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Uvod

Vzdélavani zaméstnancu je jednim z klicovych faktorti pro celkovy rozvoj podniku,
a proto se toto téma dostavd do popiedi zdjmu vétSiny spolecnosti. Vzdélavani
predstavuje investici do lidského kapitdlu, o jejiz névratnosti neni pochyb. Kvalitni
podnikové vzdélavani poméaha zvysSovat konkurenceschopnost nejen firem, ale 1 jejich

zameéstnancu.

Proto se tato bakalatska prace zabyva tématem Vzd¢lavani zaméstnancii v podniku a byla
vypracovana ve spolecnosti SENCO Ptibram spol. s r. 0. Cilem této prace je zhodnotit
systém podnikového vzdélavani ve spolecnosti SENCO Ptibram spol. s r. 0. a navrhnout

moznd opatieni, jez povedou ke zlepSeni vzdélavaciho systému.

Prace je rozdélena do sedmi kapitol, které jsou ¢lenény na dil¢i podkapitoly. Prvni tfi
kapitoly se zabyvaji teoretickym vymezenim firemniho vzd€lavani a jsou vypracovany
na zaklad¢ studia odborné literatury. V prvni kapitole vymezuji podnikové vzdélavani,
jeho cile, ptfinosy, oblasti a pfistupy k podnikovému vzdélavani. Ve druhé kapitole se
zabyvam jednotlivymi fazemi systematického vzdélavani pracovnikil v organizaci a tfeti

kapitola shrnuje poznatky z predchazejicich kapitol.

Ctvrta kapitola piedstavuje spoleénost SENCO Piibram spol. sr. o. Tato kapitola
obsahuje zékladni informace o spolecnosti, popis produktového portfolia, vybranych
finan¢nich ukazatelti a lidskych zdrojii ve spole¢nosti. Kapitola je vypracovana na
zaklad¢ informaci, které¢ jsem cerpala z internich dokumentti podniku, ze zvefejnéné

ucetni zavérky a vyro¢ni zpravy a z webovych stranek firmy.

V péaté kapitole popisuji vzdélavaci systém spolecnosti SENCO Piibram spol. s r. 0. Tato
kapitola je zpracovana na zdklad¢é rozhovoru s personalistkou této spolecnosti, kterd se

zabyva vzdélavanim zaméstnancil.

Sesta kapitola prezentuje dotaznikové Setieni, jeZ bylo ve spoleénosti realizovano mezi
technickohospodarskymi pracovniky. Kapitola obsahuje popis cile a obsahu
dotaznikového Setieni, interpretaci vysledkti a shrnuti vysledkti dotaznikového Setfeni.
V navazujici sedmé kapitole podavdm mozné navrhy na zlepSeni systému podnikového

vzdélavani spolecnosti SENCO Piibram spol. s 1. 0.



1 Podnikové vzdélavani

Podnikové vzdélavani je jednou ze zakladnich personalnich ¢innosti. Jelikoz je uzce
propojeno i s fadou dalSich persondlnich ¢innosti, miizeme fict, ze se pravdépodobné
jedna o nejdualezitéjsi Cinnost personalni prace, a to i vzhledem k dnesni dynamické dobé.
Podnikové vzdélavani by tedy mélo byt nedilnou soucasti personalni strategie, ktera by
méla zapadat do celkové strategie podniku (Koubek, 2015). Pro vysvétleni: ,,Strategiemi
se oznacuji rozhodujici akce, které hodla organizace v planovacim obdobi podniknout pro
naplnéni strategickych cili* (Fotr & Soucek, 2015, str. 45).

Podnikové vzdélavani také predstavuje Cast systému, ktery se zabyva formovéanim

pracovnich schopnosti ¢lovéka (Bartoiikova, 2010).

1.1 Vymezeni podnikového vzdélavani

Jak uvadi Koubek (2015), pojeti podnikového vzdélavani je dosti proménlivé. Zalezi
napfiiklad na (Koubek, 2015):

e velikosti podniku,

e Case 1 prostoru (tzn. prostfedi, v némz podnik plisobi, coz zahrnuje také kulturni

a vzdélanostni Groven obyvatelstva v dané zemi aj.),

e povaze prace,

e pouzivané technice a technologii a na mnoha dal$ich faktorech.
Palan (2002) vymezuje podnikové vzd€lavani jako systematicky proces zmény
pracovniho chovani, Grovné znalosti a dovednosti, vCetné motivace zaméstnanct
organizace, diky kterému se snizuje rozdil mezi subjektivni a objektivni kvalifikaci
pracovnika.
Dle Bartonkové (2010) by se dala shrnout celd podstata firemniho vzd€lavani do
formulace, Ze firemni vzdélavani je hledani a nésledné odstraiovani mezi tim, ,,co je*, a
tim, “co je zadouci.*
Déle Palan (2002) zmifuje, ze podnikové vzdélavani mlze probihat jako:

e interni, vnitropodnikové vzdélavani (organizované podnikem ve vlastnim
vzdélavacim zafizeni),
e cxterni vzdélavani (vzdélavani probihd mimo podnik ve specializovaném

vzdé¢lavacim zafizeni).



Podnikové/firemni vzdelavani je tedy zjednoduSené vzdélavaci proces organizovany
podnikem/firmou, ktery vychazi z celkové podnikové strategie a zahrnuje povinné
1 kvalifika¢ni vzdélavani zaméstnanc. Miize se uskutecniovat v podniku i mimo néj

(Bartonkova, 2010).

Jednd se o persondlni cinnost zahrnujici aktivity, jako jsou vzdélavani v rdmci
adaptac¢niho procesu, prohlubovani kvalifikace (tzv. doSkolovani), rekvalifikace (tzv.
pteskolovani), profesni rehabilitace a zvySovani kvalifikace (Bartotikova, 2010). Koubek
(2015) misto profesni rehabilitace uvadi tzv. formovani osobnosti pracovnika, které spada

stejné, jako zvySovani kvalifikace pracovnika spiSe do oblasti rozvoje.

Vzdélavani v ramci adaptaéniho procesu probiha u novych pracovniki, kdy je nutné
ptizplisobovat jejich pracovni schopnosti jak danému pracovnimu mistu, tak i dané firmé.
Muzeme tedy fict, Ze je organizace musi doSkolovat, pieskolovat ¢i adaptovat firemni

kultufe a mechanismu, coz se také nazyva jako orientace pracovnika (Koubek, 2015).

Dalsi vySe zminénd aktivita, doSkolovani, by méla zajistovat flexibilitu pracovnika
vramci jeho pracovniho mista, tedy prohlubovat jeho kvalifikaci. Naopak pfi

rekvalifikaci se zaméstnanec preskoluje z ptivodniho povolani na jiné (Koubek, 2015).

Profesni rehabilitaci se rozumi opétovné zafazeni osob, jimz bylo dlouhodobé nebo
trvale znemoZnéno vykondvat svou dosavadni praci kvili jejich zdravotnimu stavu

(Bartonikova, 2010).

Pomoci téchto aktivit se tedy snaZzi podnik zajistit vSestrannou pracovni flexibilitu

pracovnikd.

1.2 Cil podnikového vzdélavani

~roor

Vzdélavanim zaméstnancl firma zhodnocuje své lidské zdroje, které vyuziva k dosaZeni
svych cili. Investuji tak do lidi za ucelem dosaZzeni lepSiho vykonu a optimalniho
vyuzivani jejich schopnosti. Cile podnikového vzd€lavani tudiz musi byt v souladu
s podnikovou strategii — maji pomoci organizaci dosdhnout jejich cilli (Armstrong, 2002).

Armstrong (2002) mezi konkrétni cile podnikového vzdélavani fadi:

e rozvoj dovednosti a schopnosti pracovnikt a zlepSeni jejich vykonu,



e pomoci lidem v ristu a rozvoji v organizaci (uspokojeni soucasné i budouci
potieby lidskych zdrojt),
e snizeni mnozstvi ¢asu potiebného k zacviku a adaptaci pracovnikti — zkratka, aby

byli pln€ schopni vykonavat novou préci co nejrychleji a s co nejniz§imi naklady.

Ackoliv Armstrong uvadi cile firemniho vzdélavani pouze z hlediska podniku, nesmi byt
opomenuto, ze cilem byva stale Castéji 1 personalni rozvoj pracovnikil a zvySovani tak

jejich spokojenosti ve firmé a konkurenceschopnosti na trhu prace.

1.3 Prinosy podnikového vzdélavani

Podniky maji tendenci zkoumat piinosy podnikového vzdélavani predevs§im na zaklade
vy¢islenych nakladd, coz nemusi byt zcela vhodny zptisob posuzovani. Nékteré podniky
totiz realizuji vzdélavani pouze jako projev dobré viile, aniz by uvazovaly o skutecnych
piinosech a efektivit¢ z investic do vzdélavani zaméstnancti (Vodak & Kucharc¢ikova,

2011).
Mezi ptinosy firemniho vzdélavani Vodak a Kucharcikova (2011) fadi:

e Lepsi vyuziti potencialu zaméstnanct. Pii spravném zacileni miize vzdélavani
pomahat v jejich ptizptisobivosti, flexibilit¢ a zvySovani pracovniho vykonu.

e LepSi vyuziti zafizeni a systémill. Pokud nejsou zaméstnanci adekvatné
obeznameni s pouzivanou technologii, nemohou tyto zdroje ani optimalné vyuzit.

e ZvySeni vykonu. MlZeme pozorovat zlepSeni v oblastech, jako jsou vyrobni
procesy, administrativni procedury, kvalita, bezpecnost, spokojenost zdkaznika
aj.

e Snizeni fluktuace. Pracovnici ¢im dal castéji vyhledavaji benefity tykajici se
vzdelavani a rozvoje a vnimaji je pozitivné, coz zvysSuje pravdépodobnost, ze ve
firmé zlstanou.

e Zvyseni spokojenosti zdkaznikl. Zakaznici poznaji, kdyz pracovnik neni
v potiebné oblasti vzdélan a nemaji problém ukoncit spolupréci a nasledné ptejit

ke konkurenci.

Jak zmifnuje Armstrong (2002), efektivni vzdélavani miize napomoci i pii vytvareni

pozitivni firemni kultury a pfildkat vysoce kvalitni pracovniky.
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Vodék a Kucharcikova (2011) také uvadi, ze tyto ptinosy Ize posuzovat pomoci sledovani

zmén téchto ukazatelu:

zvyseni produktivity, rentability, vystupu;
pokles nakladd, absenci, fluktuace;

zvyseni pracovni moralky;

zvySeni kvality produkce a sluzeb;

pokles poctu stiznosti zdkaznik;

redukce poctu chyb/zmetkil a poctu hodin oprav;
nové produkty a novi zdkaznici,

snizeni potieby externich konzultanti;

omezeni prescast a prostoju;

snizeni sank¢nich poplatkil za znecistovani zivotniho prostiedi aj.

Ve zkratce lze fict, Ze podporou vzdélavani svych zaméstnanci podnik pfispiva ke

zkvalitiiovani a zefektiviiovani procest uvnitt podniku a také k rozvoji podniku jako

celku.

1.4 Oblasti podnikového vzdélavani

Vzdélavani lze rozdélit na riazné oblasti dle vlastniho obsahu vzdélavani. Dle Hronika

(2007) se oblasti vzdélavani ¢leni na:

funk¢ni vzdélavani (ma charakter odborné ptipravy, byva predmétem certifikace,
navazuje na popis prace),

dopliikové funkcéni vzdélavani (splyvaji zde hranice mékkych a tvrdych
kompetenci),

manazerské vzdélavani (rozvoj riznych manazerskych zptisobilosti),

jazykové vzdélavani,

IT Skoleni,

ucelové vzdélavani (vétSinou charakter rozvoje mékkych dovednosti, napf.
efektivni telefonovani),

Skoleni ze zdkona (ma nevybérovy charakter).
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Armstrong a Taylor (2015) vSak uvadi trochu jiné rozdéleni oblasti vzdélavani, a to na:

e manualni dovednosti,

e pocitacové dovednosti,

e vycvik vedoucich tymi,

e vycvik manaZzerq,

e interpersonalni dovednosti,
e osobni dovednosti,

e vycvik zaméfeny na procedury a postupy uplatiiované v organizace.

Casto se pouzivd pouze strohé rozdéleni na oblast mékkych dovednosti a na oblast

tvrdych dovednosti.

1.5 Pristupy k podnikovému vzdélavani

Tureckiova (2004) definuje tfi piistupy ke vzdeélavani zaméstnanci:

e Nesystematicky pfistup: organizuji se jednordzové a nahodilé vzdéelavaci akce,
které reaguji na momentalni potfeby jednotliveli ¢i firmy. Problematicky se
vyhodnocuji pfinosy a efektivita vzdélavacich akei.

e Systematicky ptistup: vzdélavani je systematickym procesem, ve kterém dochazi
ke zméndm v pracovnim chovani zaméstnancti. Vzdélavani je vnimano jako
dilezita personalni ¢innost.

e Koncepce ucici se organizace: v takové organizaci se pracovnici uci prubézné.
Tento proces je uvédoméle fizeny a umoznuje, aby uceni probihalo rychleji nez

zmény vynucené okolim.

Egerova (2012) ve svém vymezeni zakladnich pfistupi k podnikovému vzdélavani
misto ucici se organizace uvadi podnik, ktery vzdélavani neprovadi, nebo pouze
v omezené mife. Coz znamena, ze podnik organizuje pouze povinné vzdeélavani nebo
vzdelavani nutné k vykondvani urcité pracovni ¢innosti. Dle takového podniku je
vzdélavani individudlni zalezitosti kazdého zaméstnance, a proto pii vybéru novych

zaméstnancl uptfednostiuje osoby s jiz pozadovanymi znalostmi a dovednostmi.
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2 Systematické vzdélavani pracovnikii v organizaci

Dobfe organizované systematické vzdélavani je nejefektivnéjsi zptsob vzdélavani
pracovniki. Jedna se o neustale opakujici se ¢tyifazovy cyklus, ktery musi byt v souladu
s politikou vzdélavani daného podniku. Tento cyklus zacina fazi identifikaci potieb
vzdélavani, po které nasleduje faze planovani vzdélani. Dale je pak na fad¢ vlastni proces
vzdélavani, tedy faze realizace vzdélavani. Posledni fazi je vyhodnoceni vysledka
a ucinnosti vzdelavaciho programu a pouzitych metod (Armstrong, 2002). Dvotakova
(2007) dodéva, ze ackoliv se jedna o navazujici faze, které se vzdjemné prolinaji, dopliuji
a ovliviuji, kazdé z nich je do jisté miry i samostatny dil¢i proces. Armstrong (2002) dale
uvadi, Ze zkuSenosti z ptedchozich cykli se vyuzivaji v dalSich cyklech, aby se

vzdélavani neustale zlepSovalo.

Pomoci systematického vzd€lavani soustavné zlepSujeme znalosti, dovednosti
a kvalifikaci pracovnikd, pfispivame ke zlepSovani pracovniho vykonu a umoziujeme
priabézné formovani pracovnich schopnosti pracovnikli podle aktudlnich i1 budoucich
potieb firmy. Mezi dalsi vyhody systematického vzdélavani pracovnikli patii zlepSeni
vztahu pracovnikl k organizaci a zvyseni jejich motivace, zvySeni atraktivity firmy na
trhu prace, zvySeni kvality a trzni hodnoty individudlniho pracovnika (na trhu prace),

zlepseni nejen pracovnich, ale 1 mezilidskych vztahi aj. (Koubek, 2015)

2.1 Identifikace a analyza vzdélavacich potireb

»Analyza potieb vzdé€lavani v podstaté spocivd ve shromazdovani informaci o
soucasném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikil, o vykonnosti jednotlivcet,

tymu a podniku, a v porovnavani zjiSténych udaji s pozadovanou trovni*“ (Vodak &

a nejkritictejsi fazi, jelikoz chyba v této fazi se promitne i v dalSich fazich.

Armstrong a Taylor (2015) zase podotykaji, ze identifikace a analyza potieb vzdélavani
by se mély provadét nejen na urovni organizace, ale i na trovni skupin a jednotlivca.
Tti diivody, pro¢ analyzu vzdélavacich potieb provadét uvadeji Belcourt a Wright (1998):

1. Tvofi zaklad pro vykonnost, podle kterého je mozné zlepSovani méfit.
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2. Podniky maji pravni zodpovédnost za posouzeni znalosti a dovednosti
zaméstnance v urcitych oblastech, které¢ jsou regulovany zakonem.
3. Posuzovani potieb zaméstnancl je moralnim zavazkem podniku — snizeni vlivu

zastarani dovednosti pracovnik.

Problémem této faze je obtiznost kvantifikace vlastnosti, jako je kvalifikace a vzdélani
Clovéka. Je pomérné ndrocné stanovit také kvalifikacni pozadavky jednotlivych
pracovnich mist, soulad mezi nimi a pracovnimi schopnostmi pracovnika a zaroven
rozpoznat a kvantifikovat vztah mezi kvalifikaci pracovnika a vysledky jeho prace
(Koubek, 2015). Pii analyze vzdé€lavacich potieb je potfeba hned na zacatku jasné
definovat a odliSovat podnikovou vykonnost, vykonnost tymu, individudlni chovéni,
individudlni vykonnost a kompetence jednotlivce, abychom ptedesli moznym

nedorozuménim (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).
Podle Muzika (2011) mame dva pfistupy k identifikaci vzdélavacich potieb:

o Klasicky prtistup, kdy manazeti sleduji nedostatky svych podtizenych a na zaklad¢
zjisténych nedostatkt je vysilaji do vzdélavacich kurzi.

e Participativni piistup identifikace potieb vzdé€lavani, ktery vychazi ze snahy
pracovniki o zdokonaleni. Do hledani spravného kurzu se tak zapojuje jak

manazer, tak i sam zaméstnanec.

Vysledkem procesu analyzy a identifikace vzdélavacich potieb je seznam vzdélavacich
potieb a navrh vzdé&lavaciho programu (planu). Pfipadné seznam dalSich problémi
a potfeb zameéstnancii a navrhy na jejich feseni. Tyto vysledky zaleZzi na mnoha faktorech,
kterymi jsou ovlivitovany. Odviji se naptiklad od odvétvi plisobeni podniku, od jeho
velikosti a organizac¢ni struktury, zda uz v minulosti byly uskute¢nény vzdélavaci aktivity
a jejich orientace, od ¢asové a financni naro¢nosti, poctu tcastnikli a od mnoha dalSich

faktord (Vodak & Kucharéikova, 2011).

2.1.1 Etapy faze identifikace a analyzy vzdélavacich potieb

Féze identifikace a analyzy potieb vzdélavani probihd podle Vodaka a Kucharcikové
(2011) ve ttech etapach. V prvni etapé je uskuteCilovana analyza cili a plani dan¢ho

podniku. Je dilezité, aby vzdélavani podporovalo strategii podniku, podnikové cile
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a celkové filozofii daného podniku. Neméné podstatna je znalost strategie firmy ze strany

zameéstnancu a ztotoznéni se s ni.

Ve druhé etapé se analyzuji pracovni mista ¢i pracovni role, kdy se ziskavaji tidaje
z popisi, specifikaci a charakteristik pracovnich mist a ¢innosti. Tyto udaje se poté
porovnavaji se skuteCnym stavem schopnosti zaméstnancii (Voddk & Kucharcikova,

2011).

Tteti, posledni etapa, se zaméfuje na analyzu jednotlivych pracovnikii. Porovnavaji se
individudlni charakteristiky zaméstnancii s pozadavky podniku (Vodék & Kucharc¢ikova,
2011). ,,Udaje je mozné ziskat ze zaznamtl o hodnoceni pracovnika, o jeho vzdélani,
kvalifikaci, absolvovani vzdé€lavacich programi, tréninkl apod.“ (Koubek, 2015, str.

262)

Kazdé z vySe uvedenych etap zacina sbérem informaci, které lze ziskat pomoci riznych
metod, jako jsou napiiklad rozhovory, dotazniky, ankety ¢i participace a pozorovani. Pi
ziskavani téchto dat je tfeba zachovat objektivitu. Musi se zajistit v€asna informovanost
pracovniki, chceme-li ptedejit obavam z jejich strany v disledku téchto aktivit a tim

1 zkresleni informaci. (Vodék & Kucharc¢ikova, 2011)

2.1.2 Metody analyzy vzdélavacich poti‘eb

Miru kvalifikace a vzdélani dokdzeme posoudit pouze pomoci stupné dokonceného
Skolniho vzdélani (vyucenosti) v kombinaci s délkou praxe. Proto je faze identifikace
a analyzy vzdélavacich potiteb zaloZena na odhadech a aproximativnich postupech
(Koubek, 2015). Jeden z velmi dtlezitych podkladi pro identifikaci potieb vzdélavani je
pravidelné hodnoceni pracovniki, kdy se pfihlizi k pozadavkiim vedoucich i fadovych

pracovnikd.

V praxi se obvykle snazime ziskat tfi skupiny udaji: udaje tykajici se celé organizace,
udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a Cinnosti a udaje o jednotlivych
pracovnicich (Koubek, 2015). Dvotékova (2007) navic uvadi tidaje o okoli organizace.
»Na zéklad¢ téchto daji se pak analyzuje potfeba vzdélavani pracovnikli organizace.

Obvykle se ptitom pouziva jedné nebo vice z nésledujicich metod:

a) Analyzy statistickych nebo jinych pribézné zjistovanych a registrovanych tdaji

0 organizaci, pracovnich mistech a jednotlivych pracovnicich.
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Analyzy dotaznikii ¢i jinych forem prizkumu nazort,, postoji a pozadavki
pracovniki tykajicich se vzdélavani.

Analyzy informaci ziskanych od vedoucich pracovnikii tykajicich se potieby
kvalifikace a vzdélavani jejich podiizenych, poptipad¢ piimo analyzy pozadavki
vedoucich pracovnikill na vzdélavani jejich podtizenych.

Zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych pracovniki.
Monitorovani vysledk porad a diskusi, tykajicich se soucasnych pracovnich
problémt a perspektivnich pracovnich tukolt.

Analyzy pracovnich zdznamt (denikli) vedenych vedoucimi pracovniky,

specialisty, popiipad¢ i dalsimi pracovniky* (Koubek, 2015, str. 262).

Udaje pouzitelné pro tyto analyzy podnik ziskava z béZného informaéniho systému

organizace i ze zvlaStnich Setfeni.

2.2 Planovani podnikového vzdélavani

Jiz ve fazi identifikace potieb vzdélavani se vypracovavaji navrhy vzdélavaciho planu,

a proto plynule vstupuje do faze planovani vzdelavani. V této fazi se vSechny tyto navrhy

projednavaji a postupné upiesnuji, dokud nevznikne findlni podoba vzd€lavaciho planu,

jeho rozpocet a ¢asovy plan vzdelavani. Vzdélavaci plan slouzi jako zdkladni dokument

pro planovani, realizaci i vyhodnoceni vzdélavacich akci (Koubek, 2015). Mé&l by

obsahovat informace o tom (Dvotékova a kol., 2007; Koubek, 2015):

co ma byt cilem a obsahem vzdé¢lavaciho programu,

jaka bude cilova skupina — kdo by mél byt vzdélavan,

jaké metody a techniky vzdélavani budou pouzity,

kterd vzdé€lavaci instituce zabezpeci dany program (interni lektofi ¢i externi
instituce),

kdy a v rdmci jakého ¢asového obdobi bude vzdélavani uskuteciiovano,

kde bude vzd¢lavani uskutec¢novano,

jaké budou néklady na vzdélavani,

jak a kdy se budou hodnotit vysledky a ucinnost jednotlivych vzdélavacich

programd.

16



Podle Némce, Bucmana a Sikyte (2014) byl mé&l vzd&lavaci program obsahovat také

informace o pozadavcich na materialni a technické vybaveni a sluzby.

Proces tvorby planu vzdélavani se dle Vodaka a Kucharc¢ikové (2011) sklada ze tii fazi.
Prvni z nich je faze pripravna, ktera zahrnuje specifikaci potteb, analyzu ucastniki

a stanoveni cilu.

Nasleduje stanoveni zpusobu, jimz bude vzd€lavani probihat, coz nazyvame jako
realizaéni fazi. Zde se musi stanovit vhodnd technika vzdélavani s ohledem na
intelektudlni schopnosti pracovnikil, na jejich vzdélani a pozici ve firmé, vcetné jejich
motivace a mozné obavy zaméstnanci, pocet ucastniki, priority podniku aj. (Vodak &

Kuchar¢ikova, 2011)

Poté nasleduje uz jen faze zdokonalovani, v niz pribézné hodnotime jednotlivé etapy
vzdélavaciho programu vzhledem k ur€enym cilim. Na zékladé tohoto hodnoceni
hleddme moznosti zlepSeni celého procesu za pomoci vhodnych technik a ptistupti
objektivizace ptinost vzdélavaciho projektu. Proto by se této faze méli ucastnit jak
organizatofi, lektofi a Ucastnici, tak 1 manaZefi, jejichz pracovnici akci absolvovali.

(Vodak & Kucharcikova, 2011)

2.3 Realizace vzdélavani

V ptipad¢ ukoncené planovaci faze je mozné zacit se samotnou realizaci konkrétnich
vzdélavacich aktivit v souladu s pldnem podnikového vzdélavani. Faze realizace
vzdélavani se podle Vodéaka a Kucharc¢ikové (2011) sklada z nékolika nezbytnych prvkia,
jimiZ jsou: cile, program, motivace, metody, Gcastnici a lektofi. Dvotédkova (2007, str.
294) upfesiiuje, ze ,tato cast vzdélavaciho cyklu predstavuje organizacni zajiSténi

vzdélavacich akei.*

2.3.1 Cile vzdélavaciho procesu

Podle Muzika (1998) by m¢l cil obsahovat hlavné to, co ma tcastnik ovladat (predmét)
a to, co ma studujici umét ¢init (¢innost). Obdobnou charakteristiku uvadi 1 Vodak
a Kucharcikova (2011, str. 99):,,Cile tikaji, co budou tcastnici kurzu po jeho absolvovani

schopni d¢lat.*
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Dle Vodéka a Kuchar¢ikové (2011) je také vhodné rozdélit cile do dvou kategorii na:

e programove¢ cile (zahrnuji cile celého vzdélavaciho procesu),
e cile kurzu (obsahuyji cile jednotlivych vzdélavacich aktivit, které mohou obsahovat
jesteé dilci cile).
Obecné platny model strukturovani cilti neexistuje, coz znamend, ze cile mohou byt

strukturovany rtizné. Nejznaméjsich je vsak clenéni podle dimenzi uceni, tzv. Bloomova

taxonomie, ktera je d€li na:

e kognitivni (védomosti),
e afektivni (emotivni a mravni postoje),

e psychomotorické cile (praktické dovednosti) (Palan, 2002).

Pro efektivni plnéni cild je vhodné ucastniky s nimi seznamit, abychom zvysili jejich
motivaci a potiebu se vzdélavat. Pfi urCovani cili vzdélavaciho procesu bychom neméli
pfecenit schopnosti €astnikll a zatézovat je velkym poctem cilit v kratkém obdobi. Tyto
cile by mély zapadat do firemniho systému rozvoje lidskych zdroju a strategie celého
podniku (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011). A jak uvadi Palan (2002), museji byt
samoziejme€ tzv. SMART, coz znamend meéfitelné, konkrétni, dosazitelné, relevantni

a ¢asové vymezitelné. Diky témto atributiim mohou cile slouZit jako méfitko uspésnosti.

Lektofi si na zakladé cil ptipravuji podklady, ucebni materidly, vystupovani, casovy

rozvrh apod. Spravné urceni cilt je zkratka podstatné pro vSechny zacastnéné.

2.3.2 Program

Pro zajiSténi plynulého a bezproblémového naplnéni programu vzdélavaci akce je tfeba
zajistit ucastnikiim moZnost vyjadfit se k celému programu (pro odstranéni nejasnosti)
a k tomu, co od néj ocekdvaji (doplnéni témat do programu). Také je tieba, aby si
ucastnici potvrdili dodrzovani programu, ktery jim vyhovuje, uzavienim tzv. kontraktu.
A na zavér by si méli lektofi vytvofit v ramci vzdélavaci akce dostateCnou €asovou
rezervu, kterou vyuZiji na zopakovani probranych témat a na zodpovézeni otazek

a nejasnosti. (Vodak & Kucharcikova, 2011)
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2.3.3 Motivace

Motivace zaméstnanci k uceni siln¢ ovliviiuje efektivitu vzd€lavani. Sebemotivace
v Clovéku vzbuzuje energii k uceni a ta vede k uspéchu v uceni. Pfedstavuje nam ochotu
zaméstnanc zdokonalit jejich znalosti, schopnosti a dovednosti. Cyklus motivace
k u¢eni mizeme shrnout do téchto bodi: piesvédceni o piinosech, zdvazek k uceni
a poznani dopadi (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011). Motivaci podporujici vzdélavani

zameéstnanct Ize rozdélit do Ctyt ¢asti (Urban, 2017):

1. motivace pfed zahdjenim vzdélavani (jeden z hlavnich ptedpokladl jejich
uspesnosti),

2. motivace v prub¢hu vzdélavani,

3. motivace zalozena na oveéfovani novych dovednosti,

4. motivace opirajici se o odmény ¢i sankce zalozené na osvojeni nebo praktickém

vyuzivani novych schopnosti.

Tvorba efektivniho motivacniho systému v oblasti podnikového vzdélavani musi
vychazet ze strategie podniku a z cili podnikového vzdélavani. Musi respektovat potieby
a moznosti zaméstnancii podniku, zohlednovat specifika podniku a regionu a reagovat na

celospolecenskou situaci v zemi (Vodak & Kucharcikova, 2011).

Ke vzdélavani museji byt namotivovani nejen zaméstnanci, ale hlavné samotny podnik
musi mit motiv k investicim do vzdé&lavani zaméstnancli. Mezi tyto motivy miiZeme
zahrnout védomi, ze vzdélavanim zvySujeme vykonnost jednotlivcl, tyml i celého
podniku, a Ze se jedna o vyznamny prvek zvySovani konkurenceschopnosti podniku.
Vzdélavani také podporuje rist motivace pracovnikli a zvySuje jejich samostatnost

a zodpovédnost aj. (Vodak & Kucharcikova, 2011).

2.3.4 Metody

Vybér vhodnych metod pro uskutecnéni vzdélavaciho procesu je téZ determinovan
ruznymi faktory. Zalezi jak na poctu ucastnikli a jejich v€ku, na jejich soucasné
apozadované urovni vzdélani, tak 1 na motivaci k uceni ¢i individudlnimu u¢ebnimu stylu
a dalsich faktorech. Metody vyucovani se miizou v pribc¢hu hodiny ménit a stiidat.
Nejsou od sebe vzajemné oddéleny, naopak jsou vzajemné propojeny (Vodak &

Kucharc¢ikova, 2011).
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Podle Koubka (2015) je mozné Sirokou Skdlu metod vzdéldvani rozdélit do dvou

zakladnich skupin:

1) metody pouzivané ke vzde€lavani na pracovisti pii vykonu prace (on the job),

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

Do metod pouzivanych ke vzdélavani pfi vykonu prace na pracovisti zahrnujeme

(Koubek, 2015):

¢ instruktdz pfi vykonu préce,

e coaching,

e mentoring,

e counselling,

e asistovani,

e povéfovani ukolem,

e rotace prace,

e pracovni porady.
Jedna se prevazné o individudlni metody vzd€lavani vyzadujici individudlni ptistup
(Dvotékova a kol., 2007).
InstruktaZ pri vykonu prace je nejpouzivanéj$i metoda, kdy se jednd o zacvik
pracovnika jinym, zkuSenéjSim ¢i nadtizenym pracovnikem (Dvotdkova a kol., 2007).

v

Na druhou stranu coaching piedstavuje spiSe dlouhodobéjsi instruovani a usmeriovani.

Vyuziva se zde osobné&jsi pristup (Koubek, 2015).

Obdobou coachingu je mentoring. Mentoring spociva v tom, Ze pracovnik si vybere
svého mentora, ktery bude jeho vzorem, patronem a rddcem, jenz ho bude stimulovat
a usmériovat (Koubek, 2015). Mentor je vySkoleny jedinec, ktery poméha ptidélenym

osobam pfi jejich vzdélavani a rozvoji (Armstrong & Taylor, 2015).

Counselling patii k novéjSim metodam a jde o vzdjemné konzultovani a ovliviiovani

(Koubek, 2015).

Asistovani je dal§i zndmou metodou, kdy je vzdélany pracovnik pfidélen jako pomocnik
ke zkusenému pracovnikovi, jemuz pomaha pii plnéni jeho pracovnich tkoli a postupné

se od n&j uc¢i (Dvorakova a kol., 2007).
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Povéreni ukolem Ize povazovat za rozvinuti metody asistovani ¢i jako jeho zavérecnou

fazi (Koubek, 2015).

Rotace prace zase tkvi v tom, ze vzdélavany pracovnik je vzdy na urcité obdobi povéien
pracovnimi ukoly v riznych c¢éstech organizace (Koubek, 2015). Dvorakova (2012)
rozeznéva dvé formy, a to: horizontalni rotaci prace (stfidani pracovnich mist na stejné

urovni fizeni) a vertikalni rotaci prace (pfemistovani zaméstnance na jiny stupen fizent).

A béhem pracovnich porad se pracovnici seznamuji s problémy a fakty tykajicich se

ruznych Casti organizace a celé organizace (Koubek, 2015).

Naopak metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté slouzi spisSe k hromadnému
vzdélavani skupin ucastniki. Tyto metody se realizuji ve zvlastnich zatizenich (vyukové
dilny, pocitatové ucebny atd.) a mohou byt realizovany jak internimi Skoliteli, tak

externimi (Dvotakova a kol., 2007). Do této skupiny fadime (Koubek, 2015):

e prednasky,
e prednasky spojené s diskusi,
e demonstrovani,
e pfipadové studie,
e workshopy,
e brainstorming,
e simulace,
e hrani roli,
e assessment centre,
e outdoor training/learning (adventure education nebo-li uceni se hrou ¢i
pohybovymi aktivitami),
e e-learning (vzdélavani pomoci pocitacit).
Nekteré z metod jsou vhodnéjsi pro fidici pracovniky nebo specialisty vice nez ostatni

metody (napf. simulace, hrani roli, assessment centre) (Koubek, 2015).

U prednasky se jedna o jednostranny tok faktickych informaci a teoretickych znalosti

(Koubek, 2015).

Béhem prednasky spojené s diskusi (tzv. seminare) jsou k aktivit¢ stimulovani

1 Gastnici, a proto musi byt vhodné moderovéana (Koubek, 2015).
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Demonstrovani, téz 1ze nazvat jako praktické ¢i ndzorné vyucovani, poskytuje znalosti
a dovednosti za pomoci audiovizudlni techniky, pocitaci, trenazérti, predvadéni
pracovnich postupii a obsluhy jednotlivych zafizeni ve vyukovych dilnach a jinych tomu
prizpisobenych pracovistich. Tato metoda je zalozena na dulezitosti praktického

vyuzivani a orientuje se tedy vice na dovednosti (Koubek, 2015).

Naopak béhem pripadové studie se pouze vyli¢i néjaky skutecny nebo smysleny
organizacni problém nebo komplex problémt, které si tcastnici musi prostudovat

a navrhnout feseni téchto problému (Koubek, 2015).

Workshop je obdobou ptipadové studie, kdy se komplexni piipadové studie fesi tymove

(Koubek, 2015).

Dal$i variantou piipadové studie je brainstorming. Kazdy ztcastnikli je vyzvan
k navrhnuti zptisobu feseni zadaného problému. Poté probehne diskuse o téchto navrzich

a hleda se optimalni navrh feseni nebo jejich kombinace (Koubek, 2015).

Dalsi metoda zaméfena na praxi je simulace. Simulace je vytvafeni modelové situace
a aktivita ucastnikil spo¢iva v tom, Ze dostanou podrobny scéndf a jsou vyzvani k tomu,

aby béhem vymezené doby ucinili fadu rozhodnuti (Dvotékova a kol., 2007).

Metoda, v niz si na sebe Ucastnici berou urcitou roli, se nazyva hrani roli nebo takeé
manazerské hry. Kazda role ma sviij scénaf, ktery jim ponechéva néjaky prostor pro
vlastni dotvafeni role. UCi se tak feSit urcité situace a osvojovat si zadouci socidlni roli

a zadouct socialni vlastnosti (Dvotékova a kol., 2007).

Assessment centre, taktéZ lze nazyvat méné zndmym ceskym prekladem jako
diagnosticko-vycvikovy program, je pomérné¢ moderni metoda. Ucastnici plni ukoly
a te$i problémy, které jsou vétSinou generované pocitaCem, pomoci néhoz byvaji
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studii, simulace a hrani roli (Koubek, 2015).

Dals$i metodou je outdoor training/learning, Cesky ,,uCeni se hrou ¢i pohybovymi
aktivitami®, kde se manazefi formou sportovni aktivity u¢i manazerskym dovednostem.
Muze se praktikovat jak ve volné ptirodé, tak v t€locvicné ¢i v upravené ucebné (Koubek,

2015).
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Posledni metoda, kterou si uvedeme, je e-learning, tzv. vzdélavani pomoci pocitaca.
Pouzivani této metody stale roste a lze ji pouzit ke vzdélavani jak na pracovisti, tak
1 mimo né&j, individualné i hromadné (Koubek, 2015). Podle Armstronga a Taylora (2015,
str. 361) ,,e-learning podporuje vzdélavani tim, ze spiSe rozsitfuje a doplnuje vzdélavani
tvari v tvar, nez aby takové vzdelavani omezoval a nahrazoval.“ Armstrong (2007) také
déli typy e-learningu na samostatny (separovany), zivy a kolektivni. Samostatny
e-learning znamena, ze vzdélavajici se osoba pouziva ptislusnou technologii, ale v dany
moment neni napojena na instruktory a jiné u¢astniky. Zivy e-learning naopak za pouziti
prislusné technologie spojuje vyucujiciho a vzdélavajiciho v dané chvili i ptes to, zZe jsou
na jinych mistech. Kolektivni e-learning se zaklada na vymeéné a predavani informaci

a znalosti mezi vzdélavajicimi se osobami pomoci diskusnich for, chatu apod.

Mezi metody mimo pracovisté lze také zahrnout i samostatné vzdélavani na zékladé
samostudia doporuc¢ené literatury zabezpecované organizaci, i kdyz je tato Cinnost

soucasti fady vyse uvedenych metod (Koubek, 2015).

2.3.5 Uclastnici

Efektivita a ochota ti€astniki se vzdé€lavat jsou ovliviiovany faktory, jez mizeme roziadit

do tti zdkladnich skupin (Vodék & Kucharc¢ikova, 2011):

o fyzické,
e emocionalni,

e intelektudlni faktory.

Pod fyzickymi faktory si muzeme pfedstavit vSe ohledné zdravotni kondice, pod
emociondlnimi faktory si pfedstavime motivaci a podporu v uceni ze strany vedeni,
kolegii ¢i rodiny a vnimani sebe sama a pod intelektudlnimi faktory si pfedstavime
znalosti a dovednosti na néZ miizeme navazat a stavét na nich (Vodék & Kucharc¢ikova,

2011).

Nicméné, kazdy ma sviij vlastni styl u€eni, ktery mu vyhovuje a je pro n¢j efektivni. Jedno
z nejznaméjSich pojeti stylit uceni je pojeti podle D. A. Kolba, jenzZ definoval tzv. Kolblv
cyklus uceni. Inspirovani Kolbovou praci charakterizovali Honey a Mumford v roce 1986
Ctyti typy lidi podle stylu uceni: aktivista, reflektor, teoretik a pragmatik (Armstrong &
Taylor, 2015).
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Aktivisté se citi 1épe v kratkodobych krizich, ted” a tady. Reflektoti jsou osoby odrazejici
nazory. Pozoruji a uvazuji o zkuSenostech z riznych pohledi. Jsou opatrni a analyzuji je,
poté z nich vyvodi zavér. Teoretici si zakladaji na zékladnich pfedpokladech, teoriich,
modelech a principech. A pragmatici patraji po novych myslenkach a chtéji je zkusit

v praxi, experimentuji (Buckley & Caple, 2004).

Existuji vSak také bariéry v uceni, které vzdélavajicim se brani v poznani nového ¢i

radosti z u¢eni. Mohauptova (2009) uvadi, Ze bariéry vznikaji kvuli:

e potieb¢ dokonalosti,
e opakovanému netspéchu (negativni zkusenost),
e Spatné definici vyzvy (situace nad jejich sily),

e akvuli tomu, ze se chceme ucit jako vSichni ostatni.

Kdyz si nechceme ptiznat nedokonalost, hleddme chyby v ostatnich a snazime se je
znemoznit. Popirame celou situaci a prchame pied ni. Vzdat se vidiny dokonalosti ndm
pomuze nejen pii vzdélavani, ale i pii praci v tymu, kterd pro nas mize byt prospésna ve

vSech ohledech (Mohauptova, 2009).

U opakovaného neuspéchu je dulezitd vira a vytrvalost. Pokud véfime, Ze uspéjeme
a nevzdame se hned po prvnim netspéchu, pak skuteéné¢ uspéjeme (Voddk &

Kucharcikova, 2011).

Spatna definice vyzvy nas pfivadi do situaci, které jsou nad naSe sily. Pfedtim nez si
vyzvu nadefinujeme, je potfeba si ji promyslet a pfizplsobit svym schopnostem
a hranicim. Je nutné rozliSovat svou komfortni zoénu, zénu ueni a zoénu paniky

(Mohauptova, 2009).

Stereotypni mySleni ndm pro zménu brani hledat nové ptistupy. Je dillezité snazit se

rozvinout tvotfivé mysleni a vynechéavat své stereotypy a navody (Mohauptova, 2009).
Spatny je také ptistup napodobovani stylu u€eni ostatnich. Kazdy si musi najit svij
vlastni styl, ktery mu vyhovuje a je pro n¢j efektivni, protoze to, co vyhovuje ostatnim,

nam vyhovovat nemusi a naopak. M&me na paméti, Ze napodobovani u¢ebniho stylu,

ktery nam nevyhovuje, mize napéchat vice Skody nez uzitku (Mohauptova, 2009).
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2.3.6 Lektori

,Dynamika doby klade zvySené naroky i na roli lektora, ktery musi byt aktivni, divat se
(Vodak & Kucharcikova, 2011, str. 119). Lektofi jsou vybirani na realizaci podnikového
vzdélavani spiSe na zakladé védomosti a technickych znalosti nez na zakladé¢
osobnostnich a pedagogickych predpokladi. Ale i1 osobnostni pfedpoklady patii
k vyznamnym piedpokladiim uspésného vzdélavani, jelikoz jen tak si vyucujici mohou
zajistit respekt a divéru klientt (Vodak & Kucharcikova, 2011). Muzik (2011) dodava,

ze lektor je v podstaté v roli experta, jenz predava své poznatky a zkusenosti.

Lektotfi mohou byt bud’ interni, nebo externi. Interni lektofi jsou zaméstnanci podniku,
ktery vzdélavani organizuje. Jejich vyhodou je znalost podniku a firemni kultury.
Externiho lektora si podnik objedndva v pfipadé, Ze na danou problematiku nema

vlastniho specialistu (Zormanova, 2017).

Lektoti musi dobfe fungovat v mezilidskych vztazich a komunikaci a dokazat propojit
vzdélavaci styly sucebnimi styly uwcastnikli. Dobry lektor naslouchd, podporuje
a povzbuzuje ucastniky vzdé€lavaci akce, pficemz je trpélivy a ochotny dovysvétlit
nejasnosti. Nedava prili§ snadné, ani pfili§ tézké ukoly, poskytuje dostatek Casu na
pfemysleni ¢i ujasiiovani a snazi se navodit tvofivou, pozitivni atmosféru k uceni. (Vodak

& Kuchar¢ikova, 2011)

Lektor se v procesu vzdélavani ocita ve vice rolich a mél by umét hlavné planovat,
organizovat a kontrolovat vyvoj a pribéh vzdélavani, pomahat podniku dosahnout zmény
a vyfeSit problémy s vykonnosti, doporu¢it vhodnd fteSeni vzdéladvacich aktivit,
navrhovat, aktualizovat a adaptovat Skolici programy, zajistit pfipravu vesSkerych
potiebnych véci ke vzdélavaci akci, pouzivat riizné druhy metod a jejich kombinace, dbat

o seberozvoj apod. (Vodak & Kucharcikova, 2011)

2.4 Vyhodnocovani vzdélavani

Vyhodnocovani vzdélavani je posledni a velmi dilezitou fazi vzdélavaciho procesu.
Pomoci vyhodnocovani posuzujeme U¢innost vzdélavani a zjistujeme, co by se mohlo
zlepsit €1 zménit, aby mohlo byt vzdélavani jeste efektivnéjsi (Armstrong & Taylor,

2015). Pokousime se méfit celkové piinosy a naklady vzdélavaciho programu (Vodak &
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Kucharcikova, 2011).V podstaté, jak uvadi Armstrong a Taylor (2015), porovnavame
stanovené cile s dosazenymi vysledky a zjisStujeme tak, zda vzdélavaci aktivita splnila
svlj ucel.

Tato faze je naroc¢na financné i zprostiedkovatelsky, proto firmy Casto zvazuji, zda ji
vibec provést. Pii vyhodnocovani vzdélavacich aktivit je vhodné urcit kritéria
vyhodnocovani, vybrat vhodny model vyhodnoceni a nasledné vybrat a aplikovat

konkrétni metody pro jednotlivé tirovné zvoleného modelu (Vodédk & Kucharc¢ikova,

2011).

Hlavnim problémem vyhodnocovani vzdélavani je stanoveni hodnoticich kritérii, ktera
se tvofi pro hodnoceni kazd¢ kategorie vzdélavani jiz ve fazi planovani. Je narocné ziskat
pottebné informace a vyzaduje to mnoho Casu, Usili, vynaloZeni dostate¢nych finan¢nich
prostfedkll a izkou spolutcast vSech zainteresovanych stran. Dal§im problémem je zjistit,
které ovlivnéni vykonnosti je zptsobené vzdélavanim a které je zptisobeno jinymi faktory
(nové technologie, styl managementu apod.). To samé plati i naopak, nejsme schopni
oddélit v ¢em bylo vzdélavani Spatné a které chyby byly zplisobeny jinymi faktory
(Spatné zacilené vzdélavani, nedostatek piileZitosti k vyuziti novych dovednosti apod.)

(Vodéak & Kucharcikova, 2011).

Na druhou stranu mé vyhodnocovani 1 mnozstvi vyhod. Vodak a Kuchar¢ikova (2011)

naptiklad uvadéji tyto vyhody:

e Vysledky vyhodnocovani ukazuji, jak dosdhnout stejného vysledku lepsim
zptisobem, ¢i lepSiho vysledku tim, Ze penize vyuZijeme jinak.

e Stanovi, ve kterych oblastech 1ze dosahnout lepsi navratnosti investic a poméaha
rozhodovat o tom, které vzdélavaci aktivity nejvice pfispivaji ke zvySovani
vykonnosti a dosahovani firemnich cili.

e Ukazuje ucastniklim jejich zodpovédnost za dosazené vysledky a ze vzdélavaci
aktivity neslouzi pouze k uvolnéni z prace.

e ZlepSuje vztahy mezi ucastniky vzd€lavani a manaZery. Také podnécuje
spolupraci mezi personalnim oddélenim a managementem a mnoho dalSich

vyhod.
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Vyhodnocovani vzdélavani ma ptinos jak pro cely podnik, tak pro zicastnéné, pro jejich
manazery, pro Skolitele i pro personalni odd¢leni. Méfitelné efekty sledujeme v rovinach

strategického fizeni, taktického fizeni 1 operativniho fizeni (Dvoirakova a kol., 2012).

2.4.1 Pristupy k vyhodnocovani vzdélavani

K vyhodnocovani vzdélavani mizeme pouzit vice pfistupt. V podstaté se jedna o thly
pohledu, pomoci nichz sledujeme napiiklad vykonnost, chovani a zajem ucastnika

(Vodak & Kucharcikova, 2011).

V ramci piistupti k vyhodnocovani vzdélavani lze sledovat tyto charakteristiky dle

Vodéka a Kucharcikové (2011):

e Pied vzd¢lavaci aktivitou — naptiklad poctem lidi vyjadiujici zdjem o danou
vzdélavaci akci ¢i pocet prihlasenych lidi,

e Pfiukonceni vzdélavaci akce, kdy vyjadiuji svou spokojenost Gi€astnici, ktefi maji
ochotu a odhodléni vyuzit vzdélanim ziskané védomosti a dovednosti a dokézou
fesit simulované situace na konci akce.

e Vyhodnocovat vzdélavani mtizeme i s odstupem casu, kdy vSechny vyse zminéné
aktivity zvladnou ucastnici 1 po nékolikatydennim odstupu.

e Posuzovat mizeme také vliv na chovani lidi v praci, kdy sam t¢astnik nebo jeho
nadfizeny pfipravi zpravu o vyuziti ziskanych védomosti a dovednosti v praxi
nebo podle poctu ucastniki, kteti dokazou vyuzivat nabyté znalosti a dovednosti
V praxi.

e Kromé toho mizeme sledovat i vliv na zménu vykonnosti, kdy miize sdm tGcastnik
popsat své zmény na pracovni vykonnosti ¢i zménu vykonnosti celého oddéleni.
Zajiméd nds také pocet Ucastnikii, u nichz byla pozorovana zména pracovni

vykonnosti a zmé&na vykonnosti zaméstnanctl, jez byli vedeni Gi¢astniky.

Takovychto pouzitelnych ukazatelli je samoziejmé vic. V literatufe i v praxi lze nalézt
velké mnoZstvi ptistupt k hodnoceni podnikového vzdélavani a vzdélavacich program.

Nejcastéji je proces hodnoceni roz¢lenén na fadu dil¢ich hodnoceni (Koubek, 2015).
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2.4.2 Kritéria vyhodnocovani

Spravné vyhodnoceni efekti vzdélavani je zavislé na zvolenych kritériich
vyhodnocovani. Je lepsi zvolit vétsi pocet kritérii pro zvySeni objektivity. Obecné lze
kritéria vyhodnocovéni rozdélit do dvou zékladnich skupin:

e vnitini kritéria,

e vngjsi kritéria (Milkovich & Boudreau, 1993).
Vnitini kritéria souvisi s vlastnim obsahem vzdé¢lavaciho programu, napt. hodnoceni

ucastnikti v pribéhu skoleni. Tato kritéria ovSem nepostihuji ani kvalitu dovednosti, ani

zmény v pracovnim chovani (Vodak & Kucharé¢ikova, 2011).

Vnéjsi kritéria se vztahuji k hlavnimu cili celého vzdélavaciho procesu. Mezi tato kritéria
patii tfeba hodnota vykonu, zména v objemu prodeje ¢i zména v nakladech. Je tedy
ziejmé, ze mé&ii i nékteré aspekty vykonu. I pies to s sebou nesou dva druhy problému:
obtiznost méfeni ve stejnych kvantifikovatelnych jednotkach jako naklady a slozitost
zjisténi, zda byly zmény ve vykonu zpisobeny pravé vzdélavanim (Milkovich &

Boudreau, 1993).

2.4.3 Modely vyhodnocovani vzdélavani

»Modely pro vyhodnocovéani vzdélavani jsou tvofeny soustavou nékolika naslednych
kroka ¢i stupiii. U kazdého stupné jsou pouzity konkrétni metody nebo kombinace

metod (Vodak & Kucharcikova, 2011, str. 137).

Je mozné pouZit nékolik modelt. Naptiklad David Simmonds navrhl model skladajici se
ze tfi kroku: interni validace, externi validace a evaluace. Dalsi pouzitelny model
definoval Hamblin. Jednd se pétitroviiovy model vyhodnocovani, jehoz trovné lze
charakterizovat jako: reakce, hodnoceni poznatkii, hodnoceni pracovniho chovani,
hodnoceni na urovni organiza¢ni jednotky, hodnoceni kone¢né hodnoty (Vodidk &

Kucharc¢ikova, 2011).

Kirkpatrick navrhl jeden z nejznaméjsich modeli vyhodnocovani vzdélavani o ¢tyfech
urovnich, které jsou dosti podobné Hamblinovym Urovim. Prvni trovni Kirkpatrickova
modelu je reakce ucastnikil na vzdélavani, druhou trovni je hodnoceni nartistu poznatki,
treti trovni je hodnoceni chovani ¢astnikil na pracovisti po vzdélavaci akci a Ctvrtou
urovni je hodnoceni vysledki (Armstrong & Taylor, 2015).
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1. Prvni uroven se zabyva vyhodnocovanim reakci ucastnikl vzdélavaci akce. Pro
tento ucel Kirkpatrick vymezil nasledujici pokyny (Armstrong & Taylor, 2015):
e Urcit, co chceme zjistit.
e Vytvofit formuléf, ktery umozni reakce ti€astnikii kvantifikovat.
e Presvédcit ucastniky, aby své ptipominky a nadvrhy napsali.
e Ziskat odpovédi od vSech tcastniki.
e Vytvorit pfijatelné standardy.
e Posoudit reakce podle vytvofenych standardii a podniknout vhodna
opatieni.

e Komunikovat reakce podle potieby.

Zjistuji se postoje ucastnikii k vyu€ovani, nikoliv co se naucili. Jedna se o jejich
pocity a zazitky z vyuky, ndzory na uziteCnost vyuky, na lektory a na cely

vzdélavaci program (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).

2. Nadruhé trovni se vyhodnocuje nartist védomosti, tedy do jaké miry byly splnény
cile vzdélavani. Mé&fi se mnozstvi znalosti a dovednosti, které se ucCastnici
skutecné naucili. Toto hodnoceni se vétSinou provadi prostfednictvim testl ¢i
kvizt (Folwarczna, 2010).

3. Na tfeti rovni se vyhodnocuje, do jaké miry Gi€astnici na pracovisti vyuzivaji to,
co se naucili v rdmci vzdélavaciho programu. Zjist'uje se, do jaké miry ptenesli
osvojené znalosti a dovednosti do praxe. Tyto informace se ziskavaji naptiklad
pomoci strukturovanych rozhovorli nebo metodou pozorovani na pracovisti.
Ucastnikiim by mél byt poskytnut ur¢ity &as, aby své chovani mohli zménit
(Armstrong & Taylor, 2015).

4. Ctvrta, nejvyssi troveih hodnoceni se zabyva hodnocenim ptinosti vzdélavani
(v kontextu dosazenych podnikatelskych vysledkli organizace) v porovnani
s naklady na vzdélavani. Problém nastava tehdy, kdyz je potifeba oddé¢lit tento
pfinos od jinych faktorti, které mohli zlepSeni vysledkli podniku ovlivnit

(Armstrong & Taylor, 2015).

Hodnoceni znalosti, dovednosti a vykonu podniku (Groveni druhd, tfeti a ¢tvrtd) je tieba
provadét nejen po skonceni vzdélavani, ale i1 pied jeho zahdjenim, a to pro ucely

porovnavani (Armstrong & Taylor, 2015).
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Pti vyhodnocovani vzdélavani se vétSinou hodnoti pouze nizsi urovné (reakce a poznatky
ucastnikil) vzhledem ktomu, Ze Casto byvad velmi obtizné kvantifikovat piinosy

vzdélavani pro cely podnik (Folwarczna, 2010).
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3 Shrnuti

Podnikové vzdélavani je jednou z nejpodstatnéjSich personalnich Cinnosti, kterd je
zaroven propojena i s ostatnimi persondlnimi ¢innostmi. Dobfe provadéné podnikové
vzdélavani je ptinosné nejen pro podnik, ale i pro jeho zaméstnance. V odborné literatuie
se autofi shoduji, ze nejefektivnéjSim zpiisobem vzdélavani zamestnancu je provadét ho

systematicky, a to v neustale se opakujicim ¢tyf-fazovém cyklu.

Prvni fazi tohoto cyklu je identifikace a analyza vzdélavacich potieb, kdy se zjistuji
vzdélavaci potieby zaméstnanci a odpovida se na zakladni otdzky: koho budeme
vzdélavat a v ¢em. Druhou fazi je pldnovani vzdélavani, kdy se sestavuje vzdélavaci plan,
ktery lze povazovat za zakladni dokument. Tteti fazi je samotna realizace vzdélavacich
aktivit, po niZ nasleduje posledni faze, a to faze vyhodnocovani vzdélavani.

K vyhodnocovani vzdélavani se nejcastéji vyuziva Kirkpatrickliv ¢tyfuroviiovy model.

Vzdélavani mize probihat jak na pracovisti, tak mimo n€j a mohou ho provadét interni ¢i
externi lektofi. Existuje mnoho metod, kterymi se d4 vzdélavani realizovat. Tyto metody

1ze rozdélit na dvé zékladni skupiny:

e metody pouzivané ke vzd€lavani na pracovisti,

e metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté.

Na tuto teoretickou ¢ast bakalaiské prace navazuje prakticka ¢ast bakalaiské prace, ktera

vychézi z poznatkil v této Casti.
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4 Popis spolecnosti SENCO Pribram spol. s r. o.

4.1 Zakladni informace o spole¢nosti

Obrazek 1: Logo spolecnosti

=—(:O:H

SETTLD

Zdroj: SENCO Pribram spol. s r. 0., 2021

SENCO Ptibram spol. s r.o. je ¢eska, rodinna firma bez zahrani¢niho kapitalu. Hlavni
¢innosti spolecnosti je konstrukce a vyroba elektrickych rozvadéct nizkého napéti.

Zakladni udaje o spole¢nosti si shrneme v nasledujici tabulce.

Tabulka 1: Zdkladni udaje o spolecnosti

Nazev spole¢nosti SENCO Piibram spol. s r.o.

Pravni forma spolecnost s ru¢enim omezenym

Sidlo spole¢nosti Piibram 1292, PSC 261 01

ICO (identifikaéni &islo) 250 96 087

Spisova znacka C 48709 vedena u Méstského soudu v Praze
Datum vzniku a zapisu 19. prosince 1996

Predmét podnikani zamecnictvi, nastrojarstvi

vyroba, instalace, opravy elektrickych strojii a
pfistroju, elektronickych a telekomunikacnich

zarizeni

montaz, opravy, revize a zkousky

elektrickych zatizeni

vyroba, obchod a sluZzby neuvedené v

ptilohach 1 az 3 zivnostenského zdkona

Webové stranky http://www.sencopb.cz
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Jednatelé Ing. Véclav Cernohorsky
Ing. Jindfich Dvoték
Ing. Ivan Pierovsky

Ing. Stanislav Siska

Spolecnici Ing. Véclav Cernohorsky
Ing. Ivan Pierovsky
Ing. Stanislav Siska

Jindfich Dvotak holdingova s.t.0.

Prokura Ondtej Dvotak, DiS.
Zékladni kapital 100 000 K¢
Splaceno v plné vysi

Zdroj: Vlastni zpracovani dle justice.cz, 2021

Jako svou vizi podnik uvadi: ,,Vize SENCO Ptibram spol. s.r.o. tkvi v neustalé inovaci
aimplementaci mySlenek Primyslu 4.0 atim zvySujici se Sifi a komplexnost
poskytovanych sluzeb, pti udrzeni nejvyssich standardii a izké spoluprace se zakazniky*

(SENCO Piibram spol. s r. 0., 2021).

Podil exportu na celkovém obratu podniku ¢ini pies 9 % a mezi hlavni cilové trhy

spoleénosti patii zemé& Evropské unie a Svycarsko (SENCO Ptibram spol. s r. 0., 2019).

V roce 2009 schvalila Valnd hromada spole¢nosti SENCO Ptibram spol. s r. 0. projekt
rozdeleni odstépenim se vznikem nové spolecnosti, a to spolecnosti SENCO Invest spol.
s 1. 0. Dlivodem rozdéleni bylo oddéleni spravy nemovitosti a vyroby. V roce 2016 byla
zaloZena dcefina spolecnost SENCO Automation GmbH se sidlem v Némecku (SENCO

Ptibram spol. s r. 0., 2019).

4.2 Produktové portfolio

Spolecnost se zabyvé zakazkovou vyrobou rozvadécu nizkého napéti do 1000 V AC
nebo 1500 V DC jmenovitého napéti a 4000 A jmenovitého proudu, a to pro stroje a linky
vyuzivané v riznych primyslovych odvétvi (potravindisky, farmaceuticky ¢i
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automobilovy primysl, specidlni stroje, primysl zpracovani plasti a papiru nebo priimysl
zpracovani zakladnich surovin). To 1ze posoudit i dle typii rozvadéci, které ma spolecnost

v nabidce:

e rozvadéce napajeni a fizeni pracovnich stroji,
e ovladaci pulty (pultové rozvadéce),
e rozvadéce s aprobaci dle normy UL 508A,

e pneumatické systémy a ESD.

Dale se spolecnost zabyva zakazkovou vyrobou rozvadécovych skiini. V nabidce maji
vlastni typové fady (ESO-A, RIO-N, KAPPA, OMEGA), které lze modifikovat dle
pozadavkl zdkaznika (rozméry, barva, materidl). Kromé téchto typl je mozZné se
s techniky domluvit na vyrobé Ccisté atypické skiiné dle specifickych pozadavk

zakazniki (SENCO Ptibram spol. s r. 0., 2021).
Vybér mechanického provedeni rozvadéci:

e typové oceloplechové skiiné SENCO,

e skiin€ jinych vyrobct (Rittal, EATON aj.)

e atypické oceloplechové skiin€ dle pozadavku zdkaznika,

e rozvadéce umisténé v kompaktnich svafenych nebo modulérnich kabinéch,

e rozvadéce umisténé v technickych nebo namotnich kontejnerech (SENCO

Pfibram spol. s r. 0., 2021).

Rozvadéce jsou vyrabéné dle standardi 61349-1 ed.2 pro evropsky trh a dle UL 508A
pro USA a Kanadu, a to od prototypil po malosériovou vyrobu. Systém fizeni jakosti je

certifikovan dle ISO 9001:2015 (SENCO Piibram spol. s r. 0., 2019).

Mezi zakédzkové upravy, které lze na skiini provést patii: dérovani téla, krytd, dvefi
a montazniho panelu, libovolné provedeni povrchové upravy praskovym lakovanim,
zmény materidlu pouzitych na plechové a mechanické dily, proskleni dveti a zajiSténi

gravirovanych §titkl pro popis skiiné (SENCO Piibram spol. s 1. 0., 2021).

A aby byla sluzba vyroby casti stroje nebo jeho kompletni provedeni komplexni, tak
spolec¢nost nabizi i tzv. mechatroniku. Tyto dodavky zahrnuji v§e od svatfovanych celkd,
oplasténi stroje, obrabéné¢ mechanické dily, rozvadéce, po kabelovou konfekci

a pneumatické 1 hydraulické rozvody. Vysledkem je tudiz komplexnéjsi dodavka —
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celkovy findlni stroj s pfipadnym nastavenim jednotlivych ¢asti (SENCO Piibram spol.

sr.0.,2021).

4.3 Vybrané finan¢ni ukazatele

V této kapitole si popiSeme nckteré financni ukazatele podniku, jako jsou celkova
zadluzenost, likvidita a rentabilita. Podnik pravidelné kazdy rok zveiejnuje svou vyrocni
zpravu a ucetni zavérku, odkud jsem také Cerpala data v niZze uvedenych tabulkach.
V tabulkach je porovnani hodnot z let 2017, 2018 a 2019, jelikoz vyro¢ni zprava a tcetni

zavérka za rok 2020 zatim nebyly zvefejnény.

Tabulka 2: Zdkladni ekonomické ukazatele podniku SENCO Pribram spol. s r. o.

Zakladni ekonomické ukazatele

(v tis. K&) 2019 2018 2017
Vynosy 448 411 534 532 535 743
Néklady 433 920 502 995 505 783
Zisk pted zdanénim (EBT) 14 491 31537 29 960
Zisk po zdanéni (EAT) 11377 25215 24 076
Aktiva celkem (brutto) 217 987 229 053 218 843
Zakladni kapital 100 100 100

Zdroj: SENCO Pribram spol. s r. 0., 2019

cvwr

v porovnani s lety 2018 a 2017. V roce 2018 byl zisk o necelych 55 % vyS$si nez v roce
2019 av roce 2017 o témer 53 % vyssi. Koncem roku 2019 se také poprvé objevily zpravy
vedeni spolecnosti nezaznamenalo vyznamny pokles prodeje vtomto disledku.
Vzhledem k nestale situaci, tykajici se onemocnéni Covid-19, podnik nadale pokracuje
v monitorovani potencidlniho dopadu a je pfipraven podniknout kroky vedouci ke

zmirnéni negativnich dopadi na spolecnost i jeji zaméstnance.
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Celkova zadluZenost

Ukazatele zadluZzenosti vyjadfuji vztah mezi cizimi a vlastnimi zdroji. Celkova

zadluZenost by se méla pohybovat v doporuc¢enych hodnotach 30-60 % (Fistro, 2016).

Tabulka 3: Vyvoj celkové zadluzenosti spolecnosti v jednotlivych obdobich

Rok Celkova zadluzenost v %
2019 26,92
2018 31,32
2017 34,54

Zdroj: SENCO Pribram spol. s r. o., 2019

Spolecnost v roce 2019 klesla pod doporuceny interval, ale ve zbylych dvou letech se jeji
hodnota celkové zadluzenosti pohybovala v doporuceném intervalu. Z hodnot vyplyva,
ze spolecnost k financovani svych podnikatelskych aktivit upfednostiiovala vyuziti

vlastnich zdrojt.
Likvidita podniku

Likvidita podniku udava miru, v jaké je podnik schopny hradit své kratkodobé¢ zavazky
do ur¢itych terminii. Toto 1ze posoudit podle ukazatele likvidity, ktery udava kolikrat je
firma schopna uspokojit poZadavky véfiteld, pokud v urcity okamzik proméni veskera
sva ob&zna aktiva na penézni prostiedky. Ukazatele likvidity lze rozliSit na béZnou

likviditu, pohotovou likviditu a okamzitou likviditu (Tausl Proch4dzkov4 a kol., 2017).

Za pfijatelnou hodnotu béZné likvidity lze povazovat vysledek v intervalu 1,5-2,5. Cim
je hodnota vyssi, tim je nizsi riziko platebni neschopnosti (Tausl Prochazkova a kol.,

2017).

Tabulka 4: Vyvoj bezné likvidity SENCO Pribram spol. s r. o. v jednotlivych obdobich

Rok Hodnota bézné likvidity
2019 3,51
2018 2,98
2017 2,71

Zdroj: SENCO Pribram spol. s r. o., 2019
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Spole¢nost ma ve vSech tfech uvedenych letech hodnotu bézné likvidity vyssi nez 2,5

a tudiz ma nizké riziko platebni neschopnosti.
Rentabilita

Ukazatelé rentability méfi konecny efekt, kterého jsme podnikatelskou ¢innosti dosahli,
a to bud’ k celkovy aktiviim, kapitalu nebo trzbam. Rentabilita trzeb, tzv. ROS, vyjadiuje
schopnost podniku dosahovat zisku pfi dané urovni trzeb, coz v praxi znamena, ze vyssi
rentabilita trzeb vyjadiuje lepsi situaci ohledné produkce v podniku. Doporucena hodnota

by méla byt vyssinez 5 % (Fistro, 2016).

Tabulka 5: Vyvoj ROS SENCO Pribram spol. s r. o. v jednotlivych obdobich

Rok Hodnota ukazatele ROS v %
2019 3
2018 6
2017 6

Zdroj: SENCO Pribram spol. s r. 0., 2019

K vypocétu ROS byl pouzit EBT. Spolecnost SENCO Ptibram spol. s r. o. klesla pod

doporucenou hodnotu 5 % pouze v roce 2019.

Rentabilita vlastniho kapitalu, tzv. ROE, vyjadfuje vynosnost kapitalu vloZzené¢ho do
podniku jak vlastniky, tak akcionafi podniku. Doporucend hodnota by méla pfesahovat

0,08 (8 %) (Fistro, 2016).

Tabulka 6: Vyvoj ROE SENCO Pribram spol. s r. o. v jednotlivych obdobich

Rok Hodnota ukazatele ROE v %
2019 8

2018 17

2017 18

Zdroj: SENCO Pribram spol. s r. o., 2019

K vypoctu ROE byl pouzit EAT. Spolecnost v uvedenych letech neklesla pod

doporucenou hodnotu.
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4.4 Lidské zdroje ve spole¢nosti

Pod vedenim generalniho feditele spole¢nosti je osm oddéleni. Jedna se o oddéleni
finan¢ni, obchodni, ndkupni, oddéleni vyroby, technické oddéleni, predstavitele vedeni

jakosti, spravu budov a IT a automatizaci.

Tato oddé¢leni jsou slozena z jednotlivych dil¢ich odd€leni ¢i jednotlivych pracovnikd.
Obchodni oddéleni a oddéleni IT a automatizace jsou slozeny pouze z individudlnich
pracovnikl. Nize vyobrazena organizacni struktura byla zpracovana dle interniho

dokumentu z roku 2020 (Obrdzek ¢. 2).

Obrdazek 2: Organizacni struktura podniku

Valna hromada

| Generalni feditel |—| Zastupce feditele
|
| | | |

Finanéni Obchodni Nakupni Oddéleni Technicke VT Sprava ITa
oddéleni oddéleni oddéleni vyroby oddéleni budov automatizace
. Tvorba N Elektro Odd. Zabezpeéeni
ecepce | p — - - T
cena vyroba strojniho EnMS budov
nabidek designu
Utetni Strojni Lean Sprava
— - ; Sklad — Odd. o 1
oddéleni Obchodni viroba specialisté budov
I i —{ elektro
zdstupce
GER designu
—_— HR Praskove Testovaci a Udrzba
oddéleni lakovani Externi L | kontrolni stroji
Obchodni [ wcis oddéleni
——| zastupce
Odd. . .
ENG Vrcholovy management
prodeje a Technolog
cbleduic L dintemnt
vek WWCIS)
Individvalni pracovnik

Zdroj: Vlastni zpracovani dle interniho dokumentu podniku, 2021

Spolecnost méla v roce 2017 primérny pocet pracovnikti 197, v roce 2018 méla 210
a vroce 2019 méla primérné 196 zaméstnanciit (SENCO Piibram spol. sr. 0., 2019).
Vzdy piiblizné 200 zaméstnancti. Vzhledem k tomu, ze se podnik zabyva primyslovou
vyrobou, je nutné, aby méli zaméstnanci potiebné vzdélani k vykonu jejich préce.
Spolecnost si uvédomuje vyznam lidského kapitalu, a proto se zacala intenzivnéji zabyvat

vzdélavanim zaméstnancti. Nemén¢ dulezité je pro n€ znat ndzor zaméstnanctli na systém
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podnikového vzdélavani v jejich spolecnosti. V nésledujici kapitole popisuji systém

podnikového vzdelavani ve spole¢nosti SENCO Piibram spol. s 1. 0.
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5 Podnikové vzdélavani ve spoleCnosti SENCO

Pribram spol. s r. o.

Spolecnost si je védoma, Ze jeji rozvoj souvisi s rozvojem lidského kapitalu, a proto se
zaméfila také na zkvalitiovani podnikového vzdélavani. Kazdoro¢né vymezuje rozpocet
na vzdelavani, kdy pridéluje finan¢ni prostiedky na vzdélavani jednotlivym oddélenim
a na ucebni materidly. Spole¢nost na dotovani vzdélavacich aktivit vyuziva jak vlastni
finanéni prostiedky, tak i prostiedky ziskané pomoci dotaci, které poskytuje Utad prace

nebo Evropska unie.

Podnikové vzdélavani ve spolec¢nosti SENCO patii mezi ¢innosti personalniho oddéleni,

kde se na n¢j specialn¢ zamétuje jedna z pracovnic persondlniho oddéleni.

Vzdélavani probiha jiz ve fazi adaptacniho procesu zaméstnance. V ramci tohoto procesu
probihda Skoleni ve dvou stupnich. Prvni stupen Skoleni probihda pied nastupem
zaméstnance na pracovisté, kdy se Skoli BOZP, PO, pracovni tad, rizika prace
a poskytovani prvni pomoci. Tato Skoleni jsou realizovdna pomoci e-learningového
Skoleni. Ve druhém stupni jsou sepsany veskeré ¢innosti vykonavané na dané pracovni
pozici a odpovédné osoby, které maji zaméstnance zaucit a piezkouSet v danych
¢innostech. Po absolvovani veSkerych pifedepsanych cinnosti novym zaméstnancem
nasleduje jeho hodnoceni adapta¢niho procesu a nasledné také hodnoceni a doporuceni
vedouciho adaptace (budouci vedouci nového zaméstnance) a garanta adaptacniho
procesu (personalista). Ti vyhodnoti, zda je novy zaméstnanec schopen vykonéavat danou
pracovni pozici a ptipadné jeho mezery, které je potfeba odstranit pomoci vhodného

Skoleni.

Doskolovani zaméstnancli probihd v podstaté¢ neustidle a rozhoduje o ném nadfizeny
pracovnik. Vzdélavat se mohou zaméstnanci 1 v ramci preSkolovani, ale tato aktivita

nebyva tak Casta.

5.1 Identifikace a analyza vzdélavacich potieb

Jednou ro¢né firma provadi hodnotici rozhovory, béhem nichz zaméstnanci hodnoti svou
spokojenost ve firm¢, na svém pracovnim misté a svij rozvoj. Téchto rozhovora se

ucastni dany zameéstnanec a jeho nadfizeny pracovnik. Na zaklad¢ téchto hodnoticich
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pohovorti se vétSinou identifikuji vzdélavaci potfeby zaméstnancii. Zaméstnanci mohou
sami projevit zdjem o nabizena Skoleni, ale vétSina podnétl k dovzdélani pracovnikli
prichazi od jejich vedoucich pracovnikl. Tyto pozadavky na vzd€lavani zaméstnancii se
poté piedaji na personalni oddé€leni, které vyhleda vhodna skoleni a nasledné tento navrh

pteda vedeni spolecnosti ke schvaleni.

5.2 Planovani vzdélavani

Spolec¢nost prozatim nedisponuje programem zaméfenym na vzdélavani zaméstnanc.
Do budoucna mé vSak podnik v planu do jejich interniho systému zatadit i modul

zaméfeny praveé na tuto oblast persondlnich ¢innosti.

O moznostech vzdélavani ¢i o nutnosti dovzdélavani se zaméestnanci dozvidaji predevsim
od svych vedoucich pracovnikii, ktefi jsou pravidelné¢ informovani od nadiizenych
pracovnikil. Zaméstnanci mohou byt informovani i pomoci e-mailt nebo si informace

o vzdélavani vymeénuji navzajem.

5.3 Realizace vzdélavani

Vzdélavani zaméstnanct probihd jak interné, tak externé. Spolecnost tedy vyuziva sluzby
internich 1 externich lektori. VétSina Skoleni probiha formou prezen¢ni vyuky a pouze
n¢kolik Skoleni je uskuteciiovano pomoci e-learningu. Vzhledem k aktualni koronavirové
krizi, ktera zasahla i tuto oblast, jsou n¢kterd Skoleni pozastavena ¢i ptesla do rezimu
e-learningové vyuky. Spolecnost ma pro Skoleni probihajici v podniku vyhrazenou

Skolici mistnost.
Povinna §koleni

Néktera Skoleni jsou pifedepsand zdkonem, vyplyvaji tedy zplatné legislativy
a zaméstnanci jsou tedy povinni je absolvovat. Druh povinného Skoleni zdvisi na
vykonavané profesi, ale jsou i takova povinna Skoleni, kterd museji absolvovat vSichni
zaméstnanci podniku (BOZP a PO). Do povinnych Skoleni patii i ty, ktery si stanovil
podnik, jako je napiiklad Seznameni se specifiky firmy. Pfidélend povinna Skoleni musi
zaméstnanci absolvovat vzdy pifi nastupu na novou pracovni pozici a poté vzdy

v pravidelnych intervalech, stanovenych zakonem.

Ptehled zdkonnych skoleni uveden v nasledujici tabulce (Tabulka ¢. 9).
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Tabulka 7: Prehled zdkonnych skoleni spolecnosti SENCO Pribram spol. s r. o.

Nazev $koleni

Cetnost

BOZP

1% za 2 roky

Pozarni ochrana

zaméstnanci 1% za 2 roky,

vedouci 1x za 3 roky,

odborna pfiprava preventisti 1x za rok,
odborna ptiprava ¢lenti pozarnich hlidek
1x za rok,

PO pro zamé&stnance ostrahy 1x za rok

Zachézeni s chemickymi latkami

1x za rok

Motorové voziky

1% za 2 roky

Svarecska opravnéni

CSN — 1x za 2 roky

ISO — 1x za 3 roky

Vyhl.50/1978 Sb. 1x za 3 roky
Vyhl.50/1978 Sb. §9 Ixza5 let
Skoleni prvni pomoci 1x za 2 roky
Odborna zplisobilost k zajistovani tikolt

Ixza5 let
v prevenci rizik (OZO)
Obsluha plynového zatizeni 1x za 3 roky
Obsluha TNS

1x za 3 roky
Obsluha nizkotlakych kotlt Ixza5 let
PouZivani sluzebniho vozidla + prvni
pomoc 1% za rok
Obsluha zdvihadla, jefdbu a vazani

1x za 2 roky

bfemen

Zdroj: Viastni zpracovani dle interniho dokumentu spolecnosti., 2021




Po absolvovani povinnych Skoleni nasleduje ovéfeni ziskanych znalosti riznymi
zpisoby, jako jsou pisemna zkouska, Gstni piezkouseni, praktické pirezkouseni, odborna

zkouska ¢1 kombinace téchto metod.
Odborna Skoleni

Odborna skoleni se konaji predevsim jako reakce na nové technologie, na nova zatizeni
¢i na potfeby spolecnosti. Takova Skoleni jsou Skolena jak internimi, tak i externimi
lektory. Mezi externi lektory patii napiiklad i dodavatelé. Mezi interni Skolitele patii
vedouci jednotlivych oddéleni nebo kvalifikovani pracovnici a témata Skoleni byvaji

multi-oborova.

Ve spole¢nosti také probihaji zakaznicka Skoleni, ktera jsou potadana zakaznikem a jsou

urcéend ke zvladnuti specifickych pozadavkil zakaznika
Jazykové vzdélavani

Spole¢nost nabizi svym zaméstnanciim jazykové kurzy anglického a némeckého jazyka.
Kurzy jsou odstupiiované v zavislosti na dosavadni urovni znalosti jazyka ucastnika.
Vyuka anglického jazyka probiha 2x tydné po 45 minutiach a vyuka némeckého jazyka
1% tydné 1,5 hodiny. Kurz povinné navstévuji zaméstnanci, ktefi vyuZzivaji tyto jazyky
k vykonu své prace, ale mohou ho navstévovat i jini zaméstnanci dobrovolné.

Pro nékteré zaméstnance (napf. pro nové obchodni zastupce) uskuteciiuje podnik
1 intenzivnéjsi jazykové kurzy. Takové kurzy probihaji mimo podnik, kdy se jedna

vétSinou o tydenni jazykové kurzy s pobytem. Kurzy jsou plné hrazeny spole¢nosti.
Skoleni mékkych dovednosti

Skoleni mékkych dovednosti absolvuji pracovnici managementu. Vybér takového Skoleni
zavisi na nedostatcich pracovnika, které vétSinou posoudi jeho nadfizeny. Tato Skoleni se
nejcastéji zamé&fuji na komunikaci, asertivitu, time management, predavani ukoll

a informaci, feseni konflikt{, fizeni vykonu apod.
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5.4 Vyhodnocovani vzdélavani

Vyhodnocovani vzdélavani probiha ve tfech tirovnich:

1. Vyhodnoceni skoleni, které provadi zicastnéni zaméstnanci ihned po ukoncéeni
kurzu v ptipad¢€, Ze se jedna o nového dodavatele Skoleni. U opakujicich se
dodavatell a zakonnych skoleni se toto hodnoceni neprovadi.

2. Vyhodnoceni dodavatele Skoleni, které provadi pracovnice personalniho
oddéleni.

3. Vyhodnoceni uc¢innosti Skoleni, které provadi predstavitel vedeni jakosti na

schuzce vrcholového vedeni.

Pomoci hodnoticiho dotazniku zjist'uji, zda byl zaméstnanec spokojen s praci a vykladem
lektora, s obsahovym zaméfenim vzdélavaci akce, s materialy a organizacnim zajisténim.
Zameéstnanec také hodnoti vyuzitelnost ziskanych védomosti a dovednosti pro praxi
a celkovy dojem z absolvované akce. To vSe hodnoti na stupnici od 1 do 4, kde
1 =nejlepsi. Pokud neohodnoti dané kritérium stupném 1, mél by zaméstnanec odiivodnit

své hodnoceni.

Pracovnice personalniho oddéleni nasledné hodnoti dodavatele Skoleni, a to na stupnici
od 1 do 5, kde 1 = nejlepsi. Vyhodnocuji se kritéria, jako jsou kvalita lektort, ochota
ostatnich pracovnikli dodavatele, kvalita ucebnic a ostatnich materialt, ceny Skoleni,
platebni podminky, ochota ke zménam terminti a typi Skoleni, moznost Skoleni pfimo ve

spolecnosti, a nakonec vyhodnoti celkovou kvalitu Skoleni.

V ptipadé, Ze je Skoleni ¢i dodavatel Skoleni ohodnocen znamkou 3 a horsi, provedou se

vhodné opatfeni (napt. zména lektora Skoleni ¢i dodavatele Skoleni).
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6 Dotaznikové Setreni

Ke zhodnoceni podnikového vzdélavani ve spolecnosti SENCO Pribram spol. s 1. 0. bylo
vyuzito dotaznikové Setfeni. Dotaznik byl zpracovan do online podoby, vzhledem
k bezpecnostnim a hygienickym opatfenim tykajicich se koronavirové krize. Odkaz na
dotaznik byl zaslan personalistce vénujici se vzdélavani zaméstnanct a ta nasledné odkaz

rozeslal 78 technickohospodaiskym pracovnikiim, pro néz byl urcen.

Zvolila jsem tuto metodu pofizovani dat, jelikoz je organizacné jednodus$si nez jiné
metody. Dotazovany mé dostatek casu na vyplnéni dotazniku a zaroven neni ovlivnén
tazatelem. Rizikem vSak miZe byt nizkd nadvratnost vyplnénych dotaznikii (Svoboda,
Gangur, & Micudovd, 2019). Dotaznik v online podobé mize respondent vyplnit

v podstat¢ kdykoliv do stanoveného terminu a témét kdekoliv.

Dotaznik byl zptistupnén po dobu jednoho tydne a po vyprSeni této lhity byl piijem
odpovédi zastaven. Na dotaznik odpovédélo celkem 54 technickohospodaiskych

pracovnikil z plivodné oslovenych 78, coz odpovida zaokrouhlené 69% néavratnosti.

6.1 Cil a obsah dotaznikového Setieni

Cilem tohoto dotaznikového Setfeni bylo zjistit postoje a ndzory technickohospodaiskych

pracovniki spole¢nosti SENCO Ptibram spol. s r. 0. na systém podnikového vzdelavani.

Dotaznik byl sestaven z 21 otdzek, které obsahovaly 5 identifika¢nich otazek a 16
meritornich otazek zjiStujicich postoje a ndzory na systém podnikového vzdélavani ve
spolecnosti SENCO Ptibram spol. s r. 0. Vyuzity byly otazky uzaviené, polouzaviené
1 oteviené. U vétSiny uzavienych otazek byla pouzita Ctyfstupniova hodnotici slovni Skéla

(Tabulka ¢. 8).

Tabulka 8: Ctyrstupiiovad hodnotici Skala

1 Ano

2 SpiSe ano
3 Spise ne
4 Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazky byly zformulovany na zaklad¢ ziskanych informaci o podnikovém vzdelavani ve
spolecnosti a byly prokonzultovany a odsouhlaseny povéienou osobou ze spole¢nosti
SENCO Ptibram spol. s r. 0. Dotaznik pro respondenty ptikladam v ptilohach (Priloha
A).

6.2 Interpretace vysledki dotaznikového Setieni

V této podkapitole se budeme zabyvat ziskanymi odpovéd’'mi z dotaznikového Setfeni.

Obsahuje shrnuti identifika¢nich i meritornich otazek.
Identifika¢ni otazky
1. Pohlavi respondenti

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 36 muzi a 18 Zen. Muzi tedy tvoii 66,7 %
respondentl a Zeny 33,3 % respondentt z celkového poctu 54 respondenti.

2. VéKk respondentii

Tabulka 9: Vék respondenti

18-30 let 21 respondentil
31-40 let 17 respondentti
41-50 let 9 respondentti
51-60 let 6 respondentl
61 let a vice 1 respondent

Zdroj: Viastni zpracovani, 2021

Nejvice respondentti je ve véku 18-30 let, ktefi tvoii celkem 38,9 % z celkového poctu
dotazovanych respondentii. Druhou nejpocetné€jsi skupinou jsou respondenti ve veéku
31-40 let, ktefi tvoii celkem 31,5% podil. Respondenti ve véku 41-50 let tvoii 16,7%
podil, respondenti ve véku 51-60 let tvoii 11,1% podil a ve véku 61 let a vice je pouze 1

respondent tvofici 1,9% podil z celkového poctu 54 respondentt.
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3. Nejvyssi dosazené vzdélani respondenti

Tabulka 10: Nejvyssi dosazené vzdelani respondenti

Zakladni Skola

0 respondentt

Vyucen/a

6 respondentti

Stiedoskolské s maturitou

36 respondentt

Vyssi odborné

3 respondenti

Vysokoskolské

9 respondentti

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Nejpocetnéjsi skupinou jsou respondenti se stfedoskolskym vzdélanim s maturitou, kteti
tvofi podil 66,7 % zcelkového poctu 54 respondenti. Skupina respondentl
s vysokoskolskym vzdélanim tvoii 16,7 %, skupina vyucenych respondentti tvoii 11,1%

podil a skupina respondenti s vy$§im odbornym vzdélanim tvoii 5,6% podil.
4. Pracovni oblast respondentu

Tabulka 11: Pracovni oblast respondentii

Technické oddéleni

17 respondentil

Manazer kvality

8 respondenttl

Oddéleni vyroby

6 respondentti

Finanéni oddéleni

6 respondentl

Nakupni oddéleni

5 respondenti

Obchodni oddé€leni

4 respondenti

IT a automatizace

3 respondenti

Spréva budov

2 respondenti

Vedeni podniku

1 respondent

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Pomoci této otazky jsem zjistovala, ve kterém oddéleni respondent ve spolecnosti
pracuje. Pouze 2 respondenti na otazku odpovédéli nejasné, a proto nebylo mozné je

zaradit do nékterého z vyse uvedenych oddéleni.
5. Délka pracovniho poméru v podniku

Tabulka 12: Délka pracovniho poméru v podniku

Méné¢ nez 1 rok 3 respondenti

1-5 let 13 respondenti
6-10 let 16 respondenti
Vice nez 10 let 22 respondentt

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Nejvice respondenti pracuje ve spole¢nosti SENCO Ptibram spol. s r. o. vice nez 10 let,
podil téchto respondentd je 40,7 % zcelkového poctu 54 respondentd. Druhou
nejpocetnéjsi skupinou jsou respondenti pracujici ve spolecnosti 610 let a ti tvoti 29,6%
podil. Respondenti pracujici ve spolecnosti 1-5 let tvoii 24,1% podil a respondenti

pracujici ve spole¢nosti méné nez 1 rok tvoti 5,6% podil.
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Postoje a nazory na systém podnikového vzdélavani

6. Otazka: Domnivate se, Ze jste dostatecné informovin/a o moZnostech

vzdélavani ve Vasi spoleénosti?

Odpovédi s poctem respondentli a zaokrouhlenym procentualnim podilem z celkového

poctu respondenttl jsou uvedeny v tabulce (Tabulka ¢. 13).

Tabulka 13: Shrnuti odpoveédi na otazku ¢. 6

Odpovédi Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
Ano 36 66,7 %
Spise ano 16 29,6 %
Spise ne 1 1,9 %
Ne 1 1,9 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Nadpoloviéni vétSina respondentli odpovédéla jednoznaéné ,,Ano“ a dalSich 16
respondentl zvolilo odpovéd’ ,,Spise ano*. Pouze jeden respondent odpovédél, ze neni
dostatecné¢ informovan o moznostech vzdélavani v podniku a jeden respondent
odpoveédél, ze spiSe neni dostatecné¢ informovan. Celkové odpovédi vypovidaji

o dostateéné informovanosti zaméstnancu o moznostech vzdélavani.
7. Otazka: Jakymi zptusoby se dozvidate 0 moZnostech vzdélavani?

V této otdzce mohli respondenti vybrat vice moznosti najednou, piipadné doplnit své
vlastni odpovédi, a proto je pocet odpovedi vyssi nez pocet respondenti. Mezi odpovédi

doplnéné respondenty patii:

e persondlni oddéleni,
e technické vzdélavani od dodavateld,

e nijak.
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Obrazek 3: Zpusoby informovani o moznostech vzdelavani
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Zdroj: Viastni zpracovani, 2021

Z grafu, ktery je vyobrazen na obrazku, lze vycist, ze nejvice respondenti se dozvida
o moznostech vzdélavani od vedoucich pracovnikli nebo pomoci e-mailii. Pfipadné si

informace o moznostech vzdélavani vyhleddvaji sami nebo se informuji od kolegt.

8. Otazka: Domnivate se, Ze se Vas§ nadfizeny pracovnik dostate¢né zajima

0 Vase vzdélavaci potireby?

Odpovédi s poctem respondentli a zaokrouhlenym procentualnim podilem z celkového

poctu respondentil jsou uvedeny v tabulce (Tabulka ¢. 14).

Tabulka 14: Shrnuti odpovédi na otdzku ¢. 8

Odpovédi Absolutni cetnost Relativni etnost
Ano 36 66,7 %
SpiSe ano 17 31,5%
Spise ne 0 0%
Ne 1 1,9 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Az 36 respondenti se domniva, Ze se jejich nadiizeny pracovnik dostatecné zajima
o jejich vzdelavaci potieby. DalSich 17 respondentti zvolilo odpovéd’ ,,Spise ano* a pouze

jeden respondent se nedomniva, ze se jeho nadfizeny pracovnik dostatecné zajima
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o jeho vzdélavaci potieby. Ve spolecnosti probiha identifikace vzdé€lavacich potteb
nejcasteji pomoci vedouciho pracovnika, proto tato otdzka vypovida pozitivné o fazi

identifikace vzdélavacich potieb ve spole¢nosti SENCO Pribram spol. s r. 0.

9. Otazka: PovaZujete ucast na vzdélavacich aktivitich z hlediska Vasi

pracovni pozice za duleZitou?

Odpovédi s poctem respondentii a zaokrouhlenym procentualnim podilem z celkového

poctu respondenti jsou uvedeny v tabulce (Tabulka ¢. 15).

Tabulka 15: Shrnuti odpoveédi na otazku ¢. 9

Odpovedi Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
Ano 33 61,1 %
SpiSe ano 19 35.2%
SpiSe ne 1 1,9 %
Ne 1 1,9 %

Zdroj: Viastni zpracovani, 2021

Nadpoloviéni vétSina respondentli povazuje ucast na vzdélavacich aktivitach z hlediska
jejich pracovni pozice za dilezitou. DalSich 19 respondentii odpovédelo ,,SpiSe ano*
a pouze dva respondenti dohromady odpovédéli ,,Spise ne a ,,Ne“. Z odpovédi vyplyva,
ze respondenti shledavaji ucast na vzdélavacich aktivitach z hlediska jejich pracovni

pozice za dilezitou.

10. Otazka: Uplatiiujete ziskané znalosti a dovednosti z absolvovanych Skoleni

ve své praci?

Odpovédi s poctem respondentli a zaokrouhlenym procentudlnim podilem z celkového

poctu respondenti jsou uvedeny v tabulce (Tabulka ¢. 16).
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Tabulka 16: Shrnuti odpoveédi na otazku ¢. 10

Odpovédi Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
Ano 27 50 %
Spise ano 22 40,7 %
Spise ne 4 7.4 %
Ne 1 1,9 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Ptesné polovina respondentli odpovédéla, ze uplatiiuje ziskané znalosti a dovednosti
z absolvovanych skoleni ve své praci a 22 respondentli vybralo odpovéd’ ,,Spise ano*.
Zde uz vsak ¢tyfi dotazovani odpoveédéli ,,Spise ne a jeden respondent vybral odpoveéd

(13
,.Ne“.

11. Otazka: Jste spokojen/a s nabidkou vzdélavacich aktivit (S§koleni, kurzii),

které Vam firma nabizi/poskytuje?

Odpovedi s poctem respondentli a zaokrouhlenym procentualnim podilem z celkového

poctu respondentil jsou uvedeny v tabulce (Tabulka ¢. 17).

Tabulka 17: Shrnuti odpovédi na otazku ¢. 11

Odpovedi Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
Ano 29 53,7 %
SpiSe ano 21 38,9 %
SpiSe ne 3 5,6 %
Ne 1 1,9 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Témeétr 93 % dotazovanych technickohospodarskych pracovnikli je spokojena (29
respondentll) nebo spiSe spokojena (21 respondentll) s nabidkou vzdélavacich aktivit.
Celkem tfi respondenti vybrali odpovéd’ ,,SpiSe ne*“ a opét pouze jeden respondent

odpovédél, Ze neni spokojen s nabidkou vzdélavacich aktivit.
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12. Piipadné jaka Skoleni ¢i kurzy Vam v nabidce chybi?

V této otazce jsem vybidla vSechny respondenty, aby vypsali Skoleni ¢i kurzy, které by
v nabidce uvitali. Tato otazka byla oteviena, a proto mohli vypsat jakakoliv Skoleni ¢i
kurzy. Nejcastéjsi odpoveédi respondent byly:

e 7adné,

e odborna Skoleni,

e Skoleni mékkych dovednosti.
Vice jak polovina respondentti odpovédéla, Ze jim nechybi v nabidce Zadné Skoleni (34
respondentl), kde Castokrat jest¢ dodali, Ze jim nabidka pfipadad dostatecnd a pokud by
jim v nabidce né&jaké Skoleni chybélo, maji moznost si ho sami dohledat. Respondenti
také Casto uvadeli konkrétni odborna Skoleni a né€kolik znich uvedlo také Skoleni

mekkych dovednosti (vétSinou se zaméfenim na vzdjemnou komunikaci).
13. Otazka: Mate moZnost si zvolit, jaka Skoleni chcete absolvovat?

Odpovedi s poctem respondentli a zaokrouhlenym procentualnim podilem z celkového

poctu respondentll jsou uvedeny v tabulce (Tabulka ¢. 18).

Tabulka 18: Shrnuti odpoveédi na otdzku ¢. 13

Odpovedi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 16 29,6 %
SpiSe ano 24 44,4 %
SpiSe ne 10 18,5 %
Ne 4 7,4 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Zde se navysuje pocet zapornych odpovedi. Pouze 16 respondentli odpovédélo, ze maji
moznost volby pfi vybéru Skoleni. Nejcetnéjsi odpovédi bylo ,,Spise ano*, kterou zvolilo
44 % respondenti. Celkem deset respondentii uvedlo, ze spiSe nemaji moznost si zvolit,
jakéa Skoleni chtéji absolvovat a dal§i Ctyfi respondenti zvolili odpovéd’, Ze nemaji

moznost volby.
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14. Otazka: O jakou vzdélavaci aktivitu mate nejvétsi zajem?

Zde méli respondenti na vybér ze tii vzdélavacich aktivit. Odpovédi s poctem
respondentll a zaokrouhlenym procentudlnim podilem na celkovém poctu respondentt

jsou uvedeny v tabulce (Tabulka ¢. 19).

Tabulka 19: Shrnuti odpovédi na otazku ¢. 14

Odpovédi Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
Odborna skoleni 37 68,5 %
Skoleni mékkych dovednosti 9 16,7 %
Jazykové vzdélavani 8 14,8 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Témet 69 % respondentt jevi nejveétsi zajem o odborna skoleni. Zajem o Skoleni mékkych
dovednosti (9 respondentl) a zajem o jazykové vzdelavani (8 respondentli) jsou pomérné

vyrovnang.
15. Otazka: Co Vas motivuje k ucasti na Skoleni/kurzu?

V této otdzce mohli respondenti zvolit vice moznosti najednou, pifipadné doplnit své

vlastni odpovédi, proto je odpovédi celkem vice nez respondentd.

Obrazek 4: Motivace k ucasti na Skoleni/kurzu
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Moznost osobniho rozvoje a piilezitost ucit se néfemu novému je pro respondenty
nejvetsi motivaci. Zameéstnanci zjevné vnimaji vzdélavani jako ptinos pro sebe samotné.
Pro zaméstnance je také motivaci moznost kariérniho rastu ¢i lepsi financni ohodnoceni.
Tyto odpovédi vSak dosahovaly nizké Cetnosti oproti odpovédi ,,MozZnost osobniho

rozvoje a prilezitost ucit se né¢emu novému*.
16. Otazka: Preferujete e-learningové kurzy nebo spiSe béZné prezenéni kurzy?

Odpoveédi s poctem respondentli a zaokrouhlenym procentudlnim podilem na celkovém

poctu respondentil jsou uvedeny v tabulce (Tabulka ¢. 20).

Tabulka 20: Shrnuti odpoveédi na otazku ¢. 16

Odpovédi Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
E-learningové kurzy 5 respondentil 9,3 %
Prezenc¢ni kurzy 49 respondentt 90,7 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Piiblizné 91 % dotazovanych technickohospodaiskych pracovnikli preferuje bézné

prezenéni kurzy pied e-learningovymi kurzy, které preferuje pouze 5 respondentil.

17. Otazka: Prosim, uved’te divody, pro¢ preferujete zrovna dany typ kurzi,

ktery jste vybral/a v predchozi otazce.

Tato otazka byla oteviend a respondenti zde méli moznost uvést své diavody, pro¢
preferuji zrovna dany typ kurzd, ktery zvolili v otazce €. 16. Proto je také odpovédi vice
nez pocet Ucastnikll. Divody preference prezencnich (Tabulka ¢. 21) a e-learningovych

kurzt (Tabulka ¢. 22) jsou uvedeny v nasledujicich tabulkéach.

Tabulka 21: Diivody preference prezencnich kurzii

Duvody preference prezencnich kurzi Absolutni ¢etnost

Preference osobniho kontaktu/osobni komunikace 25

s vyucujicim a ostatnimi ucastniky.

Lepsi interakce s vyucujicim a ostatnimi ucastniky 8

(a to 1 mimo dobu konani samotného kurzu).

VEtsi soustfedénost. 8
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Duivody preference prezencnich kurzi Absolutni ¢etnost

Osobni zkuSenost/praktické ukazky/zabavnéjsi 7

metoda vzdélavani/Cerpani inspirace.

Vhodnéjsi pro rozvedeni diskuse. 5
Osobngjsi ptistup/piehlednost. 4
Lépe si zapamatuji nabyté znalosti 3

a dovednosti.

Lepsi pro mé ve vSech smérech. 2

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Jeden ucastnik dotaznikového Setfeni uvedl, Ze oba typy kurzii maji své klady a zapory a

je spokojen s obéma typy kurzy.

Tabulka 22: Ditvody preference e-learningovych kurzii

Diivody preference e-learningovych kurzii Absolutni Cetnost
Uspora asu 3
Casova flexibilita 2

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Jako nejcastéj$i divody upiednostiiovani prezencnich kurzii respondenti uvadéli
preferenci osobniho kontaktu a osobni komunikace jak s vyuc€ujicim, tak 1 s ostatnimi
¢leny Skoleni. Mezi dal$i diivody uvedli lepsi interakci s vyucujicim i1 ostatnimi ¢leny
a vetsi soustfedénost na vyuku. Jako divody preference e-learningovych kurzii uvedli

usporu casu a ¢asovou flexibilitu.

18. Otazka: Jste spokojen/a s internimi Skolenimi, ktera uskutecnuji interni

lektofi (vedouci jednotlivych oddéleni nebo jini kvalifikovani pracovnici)?

Odpovédi s poctem respondenttt a zaokrouhlenym procentudlnim podilem na celkovém

poctu respondenti jsou uvedeny v tabulce (Tabulka ¢. 23).
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Tabulka 23: Shrnuti odpovédi na otazku ¢. 18

Odpovédi Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
Ano 18 33,3%
SpiSe ano 35 64,8 %
SpiSe ne 0 0 %
Ne 1 1,9 %

Zdroj: Viastni zpracovani, 2021

Vétsina respondentli zvolila odpovéd’ ,,SpiSe ano* a dalSich 18 respondentti zvolilo
odpovéd’ ,,Ano“. Pouze jeden respondent zvolil odpovéd’ ,,Ne*“. Mezi dotazovanymi tedy

panuje spiSe spokojenost s internimi skolenimi od internich lektora.
19. Otazka: Pokud jste v predchozi otazce odpovédél/a ""SpiSe ne' nebo "Ne",
odivodnéte, prosim, Vasi odpovéd’:
V této otdzce méli respondenti na vybér z téchto odpoveédi:
e nedostate¢na odbornost,
e nezajimavy obsah Skoleni,
e prili§ zdlouhavé Skoleni,
e priliS stru¢na skolent,
e jiny (prosim, vypiste).
V ptedchozi otazce vybral odpoveéd ,,Ne* pouze 1 respondent, ktery vSak svou odpoved’

neoduvodnil.

20. Otazka: Domniviate se, Ze spoleCnost reaguje na VaSe hodnoceni

vzdélavacich aktivit?

Odpovedi s poctem respondentli a zaokrouhlenym procentudlnim podilem na celkovém

poctu respondentli jsou uvedeny v tabulce (Tabulka ¢. 24).
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Tabulka 24: Shrnuti odpoveédi na otazku ¢. 20

Odpovédi Pocet respondentti % podil
Ano 15 27,8 %
SpiSe ano 31 57,4 %
Spise ne 6 11,1 %
Ne 2 3,7%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Respondenti zde volili nejcastéji odpoveéd’ ,,Spise ano* (57 % respondentlt) a celkem 15
respondentl zvolilo odpovéd’ ,,Ano*“. Opovéd’ ,,SpiSe ne* zvolilo Sest respondentil a dva
dotazovani se domnivaji, Ze spole¢nost nereaguje na jejich hodnoceni vzdé¢lavacich

aktivit.
21. Otazka: Jak by mohla Vase spolecnost zlepsit firemni vzdélavani?

Jednalo se o otevienou otdzku, a proto mohli respondenti vypsat jakékoliv ndvrhy dle
svého uvazeni.

Nejvice respondenti odpovédélo, ze je v tuto chvili nenapada zadny navrh na zlepseni,
nebo Ze Zadny navrh nemaji, jelikoZ jsou s podnikovym vzdélavanim ve své spolecnosti
pln€ spokojeni. Dalsi ¢etnou odpovédi bylo organizovat vice odbornych Skoleni, jejichz
obsahové zaméteni bude relevantni pro konkrétni profese ¢i oddéleni. Mezi méné cetné
navrhy patii naptiklad 1 navrh, aby se spolecnost vice zaméfila na to, aby zaméstnanci

vnimali podnikové vzd€lavani pozitivné a chapali jeho dilezitost.
Objevily se 1 ndvrhy jako jsou:

e provadét Skoleni a kurzy Castéji,

e zafadit do nabidky kurzy na rozvoj fyzického i dusevniho zdravi,

e vice se zamg¢rit na kvalitu Skoleni,

e poradat Skoleni se zaméfenim na vzajemnou komunikaci pro ur€ité skupiny

zamestnancu,

e (Cast¢ji se zajimat o jaka Skoleni maji zaméstnanci zajem.

Tyto navrhy dosahovaly velmi nizké Cetnosti.
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6.3 Shrnuti vysledki dotaznikového Seti‘eni

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 54 technickohospodatskych pracovniki
z puvodné oslovenych 78 pracovnikl. Mezi zucastnénymi byli muzi i Zeny, kdy
nadpoloviéni vétSinu respondentl tvofili muzi (67 % respondentil). Zastoupeny byly
vSechny vékové kategorie, aCkoliv nerovnomeérné, a stejné tak 1 vSechny pracovni oblasti.
Necelych 6 % tvofili respondenti, kteti pracuji ve spole¢nosti SENCO Ptibram spol. s r.
0. mén¢ nez jeden rok. Nejpocetnéjsi skupinou byli pracovnici pracujici ve spolecnosti

10 a vice let (téméf 41 % respondentlt).

Otazky se ctyfstupniovou hodnotici $kalou Ize vyhodnotit pomoci statistickych ukazatelt
aritmetického priméru, modu a vybérové smérodatné odchylky. U téchto otazek se
ucastnici subjektivné vyjadrovali k podnikovému vzdélavani ve spole¢nosti SENCO
Ptibram spol. s r. 0. a vyjadiili tak sviij ndzor a postoj k podnikovému vzdélavani v jejich
spole¢nosti. Tyto otazky a vysledky statistickych ukazateld jsou uvedeny v nasledujici

tabulce (Tabulka ¢. 25).

Tabulka 25: Vyhodnoceni otdzek se ctyrstupiiovou hodnotici Skalou

) L Vybérova
, Aritmeticky
Otazka Modus smérodatna
pramer
odchylka
C. 6: Domnivate se, Ze jste dostateéné
informovéan/a o moznostech 1,39 1 0,63
vzdélavani ve Vasi spole¢nosti?
C. 8: Domnivate se, Ze se V43
nadfizeny pracovnik dostate¢né zajima 1,37 1 0,59
o Vase vzdélavaci potieby?
C. 9: Povazujete ucast na vzdélavacich
aktivitach z hlediska Vasi pracovni 1,44 1 0,63
pozice za dilezitou?

59



; L Vybérova
, Aritmeticky
Otazka Modus smérodatna
prumér
odchylka

C. 10: Uplatiiujete ziskané znalosti
a dovednosti z absolvovanych $koleni 1,61 1 0,71
ve své praci?
C. 11: Jste spokojen/a s nabidkou
vzdélavacich aktivit (3kolent, kurzi), 1,56 1 0,69
které Vam firma nabizi/poskytuje?
C. 13: Mate moznost si zvolit, jaka 2,02 ) 0.90
Skoleni chcete absolvovat?
C. 18: Jste spokojen/a s internimi
Skolenimi, ktera uskutecnuji interni

1,70 2 0,57
lektofi (vedouci jednotlivych oddéleni
nebo jini kvalifikovani pracovnici)?
C. 20: Domnivate se, Ze spoleénost
reaguje na VaSe hodnoceni 1,91 2 0,73
vzdélavacich aktivit?

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Z tabulky lze vyc¢ist, Ze respondenti reagovali nejpozitivnéji na otazku €. 8., kde se vétSina
respondentll domniva, Ze se jejich nadfizeny pracovnik dostate¢né zajiméd o jejich
vzdélavaci potieby. Tato otdzka dosahuje nejnizSiho aritmetického primeéru hodnot.
U této otazky je dle modu nejcastéji zastoupenou hodnotou 1, ktera odpovida odpoveédi
,»Ano“. Hodnota smérodatné odchylka naznacuje nizké odchyleni hodnot od primeéru

hodnot.

Naopak pomérné negativni vysledky vysly u otazky ¢. 13, kde se respondentd dotazuji,
zda maji moznost si zvolit, jaka Skoleni chtéji absolvovat. V této otdzce se vyznamné
zvysil podil respondenti odpovidajicich ,,SpiSe ne nebo ,,Ne* oproti ostatnim otdzkam,

ale 1 presto bylo nejcastéjsi odpovédi ,,SpiSe ano®, o ¢emz vypovida i hodnota modu.
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Aritmeticky primér nevyrazné piekrocil hodnotu 2 a odchyleni hodnot od priméru

hodnot u této otazky je mirn€ vyssi nez u ostatnich otazek.

Dle vysledkii mezi zaméstnanci panuje dostate¢nd informovanost o moznostech
vzdélavani a zaroven povazuji svou ucast na vzdélavacich aktivitach z hlediska své
pracovni pozice za podstatnou. Otazky ¢islo 10, 11, 18 a 20 ptesdhli hodnotu 1,5

u aritmetického primeéru a u otazek ¢islo 18 a 20 také stoupla hodnota modu na 2.

Pti pohledu na vysledky v tabulce lze tict, ze vysledky odpovédi na uvedené otazky jsou
spiSe kladné. Hodnoty aritmetického priméru se pohybuji v rozmezi od 1,37 do 2,02.
Hodnoty modu jsou 1 nebo 2, coz znamend, Ze respondenti nejéastéji volili odpoveéd
,»Ano*“ nebo ,,Spise ano®“. Relativné nizké smérodatné odchylky vypovidaji o nizkém

rozptyleni hodnot od primért hodnot.

Dale z vysledki dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze nejCastéjsi zplsoby informovani

0 moznostech vzdélavani jsou:

e informovani od vedoucich pracovnikd,

e informovani pomoci e-mailtl.

Respondenty nejvice motivuje k G€asti na vzdélavacich aktivitich moZnost osobniho
rozvoje/ptilezitost ucit se néCemu novému. S internimi Skolenimi uskute¢novanymi
internimi lektory jsou respondenti spise spokojeni. Pouze jeden respondent neni spokojen,

svou odpoveéd’ vSak neodtivodnil.

Témet 91 % dotazovanych preferuje bézné prezencni kurzy pred e-learningovymi. Jako

nejcastéjs$i divody preference prezencnich kurzt uvadeéli:

e upfednostiovani osobniho kontaktu a osobni komunikace s vyucujicim
1 ostatnimi Uc€astniky,
e lepsi vzajemna interakce,

e v¢Etsi soustiedénost na vyuku.

Respondenti preferujici e-learningové kurzy uvedli jako jejich vyhodu usporu casu

a Casovou flexibilitu.

Nadpolovi¢ni vétsiné respondentil v nabidce nechybi Zadné Skoleni. Ostatni respondenti
vSak uvadéli, ze v nabidce postradaji odborna Skoleni, kterd by prohlubovala jejich
znalosti a dovednosti vyuzitelné na jejich pracovni pozici. Tuto informaci potvrdila
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1 otazka, kde jsem se zajimala, o jakou vzd¢lavaci aktivitu maji respondenti nejvetsi
zajem. Témeét 69 % respondentli vybralo odpovéd ,,Odborna Skoleni“. Nekteti

respondenti by také uvitali vice Skoleni mékkych dovednosti.

Na zavér byli respondenti vybidnuti k vypsani navrhii na zlepseni firemniho vzd€lavani
v jejich spolecnosti. V téchto navrzich bylo opét zminéno nedostatecné mnozstvi
odbornych skoleni relevantnich k uréitym profesim a oddélenim. Déle bylo uvedeno, ze
by se spolecnost méla vice zaméfit na vnimani podnikového vzdélavani z pohledu
zaméstnancl a vést je k pozitivnimu postoji k podnikovému vzdé€lavani. Tyto navrhy

budou zohlednény v kapitole 7.
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7 Zjisténé nedostatky a navrhovana opatreni

V této kapitole uvadim navrhovana opatieni na zlepSeni podnikového vzdélavani na

zaklad¢ vysledkt dotaznikového Setieni.

Nabidka a vybér Skoleni a kurz

Vétsina respondentti je zcela spokojena nebo spiSe spokojena s nabidkou vzdélavacich
aktivit a zaroven ziskané znalosti a dovednosti z absolvovanych skoleni uplatni i ve své
praci. Ne¢kolik respondentti se vSak s timto nazorem neztotoziluje, o ¢emz sveédci

1 zavérecné navrhy ke zlepseni podnikového vzdelavani.

Respondenti se zmiiiovali o nedostatku odbornych skoleni, kterd by se zamétovala na
prohlubovani znalosti a dovednosti jednotlivych profesi. O zajmu respondenti o tento typ
Skoleni vypovida i fakt, ze témét 69 % respondenti zvolilo odborné Skoleni jako
vzdélavaci aktivitu, o kterou maji nejvétsi zajem. I pies to, ze se respondenti dle jejich
odpovédi prevazné domnivaji, Ze se jejich nadiizeny pracovnik dostatecné zajima o jejich

vzdélavaci potieby, uvedli i dalsi Skoleni a kurzy, které by v nabidce uvitali.

Dalsi komentafe respondentil upozoriiuji na to, aby se spole¢nost vice zaméfila na
posuzovani relevantnosti obsahového zaméfeni Skoleni. Z vysledkii dotaznikového
Setfeni vyplynulo, Ze zamé&stnanci se nejcastéji vzdélavaji z divodu moZnosti osobniho
rozvoje a prilezitosti ucit se né¢emu novému. Dotazovani tedy maji skute¢ny zajem
o vzdélavani, které vnimaji jako pozitivni véc pro sebe samotné. Z toho divodu se
respondentim zdaji bezptfedmétna skoleni, jejichz obsahové zaméfeni neni dulezité pro

jejich praci nebo pro né samotné.

Doporucuji realizaci prizkumu mezi zaméstnanci, jehoz cilem by bylo zjistit, jaka Skoleni
¢1 kurzy zaméstnanciim v nabidce chybi. Vhodné by bylo vyuziti dotaznikového Setienti,
které by probihalo online formou, jelikoz se jednd o nendkladnou a organizacné
jednoduchou metodu sbéru dat. Interni systém spolecnosti prozatim neobsahuje modul se
zaméfenim na podnikové vzdélavani, proto by dotaznik musel byt vytvofen na jiné online
platformé pro tvorbu onlinu dotaznikt. Dotazniky 1ze po vytvofeni sdilet pouze pomoci
odkazu. Otazky, ze kterych bude dotaznik slozen, by méli projednat na schiizi vedouci

jednotlivych oddéleni a pracovnice persondlniho oddé€leni. Dotaznik by mél byt strucny
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a otazky by mély byt formulovany vystizné. Vysledky dotaznikového Setieni by mély
odpovidat minimalné na otazku: jaka Skoleni jsou potieba pro zaméstnance danych

oddé¢leni ¢i pro jednotlivé zaméstnance?

Dle mého uvazeni by mélo byt dotaznikové Setfeni realizovano kazdé &étyii meésice
b
jelikoz 1 vzdélavaci potteby zaméstnanct se aktualizuji a vyvijeji. Dotaznik by mél byt

pfistupny po dobu dvou tydnii, aby méli zaméestnanci dostatek ¢asu na vyplnéni.

Pracovnice personalniho oddéleni néasledné roztiidi dotazniky dle jednotlivych oddé€leni
a zhodnoti odpovédi s ohledem na rozpocet na vzdélavani. Tyto vysledky by mély byt
vyhotoveny dva tydny po ukonceni dotaznikového Setfeni a poté rozeslany mezi
jednotlivé vedouci. Nasledné by méla probéhnout porada, které by se ucastnili vedouci
jednotlivych oddéleni, pracovnice personalniho oddéleni a generdlni feditel, kde by se
tyto vysledky blize diskutovaly. Vedouci oddéleni by méli posoudit vysledky
dotaznikového Setieni a zhodnotit, zda jsou navrhy z toho vyplyvajici skute¢né potteba
a budou pro jejich oddéleni a zaméstnance pfinosem. Veskeré navrhy posoudi i generalni

feditel, ktery také schvali kone¢né navrhy.

Schvélené navrhy zpracuji pracovnice persondlniho oddéleni. Kazdy vedouci oddé€leni
svola schiizi svého oddéleni, kde odprezentuje vysledky dotaznikové Setfeni, ziskané
informace zporady s generdlnim feditelem a pracovnicemi personalniho oddé€leni
a schvalené navrhy. Tento proces by mél trvat pfiblizné 6 tydni, pokud nebudeme brat
v potaz f4zi vypracovani dotazniku, kterd se uskute¢ni pouze pted prvnim dotaznikovym
Setfenim. Tento stejny dotaznik bude totiZ pouzivan i u dalSich Setfeni, dokud nenastane
jakakoliv z4sadni zména v systému podnikového vzdélavani této spole¢nosti, ktera by

mohla ovlivnit obsah dotazniku. Shrnuti fazi dotaznikového $etienti:

1. faze: 1.-2. tyden: sbér dat pomoci dotaznikového Setteni.

2. faze: 3.-4. tyden: zpracovani vysledkii dotaznikového Setfeni pracovnicemi
personalniho oddéleni a nasledné rozeslani vedoucim pracovnikim jednotlivych
oddéleni.

3. faze: 5. tyden: porada vedoucich oddé€leni, pracovnic persondlniho oddéleni
a generalniho feditele.

4. faze: 6. tyden: zpracovani findlnich navrhli pracovnicemi personalniho oddéleni

a konani informacnich schtizek jednotlivych oddéleni.
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Tento postup by pfispél k uplatiovani participativniho pfistupu identifikace potieb
vzdélavani, kdy se do hledani spravného Skoleni zapojuje jak vedouci pracovnik, tak
1 sam zaméstnanec. S tim souvisi 1 fakt, Ze 29 % respondentli uvedlo, ze spiSe nemaji nebo
nemaji moznost si zvolit, jaka Skoleni chtéji absolvovat, a proto by tento ptistup mohl

pozitivn¢ ovlivnit postoj i pfistup zaméstnancti k podnikovému vzdélavani.

E-learningové a prezen¢ni kurzy

Prevéazna ¢ast respondentd (91 % respondentll) upiednostiiuje prezencni kurzy pied e-
learningovymi. Pouze 9 % zucastnénych technickohospodaiskych pracovniki preferuje
e-learningové kurzy a tito respondenti také v navrzich na zlepSeni podnikového

vzdélavani uvedli navrh na zatfazeni vice téchto kurza.

Spolec¢nost provadi bézné€ néktera Skoleni pomoci e-learningovych kurzl (napt. BOZP a
PO), ale vétsina skoleni byla uskuteciiovana prezen¢ni formou. Aktudlni koronavirova
krize a s ni spojena opatieni znemoznily konani Skoleni prezen¢ni formou, a proto musela
spolec¢nost n&které prezencni kurzy zaménit za e-learningové kurzy. Respondenti uvedli

mnoho vyhod prezen¢nich kurzl, mezi néz patii:

lepsi interakce mezi vyucujicim a Gcastniky kurzu,

e snadnéjsi a kvalitng&j$i komunikace mezi vyucujicim a ostatnimi G¢astniky,
e dulezitost osobniho kontaktu,

e jednodussi rozvedeni diskuse,

e vEtsi soustfedeénost na vyuku a lepSi zapamatovatelnost informaci,

e 747ivngjsi forma vyuky s moznosti praktickych ukazek.

Své vyhody maji ovSem i e-learningové kurzy, mezi néz respondenti fadi usporu casu
(napf. za dopravu) a Casovou flexibilitu. VétSina respondentl dle jejich komentafi vSak
tyto kurzy povazuje za nezadzivné a monotoénni a na absolvovani téchto kurzt pottebuji
dostatecnou vili 1 sebekdzen. Az to situace umozni, doporucovala bych névrat

k prezen¢ni vyuce u kurz, u kterych byla tato forma vyuky bézna pted krizi.
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Hodnoceni vzdélavacich aktivit

S vybérem a nabidkou vhodnych Skoleni pro zaméstnance také souvisi hodnoceni
vzdélavacich aktivit zaméstnanci. Témet 15 % dotazovanych se domniva, ze spole¢nost

nereaguje na jejich hodnoceni vzdélavacich aktivit.

Zameéstnanci hodnoti Skoleni a kurzy ihned po jejich absolvovani, a to jen v ptipade, ze
se jedna o nového dodavatele Skoleni. Pokud se jedna o opakujiciho se dodavatele skoleni,
zaméstnanci uz toto hodnoceni neprovadi. SpoleCnost by se meéla vice zaméfit na
hodnoceni a ndzory zaméstnancl na jednotliva Skoleni ¢i kurzy a tato hodnoceni by se
méla provadét i u opakujicich se dodavatelt Skoleni. Pokud v podniku probiha
dlouhodobé jazykové vzdelavani od jednoho dodavatele, méli by mit ucastnici moznost
se k témto kurziim vyjadfit i v jejich pribéhu.

Ziskané informace z hodnoceni Skoleni zaméstnanci by poté mély byt konzultovany
pracovnicemi personalniho oddéleni a vedoucimi pracovniky zacastnénych zaméstnanci,
ktefi by poté vyvozené zavéry prezentovali ¢i diskutovali na svych pracovistich
s ostatnimi zaméstnanci. Takovy pfistup by zaméstnance mohl pfesvédCit o jejich

dulezitosti v procesu podnikového vzdélavani, a to 1 ve fazi hodnoceni vzdélavani.
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Z.aveér

Bakalatrskd prace se veénovala tématu Vzdé€lavani zaméstnanci v podniku a byla
vypracovana ve spolec¢nosti SENCO Piibram spol. sr. o. Cilem této prace bylo
zhodnoceni systému podnikového vzdélavani ve spole¢nosti SENCO Piibram spol. s r. 0.
anavrzeni moznych opatteni vedoucich ke zlepSeni systému podnikového vzdélavani této

spolecnosti.

Préce byla rozdélena do sedmi kapitol, které byly dale roz¢lenény na dil¢i podkapitoly.
V prvni kapitole jsem vymezila podnikové vzdélavani, jeho cile, pfinosy, oblasti
a pristupy kpodnikovému vzdélavani. Ve druhé kapitole jsem se vénovala
systematickému vzdélavani zaméstnanci a ve tfeti kapitole jsem shrnula poznatky
z predchozich dvou kapitol. Tyto kapitoly byly vypracovany na zaklad¢ studia odborné
literatury.

Ctvrta kapitola predstavila spole¢nost SENCO Piibram spol. s r. 0. V této kapitole byly
uvedeny zékladni informace o spolecnosti, popis produktového portfolia i vybranych
finan¢nich ukazatell a popis lidskych zdrojl ve spole¢nosti. K vypracovani této kapitoly
jsem pouzila interni dokumenty podniku, zvetejnénou tcetni zavérku a vyrocni zpravu

a webové stranky podniku.

Kapitola ¢islo pét se zabyvala popisem vzdélavaciho systému spole¢nosti SENCO
Piibram spol. s r. 0. Byla vypracovana na zéklad¢ rozhovoru s personalistkou, ktera se

zaméfuje na vzdélavani zaméstnancii v této spolecnosti.

V kapitole ¢islo Sest jsem se vénovala dotaznikovému Setteni, které bylo ve spolecnosti
realizovano mezi technickohospodaiskymi pracovniky. Kapitola obsahovala popis cile
a obsahu dotaznikového Setieni, interpretaci vysledki dotaznikového Setfeni a shrnuti

téchto vysledk.

Navazujici sedma kapitola prezentovala mozné navrhy na zlepSeni systému podnikového
vzdélavani spolecnosti SENCO Piibram spol. s r. 0., které byly vyvozeny na zakladé

vysledkl dotaznikového Setfeni.
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Piiloha A: Dotaznik pro technickohospodaiské pracovniky

Uvodni informace:

Vazena pani, vazeny pane,

jsem studentkou tietiho ro¢niku fakulty ekonomické na Zapadoceské univerzité v Plzni.
Tento rok zpracovavam bakalafskou praci na téma ,,Vzd€lavani zaméstnancii ve
vybraném podniku® s tim, ze svou praci orientuji na Vas podnik. Soucasti mé prace je
vyhodnoceni soucasného stavu podnikového vzdélavani a k tomu potiebuji Vasi pomoc.
Proto Vas zadam o vyplnéni tohoto kratkého dotazniku, ktery mi pomuze zpracovat mou
bakalaiskou praci a zarovein mize slouzit jako podnét k dalsimu zlepSovani podnikového
vzdélavani.

Tento dotaznik je anonymni, a proto vétim, ze VaSe odpovédi budou upiimné a budou

vystihovat V4§ osobni postoj k podnikovému vzdélavani. Cim diive dotaznik vyplnite,

tim 1épe.
D¢kuji Vam za Vas €as a ochotu pii vypliiovani dotazniku.
S pozdravem

Zaneta Zajitkova

Otazky pro respondenty:

1) Pohlavi:
e Muz
e Zena
2) Vék:
e 18-30
e 31-40
e 41-50
e 51-60

e 6] avice
3) Nejvyssi dosazené vzdélavani:
e Zékladni Skola

e Vyucen/a



e Stiedoskolské s maturitou
e Vyssi odborné
e Vysokoskolské

4) Ve kterém odd¢leni ve spolecnosti pracujete? (Prosim, vypiste.)

5) Délka pracovniho poméru v podniku:
e M¢éné nez 1 rok
o 1-5]et
e 6-10let
e Vicenez 10 let
6) Domnivate se, Ze jste dostatecné informovéan/a o moznostech vzdélavani ve Vasi
spole¢nosti?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
7) Jakymi zpiisoby se dozvidate o moznostech vzdélavani? (Lze vybrat vice
moznosti.)
e (Od vedoucich pracovnikli
e (Od kolegii
e Ze-maili
e Sam/sama si vyhleddvam informace o moznostech vzdélavani

e Jinym zplsobem (prosim, uved’te jakym)

8) Domnivate se, ze se Vas nadfizeny pracovnik dostatecné zajiméa o VaSe
vzdélavaci potieby?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne



9) Povazujete Gcast na vzdélavacich aktivitach z hlediska Vasi pracovni pozice za

dualezitou?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

10) Uplatnujete ziskané znalosti a dovednosti z absolvovanych Skoleni ve své praci?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

11) Jste spokojen/a s nabidkou vzdélavacich aktivit (Skoleni, kurzi), které Vam

firma nabizi/poskytuje?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

12) Piipadné jaka Skoleni ¢i kurzy Vam v nabidce chybi? (Prosim, vypiste.)

13) Mate moznost si zvolit, jaka Skoleni chcete absolvovat?

Ano
SpiSe ano
Spise ne

Ne

14) O jakou vzdélavaci aktivitu mate nejveétsi zdjem?

Odborna skoleni
Skoleni mékkych dovednosti

Jazykové vzdélavani



15) Co Vas motivuje k tcasti na Skoleni/kurzu? (Lze vybrat vice moznosti.)
e Moznost osobniho rozvoje, piilezitost ucit se né¢emu novému
e Uznani od vedoucich pracovniki (¢i kolegit)
e Moznost kariérniho ristu
e Lepsi finan¢ni ohodnoceni
e Uvolnéni z prace
e Nic, vzdélavam se pouze z nutnosti/povinnosti

e Jina motivace (prosim, vypiste)

16) Preferujete e-learningové kurzy nebo spise bézné prezencni kurzy?
e E-learningové kurzy
e Prezenéni kurzy
17) Prosim, uved’te diivody, pro¢ preferujete zrovna dany typ kurzt, ktery jste

vybral/a v ptedchozi otazce? (Prosim, vypiste.)

18) Jste spokojen/a s internimi Skolenimi, kterd uskuteciiuji interni lektoti (vedouci
jednotlivych oddéleni ¢i kvalifikovani pracovnici)?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
19) Pokud jste v ptedchozi otazce odpovédéla ,,SpiSe ne* nebo ,,Ne*, odivodnéte,
prosim, Vasi odpovéd’:
e Nedostatecna odbornost
e Nezajimavy obsah Skoleni
e Prilis dlouhé skoleni
e Prili$ struc¢na skoleni
e Jiny diivod (prosim vypiste)



20) Domnivate se, ze spolecnost reaguje na Vase hodnoceni absolvovanych

vzdélavacich aktivit?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

21) Jak by mohla Vase spolecnost zlepsit firemni vzdélavani? (Prosim, vypiste své

navrhy.)
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Zajitkova, Z. (2021). Vzdélavini zaméstnancii ve vybraném podniku (Bakalaiské prace),

Zéapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Klicova slova: podnikové vzdélavani, vzdélavani zaméestnanct, systematické vzdélavani,

rozvoj lidskych zdroja

Vzdélavani zaméstnanci je jednim z klicovych faktord pro celkovy rozvoj podniku, a
proto se tato bakalatskd prace zabyva tématem Vzdélavani zaméstnancii v podniku a byla
vypracovana ve spole¢nosti SENCO Ptibram spol. s r. 0. Cilem této prace je zanalyzovat
proces podnikového vzdélavani ve spolecnosti SENCO Ptibram spol. s r. 0. a navrhnout
opatieni, kterd by méla prispét ke zlepSeni tohoto procesu. Prace je rozdé€lena do Sesti
kapitol. Prvni tfi kapitoly se zabyvaji teoretickym vymezenim podnikového vzdélavani a
fazemi systematického vzdélavani. Tyto tfi kapitoly byly vypracovany na zaklad¢ studia
odborné literatury. Ctvrta kapitola se zabyva popisem spolecnosti SENCO Ptibram spol.
s 1. 0. a v paté kapitole se vénuji popisu systému podnikového vzdélavani této spolecnosti.
V Sesté kapitole se zamé&fuji na dotaznikové Setfeni. Cilem tohoto dotaznikového Setfeni
je zmapovani soucasné urovné¢ podnikového vzdélavani. Sedma kapitola prezentuje

mozné navrhy na zlepSeni systému podnikového vzdélavani v této spolecnosti.



Abstract

Zajitkova, Z. (2021). Training of employees in a particular enterprise (Bachelor Thesis).
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Key words: company training, employee training, systematic training, human resource
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Employee training is one of the most important factors for the overall development of the
company, and therefore this bachelor thesis concentrates on the topic of employee
training in the company and was written in a cooperation with the company SENCO
Ptibram spol. s r. 0. The aim of this bachelor thesis is to analyze the process of employee
training in the company SENCO Piibram spol. s r. 0. and to suggest measures that should
contribute to the improvement of this process. The work is divided into six chapters. The
first three chapters deal with the theoretical definition of employee training and the phases
of systematic education. Those three chapters are based on the study of professional
literature. The fourth chapter is devoted to the description of the company SENCO
Piibram spol. s r. 0. and in the fifth chapter is described the system of employee training
of this company. The sixth chapter focuses on the questionnaire survey. The aim of a
questionnaire survey is to map out the current level of the employee training system. The
seventh chapter presents possible suggestions for improving the system of employee

training in this company.



