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ABSTRAKT

Pozadavky na znalosti a dovednosti clovéka se neustale méni a ¢loveék, aby mohl dobie vykona-
vat svou praci, musi své znalosti a dovednosti neustale prohlubovat a rozsifovat. Vzdélavani do-
spelych a neustaly rozvoj pracovnikl sehrava vyznamnou roli pro dalsi vyvoj a perspektivu sou-
casné firmy. Teoretickd Cast bakalatské prace je vénovana firemnimu vzdélavani a andragogice,
dale je zamé&fena na metody, formy a systém vzdélavani zaméstnanci ve spole¢nosti Bat’a. Prak-
ticka ¢ast prace je zaméfena na kvantitativni vyzkum zaméstnancu ve spole¢nosti Bat’a, kde po-
moci dotaznikového Setfeni zaméstnanci ohodnotili systém vzdélavani. Zamérem vyzkumu bylo

zjistit spokojenost zaméstnanct se systémem vzdélavani.
Kli¢ova slova:

Vzdé€lavani dospélych, firemni vzdélavani, andragogika, andragogicka didaktika, metody vzde-

lavani, formy vzdélavani, lidské zdroje.

ABSTRACT

The demand for knowledge and skill of a person is dynamic and, in order to perform well in
one’s job, a person must continuously strengthen and widen their knowledge and skills. The edu-
cation of adults and the constant progression of employees are key to further growth and pro-
spectiveness of a contemporary company. The theoretical section of this paper deals with corpo-
rate training and andragogy; it also focuses on the methods, forms and the system of corporate
training in Bat’a Corporation. The practical part of my thesis is about the quantitative research of
Bat’a employees, where employees rated the system of education via questionnaire. The purpose

of my research was to determine the contentment of employees with the training system.

Keywords:

Education of adults, corporate training, andragogy, andragogical didacticism, methods of edu-

cation, forms of education, human resources.
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UvVOD

Vzdélavani dospélych pfitahuje v soucasné dob¢ velkou pozornost vice nez kdy jindy.
Je nedilnou soucasti celého naseho Zivota, davno neplati, ze si dospé€ly clovék po celou
dobu své pracovni ¢innosti vystaci pouze jen s tim, co se naucil v prib&hu pfipravy na bu-
douci povolani. Zijeme v dobé&, kdy jednou ze zakladnich potieb dospélého &loveka je ak-
tivni zapojeni do procesu celozivotniho uceni, kterym ziskava urcité kvalifikace a kompe-
tence, aby mohl UspéSné obstat na trhu prace.

Na vzdélavani zaméstnanct ve firmach je kladen stale vétsi diraz. Pokud chtéji byt Gspés-
né a konkurenceschopné musi mit vzdélané a spokojené zameéstnance. I pozadavky na zna-
losti a dovednosti zamé&stnancii se neustale méni, a aby ¢lovek dosahl uspéchu v zaméestna-
ni, musi své znalosti neustale prohlubovat a rozsitovat. Vzdélavani ma velky vliv na fi-
remni kulturu, personalni manazefi jsou presvédceni, Ze tou nejlepsi investici ve firme
je vzdelavani a rozvoj zaméstnancii. Novi zaméstnanci mohou citit, Ze pro né jejich za-
meéstnavatel déld maximum, a naopak zaméstnanci, kteti pracuji ve firmé del§i dobu, mo-
hou mit na metody vzdélavani jiny nazor. Firma se snazi pouZzivat nejnovéjsi metody
a formy vzdélavani svych zaméstnanci. Nedilnou soucasti a vyznamnym prvkem vzdéla-
vaciho procesu je také motivace, kterd se projevi v pozitivnim vztahu zaméstnancii
ke vzdélavani a jejich ochoté se neustéle ucit a rozvijet.

Teoreticka ¢ast bakalaiské prace je rozdélena na dvé ¢asti. Cilem prvni Casti je vymezeni
hlavnich pojmi, které souvisi se vzdélavanim dospélych a firemnim vzdélavanim. Podle
odborné literatury jsou definovany metody, formy vzdélavani a jejich pouziti v praxi.
Druhé ¢ast je zameétena na systém vzdélavani zaméstnancii ve spolecnosti Bat'a, pouZivani
didaktickych metod a pomtcek, vyuzivani metod a forem vzdélavani ve firme.

Prakticka cast bakalarské prace ma za cil analyzovat problematiku vzdélavani ve firmée
z pohledu zaméstnancli na zékladé dotaznikového Setfeni. Konkrétné se jednd o zamést-
nance Bat’a, a. s. ve Zlin¢.

Cilem moji bakalaiské prace je zjistit spokojenost zaméstnancli se vzdélanim ve firmé.
Analyzovat dal$i zdjem zaméstnancli o vzdélavani, které jim zvysi kvalifikaci a také zjistit
nazor zaméstnancl na nabidku vzdélavacich programi ve firmé.

Dutlezitost zkoumaného problému spatfujeme v tom, Ze firemni vzdélavani je nedilnou

soucasti celozivotniho vzdélavani, bez kterého se v soucasné dobé& neobejdeme.
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. TEORETICKA CAST
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1 K TEORETICKYM VYCHODISKUM A POJMUM

Je tieba pochopit, tméme poznatkiim, moznostem a potfebam své doby, vyznam uceni,
vzdélavani, rozvijeni intelektualniho potencidlu a jeho vyuzivani v praxi. Staci letmy po-
hled do historie, abychom si uvédomili souvislost politickych ¢i ekonomickych zmén
s rozvojem lidského poznani a vyuzivanim poznaného v praxi. Na§ nejvyznamnéjsi peda-
gog J. A. Komensky ve své VSenapravé a Vsevychové pfichdzi v té dob¢ s nad¢asovym
projektem celozivotniho vzdé€lavani, zdaraziujiciho neptetrzitost, permanentnost vzdéla-
vaciho procesu. Ve své praci Komensky formuluje tfi kofeny lidské vzneSenosti vlastni
lidskému druhu: Rozum, ktery véci chape, viili, kterd se Zene za tim, co je na vécech dobré

a nutkani k cinu vyzbrojené a usmeérnéné po vSech strankdch schopnostmi k ciniim.

(Bartak, 2007, s. 13)

1.1 O stavu vyzkumu zvoleného tématu v literature

V kapitole, ktera je uvodni ¢asti bakalaiské prace, se zabyvame zkouméanim a vyhodnoce-
nim nalezenych pramenti z ¢eské, slovenské, zahrani¢ni a cizojazy¢né literatury andrago-
giky a firemniho vzd€lavani. Literatura ndm byla velmi ndpomocna pii psani bakalaiské
prace. Autofi, ktefi se zamé&fuji na vzdélavani dospélych a na firemni vzdélavani, uvadi
ruzné definice, ale shoduji se na tom, ze v dne$ni dobé vyzkumu je proces hledani novych

poznatkl neustaly.
O stavu vyzkumu zvoleného tématu v domaci (¢eské i slovenské) literatuie

Firemnim vzdélavanim a analyzou vzdé¢lavacich potieb se ve své knize ,,Firemni vzdéla-
vani“ zabyva Hana Bartotkova. Vysvétluje, Ze firemni vzdélavani je hledani a nasledné
odstranéni rozdilu mezi tim, ,,co je*, a tim, co je zadouci. Hlavnim zamérem vyzkumu,
ktery popisuje Bartonkova ve své knize je podani komplexnéjsiho pohledu na oblast firem-
niho vzdélavani, poskytovani strategickych a kompetencnich thlti pohledu na vzdélavani
pracovnikll v organizaci a na systém firemniho vzdélavani. Na firemni vzdé€lavani je nahli-
zeno jako na hlavni nastroj realizace a uplatnéni strategie vzdélavani a rozvoje pracovnikl
ve firmé a tedy jako na jeden z kliGovych faktorti tispéchu firmy, jeji celkové strategie
a konkurenceschopnosti (Bartonikova, 2010).

Velky vyznam se v profesnim vzdélavani klade také na rozvoj kompetenci. Bartdk ve své
knize popisuje stav vyzkumu zejména v manazerskych profesich, kde jde o sebepoznani,

sebereflexi, seberozvoj, zvlasté pak osobnostnich kompetenci, jednani a vyjednavani,
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motivovani a inspirovani spolupracovniki. Dulezitou roli hraje efektivita vzdélavani.
K soucasnym trendiim patii exaktni hodnoceni pfinost firemniho vzdélavani, zvlasté pak
méfitelnych manazerskych a obchodnich vysledki. Hodnoceni navratnosti vlozenych pro-
sttedkii umoziuje 1épe zaclenovat vzdélavani do obchodnich a dalSich projektt. Firmy
ziskavaji nové moznosti dalSiho rozvijeni vzdélavani tim, ze z ndkladové polozky se stava-
ji investice, které¢ pfindSeji novou pfidanou hodnotu. (Bartak, 2008)

Didaktika dospé€lych se v soucasnosti vyznacuje jednim dulezitym rysem. Tim je pfejimani
rozvijejiciho se védeckého poznédni do svého ramce, nebot’ jediné takto si zachova schop-
nost byt aplikovana v praxi vzdélavani dospélych. Dospéli vstupuji do formalniho vzdéla-
vani ¢i vzdelavani sebe sama s jistou predstavou, co by mélo byt jejich cilem, obsahem
a hlavné vysledkem tohoto procesu. Této skute¢nosti podifizuji nejen vybér vzdélavacich
aktivit, kterych se i€astni, ale 1 vlastni studijni vykon. (Muzik, 2004)

Ve své knize ,,Kapitoly z obecné didaktiky a didaktiky vzdelavani dospélych “ uvadi Hladi-
lek mozné zatézové situace v uceni dospélych. Popisuje zde mozné priklady, jak se ucast-
nik studia mtze dostat do situace, kdy nezvladne stanovené pozadavky. Pfi€iny jsou psy-
chologické i pedagogické. Pficiny psychologické mohou spocivat v nedostate¢né motivaci,
neefektivnim ucebnim stylu, malé houzevnatosti a trpélivosti v u€eni, dil¢ich nedostatcich,
v intelektovych schopnostech, labilité osobnosti a strachu z konkurence. PtiCiny pedago-
gické mohou vychdzet z delSiho ¢asového odstupu od predchoziho vzdélavani, nedostatku
ptedchozich znalosti uciva, z typu absolvované $koly, kvalité jeji vyuky a narokd na hod-
noceni (Hladilek, 2009).

Andragogika pfedevSim zkouma teorii a praxi vzdélavani a péci o dospélé jedince. V po-
sledni dobé se obecné hovoii o formovani, kultivaci a pomoci dospélym lidem, aby byli
schopni pfizplsobit se stdle ménicimu se vn&jSimu svétu. (VeteSka, Tureckiova, 2008)
Podle Benese v knize ,,Andragogika“ se vzdélavani dospélych stalo soucasti personalni
a vSeobecného ke vzdelavani zaméfenému na ziskavani profesnich kvalifikaci a kompe-
tenci. Uceni je soucast konzumniho zptsobu zivota a kultivace vlastniho zivotniho stylu
(Benes, 2008).

Uceni na trovni organizace pojal Hronik tak, Ze je pfesvédCeny, Ze organizace ma za cil
vybavit organizaci takovymi ptredpoklady, pomoci nichz bude moci zvladnout ukoly, které
si dava a jez vyplyvaji z vnéjSiho prostiedi. Pfi organiza¢nim uceni se jedna predevs§im

o uceni za chodu, uceni z vlastnich zkusSenosti a hledani novych moznosti. Aby se organi-
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zace mohla ucit, potiebuje fungovat jako otevieny dynamicky systém. Potfebuje byt ote-

viena vnitinim a vnéj$im podnétim. (Hronik, 2007)

O stavu vyzkumu zvoleného tématu v zahranicni literatuie

Kniha ,,Klicové kompetence a jejich rozvijeni* vychazi z poznatku, Ze odborna kvalifikace
je dnes nemyslitelna bez celozivotniho uceni. Rozvoj novych kli¢ovych technologii, propo-
jeni dosud samostatnych oblasti techniky, stale se zkracujici inovacni cykly a s tim spojené
rychlé zastaravani izolovanych odbornych znalosti ruku v ruce s narstajici slozitosti tech-
nickych systémt vedlo k tomu, Ze klicové kompetence jsou v podnikovém vzdélavani
hodnoceny velmi vysoko. Zejména velké podniky zde rozvinuly koncepty vlastniho inter-
aktivniho vzdélavani probihajiciho ve specidlnich centrech podnikového vzdélavani.
Ve smyslu kli¢ovych kompetenci se zde odvadi Casto velkolepa prace. (Belz, Siegrisl,
2001)

Také v knize ,,Trénink a skoleni* je posuzovéana hlavné kvalita pfedchozich vzd¢lavacich
zkuSenosti, klade se zde schopnost jedince osvojit si znalosti, dovednosti a pfistupy v kon-
textu tréninku, které mohou piimo ¢i neptimo zaviset na kvalité ptfedchozich vzdélavacich
zkuSenosti. Stejné tak miize byt vzdélavani ovlivnéno dovednostmi, které jedinec ziskal
diky tréninku a mize tak zuZzitkovat nové ucebni situace. Trénink, vzdélavani a planovana
zkuSenost jsou na sobé vzajemné zavislé a co se tyce jejich potencialniho pfispévku k uce-
ni a vyvoji, jsou také rovnocennymi partnery. (Buckley, Caple, 2004)

Armstrong uvadi, Ze povaha uceni ma fadu kli¢ovych rysti, je zpracovana fadou piednich
odbornikii na uceni probihajici v organizacich. Uceni je slozité a rozmanité a pokryva
vSechny druhy zalezitosti, jako jsou znalosti, dovednosti, ndzory, pfesvédceni, hodnoty,
postoje a zvyky. Uceni je individualni zalezitost a miize se odehravat i kolektivnim zptiso-
bem ve skupinach a organizacich. MuZze ho nastartovat jakakoliv zkusenost nebo zazitek,
uspéch ¢i netspéch. Je jak procesem, tak vysledkem. Klicovymi faktory psychologie uceni
je motivace nebo ucelovost, lidé se nejlépe uci, jestlize vidi vysledek, ktery jim stoji za to.

(Armstrong, 2002)

O stavu vyzkumu zvoleného tématu v cizojazy¢né literature

Publikace ,,Handbook of Work and Organizational Psychology“ se zabyva psychologii

personalni prace, lidskymi zdroji a jejich potencidlem, metodami vybéru zameéstnancu
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a veskerou naslednou praci s lidskymi zdroji v organizaci. Vyzkumna ¢ést je zaméetfena na
hodnoceni vykonnosti zaméstnanct a na roli managementu v organizaci. Prace s mladymi
lidmi, jejich zaskoleni v organizaci a nasledné pronikani do firemni kultury jsou velmi da-
lezité. (Drenth, Thierry, Wolff, 1998)

Vyuzitim psychologie a psychologickych poznatkl pro Skoleni a dal$i vzdélavani manaze-
ri v organizacich se zabyva publikace Davida A. Statta. Zohlediiuje nejen samotny prubéh
kurzii, ale také si v§ima lektori a jejich dovednosti, zptsobt, jak mohou motivovat ucast-
niky kurz. Dulezitou slozkou cinnosti lektora je pravé prace s motivaci, s osobnosti,
s poznavacimi procesy, se schopnosti osvojovat si nové dovednosti a postupy. Vénuje se
konkrétn¢ postupiim pii organizaci kurzi manazerskych dovednosti, skupinové praci, ve-
deni skupin, a také duSevnimu zdravi, které je nedilnou soucasti a podminkou uspésné vy-
konavané price manaZera. Zaméfuje se na psychosomatické nemoci, jako jejich pficiny
oznacuje stress, spoustéci mechanismy a osobnost jedince. Podrobnéji rozebira styly vid-
covstvi, vhodnost uplatnéni konkrétniho stylu vedeni v konkrétni situaci, jako podminku

uspésné prace manazera. (Statt, 2000)

1.2 Vztah zvoleného tématu k andragogice

Po celou dobu lidské existence se clovek musel v diisledku vnéjSich a vnitinich faktora ucit
a reagovat na zmény. Pedagogické mysleni v evropskych tradicich se ale zacalo vyvijet az
v antickém Recku, a sice jako soudast filozofie a politiky. Pozdé&ji i souéasti teologie.
V této dob¢ se zacala filozofie vyvijet jako univerzalni mySleni a hledani pravdivého, dob-
rého a krasného. Antika si kladla otazku, pro€ je né€co prave tak, zda véci nemohou byt jiné
a hlavné jestli nelze véci vylepsit. Pedagogické mysleni vzniklo jako reakce na problém,
zda je mozné zasahnout do vyvoje ¢loveéka takovym zpisobem, aby se z ného stal ¢lovek
hodnotné;si a dokonalejsi. (Benes, 2008, s. 13)

Zaklad tradice ¢eské andragogiky polozil ve svém dile Jana Amos Komensky, ktery chapal
vychovu a vzdélavani vlastn€ jako socidlni funkci. Andragogika se po dlouhou dobu skry-
vala, jako védni obor, ale 1 jako obor studia, za okrajovou soucést pedagogiky. Teprve od
roku 1990 se objevuje termin andragogika jako oznaceni védni discipliny 1 studijniho obo-
ru, o jehoz konstituovani se nejvice zaslouzil Vladimir Jochman. (Bartoiikova, Simek,
2002, s.9)

V na$i zemi se v posledni dobé rozsifilo vzdélavani dospélych. Vyuka dospélych a jeji

propojeni s praxi, nebo propojeni praxe dospélych s realizovanou vyukou. Hledaji se rizné
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vzdelavaci cesty, at’ jde o odbornou praxi studenti ¢i zapojeni odbornikl z praxe do vyuky
na vysokych Skolach. Jde o pfistup n€kterych vyznamnych svétovych firem, kde vedouci
predstavitelé narokuji na prislusnych univerzitach zejména solidni teoretickou a metodolo-
gickou piipravu student. Tento pozadovany teoreticky fundament mladych lidi pak tyto
firmy rozvijeji ve svych velmi dobie rozpracovanych podnikovych vzdé€lavacich systé-
mech. Cilem téchto systémi je navazat na teoretické znalosti ziskané ve Skole a formovat
pracovniky ve sméru k napInéni konkrétnich cili podniku. V tomto sméru maji nejdulezi-
tom, jak je na tom lektor se znalostmi z didaktiky a celkovymi dovednostmi vést vyukovy
proces. Jaké ovlada metodické postupy, jak dokaze komunikovat a vyhodnocovat studijni
vysledky ucastnik. Pro manazery, ktefi zpracovédvaji vzdélavaci programy, organizuji
vyuku a vyhodnocuji jeji vystupy, jsou androdidaktické znalosti a dovednosti velkou
vyhodou. (Muzik, 2010, s. 11 - 12)

Organizace s pozitivni filosofii vzdélavani chéapou to, Ze ziji ve svété, kde se dosahuje
konkurenéni vyhody pomoci vyssi kvality lidi zaméstnanych ve firmé a ze tuto zivotné
dilezitou potiebu nelze uspokojit bez investic do rozvoje dovednosti a schopnosti lidi. Ne-
dostatky v kvalifikaci mohou ohrozit jejich budouci prosperitu a rast. Velmi dilezitou
podminkou pro vzdélavani je motivace. Jedinci museji byt motivovani se ucit. Mé&li by si
byt védomi toho, Ze soucasnou Uroven jejich znalosti, dovednosti nebo schopnosti je tieba
zlepsit, aby byli schopni vykonavat svou praci ke své vlastni spokojenosti i ke spokojenosti
jinych. Museji mit jasnou pfedstavu o tom, jak by se v tom piipadé méli chovat. Museji mit
jasné definované cile a normy, které pro n¢ budou pfijatelné. Vzdélavajici osoby potiebuji
peclivé vedeni. Museji byt spravné orientovany a potfebuji odezvu na to, jak si vedou.
Vnitfné motivovani jedinci si mohou zabezpecit tuto orientaci a zpétnou vazbu sami, ale
vzdy by mé&l byt po ruce vzdélavatel, ktery by je povzbudil a v ptipadé potfeby 1 pomohl.
Vzdélavajici osoby museji mit pocit uspokojeni ze svého vzdélavani. Jestlize uceni uspo-
I nejlepsi vzdélavaci systém mize selhat, jestlize jej vzdélavané osoby nebudou povazovat

za uzitecny. (Armstrong, 2002, s. 493 - 495)
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1.3 Zakladni pojmy pouzité v bakalarské praci

o~

Pfi tvorbé teoretické Casti bakalatské prace jsme pracovali s odbornou literaturou, kde jsme
se setkavali se zakladnimi pojmy k tématu firemnimu vzdélavani.

Firemni vzdélavani neboli také podnikové vzd€lavani, je vzdélavani zaméstnanci ve fir-
m¢é, zahrnuje povinné a kvalifika¢ni vzdélavani zaméstnancu. Je to souhrn edukacnich ak-
tivit, které zajist'uje organizace. Jeho cilem je doplnit nebo zménit kvalifikaci pracovnikd.
Systém podnikového vzdelavani je odrazem strategickych a rozvojovych cili organizace.
Firemni vzdélavani zahrnuje vzdélavani a rozvoj pracovnikii, normativni vzdélavani, dopl-
novani kvalifikace, zménu kvalifikace a individualni rozvoj pracovnikii. V ramci firemniho
vzdélavani se uplatiiuji androdidaktické metody. (Pricha, Veteska, 2012, s. 204)

Proces cilevédomého a systematického zprostiedkovavani lidskych zkusenosti a poznatk
dospélymi je vzdélavani dospélych. Je zaméfeno na zprostiedkovavani, osvojovani
a upeviiovani védomosti, dovednosti a navyki, rozvoj schopnosti, zejména pozndvacich
a pracovnich. Uskuteciiuje se riznymi zpusoby, prostiedky a formami. NejsoustavnéjSim
a nejorganizovangj$im zpisobem vzdélavani dospélych je vyuka. (Bartak, 2007, s. 109)
Andragogicka didaktika, je vymezena jako teorie vyuky dospélych, vyucovani na stran¢
lektora a u€eni na stran€ ucastnika. Vyuka je komplexni proces, ktery tvoii synergicky
efekt vyucovani a uéeni véetné pusobeni vnéjsich vlivi, jako je prostiedi, organizace vzde-
lavani a zpétna vazba Gcastniki s lektorem. (Muzik, 2010, s. 16)

Celozivotni uceni je termin, ktery vysvétluje ,,veskeré u¢elné formalizované i neformalni
¢innosti souvisejici s uenim, které se pribézné realizuji s cilem dosahnout zdokonaleni
znalosti, dovednosti a odbornych ptedpokladi‘. (Pricha, Veteska, 2012, s. 52)

Formalni vzdélavaci systém vytvaii pro pojeti celozivotniho uceni nezbytné zaklady,
tvofi vSak jen jednu jeho Cast. Kazdému Clovéku by mély byt poskytovany moznosti vzdé-
lavat se v riiznych stadiich jeho zivota v souladu s jeho moznostmi, potfebami a z4jmy.
Vzdélavani je realizovano ve vzdélavacich institucich, zpravidla ve Skolach. Legislativa
vymezuje funkce, cile, obsahy, organiza¢ni formy a zpiisoby evaluace formalniho vzdé¢la-
vani. Zahrnuje na sebe navazujici vzdélavaci stupné — zakladni, stfedni a vysokoskolsky.
(Veteska, Tureckiova, 2008, s. 10 - 11)

Neformalni vzdélavani se realizuje formou kurzt, seminait apod. zpravidla v zafizenich
zamestnavatelll, soukromych vzdélavacich instituci, neziskovych organizaci, ale 1 v klasic-
kych skolach. Je tedy zaméfeno na ziskdvani védomosti, dovednosti, zkuSenosti a kompe-

tenci, které mohou jedinci zlepsit jeho spole¢enské 1 pracovni uplatnéni.
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Neformalni vzdélavani, které nevede k ziskani ucelené¢ho stupné vzdélani, zahrnuje napft.
kurzy cizich jazykl, pocitacové kurzy, rekvalifikaéni kurzy, kurzy autoskol, Skoleni
a prednasky. (Veteska, Tureckiova, 2008, s. 10 - 11)

Informalnim vzdélavanim se rozumi proces ziskavani védomosti, osvojovani dovednosti,
postojii a kompetenci z kazdodennich zkuSenosti a ¢innosti v praci, rodiné a ve volném
Case. Zahrnuje také sebevzdélavani, je neorganizované a institucionalné nekoordinované.
(Veteska, Tureckiova, 2008, s. 10 - 11)

Podle ramcového vzdélavaciho programu predstavuji klicové kompetence souhrn védo-
mosti, dovednosti, schopnosti, postoji a hodnot dilezitych pro osobni rozvoj a uplatnéni
kazdého ¢lena spolecnosti. Jejich vybér a pojeti vychazi z hodnot obecné pfijimanych ve
spolecnosti a z obecné sdilenych predstav o tom, které kompetence jedince ptispivaji k
jeho vzdélavani, spokojenému a uspé$nému zivotu a k posilovani funkci obéanské spolec-
nosti. (Veteska, Tureckiova, 2008, s. 18)

Pomérné rozsahlym souborem postupt uplatiiovanych v ¢innosti vyucujicich subjektt jsou
metody vyuky sméfujici k dosazeni planovanych cili ve vyuce. Tyto ustdlené didaktické
postupy jsou uzpusobeny podle Gcelu vyuky, obtiznosti vzdélavaciho obsahu, véku ¢i pro-
fesi vzdélavacich subjektt. Mezi klasické metody vyuky patii vysvétlovani, vypraveni,
prace s textem, demonstrace experimentu, didaktické hry a dalsi. (Priicha, Veteska, 2012,

s. 172)
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2 FIREMNI VZDELAVANI A ANDRAGOGIKA

Jestlize se ma firmédm v dneSnim svété datit, museji byt ochotné ucit se. To vyzaduje uve-
doméni si, Ze nejsou dokonalé. Proto si je tspésny podnik védom potieby neustalého zlep-

Sovani a hledd moznosti co nejlepsiho sebeprosazeni. (Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 19)

2.1  Andragogika

" Vzdeélavani dospélych lidi je jejich zndsilnovani az ke znalostem. Chceme-li dospé-
lého cloveka dale zdokonalovat, coz znamend vzdelavat a vychovavat, musime ho
predevsim dokonale znat. Poznat ho znamena proniknout k jeho nitru, znat jeho
schopnosti, postup jeho mysleni, motivaci jeho chovani a jednani, jeho charakter a
temperament .

(prof- PhDr. Frantisek Hyhlik, zakladatel teorie vzdélavani dospélych u nas)

Andragogika jako véda se stale rozviji a vstoupit na jeji pidu znamena vic nezZ poznani
toho, ¢eho se uz na jejim poli dosahlo. Znamend hledani, objasnovani a rozliSovani po-
znatkll. Rozvoj vzdélavani dospélych v poslednich letech byl hodné vyrazny. Spole¢enska
praxe si vyzadovala utvafeni mnoha novych metod, forem, vznik novych vzdélavacich
instituci, strategii a aplikovani zahrani¢nich zkusenosti (Prusakova, 2005, s. 112).
Andragogika je v&€dni a studijni obor zaméfeny na veSkeré aspekty vzdélavani a uceni se
dospélych. Existuji rozdilna pojeti andragogiky. V naSem pojeti je andragogika specificka
soucast véd o vychové, vzdélavani a vyucovani. Z hlediska makrosocidlniho vyvoje se
andragogika zaméfuje na vyznam socialnich, kulturnich, politickych, ekonomickych
a technologickych struktur a zmén pro vzdélavani a uc¢eni dospélych. Jedna se o otazky
jako ekonomické a spolecenské funkce vzdélavani dospélych, vyvoj kvalifikacni struktury,
socialni stratifikace, latentni funkce vzdélavani dospélych, vzdélavani dospélych jako in-
tervenéni mechanismus pii feSeni spoleCenskych krizi, napf. nezaméstnanost. (Benes,
2008, s. 11)

Dalsi rovinu tvoii instituciondlni a organizacni zazemi vzdélavani dospélych. Jedna se
o otazky institucionalizace a organizacni struktury, moZznosti realizace andragogickych cilt
v riznych organizacich, byrokratizace a profesionalizace privatniho nebo vetejného a ko-
merc¢niho vzdélavani dospélych. Z hlediska interakci, didaktiky metodiky se andragogika
zabyva analyzou procest organizovaného uceni, dale naptiklad vztahem afektivniho a ko-

gnitivniho, skupinového a individudlniho uceni. Na individualni Grovni jde ptedevsSim
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o tvorbu identity, o moznost planovat vlastni vzdélavaci cestu, vztah k zivotnim problé-

mum atd. (Benes, 2008, s. 36)

Vyznam andragogiky pro personalni ¢innost

Ptistoupime-li na tvrzeni, ze nejlepsi teorii je praxe, pak andragogika je nejvyznamnéjSim
zékladem uspésného personalniho fizeni. Jednou z vyseci persondlnich ¢innosti je vychova
a vzdélavani pracovnikli. Rozvoj péce o pracovniky, vCetné rozvoje podnikového vzdéla-
vani a tim zvySovani kvalifikace nutné povede ke kvalitnéjSimu plnéni kol ze strany
pracovnikl. Je nutno si uvédomit multiplikativni zavislost vSech persondlnich ¢innosti,
které vytvaii fetéz, u kterého, jak znamo, plati ,,zdsada nejslabsiho ¢lanku*. Bude-li n¢kte-
rd z persondlnich ¢innosti na nizké trovni, bude ohrozen ve své kvalité cely systém perso-
nalniho fizeni. To se pochopitelné tyka i vSech ¢innosti andragogickych. Nejedna se tedy
jen o jednosmérné ovliviiovani, ale o vytvareni intrapsychickych podminek pro volbu

obecné¢ zddoucich hodnot, vedeni lidi k jejich kompetentnimu rozhodovani.

Zde mluvi o relaci ¢lovék — podnik, ale uvedené zésady plati i zcela obecné, tedy v rela-

cich:

clovék — clovék, ¢lovék — podnik, ¢lovék — spolecnost, clovék — svét.

Zakladnim cilem andragogiky je pomahat ¢lovéku v udrZzovani rovnovahy ve vSech téchto
vztazich pribéznou adaptaci na vnéjsi skutecnost, kterou ¢lovék pomaha vytvaret. (Palén,
2002, s. 28)

Andragogika poskytuje persondlnimu fizeni teoretické poznatky pro vlastni praktickou
¢innost. Jde o zaleZitost velmi vyznamnou, protoZe lidské zdroje jsou ze vSech vyrobnich
zdrojl nejprogresivnéjsi. Presun dilrazu na intelektudlni préci, jako ristovou oblast eko-
nomiky a hromadny pfechod k novym technologiim znamenaji predevs§im, ze produktivita
bude stale vice ur¢ovana znalostmi a odbornou kvalifikaci. Kvalifikace znamené pro pod-
nik nejen skutecnost, ze ¢loveék pracuje kvalitnéji, zruénéji a s vétSim prehledem. Kvalifi-
kovanost prorusta do vSech podnikovych Cinnosti. Mezi podnikem a zaméstnancem vznika
vztah vzdjemného interakéniho ovliviiovani: ¢im vyssi kvalifikace jedné strany, tim vySsi

pozadavky jsou kladeny na stranu druhou. (Palan, 2002, s. 151)
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Vliv podnikového vzdélavani na prabeh ostatnich persondlnich ¢innosti:

Vyhledavani pra- =] Moznost vzdélavani je motivujici pfi rozhodovani =
covnikii = Dodéva pracovniky pro vzdélani =
PHijiméni a roz- =] Umoziiuje pfijimat ne zcela kvalifikované pracovniky L]
mist'ovani = Vhodny vybér miize redukovat potiebu vzdélavani =
Orientace =) Urychluje proces adaptace &
Adaptace = Rychlé zpracovani umoznuje dalsi vzdélavani =
Plén osobniho =] Umoznuje dosahovani optimalni kvalifikovanosti =]
rozvoje = Zarucuje individualni, cilené vzdelavani =
=] Pomaha k dosazeni lepSich vykont L]
Hodnoceni vyko-
nu = Je predpokladem ke stanoveni vzdélavacich potieb a | =
efektivnosti VD
=] Dalsi vzdélavani mtze pfiznive ovlivnit vysi vydelku L]
Odménovani
= Moznost vys§siho vydélku motivuje ke vzdélavani =
=] Kvalifikovany pracovnik je participativni a méné pro- | ¢a
blémovy
Pracovni pod- vy
minky a vztahy = Dobré podminky iniciuji zdjem o setrvani a zvySeni =

kvalifikace

Tabulka ¢& 1 Viiv podnikového vzdélavani na pritbéh ostatnich persondlnich cinnosti. (Zdroj: Pa-

lan, 2002, s. 29)
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2.2 Firemni vzdélavani

Firemni neboli také podnikové vzdélavani je vzdélavaci proces organizovany podnikem
nebo firmou. Zahrnuje tak vzd€lavani v podniku, organizované podnikem ve vlastnim
vzdélavacim zafizeni nebo na pracovisti. Vzdélavani mimo podnik jako je externi vzdéla-
vani, vzdélavani na objednavku ve specializovaném zafizeni nebo Skole. Jedna se o syste-
maticky proces zmény pracovniho chovani, trovné znalosti a dovednosti véetné motivace
zaméstnancl organizace. Pojem profesni vzdélavani zahrnuje veSkerou ptipravu na povo-
lani, tedy jak ptipravu Skolskou, tak i vSechny formy vzdélavani dospélych obsahové spjaté
s vykonem povoldni ¢i zaméstnani. Pojem dalsi profesni vzdélavani je soucasti vzdélavani
dospélych. Oznacuje jakékoliv profesni zaméstnani pracovnika v prubéhu jejich pracovni-
ho zivota. Ma pfimou vazbu na profesni zatazeni dospélého, a tim i na jeho ekonomickou
aktivitu. Jeho podstatou je vytvaieni a udrzovani pokud mozno optimalniho souladu mezi

kvalifikaci pracovnika a kvalifikovanosti prace. (Bartonkova, 2010, s. 17)

Firemni vzdélavani a jeho definice:

- firemni vzdélavani je vzdélavani zaméstnancii ve firmé,

- firemni vzdé€lavani zahrnuje povinné a kvalifikani vzdélavani zameéstnanct,

- firemni vzdélavani zahrnuje zvySovani, ziskavani, prohlubovani a udrzovani kvalifikace,
- firemni vzdélavani je soucasti profesniho vzdélavanti,

- firemni vzdélavani predstavuje ¢ast systému formovani pracovni schopnosti ¢lovéka,

- firemni vzdélavani zahrnuje rozvoj kompetenci zaméstnanct.(Bartoiikova, 2010, s. 11)

Firemni vzdélavani zahrnuje tfi zakladni vzdélavaci aktivity, oblast vzdélani, oblast kva-
lifikace a oblast rozvoje.

Oblast vzdélavani (trénink), trénujeme zaméstnance, aby ziskali kompetence k vykonu
jejich soucasné pracovni pozice.

Oblast rozvoje, rozvijime zaméstnance s vysokym potencidlem proto, abychom podpofili

rozvoj jejich kariéry v souladu s potiebami rozvoje spole¢nosti.
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Tti zékladni vzdelavaci aktivity popisuje obrazek €. 1.

OBLAST VZDELAN|
ZAKLADNI PRIPRAVA
NA POVOLANI
ORIENTACE
OBLAST KVALIFIKACE "
- oblast odbomé ( profesni) D@KUL()\A?"
pfipravy, traming v &ir&éim slova Prohlubovani kvalifikace,
smyslu training v w*&im slova smyslu
PRESKOLOVANI
rekvalifikace, retraining
PROFESNI REHABILITACE
- je¢ zvlasdtnim pfipadem
rckvalifikace
OBLAST ROZVOJE
- oblast mz8ifovani kvalifikace,
oblast daldiho vzdélavani

Obrazek ¢. 1 Systém formovani pracovnich schopnosti clovéka (Zdroj: Bartonkovd, 2010, s. 18)

Firemni vzdélavani neboli profesni vzdélavani je zaméfené na zvySovani, rozSifovani
a inovaci kvalifikaci. Patti zde vSechny formy profesniho a odborného vzdélavani v pribe-
hu aktivniho pracovniho Zivota, po skonceni odborné ptipravy v Skolském systému. Ma
pfimou vazbu na profesni zafazeni a uplatnéni dospélého. Jeho podstatou je vytvareni
a udrzovani pokud mozno optimélniho souladu mezi kvalifikaci subjektivni a kvalifikaci
objektivni. Dalsi profesni vzdélavani mizeme ¢lenit na kvalifika¢ni a rekvalifika¢ni vzdé-
lavani. V kvalifikacnim vzdélavani se zamétujeme piedevSim na zvySovani, prohlubovani,

inovaci, specializaci, rozSifeni a obnoveni kvalifikace. (Prusakova, 2005, s. 75)
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V ramci téchto procest je mozné hovofit o nékolika druzich vzdélavani:

- zaskoleni na vykonavani jednoduchych ¢innosti,

- adaptacni proces, adaptace pracovnikli na novou praci,

- ucelova profesni ptiprava, zamétrena na rozvoj kvalifikace,

- specializacni ptiprava, uréena na ziskani specialnich védomosti a zru¢nosti,

- periodické prezkouSeni a obnoveni zpusobilosti. (Prusakova, 2005, s. 75)

Vzdélavani zajist'uje, aby pracovnici firmy méli znalosti a dovednosti potiebné k uspokoji-
vému vykonavani prace nejen v soucasnosti, ale i budoucnosti, aktualizuje jejich technické
a technologické znalosti v souladu s technickym rozvojem a zvySuje jejich spokojenost
a vazbu na firmu. (Koubek, 2007, s. 141)

Malé podniky v zahranici se soustfed’uji pfedev§im na takové vzdélavaci aktivity, jakymi
jsou orientace, zpracovani a adaptace novych pracovnikii, doskolovani soucasnych pracov-
nikl, v posledni dob¢ pak i rozvoj pracovnikti. Naproti tomu rekvalifikaénim programim
vénuji jen malou pozornost, protoze jde zpravidla o programy organiza¢né nakladné a ¢a-
sov€ narocné a pro jejich realizaci nebyvaji v malych podnicich potfebné podminky.
Stiredni podniky, zejména ty, které se orientuji na nepfili§ kvalifikovanou praci, se v pod-
stat¢ chovaji jako malé podniky, zatimco stfedni podniky orientované na naro¢nou praci
a poskytovani profesiondlnich sluzeb nezfidka z hlediska vzdélavani piebiraji modely
uplatinované ve velkych podnicich.

Velké podniky zpravidla provadéji tzv. systematické vzdélavani svych pracovnikd, coz je
nepretrzit¢ se opakujici cyklus rozpoznavani potieby vzdélavani, planovani vzdélavani,
realizace vzdélavaciho procesu a vyhodnocovani vysledki vzdélavani a ucinnosti vzdéla-
vacich programill. Vychazi z podnikové politiky a strategie vzdélavani pracovnikil a opira
se o specialné vytvorené organizacni a institucionalni pfedpoklady vzdélavani. (Koubek,

2007, s. 141-143)

Personalni rizeni

Personalni fizeni neboli fizeni lidskych zdroji je definovano jako strategicky a logicky
promysleny pfistup k fizeni toho nejcennégjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organiza-

cich pracuji, a ktefi individudlné i kolektivné ptispivaji k dosaZeni cili organizace.
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Lidsky kapital 1ze povazovat za prvoradé bohatstvi organizace, aby zajistily své preziti
a rast, museji do toho bohatstvi investovat. Cilem personalniho fizeni je zabezpecit, aby
organizace ziskala a udrzela potfebné kvalifikované, oddané a dobie motivované pracovni
sily. Znamena to podnikat kroky smétujici k piedvidani budouci potieby pracovnikd, jeji-
mu uspokojovani a ke zvySovani a rozvijeni schopnosti lidi — jejich pfispéni k ciliim orga-
nizace, jejich potencialu a zaméstnatelnosti — tim, ze se jim budou nabizet pfilezitosti

k uceni a soustavnému rozvoji. (Armstrong, 2007, s. 31)

Rizeni lidskych zdroji funguje prostiednictvim systému lidskych zdrojii, které logickym a

promyslenym zptisobem propojuji:

1. Filozofie lidskych zdroji popisujici klicové a zastteSujici hodnoty a zakladni prin-
cipy uplatnované v fizeni lidi.

2. Strategie lidskych zdroju definujici smir, jimz chce fizeni lidskych zdroja jit.

3. Politiky lidskych zdrojt, coz jsou zdsady definujici, jak by mély byt tyto hodnoty,
principy a strategie uplatiovany a realizovany v jednotlivych oblastech tizeni lid-
skych zdrojt.

4. Procesy v oblasti lidskych zdroji obsahujici formalni postupy a metody pouzivané
k uskutecniovani strategickych plant a politik lidskych zdroju.

5. Praxe v oblasti lidskych zdroji zahrnujici neformalni postupy pouZivané pii fizeni
lidi.

6. Programy v oblasti lidskych zdroji umoziujici, aby se strategie, politika a praxe

v oblasti lidskych zdroji realizovaly podle planu. (Armstrong, 2007, s. 27)

2.3  Metody a formy vzdélavani dospélych

Metoda je ve vztahu k profesnimu vzdélavani zameéstnancti didaktickym prostfedkem,
slouzicim k dosahovani cili organizace. V didaktice profesniho vzdélavani chdpeme meto-
dy jako zplisoby zdmérného uspotfadani Cinnosti lektora a Gcastniki, které smeétuji ke sta-
novenym profesnim cilim. Prostfednictvim metod se uskutecituje vazba cile a obsahu vyu-
ky. Metody vyuky jsou spjaté s konkrétnim predmétem a konkrétnimi ulohami na dané
pracovni pozici. Lze je realizovat jen pomoci vzijemné cilevédomé soucinnosti lektora
a Ucastnikl, se zfetelem k védomostem, zkuSenostem a vybaveni, kterymi lektor v procesu
vzdélavani disponuje. Metody Ize nejriznéjSim zptisobem kombinovat a vyuzivat s ohle-

dem na cile a efektivitu jejich dosaZzeni v konkrétni pedagogické situaci, pfipravenost lek-
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tora Ucastnikll, rdznorodost skupiny z hlediska dosavadnich védomosti, zkusenosti, praxe,
studijnich navyk, zainteresovanosti a na vysledcich. (Bartak, 2008, s. 137)

Kdyz jsou stanoveny cile, jichz chce podnik prostfednictvim systému vzdélavani dosah-
nout, je tfeba k jejich naplnéni zvolit vhodnou metodu. Vhodna volba bude zaviset na
okolnostech vztahujicich se k podniku, k jednotlivciim, k uc¢ebnim cilim. Vybér vhodnych
metod je determinovan riznymi faktory, jsou to naptiklad pocet a vek ucastnikd, jejich
soucasna a pozadovana uroven védomosti, dovednosti, motivace k uc¢eni, zastavana pozice.
Vyznamnym faktorem jsou programové cile, priority a druh podnikani, jimz se podnik
zabyva. Dilezita je odborna uroven a zkuSenosti lektorti i prostorové moznosti realizace
vzdélavacich programi. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 96)

Didaktické metody predstavuji zéklad interakce mezi lektorem a Gc€astnikem vyuky. Urci-
tym problémem vztahu metod a forem je soucasny vyvoj vzdélavaci praxe. Didaktické
metody jsou pfedmétem velmi rychlych inovaci ve vzdélavaci oblasti. Teoretické fronta se
snazi odrazet déni v praxi, pojmenovavat a tfidit nové vznikajici metody v kontextu dosa-

vadniho poznéni. Pfitom vSak nastavaji urcité problémy. (Muzik, 2010, s. 99)

Cileny rozvoj zaméstnancti vyzaduje vhodnou volbu z nasledujicich forem a metod, jde o
programy, které¢ zahrnuji prednédsky, hry/stimulace, projekty, ptipadové studie, modelovani
chovani/hrani roli, workshop, seminate, pfipadné i studium doporucené literatury, vycvik s
vyuzitim IT, interaktivni TV programy a virtualni vzdélavani prostfednictvim internetu,

pfip. intranetu. (Bartak, 2008, s. 139)

Sebevzdélavani

Ma stejny vyznam jako sebepoznéni a sebehodnoceni, pfi némz si G€astnik prostrednictvim
SWOT analyzy vytipuje své silné a slabé stranky, o¢ekavani a hrozby a ziska tak predstavu

o tom, jak se déle cilen¢ rozvijet. (Bartak, 2008, s. 139)

Uceni se v akci

Frekventanti vykonavaji v readlném pracovnim prostiedi skute¢nou praci pod dohledem
mentora, patrona, facilitatora. U¢i se jeden od druhého prostfednictvim aktivniho pozoro-
vani, aktivniho naslouchani, dotazovani, kladeni otazek. Dé€laji pokroky v praci tim, Ze
uskutecnuji, co se naucili. Pracovni uspéchy motivuji jedince k dalSimu rozvoji. (Barték,

2008, s. 139)
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Smluvni vzdélavani

Odehrava se na zéklad¢ vzajemné dohody mezi vzdéldvanym a mentorem — vzdélavaci,
ptipadné rozvojové aktivity jsou jasné specifikované a cilené jako je relevantnost u¢ebniho
obsahu s potfebami a zdjmy organizace a vzdélavaného jedince, dale strukturované, coz

usnadiiuje participaci €astnika na vlastnim vzdelavani a rozvoji. (Bartak, 2008, s. 139)

Rozvoj zaloZeny na praci

Neformalni ziskavani pracovnich zkusSenosti, bez vyrazné vzdélavaci intence zvenéi. (Bar-

tak, 2008, s. 139)

Koucovani

Umoznuje kou€ovanému motivaci a aktivizaci jeho moralnich vlastnosti k rozvoji vlastni-
ho potencialu, osobnostnich, socialnich a odbornych zptisobilosti, a zejména viile k ¢inu na
zaklad¢é koucovacich rozhovorii. Efektivnost koucovani spociva v individudlnim piistupu
ke koucovanému, ktery umoznuje nastaveni optimalni intenzity, a v bezprostfednim posky-
tovani zpétné vazby v z4jmu upevnéni motivace koucovaného a jeho viile dosdhnout vy-

sledkd, jez si sam stanovil. (Bartak, 2008, s. 139)

Mentorovani (mentoring)

Ma4 podobné prednosti jako koucovani, se zvyraznénim funkce podpory rozvoje kariéry,
patii zde zastita, patronat, facilitace, prezentace, zviditelnéni, ochrana, motivace a inspira-
ce, také psychosocialnich funkci, akceptovani, potvrzeni, konzultovani, modelovani role,

ptatelstvi. (Bartak, 2008, s. 139)

Workshop

Slouzi k identifikaci, zkoumani a hledani feSeni dané¢ho problému. UmoZnuje extenzivni
studium problémové situace v redlném kontextu, tj. v€etné pozadi, souvislosti, socialn¢-
psychologickych souvislosti apod. Mezi jeho vyhody patii usnadnéni ptfipravy na specific-
ké profesni, odborné nebo spoleenské funkce, vysoky stupent osobniho zapojeni ucastnikii

a precizace cilt a tkolt ve skupiné. Workshop vyzaduje vysokou participaci, klade znacné
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pozadavky na ptipravu, ¢as, schopnost a ochotu k tymové spolupréci i specialni zafizeni,

materidly apod. (Bartak, 2008, s. 139)
Hrani roli a modelové chovani

Spektrum roli umoznujicich nacvik modelového chovani v riznych situacich od strukturo-

vaného souboru, az po ptipady navrzené frekventanty. (Bartak, 2008, s. 139)
ManaZerské hry a simulace

Lze je organizovat pro jednotlivce, malé skupiny, vice tyml. Vyhodou je zpétna vazba.

(Bartak, 2008, s. 139)
Seminare se zpétnou vazbou

Systematicky poskytuji informace o schopnostech a chovani jednotlivych frekventanti ve
vztahu k pozadavkiim ur€ité pracovni situace na dal$i systematické zlepSovani a rozvoj

v oblasti kognitivni, behavioralni i afektivni. (Bartak, 2008, s. 139)

2.3.1 Ukoly a funkce firemniho vzdélavani

Potfeba vzdélavani mize vyplynout i ze soustavného sledovani kvality vyrobki ¢i sluzeb,
vyuzivanim zdrojli, vyuZzivanim pracovni doby, stability pracovnikd na jednotlivych pra-

covistich i v celém podniku apod. (Koubek, 1995, s. 217)
Mezi klicove tikoly firemniho vzdélavani patii zajiStovani podélné a piicné flexibility.
Ukoly firemniho vzdélavani.

1. Podélnd neboli longitudindlni flexibilita, kterd znamend ptizplisobovani pracovnich
schopnosti zamé&stnanci ménicim se pozadavkiim pracovniho mista. Je to flexibilita
v ramci pracovniho mista. Tato ¢ast je hlavnim ukolem firemniho vzd€lavani.

2. Pricnd, transverzalni flexibilita znamend zvySovani flexibility a kompetentnosti
zameéstnanct tak, aby zvladali znalosti a dovednosti potfebné k vykonéavani dalsich,
jinych pracovnich mist. Dochazi tak k rozsifovani pracovnich schopnosti. (Barton-

kova, 2010, s. 19)
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Prvni tkol se v praxi velice Casto vaze na zménu technologie ¢i legislativy. Druhy tkol je
v praxi velice ¢asto provazan s kariérovym planovanim a se zménami v organizacni struk-

tuie firmy. (Bartoiikova, 2010, s. 19)

Funkce firemniho vzdélavani

Vzdélavani v organizacich ma dva cile, respektive dvé zakladni funkce:
e rozvoj zpusobilosti v§eho druhu, kompetence i kompetency,

e zvyseni kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti. (Hronik, 2007, s. 127)

Funkce podle jejich obsahového a procesniho charakteru:
e orientacni a adaptacni;
e integracni;
e kvalifikacni;
e specializacni;
e inovacni a zm¢&nova;

e motivacni. (Hronik, 2007, s. 127)

Je ziejmé, ze vzdélavaci aktivita nenapliiuje vSechny funkce stejnou mérou. V pribéhu
adaptacniho procesu ptjde do poptedi predevsim funkce orientacni a adaptacni, zatimco ve
fazi plného zapojeni miiZze byt vice v popiedi funkce integracni a motiva¢ni (Hronik, 2007,

s. 127).
Vzdélavani podle orientace a adaptace

Optimalni délka trvani adapta¢niho procesu jsou Ctyfi az Sest mésicii. Tedy adaptacni pro-
ces obvykle ptfesahuje zkusebni dobu, zejména u lidi disponujicich znalostmi. U operator-
skych pozic miize byt délka adaptacniho procesu kratsi, nez je zkuSebni doba. (Hronik,

2007, s. 130)
Dulvody pro systematické vzdélavani béhem adaptac¢niho procesu:

e co nejrychlejsi dosdhnuti standardni vykonnosti;
e v prvnim roce od piijeti byva nejvyssi fluktuace, ktera se da vyznamné ovlivnit

kvalitou adaptacniho procesu;



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 29

e dobry start v mnohém rozhoduje o tom, do jaké ,,Skatulky* se sdm pracovnik zata-

di, do jaké ho zatadi druzi, coz vyznamn¢ urcuje kvalitu vykonu.

v

Nejcastéjsi uiskali adaptace:
e presyceni informacemi a formalitami béhem kratké doby od nastupu;
e povefovani podifadnymi ukoly, které oslabuji zdjem o tkoly;
e poveétovani tkoly, u nichz je velka pravdépodobnost netispéchu, jenz pracovnika

pfedznamena v jeho vykonu.

Struktura adaptac¢niho procesu:

e seznameni pracovnika s firmou, historie firmy, postaveni na trhu, perspektiva, cile,
filozofie, kultura a hodnota firmy, obecné nadéje, které firma do pracovnika vkla-
da, co od n¢j firma ocekava, jakou roli zaujme, principy odménovani, zpusoby
komunikace;

e seznameni pracovnika s chodem firmy ,,kole¢ko* na pozicich, kde jsou ¢innosti,
které ptedchazi a nasleduji, pridéleni tutora, privodce adaptaénim procesem;

e zafazeni, pracovni povinnosti a tkoly, hodnoceni adapta¢niho procesu, ukolt, vy-

sledk za pfitomnosti tutora, pfimého nadtizeného a personalisty.

Béhem celého adaptacniho procesu je ve stanovenych terminech provadéno vyhodnoceni.

(Hronik, 2007, s. 130 - 131)
2.3.2 Oblasti firemniho vzdélavani

Vzdélavani si miizeme systematizovat také podle vlastniho obsahu. Nékdy byva uplatio-
vano rozdéleni na mékké a tvrdé kompetence. Kazda z vymezenych oblasti vzdélavani
mize byt uskute¢néna v rizné formé, jako prezenéni vyuka ¢i prostrednictvim e-learningu.
Pro né&které je vhodnéjsi ve formé standardizovaného kurzu, pro jiné ve formé zakazkové-

ho feseni. (Hronik, 2007, s. 128).
Funkéni vzdélavani

Projektant, obchodnik, analytik a jini maji charakter odborné piipravy a uceni do zésoby.
Navazuje popis prace a zabezpecuje, aby mohl pracovnik zdarn¢ a standardnim zplisobem

vykonavat svou praci. Casto byva pfedmétem certifikace. (Hronik, 2007, s. 128 - 129)
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Dopliikové funkéni vzdélavani

U projektantii byva nékdy vycvik v obchodnich dovednostech, skoleni v jakosti a podobné
pojmenovavan jako naborova piiprava. Je rozsifujici. To, co je pro n¢jakého pracovnika
funkénim vzdélavanim, je pro jiného doplitkovym. Stiraji se zde hranice mezi rozvojem
meékkych a tvrdych kompetenci, ¢asto ma charakter zakazkového teseni. (Hronik, 2007, s.

128 - 129)

Manazerské vzdélavani

Manazerské vzdélavani nabyva vsech moznych podob, jako je nacvik skupinového, tymo-
vého feSeni problému a rozvoj dal$ich manazerskych zpusobilosti. (Hronik, 2007, s. 128 -

129)
Jazykové vzdélavani

IT $koleni

Utelové vzdélavani
Stress management, efektivni telefonovani a podobné ma povétSinou charakter rozvoje
mékkych dovednosti, ale neni omezeno jen na né. Casto je uplatiiuje v podobé just-in-time,

¢asto ma podobu standardizovanych feSeni. Rada vzdélavacich aktivit, které jsou obsaZeny

v akénim planu, ma tento charakter. (Hronik, 2007, s. 128 - 129)
Skoleni ze zikona

Radu vzdélavacich aktivit mame dany, protoze vyplivaji za zakona. M4 nevybérovy cha-

rakter, je pro vSechny. (Hronik, 2007, s. 128 - 129)
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Vzdélavani mizeme dale ¢lenit podle toho, zda probiha za chodu (on-the-job) nebo mimo

chod (off-the-job).

Oblast vzdélavani

Casova souvislost

Za chodu (on-the-job)

Mimo chod (off-the-job)

Funkéni vzdélavani

Rotace, on-the job training

Piednaska

Doplitkové funkéni

Rotace, prace na projektu

Kurz projektového tizeni

Manazerské vzdéla-

vani

Individualni koucink, mento-

rink

Leadership

Jazykové vzdélavani

Staz na zahrani¢ni pobocce

Firemni kurz

IT Skoleni Vytvareni prezentaci v PP Skoleni ve vytvafeni prezentaci
= s o, Time management, outdoor trai-
Ucelové vzdelavani Stinovani . g

ning
Skoleni ze zakona Insruktaz Skoleni bezpeénosti prace

Tabulka & 2 Rozpis vzdélavani (Zdroj: Hronik, 2007, s. 129)
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3 FIREMNI VZDELAVANI A JEHO OBRAZV BATAA. S.

,,Cely svét je skola a nejlepsim ucitelem jest prdce,

nejlepsim pomahacem jest chudoba “. (Tomas Bata)

Vzdélavani je vyznamnym prostfedkem k dosahovani hospodaiskych a spolecenskych
pfemén. Je dulezité, aby Clovek, ktery vstoupi na trh prace, byl jiz v ramci vzdélavaciho
procesu pifipravovan tak, aby byl uplatnitelny, schopny adaptovat se na nové podminky,
reagovat na meénici se pozadavky a potieby, a byl pfipraveny dale se rozvijet a vzd¢lavat.
(Durisova, 2011, s. 180)

Jednim z rozhodujicich zdroji ekonomického rozvoje a konkurenceschopnosti je lidsky
kapital, ktery zahrnuje znalosti, schopnosti a dovednosti ¢lovéka, jeho zkuSenosti a moti-
vaci k vykonu. Aby ¢lovék mohl fungovat jako kvalifikovana pracovni sila, musi neustéle
rozSifovat a prohlubovat své znalosti. Podniky ovSem vétSinou neziskaji takové pracovni-
ky, ktefi jsou jiz nalezité odborné piipraveni, aby mohli vykonavat praci na miste, na které
byli pfijati. Proto majitelé oteviraji ve svych podnicich Skoly, které odborny vycvik po-
skytnou, tento princip uplatnil jiz v prvni poloviné minulého stoleti Tomas Bata.

Tomas§ Bat’a si velmi brzy uvédomil, Ze rozkvét, prosperita a konkurenceschopnost jeho
podniku neodmyslitelné souvisi s kvalifikaci zaméstnanct, a ze jejich dalsi vzdélani pfi-
spiva ke zlepSeni jejich vykonu, k ptildkéni novych z4jemct o zaméstnani, ke zvyseni je-
jich oddanosti podniku i vytvafeni pozitivniho prostfedi. Proto svym zamé&stnanclim posky-
toval nejen kvalitni bydleni, zaméstnanecké vyhody, socialni 1 zdravotni pé¢i a mozZnost
kulturniho 1 sportovniho vyziti ve volném case, ale hlavné rtizné ptileZitosti k dalSimu
vzdélavani, nebot’ si byl védom toho, ze znalosti nabyté béhem pocateéniho vzdélani rych-
le zastaravaji a pro riist konkurenceschopnosti ma dalsi vzdélavani vyrazny efekt. (Duriso-

vé, 2011, s. 180 - 181)

3.1 Bat’ova Skola prace

Skolu zalozila firma Bata v roce 1925, aby fesila potfebu mit vzdélané odborniky pro praci
s progresivnimi technologiemi a modernimi stroji. Vedeni firmy nestacili technici vzdélani
na tehdej$i urovni v Zivnostenskych Skoldch pokracovacich nebo redlnych gymnazii, nebot’
neuméli cizi jazyky, nevyznali se v fizeni a organizaci prace, ani v ekonomice. Vy-
budovani vlastniho vzdé€lavaciho systému predchazely ve firm¢ Bata vecerni, vétSinou
tfimésicni kurzy, jejichZ poslanim bylo rozsifeni védomosti z méStanské Skoly a zaSkoleni

nebo instruktaz. Po vzoru velkych svétovych firem se Tomas Bata rozhodl vybudovat
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vlastni instituci pro vychovu ucniovského dorostu. Vzorem se mu stala Fordova uciovska
$kola, se kterou se seznamil pii svém pobytu v USA. (Duridova, 2011, s. 169)
Hospodaisky rozmach Bat'ovych zavodu, ktery odrazel peclivé propracovanou podnikatel-
skou vizi a s ni spojeny rozvoj Zlina i blizkého okoli, byl provazen rychlym az piekotnym
rustem poctu obyvatel. Zejména mladi lidé piichazejici sem za praci, si vynutili také feSeni
Skolské otazky. Péci Tomase Bati a Jana Antonina Bati byl ve Zlin€ vybudovan dokonaly
Skolsky systém i dokonalé $kolni prosttedi.

Rozvoj Batovych zavodi s sebou piinasel zvysujici se potiebu novych a hlavné kvalifiko-
vanych pracovniki jak ve vyrobni, tak v fidici nebo obchodni oblasti, a tak firma postupné
vytvarela podminky pro rozsifovani Batovy Skoly prace a v jejim ramci pro vznik nejen
odbornych, ale i mistrovskych a vyssich primyslovych Skol. Vedeni firmy také cilevédomé
a trvale zvySovalo tlak na mladé zaméstnance, aby se vénovali dal§imu sebevzdélavani, a
pfi zaméstnani pokradovali na téchto §kolach ve studiu. Skolni vyuka byla zasadné spojena
s praci ve firmé&, ¢imz dochéazelo k u¢innému propojeni teorie a praxe. Ve Zlin¢ tak po-
stupné vznikala vzdélavaci soustava prumyslového skolstvi, ktera navazovala na zkuSenos-
ti BSP mladych muzi a mladych Zen. (DuriSova, 2011, s. 169)

Pocatkem 30. let doslo v BSP k podstatnym zménam v rozsahu i kvalité vyuky, ktera byla
rozsifena o dalsi predméty, coZ nakonec vedlo k zaloZeni novych oborl a vyustilo v ote-
vieni novych podnikovych $kol. Zalozeni BSP tak neznamenalo jen vznik $koly nového
typu, ale vyrazné se projevilo i na rozvoji firmy Bat’a, mésta Zlina a jeho okoli. (Durisova,

2011, s. 169)

3.2 Systém vzdélavani Bata, a. s.

V piedeslé podkapitole jsme popsali Batovu $kolu prace a jeji vyznam na kvalifikaci pra-
covnikll. V soucasné dob¢ se persondlni politika v oblasti kultivace lidského potencidlu ve
spole€nosti Bata zamétfuje na maximalni vyuZziti vnitfnich zdroji. Proto je odpovédnosti
vedouciho kazdého ttvaru, a tedy 1 prodejni jednotky, dbat na kultivaci svych podiizenych.
Klicovym prvkem identifikace vzdélavacich potieb je vypracovani kompetencnich profil
pracovnich pozic. Ty maji vychazet z aktudlnich popisii prace a organiza¢niho fadu spo-
le¢nosti.

V systému vzdélavani Bat’a je analyza kompetencniho potencidlu, ktera slouzi k roz¢lenéni
pracovnikl do jednotlivych skupin, jeZ vykazuji trovent kompetencnich piedpokladl. Za

zatazeni zamé&stnancl do urcité kategorie je vzdy odpovédny jeho nadfizeny, on sam je pak
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zase hodnocen dle vysledka svych a vysledkt svych podiizenych. To jestli je zatfazen do
kategorie A, B, C, D, je ur¢eno mirou jeho soucasného pracovniho vykonu a mirou poten-
cidlu k rastu pracovniho vykonu. Ve vztahu ke vzdélavani je podptirnou metodikou kate-

gorizace dosahované urovné kompetenci pracovnika a jeho dalsi rozvoj.

Do skupiny A patfi lidé potiebni pro dlouhodobou stabilitu a spolehlivy vykon spole¢nosti.
Zamgéstnanec podava pracovni vykon odpovidajici pracovnim pozadavkiim jim zastavané
pozice. Tento vykon je stabilni s minimem chybovosti. Ukolem nadiizeného je takového

pracovnika a jeho pracovni vykon stabilizovat a udrzet.

Do skupiny B patti lidé potiebni pro rist a posilovani spole¢nosti, zaméstnanec je vynika-
jici. Jeho potencial k dalSimu ristu je Zadouci, celkova Grovei jeho pracovnich kompetenci
pfesahuje troven jeho pracovniho zafazeni a jeho role. Ukolem nadiizeného je takového

pracovnika motivovat a jeho pracovni vykon zvysovat.

Do skupiny C patii lidé potiebni pro rozvoj a omlazovani spolecnosti, zaméstnanec nepo-
dava pracovni vykon odpovidajici pracovnim pozadavkiim na jim zastdvané pozice, jeho
pracovni vykon a jeho pracovni chovani neni stabilni, a neni bez chyb. Jeho potencial k
dal§imu ristu je moZny a Zadouci, tkolem nadfizeného je umoznit jeho rozvoj mimo ramec

jeho soucasné pozice, rozvijet jeho potencial a v ptipadé vzdélavani pomahat.

Do skupiny D patii lidé, které je tfeba znat a optimalizovat je, zamé&stnanec nepodava pra-
covni vykon, pracovni chovani neni stabilni a bez chyb. Jeho potencidl k dalSimu rlstu je
limitovan pracovni orientaci, jedna se o pracovnika s nizkym pracovnim vykonem a bez

potencialu k rozvoji. (interni materidl firmy)

3.3 Metody vzdélavani v Bat’a, a. s.

Metody vzdélavani jsou spjaté s konkrétnim predmétem a konkrétnimi tlohami na dané

pracovni pozici, rozebereme si metody pouzivané ve spolecnosti Bata.

Sebevzdélavani (off the job)

Prestavuje dalsi osobni rozvoj pracovnika, kteti ziskavaji nové, potfebné znalosti pro vy-
kon své préace, zdroje informaci Cerpaji z pracovni knihy, reklamacni fa4du, manualu zbo-

ziznalstvi, manualu aranzovani, z Bat’a novin atd.
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Uceni se v akci (on the job)

Jedna se o zplsob zdcviku nového, popf. méné zkuseného pracovnika, pfi némz zkuseny
pracovnik ¢i bezprostfedni nadiizeny predvede pracovni postup, a Skoleny si pozorovanim
a napodobovanim tento pracovni postup osvoji pii plnéni svych vlastnich pracovnich uko-

4. Napf. pravidla obsluhy, oznacovani zbozi, prace ve skladé, aranzérské dovednosti.
Smluvni vzdélavani (off the job)

Odehrava se na zékladé¢ vzajemné dohody mezi vzdélavanym a dodavatelem externiho
vzdélavani, tyto aktivity jsou jasné specifikované a ucebni obsah je v souladu s potfebami
a z4jmy organizace, které vyplyvaji z vnitinich vzdélavacich plant a programi. Naptiklad
u vyuky anglického jazyka, miizeme demonstrovat finanéni participaci vzdélavanych.
Ugastnici po ukonéeni pololeti napisi test, coz zaroveit miize slouZit jako evaluace vzdéla-
vani. Podle vysledku testu se pak urcuje vySe participace spolupracovnika na nakladech
vzdélavani. Z dlouhodobych zkuSenosti vyplyva, ze participace na nadkladech na vzdelava-

ni zvySuje jeji t€innost.

Mentorovani (mentoring) (on the job)

Ma specifickou ulohu ve vzdélavani pracovnikli prodejen, ktera byla zavedena jiz v roce
2004. Mentoring spoc¢iva na samotném Skoleném pracovnikovi, ktery méa rddce mentora,
jez mu radi, stimuluje ho a usmériiuje. Zucastiiuje se firemnich Skoleni, zajist'uji adaptacni
programy pro pracovniky nové otevienych prodejen, spolupracuje s vedoucimi prodejen.
Oblastni mentor se pfednostné zucastiiuje standardnich firemnich $koleni a po jejich absol-

vovani mu vznikéa povinnost prenést tyto informace na pracovniky ve své oblasti Skoleni.
Workshop (off the job)
Poskytuje ptilezitost délit se o napady pfi feSeni kazdodennich redlnych problémi a posou-

dit problémy z rliznych aspektii. Je vhodnym néstrojem vychovy k tymové praci. VétSinou

jde o vzdélavani manazeri a tvarcich pracovnik.

Hrani roli a modelové chovani (off the job)

Je orientovano na rozvoj praktickych schopnosti ucastnikii, od kterych se vyzaduje znacna
aktivita a samostatnost. U€astnici si na sebe berou urcitou roli a v ni poznavaji povahu me-

zilidskych vztaha, stetl a vyjednavani. Metoda je zaméfena na osvojeni si urcité socialni
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role a zaddoucich socidlnich vlastnosti, u¢i skolené samostatné¢ myslet, reagovat a ovladat
své emoce, napt. prodavacky musi zvladat situace s nespokojenym ¢i naroénym zakazni-

kem.
Seminare se zpétnou vazbou (off the job)

Je zjistovan nazor internich i externich zédkaznikl na pozadované schopnosti a dovednosti.
Jde o skryté pozorovani a hodnoceni pracovniho chovani (Mystery Shopping), zjevné po-

zorovani a hodnoceni, testovani, a sledovani.
Skoleni ze zakona (on the job)

Bezpecnost prace, Skoleni na elektricky paletovy vozik, na obsluhu nédkladniho vytahu atd.

3.3.1 Didaktické metody a pomiicky

Skolici prostory, vzorky, zobrazovaci média (PC, TV, diaprojektor, tabule), vzdélavaci
program

e 7zboziznalstvi, prodejni dovednosti, aranZovani.

Skolici prostor, simulator/trenaZér, zobrazovaci média, vzdélavaci program

e pokladni systém.

Skolici prostor, testovaci stroje a zafizeni, vzorky, zobrazovaci média, vzdélavaci program

e kvalita a reklamacni fizeni.
Prazdné formulate, zobrazovaci média, vzdélavaci program

e administrativa prodejny, organizace prace na prodejné, personalistika pro

prodejny, zaklady firemni ekonomiky.
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Nastroje urcené k provadéni vzdélavani

- Manual zboZiznalstvi a manudl sportovniho zbozi;

- Reklamacni ad a katalog vad;

- Manual aranzovani, rozdilné dle prodejniho konceptu;

- Pracovni kniha, interni katalog kolekci prodavanych vyrobk;

- Pokyny a memoranda centraly;

- Bat’a noviny, interni zpravodaj;

- Skolici materialy vypracované oddéleni vzdélavani, prezentace, brozury, privodce;

- Odborné casopisy, literatura a internet. (interni material firmy)
Zakladni vzdélavaci blok pro nové pracovniky

Do vzdélavaciho bloku se zatazuji vSichni noveé ptichozi zaméstnanci. Vzdélavaci blok se

sklada z nésledujicich casti:

1. zakladni informace

- historie firmy, soucasnost firmy;

- organizacni schéma a odpovédnost jednotlivych useki;
- odpovédnosti zaméstnancii na prodejné;

- eticky kodex.

2. pracovni napli a koly pracovnikil prodejny
- standardni zboZiznalecky kurz;

- pravidla obsluhy;

- oznacovani zbozi;

- skladovy systém;

- reklamacni fad;

- aranzérské minimum.

3. povinné informace

- bezpecnost prace.
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Pravidelné hodnoceni pracovniho chovani a pracovnich vysledki

Poznatky, postoje, ¢i dovednosti bez néasledného vyuziti se mize projevit v pracovnim
chovani, hodnoceni pracovnich vysledkt je uroven nejhtf uchopitelnd, nebot’ existuje cela
fada faktord, ktera ma na vysledky organizace vliv. Vysledky vzd¢lavani zde byvaji hod-
noceny spiSe v urovni pravdépodobnostni, v souvislosti se zménou parametrii uzivanych

znalosti, dovednosti a postoji vzdélavanych.
Vysledky testovani znalosti a dovednosti

Splnéni této trovné je zjiStovano v zavislosti na cilech konkrétniho vzdélavani, je vyuzi-
vano testovani, pozorovani, dotazniky a evalua¢ni pohovory. V testovani jsou vyuzivany
pisemné testy, ukazky prace a testy organizované pied a po uskutecnéni vzdélavaciho pro-

gramu.
Vysledky skrytého a zjevného pozorovani pracovniho chovani (mystery shopping)

Vhodny je zejména pro ovéieni pfistupu, znalosti a dovednosti zaméstnancti v prodeji. Po-
zorovatel v roli zakaznika sleduje a zaznamenava postup zaméstnance. Metoda umoziuje

zjistit, jak zaméstnanci profesionalné vykonavaji svou praci. (interni material firmy)
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II. PRAKTICKA CAST
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4 STANOVENI VYZKUMNEHO PROBLEMU

V soucasné dobé je pro firmu velmi dulezity rozvoj zaméstnanct v oblasti vzdélavani, pro-
to jsme se zamé&fili na metody a formy vzdélavani dospélych. Objasnime, jak se zamést-
nanci stavi ve spole¢nosti Bata ke vzdélavani, zda to berou jako nutnou povinnost, nebo
naopak citi potfebu prohlubovat a zdokonalovat své znalosti a dovednosti.

Vyznamnym prvkem vzdélavani zaméstnancii je motivace. Efektivitu firemniho vzdélava-
ni ovliviluje motivace uceni a ochota zdokonalit své schopnosti a dovednosti. Spolecnost
Bata mé vypracovany systém vzdélavani zaméstnanct, ktery vychazi ze strategie podniku.
K rozvoji pottebnych schopnosti zaméstnanct ve firmé je dalezita vychova a vzdélavani,
které ptedstavuji vyznamnou slozku ¢innosti persondlniho managementu podniku.

Firemni vzdélavani se stdva soucasti persondlni ¢innosti, protoze organizuje a podporuje
vzdelavani svych zaméstnanci, dava jim perspektivu a umoznuje zvySovat jejich konku-
renceschopnost na trhu prace. To véd¢l i Tomas Bata, ktery pro své zaméstnance a jejich
vzdélavani délal maximum, uvédomoval si, Ze kvalifikace zaméstnanct piispiva ke zlepse-
ni jejich vykonu a ke zvyseni oddanosti k podniku.

Spole¢nost Bat'a se vyborné hodi pro vyzkum vzdélavani zaméstnancti, nebot’ je obrazem
svého majitele Tomase Bati juniora, ktery podporoval vzdélavani ve firmé. Vyzkum jsme
provadeli se zaméstnanci spole¢nosti a zjiStovali jsme, zda jsou spokojeni se systémem
vzdélavani, ktera z forem vzdélavaciho programu jim vyhovuje a jak hodnoti pfinos vzdé-

lavaci akce pro svou praci.

4.1 Vyzkumné otazky

Na zaklad€ zjisténych teoretickych poznatkli 1 zkuSenosti z praxe jsme si stanovili vy-

zkumné otazky.

Hlavni vyzkumna otazka:

Jsou zaméstnanci ve firmé spokojeni se systéemem vzdélavani?
Diléi vyzkumné otazky:

1. Ovliviiuje délka praxe spokojenost se vzdélavanim ve  firmé?

2. Ma vliv dosaieného vzdélani na spokojenost se vzdélavanim ve firmé?

3. Zavisi délka praxe na motivaci zaméstnancii pro dalsi kariérni riist ve firmé?
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4.2 Vyzkumny cil

Cilem praktické ¢asti této bakalatské prace je:

Zjistit spokojenost zaméstnanciui se vzdélavanim ve firmé.

Dil¢i cile:

Analyzovat dalSi zdjem zaméstnancii o vzdélavani, které jim zvysi kvalifikaci.

Zjistit nazor zaméstnancit na nabidku vzdélavacich programii ve firmé.

4.3  Stanoveni hypotéz

Pro tento vyzkum jsme stanovili dvé hypotézy:
H1i: DosaZené vzdélani ma vliv na spokojenost se vzdélavanim ve firmé.

H2: Pro kariérni riist ve firmé jsou motivovdani zaméstnanci s kratsi praxi.

4.4  Vyzkumny soubor

V ramci vyzkumného Setfeni byli vyzkumnym souborem zaméstnanci Bata, a. s., ktefi
svou praxi vykonavaji v Distribuénim centru, na Centrale a v prodejnach ve Zliné. Skupi-
na zaméstnancu se sklada z d€lnikt, prodavacek, administrativnich pracovniki a manaze-

o

ru.

45 Technika sbéru dat

Ke sbéru pottebnych dat jsme vyuzili kvantitativni vyzkum formou dotaznikového Setteni.
Dotaznik je soustava pfedem pfipravenych otdzek a formulovanych otazek, které jsou
promyslené sefazeny a na které dotazovana osoba odpovida pisemné. Vyhodou dotazniku
je rychlé a ekonomické shromazd’ovani dat od velkého poctu respondentii. Dotaznik byl
vytvofen z patnacti uzavienych a polouzavienych otazek, byl pfedan povérenou osobou
zamé&stnanciim spolec¢nosti Bata. Pro zachovani anonymity dotaznikového Setfeni nebyly
dotazniky pfebirany osobné, ale povétenou osobou v zalepenych obalkach. K ¢aste¢nému

ovéteni validity odpovédi jsme vyuzili nékolik kontrolnich otazek.
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5 ANALYZA DAT

V praktické casti bakalarské prace provedeme analyzu vyzkumu v oblasti firemniho vzdé-
lavani zamé&stnanct v Bat’a, a. s. Pii realizaci celého vyzkumu jsme postupovali podle me-
todologie z knihy ,,Metody pedagogického vyzkumu: zdklady kvantitativniho vyzkumu*.
(Chréska, 2007)

V kvantitativné orientovaném vyzkumu ziskavame velké mnozstvi Ciselnych udaji. Pri
zpracovani vysledkli pouzijeme metodu usporadani dat a sestaveni tabulky cetnosti ¢arko-
vaci metodou, vypocitdme i relativni Cetnost, kterou vyjadiime v procentech. Nasledné

naméfend data zndzornime pomoci grafu.

5.1 Blizsi specifikace respondentti vyzkumu

V ramci Setieni jsme rozdali 100 dotaznikli zaméstnancim Bat’a, a. s. ve Zling. Odpovédé-

lo 70 respondentti, navratnost dotazniki ¢ini 70%.

Pro blizsi specifikaci respondentli jsme napied zpracovali otazky tykajici se délky praxe,
vySe dosazeného vzdélani, spokojenosti zaméstnanci se vzdélavanim a potiebnou motivaci
svych nadfizenych. Tim jsme ziskali prehled o slozeni vyzkumného vzorku a podklad pro

ovefovani hypotéz.

Otazka €. 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

4%

4% | zakladni

M vyucen/a
stfedni Skola s maturitou
M vy3Si odbornd Skola

m vysoka skola

Graf 1 Dosazené vzdélani (Zdroj: viastni)
Zjistovali jsme vySku dosazeného vzdélani zaméstnancl. Jednoznacné pievlada stredo-
Skolské vzdélani (59%), vyucenych zaméstnanct a zaméstnanct s ukon¢enym vysokoskol-

skym vzdélanim se zacastnilo vyzkumného Setfeni pomérné stejného poméru.
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Otazka ¢. 4: Jak dlouho jste zaméstnan/a ve spolecnosti Bat’a a. s.?

11,50%

mO0-1rok
m1-3roky
m3-5let
m5-10let

M vice jak 10 let

Graf 2 Délka praxe (Zdroj: viastni)

Druhy graf znazornuje rozdéleni respondentt dle délky praxe a vyplyva z néj, ze v nasem
vyzkumném souboru pifevladdaji zaméstnanci s délkou praxe nad 10 let (38,5%) a zamést-
nanci s délkou praxe 5-10 let (28,5%). Zbylé kategorie jsou zastoupeny téméf stejnym po-

mérem.

Otazka ¢. 6: Jste spokojen/a s formami vzdélavani ve Vasi firmé?

Hano
M ne

I nezucastnuji se Zadné
vzdélavaci akce

Graf 3 Spokojenost s formami vzdeélavani (Zdroj: viastni)
Podle odpovédi je jasné, Ze vice jak polovina dotdzanych zaméstnanci je spokojena
s formami vzdélavani ve firmé, ke kterému patii vzdélavaci programy a Skoleni. Pracovni
atmosféra a spokojenost zaméstnancii v organizaci jsou dulezitou soucasti pro odvedeni

kvalitni prace zaméstnancli. Manazeti vzdélavani spolecnosti Bata jsou si védomi, ze vy-
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chova a vzdélavani predstavuji vyznamnou slozku Cinnosti persondlniho managementu

podniku.

Otazka €. 11: Jste motivovani svym nadfizenym ke vzdélavani pro kariérni rist ve

firmeé?

Hano
M ne

nevim

Graf 4 Motivace svého nadiizeného ke vzdélavani (Zdroj: viastni)

Zodpovézena otazka tykajici se motivace je negativni, 62% dotazanych zaméstnanct neni
motivovano svym nadiizenym pro kariérni rast ve firmé&. Pfitom motivace zamé&stnanct
K uceni, ochota zdokonalit znalosti, schopnosti a dovednosti je velmi vyznamnym prvkem
vzdélavaciho procesu. Vedeni spolecnosti Bat'a by si mélo uvédomit, ze vzdélavani zvysu-
je samostatnost a zodpovédnost pracovnikli na nizsich stupnich, ze je vyznamnym prvkem
zvySovani konkuren¢ni schopnosti podniku a zajistuje pozadované Urovné védomosti a

dovednosti zaméstnancu.
Dil¢i vyzkumné otazky:

1: Ovliviiuje délka praxe spokojenost se vzdélavanim ve firmé?

20% -
18% -
16% -
14% -
12% -
10% -
8% - H NE
6% -
4% -
2% -
0% T T T T 1
0-1 roky 1-3 roky 3-5 let 5-10 let vice jak 10
let

= ANO

Nezucanuji se

Graf 5 Délka praxe a spokojenost se vzdelavanim (Zdroj: viastni)
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Na zakladé odpovédi jsme porovnali otazku €. 4 (Jak dlouho jste zaméstnan/a ve spolec-

nosti Bata?) a otazku ¢. 6 (Jste spokojen/a s formami vzdelavani ve vasi firme?)

Podle vysledkt odpovédi z dotaznikového Setieni (grafu €. 3), jsou pfevazné zaméstnanci
spokojeni se systémem vzdélavani. Zaméstnanci, ktefi pracuji ve firmé, 3 az 5 let jsou nej-
vice spokojeni s podnikovym vzdélavanim, nespokojenost ¢ini 1,5%. Vypliva z toho, ze
pracovnici si uvédomuji, Ze uceni je trvalou zménou dovednosti, ndzort a postoju a chteji
toho v pracovnim prostiedi plné vyuzivat. Dale zaméstnanci, kteii pracuji ve firmé 1 - 3
roky se priklani ke vétsi spokojenosti. Muze to byt dané tim, ze zaméstnanci s Kratsi praxi

jsou vice motivovani k vykonu své prace nez zaméstnanci s delsi praxi.

2: Ma vliv dosazeného vzdélani na spokojenost se vzdélavanim ve firmé?

35% -~
30% -
25% A
20% -
15% - B ANO
1 D e
0% T T T T T
zakladni  vyucden/a stredni VoS VS
Skola s
maturitou

Graf 6 Dosazené vzdélani a spokojenost s formami vzdelavani ve firmé (Zdroj: viastni)
Na zakladé odpovédi jsme porovnali otazku €. 3 (Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdeélani?)

a otazku ¢. 6 (Jste spokojen/a s formami vzdeélavani ve vasi firme?)

Podle grafu je jasné, ze zaméstnanci, ktefi maji vysokoskolské vzdélani, jsou z vétsi Casti
spokojeni se systémem vzdélavani, je to dané tim, ze vykonavaji vétS§inou administrativni
¢innost a maji ptistup ke vzdélavani vice, nez tfeba délnici v Distribu¢nim centru. Vyuzi-
vaji smluvni vzdélavani, mentorovani, workshop a jiné. Dé€lnici v Distribu¢nim centru,
ktefi jsou vétSinou vyuceni a se stfedni Skolou s maturitou vyuzivaji predev§im vzdélavani

metodou skoleni a pracovnich porad.
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Touto otazkou se budeme zabyvat pii stanoveni hypotéz pomoci testu nezavislosti chi-

kvadratu.

3: Zavisi délka praxe na motivaci zaméstnanci pro dalsi kariérni rist ve firmé?

30% A

25% -

20% -

15% H ANO
10% - mNE
44

0%

0-1rok 0-3roky 3-5let 5-101let vicejak 10
let

Graf 7 Délka praxe a motivace zaméstnancii (Zdroj: vlastni)

Na zéklad¢ odpovédi jsme porovnali otazku ¢. 11 (Iste motivovani svym nadrizenym ke
vzdeélavani pro kariérni rist ve firmé?) a otazku €. 4 (Jak dlouho jste zaméstnan/a ve spo-

lecnosti Bata a. s.?)

Vysledky vyzkumu ndm ukazali, Ze motivovani zaméstnanci z vice jak poloviny (62%)
nejsou, chybi jim motivace a délka vykonané praxe s tim nesouvisi. Motivace ke vzdelava-
ni a rozvoji zajistuje u zaméstnanct vysokou miru transformace vystupt vzdélavacich ak-
tivit do kvantity a kvality vykonnosti podniku. Pokud je vztah zaméstnanci negativni ke
vzdélavani a jejich ochoté neustale se ucit a rozvijet, je to Spatné a negativni 1 pro podnik.
Vedouci pracovnici by méli jit osobnim piikladem a presveédCit zaméstnance o smyslupl-
nosti své prace. Firma Cini to, ¢im chce motivovat své zaméstnance, sama je pfitom moti-

vovana potiebou pozadovaného vykonu.

Touto otazkou se budeme zabyvat pii stanoveni hypotéz pomoci testu nezavislosti chi-

kvadratu.
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5.2  Vyhodnoceni dotazniku

Otazka €. 1: VaSe pohlavi?

B muzZ

M Zena

Graf'8 Pohlavi (Zdroj: viastni)
Z grafu je zfejmé, Ze dotaznikového Setfeni se zcastnilo vice Zen, neZ muzu.
Dotazniky byly rozdany v Distribu¢nim centru, kde pracuje v délnickych profesich stejné
muzi i zen. Na Centrale, kde ma spole¢nost sidlo je vice Zen, které vykonavaji prevazné
administrativni ¢innost. Déle byly dotazniky rozdany po prodejnéch, kde Zeny pievladaji.

Proto vysledek poméru muzii a Zen neni tak ptekvapivy.

Otazka €. 2: Kolik je Vam let?
28,50%

Hdo 25 let
20%
W 25-29 let

13% 14% ®30-35let

8 50% 10% B 36 -40 let
6% W 41 -45 let
l W 46 -50 let

m vice jak 50 let

do 25 25-29 30-35 36-40 41-45 46-50 Vvicejak
let let let let let let 50 let

Graf 9 Vek zaméstnancii (Zdroj:viastni)

Vysledky dotaznikového Setfeni nam ukézaly, Ze prizkumu se zucastnilo nejvice zameést-

nancu ve véku 41 - 45 let a zaméstnanci, kterym je vice jak 50 let.
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Otazka ¢. 5: 'V jaké jste pracovni pozici?

3%

m délnik/ce ve skladu
H prodavac/ka
= administrativni

pracovnik/ce

B manazer/ka

Graf 10 Pracovni pozice (Zdroj:vlastni)
Dotaznikového Setfeni se nejvice zcastnilo administrativnich pracovnikt, kteti pfevazné
pracuji na Centrale ve Zlin¢, 33% tvofi délnici ve sklad€, mezi kterymi jsou i opravaii

obuvi. Prodavacek z prodejen se na dotaznikovém Setfeni podilelo 23%.
Otazka €. 7: Vzdélavate se sami (mimo firmu) ze své vlastni viile v oblasti, ktera je

diilezita pro Vas pracovni vykon?

Hano

M ne

Graf 11 Sebevzdelani (Zdroj:viastni)

Na tuto otazku dotazovani odpovédéli s velké casti 66 % negativng, nevzdelavaji se sami
ze své vlastni vile. Znamena to tedy, Ze zaméstnanci nemaji potfebu svilj pracovni vykon
zdokonalovat. Zaméstnanci, ktefi se vzdélavaji sami 34%, piebiraji za své vzdélavani od-
povédnost. Zamétuji se na rozvoj svych silnych stranek a tim se snazi byt ve firmée nejlep-

w7

S1.
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Otazka ¢. 8: Jste ucastnikem $koleni, ktera jsou v souladu s Vasi pracovni pozici?

Hano
M ne

I nevim

Graf 12 Skoleni a pracovni pozice (Zdroj:viastni)

Velka vétsina dotazovanych 73% se zucastiuji Skoleni, které jsou v souladu s jejich pra-
covni pozici. Spole¢nost Bata se fidi tim, Ze pozadavky na znalosti a dovednosti zamést-
nancu se méni, proto je nezbytné zameéstnance odborn¢ Skolit, aby své pracovni ukoly pro-

vadéli co nejlépe.

Otazka €. 9: Jak hodnotite prinos vzdélavaci akce pro svoji praci?

B velmi pfinosné, ziskané
poznatky plné vyuzivam ke
Ssvé praci

H pfinosné, vétsinu poznatkd

vyuziji ke své praci

M neptinosné, vétsinu
poznatk( nevyuZiju

Graf 13 Prinos vzdeélavaci akce (Zdroj:viastni)
Ptedchazejici graf nam vypovédél, Ze vétSina dotdzanych se zucastiuje Skoleni, které jsou
v souladu s jejich pracovni pozici. Pfinos vzdélavaci akce pro svoji praci oznadila vétSina
87% dotdzanych. Vypliva z toho, Ze vedeni spolecnosti Bat'a ma dobie vypracovany sys-

tém vzdelavani.
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Otazka ¢. 10: Mate zajem o firemni vzdélavani, které Vam zvysi kvalifikaci?

M ano
M ne

M nevim

Graf 14 Zajem o vzdelani, které zvysi kvalifikaci (Zdroj:vlastni)

VétSina dotdzanych 69% ma z4jem o firemni vzdélavani, které jim zvysi kvalifikaci. Za-
méstnanci ve spolecnosti Bat’a chtéji byt ptizplisobivéjsi a schopnéjsi plnit poZadavky ty-
kajiciho se zvySovanim pracovniho vykonu.

Manazeti vzdélavani a vedeni spolecnosti Casto sleduji naklady na ucastnika vzdélavani
a uvazuji o zptsobu jeho zkraceni s cilem snizenich podnikovych nékladd. V konecném
disledku mizZe byt, ale toto rozhodnuti drazsi neZz sniZzeni nakladii na vzdélavaci program.
Vhodnéjsi je zvolit opacny pristup a sledovat ptinosy vzdélavani zaméstnanct, které prine-

sou zvySeni pracovniho vykonu a zvySeni spokojenosti zakazniki.

Otazka €. 12: Co si myslite o dalSim profesnim vzdélavani?

3% 3%

Graf 15 Dalsi profesni vzdélavani (Zdroj:viastni)

M je velmi dileZité

M obcas muzZe byt
prospésné

u neni dllezité

B nevim



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 51

Odpovéd’ na otazku je kladnd, o tom, ze je dalsi profesni vzdélavani velmi dualezité si mysli
48%, ze ob¢as muze byt prospesné 46%. Z toho vypliva, ze zaméstnanci maji kladny vztah
ke vzdélavani. Pokracovani odborného vzd€lavani v oboru, ve kterém Cloveék pracuje a
prohlubovani kvalifikace je pro zaméstnance Bat’a diilezité. DoSkolovani je vyznamny né-
stroj pro zvySovani pracovniho vykonu a prosperity organizace. Pieskolovani a rekvalifi-
kace mize pro zaméstnance znamenat osvojeni si novych pracovnich schopnosti, vice ¢i
mén¢ odliSnych od dosavadnich.

Vedouci pracovnici by méli dbat na to, zda jejich podtizeni vyhovuji kvalifikaénim poza-
davkim pracovnich mist, sledovat jejich pracovni vykon a pracovni chovani. Rozhodovat
0 tom, kdo v jaké oblasti by mél byt vzdélavan a vyrazné participovat na procesu planovani
vzdélavani. Persondlni Gtvar by mél zkoumat potieby vzdélavani, navrhovat program a
rozpocet vzdélavani. Vést vyhodnocovani vysledkii vzdélavani a G€innost vzdélavaciho

programul.

Otazka ¢. 13: Kterou z nasledujicich metod vzdélavaciho programu ve firmé upied-

nostiiujete?
40%
17% 17%
14%
- & O
\ N N \
& o\®° @b* Nl & g,ooQ o{\‘\%
Je}'b 2 ‘Qo Q/\\ .,Q>'b o& &
v & &° v S N
() O ¢ D
Ne) O 9 N
P> 2 S K
13 Q& N
S

Graf 16 Vzdelavaci programy ve firmé (Zdroj:vlastni)
Nejvice zaméstnancti v dotaznikovém Setfeni uptednostiiuje Skoleni (40%). Jde o vzdéla-
vaci aktivitu, kterd je zaméfena na osvojeni a prohlubovani védomosti zaméstnancti, zv14s-
té prodejniho personalu, ktery skolenim ziskava znalosti zboziznalstvi, aranzovani, prodej-

nich dovednosti, komunikac¢nich dovednosti, kvalitu, reklamac¢ni fizeni a jiné naleZzitosti
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potiebné k vykonavani prace prodavacky. Skoleni se vyuziva na Distribu¢nim centru, for-

mou Skoleni na elektricky paletovy vozik a na obsluhu nakladniho vytahu.

Sebevzdélavani, které predstavuje dalsi osobni rozvoj pracovnikd, kteti vyuzivaji pracovni

manudl, pracovni knihy a jiné upfednostiiuje 14% zaméstnanch.

Pracovni porady plni dilezitou roli v systému firemni komunikace a metodu vzdélavani
na pracovisti. Podle vysledkl Setfeni upfednostiiuje pracovni porady 17% zaméstnancu.
Vyhodou porad je vyména zkuSenosti, prezentace nazorti k pracovnim problémim, moti-
vace K projevum individualni aktivity. Tato neformalni metoda vzd¢lavani, pfispiva

k rozsifeni znalosti novych nebo méné¢ zkuSenych pracovnikd.

Uceni se v akci upfednostiuje 17% zaméstnancti, u¢enim Se jednoho od druhého, Vv praci

délaji pokroky, Ze uskuteciiuji, co se naucili.

Smluvni vzdélavani upfednostiiuje 4% zaméstnanct. Je to dané tim, Ze ne vSichni zamé&st-
nanci maji ke smluvnimu vzdélavani ptistup, mnozi zaméstnanci ani netusi, ze firma nabizi

vyuku anglického jazyka prostfednictvim smluvniho vzdélavani.

Workshop a mentoring upiednostiiuje 4% zaméstnanct, vzhledem k tomu, ze vyzkumné-
ho Setfeni se zucastnilo jen 3% manaZerli, neni vysledek Setfeni piekvapenim.
Mentoring ma ve spole¢nosti Bat'a specifickou tlohu ve vzdélavani pracovnikt prodejen.
Oblastni mentor se v pfipadé potieby zucastiiuje specialnich rozvojovych kurzl, védomosti
v nich ziskané vyuziva pii svém plisobeni na prodejnach a ¢astecné uci ostatni spolupra-
covniky. Mentor se pfednostné ztcastiuje standardnich firemnich $koleni 0 zavazadlech,
sportovnim zboZi, oSetfovacich prostfedcich, marketingové komunikaci, Bata Klubu, no-
vych materidlech, novinkach v obuvnické vyrobé apod. Po jejich absolvovani mu vznika
povinnost prenést tyto informace na pracovniky ve své oblasti.

Workshop poskytuje prilezitost fesit kazdodenni problémy, vétsinou jde ve spolecnosti
Bata o vzdélavani manazer. Skupinové cviceni, pfi kterém se praktické problémy fesi
tymové€ a z komplexnégj$iho hlediska. Jde o oblibenou metodu, ktera pomutze posoudit pro-

blém z riznych pohleda, uc¢i spolupracovat s kolegy, u¢i tymovou praci.
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Otazka ¢. 14: Je nabidka vzdélavacich programi ve firmé dostacujici?

Hano
M ne

I nevim

Graf 17 Nabidka vzdéldvacich programii (Zdroj:viastni)

Nabidka vzdé¢lavacich programi ve firmé neni dostacujici, uvedlo 40% dotazanych za-
méstnancii, 40% dotazanych nevi nebo si neni jistd a jen 20% dotdzanych zaméstnanct
uvedla, Ze nabidka vzdélavacich programu je dostacujici. Vedeni spole¢nosti Bat'a by mélo
prehodnotit sviij postoj ke vzdélavani a zaméstnancim nabidnout vice vzdélavacich pro-
gramil, tim rozsifi vzdélani a rozvoj pracovnikii. Nebot’ se stale objevuji nové poznatky

a vznikaji nové technologie, takZe znalosti a dovednosti pracovnikli mohou byt zastaralé.

Otazka €. 15: Je diilezité, aby zaméstnavatel pravidelné zjiStoval tiroven VaSich zna-

losti potiebnych k vykonu Vasi prace?

M ano
M ne

M nevim

Graf 18 Zjisteni urovné znalosti potrebnych k vykonu prdce (Zdroj:viastni)
Na tuto otazku odpovédelo 36% zaméstnanci ano, mysli si, Ze je dilezité, aby zaméstnava-
tel zjisStoval troven znalosti potiebnych k vykonu prace. Zbytek dotdzanych odpovidalo

negativné. Pracovni vykon zaméstnanct je hlavnim smyslem persondlni prace zabyvajici
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se zjiStovanim toho, jak zaméstnanec vykondva svou praci, jak plni tkoly a pozadavky
svého pracovniho mista.

Hodnoceni je potiebné pro jasné urceni pracovniho vykonu, schopnosti jednotlivych pra-
covnikl a jejich potencialu. Je dilezité k jasnému urceni silnych a slabych ¢lankt tymu
a podkladem k jejich rozvijeni nebo naopak potlaceni a odstranéni. Personalni oddéleni
sleduje zmény pracovniho vykonu zaméstnancti v pritbé¢hu celého roku a oc¢ekava, ze jim
hodnoceni piinese mnoho podnétt pro dalsi vzd€lavani, tréninkové aktivity, nastaveni mo-

tivaCnich programt a moznosti dal§iho ristu vybranych pracovniki.

5.3 Ovéreni hypotéz

V tvodu praktické ¢asti jsme si stanovili dvé hypotézy, které ovéiime. Hypotézy tvofi ja-
dro kvantitativn¢ orientovanych pedagogickych vyzkumii. Vysledky ziskané dotaznikovym
Setienim zapiSeme do kontingenc¢ni tabulky a pomoci testu chi-kvadratu rozhodneme, zda

existuje zavislost mezi dvéma jevy, které byly zachyceny pomoci nominalniho méfenti.

Ovérovani hypotézy H1

K ovéteni hypotézy jsme pouzili otazku €. 3 (Jaké je Vase dosazené vzdélani?) a otazku €.

6 (Jste spokojeni s formami vzdeldavani ve firmé). Na tuto otazku odpovédélo 70 responden-

o

tu.
H1: Dosazené vzdélani ma vliv na spokojenost se vzdélavanim ve firmé
Zformulovali jsme nulovou a alternativni hypotézu:

Ho: Mezi dosazenym vzdélanim a spokojenosti se vzdelavanim ve firmé neni Zadnd zavis-

lost.

HA: Mezi dosazenym vzdelanim a spokojenosti se vzdélavanim ve firmé existuje zavislost.
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Dosazené vzdélani
Spokoje-
nost Stfedni Vyssi  od-
Vysoka
zékladni Vyucéen/a | Skola s | borna sko- >
) skola
maturitou | la

ANO 1(1,6) 8 (6) 17 (22) 2 (1,6) 10 (6,5) 38

NE 2(1,4) 3(5) 24 (19) 1(1,4) 2 (5,5) 32

> 3 11 41 3 12 70

Tabulka 3 Kontingencni tabulka - hypotéza 1(Zdroj:viastni)

Hodnoty pro kazdé pole tabulky jsme vypocitali podle vzorce X (P—0)?0 . Testové kritéri-

um x? jsme vypocitali jako soucet vSech hodnot pro vSechna pole kontingen¢ni tabulky.

¥ =X(P-070=0,23+0,26+0,66+08+0,1+114+13+0,11+19+2,2=87.

Vypocitand hodnota y*> = 8,7 je ukazatelem rozdilu mezi pozorovanou a ocekévanou cet-
nosti. Pro posouzeni vypocitané hodnoty jsme urcili pocet stupiii volnosti podle vztahu,
kde

f=r-1)x(-1)=2-1)x(5-1)=4.

Kriticka hodnota testového kritéria chi-kvadrat pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 4 stupeii

volnosti je:

¥* 0,05 (4) =9,488.

Vypocitana hodnota testového kritéria je mensi nez hodnota kritickd, mizeme tedy zamit-
nout alternativni hypotézu a potvrdit hypotézu nulovou. Mezi dosazenym vzd€lanim a
spokojenosti se vzdélavanim ve firmé neni zadné zavislost. Znamena to tedy, ze dosazené

vzdelani zaméstnanct nijak neovliviiuje spokojenost vzdélavani ve firmé.
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Ovérovani hypotézy H2

K ovéfeni druhé hypotézy jsme pouzili otazku €. 4 (Délka zaméstnani) a otazku €. 11 (Jste
motivovani svym nadiizenym pro kariérni riist ve firmé). Na tuto otazku odpovédélo 70

respondentul.

H2: Pro kariérni riist ve firmé jsou motivovdani zaméstnanci s krat§i praxi.

Zformulovali jsme nulovou a alternativni hypotézu:

HO0: Mezi motivaci zaméstnancit pro kariérni rust ve firmé a délkou vykonané praxe neni
zddna zavislost.

HA: Mezi motivaci zaméstnancii pro kariérni riist ve firmé a délkou vykonané praxe existu-

je zavislost.

Délka zaméstnani
Motivace Vice jak 10
0-3 roky 3-5 let 5-10 let et >
ANO 3(3,6) 2(1,9 4 (5) 8 (6,5) 17
NE 12 (11,4) 6 (6,1) 16 (15) 19 (20,5) 53
Y 15 8 20 27 70

Tabulka 4 Kontingencni tabulka - hypotéza 2 (Zdroj:viastni)
Hodnoty pro kazdé pole tabulky jsme vypocitali podle vzorce X (P—0)?0 . Testové kritéri-

um > jsme vypocitali jako soucet vSech hodnot pro vSechna pole kontingenéni tabulky.

> =X(P-0)’0 =0,1+ 0,03 +0,35 + 0,005 + 0,002 + 0,1 + 0,2 + 0,1=0,887.

Vypocitand hodnota > = 0,887 je ukazatelem rozdilu mezi pozorovanou a ocekavanou

Cetnosti. Pro posouzeni vypocitané hodnoty jsme urcili pocet stupiii volnosti podle vztahu,
kde

f=r-1)x(s-1)=2-1)x@4-1)=3.
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Kriticka hodnota testového kritéria chi-kvadrat pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 3 stupeni

volnosti je:

¥20,05(3) =7, 815

Vypocitana hodnota testového kritéria je mensi nez hodnota kritickd, proto prijimame
nulovou hypotézu a zamitame hypotézu alternativni. Mezi motivaci zaméstnancii pro ka-
riérni rust ve firmé a délkou vykonané praxe neni zadna zavislost. Zaméstnanci, ktefi jsou
zaméstnani ve spolecnosti krat$i dobu i zaméstnanci, ktefi jsou zaméstnani vice jak10 let

pfevazné nejsou motivovani svym nadiizenym ke vzdélavani ve firmé pro kariérni rist.
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6 SHRNUTI VYZKUMU

Pti zpracovani dat z dotaznikového Setieni jsme si nejprve zanalyzovali vyzkumné otazky,
které nam slouzily k vétSimu ptehledu slozeni respondentt a také jako podklad k ovétovani
hypotéz. Témito otazkami jsme zjistovali délku praxe, vySku dosazeného vzdélani, moti-
vaci zaméstnancl a spokojenost pracovnikil se vzdélavanim ve firm¢. Nas vyzkumny vzo-
rek tvorili zaméstnanci spoleCnosti Bat’a, ktefi jsou zaméstnani v Distribu¢nim sklad¢, dale
pracovnici na Centrale a prodavacky z maloobchodnich prodejen ve Zling.

V dil¢i vyzkumné otazce jsme porovnavali délku vykonané praxe se spokojenosti vzdéla-
vanim ve firmé, zjistili jsme, ze zaméstnanci jsou spokojeni se vzdélavanim a délka vyko-
nané praxe to zvIasté neovlivituje. Nejspokojenéjsi jsou zameéstnanci, kteti pracuji ve spo-
le¢nosti Bat'a v rozmezi 1 — 5 let.

Druha dil¢i vyzkumna otazka ovétovala, zda ma dosazené vzdelani vliv na spokojenost se
vzdélavanim ve firme€. Vyzkum nam ukdazal, Ze pracovnici s vysokoskolskym vzdélanim
jsou nejvice spokojeni s formami vzdélavani ve firmé, které patii k dilezitym nastrojim
zajist'ujici vzdelavaci proces.

Posledni dil¢i vyzkumnou otazkou bylo zjistit, zda zavisi délka praxe na motivaci zaméest-
nanct pro dalsi kariérni rist ve firmé. Vyzkum ndm ukézal, Ze zaméstnancim motivace
chybi, 62% zamé&stnancli odpovédelo, ze nejsou motivovani svym nadfizenym pro kariérni
rist ve firmé. Zajimavym zjiSténim bylo, Ze zaméstnanci s kratsi praxi (do 5 let) nejsou
motivovani svym nadfizenym. Dalo by se pfedpokladat, ze zminéni zaméstnanci budou mit
zajem o kariérni rast, nadfizeni je budou motivovat ke vzdélavani a k posunu v kariéfe.
Schopnost manaZeri motivovat své spolupracovniky predstavuje jednu z jejich velmi dile-
zitych kompetenci.

Dalsim krokem naseho vyzkumu byla analyza odpovédi dle jednotlivych otazek v dotazni-
ku. Z vyzkumu vyplyva, ze zaméstnanci jsou spokojeni s formami vzdélavani ve firmé.
Vyzkumu se zc¢astnilo nejvice administrativnich pracovnikli a délnika ve skladu ve véku
41 — 45 let. Nejvice zaméstnanct, ktefi se zG€astnili vyzkumu, mé sttedoSkolské vzdélani s
maturitou. Vé&tSina pracovnikl se zacastiiuje Skoleni, ktera jsou v souladu s jejich pracovni
pozici. Spolecnost Bata si je védoma toho, Ze pro zaméstnance musi vytvofit takovy sys-
tém vzdélavani, aby dosdhl pozadovanych vykont. Kazdé pracovni misto klade na zamést-
nance urcité pozadavky. Jednoducha prace je spojena s mensimi pozadavky, nevyzaduje,
aby zaméstnanec fesil slozitéjsi problémy. Naopak slozitéj$i prace vsak jiz vyZaduje speci-

alni znalosti, dovednosti, vysokou kvalitu prace a spolupraci s ostatnimi pracovniky.
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Spole¢nost Bata ma vytvotenou oblast odborného vzdélavani, kterou zaméestnanci hodnoti
pozitivné. Piinos vzdélavaci akce pro svoji praci ohodnotili zaméstnanci kladné, vétSinou
odpovédeli, ze vzdélavaci akce je pfinosna a vEétSinu poznatkli vyuziji ke své praci. Je vel-
mi dualezité pro firmu, aby zaméstnanci pln¢€ vyuzivali vzdélavani a podporovali tim svou
vykonnost. Spole¢nost Bat'a ma zanalyzovanou potiebu vzdélavani svych pracovnikii (ma-
nazerl, administrativnich pracovniki, prodavacek a délnikti ve skladg).

Jak ukazal vyzkum, zaméstnanci ve spolecnosti maji zdjem o firemni vzdélavani, které jim
zvysi kvalifikaci. Podniklim se obtizné stanovuji kvalifika¢ni pozadavky jednotlivych pra-
covnich mist, obtizn¢ se posuzuje a stanovuje soulad mezi pozadavky pracovniho mista
a pracovnimi schopnostmi zaméstnance. Potfeby organizace v oblasti kvalifikace a vzd¢la-
vani svych zaméstnanci byvaji zaloZzeny na odhadech.

Pracovnici ve vyzkumu dale uvedli, Ze je velmi dulezité dalsi profesni vzdélavani. Zname-
na to, ze maji kladny vztah ke vzdélavani a chtéji vyuzivat systému vzdélavani. Personalni
utvar zabezpecCuje odbornou a organizacni stranku systému vzdélavani, mé¢l by zkoumat
potteby vzdelavani, navrhovat pro-gram a rozpocet.

Zameéstnanci ve firmé upfednostiiuji Skoleni, je to nejvice vyuzivanad metoda vzdélavani ve
firmé. Vyuzivaji j1 vSichni zaméstnanci, existuje seznam zdrojl informaci, ze kterych Sko-
litel Cerpa pfi Skoleni pracovnikil. Tento seznam je jednotny z ditvodu potieby jednotnych
standardii. Na seznamu figuruji: manual zboziznalstvi a manudl sportovniho zbozi, rekla-
macni fad a katalog vad, manudl aranZovani, pracovni kniha (interni katalog kolekci pro-
davanych vyrobkt). Pokyny a memoranda centraly, Bata noviny (interni zpravodaj), Skoli-
ci materialy vypracované oddélenim vzdélavani (prezentace, brozury, pravodce).

Dale zaméstnanci uvedli, ze nabidka vzdélavacich programt neni dostacujici, ale nevyuzili
moznosti dopsani v dotazniku, o jaky druh vzdé€lavaci akce by méli zajem. ManaZer vzdé-
lavani by mél vyhodnotit formy vzdélavani zaméstnanci, zejména dalsi profesni vzdélava-
ni.

Zamgéstnanci hodnotili negativné, aby zaméstnavatel pravidelné zjiStoval Groven znalosti
zamé&stnancl potfebnych k jejich vykonu prace. Neuvédomuyji si, Ze hodnoceni je potiebné
pro jasné urceni pracovniho vykonu a jejich schopnosti. Spolecnost Bat'a hodnoti zamést-
nance pomoci Sestibodové stupnice zakotvujici pracovni chovani hodnocenych a ocekava,
Ze tento novy zpusob pfinese mnoho podnéti pro dal$i vzdélavani, tréninkové aktivity,

nastaveni motiva¢nich programli a moznosti dal§iho ristu vybranych pracovnikii. Castéjsi
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pribéh by mél napomoci ke sledovani zmén pracovniho vykonu zaméstnancii v pribéhu
celého roku.

V zavéru analytické Casti jsme ovéfili stanovené hypotézy, statistickym vypoctem testové-
ho kritéria chi-kvadrat. Prvni nami stanovena hypotéza se nepotvrdila, na zaklad¢ statistic-
kého vypoctu jsme pfijali hypotézu nulovou a zamitli hypotézu alternativni. Hypotéza nu-
lova ndm ftika, ze mezi dosazenym vzdélanim a spokojenosti se vzdélavanim ve firm¢ neni
zadna zéavislost. Znamena to tedy, ze dosazené vzdélani zaméstnanct nijak neovliviiuje
spokojenost vzdélavani ve firme.

U druhé hypotézy jsme museli taktéz pfijmout nulovou hypotézu a zamitnout hypotézu
alternativni. Vypoctem testového kritéria jsme ovéfili, ze mezi motivaci zaméstnanci pro
kariérni rast ve firm¢ a délkou vykonané praxe neni zadna zavislost. Zamé&stnanci, ktefi
jsou zaméstnani ve spolecnosti kratsi dobu 1 zaméstnanci, kteti jsou zaméstnani vice jak10

let pfevazné nejsou motivovani svym nadiizenym ke vzdélavani ve firme pro kariérni rast.

6.1  Doporuceni pro praxi

Na zéklad¢ zjisténych dat z proveden¢ho vyzkumu bychom doporucovali vedeni spolec-
nosti zabyvat se vice problematikou motivace a vedeni lidi, individudlnim pfistupem
k zaméstnanciim a vypracovanim pladnu vzdélavani. Ke zvySeni motivace zaméstnancl
doporuc¢ujeme hodnoceni zaméstnance v pracovnim procesu, hodnoceni jeho prace, po-
chopeni vyznamu vykonavané profese, mimoiadnou odménu za nadstandardni vykon ¢i
projevenou iniciativu. Porovnani vysledka s vysledky druhych a pracovni zatazeni, které
umozni zaméstnanci uspokojeni z prace. Nebot' motivace predstavuje cilenou snahu pozi-
tivné ovliviiovat potfeby pracovnikil, uznani, osobni rozvoj a uspokojeni z vykonavané
prace.

Navrhovali bychom vedeni spole¢nosti analyzovat pottebu vzdélavani pracovnikt, protoze
vyzkum ukézal, ze zaméstnanci maji zdjem o zvyseni kvalifikace. Doporucujeme, aby ve-
douci pracovnici pribézné zjistovali potieby kvalifikace a vzdélavani jejich podiizenych.
Navrhujeme, zaméstnance pribéZzné doSkolovat, protoze doSkolovani zvySuje pracovni
vykon, a tim prosperitu organizace. Podle potieby firmy, zaméstnance pieskolovat, rekvali-
fikovat na jinou pracovni pozici, kterd miize znamenat lepsi zafazeni zaméstnance v pra-
covnim procesu. Vedeni spolecnosti by mélo dbat na rozvoj pracovnikil, rozsifovat jejich
znalosti a dovednosti, aby co nejlépe pfispivali k plnéni cili organizace. Uvédomit si, Ze

systematické vzdélavani pracovnikil piinasi jak pro zaméstnance, tak pro firmu vyhody.
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Firma ma mit pfipravené pracovniky podle schopnosti pro své potieby, ptispivat ke zlep-
Sovani pracovnich i mezilidskych vztaht, zvySovat kvalitu zaméstnance a jeho funkéni a
platovy posun.

Ptinosem by bylo rozsitit nabidku vzdélavacich programt ve firm¢, vyzkum nam ukézal,
ze nabidka vzdélavacich programii ve firmé neni dostacujici. Spole¢nost Bata mé vypra-
covany svij systém vzdélavani, kde je nejvice vyuzivano Skoleni, mentorovani, sebevzdé-
lavani, uceni se v akci a pracovni porady. Manazerim vzd€lavani bychom doporucili
counselling, ktery patii k nejnovéjSim metodam formovéni pracovnich schopnosti zamést-
nancl. Vzdélavany zaméstnanec se vyjadiuje k problémim své prace i k procesu vzdéla-
vani, predklada své navrhy k feSeni problému, vznika tim zpétna vazba mezi zaméstnan-
cem a vzdélavatelem. Vzdélavatel, ktery je vétSinou nadfizeny, si obohacuje své schopnos-
ti v oblasti prace se zamé&stnanci. Tim by se zvysila 1 motivace zaméstnancii ke vzdélavani
od svych nadfizenych. Obzvlast, kdyz zaméstnanci popisuji kladny vztah ke vzdélavani.
Vyzkum ndm ukdzal, Ze profesni vzdélavani je velmi dulezité. Vedeni spole¢nosti doporu-
cujeme, aby vice rozvijelo u zaméstnancii uceni a nabizelo jim potiebné vzdélavaci pro-
gramy. Nestaci jiz tradi¢ni zplsoby vzdélavani pracovniki, ale je dulezity postoj k dalsi-
mu rozvoji svych zaméstnanct, kteti by sami posoudili, jaky rozvoj pottebuji ke své praci

a prispéli k uskutecnéni svych ambici tykajicich se kariéry.

6.2 Diskuse

Vytvateni a analyza pracovnich mist ma se vzdélavanim pracovnikii oboustranné vyznam-
ny vztah. Podle Koubka, vzdé&lavani v organizaci usnadfiuje tzv. §iti pracovnich kol na
miru pracovnikovi a mnohdy mu dokonce slouzi. (Koubek, 2001, s. 262) To je mozny di-

vod, pro¢ jsou spokojeni nejvice zaméstnanci, ktefi pracuji ve spole¢nosti 3 — 5 let.

Vybér vhodnych metod a forem je determinovan riznymi faktory, jak uvadi ve svém vy-
zkumu Vodak a Kucharc¢ikova (2007, s. 96). Jsou to napiiklad pocet tiCastniki a jejich vek,
pozadovana uroven jejich védomosti, motivace k uceni a zastdvana pozice. Vyznamnym
faktorem jsou programové cile, priority a druh podnikani, jimz se podnik zabyva. Jak nam
vyzkum ukazal, zaméstnanci s vysokoSkolskym vzdélanim, jejich zastavand pozice, uroven

védomosti a znalosti ovliviiuji spokojenost vzdélavani ve firmé.
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Vysledky vyzkumu nam ukdzaly, ze zaméstnancim chybi motivace. V tomto vyzkumu
jsou vysledky podobné s Vodakem a Kuchar¢ikovou (2007, s. 89), ktefi doporucuji zasady
a opatfeni ke zvySeni motivace.

Dil¢im cilem bylo zjistit nabidku vzdé€lavacich programii ve firmé, z vyzkumu vyplynulo,
ze nabidka vzdélavacich programii ve firmé neni dostacujici. Pfitom proménlivost trhu
zbozi a sluzeb je vyraznéjsi a vyzaduje si pruznou reakci organizaci a pruznost jejich pra-
covnikl. Ve své knize Koubek (2001, s. 237 - 238) vysvétluje davody, proc€ se organizace
museji vénovat vzdélavani a rozvoji svych pracovniki. Zduraznuje vyraznéjsi orientaci na
kvalitu sluzeb k zakaznikovi, coz vyzaduje odborné Skoleni zaméstnanct. Péce o vzdéla-
vani a rozvoj pracovnikll spoluvytvaii dobrou zaméstnavatelskou povést organizace a
usnadiiuje ziskavani a stabilizaci pracovnikl. Pfispivd ke zlepSeni pracovniho vykonu,
produktivity prace a kvality sluzeb, ulehcuje vedoucim pracovnikiim hleddni potiebnych

zaméstnancu.

Ptinos vzdélavaci akce pro svoji praci, hodnotili zaméstnanci kladné. Vyzkumny soubor se
skladal z délnika 1 administrativnich pracovnikli. Podobnym vyzkumem se zabyvala Bar-
tonkova. Realizaci firemniho vzdélavani, které podléhd konkrétni situaci v konkrétnim

prostiedi. (Bartotikova, 2010, s. 10)

Dalsim dil¢im cilem nasi prace bylo analyzovat zdjem zaméstnanci o vzdélavani, které jim
zvysi kvalifikaci. Touto problematikou se zabyva Vodak, Kuchar¢ikova (2007, s. 150) kde

popisuji pfinosy vzdelavani pro firmu.

Cilem bakalafské prace bylo zjistit spokojenost zaméstnanct se vzdélavanim ve firmé,
timto tématem se zabyvaji autofi v Ceské republice, nejvice Hana Bartoiikova, Josef Vo-
dak, Alzbéta Kucharc¢ikova, FrantiSek Hronik a Josef Koubek. Jejich podrobné vypracova-

ni problémt a doporuceni koresponduji s vysledky naSeho vyzkumu.
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ZAVER

Zaméstnanci si velmi dobie uvédomuji dilezitost firemniho vzdélavéani, jsou si védomi
toho, Ze kdo chce v zaméstnani obstat, je nucen se neustale vzdelavat, ucit se a zdokonalo-
vat své schopnosti. Moderni fizeni lidskych zdroji klade mimotradny diraz na vzdélavani
pracovnikil v organizaci, ktefi se musi zaméfit na zvySeni vykonnosti, na dosazeni kon-
krétnich cild, potieb firmy.

Teoreticka ¢ast této prace obsahuje poznatky z literatury, ktera se zabyva firemnim vzdéla-
vanim a andragogikou, popisuje metody a formy vzdélavani dospélych. V dalsi Casti se
zabyva systémem vzdélavani ve spolecnosti Bat’a, jeho formami a metodami, které vyuziva
pii vzdélavani svych zaméstnanct. Také popisuje Batovu skolu prace a jeho uceleny sys-
tém Skolstvi ve Zling, jejiz strukturu tvotily skoly, mimoskolni vzd¢lavaci instituce, které
nabizeli koncepci a zkuSenosti trvalé hodnoty, jenz se vyuziva dodnes.

V praktické casti jsme si stanovili vyzkumné otdzky, hypotézy a cil naSeho vyzkumu
k problematice firemniho vzdélavani. Zanalyzovali a vyhodnotili jsme data ziskana dotaz-
nikovym Setfenim v kvantitativnim vyzkumu. Poté jsme vyvodili zavér a navrhli doporu-
¢eni pro praxi.

Tématem jsme se zabyvali proto, jelikoZ vzdélavani zaméstnanci je nedilnou soucasti kaz-
dé organizace, ktera chce byt uspésnd, konkurenceschopnd, musi se vénovat vzdélavani
a rozvoji svych zaméstnancu.

Cilem bakalaiské prace bylo zjistit spokojenost zaméstnancti se vzdélavanim ve firmé.
Vyzkum ukézal, Ze zaméstnanci jsou spokojeni se systémem vzdélavanim ve spolecnosti
Bat’a. Dil¢im cilem bylo zanalyzovat dal$i zdjem zaméstnancti o vzdélavani. Pomoci do-
taznikového Setfeni jsme zjistili, Ze zamé&stnanci ve spoleCnosti Bata maji velmi kladny
vztah ke vzdélavani a maji zajem rozsSifovat svou kvalifikaci, jsou si védomi toho, Ze vzdé-
lavani a rozsifena kvalifikace jim umozni lepsi pracovni vykon a lepsi uplatnitelnost v
organizaci. Druhy dil¢i cil byl zaméten k zjisténi nazorG zaméstnancii na nabidku vzdéla-
vacich programii. Zaméstnanci uvedli, Ze nabidka vzdélavacich programil neni dostacujici
a ocenili by rozsiteni vzdélavacich programu. Proto jsme uvedli ndvrhy a doporuceni pro
zlepSeni stavajici situace ve firmé, kterd by mohla vést k vétsi spokojenosti zaméstnancti.
Spole¢nost Bata ma celkovy systém vzdélavani zaméstnancii na vysoké rovni, je si vé-
doma toho, ze vkladané investice do vzdélavani se jim vrati formou kvalifikovanych za-

méstnanct, ktefi dosahuji pozadovanych pracovnich vykond.
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PRILOHA I: DOTAZNIK
Vazeni kolegové,

jsem studentkou 3. roéniku oboru ,,Andragogika v profilaci na fizeni lidskych zdroji
V neziskové sféfe” Fakulty humanitnich studii na Univerzité Tomase Bati ve Zlin¢ a proto
bych Vas chtéla moc pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery je zcela anonymni a bude slouzit
jen k ucelim pro prazkum k mé bakalaiské praci, ktera je zaméfena na vzdélavani zamést-

nancu ve firmeé.

Prosim o oznaceni spravné varianty kifizkem, ptfipadné napiste jinou odpovéd’ vlastnimi

slovy.
D¢kuji Vam za V4as €as a ochotu.
Eva Rozehnalova

1. VasSe pohlavi?
[] muz
[ ] Zena

2. Kolik je Vam let?

do 25 let

25— 29 let

30 —35 let
36— 40 let

41 - 45 let

46 — 50 let
vice jak 50 let

I ¢

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
[[] zakladni
[] vyuden/a
[[] stfedni $kola s maturitou
[[] vyssi odborna skola
[] vysoka skola

4. Jak dlouho jste zaméstnan/a ve spole¢nosti Bata a. s.?

[] 0-1rok
[] 1-3roky
[] 3-5let
[] 5-101et

[] vicejak 10 let

5. Vjaké jste pracovni pozici?



dé€lnik/ce ve skladu, opravai/ka obuvi
prodavac/ka

administrativni pracovnik/ce
manazer/ka

LOOddd

6. Jste spokojen/a s formami vzdélavani ve Vasi firme?
(Skoleni, vzdélavaci programy)

[] ano
[] ne

nezacastiiuji se zadné vzdélavaci akce

7. Vzdéelavate se sami (mimo firmu) ze své vlastni viile v oblasti, ktera je dtlezita pro
Vs pracovni vykon?

[] ano
[] ne

8. Jste ucastnikem Skoleni, ktera jsou v souladu s Vasi pracovni pozici?

[] ano
[] ne
[] nevim

9. Jak hodnotite pfinos vzdélavaci akce pro svoji praci?
[] velmi pfinosné, ziskané poznatky plné vyuzivam ke své praci
[[] piinosné, vétsinu poznatkd vyuziji ke své praci
[[] nepiinosné, vétsinu poznatkll nevyuziji

10. Méte zajem o firemni vzdélavani, které Vam zvysi kvalifikaci?

ano

ne

nevim

piipadné uved'te, o jaky druh vzdélavaci akce byste méli za-

.

11. Jste motivovani svym nadiizenym ke vzdélavani pro kariérni rist ve firme?

[] ano
[] ne

[] nevim

12. Co si myslite o dal$im profesnim vzdélavani?
[]  je velmi dulezité



[[] obdas mize byt prospésné
[] nenidalezité
[] nevim

13. Kterou z nésledujicich forem vzdélavaciho programu ve firmé uptednostiiujete?
sebevzdélavani

Skoleni

pracovni porady

uceni se v akci

smluvni vzdélavani

workshop

mentoring

N o

14. Je nabidka vzdélavacich programi ve firmé¢ dostacujici?

[] ano
[1] ne
[] nevim

15. Je dulezité, aby zaméstnavatel pravidelné zjistoval uroven Vasich znalosti potieb-
nych k vykonu Vasi prace?
[] ano
[] ne
[] nevim



PRILOHA II: RESERSE POUZITE LITERATURY
Uvadime reSerSe k literatufe, ktera nam byla napomocna pii psani bakalatské prace.

BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani. Praha: Rada Publishing, a. s., 2010.
ISBN 978-80-247-2914-5

Hana Bartonikova ma svou knihu rozdé€lenou do deseti kapitol. Prvni tfi popisuji prostredi
firemniho vzdélavani a strategicky piistup k firemnimu vzdélavani. Ctvrta kapitola je vé-
novana kompetenénimu pfistupu a predstavuje kompetence firemniho vzdélavani.
V dalsich kapitolach se zamétuje na realizaci vzdelavani a strategickému ptistupu ke vzdeé-
lavani pracovnikll. Kniha rozpracovava dil¢i kroky systému a projektu vzdélavaci akce

realizované v kontextu firemniho vzdélavani.

BENES, Milan. Andragogika. Praha: Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2580-2

Kniha Milana Benese, Andragogika vysvétluje, ze vzdélavanim dospélych je v soucasné
dob¢ vénovano vice pozornosti. Diivodem je zvySeny zajem vzdélavaci politiky, ale i ve-
fejnosti, publikace ¢tendfe seznamuje s vyvojem andragogického mysleni a stavem sou-
Casné andragogické diskuze. Zamétuje se na ramcové predpoklady andragogickych ¢innos-
ti, tedy na jejich historické, kulturni, socialni, politické, organiza¢ni a institucionalni pod-

minky.

MUZIK, Jaroslav. Androdidaktika. Praha: ASPI, 2004. ISBN 80-7357-045-9

Jaroslav Muzik a jeho kniha Andodidaktika je v€novana problematice andragogické di-
daktiky, kterd se vyznacuje jednim dileZitym rysem. Je to pfejimani rozvijejiciho se vé-
deckého poznani do svého rdmce, nebot’ jeding takto si zachova schopnost byt aplikovana
Vv praxi vzdélavani dospélych. Publikace ptredklada vyukové metody, které predstavuji vy-
znamny rozvojovy prvek a novou klasifikaci metod podle kritéria uspokojovani vzdélava-

cich potteb a ucastnikll vyuky.

BARTAK, Jan. Profesni vzdélavani dospélych. Praha: Univerzita Jana Amose Ko-
menského, 2007. ISBN 978-80-86723-34-1

Smyslem publikace Jana Bartaka, Profesni vzdélavani dospélych je usnadnit samostatné
studujicim orientaci v zakladnim ucivu, jeho procviceni, praktickou aplikaci, umoznit sa-
mostatné osvojovani ziskanych poznatkli a pribéznou kontrolu dosazenych vysledkti. Pra-
covni sesit obsahuje cviceni, dotazniky, metody rozvoje zaméstnancli, komunikacni strate-

gie, hodnoceni spokojenosti, motivace a socidlnich dovednosti zaméstnancti.



BARTAK, Jan. Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa, 2008. ISBN 978-80-87197-12-7

Jan Bartdk a jeho kniha Jak vzdélavat dospélé predstavuje dlouholeté zkuSenosti autora
v roli ucitele, lektora, trenéra, personalniho manazera a mentora pfi fesSeni nejriznéjsich
védeckych tkolt, grantovych projektl a personalnich auditti. Autor popisuje metodologic-
ké zéklady vzdelavani dospélych, zvlastnosti vychovy a vzdélavani dospelych, metodiky a
metody ve vzdélavani dospélych, formy vzdélavani dospélych, didaktické pomucky, pro-
stredky didaktické techniky a také osobnost vzdélavatele. Pti psani teoretické ¢asti bakalai-
ské prace jsme nejvice vyuzivali metody a formy vzdélavani zaméstnanct, zde autor pres-

né vystihuje potieby jak zaméstnanct, tak zaméstnavatelil.

PLAMINEK, Jifi. Vzd&avani dospélych. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-247-
3235-0

Vzdélavani dospélych je nadhernym poslanim, ale 1 velkym byznysem, kniha Jitiho Pla-
minka, Vzdélavani dospélych shrnuje uspésné metody moderni vyuky, prezentace, disku-
ze, feseni modelovych situaci, koucovani a uceni z redlného vykonu. Popisuje jak stavét
vzdélavaci programy a jak volit styl vyuky. Kniha je rozdélena do ¢tyt kapitol uceni a

vzdélavani, volba témat, volba metod a lidské potize.

DURISOVA, Libuse. Odraz rozvoje firmy Bat’a ve struktui‘e vzdélavaciho systému ve
Zlinském regionu v letech 1894 — 1948. Zlin: Univerzita Tomase Bati ve Zliné, 2011.
ISBN 978-80-7454-128-5

Libuge DuriSova a jeji kniha Odraz rozvoje firmy Bat’a zkouma vznik a vyvoj vzdélavaci
soustavy, ktera je zde chapana jako soubor $kol, zafizeni a instituci podilejicich se na vzdeé-
lavani vSech vrstev obyvatelstva v letech 1894 — 1948 na Zlinsku v souvislosti se vznikem

arozvojem firmy Bata.

HRONIK, FrantiSek. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. Praha: Grada Publishing, a.
S., 2007. ISBN 978-80-247-1458-8

Kniha je vyrovnanym mixem teorie a praxe, zahrnuje piedevs§im strategicky rozvoj lid-
skych zdrojii a vliv firemni kultury na rozvoj lidi. Praktické kroky vysvétluji cely cyklus
existence zameéstnance v organizaci od vybéru ptes hodnoceni, vzdélavani az k jeho efekti-
vité na pracovnim mist¢. Jsou zde zahrnuty souc¢asné metody e- leasingu, tréninku a dalsi

aspekty neustale se ucici organizace.



DRENTH, P., THIERRY H., WOLFF, Ch. Handbook of Work and Organizational
Psychology. Trowbridge: Psychology Press Ltd., 1998.

Tato publikace je urcena piedevSim pro studenty personalnich studijnich smért, zabyva se
psychologii personalni prace, lidskymi zdroji a jejich potencidlem, metodami vybéru za-
méstnanci a veskerou naslednou praci s lidskymi zdroji v organizaci. V dalsich kapitolach
se autofi zamétuji na rozdéleni roli v organizacich, na analyzu a hodnoceni vykonnosti
zaméstnancu a také na roli managementu v organizaci. Velkou pozornosti také vénuji né-
kterym ne také cCastym tématim jako je prace s mladymi lidmi, jejich zaskoleni
Vv organizaci, pronikdnim do firemni kultury. Dale hodnoti genderové faktory, které jsou
stale velmi aktudlni v modernich spolecnostech. Zabyvaji se také konflikty na pracovistich,
zpusoby jak jim pfedchazet, jak je feSit a jakym zplisobem je obratit ve prospéch organiza-
ci, pokud uz k nim dojde. S tim souvisi i zavére¢na kapitola knihy — tykajici se psychologie
prace a psychologie zdravi. Toto téma je velmi zajimavé s ohledem na neustale se zvysuji-
ci pocet psychosomatickych onemocnéni. Autoii zde nabizeji n¢ktera preventivni opatieni,

jak pfedchazet rozvoji téchto zdravotnich komplikaci v soudobé spolecnosti.

STATT, D. A., Using Psychology in Management Training, The Psychological Foun-

dations of Management Skills. London: Rotledge, Taylor and Francis Group, 2000.

Tato publikace autora Davida A. Statta se zabyva vyuzitim psychologie a psychologickych
poznatku pro Skoleni a dalsi vzdélavani manaZzerti v organizacich, zohlednuje nejen samot-
ny pribéh kurzi, ale také si v§ima lektort a jejich dovednosti, zpisobi, jak mohou moti-
vovat ucastniky kurzh. Dulezitou sloZzkou c¢innosti lektora je prav€ prace s motivaci,
S osobnosti, s pozndvacimi procesy, se schopnosti osvojovat si nové dovednosti a postupy.
Touto problematikou, spiSe teoretickou se autor zabyva v prvni ¢asti své knihy. Ve druhé
¢asti se vénuje konkrétné postupim pii organizaci kurzi manazerskych dovednosti, skupi-
nové praci, vedeni skupin, a také duSevnimu zdravi, které je nedilnou soucésti a podmin-
kou uspesné vykondvané prace manazera. Zameétuje se na psychosomatické nemoci, jako
jejich pfic¢iny oznacuje stress, spoustéci mechanismy a osobnost jedince. Podrobnéji roze-
bira styly vidcovstvi, vhodnost uplatnéni konkrétniho stylu vedeni v konkrétni situaci,
jako podminku uspésné prace manazera. V zavérecné kapitole se Statt zabyva zkusenostmi
z jiz uskutecnénych, absolvovanych tréninkl, zptisoby komunikace, a v neposledni fad¢
také nedilnymi soucastmi kurzii jako je sebe identifikace jednotlivce, diivéra a zavérecné

sebehodnoceni.



PRILOHA P I11: SLOVNIK POJMU
Andragogika

Védecka disciplina zabyvajici se veSkerymi procesy a souvislostmi uceni a vzdélavani do-
spelych. Objektem andragogiky je dospély jedinec, ptedmétem je celkova edukacni realita
dospélych, tedy predev§im proces organizovaného uceni a socialn¢ — ekonomické souvis-
losti tohoto uceni, sebefizené uceni a kooperativni uceni, které vytvari podminky pro vznik

moderni a ucici se spole¢nosti.
Andragog

Odbornik ptisobici v oblasti edukace dospélych, uskute¢ituje vzdélavaci a vychovné proce-

sy jek ve Skolnim tak mimosSkolnim prostiedi.
Edukace

Vyjadiuje veskeré situace, pti nichz probihaji edukacni procesy, tj. dochazi k néjakému

druhu udéeni.
Firemni vzdélavani

Je vzdélavani zaméstnancl ve firmé, zahrnuje povinné a kvalifikaéni vzdélavani zamést-

nancu.
Kompetence

Komplex schopnosti nezbytnych k uspéSnému zastavani urcité funkce nebo souboru funkci

a k dosahovani zadouci vykonnosti.
Kvalifikace

Soustava schopnosti (védomosti, dovednosti, navykl, zkuSenosti) potiebnych k ziskani

oficidlné potvrzené zplsobilosti k vykonu urcité ¢innosti.
Povolani (profese)

Souhrn spolecensky uzitecnych ¢innosti danych mirou délby prace a realizovatelnych na
trhu prace, vykonavanych specialné ptipravenymi pracovniky.

Profesni vzdélavani

Odborné vzdélavani poskytované osobam, které dokoncily tadné odborné vzdélavani
Vv priibéhu pocatecniho cyklu. Zahrnuje kvalifika¢ni vzd€lavani, periodicka Skoleni a re-

kvalifika¢ni vzdélavani.



Celozivotni uéeni

Zahrnuje vesker¢ ucelné formalizované i neformalni ¢innosti souvisejici s u¢enim, které se
prabézné realizuji s cilem dosahovat zdokonalovani znalosti, dovednosti a odbornych

predpokladi k trvalému rozvoji lidského potencialu.
Dalsi profesni vzdélavani

Odborné vzdélavani poskytované osobam, které dokoncily tadné odborné vzdélavani
Vv prib¢hu pocatecniho cyklu. Zahrnuje kvalifika¢ni vzd€lavani, periodicka Skoleni a re-
kvalifika¢ni vzdélavani.

Distané¢ni vzdélavani

Multimedialni forma fizeného studia, ktera poskytuje nové vzdélavaci prileZitosti a pod-
purné vzdélavaci sluzby pro zpravidla samostatné studujici dospélé tcastniky, kde hlavni
odpovédnost za pribéh a vysledky vzdélavani spocivaji na studujicich, kteti jsou oddéleni

od vyucujicich.
Formalni vzdélavani

Hierarchicky strukturované, chronologicky navazujici institucionalizované vzdélavani,
které vede k ziskani pfislusného stupné vzdélani a je ukonc¢eno vyucnim listem, vysvédce-

nim nebo diplomem.
Informalni vzdélavani

Mimoinstitucionalni vzdélavani, prestavujici v podstaté spontanni proces ziskavani védo-
mosti, osvojovani dovednosti a postojii z kazdodennich zkuSenosti, pracovniho a socialni-
ho Zivota, z prostiedi, kontaktt.

Neformalni vzdélavani

Realizuje se zpravidla vné formalniho vzdélavaciho systému, v zaméstnavatelskych orga-
nizacich, vzdélavacich institucich, kulturnich zafizenich, nadacich, klubech. Nevede k uce-

lenému skolskému vzd€lavani a je zamétené na urcité skupiny populace.
Povolani

Souhrn spolecensky uzite¢nych danych mirou délby prace a realizovanych na trhu prace,

vykonéavanych specialné pfipravenymi pracovniky.



