezkoumani

analyza

o pland . B . " i specifikace

plént i potieb vykonla [¢ pracovnich “iiog s

. lidskych e o A , . vzdélavani
organizace 2drojt vzdélavani rozvoje mist / roli

Obr. 2: Analyza potfeb vzdélavani — oblasti a metody
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Identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb vychazi z procesu zjistovani vzdélavacich
potieb ve tfech urovnich analyzy: jednotlivec — tym — organizace. Shromazdujeme
informace o souc¢asném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnancti, o vykonosti
jednotlivelt a tymt, i celé organizace. Zjisténé udaje porovnadme s pozadovanou urovni.
Vysledkem této analyzy je pak zjisténi mezer ve vykonosti. Tyto vykonnostni mezery je

potieba eliminovat a zam¢éfit se na ty, které Ize vzdélavanim odstranit. (Blaha, 2013, s. 124)

Podle Tureckiové (2009, s. 83) je zakladem identifikace vzdélavacich potieb strategicka
analyza vzdé¢lavacich a rozvojovych potieb organizace na planované obdobi, nasledovana
analyzou vzdélavacich potieb skupin a jednotlivych pracovnikli. Pozornost bychom m¢li
vénovat nejen deficitim ve znalostech, dovednostech nebo pracovnim jednani, postojich a

aktivitach ¢lentll organizace, ale také moznostem rozvoje potencialu pracovnikd.
Proces identifikace vzdé€lavacich potieb probiha ve tiech krocich (Blaha, 2013, s. 124):

1. Organizaéni analyza — zékladem pro tuto analyzu jsou udaje o cilech a planech
organizace, o jeji struktufe, vyrobnim programu ¢i programu ¢innosti, odpovidajicim
trhu, zdrojich, o poctu, struktuie a pohybu zaméstnanct, udaje o produktivité apod.

2. Analyza priace — zde jsou analyzovany cinnosti, ukoly, znalosti, schopnosti a
dovednosti zaméstnancti na danych pracovnich mistech. Zdrojem informaci jsou
napf. popisy pracovnich pozic, rozhovory s odchéazejicimi zaméstnanci, konzultace
s manazery. Diky srovnani poZadavkl pracovniho mista se skute¢nymi znalostmi,
dovednostmi a schopnostmi zaméstnancli miiZzeme identifikovat potieby vzdélavani
arozvoje.

3. Analyza osob — je zaméfena na individudlni charakteristiky jednotlivcl a na to, jak
vykonavaji svoji praci. Udaje mizeme ziskat ze zaznamii o hodnoceni zaméstnance,
ze zdznaml o vzdélani, kvalifikaci, o absolvovanych vzdélavacich programech,

z vysledki rtiznych testd, z rozhovort nebo prazkumd.

Vsechny tyto informace umoziiuji vytvofit ptehled o souc¢asné a potencialni disproporci mezi
kvalifikaci a vzdélanim pracovniki organizace na jedné stran¢ a pozadavky pracovnich mist
na stran¢ druhé. Na zakladé téchto udajua se pak analyzuje potieba vzdélavani pracovnikli

organizace.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 30

3.2 Planovani vzdélavani a rozvoje

Na zéaklad¢ identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb zndme, co bude predmétem
vzdélavacich aktivit. Také vime, kdo by se mél vzdélavani ucastnit. Dle Blahy (2013, s. 125)
jsou na pocatku této faze obvykle stanoveny cile vzdé€lavacich aktivit a poté jsou

pfipravovany plany vzdélavani a rozvoje. Tyto cile rozd¢luje do tii kategorii:

1. Programové neboli hlavni cile — jedna se o cile celého vzdélavaciho programu. Tyto
cile maji spiSe formu pfedstavy, kterou ma vzdélavaci akce splnit v dlouhodobé&jsim
¢asovém horizontu.

2. Cile vzdélavaci akce neboli studijni cile — obsahuji cile jednotlivych vzdélavacich
aktivit. Jde o konkrétni védomosti a dovednosti. To, co by tcastnici po ukonceni
vzdélavaci akce, méli skutecn€ znat a ovladat.

3. Dil¢i cile — tyto cile se také vazou na konkrétni vzdélavaci akci. Dil¢i cile vymezuji
urovenn védomosti a dovednosti, kterou by méli i¢astnici mit na konci dil¢i faze
ucebniho procesu. Pokud tcastnik dosahne této tirovné cile, umozni mu to dosdhnout

studijniho cile a nakonec i programového cile.

»Je dilezité, aby cile vzdélavaci akce byly v souladu se strategii vzdélavani a rozvoje
v organizaci, dale aby spliovaly zakladni atributy cilid (SMART) a zaroven aby se na jejich

stanoveni podileli samotni G€astnici akce.* (Blaha, 2013, s. 126)

Podle Koubka (2015, s. 264) ,,Faze identifikace poteby vzdélavani plynule vriista do faze
planovani vzdélavani pracovnik(.” Jiz pfi identifikaci potieb vzdélavani se objevuji
predbézné plany a jejich navrhy. Dochazi k formulacim prvnich kol vzdélavani, z nich
pak vyplyvaji navrhy programi a rozpo¢tli. VSechny tyto navrhy se nasledné projednavaji,
upiesiiuji, aZ vznikne konecné verze vzdélavaciho programu a jeho rozpoctu. V definitivni
formé& vzdélavaci program vymezuje oblasti, na které se vzdélavani zaméfi, stanovuje pocty
pracovniki, kterych se bude vzdélavani tykat, ¢asovy plan vzdélavani a také metody a
prostiedky vzdé€lavani. (Koubek, 2015, s.264) Metodam vzdélavani, jakozto jednim
z nejdulezitéjSich krokl planovani vzdélavani a rozvoje, jsme se vénovali v samostatné

kapitole této diplomové prace.

Vodak a Kuchar¢ikova (2007, s. 96-97) rozd¢€luji proces tvorby vzdélavaciho planu do tfi

fazi:
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1.

Ptipravna faze — obsahuje specifikaci potieb, analyzu ucastnik a stanoveni cili
vzdélavaciho planu. U dlouhodobych projekti pak stavujeme i dil¢i cile jednotlivych
tematickych oblasti. Cile nam slouzi jako métitko dosazenych vysledkii a mizeme
je rozdélit na cile specifikace pozadovaného vysledného chovani, standardy, kterych
chceme dosahnout, a na ty, co se tykaji podminek vzdélavaciho planu.

Realiza¢ni faze — v této fazi dochazi k vyvoji a zpracovani jednotlivych etap
vzdélavaciho programu, stanovuje se poradi témat a dochazi k vlastni realizaci
formou ukold. V podstaté jde o urceni zptsobu, jakym bude vzdélavani probihat.
Dulezitou soucasti této faze je stanoveni vhodnych technik.

Faze zdokonalovani — dochazi k pribéznému hodnoceni jednotlivych etap
vzdélavaciho planu vzhledem ke stanovenym cilim. Hledaji se mozZnosti zlepSeni
celého procesu vzdélavani. V ramci této faze se také provétfuje informovanost
ucastnikti o akci, urovné organiza¢niho zajisténi, doprava, ekonomicka nakladovost,
... Zlcastnit by se této faze méli organizatofi, lektofi, ucastnici a manazefi, jejichz

pracovnici absolvovali vzdélavani.

Blaha (2013, s. 126), Koubek (2015, s. 265), Vodak a Kucharcikova (2007, s. 97-98) se

shoduji, ze dobfe vypracovany plan vzdélavani zaméstnanci by mél odpovédét na

nasledujici otazky:

1.

Jaké vzdélavani mé byt zabezpeteno? (Obsah) Udastnici by méli ziskat nové a
zkvalitnit soucasné kompetence. Ve vzdelavani by mélo byt zohlednéna specifika
podniku i jeho zvla$tni poZadavky.

Kdo se bude vzdélavat/komu je vzdélavani uréeno? (Jednotlivei, skupiny) Vhodné
je, aby cilova skupina byla homogenni. Ugastnici vzdélavaci aktivity by méli mit
piiblizné stejné funkEni zatfazeni, byli na podobné urovni ve védomostech a
schopnostech.

Jakym zplisobem/jakymi metodami a technikami se ma vzdélavani realizovat?
Existuje mnoho tradi¢nich i modernich metod, které se uskuteciiuji jak na pracovisti,
tak mimo n¢j, které podporuji aktivitu 1 tvofivost pracovnikd.

Kym bude vzdélavani realizovano? Vzdélavani v podniku miize byt zajiSténo
internimi odborniky ¢i vlastnim S$kolicim centrem nebo externimi institucemi,
kterych na trhu ptisobi velké mnozstvi.

Kdy a vramci jakého casového obdobi se vzdélavani uskutecni? Muze jit o

jednorazovou aktivitu nebo se bude v pravidelnych intervalech opakovat nebo bude
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kontinualnim procesem. Také musime vzit na védomi, kdy budou zaméstnanci
k dispozici — neplanovat vzdélavaci aktivitu napf. na obdobi dovolenych.

6. Kde se vzdélavani uskutecni? Na pracovisti nebo mimo néj. Osvédcilo se vzdélavani
mimo pracovisté, kdy pracovnici nejsou ruSeni pracovnimi problémy, jsou schopni
se 1épe soustiedit. Motivujici je i to, Ze ve volném case mohou relaxovat. Je potieba
ale pak vzit v potaz otdzku zajisténi dopravy, stravy, ubytovani.

7. Jaké jsou naklady na vzd€lavani? (Rozpocet) Je potfeba zapocitat nejen piimé
naklady na pracovni a studijni material, dopravu, stravu, ubytovani, mzdy lektort,
ale také alternativni naklady — vycisleny takto vynaloZeny pracovni ¢as tcastniku.

8. Jak a kdy se bude hodnotit pribézné a zavérecné vysledky vzdélavacich aktivit i
ucinnost celého vzdélavaciho programu? Zhodnoceni vzdélavaciho planu je dilezité
z hlediska posouzeni piinosti a efektivity vzdélavani. Orientovat by se mélo na
otazku propojenosti vzdélavaciho planu se strategii podniku a strategie rozvoje

lidskych zdroji, na efektivitu tohoto propojeni, na pruznost vzdélavaciho planu apod.

3.3 Realizace vzdélavacich aktivit

Jakmile je ukoncena planovaci faze a jsou dokonceny vSechny pfipravné prace, je mozné
zacit s realizaci konkrétnich vzdélavacich aktivit v souladu s planem firemniho vzdélavani.
Realizacni faze se skladd z n€kolika prvka, jimiz jsou cile, program, motivace, metody,

ucastnici a lektofi. (Vodak a Kucharc¢ikova, 2007, s. 99)

K témto hlavnim prvkiim je potieba jesté ptipocitat organizacni a finan¢ni zabezpeceni celé
vzdélavaci akce. Dle Hronika (2007, s. 162) mizeme realizaci rozdé¢lit na tfi faze: ptipravy,
vlastni realizaci a transfer. Ve fazi pfipravy mame jiz ptipraven projekt vzdélavaci akce. Je
vSak nezbytné zajistit ve tak, aby tento projekt mohl byt realizovan. Je potfeba organiza¢né
zajistit celou akci, pfipravit lektora, ucebni materidly a pomtcky, a také Ucastniky. Faze
vlastni realizace zacCini pfijezdem lektora na misto konani a zahrnuje zahdjeni akce,
monitorovani prib&hu a piipadné feSeni nenadalych situaci. Transfer: uz v pribéhu
planovani vzdélavaci akce jsou navrhnuty aktivity, které budou nésledovat po skonceni
kurzu. Do této faze zahrnujeme prvni dny po kurzu, kdy dochazi ke zpracovani nejriiznéjSich
poznatkt, které béhem kurzu vznikly a které je potieba zachytit. Jde napt. o zpracovani
fotodokumentace z kurzu ¢i videozaznamu apod. Po skonceni vzdélavaci akce by méli byt

ucastnici motivovani k tomu, aby si ziskané védomosti a dovednosti vyzkouseli v praxi.
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Cile vzdelavaciho procesu uréime na zaklade stanovenych potieb vzdélavani. Je vhodné je
rozdélit do dvou kategorii dle jejich vyznamu na cile programové a cile jednotlivé vzdélavaci
akce. Dle Vodaka a Kuchar¢ikové (2007, s. 99): ,,Programové cile zahrnuji cile celého
vzdélavaciho programu jako vystupu procesu stanovenych potieb vzdélavani. Cile kurzu
(vzdélavaci akce) obsahuji cile jednotlivych vzdélavacich aktivit a ty mohou obsahovat jesté
dil¢i cile.*

V praxi je tfeba jesté rozliSovat mezi cilem a zamérem. Zamér nam vyjadiuje to, co chce
lektor v prubéhu lekce d€lat a pro€ se zrovna probira dané téma. Oproti tomu cile nam fikaji,

co budou ucastnici kurzu po jeho absolvovani schopni dé€lat. (Vodak a Kucharcikova, 2007,

5. 99-100).

Aby vzdélavani bylo efektivni, je potieba ptizplisobit mu i program vzdélavaci aktivity.
Program by mél zahrnovat ¢asovy harmonogram, obsah, pouZité metody a pomucky. Je
vhodné zajistit, aby méli ucastnici moznost vyjadrit se ke vSem ¢astem programu — hned na
zacatku se tak odstrani piipadné nejasnosti. Také je dobré se zeptat, co od kurzu oc¢ekavaji,
aby bylo mozné doplnit program o témata pozadovana tiastniky. Uastnici jsou pak vice
motivovani a rychleji se ztotozni s cili. ,,Pro motivaci a spokojenost ucastnikil je dalezité,
aby odchéazeli ze vzdélavaci akce s pocitem, Ze nezlstaly zadné nezodpovézené otazky,
neprobrand témata, Ze aktivita byla fadné zakoncena a nové ziskané védomosti a dovednosti
jsou skute¢né uplatnitelné v jejich pracovnim prostiedi, tedy Ze vzdélavani mélo smysl.*

(Vodak a Kucharc¢ikova, 2007, s. 101).

Motivace zaméstnancii k uceni a zvySovani si tak vlastniho potencialu je dillezitym prvkem
vzdélavaciho procesu. Armstrong a Taylor (2015, s. 343): ,,Lidé se uci efektivnéji, maji-li
motivaci se ucit.“ ,,Dispozice a odhodlani uc¢iciho se jedince — jeho motivace se ucit — patii
mohou dispozice a odhodlani u€it se, umocnéné solidnimi zkusenosti a pozitivnim piistupem
uciciho se jedince, vést k vynikajicimu vykonu.* (Reynolds, 2002, s. 34) Na motivaci napf.
pusobi okolnost, zda vzdélavaci program vychézi ze zjisténych potieb vzdélavani, nebo jde
jen o jednorazovou akci bez zohlednéni vzdé€lavacich potieb Ucastnikli. Nebo ndrocnost
ukold v ramci vzdélavaci aktivity. DileZita je 1 hodnota, jakou Gcastnici ptikladaji u¢ebnim
aktivitdm ve vztahu ke svému soucasnému pracovnimu zafazeni a budouci kariéte.

Dal$im kli¢ovym prvkem firemniho vzdélavani jsou jeho samotni Ucastnici. ,,Motivaéni

pfipravenost Ucastnikii vzdélavani zavisi kromé jiného také na emociondlnim rozpoloZeni,
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kulturnim a vzdélanostnim zadzemi. Citovy stav a dispozice t€astnika maji vliv na to, jaky
bude jeho piistup k uceni.” (Vodék a Kucharc¢ikova, 2007, s. 106) Kazdy ¢lovék ma vlastni
styl uceni. Né&ktefi uptfednostiiuji ziskavani informaci a novych dovednosti, které chtéji
vyzkouset ve své praxi, jini zase davaji prednost praktickym cvi¢enim nebo teoretickym

diskusim.

Poslednim prvkem podnikového vzdélavani, ktery v této praci predstavime, je lektor, ktery
realizuje vzdélavani a musi vykonavat rizné Cinnosti. ,,Existuje cela Skala specifickych
znalosti potfebnych pro Skoleni skupin, facilitaci ¢i poradenstvi a pfipravu potiebnych
materiald. Dochazi k tomu, Ze lektofi jsou k realizaci vzdélavacich aktivit v ramci
podnikovych vzd€lavacich programti vybirani spiSe na zaklad¢ svych technologickych
znalosti a méné¢ na zakladé¢ osobnostnich a pedagogickych ptedpokladid.” (Vodak a
Kuchar¢ikova, 2007, s. 117) Osobnostni pfedpoklady lektorh jsou ale vyznamnym faktorem
uspesného vzdélavani. Dobry lektor musi mit zralou osobnost, aby si zajistil respekt klientt,
dokézal zastavat vSechny potfebné role a zachoval si odstup ve vypjatych a konfliktnich
situacich. Také musi mit vysokou miru socidlni inteligence, aby dokézal dobie fungovat
v mezilidskych vztazich, mél cit pro situaci, empatii, pfiméfené zvladani emoci,

komunika¢ni dovednosti a také osobni kouzlo. (Svatos a Lebeda, 2005, s. 120)
Vodak a Kucharc¢ikova (2007, s. 119) fadi mezi kvality dobrého lektora:

- Vysoka urovei interpersonalnich dovednosti.

- Umi dobte poslouchat a vhodné klast otazky.

- Ma nefalSovany z4jem o lidi.

- Je flexibilni pfi pouZzivani Skolicich strategii a taktik.

- Je trpélivy, vnimavy, ptatelsky, flexibilni, otevieny vii¢i narusovani svého osobniho
Zivota.

- Maji potiebu dobrého planovani a ptipravy.

- Umi demonstrovat svou technickou kvalifikaci.

- Akceptuje podil odpovédnosti za budouci vykon posluchaci.

3.4 Hodnoceni efektivity vzdélavani a rozvoje

Vyhodnocovani je posledni a zaroven duleZitou soucasti vzdélavaciho procesu. Je to

jakykoliv pokus ziskat informace o ucincich urcité vzdelavaci akce a ocenit hodnotu tohoto
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vzdélavani ve svétle ziskané informace. (Armstrong, 1999, s. 555) ,,Vyhodnocovani
rozvojového vzdelavaciho programu je komplexni proces pokousejici se méfit celkoveé
pfinosy a naklady tohoto programu. Je dobrym zvykem ovéfovat navratnost investic.*
(Vodak a Kucharc¢ikova, 2007, s. 125). ,,Hodnoceni efektivity vzdélavani a rozvoje je snad
naklady a ptinosy vzdélavacich akci. Je velmi obtizné posoudit, jak moc je vzdélavaci akce
efektivni a jak se projevuje v pracovnich vysledcich.” (Blaha, 2013, s. 130) ,,Evaluace
firemniho vzdélavani ma byt prubéznou aktivitou, v niZ se vyhodnocuji a dle zjisténych
vysledkll pfipadné¢ modifikuji jednotlivé aktivity i cely proces firemniho vzdélavani.

(Tureckiova, 2009, s. 85)

Dle Bartonikkové (2010, s. 181) mizeme hovotit o evaluaci firemniho vzdé€lavani ve tiech

rovinach:

1. Evaluace strategie vzdélavani (monitorovani a vyhodnocovani strategie vzdélavani).
2. Evaluace vzdélavani jako jedna z fazi systému firemniho vzdélavani.

3. Evaluace konkrétni vzdélavaci akce.

O zptisobu evaluace bychom méli mit rozhodnuto jiz pfi planovani a tvorb¢ firemni strategie
a strategie vzdélavani. Pokud projektujeme konkrétni vzdélavaci akci, méli bychom o
zpiisobech a néstrojich evaluace mit rozhodnuto jiz pfi formulaci cilt. (Bartoiikova, 2010, s.

181)
Prokopenko a Kubr (1996, s. 186) popisuji hlavni diivody hodnoceni:

- ovéfeni pfinosu vzdélavani pro praxi: jak se konkrétni vzdélavaci akce odrazila ve
vykonu pracovniki a jakych tspor bylo diky ni dosazeno,

- kontrolovani pribéhu vzdélavaci akce: porovnani realizace s programem a planem,

- zdokonalovani a uceni: jde o zdokonalovani obsahu budoucich vzdé€lavacich akeci,
upravy v dlouhodobych programech tak, aby Iépe vyhovovaly potfebam tcastniki i

organizace.

Obecn¢é miiZzeme fici, ze hodnoceni (Belcourt a Wright, 1998, s. 182):

- slouzi ke zjisténi, jestli vzd€lavaci akce splnila ocekavané cile nebo vyieSila problém,
- slouZi k identifikaci silnych a slabych stranek vzdélavaci akce,
- pfispivé k urceni ndklada a ptinost vzdelavaci akce a zjist'uje, kterd technika zmény

je z hlediska nakladii nejefektivné;jsi,
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- pomaha manazerim zjistit, ktefi zaméstnanci budou mit ze vzdelavaci akce nejveétsi
uzitek,
- posiluje dosazeni ocekavanych vysledkli mezi ucastniky,

- posiluje divéru ve smysl firemniho vzdélavani.

Jak muzeme vidét, hodnoceni je komplexni proces, ktery se pokousi métit celkové piinosy,
ale 1 naklady vzdélavaci akce. Vyhodnocovat mizeme jak efektivitu andragogickou
(pedagogickou), tedy jestli doslo k uspokojeni identifikované vzdélavaci potieby, tak
efektivitu ekonomickou, zda byla vzdélavaci akce po ekonomické strance piinosna.

(Bartonikova, 2010, s. 181).

Hodnoceni probihd jak na Urovni samotné¢ho obsahu vzdéladvaci akce, tak na celém
vzdélavacim programu, hodnoti se také organizace, realizace, prostiedi, lektofi, studijni

materialy. Hodnoti se (Prokopenko a Kubr, 1996, s. 188):

1. kontext: souvislosti, za kterych se vzdélavaci akce uskuteciiuje,
vystupy: co se zménilo v disledku skoleni,
organizace vzdélavaci akce,

vstupy, prvky, které navrhuji lektofi a tvtirci kurzu,

“wok w N

proces vyuky: zkuSenost, kterou ucastnik prochdzi v priabéhu kurzu.

Piistupt k evaluaci ve vzdélavani dospélych je cela fada. Prehledné je zpracovava napt.
Dvotékova, kterd rozliSuje osm hlavnich pfistupli, viz tabulka. (vlozit tabulku pfistupt

z Bartonkove, s. 183)

Jak jsme si jiz tekli, pfistupti k hodnoceni efektivity vzdélavaci akce, nalezneme
v odbornych publikacich, velké mnozstvi. Nejrozsitenéjsi je Kirkpatrickiv model
hodnoceni, ktery zahrnuje ¢tyfi Grovn€ hodnoceni. Tento model vyhodnocuje rtzné
parametry spojené s efektivitou vzdélavani a je zaloZzen na predpokladu, Ze jednotlivé trovné
hodnoceni na sebe postupné€ navazuji a informace z kazdé predeslé urovné slouzi jako zéklad
pro hodnoceni vyssi trovné. (Muzik, 2010) Urovné mtizeme charakterizovat dle Blahy

(2013, s. 131) a Armstronga a Taylora (2015, s. 368):

1. Uroven reakce — vyhodnocuje se, jak ucastnici na vzdé€lavani reaguji. Ucastnici
hodnoti svou spokojenost se vzdélavacim programem a také s lektorem.
2. Uroven u¢eni — vyhodnocuje se, do jaké miry byly splnény cile vzdélavani. Snazime

se posoudit, kolik znalosti si ucastnici osvojili, jaké dovednosti si zlepsili, a do jaké
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miry se zménily jejich postoje pozadovanym smérem. Pro vyhodnocovani jsou
pouzivany testy pred zaatkem a po skonceni vzdélavani.

3. Uroven chovani — zkoumame, nakolik se zménilo chovani G¢astnikil vzdélavaci akce
po navratu na své pracoviste, jak uplatnuji ziskané znalosti a dovednosti pii vykonu
prace. Sledujeme dopad vzdé€lavani na vykonost jednotlivce. Vyhodnocovani by
meélo odhalit, do jaké miry bylo dosazeno cili vzdélavani, které se tykaly zmén
chovani a aplikace znalosti a dovednosti.

4. Uroven vysledkti — posuzuji se piinosy vzdélavani v porovnani s naklady na
vzdélavani. Zjistuje se vliv vzdélavani na vykonnost organizace. Hodnoceni musi
probihat pfed zahajenim i po skonceni vzdélavani a mélo by odhalit miru, v jaké byly
dosazeny zakladni cile vzdélavani v takovych oblastech, jako je zvySeni prodeje
nebo produkce, zvySeni produktivity, sniZzeni nakladi atd. Hodnoceni je jednodussi,
pokud muzeme vysledky kvantifikovat. Neni snadné prokézat miru piinosu

vzdelavani ke zlepSeni vysledkil a oddélit tento piinos od ostatnich faktord.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 METODOLOGIE VYZKUMU

Prakticka ¢ast diplomové prace se vénuje zpracovani dat existujici spolec¢nosti a dle dohody
v ramci ochrany nebude uveden jeji ndzev a nékteré informace budou vynechany. Nejprve
si kratce predstavime spoleCnost a jeji vzdélavaci proces, a poté se budeme zabyvat
vyzkumem, pro ktery byla zvolena kvantitativni metoda formou dotaznikového Seteni. V
diplomové praci je feSena aktudlni problematika firemniho vzdélavani ve vybrané

spolecnosti.

4.1 Popis spole¢nosti

Zkoumana spolecnost byla zalozena v roce 1949 v New Jersey v USA. Na jeji sluzby dnes
spoléha tisice firem po celém svét€. Ramec jejiho plsobeni je Siroky, zabyva se
personalistikou, vyhleddvanim talentli, evidenci a fizenim pracovni doby, mzdami, danémi,
spravou benefitl, poradenstvim a analytickou ¢innosti v oblasti dodrzovéni ptedpist. Béhem
let se firma vypracovala z malého lokalniho podniku na jednoho z nejvétsich business — to
— business outsourcera. V soucasné dob¢ zaméstnava 58 000 zaméstnanci po celém svéte,
sluzby poskytuje 700 000 klientim ve 110 zemich a teritoriich a jeji obrat za fiskélni rok
2017 byl $12 biliont.

V casopise Forbes je tato spolecnost uvedena jako jeden znejlepSich americkych
zameéstnavatelll pro rok 2018. Propaguje se heslem: zalezi na kazdém jednotlivci, tedy vita

kulturni, etnickou a socialni rozmanitost svych klientli, zaméstnancii i obchodnich partnera.

Vinterni dokumentaci nalezneme, Ze jejich Spickova feSeni v oblasti personalistiky
pomdhaji podnikim byt lepsi ve svém oboru a zéasluhou jedinecnych zkuSenosti,
provétenych znalosti a Spickovych technologii lidské zdroje uz nepiedstavuji jen podpiirnou

administrativni roli, ale strategickou obchodni vyhodu.

Americkd spole¢nost ma své pobocky v 18. zemich svéta a zajistuje podporu mzdového
ucetnictvi pro 13 milionli zaméstnancti svych klient. Jeji obchodni strategii je stat se
mezinarodnim lidrem na trhu s technologiemi, které ulehcuji tizeni lidskych zdrojt. Jeji
strategické cile jsou: vyrobit komplexni sadu produktii na bazi cloudu pro pouziti pfi fizeni

vvvvvv

platforem a procesti, zvétSeni pole plisobnosti — nabidnout produkty klientim kdekoliv.
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Tyto tii cile spolu s klientskymi vztahy tvofi obchodni strategii, kterd vychdzi z vize a
hodnot spole¢nosti. Filozofie firmy je zaloZzena na nutnosti respektovat kazdého
zamestnance, klienta, partnera a dodavatele a ctit odliSnosti, které pfinasi nové nazory do
spoluprace a obchodu. Je také kladen diraz na odhaleni a vyuziti plného potencidlu

zamgstnancu.
Hodnoty aplikované do chodu firmy jsou:

- Odborna zptsobilost — ziskané znalosti se vyuzivaji k hlubs§imu porozuméni prace a
piinasi tak maximalni pfidanou hodnotu klientim.

- Integrita je nade vSe — v kazdé situaci se zdvazky dodrzuji a délaji se spravné véci.

- Excelentni sluzby — je kladen velky diiraz na vztahy s klienty. To je kli¢ k uspéchu a
rozvoji spolecnosti.

- Inspirujici inovace — hledaji se a zkoumaji nové zptisoby, jak véci délat Iépe.

- Zalezi na kazdém jednotlivei — etnickd, kulturni a socialni rozmanitost
spolupracovnikd, klientl a obchodnich partnerd, je vitana.

- Orientace na vysledky — mit silnou pracovni moralku a nebat se v rozumné mire
riskovat k dosazeni pozadovanych vysledki.

- Socialni odpovédnost — mit odpoveédnost viici komunité v misté prace a bydlisté

4.2 Ceska pobotka

Na ¢eském trhu plsobi firma od roku 2003. V soucasné dobé ma 560 zaméstnanct ve véku
19 az 70 let, z nichZ je 406 Zen a 154 muzii. Bohaté je narodnostni sloZeni, 35 % zaméstnanct
jsou cizinci. Zaméstnanci pochazi z 38 zemi: Ceska Republika (365 osob), Slovenska
Republika (46), Polsko (27), Francie (24), Italie (14), Spanélsko (13), Rumunsko (13),
Mad’arsko (6), Ukrajina (6), Alzirsko (4), Rusko (4), Brazilie (3), Guinea (3), Némecko (2),
USA (2), Belgie (2), Bulharsko (2), Kolumbie (2), Ekvador (2), Tunisko (2), Bélorusko (1),
Velka Britanie (1), Kongo (1), Chorvatsko (1), Dansko (1), Finsko (1), Recko (1), Lotyssko
(1), Makedodnie (1), Moldavie (1), Holandsko (1), Nigérie (1), Norsko (1), Palestina (1),
Filipiny (1), Portugalsko (1), Svédsko (1), Turecko (1).

V ramci pé€e o zaméstnance jsou nabizeny tyto zaméstnanecké vyhody: zaméstnavatelem

pIné hrazené stravenky v hodnoté 90 K¢, 25 dni dovolené za rok, penzijni pfipojisténi ve

vysi 2 % mésicniho platu, jazykové kurzy, multisport karta, FitStop cviceni 3 x tydné pfimo
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na pracovisti, referral and recognition program, flexibilni pracovni doba a moznost prace

z domu.

S ohledem na sou¢asnou situaci na pracovnim trhu, tedy nizkou nezaméstnanost a nedostatek
pracovnich sil, se firma rozhodla zaméfit na absolventy vysokych skol. Na Vysoké Skole
ekonomické v Praze potrada prednésky a je 1 partnerem této vysoké skoly. Dale spolupracuje
se Zapadoceskou univerzitou, kde maji némecky hovofici studenti moznost v rdmci
volitelného predmétu naucCit se némecké mzdové ucetnictvi. Tim si vytvaii novou

kvalifikovanou pracovni silu, ktera bude predpiipravena pro némecky tym.

4.3 Vzdélavani ve spole¢nosti

Zkoumanad firma m4 vypracovany uceleny vzdélavaci program. Vzdélavaci plany pro nové
zaméstnance jsou dlouhodobé a zahrnuji spoustu Skoleni a vzd€lavani z mnoha oblasti.
V ceské pobocce spoleCnosti pracuje na plny uvazek 5 Skoliteld, ktefi maji na starosti
program pro novacky v rdmci celé firmy, ale také Skoleni pro nové klienty, aby se seznamili
s prostfedim softwaru SAP. Dale existuji specificka Skoleni, kterd jsou zaméfena na
legislativu zemi, pro které jednotlivé tymy zpracovavaji ¢etni agendu klientli z dané zemé.
Kromé toho firma nabizi doplitkova Skoleni, jako je n€kolikadenni Skoleni v zakaznickych
sluzbach (tzv. Skoleni Stellar service, jak se chovat proaktivné a vytvaret pozitivni interakce
s klientem) nebo externé zajiStované Skoleni o spravnych zésadach telefonovani, kde se
cvi¢i anglicka slovni zasoba pro piijimani hovort ze strany klientti. Déle se provadi interni
Skoleni nebo povinnd ze zakona (o bezpecnosti prace, o protikorupcni politice firmy, o
zasadach GDPR, o pouzivani novych funkci internich systémil a portald), které jsou

pfevazné formou e-learningu.

Po nastupu do prace prochazi kazdy novy zaméstnanec tfimé&sicnim Skolicim programem,
béhem kterého musi absolvovat tzv. povinna Skoleni. Povinna Skoleni jsou a) pro vSechny,
b) pro jeho zemi, c) pro jeho pozici. Firma rozliSuje tfi zdkladni typy pozic, které oznacuje
jako T1 (telefonista), T2 (U€etni) a T3 (programator). Po pfichodu do prace obdrzi novy
zaméstnanec seznam Skoleni na pfehledném checklistu a rozvrh Skoleni pro prvni mésic. Po
prvnim meésici si novacek vytvaii rozvrh registraci do jednotlivych kurzii ptes interni portal,
aby v pribéhu nésledujicich dvou mésici splnil vSechna pozadovana Skoleni. Novi

zaméstnanci jsou zpravila pfijimani k prvnimu dni nového mésice, Skoleni jsou planovéana
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doptedu. Pokud je v nékterém mésici novackli méné, nékteré kurzy se oteviou pozdé¢ji a doba

jejich splnéni se prodluzuje.

Novacka cekaji 3 testy, které musi splnit na 70%. Pokud je nesplni, jeho manazer miize
pozadovat opakovani Skoleni nebo testu. Zkouska se sklada z vSeobecnych informaci o firmé
(kdy byla zalozena, jaké sluzby poskytuje, jak se jmenuji jednotliva oddé€leni), ze znalosti
auditovych norem a z praktické zkousky v jednom z internich systému (zda se novacek umi

zorientovat a komunikovat v systému, vytvaret pozadavky a ptijimat pozadavky od klienta).

V tymu kazdé zem¢ jsou dale stanoveny vlastni zkousky ze znalosti legislativy, coz se tyka
predevsim pozice T2. Pozice T3 musi povinné absolvovat pilro¢ni Skoleni o systému, ve

kterém pak provade¢ji zmeény a upravuji nastaveni.

Krom¢ téchto organizovanych skoleni je kazdy novacek ptifazen ke zkusenéjSimu kolegovi,
tzv. buddy, ktery pracuje na stejné pozici. Kolega jej ma za kol zasvétit do konkrétni praxe
na daném klientovi. Opét existuje oficialni checklist kompetenci, kam buddy i novacek
zapisuji, co jiz novacek vid€l a co umi samostatné udelat. Novackav vyvoj pak zhodnocuje
buddy na pravidelnych schiizkach s manazerem. Po tfech mésicich kon¢i zkuSebni doba,
novacek se miize rozhodnout odejit nebo se manazer mize rozhodnout pracovni pomér
ukoncit, jsou-li vysledky neuspokojivé. Pokud pracovni pomér pokracuje, smi novacek
pracovat samostatné, ovSem stale se muize obracet na kolegu, zejména v zavaznéjSich
problémech, se kterymi se setkdva poprveé. Zhruba po dvou letech se dé fict, Ze ,,novacek*
vidél vétSinu obvyklych problémil a mlze pracovat zcela samostatné a poméahat novym

novackum.

4.4 Cile vyzkumu

Zkoumana spolec¢nost propaguje rozvoj lidskych zdrojt, ve svych hodnotach klade diraz na
odborné dovednosti svych zaméstnancl, méd vypracovany zaSkolovaci systém novych
zamé&stnancl na velmi vysoké urovni a firemnimu vzdélavani se vénuji odbornici s ohledem
na moderni trendy ve vzdélavani. Cilem empirické ¢asti diplomové prace je zjistit, jak
vnimaji firemni vzdélavani samotni zaméstnanci spolecnosti a jak jej hodnoti. Na zakladé

vysledkil pak mizeme navrhnout opatteni pro zlepSeni stavajiciho stavu.
Deskriptivni analyzou dat zodpovime vyzkumné otazky:

1. Mysli si zaméstnanci, ze spolecnost, kde pracuji, podporuje vzdélavani a rozvoj?
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2. Maji zaméstnanci spolecnosti dostatek informaci o moznostech vzdélavani a rozvoje?
3. Jsou zaméstnanci zkoumané spolecnosti spokojeni s firemnim vzdélavanim?
4. Je nabidka vzd¢€lavacich aktivit pro zaméstnance spole¢nosti vyhovujici?

5. Mysli si zaméstnanci, ze spole¢nost, kde pracuji, zjist'uje, o jakou oblast vzdélavani mayji

zajem?

6. Je pocet Skoleni pro zaméstnance dostacujici?

7. Povazuji zaméstnanci firemni vzdélavani za ptinosné?

8. Jak hodnoti vzdélavaci aktivity spolecnosti zaméstnanci?

9. Jaky zpiisob vzdélavacich aktivit zaméstnanci preferuji?

»Pedagogicky vyzkum muze hledat odpovédi na rtizné typy otazek. Ve vyzkumech se
zpravidla formuluje fada tzv. vyzkumnych otazek, které nemusi vzdy vyjadiovat vztahy
mezi proménnymi. Povazujeme za ucelné rozliSovat mezi pojmy ,,vyzkumna otazka™ a
,»vyzkumny problém*. Pojem vyzkumna otazka ma v tomto pojeti (Kerlinger, 1972) Sirsi
vyznam, protoze zahrnuje jak otdzky zamétené na popis (deskripci) edukacénich jevi, tak
otazky, které se tazi na vztahy mezi proménnymi, tj. na problémy. V tomto smyslu tedy
chapeme problém jako zvlastni druh otazky, ktera se zamétuje pouze na postiZzeni vztahti
v edukacni realité. Je zfejmé, ze hypotézy lze formulovat pouze k problémum, zatimco

k otdzkam, jejichZ poslanim je ziskat popis reality, hypotézy formulovat nelze.* (Chrastka a

Kocvarova, 2014, s. 11)

Dil¢im cilem empirické ¢asti je zjistit, zda existuje vztah mezi délkou trvani pracovniho
pomeéru u spolecnosti a spokojenosti s firemnim vzdélavanim. Ovlivituje délka trvani
pracovniho poméru spokojenost se vzdélavanim ve firm¢? Na zéklad¢ toho formulujeme

vécnou hypotézu H1.

Formulace vécnych hypotéz:

HI1: Zaméstnanci, ktefi u spolec¢nosti pracuji déle, jsou méné spokojeni se vzdélavanim ve

firmé nez ti, co u ni pracuji kratsi dobu.
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H2: Spokojenost zaméstnancti spolecnosti s firemnim vzdélavanim souvisi s vyhovujici

nabidkou vzdélavacich aktivit spolecnosti.

H3: V preferenci zptisobu vzdélavacich aktivit jsou u zaméstnanct spolecnosti rozdily.

4.5 Pojeti vyzkumu

Ke zpracovani vyzkumu byla zvolena kvantitativni metoda. Technikou sbéru dat byl
dotaznik, ktery byl uren pro zameéstnance vybrané spole¢nosti. Forma dotaznikového
Setfeni se jevila pro vyzkum jako nejvhodnéjsi a nejrychlejsi. Diky pfedem piipravenym
otazkdm umoziuje pomérné rychly sbér dat od velkého poctu respondentti. Vyzkumny

soubor tvorfili zaméstnanci vybrané spole¢nosti.

Pro tcely vyzkumu byl tedy vytvotfen dotaznik s ohledem na stanovené vyzkumné otazky.
Dotaznik se sklada z 20 otazek, z nichz 18 je povinnych a 2 nepovinné. Obsahuje predevsim
otazky uzaviené, kdy zameéstnanci vybirali z nabizenych moznosti. Ve dvou otevienych

otazkach mohli respondenti napsat dopliiujici informace, své ptipominky a navrhy.

Distribuce dotazniku prob¢hla pomoci internetu. Zaméstnanci spolecnosti ke své praci
vyuzivaji pocitace, maji pfistup na internet a na tuto formu komunikace jsou zvykli, proto
jim byl e-mailem rozeslan odkaz na umisténi dotazniku. Tento zplsob byl navic pro né
nejméné obtéZzujici a vyplnéni dotazniku mohli pfizplsobit svym casovym moZnostem.
Dotaznik byl nahran na web http://www.vyplnto.cz/, ktery slouZi k realizaci internetovych

prizkumi. Setfeni prob&hlo od 25.32019 do 31. 3. 2019.
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5 VYHODNOCENI A INTERPRETACE VYSLEDKU

Dotaznik vyplnilo celkem 79 respondentt. Byl ur¢en zaméstnancim konkrétni spole¢nosti.

Téchto 79 respondentil tvoii tzv. vybérovy soubor. Na zdklad€¢ informaci od respondentli

byla vytvotena popisna statistika a byly testovany hypotézy.

1. otazka: Jste muz / Zena

Celkovy pocet vyplnénych dotaznikli byl 79, dotaznik vyplnilo 68 Zen a 11 muzi. Podil Zen

viuci muzim je dan profesi, u spolecnosti pracuji ptevazné Zeny.

Jste:

B Zena: 68 (86,08 %)
B Muz 11 (13,92 %)

zdroj. https /firemni-vzdelavani-z-pohledu vyplnto.cz

Obr. 3: Graf vyhodnoceni polozky dotazniku ,,Jste: muz / Zena*

2. otazka: Kolik je Vam let?

Vek respondentli odpovidd vékové struktufe zaméstnancti spolecnosti. Nejpocetng)si
skupinou jsou lidé ve véku 31-40 let, v této skupiné je 35 respondentl (44,3%). O néco
méné respondentll ma vékova skupina 26-30 let s 33 zaméstnanci (41,77%). Mladi lidé do
25 let zastupuji v prizkumu 3 1idé (3,8%). 7 respondentti (8,86%) spadé do skupiny 41 — 50

let a skupinu nad 51 let reprezentuje 1 zamé&stnanec (1,27%).
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Kolik je Vam let?

W31-40 let: 35 (44,3 %)
O26-30 let: 33 (41,77 %)
B 41-50 let: 7 (8,86 %)
BEDo 25 let: 3 (3,8 %)

B 51 avice let: 1 (1,27 %)

zdroj hitps:/firemni-vzdelavani-z-pochledu. vypinto.cz

Obr. 4: Graf vyhodnoceni polozky dotazniku ,,Kolik je vam let*

3. otazka: Jaké je vaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Spole¢nost nema podminku minimalniho pfedepsaného vzdélani, pfesto je dokoncené
vysokoskolské vzdélani preferovano pii vybéru novych zaméstnancti a odpovida i naborové
aktivité¢ zaméfené na absolventy vysokych Skol. VétSina respondentti (74 -93,67%) ma
vysokoskolské vzdélani. StiedoSkolské vzdélani md 5 respondentl (6,33%), ostatni

kategorie jsou bez respondent.

Jake je Vase nejvyssi dosaZzené vzdélani?

B \iysokoskolske: 74 (93 57 %)
O Stredoskolské s maturitou: 5 (6,33 %)

zdroj. https:/firemni-vzdelavani-z-pohledu vypinto.cz

Obr. 5: Graf vyhodnoceni polozky dotazniku ,,Nejvyssi dosazené vzdélani*
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4. otazka: Kolik let pracujete ve spole¢nosti?

Spolecnost se potyka v posledni dobé s vyssi fluktuaci zaméstnancii, takze ptevladaji
zaméstnanci s krat$i dobou pracovniho poméru. Ve skupiné do 1 roku je 18 respondentil
(22,78%). Nejpocetnéjsi skupinou je skupina 1-2 roky zastoupend 27 zaméstnanci (34,18%).
3-5 let pracuje u spolecnosti 26 respondentt (32,91%). Ve skupiné€ 6-10 let je 7 respondentli
(8,86%) a skupinu nad 10 let reprezentuje 1 zaméstnanec (1,27%).

Kolik let pracujete ve spoleénosti?

32,91

W 1-2 roky: 27 (34,18 %)
O35 let: 26 (32,91 %)
HDo 1 roku: 18 (22,78 %)
H6-10 let: 7 (8,86 %)

EVice nez10let: 1 (1,27 %)

Zdroj: https:/firemni-vzdelavani-z-pohledu.vypinto.cz

Obr. 6: Graf vyhodnoceni polozky dotazniku ,,Kolik let pracujete ve spolecnosti*

5. otazka: Myslite si, Ze spolecnost, kde pracujete, podporuje vzdélavani a rozvoj?

Se skutecnosti, Ze spolecnost podporuje vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanct souhlasi 29
respondentl (36,71%) a spiSe souhlasi 43 respondentil (54,43%). SpiSe nesouhlasi pouze 7
(8,86%) dotazanych.
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Myslite si, Ze spolecnost, kde pracujete, podporuje vzdélavani a
rozvoj?

BAno: 29 (36,71 %)
OSplSe ano: 43 (54,43 %)
B Spl8e ne T (8,86 %)

zdroj. hitps /firemni-vzdelavani-z-pohledu.vyplnto.cz

Obr. 7: Graf vyhodnoceni polozky dotazniku ,,Podporuje spole¢nost vzdélavani?

Celkovy pocet kladnych odpovédi (ano + spiSe ano) je 72, to je 92% podil vSech
respondentli. Na zaklad¢ toho mizeme kladné zodpovédet prvni vyzkumnou otazku a to, ze
vétSina zamé&stnancl si mysli, Ze spolecnost, kde pracuji, podporuje vzdélavani a rozvoj.

MiuZeme konstatovat, Ze zaméstnanci vnimaji snahu spole¢nosti o jejich vzdélavani.

6. otazka: Mate dostatek informaci 0 moZnostech vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti,

kde pracujete?

42 respondentii (53,16%) spiSe souhlasi s tim, Ze maji dostatek informaci o moznostech
vzdélavani a rozvoje a 19 (24,05%) souhlasi. 17 (21,52%) jich spiSe nesouhlasi a na tuto
otazku zcela zaporné odpoveédél 1 respondent (1,27%). Celkovy pocet kladnych odpovédi
(ano + spiSe ano) je 61, to je 77% podil vSech zaméstnancli. VétSina zaméstnancli ma pocit,

ze je dostatecné informovéana o moznostech vzdélavani a rozvoje.
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Mate dostatek informaci o moznostech vzdélavani a rozvoje ve
spoleénost, kde pracujete?

BAno: 19 (24,05 %)
OSpl8e ano: 42 (53,16 %)
O Spl8e ne 17 (21,52 %)
EMe: 1(1,27 %)

zdroj. hitps /firemni-vzdelavani-z-pohledu.vyplnto.cz

Obr. 8: Graf vyhodnoceni polozky dotazniku ,,Méate dostatek informaci o moznostech

vzdélavani?

Pro spolecnost je vyhodné, aby zaméstnanci méli piehled o moznostech vzdélavani a
rozvoje. Pokud jsou dostatecn€ informovani, mohou 1épe tyto moznosti vyuZzivat, coz vede
k zdokonalovani jejich profesnich schopnosti a zvySeni kvalifikace. Zaroven se tim posiluje
loajalita zaméstnancti vici spoleCnosti, protoze zaméstnanci intenzivnéji vnimaji zajem
spole¢nosti o jejich osobni rozvoj. Vzdélavani a rozvoj jsou také dualezité pro kariérni rast,

ktery mize byt uZite¢ny jak pro firmu, tak pro zaméstnance.

7. otazka: Jste spokojeni se vzdélavanim, které Vam spole¢nost, kde pracujete, nabizi?

V sedmé otazce dotazniku respondenti odpovidali, jak jsou spokojeni se vzdélavanim,
kterym jim spolecnost, kde pracuji, zajistuje. SpiSe je spokojeno 40 respondentil (50,63%)
a zcela spokojeno je jich 10 (12,66%). SpiSe ne odpovédélo 26 dotazovanych (32,91%) a ne
3 (3,8%). Podil spokojenych zaméstnanct je 50, tedy 63%.

Ackoliv je vétSina respondenti spokojend nebo spiSe spokojena s poskytovanym
vzdélavanim, otevird se zde prostor pro zlepSeni. Aby vzdé&lavani zamé&stnanci vyuzili

efektivné, mélo by jim vyhovovat. K tomu je ale potieba se hloubéji zabyvat tim, v jakych
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smérech nejsou zaméstnanci s poskytovanymi vzdélavacimi aktivitami spokojeni.
Hodnocenim vzdélavacich aktivit z nékolika riiznych hledisek se v dotazniku vénuji otdzky

14 az 19.

Jste spokojeni se vzdélavanim, které Vam spolecnost, kde pracujete,
zajistuje?

BAno: 10 (12,68 %)
OSplSe ano: 40 (50,63 %)
O Spl8e ne 26 (32,91 %)
ENMNe: 3 (3.8 %)

zdroj. httpsdfiremni-vzdelavani-z-pohledu.vyplnto.cz

Obr. 9: Graf vyhodnoceni polozky dotazniku ,,Jste spokojeni se vzdélavanim, které Vam

spole¢nost zajist'uje?*

Vzhledem k tomu, Ze firma ma vypracovany intenzivni vzdélavaci program pro nové piijaté
zaméstnance, ale pro déle pracujici zaméstnance neni nabidka tak pestra, nabizi se zde
prostor pro zjiSténi, zda ovliviiuje délka pracovniho poméru u spolecnosti spokojenost

s firemnim vzdélavanim.

Proménna nezavisla: délka zaméstnani

Proménna zavisla: spokojenost s firemnim vzdeélavanim

Nejprve stanovime nulovou a alternativni hypotézu:
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HO: Zaméstnanci, ktefi pracuji u spolecnosti déle, nejsou méné spokojeni s firemnim

vzdélavanim nez ti, co zde pracuji kratsi dobu.

HA: Zaméstnanci, ktefi pracuji u spolecnosti déle, jsou méné spokojeni s firemnim

vzdélavanim nez ti, co zde pracuji kratsi dobu.

Hypotézu budeme ovérovat za pomoci testu nezavislosti chi-kvadrat.

Aby pozorované Cetnosti byly dostatecné pro tento test, zredukovali jsme v kontingen¢ni

tabulce pocet poli.

Tab. 1: Cetnosti délky zaméstnani a spokojenosti

0-2 roky 3-5let |5avicelet
Ano 31 14 5 50
Ne 14 12 3 29
45 26 8 79

Tab. 2: Vypocet testu nezavislosti délky zaméstnani a spokojenosti

P 0 P-O (P-0p | (P-O%/0

31 28,48 2,52] 63504 0,223

14 16,46 246]  6,0516 0,368

5 5,06 0,06/ 0,0036 0,001

14 16,52 252 63504 0,384

12 9,54 246 60516 0,634

3 2,94 0,06]  0,0036 0,001
1,611

Kontingen¢ni tabulka ma /= (2-1) * (3-1) = 2 stupné volnosti.

Kritickd hodnota testové kritéria pro dva stupné volnosti a pro zvolenou hladinu
vyznamnosti 0,01 je 9,210. Vypocitand hodnota je mensi, a proto pfijimdme nulovou

hypotézu.

Timto mizeme odpovédét na dil¢i cil diplomové prace a to, ze mezi délkou trvani
pracovniho poméru zaméstnanci u spoleCnosti a spokojenosti s firemnim vzdélanim

neexistuje statisticky vyznamny vztah.
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8. otazka: Vyhovuje Vam nabidka vzdélavacich aktivit, které Vam spolecnost, kde
pracujete, nabizi?

45 respondentli (56,96%) povazuje nabidku vzdélavacich aktivit za spiSe vyhovujici, 8
(10,13%) za vyhovujici, 21 (26,58%) za spiSe nevyhovujici a 5 (6,33%) za nevyhovujici.
Podil kladnych odpovédi je 53, tedy 67%.

Vyhovuje Vam nabidka vzdélavacich aktivit, které Vam spoleénost,
kde pracujete, nabizi?

BAno: (10,13 %)
O5plge ano 45 (56,96 %)
O5plée ne 21 (26,58 %)
EMe 5(633 %)

zdroj. https /firemni-vzdelavani-z-pohledu vyplnto.cz

Obr. 10: Graf vyhodnoceni polozky dotazniku ,,Vyhovuje Vam nabidka vzdélavacich

aktivit?

Jednim z aspektli, které mohou ovlivnit spokojenost zaméstnanci se vzdélavanim ve
spoleCnosti, je nabidka vzdélavacich aktivit. Proto jsme se touto otazkou zabyvali.
Z vysledkl vyplyva, ze vétSina zaméstnancti je se slozenim nabidky vzdé€lavacich aktivit

vesmes spokojend, ale urcity prostor na zlepSeni zde stale je.
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Za pomoci testu nezavislosti chi-kvadrat pro ¢tyipolni tabulku jsme si ovéfili, Ze existuje
statisticky vyznamny vztah mezi spokojenosti s firemnim vzdélavanim a vyhovujici

nabidkou vzdélavacich aktivit:
Nezavislad proménnd: vyhovujici nabidka vzdélavacich aktivit ve spole¢nosti

Zavisla proménnd: spokojenost s firemnim vzdélavanim

HO: Cetnosti zaméstnancti, ktefi jsou spokojeni s firemnim vzdélavanim, nesouvisi

s Cetnostmi zaméstnancu, kterym vyhovuje nabidka vzdélavacich aktivit ve spolecnosti.

HA: Cetnosti zaméstnancti, ktefi jsou spokojeni s firemnim vzd€lavanim, souvisi

s Cetnostmi zaméstnanci, kterym vyhovuje nabidka vzdélavacich aktivit ve spole¢nosti.

Tab. 3: Cetnosti spokojenosti s firemnim vzd&lavanim a s vyhovujici nabidkou

Ano Ne
Ano 44 9 53
Ne 6 20 26
50 29 79

Vypocitand hodnota 27 je vétsi neZ hodnota testového kritéria chi-kvadrat pro hladinu

vyznamnosti 0,01 a stupeii volnosti 1 (6,635) a tedy odmitdme nulovou hypotézu.

9. otazka: ZjiSt'uje spolecnost, kde pracujete, o jakou oblast vzdélavani mate zijem?

Déle se zabyvame otdzkou, zda spolecnost zjiStuje, o jakou oblast vzdélavani maji
zaméstnanci zajem. Na tuto otazku odpovédélo 64 respondentl (81,01%), ze ne a 15

respondentti (18,99%), Ze ano.
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Zistuje spolenost, kde pracujete, o jakou oblast vzdélavani mate
zajem?

Bano 15 (18,99 %)
Ene: 64 (81,01 %)

zdroj. hitps /firemni-vzdelavani-z-pohledu.vyplnto.cz

Obr. 11: Graf vyhodnoceni polozky dotazniku ,,Zjist'uje spolecnost, o jakou oblast

vzdélavani mate zajem?*

Spolec¢nost by méla prihlizet k tomu, ve kterych oblastech se zaméstnanci chtéji a potiebuji
vzdélavat. Na zakladé toho by méla sestavovat nebo ptizpusobovat nabidku vzdélavacich
aktivit. Zvysi se tim nejen spokojenost zaméstnancli spolecnosti, ale i jejich odborna
zpusobilost, coz povede k zvySeni pracovni vykonnosti. Ze zjisténych odpovedi vyplyva, ze

zkoumana spolecnost by se predevsim meéla zaméfit na tuto oblast.

10. otazka: Pocet vzdélavacich akci, které jste za posledni rok absolvoval/a, je pro Vas:

V nasledujici otazce se respondenti méli vyjadfit k poétu vzdélavacich akei, které za
posledni rok absolvovali. Na vybér méli tfi moznosti. Variantu, Ze pocet vzdélavacich akci
byl nizky, zvolilo 33 respondentl (41,77%). Nejvice (38) respondentt (48,01%) vybralo
moznost, ze pocet vzdélavacich akei je pfiméfeny. Posledni moZnost, Ze pocet Skoleni jim

piiSel vysoky, vybralo 8 respondentii (10,13%).
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Poéet vzdé&lavacich akci, které jste za posledni rok absolvoval(a), je
pro Vas:

B Primé&reny: 38 (48,1 %)
O Nizky: 33 (41,77 %)
B Vysoky: 8 (10,13 %)

zdroj: hitps: /firemni-vzdelavani-z-pohledu.vypinto.cz

Obr. 12: Graf vyhodnoceni polozky dotazniku ,,Pocet vzdélavacich aktivit za posledni rok*

Z vysledkti vyplyva, ze znacné procento zameéstnanci spoleCnosti povazuje pocet
absolvovanych Skoleni za nizky. Spolecnost by se tedy méla v rdmci zkvalitiovani

vzdélavani zaméfit 1 na zvyseni dostupnosti vzdélavacich aktivit zaméstnanctm.

11. otazka: PovazZujete firemni vzdélavani za prinosné?

Firemni vzdélavani povazuje za ptinosné 66 respondentd (83,54%), 13 respondenti

(16,46%) jej za ptinos nepovazuji.

PovaZujete firemni vzdélavani za pfinosné?

E ano: 66 (83,54 %)
Ene: 13 (16,46 %)

zdroj. https:/#firemni-vzdelavani-z-pohledu vypinto.cz

Obr. 13: Graf vyhodnoceni polozky dotazniku ,,Povazujete firemni vzdélavani za

prinosné?*
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Pozitivni pohled zaméstnanct na firemni vzdélavani je pro spolecnost také dilezity, nebot’
muze ovlivilovat motivaci zaméstnancu k icasti na vzdélavacich aktivitach, a tim rozvoj

jejich schopnosti a dovednosti.

12. otazka: Vzdélavate se sami ze své vlastni iniciativy (mimo spole¢nost, kde

pracujete)?

V této otazce jsme se zabyvali tim, zda maji zamé&stnanci spole¢nosti obecné zdjem o
sebevzdélavani. 47 respondentit (59,49%) se vzdélavd samo ze své iniciativy 1 mimo

spole¢nost, kde pracuji. 32 dotazanych (40,51%) se nevzdélava.

Vzdélavate se sami ze své vlastni iniciativy (mimo spoleénost, kde
pracujete)?

HAno: 47 (59,49 %)
Hne: 32 (40,51 %)

zdroj. https:ifirermni-vzdelavani-z-pohledu vypinto.cz

Obr. 14: Graf vyhodnoceni polozky dotazniku ,,Vzdélavate se sami ze své vlastni

iniciativy?*

Zjistili jsme, Ze znacnd ¢ast zaméstnancl spolecnosti méa o vzdélavani opravdu zdjem, a to
do té¢ miry, ze vyhleddvaji moZnosti vzdélavani i mimo spolecnost, kde pracuji. Pro
spolecnost by mohlo byt vyhodné zmapovat, jakym oblastem vzd€lavani se zaméstnanci
vénuji ve svém volném case. | kdyby se jednalo o oblasti, které s jejich pracovni naplni
pfimo nesouvisi, miize byt pro spolecnost ptinosem poskytnout zaméstnanciim odpovidajici

moznosti vzdélavacich aktivit a tim upevnit jejich pozitivni vztah ke spole¢nosti.

13. otazka: Pokud ano, uved’te, prosim, v jaké oblasti/jakou formou:
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Ttinactd otdzka byla nepovinnd a respondenti zde mohli doplnit informace o konkrétni
oblasti vzdé€lavani, kterym se mimo spolecnost vénuji. K této otdzce se vyjadfilo 19

respondenttl a jejich odpovédi mizeme vidét v prilozené tabulce:

Tab. 4: Oblasti vzdélavani, kterym se respondenti vénuji z vlastni iniciativy

rozvoj dovednosti + zaSkoleni do pracovnich povinnosti
Oracle, HTML, PHP, SQL - Na internetu
Internet + Knihy

informatika + theologie
Cizi jazyk/Samostudium

jednorazove kurzy + knihy

jazykova Skola

Cizi jazyk

el el Bl Bl Nl Il el e

vyuka jazyku

Ruzne webinare, ktere jsou poskytovany renomovanymi lektory,
oblast ekonomie a softskills

.| Jazyky

_‘
e

—
—

—_
[\

.| jazykova skola

[S—
(98]

.| jazykové kurzy

[a—
R

Samostudium

[S—
W

.| studium ciziho jazyka

—_
o)

. |jazykové kurzy + online seminéate

—_
~

.| samostudium programu SAP + jazykové kurzy

[S—
o 2]

.| tcetnictvi / samostudium + cizi jazyky / soukromé kurzy

[S—
\O

.| zjistovani informaci na internetu

V odpovédich je nejvice zastoupena oblast jazykového vzdélavani a to celkem 11krat.
Jazykové vzdélavani je pro zaméstnance dilezité, mimo jiné i z toho diivodu, Ze cizi jazyky
nezbytné nutné potiebuji ke své praci. Spolecnost jazykova Skoleni svym zamé&stnanciim

nabizi, ale ne v takovém rozsahu, v jakém by ho zaméstnanci nejspise uvitali.
Vedle jazykli se objevily v odpovédich i dalSi oblasti tykajici se pracovni néaplné
zamestnanct jako napft. Gcetnictvi, ekonomie a program SAP. Déle maji respondenti zajem

1 0 rozvoj svych dovednosti (softskills).
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Pro na§ vyzkum nebyla tato otdzka zédsadni, méla spiSe dopliujici informacni charakter.
Z odpovédi ale vyplyva, ze timto tématem by bylo vhodné dale se zabyvat a vidime zde 1

potencial pro dalsi vyzkum.

14. otazka: Ohodnot’te, prosim, prubéh vzdélavacich aktivit ve spolecnosti, kde

pracujete, z hlediska obsahové stranky:

V nasledujicich otazkdch meéli zaméstnanci ohodnotit pribéh vzdélavacich aktivit ve
spolecnosti, kde pracuji, z nékolika rtznych hledisek. Prvnim z hledisek je obsah.
Respondenti vybirali z péti stupnd: vyborny, chvalitebny, dobry, dostate¢ny a nedostatecny.

Cetnosti odpovédi jsou uvedeny v nasledujici tabulce:

Tab. 5: Cetnosti odpovédi na obsah vzd&lavacich aktivit

Cetnost %
Vyborny 9] 11,39%
Chvalitebny 30| 37,97%
Dobry 291 36,71%
Dostatecny 11| 13,92%
Nedostatecny 0 0%

ProtoZe se jedna o ordinalni data, ur¢ujeme jako stfedni hodnotu median.

Pro pocet 79 respondenttli, medidn vypocitame: (79+1)/2 = 40. Prosttedni hodnota v tomto

ptipad¢ lezi v kategorii Dobry.
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vyborny

Hodnoceni dle obsahu

chvalitebny

0

dobry dostatecny nedostatecny

Obr. 15: Graf vyhodnoceni polozky dotazniku ,,Hodnoceni dle obsahu*

Vysledky hodnoceni vzdélavacich aktivit ve spolecnosti z hlediska obsahu vykazuji urcité

rezervy a je zde prostor pro zlepSeni.

15. otazka: Ohodnot’te, prosim, pribéh vzdélavacich aktivit ve spolecnosti, kde

pracujete, z hlediska provedeni $koleni (metoda, prednes):

V této otazce hodnotili respondenti vzdélavaci aktivity z hlediska jejich provedeni. Cetnosti

odpovédi jsou uvedeny v nasledujici tabulce:

Tab. 6: Cetnosti odpovédi na kvalitu provedeni $koleni

Cetnost %
Vyborny 6| 7,59%
Chvalitebny 27| 34,18%
Dobry 32| 40,51%
DostateCny 13| 16,46%
Nedostatecny 1| 1,27%

Protoze se jednd o ordinalni data, urcujeme jako stiedni hodnotu medién. V tomto piipadé

se nachazi v kategorii Dobry.
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Hodnoceni dle provedeni

32
27
25
20
13 13
10
6
5
1
0 —

vyborny chvalitebny dobry dostatetny nedostateény

Obr. 16: Graf vyhodnoceni polozky dotazniku ,,Hodnoceni dle provedeni*

Podle vysledki jsou vzdélavaci aktivity u spolecnosti z hlediska jejich provedeni primérné.
Dulezitou roli zde hraje Skolitel, ktery realizuje vzdélavani. M¢l by to byt kvalifikovany
odbornik. Jeho osobnostni piedpoklady jsou také vyznamnym faktorem uspéSného
vzdelavani. V posledni otdazce dotazniku, kde méli respondenti moznost vyjadfit své

pfipominky a navrhy, se ke skoliteliim vyjadiili ¢tyfi respondenti:

Tab. 7: Pfipominky ke Skolitelim

najit nové skolitele

lepsi vybér Skolitelt

wvewr

AW [N =
~
<
o
—
=
=
&
[Z!
P
7228
~
o
—
=
o
—_
o

m¢éli by vice Skolit zkusengjsi kolegové z praxe

Spole¢nost by se méla zaméfit na zvySeni kvality Skoliteld, at’ uz pti vybéru novych skoliteld

nebo rozvoji stavajicich.

16. otazka: Ohodnot’te, prosim, prubéh vzdélavacich aktivit ve spolecnosti, kde

pracujete, z hlediska délky Skoleni:

Dalsim hlediskem pro hodnoceni vzdélavacich aktivit ve spolecnosti byla délka Skoleni.
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V tabulce nalezneme ¢etnosti odpoveédi:

Tab. 8: Cetnosti odpovédi na délku $koleni

Cetnost %
Vyborny 31 3,80%
Chvalitebny 12| 15,19%
Dobry 33| 41,77%
Dostatecny 28| 35,44%
Nedostatecny 3 3,8%

Protoze se jedna o ordindlni data, ur€ujeme jako stfedni hodnotu median. Stejné¢ jako u

predchozich otazek ma hodnotu Dobry.

Hodnoceni dle délky skoleni

35 33

30 28

25

20

15 12

10

5 3 3

— —

0
vyborny chvalite bny dobry dostateény nedostatecny

Obr. 17: Graf vyhodnoceni polozky dotazniku ,,Hodnoceni dle délky skoleni*

Délka Skoleni dopadla v hodnoceni nejhtife. Z vysledki je patrné, Ze respondenti nehodnoti
délku skoleni moc pfiznivé a 1 v komentafich z posledni otdzky, kde psali své naméty a

navrhy, méli k délce Skoleni nejvice pripominek:
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Tab. 9: Pfipominky k délce Skoleni

1. |néktera Skoleni by méla byt celodenni ¢i vicedenni

K memu hodnoceni, z meho pohledu jsou skoleni ktere jsem navstivila uzasna,
bohuzel vetsinou celodenni a tim padem, nejsem schopna vstrebat vSechny
informace.

n¢ktera skoleni jsou prili$ kratkd a jiné zase trvaji cely den

celodenni Skoleni bych rozdélila do vice dnta

nektera Skoleni by mohla byt delsi, stihnou se pouze obecné véci

Skoleni jsou pfili§ kratka, nestihne se jit do hloubky

ncktera skoleni jsou dlouhd a inavna, bylo by lepsi je rozdélit na vic ¢asti

el PR PN Rl Pl el

délka skoleni - néktera jsou moc kratka, jina trvaji moc dlouho v kuse

Z toho vyplyva, ze délka jednotlivych skoleni je nevyvazena. Néktera Skoleni jsou dlouha a
jinym neni vénovan dostatek casu. Ptili§ dlouhd Skoleni jsou unavujici, dochdzi ke snizeni
nebo ztraté pozornosti a tim je negativné ovlivnéna efektivita vzdélavani. Predevsim u déle
trvajicich Skoleni by mél Skolitel myslet na dostatek prestavek béhem skoleni, volit a stiidat
vhodné formy a metody vzdélavani. Neefektivni jsou i ta Skoleni, kdy skrz nedostatek ¢asu,
neni dostate¢né probran obsah Skoleni. Téma Skoleni je probrano jen povrchné a hlubsi
problematika je ignorovana. Nebo dochazi ke zhusténi informaci, pfili§ rychlému tempu
Skoleni, kdy ucastnici nejsou schopni pfijmout tolik informaci najednou. Proto je dulezité

spravné planovani vzdélavacich aktivit a mit vhodné nastaven program skoleni.

17. otazka: Ohodnot’te, prosim, prubéh vzdélavacich aktivit ve spolecnosti, kde

pracujete, z hlediska uZite¢nosti informaci:

V této otazce hodnotili respondenti pribéh vzdélavacich aktivit ve spole¢nosti z hlediska

uzitecnosti informaci. Jednotlivé Cetnosti jsou uvedeny v tabulce:

Tab. 10: Cetnosti odpovédi na uZite¢nost informaci

Cetnost %
Vyborny 10| 12,66%
Chvalitebny 37| 46,84%
Dobry 22| 27,85%
Dostatecny 91 11,39%
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Nedostateény 1 127%]

Protoze se jedna o ordinalni data, urCujeme jako stfedni hodnotu medidn. Medianem je

v tomto piipad¢ hodnota Chvalitebny.

Hodnoceni dle uzitechosti

40 37
35
30
25 22
20
15
0 10 g
| H
——

vyborny chvalitebny dobry dostatecny nedostatecny

Obr. 18: Graf vyhodnoceni polozky dotazniku ,,Hodnoceni dle uzite¢nosti*

Z hlediska uzite¢nosti informaci jsou vzdélavacich aktivity ve spole¢nosti hodnoceny 1épe
nez z predeslych hledisek. Vétsina respondentti je ohodnotila stupném dvé, tedy chvalitebny.
Je dobfte, kdyz si zaméstnanci uvédomuji uzite¢nost Skoleni, nebot’ to podporuje jejich

motivaci ucit se.

18. otazka: Ohodnot’te, prosim, prubéh vzdélavacich aktivit ve spolecnosti, kde

pracujete, z hlediska srozumitelnosti informaci:

Poslednim hlediskem hodnoceni pribéhu vzdélavacich aktivit ve spolecnosti je

srozumitelnost informaci. V tabulce nalezneme ¢etnosti odpovédi:
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Tab. 11: Cetnosti odpovédi na srozumitelnost informaci

Cetnost %
Vyborny 15| 18,99%
Chvalitebny 40| 50,63%
Dobry 15| 18,99%
Dostatecny 8] 10,13%
Nedostatecny 1| 1,27%

ProtoZe se jednd o ordindlni data, uréujeme jako sttedni hodnotu median. Stfedni hodnota je

urcena stupném Chvalitebny.

Hodnoceni dle srozumitelnosti

45
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vyborny chvalitebny dobry dostateny nedostatetny

w

Obr. 19: Graf vyhodnoceni polozky dotazniku ,,Hodnoceni dle srozumitelnosti‘

Respondenti hodnotili vzd€lavaci aktivity ve spolecnosti z hlediska srozumitelnosti
informaci nejlépe ze vSech hledisek. Srozumitelnost je dulezitd pro kvalitni piedavani

informaci a jejich pochopeni, coz podporuje proces uceni.

Abychom mohli jednotlivd hodnoceni vzdélavacich aktivit ve spole¢nosti 1épe porovnat,
rozhodli jsme se pouZzit vaZzeny pramér. Pro jeho vypocet jsme pfifadili kazdé odpovedi ji
odpovidajici ¢iselnou hodnotu: vyborny = 1, chvalitebny = 2, dobry = 3, dostate¢ny = 4 a

nedostatecny = 5.
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Tab. 12: Vazeny prumér odpovédi na otazky ke kvalité vzdélavacich aktivit
Vyborny | Chvalitebny | Dobry | Dostate¢ny | Nedostatecny
1 2 3 4 5 Primér
Obsah 9 30 29 11 0 2,5
Provedeni 6 27 32 13 1 2,7
Délka 3 12 33 28 3 3,2
UziteCnost 10 37 22 9 1 2,4
Srozumitelnost 15 40 15 8 1 2,2

V nasledujicim grafu jsou sefazena hodnoceni vzdélavacich aktivit spolecnosti podle

vypocteného vazeného priméru od nejhtire hodnoceného hlediska po nejlépe hodnocené.

Srovnani hodnoceni vzdelavacich aktivit

Hodnoceni dle délky Skoleni

Hodnoceni dle provedeni
Hodnoceni dle obsahu
Hodnoceni dle ufite Enosti
Hodnoceni dle srozumitelnosti
1.0

4,0 5,0

Obr. 20: Graf srovnani hodnoceni vzdélavacich aktivit

Pii zlepSovani vzdélavaciho programu by se méla spolecnost zaméfit na jednotlivé
problematické aspekty v tomto potadi dle zavaznosti: délka Skoleni, provedeni Skoleni,

obsah, uziteCnost a srozumitelnost.

19. otazka: Jaky zpiisob vzdélavacich aktivit ve spole¢nosti, kde pracujete, preferujete?

Na zéklad¢ testu dobré shody chi-kvadrat rozhodneme, zda jsou u zaméstnanci mezi

preferovanymi zpusoby vzdelavacich aktivit statisticky vyznamné rozdily.
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Nejprve stanovime nulovou a alternativni hypotézu:
HO: Cetnosti zaméstnanct, kteii vybiraji zpaisoby vzdélavacich aktivit, jsou stejné.

HA: Mezi ¢etnostmi zaméstnanct, kteii vybiraji zpusoby vzdélavacich aktivit, jsou rozdily.

Tab. 13: Test dobré shody vybéru zplisobli vzdélavacich aktivit

Zpusob vzdélavaci aktivity P 0 P-O (P-0)? (P-0)?/0
se Skolitelem ve Sk. mistnosti 42 15,8 26,2 686,44 43,446
mimo prostory spolecnosti 26 15,8 10,2 104,04 6,585
pfimo na pracovisti 8 15,8 -7,8 60,84 3,851
Zivy e-learning 2 15,8 -13,8 190,44 12,053
samostatny e-learning 1 15,8 -14.8 219,04 13,863
79 79,797

P= pozorovana cetnost

O= o¢ekavana Cetnost

Ocekavana cetnost odpovida platnosti nulové hypotézy, vypocitali jsme ji tak, Ze pocet

respondentti délime poctem odpoveédi: 79/5 = 15,8.
Dale si uréime pocet stupni volnosti (f): 4 stupné volnosti.

Hladinu vyznamnosti, tedy pravdépodobnost, Ze nespravné odmitneme nulovou hypotézu,

jsme si zvolili 0,05.

Vypocitanou hodnotu testového kritéria (79,797) srovname s kritickou hodnotou pro
zvolenou hladinu vyznamnosti a urCity pocet stupni volnosti. Protoze vypocitand hodnota
testového kritéria je vEét$i neZ kriticka hodnota, odmitdme nulovou hypotézu a pfijimame
hypotézu alternativni. MiZeme konstatovat, Ze v preferenci zptsobu vzdélavacich aktivit

jsou u zaméstnanct spolecnosti rozdily.
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Jaky zplsob vzdélavacich aktvit ve spoleénost, kde pracujete,
preferujete?

B Ve Skollcl/zasedacl mistnosti spolecnosti se Skolitelem: 42 (53,16 %)

OMimo prostory spoleénosti: 26 (32,91 %)

B PFfimo na pracovisti: 8 (10,13 %)

B Zivy edearning (se Skolitelem jste v kontaktu za pomoci podtace) 2 (2,53
%)

B Samostudium/samostatny edeaming 1 (1,27 %)

zdroj. https:/firemni-vzdelavani-z-pohledu. vypinto.cz

Obr. 21: Graf vyhodnoceni polozky dotazniku ,,Jaky zptsob vzdélavani preferujete™

Jak mtizeme vidét v predeslém grafu, 42 respondentti (53,16%) preferuje vzdélavaci aktivity
se Skolitelem v zasedaci (Skolici) mistnosti. Mimo prostory spolec¢nosti by dalo pfednost
vzdélavani 26 (32,91%) dotazanych. Piimo na pracovisti se radgji vzdelava 8 respondentii
(10,13%). Zivy e-learning zvolili 2 dotizani (2,53%) a samostudiu se vénuje radgji 1
respondent (1,27%). V posledni otdzce dotazniku, kde méli respondenti moznost vyjadfit

své pfipominky a navrhy, se k této problematice vyjadrili tfi respondenti:

Tab. 14: Piipominky k zptisobu vzdélavacich aktivit

m¢él by se zvysit pocet Skoleni mimo spolecnost

uvitala bych i Skoleni mimo firmu
vice face to face Skoleni (v zasedacce)
Sechny vzdélavaci aktivity spole¢nosti probihaji uvniti pracovnich prostor, at’ uz

G| N

Témér
v zasedaci mistnosti nebo pfimo na pracovnich mistech zaméstnanc. Celkem pocetna
skupina respondentti ale preferuje Skoleni mimo prostory spolec¢nosti, tak by spole¢nost méla

zvazit jejich zatazeni mezi nabizené vzdélavaci aktivity.

20. otazka: Uved’te, prosim, jakékoliv VaSe pripominky, naméty a navrhy:
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Posledni otdzka dotazniku byla nepovinnd a méla formu oteviené otazky. Nckteré
z odpovédi jsme jiz uvedli u predeslych otazek, ke kterym se tematicky vazaly. Zbylé

odpovédi jsou uvedeny v nasledujici tabulce:

Tab. 15: Ostatni pripominky ke vzdélavacim aktivitim

nabidka Skoleni se rozsifuje pomalu

roz§iteni nabidky jazykového vzdélavani

Uvitala bych 1 vzdelaveni v jinem oboru nez pracovnim.

chybi Skoleni osobnostniho rozvoje

malé nabidka pro dlouhodobé zaméstnance

Skoleni se opakuji

Skoleni je siln€ zaméteno na novacky

zvysit kapacitu ucastnika Skoleni

Al P R FAN Rl Fal el E o

Skoleni by méla byt planovana do obdobi, kdy neni tolik pracovni zatéze

ptesunout Skoleni na jiné dny

—_ | —
— | O

Skoleni probih4 v dobé& payrollu

Zménit politiku tak, aby stavajici zaméstnanci nebyli natolik vytizeni, Ze nemaji ani
Cas na Skoleni

H
D

—_
(98]

dilezita skoleni by se neméla odbyt samostudiem

Nelibi se mi vzdelavani, kde je jednoznacne videt zajem firmy, kdy se nas snazi
14. | ovlivnovat.

15. | Skoleni se netykaji toho, co délam

VétSina téchto odpovédi se tyka nabidky a jeji dostupnosti. Touto problematikou jsme se
CasteCn¢ jiz zabyvali v otdzce osmé, zda vyhovuje zaméstnanciim spole¢nosti nabidka
vzdélavacich aktivit, které jim spole¢nost nabizi a otazce devaté, zda zjistuje spolecnost,
kde zaméstnanci pracuji, o jakou oblast vzdélavani maji zajem. Zjistili jsme, Ze vyhovujici
nabidka vzdélavacich aktivit spole€nosti ovliviiuje spokojenost respondentii s firemnim
vzdelavanim. A piestoZe je vétSina respondentil s nabidkou vzdélavacich aktivit spolecnosti
spiSe spokojena nebo spokojend, bylo by vhodné se timto dale zabyvat, protoze je zde 21
respondenttl, kterych shledalo nabidku za spiSe nevyhovujici a 5 dokonce za nevyhovujici.
Na vétsi problém jsme pak narazili u devaté otazky, kdy jsme zjistili, ze 64 respondenti
(81%) si nemysli, Ze spolec¢nost zjistuje, o jakou oblast vzdelavacich aktivit zaméstnanci
spolecnosti maji zdjem. Z toho vyplyva, ze je potieba vyrazné zlepSit komunikaci mezi

vedenim a zaméstnanci spolecnosti, zaméfit se na identifikaci potfeb vzdélavani a
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analyzovat mezery ve vzdélavani. Nasledné¢ bude vhodné upravit nebo sestavit nové
vzdélavaci plany s vice odpovidajici nabidkou vzdélavacich aktivit. Pfi planovani
vzdélavani se nesmi zapomenout na dobrou dostupnost Skoleni pro zaméstnance, tzn.
dostate¢nou kapacitu a vhodnou dobu pro potfadani skoleni. Potadat Skoleni v dob¢ nejvyssi
pracovni zatéze je krajn¢€ nevhodné, nebot’ o néj zaméstnanci neprojevi zéjem (neptihlasi se
na n¢j) nebo se na n¢j nedostavi. To pak mize byt myln¢ vnimano organizatory skoleni, ze
o nabizenou vzdélavaci aktivitu neni zdjem, ackoliv zaméstnanci se vzdélavat chtéji. A
pokud se Skoleni zaméstnanci musi Gcastnit, hrozi, Ze jej budou vnimat negativné, budou
pod stresem pracovnich zélezitosti, nebudou mu vénovat dostatenou pozornost a
soustfedéni, coz povede ke ztraté¢ efektivity vzdelavaci akce, spokojenosti a motivaci

zameéstnancu.

5.1 Shrnuti

V ramci vyzkumu jsme zjistili, Ze respondenti vnimaji snahu spole¢nosti o jejich vzdélavani
a rozvoj a jsou informovani o moznostech vzdéldvani a rozvoje. Tim miiZzeme kladné
odpovédét na prvni dvé vyzkumné otazky. Dobra informovanost umoziuje lepsi dostupnost
vzdélavani a rozvoje. Zajem spolecnosti o své zameéstnance vytvaii dobré klima na
pracovisti, podili se na spokojenosti zamé&stnancli, rozviji jejich motivaci a loajalitu.
Spokojenosti s firemnim vzdélavanim se zabyvala dalsi vyzkumna otazka. Zjistili jsme, ze
mezi spokojenosti respondentt s firemnim vzdélavanim a délkou trvani pracovniho poméru
u zkoumané spole¢nosti neexistuje statisticky vyznamny vztah. Statisticky vyznamny vztah
se ale potvrdil pfi ovéfovéani, zda vyhovujici nabidka vzdélavacich aktivit ovliviiuje
spokojenost s firemnim vzdéldvanim. Nabidka vzdélavacich aktivit by méla vychéazet i z
potieb a zajmu zaméstnancl. Nejen Ze to pozitivné ovlivni obsah nabizenych Skoleni, ale
také povzbudi zajem o ucast na téchto vzdélavacich aktivitach a ptispéje k lepSimu vztahu
mezi spole¢nosti a zamé&stnancem. Z vysledkd vyplynulo, Ze respondenti si nemysli, Ze by
spolecnost zjistovala, o jakou oblast vzdélavani maji zajem. To vnimame jako problém,
ktery je potieba odstranit. V rdmci cyklu vzdélavani, o kterém jsme psali v teoretické ¢asti,

tato problematika spadéa do faze identifikace potieb vzdélavani.
,»Zv1astni prizkumy zaméfené na potieby vzdélavani mohou zajisStovat ndzory manazert a
ostatnich zamé&stnanctl na to, co se potebuji naucit. Jenze takto ziskané tidaje mohou byt

dosti neurcité a zvlaste béhem rozhovortt mize byt pro lidi zna¢né obtizné vyjadrit to, co
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opravdu chtéji. V ptipadé rozhovort je nejlepsi s lidmi diskutovat o praci, kterou délaji, a
snazit se spolecné s nimi odhalit vSechny oblasti, ve kterych by se jejich vysledky nebo
schopnosti mohly zlepsit. To by mélo lidi dovést k tomu, aby si sami uvédomili, co by jesté
potiebovali védét nebo umét. Dil¢i pohledy mohou byt nasledné slouceny tak, aby vynikl

celkovy obraz vyjadiujici potieby vzdélavani.“ (Armstrong a Taylor, 2015, s. 355)

I pocet absolvovanych skoleni, které vnimalo 33 respondentt (41,77%) jako nizky, souvisi
s nabidkou vzdélavacich akci. To muze byt zptisobeno z nékolika divoda jako je napf.
nedostatecna nabidka Skoleni, nedostatecnad kapacita Skoleni, Spatné nacasovani potradani
Skoleni nebo nezajimavy obsah ¢i provedeni Skoleni. Inspiraci na rozsifeni ¢i ipravu nabidky
vzdélavani lze hledat i v tom, jak se vzdélavaji zaméstnanci mimo firmu ve svém volném

Case. V piipad¢ naseho vyzkumu je to pfedevsim jazykova oblast.

Posledni ¢ast vyzkumu se zameéftila na hodnoceni vzdélavacich aktivit z riznych hledisek, a
také na preferenci zptsobu vzdelavani. Urcili jsme potadi od nejhiife hodnoceného hlediska
po nejlépe hodnocené: délka skoleni, provedeni Skoleni, obsah, uzitecnost a srozumitelnost.
Zjisténé informace by mély byt brany v tivahu pii planovéani vzdélavani.

Na zaklad¢ cyklu systematického vzdélavani mizeme fict, ze diky hodnoceni jsou
identifikovany potieby vzdélavani. Faze identifikace pak plynule pechazi do faze planovani
vzdélavani pracovniki. Dobfe vypracovany plan vzdélavani by pak mél dle Koubka (2015,
s. 265) odpovidat na otazky: Jaké vzdélani ma byt zabezpeceno? (Obsah) Komu?
(jednotlivci, skupiny, povoléani, kategorie, kritéria vybéru ucastnikit) Jakym zptisobem? (Na
pracoviSti, mimo pracovisté, metody vzdélavani, didaktické pomicky, rezim vzdélavani)
Kym? (Interni ¢i externi lektofi, vzdé€lavaci instituce, organizacni zabezpeceni) Kdy?
(Termin, ¢asovy plan) Kde? (Misto konani, zajisténi ubytovani, stravovani, dopravy aj.) Za
jakou cenu, s jakymi naklady? (Rozpocet) Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a
ucinnost jednotlivych vzdélavacich programli? (Metody hodnoceni, kdo a kdy bude

hodnotit).
Hodnoceni vzdé€lavacich aktivit spole¢nosti z péti riznych hledisek nam odhalilo urcité
nedostatky v jejich realizaci, jejichZ odstranéni by mélo piispét k vétsi spokojenosti

s firemnim vzdélavanim.
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5.2 Doporuceni pro praxi

Posledni kapitolou této diplomové prace je doporuceni pro praxi, kdy vychdzime z vysledkt
nami provedeného vyzkumu. Z vysledkt vyplynulo, Ze vétSina respondentti si mysli, ze
spoleCnost nezjistuje, o jakou oblast vzdélavani maji zajem. Ve vétSiné zahraninich
spoleCnosti, kam spad4a i zkoumana spole¢nost, je pifenechano rozhodovani o potirebé
vzdélavani na vedoucich pracovnicich. Identifikace potieby vzdélavani je velmi obtizny
ukol. Manazefii tak Casto na zaklad¢ konkrétni situace v jejich tymu, rozhoduji o potiebé
vzdelavani. Piistup tymového manazera ke svym povinnostem tak hraje dileZzitou roli nejen
ve vzdélavani a rozvoji zaméstnanct, ale ovliviiuje i celkovou naladu v tymu, a tim

vykonnost pracovnikd.

Dulezitym nastrojem pro identifikaci potieby vzd€lavani jsou napf. materialy hodnoceni
pracovnika a jeho pracovniho vykonu. Cim jsou podrobné&jsi, tim lepsim podkladem jsou.
Pravidelna hodnoceni ve spolecnosti zavedena jsou, ale jejich nedodrzovani ¢i odbyti
v disledku pracovni vytiZzenosti, vede ke snizeni efektivity vzdélavani, ale také spokojenosti

zameéstnancu.

Na zéaklad¢ zjisténych fakti doporucujeme tymové manazery tadné proskolit na fizeni

pracovniho vykonu.

DalSim doporu€enim je ptepracovani konceptu jazykového vzdélavani. V soucasné dobé si
muze zamé&stnanec o jazykové Skoleni zazadat. Jedna se ale pouze o vyuku jazyka, kterym
se mluvi v zemi, jiz ma dany tym na starosti. Lektor dochdzi na pracovisté v rdmci pracovni

doby, coz mnohdy narusuje pracovni rezim zaméstnancu.

Z vyzkumu jsme zjistili, Ze pro zaméstnance tento rozsah jazykového vzdé€lavani neni
dostacujici. Rozsifeni vybéru jazykd, které se mohou ucit, by mimo jiné umoznilo snazsi
rotaci pracovniki mezi tymy. Zaroven by to meélo pozitivni vliv na osobni rozvoj

zaméstnanct, ¢imz se zvysi jejich spokojenost a motivace.

Jazykové vzdélavani je obecné vnimano jako jeden z nejlepSich benefiti, které firmy nabizi.
Pokud se ale poskytuje nevhodnou formou, ztraci se jeho vyznam. Spole¢nost by tak mohla
zvazit i variantu financnich ptispévkl na jazykové vzdelavani nebo zajisténi vyuky i mimo

pracovni dobu.
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ZAVER

Soucasna spolec¢nost se neustale vyviji, proto je potieba v dnesSni dob¢ vysoké konkurence
podporovat rozvoj lidského kapitalu. Ten je totiz jadrem témét kazdé organizace. Obstat
v tomto konkurenénim prostiedi je zalozeno na schopnosti neustale se ptizptisobovat
zméndm a pozadavkim trhu. Flexibilita je v moderni spole¢nosti stavebnim kamenem
uspesnosti. Vzdélavani a formovani profesnich schopnosti se tak stava celozivotnim

procesem.

Tato diplomové prace se zabyvala firemnim vzdélavanim. Kladla si za cil zjistit ndzory
zaméstnancl na firemni vzdélavani v konkrétni spolecnosti a na zakladé nich vyhodnotit
kvalitu vzdélavani ve spolec¢nosti z pohledu zaméstnancli. Analyzou dat ziskanych
z dotaznikového Setfeni jsme identifikovali nedostatky ve vzdélavacim systému spolecnosti.

K tém jsme navrhli doporuceni, kterd by méla pomoci zlepsit kvalitu vzdélavaciho procesu.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikii mizeme chapat jako proces, ktery ma ulehcit osvojit si
pozadované znalosti, dovednosti a schopnosti, a tim zajistit dostatek kvalifikovanych
zaméstnancu. Zisk konkurenéni vyhody, zvysSeni pracovni vykonnosti, kvality prace a plnéni

firemnich cili je jen ¢ast z vyhod, které ptinasi firemni vzdélavani. Proto by se firmy méli

této oblasti dostateCné vénovat.

Systém vzdelavani a rozvoje je opakujici se cyklus, slozeny z n€kolika na sebe navazujicich
fazi. Prvni faze je identifikace a analyza vzd¢lavacich potieb, kterd probiha jak na Urovni
organizace, tak skupin i jednotlived. Z vysledkli vyzkumu jsme zjistili, Ze soucasny systém
vzdélavani ve vybrané spoleCnosti vychazi spiSe z potieb organizace a na potieby
zamé&stnancl neni kladen takovy diraz. Doporucujeme vylepsit komunikaci mezi vedenim
a zaméstnanci spolecnosti, zamé&fit se na identifikaci potfeb vzdélavani a analyzovat mezery

ve vzdélavani.

Druhou fazi cyklu systematického vzd€lavani je planovani vzd€lavani. Zaméstnanci
povazuji firemni vzdélavani za ptinosné a chtéji se vzdélavat. Nové vzdélavaci plany by tak
mély odréazet i potfeby zaméstnancil. Planovat vzdélavaci aktivy by se mélo také s ohledem
na hodnoceni jiz téch prob&hlych. V ramci vyzkumu vzdé€lavaci aktivity hodnotili
zaméstnanci spolecnosti z nékolika hledisek. Sestavili jsme potadi od nejhlite hodnoceného
hlediska po nejlépe hodnocené: délka Skoleni, provedeni Skoleni, obsah, uzitecnost a
srozumitelnost. V potaz by méla byt brana i preference na zpisob Skoleni, na kterou jsme se

také dotazovali.
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Dobfte vypracované plany Skoleni se odrazi v tfeti fazi cyklu systematického vzdélavani, a
to realizaci vzdélavaciho procesu. Vhodna nabidka vzd€lavacich aktivit a jejich spravné
provedeni ovlivni spokojenost zaméstnancii. Budou vice motivovani, loajalni, chovat se

inovativné¢ a proaktivné.

Dulezita je 1 posledni faze cyklu systematického vzdélavani, a to hodnoceni efektivity

vzdelavani, diky niz ziskdvame nova data pro fazi prvni.

Vzdélavaci systém zkoumané spolecnosti je na dobré urovni. Zaméstnanci si uvédomuji, ze
spolecnost ma zajem je vzdélavat a rozvijet a také jsou o tom dostatecné¢ informovani.
V ramci vyzkumu jsme narazili na nékteré nedostatky a nyni je na dané spolecnosti, jestli
zacne vice brat v ivahu zajmy a potieby svych zaméstnanct a tim zkvalitni a zefektivni

proces vzdélavani a rozvoje.
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PRILOHA P I: Dotaznik



PRILOHA P I: DOTAZNIK

Firemni vzdélavani z pohledu zaméstnanci

1. Jste:

-

Muz
Zena

L

2. Kolik je Vam let?

Do 25 let
26-30 let
31-40 let
41-50 let

51 a vice let

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Zakladni

Odborné stredoskolské/vyucen(a)
StiredoSkolské s maturitou

VysSi odborné

Vysokoskolské

4. Kolik let pracujete ve spole¢nosti?

Do 1 roku

1-2 roky

3-5 let

6-10 let

Vice nez 10 let

5. Myslite si, Ze spolecnost, kde pracujete, podporuje vzdélavani a rozvoj?

-~
L

Ano

SpiSe ano

-



-

SpiSe ne
Ne

L
[

6. Mate dostatek informaci o0 moZnostech vzdélavani a rozvoje ve spolefnosti, kde
pracujete?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

7. Jste spokojeni se vzdélavanim, které Vam spolecnost, kde pracujete, zajist'uje?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

8. Vyhovuje Vam nabidka vzdélavacich aktivit, které Vam spolecnost, kde pracujete,
nabizi?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

9. Zjist’uje spolecnost, kde pracujete, o jakou oblast vzdélavani mate zajem?

ANO NE

10. Pocet vzdélavacich akci, které jste za posledni rok absolvoval(a), je pro Vas:

Nizky

Priméreny

-

-

Vysoky

11. PovaZujete firemni vzdélavani za prinosné?



ANO NE

12. Vzdélavate se sami ze své vlastni iniciativy (mimo spole¢nost, kde pracujete)?

ANO NE

13. Pokud ano, uved’te prosim, v jaké oblasti/jakou formou:

14. Ohodnot’te, prosim, pribéh vzdélavacich aktivit ve spolecnosti, kde pracujete, z
hlediska obsahové stranky:

VYBORNY CHVALITEBNY DOBRY DOSTATECNY NEDOSTATECNY

15. Ohodnot’te, prosim, priibéh vzdélavacich aktivit ve spole¢nosti, kde pracujete, z
hlediska provedeni Skoleni (metoda, piednes):

VYBORNY CHVALITEBNY DOBRY DOSTATECNY NEDOSTATECNY

16. Ohodnot’te, prosim, pribéh vzdélavacich aktivit ve spole¢nosti, kde pracujete, z
hlediska délky Skoleni:

VYBORNY CHVALITEBNY DOBRY DOSTATECNY NEDOSTATECNY

17. Ohodnot’te, prosim, pribéh vzdélavacich aktivit ve spole¢nosti, kde pracujete, z
hlediska uZite¢nosti informaci:

VYBORNY CHVALITEBNY DOBRY DOSTATECNY NEDOSTATECNY
18. Ohodnot’te, prosim, pribéh vzdélavacich aktivit ve spole¢nosti, kde pracujete, z
hlediska srozumitelnosti informaci:

VYBORNY CHVALITEBNY DOBRY DOSTATECNY NEDOSTATECNY

19. Jaky zpiisob vzdélavacich aktivit ve spole¢nosti, kde pracujete, preferujete?

Ve Skolici/zasedaci mistnosti spolecnosti se Skolitelem
—

Piimo na pracovisti



Mimo prostory spole¢nosti
Zivy e-learning (se S$kolitelem jste v kontaktu za pomoci poéitade)

Samostudium/samostatny e-learning

20. Uved’te, prosim, jakékoliv Vase pfipominky, naméty a navrhy:




