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Uvod

Vzdélavani je obecné povazovano za celozivotni proces. Kazdodenné jsou na nés kladeny
vysoké ndroky a pozadavky, které musime plnit. Podminky trhu se nepfetrzit¢ meéni,
rychlé tempo zmén a vyvoje zpusobuje, Ze dovednosti i znalosti zastaravaji. Proto je
V z4jmu organizaci usilovat o vzdélani a rozvoj zaméstnancti prostiednictvim investic do
vzdelavani, aby byli pracovnici schopni na zmény pohotové reagovat, coz piinasi

spole¢nosti konkuren¢ni vyhodu.

Loajalita a kvalita zamé&stnancti ve spolecnosti je pro organizaci zna¢nou vyhodou. Proto
by se zaméstnavatelé méli starat o to, aby se zaméstnanci citili s podnikem pIné spjati.
Kvalifikovany a spokojeny zaméstnanec ovliviiuje plynuly chod procesu v organizaci.

Podili se vsak i1 na ekonomickych vysledcich organizace, naptiklad na vysi trzeb.

Jako téma své diplomové prace si autorka vybrala ,, Vzdelavani a rozvoj pracovnikii
v podniku jako konkurencni vyhoda ', konkrétné ve firmé Otto Christ Wash Systems s.1.0.

Prace bude rozd¢lena na teoretickou a praktickou ¢ast.

Cilem této prace je provést analyzu stavu vzdélavani a rozvoje pracovnikl v této
organizaci, stav zhodnotit a nasledné navrhnout doporuceni ke zlepSeni v dané oblasti.

Ke splnéni tohoto cile jsou formulovany nasledujici dil¢i cile:
— vymezit zakladni pojmy pro oblast podnikového vzdélavanti;

— realizovat dotaznikové Setfeni s cilem zjistit stav soucasného systému vzdélavani

arozvoje ve spolecnosti;

— uskutecnit rozhovory s vedoucimi pracovniky organizace zaméfené na zjiSténi jejich

nazori na soucasny systém vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti.

Prace je cClenéna do osmi kapitol. Prvni kapitola definuje pojmy personalni prace
v podniku, navazujici kapitola se vé€nuje pojmim vzdélavani a rozvoji v oblasti
podnikového vzdélavani a také formovani pracovnich schopnosti pracovnika organizace.
Ve treti kapitole jsou piedstaveny ptistupy podniki ke vzdélavani, hlavni pozornost je
zamé&fena na systematicky ptistup, ve kterém jsou popsany metody firemniho vzdélavani.
V dalsi kapitole je pojednavano o soucasnych trendech v oblasti metod a forem
vzdélavani. Kapitola pét se v€nuje shrnuti predchozich ¢ty kapitol. VSechny tyto
uvedené kapitoly byly zpracovany na zékladé studia odbornych, prevazné domécich, ale

1 zahrani¢nich zdrojt.



V kapitole Sesté je spolecnost Otto Christ Wash Systems s.r.o. popsana, vcetné
produktového portfolia, organizacni struktury, persondlni politiky, persondlni strategie
a konkurence spolecnosti. Sedma kapitola se vénuje jiz analyze soucasného stavu
vzdélavani a rozvoje zameéstnancii ve spolecnosti. Analyza je provedena s vyuZzitim
dotaznikového Setieni a polostrukturovanych rozhovori s vedoucimi zaméstnanci
jednotlivych oddéleni. Na zaklad¢ provedeni analyzy je poté Vv kapitole osm doporuceno

nékolik navrhi pro danou oblast.



1. Vymezeni zakladnich pojmi

V této kapitole budou vysvétleny zakladni pojmy, které souvisi s oblasti vzdelavani

a rozvoje v organizaci.

1.1.Lidé v organizaci

Beer a kol (1984) razili nazor, ze ,,lide by méli byt povazovani spise za bohatstvi a za
aktiva nez za variabilni ndklady, © jinymi slovy, je tfeba s lidmi jednat jako s lidskym
kapitalem. Karen Leggeova (1995) konstatovala, ze ,, lidské zdroje jsou drahocennosti
a zdrojem konkurencni vyhody.“ Armstrong a Taylor (2015) uvadéji, ze ,,lidé a jejich
kolektivni schopnosti, dovednosti a zkuSenosti, spolecné s jejich schopnosti je vyuzivat
V zajmu organizace, jsou nyni povazovdni za néco, co vyznamné prispiva k uspésnosti

organizace a co tvori dulezity zdroj konkurencni vyhody. *

Zaméstnanci jsou zakladnim nastrojem pro realizaci strategickych cilti organizace a jejich
schopnosti, dovednosti a motivace k praci se vyrazné na realizaci téchto cilii podili.
Dlouhodobou koncepci fizeni firmy pro dosazeni téchto cill, ptfedev§im pak optimdlni
zpusob zabezpecovani, vyuzivani a rozvoj disponibilnich zdroju (lidskych, materialnich,
finan¢nich a informacénich) definuje strategie spole¢nosti. Ptirozenou soucasti tvorby

a uskute&iovani strategie spole¢nosti je personalni strategie (Sikyi, 2012).

1.2.Personalni strategie

Persondlni strategie firmy vychdzi ze strategie podniku a tykd se obecnych
a dlouhodobych cili v oblasti potfeby pracovnikli a zdroji zabezpeceni této potieby,

ataké v oblasti vyuzivani pracovnikl a hospodateni s nimi (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

Cile musi byt pojaty komplexné, coz znamena, ze v oblasti fizeni lidskych zdroju jsou
nutn¢ provazany s ostatnimi cili spole¢nosti. Mély by byt v souladu se zajmy organizace
a m¢ly by brat v avahu 1 externi podminky reprodukce, fungovéani a formovani jeji

pracovni sily (Koubek, 2015).

1.3.Strategické fizeni lidskych zdroji

Dle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011) je strategické fizeni lidskych zdroji pak praktickym
vysledkem personalni strategie spole¢nosti. Armstrong (2015) definuje fizeni lidskych

zdroji jako logicky promysleny pfistup k fizeni toho nejcennéjSiho, co spolecnosti maji
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— lidi, ktefi ve spolecnosti pracuji a ktefi individualné ¢i kolektivné pfispivaji k dosazeni

cilt spolecnosti.

Stejné tak jako personalni strategie je i strategické fizeni lidskych zdroji propojeno se
strategickym fizenim spole¢nosti. Nastrojem strategického ftizeni lidskych zdrojt je

strategické personalni planovani (Vodéak, Kucharcikova, 2011).

Problémy strategického fizeni lidskych zdroji je tedy potfebné chapat ve spojeni
se strategii spolecnosti a jejiho strategického fizeni. Existuje urcita logicka posloupnost,
kterou nelze opomenout. Jednotlivé ¢asti této posloupnosti nejlépe pochopime feSenim
nejdulezitéjsich otazek (Koubek, 2015):

1. Jakou filozofii si chce spole¢nost vytvofrit?

2. Jaké chce mit organizace poslani?

3. Jakym externim faktorim (pozitivnim ¢i negativnim) musi spolecnost ¢elit?

4. Jaké jsou silné a slabé stranky organizace?

5. Jakych cilt chee firma dosdhnout?

6. Jak chce téchto cilu dosahnout?

Tyto otazky v sobé& implicitné obsahuji problematiku lidskych zdroju. Ty totiz do ur¢ité
miry ovlivituji formulaci filozofie spoleCnosti, jejiho poslani i jeji postaveni na trhu.
Negativnim ¢i pozitivnim faktorem byva nej€astéji populacni vyvoj neboli reprodukce
pracovnich sil a zdroju, rozmisténi obyvatelstva, prostorova mobilita a s tim souvisejici
situace na trhu prace — aktudlni mnozstvi a struktura pracovnikii, produktivita prace,
flexibilita, mobilita a podobné. VSechny tyto faktory determinuji cile organizace i cesty
k jejich dosazeni. Pfedchozi otazky se v priubéhu strategickych tvah konkretizuji

napiiklad na (Koubek, 2015):

1. Kolik a jaké pracovniky bude spole¢nost potiebovat?
2. Jaka nabidka pracovnich sil se pfedpoklada ve firmé i mimo ni?

3. Jaké aktivity jsou tieba, aby byla zabezpeCena zadouci potieba pracovnich sil

Vv organizaci?
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Je nutné, aby se organizace zabyvala nejen vnitinimi, ale i vné&j$imi podminkami

organizace, aby bylo mozné odpovédét na vSechny tyto otazky. Zminéné podminky pak

ur¢uji mantinely, ve kterych se mohou pohybovat strategické uvahy (Koubek, 2015).

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je zabezpecit, aby organizace UspéSné plnila

prostiednictvim lidi své cile v nasledujicich oblastech (Armstrong, 2017):

efektivnost organizace (zvlastni, charakteristické postupy v oblasti lidskych zdroju
se podili na vytvareni klicovych schopnosti, které rozhoduji o tom, jak bude podnik

konkurenceschopny);

Fizeni lidského kapitalu (cilem je zabezpecit, aby si podnik ziskal a udrzel potfebné

kvalifikované a dobie motivované zaméstnance);

Fizeni znalosti (jakykoliv proces ¢i postup, ktery vytvaii, ziskava, ovlada, sdili

a vyuziva znalosti smétujici ke zlepSovani vykonu v organizace a uceni se);

Fizeni odménovani (usiluyje o zvySovani motivace, oddanosti a pracovni
angazovanosti tim, Ze zavadi do firmy politiku a postupy, které zajist'uji hodnoceni
a odménovani pracovnikil za to, co dé¢laji a ¢eho dosahuji, zaroven také za troven

dovednosti a schopnosti, které bud’ zameéstnanci maji nebo si 0svoji)

zaméstnanecké vztahy (vytvari klima produktivnich a harmonickych vztahii na
pracovisti);
uspokojovani rozdilnych potieb (cilem je vytvaret politiku, kterd zabezpecuje

vyvazeni a respektuje potteby vSech zainteresovanych stran);

preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou (snazi se o pfeménu aspiraci na

soustavné a efektivni akce).

1.4.Personalni utvar

Persondlni Utvar neboli Gtvar lidskych zdrojl, se zamétuje na fizeni a rozvoj pracovnich

sil v organizaci. Podili se na vytvareni a realizaci personalni strategie a politiky, a také na

vSech nasledujicich ¢innosti (Armstrong, 2017):

personalni planovani,
ziskavani a vybér pracovnikii,

vzdélavani a rozvoj,
12



— Tizeni znalosti,

— odménovani,

— bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci,
— péce o pracovniky a jiné.

Dle Koubka (2004) je persondlni prace dulezitym nastrojem zvySovani
konkurenceschopnosti, vykonnosti, a tedy s tim i souvisejici ekonomické uspésnosti
spolecnosti. VEétsi zaméfeni na oblast fizeni lidskych zdroji muze vést k tomu, Ze
naptiklad hospodaisky vysledek — mnozstvi a kvalita vyrobkii nebo zisk — mohou byt
V jednou podniku vyrazné vyssi nez v podniku druhém i pies to, ze oba maji stejné

disponibilni mnozstvi prace a kapitalu, a také vybaveni technologii a stroji.

Divodem pro tuto skute¢nost miize byt mimo jiné i vzdélavani a rozvoj pracovnika,
které mohou zvysit hodnotu pracovnich sil a zlepsit jejich praci, coz méa za nésledek

zvyseni kvality vyrobku a snizeni vyrobnich nakladu (Koubek, 2015).

Jak uvedl Armstrong (2015), ,,zdkaznikem* personalniho Utvaru nemusi byt jen vedeni
spole¢nosti. Mlizou to byt i liniovy manazefi, kteti provadi persondlni politiku a na které
persondalni tvar spoléha pfi realizaci personalni prace. Proto je potfebné, aby si vSichni
vedouci pracovnici osvojili nezbytné dovednosti a znalosti, které jsou nezbytné pro
zabezpeceni ukolil persondlni prace. Dle Koubka (2015) nebyvaji vétSinou vedouci
pracovnici v organizacich vybaveni témito znalostmi, tudiz jejich personalni praci musi
nekdo usmérnovat, koordinovat a zajistovat jeji odbornost, formulovat cile personalni
prace, doporucovat postupy a podobné. V menSich firméch zpravidla tuto praci
zabezpecuje majitel, popiipadé nejvyssi vedouci pracovnik. Ve vétsich spolecnostech
jsou jiz specialisté na fizeni lidskych zdroji (personalisté) nebo dokonce vyhranéné

personalni utvary.
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2. Vzdélavani a rozvoj pracovnikd v organizaci

V moderni spolecnosti se pozadavky na znalosti a dovednosti neustdle méni, a tak je
nutné, aby pracovnici své znalosti a dovednosti neustdle prohlubovali a rozsifovali.
Clovék si nevystadi po celou dobu své ekonomické aktivity pouze s tim, co si 0svojil
béhem piipravy na budouci povolani. Vzdélavani se stava celozivotnim procesem

(Koubek, 2015).

2.1.Vzdélavani

Vzdélavani je dle Armstronga (2016) proces, béhem kterého osoba nabyva a rozviji nové
dovednosti, znalosti, schopnosti a postoje. Je cilové orientované, ovliviiuje poznavani
a chovani a je zalozené na zkuSenosti. Koubek (2015) dodava, ze podnikové vzdélavani
se stava soucasti personalni ¢innosti, jelikoZz spole¢nost tim, Ze organizuje a podporuje
vzdélavani svych zaméstnanctl, jim dava najevo, Ze si jich vazi. Podporou vzdélavani
svych pracovnikil piispiva spolecnost ke zvySovani a zkvalitiiovani efektivity vnitinich

procest a k rozvoji organizace jako celku.

V minulosti bylo vzdélavani pro pracovniky za odménu nebo se za vzdélavani utracely
narychlo posledni penize z rozpo¢tti bez ohledu na cil. Soucasny svét je ale netrpélivy,
zaméfeny na dosahovani cilt, virtudlni a bez hranic stata ¢i kontinentd. Firmy vyzaduji
maximalni interaktivitu, minimalné teorie a vSe co nejrychleji do praxe. To vSe ale
vyzaduji pfi minimdlni investici jak ¢asu, tak energie do vlastniho rozvoje (B&hounkova,

2017).

Koubek (2015) dodava, Ze spolecnosti pozaduji, aby byli pracovnici nejen odborné
pripraveni a aby byli schopni si osvojovat nové dovednosti a znalosti, ale aby také méli
zadouci rysy osobnosti. Z toho diivodu vysvétluje Dvorakova Z. a kol (2007), Ze tradi¢ni
zplisoby vzdélavani, jako naptiklad doSkolovani, zacvik nebo pieSkolovani, jsou jiZ
nedostacujici. Do popfedi se dostavaji rozvojové aktivity, které jsou zaméfené na
zlepSovani a rozSifovani znalosti, dovednosti a schopnosti a také na formovani osobnosti

zamé&stnancl. A prave tyto aktivity zajiStuji pfipravenost zameéstnancli na zmeény.

2.2.Rozvoj

Rozvoj lidskych zdroju vysvétlili Veteska a Tureckiova (2008) jako odstranovani
negativnich rozdilti v kvalifikaci lidi a kvalifikaci prace. Dvotakova Z. a kol. (2007)

14



definovala rozvoj jako rozsifovani socidlniho a pracovniho potencidlu ¢lovéka, ktery
vychazi z ptedpokladu, Ze investovani do lidi se zhodnoti ve formé zvySovani tymového,
podnikového, ale 1 individualniho vykonu. Podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011) vyplyva
rozvoj z jasné vize o potencialu a schopnostech lidi a probiha v souladu s celkovym
strategickym ramcem dané spolecnosti. A V posledni fad€ v SirSim pojeti dle Charvata
(2007) ma strategicky rozvoj lidskych zdrojii za kol vytvofit logicky, jednotny a Gplny
rdmec pro rozvijeni lidi. Je vyznamnym pfispévkem k uspéSnému dosahovani cila

spolecnosti.

Cilem rozvoje lidskych zdroji je dle Armstronga (2015) zvysit schopnost lidskych zdroji
zaroven s presvédcenim, ze lidsky kapital spolecnosti je hlavnim zdrojem konkurenéni
vyhody. Zabezpecuje, aby spole¢nost méla pro zajistovani svych souc¢asnych a budoucich

potieb k dispozici spravnou kvalitu lidi.

Nejcastéjsimi diivody, pro¢ se organizace museji vénovat vzdélavani a rozvoji svych
zaméstnanci mohou byt napfiklad zmény technologii v organizaci, organiza¢ni zmény,

duraz na kvalitu vyrobku a sluzeb, zména povahy prace a jiné (Koubek, 2015).

Vétsina firem v dne$ni dobé implementuje zmény v oblasti vzdelavani, jelikoz je stle

vvvvvv

odklon od jednorazovych tréninkli k dlouhodobym rozvojovym aktivitdm, které cili na

plynulé zlepSovani a zvySovani kompetenci (Langer, 2017).

2.3.Formovani pracovnich schopnosti pracovnika organizace

Dle Sikyie (2012) Ize obecné rozdélit formovani pracovnich schopnosti pracovnika do ti

oblasti, a to:
— Oblast vSeobecného vzd¢lavani,
— Oblast odborného vzdélavani,

— oblast rozvoje.
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Obrazek 1 - Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

OBLAST VSEOBECNEHO
VZDELAVANI ZAKLADNI PRIPRAVA NA
POVOLANTI
ORIENTACE
OBLAST ODBORNEHO
VZDELAVANI » .
DOSKOLOVANI
(Prohlubovani kvalifikace)
PRESKOLOVANI
(Rekvalifikace)
|
PROFESNI
REHABILITACE
(zvlastni pripad
rekvalifikace)
OBLAST ROZVOIJE

(rozsifovani kvalifikace)

Zdroj: Viastni zpracovani dle Bartorikovd, 2010

Do oblasti vSeobecného vzdélavani lze zafadit vSeobecné a zdkladni znalosti
a dovednosti, které poskytuji ¢lovéku moznost zit ve spole¢nosti a také moznost rozvijet
specializované pracovni schopnosti. Tato oblast je tedy pfevazné orientovana na socialni

rozvoj ¢lovéka a jeho osobnosti. VSeobecné vzdélavani zabezpecuje stat (Koubek, 2015).

Oblast odborného vzdélavani neboli oblast odborné ¢i profesni pfipravy, je znama ve
svété pod pojmem training. Pod tuto oblast spada pfiprava na povolani, formovani
znalosti a dovednosti zaméfenych na urcité zaméstnani, jejich aktualizace nebo napiiklad
pfizplisobovani téchto znalosti a dovednosti ménicim se poZadavkiim daného pracovniho
mista. Tato oblast je narozdil od pfechozi orientovana na zaméstnani a obsahuje jednak
zakladni pfipravu na povolani, ale i orientaci a doskolovani. Pieskolovani neboli

rekvalifikace je pak zvlastnim ptipadem (Koubek, 2015).

Zékladni ptiprava na povolani probiha vétSinou mimo organizaci. Spolecnost se angazuje

pouze do ptipravy na délnické povolani (v u¢novskych zatizenich), ale vzhledem k tomu,
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ze se to netykd zaméstnancii organizace, stoji tato pfiprava mimo systém vzdelavani

pracovniki organizace (Sikyi, 2012).

Organizace se zpravidla angazuje v plné mife pti doskolovani pracovnikl, jejich orientaci
a popiipadé i pii pieSkolovani, pokud k nému dochazi z iniciativy spole¢nosti

(Bartonikova, 2010).

Orientace je usili o zefektivnéni a zkraceni adaptace nové pracovni sily v organizaci.
Probihd pomoci zprostfedkovani vSech pottebnych informaci a specifickych dovednosti
a znalosti nutnych pro fadny vykon pracovni pozice, na kterou byl pracovnik pfiijat

(Koubek, 2015).

Doskolovani je pokracovani odborného vzdélavani v oboru, ve kterém pracovnik pracuje.
Pti doskolovani si pracovnik pribézné osvojuje nové dovednosti, znalosti a chovani
V souvislosti se zménou pozadavkll své soucasné pracovni pozice (zmény vyvolané
pozadavky trhu, technikou ¢i technologii nebo novymi objevy v oboru) tak, aby mohl
dale vykonavat sjednanou praci (Sikyt, 2012).

Doskolovani je povazovano za velmi dulezity nastroj zvySovani pracovniho vykonu
1 zvySovani konkurenceschopnosti pracovnikil na trhu prace uvnitt spole¢nosti i mimo ni.
V nékterych zemich (napiiklad Francie, Némecko, Svédsko) je dogkolovani chapano jako
pravo pracovnika a povinnost spolecnosti organizovat doSkolovani je zakotveno

v kolektivnich smlouvach nebo tripartitnich dohodach (Koubek, 2015).

Pokud je potteba, aby si pracovnik osvojil nové pracovni schopnosti souvisejici s novym
povolanim, pak se formovani pracovnich schopnosti uskute¢nuje skrze pieskoleni neboli
rekvalifikaci. PreSkoleni miiZze byt plné nebo castecné — v druhém ptipadé lze vyuzit

V novém povolani znalosti a dovednosti z ptivodni pracovni pozice (Koubek, 2015).

Dale vyuzivaji rekvalifikaci ufady prace z divodu cileného uvoliovani pracovnikl
z pracovnich procesti jako diisledek robotizace nebo automatizace vyrobniho procesu, pii
omezovani vyroby ¢i v krajnim ptipadé€ pti likvidaci €¢asti vyrobniho programu nebo celé

organizace (Werner, 2001).

Zvlastnim druhem rekvalifikace je profesni rehabilitace. Ta se snaZi o opétovné pracovni

zafazeni osob, které vzhledem ke svému souCasnému zdravotnimu stavu nemohou

dlouhodobé nebo trvale vykonavat dosavadni povolani. Velkou ¢ast rekvalifikac¢nich
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procest v organizaci iniciuji regionalni ¢i statni instituce v ramei uskute¢iiovani politiky
zaméstnanosti, vyjimkou neni ani iniciativa pfimo od jednotlivce, ktery neni spokojeny
V souc¢asném povolani nebo vidi lepsi Sanci zaméstnani v piipad¢ orientace na povolani

jiné (Koubek, 2015).

Obecné tedy organizace dal$im vzdélavanim a rekvalifikaci svych zaméstnancu usiluje

o dosazeni nasledujicich cilt (Werner, 2001):

ziskani novych pracovnich znalosti a dovednosti,

— znovuobnoveni dosud nepouzivanych dovednosti a znalosti,

— nabyti doplnujicich kvalifikaci,

— vytvofeni podminek pro zmény organizacni struktury v podniku,
— Vytvoreni podminek pro zvySovani produktivity prace,

— ziskani znalosti o novych metodach a postupech,

— snizeni fluktuace zaméstnanctl,

podpora rozvoje organizace.

Oblast rozvoje neboli dalsi vzdélavani ¢i rozSifovani kvalifikace je tieti oblasti
formovani pracovnich schopnosti. Zabyva se ziskdnim SirSich znalosti a dovednosti, nez
které jsou nutné k vykonu soucasné pracovni pozice. V této oblasti nalezi vyznamné
misto vedle formovani ryze pracovnich schopnosti i formovani osobnosti pracovnika. Lze
tedy fici, Ze rozvoj se zamé&fuje vice na kariéru urcité¢ho jedince nez na jeho momentéalné
vykonavanou praci. Oblast rozvoje formuje pracovni potencial pracovnika spiSe nez
kvalifikaci, a vytvafi tak z pracovnika adaptabilni pracovni zdroj. V neposledni fadé se
zabyva formovanim osobnosti jedince tak, aby pfispival ke zlepSovani mezilidskych
vztahtl ve spolec¢nosti a ke splnéni jejich cilii. Rozvoj vede ke zvySeni pracovniho vykonu,
ale predevsim vede ke zlepsSeni Sanci pracovnika na trhu prace jak v organizaci, tak mimo
ni. Na zavér je tfeba zminit, ze rozvoj muze vést k hlubsSimu porozumeéni vykonavané
prace, tudiz ke zvyseni spokojenosti s vykonavanou praci (Koubek, 2015).

v

Pokud jde o rozvoj zaméstnancii ve smyslu rozsifovani, zdokonalovani, prohlubovani ¢i

zménu struktury a obsahu profesni zpiisobilosti pracovniki, a tim také pfispévek k vyssi
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vykonnosti zaméstnanct i spole¢nosti jako celku, je hlavnim néstrojem dle Tureckiové

(2004) podnikové vzdelavani.
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3. Ptistupy podniki ke vzdélavani pracovnikil
Dle Tureckiové (2004) existuji tfi ptistupy ke vzdélavani pracovniki:

1) Organizovani jednotlivych vzdélavacich akei — tyto akce reaguji na aktualni
potteby pracovnikii nebo organizace a odstraiiuji rozdily mezi redlnou (aktualni)
a pozadovanou kvalifikaci. Vzhledem ke své nahodilosti nemohou mit tyto akce

skutecny rozvojovy ¢i vzdelavaci efekt.

2) Systematicky piistup — tento piistup propojuje personalni a podnikovou strategii se
systtmem firemniho vzdé¢lani. Z hlediska tohoto pfistupu je vzdélavani
systematickym procesem, prostfednictvim kterého dochdzi ke zméné pracovniho

chovani. Dotyka se jak samotné motivace, tak i jejich zptisobtl.

3) Koncepce ufici se organizace — komplexni model rozvoje pracovnikl. V takové
organizaci se zamé&stnanci uci pribézné, na zakladé kazdodenni zkuSenosti. Jde

o cileny a uvédomély proces, ktery podporuje rychlejsi pritbéh uceni.

3.1.Systematicky piistup ke vzdélavani pracovnikii v organizaci

wevr

implementace a realizace strategického piistupu k podnikovému vzdélavani. Dobie
organizované systematické vzdélavani je nejefektivn&j$im vzdélavanim. Jednd se
o neustale se opakujici cyklus, ktery vychazi z pravidel politiky vzdélavani, sleduje
strategické cile vzdélavani v organizaci a opira se o peclivé vytvofené institucionalni
a organizacni piedpoklady vzdélavani. Témi se rozumi hlavné existence skupiny
pracovnikll (obvykle jsou soucasti i externi odbornici), ktefi podnécuji vzdélavani
a zabezpecuji jeho organizani a odbornou stranku. Dulezité jsou taktéz specidlni
vzdélavaci programy, dostatecné vybavené vzdelavaci zatfizeni (mimo pracovisté) nebo
vhodné podminky (na pracovisti). Je potfeba mit vlastni ¢i externi (smluvné zajisténé)

vzdélavatele (Bartonikova, 2010).

Pro systemati¢nost je také dulezitd odpovidajici organizaéni struktura. Nositeli tohoto
pfistupu jsou personalisté, av§ak ve velkych firmach se na systematickém ptistupu podili

i specialni oddéleni — oddé€leni rozvoje lidskych zdroji (Hronik, 2007).
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Na zacatku vlastniho cyklu je potieba identifikovat potfebu vzdélavani pracovnikii
v organizaci. Naslednou fazi je planovani vzdélavani, béhem které je nutné odpovéd na
otazky ohledn¢ rozpoctu, pracovnikt, kteii budou podrobeni vzdélavani, asového planu
a podobné¢. Dalsi fazi je vlastni proces vzdélavani neboli realizace vzdélavaciho procesu.
Vzhledem k tomu, ze vzdélavani pracovnikd byva velmi nakladnou polozkou, organizaci
bude pochopitelné zajimat, v jaké mite byly splnény stanovené cile a jak se osvédcily
metody a nastroje, které byly ke vzdélavani pracovniktl pouzity. Ctvrtou fazi je proto
hodnoceni vysledkii vzdélavani a vyhodnocovani UCinnosti programu vzdélavani
a pouzitych metod. V této fazi jsou identifikovany skutecnosti, které¢ nasledné ovlivni
dalsi cyklus, predevsim fazi identifikace potteby vzdélavani a také planovani vzdélavani
(Koubek, 2015).

Obrazek 2: Cyklus systematického vzdélavani pracovniki

IDENTIFIKACE POTREBY
VZDELAVANI
VYHODNOCENI VYSLEDKU PLANOVANI VZDELAVANi
VZDELAVANI
REALIZACE VZDELAVANT{

Zdroj: Viastni zpracovani dle Folwarcznd, 2010

Systematické vzdélavani ma mnoho vyhod, pfedevsim (Kocianova, 2010):

— neustale dodava spole¢nosti odborné piipravené jedince bez slozitého vyhledavani

na trhu préce,

— stard se o prubéZzné zlepSovani pracovnich schopnosti zaméstnancii podle

specifickych potieb spolecnosti,

— prispiva ke zvySovani pracovniho vykonu, kvality vyrobkli a produktivity prace

vyraznéji nez jiné druhy vzdélavani,
— neustéle zlepSuje kvalifikaci, dovednosti, znalosti 1 osobnost pracovniki,
— naléz4 vnitini zdroje pokryti dodatené potieby pracovnich sil,
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— pramérné naklady na vzdélavani jednoho zaméstnance byvaji mnohdy nizsi nez

u jin¢ho druhu vzdélavani,

— umoziuje soustavné zlepSovani vzdé€lavacich procest tim, ze vyuziva zkuSenosti

z ptedchozich cykla a bere je v tivahu v cyklu nésledujicim,
— prispiva ke zlepSovani mezilidskych i pracovnich vztahi.
3.1.1.ldentifikace potieb vzdélavani

Veskeré vzdélavaci aktivity vychazeji z predpokladu pochopeni a poznani toho, co se ma
ud¢lat a také pro¢ se to ma udélat. Z tohoto divodu je nezbytné nejdiive identifikovat
a poté analyzovat potieby vzdélavani. Existuji dva zakladni druhy pro identifikaci potieb
vzdelavani pracovnikl. Prvnim je hodnoceni pracovniho vykonu a kompetenci. Druhym
pak rozpracovana strategie do cilti a zpisobu jejich naplnéni. Identifikuji se tedy potieby
individualni (poptipadé skupin) a organizace. Nasledné je pak nutné definovat tucel

vzdé¢lavacich aktivit (Armstrong a Taylor, 2015).

Kvalifikace a vzdélani jsou dle Koubka (2015) velmi obtizné¢ méfitelné vlastnosti
¢lovéka. Posuzovat je dovedeme napiiklad dle stupné dokonceného skolniho vzdélani
(respektive vyucenim) nebo délky praxe. Avsak specifické schopnosti, vlastnosti, ptistup
k feSeni ukolu ¢i talent pracovnika postihnout méfenim nedokazeme. Proto je faze
identifikace potieby vzdélavani zalozena na aproximativnich postupech a odhadech. Ma
tudiz povahu spiSe experimentalni. V praxi se hodnoti Skala udaju, které¢ se ziskaji
z informa¢niho systému spolecnosti nebo ze specidlnich Setfeni. VétSinou jde

0 nasledujici skupiny tdajt (Koubek, 2015):

1) Udaje tykajici se celé organizace (struktura organizace, vyrobni program, zdroje,

pocet pracovnikll, pocet absenci, po€et pracovnich neschopnosti apod.)

2) Udaje o jednotlivych pracovnich mistech a &innostech (popis pracovniho mista,
pozadavky na pracovniky, pracovni schopnosti pracovnikd, styl vedeni v organizaci,

organizacni kultura apod.)

3) Udaje o jednotlivych pracovnicich (ziznamy o vzdé&lani, hodnoceni pracovnika,

absolvovani vzdé€lavacich programd, vysledky testii, ndzory pracovnika apod.)
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Vsechny tyto ziskané tidaje davaji moznost utvotit si pfehled o soucasné situaci vzdélani

pracovnikil organizace na stran¢ jedné a na strané druhé pak porovnat s pozadavky

pracovnich mist.

Pro identifikaci vzdélavacich potieb existuji dle Bartonkové (2010) dvé moZznosti

(pfi¢emz ideélni je jejich kombinace):

1)

2)

Kvantitativni sociologicky vyzkum — jde o terénni Setieni, nejCasteji vyuzivany je
dotaznik, pozorovani ¢i rozhovor. V podstaté se jde osoba, ktera déla vyzkum, piimo
zeptat zaméstnancl na jejich potieby vzdélavani, popiipadé potieby jejich kolegt,

nadfizenych a podobng.

Aplikace kompetenéniho pristupu ke vzdélavani a k rozvoji lidskych zdroji
v organizaci — zde jde hlavné o praci s literaturou a dokumenty. Zjistime tak obecné
pozadavky na pracovni pozici (kostru kompetenci). Tento zpiisob je vhodny
u manazerskych pozic, poptipade ho lze pouzit, pokud profil ucastnika je ,,nulovy*.
Tato identifikace kompetenci vytvoii specificky soubor kompetenci,
tzv. kompetencni model. Dle tohoto modelu pak lze méfit uroven kompetenci

u manazert nebo kandidatti na urCitou pozici.

3.1.2.Planovani vzdelavani pracovniki

Podle Koubka (2015) se jiz ve fazi identifikace potieb vzdélavani vyskytuji navrhy plant,

definuji se prvni tkoly a priority vzdélavani. Z téch vyplyvaji navrhy rozpoctl a navrhy

programu. Tyto navrhy se postupné upfesiiuji a projednavaji ve skupiné az se zformuluje

definitivni podoba navrhu programu a rozpoctu. Dobfe vypracovany plan na vzdélavani

pracovnikl odpovidé na otazky:

Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno? (Obsah)
Komu ma byt ur¢eno? (Jednotlivci, skuping, kritéria vybéru tiCastniki)

Jakym zplisobem ma byt zabezpeceno? (Pfimo na pracovisti vykonu prace, mimo

pracovisté, ucebni texty, metody vzdélavani)

Kym bude vzdélavani realizovano? (Interni ¢i externi vzdélavatelé, vzdélavaci

instituce, organizace sama)
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— Kdy se vzdélavani uskutecni? (Termin a ¢asovy plan vzdélavani)

— Kde se vzdélavani uskute¢ni? (Vzdélavaci zatizeni organizace, konkrétni vefejna ¢i

soukroma vzdélavaci instituce, stravovani, doprava)
— Jakd bude cena a néklady? (Rozpocet)

— Jakym zpisobem se budou hodnotit vysledky vzdélavani a Gc¢innosti jednotlivych
vzdélavacich programi? (Kdo bude hodnotit, metody hodnoceni, kdy se bude
hodnotit) (Koubek, 2015)

3.1.3.Realizace vzdélavani — metody vzdélavani

Po ukonceni faze planovani je mozné zacit s realizaci konkrétnich vzdé¢lavacich aktivit.
Faze realizace se skladd z n¢kolika nezbytnych ¢asti, a to z cild, programu, motivace,

metod, ucastnikl a lektor (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011).

Siky¥ (2014) uvadi, ze nejdtlezitgjsi ¢asti je aplikace vhodné metody vzdélavani, ktera
umozni ucastnikim osvojit si pozadované znalosti, chovani a dovednosti k vykonu

dohodnuté prace a k dosazeni pozadovaného vykonu.

Dle Vodéaka a Kuchar¢ikové (2011) se rozliSuji dvé skupiny metod vzdélavani, a to
metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace a metody pouZivané ke

vzdélavani na pracovisti mimo pracovisté.

1) Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace (metody ,,on

the job)

Podle Dvorakové Z. a kol (2007) je spoleénym rysem této skupiny metod individualni
pristup ke vzdélavanému pracovnikovi, ktery respektuje jeho osobnost, a specificky
pfistup k osvojovani dovednosti a informaci. DlleZitou roli béhem téchto metod hraje
1 osoba Skolitele, jeho schopnost ucit, naslouchat, vysvétlovat a poskytovat zpé&tnou

vazbu.
Mezi metody ,,on the job* patii pfedevsim (Koubek, 2015):
a) Instruktaz pi#i vykonu prace patifi mezi nejCastéji vyuzivanou metodu. Jde

o nejjednodussi zacviceni nového nebo méné zkuSeného pracovnika. Nadfizeny
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b)

d)

predvede pracovnikovi pracovni postup (opakované, je-li to potieba) a ten si

pozorovanim tento postup osvoji k uskutec¢novani svych vlastnich ukolt.

Vyhodou této metody je rychlost zacviku a vytvofeni pozitivniho vztahu mezi

pracovniky navzajem nebo mezi pracovnikem a jeho nadiizenym.

vvvvv

pracovni postupy. Vzdélavani se uskutecituje ¢asto v ruSivém a hluéném prostiedi

a pod tlakem pracovnich povinnosti. Jde vétSinou o jednorazové ptisobeni.

Coaching je na rozdil od pifedchozi metody dlouhodobéjsi vysvétlovani a sdélovani
pfipominek. Vzdélavatel ¢i nadfizeny provadi prubéznou kontrolu vykonu
pracovnika. Jednd se vlastné¢ o neustdlé smérovani a podnécovani pracovnika
k Zadoucimu vykonu prace a iniciativé pracovnika, pfi kterém se dava diraz na jeho

individualitu.

Vyhodou je neustalé informovani pracovnika o hodnoceni jeho prace. Pfi této metodé
vznikd Uzkd oboustrannd spoluprace pracovnika s nadiizenym, zlepSuje se
komunikace mezi nimi a vznik4 zde prostor pro formulaci cili pracovni kariéry

daného pracovnika.

Nevyhody jsou podobné jako u piedchozi metody, a to tlak pracovnich ukoli na
pracovnika a prib¢h coachingu ¢asto v rusivém a hlu¢ném prostiedi. Nevyhodou

muze také byt rozkouskovanost coachingu.

Mentoring je urcitou obdobou coachingu, avSak ¢ast iniciativy a odpovédnosti je
zde v rukou vzdélavaného pracovnika. Ten si sam vybira, kdo bude jeho mentor
(rddce). Mentor pracovnikovi dava rady, stimuluje a usmériiuje jej a pomaha mu
Vv jeho kariére.

Vyhody jsou stejné jako u coachingu, ale mentoring vnasi do procesu neformalni
vztah a prvek vlastni iniciativy a odpovédnosti pracovnika. Je proto hodnocen

pfiznivéji na rozdil od coachingu.

Nevyhody opét stejné jako u predchozi metody, navic zde existuje riziko Spatné

volby mentora.

Counselling je jedna znejnovéjsich metod formovani pracovnich schopnosti

pracovnika. Jednd se o vzajemné ovliviiovani a konzultovéani, které odstranuje
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jednosmérnost vztahu mezi podfizenym a nadfizenym (vzdélavanym

a vzdélavatelem).

Vyhodou je, Ze vzdélavany pracovnik se aktivné vyjadiuje ke vSem piekdzkam své
prace i k celému procesu vzdélavani. Piedklada vlastni napady k feSeni problému
a tim poskytuje naméty ke zlepSeni stylu vedeni pracovnikt. Nadiizeny (vzdélavatel)

si tak sam ovéfuje své pracovni schopnosti z oblasti prace s lidmi.

Nevyhodou je Casova naro¢nost této metody a vzdélavani tak miize branit plnéni

béznych tkoll pracovnika.

Asistovani patfi jiz mezi tradicni a neziidka vyuzivané metody. Vzdélavany
pracovnik je pfifazen na urcitou dobu ke zkuSenému pracovnikovi, kterému poméha
pifi plnéni ukolti a uéi se od né pracovni postupy. Postupem cCasu se podili na
pracovnich tkolech ve vétsi a vétsi mife a stale samostatnéji. Na konec ziské stejné
znalosti a dovednosti jako zkuSen¢jsi pracovnik a je schopen sam vykondvat urcity

pracovni ukol. Asistovani se vyuziva nejen u manualnich zaméstnani, ale i pfi

vzdélavani fidicich pracovniki a specialisti.
Vyhodou je diiraz na prakti¢nost a soustavnost vzdélavani.

Nevvhodou je, Ze se vzdélavany miize naucit navyktm, které nejsou prilis vhodné na
pracovisti, dostavd informace a instrukce pouze od jednoho pracovnika

a napodobovani né¢koho jiného muize potlacit tvlurci pristup vzdélavaného.

Povéreni ukolem je zavérena faze metody asistovani, respektive jejim rozvinutim.
Vzdélavatel povefi vzdélavaného urcitym tkolem, pfiCemz vzdélavany ma
vytvotfeny vSechny potifebné podminky a disponuje v§emi ptislusnymi pravomocemi.
Jeho préce je nésledné sledovana. Tato metoda je Castéji vyuzivana pii vzdélavani
fidicich a tvlrcich pracovnikd.

Vvhodou této metody je, Ze vychovava vzdélavaného k samostatnému rozhodovani
a feSeni kolu, takze si muze vyzkouset své schopnosti a je vice motivovan k jejich

rozvoji.

Nevyhodou pak Ize oznacit to, Ze se vzdélavany mize dopustit chyb nebo nesplni
ukol, kterym byl povéfen, protoze usmeriovani a sledovani jednotlivych krokd neni
vzdy zcela mozné. Neuspéch pak miize narusit jeho sebedivéru ¢i davéru

nadfizenych ve schopnosti vzdélavaného pracovnika.
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9)

h)

2)

Rotace prace neboli cross training je metoda, pii které dostdva vzdélavany
pracovnik vzdy na urCité obdobi pracovni ukoly zrGznych casti organizace
(pracovnich mist, usektli, pracovist’). Rotace prace se pouziva spiSe pii vzdélavani
fidicich pracovnikd, uspésna v§ak muze byt i u fadovych zaméstnanci. Tato metoda
se muze vyuzivat i k jinym uceliim, naptiklad k pfekonavani jednostranného zatizeni

organismu dlouhodobéji vykonavanou monotonni praci.

Vyhody: Vzdélavany si rozsituje svlij obzor zkusSenosti a schopnosti, vytvaii si nové

zajmy, poznava lépe (komplexnéji) organizaci, jeji ukoly i problémy.

Nevyhody: Vzdélavany nemusi uspét na kazdém pracovisti €i v pracovni funkcei, coz
mize narusit jeho sebevédomi a piipadné se jeho selhani mize odrazit v hodnoceni

jeho zpusobilosti nadfizenymi.

Pracovni porady jsou taktéZ povazovany za metody ,,on the job“. B€hem pracovni
porady se pracovnici seznamuji s fakty a problémy ohledné jejich pracovist,

ale 1 ohledn¢ celé organizace nebo jiné oblasti zajmu.

Vvhodou je, Ze prezentace nazori a postoji k pracovnim problémim zlepSuji
informovanost pracovnikii, kteti pak citi vétSi soundlezitost s organizaci C¢i
pracovnim kolektivem. Pracovnici jsou motivovani k individualnim projeviim

aktivity a iniciativy.

Nevyhodou je €asové umisténi porady, kdy pokud se kon4d béhem pracovni doby
pracovniku, zkracuje dobu uréenou k plnéni pracovnich ukoll a naopak, pokud se
kona mimo pracovni dobu (popiipad€ v dob¢ pracovnich ptestavek), pracovnici jsou

Casto neochotni se porady zlcCastnit nebo se snazi o co maximalni zkraceni porady.

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

Dle Koubka (2015) jsou metody off the job doporu¢ené pro vzdélavani vedoucich

pracovniktl a specialisti, ale jak bylo zminéno jiz vySe, obé skupiny metod se v praxi

pouzivaji pro vSechny kategorie zaméstnancl. Vesmés jde o metody vzdélavani velké

skupiny tcastnikl. Tradi¢ni metody se zaméfuji na rozvoj socidlnich vlastnosti a znalosti,

moderni metody se zamétuji spiSe na rozvoj dovednosti. Dvotédkova Z. a kol. (2007)

uvadi, Ze vzdélavani mimo pracovisté miize byt zabezpeCovano bud'to externimi Skoliteli

nebo vzdélavacimi institucemi, ktefi maji vyhodu v obohaceni vzdélavanych tcastnikti

o objeveni dosud neodhalenych aspekt problémi. Déale mtze byt vzdélavani zajisténo
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internimi tvary, které maji vyhodu naopak vtom, ze znaji podrobn¢ prostiedi

organizace.

Mezi metody ,,off the job* patii pfedevsim (Koubek, 2015):

a)

b)

d)

Piednaska je vétSinou zaméfena na zprostfedkovani faktli, informaci nebo

teoretickych znalosti.

Vyhodou je nenaro¢nost na podminky (naptiklad vybaveni) a rychlost pienosu

informaci.

Nevvhodou naopak skutecnost, ze se jednd o jednostranny tok informaci

zaméstnanciim, ktefi jej pfijimaji pouze pasivng.

Pi‘ednaska spojena s diskusi neboli seminaf odstrafiuje nevyhody pouhé pfednasky.

Je zamétena spiSe na znalosti.

Vyhodou je interakce mezi pracovniky, ktefi ptfispivaji svymi ndpady a navrhy feSeni

problémd.

Nevvhodou pak je, ze akce musi byt dukladné pfipravena a patfiénym zptisobem

moderovana.

Demonstrovani je praktické neboli ndzorné vyucovani. Je spojeno s pouzitim
audiovizudlni techniky, trenazert, pocitacti a predvadénim pracovnich postupt nebo
funkénich vlastnosti, obsluhy zafizeni v dilndch, vyvojovych pracovistich ¢i
V podnicich, které tato zafizeni vyrdbé&ji. Demonstrovani je zaméfeno na
zprosttedkovani znalosti, ale klade diiraz 1 na praktické vyuziti ziskanych znalosti.

Vyhody: Ucastnici vzdélavani si miizou vyzkouset ziskané dovednosti v bezpe¢ném

24

Nevyhody: Podminky na pracovisti a ve vzdélavacim zatfizeni byvaji odlisné.

Piipadové studie jsou oblibenou metodou formovani pracovnich schopnosti
pracovniki. Obvykle se vyuzivaji pfi vzdélavani tvarCich pracovnikii nebo
manazerl. Jedna se o smyslené ¢i skutecné popsani organiza¢niho problému, ktery
jednotlivi tcastnici vzdélavani (popfipad¢ skupiny) studuji, nasledné¢ se snazi

diagnostikovat celou situaci a poté navrhnout ptipadné feSeni problému.
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9)

h)

Vvhodou piipadovych studii je, Ze pokud jsou dobfe promyslené a pfipravené,

napomahaji rozvijet analytické mysleni pracovnika.
Nevyhodou jsou vysoké naroky na piipravu i na vzdélavatele.

Workshop je jednou zvariant ptipadovych studii. Problémy se feSi

Z komplexnéjsiho hlediska v tymu.

Vyhodou je poskytnuti piilezitosti podélit se o navrhy feSeni béznych problému

S jinymi pracovniky. Tato metoda je vhodna pro rozvijeni tymové prace.
Nevyhody workshopti jsou stejné jako u predchozi metody.

Brainstorming je taktéZ jednou z variant piipadovych studii. Skupina pracovnikt
ma za ukol vyjadrit se (pisemné ¢i ustn€) k né¢jakému zadanému problému. Poté se
navrhy pracovnikll pfedloZzi, je uspofddana diskuze o téchto ndvrzich a hledd se

nejlepsi navrh nebo optimalni kombinace vice navrhi.

Vvhody: Metoda piinaSi nové napady a ruzné pfistupy k feSeni problému. Taktéz

podporuje tvirci mysleni.
Nevyhody: Stejné jako u ptipadovych studii.

Simulace patii mezi metody zaméfené jesté vice na praktickou stranku vzdélavani
a na aktivni ucast vzdélavanych. Skoleni pracovnici dostanou scénat, ve kterém jsou
pozadani, aby béhem urcitého Casu ucinili fadu rozhodnuti. VétSinou se jedna

o feSeni bézné zivotni situace, ktera se objevuje v praci vedoucich pracovniku.

vvvvvv

Vyhodou je formovani schopnosti rozhodovat se a vyjednavat.

Nevyhodou je sloZitost nalezeni vhodného zplsobu usmériiovani pracovnikli

vzdélavatelem. Simulace je také velmi slozita na piipravu.

Hrani roli neboli manaZerské hry. Tato metoda je jiz orientovana hlavné na rozvoj
praktickych schopnosti pracovnikl, od kterych se pozaduje samostatnost, aktivita
a urcita davka hravosti. Vzdélavani se vziji do urcité role a vni poznavaji
vyjedndvani, sttety a povahu mezilidskych vztahii. Scéndf mulze ucastnikiim
ponechavat mensi ¢i vEtsi prostor pro zdokonalovani dané role, nicméné je vzdy

nutné fesit uréitou situaci.
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)

K)

Vyhody: Metoda hrani roli podnécuje ucastniky k samostatnému mysleni a reagovani

a vV neposledni fad¢ i k ovladani svych emoci.

Nevyhody: Je zde nutné pecliva organizacni ptfiprava a na vzdélavatele jsou kladeny

naro¢né pozadavky, stejné jako u pfipadové studie nebo simulace.

Assesment centra neboli vycvikova centra jsou metodou pro vybér, ale 1 vzdélavani
manazert. Béhem assessment centra plni Gc€astnici n¢kolik tkolt a fesi problémy,
které jsou béznou kazdodenni naplni prace manazera. Obvykle jsou problémy a ukoly
generovany nahodné pocitatem, stejné¢ tak 1 hodnoceni feSeni problému byvaji
provadéna pocitaem. Mlzou existovat piedem vypracovand fesSeni, se kterymi si

pracovnik mtize porovnat své feseni, ¢imz se uci.

Vyhodou pro ucastnika je, Ze si osvoji manazerské dovednosti, znalosti, uci se

vyrovnavat se se stresem, jednat s lidmi nebo tieba hospodafit s Casem.
Nevyhodou je opét velmi naro¢na ptiprava a naroky na technické vybaveni.

»Outdoor training* lze oznacit jako ,,ueni se hrou“. Je to metoda, pii které se
skute¢né pouzivaji hry a akce spojené se sportem, podobné jako je tomu na
skautském tabofe. V tomto piipad¢ ale hraji hry manazefi a u¢i se béhem nich novym
dovednostem, jako je napiiklad feSeni ukoli, uméni koordinovat urcitou ¢innost,
komunikace, vedeni spolupracovnikd a jiné. ,,Outdoor training* se odehrava obvykle
ve volné ptirodé€, v upravené ucebné nebo naptiklad v télocviéng. Postup je takovy,
7e se zada tikol, ktery ma podobu hry nebo sportovni aktivity. Ukoly jsou feseny
predevsim kolektivné, vedeni se ujiméa vzdy jeden ucastnik, ktery je bud’ povéien
nebo spontanné. Po dokonceni ukolu probihéd diskuse o tom, jaké dovednosti byly

potiebné k jeho splnéni a zda by se dalo néco zlepsit.

Vyhody: ManaZefi se u€i zdbavnou formou novym dovednostem, uplatnéni

a vyznam téchto dovednosti a jejich aplikovani na béznou manaZerskou praxi.

Nevyhody: Metoda je organizacné narocna, je potieba prekonat pocatec¢ni neochotu

manazeru si hrat, strach ze zesmé$néni nebo nechut’ k pohybu.

Vzdélavani pomoci pocitacii je metoda, ve které jde o simulaci pracovni situace
pomoci pocitact. Ty nabizeji Gcastnikiim velké mnozstvi informaci, testy a cviceni
a poté umoziuji pribézné vyhodnoceni procesu osvojovani si dovednosti a znalosti.

Tuto metodu vyuZzivaji s vyhodou spolecnosti, které vlastni interni poc¢itacovou sit’.
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Vvhody: Metoda je vhodna jak k individudlnimu, tak i ke kolektivnhimu vzdélavani.
Jedna se o interaktivni metodu vzdélavani, kterd probihd zédbavnou a ndzornou
formou. Vzdélavani pomoci pocitaci mohou vyuZzivat pracovnici v urcité¢ dny, kdy
maji naptiklad méné prace, nebo se muze pienést do soukromi ucastnika mimo
pracovni dobu. Tato metoda se mize tedy vyuzivat ke vzdélavani na pracovisti,
ale i mimo n¢;.

Nevyhody: Naro¢na na vybaveni (pocitacova u¢ebna), programy jsou vétSinou drahé,

hlavné kdyz jsou délané na miru spolecnosti.

S podobnym rozd€lenim metod se muzeme setkat i u Armstronga (2015), Vodaka

a Kuchar¢ikové (2011) nebo naptiklad u Dvotakové Z. (2007).
3.1.4.Vyhodnocovani vysledkl vzdélavani

Na realizaci navazuje vyhodnocovani vysledktt vzdélavani. To je pomérné
problematické, jelikoz vysledky vzdélavani jsou obvykle obtizné métitelné a vétsinou se
projevi nepiimo a az s odstupem cCasu V chovéani a pfistupu pracovnikli. Hlavnim
problémem vyhodnocovani vysledkii vzdélavani je uréeni kritérii hodnoceni (Sikyt,

2012).

Dle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011) je vyhodnocovani vzdélavani komplexni proces,
ktery méti celkové ndklady a pfinosy tohoto vzdélavani. NeZz se rozhodne, zda se
vyhodnocovani uskute¢ni ¢i ne, je vhodné, aby si pfed vyhodnocovdnim manaZefi
a lektoti odpovédéli na nékolik otazek, naptiklad na co si davat pozor pii vyhodnocovani,

jaké budou naklady vyhodnocovani a jaka budou kritéria hodnoceni.

Prvnim zptsobem hodnoceni je porovnani vysledki vstupnich testi pracovniki
S testy realizovanymi po skonceni vzdélavaciho programu. DalSim zplsobem
hodnoceni je monitorovani vzdélavaciho procesu a programu neboli hodnoceni
ucinnosti jednotlivych metod ¢i postupii. Hodnoceni je uskute¢iiovdno odborniky,
obvykle je dosti subjektivni, jelikoZ hodnotitel ma sklon posuzovat lépe ty metody
a postupy, které on sdm uptednostituje. Stejné tak byva subjektivni i hodnoceni ze strany
zucastnénych. Dale muzeme kvantifikovat prakticky prinos vzdélavani pomoci
ekonomickych ukazatelii, coz je naptiklad zvyseni produktivity prace, kvality vyrobk,
prodeje ¢i zmetkovitost. Tento zplsob také neni idealni, vzhledem k tomu, Ze ptinos

vzdelavani se projevi v zavislosti na charakteru a obsahu prace. U pracovnich pozic, kde
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zaméstnanci plni relativné jednoduché tikoly, se projevi efekt vzdélavani vyraznéji nez

u naptiklad u pozic fidicich (Koubek, 2015).

Zakladem pro méfeni efektivity podnikového vzdélavani je tedy vymezeni jeho cild.
Neni-li cil vzdélavani jasné urcen, nelze jeho efektivitu ovéfit, a to z divodu, Ze nelze
surcitosti fici, zda vzdélavani svych cili opravdu dosahlo. K tomu mtize dochazet
naptiklad tehdy, pokud je cil Skoleni stanoven nekonkrétné a obecné. Je ale nutné fici,
ze 1jasné a konkrétné stanoveny cil nemusi vzdy znamenat, Ze vzdélavani bylo efektivni
i sohledem na podnikovy vykon. V tomto pfipadé je divodem nespravné obsahové
stanoveni cile, a to nejCastéji proto, ze cil nebyl definovan na zékladé skute¢né analyzy
potieb vzdélavani v podniku. Jako ptiklad lze zminit Skoleni zaméfené na rozvoj

schopnosti €1 rozsifeni znalosti, které ale pracovnici v praxi nevyuziji (Urban, 2015).

Jako obecné nevyhody vyhodnocovani 1ze zminit ¢asovou a finan¢ni naro¢nost, nutnost
spoluucasti lektort, ucastnikli vzdélavani i managementu, subjektivnost nékterych
posuzovani a naroc¢nost ziskani potiebnych informaci. Naopak k vyhoddm fadime
zvySovani zaméfeni se na pozadované cile vzdélavani a na cile tymu i jednotlived,
vyhodnoceni odpovi na otdzku, zda je vzdélavani pro dany ptipad tim nejlepSim feSenim,
stanovi, ve kterych oblastech 1ze dosdhnout lepsi navratnosti investic a podobné (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2011).

3.1.4.1. Kirkpatrickiv model

Podle Folwarczné (2010) je nejznamé;jsi metodologii pouzivané pro hodnoceni efektivity
vzdélavani a rozvoje model Donalda Kirkpatricka. Ten hodnoti efektivitu vzdélavani

a rozvoje na ¢tyfech urovnich (Kirkpatrick D. a Kirkpatrick J., 2007):

1. Reakce — méfi, jak ucastnici vzdélavani reaguji na vzdélavani, jinak feceno, jak jsou
se vzdélavanim spokojeni. Dulezité neni ziskat reakci, ale ziskat pozitivni reakci,
aby byli Gc¢astnici motivovani k dal§imu uceni a rozvoji. Pro hodnoceni se vyuziva

dotaznikt, interview Ci anket.
2. Uceni — zabyva se tim, jak se zlepSily dovednosti ¢i znalosti G¢astnikli vzdélavani.
Pro méteni se pouzivaji testy ¢i zkousky.

3. Chovani — vyhodnocuje, do jaké miry se zménilo chovani u¢astnikii vzdélavani.
Hodnoceni miiZze probihat bud’ ptimo ve vyuce (hrani roli) ¢i v jinych simulovanych

situacich.
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4. Vysledky — méfeni jiz findlnich vysledki, které jsou ovlivnény ucasti osoby na
vzdelavani, jako napfiklad zvySeni produkce, prodejd, zlepSeni kvality, snizeni

nakladi a podobné.
3.1.4.2. ROI — Navratnosti investic

Pomoci ziskanych dat ze 4. trovné Kirkpatrickovo modelu (Vysledky) lze vypocitat
navratnost investic. Cilem vypoctu je najit odpovéd’ na otdzku ,,Jaky je finan¢ni piinos
zmény, ktera byla zptisobena vzdélavaci akci?* neboli ROI vyjadiuje, kolik vydélanych
korun pfipadd na kazdou jednu korunu investovanou do vzdélavani. (JaniSova

a Ktivanek, 2013)
Vypocet se provadi podle vzorce (JaniSova a Kiivanek, 2013):

inantni prinos programu—naklady na program
ROI (%) =L PRIos PIog ynaprogram , 109

naklady na program

Ptistup pomoci ROI umozni, ze dle ocekavané efektivity bude na vzdélavaci program
pridéleno pocateéni mnozstvi zdrojii. Po urcité dobé se provede zhodnoceni piinosu
vzdélavaci aktivity a podle vysledkl se aktivita bud’ zastavi, nebo je dofinancovéana dle

planu, poptipad¢ jsou pfidéleny dodate¢né zdroje (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011).

3.2.Uc¢ici se organizace

Senge (1990), ktery vytvofil tento termin, definoval uéici se organizaci jako organizaci,

v e

kde jsou péstovany nové a expanzivni zpiisoby mysleni, kde se svobodne formuluji
a stanovuji kolektivni aspirace a kde se lidé soustavné uci, jak se ucit spolecné . EXistuje
mnoho definic ucici se organizace, ale vSechny prameni z tohoto tvrzeni. Napiiklad
Hronik (2007) definoval ucici se organizaci (neboli celostni pfistup) jako permanentni
uceni, které je zaméefené na zvySeni vykonnosti pracovnikill a na dosazeni rovnovahy mezi
individudlni iniciativou a tvofivosti na stran¢ jedné a pravidly a fddem na stran¢ druhé.
Uceni je zalozeno na neustalé zpétné vazbé a zaméteno na pohyblivé cile. V minulosti
byly upfednostiiovany vzd€lavaci aktivity, popfipadé¢ domaci ukoly zaddvané
jednotlivym pracovnikiim, celostni pfistup je naopak zaméfen na skloubeni uceni

jednotlivce a organiza¢niho uceni.
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3.3.Ptistupy podnikl ke vzdélavani pracovniki — soucasny stav

Nasledujici kapitola se zamétuje na popis a analyzu soucasného stavu ptistupt podnikt
ke vzdé€lavani a rozvoji svych pracovnikl. Vychazi z Mezinarodniho (evropského) Setieni
CVTS 5 (Continuing Vocational Training Survey), ¢esky téz Vzdélavani zaméstnanct

(VZ 2015). Vysledky Setieni z roku 2015 Ize shrnout nasledovné (czso.cz, 2019):
— 91 % firem (s deseti a vice zamé&stnanci) poskytlo zaméstnanciim vzdélavani, z toho
89 % byly kurzy povinné ze zakona, nepovinné kurzy pak 53 %.

velikost firmy. Cim je firma vétsi, tim je vétsi pravdépodobnost, Ze poskytne svym

zaméstnanciim nejen povinné, ale i nepovinné vzdélavaci aktivity.
— Hodnoceni vzdélavaci potteby v podniku provedlo v roce 2015 sedm z deseti firem.
— Uskuteénéné vzdélavani zpétné hodnotilo 42 % firem.

— 63 % firem nema specializovany utvar nebo osobu povéfenou organizovanim

vzdélavani.

— O vzdélavani ve firmach, pokud tam vzdélavani probihd, rozhoduje nejcastéji
management spolecnosti. Pouze v 6 % firem jsou do rozhodovéani o vzdélavani

zapojeni i zastupci zaméstnanc.

— Analyzu budoucich potfebnych dovednosti svych zaméstnancii provadi 71 % firem,
jedna pétina firem hodnoti vzdélavaci potfeby svych zaméstnancti pravidelné. Mezi

pravidelné hodnotitele patii zejména firmy s nejvétsim poctem zaméstnanc.
— Externich poskytovatelti vzdélavani vyuziva u kurza ¢i Skoleni 79 % firem.

— Vroce 2015 se u nepovinnych kurzi nejcastéji Skolily specifické dovednosti

potiebné pro vykon povolani (31 % firem) a cizi jazyky (15 %).

— Zjinych forem vzdélavani poskytovaly firmy nejcastéji zaSkolovani nebo instruktaz
na pracovisti (27 %).
celkového rozvoje firmy schopnost jednani se zakazniky a schopnost tymové prace.
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—  Vétsina firem (91 %) v CR v roce 2015 nevyuZivala 7zadné dotace na vzdélavani.

Maly podil (7 %) firem vyuZzilo dotace z Evropské unie.

Z uvedeného vyplyva, Ze i ptes stale rostouci vyznam vzdélavani a rozvoje zaméstnancti
jako jednoho z rozhodujicich faktorit konkurenceschopnosti a ekonomického uspéchu
organizace jsou pfistupy podnikl v dané oblasti rozdilné. Je jednoznacné, ze s rostouci

velikosti podniku vénuji vzdélavani a rozvoji v organizaci vétsi pozornost.
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4. Trendy v oblasti metod a forem vzdélavani

4.1.Peer (to peer) learning

Peer learning, ¢esky vzajemné uceni, definuje Boud, Cohen a Sampson (2014) jako uceni
se od jinych lidi a s nimi navzdjem. Zakladem této metody je, ze zadny z Gcastnénych
nema autoritu ,,ucitele* nebo experta. Pracovnici se neformalné navzajem udi, sdili svoje
dovednosti, znalosti, ndpady a zkuSenosti mezi sebou takovym zplisobem, ktery oni sami

povazuji za nejefektivnéjsi.

MuiZe se jednat o jednosmérny prenos od jednoho pracovnika k druhému nebo o vzajemné
sdileni mezi vice ucastniky. Peer learning vznika spontdnné a pokud funguje, miize byt
vyhodny jak pro organizaci, tak pro jeji zaméstnance. Jako piiklad lze uvést tisporu casu
1 zdroju, fesi problémy v pravy ¢as a konkrétnich podminkach a ucastnici znaji organizaci

1épe nez odbornici zvenéi (Dvotakova M., 2018).

4.2.Gamifikace

Gamifikace je metoda, kterd implementuje herni prvky do podnikovych procesi. Cilem
je zvysit zajem o dané oblasti tak, ze urcité procesy ucini vice zabavnymi, protoze
angazovany zamé&stnanec je mnohem vice produktivni. Je tedy nutné vytvotit natolik
poutavé firemni prostfedi, aby nedochazelo ke konfliktim ¢i stereotypim a aby
zaméstnanci méli pocit, Ze se muzou aktivné podilet na rozhodovacich procesech
spole€nosti. Gamifikovat lze teambuildingovou aktivitu, interni workshopy €1 naptiklad
e-learning a dalsi. Hra je pfirozenou soucasti Zivota, je to motivace néco délat a je
obsazena v kazdodennich c¢innostech, u kterych by nds to ani nemuselo napadnout

(Szymanska, 2017).

4.3.0nline vzdélavani

Jednd se o nahrazeni C€asti prezen¢nich kurzli modernimi technologiemi, naptiklad
e-kurzy, aplikace firemniho vzdélavani nebo weby kombinujici texty s animovanymi
videi, simulace a podobné. Miize byt spojovano i se zapojenim virtudlni a rozsifené reality

do vzdélavani (Langer, 2018).
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4.4. Agilni tizeni

Béhounkova (2018) popisuje agilni fizeni jako propojeni organizace napii¢ oddélenimi
prostiednictvim spoluprace na rychle dosazitelnych cilech v malych tymech. Sochova
a Kunce (2017) dodava, Ze pii agilnim fizeni délame zasadné to, co ma v danou chvili
smysl, a délame to tak, jak nejlépe umime. Rizeni je o komunikaci, spolupraci

a pfipravenosti na zménu.

V zékladu agilniho fizeni nalezneme Ctyti hodnoty. Jde o to, ze 1id¢ a jejich interakce jsou

vvvvvv

vvvvvv

nez jeho obsahlad dokumentace (B€hounkova, 2018).

37



5. Shrnuti

Shrneme-li vyse uvedené, vyplyva, Ze je v zdjmu spoleCnosti usilovat o vzdélavani
a rozvoj svych zaméstnancii, aby byli schopni na zmény pohotové reagovat, protoze to

organizaci pfinese konkurencni vyhodu, tedy lidé jsou zdrojem konkurencni vvhody.

Zamg¢stnavatelé by se méli starat o to, aby se pracovnici citili s podnikem pln¢ spjati.
Ovliviiji totiz plynuly chod procesu v organizaci, podili se i na ekonomickych

vysledcich.

Tradi¢ni zpasoby vzdélavani (zacvik, doskolovani,...) jsou jiz nedostacujici, je potteba
provadét rozvojové aktivity, které jsou zamétené na rozsifovani a zlepSovani znalosti,

dovednosti a schopnosti, ale také na formovani osobnosti zaméstnancu.
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6. Charakteristika vybrané organizace

Spolecnost Otto Christ Wash Systems s.r.o0. sidlici v Plzni, je dcefinou spole¢nosti firmy

Otto Christ AG v Memmingenu. Ta zastava jiz od roku 1963 jednu z vedoucich pozic na

trhu automobilovych mycich zafizeni v Evropé. Skupina Christ zaméstnava piiblizné

1400 pracovnikti po celé Evropé a hospodaii s rocnim obratem 158 milioni Euro na

zastieSené vyrobni plose 83 209 m2. Zhruba jedna &tvrtina zaméstnancti pracuje v Plzni.

Dcefiné firmy existuji ve Svycarsku, Rakousku, Nizozemi, Slovensku, Ceské republice,

Spanélsku, Francii a v Mad’arsku (interni dokumenty, 2019).

Tabulka 1: Aktualni vypis z obchodniho rejstiiku spole¢nosti Otto Christ Wash Systems

S.r.o.

Datum vzniku a zapisu:

3. duben 1998

Spisova znacka:

C 9783 vedena u Krajského soudu v Plzni

Obchodni firma:

Otto Christ Wash Systems s.r.o.

Sidlo:

Koterovska 534/175, Koterov, 326 00 Plzen

Identifikac¢ni ¢islo:

25220349

Pravni forma:

Spolecnost s r.0.

Predmét podnikani:

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pfilohdch 1 az 3

zivnostenského zakona

Montéz, opravy, revize a zkousky elektrickych zatizeni

Clen statutarniho organu,

Alexander Christ
Spolkova republika Némecko

Den vzniku funkce: 19. prosinec 2002

jednatel: Otto Christ
Spolkova republika Némecko
Den vzniku: 19. prosinec 2002
Zakladni kapital: 100 000,- K¢

Zdroj: Viastni zpracovani dle rejstrik-firem.kurzy.cz, 2019
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6.1.Historie skupiny Christ

Historie skupiny Christ zacala jiz v roce 1879, kdy Anton Christ zaloZil femeslny podnik
v Memmingenu s vyrobou sit na obili, draténych pletiv a kostelnich mfizi. V roce 1924
byl k vyrobé poprvé pouzit automat. Prilomovym obdobim byl rok 1963, kdy Franz
Christ postavil prvni automobilovou my¢ku vedle rodinného podniku v Dickenreiserweg.
Béhem nésledujicich let se diky narGistu motorizace neustale zvySovala poptavka a v roce
1980 se firma rozhodla pro ukonceni vyroby pasové oceli a zacala se specializovat na
vyrobu automobilovych mycich zafizeni a mycich linek. V roce 1996 zménila spole¢nost

nazev na Otto Christ AG (christ-ag.com, 2019).

6.2.Produktové portfolio

Produktovy program skupiny Christ se sklad4 naptiklad z portalovych mycich linek ptes
tunelovou myci linku, vlakovou a tramvajovou myci linku, lestici linku, myci linku
nakladnich vozl a autobusti, az k samoobsluznym mycim boxtim a zafizenim na recyklaci
vody. Jako doplitkové produkty nabizi Christ vysavace, vysokotlaké cistice, ctecky
pamétovych karet, dotykové displeje, obalovy material, Cistici prostiedky a ostatni

ptislusenstvi k mycim linkdm (interni dokumenty, 2019).

Skupina Christ poskytuje komplexni servis pro zakaznika od samotného navrhu
nejvhodngjsiho technického feSeni myci linky pfes vyrobu, montaz az po pravidelny
servis véetné recyklace starych zatfizeni. Obchodni aktivity skupiny jsou zastoupeny
prakticky po celém svété, nejvetsi distribucni sit’ je ve Spolkové republice Némecko,

Belgii, Francii, Anglii a Italii. Exportni podil ¢ini cca 50 % (interni dokumenty, 2019).

Ptiblizné 98 % z celkové vyrobni kapacity podniku Otto Christ Wash Systems s.r.o.
pokryva vyroba pro matefskou spolecnost, ostatni dvé procenta jsou vyuzita pro externi
zakazky, mezi které patfi dodavky technickych zatizeni, a to nejen mycich linek pro
mezinarodni spole¢nosti, jakymi jsou napiiklad velké zahrani¢ni drahy nebo jeden
z prednich vyrobei zemédélské techniky. V Ceské republice je zhruba 250 provozovateli

mycich linek firmy Otto Christ Wash Systems (interni dokumenty, 2019).

6.3.Konkurence spole¢nosti

Nejvétsim konkurentem spolecnosti Otto Christ Wash Systems s.r.0. je WashTec Cz s.r.0.

Tato spole¢nost je svétovou jedni¢kou v objemu vyroby, v poctu zastoupeni v zemich
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svéta a ve vyndlezech a inovacich. Vyrobni firma WashTec sidli v neméckém Augsburgu.
WashTec AG dosahuje obratu kolem tii set milionli euro, coZ je pro srovnani zhruba
o polovinu vice, neZ je obrat spolenosti Christ AG. V sou¢asnosti je v Ceské republice

zhruba 12 tisic provozovateli mycich technologii WashTec (washtec.cz, 2019).

Dalsim konkurentem spole¢nosti je firma Wash Service CR s.r.0., ktera je dodavatelem

automatizovanych technologii a sluzeb v oblasti myti automobilli. Tato spole¢nost ma
350 majiteld a provozovateli mycich linek v Cesku a na Slovensku. Zaméstnance firmy
tvoii odbornici, z kterych mnozi pracuji v oblasti mycich linek pro automobily jiz 18 let

(washservice.cz, 2019).

Firma Kércher s.r.o. nabizi kompletni sortiment na ¢isténi interiéri a exteriérti osobnich
automobilll a uzitkovych vozidel. Do produktového portfolia firmy patii portdlové myci
linky, samoobsluzné myci boxy, Cistici prosttedky a prostiedky pro péci o vozidla.

V Ceské republice m4 tato spole¢nost tisice zakaznikt (karcher.cz, 2019).

Jako dalsiho konkurenta lze zminit firmu IMO Europe, ktera je dcefinou spole¢nosti
ICWG (International Car Wash Group). IMO puisobi prostfednictvim sité 800 provozoven
ve 12 evropskych zemich a v Australii. Ro¢né obslouzi 30 milionti vozl. Ceny myti IMO
jsou obvykle nejnizsi v oblastech, kde pisobi, a navic pfedstavuji minimalni dopady na

zivotni prostiedi (imocarwash.com, 2019).

Na trh s mycimi linkami pfichazi neustale novi konkurenti, ktefi rostou. Z tohoto dtivodu
je pro spole¢nost Otto Christ Wash Systems s.r.o. dulezité, aby méla kvalitni

zameéstnance.

6.4.Cile organizace

Cile spolecnosti jsou nasledujici:

zadné nehody,
— Zadné Gjymy na zdravi osob a majetkové Skody,
— nejvyssi povédomi o kvalité,

— zadny dopad na Zivotni prostredi,
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— neustalé snizovani spotieby energie a souvisejicich emisi CO2 (interni dokumenty,

2019).

Z diivodu omezenych informaci jsou cile formulované v obecné roving, jelikoz si firma

neprala jejich zvetejnéni.

Za ucelem splnéni téchto cilli se organizace zavazala vytvaret bezpené a zdravé
pracovni podminky, eliminovat nehody a environmentalni poSkozeni, snizit mnozstvi
odpadu, odpadnich vod a emisi ze zafizeni, vyrabét kvalitni produkty, které mohou
zakaznici spoleCnosti bezpeéné pouzivat, pravidelné posuzovat bezpecnostni rizika,

S nimiz je spole¢nost konfrontovana, a zajistit, aby tyto rizika byla odborn¢ eliminovana.

Dale je pro spolecnost velice diilezité udrzovat dobry vztah se zdkazniky, naslouchat jim
a otevien¢ reagovat na jejich potfeby. Zaroven si spolecnost zaklada na vztahu se svymi

zaméstnanci a projevovani uznani tém, kteti pomahaji spolecnosti zlepsit cile podnikani.

6.5.0rganizac¢ni struktura organizace

Spole¢nost Otto Christ Wash Systems s.r.0. ma dva jednatele, ktefi jsou ale vétsinu ¢asu
v Némecku, proto pro zastupovani ve vSech zalezitostech maji ustanoveného prokuristu
pro jednani v Ceské republice. Firma se skladé ze tii oddéleni. Prvni se zabyva servisem
a obchodem, patii sem 4 obchodni zastupci, 10 techniki, vedouci servisniho
a obchodniho oddéleni, ktera je zaroven prokuristkou spole¢nosti, a jeji asistentka. Druhé
oddéleni je ucetni a personalni, které ¢ita dohromady 4 zaméstnankyné, z toho jedna je
vedouci ucetniho a druhd vedouci personalniho oddéleni a jejich asistentky. Dale se sem

fadi 1 projektovy a IT Usek, ktery ma 7 pracovniki. Tteti oddéleni je vyroba.
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Obrazek 3: Zjednodusena organizaéni struktura spolecnosti

4 N
Jednatelé (2)
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4 | N
Prokurista
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[, e Obchod a servis Vyroba

IT oddéleni

Servisni technici

Obchodni zastupci

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumenti podniku, 2019

6.6.Zaméstnanci organizace

Ve spolecnosti Otto Christ Wash Systems pracuje v souc¢asné dobé 302 zaméstnanc,
z nichz 240 jich je na hlavni nebo ¢aste¢ny pracovni pomér, 4 pak na dohodu o provedeni

prace a ostatni jsou zaméstnanci pracovnich agentur.

Tabulka 2 - Struktura zaméstnancii Otto Christ Wash Systems s.r.o. dle pohlavi

Zeny 29 9,6
Muzi 273 90,4
Celkem 302 100

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Struktura zaméstnancti podle pohlavi je zna¢né nevyrovnand, vétsSinu tvoii muzi. To je
z toho diivodu, Ze podnik je vyrobniho charakteru, a tak vétSinu pracovnich mist

vykonévaji muzi, Zeny jsou prevazné€ v administrative.
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Tabulka 3 - Struktura zaméstnancii Otto Christ Wash Systems .s.r.0. dle vzdélani

Vzdélani pracovnika Pocet pracovnikii Pocet pracovnikii v %
Zékladni vzdélani 0 0
Stredoskolské s vyucnim

) 185 61,25

listem
Stredoskolské s maturitou 88 29,14
Vysokoskolské 29 9,61
Celkem 302 100

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Vzdélani u pracovnikil spolecnosti prevazuje stiedoSkolské s vyucnim listem, opét
z ditvodu, Ze se jednd o vyrobni podnik. Velky pocet zaméstnancti jsou svareci. | pfes to,
ze je urcita Uroveinl vzdélani jednim z pozadovanych kritérii, vedeni spole€nosti u vétSiny
pracovnich pozic piihlizi k dosavadnim zkuSenostem a znalostem, poctu let praxe

v daném oboru.

Dle prani spolecnosti bude tato diplomova prace primarné zaméfena na analyzu
vzdélavani a rozvoje zameéstnanct z oddéleni Obchodu a servisu, jelikoz prave ti jsou pro
spolecnost kli¢ovymi zaméstnanci. Do vyzkumu byli ale zatazeni i dal$i pracovnici
Z administrativni ¢asti spole€nosti z divodu mozZnosti porovnani vysledkil 1 s jinymi

oddélenimi.

Servisni technici maji za tikol stavbu mycich linek po celé Ceské republice, ale predevsim
feSeni nahlaSenych zavad neboli zaru¢ni €1 pozaruéni servis. Kazdy technik ma ur¢enou
Svoji oblast podle mista bydliste, i pfes to ale musi Casto cestovat nékolik hodin na misto

opravy.

Néplni prace obchodnich zastupcti je objizdét benzinové stanice po celé Ceské republice.
U téch stanic, které zatim nemaji Zadnou myci linku, maji za kol nabidnout pravé koupi
myci linky. Naopak u téch, které jiz myci linku maji, se nabizi chemie nebo jiné

pfislusenstvi k mycim linkdm.
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6.7.Persondlni strategie firmy

Podstatnymi soucastmi fizeni zaméstnancl je stanoveni a sjednoceni cilli, dialog se
povinnostem vedoucich pracovnikli patii podpora individudlni vykonnosti, tymového
ducha a motivace pracovnikli. Naproti tomu je povinnosti zaméstnanct se angazované
a cilevédom¢ zasazovat o prosperitu firmy Otto Christ AG a pfispivat ke kontinualnimu

zlepsovani pracovniho procesu a jeho vysledki.

V ramci strategie rozvoje lidskych zdroji byly definovany klicové oblasti personalni
politiky, a to: vybér a nabor novych zaméstnanct, vzdélavani a rozvoj zaméstnanct
a jejich hodnoceni. Cilem vybéru a naboru zaméstnancti je piijimat schopné a vzdélané
lidi, kteti odpovidaji potfebam a pozadavkim spolecnosti. Pfi obsazovani pracovnich
mist se vychdzi z popisu dané¢ho pracovniho mista. Diiraz je kladen i na osobnostni profil

kandidata.
6.8.Persondlni politika

Firma Otto Christ Wash Systems si uvédomuje, ze zdkladem jejich uspéchu jsou
zamé&stnanci, a proto dba na jejich spokojenost a dalSi rozvoj. Vizi spolecnosti
Vv persondlni oblasti je mit pracovniky, ktefi jsou motivovani, schopni tymové prace,

pfipraveni na zmény a v neposledni fadé pracovniky, kteti jsou loajalni.

Spolecnost povazuje za velmi dtlezitou formu komunikace a vztah se zaméstnanci. Firma
si je védoma, Ze je nezbytné pracovniky podporovat, zapojovat do realizace strategie
spolecnosti a zlepSovat jejich pracovni podminky. V neposledni fadé¢ pravidelné

informuje zaméstnance o vysledcich spole¢nosti.

Soucasti persondlni politiky je také motivace pracovniki a jejich odménovani. Cilem
spolecnosti je mit spravedlivy systém odménovani, ktery zvySuje pracovni motivaci a tim
1 uspéch celé organizace. Oblast hodnoceni zaméstnanct zahrnuje pravidelné hodnotici

rozhovory, které jsou blize popsany v kapitole 6.8.3.

Zamé&stnancim firma nabizi tzv. zaméstnanecké benefity. Mezi ty obecné pro vSechny
zameéstnance spolecnosti patii naptiklad den otevienych dveii pro rodiny pracovnikii nebo

kazdoro¢ni vanoc¢ni vecirek. Servisni technici a obchodni zastupci maji navic firemni
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auta, které mohou vyuzivat i pro osobni ucely, notebook, mobilni telefon, stravenky

a samostatné pravidelné teambuildingy.

Déle firma Otto Christ Wash Systems dbd na bezpecnost prace na pracovistich
a zamestnanci jsou 1x za dva roky proskolovani v BOZP, PO a v ochran¢ zivotniho

prostiedi.
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7. Vzdélavani a rozvoj ve spole¢nosti Otto Christ Wash Systems

S. 1. 0.

Pro rozvoj a vzdélavani zaméstnanci nemd firma specidlni oddéleni, ale touto
problematikou se zabyva personalni oddéleni. To se vénuje i dalSim personalnim
¢innostem, jako napiiklad ziskavani a vybér pracovnikl, piijiméni, odménovani,

hodnoceni, péce o zaméstnance a podobné.

Zamgéstnanci organizace maji moznost navstévovat jazykové kurzy a jednou rocné se ve

firm¢ uskutecnuji hodnotici rozhovory.

7.1.Jazykovéa vyuka ve spolecnosti

Jelikoz matefskd firma je némeckd a zaméstnanci jsou tak nuceni velmi casto
komunikovat v ném¢ing, at’ uz osobné, telefonicky ¢i po e-mailové komunikaci, nabizi
firma pfedev§im obchodnim zéstupciim a servisnim technikiim moznost némeckych
kurzt. Ty si mizou sami pracovnici zatidit v misté svého bydlisté, pfi¢emz jim spole¢nost
kurzy nasledné proplaci. Vzdy dvakrat do roka je pofadano ,,pfezkouseni, zda je vidét

u zameéstnance pokrok.

U ostatnich zaméstnancil jsou tyto kurzy nabizeny individudlné jako benefit za velmi
dobré vysledky, ovsem jako jedna z hlavnich podminek uzavieni pracovniho poméru pro

spolecnost je velmi dobra znalost némeckého jazyka jiz pii nastupu.

7.2.E-learning ve spole¢nosti

Skoleni formou e-learningu firma v minulosti zkousela, aviak dosla k nazoru, Ze miru
uplatnéni je tfeba znovu diikladn€ posoudit. Problémem je, Ze rozsah spolecnosti zatim
organizan¢ nekoresponduje s nabizenymi sluzbami z hlediska efektivniho vyuziti

systému a spravy.

7.3.Hodnotici rozhovory

Od roku 2012 ptijala spolecnost Otto Christ Wash Systems od mateiské spolecnosti
interni smérnici, kterd zavadéla realizaci hodnoticich rozhovorti. DoSlo ke kompletnimu
piekladu a prevzeti smérnice, privodnich dokumentil a formulait z matei'ské spolecnosti.
Smérnice obsahuje postup, kdy a jakym zplisobem maji byt rozhovory vedeny. Pritvodni

dokumenty obsahuji nejprve vysvétleni, S jakym tcelem se hodnotici rozhovory délaji,
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dale pak informace o tom, jak jsou rozhovory realizovany, v¢etné zptisobu vypliiovani
formulait a predani zpétné vazby. Béhem rozhovoru diskutuje zaméstnanec a jeho piimy
nadfizeny a vzajemné si predavaji zpetnou vazbu. Je dban velky diiraz na to, aby zpétna

vazby byla podana korektnim zplisobem, bez konfliktii a urazek.

Hodnotici rozhovory zahajuje vzdy jednatel spolecnosti, ktery oznami oficialni datum
zahdjeni a domluvi se se svymi piimymi podfizenymi na konkrétnich terminech jejich
vzajemnych rozhovorl. Nasleduje planovani jednotlivych rozhovorG s ostatnimi

podfizenymi. Z pravidla se Gc¢astnici rozhovort informuji ¢trnact dnti predem.

Hodnotici rozhovory jsou zahajovany v priibéhu dubna, kon¢i obvykle v zafi. Ve vétsiné
ptipadi jsou ucastniky rozhovoru pouze pracovnik a jeho pfimy nadtizeny, v ojedinélych

ptipadech je k hodnoticimu rozhovoru ptizvan i jednatel spolecnosti.

Utastnici jsou o rozhovoru informovani dva tydny dopfedu, u pracovniki
v administrativé formou elektronické pozvanky v aplikaci Microsoft Outlook,
u délnickych profesi tstni formou na pravidelnych poradach. Kazdy zaméstnanec obdrzi
navic i pisemnou pozvanku (P7iloha A) a m& mozZnost se k terminu vyjadfit a navrhnout
pfipadné termin jiny. Spolu S pozvankou obdrzi zaméstnanec i ,,Formulaf k ptipravé na
rozhovor se zaméstnanci pro zaméstnance* (Priloha C). Nadfizeny i pracovnik by se méli

na rozhovor dostatecné pripravit a zajistit tak jeho hladky priab¢h.

Vystupem kazdého rozhovoru je pisemny zapis, ktery pracovnik i1 jeho nadfizeny

podepisi. Dale jsou navrzena opatteni k dalSimu rozvoji zaméstnance.

Vzhledem Kk tomu, Ze prace je primarn¢ zaméfena na analyzu vzdélavani a rozvoje
pracovniki oddéleni Obchodu a servisu, v nasledujici kapitole je popsano vstupni

vzdelavani téchto pracovniki.

7.4.Vstupni vzdélavani zaméstnancti oddéleni Obchodu a servisu

Kazdy novy pracovnik po nastupu do zaméstnani absolvuje vstupni Skoleni. Nedilnou
souCasti tohoto zaskoleni je sezndmeni nového zameéstnance s budoucimi

spolupracovniky a pracovni naplni pozice, na kterou byl pfijat.

U servisnich technikl probihé vstupni zaSkolovani formou tydenniho kurzu v Némecku,
kde je pracovnik sezndmen se vSemi potifebnymi informaci ohledné stavby a oprav

mycich linek. Poté nasleduje jednodenni Skoleni jiz v Plzni, kdy je zaméstnanec
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proskolen vedoucim oddéleni Obchodu a servisu ohledn¢ vyplnovani zakazkovych listi,
objednavek na dily, zapisi o Skodach apod. Nasledné¢ je po dobu dvou mésicl
proskolovan metodou coachingu, kdy novy pracovnik jezdi na servisy vzdy s jiz
zkusenym pracovnikem. Tyto dva meésice jsou rozplanovany tak, aby si novy
zaméstnanec vyzkousel praci s kazdym servisnim technikem. Po téchto dvou mésicich

zacina jiz novy zaméstnanec jezdit na opravy sam.

U obchodnich zastupct je vstupnim zaSkolenim prednaska opét v Némecku, kdy se
novému zameéstnanci predvedou vSechny produkty a druhy mycich linek, které ma za tkol
nabizet. Obchodni zastupce dostane vzdy katalog, ktery mtize rozdavat potencionalnim
zakaznikim. Jeho tkolem je nastudovat dopodrobna celé produktové portfolio, aby byl
schopny si obh4jit, pro¢ zrovna produkty této firmy jsou lepsi nez konkuren¢ni. Nasledné
je zaméstnanec v Plzni proSkolen v oblasti administrativy, ohledné¢ vypliovani

objednévek, vystavovani faktur apod. Poté¢ jiz jezdi po Cerpacich stanicich sam.

7.1. Analyza vzd¢lavani a rozvoje ve spolecnosti

Kanalyze byl vyuzit design smiSené¢ho vyzkumu, konkrétné¢ kvantitativni, ktery
reprezentuje dotaznikové Setfeni a kvalitativni reprezentujici polostrukturované

rozhovory.

Cilem kvantitativni vyzkumu je zjistit, jak velkd ¢ast cilové skupiny vykazuje stejné
konkrétni znaky, napiiklad ma urcity ndzor, zvyky atd., na druhé stran€ kvalitativni
metody vyzkumu umoziuji ziskat informace, které vysvétluji pficiny chovani
respondenti. Kvalitativni vyzkum je tedy doplikem vyzkumu kvantitativniho

(Machkova, 2008).

7.1.1.Dotaznikové Setieni

Za celem zmapovani soucasn¢ho stavu vzdélavani a rozvoje byla vyuzita metoda
pisemného dotazovani, tj. dotaznik, ktery byl respondentim distribuovan v pisemné
podobé. Volba této metody byla z divodu nizkych ndkladf, vzhledem k dobrym vztahiim
na pracovisti byl predpoklad vysoké navratnosti. Dotaznik se skladal celkem z 33 otazek,
pti¢emz 5 otazek slouzilo k identifikaci respondenta a 28 otazek se tykalo samotného
vzdélavani ve spoleCnosti. Konstrukce dotazniku vychazela z potieb spoleCnosti

a z modelu systematického vzdélavani. Otazky byly sestaveny tak, aby se dotykaly vSech

49



¢asti vzdelavani. V dotazniku byly vyuzity oteviené, polouzaviené i uzaviené otazky

s vyuzitim Likertovych skal.

Dotaznik v plném znéni byl zafazen do ptiloh (Priloha D). Autorka nejprve pozadala
o vyplnéni dotazniku vedouci oddéleni Servisu a obchodu, aby si ovéfila jeho ¢asovou
naroCnost a také pochopitelnost vSech otazek. Poté osobné rozdala dotazniky vSem

ostatnim pracovnikiim. Dotaznikové Setieni bylo provedeno v bieznu 2019.

7.1.2. Cil dotaznikového Setfeni

Pro uspéch spolecnosti jsou velmi diileziti jeji zaméstnanci, a proto cilem dotaznikového
Setfeni bylo zjistit ndzor vybrané skupiny pracovnikl na sou€asny systém vzdélavani ve
spole¢nosti. Otazky se zaméfuji na spokojenost se vzdélavacim systémem, absolvované
vzdélavani a jeho kvalitu zalozené na subjektivnim hodnoceni pracovniki. Vysledky
dotaznikového Setfeni by mély umoznit posouzeni soucasného vzdélavaciho systému

a navrhnout doporuceni ke zlepSeni.

7.1.3.Respondenti

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno pouze na technickohospodaiské pracovniky, nejveétsi
duraz pak na pracovniky oddéleni Obchodu a servisu. Zejména tito pracovnici patii ke

kli¢ovym zaméstnancim z hlediska konkurence na trhu.

Dotaznik byl rozdan 27 respondentiim, z nichz vSichni dotaznik vyplnili. Navratnost

dotazniku je tedy 100 %.

7.1.4.Vyhodnoceni dotaznikového Setteni

V této kapitole je zobrazeno vyhodnoceni dotaznikového Setfeni.

Otazka &. 1: Jaké je Vase pohlavi?

Z hlediska pohlavi byli zastoupeni vice muzi. Obchodni zastupci i servisni technici jsou
pouze muzi, IT odd€leni ma vyjma jedné Zeny také pouze muzské zastoupeni. Strukturu

zamé&stnancu podniku znazornuje nasledujici tabulka ¢.4.
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Tabulka 4: Jaké je Vase pohlavi?

Zena 7 26

Muz 20 74
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Otazka ¢. 2: Jaky je Vas vek?

Nejvice respondentt je ve véku od 36 do 55 let (celkem 17 zaméstnanci), nasleduje
vékova skupina 26 az 35 let (7 zamé&stnanct). Pouze jeden respondent je ve vekové
skupiné¢ 18 az 25 let, coZ je zplsobeno tim, Ze kritériem pro pfijeti na vétSinu

administrativnich pozic je alespon bakalatsky titul.

Tabulka 5: Jaky je Vas vek?

18-25 1 4
26-35 7 26
36-55 17 63
56 a vice 2 7

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Otazka &. 3: Jaké je VasSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Toto tvrzeni potvrzuje vysledek hned nasledujici otazky, kdy 26 dotazovanych
z celkovych 27 ma vysokoskolské vzdelani. Kritérium vzdelani je zpravidla doplnéno

o pozadavek praxe i dalsi naroky podle uvedené pozice.
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Tabulka 6: Jaké je Vase vzdélani?

NejvysSi dosaZené vzdélani Pocet pracovnikii Pocet pracovniki v %
Zakladni 0 0
Stiedoskolské s vyuénim listem 0 0
Stiedoskolské s maturitou 1 4
Vysokoskolské 26 96

Zdroj: Vilastni zpracovani, 2019

Otazka &. 4: Na jakém oddéleni pracujete?

Nasledujici otazka byla ,, Na jakém oddéleni pracujete? . Toto rozdéleni odpovida popisu
vyse, vedouci Obchodniho a servisniho oddéleni a jeji asistentka se ptiradili do oddéleni
Obchodu. Vzhledem k tomu, ze tato prace se primarn¢ zaméiuje na analyzu vzdélavani
obchodnich zastupct a Servisnich technikil, byla ostatni ,,oddéleni* slou¢ena do jednoho
pro zjednoduSeni prace s porovnavanim vysledkl. Strukturu odpovédi zobrazuje tabulka

¢. 7.

Tabulka 7: Na jakém odd¢leni pracujete?

Oddéleni Pocet pracovniki Pocet pracovniki v %
Ucetni, persondlni, IT oddéleni 11 41
Obchod 6 22
Servis 10 37

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Otazka ¢. 5: Jak dlouho jste ve firmé zaméstnan/-a?

Z hlediska délky nejvice respondenti (12 0s0b) pracuje ve spole¢nosti 4—6 let. DalSich
5 respondentti odpovédélo 7-10 let. Méné nez 1 rok je zamé&stnan pouze jeden respondent,

a to obchodni zastupce, ktery byl piijat na pozici v unoru 2019.
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Tabulka 8: Jak dlouho jste ve firm¢ zaméstnan/-a?

Méné€ nez 1 rok 1 4
1-3 roky 6 22
4-6 let 12 44
7-10 let 5 19
Vice nez 10 let 3 11

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Otazka &. 6: Vyvhovovalo Vdm mnozZstvi informaci, které jste ziskal/-a po nastupu do

spole€nosti?

Dalsi otazka byla zaméfena na vstupni vzdélavani pracovnikd, zda byli spokojeni
s mnozstvim informaci, které pfi nastupu do prace obdrzeli. Vysledek je zobrazen

Vv nasledujici tabulce ¢. 9.

Tabulka 9: Vyhovovalo Vam mnozstvi informaci, které jste ziskal/-a po nastupu do

spole¢nosti?
Urcité ano 18 67
Spise ano 7 26
Spise ne 2 7
Urc¢ité ne 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
Osmnact respondenti odpovédélo, Ze byli urcité spokojeni, sedm zvolilo odpoved spise

ano. Naopak dva respondenti zvolili odpovéd’ spise ne.

Otazka &. 7: Pokud jste v pfedchozi otdzce zvolil/-a NE nebo SPISE NE, napiste prosim,

jaké Skoleni byste doplnil/-a.
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Sesta otdzka byla vénovéana pravé tém, kteti odpovédélo bud’ spise ne nebo urcité ne. Tito
respondenti méli napsat, jaké Skoleni by si piali doplnit. Jejich odpovédi byly skoleni

komunikace se zakaznikem a vice obsahl¢é skoleni ohledné produkth spolecnosti.

Otézka &. 8: Utastnil/-a jste se pfi praci néjakych Skoleni, které se tykaly Vasi pracovni

pozice?

Nasledujici otdzkou bylo, zda se pracovnici ucastnili né€jakych Skoleni, kterd se tykaly

jejich pracovni pozice. VSech 27 respondentti odpovédélo kladnég.

Otazka &. 9: Pokud ANO, jaké to byly? (zapisSte vSechny, na které si vzpomenete)

Dalsi otazka byla oteviend, kde méli respondenti vypsat vSechna Skoleni, kterych se
ucastnili a na které si vzpomenou. Kromé $koleni o bezpecnosti prace a skoleni fidict
bylo mezi nejéastéji zminovaném Skoleni (24 odpovédi) administrativni $koleni,
coz zahrnuje $koleni na vystavovani dokladt ptfedevsim pro obchodni zéstupce, systém
zapisi z oprav pro servisni techniky, report oslovenych zdkazniki a podobné.
Nésledovalo Skoleni programii na PC (20 odpovédi), které se tyka predev§im pracovnikil
z IT useku a z oddé€leni Servisu i Obchodu. Piehled odpovédi véetné Cetnosti je zobrazen

Vv nasledujici tabulce.

Tabulka 10: Jakych Skoleni jste se zG¢astnili?

Skoleni Pocet pracovniki Pocet pracovniki v %
Skoleni programti na PC 20 22
Administrativni Skoleni 24 27
Jazykovy kurz 19 21
Skoleni zmén v Gietnictvi 2 2

Skoleni ohledné novych
15 17
produktt

Skoleni na praci
) 10 11
s elektrikou, vodou

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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Otazka ¢. 10: Kolik $koleni jste absolvoval/-a V uplynulém roce? (Mezi Skoleni

nepoditejte vstupni BOZP nebo jina povinnd periodicka $koleni.)

Na otazku ,, Kolik skoleni jste absolvoval/-a v uplynulém roce? (Mezi Skoleni nepocitejte
vstupni BOZP nebo jina povinna periodicka skoleni.)  odpovédélo 20 dotazovanych 1-2
Skoleni, 7 respondenti odpovédélo, ze zadné. Ve spolecnosti se klade diraz na $koleni
pfedevSim u novych zaméstnanct, tedy zaskoleni v administrativé, predstaveni vSech
produktli spole€nosti a pfipadné vysvétleni, ukdzka a nasledn€ coaching sestaveni nové
myci linky ¢i jeji oprava. Jednou do roka by mélo byt hromadné Skoleni o novych

nabizenych produktech spole¢nosti.

Tabulka 11: Kolik $koleni jste absolvoval/-a v uplynulém roce?

Zadné 7 26
1-2 20 74
34 0 0
Vice nez 4 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Otazka ¢. 11: Vyhovuje Vam soudasny systém vzdélavani ve spoleénosti?

Dalsi otazka se vénovala soucasnému systému vzdélavani ve spolecnosti. Patnact
respondentt uvedlo, ze jsou spiSe nespokojeni se systémem vzdélavani, z toho tii byli

servisni technici a jeden obchodni zastupce.

Tabulka 12: Vyhovuje Vam soucasny systém vzdélavani ve spole¢nosti?

Urcit€ ano 2 7
Spise ano 10 37
Spise ne 15 56
Urcité ne 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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Otézka ¢&. 12: Pokud jste v piedchozi otdzce zvolil/-a NE nebo SPISE NE, uvedte,
prosim, z jakého duvodu.

Jako diivod nespokojenosti vétSina respondentll uvedla, ze vlastné zadné vzdélavani ve
spolecnosti neprobihd, neexistuje zadny plan ¢i systém na provadéni vzdélavani

zaméstnancl. Zaméstnanci nemaji piistup k nabidce Skoleni.

Otazka &. 13: Povazujete nabidku Skoleni za dostacujici? (Nepoditejte vstupni Skoleni

BOZP nebo jina povinna periodicka Skoleni.)

Tuto problematiku nasledné potvrdily vysledky dalsi otazky, kterd znéla ,, Povazujete
nabidku Skoleni za dostacujici? (Nepocitejte vstupni Skoleni BOZP nebo jind povinnd
periodicka skoleni.)“ Vysledek vySel neptiznive, 23 pracovniku jsou spise nebo urcité

nespokojeni. Strukturu odpovédi zobrazuje tabulka ¢. 13.

Tabulka 13: Povazujete nabidku Skoleni za dostacujici? (Nepoditejte vstupni Skoleni

BOZP nebo jind povinna periodicka skoleni.)

Spokojenost pracovniki Pocet pracovnikii Pocet pracovniki v %
Urcité ano 0 0
Spise ano 4 15
Spise ne 15 55
Urcité ne 8 30

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Otazka &. 14: Mate moznost podilet se na vybéru Skoleni?

Na otazku , Mdte moznost se podilet na vybéru skoleni?* odpovédélo ne
23 z dotazovanych a ano pouze 4 respondenti, a to vedouci jednotlivych oddéleni (IT
oddéleni, Obchod a servis, Uletni a personalni oddéleni). Co se ty¢e ostatnich
respondentli, pfedev§im obchodnich zastupcti a servisnich technikli, maji moznost si
zazadat o kurz némeckého jazyka v misté svého bydlisté, ve kterém jim je vzdy vyhovéno

a kurz je nasledné proplacen.

Otéazka ¢. 15: Kde nebo od koho ziskavate informace o nabizenvch Skolenich? (Mezi
Skoleni nepoditejte vstupni $koleni BOZP nebo jina povinna periodickd Skoleni.)
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V nasledujici tabulce Ize vidét, kde nebo od koho zaméstnanci ziskavaji informace
o Skoleni. Nejvice respondentd (18 osob) odpovédélo, ze prostiednictvim e-mailu od
nadfizeného pracovnika. Dva dotazovani odpovédéli, ze se o Skoleni dozvédéli

z nasténky v podniku. Vysledky jsou zobrazeny v tabulce ¢. 14.

Tabulka 14: Kde nebo od koho ziskavate informace o nabizenych Skolenich? (Mezi

Skoleni nepocitejte vstupni skoleni BOZP nebo jina povinné periodicka skoleni.)

Zdroj informaci o §koleni Pocet pracovniki Pocet pracovnikii v %
Od nadftizeného 19 48
Od spolupracovnikt 0 0
Z nésténky 2 5
E-mailem 18 47
Z personalniho oddéleni 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Otazka &. 16: Povazujete Skoleni, kterych jste se z(i¢astnil/-a pfinosné pro Vasi profesi?

Nasledujici otazka se zabyvala tim, zda byla absolvovana $koleni pfinosna pro profesi
zaméstnancl. Devatenact dotazovanych odpovédélo spise ano, sedm spise ne a jeden

urcité ano.

Tabulka 15: Povazujete Skoleni, kterych jste se zacastnil/-a piinosné pro Vasi profesi?

Nazor pracovniki Pocet pracovnikii Pocet pracovniki v %
Urcité ano 1 4
SpiSe ano 19 70
SpiSe ne 7 26
Urcité ne 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Otazka & 17: Pokud jste v pfedchozi otézce zvolil/-a ANO nebo SPISE ANO, uved'te,
prosim, ¢im nebo jak vam ve Vasi profesi pomohla.
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Ti, ktefi odpovedéli kladn€ (spise ano, urcité ano) uvedli jako divody lepsi pochopeni
problematiky daného problému, lepsi orientace mezi produkty, lepSi orientace

v programech ¢i vétsi sebejistota v cizim jazyce.

Otazka ¢. 18: Splnila absolvovani skoleni Vase o¢ekdvani?

Pouze tii respondenti odpovéd€li na otazku, zda absolvovana $koleni splnilo jejich
ocekavani zaporné (spise me). VSichni zaméstnanci byli z IT useku. Devatenact
respondentt zvolilo odpoveéd’ spise ano a pét urcité ano. Strukturu odpovédi znazornuje

nasledujici tabulka.

Tabulka 16: Splnila absolvované Skoleni Vase o¢ekavani?

Nazor pracovniki Pocet pracovnikii Pocet pracovniki v %
Urcité ano 5 19
SpiSe ano 19 70
SpiSe ne 3 11
Urcité ne 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Otézka &. 19: Pokud jste v piedchozi otdzce zvolil/-a NE nebo SPISE NE, uvedte,
prosim, divod nesplnéni o¢ekavani.

Tti respondenti, kteti odpovédéli v predchozi otdzce spise ne uvedli, Ze se na Skoleni

nedozvedéli nic nového nebo Ze Skoleni bylo pouze teoretické a nezabavné.

Otazka &. 20: Zjistuje Vas nadiizeny (pfipadné spole¢nost) Vase vzdélavaci potieby?

Dalsi otazka znéla: ,,Zjistuje Vas nadrizeny (pripadné spolecnost) Vase vzdélavaci

potreby? . 89 % respondentt (24 osob) odpovédélo ne, pouze 11 % ano.

Otazka ¢. 21: Je provadéna zpétna vazba od ucastniku $koleni?

Naopak otazka ,,Je provadeéna zpétna vazba od ucastnikii skoleni? *“ dopadla kladné, a to

70 % respondenti (19 pracovnikil) zvolilo odpoved’ ano, pouze 30 % (8 respondenttt) ne.

Otazka &. 22: Jakym zptusobem jsou ovéfovany ziskané znalosti, schopnosti a
dovednosti po absolvovaném $koleni?

58



Nasledujici otdzka byla oteviend a zamétovala se na to, jakym zplisobem jsou ovérovany
ziskané znalosti, schopnosti a dovednosti po absolvovaném skoleni. 21 dotazovanych
odpovédélo, Ze ziskané znalosti, schopnosti a dovednosti se ovéfuji praktickym
zkousenim a 19 respondentii uvedlo, Ze testem. Jedna pracovnice (Uéetni oddélent)
zvolila odpoveéd’ jiny zpiisob a napsala, Ze se znalosti ovétuji 1 Gstné. Strukturu odpoveédi

zobrazuje nasledujici tabulka ¢. 17.

Tabulka 17: Jakym zptisobem jsou ovéfovany ziskané znalosti, schopnosti a dovednosti

po absolvovaném skoleni?

Testem 19 46
Praktickym zkouSenim 21 o1
Neprobiha 0 0
Ustng 1 3

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Otazka &. 23: Mate potiebu se vzdélavat a zdokonalovat v tom, co je naplni Vasi prace?

Velice uspokojiveé dopadly vysledky otazky ,, Mdate potrebu se vzdélavat a zdokonalovat
V tom, co je ndplni Vasi prace?”, které jsou zobrazeny v nasledujici tabulce ¢. 18.
Sedmnact respondentii odpovédélo spise ano a dalSich sedm wurcite ano. Pouze tfi

respondenti spise ne.
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Tabulka 18: Mate potiebu se vzdélavat a zdokonalovat v tom, co je naplni Vasi prace?

Urc¢ité ano 7 26
Spise ano 17 63
SpiSe ne 3 11
Urcité ne 0 0
Nevim 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Otazka ¢. 24: Z jakého duvodu se Ucastnite vzdélavacich akci?

v

Nasledujici tabulka ¢. 19 zobrazuje, zjakého divodu se respondenti zacastiuji
vzdélavacich akci. 14 dotazovanych odpovédé€lo, ze z diivodu narizeni nadrizenym
pracovnikem, dalsich 12 pak kvuli potrebé byt aktivni ¢i vzdélavat se. Jeden respondent

z IT oddéleni pak odpovédél z duvodu lepsiho budouciho uplatnéni na trhu prdace.

Tabulka 19: Z jakého diivodu se ucastnite vzdélavacich akci?

Z divodu natizeni nadfizenym

14 52
pracovnikem
Z divodu lepsiho budouciho . 4
uplatnéni na trhu prace
Mam potiebu byt aktivni;
P a 12 44

vzdélavat se
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Otazka ¢. 25: Je pro Vas dialezité ucastnit se vzdélavani (Skoleni, vzdélavacich kurzi)?

Dalsi otazka se zamétovala na to, zda je pro pracovniky spolecnosti dilezité zicastiovani
na vzdé¢lavacich akcich. Spise ano a wurcité ano zvolilo dohromady 23 respondenti,
naopak 4 dotazovani zvolili spise ne. Jeden z nich byl obchodni zastupce, jeden servisni

technik a dva pracovnici z IT odd¢leni.
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Tabulka 20: Je pro Vas dilezité ucastnit se vzdélavani (8koleni, vzdélavacich kurzii)?

Spokojenost pracovniku Pocet pracovniku Pocet pracovniku v %
Urcité ano 8 30
SpiSe ano 15 55
SpiSe ne 4 15
Urcité ne 0 0

Zdroj: Vilastni zpracovani, 2019

Otézka &. 26: Pokud jste v piedchozi otdzce zvolil/-a NE nebo SPISE NE, uvedte,
prosim, z jakého duvodu.

Na otazku, z jakého diivodu nepovazuji tito Ctyfi respondenti vzdélavaci akce za dulezité

odpovédéli, ze z divodu nedostatku ¢asu nebo ze je tyto akce nebavi.

Otazka &. 27: Domnivate se, ze Vas VAas nadfizeny motivuje k dal§imu rozvoiji Vasich
znalosti, schopnosti a dovednosti?

V tabulce €. 21 jsou zobrazeny vysledky otazky ,, Domnivate se, ze Vas Vas nadrizeny

motivuje k dalsimu rozvoji Vasich znalosti, schopnosti a dovednosti? ““, na kterou 67 %

(18 respondenti, z toho 8 servisnich techniki a dva obchodni zastupci) odpovédélo spise

ne. Naopak 5 dotazovanych uvedlo odpovéd’ spise ano a 4 urcité ano.

Tabulka 21: Domnivate se, ze Vas Vas§ nadfizeny motivuje k dal$imu rozvoji Vasich

znalosti, schopnosti a dovednosti?

Nazor pracovniki Pocet pracovniki Pocet pracovniku v %
Ur¢ité ano 4 15
SpiSe ano 5 18
Spise ne 18 67
Urcité ne 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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Otézka &. 28: Pokud jste v piedchozi otdzce zvolil/a ANO nebo SPISE ANO, uved'te
jak.

Ctyfi respondenti zvolili odpoved® urcité ano a pét pak spise ano. Tito zaméstnanci dale

napsali, Ze je nadfizeny motivuje tim, Ze jim dava ptilezitost ke vzdélavacim akcim (Ze je

naplanuje a ozndmi moznost se jich ucastnit).

Otazka ¢. 29: Jak byste ohodnotil/-a kvalitu vzdélavacich a rozvojovych aktivit pro
zameéstnance? (Vyberte ze Skaly — 1 vyborné. 5 Spatné)

Nasledujici tabulka ¢. 22 zobrazuje odpovédi na otazku ohledné kvality vzdélavacich akci
pro zaméstnance spolecnosti. Respondenti méli na vybér ze skaly 1-5, pficemz 1 byla
nejlepsi a 5 nejhorsi. Shodné pocéty odpovédi byly u odpovédi 2 a 3 (12 respondenttt), dva

pracovnici zvolili ohodnoceni 1 a jeden pracovnik 4. Primérnd odpovéd’ je tedy 2, 44.

Tabulka 22: Jak byste ohodnotil/-a kvalitu vzdélavacich a rozvojovych aktivit pro

zaméstnance? (Vyberte ze Skdly — 1 vyborné, 5 Spatné)

Ohodnoceni Pocet pracovnikii Pocet pracovniki v %
1 2 7
2 12 44
3 12 44
4 1 5
5 0 0

Zdroj: Vilastni zpracovani, 2019
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Obrazek 4: Jak byste ohodnotil/-a kvalitu vzdélavacich a rozvojovych aktivit pro

zaméstnance? (Vyberte ze skaly — 1 vyborné, 5 $patné)
14
12

10

2
. ==l

1 2 3 = 5

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Otazka &. 30: Jaka forma vzdélavani Vam nejvice vyvhovuje?

U otazky ,,Jaka forma vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?“ oznacilo 17 respondentli
odpoveéd’ zauceni od zkuSeného kolegy. Mezi tyto respondenty patiili vSichni servisni
technici 1 vSichni obchodni zastupci. DalSich 8 dotazovanych pak odpovédélo, Ze jim
nejvice vyhovuje workshop. Dva pak upfednostiiuji samostudium. Vysledky jsou

zobrazeny v tabulce ¢. 23.

Tabulka 23: Jaka forma vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?

Forma vzdélavani Pocet pracovniki Pocet pracovniki v %
Workshop 8 30
E-learning 0 0
Prednaska 0 0
Zauceni od zkuSeného
17 63
kolegy
Samostudium 2 7

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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Otéazka ¢. 31: Na jaké oblasti by méla byt podle Vaseho ndzoru zameéiena pozornost
firmy z hlediska vzdélavani?

U dalsi otazky ,, Na jaké oblasti by méla byt podle Vaseho ndazoru zamérena pozornost
firmy z hlediska vzdélavani? “ zvolilo nejvice respondenti (14 osob) odpoveéd odborné
Znalosti, napriklad prace na PC, vyuka cizich jazykii. Mezi tyto respondenty pattili téméf
vSichni servisni technici (8 techniki). Na obchodni dovednosti, napfiklad vyjednavani,
komunikaci ¢i prezentaci by se rado zaméfilo 9 respondenttl, véetné vSech 4 obchodnich
zastupci. Manazerské dovednosti, napiiklad motivace a vedeni tymu ¢i delegovani by

radi zaradili do vzdélavani 4 respondenti.

Tabulka 24: Na jaké oblasti by méla byt podle Vaseho nazoru zaméfena pozornost firmy

Z hlediska vzdélavani?

Oblasti vzdélavani Pocet pracovniki Pocet pracovniki v %
Obchodni dovednosti,
napiiklad vyjednavant, 9 33

komunikace, prezentace

Manazerské dovednosti,
napiiklad motivace a 4 15

vedeni tymu, delegovani

Odborné znalosti,
napftiklad prace na PC, 14 52
vyuka cizich jazykt

Zdroj: Vilastni zpracovani, 2019

Otazka &. 32: Co osobné povazujete za nejveétsi prednost firmy v oblasti vzdélavani
a rozvoje zaméstnanca?

Jako nejvétsi pfednost firmy v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanct byla oznacena
moznost jazykovych kurzli v oblasti svého bydlisté (15 respondenti). Dalsi piednost je,
ze spolec¢nost umoziuje ucast na Skolenich béhem pracovni doby (9 odpovédi). Nékteii

respondenti napsali, ze zadna prednost neexistuje (3 respondenti).

Otazka &. 33: Co osobné povazujete za nejveétsi nedostatek firmy v oblasti vzdélavani
a rozvoije zaméstnanca?
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Na otazku ,,Co osobné povazujete za nejvétsi nedostatek firmy v oblasti vzdélavani
a rozvoje zameéstnancu? *“ odpovédelo nejvice respondentli, Zze za nejvetsi nedostatek
povazuji nedostatecnou nabidku Skoleni a vzd€lavacich aktivit, ptipadné zddnou moznost
Skoleni (25 odpovédi). Konkrétné byly zminény chybéjici PC kurzy, kurzy prodejniho
chovani a kurzy komunikace se zdkaznikem. Dva respondenti zminili jako nedostatek

nizkou uroven kvality Skoleni.,

7.1.5. Shrnuti dotaznikového Setieni

Hlavnim cilem dotaznikového Setieni, ktery byl popsan v piedeslé kapitole, bylo zjistit
nazor vybrané skupiny pracovniki na soucasny systém vzdélavani ve spolecnosti.
Pisemny dotaznik, ktery obsahoval 33 otazek, byl rozdan vSem 27 pracovnikiim
administrativni ¢asti spole¢nosti. Vyplnilo jej 27 respondentd, tedy 100 %. Ziskana data
Z dotaznikového Setfeni byla graficky zpracovdna a doplnéna interpretaci autorky

vyzkumu.

Prvni ¢ast dotazniku obsahovala identifika¢ni otdzky, jako ve€k, pohlavi, vzdélani, na
jakém pracuje zaméstnanec oddé€leni nebo tfeba doba, po kterou je pracovnik ve
spoleCnosti zaméstnan. Tyto otdzky nasledné slouzili k rozd€leni nadzori zaméstnanct
podle toho, jestli pracuji na IT oddé€leni, oddé€leni Servisu nebo Obchodu, protoze ptistup
ke vzdélavani se miZe dle oddéleni lisit. Autorka kladla vétsi diiraz na nazory servisnich
technikli a obchodnich zastupct, jelikoz pro konkurenceschopnost firmy jsou dle jejiho

vvvvvv

tak dobrou pové&st a image spolecnosti.
Z dotaznikového priizkumu bylo zjisténo nasledujici:

— 93 % respondenti je spokojeno S mnozstvim informaci, které dostali béhem
vstupniho $koleni po nastupu na pracovni pozici. Dva dotazovani spokojeni nebyli
a dodali, Ze by ocenili lepsi Skoleni o produktech spolecnosti ¢i Skoleni komunikace
se zakaznikem;

— vsSichni respondenti se béhem doby zaméstnani u spole¢nosti zicastnili Skoleni, které
souviselo s jejich profesi, vétsinou to byly Skoleni programil na PC, administrativni
Skoleni, jazykovy kurz nebo Skoleni ohledné produktl spolecnosti;

— vice nez polovina (56 %) respondentt uvedla, ze souCasny vzd€lavaci systém ve
spolecnosti jim spiSe nevyhovuje;
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— po vstupnim $koleni nasleduji maximalné 2 $koleni za rok, 26 % respondenti uvedlo,
ze za lonsky rok se neztcastnili Zddného Skoleni, 74 % respondenti pak uvedlo, ze
se ucastnili 1-2 Skoleni;

— 85 % dotazovanych se shodlo na tom, Ze nabidka $koleni je nedostatecna;

— respondenti projevili zajem se vzdélavat (85 %) a Skoleni, které absolvovali oznacili
za piinosna (74 %);

— 89 % respondenti uvedlo, Ze Vvedouci pracovnici se svymi podfizenymi
nespolupracuji pfi vybéru a stanovovani dalSich vzdélavacich aktivit, tedy ani
nezjist'uji jejich vzdélavaci potieby;

— kladné bylo hodnoceno (70 % dotazovanych), Ze ve spole¢nosti po absolvovaném
Skoleni probiha zpétna vazba,

— 67 % respondentil se shodlo na tom, Ze nadtizeni pracovnici nemotivuji dostate¢né
své podrizené ke vzdélavani,

— respondenti projevili zajem o Skoleni jak obchodnich, manaZerskych, tak i odbornych
znalosti. Poukézali na potiebu Skoleni jednédni se zdkazniky a pomé&rné velky zajem
o zdokonaleni prace na PC;

— Jako nejvice vyhovujici metodu vzdélavani oznacili respondenti (63 %, véetné vsech
servisnich technikii 1 obchodnich zastupcil) zaSkoleni od zkuSeného kolegy. Jako

dalsi vhodnou metodu uvedli workshop (30 % dotazovanych).

Tabulka ¢. 25 zobrazuje aritmeticky primér, modus a medidn pro vybrané otazky.
U t&chto otazek byla vzdy moznost vybéru ze skaly — urcité ano (1), spiSe ano (2), spise
ne (3) a urcité¢ ne (4). Ukazatelé potvrzuji, Ze soucasny systém vzdélavani a nabidku
Skoleni hodnoti zaméstnanci velmi nepfiznivé. Naopak napiiklad mnozstvi informaci

ziskané pfi nastupu do prace hodnoti kladné.

Tabulka 25: Statistické ukazatele pro vybrané otazky

Aritmeticky
Otazka Modus Median
primér
Otéazka €. 6: Vyhovovalo Vam mnoZstvi
informaci, které jste ziskal/-a po nastupu do 1,40 1 1

spolecnosti?
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Otazka ¢. 11: Vyhovuje Vam soucasny systém

vzdélavani ve spolecnosti? 248 3 3
Otéazka €. 13: Povazujete nabidku Skoleni za

dostacujici? (Nepocitejte vstupni Skoleni BOZP 3,15 3 3
nebo jina povinna periodicka Skoleni.)

Otéazka €. 16: Povazujete Skoleni, kterych jste se

zucastnil/-a pfinosné pro Vasi profesi? 2,22 2 2
Otéazka €. 18: Splnila absolvovana skoleni Vase

ocekéavani? 1,93 2 2
Otazka ¢. 23: Mate potiebu se vzdélavat a

zdokonalovat v tom, co je naplni Vasi prace? 1,85 2 2
Otazka €. 25: Je pro Vas dulezité ucastnit se

vzdélavani (Skoleni, vzdélavacich kurzii)? 1,85 2 2
Otazka ¢. 27: Domnivate se, ze Vas Vas

nadfizeny motivuje k dalSimu rozvoji Vasich 251 2 8

znalosti, schopnosti a dovednosti?
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

7.1.6. Polostrukturované rozhovory s vedoucimi odd¢leni

Po dotazniku nasledovaly polostrukturované rozhovory s vybranymi zaméstnanci,
konkrétné s vedoucimi pracovniky jednotlivych oddéleni. Metodu polostrukturovaného
rozhovoru zvolila autorka z toho dtvodu, Ze se nemusi dodrzovat piesné poradi otazek
a tazatel mize volné dotazy i ptridavat dle situace v prubéhu dotazovani (Sedlakova,
2014).

Rozhovory byly vedeny na zakladé pfedem piipraveného podkladu. Podklad (Priloha E)
méli pracovnici béhem rozhovoru vytistény pied sebou, aby méli strukturu otdzek na
oc¢ich. Nicméné tazatelka pokladala otazky podle toho, jak uznala za vhodné vzhledem

k pfedchozim odpovédim.

7.1.7. Cil polostrukturovanych rozhovort

Cilem rozhovoril bylo ziskat vice dat nez v ptipad¢ dotaznikového Setfeni, tedy rozsifit

jiz ziskané informace o dalsi zajimavé poznatky a utvofit si detailnéjsi obraz souc¢asného
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systému vzdélavani a rozvoje pracovnikl ve spole¢nosti pro nasledné doporuceni pro

organizaci.

7.1.8. Respondenti

Pro rozhovory byli vybrani vedouci pracovnici oddéleni Obchodu a servisu, Personalniho
oddéleni a IT oddéleni, ktefi by méli mit castecné na starost vzdélavani a rozvoj svych
podiizenych. Autorku zajimal pohled vedoucich pracovnikii na pfistup spolecnosti ke

vzdélavani, a také na to, zda vnimaji své zaméstnance jako zdroj konkurenceschopnosti.

7.1.9. Vyhodnoceni polostrukturovanych rozhovora

Rozhovory probihaly jednotlivé se tfemi zaméstnanci, a to s vedouci oddéleni Obchodu
a servisu (pani V.), vedouci oddéleni IT (pan J.) a vedouci Personalniho oddéleni (pani
K.).

Otazka ¢. 1: Je podle Vas pro vedeni spolecnosti diilezity rozvoj a vzdélavani

zameéstnancii? Pokud ne, proc?

Pani V.: ,,Myslim si, Ze pro spolecnost je rozvoj a vzdélavani urcité dulezité, ale zatim
dle mého nikdo nedal pozadavek na rozjeti n¢jakého ucelen¢ho systému vzdélavani, ktery
by mél hlavu a patu. Nebo mozné nékdo ten pozadavek dal, ale po prvotnim neuspéchu
se na to vykaslal, protoZe mél tfeba na praci néco jiného. Mél by tu byt asi nékdo, kdo by
mél na starosti pouze a jen vzdélavani a rozvoj naSich zaméstnancii, aby se na to mohl

soustiedit.

Pan J.: ,,Podle m¢ vedeni spolecnosti vinima vzdélavani a rozvoj zaméstnanci jako néco
moderniho, co zatim naSe spoleCnost nepotiebuje. Jenze bohuzel na tom pak

pokulhavame.*

Pani K.: ,,Bohuzel vedeni spole¢nosti v minulosti nechtélo pfispivat velké cCastky
ZrozpoCtu na vzdeélavani a rozvoj zaméstnancl, v poslednich tfech letech je ale
spolecnost v rozkvétu, zisky se zveétSily a pomalu ale jist€ vidim, ze se vedeni spolecnosti
snazi rozjet nové projekty, vcetn€ napiiklad riznych Skoleni, novych databazi atd.
V budoucnu bychom chtéli nastavit systém vzdélavani tak, aby Skoleni neprobihala
nahodile, jako do ted’, ale abychom m¢li naplanované Skoleni naptiklad na pil roku do
pfedu, byl ¢as na projednani finan¢ni stranky Skoleni s vedenim (jaky rozpocet ndm

vedeni uvolni) a zabezpeceni v§eho ostatniho.*
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Otazka ¢. 2: Myslite si, Ze je vzdélavani v této spolecnosti dostatecné? Pokud ne, z jakého

duvodu?

Pani V.: ,Tohle je slozita otazka. Samoziejmé bych chtéla, aby zaméstnanci méli na vybér
ruzné vzdelavaci aktivity a brali to jako benefit, problémem je ale chti¢ samotnych
pracovnikil. Nekteti jsou takovi pozitivni a akcni, ze by $li hned do vSeho, druhym, kdyz
nabidnete Skoleni, tak na n&j ptijdou jen pokud je povinné, jinak tim nebudou ztracet Cas.
V ramci zkvalitiovani sluzeb ale vidim, ze Skoleni je urcité nedostatecné, minimalné¢
u nas na oddéleni. Obchodni zéastupci by potiebovali n¢kolikrat do roka jet na montaz se
servisnimi techniky, aby vid€li tu praci a ¢as a védeli pak, co mizou potencidlnim
zdkaznikim slibit, naptfiklad za jak dlouho jsme schopni myci linku namontovat
a zprovoznit. Také by si zaslouzili Skoleni ohledné jednani se zdkaznikem, protoze doba

se méni, a i jednani s lidmi se dostava na jinou uroven, nez pred 15 lety.*

Pan J.: ,,Co se tyce IT a Projektového oddéleni, mame Skoleni, které nutné pottebujeme.
Je ovSem nutné fici, ze o Skoleni zadame vzdy nékolik mésici dopfedu a vlastné ani do
posledni chvile nevime, zda bude. Neni tu nikdo, kdo by se vénoval zabezpeCovani

takovychto akci, takze Skoleni pak nejsou na takové trovni, jak by asi méla byt.*

Pani K.: ,,V ramci spole¢nosti je zcela jisté nedostatecné. Vlastné madme pouze povinna
Skoleni a obcCas nutnd Skoleni pro oddé€leni IT nebo zaskoleni servisnich technikl
a obchodnich zastupcti v novych programech. Jin4 Skoleni jsou vyjimkou. Urcité by bylo
skvelé, kdyby byl néjaky vybér ze skoleni, kam by pracovnici mohli chodit dobrovolné

a tesilo by je, Ze se vzdé€lavaji a pracuji na sob&.*

Otazka ¢. 3: Jakym zpiisobem dochdzi ve spolecnosti k identifikaci vzdélavacich potreb

zameéstnancu?

Pani V.: ,,Podle mé¢ k zadné identifikaci nedochazi. Ja osobn¢ také bohuzel nemam cas na
odhalovani potieb zaméstnanct v ramci vzdélavani, a¢ bych chtéla. Myslim si, Ze jediny
impuls je skrz hodnotici rozhovory, kde maji zaméstnanci moznost fici, co by v budoucnu

chtéli, co by chtéli zlepsit a podobné. JenZe bohuZzel dal se tim jiZ nikdo nezabyva.*

Pan J.: ,,Identifikace vzd¢lavacich potieb probiha tak, ze zaméestnanci musi sami pfijit za

nadfizenym s tim, co potfebuji. Pokud chtéji rozjet novy program, musi pozadat
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nadfizeného, ten da pozadavek na Personalni odd¢leni a pak se ¢eka, zda se Skoleni

uskuteéni.

Pani K.: ,Identifikace vzdé€lavacich potfeb zaméstnanci moc neprobiha, hlavnim
nastrojem jsou hodnotici rozhovory, které probihaji kazdy rok, a kazdy zaméstnanec ma
moznost si promluvit s nadfizenym o tom, co se mu libi nebo naopak nelibi. Tam si mize
fici, ze by potfeboval naptiklad Skoleni prace v Microsoft Excel, Ze nechape pouzivani
vzorct a podobné a poté se takové skoleni zatidi, pokud vedeni uvolni penize. Za posledni

roky si ale nikdo vyrazné nestézoval na to, ze by mu chybélo néjaké skoleni, co vim.*

Otazka ¢. 4: Jakym zpusobem probiha hodnoceni efektivnosti vzdeélavacich akci pro

zameéstmance?

Pani V.: ,,Zaméstnanci naSeho oddéleni maji moZnost jazykovych kurzi z némeckého
jazyka, coz je také vzdélavani. J& je pak osobné dvakrat do roka vétSinou prezkouSim,
abych vid¢€la, zda ty kurzy opravdu k né¢emu jsou. Obchodni zastupci musi zlepSovat
svij némecky jazyk hlavné v oblasti vyjednavani, musi mit velkou slovni zasobu, protoze
¢asto komunikuji s nékym z mateiské firmy, vétSinou po telefonu, takze musi umét rychle
reagovat a popsat to, co chtéji. Servisni technici jsou na tom dost podobné, ¢asto kdyZ si
napiiklad nevi rady s néjakou opravou, komunikuji po telefonu s nékym z Némecka. Jiné
vzdélavani u nas moc neprobihalo, pouze néjaké programy, ale tam se efektivnost

nehodnotila.«

o 24

Pan J.. ,,Vétsinou po Skoleni probihaly rizné testy, ale asi nejcastéj$im ovéfenim
efektivnosti je to, zda ten doty¢ny tomu rozumi. Tim myslim naptiiklad pokud
zamé&stnanec absolvuje Skoleni néjakého programu na PC, tak pokud se v ném pak umi
pohybovat a vSe zvlada, je to pro nas znamka toho, Ze Skoleni bylo tspésné. Pokud za
mnou nékdo piijde, Ze ani po Skoleni nechdpe, co v tom programu ma délat a potiebuje

pomoct, tak to dobré nebylo.*

Pani K.: ,,Ve firmé se nehodnoti efektivnost vzdélavacich akci. Respektive nepocitame
zadné ukazatele, protoze doposud vzdélavacich akci bylo minimum, takze bylo zbyte¢né
néco takového fesit. Pokud by se podatilo nastavit systém vzdélavani, tak by se nejspis
zacaly pocitat rozdily naptiklad v prodeji nebo rychlost oprav mycich linek. Hodnoceni
probihd ale u samotnych zaméstnanct, ktefi u hodnoticich rozhovora jsou dotazovani,

zda absolvované skoleni bylo pfinosné a podobné.*

70



Otazka ¢. 5: Na jaké vzdélavact aktivity se predevsim spolecnost zaméruje? A na jaké by

se predevsim zamerovat méla? Proc?

Pani V.: ,,Spolecnost se zamétuje predevsim na povinné vzdélavaci aktivity. Mimo ty se
uskutecnuji skoleni pouze toho, co je opravdu nutné, takze vétSinou nové programy na
PC. J& bych ocenila, kdyby se spole¢nost zaméfila také na soft skills, tedy pro obchodni
zastupce Skoleni na jednani se zakaznikem, coz je pro uspésny obchod opravdu diilezité.
Pro vedouci pracovniky pak napiiklad Skoleni ohledn¢ vedeni tymu a komunikaci

V tymu.*

Pan J.: ,,Spole¢nost se zamétuje na odborna Skoleni, coz je dle mého skvélé a je to to, co

pottebujeme. Co by ale §lo zlepsit, je pocet Skoleni. Mélo by jich byt vice a pravidelné.*

Pani K.: ,,Firma se zamé&fuje na vzdélavaci aktivity, které jsou povinné ze zdkona, mimo
to pak na jazykové kurzy, skoleni riznych novych programii na PC a databazi, skoleni
produktt a urcité i Skoleni na opravy a montaze mycich linek. Co v repertodru ale chybi

jsou skoleni naptiklad na socidlni sit€¢ (abychom rozsifili podvédomi o spole¢nosti), na

-----

Otazka ¢. 6: Myslite si, zZe Vasi zaméstnanci jsou zdrojem konkurenceschopnosti

spolecnosti?

vvvvvv

oddéleni mam servisni techniky a obchodni zéstupce. Obchodni zéastupci vytvari image
firmy a jednaji jako jedni z mala osobné se zakaznikem. Na jejich schopnostech zavisi,
zda myci linku prodaji nebo ne. Poté pfichazi na fadu servisni technici. Ti dojizdi
Kk opravam mycich linek, samoziejmé ¢im diive to maji hotové, tim lépe. Pokud se né&jaka
oprava tdhne dlouho nebo ji technik provede Spatné€ a za n€kolik dni tam musi jet znovu,
je dost mozné, Ze pii koupi dalsi myci linky (naptiklad na jinou pobocku benzinové

pumpy) se rozhodne pro konkurenci.*

Pan J.: ,,Myslim si, ze urcit¢ ano, v§ichni zaméstnanci se staraji o chod spole¢nosti, musi
jednat tak, aby se podniku vedlo. Mit kvalitni zaméstnance je v dneSni dob& pro

spole¢nost velké vyhra.*

Pan K.: ,,Ano, urcit¢ ano. At jiz se jedna o pracovniky z vyroby, u kterych zalezi na
dobrém zpracovani materiall, nebo o pracovniky z oddéleni Obchodu a servisu, ktery
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maji na starosti hlavni zdroj zisku. Samoziejmé¢ i pracovnici z IT oddéleni, ktefi se

podileji na tvorbé webovych stranek a riznych programii, které ulehcuji praci ostatnim.*

7.1.10. Shrnuti polostrukturovanych rozhovort

V predchozi kapitole byla zpracovana data, ktera byla ziskdna z polostrukturovanych
rozhovord, které vedla autorka prace se tfemi zaméstnanci — vedoucimi jednotlivych
odd¢leni. Dotazovani méli k dispozici podklad s vypsanymi hlavnimi otazkami, které

pokladala autorka vétSinou postupné, obcas se zeptala na néjakou otazku navic.

Z polostrukturovanych rozhovort bylo zjisténo nasledujici:

vsichni tfi respondenti se shodli na tom, ze vzdélavani a rozvoj zaméstnancu je pro

spolecnost dulezité, ale do soucasnosti mu spole¢nost nevénovala dostate¢nou

pozornost a dostate¢né financ¢ni prostiedky;

— byla zminéna potfeba nového pracovnika, ktery by nastavil uceleny systém
vzdélavani;

— vzdéelavani ve spole€nosti je nedostatecné, byl zminén nizky pocet i slozity proces
schvalovani Skoleni;

— identifikace vzdélavacich potieb zaméstnanct spolecnosti je nahodily proces;

— vystupy z hodnoticich rozhovort se nikdo dale nezabyva;

— hodnoceni efektivnosti vzd€lavacich akci probihd nejCastéji  praktickym
prezkousenim, pfipadné pomoci testi;

— spolecnost se zaméfuje predev§im na povinné vzdélavaci aktivity, mimo ty se
uskutecnuji vétSinou odborna skoleni;

— vedouci pracovnici by méli zdjem o roz$ifeni nabidky Skoleni pro své podiizené
napiiklad o skoleni vedeni tymu a komunikaci v tymu nebo marketing na socialnich
sitich;

— vsichni tfi respondenti vnimaji své zaméstnance jako zdroj konkurenceschopnosti

spole¢nosti.

7.2.Celkové zhodnoceni analyzy vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti

Ve spolecnosti byl proveden smiSeny vyzkum, ze kterého vyplynulo n€kolik poznatk.
Mezi pozitivni zjisténi patifi, Ze vétSina respondentll byla spokojena s mnoZstvim

informaci, které dostali béhem vstupniho Skoleni a Ze vSichni dotazovani se béhem doby
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zaméstnani u spolecnosti zcastnili $koleni, které souviselo s jejich profesi. Jako dalsi
pozitivni vysledek Ize uvést, ze vSichni dotazovani vedouci pracovnici vnimaji své
podiizené jako zdroj konkurenceschopnosti. VétSina respondentli v dotaznikovém Setfeni

uvedla, ze ma zajem se vzdélavat a absolvovana skoleni oznacili za pfinosna.

Naopak jako negativni zjisténi Ize uvést, ze respondenti v loniském roce absolvovali
maximalné 2 Skoleni, coz je velmi malo. 85 % dotazovanych uvedlo, Ze nabidka Skoleni
je nedostatecna, vedouci pracovnici by ocenili, kdyby se nabidka rozsitila o Skoleni soft
skills (komunikace v tymu, vedeni tymu) nebo napiiklad o $koleni marketingu na
socidlnich sitich. VétSina respondentii v dotaznikovém Setfeni uvedla, ze vedouci
zaméstnanci v podiizenymi nespolupracuji pii vybéru a stanovovani dal$ich vzdélavacich

aktivit a Ze nemotivuji dostatecné své podiizené ke vzdélavani.

8. Navrhy na zlepSeni

V diplomové prace byla provedena analyza vzdélavani a rozvoje zaméstnancti ve firme
Otto Christ sidlici v Plzni. Ta byla uskutecnéna pomoci dotaznikového Setieni,
polostrukturovanych rozhovort a rozborem internich dokumentd. Podstatou provedené
analyzy bylo zjistit, nakolik soucasny systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve
zkoumané organizaci odpovidd pozadavkiim a potfebam zaméstnanci. V piipadé
odhaleni nedostatki v tomto systému pak navrhnout vlastni doporuceni, kterd by

nedostatky odstranila nebo alespon snizila.

Z provedené analyzy bylo zjisténo, Ze firma zajist'uje zaméstnanclim primarné vzdélavani
uréené ze zékona, vzdélavani nad rdmec je spiSe vyjimkou. Soucasny systém vzdélavani
a rozvoje tedy spiSe neodpovidd potfebdm a poZzadavkim zaméstnanci a vétSina
pracovniki si je toho védoma. Za jeden z hlavnich nedostatki autorka prace povazuje,
ze neexistuje zadny uceleny koncept, na zdklad¢ kterého by se definovali potieby

vzdélavani u zaméstnancti, a nasledné by se dle té€chto potieb vytvofil plan vzdélavani.

Autorka by proto doporucila firmé nékolik nasledujicich navrhi.

8.1.Koordinator vzdélavani

Jako prvni krok by méla firma zaméstnat pracovnika na pozici koordinator vzdélavani.
V soucasné dob¢ na takové pozici nikdo neni a vzdélavani ve spole¢nosti maji na starosti
pracovnice Persondlniho odd¢leni, které jsou ale Casové vytizeny, a tak se této oblasti
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nevénuji dostatecné. Vzhledem k velikosti podniku a poctu zaméstnanct, by stacil

pracovnik na polovi¢ni uvazek.

Koordinator vzdélavani by se mél zasadit o implementaci celého cyklu systematického
vzdélavani zameéstnanci, tedy nejprve by mél identifikovat potieby vzdélavani
u zaméstnancl spolecnosti. Poté, co provede analyzu pracovnich mist, by mél dale
naplanovat vzdélavani, tedy ptipravit vzdélavaci plany, aktualizovat a rozesilat katalog
vzdelavacich akci, zabezpecit realizaci vzdélavacich akei a v neposledni fadé by mél
zajistit i hodnoceni vzdélavani. V soucasné dob¢ je ve firmé realizovano hodnoceni
pracovnikd a jejich vzdélavani pomoci hodnoticich rozhovort, tyto ¢asti ale nejsou
provazané, a proto je vzdélavani neefektivni z pohledu tcelnosti. Ve vzdélavani chybi

uceleny systém, ktery by jej cely zefektivnil.

Naklady na koordinatora vzdélavani by byly zhruba 16 750 K¢&/mési¢né, pracovni doba
kazdy den 4 hodiny, pfipadné vice, pokud by byla potieba (pfescasy by byly samoziejmée
proplaceny). Odpoveédna osoba za nalezeni vhodného kandidata na tuto pozici je vedouci

Personalniho oddéleni.

Tabulka 26: Orientacni vypocet nakladl pro zaméstnavatele

Polozka mzdy Néklad
Hruba mzda 12 500 K¢
Zdravotni pojiSténi hrazené

1125 K¢
zaméstnavatelem (9 %)
Socidlni pojisténi hrazené

3125 K¢
zameéstnavatelem (25 %)
Mzdové naklady celkem 16 750 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Roc¢né by tedy néklady na tuto novou pracovni pozici byly 201 000 K¢&.

Idedlni kandiddt na pozici Koordinator vzdélavani by mél spliovat nasledujici

pozadavky:
— SS/VS vzdélani — ekonomie, socialni zaméfeni;
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— min. 3-leta praxe v oblasti vzdélavani zaméstnanct;
— samostatnost, systemati¢nost, komunikativnost, organiza¢ni dovednosti,

— znalost némeckého jazyka na urovni alespon Bl.

Rizikem tohoto névrhu je nenalezeni vhodného kandidata, ptipadné kandidat nemusi

zvladnout tuto pozici a odejde.

8.2.Katalog vzdélavacich akci

Dal8im doporucenim je katalog vzdélavacich aktivit. Katalog by reagoval na momentalni

nespokojenost s nabidkou skoleni a informaci o dostupnych $koleni ve spolecnosti.

Tento katalog by se rozesilal zaméstnancim spolec¢nosti dvakrat do roka e-mailem
a slouzil by jako zakladni dokument vzdélavani zaméstnanct. Zaroven by byl vyvésen na
nasténce v administrativni budové spole¢nosti. Vzdélavaci akce uvedené v katalogu by
byly interni, které by potadala spole¢nost Otto Christ a mohli by se jich zG¢astnit pouze

jeji zaméstnanci.

Pro kazdou akci by byl zvolen bud’ interni nebo externi lektor, podle toho, ktery by zvladl
danou problematiku 1épe. Skoleni by mohlo probihat jak v prostorach spole¢nosti, tak
i mimo firemni prostory, naptiklad v hotelu Primavera v Plzni, kde jiz kdysi jedno skoleni
probihalo a jsou na n¢j kladné ohlasy. Kazda vzdélavaci akce by méla uvedeny minimalni

pocet tcastnikli nutného k jejimu konéni.

Dalsi skupinou by mohly byt také externi vzdélavaci akce, které organizuji specializované
firmy ¢i instituce a UCastni se jich zaméstnanci vice firem. Tyto akce jsou zaméfené
vétsinou) na rozvoj zaméstnancu. Nabidka téchto vzdélavacich akci by v katalogu nebyla,
jelikoZ se rychle méni. Zaméstnanci by méli mit moZnost vyhledat si tyto akce sami
a navrhnout svoji ucast nadiizenému, popiipadé naopak, nadfizeny by dle momentalnich

potieb svych podfizenych mohl sam vyhledat vhodné Skoleni.

Naklady na tvorbu katalogu by byly minimalni, vzhledem k tomu, Ze by katalog byl
rozesilam e-mailem a vytistén na nasténce. Jediny naklad by tedy byla graficka tvorba
Sablony katalogu, kterd by se dala napfiklad kazdy mésic flexibilné upravovat dle
pozadavkd, a tisk jedné kopie dvakrat do roka. Po konzultaci s pracovniky spolecnosti,

ktefi se vénuji grafickym pracim, by tvorba Sablony vysla na maximaln¢ 3 000,-.
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O zatizovani vzdélavacich akci do katalogu, naslednou aktualizaci a rozesilani katalogu

by se staral koordinator vzdélani.

8.3.Podpora z fondi EU

Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost nedisponuje velkym rozpoétem pro oblast vzdélavani
a rozvoje, rozhodla se autorka o navrh Skoleni financovaného z EU. Od 1.12.2015 do
30.11.2020 probiha Podpora odborného vzdélavani zaméstnanct II (POVEZ II). Tento
projekt je spolufinancovan z Evropského socialniho fondu v ramci Opera¢niho programu
Zaméstnanost a statniho rozpoétu Ceské republiky. POVEZ II se zabyva problematikou
adaptability pracovni sily ve spolecnostech na neustale se ménici podminky na trhu.
Pokud chtéji zaméstnavatelé zvysit konkurenceschopnost a piipadné rozsifit ¢innost,
musi disponovat kvalifikovanou pracovni silou. Tento projekt se tedy zabyva problémem
vV nesouladu mezi dovednostmi a kvalifikaénimi pozadavky a zéaroven problémem
neochoty zaméstnavatelii investovat do vzdélavani svych pracovniki (portal.mpsv.cz,

2019).

V ramci tohoto projektu je financovano vzdélavani z 85 %, 15 % hradi spole¢nost. Projekt
ale zaroven hradi i mzdy zaméstnanct, ktefi jsou v pracovni dob¢ na tomto $koleni, coz
neni zapocteno v téchto 85 %. Firma tedy celkem dostane proplaceno téméf 100 % z celé
castky Skoleni. Podminkou je, Ze musi byt odSkoleno alespon 40 hodin
a spolecnost nesmi za posledni tfi ¢etni obdobi vycerpat ¢astku de minimis vyS$i nez

200 000 EUR (portal.mpsv.cz, 2019).

Zadost o dotaci neni nijak sloZita, nejprve se spole¢nost zaregistruje na ufadu prace, poté
se vyplni formulaf s informacemi o zaméstnancich navrzenych ke Skoleni (zaméstnanec
nesmi byt DPC nebo DPP) a o podniku. Kdyz se zadost odesle, do 7 dnti se musi na ufad
prace bud'to fyzicky nebo skrz datovou schranku odeslat vSechny potfebné dokumenty
podepsané jednatelem spolecnosti. Schvalovani dotace probéhne do 30 dnti, nasledné do
6 mé&sicli od schvaleni se musi zacit se Skolenim. Na toto Skoleni se musi najit externi

firma, ktera bude zaméstnance Skolit (portal. mpsv.cz, 2019).

Je potieba Skoleni externi firmé& zaplatit v celé vysi, nasledné se poda Zadost o platbu na

urad prace a zpétné se vyplati ¢astka 85 % z dotace a mzdové piispévky na ucet podniku.
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Autorka ma s touto dotaci jiz zkuSenosti, proto uznala POVEZ II jako nejlepsi moznost
pro financovéani vzdélavani zaméstnanci. Je ovSem nutné dobfe promyslet, na jaké

Skoleni bude tato dotace pouzita, jelikoz se jedna o nékolika tydenni Skoleni.

POVEZ II nepodporuje Skoleni soft skills, ale pouze odborna. Dal by se tedy vyuzit na
zvySeni poctu skoleni, ktery dle vysledkli analyzy je nedostatecny pro oddéleni IT, a to

naptiklad:

— MS Word, Excel, PowerPoint, Outlook, Project, OneNote, Publisher,
— (grafické prace + fotografie produktd,

— digitalni marketing.

Zaroven by se dal tento projekt vyuzit na Skoleni pro oddéleni Obchodu a servisu, a to na

vyuku némeckého jazyka zaméteného na obchodni jednani pro obchodni zastupce.

Pokud by Skoleni probihalo v prostorach spolecnosti, hradila by se pouze castka externi
firmé, kterd by Skoleni zatizovala. Po provedeni a zaplaceni Skoleni by byla nésledné
proplacena castka 85 % z ceny $koleni z projektu POVEZ II. Dale by byly proplaceny
mzdové naklady véetné zakonnych odvodu za dobu ucasti zaméstnance na vzdélavani,

které lze pozadovat ve vysi max. 198 K¢&/ hod. a max. 33 000 K¢/mésiéné.

Tabulka 27: Kalkulace $koleni skrz POVEZ 11

Nakladova polozka Cena

Cena skoleni (40 hodin, 5 zaméstnancti) 80 000 K¢
85 % hrazenych nakladi -68 000 K¢
Mzdové nahrady (max 198,-/hod) -39 600 K¢
Celkem -27 600 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

V tabulce je znazornén vypocet proplaceni dotace ptes POVEZ II. Lze vidét, Ze v ptipade
téchto cen by spolecnost Otto Christ Wash Systems nemusela za Skoleni zaplatit nic,

protoze zaplacenou &astku externi firmé by ji Utad prace vratil ve 100 %.
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Za realizaci Skoleni pies POVEZ II by byl odpovédny koordinator vzdélavani, ktery by
m¢l za kol vyjednat a porovnat cenu u vice firem poskytujici Skoleni a domluvil by

takové Skoleni, které by odpovidalo pozadavkiim spolecnosti, respektive zaméstnanct.

Rizikem muize byt neschvaleni dotace, v tomto ptipadé by ale spole¢nost nepfisla o zadné
finan¢ni prostiedky, jelikoz Skoleni mtze zacit az po schvaleni. Nakladem by tedy byl

pouze zaplaceny Cas koordinatora vzdélavani, ktery by se tomu néjaky ¢as vénoval.

S firmou byly diskutovany dalsi névrhy, které jiz nejsou dopodrobna autorkou prace
zpracovangé, ale pouze zminéné, jako dalsi alternativy zlepSeni stavu vzdélavani a rozvoje

pracovnikil ve spolecnosti.

8.4.Vstupni Skoleni/Skoleni ve zkusebni dobé&

Vedouci zaméstnanci ve zkuSebni dobé by méli mit moznost zicastnit se Skoleni
napiiklad motivace v praci manazera, znalostni management, teorie fizeni lidi a podobné.
Novi obchodni zastupci by méli projit Skolenim teorie v prodeji a fizeni zmény, emoce
pfi prodeji, marketing a dal$i. Servisni technici by méli absolvovat specialni odborna

Skoleni vhodna pro jejich profesi, jako naptiklad préci s elektfinou a vodou.

8.5.Plan vzdélavani

Zamgéstnanci momentalné nemaji moznost vyjadiit se ke svému dalSimu vzdélavani
a rozvoji. Proto autorka navrhuje, aby administrativni pracovnici méli moznost pisemné
sdélit personalnimu oddéleni, pfipadné¢ svému nadfizenému pracovnikovi, o jaké
vzdélavani by méli zdjem a pomohlo by jim v jejich praci. Tyto ndvrhy by poté byly
projednany s pracovnici personalniho oddéleni nebo s koordinatorem vzdélavani, ktery
planuje vzdélavani a rozvoj, a nasledné s vedenim spolecnosti, které rozhoduje o pridéleni

finan¢nich prostiedkl na vzdélavani.

TaktéZ vysledky hodnoticich pohovorti by se nemély ,,uklizet do Supliku®, ale pokud se
zjisti n€jaky nedostatek u zaméstnance, mél by nadfizeny pracovnik sam navrhnout

Skoleni pracovnika a nasledné ho dostate¢né motivovat.

Na zakladé téchto navrhl by se vytvofil plan vzdélavani vzdy na nésledujici rok, aby

vzdélavani a rozvoj ve spolecnosti probihalo systematicky, tedy ne jako do ted’ narazove.
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Dutlezitou metodou vzdélavani je také sebevzdélavani. Kazdy technickohospodarsky
zaméstnanec by se mél neustdle sebevzdélavat. Problém nastava v tom, zda je dostatecné
motivovany. Spolec¢nost (nadfizeny pracovnik) by tedy méla dbat na to, aby u svych

podiizenych zaméstnanct vzbudil zdjem 1 o takovéto vzdélavani.

8.6.Shrnuti navrhu

Kapitola osm se vénovala n¢kolika doporucenim, které autorka prace povazuje za
prospésné pro firmu, protoze by dle jejiho minéni zvysily a zefektivnily pracovni vykon
zaméstnancl. Navrhy autorky se opiraji o stézejni bod, ktery by mél byt realizovan
s ostatnimi jako celek, nebot’ pii realizaci jen ¢asti opatfeni by nedoslo k Zadoucimu
efektu. Timto pilifem je pfijmuti nového zaméstnance na pozici koordinatora vzdélavani,
ktery by se staral o cely systém vzdélavani. Naklady na tohoto zaméstnance odhadla

autorka na piiblizn¢ 16 750,- mesi¢né.

Dalsim dtlezitym pilifem je také dlouhodoba podpora vedeni spole¢nosti. O¢ekavanym
dasledkem zavedeni névrhll je zvySeni spokojenosti zaméstnanct spolecnosti, zvySeni

efektivity vzdélavani a zejména pracovniho vykonu zaméstnancil.
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Zaver

Cilem této prace bylo provést analyzu stavu vzdélavani a rozvoje pracovnikd ve
spolecnosti Otto Christ Wash Systems s.r.o., stav zhodnotit a nasledn¢ navrhnout
doporuceni ke zlepSeni v dané oblasti. Ke splnéni tohoto cile byly formulovany
nasledujici dil¢i cile:

— vymezit zékladni pojmy pro oblast podnikového vzdélavani;

— realizovat dotaznikové Setfeni s cilem zjistit stav soucasného systému vzdélavani

a rozvoje ve spolecnosti;

— uskutecnit rozhovory s vedoucimi pracovniky organizace zaméfené na zjisténi jejich

nazorl na soucasny systém vzdelavani a rozvoje ve spole¢nosti.

Ziskané teoretické poznatky formou literarni reserSe byly dale autorkou prace aplikovany
do analyzy soucasného stavu vzdélavani ve spole¢nosti. Situaci ve zvolené organizaci
autorka analyzovala dotaznikovym S$etfenim a prostfednictvim rozhovort s vedoucimi
pracovniky jednotlivych oddéleni v podniku. Cilem dotaznikového Setieni bylo zjistit
nazor vybrané skupiny pracovnikii na souCasny systém vzdélavani ve spolecnosti.
Dotaznik obsahoval 33 otazek a zamétoval se na vSechny ¢asti vzdélavani (identifikace,
planovani, realizace i hodnoceni). Cilem rozhovorii bylo ziskat vice dat nez v ptipadé
dotaznikového Setieni, tedy rozsifit jiz ziskané informace o dal$i zajimavé poznatky
a utvoftit si detailnéjsi obraz soucasného systému vzdélavani a rozvoje pracovnikii ve
spolecnosti pro nasledné doporuceni pro organizaci. Rozhovory byly zvoleny

polostrukturované.
Po analyze dotaznikl a rozhovort dosla autorka k nasledujicim zavéram:

— veétSina zaméstnanci ma dle vysledkl dotaznikdi zajem o vzd€lavani, coz je velmi

dulezity faktor pro uspéch vzdélavacich aktivit;

— vétSina zaméstnancl jsou spokojeni s mnozstvim informaci, které obdrZeli po

nastupu do spolecnosti;

— kromé zdkonem povinnych vzdélavacich aktivit a jazykovych kurzii se v souc¢asné

dobé¢ neuskuteciuji témét zadna jina skoleni;
— celkové Uroven vzdélavani a rozvoje v organizaci je pomérné nizka;
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— vétSina zaméstnancl povazuje nabidku Skoleni za nedostate¢nou;
— vedouci pracovnici nemotivuji dostatecné své podiizené ke vzdelavani.

V odpovédich se vyskytovaly pozadavky na Skoleni z oblasti soft skills, jako je vedeni
tymu, jednani se zakaznikem, komunikace, ale také vétsi pocet odbornych Skoleni
(napiiklad skoleni programu na pocita¢i). Ve zvolené spole¢nosti se vzdélavanim zaobira
personalni utvar, ktery ale z c¢asovych moznosti nevénuje vzdélavani a rozvoji

dostate¢nou pozornost.

Z tohoto divodu doporucila autorka pfijeti nového zaméstnance na pozici koordinatora
vzdélavani, ktery by vytvofil v organizaci uceleny systém. Zaroven autorka navrhla
nékolik dalich doporuéeni na zlepSeni soucasného stavu vzdélavani a rozvoje, jako
naptiklad katalog vzdélavani, protoZe pokud je systém vzdélavani kvalitné zabezpeceny,

bude 1épe fungovat celd organizace.
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Priloha A — Pozvanka k hodnoticimu rozhovoru

Christ Car Wash s.r.0. « Koterovska 175 « 326 00 Plzed

CAR WASH S.R.O.

Pozvanka k rozhovoru se zaméstnanci
(pfiloha 2 k podnikové dohodé o ,rozhovorech se zaméstnanci*)

Vazena / Vazeny
zameéstnankyné / zameéstnanec

Jak jsme se jiz ustné dohodli, bude se nas letosni rozhovor konat

v v
Datum Hodina Misto / mistnost

Budeme podrobné hovoiit o vSech otazkach, které se tykaji Vasi prace za uplynulych
12 mésicl.

Uspéch naseho rozhovoru zavisi z velké ¢asti na Vasem prispéni. Prosim, premyslejte
o tématech, ktera jsou pro Vas dulezita. Jako opora Vam pfi pfipravé na na$§ rozhovor
poslouzi podnéty z prilozenych materiall ., Prirucka k rozhovoru se zaméstnanci“ a ,Formular
k pripravé na rozhovor se zaméstnanci”. Kromé toho muzete do rozhovoru zahrnout i dal§i
témata, ktera jsou pro Vas dulezita.

Dotazy Vam samoziejmé rad / rada zodpovim.

Tésim se na nase setkani pfi rozhovoru.

Datum Podpis pfimé vedouci / pfimého vedouciho




Ptiloha B — Pfehled bodi k ptipravé na rozhovor se zaméstnanci pro

nadiizené a formulaf K pripravé na rozhovor

Christ Car Wash s.r.o. « Koterovska 175 + 326 00 Plzefi

CAR WASH S.R.O.

Prehled bodu k pripravé na rozhovor se zaméstnanci

pro nadrizené (pfiloha 5 k podnikové dohodé o ,rozhovorech se zaméstnanci)

V¢Easné stanoveni vhodného terminu rozhovoru (cca 2 tydny pfedem), pfedat /
odeslat dané zameéstnankyni/ danému zameéstnanci pozvani i s materialy (Formulaf
k pfipravé, Pfirucka) na individualni pfipravu, ¢asové rozvrzeni cca 1 — 2 hodiny,
zajistit zvlastni mistnost na vedeni rozhovord.

Ujasnéni motivace a osobniho uzitku z rozhovoru se zaméstnanci. Pokud ze strany

zaméstnankyné / zaméstnance vyvstanou néjaké pochybnosti, je tieba je vyjasnit.

Cilena pfiprava na rozhovor na zakladé informacnich materiald, které jsou

k dispozici.

Poznamky podle Formulafe k pfipravé, které vyuZzijete pfi rozhovoru jako pomoc.

Uvahy o silnych strankach a moznostech zlepSeni zaméstnankyné / zaméstnance
a hodnoceni podle hodnoticich kritérii.

Prvni Givahy o opatfenich tykajicich se dalSiho vzdélavani pfipadné zmén na

pracovisti nebo v jeho okoli.

Priprava mistnosti (spravedlivé rozvrzeni mist k sezeni, napoje, dalSi nutné

pomtcky) a vytvofeni neruSené atmosféry k rozhovoru.




Christ Car Wash s.r.0. « Koterovska 175 «326 00 Plzen

CAR WASH S.R.O.

Formular k pripravé na rozhovor se zaméstnanci

pro nadfizené (pfiloha 4 k podnikové dohodé o ,rozhovorech se zaméstnanci”)

Uspéch rozhovoru se zaméstnanci je zavisly na intenzivni pfipravé obou ucastnik
rozhovoru. Vyuzijte pfilezitosti, které rozhovor se zaméstnanci prinasi tim, ze se na néj

cilené pripravite.

Tento formulaf vam slouzi jako pomticka pro osobni pfipravu. Nasledujici otazky vam maji
poskytnout nékolik pokyn a namétl. Poznamenejte si i pisemné, o kterych tématech chcete

hovorit.

K tomuto formulafi k pfipravé dbejte prosim jesté dopliiujicich pokynu v Prirué¢ce k rozhovoru

se zaméstnanci i v Zaznamovém listu k vedeni rozhovoru.

Priklady otazek k pripravé:

- Jakeé ukoly byly zaméstnanci v uplynulém roce pridéleny? V ¢em spocivala
tézisté? Jakou zodpovédnost méla zaméstnankyné / mél zaméstnanec?

- Jsou kvalifikace / zkuSenosti zaméstnankyné / zaméstnance dostacujici?

- Jakou podporu mohu zaméstnankyni / zaméstnanci nabidnout?

- Jak hodnotim praci zaméstnankyné / zaméstnance?

- Jaké divody mne vedou k tomuto hodnoceni?

-V ¢em spocivaji silné stranky zaméstnankyné / zaméstnance?

- Kde vidim jeji / jeho potencial ke zlepSovani?

- Jak by se mohly zlep§it potiebné znalosti a schopnosti zaméstnankyné /
zaméstnance? (napf. chovanim zaméstnankyné / zaméstnance, opatifenimi
ohledné dalSiho vzdélavani, zménami na pracovisti nebo v jeho okoli)

- Jaké dohody / cile si chceme stanovit?

- Dalsi body rozhovoru, které jsou z mého hlediska dulezité.

Prosim ohodnotte kvalitu prace, zplsob prace a socialni chovani vasi zaméstnankyné /
vaseho zaméstnance na zakladé kritérii uvedenych na nasledujici strané.




Christ Car Wash s.r.o. « Koterovska 175 «326 00 Plzen

CAR WASH S.R.O.

Hodnotici méritko

(A) vynikajici (B) dobry (C) uspokojivy (D) nutné zlepseni

A B C D

Kvalita prace

Zakladni otazky'

Peclivost prace
Poradek na pracovisti
Planovani prace
Pracovni tempo

Dosahovani cill

Déla malo chyb? Pracuje s rozvahou?

Udrzuje na swém pracovidti pofadek?

Rozdé&luje sidobfe Eas? Vyhyba se zbyteénym krokim?
Vyfizuje Gkoly za pfiméfenou dobu?

Dokaze realizovat stanovené poZadavky? Vypracovava
vyuZitelna feseni?

Poznamka

Zpusob prace

Samostatnost
Vlastni iniciativa

Vykonava Gkoly samostatné?

Je otevfeny zménam, projevuje zajem a vytvafi
nové napady?

Zodpovédnost a Jedna Gspomé? Zachazi pedlivé s podnikovymi prostfedky?
spolehlivost Dodrzuje vieobecné bezpeénostni pledpisy, pravidia

a nafizeni?
Poznamka

Socialni chovani

Schopnost prace v tymu
Chovani

Schopnost snést kritiku

Komunikacéni schopnosti

Spolupracuje se svymi kolegy?
Chova se pliméfené a zdvofile?

Pripousti jiny nazor? Ma cdvahu ke konstruktivni
diskusi?
Komunikuje oteviené o potfebach, problémech a pfanich?

Poznamka

" Prosim dbejte nasledujicich otizek pfi svém hodnoceni.

Pouziti muZského rodu v textu slowZi pouze

k jednodussi ¢itelnosti textu a obsahuje stejnou mérou 1 Zenskou formu.




Ptiloha C — Pifehled bodi k ptiprave na rozhovor se zaméstnanci pro

zaméstnance

Christ Car Wash s.ro. « Koterovska 175 «326 00 Plzen

CAR WASH S.R.O.

Formular k pripravé na rozhovor se zaméstnanci
pro zaméstnance (pfiloha 3 podnikové dohodé o ,rozhovorech se zaméstnanci')

Uspéch rozhovoru se zaméstnanci je zavisly na intenzivni pfipravé obou partnerd. VyuZijte

prilezitosti, které rozhovor se zaméstnanci pfinasi tim, Ze se na néj cilené pfipravite.
Tento formulai vam slouzi jako pomucka pro osobni pfipravu. Nasledujici otazky vam maji
poskytnout nékolik pokynt a namétu. Samoziejmé muzete hovofit i o dal$ich tématech, ktera

jsou pro Vas dulezita.

K tomuto formulafi k pfipravé dbejte prosim jesté doplriujicich pokynul v Priruc¢ce k rozhovoru

se zaméstnanci i v Zaznamoveém listu k vedeni rozhovoru.

Priklady otazek k pripraveé:

Jaké jsou mé ukoly a hlavni €innosti v mé soucasné pracovni pozici?

Co mi pfi zvladani mych hlavnich ukoll nejvice pomohlo? Co mi pfineslo
problémy a kde vidim pfi€iny téchto problému?

Mélo by se néco v pracovnim procesu zmeénit?

V které oblasti / ve kterych oborech potiebuji jesté dalsi znalosti, pfipadné
dopliujici zkuSenosti?

Co se mi libi, pfipadné& co se mi nelibi na mé soucasné €innosti?

Jak se muze spoluprace v ramci mé pracovni skupiny a s dal§imi pracovisti
jesté zlepsit?

Jaké odborné a osobni silné stranky u sebe vidim?

Kde vidim momentalné svuj odborny a / nebo osobni potencial ke zlepSovani?
Jak hodnotim kvalitu své prace (napf. peclivost, €as, dosazeni cile)?

Jak hodnotim zplsob své prace (napf. samostatna prace, zachazeni

s bezpecnostnimi pfedpisy a ochranou zdravi pfi praci)?

Jak hodnotim své schopnosti mezilidského kontaktu (napf. spoluprace

s kolegy, komunikace)?

Jaka opatfeni by mohla pomoci mému odbornému a/ nebo osobnimu rozvoji?
Jak si pfedstavuji svou profesni budoucnost? Ve které oblasti Cinnosti

se vidim? Ceho bych chtél dosahnout?

Dalsi body rozhovoru, které jsou z mého hlediska dulezité.




Piiloha D — Dotaznikové Setieni
Dobry den,

jmenuji se Monika Volfova a provadim ve spole¢nosti Otto Christ Wash Systems s.r.o.
przkum vzdélavani a rozvoje zaméstnancl. Tento prlzkum slouZi jako podklad pro
vypracovani mé diplomové prace na téma: Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl
spolecnosti jako zdroj konkurenceschopnosti. Rada bych Vas poprosila o vyplnéni

tohoto dotazniku, které zabere max. 15 minut.

Jaké je Vase pohlavi?

O Zena
O muz

Jaky je Vas vék?
O 18-25
O 26-35

O 36-55
O 56 avice

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
O zakladni
0 stredoskolské s vyucnim listem

O stredoskolské s maturitou
O wvysokoskolské

Na jakém oddéleni pracujete?

O Uéetni, personalni, IT oddéleni
O Obchod
0 Servis

Jak dlouho jste ve firmé zaméstnan/-a?

O méneé nez 1 rok,
1-3 roky

4-6 let

7-10 let

vice nez 10 let

oooao



Vyhovovalo Vam mnoistvi informaci, které jste ziskal/-a po nastupu do spole¢nosti?

0 urcité ano

0 spiSe ano

O spise ne

O urcité ne

Pokud jste v predchozi otazce zvolil/-a NE nebo SPISE NE, napiste prosim, jaké
Skoleni byste doplnil/-a.

C

Castnil/-a jste se pf¥i praci néjakych skoleni, které se tykaly Vasi pracovni pozice?

1 ano
I ne

Pokud ANO, jaké to byly? (zapiSte vSechny, na které si vzpomenete)

Kolik skoleni jste absolvoval/-a v uplynulém roce? (Mezi Skoleni nepocitejte vstupni
BOZP nebo jina povinna periodicka skoleni.)

O Zadné

O 1-2

O 34

O vicenei4

Vyhovuje Vam soucasny systém vzdélavani ve spole¢nosti?

0 urcité ano

0 spiSe ano

[0 spiSe ne

O urcité ne

Pokud jste v predchozi otazce zvolil/-a NE nebo SPIiSE NE, uvedte, prosim, z jakého
divodu.

PovazZujete nabidku Skoleni za dostacujici? (Nepocitejte vstupni Skoleni BOZP nebo
jina povinna periodicka skoleni.)

0 urcité ano
spiSe ano
O spiSe ne
O urcité ne

O

Mate moznost podilet se na vybéru Skoleni?

0 ano
0 ne



Kde nebo od koho ziskavate informace o nabizenych skolenich? (Mezi skoleni
nepocitejte vstupni skoleni BOZP nebo jina povinna periodicka Skoleni.)

[0 od nadfizeného

od spolupracovnik(

z nasténky

e-mailem

z personalniho oddéleni

[0 JiNY ZPUSOD: ettt s

Ooooaod

PovaZujete skoleni, kterych jste se ztcastnil/-a pfinosné pro Vasi profesi?

0 urcité ano

0 spiSe ano

O spiSe ne

O urcité ne

Pokud jste v predchozi otazce zvolil/-a ANO nebo SPISE ANO, uvedte, prosim, &im
nebo jak vam ve Vasi profesi pomohla.

Spinila absolvované Skoleni Vase ocekavani?

0 urcité ano

0 spiSe ano

O spiSe ne

O urcité ne

Pokud jste v predchozi otazce zvolil/-a NE nebo SPISE NE, uvedte, prosim, diivod
nesplnéni ocekavani.

Zjistuje Vas nadfizeny (pfipadné spoleénost) Vase vzdélavaci potieby?

0 ano
0 ne

Je provadéna zpétna vazba od ucastnikd skoleni?

O ano
O ne

Jakym zplsobem jsou ovérovany ziskané znalosti, schopnosti a dovednosti po
absolvovaném skoleni?

[0 testem

O praktickym zkousenim

O neprobihd

0 JiNY ZPUSOD: oottt

Mate potiebu se vzdélavat a zdokonalovat v tom, co je naplni Vasi prace?



urcité ano
spiSe ano
spise ne
urcité ne
nevim

Oooood

O

Z jakého davodu se ucastnite vzdélavacich akci?

[0 z dlvodu nafizeni nadfizenym pracovnikem

O z dlvodu lepsiho budouciho uplatnéni na trhu prace

O mam potfebu byt aktivni, vzdélavat se

[0 JINY AUVOA: ettt s e et st s s aea e et e

Je pro Vas dileZité ucastnit se vzdélavani (Skoleni, vzdélavacich kurzt)?

O urcité ano

0 spiSe ano

O spiSe ne

0 urcité ne

Pokud jste v predchozi otazce zvolil/-a NE nebo SPISE NE, uvedte, prosim, z jakého
divodu.

Domnivate se, Ze Vas Vas nadrizeny motivuje k dalSimu rozvoji Vasich znalosti,
schopnosti a dovednosti?

O urcité ano

O spiSe ano

[0 spiSe ne

O urcité ne

Pokud jste v predchozi otazce zvolil/a ANO nebo SPiSE ANO, uvedte jak.

Jak byste ohodnotil/-a kvalitu vzdélavacich a rozvojovych aktivit pro zaméstnance?
(Vyberte ze Skaly — 1 vyborné, 5 Spatné)

1 2 3 4 5
Jaka forma vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?

O workshop

e-learning

predndska

zauceni od zkuseného kolegy
samostudium

jiné:

oooogao



Na jaké oblasti by méla byt podle Vaseho nazoru zamérena pozornost firmy

z hlediska vzdélavani?

O

Oood

obchodni dovednosti, napfiklad vyjednavani, komunikace, prezentace
manazerské dovednosti, napfiklad motivace a vedeni tymu, delegovani
odborné znalosti, napfiklad prace na PC, vyuka cizich jazyku

jiné:

Co osobné povaZujete za nejvétsi prednost firmy v oblasti vzdélavani a rozvoje

zaméstnanca?

Co osobné povazZujete za nejvétsi nedostatek firmy v oblasti vzdélavani a rozvoje

zaméstnanca?

Dékuji za vypInéni tohoto dotazniku a preji hezky den.

Monika Volfova



Ptiloha E — Podklad pro polostrukturovany rozhovor

Dobry den,

jmenuji se Monika Volfova a provadim ve spolecnosti Otto Christ Wash Systems s.r.o.

przkum vzdélavani a rozvoje zaméstnancl. Tento prizkum slouZi jako podklad pro

vypracovani mé diplomové prace na téma: Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl

spolecnosti jako zdroj konkurenceschopnosti.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Souhlasite s provedenim rozhovoru?

Jaké je Vase jméno a pracovni pozice?

Je podle Vas pro vedeni spolecnosti dlleZity rozvoj a vzdélavani zaméstnanc(?

Pokud ne, proc?

Myslite si, Ze je vzdélavani v této spolecnosti dostatecné? Pokud ne, z jakého

ddavodu?

Jakym zplsobem dochazi ve spolecnosti kidentifikaci vzdélavacich potreb

zaméstnancu?

Jakym zplsobem probihd hodnoceni efektivnosti vzdélavacich akci pro

zameéstnance?

Na jaké vzdélavaci aktivity se predevsim spole¢nost zaméruje?

Na jaké vzdélavaci aktivity by se méla predevsim spolecnost zamérovat? Proc?

Myslite si, Ze Vasi zaméstnanci jsou zdrojem konkurenceschopnosti spole¢nosti?

Dékuji za odpovédi.



Abstrakt

VOLFOVA, Monika. Vzdélavani a rozvoj pracovnikii v podniku jako konkurencni
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Vzdélavani je obecné povazovano za celozivotni proces. Podminky trhu se nepfetrzité
méni, rychlé tempo zmén a vyvoje zpiisobuje, ze dovednosti i znalosti zastaravaji. Proto
je v zajmu organizaci usilovat o vzdélani a rozvoj zamé&stnanci prostiednictvim investic
do vzdé€lavani, aby byli pracovnici schopni na zmény pohotové reagovat, coz piinasi
spole¢nosti konkuren¢ni vyhodu. PiedloZend prace je zaméfena na analyzu soucasného
stavu vzdélavani a rozvoje ve spole€nosti Otto Christ Wash Systems s.r.o. Cilem bylo
zhodnotit tento stav a nasledn¢ navrhnout doporuceni ke zlepSeni v dané oblasti. Pro
analyzu byl zvolen smiseny vyzkum, ktery obsahoval dotaznikové Setfeni, analyzu
dokumentii a polostrukturované rozhovory s vedoucimi pracovniky. Vystupem této
analyzy bylo zji$téni, ze soucasny systém vzdélavani je nevyhovujici a autorka proto
navrhla nékolik feSeni, které jsou nutné pro zvysSeni kvality pracovnikli organizace,

a tudiz zvyseni jeji konkurencni vyhody.



Abstract

VOLFOVA, Monika. Employee training and development as a competitive advantage.
Plzen, 2019. 88 s. Diploma Thesis. University of West Bohemia. Faculty of Economics.

Key words: competitive advantage, emploee training, employee development, employee,
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Education is generally considered a lifelong process. The market conditions are
constantly changing, the rapid pace of change and development causes skills and
knowledge outdated. Therefore, it is in the interest of all organizations to pursue the
education and development of its employees by investing in education, so that they are
able to respond promptly to change, giving the company a competitive advantage. The
Diploma thesis is focused on the analysis of the current state of emploee training and
development in Otto Christ Wash Systems s.r.0. The main aim of the thesis is to evaluate
current situation and then suggest recommendations for improvement. A mixed research
was chosen for this analysis, which included a questionnaire survey, document analysis
and semi-structured interviews with the executives. The outcome of this analysis was a
finding that the current education system is unsufficient and the author has proposed
several solutions that are necessary to increase the quality of the organization's staff and
thus increase its competitive advantage.



