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Uvod

Vzdélavaci procesy tvoii v soucasné dobé nedilnou soucast kazdodenniho Zzivota.
Ackoli se spousta lidi stale domniva, ze vzdélavani kon¢i dokoncenim urcitého stupné

vzdélani, neni tomu tak. Jde o dlouhodoby proces, ktery trva cely Zivot.

Moderni spole¢nost je neustale ovliviiovana rozvijejicimi se technologiemi a celkovymi
novodobymi trendy. K udrzeni konkurenceschopnosti je vice nez nutné soustavné
prohlubovani znalosti a dovednosti vSech jejich zaméstnancli. Tento fakt umociuje
také globalizace trhu, ktera ssebou pfindsi zvyklosti a pozadavky zahrani¢nich
ucastnikli. Zahrnout 1ze mnoho aspektii, zejména znalost cizich jazykd, pravni normy
a predpisy, znalost technologii a vyrobnich procest, spoleCenské normy, tradice,
zvyklosti a mnoho dalSich. Spolec¢nosti se zahrani¢ni ucasti maji mnohem vétsi apel
na splnéni téchto pozadavki, lze konstatovat i standardl, na rozdil od spolecnosti,
které operuji pouze na domacim trhu. Tento fakt realizuji za pomoci vzdé¢lavacich

procest.

Jiz nékolik let spolecnosti vyuzivaji nejriznéjSich zptisobli a forem vzdélavani svych
zaméstnancl. Jejich snahou je co nejefektivnéji zvolit vhodna témata a frekvenci
Skoleni, ktera jsou pfizpisobovéna potiebam jednotlivych zaméstnancl. Zaroven s timto
je nutné brat v uvahu i fakt, ze vzdélavaci procesy jsou chépany jako benefity 1 jako
motivacni prvky, jenz pfispivaji k vyssi vykonosti zaméstnanct. Nabizeji vzajemnou
zastupitelnost zaméstnancli, moznost vybéru kandidatdl pro vykon vysSich pozic
z vlastnich tad, snaz$§i implementaci novych technologii a postupili, inovaci procesl

apod.

Tématem bakalaiské prace jsou ,,Vzdélavaci procesy v podniku“. Jak jiz vyplyva
Z vodnich odstavct, jedna se o velice rozsahlé téma, jehoz dopady postihuje spole¢nost
jako celek. Tuto problematiku autorka konkrétné fesi ve spolecnosti Sokolovska uhelna,

a.s. Jedna se o velmi specifické odvétvi, konkrétné téZebni primysl.

V prvnich kapitolach se ¢tenat seznami s koncepty vzdélavani zaméstnancd,
S jednotlivymi cili a pfinosy, jenZ vzdélavani pfinasi. Dale jsou definovdny pojmy
jako lidsky kapital a lidské zdroje vcetné jejich moznosti fizeni. Tieti kapitola
je vénovana podnikovému vzdélavani. Konkrétné pojednava o systému vzdélavani,

jednotlivych fazich, formach, metodach a prostfedcich zabezpecujici jejich volbu
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a prabéh. Nasledujici kapitola je vénovana ptedstaveni spole¢nosti Sokolovska uhelna,
a. s, mimo seznameni s pfedmétem cCinnosti dané spoleCnosti jsou uvedeny
jeji hospodaiské vysledky, struktura a fizeni. Zavérecné Casti jsou vénovany analyze
vzdé€lavacich procest ve vybrané spole¢nosti doplnéné o dotaznikové Setfeni. Vysledky
vyzkumu jsou vyhodnoceny v posledni kapitole této prace, na kterou navazuje shrnuti

zakladnich poznatki s pfipadnym doporuc¢enim ¢i navrhy na zlepSeni.



Metodika a cile

Cilem bakalai'ské prace je analyza podnikovych vzdélavacich procest, predevsim jejich
pfinos, vyuzitelnost a pfipadnd doporuceni samotnych ucastniki. Ve spolupraci
s personalnim oddé€lenim spole¢nosti je dil¢im cilem odhalit piinosy ¢i nedostatky
stavajicich vzdé¢lavacich kurzi za pomoci anonymnich dotaznikli distribuovanych

vybranym respondentiim napti¢ vybranymi oddélenimi Sokolovské uhelné, a.s.

Zakladnim prvkem teoretické Casti bakalarské prace je literarni reSerSe odbornych
publikaci. Za pomoci parafrazi a citaci jsou vysvétleny zakladni principy vzdélavacich

procesu v podniku.

Prakticka cast prace se opira o vyzkumnou metodu, konkrétné dotaznikového Setfeni.
Dotazovani probihalo jak pisemnou, tak i ustni formou. Pisemna forma slouzi
pro ziskani dat v dobé dotaznikového Setieni. Ustni sdéleni jsou vyuzita pro upfesnéni

poznatkd z odboru vzdélavani zaméstnanci spole¢nosti a doplnéni internich informaci.

Nedilnou soucasti byla analyza dokumenti, pfedev§im internich publikaci,

ktera byla zvolena z diivodu vycerpavajiciho mnozstvi dat.

Na zakladé polostrukturovaného rozhovoru s pracovnici persondlniho odd¢leni
organizace byly poskytnuty dopliujici informace. Naslednd syntéza ucelila ziskané
a poskytnuté informace, pomohla k pochopeni vzdjemné souvislosti a v navaznosti

na ni byl dedukci vyvozen zavér bakalaiské prace.
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1 Koncept vzdélavani pracovnikii

1.1 Charakteristika

Vzhledem k neustalému technickému pokroku je nezbytné, aby podnik investoval
do rozvijeni potiebnych znalosti a védomosti svych pracovniki k efektivnimu
fungovani podniku. Podnik si musi uvédomit potiebu neustalého zlepSovani, nebot’
snovymi technologiemi mohou pracovat pouze technicky, fyzicky (zdravotng)
a védomostn¢ zdatni pracovnici. Musi byt schopni reagovat na zmény, uskutecnovat
inovace. V dnesni dobé se podniky snazi najit co nejlepsi zplisoby organizace prace,
které vedou k jejich efektivnéjSimu fungovani. V této souvislosti je bezpodminecné
nutnd schopnost tymové prace, vedeni a pozitivni motivace podfizenych a také
dovednost uspésné komunikace a spoluprace se zdkazniky.
(Vodak, Kuchar¢ikova, 2011)

Bartonkova (2010) vymezuje koncepci vzdélavani jako urceni zakladniho smyslu
vzdélavani, jeho pojeti, postaveni ve spolecnosti v ramci fizeni lidskych zdroju
astanoveni cili a funkci. V tomto pojeti ptedstavuje koncepce danou strategii

vzdélavani. Déle rozdéluje tvorbu koncepce do nasledujicich krok:

1.  detailni zpracovani popisi vSech pracovnich ¢innosti z hlediska kompetenci,

vztahii nadfizenosti a podfizenosti i konkrétni odpovédnosti;
2. zpracovani ,kvalifika¢nich poZadavkd* pro kazdou pracovni ¢innost;
3. ovéfeni zplsobilosti pracovnikill (napf. jejich testovanim nebo hodnocenim);

4.  vnitini pravidla urcujici organiza¢ni a finan¢ni chod vzdélavani k naplnéni

koncepce personalniho managementu;

5. spoluprace S ostatnimi institucemi (zajisténi lektor, vyhodnoceni vzdélavani,

rozbor vzdélavacich potieb atd.).

Prohlubovéani kvalifikaci zvySuje podnik motivaci svych zaméstnancli, nebot’
kvalifikovani lidé maji vetsi uplatnéni na trhu prace. Kvalifikace nezvySuje pouze
motivaci, dochazi k rozSifovani dovednosti, hodnoté firmy a celkovou spokojenost

jak ze strany pracovnikil, tak ze strany podniku. (Saur, 2009)
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1.2 Cile vzdélavani

Podle Hronika (2007) ma vzdélavani v organizace dva cile, respektive zakladni funkce:
1. rozvoj zpusobilosti v§eho druhu;
2. zvyseni kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti.

V souvislosti se zakladnimi funkcemi si je dale mizeme rozdélit podle jejich
obsahového a procesniho charakteru — orienta¢ni a adaptacni, integra¢ni, kvalifikaéni,

specializa¢ni, inovacni a zménova a motivacni.

. Je zrejmé, ze vzdélavact aktivita nenaplnuje vsechny funkce stejnou mérou. V priitbehu
adaptacniho procesu piijdu do popredi predevsim funkce orientacni a adaptacni,
«

zatimco ve faze plného zapojeni miize byt vice v popredi funkce integracni a motivacni.

(Hronik, 2007)

Podle Tureckiové (2004) by systém podnikového vzdélavani nemél cilit pouze
narozvoj novych znalosti a dovednosti pracovnikli, ale hlavné na zménu v jejich
mysleni, citéni a chovani. Tyto zmény jsou nezbytné pro dosazeni cili podniku
audrzeni jeho konkurenceschopnosti. Nové nabyté znalosti, dovednosti, pracovni
navyky a postoje jsou prostfedkem a podminkou pro Uspéch pii zavaddéni zmén. Jedna

se 0 vzajemné propojeni:

1. ,,chtit se ucit” - vzbudit v zaméstnancich ochotu (motivaci) k ziskani novych
znalosti, osvojeni €1 rozvinuti novych dovednosti, které si nasledné osvédci v pracovnim

chovani;

2., umét se ucit” - diky ziskanym znalostem a dovednostem si mohou zaméstnanci
uspéSné osvojit nové pracovni postupy, zplisoby prace s lidmi ¢i vyuzivani novych

technologif;

3., moci se ucit" - moznost zucastnit se podnikového vzdélavani a moznost uplatnit

nové formy chovani v pracovnich ¢innostech.

Pti splnéni vySe uvedenych predpokladii dochazi k propojeni subjektivnich (motivace
a schopnosti) a objektivnich podminek (pracovni a organiza¢ni podminky) pro dosazeni
vysokého pracovniho vykonu. Zmény ve struktufe znalosti a dovednosti vedou za jiz
uvedenych predpokladi ke zméné v pracovnich zvycich, ve zpisobem, jak danou praci
vykonavame a jak k ni pfistupujeme.
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1.3 Prfinosy vzdélavani

Na vzdélavani zaméstnancii je dulezité nahlizet jako na skute¢nou investici. Podstatné
je urcit faktory, které ovliviiuji navratnost investice — kvalita vzdélavani, pouzité
metody, praktikované piistupy ve fazi vyhodnoceni, pfistup zaméstnanci, motivace,
uplatnéni ziskanych dovednosti a védomosti zaméstnancti. VSe je dobré koordinovat

tak, aby doslo k propojenti cilii podniku a vzdélavaciho programu.

Vodak a Kucharcikova (2007) dale uvadéji, ze vyznamnymi faktory pii hodnoceni
vzdélavani je:
. doba dosazeni Uplné navratnosti, coz znamena, ze pokud podnik dosdhne

navratnosti investice, zaméstnanci mohou své vzdélavani pouzivat do konce jejich

pracovniho Zivota. Jako druhy faktor je tfeba vzit

. pfinosy vzdélavani nejsou vzdy méfitelné v penéznich jednotkach, napt. moralka,

komunikace, tymova prace;

Rozpoctova ndrocnost ndkladu na vzdélavani zpiisobuje, ze manazeti posuzuji pouze
naklady na ucastnika, nebo celkové naklady na vzdé€lavaci program. Ve snaze sniZit
podnikové néklady zkracuji vzdélavaci programy. Dulezité je zaméftit se na efektivnost
vynalozenych ndkladd, ne pouze na jejich vysi, v tomto ptipad¢ je vhodnéjsi zacit

sledovanim ptinost zahrnujicich:

. lep$i vyuZiti potencidlu zaméstnancii — vzdélavani zajiStuje vySsi produktivitu
prace u jednotlivct i pracovnich skupin;

. lep$i vyuZiti zatizeni a systémi — pokud nejsou pracovnici proSkoleni k pouzivani
novych systémi a zafizeni, tak nebudou investice vynaloZeny efektivng;

. zvySeni vykonu — vzdélavani mlZe vyrazn€ zvysit ndvratnost spotfebovanych
zdroji. ZlepSeni se mize provést ve vyrobnich a administrativnich procesech, v kvalité,
anebo v bezpecnosti;

. snizeni fluktuace — pracovnici vnimaji kladné moznosti vzdélavani a rozvoje,
pravé tento pfistup umoziluje zlepSeni image podniku, vabi pracovniky s vyssi

kvalifikaci a snizuje se pravdépodobnost jejich odchodu z podniku;

. zvySeni spokojenosti zakaznikli — nas zakaznik, nas pan.
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1.4 Lidsky kapital a zdroje

Lidé predstavuji nejcennéjSi zdroj kazdého podniku. Podnik muze mit kvalitni
technologické prostiedky, nebo nejmodernéjsi technologie, piidanou hodnotu

vSak vytvareji prave lidé jakozto nositelé lidského kapitalu.

Lidskv kapital a zdroje definuji autofi jako:

., ...souhrn vrozenych a ziskanych schopnosti, vedomosti, dovednosti, zkuSenosti,
navykii, motivace a energie, jimiz lidé disponuji a které v prubéhu urcitého obdobi

mohou byt vyuzivany k vyrobé produktii.” (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007 s. 24)

., ...vyrobnl faktor dodavajici podniku specificky charakter. Prave lidé tvori ten prvek
podniku, ktery je schopen se ucit, inovovat, podnécovat a realizovat zmény i kreativné

myslet.” (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 24)

V souvislosti s lidskym kapitalem, se mizeme setkat s pojmem lidsky potencidl. V praxi
jsou tyto dva pojmy casto zaménovany. Vodak s Kuchar¢ikovou (2007) uvadi, ze lidsky
potencidl znamend soubor dispozic a predpokladii ¢lovéka zaméfenych na vykon
¢innosti, které z kvantitativniho a kvalitativniho pohledu umoziiuji podniku postupovat
vpted a zvySuji jeho konkurenceschopnost. Je to schopnost ¢loveéka vytvaret vyrobky

a sluzby a zaroven pretvaret sam sebe.

Povazujeme-li lidsky kapitdl za jeden z podnikovych vstupl a soucasné za dileZitou
soucast trzni hodnoty podniku, nesmime zapomenout na méfeni hodnoty lidského
kapitalu. Toto méfeni nam odhali, zda investice do rozvoje zaméstnancii byla efektivni.
Existuje mnoho druhd métfeni hodnoty lidského kapitalu, ale doposud nebyla zavedena
jednotna metodika. Zaklad pii zavadéni tohoto systému méfeni je, Ze lidé neptedstavuji
naklady, ale investici do budoucnosti. Podniky, které neprovadéji méteni lidského
kapitalu, si nemuseji uvédomovat svoji ambici a ani nepoznaji, zda se investice podniku
do zaméstnancii  vyplatila.  Ptiklady, méfeni lidského kapitalu, mohou
byt prostfednictvim sledovani ukazatelli fluktuace, stabilizace zaméstnancl, vydaji

na vzdélani, ptidané hodnoty na jednoho pracovnika, produktivity atd.

Kdyz podnik vkldda penézni i1 nepenéZni prostiedky na tvorbu lidského kapitalu
jde piedevsim o investici, nikoliv o spotfebu. Tyto investice mohou byt jak jednorazové,
tak 1 dlouhotrvajici. Lidsky kapital je zdrojem piijmu a pfedstavuje tak zasobu bohatstvi
ekonomiky. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007)
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Pti realizovani investice do lidského kapitalu se mize podnik zaméfit na:

. zlepsovani zdravotniho stavu zaméstnanct;

. zlepsovani pracovnich podminek;

. zkvalithovani a zvySovani pracovnich schopnosti, dovednosti a védomosti, zména
postojti.

Lidské zdroje jsou 1lidé v pracovnim procesu, nositele lidského kapitalu a potencidlu.
Je to piistup zaméfeny na personalni fizeni, ktery chape lidi jako zdroje do budoucnosti
nez jako ndklady. Dévaji do pohybu ostatni zdroje a urcuji jejich vyuziti. Rozdil
mezi lidskymi zdroji a lidskym kapitalem je v tom, ze lidsky kapital maji i ti jedinci,

ktefi nejsou v pracovnim procesu.

Koubek (1997) tika o vyznamu lidskych zdroju, ze podnik nemiZze existovat
bez propojeni, nashromazdéni, uvedeni do pohybu a vyuzivani ¢tyf zdroju.
Jsou to zdroje materidlni, financni, informacni a lidské. Stal¢ ukladani, spojeni a

zapojeni téchto Ctyt zdroju je dilezitym bodem vedeni organizace.
1.5 Rizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdrojii charakterizujeme jako takticky a cilevédomy piistup k Fizeni
toho nejcennéjSiho majetku, co podnik vlastni — lidi. Cili na vSe, co se tyka ¢lovéka
V pracovnim procesu, na jeho ziskani, formovani, fungovéni, vyuziti, organizaci
a propojeni jeho ¢innosti, pracovnich schopnosti a pracovniho chovani. Déle souvisi
se vztahem k vykondvané praci, k podniku a spolupracovnikiim, ale také osobni
uspokojeni z vykonané prace, z vlastniho osobniho rozvoje, a hlavné z vysledku vlastni

prace. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007)

Podle Koubka (1997) fizeni lidskych zdroji pfedstavuje jadro fizeni organizace

[ 24
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2 Podnikové vzdélavani

V dne$ni spolecnosti dochazi k neustalym zménam pozadavkim na znalosti
a dovednosti ¢lovéka. Aby byl zaméstnany a dobrou pracovni silou, musi neustale
prohlubovat a rozvijet své dovednosti a znalosti. Utvafeni pracovnich schopnosti
se vmoderni spole¢nosti stava celozivotnim procesem. Jednim z hlavnich zakonu
uspésnosti podniku je pfipravenost na zmény a flexibilitu, tu v§ak tvoii flexibilni lidé,
ktefi jsou ochotni reagovat na zménu, nésledné ji akceptovat a podporovat ji. Naroky
prace v organizacich neustale stoupaji, a tak je nutné pracovniky neustale $kolit
a vzdélavat. Déle je nutné si uvédomit, Ze zplusoby vzdéldvani pracovnikd musi
byt vedeny s rozvojem organizace. Na pracovnich mistech je nutné najit si cestu
k osobnosti pracovnikti a postupné je vzdélavat ke kultufe organizace. Tito pracovnici

jsou piipraveni na zmény. (Koubek, 1997)
Pokud organizace chce byt Uspé$nd a konkurenceschopnd, méla by se zabyvat
vzdélavanim a vyvojem svych pracovnikd. Koubek vymezuje nejdilezitéjsi divody

pro efektivni pracovni vysledky:

. Kvili novym poznatkiim a technologiim, dovednosti a znalosti pracovniki rychle
zastaravaji.
. Zména lidskych potfeb 1 zména trhu zboZi a sluzeb jsou ¢im dal tim vice

naro¢néj$i, tim vice musi organizace reflektovat na svoje pracovniky.

. V organizacich se pozménuje technika a technologie.

. Velmi nutné pro organizaci jsou zmény, na které musi pfipravit své pracovniky.

. Sluzba zakaznikovi musi byt ve vyssi kvalité vyrobki a sluzeb.

. Podnikatelské prostedi se méni a organizace se musi této zmené pirizpusobit.

. Moderni informacni technologie, které jsou pouzivané v organizaci, se neustale

posouvaji doptedu.

. Globalizace a internacionalizace hospodafskych ¢innosti vedou ke komunikaci,

pohybu a podnikani ve svéte.

. SniZeni nékladii a diikladného pouziti technologie a technickych zatizeni.
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. Ptechod hodnotovych orientaci lidi a orientace na zménu pracovniho Zzivota
ukazuji na vyssi vzdélavani lidi.
. Dohled na vzdélavani a rozvoj pracovnikli tvoii dobré jméno organizace

a ulehCuje ziskavani a udrzeni pracovniki. (Koubek, 1997)

Podnikové neboli také firemni vzdélavani je vzdélavaci proces tvoren podnikem. Jedna
se o usporadany proces zmény pracovniho chovani, zmény dosazenych dovednosti
a znalosti spolu s motivaci zaméstnanci podniku. Snizuje se rozdil mezi kvalifikaci

subjektivni a kvalifikaci objektivni. (Palan, 2002, s. 86)

Kvalifikace subjektivni pfedstavuje soubor schopnosti, dovednosti, navykt, zkusenosti,
postoju ziskanych béhem zivota, které 1ze vyuzit pro vykon urcité ¢innosti. Kvalifikaci

objektivni se rozumi kvalifikovanost prace (pozadavky na kvalifikaci pracovnika).

Podnikové vzdélavani zahrnuje:

a)  vzdélavani v ramci adaptacniho procesu a ptipravu pracovnikii K pracovni ¢innosti
(orientace);

b)  prohlubovani kvalifikace (doskolovani) - pokraovani pfipravy pracovnika

v oboru, ve kterém pracuje;

c) rekvalifikaci (pfeSkolovani) - formovani pracovnich schopnosti sméfujici

k osvojeni nového povolani;

d) profesni rehabilitaci — zafazeni 0sob, kterym jejich zdravotni stav nedovoluje

trvale nebo dlouhodobé vykonavat praci;
e) zvySovani kvalifikace (oblast rozvoje). (Bartoiikova, 2010)
2.1 Systém podnikového vzdélavani

Vyuziti systémového, nebo systematického pfistupu vede k nadhledu na vzdélavani
pracovniku jako na systém, coz je zasadni nastroj realizace a uplatnéni strategického

ptistupu k podnikovému vzdélavani. (Bartoiikova, 2010)

Hlavni charakteristikou systematického vzdé€lavani je to, ze probiha nepfetrzité v ramci
opakujictho se cyklu identifikace potfeby, planovéni, realizace a vyhodnocovani,
kde se zkusenosti z ptredchozich cyklu vyuzivaji v cyklech dalSich a vzdé&lavani

se tak soustavné zlepSuje. (Armstrong, 2002, s. 496)
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Vodék s Kuchar¢ikovou (2007) popisuji systém podnikové vzdélavani jako opakujici
se cyklus, ktery vychazi ze zasad podnikové vzdélavaci politiky, sleduje cile podnikové

strategie vzdélavani a opira se o organizacni a institucionalni ptedpoklady vzdélavani.
2.2 Faze systému vzdélavani

Féaze systému vzdélavani zacind identifikaci potfeb vzdélavani pracovnikil, druhd faze
planovani vzdélavani je o otazkdch rozpoctu, Casovém harmonogramu, vybéru
pracovnikii vzdé€lavani, metod, obsahu a oblasti vzdélavani. Néasleduje samotna
realizace vzdélavani a cCtvrtou zaroven posledni fazi je vyhodnocovani vysledki
vzdélavani. Tato faze tesi, jaké byly pouzity néstroje, metody vzdelavani a jak uspésné

bylo vzdélavani. (Koubek 2015)

Obrazek 1: Zakladni cyklus systematického vzdélavani pracovniki v organizaci

Identifikace potreby
vzdélavani
pracovnikll orgnizace
\

Vyhodnoceni

o - N Planovani vzdélavani
vysledku vzdélavani

\ \

Identifikace potreby
vzdélavani
pracovnikd
organizace

\J

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koubka (2015), 2018
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2.2.1 Identifikace potieb a analyza potreb vzdélavani

Jelikoz se obtizné stanovuji kvalifikacni pozadavky pracovnich mist, obtizné¢ se méii
a stanovuje soulad mezi pozadavky pracovniho mista a pracovnimi schopnostmi
pracovnika, tak i faze identifikace potifeb organizace v oblasti kvalifikace a vzdélani
jejich pracovnikli je zalozena na odhadech a aproximativnich postupech. Analyzuji

se udaje ziskané z bézného informacniho systému podniku a ze zvlastnich Setfeni:
. udaje tykajici se celého podniku;

. udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a ¢innosti;

. udaje o jednotlivych pracovnicich. (Koubek, 2015)

Tyto udaje nam nesta¢i k identifikaci potfeb vzdélavani pracovnikli, a proto musime
brat v tivahu 1 profesné€ kvalifikacni strukturu pracovnich zdrojl, pozadavky vedoucich
pracovnikil a jako velmi dilezity zdroj byvaji i materidly pravidelného hodnoceni

pracovniki, pfedevsim hodnoceni jejich pracovniho vykonu.

Planované vzdélavani jsou promyslené kroky orientované k dosazeni vzdélani

nezbytného pro zlepSeni pracovniho vykonu. (Armstrong, 2002, s. 496)

Ve fazi identifikace potfeby vzdélavani vznikaji prvni tkoly, z nich dale pak navrhy
pland, programt, rozpocti. VSechny tyto névrhy se dale projedndvaji a upravuji
az do jejich finalni podoby. Z hotovych navrhii jsou patrné oblasti vzdélavani, na které

se zamé&fi. UrCuji se poCty a kategorie pracovniki, metody a prostiedky. (Koubek, 2015)
2.2.2 Planovani vzdélavani

Jednim ze zakladnich krokti planovani je volba metod vzdélavani. (Koubek, 2015)

Aby byl plan vzdélavani Gspésny, mél by zahrnovat odpovédi na nasledujici otazky:
. Jaké vzdelavani ma byt zabezpeceno? Jaky ma byt cil a obsah planu?

. Komu? Jaké bude cilova skupina?

. Jakym zplisobem? Jakou metodu vybrat?

. Kym bude vzdélavani zabezpeceno?

. Kdy? Jaky bude ¢asovy plan?

. Kde se uskute¢ni vzdelavani?
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. Za jakou cenu, s jakymi naklady? Jaka bude rozpoctova stranka planu?

. Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a ucinnost jednotlivych vzdélavacich

programu?
2.2.3 Realizace a kalkulace vzdélavaciho procesu

V této fazi je dialezité, aby podnik kontroloval spolu s programy a rozpocty, jestli
vzdélavani probihd v rozsahu planovanych finan¢nich prostiedcich a v casovém
harmonogramu. Faze realizace se sklada z nékolik potfebnych prvka — cile, program,
motivace, metody, lektofi a UcCastnici jako zasadni soucast vzdélavacich aktivit.

(Vodak, Kuchar¢ikova, 2007)

Cile vzdelavani vymezime na zaklad¢ daného vzdélavani. Cile Ize pro jednozna¢nost

odlisit na:
a)  programové cile - cile celého vzdélavaciho programu;
b) cile kurzu (vzdé¢lavaci akce) - cile jednotlivych vzdélavacich aktivit.

Pokud chce podnik efektivné motivovat zaméstnance ke vzdélavani, je podstatné
vypracovat motivaéni program. V tvahu musi podnik brat stimulacni faktory, které
museji vychazet ze strategie podniku a z jeho cili. Museji se respektovat potieby,
moznosti  zaméstnancl, regionu a  celospoleCenskou  situaci v zemi.

(Vodak, Kuchar¢ikova, 2007)

Pokud si podnik stanovil urcité cile, je velmi dileZité rozhodnout se pro vhodnou
metodu. Metody jsou podrobnéji rozvedeny Vv kapitole 3.3 Formy, metody a prostiedky

vzdélavani.

Podnik vybira lektora podle technologickych znalosti. Dilezité je, aby lektor umél
podat co nejlépe dané téma. Podle Vodéka s Kuchatovou (2007) Musi byt dobry lektor
zralou a vnitin¢ integrovanou osobnosti — jen tak si muze zajistit respekt a divéru

klientl a zastavat vSechny potiebné role.

Druhy néklada

VSechny aktivity spojené se vzdélavaci akci musi byt vyjadieny v nakladech.

Podle Vodaka s Kuchar¢ikovou (2007) Ize naklady na vzdélavani rozd¢lit na:
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ptimé osobni naklady na ucastniky a lektory spolu s pojisténim, cestovnimi

vydaji, stravné a ruzné dalsi benefity poskytované zaméstnavatelem;
naklady spojené s analyzou vzdé¢lavacich potieb;

naklady na vyvoj u¢ebnich aktivit;

naklady na ubytovani, pronajmy prostort a techniky;

naklady spojené s pfipravou materiélu,

naklady na externi lektory.

Vodék s Kucharéikovou (2007) uvadéji také dalsi naklady, které nelze opomenout:

alternativni naklady — naklady obé&tovanych pfilezitosti, které by mohly

byt vyuzity na jiné aktivity, kdyby se vzdélavani neuskutecnilo;

neodvedeny vykon — za Gcastnika musi v dobé vzdélavaciho programu vykonat

praci jiny zaméstnanec, nebo ucastnik svou praci pieséas;
rezijni @ administrativni naklady na vzdélavaci program;

v piipad¢, ze jsou prostory ve vlastnictvi podniku, pomérna cast vydaja

na zajisténi prostord, jejich vybaveni a udrzbu.

Jednotlivé faze vzdélavaciho procesu a jsou spojeny s konkrétnimi ndklady. DéElime

je podle:

druhti — provozni @ mzdové naklady, odpisy dlouhodobého majetku, sluzby

jednotlivych vzdé€lavacich aktivit celého vzdélavaciho programu — trénink

komunikace, jazykové Skoleni atd.

etap vzdélavaciho procesu — identifikace potieb vzdélavani, planovani vzdélavani,
realizace vzdélavaciho procesu, vyhodnoceni vysledki vzdélavani. Dilezité
je sledovat faktory, které ovliviiuji vysi nakladt — velikost, typ a organizacni
struktura vzdélavaci instituce, pocet ucastnikii vzdélavani, vyse platu lektord,
pocet ucastnikl na jednoho lektora apod. Vycet uvedenych udajii zasahuji nejen
do nakladd na wvzdélavani, ale ovliviuji také jejich  strukturu.
(Vodak, Kuchar¢ikova, 2007)
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Kalkulace vzdélavaci akce

Podstatnou soucasti realizace vzdelavaci akce jsou predkalkulace. Zjistuje
se ckonomicka efektivita urcité vzdélavaci akce. Bartonkova (2010) charakterizuje
kalkulaci v SirSim smyslu jako propocet ekonomické vyhodnosti jakékoliv Cinnosti jako
takové v ramci firmy nebo jiné instituce. Zaroven se jedna o podklad pro rozhodnuti,

zda ¢innost uskutecnit, v jaké $ifi a s jakymi prostredky.
Propocet zahrnuje dle Muzika (2000) zahrnuje:

1. vysi aktiv (prostfedky potfebné pro uskute¢néni ¢innosti — zasoby materialu

a penéz v hotovosti nebo na konté, vybaveni);

2. vysi pasiv (vysi vlastnich nebo cizich finan¢nich prostiedkt — dotace, avéry,

ptispévky);
3. vynosy a naklady za konkrétni obdobi. (Bartonkova, 2010)
2.2.4 Vyhodnoceni vysledktl vzdélavani

Penize, obecné, miizeme vyuzit na to, co chceme hned ted’, nebo je investovat. Pokud
penize pouzijeme hned, tak dojde k uspokojeni okamzitych potieb. Ve druhém piipade
nam investovani zajisti uspokojeni potfeb aZ v budoucnosti. Jedna se o investici, ktera

pfinasi hodnotu, avSak v praxi je povazovana za naklad. Investice do personalni oblasti

vyzaduje Cas, penize, materidl a snahu lidi.

Vyhodnocovani vzdélavaciho programu definuji Voddk s Kuchar¢ikovou (2007)

jako komplexni proces pokousejici se métit celkové piinosy a naklady tohoto programu.

Bartonkova (2010) naopak vyhodnocovani popisuje jako ziskani informaci pro zpétnou
vazbu, ovéfeni navratnosti investice urCit¢ho vzdélavaciho programu. Hodnoceni
se nezamé&fuje pouze na vzdélavaci akci, ale hodnoti se 1 pouZzité materialy, prostiedi,
lektofi, organizace. Faze hodnoceni v kontextu s firemnim vzdélavanim autorka

rozliSuje na:

1.  Hodnoceni formativni - hodnoti se priubézné¢ probihajici vzdélavaci akce, pomaha
tak tesit pfipadné nedostatky a umoznuje tak ,,formovat™ probihajici vzdélavaci
akci. Vyuzivaji se testy, dotazniky, rozhovory, hospice, nebo pozorovani piimo

v prubéhu vzdélavaci akce.
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2. Hodnoceni sumativni — kone¢né a zavéreéné hodnoceni. v ramci realizace

vzdélavaci akce vystupy sumativniho hodnoceni.

Pted rozhodnutim uskutecnéni vyhodnocovani je dobré, aby lektoii a manazeti brali

V tvahu pozitiva a negativa vyhodnocovani. (Vodéak, Kucharcikova 2011)

Nevyvhody dle Vodédka a Kucharéikové (2007):

. subjektivni posuzovani vysledkli — naro¢né vyhodnoceni vysledk;

. vyzadovani nadmérného Casu, snahy a finan¢nich prostiedki;

. naro¢nost v oblasti dopadi vzdélavani od jinych vlivii pusobicich na podnikové
procesy.

V praxi by bylo velice ndkladné, kdyby se méfily piinosy vyhodnocovani
jen ve finan¢nim vyjadfeni. Pokazdé je mozné n&jakym zpusobem piinosy odhadovat
nebo zdirazilovat mozna rizika, néklady a dopady, pokud by se do vzdélavani
neinvestovalo. Je obtizné a nékdy az nemozné nebo velmi nakladné vyhodnocovat
pfinosy pouze ve finanénim vyjadieni, vzdy je proto tieba ocenit piinosy né&jakym

vhodnym zptsobem. Kvalitativni a nehmotné pfinosy se obtizné¢ méfi, ale nékdy mohou

vvvvvv

Vvhody: (Vodak, Kuchar&ikova, 2007)

soustfedéni pozornosti manazert na lidské zdroje — zlepSeni vztaht;
. prispivani k efektivité podnikani;
. podpora vazby mezi cili vzdélavani a mezi podnikatelskymi cili;

. zvySovani zaméfeni na cile vzdélavani a na dosazené vysledky tymu

a jednotlivce;
. odpovédnost ucastniki za vysledky vzdélavacich aktivit;
. zamé&feni na osobni a rozvojové funkce, zlepsovani vykonnosti;

. vytvareni spoluprace mezi personalnich odd€leni a managementem.

23



2.3 Formy, metody a prostredky vzdélavani

Po stanoveni cilli a vybéru vzdélavaciho programu se pokracuje vybérem didaktickych
forem (piimy kontakt lektora s iCastnikem, ¢i dalkové vzdélavani atd.), metod (zpisob

prace vyucovani lektora), pomtcek a techniky (v€etné studijnich materialu).
2.3.1 Formy vzdélavani

Didaktické formy maji danou celkovou vyuku v organizaci, tzn. podminéné staly stejny
soubor didakticko-organiza¢nich pokynii, které slouzi k vyuce v ur¢eném case, v misté
a v obsahu didaktickych systémt — Zivych a nezivych. Zivym didaktickym systémem

se rozumi lektor — ucastnik a nezivym systémem jsou metody, pomuicky a technika.

Mezi didaktické formy se podle Muzika (2000) tadi pfima vyuka, kombinovana vyuka

a korespondenc¢ni, distan¢ni vzdélavani, e-vzdelavani.

. Piima vyuka — ptimy kontakt mezi lektorem a ucastnikem, tato vyuka je také

zndma pod pojmem ,,prezencni* vzdélavan.

. Kombinovana vyuka — snazi se zvysit ¢ast individualniho studia na vétsim ptinosu
uceni — vstupni seminafe, vycvikové seminafe, individualné fizené studium,
zavereCny seminar ¢i tutorial.

Forma vzdélavani se odliSuje podle profilu a miry styku lektora s ucastnikem. Na jedné

strané jde o piimy kontakt — face to face vyuku, ¢i prezenéni vzdélavani a na druhé

stran¢ je nepiimy kontakt lektora s tcéastnikem — distan¢ni vzdélavani, e-learning,

pocita¢, LMS. (Bartonkova, 2010)

V praxi se miZeme sejit s dal§imi formami vzdélavani, jako jsou naptiklad jednodenni
Skoleni, kratké interndtni kurzy, seminafe, studijni skupiny, studijni zajezdy,
korespondencni kurzy, frontalni ¢i hromadné vyucovani, skupinové a kooperativni

vyucovani, individualizované a diferencované vyucovani a dalsi (Skalkova, 1999)

Pokud vybirdame urcitou formu vzd€lavani, musime vzit v tivahu dvé kritéria. Prvni
kritérium je kritérium didaktické, které umoziiuje vénovat pozornost vyuce
aVstanoveném cCase si osvojit co nejvice. Druhé kritérium je ekonomické,
které pojednava o efektivniho vyuziti nédkladt. Jednéd se o naklady, které jsou spojené
S propousténim ucastnikii ze zaméstnani, cestovanim, ubytovanim a naklady tykajici

se vytvareni e-learningového prostiedi. (Muzik, 2000)
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2.3.2 Metody vzdélavani

Metod vzd€lavani je cela tfada, Cleni podle riznych odvétvi. Neexistuje presna
a ani nepiesna metoda. Kazda organizace ma své vnitropodnikové smérnice, kterymi
se fidi pii pfedavani informaci, znalosti a dovednosti. Nejcast¢jsi metody vzdélavani
podle Koubka (2005) se déli do dvou skupin. Prvni skupinu tvofi metody pouzivané
ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace a druhou skupinou jsou metody vzdélavani

pouzivané ke vzdélavani mimo pracoviste.

Obrazek 2 Faktory ovliviiujici vybér metody vzdélavani

[ Faktory ovliviiujici volbu metod J

Cile udeni Lidské faktory
- védomosti

- dovednosti - lektofi

- schopnosti - Gcastnici

- postoje, hodnoty - prostiedi

Pfedmét a obsah Casové a materidlni
- specificky pfedmét faktory

a pozadavky firmy - Cas

- interdisciplinarni - finance

t&Zkosti

- vzdéldvaci zafizeni

Principy ufeni

- motivace

- aktivni zapojeni

- individudlni pfistup
- zpétnd vazba

- pfenos poznatkl

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Koubek, 2005), 2018

Prvni skupina metod je vhodnéj$i pro vzdélavani d€lnikd, druhd skupina se hodi
pro vzdélavani vedoucich pracovnikii, manazeri ¢i specialistii. V praxi se mizeme
setkat s kombinaci obou metod pro vzdélavani vSech kategorii pracovniku.

(Koubek, 2005)

25



Metody pouzivané na pracovisti (metody ..on the job*)

1. InstruktaZz pri vykonu prace

vvvvvv

Skoleny pracovnik si pozorovanim a napodobovanim natrénuje ¢innost, ktera po ném
bude vyzadovana. Vyhodou této metody je rychly a efektivni nacvik jednoduchych
ukont. Nevyhodou je jednorazové pasobeni. (Koubek, 2005)

2. Coaching

Jde o dlouhodobé a periodické ptsobeni nadiizeného nebo vzdélavatele na vzdélavani
pracovnika. Pracovnik je podnécovan a sméfovan pozadovanému vykonu prace
a vlastni iniciativeé, zaroven je bran ohled na kazdého vzdélavaného pracovnik zvlast.

(Koubek, 2005)
3. Mentoring

Mentoring je podobny coachingu. Pii této metod¢ si vSak vzdélavany pracovnik ptebira
odpovédnost a iniciativu na sebe, nebot’ si musi zvolit svého radce ¢i mentora, ktery
mu je vzorem. Ten ho vede, navadi a ddva mu rady. Ddle se rddce podili na kariérnim

postupu svého svéfeného pracovnika. (Koubek, 2005)
4. Counselling

Interakce mezi vzdélavatelem a vzdélavanym neni na rozdil od ptedchozich metod
jednostranna. Tato metoda se fadi mezi nejnovejsi metody utvareni pracovnich
schopnosti pracovnika. Vyména informaci probiha oboustranné. Vyhodou je,
ze vzdélavany pracovnik pfistupuje ke vSem pracovnim problémlm, a i k samotnému
vzdelavani aktivné a iniciativn€. Dava k posouzeni své navrhy feSeni problému. Vznika
zde zpétnd vazba, kterd nasledné¢ poskytuje namét pro zdokonaleni stylu vedeni

pracovnik. Sam vzdélavatel pretvaii a testuje své pracovnich schopnosti.

(Koubek, 2005)
5. Asistovani

Asistovani je tradiéni metoda vzdélavani pracovnika. Vzdélavany je ptidélen
zkuSenému pracovnikovi, ktery mu pomaha jako asistent. Postupem ¢asu zastava praci
ve vetsi mife az do doby, nez je schopen pracovat samostatng. Nejcastéji se asistovani

uzivda u manudlnich profesi, mén¢ cCasto u pracovniki na vedoucich pozicich,
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kde osvojeni pracovnich schopnosti trva delsi dobu. Nevyhodu je moznost

napodobovani Spatnym pracovnim navyktum. (Koubek, 2005)
6. Povéreni ikolem

Povéteni tkolem byva posledni fazi metody asistovani. Vzd€lavany pracovnik
ma potfebné pravomoci a ptiznivé podminky pro splnéni zadaného ukolu. V pribéhu
vykonavani dané¢ho ukolu je sledovano jeho prubézné plnéni. Pii této metode
si pracovnik examinuje své schopnosti, coz ho motivuje k jejich rozvoji. Zvysuje

kvalitu svych schopnosti. (Koubek, 2005)
7. Rotace prace

Vzdélavany prochdzi za ur€ité obdobi pracovnimi procesy v riznych castech
organizace. Uplatnéni této metody je hlavné u vzdélavani vedoucich pracovniki,
kterym se nasledné roz$iii obzory o fungovéni celé organizace. Jsou schopni vidét
problémy organizace komplexné&ji. Diky znalostem pracovnikl vSech pracovnich pozic
je zajisténa flexibilita pracovnich sil a podporuji tak i1 flexibilitu celé¢ organizace.

(Koubek, 2005)
8. Pracovni porady

Na pracovnich poradéach se pracovnici seznami s problémy a poznatky tykajici se nejen
svého pracovisté, ale 1 celé¢ organizace. Vyhody pracovnich porad tkvi ve vyméné
zkuSenosti, vyjadfeni ndzort a zaujimani postojli. Pracovnici jsou tak 1épe informovani
zkuSenych pracovnikii. Nevyhodu byva Spatné ¢asovani porady, jelikoZ v pracovni dobé
se krati doba na splnéni pracovni ukolti a mimo pracovni dobu nebo v pracovni pauze

nejsou pracovnici ochotni se Gcastnit.

Krom¢ pracovni porady jsou vSechny metody vzdélavani na pracovisti individudlni.
Vyzaduji partnersky vztah mezi vzdélavatelem a vzdélavanym. Metody pouzivané
mimo pracovisté na rozdil od metod pouzivanych na pracovisti probihaji hromadné,
Casto ve form¢ piipominajici Skolni vyuku. Vzdélavani se realizuje na mistech podle
jeho zameéteni — kurzy ve Skolach, vyukovych dilnach, pocitacovych ucebnach atd.
Star$i z téchto metod se zaméfuji na rozvoj znalosti a spoleenskych vlastnosti, zatimco
nov¢j§i metody rozviji stejnou intenzitou znalosti a dovednosti pracovnikil.

(Koubek, 2005)
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Metody pouzivané mimo pracovisté (metody ..off the job*)

1. Prednaska

Rychld a jednostrannd metoda pifenosu informaci a teoretickych znalosti, kterd neni
naro¢nd na vybaveni piredndskové mistnosti. Ze strany Ucastniki se jedna o pasivni

pfijimani informaci. (Koubek, 2005)
2. Seminar

Tato metoda je pirednaskou spojenou se skupinovou diskuzi, ¢imz prednasejici ziskava
zpétnou vazbu od ucastnikii. Zamétuje se spiSe na teoretické znalosti nez na praktické

dovednosti. Ugastniky vede k aktivnimu zapojeni do diskuze. (Koubek, 2005)
3. Demonstrovani — praktické, nazorné vyucovani

Za pouziti audiovizudlni techniky, pocitact, trenazéru, predvadeéni pracovnich postupti
a obsluhy konkrétnich =zafizeni umoznuje ucastnikiim ziskat praktické znalosti
a dovednosti. Dovednosti a znalosti nabyté bchem praktické vyuky si ucastnici
vyzkous$eji v zabezpeCeném prostiedi bez moznosti Grazu nebo materialnich $kod.
Vyuka probihé nejcastéji v riznych vyukovych dilnach ¢i ve vyvojovych pracovistich.

(Koubek, 2005)
4. Piipadové studie

Jsou Castou a oblibenou metodou u vzdélavani vedoucich a kreativnich pracovniki.
V ptipadovych studiich Gi€astnici nebo jejich malé skupinky identifikuji a fesi konkrétni
nebo smyslené problémy v organizace a hledaji jejich feSeni. Ucastnici si rozvijeji

schopnost konstruktivniho feSeni problémi. (Koubek, 2005)
5. Workshop

Je jednou z verzi piipadovych studii. Ugastnici hledaji feSeni praktického problému
v tymech a divaji se na dany problém z rozséhlejsiho pohledu. Workshop piredstavuje
moznost sdileni nipadl pfi feSeni kaZdodennich redlnych problémi a pfispiva

ke zkvalitnéni spoluprace na pracovisti. (Koubek, 2005)
6. Brainstorming
Je také variantou piipadovych studii. V tomto piipad¢ kazdy clen ze skupiny ucastnika

dostane za tukol piedlozit navrh feSeni zadaného problému. Poté se kona debata
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0 navrhovanych feSenich a spoleéné¢ se hledaji vhodné ndvrhy mozného feSeni.

(Koubek, 2005)
7. Simulace

Je feSenim fiktivnich situaci, které se zakladaji na realnych piikladech. Resi
se zde kazdodenni potize, se kterymi se musi vedouci pracovnik vypotadat. Simulace
pfechdzi od nejleh¢ich az po obtizné€j$i feSeni problémi. Pfiprava na tuto metodu

je naro¢na a klade vysoké naroky na vzd¢lavatele. (Koubek, 2005)
8. Hrani roli (manaZerské hry)

Ucastnici manazerskych her jsou vystaveni konkrétnim situacim, ve kterych se musi
drzet svych zadanych roli. Trénuji, jak samostatné myslet, reagovat na rtizné situace
aovladat své emoce. Dale se u¢i osvojit si socidlni role, vlastnosti nezbytné

pro vykonavani pozice vedoucich pracovnika. (Koubek, 2005)
9. Assessment centre (development centre)

V cCeském piekladu diagnosticko-vycvikovy program, jedna se o moderni a vysoce
hodnocenou metodu pouZivanou pro vzdélavani manazerd. U€astnik provadi
kazdodenni ndplii manazerské prace, tim si zdokonaluje manazerské dovednosti,
odolnost viigi stresu jednani s lidmi, lepsi organizaci pracovnich &innosti. Ukoly
a problémy jsou generované automaticky s moZnosti variovat stresovou zatéz ti€astnika.
Ucastnik si mtze kontrolovat vlastni feSeni s pfedem vypracovanym optimalnim
feSenim. Diagnosticko-vycvikovy program je vylepSenou verzi piipadovych studii

simulaci a hrani roli. (Koubek, 2005)
10.0Outdoor training

Neboli u€eni se hrou, vyuziva se stile vice pro vzdelavani manazerti. Pomoci her,
sportovnich aktivit se G€astnici uci manazerskym dovednostem: hledani optimalniho
feSeni, koordinace Ccinnosti, ové&fovani kvality odvedené prace, komunikaci
se spolupracovniky, orientaci v problému a dalSi. Vzd€lavani se muze realizovat
ve volné ptirode, v télocvicng, ale 1 pozmeénéné ucebné. Zadany ukol méa podobu néjaké
hry nebo pohybové aktivity. Ukol se obvykle fesi tymové, zarovei je ucastnik
bud’ povéfen vedenim, nebo se vedeni ujme nezdvisle na urceni. Na zavér je vedena
diskuze o pouzitych manazerskych dovednosti, jejich uplatnéni a mozna vylepSeni.

(Koubek, 2005)
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11. Vzdélavani pomoci pocitaci

Predstavuje dynamicky se rozvijejici metodu vzdélavani. Pocitate ndm umoziuji
si nanecisto vyzkouSet rozdilné pracovni situace. Vzd¢lavani je diky zobrazeni
schémat, grafli a obrazkli mnohem snazsi. Pocitace obsahuji pro ucastniky vzdélavani
obrovské mnozstvi informaci, testli, cvieni a vzdélavacich programl rozli¢ného
zaméteni. V dnesni dob¢ vznikd velké mnozstvi pocitacovych vzdélavacich programi
ze vSech obort lidské ¢innosti. Spolecnostem vlastnici interni poc¢itacovou sit’ poskytuje
tato metoda znacnou vyhodu ve vzdélavani pracovnikli. Velkou vyhodou je, ze se tato
metoda zaméfuje jak na individudlni, tak i na skupinové vzdélavani. Diky okamzitému
pocitatovému zpracovani nedochdzi k prodlevam pii zpétné vazbé. Testovani
zaméstnancl se mize provadét i v dobé mensiho pracovniho vytiZeni, ¢imz se zvysi
efektivita prace a se snizi odpor pracovnika ke vzdélavani. Nejvétsi nevyhodou jsou
vysoké naklady na vybaveni spolecnosti vypocetni technikou nebo licence programii.

(Koubek, 2005)
2.3.3 Prostredky vzdélavani

Didaktické pomiicky jsou materidlni pfedméty napomahajici k dosazeni cilii vzdélavani.
Jejich volba se odviji od vybéru metody, formy, technickému vybaveni a finan¢nich

moznostech podniku. (Bartonkova, 2010)

Funkce didaktickych pomticek:

. informativni;
. formativni a motivacni;
. instrumentalni.

Mezi nejcastéjSimi didaktické pomulcky bychom zatadili skutecné prfedméty, simulaci
skuteCnosti, modely, zobrazeni (obraz, televize, film, video...), zvukové nahravky,
dotykové pomicky, literarni pomucky (testy, diagramy, kopie ¢lanki a ptrednasek,
vytah z literatury...), literarni pomticky doplitkové d€lici se na neperiodické, periodické
publikace a vyu€ovaci program. Neperiodickymi publikacemi jsou mySleny odborné
a populariza¢ni knihy, manudly, pfehledy a periodickymi publikacemi ¢asopisy, noviny,

klasické, elektronické €i virtudlni. (Bartonkova, 2010)
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U rozsahu nabizenych prostfedki podnikového vzdélavani ¢i prostredkit didaktické
techniky dochdzi k neustalému obohacovéani. Lektor musi byt obeznamen nejen
s aktualni nabidkou, technickymi parametry novych prostfedkt, ale i s moznosti jejich

plného vyuziti. (Bartonkova, 2010)

Didaktické pomucky lektorovi napomahaji zejména s demonstraci probirané¢ho uciva,
simulaci skutecnosti, navozenim smyslového kontaktu usnadnujici pochopeni,
posilovani motivace ucastnikli, zndzornéni skutec¢nosti, shrnuti dalezitych poznatk,
umociiovani pozornosti a aktivace ucastnikil, zaznamenani ptispévkl tcastnikli a prace
ve skupinach, vytvafeni ,spoleéného jazyka™ s ucastniky, posilovani motivace
ucastniktli, navozeni bezprostfedniho dojmu ¢i dojmu zprostfedkovaného, prekonavani
utlumu u ucastniki indisponovanych nebo neobvyklych uceni a s kategorizaci

ptispévki a argumentl z diskuze. (Bartorikova, 2010)
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3 Spoleénost Sokolovska uhelna, a.s.

3.1 Charakteristika spole¢nosti

Sokolovska uhelnd, a.s. je tézebni spolecnosti v podkrusnohorskych hnédouhelnych
revirech. Spolecnost zajistuje pfeménu uhli na uslechtilé druhy energii. Byla zalozena
ke dni 1. ledna 1994. V roce 2004 doslo k privatizaci spolec¢nosti, diky které nasledoval
vznik organizace Sokolovska uhelna. V roce 2012 byla provedena zména, kde fizeni

spole¢nosti piechazi na némecky model. (Suas, 2008-2018)

Hlavnim pilifem spolecnosti je ekonomické a ekologicky Setrné dobyvani hnédého uhli.
Dalsim pilitem jsou ekologické aktivity, souvisejici s povrchovou tézbou. Spole¢nost
pokryvéa veskeré mozné procesy souvisejicich s tézebnim uhli, nebot’ ma vesker¢,
potiebné technologie — t€Zebni, Gipravarenské a zpracovatelské. (Suas, 2008-2018)

Spoleénost dale provozuje na zakladé povoleni udéleného od CNB podnikovou

spofitelnu, ktera slouzi pfedev§im zaméstnancim. (Suas, 2008-2018)

Tabulka 1: Zakladni informace o spole¢nosti

Obchodni firma Sokolovska uhelna, a.s.

Pravni forma akciova spole¢nost

Sidlo Staré namésti 69, 356 01 Sokolov

Spisova znacka B 980 vedena u Krajského soudu v Plzni

ICO 26348349

Zakladni kapital 16 mil. K&

Akcie 160 ks kmenové akcie na jméno v zaknihované podobé ve jmenovité

hodnoté 100 000,- K&

hornicka €innost, zahrnujici t&€Zbu a zpracovani hnédého uhli a dale
Predmét podnikani vyroba a obchod s elektfinou, vyroba a rozvod tepelné energie,
vyroba paliv a chemickych latek

Webové stranky WWWw.suas.cz

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Suas, 2008-2018), 2018

Mezi zakladni vyrobky spole¢nosti patii:

. uhli pro energetiku a pramysl;
. elektricka energie;
. multiprach;

. chemické produkty;
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. teplo pro systémy zasobovani okolnich mést, obci a prumyslovych podnika.

Organizacni slozky Sokolovské uhelné umoznuji i celou Skalu sluzeb. Zamétuji
se prednostné na potfeby vyrobnich divizi spolecnosti, ale jsou dale nabizeny také
externim zakaznikiim. Klade se diraz na kvalitu téchto nabizenych sluzeb. Poskytované

sluzby se roz¢lenuji do téchto skupin:

. laboratorni sluzby;

. svarecska Skola;

. vzdélavani;

. stravovani a souvisejici sluzby

. telekomunikac¢ni sluzby a datové ptenosy;

. podnikova spofitelna. (Suas, 2008 - 2018)
3.2 Cile a vyhledy spoleénosti

Spolecnost planuje co nejlepsi vytézeni zasob hnédého uhli za sokolovské panve, vétsi
¢ast vytézeného uhli je pouzita pro vyrobu elektrické energie, teplo a karbochemické
produkty. Spole¢nost tyto produkty pouziva pro svoji spotiebu, ale dodava
je i odbératelim. (Suas, 2008-2018)

Spolecnost se neustdle snazi zvySovat naroky v oblasti ekologizace a zvySovani
uéinnosti pfemény hnédého uhli na Cisté energie ¢i paliva. Dale snizuje emise
Skodlivych latek do ovzdusi a vod. Nezanedbatelnym kladem spolecnosti je vytvaieni
novych oblasti se =zeleni. Spolecnost vyuzivd soucinnost se spolecnostmi,

které pomahaji k ekologicky uspornému vyuziti pevnych a kapalnych odpadu.
(Suas, 2008-2018)

3.3 Rizeni a struktura spoleénosti

Rizeni spoleénosti se rozdéluje do étyf skupin:

. Vedeni spolecnosti — zde se zabezpecuji pravni sluzby, sprava majetku a investic.

Do této skupiny se také fadi marketing a propagace.

. Vyrobné-obchodni usek — tidi chod vyroby, tdrzbu majetku a obstarava prodej

pevnych paliv. Dalsi soucasti tohoto useku jsou vykony a sluzby v oblasti
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meéficstvi a geologie, provoz centralnich laboratofi, bezpecnost prace a pozarni

ochrana.

. Ekonomicky usek — spravuje ucetnictvi, evidence majetku, dané a controlling
nejen u spolecnosti, ale i ostatnich spole¢nosti ekonomické sféry. Systémoveé
planuje finan¢ni aktiva a podnikovou spofitelnu. Ekonomicky tisek zahrnuje sekci
zasobovani — material a sklad. Do této kategorie také spada obchod s emisnimi

povolenkami a ziizovani programu vetejnych zakazek.

. Persondlni usek — zajistuje personalni Cinnosti, spravuje mzdou agendu
spoleCnosti a ostatnich pfidruzenych spolecnosti, poskytuje stravovani svym
zaméstnanciim, pozivatelim starobniho diichodu i jinym stravnikim. O Skoleni
svych zaméstnancii i zaméstnanct jinych firem se stard oddéleni vzdélavani

a svarecéska skola. Najdeme zde spisovou sluzbu i vedeni interni dokumentu.

Jednotlivé orgdny organizacni struktury spole¢nosti tvoii valna hromada,
predstavenstvo a dozor¢i rada. Kompletni schéma organizacni struktury spole¢nosti

je uvedeno v Piiloze A.

Valnd hromada — nejvyssi organ spolecnosti, do jeji plisobnosti piislusi zalezitosti
vymezené zejména v ustanoveni ¢l. 12 odst. 2 stanov spolecnosti.

Dozorci rada — dohlizi na ¢innost spoleCnosti a predstavenstva, spolu s odvolanim

a odménovanim ¢lent predstavenstva, dale plisobi v zalezitostech, které svétuji stanovy

spole¢nosti.

Predstavenstvo — statutarni organ spolecnosti, kterou zastupuje a nahrazuje jeji
rozhodnuti. Dale vede jeji Cinnost, zaopatiuje Gi¢etnictvi spole¢nosti, rozhoduje o vSech

zalezitostech spolecnosti, pokud nejsou v pisobnosti valné hromady nebo dozor¢i rady.
3.4 Hospodareni spole¢nosti

V roce 2015 spole¢nost vygenerovala provozni vynosy ve vysi 7,4 mld. K¢ a jeji
naklady byly ve vysi 7,0 mld. K¢. Provozni hospodaisky vysledek spole¢nosti Cinil
0,4 mld. K¢. (Vyro¢ni zpravy, 2007-2016)
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Vynosy

90 % provoznich vynosi bylo tvofeno trzbami za vlastni vyrobky, sluzby a zbozi.
Nejvyznamnéj$i podil zaujimal prodej energii ve vysi 4,2 mld. K¢ z cehoz
nejproddvangj$i energii byla elektrickd (vcetné sluzeb elektrické energie). Trzby
za pevna paliva dosahovaly vyse 1,8 mld. K¢. Prodej uhli mél na téchto trzbach podil
ve vysi 1,6 mld. K¢, zatimco ¢astka 0,2 mld. K¢ zbyva na prodej multiprachu. Jako dalsi
se podilel na trzbach prodej chemickych vyrobkil a dalSich produktd ve vysi 0,3 mld.
K¢ .Vynosy za sluzby v celkové vysi 0,4 mld. K¢ tvoti trzby za piepravu pevnych paliv,
vykony Zelezni¢ni piepravy, trzby ze =zavodniho stravovani, vykony vodniho
hospodaistvi a trzby za pronajmy. Ostatni vynosy, zvlasté vynosy za prodej materialu
a majetku, aktivace materidlu, bonusy z obnovitelnych zdrojii a za bezeSkodni pribé&h

od pojistovny. (Vyro¢ni zpravy, 2007-2016)
Naklady

Jak vyplyva z Grafu ¢. 1, ndklady vykonové spotfeby dosahovaly do vyse 2,5 mld. K¢.
Nejvetsi nadklady vykonové spotieby spolecnosti, témét 0,7 mld. K¢, predstavuji

zejména nahradni dily pro technologie a provozni hmoty.

Graf ¢. 1 Procentualni podil jednotlivych nakladi

Slozeni nakladovych polozek

E vykonova spotieba

u osobni naklady

. spotfeba emisnich povolenek
110) 1 %) u odpisy dlouhodobého majetku
m ostatni

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Vyroéni zpravy, 2007-2016), 2018
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Dalsi polozkou je spotieba energii a plyni dosahujici ¢astky 0,4 mld. K¢. Spolecnost
realizovala opravy v jeji zpracovatelské ¢asti. Tyto ndklady se rovnaji ¢astce 0,4 mld.
K¢&. Osobni naklady Cinily 1,9 mld. K¢, odpisy dlouhodobého majetku byly 0,8 mld. K¢
a naklady na ostatni sluzby dosahovaly vySe 1,0 mld. K& (Vyro¢ni zpravy, 2007-2016)

3.5 Vzdélavaci procesy ve spole¢nosti

3.5.1 Zameéstnanci

Kvalifikace zaméstnancu je predpokladem pro dalsi rozvoj matetské spolecnosti i firem
ve skupin€. Ta dnes patfi k nejvétSim zaméstnavatelim v regionu a dale roste.
Sokolovska uhelna investuje do vzdélavani svych zaméstnanct dlouhodobg. Nyni svou
snahu jest¢ zintenzivnila k dosazeni co nejlepSich kvalifikacnich predpoklada

pro pracovniky firmy.

Sokolovska uhelné prosla v uplynulych letech rozsahlou restrukturalizaci. Cilem bylo
zajistit potfebnou stabilitu a ristovy potencial firmy i celé skupiny do budoucnosti.
Projevilo se to napiiklad Gsporami v hospodafeni s materidlem, zvySeni efektivity
podnikové udrzby nebo celkovym ristem produktivity prace. SU, a.s. se nyni zacal

vénovat rozvoji lidskych zdroji. (Vyroéni zpravy, 2007-2016)

V persondlni ¢innosti 1 v roce 2015 pokracoval proces cileného sniZovani poctu
zamé&stnancl a tim 1 osobnich nakladi zapocaty v roce 2014 vyhlaSenim socidlniho
programu. Cile roku 2015 bylo dosaZeno, coz se projevilo ve snizeni osobnich ndkladi

proti ptedchozimu roku i proti podnikatelskému zaméru. (Vyro¢ni zpravy, 2007-2016)
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Graf €. 2 Vyvoj poctu zaméstnanci
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Zdroj: (Vyroéni zpravy, 2007-2016)

Nastrojem zvySovani mobility zaméstnancti uvnitt firmy je ziskdvani, udrzovani

a prohlubovani kvalifikace, a to 1 s vyuzitim dota¢nich titult.
3.5.2 Systémy vzdélavani

Systém vzdélavani zajisStuje persondlni usek. Potfeba vzdélavani vychazi z propojeni
cila organizace — vyroba elektrické energie, splnéni legislativnich potfeb (Bansky ufad).
Postup, zplisoby a pouzZivané formy pii vzdélavani zaméstnancti SU, a.s. stanovuje
technicko-organiza¢ni postup (TOP). TOP je zavazny pro vSechny zameéstnance
spolecnosti, na Zaky a studenty pfi provozni praxi na pracoviStich se vztahuje Cast

uvodni Skoleni zaméstnancti. Spolecnost provozuje:

- odborné semindre, kdy jedna se 0 specializované kratkodobé seminafe zalozené

na jednom tématu;

- periodické doskolovani, jsou zpravidla uréené k prodlouzeni platnosti kvalifikace.

Periodicita je dana bud’ externim, nebo internim dokumentem;

- prohlubovani  kvalifikaci, které zahrnuje pribézné doplnovani, udrzovani,
obnovovani a prodluzovani kvalifikace potfebné ke splnéni predpokladt (danymi
pravnimi predpisy) a pozadavku (ze strany zaméstnavatele) k vykonu prace

ustanovené V pracovni smlouve;
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- zaskoleni, zauceni, Kdy se jedna 0 ziskani potifebnych opravnéni zpravidla
v obdobi zacviku. Obsahuje tucast na dalSich vzdélavacich akci k ziskani
opravnéni. (KVA, 2016)

Spolecnost vede bezpecnostni kartu, kde je zdznam evidujici idaje o zacviku, o ziskané
kvalifikaci, o pouceni, o pouceni s UspéSnym ovéfenim znalosti, o pracovné-lékarskych

prohlidkach zaméstnance.

Spolecnost pii realizaci externi vzdélavaci akce hodnoti kvalitu vzdélavaci akce
(lektora), opravnéni k Cinnosti, dodrZzeni ceny, splnéni terminu dodavky, spolupraci
s dodavatelem. Déle se hodnoti kvalita vzdé€lavacich akci, kterd je na zékladné
pisemného posouzeni. Nakonec se realizuje sumarni hodnoceni v§ech vzdélavacich akci

Vv ptislusném obdobi kalendainiho roku véetné vynalozenych naklada. (KVA, 2016)

Oddéleni vzdélavani organizuje pro interni vzdélavani katalog vzdélavacich akci.
Je zpracovan dle pozadavki kompetentnich zaméstnanct divizi a usekl, rovnéz jsou
vyuzivany vystupy z pocitacového programu Personalistika a mzdy. Vzdélavaci akce
spole€nosti zahrnuji propagaci, pozvani frekventantd, zajisténi lektora, zajiSténi osnovy,

mistnosti, vyukovych materiali apod. (KVA, 2016)

Spole¢nost se od dubna 2016 aktivné zapojila do projektu Podpora odborného
vzdélavani 11 (POVEZ 1), ktery je spolufinancovan z Evropského strukturalniho fondu,
Operaé¢niho programu Zaméstnanost a statniho rozpo&tu CR. Tohoto programu se chce

spole¢nost tcastnit az do roku 2020. (KVA, 2016)
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4 Vyzkumné Setreni

4.1 Cil vyzkumu a hypotézy

Pro praktickou ¢ast této bakalarské prace bylo vybrano dotaznikové Setfeni. Cilem
tohoto Setfeni bylo zjistit, jakym zpiisobem zaméstnanci vnimaji a nahliZeji na soucasny
prubéh vzdélavacich akci. Odbor vzdélavani zaméstnanci chtél timto zplisobem zjistit,
jak jsou zaméstnanci spokojeni se stavajicim vzdélavanim a jejich ptipadna doporuceni

vedouci ke zlepSeni stavajiciho pribéhu vzdélavani.
Autorkou prace jsou stanoveny nasledujici hypotézy:

HYPOTEZA 1:

wPracovnici délnické profese vyuZivaji své poznatky ze vzdélavaci akce v

pracovnim procesu.
HYPOTEZA 2:
wZaméstnanci maji kladny postoj ke vzdélavaci akci.
HYPOTEZA 3:
wStarsi zaméstnanci si zapamatuji na poprvé méné nez mladsi zaméstnanci. “

4.2 Metoda sbéru dat

Data byla nashroméazdéna dotaznikovym Setfenim. Byla pouzita interni intranetova
posta, diky které se dotaznik odeslal vSem zaméstnancim. Ze vSech oslovenych
zamé&stnancl bylo vybrano 115 kompletné vyplnénych dotazniki, které poslouzi jako

dostatec¢né velky vzorek pro ovéteni vyslovenych hypotéz.

Setfeni probihalo od 15.1.2018 do 15.2.2018. Dotaznik obsahoval 15 otazek. Viechny
otazky byly povinné a u vybranych byla moZnost vlastniho vyjadieni, nebo doplnéni.
Byly zvoleny otazky uzaviené i oteviené a jedna Skalova, ve které méli respondenti
na vybér ze stupnice od jedné do péti, pficemz jedna znamenala nejméné a pet nejvice.

Dopliiuyjici data byla nasbirdna v priabehu konzultaci se zastupci odboru vzdélavani

zamg&stnancl spolecnosti Sokolovska uhelna, a.s.
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4.3 Interpretace vysledku

Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni je statisticky zpracovano dle pofadi otdzek
Vv dotazniku (viz Ptiloha B). Na zaklad¢ tohoto vyhodnoceni jsou v nasledujici kapitole

uvedeny navrhy a doporuceni.
4.4 Rozbor dotazniku

4.4.1 Sociodemograficka data

Uvodni ¢ast dotaznikového Seteni analyzovala sociodemografické otazky. Konkrétné
byly zjistovany udaje o pohlavi, vékovém slozeni, dosazeném vzdélani a pracovnim

zafazenim respondenti.

Graf ¢. 3 Pohlavi respondenti

Pohlavi respondentt

M Zena W Mui

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Z grafu €. 2 je zfejmé, Ze do vzorku respondentii dotaznikového Setieni bylo vybrano
31% Zen a 69 % muzi. S piihlédnutim k pfedmétu ¢innosti spolec¢nosti Sokolovska
uhelnd, a.s. je zcela evidentni dvojnasobné zastoupeni muzil oproti Zzendm. MuZi jsou
Castéji obsazovani do délnickych pozic, kdezto Zeny zastavaji méné fyzicky narocné

pracovni zafazeni. OvSem 1 zde je mozné nalézt vyjimky.

Nasledujici graf ¢. 3 zobrazuje vékové slozeni respondentl. Jak je jiz zminéno vyse

V této praci, spolecnost pred n¢kolika lety optimalizovala stav zaméstnanci. Vysledkem

40



Vv soucasné dobé je, ze nejcetnéji jsou zastoupeni zaméstnanci spadajici do vékového
rozpéti 36-50, nasledné veékova kategorie 27-35 let a v obdobném zastoupeni jsou
zaméstnanci, které 1ze zahrnout do skupiny absolventil. Nejmensi skupinu dotazovanych

tvofi osoby ve véku nad 51 let.

Graf €. 4 Vékové sloZeni respondentii
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Otazka ¢. 3 (viz graf €. 4) zkoumala dosazené vzdélani respondentt. Témér 35 %
respondentl ma ukoncené odborné stfedoSkolské vzdélani. Pouze tii respondenti

prozatim dokoncili vzdélani zakladni.

Ve spole¢nosti jsou zpravidla zaméstnanci s dokon¢enym vysokoskolskym vzdélanim
obsazovani na pozice stfedniho a cCastéji spiSe vrcholového managementu. Vzdélani

vS8ak neni rozhodujicim kritériem. Zavisi také na schopnostech jednotlivci.

V pribéhu let je také samoziejma moznost osobniho a kariérniho ristu. Velkou mérou
K tomuto pfispiva i neustald snaha vzdélavani zaméstnanci a zvySovani jejich

kvalifikace.
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Graf ¢. 5 Dosazené vzdélani
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Dalsi otazka zkoumala pracovni zafazeni respondentli. Nejéetnéji jsou respondenti
zatazeni do skupin d€lnické povolani a stfedni management. Pouze dva respondenti
spadaji do vrcholového managementu spolec¢nosti. S vazbou na ptedchézejici otazkou je

evidentni souvislost mezi dosaZzenym vzdélanim a pracovnim zafazenim.

Graf ¢é. 6 Pracovni zarazeni
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4.4.2 Pristup respondentti ke vzdélavani

Dale byly otdzky v dotazniku smétfovany tak, aby shrnuly pfistup respondentl
ke vzdélavani. Graf ¢. 6 reflektuje odpovédi na otazku, zda se zaméstnanci aktivné
ucastni vzdelavacich akci. Témeér tfi Ctvrtiny respondentii se jich ucastni aktivné.
Dle doplnéni od odboru vzdélavani zaméstnancti jsou i taci, kteti sami aktivné navrhuji

moznd témata, jeZ by se mohla s lektory probirat.

Graf & 7 Ukast na vzdélavacich akcich

Ucast na vzdélavacich akcich
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Frekvence vzdé¢lavacich akci je velice rozmanitd. Nékteré kurzy jsou narazové a jejich
frekvence je tedy velmi nizka. Jiné Skoleni jsou povinnd a zalezi na konkrétnich
potfebach, jakéa je a bude jejich frekvence. Zaméstnanci maji moznost se vybranych

kurzi G¢astnit nad rdmec jejich povinnosti.
Respondenti na otazku tykajici se frekvence vzdélavani odpovédéli nasledovne:

38 respondentii se Ucastni vzdélavacich akci podle potieby. Tito respondenti jsou
tvotfeni predevsim témi, jenZ jsou pracovné zafazeni do skupiny dé€lnici. Téméi shodny
pocet respondentd se Skoleni ucastni pulrocné. Jde predevsim o vzdélavaci akce
ve smyslu novych postuptli, technologii, sezndmeni s vnitinimi ustanovenimi apod.
tydennich vzdélavacich akci se tucCastni zaméstnanci stfednitho managementu,
kdy se jedna pievazné o jazykové kurzy.
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Graf ¢. 8 Frekvence vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018
4.4.3 Vyuzitelnost ziskanych informaci

Tato podkapitola mé& za cil zjistit pfinos a vyuZitelnost poznatki nabytych
pfi vzdélavacich akci v praxi. Graf ¢.8 reflektuje odpovédi na otdzku z dotazniku,
zda respondenti vyuzivaji nabyté informace V praxi. Tietina respondentli rozhodné
vyuziva nabyté informace. Zhruba obdobny pocet respondentl je vyuzije, ne vSak
az do takové miry. 21 respondentii vyuzije pouze Cast pfedanych informaci. Celkem
22 respondentl tuto otazku zodpovédélo negativng, tedy Ze preddvané informace nemayji

vliv a dopad pii vykonu jejich prace.

Otazka ¢. 8 neni reprezentovana graficky, nebot’ se jedna o otevienou otazku, ktera
mapuje, jaké se respondent naposledy ti€astnil vzdélavaci akce. Tato otdzka je zafazena
predev§im na zadost odboru vzdélavani, aby si sami ovéfili, jestli si sami zaméstnanci
dokdzou vzpomenout, napf. na specidlni témata Skolenich, anebo pouze na povinna

skoleni a kurzy.

Respondenti pievazn€ v odpovédich uvadéli povinnd Skoleni a kurzy, ktera jsou

nezbytna pro vykon jejich zaméstnani.
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Graf ¢. 9 VyuZitelnost ziskanych informaci v praxi
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018
4.4.4 Forma a zpuUsob realizace vzdélavaci akce

Tato dil¢i ¢ast dotazniku, feSici formu a realizaci Skoleni, ma za cil odhalit nedostatky,
jenz Ucastnici behem vzdélavacich akei pocit'uji a vnimaji.

Graf ¢. 10 Prubéh Skoleni dle oéekavani

Prubéh skoleni dle oéekavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018
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Otazku ¢. 9 reprezentuje graf ¢. 9, kde dvé tretiny respondenti odpovédélo,
ze vzdélavaci akce probihala podle jejich ocekavani. Zbyld jedna tfetina zaujala

pfevazné zcela neutralni postoj a brala prib¢h jako primérny a o¢ekavatelny.

Graf ¢. 11 Projev lektora
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Spolecné s ocekavanim je velice dulezity i projev lektoru. Témét 70 % respondentil
bylo s projevem lektort spokojenych. Pouze 5 jich odpovédélo, ze vyklad byl zcela

nevyhovujici.

46



Graf €. 12 Technické zabezpeceni akce
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Déle je dulezité i technické zabezpeceni celé akce. I v této otazce volili respondenti
spiSe pozitivni odpovéd. Negativni vyjadieni sméfovalo od respondentl, jenz
se v pribchu Skoleni potykali s technickymi zdvadami ¢i jinymi problémy, které mohly
byt odstranény jiz v predstihu a nemuselo tedy dojit k naruseni celého pribéhu akce.

Organizacni zajisténi respondenti zodpovidali pomoci $kaly, konkrétné vybérem 1 az 5
hvézdi¢ek. Opét 1 tato otazka ziskala z 90 % pozitivni odpovéd’. NejmenSi pocet
hvézdicek byl udélen respondenty z dlivodu ¢asovych ztrat, a to konkrétné ve smyslu,

ze Skoleni probihalo az po skonceni pracovni doby. DalSim diivodem pro negativni

wevr

strava a tekutiny.
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Graf €. 13 Organizacni zajiSténi akce
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018
4.4.5 Postoje ucastniku ke vzdélavacim akcim

Zavéretna Cast dotazniku zjiSt'uje postoje zaméstnancii ve smyslu osvojeni zékladnich

informaci ze Skoleni.

Graf ¢. 14 Vhodnost obsahu vzdélavaci akce
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018
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Nadpoloviéni vétSina respondentli odpovédéla, ze si zakladni informace sdélované

Vv pribehu skoleni osvojila. Pouhych 11 % respondentt si problematiku neosvojila.

Zavérem respondenti zodpovidali otdzku, zda by se chtéli opét G€astnit vzdélavaci akce
S podobnym tématem. Stejné jako v pfedchozi otdzce nadpolovicni vétSina respondentli

odpovédéla kladné, tedy by jeji konani uvitali.

Graf ¢. 15 Moznost dalSich vzdélavacich akei
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Posledni otdzka byla zcela oteviend a kazdy respondent zde mohl uvést své vlastni

doporuceni, navrhy, pfipominky a cokoli, co ho napadlo.
Nejcastéji respondenti uvadeli:

e VEtsi propojeni s praxi.

e Nazorné ukazky.

e Jazyky i pro délniky.“

e Pocitacové kurzy intenzivnéji.

e Zapojit vice fantazii a $ir$i kolektiv pracovnik.
e Eliminace duplicit v povinnych Skolenich.

e Moznost vybéru z vice termint kondni.
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5 Zhodnoceni a navrhy

Béhem vyhodnocovani nasbiranych dat nebyly odhaleny zadné velké nedostatky
V procesnim Fizeni vzdélavani. Zaméstnanci jSou spokojeni se stavajicim systémem

vzdé€lavani. Maji pouze nékolik malo pozadavka, respektive piipominek.
Analyzou autorka odhalila pfedevsim tyto nedostatky:

e Chybi zpétné vazby od zaméstnanct.

e Pravidelné hodnoceni Skoleni interniho i externiho.

Pro spole¢nost bude piinosné, necha-li si od zaméstnancti vypliovat napt. velmi kratké
dotazniky shrnujici jejich dojmy ze Skoleni. Vyznamna bude 1 analyza, jak zaméstnanci
vnimaji rozdily mezi internim a externim $koleni. V této oblasti by se taktéz dali nalézt
uspory, pokud by analyza podpofila interni $koleni. Neni vSak v silach spole¢nosti, jako

celku, obsahnout vzdélavaci kurzy v celém pozadovaném spektru.
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Zaver
Cilem bakalai'ské prace byla analyza a zhodnoceni vzdélavacich procest ve spole¢nosti
Sokolovska uhelnd, a. s. prostfednictvim dotaznikového Setfeni. Na zakladé zjisténych

skutecnosti dale navrhnout opatieni a pfipadna doporuceni vedouci ke zlepSeni

stavajiciho stavu.

Prvni ¢ast prace je tvofena literarni reSerSi odbornych publikaci, kterd vysvétluje
zakladni pojmy a vSeobecné platné skuteCnosti, které jsou vazany k tomuto tématu,

konkrétn¢ vzdélavacim procesam v podniku.

Hlavnim cilem této prace byla analyza vzdélavacich procesi ve vybraném podniku.
Vysledky Setfeni potvrdily, Ze spole¢nost Sokolovskéd uhelnd, a. s. je zaméstnavatel,
jehoz systém vzdé€lavacich procest je peclivé sestavovan a dilkladné propracovan.
Spole¢nost svym zaméstnancim poskytuje mnoho pftilezitosti k osobnimu 1 profesnimu

rozvoji.

Autorka pied dotaznikovym prizkumem vyslovila tfi hypotézy. Prvni z nich ve znéni:
»Pracovnici délnické profese vyuZivaji své poznatky ze vzdélavaci akce v pracovnim
procesu.“ se potvrdila. Jedna se predev§im o povinna Skoleni, ktera potfebuji pro svij
pracovni vykon. Hypotéza 2 byla taktéz potvrzena a na zakladé vysledki Setfeni maji
témét dvé tietiny vzorku respondentt kladny postoj ke vzdélavacim akcim. Vyslovena
tieti hypotéza je na zaklad¢ vysledka Setfeni zamitnuta. Nelze jednoznacné ur€it, zda si
star§i zaméstnanci zapamatuji na poprvé méné nez mladsi zaméstnanci. Tuto hypotézu

1ze pouze predvidat.

Navrzena opatieni budou dozajista pro spolec¢nost pfinosem a povedou k efektivnéjsimu

a kvalitngj$imu systému vzdélavani.
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Priloha A

Organizacni schéma Sokolovské uhelné, a.s.

Sokolovska uhelna, pravni nastupce, a.s
356 01 SOKOLOV, Staré namésti 69
(zapis do obchodniho rejstiiku u Krajského soudu v Pizni v oddilu B ve vioZce 980)
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Priloha B

Dotaznik

Pohlavi
0 Zena
Vek
| 26 améné
O 27-38
36 -50

Dosazené vzdélani

Zékladni
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Jaké posledni vzdélavaci akce jste se ucastnil/a?

Nazev:

Probihala vzdélavaci akce podle Vasich ocekavani?

‘ Rozhodné ano

‘ SpiSe ano | Pouze cast ‘ SpiSe ne ‘ Rozhodné ne ‘

. Jak hodnotite srozumitelnost lektorova projevu/vykladu?
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| Vyhovujici

‘ Zcela nevyhovujici ‘

. Vyhovovalo Vam technické zabezpeceni vzdélavaci akce?
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. Vase doporuéeni pro dalsi vzdélavaci akce:
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Priloha C
Abstrakt

POMAHACOVA, Pavla. Vzdéldvaci procesy v podniku. Cheb, 2018. 61 s. Bakalaiska

prace. Zapadoceska univerzita v Plzni. Fakulta ekonomicka.

Klicova slova: vzdélavaci procesy, podnikové vzdélavani, rozvoj zaméstnanct, lidsky

kapital, fizeni lidskych zdroji

Predlozena bakalaiska prace je zaméfena na vzdélavaci procesy ve spolecnosti
Sokolovska uhelna, a.s. Cilem prace je zhodnoceni stavajicich vzdélavacich aktivit
Vv organizaci z pohledu jejich u€astnikl. Na zakladé¢ zjisténych informaci dale navrhnout
opatieni na zlepSeni. Prvni Cast prace je tvofena reSersi literatury a seznamuje Ctenare
S vSeobecné platnymi informacemi. Prakticka ¢ast prace zkouma vzdélavaci procesy
ve vybraném podniku. Pro zhodnoceni dané¢ho tématu bylo vyuzito dotaznikového
Setfeni. V z&véru bakalaiské prace jsou uvedeny navrhy a doporuceni od respondentl a

autorky bakalarské prace.
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Priloha D
Abstract

POMAHACOVA, Pavla. Vzdéldvaci procesy v podniku. Cheb, 2018. 61 s. Bachelor

Thesis. University of West Bohemia. Faculty of Economics.

Key word: educational processes, corporate education, employee development, human

capital, human resources management

The submitted bachelor thesis is focused on educational processes in Sokolovska
uhelna, a.s. The aim of the thesis is to evaluate the existing educational activities in the
organization from the point of view of its participants. On the basis of the information
gathered, propose further measures for improvement. The first part of the thesis
Is a literature search and informs the reader with generally valid information.
The practical part examines the educational processes in the selected company.
A questionnaire survey was used to evaluate the topic. At the end of the bachelor thesis
there are presented suggestions and recommendations from the respondents and author

of the bachelor thesis.
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