Univerzita Karlova

Pedagogicka fakulta

Katedra andragogiky a managementu vzdélavani

DIPLOMOVA PRACE

Systém vzdélavani pracovnikil ve vybrané organizaci

System of employee development in selected organisation

Zdenka Krajcinovska

Vedouci prace: Mgr. Zuzana Svobodovéa, Ph.D.
Studijni program:  Andragogika a management vzdélavani

Studijni obor: Andragogika a management vzdelavani

2022



Odevzdanim této diplomové prace na téma Systém vzdélavani pracovnikii ve vybrané
organizaci potvrzuji, Ze jsem ji vypracovala pod vedenim vedouciho prace samostatné za
pouziti v praci uvedenych prament a literatury. Déle potvrzuji, Ze tato prace nebyla vyuZita

k ziskéani jiného nebo stejného titulu.

V Praze 19. dubna 2022



Réada bych zde podékovala své vedouci prace, pani Mgr. Zuzané¢ Svobodové, Ph.D., za
podporu pii psani této diplomové prace a poskytovani cennych pfipominek a odbornych rad.
Déle bych chtéla podékovat HR manazerce, kterd mi poskytovala velké mnozstvi informaci

potiebnych ke zpracovani prace.



ABSTRAKT

Prace na téma Systém vzdélavani pracovnikli ve vybrané organizaci se zaméiuje na
vzdélavaci systém firmy podnikajici v automobilovém primyslu. Jedna se o stfedni firmu
Citajici cca 150 zaméstnanct. Firma si pro dosazeni vzdélavacich cilt zvolila jako vzdélavaci
strategii kompetenéni model. Ve firm¢ je vypracovana kompetencni matice, kterd
vyobrazuje, jaké kompetence jsou nutné pro vykon jednotlivych pracovnich pozic. Cilem
prace je analyzovat a popsat vzdélavaci strategii zkoumané spolecnosti, identifikovat
problematické oblasti a navrhnout mozna zlepSeni. Prace je rozdé€lena na teoretickou Cast,
vychazejici ze studia odborné literatury a empirickou cast, zabyvajici se zjistovanim
skute¢ného stavu fungovani systému vzdélavani ve firmé pomoci analyzy dokumentii a
strukturovaného rozhovoru s manazerem HR. V teoretické Casti jsou zkoumdény teoretické
poznatky jednotlivych autorti k uvedeni ¢tenafe do problematiky, je zde napf. vysvétleni
zakladnich pojmu z oblasti firemniho vzdélavani, faze vzdélavani, vzdélavani z pohledu
strategického nebo kompetencniho ptistupu ke vzdélavani. V praktické ¢ésti je stanovena
metodologie vyzkumu, popsdna vybrand spolecnost, vzdélavaci strategie firmy a analyza
problémovych oblasti spole¢nosti na zékladé¢ studia vnitropodnikovych materidld a
strukturovaného rozhovoru s manaZerem HR. Po zpracovani informaci ziskanych za pomoci
vybranych metod sbéru dat bylo zjisténo, Ze firma je se stdvajicim modelem pievazné
spokojena, avSak bylo identifikovano né¢kolik problémovych oblasti, které potrebuji
vylepSeni ¢i doplnéni. V zavéru jsou navrZzena mozZna zlepSeni, ktera byla diskutovana s HR

manazerem.

KLICOVA SLOVA
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ABSTRACT
The thesis dealing with the topic ,,System of employee development in selected

organisation* focuses on the educational system of a company operating in the automotive
industry. It is a medium-sized company with about 150 employees. The company has chosen
a competency model as a training strategy to achieve its training goals The company has
developed a competency matrix that shows which competencies are necessary for the
performance of each job position. The aim of this thesis is to analyse and describe the
educational strategy of the company under study, to identify problem areas and to suggest
possible improvements. The thesis is divided into a theoretical part, based on the study of
the literature, and an empirical part, dealing with the investigation of the actual state of the
functioning of the training system in the company by means of document analysis and
structured interview with the HR manager. In the theoretical part, the theoretical knowledge
of individual authors is examined to introduce the reader to the issues, there is, for example,
an explanation of the basic concepts in the field of corporate training, the phases of training,
training from the perspective of strategic or competency-based approach to training. The
practical part establishes the research methodology, describes the selected company, the
company's training strategy and the analysis of the company's problem areas based on the
study of internal company materials and a structured interview with the HR manager. After
processing the information obtained using the selected data collection methods, it was found
that the company is mostly satisfied with the current model, but several problem areas were
identified that need improvement or supplementation. In the conclusion, possible

improvements have been suggested and have been discussed with the HR manager.
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The strategy of organization, company education, structures of company education,

strategy, competency.
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Uvod

Béhem roku 2020 se trh prace zacal vyrazné proménovat. Prvnim stéZejnim zasahem do
pracovniho trhu byla pandemie Covid-19, ktera v této oblasti zptisobila velké zmény. Cast
zaméstnancl byla nucena praci opustit a zacit si hledat zaméstnani v jiném odvétvi. (Handl,
online, 2022) Zména odvétvi muze zpisobit potiebu zmény kvalifikace, a to se projevi pii
tvorbé vzdélavaciho planu v jednotlivych spole¢nostech. Pokud to oblast vykondvané prace
umoziovala, pfeslo se na online vzdélavani a vice dnil tzv. home office. Pro nékteré firmy
to nebyl tak velky zasah, protoze to pro n¢ byla béznd a zavedend metoda firemniho
vzdélavani. AvSak ¢ast firem na to nebyla viibec pfipravend a tato oblast pro né byla nova.
Zalezelo na vedeni firmy, jak se k tomu postavilo a jak zareagovalo na vzniklou situaci v co
nejkrat§im mozném &ase. Skolici stiediska jakoZto spolenosti poskytujici online kurzy
zaznamenaly nartistajici poptavku. Kvuli zvySené poptavce museli rychle reagovat a
pfipravovat tak moznost poskytovani kurzii pro mnohem vétsi pocet klientd. (Interest in
online education grows in the EU, online, 2022) Jejich nabidka musela v kratkém case
dohnat poptavku po kurzech. Jednotlivé firmy musely upravit vzdélavaci plany, které by
stale podporovaly zaméstnance a zaroven plnily stanovené cile organizace. Pandemie méla
jak negativni, tak i pozitivni dopady. Firmy, které nebyly zvyklé pravidelné vyuZzivat online
vzdélavani, se musely adaptovat na vzniklou situaci. Byly tak donuceny zakomponovat e-
learningové kurzy do stavajicich vzdélavacich planii. Postupné zacaly firmy zjiStovat, ze
tato metoda je funk¢ni a pfinosna jak pro zaméstnance, tak pro celou spolecnost. Existuji
vSak oblasti, ve kterych online vzdélavani nelze realizovat. Proto bylo vzdélavani v téchto

oblastech Uplné& pieruSeno.

Dalsim velkym z4sahem do pracovniho sektoru je valka na Ukrajin€. Pfichazi tisice lidi,
kteti si planuji v Ceské republice hledat praci a zauCovat se tak na novych nabizenych
pozicich. Kvili odlisnym kvalifikacim a kompetencim muze byt pro firmy slozitéjsi nove
pfichozi zaméstnance zaskolit a pfipravit je tak na jednotlivé pracovni pozice. To vede

k rozsahlym tupravam vzdélavaciho planu. (Klima, online, 2022)

Cilem této diplomové prace je analyzovat a popsat vzd€lavaci strategii zkoumané
spole€nosti, identifikovat problematické oblasti a navrhnout moZzna zlepSeni. Prace je

rozdélena na teoretickou ¢ast, vychézejici ze studia odborné literatury a empirickou ¢ast,



zabyvajici se zjistovanim skute¢ného stavu fungovani systému vzdélavani ve firmé pomoci
analyzy dokumentt a strukturovaného rozhovoru s manazerem HR. V teoretické Casti jsou
analyzovany poznatky jednotlivych autort, které maji Ctenafe uvést do zpracovavané
problematiky. Objevuje se zde napt. vysvétleni zdkladnich pojmil z oblasti firemniho
vzdélavani, faze vzdélavani, jaké jsou trendy ve firemnim vzdélavani, ale také popis dvou
strategickych ptistupt, které 1ze ve firmé aplikovat, a to piistup strategicky a kompetencni.
V praktické ¢asti je stanovena metodologie vyzkumu, vyzkumny problém, cil a vyzkumné
otazky, a to hlavni a dil¢i. Dale je popsana vybrana spolecnost, vzdélavaci strategie firmy,
financovani vzdelavani ve firmé, novinky z oblasti vzdélavani a také jaké mé firma plany na
tento rok. V dalsi ¢asti prace jsou analyzovany problémové oblasti spolecnosti na zaklade

studia vnitropodnikovych materiald a strukturovaného rozhovoru s manazerem HR.

V posledni kapitole jsou navrzena mozna zlepSeni vzdélavaci strategie firmy.



1 Firemni vzdélavani

Vzdélavani zaméstnanct je v dnesni dobé velice dileZity faktor pro uspé&nost firmy. Clovék
jako vzd¢lana osobnost je nositelem konkurenceschopnosti firmy. Proto se firmy tolik snazi,
aby své zaméstnance uspokojovali v oblasti vzdélavani a tim pfispéli i k rozvoji samotného
podniku. Firma ma urcité potieby, jako jsou napt. potieba ziskovosti, uspéSnosti,

konkurenceschopnosti, ale pravé také potieba vzdélanosti a rozvoje zaméstnanctl.

Definic firemniho vzdélavani je hned nékolik. Bartonkova (2010, s. 11) definuje firemni
vzdélavani takto: ,, Firemni vzdeélavani je hledani a nasledné odstranovani rozdilu mezi tim
co je, a tim, co je zZadouci. “ Dalsi moznou definici miize byt dle Vetesky (2016, s. 118) tato:
,,Jako podnikové (firemni) vzdelavani je v CR tradicné oznacovan souhrn vzdéldvacich
aktivit zajistovanych podniky se zamerem doplnit, tj. rozsirit, prohloubit a zvysit, nebo

I3

zmeénit kvalifikacni strukturu pracovniku. .

, Hlavnim nastrojem rozvoje zaméstnancii ve smyslu zdokonalovani, rozsirovani,
prohlubovani nebo zmény struktury a obsahu jejich profesni zpiisobilosti, a tim vlastné také

prispevkem k vyssi vvkonnosti pracovnikit i firmy jako celku, je podnikové vzdélavani.*

(Tureckiova, 2004, s. 89)

Firemni vzdélavani je tedy organizovany proces podnikem. Vzdélavani mize byt interni
neboli vnitropodnikové, které probiha na Gzemi firmy a je organizované podnikem ve
vlastnim vzdélavacim zafizeni. Dale miize vzdélavani probihat externé, tedy ve
specializovanych organizacich. (Bartoiikova, 2010, s. 16) V této spojitosti mluvi Koubek
(1997, 5. 250) o podobném déleni vzdélavani, které ale probiha celé ve firmé&. Pouze se jedna
o dé¢leni, zda jde o praci pfimo na uréeném pracovisti, nebo jinde v budové organizace. Jde
o tzv. on the job, kdy se jedna napt. o instruktaz pti vykonu prace, kouovani ¢i mentorovani
a off the job, tedy mimo pracovisté, coz jsou rizné workshopy, seminatre, manazerské hry a

jiné. jak uz bylo zminéno, vzdy jde o vzdé€lavani na tzemi organizace.
1.1 Oblasti firemniho vzdélavani
Koubek (1995, s. 208) rozliSuje 3 oblasti firemniho vzdélavani, a to:

1. Oblast vzdélavani

2. Oblast kvalifikace



3. Oblast rozvoje

Oblast vzdélavani piedstavuje urovenn vzdélavani zajistujici Skolskym systémem.

Kvalifikace je jakykoliv druh pfipravy na profesi/povolani a rozvojem chapeme dalsi

vzdélavani jedince, rekvalifikace a jeho osobnosti riist. (Koubek, 1995, s. 208)

Zpusobu rozvoje zaméstnancii je nckolik, na obrazku miizeme vidét jeden ze zplisobl

fungovani rozvoje zaméstnancti.

Obrazek 1 Slozky rozvoje lidskych vztahii

rozvoj lidskych vztaho

2 Y Y v ¥
organizacni " individualni | blended vycvik | rozvoj
uceni ucenf a rozvoj learning (.irénink™) manazer(
\ A A A A
\
knowledge m sebefizené uceni
management uceni na pracovisfi
A
Y
L udici se , formalni
. > e-learning T
organizace vzdélavani
mimo
pracovisté

> koucovani

L» mentoring

Zdroj: Armstrong (2007, s. 444)

1.2 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélani zaméstnanci ma nékolik vykladid a definic. Dvorakova (2007, s. 286) vnima

vzdélavani zaméstnancii jako ,,soubor cilenych, védomych a plinovanych cinnosti a

opatreni, které jsou orientovany na ziskavani znalosti, dovednosti a schopnosti a osvojeni si

zadouctho pracovniho jednani pracovniky organizace “.
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Barték (2015, s. 11) tvrdi, ze vzdélavani zaméstnanct je forma vzdelavani dospélych, ktera
ma sva specifika. Jde o priifez n€kolika obory jako je pedagogika, sociologie, ekonomika,
politika, psychologie, personalistika, pravo a etika. Aby byla vzdélavaci prace se

zaméstnanci funk¢ni, je nutné je respektovat a vyuzivat jejich silné stranky.

Vzdélavani a vychova napomahaji k rozvoji schopnosti zaméstnancii pottebnych k vykonu
prace. Proces vychovy a vzdé€lavani jsou ve vzajemné interakci a je nutné opirat se o oba
terminy. Vychova je proces, ktery utvari ¢lovéka. V oblasti podnikového vzdélavani lze
vychovu chépat jako proces vstipeni vzdélavacich navykt a schopnost jejich vyuziti v praxi,
resp. vyuzivani ziskanych poznatkl pii realizaci cilti vlastnich, ale i firemnich. Vychova a
vzdelavani jsou dualezitou slozkou ¢innosti celého HR oddéleni podniku. Lze je chapat jako
prostfedek pro reakci na ménici se naroky na pozice, kvalifikace, ale 1 samotné chovani
zaméstnancl k dosazeni stanovenych cilii organizace. Vychovou a vzdélavanim mizeme
dosdhnout vyssiho stupné vnitiniho uspokojeni zaméstnanct. Jelikoz jde o wvnitini
uspokojeni, u kazdého zaméstnance muize byt velice odlisny. Je zavisly na Grovni vzdélani,
moralce, véku, pohlavi, urovni individualnich potieb, ale také tfeba charakteru pracovniho
prosttedi. Pi rostoucich technologickych zménach je tak vzdélavani zaméestnancti naprostou
nezbytnosti. Existuje n€kolik aspekti ovlivitujicich propojeni firmy se vzdélavanim, napf.
organizaCni cile a zmény, socidlni prostfedi a naplnéni potieb osobnostniho rozvoje
zaméstnancl. Nedostate¢na vykonnost zaméstnance vZdy ihned neznamena nutnost potieby
vzdélavani. Mulze to byt ovlivnéno nedostateCnou kvalitou materidlu, pracovnimi
podminkami, nevhodné zvolenymi pomitickami, nedostatenymi zdroji apod. Tzn., Ze
vzdélavani nemusi byt vZdy jedinym feSenim k napliovani firemniho cile. (Vodak, 2011, s.

76-78)

Uéel a cil vzdélavani pracovniki

,, Cilem politiky a programu vzdélavani v néjaké organizaci je zabezpecit kvalifikované,
vzdeélané a schopné lidi potrebné k uspokojeni soucasnych i budoucich potieb organizace.
K dosazeni tohoto cile je nutné zabezpecit, aby lidé byli pripraveni a ochotni se vzdélavat,
chapali, co museji znat a byt schopni delat, a byli schopni prevzit zodpovednost zasvé
vzdelavani tim, Ze budou plné vyuzivat existujici zdroje vzdélavani, véetné pomoci a vedeni

ze strany svych liniovych manazeri. “ (Armstrong, 2007, s. 461)
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Tureckiova (2004, s. 92) ma za to, ze pouhé zmény a rozvoj zpusobilosti by nemély byt
zakladnim cilem podnikového vzdélavani. Hlavnim cilem vzdélavani zaméstnanct, by mélo

byt predevsim dosahovéani zmén v chovani, citéni a mysleni vSech pracovnika firmy.

Motivace zaméstnanci pro vzdélavani

»Péci o lidské zdroje je uspokojovana potreba riistu, clovek ma moznost seberealizace. Tim
je motivovan k pozitivnimu vztahu k podniku, ma-li tento vztah, pak aktivné spolupiisobi
(participuje) na plnéni podnikovych cilii. Stava se vykonnéjsim a schopnéejsim prijimat dalsi,
eventualné i vyssi ukoly, zpiisobilym inovovat i podilet se na rizeni. Zasadné se snizuje mira

nezbytné kontroly jako indikator participativnosti. ““ (Palan, 2003, s. 146)

Motivaci pro kazdého jednotlivce miize byt cokoliv jiného. To, co je motivaci pro jednoho
zaméstnance, rozhodné nemusi byt motivaci pro druhého. Je nerealné, aby faktory motivujici
pracovniky byly u vSech jednotné a firmy s tim musi umét pracovat. Bohuzel neexistuje
moznost mit jeden navrh motivace pro vSechny zaméstnance. Je tedy nutné analyza pomoci
rozhovoru, dotazniku, pozorovanim, pro identifikaci motivaci kazdého zaméstnance zvlast’

a na zaklad¢ toho sestavit motivacni plan. (Urban, 2013, s. 107)

1.3 Faze firemniho vzdélavani

Pokud firma chce, aby vzdélavaci strategie, kterou si zvoli, fungovala, je nutné se drzet
ur¢itych bodu pro jeji implementaci do organizace. Vytvofti-li firma strategii bez dodrzeni
stanovenych krokt, efekt bude pouze kratkodoby. Nebude dobie propracovany, a tudiz
neschopny fungovat dlouhodobé. DtleZité je si na zacatku uvédomit, koho a co budu
vzdélavat. Firemni vzdélavani mizZe byt realizovano za pomoci vlastnich internich

pracovnikll nebo pracovnikl externich. Podnikové vzdélavani ma 4 faze. Jsou to:

1. identifikace potiteb

2. planovani vzdélavanti,

3. realizace vzdélavaciho procesu,
4

hodnoceni vysledkil vzdélavani, tedy evaluace. (Kuchar¢ikova, Vodak, 2011, s. 83)

Analyza a identifikace vzdélavacich potieb
Firma nebude nikdy schopna vyhovét vSem a ve vSech oblastech. Ale pokud chce dosahnout

pozadované efektivity vzdélavaciho procesu, je nezbytné vzdélavani alespon pfiiblizit
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k potfebam a strategiim podniku. Identifikaci vzdélavacich potieb by firma méla odhalit i

mozné mezery mezi pozadavky na dané pozice a realnym stavem u konkrétnich pracovnikii.

Analyzou tedy chapeme shromazdovani informaci o skutecném aktudlnim stavu

schopnostech, dovednostech a znalostech pracovnikii, o vykonnosti jak zaméstnanci, tak

firmy jako celku a porovnavani se zjisténym stavem. Vysledkem analyzy jsou zjisténé

mezery, které je vhodné doplnit vzdélavacim programem. (Kucharcikova, Vodak, 2011, s.

85)

Palan (2002, s. 234) tika, ze vzd¢€lavaci potieby jsou jakousi mezerou, mezi tim, co je

aktudlni a tim co je tfeba. Na obecné roviné vznikaji vzdélavaci potieby z touhy jedince

schopnosti vyrovnat své moznosti a moznosti na urovni socialniho a pracovniho uplatnéni.

Existuji 3 trovné analyzy vzdélavacich potreb, které zminuje Bartoikova (2010, s. 121).

Komplexni analyza — zkoumajici vS§echny aspekty konkrétniho zaméstnani a snazici
se o vytvoreni podrobného zdznamu vSech ¢innosti, ze kterych se dana pozice sklada.
A to v¢etné vSech kompetenci, kterymi zaméstnanec musi disponovat.

Analyza klicovych otdzek — zabyva se podrobnou identifikaci zékladnich otazek o
pracovni pozici. Tato urovei je vhodna pro manazerské a dohlizitelské funkce, které
maji na starost velké mnozstvi tkold, pravé proto, ze komplexni analyza je pro né
pfili§ nakladna.

Analyza zamérena na problémy — zaméfuje se na aktudlni aspekty, které ovliviuji

vykonnost zaméstnance.

Pro identifikaci vzdélavacich potieb existuji dle Bartoiikové (2010, s. 122) dv€é mozZnosti,

a to:

kvantitativni sociologicky vyzkum — kde se jedna o terénni vyzkum, napt. dotaznik,

rozhovor, pozorovani apod,

a aplikace kompetenéniho pfistupu ke vzdélavani a k rozvoji lidskych zdroju

v organizaci — coZ je predevsim prace s dokumenty.

JaniSova a Kiivanek (2013, s. 213) uvadi, ze je moZznd identifikace z hlediska

individualnich potieb jedince a z hlediska firmy. Pfi identifikaci vzdélavacich potieb

13



z hlediska jednotlivce vychazi firma z kvalifika¢niho profilu zaméstnance a porovnava ho
s pozadavky planovaného mista. Takové porovnavani probiha:

- pfi pfijimacim pohovoru,

- pfi posuzovani chovani v modelovych situacich,

- pfi pozorovani kazdodenniho vykonu prace a

- pfi pravidelném ro¢nim hodnoceni zaméstnance.

Pfi porovnavani se odhaluji tzv. kvalifika¢ni deficity, které se snazi vedouci se
zaméstnancem odstranit. Zameéstnanec dostane moznost, aby si naSel vzd€lavani externi.
Avsak takova moznost je spiSe nevyhodou nez vyhodou. O externim vzdélavani nema firma
takovy prehled, takze nevi, jak pfesné je kurz nastaven a ¢emu pfesné¢ se bude vénovat.
Z hlediska celé firmy je nutné ziskavat informace béhem celého roku a na zékladé téchto
informaci vytvaret plany vzdélavani. Vyzkumy ukazuji, Ze moznost rozvoje zaméstnance je
povazovano za jeden z péti nejdilezitéjSich faktori pro zaméstnance. Zaméstnavatel ziska
nejvice informaci pfi pravidelném hodnoceni zaméstnanct. Na zakladé rozhovoru o
nedostatcich ve vzdelavani vytvaii usek HR vzdélavaci plan aktivit, do kterého jsou zahrnuti
jak interni, tak externi pracovnici. AvSak diraz je kladen v prvni fad¢ na povinna Skoleni ze
zakona. Pro firmy je dulezité sledovat vyvoj technologii, novych zakont. narokl na
zameéstnance, ale i zaméstnavatele apod. Na zéklad¢ analyzy vznikne néstin z4jmu a potieb
o jednotlivé kurzy. Ukolem useku HR je uréit prioritu a potiebu kurzil, o které jevi
zaméstnanci zajem. Jejich povinnosti je také zjistit, zda jsou vybrané kurzy v souladu s cilem

rozvoje a vykonnosti firmy. (JaniSova a Ktivanek, 2013, s. 213)
Metody a techniky analyzy vzdélavacich potieb

Technik a metod analyzy vzdélavacich potieb je nepfeberné mnozstvi, zminéni autofi maji
své pohledy na rizné metody a techniky. VZdy je nejlepsi volbou vybér hned nckolika

technik dohromady a jejich spravné skloubeni a vyuziti.

Bartonikova (2010, s. 123) uvadi tfidéni metod a technik dle riznych kritérii, naopak Vodak

a Kucharc¢ikova (2011, s. 91-92) uvadi ptimo nejcastéjsi metody jako jsou:

- pozorovani,

- strukturovana rozhovor,
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dotaznik,

participace,

popis prace vytvoreny zaméstnancem a

skupinova diskuse.

Také ptimo popisuji techniky v nize vlozené tabulce, diky kterym je mozné informace ziskat

a rozttidit, dle uzite¢nych pro jednotlivé useky a obory.

Tabulka 1 Techniky zjistovani potfeb podniku

Techniky zjistovani potieb Hodnoceni
a|/b|lc|d]e
VSeobecny pristup
Analyza problému 31312111
Srovnani 1122
Stanoviska expertt 312121313
Individualni techniky
Analyza pracovni naplné 31312
Popis prace 3122
Testovani 1123
Dotazniky 11121312
Individualni rozhovory I (1 ]2]3|2
Pozorovani 122121
Sebehodnoceni 21313
Planovani kariéry 2123
Assesment centra (Hodnotici centra) 11213
Skupinové techniky
Porady manazerskych tymu 2131211 1
Workshopy L1 {21111
Techniky rozvoje tvofivosti kolektivu 30312121
Projektové tymy 21212121
Organizacni techniky
Analyza evidence a zprav 312121211
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Analyza budoucich trend a moznosti podniku 311

Srovnavani mezi podniky 2121

Priizkum postoju 301|212
Prizkum kultury a ovzdusi spoluprace 2 2

Program zmén a restrukturalizace 30312121

Zdroj: Vodak a Kucharéikova (2011, s. 91-92)

Planovani vzdélavani

Vzdélavani ve firmé nemize probihat jen tak, aniz by nebylo zorganizovéano. Proto je
vytvafen vzdélavaci plan, ve kterém musi byt zohlednéno velké mnozstvi pozadavki a
faktorii. Vzdélavaci plan by mél obsahovat zvolenou strategii, dle které bude vzdélavani
zaméstnancl sméfovano. Dale by mély byt v planu zahrnuty vékové hranice a struktury
z dlouhodobého hlediska firmy. Jako dalSim bodem tohoto planu jsou finan¢ni moznosti a
zdroje planovanych aktivit. Spravné stanoveny a urceny plan by mél dle Koubka (2006, str.

250) odpovidat na 8 zakladnich otazek, kterymi jsou:

- Jaké vzdelavani ma zabezpeceno? (obsah vzdélavacich aktivit)

- Komu jsou vzdélavaci aktivity uréeny? (urceni kritérii vybéru ucastniki)
- Jakym zplsobem? (viz metody vzdélavani)

- Kym? (interni ¢i externi vzdélavatelé, vzdélavaci instituce apod.)

- Kdy? (¢asovy plan)

- Kde?

- Zajakou cenu, s jakymi naklady?

- Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a jeho G¢innost?

V podstaté totozné otazky zminuje 1 Kuchar¢ikova a Vodak (2007, s. 81-82)

Realizace vzdélavaciho procesu

Po analyze a planovani je mozné pfejit k realizaci naplanovanych vzdélavacich aktivit.
Existuje Sest prvkl nezbytnych pro realizace, a to jsou cile, programy, motivace, metody,
ucastnici vzdélavani a lektofi. Do realizace vzdélavani patii i formy a metody vzdélavani,
které si firma stanovi za pomoci lektort. Mezi didaktické formy vyuky fadime (Muzik, 1998,

s.114):
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pfima vyuka,
kombinovana vyuka a

distan¢ni vzdélavani.

Metod vzdélavani je velké mnozstvi a jeji vyber je ovlivnén nékolika faktory. Jednim z nich

je vybér formy vyuky, dale zalezi na poctu i véku Gcastnikll vzd€lavani, na stanoveném case

pro vzdélavani apod. Metodu chapeme jako didakticky prostiedek pienosu informaci od

lektora k ucastnikim vzdelavani. Uvedeme piiklad metod vzdélavani zaméstnanct, které

jsou rozde€leny podle toho, kde vzdélavani probiha, tedy na pracovisti nebo mimo néj.

Metody vzdélavani mimo pracovisté tedy tzv. ,,off tje job®, realizuji externi dodavatelé

vzdelavani. Vétsinou jde o ndkladnéjsi zptisob vzdélavani, avSak nékdy se tento zptisob jevi

jako jedind moznost firmy. Jsou to napt.:

Prednaska — jednd se pouze o jednosmérny pienos informaci od lektora
k ucastnikim.

Workshop — zde Ucastnici vyuzivaji pripadové studie, které jsou rozebirdny ve
skuping.

Hrani roli — pfi této metodé jsou ucastnici postaveni do konkrétni role, ve které
museji byt schopni spravné reagovat jak na situace, tak na urcité typy lidi.
E-learning — pomoci digitalnich technologii jsou firmy schopné proskolit velké
mnozstvi zaméstnanci za kratky ¢as. Tato metoda je vSak vétSinou vyuzivana spise

jako podpora metod ostatnich. (Orangeacademy.cz, dostupné online)

Metody vzdélavani na pracovisti tedy tzv. ,,on the job*, jsou

Koucovani
Mentoring
Instruktaz
Asistovani
Rotace prace
Briefing

Pracovni porady (Orangeacademy.cz, dostupné online)
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Evaluace firemniho vzdélavani

Jedna se o ,,hodnotici proces, na jehoz zaklade je mozno posuzovat celkovou uroven a
moznosti vzdeélavaciho zarizeni, jeho edukativni (hodnotici) potencial. Jsou vypracovany
srovndvaci metody, podle kterych je mozno zorganizovat hodnotici proces bez vnéjsich vlivii

— hovorime o autoevaluaci. *“ (Palan, 2003, s. 59)

O evaluaci bychom méli byt rozhodnuti uz pfi planovani a tvorby vzdélavani. Pfi evaluaci
méiime jak efektivitu vzdélavaci, tak efektivitu ekonomickou, tzn. jestli byla akce piinosem
¢1 ztratou. Bartonkova (2010, s. 182) chape evaluaci jako proces, ktery zjisti, jestli byl
problém vyteSen ¢i nikoliv. Tedy se jednd o porovnavani stanovenych cilii s vysledky
zobrazujicimi plnéni ucelu. Hodnoceni se promita ve vSech urovnich organizace, hodnoti se
tedy samotny obsah vzdélavaci akce, ale déle také realizace, prostfedi, lektofi, studijni

materialy, tudiz celého vzdélavaciho programu.

Druhti neboli trovni evaluace existuje hned nékolik. Lze to brat jako nevyhodu, kdy ¢lovék
neni schopen se v nich tolik orientovat a pak je mozné ze zvoli Spatny druh. Ale také jako
vyhodu, protoZze mize mit evaluaci tzv. Sitou na miru. Nejzndméj$im druhem evaluace je

Kirkpatrickiv model, ktery zkouma vzdelavaci akce ve ¢tyfech zakladnich oblastech.

e Reakce — odpovida na otazku, zda byli ucastnici spokojeni
e Uceni — tzn., zda se to uc¢astnici naucili
e Chovani — hleda odpovéd’ na otazku, jestli nau¢ené informace vyuzili

e Vysledky — zde je klicovou otazkou ,,DoSlo ke zméné efektivity organizace?*

(Bartonkkové, 2010, s. 186)

1.4 Trendy ve firemnim vzdélavani

413
1

E-Casopisem ,,Firemni vzdélavani® byla pro ¢tenafe vytvotrena anketa zjist'ujici, co povazuji
zamestnanci za trendy ve firemnim vzdélavani. Bylo zjiSténo, Ze pfevazna vétsSina uvedla
jako trend oblast digitalizace, online komunikace a online vzdélavani, kde byl nejcastéji
zminén e-learning. Dalsi oblasti byl remote working, tedy prace na dalku ze zahranici, a
snim spojené¢ vzdélavaci aktivity. Remote working chdpeme jako home office, s tim

rozdilem, Ze nepracujeme z domu, ale odkudkoliv po celém svété. To Ize prevést na samotné

vzdélavani. Tudiz se jedinec nevzdélava piimo v praci, ¢i z domu, ale odkud jen chce. Tretim
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tématem cCasto zminovanym byla psychohygiena a oblast celkového zdravi. Oblast
oznacenou jako nejméné vyuzivanou se stala ucCast na konferencich, prezentace nebo
kongresy. Bylo uvedeno, zZe ve firm¢ pievazuje online vzdélavani nad prezencnim. Tzn., Ze
planovany trend online vzdélavani se potvrdil. AvSak vétSina respondentd zminila, ze
v nadchazejicich letech doufaji pro navrat prezen¢niho vzdélavani ve firmach. Znamena to
tedy, ze lidé stale nejvice vyhledavaji vzdélavani, pti kterém budou v piimé interakci
s lektorem a budou schopni 1épe reagovat a diskutovat. Existuje metoda, kterd se snazi o
spojeni obou svéti, jedna se o tzv. hybrid learning, miZzeme se setkat i s oznacenim
blended learning. Jde o metodu, kterd se snazi zkombinovat pozitiva online vyuky a
osobniho setkavani. V jakém poméru bude vyuka probihat zalezi pouze na lektorovi. Tento
trend jiZ neni nezndmou, jednd se o jakousi nutnost pro firmy. Dal$im rozrastajicim se
trendem je tzv. nanolearning. Vychazi z principu Paretova pravidla, které zni, Ze 20 % usili
vede k 80 % vysledki. Tzn., Ze nanolearning jde ihned k jadru véci a snazi se predat co
nejefektivnéji nejméng, avsak dulezitych, informaci. Obdobnou formou je microlearning.
Rozdil mezi t€émito metodami je ten, Ze u nanoleraningu sta¢ jedinci na vzdélavani zhruba
pouh¢ dvé minuty, a¢ u microlearningu je to minut cca pét. (Firemnivzdelavani.eu, dostupné

online)
Veteska (2016) rozliSuje trendy ve vzdélavani do dvou skupin, a to:

e Vzdélavani v ramci organizaci (napt. LMS, MOOCs, gamifikace, personalized
learning, microlearning, mobilelearning, atd.)

e Sebevzdélavani (socialni sité, chat, augmented learning, aj.)

Tyto skupiny se vzdjemné velice prolinaji, jednou se miiZzeme pomoci t€chto metod ucit to,

co si chceme sami osvojit, podruhé néco, co ndm zada firma. Jde napf. o:

e Korporatni online kurzy (MOOCs) — takoveé kurzy jsou uréené pro velké mnoZstvi
zaméstnancl. Je moZné kurzy vytvofit vnitrofiremné pomoci softwaru zakoupeného
firmou, nebo externimi poskytovateli. Je mozné umoznit piistup jednotlivym nebo
vSem zaméstnanclim.

e LMS (cloudové learningové systémy) — v dneSni dobé se tyto systémy
pireformulovali do cloudu. To znamend, Ze je mozné si kurzy spustit kdykoliv,

odkudkoliv a z jakéhokoliv zafizeni. Firma ma moznost si pronajmout prostor cloudu

19



na pozadovanou dobu. Objevuji se zde kurzy virtualni u¢ebny, video, audio hovory
s lektorem nebo jinymi ucastniky kurzu.

Gamifikace — tato metoda umoziuje propojeni nékolika svétli online prostredi
dohromady. Jde o design herniho prostiedi, ale také tradi¢ni marketing a behavioralni
psychologii. Uzivatel se mtiZze ucastnit plnéni raznych tkolu, levell, ziskavani bodii,
vyvolavani soutézi apod. Gamifikace se mize d¢lit na interni a externi. Pfi interni se
zaméfuje na rozvoj zaméstnancii, dosahovani cili firmy a podporu firemni kultury.
Snazi se o vétsi angazovanost zaméstnancii ve firemnim vzdélavani. Z hlediska
externi chapeme gamifikaci jako marketingovy a obchodni strategii.
Microlearning — znamena to, Ze se veskeré ucivo rozdéli na mensi jednotky, které
je mozné se naucit za mensi Casovy usek, a to v rdmci minut. MZzeme ho zatadit do
kazdodennich aktivit zaméfenych na vzdélavani. Jde tedy o tzv. kratké tréninkové
aktivity.

Personalized learning — vychézi predevsim z potteb podniku a zaméstnanct. Zalezi
na preferencich stylu uéeni zaméstnance a jeho ¢asovych moznostech. Jde tedy o
seskupeni vSech metod a technologii, které jsou poté personalizovany pro jedince.
Mobile learning (mobilni uceni) — je to jeden znejrychlejSich a nejvice se
rozvijejicich trendl v oblasti podnikového vzdélavani. Jde o metodu starou vice jak
10 let, avSak aZ v dneSni dobé& zaziva velky rozmach. Vzdélavani probihd pomoci

mobilnich aplikaci. (VeteSka, 2016)
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2 Strategicky pristup k firemnimu vzdélavani

Na zaklad¢é zaméteni diplomové prace je nutny vyber piistupu k firemnimu vzdélavani. Pro
mozné dosazeni cile je v této diplomové praci zvolen pfistup strategicky, se kterym souvisi
vSechny pojmy v praci popsané a vysvétlené. V diplomové praci jsou vysvétleny pojmy
z oboru strategie podniku. Podnikova strategie muze totiz rozhodnout volbu strategie
vzdélavaci, kterd by méla byt v souladu se snahou podniku o zlepSovani aktivit svych

zameéstnancu.

2.1 Vymezeni pojmu strategie
Strategii chapeme jako soubor akci vedoucich k realizaci stanovenych strategickych cila.
Tzn., Ze nejprve je nutné mit stanové strategické cile. Charvat (2006, s. 17) shrnuje zakladni

charakteristiky vyznamu strategickych rozhodnuti do bodu:

strategicka rozhodnuti ovlivituji dlouhodoby smér organizace,

strategickd rozhodnuti se pokousi dosdhnout néjakou vyhodu,

strategickd rozhodnuti se zabyvaji rozsahem dopadu aktivit organizace,

strategicka rozhodnuti ovliviiuji operativni rozhodovani.
Dale Charvat (2006, s. 17) mluvi o strategii samotné, kterou definuje také v bodech:

- strategie mliZe byt pojiména jako pfizpisobeni aktivit uréitému prostiedi,
- strategie miZe byt nahliZzena jako vychazeni ze zdroji a kvalifikaci organizace nebo
jejich natahovani za ucelem tvorby pftilezitosti,

- strategie mize pro firmé¢ vyZadovat zménu hlavnich zdrojt.

Strategii tedy chapeme jako dlouhodoby plan, jakym zptsobem chceme dosahnout
stanovenych cill. Na strategii je mozné nahliZet z vice hledisek a poté je tim tedy ovlivnéna
definice. Existuje definice tradi¢ni, tzn., Ze strategii rozumime dokument, ve kterém jsou
obsaZeny stanoven¢ cile firmy a jednotlivé kroky potfebné k jejich dosazeni. Opakem je
definice moderni, ktera nahliZi na strategii jako pfipravenost na budoucnost. ,,Ve strategii
jsou stanoveny dlouhodobé cile firmy, prubeh jednotlivych strategickych operaci a
rozmisteni firemnich zdrojii nezbytnych pro splnéni danych cilu tak, aby strategie vychazela
z potreb firmy, prihlizela ke zméenam zdroju a schopnosti a zaroven odpovidajicim zpiisobem

reagovala na zmeény v okoli firmy.* (Dedouchova, 2001 cit. dle Srpové, 2011, s. 160)
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2.2 Strategicky ramec a strategické kontinuum

wtrategicky ramec je viastné zadanim lidru pro management firmy. Je to ramec pro definici
dalsich, odvozenych firemnich myslenek, a zejména pro definici uloh. Je nesmirné dulezity,
protoze definuje firmu a jeji podnikani, ale stejnée dulezité je, aby ziistal pouze ramcem, tedy
necim, co ohranicuje prostor pro svobodnou aktivitu téch, kteri zadani obsazené ve

strategickém ramci dostali — tedy manazerii. “ (Plaminek, Fiser, 2005, s. 76)

Soucasti strategického ramce jsou cile, strategie, mise, vize atd. Pro tvorbu vzdélavaci
strategie je jeho soucasti napt. koncept ucici se organizace, metodika fizeni dle kompetenci,
proces fizeni pracovniho vykonu a také metodika Balanced Scorecard. Strategicky ramec
neni povazovan za pevny cil. Jeho ucelem je hlavné orientace dlouhodobd a motivace

subjektl poskytujicich své zdroje firm¢. (Bartonkova, 2010, s. 36)

V souvislosti se strategickym ramcem hovofi Plaminek a FiSer (2005, s. 84-85) i o tzv.
strategickém kontinuu. Jde o ideu, ktera tikd, ze by mély byt v organizaci pouZzity soubézné
dvé strategie. Jedna, ktera se bude zabyvat konkuren¢ni vyhodou a druhé pfipravujici se na
mozné vyuzitelnosti. Strategické kontinuum je tedy ukazatelem schopnosti firmy fidit
konkuren¢ni vyhody v ¢ase a udrzeni naskoku pted konkurenci. Jelikoz jsou tfi zdkladni role
ve firmé&, tedy manaZzefi, lidii a vykonavatelé, které fidi a ucelné smétuji priority firmy, je
strategické kontinuum rozdéleno do tii obdobi, tedy intervali. Operaéni interval je doba,
kdy firma vychazi z aktudlni konkuren¢ni vyhody. Vykonavatel¢ tedy konaji svou
povinnost, tzn., Ze manazefi pouze piihlizi a kontroluji. Firma musi byt schopna dosahovat
zisku pro majitele a zarovenl musi zajistit vhodné mnozZstvi prostfedkti pro schopnost ristu
dalSich intervalti. Hlavnim intervalem pro praci manaZert je prvni rozvojovy interval. Stale
zde trva vyhoda konkurence, avSak uz by se méla podstatné liSit a zlepSovat. Jeji charakter
by m¢l byt hrozbou. Manazeti pracuji na produktech, designu, zatizovani zdroji a ptipravuji
organiza¢ni zmény, vSe diskutuji s lidry. Diskutuji, zda je mozné dosahnout cile za danych
navrzenych cest a pfipadné opravuji strategii. Druhy rozvejovy interval piedstavuje hlavni
ukol lidrti na propracovavani vzdalené budoucnosti za sou¢asném behu prvniho rozvojového
intervalu. Lidfi pfipravuji nové hypotézy, zmény strategického ramce a mozné konkurenc¢ni

vyhody.
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2.3 Poslani a vize

Urban (2018, s. 8) uvadi, Ze poslani neboli mise, definuje $irSi smysl a vyznam Cinnosti
dané spolecnosti, tedy co chce firma piinést spolecnosti. Naopak vize znazoriiuje podle n¢j
to, ¢eho chce firma dosdhnout. Tedy kym nebo ¢im se chce firma stat. Cilem vize i mise je
tedy odlisnost od konkurence a upozornéni na priority firmy. Vize a poslani byvaji vétSinou
soucasti marketingu a nastroje strategie. Avsak nesmi byt zaménovany za samotnou strategii

podniku. Vize i poslani maji byt na rozdil od rozséhlé a slozité strategie kratké a vystizné.

Plaminek a Fiser (2005, s. 78-79) tikaji, ze vize by méla urcovat to, jak bude firma vypadat
v budoucnosti a méla by byt vazdna k zaméstnanclim firmy. Chépe tedy vizi jako néco, co
je nezbytné pro stanoveni cill organizace. AvSak musi byt zformulovana jako
konkretizovany zamér. Poslani je pro néj vcelku dilezitou soucasti strategie podniku. A to
proto, ze poslani oslovuje spisSe vnéjsi prostredi, tedy zédkazniky nebo dodavatele. Tzn., ze

poslani by mélo byt formulovéano jasné, vystizné a srozumitelné pro Sirokou Skalu lidi.

Naopak Charvat (2006, s. 26-27) uvadi, ze poslani je vhodnym motiva¢nim nastrojem pro
zaméstnance firmy. Tudiz oslovuje vnitini prostfedi organizace. Odlivodnuje to tim, Ze

pokud zaméstnanec vidi jasnou misi firmy, vi, pro¢ firma existuje a proc¢ je on jeji soucasti.

2.4 Modely vytvareni strategie
Carter a kol. (2002 in Armstrong, 2007, s. 445) pfedstavuji modely, které dle nich funguji

jako model pro vytvoreni strategie rozvoje lidskych zdroji:

- centralizovany model — tzn., Ze vSechny ¢innosti ohledné rozvoje a vzdélavani jsou
fizeny z centra,

- rozhodujici nositel odpovédnosti — malé¢ podnikové stfedisko je zodpovédné za
rozvoj a vzdélavani,

- preneseny — vSechny aktivity spojené se vzdélavanim a rozvojem jsou pienesené na
organizacni celky,

- partner organizacniho celku — kazdy organiza¢ni celek ma svého rozhodujiciho
nositele odpovédnosti,

- spolecna sluzba — organizac¢ni celky se spoji a definuji své potieby podnikovému

stredisku,
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- vyuzivani vnéjSich poskytovateli (ousourcing) — podnikové stedisko si zvoli pro

rozvoj a vzdélavani vnéjsi poskytovatele,

- zainteresované strany — jsou vyuzivany vSechny stupné a oblasti, tedy podnikové

stiedisko, organizacni celek, spole¢né sluzby a vnéjsi poskytovatelé.

2.5 Urovné organizacnich strategii

Bartonikova (2010, s. 51) ptedstavuje jednotlivé Grovné strategii, které vidime na obrazku.

Obrazek 2 Urovné strategie

Podnikova
strategie

N

Strategie fizeni
lidskych zdroja

Strategie rozvoje a
vzdélavani pracovnika

/

|

v

v

v

Strategie rozvoje
organizace a
jedince

Strategie
diferenciace a
integrace

Strategie velkého
skoku a plynulého
zlepsSovani

v

Znalostni
strategie

/ N\

Zdroj: Bartonikova (2010, s. 51)

1. Podnikova strategie

Primérné€ vychazi z vize a poslani. Jde v podstaté o cil, ke kterému smeétuji aktivity ze vSech

sekci organizace. Patfi sem:

- predmét podnikani,

- postaveni organizace,

- role organizace na trhu,

- marketingova politika,

- silné a slabé stranky firmy,

- externi vlivy,

Kodifikacni
strategie

Personalizacni
strategie

- zakladni strategické cile apod. (Bartoiikova, 2010, s. 53)
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Podnikova strategie je chapana jako dlouhodoby pfedstava o tom, jakym zptisobem chce
firma dosdhnout konkuren¢ni vyhody a finan¢ni prosperity. Dava organizaci voditko pro
vytvareni cill a krokt, které musi spliiovat s predstihem, protoze az po uplynuti n¢jaké doby
bude projevena jejich G¢innost. Zvolena strategie by méla byt po delsi dobu neménna, avsak
ne napoiad stejnd. Po urCité dobé je vhodné zvazit, zda je strategie dostacujici a stale
pfinosnd pro organizaci. Stanovené cile v podnikové strategii by méli byt narocné, ale
zaroven dosazitelné. Spravné zvolend a nastavena strategie vede k rlstu firmy, naopak

ukazatelem Spatn¢ zvolené strategie je ztrata jeji pozice na trhu. (Urban, 2018, s.4-5)

2. Strategie Fizeni lidskych zdroju
Zminéni autofi se shoduji v tom, Ze lidsky kapital je nejcennéjsi majetek organizace. Lidé
ptispivaji jak kolektivné, tak individudlné k plnéni cilti firmy. Aby lidsky kapital fungoval
efektivng, je poteba mit strategicky a promysleny pfistup, tedy spravné nastavené fizeni
lidskych zdrojt.

vvvvvv

lidsky kapital, ktery oznacuje védomosti, dovednosti, ale i zkuSenosti ¢lovéka, kterymi
praveé on disponuje. Déle lidské zdroje, coz znaci uz dané jedince v pracovnim procesu,
jedna se tedy o nositele zminéného lidského kapitalu. O lidském potencialu hovoiime
tehdy, kdyZ je jedinec schopen aktivovat své schopnosti jez vlastni ve spravnou chvili, ktera

sméfuje k rozvoji firmy. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 40)

wtrategie Fizeni lidskych zdrojii se tak tyka dlouhodobych, obecnych a komplexné pojatych
cilu v oblasti potreby pracovnich sil a zdroju pokryti této potieby.“ (Bartoiikova, 2010, s.
52)

JaniSova a Kfivanek (2013, s. 170) maji za to, Ze spiSe dobife nastavend strategie firmy a
spravné fungovani HR vede k rozvoji organizace. Pokud by nebyla dobfe stanovena strategie

tizeni lidskych zdroji, nemohli by lidé predvést svilj potencial.

3. Strategie rozvoje a vzdélavani pracovniki
S tim souvisi pfedchozi Uroven strategie. Dle JaniSové a Kfivanka (2013, s. 170) byl
v minulosti cely proces fizeni lidskych zdroji zahrnut pod personalistiku jako takovou, kde

Cloveék na takové pozici teSil spiSe administrativu spojenou s pfichodem a odchodem
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zaméstnance, vypocty mezd, zdznamy o dochézce, bezpecnost prace apod. Pod toto odvétvi
spadala i Skoleni o bezpecnosti prace. Avsak ne vzdélavani zaméstnancti jako rozvoj firmy.
Muselo ubéhnout nékolik let, aby firmy vytvofili samostatné odvétvi, a to fizeni lidskych
zdrojii jako celek zajist'ujici rozvoj zaméstnanct, vytvaieni strategicky plani pro vzdélavani
zaméstnancl a celé organizace, ale také vyhleddvani a vybér vhodnych zaméstnanci,

hodnoceni a odménovani pracovnikl a dale napft. zajisStovani spravné fungujiciho kolektivu.
Hronik (2007, s. 19) uvadi clenéni strategie rozvoje dle tii zakladnich os:

Osa Strategie organiza¢niho rozvoje — Strategie rozvoje jednotlivciu

Osa Strategie diferenciace — Strategie integrace

Osa Strategie velkého skoku — Strategie plynulého zlepSovani

Strategie rozvoje organizace a jedince

Rozvoj téchto dvou objektli vede k vysSimu vykonu firmy, tudiZz neni mozné zaméfit se
pouze na jedno, ale je tfeba se vénovat obou ¢astem. Jde-1i o proces od organizace k jedinci,
znamena to, Ze strategie je zamétena na fungovani celé organizace vcetné jejich casti. Na
druhou stranu strategie od jednotlivce k organizaci vychazi z idey, ze organizaci si vede

dobte, pokud jsou jedinci spravné piipraveni.

Strategie diferenciace a integrace

I vtomto pfipadé je vhodné propojeni obou strategii. Diferenciace neboli diferencujici
pfistup, je strategie zamé&fujici se bud’to na lidi s vysokym vykonem (strategie maximalni
latky) anebo naopak s nizkym vykonem (strategie minimalni latky). Oproti tomu integrace
nabizi moznost rozvoje pro vSechny zaméstnance stejn¢. Ale jak jiz bylo feceno, je vhodné
propojeni obou strategii. U neklicovych lidi je uplatiiovana strategie minimalni latky a u

zaméstnanct kli¢ovych pro chod firmy je zvolena strategie maximalni latky.

Strategie velkého skoku a plynulého zlepSovani
Strategii velkého skoku je vhodné uplatnit pfi potiebé velké zmény v kratkém casovém
rozmezi. To je vétSinou pii natlaku zvenci. Pokud je potfeba zména uvnitt, je vhodné pouziti

strategie plynulého zlepSovani. AvSak i u téchto strategii je nejlepsi kombinace obou.

Hronik (2007, s. 19)
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4. Znalostni strategie
Pro pochopeni a mozné vysvétleni této trovne je nutné si definovat co jsou znalosti explicitni
a tacitni. Explicitni znalost je ta, kterou lze jakkoliv pienaset. Tedy fict, napsat, nakreslit,
nebo jakkoliv jinak zndzornit. Znalost tacitni je naopak ta, kterou vyjadfit ani pfedat nelze.
Jde o zkuSenost, predstavu, schopnost aj. Pokud se budeme snazit o pfenos tacitnich znalosti
na urovni firmy, mizeme se o to pokusit pomoci riznych manazerskych her, ptipadovych

studii nebo jakychkoliv teambuildingovych akci. (Bartonikova, 2010, s. 58)

Pti znalostni strategii rozliSujeme dalsi strategie, a to kodifikacni a personalizacni. Strategie
kodifika¢ni se zaméfuje na znalosti explicitni. Je nutna investice do kvalitnich informacnich
systém, ve kterych jsou znalosti ulozeny a kodifikovany. Je vhodna pro firmy, poskytujici
sluzby ¢i vyrobky, s nizkou konkurenci. Naopak strategie personaliza¢ni je zaméfena na
znalosti tacitni. Tzn., Ze se opird o zpisob vedeni lidi, komunikaci a vztahy na pracovisti a
také organizacni chovani. Je vhodné ve firmdch orientovanych na jedinecné uspokojovani
potieb zdkaznika, coz jsou napft. firmy zabyvajici se marketingem, reklamou, lidskymi zdroji
apod. Opira se o zaméstnance — nositele tacitnich znalosti. (Bartak, 2006 cit. dle Bartonikové,

2010, s. 59-60)

2.6 Personalni strategie a jeji financovani

Strategicky pfistup k fizeni lidi je postaven na vymezeni zékladnich strategickych cild pro
persondlni oblast, a to takovym zplisobem, aby doslo k provazani jednotlivych strategickych
plant vSech oblasti firmy. Na zéklad¢ téchto stanovenych cilli vznikne plan konkrétnich
aktivit vedoucich k vytvoreni a nastaveni fungujiciho rozvoje a vzdélavani zaméstnanct.
Strategické tizeni chapeme jako integrovany proces ovlivilovany ve tfech rovinach —
integrace externi, interni a strategickd. Externi integraci rozumime spojeni schopnosti a
zdrojii firmy s pfileZitostmi vné&j$iho okoli. Interni integrace je snaha o propojeni
jednotlivych procesti v personalni oblasti. Strategickou integraci chapeme jako slad’ovani
schopnosti a potencidlu zaméstnanct s pfipravovanym strategickym rozvojem organizace.
Persondlni strategie je vhodnd pro celou organizaci, a to ztoho diivodu, ze je jasné
stanoveno, kdo, co, kdy, pro¢, a jak ma délat a organizovat. V persondlni strategii je
stanoveno kde se firma nachazi dnes, kam chce sméfovat, jak toho chce dosdhnout, za jakych

podminek, za jak dlouho apod. Déle je v ni uvedeno, jak velky budget ma firma pfipraveny.
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Spoustu firem chape vzdélavani jako zbytny néklad a pokud ve firmé nastane necekand

krize, zaméfuje se pouze na naklady nezbytné. (Esfcr.cz, dostupné online)

Nikde neni jasn¢ stanoveno, jaké mnoZzstvi financi by firma méla na vzd€lavani uvolnit.
Zalezi pouze na jednotlivych organizacich, aby si sami rozhodli o diilezitosti investovani do
rozvoje a vzdélavani zaméstnancl. Firmy mohou Cerpat také pomoci dotaci na vzdélavani,
a to konkrétné z prostiedkti Evropského socidlniho fondu prostfednictvim Operacniho
programu Lidské zdroje a zaméstnanost. Pro firmy, které nemaji takové financni moznosti
existuje urcity koncept a to 70:20:10. Jeho hlavni myslenkou je, ze 70 % informaci ziskdme
pomoci nauceni z praxe, 20 % si zachovame a predame diky socialnim interakcim a zbylych
10 % je vysledkem piimého neboli formélniho vzdélavani. Nekteré firmy berou toto pravidlo
firem model vyuziva kvili jeho efektivnosti. Koncept 70:20:10 tak mize byt pojat jako
jeden ze strategickych koncepti firmy, ktery bude vice popsan v dalsi kapitole prace.

(Medium.com, dostupné online)
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3 Koncepty strategického rizeni

Existuje n€kolik konceptt, jak vzdélavat zaméstnance. Je jen na firme, jakym zptsobem se
rozhodne jit. Pro firmu je nutné mit alespon zékladni informace a piehled o existujicich
konceptech, aby védéla, jakou cestou se vydat a co pro ni bude nejefektivnéjsi. Rada bych

zde uvedla mozné koncepty, které jsou efektivni a i¢inné pro velkou ¢ast firem.

3.1 Model 70:20:10

Autor ¢lanku uvadi, Ze n¢které firmy vidi tradi¢ni rozvoj zaméstnancti pomoci riiznych kurzt
jako finan¢né i ¢asoveé naroCny a zameéstnanci si z nich stejné moc neodnesou. Firmy se tak
Casto pfiklani k neformélnimu vzdélavani, tedy ptedavani zkuSenosti a informaci mezi
pracovniky, jak novymi mezi stavajicimi, tak napfi¢ vSemi oblastmi zaméstnancii
stavajicich. Cilem je podpofit samostatnost zaméstnancti a jejich zdokonalovani. Tento
model se nevyuziva pouze na tvorbu a pojeti vzdélavani, ale 1ze jej vyuzit ve vSech oblastech
firmy. Jako tfeba v oblasti zlepSovani produkti firmy a jeho time managementu. Dle
konceptu 70:20:10 se budou pracovnici ze 70 % casu soustiedit na zlepSovani stavajicich
klicovych produktt, 20 % casu vénuji partnerskym spole¢nostem a zbylych 10 % casu

zam¢éfti na vymysleni zbrusu novych napada. (Medium.com, dostupné online)

Charles Jennings je po celém svété velice znamym expertem zaméiujicim se na pomoc
firmam k lepSim vysledkiim rozvoje a vzdélavani zaméstnanci, kterou aplikuje diky své
agentufe Duntroon Consultants. K dosazeni cili vyuZivaji koncept 70:20:10 a proto je
Jennings spoluzakladatelem 70:20:10 Institute, kde se cely tym lidi specializuje na pomoc
firmam s implementaci modelu do firmy. Jennings tvrdi, Ze podstatou konceptu je vytvofit
ve firmé prostfedi a podminky vedouci k pfimému kontaktu mezi zaméstnanci a diky tomu,
aby tak dochézelo k pfedavani informaci a zkuSenosti mezi nimi. (702010institute.com,

dostupné online)

3.2 UCcici se organizace

S timto pojmem pfiSel jako prvni Peter Senge. Jeho mysSlenka byla, Ze v dnesni dob¢ je
k dispozici tolik informaci, kazdy si miZe vyhledat cokoliv. To znamend, Ze vlastnit
informace jako takové jiz neni konkuren¢ni vyhoda. AvSak informace vytvatret nebo

ziskavat, tzn. byt schopen se ucit rychleji nez konkurence, je vyhodou obrovskou. Pro
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manazera jakékoliv firmy se mize tento nazor zdat naprosto Sileny, a to hned z nékolika
divodi. Tim hlavnim je, Ze je pro n¢j zdhadou, jak dokaze vSechny donutit, aby se radi ucili.
Dle Sengeho je moznym meéfitkem zisk. Uvadi, ze meétitkem uceni ve Skole je napf.
vysvédceni, avSak u ucici se organizace je méfitkem spoleény dosazeny zisk. (Evangelu,

2013,s. 113)

Vodak a Kucharcikova (2011, s. 54) vnimaji ucici se organizaci jako schopnost ziskavat
vytvaret a prenaSet nové znalosti do ob¢hu firmy. Maji za to, ze individualnim ucenim
prispiva kazdy jedinec k uceni kolektivnimu v podniku, tedy co se nauci jeden pfispiva

k uceni vSech.

Senge (1990, cit. dle Armstronga 2007, s. 450) definuje ucici se organizaci jako organizaci,
»kde lidé soustavné rozsiruji své schopnosti vytvaret vysledky, které si opravdoveé preji, kde
Jjsou péstovany nové a expanzivni zpusoby mysleni, kde se svobodné formuluji a stanovuji

3

kolektivni aspirace a kde se lidé soustavné uci, jak se ucit spolecné.

Existuje nékolik definic uéici se organizace, avsak vSechny tyto definice prameni a odrazi
se z definice Sengeho (1990, cit. dle Armstronga 2007, s. 450). Tzn., Ze pojeti uceni
organizace pred vice nez 30 lety je stale fungujici a efektivni. ZaleZi pouze na jednotlivych
organizacich, jak si tento koncept uceni predefinuji, upravi dle svych potieb. Zakladni

mySlenkou je tedy ucit se, jak se ucit.

Ucdeni se v udici se organizaci

Zpiisob uceni v organizaci je ovlivilovan kulturou a podminkami organizace. Velice ¢asto
se pojmy ,,ucici se organizace* a ,,u¢eni se v ucici organizaci povazuji za synonyma, avsak
neni tomu tak. Uceni probihajici v organizace lze chapat nejen jako vytvafeni vétSiho
mnozstvi znalosti novych, ale také prohlubovani a dosahovani takovych vysledkd, které si
v Zivoté prejeme. Teorie uceni dale zkouma, jakym zplisobem lze pfeménit u€eni jednotlivel

1 tymi na zdroj organizace. (Armstrong. 2007, s. 447)

3.3 Balanced Scorecard
Aby byla firma prosperujici, je nutné vyuzivat strategicky a systémovy ptistup. Pokud chce
byt firma schopna se udrzet ve Spi¢kovém postaveni, je nezbytny strategicky manaZersky

systém zajist'ujici spravné fizeni a vedeni firmy, které bude schopno vyuzivat zdroje vedouci
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k naplnéni spole¢nych cilti organizace. Jednim ze systému je napi. Balanced Scorecard
(BSC). Tato metodika je nejvice vyuzivana a snazi se propojit strategii podniku s fizenim
lidskych zdrojii. Snazi se byt ukazatelem spravné komunikace napiic organizaci. Je dilezité
fict, ze pokud ma byt strategie ispés$na, je nutné, aby byla pochopena vSemi useky firmy.
Z takového ditvodu je tu prave systém BSC, ktery napomaha porozumét vykladu strategie
organizace a snazi se o navySeni motivace zaméstnanct. Pivodné byl tento systém vyuzivan
pro méfeni vykonnosti. Cesky pieklad tohoto systému je ,,systém vyvazenych ukazatelii.
JednodusSe teceno systém BSC se snazi o propojeni vSech aktivit firmy se strategii.

(Bartonkova, 2010, s. 41)

JaniSova a Kiivanek (2013, s. 97) vnimaji za dobfe sestaveny koncept BSC, pokud ma
podporu od managementu firmy, ktery ho akceptuje, je nasmérovan k vyssi vykonnosti
firmy, je nepostradatelny pii strategiich ve zménovych iniciativach, které béhem nich

vyhodnocuje.

Trochu odlisnou interpretaci tohoto konceptu maji Vodak a Kucharcikova (2011, s. 55), ktefi
vysvétluji tento koncept jako nutnost podniku fidit a monitorovat veSkeré prace ve firmé
ovliviiyjici jeji budouci rozvoj. ,,Koncepce je zaloZena na trech casovych dimenzich“ viera,
dnes a zitra. Jaké to bylo vcera, co udélame dnes a jaké budou dopady na zitrek. “ Existuji
Ctyfi zakladni perspektivy ptlisobici na koncept BSC — finan¢ni perspektiva, zdkaznicka

perspektiva, perspektiva internich procest a perspektiva uceni a riistu.

Finanéni perspektiva

Do finan¢ni perspektivy smétuji dané cile jednotlivych perspektiv. Jejich propojenost by
m¢éla vést ke zvySovani financni vykonnosti organizace. V konceptu BSC je kladen dtiraz na
vytvafeni ukazatelii a cili nesmétujicich k financim. Avsak finan¢ni vykonnost podniku je
zakladnim cilem vSech organizaci. Mezi Casté ukazatele finan¢ni perspektivy patii napf.
celkova aktiva, obrat z novych produkti i zaméstnancti, zisk z novych produktl, zisk na
zakaznika, obchodni marze, cash flow, trzni hodnota podniku, ziskova ptirazka, likvidita,

navratnost investic, celkové naklady nebo néklady na zakaznika. (Vodak, 2011, s. 57
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Zakaznicka perspektiva

Jedna se o celkovou piedstavu o cilovych zdkaznicich, ale také segmentech trhu. Mezi
ukazatele patii napt. udrzeni a ziskdvani novych zadkazniku, spokojenost zakaznikd, ale také
pocet zakaznikl, index spokojenosti obchodnich zastupcti, pocet navstév zakaznikl, pocet
reklamaci, ¢as vénovany zakaznikiim, pocet uzavienych obchodii apod. Dulezité je, aby tito
ukazatele byly v souladu s cilem organizace. Ukolem firmy je poznat, co zakaznici cht&ji, o
co stoji a na zéklad¢ toho stavét konkurencni vyhodu. Zakladnim smyslem strategie je védét
co d¢lat ale naopak 1 co nedélat, pak také cemu se firma chce opravu vénovat a ¢emu ne.

(Vodak, 2011, s. 58)

Perspektiva internich procesi

V dnesni dobé jde v podstaté o métfeni ¢asu, nakladu kvality a propustnosti, tedy o takové
procesy, u kterych je mozné méfit zlepSeni. Mezi ukazatele patii Cas zpracovani objednavky,
¢as vyvoje produktu, velikost a obrat zasob, produktivita, poruchovost stroje, ndklady na
udrzbu, kapacita vyuzivanych informacnich technologii, dosahovana kvalita emisi, dopady

na zivotni prostiedi a rychlost inovaci a reakce na pozadavky. (Vodak, 2011, s. 59)

Perspektiva uceni a ristu

Cile stanovené v uceni a ristu sestavuji jakousi podporu pro splnéni cilli v ostatnich
perspektivach. Existuje takové pravidlo, Ze pokud si podnik neuvédomi, Ze je nutné
investovat do perspektivy uceni a rlstu, neobjevi se sice negativni dopady ihned, ale pokud
se objevi, je uz pozd¢ a manazefi nejsou ochotni a schopni nést biim¢ toho, Ze je to jejich
vina a snazi se vinu hazet na druhé. Zakladnimi oblastmi uceni a rdstu jsou schopnosti
systémi, delegovani, motivace, vedeni lidi, podnikova kultura, klima, prostfedi a schopnosti

zaméstnancu. (Vodak, 2011, s. 59)

Tyto perspektivy zminuje 1 Vodak s Kucharc¢ikovou (2013, s. 86) a jsou soucasti tzv.
strategické mapy, ktera pravé roz€lenuje strategické iniciativy do ¢tyt zminénych perspektiv.
Zminuje, Ze financni perspektiva je v podstaté perspektivou vlastnikii. Zakaznicka
perspektiva je pofad stejn¢ perspektivou zakazniki, interni perspektiva je zaméstnanecka
perspektiva a jedina perspektiva spojuje vlastniky 1 zaméstnance, a to perspektiva rlstu a

uceni.
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Cilem konceptu BSC je tedy spravné nastaveni cili a ukazateld jednotlivych perspektiv a
jejich vzajemné propojeni a pohliZzeni na n¢ jako na celek. Pro lepsi dodrzeni je vhodné cile

hierarchicky uspotadat, jde o tzv. kaskadovani cila, pfi kterém se dodrzuji urcita pravidla.

1. Pro jednotlivé utvary i jednotlivce generujeme maximalné pét cild.
Nékter¢ cile, nemusi byt dle rozfazeny do cilt nizsich.

cwwvr

2
3. VsSechny cile urovné nizsi ptispivaji k rozvoji cilti vyssich urovni.
4

3.4 Japonsky KAIZEN

Koncept KAIZEN vychdazi z historie, kultury Japonska. Ve vétSiné zemi ma spoustu lidi
tendenci se prestat zlepSovat po dosazeni urcité urovné. A praveé v Japonsku tomu tak neni.
Lidé jsou zvykli na neustilé zlepSovani a trénovani. Tato mySlenka vychazi z historie
samuraju. Jejich filozofie byla postavena na neustalém kazdodennim zlepSovani svych
schopnosti ve vSech oblastech boje, a to fyzickych tak mentalnich. Dulezité je slovo
kazdodenni a po malych kriiccich, to je prave to, co nazyvame KAIZEN. Plati jisté pravidlo,
které tvrdi, Ze velké zmény v ¢lovéku probouzi velky odpor, naopak zmény malé zpiisobuji
odpor mensi. Kaizen miizeme chépat jako postup, metodu, strategii, ale hlavné jde o Zivotni
filozofii. V zivoté se lidé vymlouvaji na partnery, vychovu apod. a ve firm¢ se lidé
vymlouvaji na nadfizené, nedostacujici zamé&stnance, ale 1 tieba firemni strukturu. Kazdy se
snazi najit to své ,,ale, jen proto, aby nemusel vykrocit ze své komfortni zony — coZ ndm
oznacuje slovo prokrastinace. A prave proto stavi filozofie kaizen na malych kriccich, které
jsou stabilngjsi a ptijatelnéjsi nez kroky a zmény velké. Ve firmé Toyota vznikla tzv. ,,lean
production® coz znamena §tihla vyroba a snazi se o optimalizaci pozadavku klient tak, aby
firma vyuzila méné lidské prace, Casu 1 kapitdlu za zachovani vysoké kvality vyrobku.

(Bauer, 2015, s. 8-9)

Miller (2017, s. 26) ptipisuje historii a jeho kofeny k Edwardu Demingovi, ktery se vénoval
tomuto tématu ve svych knihach. AvSak celkové chape KAIZEN jako kulturu jako fizeni,
které je zalozeno na realité. Vysvétluje, ze zaméstnanci jsou vedeni k zhodnoceni svych chyb
a celkovych vysledkt a pfijmout je, ackoliv jsou mimo jejich piesvédceni. Coz je naprosto
odliSny nazor a postoj, nez co ma Bauer. Lidé, ktefi neprosli konceptem KAIZEN jej chapou

jako tyransky a nikdy nekoncici proces zlepSovani a zmén. AvSak ve skutecnosti je velice
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zaméfen na lidi, jejich presvédceni je vést lidi k tomu co je moralni a spravné. Maji za to, ze
je nejlepsi zapojit kreativitu lidi do obéhu firmy. KAIZEN je japonské slovo skladajici se ze
dvou, KAl a ZEN. KAI znamena néco zménit, nahradit staré¢ novym. ZEN znamena ,,dobry*.

(Miller, 2017, s. 52)

Kaizen management systém (KMS)

V tomto systému jde o dlouhodoby zisk a také rlst organizace. Dulezity je souhrn know-
how firmy a nastroji kontinudlniho zlepSovéani. Cilem KMS je vyuziti kreativity vSech
zaméstnancl a jejich zapojeni do chodu firmy, nulova tolerance chyb, efektivné vyuzivat
stroje a firemni technologie, vyuziti lean vyroby, a hlavné vyuziti systému QCD, tedy
kvalita, naklady a dodavky. Toyota byla inspiraci pro vznik KAIZEN konceptu jako
takového. VSechny firmy se Toyotou inspirovali a nastavovali podobny koncept firmy.

(Bauer, 2012, s.20-21)

Gemba Kaizen Workshopy (GKW)

Kviili tomuto tématu bylo nutné vysvétlit celkovou koncepci KAIZEN konceptu. Gemba
Kaizen workshopy jsou setkani, ktera ptinasi predavani knowledge a jeho aplikaci na gemba
a ucastnici jsou schopni zjistit, co vSe je mozné. Workshopy maji ptedem stanovené cile,
jejich vysledkem jsou konkrétni plany zmén, ale také je mozna realizace pfimo béhem
workshopu. Piiprava GKW zabere zpravidla 1 den a jeho samotné konani probiha béhem tfi
az péti dnl. Je vyuZivan tzv. systém zlepSovacich navrhi, kterym firma neustale zapojuje
zamestnance do premysleni o své praci, kterou vykonévaji a tim rozviji jejich potencial.

(Bauer, 2012, 5.22)

Toyota s odstupem Casu piestala dé€lat jednotydenni akce, ale zaméfila se na tzv. jishuken
workshopy. Jsou zacileny hlavné€ na rozvoj manaZerd, trvaji zpravidla mnohem krat$i dobu
a jejich cilem neni vétsi zména. Velké zmény jsou feSeny pomoci technickych kaizen
projektt. Jiné firmy se divi, pro¢ Toyota, ktera s timto druhem rozvoje pfisla, zménila svij
zpisob a nevyuziva stejné metody doposud. Toyota za ta desetileti ptizptsobila kaizen své

kulture. (Miller, 2017, s. 161)
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4 Kompetencni pristup k firemnimu vzdélavani

Pii ohlédnuti k vybrané firmé pro zpracovani této prace, je nutné vymezit i pristup
kompetencni. Firma ma jako stdvajici koncept rozvoje a vzdélavani zaméstnanct zvolen
pravé kompetenéni model. Rizeni firmy dle kompetenci je velice odligné od ostatnich
zminénych piistupt. Autory tohoto modelu jsou Plaminek a FiSer (2005), proto si tedy

dovolim vysvétlit model kompetenci z velké ¢asti pomoci téchto autorda.

4.1 Defnice kompetence

Hronik (2007, s. 61) chape kompetenci jako souhrn znalosti, dovednosti, zkuSenosti,
schopnosti a vlastnosti, ktery napoméaha k dosazeni cile. Zminuje, ze ,, Efektivni manazeri
Fidi druhé pomoci cilii a zaroven podle kompetenci. Oba zpusoby jsou pro uspésnou
manazerskou praxi neoddelitelné.” Existuji dva pojmy, které jsou c¢asto zaménovany,
competency a competence. Hronik (2007, s. 62) pojem competence chape jako kvalifikacni
ptedpoklad a competency jako zpisob vyjadieni kvalifika¢niho ptfedpokladu. Bartonkova
(2010, s. 85) vidi pojem competence jako odbornou zplsobilost, kterou jedinec disponuje.
Naopak pojem competency vidi jako schopnost ¢lovéka chovat se uréitym zptisobem, ktery
odpovida danym predpokladiim, tedy vzit se do role a ptizpusobit se ji. Existuje jesté pojem

capability, ktery znazoriiuje, co a jakym zplisobem musi jednotlivec d¢lat.

VeteSka (2008, s. 25) uvadi, Ze kompetence je Sirokou vefejnosti chapana spiSe jako urcita
pravomoc pro rozhodovani, izeni. Rika, Ze lze kompetenci takto chapat i z odborného
hlediska, kdy ma jedinec opravdu urcitou pravomoc, ale s ni spojenou také odpovédnost za
vysledek né&jakého procesu. Zminuje také stejnou definici kompetence jako Hronik. Je
mozné vyjadfit kompetenci i jako zpisobilost. Tedy pokud je ¢lovek zpusobily, mé urcité
kompetence. Kazdy clovék ve firmé ma jasné definovanou odpovédnost, kterd byva
z pravidla uvedena v popisu prace. UrCuje, co ma Clov€k délat a co ma na starosti.
Kompetence pak vyjadiuje zpisob, jak to miiZze byt provedeno. To znamena, Ze stejnou véc

muzeme délat nékolika zpisoby a vSechny mohou byt spravné.

4.2 Model kompetenci

Neboli Management by Competenices je jeden ze zvolenych pfistupti firmy stavajici na

rozvoji tvrdych a mékkych aspektli v harmonii. Jde tedy o propojeni dvou svéti - cile a
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pozadavky zamétené na vykon a cile a pozadavky na rozvoj zaméstnancii a tim dosahovani
vetsitho vykonu. Kompetenci lidi 1ze chapat jako souhrn dosahované lidské prace, tedy
vykonu a lidskych zdroji neboli pfinaSené¢ho potencidlu. Plaminek a FiSer (2005, s. 18) maji
za to, ze ve firm¢ mohou nastat problémy pravé ztoho divodu, Ze jsou nastaveny
nedostacujici kompetence nebo naopak kompetence nedosazitelné. Jedné se o problém jak
na stran¢ zamestnance, tak na strané zameéstnavatele. Nastavené kompetence pro pracovni
pozici definuji rozsah mozné prace zameéstnance. Znamena to tedy, ze pokud jsou
kompetence vzajemné propojené s jinou pracovni pozici, mize zaméstnanec do urcité miry

zasahovat a pomoci tak v plnéni tloh jiné pracovni pozice.

Veteska (2008, s. 36) predstavuje model podle kompetenci (competency-based approach,
tedy CBA) jako pfistup ke vzdélavani, ktery je zaloZen na rozvoji a osvojovani kompetenci.
S pojmem kompetence byva zaménovan a vyuZzivdn synonymné pojem kvalifikace.
Kvalifikace je odborny ptedpoklad pro vykon urcité pozice. Existuji i tzv. formalni
kvalifikace, které jsou ve vzajemné interakci s jednotlivymi kompetencemi, jak mizeme
vidét na obrazku. Klicové kvalifikace jsou vzdelavani, doSkolovani a dal§i vzdélavani.
Profesni kompetence jsou takové kompetence, které musi splitovat jednotlivé pozice ve
firm¢. Kompetence klicové predstavuji kompetence, bez kterych se neobejde zadny

zaméstnance ve firm¢. Podnik si je stanovuje dle svych cilti a pozadavkd.
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Obrazek 3 Pojeti kvalifikaci zalozenych na kompetencich

osobni + pracovni
Zkusenosti
védomosti l @

dovednosti . ¥ postoje

orientace -
v obamu ~

-

PROFESNI KOMPETENCE + KLICOVE KOMPETENCE

FORMALNI |
KVALIFIKACE |«

zkugenosti
neformalni kvalifikace

Zdroj: Veteska, Tureckiova (2008)

Na obréazku €. 3 mizeme vidét, jakym zpisobem je mozné premeénit klicové kvalifikace na

kompetence.

Obrazek 4 Preména klicovych kvalifikaci na kompetence

Co jsou klicove kvalifikace?

vzdélavani, doskolovani a dal3i vzdélavani
zprostredkovani teoretickych zaklada & nacvik praktickych dovednosti

A

vyvoj a edraz individudlnich zkuenosti
v dusledku praktického kazdodenniho jednani
5 prihlédnutim k teoretickym zakladim

zkugenost C:l @

dovednosti
zkusenost [ > chovani a jednén, znalosti

Zkugenost

L/:;} zkugenost
f<,1:1 zkuSenost

KOMPETENCE

Zdroj: Veteska, Tureckiova (2008)
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Kompeten¢ni model je slet jednotlivych kompetenci do jednoho vzorce. Je zde nutna
navaznost na personalni a business strategii, ale také na individudlni ¢innosti HR. K
propojeni business a personalni strategie je vyuzivan tzv. kompetencni most, majici povahu
kompeten¢niho modelu. Business strategii (podnikovou strategii) rozumime cile a dosazeni
firmy. Persondlni strategie urcuje, jak téchto cilti dosdhnout za pomoci lidskych zdrojt.
Kompetencni model 1ze chapat jako most i mezi popisem prace zaméstnancti a hodnotami
spolecnosti. Pro tvorbu kompetenc¢niho modelu jsou vyuzivana dvé zakladni vychodiska.
Prvni socidlné-psychologické vyjadiuje rist firmy od kompetentnich jedincti ke kompetentni
firm¢, tzn., ze firma se skldda zkompetentnich jednotlivel, ktefi napoméhaji firmeé
k efektivit¢ diky svym kompetencim. Druhé vychodisko, organizacné¢ marketingové,
sméfuje nejdiive k firmé. Stanovuje otazky odpovidajici na kompetence firmy ne
jednotlivece. AZ po stanoveni kompetenci firmy je mozné sestavit kompeten¢ni model pro

jednotlivce. (Hronik, 2007, s. 71)

Funk¢ni kompetenéni model je ten, ktery firmé pomaha a nezptisobuje dalsi problémy. Je

mozné ho charakterizovat jednotlivymi body:

- propojujici — je nutné, aby propojoval vice oblasti,

- uzivatelsky pratelsky — musi byt srozumitelné a jasn¢ nastaveny, mél by byt
jednoduchy néstrojem pro fizeni vykonnosti lidi firmy,

- jednotny — tedy fungujici napfic¢ celou organizaci,

- Siroce vyuzitelny — poskytuje jeden vyklad pro oblasti vybér, hodnoceni, vzdélavani
rozvoj ale také odménovani zameéstnanct,

- sdileny — tzn., Ze by nemél byt zaméstnancim piedlozen jako hotovy, ale

zaméstnanci by se méli na jeho tvorbé spolupodilet. (Bartofikova, 2010, s. 97-98)

4.2.1 Tvorba a aplikace modelu

Bé&hem né¢kolika let existence tohoto modelu, spousta firem vystfidala mnoho moZnosti
nastaveni tohoto modelu. Existuje 1 n€kolik zplsobu jejich vytvafeni. Zalezi na pfedem
definovanych cilech a zdmérech organizace. Je totiz nutné, aby takovy model byl firmé usit
pfesné na miru. Tzn., Ze model funguje jako privodce o tom, jak by mél ve firm¢ fungovat,
avsak zalezi potom na samotné firmé, jak si model sob¢ ptizplsobi, aby byl pfinosem pro

organizaci. Hronik (2007, s. 64) zminuje tzv. hybridni pfistup, ktery zahrnuje v potaz i ,,job

38



profile®, ve kterém dochdzi k propojeni competency a odpovédnosti pracovnika. Definované
competence, tedy standardy, které jsou jasn¢ dané, vnima firma jako samostatné a mohou
byt dle nich vytvofeny matice danych odpovédnosti a standardi. Vytvofena matice
zobrazuje piesné to, co musi pracovnik umét a védét pro vykonavani spravné odvedené
prace. Proto jsou tedy zdkladem kompetencniho modelu spravné a jasné€ zvolené jednotlivé
kompetence. S timto jsou spojené i tzv. klicové kompetence, které jsou vyuzivany pro

vSechny zaméstnance firmy, ve vSech oblastech a na vSech pozicich. (Veteska, 2010, s. 142)

Hronik (2007, s. 68) ma za to, ze spravny kompeten¢ni model by mél mit navaznost
s jednotlivymi strategiemi dle oblasti, tedy podnikatelskou i persondlni strategii. Tato
myslenka je provdzana se strategickym piistupem organizace. Nazyva zde podnikatelskou
strategii jako vertikalni integraci a strategii persondlni jako horizontalni integraci. Jak jiz
bylo feceno, kompeten¢ni model je mostem mezi strategii podnikatelskou a persondlni. Tzv.
mostem muze byt v oblasti kompetenci pravé samotny kompetenéni model, ktery spojuje
hodnoty a potieby organizace a stanovené pozadavky a popis prace. Na tomto vysvétleni
muzeme vidét, zZe spravné nastaveny kompetencni model miize byt pro firmu opravdu

velkym pfinosem.
4.2.2 Jednotlivé faze pro tvorbu kompetenéniho modelu
Bartoiikova (2010, s. 100-102) zmifiuje jednotlivé faze pro tvorbu kompetenéniho modelu:

e Piipravna faze
Jako prvni je faze ptipravnd, pfi které je cilem identifikovat kli¢ové pozice, ujasnit
st jaky je cil celkové organizace ale také cil samotného kompetenéniho modelu, tzn.
ujasnit si, kam vytvorenim kompetencniho modelu smétuji. Déle je v ptipravné fazi

nutné sestavit projektovy tym s casovym harmonogramem.

e Faze sbéru dat
Existuje n¢kolik zplisobil ziskédvani dat, mezi nejucinnéjsi vSak patii napt. rozhovor,
panely expertli, prizkumy, analyza pracovnich funkci, pfimé pozorovani apod.

Zélezi pouze na finan¢nich a ¢asovych moznostech firmy.
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e Faze analyzy a klasifikace informaci
Pti této fazi zalezi, jak jsme postupovali v piedchozich fazich. Zalezi na rozsahu a
pouzitych technikdch pii sbéru, ale také na faktu, zda provadim prizkum jiz
stavajiciho kompetencniho modelu, nebo zjist'uji data nova pro tvorbu uplné nového
modelu. Avsak vysledkem této faze je seznam kompetenci, které se poté znovu
testuji pfi posledni fazi. Tato faze se d€li na jednotlivé kroky, které pouze shrneme
do par vét. Jde o soupis a zapis zjisténych informaci. Popisuji se jednotlivé projevy
chovani ve spojitosti s vykondvanou pozici, ptfifazovani chovani k jednotlivym

kompetencim a testovani na mens$ich skupinach organizace.

e Popis a tvorba kompetenci a kompetencniho modelu
V ptedchozi fazi jsme se pouze nastinili, jaké kompetence jsme vyvodili z chovéani
pracovnikl. V této fazi jde jiz o jasnou definice kompetenci a jejich zafazeni do
kompetencniho modelu, tzn., Ze nyni je nutnéd jejich jasnd definice a vytvofeni

stupnice.

e Ovéreni a validizace kompetencéniho modelu
Tato faze ovéfuje, zda byli kompetence stanoveny tak, aby firma diky chovani
pracovnikl dosahovala pozadovanych vykont. Vystupem posledni faze je kone¢na

ptiprava kompetenéniho modelu k jeho dlouhodobému uzivani.

(Bartonikové, 2010, s. 100-102)
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5 Empiricka ¢ast

V této kapitole bude popsana spolecnost, kterou si autor vybral pro analyzu vzdélavaci
strategie. Pro ucely této diplomové prace byl zvolen fiktivni nazev firmy AUTO s.r.o. Dale
si firma nepfeje, aby byli veSkeré pouzité interni dokumenty soucasti pfiloh, tudiz bude
z dokumentti ¢erpano, ale nebudou zvetejilovany v této praci. Divodem pro¢ vybrana
organizace souhlasila se spolupraci na této diplomové praci bylo, ze jim nezicastnéna osoba
poskytne ndzor na jejich fungovani vzdélavaci strategie a navrhne své naméty, které by firme

mohly pomoci za t¢elem dosahovani stanovenych cilti organizace.

Jako prvni je nutné si stanovit metodologii sbéru dat, tzn. jakym zplisobem, pomoci ¢eho,
bude dosazeno stanoveného cile této prace. Jako dalsi je stanoveni vhodné zvoleného
vyzkumného problému, cile a vyzkumnych otazek. Dalsi kapitola bude zaméfena na popis
organizace, jeji fungovani jako takové, poté analyzu stavajiciho systému vzdélavani
zaméstnancll a zda je firma spokojena s nastavenym systémem ¢i nikoliv. Dale bude
provedena dikladnd analyza internich materidlt, které firma autorovi poskytla
k nastudovani a mohou byt vyuzity pro splnéni stanoveného cile. V dalsi kapitole bude
podrobné rozebran a identifikovan rozhovor s HR manazerem. Na zavér budou na zakladé
obsahové¢ analyzy dokumentil a strukturovaného rozhovoru s manazerem navrzena mozna
zlepSeni, ktera budou v interakci s cili organizace a jejimi pozadavky a povedou k rozvoji

organizace.

5.1 Metodologie a sbér dat

Pro dosazeni stanoveného cile této diplomové prace je vyuzit kvalitativni vyzkum, ktery je
procesem zkoumani urcitych jevl, ale i probléml v pfirozeném prostiedi, smetujici
k dosazeni cile, ziskani komplexniho obrazu. Je to proces zalozeny na hlubokych datech, ale
také na vztahu mezi ucastnikem vyzkumu a vyzkumnikem. Cilem vyzkumnika je s pomoci
n&kolika metod a technik pfijit na to, jak lidé chapou socidlni realitu. (Svaficek a Sed’ova,
2007) V empirické ¢asti s ohledem na vyzkumny design ptipadové studie je jako metoda
sbéru dat zvolena obsahova analyza dokumentii a strukturovany rozhovor. Hendl (2008)
poukazuje na smysl ptipadové studie, kterym je vysvétleni daného piipadu jako jednotného
systému v daném prostfedi. Hlavni vyzkumnou otadzkou je urcit, jaké jsou charakteristiky

zvoleného ptipadu ¢i skupiny. Obsahova analyza dokumentli byla zamétena na analyzu
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jednotlivych internich dokumentd souvisejicich s firemnim vzdélavanim. Jednd se o
hodnoceni a analyzu obsahu vybranych pisemnych dokumentii neopirajici se o pfesn¢
vymezené kategorie jevu, které se zpracovavaji numericky. Obsahovou analyzu je mozné
provést nékolika zptisoby, a to od jednoduchych rozborti obsahu textu po hloubkova zjisténi.
Zakladem jsou vSechny vybrané texty tykajici se dané problematiky, at’ uz jeden dokument
nebo cely soubor textl. (Gavora, 2010, s. 117 — 118) Rozhovor neboli interview lze tadit
rozhovoru je nutné, aby byl vyzkumnik koncentrovany, disciplinovany, citlivy, ale aby m¢l
urCité porozuméni. Kvalitativni rozhovor neni specificky pouze sbérem dat, ale i
intervenénim charakterem, je tedy vhodné nabidnout tazateli moznost pozd¢jsiho kontaktu.
Strukturovany rozhovor miZeme brat jako lepSi formu dotazniku, a to z toho diivodu, ze

osobni kontakt vyzkumnika a tazatele ndm umozni ziskat validné&j$i data. (Hendl, 2008)

5.1.1 Vyzkumny problém a vyzkumny cil
Vyzkumnym problémem je fungovani vzdélavaci strategie firmy a jeji pfispivani k rozvoji
organizace a jednotliveli. Vyzkumnym cilem je analyzovat a popsat vzd€lavaci strategii

zkoumané spolec¢nosti, identifikovat problematické oblasti a navrhnout mozna zlepSeni.

5.1.2 Vyzkumné otazky

Pro dosaZeni vyzkumného cile jsem stanovila nésledujici hlavni a dil¢i vyzkumné otazky.
Hlavni vyzkumna otazka — Jaka je vzdélavaci strategie firmy AUTO s.r.0.?
Diléi vyzkumné otazky:

1. Jaké problematické oblasti vzdélavaci strategie uvadi HR manaZzer?

2. Co povazuje HR manaZer za kvalitni a efektivni ve vzdé&lavaci strategii firmy AUTO
S.1.0.?

3. Jaké jsou kompetence persondlniho oddéleni a dalSich vedoucich pracovniki
v kontextu vzdélavaci strategie?

4. Jaka zlepSeni je moZzné navrhnout na zéklad¢ zjiSténych dat a aktudlni situace ve

firmé?
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5.1.3 Harmonogram vyzkumu

Jako prvni byla zvolena obsahova analyza internich dokumentt, ktera probihala po dobu 5
mésict. Dokumenty, které byly k dispozici, jsou formuléfe pro popis pracovniho mista,
plany zaSkoleni, hodnoceni Skoleni, ro¢ni hodnoceni zaméstnanci, HR procedura,
Kvalifika¢ni matice, Matice kompetenci, prezentace o firm¢ a jeji historii, politika IMS a
prirucka IMS. Druhou metodou sbéru dat byl strukturovany rozhovor s manazerem HR,
kterym byl zjistovan stav a funkcnost nynéjsi vzdélavaci koncepce, spokojenost
zaméstnancll s moznosti seberozvoje a vzdélavani, ale také spokojenost firmy s firemni
vzde¢lavaci strategii, a to vSe z pohledu HR manazera. Strukturovany rozhovor byl realizovan
s HR manazerkou vybrané firmy pomoci pfedem stanovenych otazek smétujicich
k zodpovézeni vyzkumnych otazek a dosazeni tak cile diplomové prace. Rozhovor byl

nahravan a poté prob¢hla transkripce dat.

5.2 O firmé

Firma AUTO s.r.0. je vyrobcem plastovych dili pro automobilovy pramysl. Je dcetfinou
némeckou spolecnosti. Tato organizace byla zaloZena v roce 1946 v Némecku, a to jako
spolecnost pro vstiikovani plasti. Béhem celé své existence se firma rozrostla o nové
pobocky a to napi. i v Cind. A v roce 2007 byla zaloZena pobodka i v Ceské republice.
Spolecnost se postupné rozvijela jak v oblasti technologie, tak v nabidce pracovnich
prilezitosti. Ve firmé jsou 4 hlavni procesy vyroby. Zasadnim je proces vstfikovani, coZ je
vyroba hrubého dilu na lise. Cast vyroby prochazi procesem lakovani, kde se vyuzivaji
techniky mokrého lakovani. Pfidanou hodnotou je naro¢ny proces flockovani, kterym ale
neprochazi vSechny dily, jen ty, u kterych je to vyzadovano od zédkaznika. Jde o nanaseni
mikrovlaken na dil, tim vznikéd jemny sametovy povrch na dilech a ty jsou montovany do
interiéru vétSinou luxusnich fad automobill. Tato technika se zacala ptimo ve firmé zavadét
az v roce 2017, kdy byla vystavena nova hala pro moznost flockovani ithned po vylisovani
vyrobku. Nemén¢ dllezitym je proces montdze, kde se nckteré dily montuji do sebe,
ptipadné dopliuji dalSimi soucastkami, aby tak vznikl poZzadovany kone¢ny dil dle ptféani
zékaznika. Nyni je firma sloZena ze 3 hlavnich sidel, a to Némecko, Ceské republika a Cina.

Tyto pobocky tvoti celou vyrobni skupinu.
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5.2.1 Zakladni cile spole¢nosti
Zvolena organizace ma nastavenych nékolik zékladnich cili, ve kterych jsou zminény i cile

vzdélavaci. Jsou to tyto cile:

Zaméreni na zakaznika

Prvofadym a trvalym cilem je dosazeni spokojenosti zadkaznikii diky kvalit¢ vyrobkl a
sluzeb. Je dulezité¢ dodavat nejen vyrobky v pozadované kvalité, v dohodnutém mnozstvi a
ve stanoveném Case, ale také bystie reagovat na pozadavky zakaznika a ve vzijemné

spolupraci dojit k dosazeni spole¢ného cile.

Neustalé zlepSovani a hodnoceni rizik

Vsechny fidici, hlavni 1 podplirné procesy se podileji na konecné podobé¢ vyrobki, sluzeb a
na efektivnosti a vykonnosti integrovaného systému fizeni. Pro zlepSovani je nutné
pravidelné sledovani, vyhodnocovani a tim dosahovani vyssi irovné. Neustalé zlepSovani je
jednou z podminek pro dosahovéni prosperity spolecnosti, ktera je v zajmu celé organizace,
od mayjiteld, ptes pracovniky az po samotné zdkazniky. Spole¢nosti si je védoma moznych

rizik, a proto vedeni tato rizika neustale analyzuje, sleduje, vyhodnocuje a také aktualizuje.

Respektovani poZzadavku a poti‘eb zainteresovanych stran

Béhem celého procesu dochdzi k n€kolika interakcim s dal§imi subjekty. Proto je nutné
jejich ptéani, potieby a pozadavky je nutné brat v potaz pii celkovém planovani a realizaci
projektl firmy AUTO s.r.o. Déle je nezbytné zabezpecit jejich ochranu dat a osobnich udajt
vsouladu s GDPR. Hlavni diraz je kladen na poZzadavky vyplyvajici z platnych

legislativnich ptedpisi.

Procesni pristup
Spolecnost AUTO s.r.0. se zavazuje, Ze bude plnit a uplatiiovat jen ty pfistupy, které jsou
ve firm¢& stanoveny, a to takovym zpiisobem, aby bylo dosahovéano co nejvyssi efektivnosti

a plnéni cild.

Zapojeni zaméstnanci
Cilem spolecnosti AUTO s.r.o0. je rozvoj znalosti a dovednosti zaméstnanci, které potiebuji
k zabezpeceni pozadavkil integrovaného systému fizeni formou internich Skoleni, externich

kurzi a dalSich moznych aktivit, kter¢é budou sméfovat ke zvySovani kvalifikaci

44



zaméstnancl. Naopak od vSech zaméstnanct se ocekava, ze budou praci plnit odpovédné,
dasledné a bez vétsich chyb. Vedouci pracovnici jsou odpovédni za plnéni stanovenych cilt

ve svém useku.

Bezpecna tymova prace

Vedeni spolecnosti AUTO s.r.o. se zavazuje za udrZzovani systému managementu
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a stanovil tak role, odpovédnosti a pravomoci tak, aby
zminéna bezpeCnost a ochrana zdravi pii praci byla soucésti celkové odpovédnosti
vedoucich pracovniki ve vSech oblastech firmy. Vedeni spoleCnosti je odpovédné za
vytvafeni a poskytovani vhodnych podminek pro bezpecnou a tymovou praci. Od
zaméstnancl je pak ocekavano dodrzovani predpist a také tymova spoluprace, kterd je

vyzadovana pii kazdodennich situacich.

Ochrana Zivotniho prostredi

Management spole¢nosti AUTO s.r.o. je odpovédny za neustdlé zlepSovani systému
environmentalniho managementu, prevenci zne€iStovani zivotniho prostiedi a celkové
pusobeni na zivotni prostiedi. Firma bude zajistovat ochranu ptirodnich zdrojii a zavazuje

se trvale snizovat produkci jak bézného, tak nebezpecného odpadu.

5.2.2 Organizacni strategie firmy

Nyni ma firma 110 kmenovych zaméstnanct a 45 agenturnich pracovnikt. V pribéhu let se
celkovy pocet zaméstnancii ménil v navaznosti na realizovany obrat, kdy v roce 2018
dosahoval az nad 200 pracovnikl. V soucasné dobé ma okres, kde firma sidli pouhé 1,7 %
nezaméstnanosti a silnou konkurenci vyrobnich podnikil v lokalité, tzn. ze nedostatek
pracovniki je nutné feSit ve spoluprdci s agenturami prace zajiStujicimi zahrani¢ni
pracovniky. Pfi jejich zaSkoleni je vzdy pfitomen piekladatel. Snahou je zajistit co nejvétsi
stabilitu agenturnich pracovnikli, umoznovat t€ém nejlep$im ptestupy do kmenového stavu a
vychovat si tak Skolitele novackll ve srozumitelném jazyce ptimo ve spolecnosti. Spole¢nost
ma hierarchickou organizacni strukturu, kde jednatel spolecnosti zodpovida za veSkeré
firemni procesy a dodrzovani platné legislativy. HR manaZer se specializuje na fizeni
lidskych zdrojl tzn. jednotlivé kroky jako planovani persondlu, zpracovavani pozadavkl na

nabor, samotny vybér vhodnych uchazecl, jejich adaptace, dopliiovani chybéjicich
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kompetenci a dal$i rozvoj riznymi formami vzdélavani. Dilezité je vénovat se oblasti
motivace a spokojenosti stavajicich pracovnikli, aby firma dokdzala reflektovat potieby
tymu a neztracela schopné zameéstnance zbytecnou nepozornosti k jejich vzdélavacim
potiebam. Manazer kvality zodpovida za nastaveni a dodrzovani standardti kvality v souladu
s normami kvality a pozadavky zakaznikti. Celkovou snahou podniku je minimalni mnozstvi
reklamaci a efektivni vyrobni proces, ktery jim bude pfedchazet. O vSechny projekty se stara
vedouci projektl, ktery je zodpoveédny za jejich hladky pribéh od vymysleni ptes realizaci,
az po dokonceni, tedy spokojenost firmy 1 zdkaznika. Na samotnou vyrobu a jeji spravné a
bezchybné provedeni dohlizi vedouci vyroby. Vyroba je hlavnim procesem, kdy ostatni
odd¢leni plni spiSe podptrnou funkci, tzn. napomadhaji vyrobé ke zvladnuti veskerych
pozadavkl a stanovenych cilt firmy. Pro spravné fungovani firmy je dilezité, aby vSechny

procesy fungovaly v ndvaznosti a s respektem ke specifikim dané oblasti.

5.3 Popis stavajiciho vzdélavaciho systému firmy

Pomoci kodovani rozhovoru a obsahové analyzy bylo ur¢eno nékolik kategorii koda, diky
kterym je mozné pochopit a popsat systém vzdélavani ve vybrané firm&. Kodovanim
chapeme rozbor dat, kterd jsou poté pietransformovana novym zptsobem. Text roz¢lenime
na jednotky, ¢imz mize byt slovo, véta ¢i odstavec. Kazdé jednotce, kterd je vytvorena
pridélime tzv. kod. Opét se jednd o slovo, které vyznamem vystihuje oblast oznacenou jako
jednotka. Seskupovani do vyssiho fadu je jiz zminéna kategorizace. (Svaficek a Sed’ova,

2007)

Soucasné firemni vzdélavani je poskytovano pievazné v ramci povinnych zakonnych
odbornych $koleni nutnych k vykonu pracovni pozice a plnéni pozadavki legislativy. Cimz
dochdzi hlavné k prohlubovani nebo i ziskani odbornych znalosti v ramci nutnosti
disponovani témito znalostmi pro mozny vykon pracovni pozice. Ve spolupraci s vedoucimi
jsou na zaklad¢ schvaleni HR manazZera a jednatele spolec¢nosti zajistovana zédkonna a
odbornd Skoleni nutna k vykonu dané pracovni pozice, a to v souladu s pozadavky na

kompetence definované pracovni pozice.
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5.3.1 Kategorie vzdélavaci strategie firmy

S touto oblasti souvisi jak odpovédi z rozhovoru, tak zkoumajici dokumenty, které jsou
v textu popsany. Po stanoveni vyzkumné otazky ,,Jaka je vzdélavaci strategie firmy?
bylo diky zvolenym metoddm mozné poskytnout uceleny nahled a odpovéd’. Matetska
spoleCnost nijak neurcuje, jakym zplisobem, tedy jakym konceptem, se jako dcefina
spolecnost maji fidit. Dava to firmé sice volnost a pfilezitost k seberealizaci, na druhou
stranu také zodpovédnost za efektivni nastaveni, protoze investice do vzdélavani by méla
mit pozitivni dopady na praktické fungovani spolecnosti, coz je casto velmi tézko méfitelné.
Potieba vzdélavani a pozadavek na konkrétni Skoleni byla realizovéana spiSe nepravidelné,
na zaklad¢ pozadavku ptfimého nadfizeného, a to hlavné z legislativnich divodu, tzn., ne ze
by to n€kdo chtél, ale musel. Nebyl nastaven zadny proces, jak potiebu Skoleni systematicky
identifikovat, fidit a realizovat. Firma v¢fi, Ze GspéSnost organizace se odviji od toho, na jaké
urovni jsou kompetence jednotlivych zaméstnancti na danych pozicich, rozhodla se tedy pro
strategii rozvoje jedinct pravé skrze kompetenéni model. Firma se fidi piijatou politikou
integrovaného systému fizeni, kterym se zavazuje k trvalému rozvijeni znalosti a dovednosti
zaméstnancl. Pouzivaji k tomu veSkerd vnitrofiremni Skoleni, ale i externi kurzy a jiné
aktivity, které se zrovna vymysli. Manazerka uvadi, ze to byla ona, kdo pfiSel s navrhem
kompeten¢niho modelu. ,, Cestu kompetencniho modelu jsem navrhla ja vedeni spolecnosti,
a to s predstavou, ze pokud ve spoluprdci s vedoucimi jednotlivych oddéleni definujeme pro
Jjednotlivé pozice konkrétni kompetence, povede nas to pri nastavovani planu Skoleni a
zaroven uvidime, jak se nam jednotlivé kompetence prolinaji mezi oddélenimi. Potvrdilo se,
Ze pokud napr. potiebuje pracovnik Skoleni na urcitou oblast, je efektivni zorganizovat
Skoleni na firmé a sezvat pracovniky také z ostatnich oddéleni, kteri treba nepotrebuji danou
metodiku sami aplikovat, ale ke vzajemné spoluprdci se jim hodi povedomi a znalost

souvislosti. ““ (vlastni rozhovor s HR manazerkou)

Co povaZzuje HR manazZer za kvalitni a efektivni ve vzdélavaci strategii firmy AUTO

S.R.0.?

»Jako kvalitni vnimam urcité to, Ze aktudlni nastaveni vychazi ze skutecnych potieb jak
jednotlivce, tak urcité i celého konkrétniho tymu. Pozadované kompetence na jednotlivé

pracovni pozice byli vytvoreny ve spolupraci s vedoucimi oddéleni. Je diilezité fungovat
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systematicky a zajistit tedy, aby fungovala nejaka prakticnost, coz by mélo byt podchyceno
Jjednotlivymi dokumenty, které by spolu méli souviset. Za efektivni v nasi strategii vzdélavani
povazuji takové nastaveni Skoleni, které bude mit prakticky dopad na fungovani spolecnosti.
Tzn., Ze Skoleni budou vychdzet ze samotné potreby oddeleni, jedince a reflektovat problémy,
se kterymi se jako firma potykame. Protoze nastésti vétsina zaméstnancu chape skoleni jako
benefit a pozornost firmy k jejich rozvoji a zvyseni kvalifikace ale také ceny na trhu prace,
rada bych méla za cil alespon 1 Skoleni za rok na cloveka. “ (vlastni rozhovor s HR

manazerkou)

Do samotnych pozadavkl pro vykon jednotlivych pozic se ale promitaji také pozadavky
norem, tzv. politika integrovaného systému Fizeni (IMS), ke které se firma zavézala.
Zejména systém managementu kvality dne normy IATF 16949, kterd je potvrzenim o
zavedeni podnikovych standardd ISO 9001 a dopliujicich poZadavkii na systém
managementu kvality v automobilovém pramyslu a vyrazné ovliviiuje samotné nastaveni
stavajici matice kompetenci. Nov¢ se firma také zavazala k environmentalnimu
managementu dle ISO 14001 a managementu bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci dle ISO
45001. I z této oblasti vyvstane potieba doplnit zodpovédnému pracovnikovi potiebné
znalosti pro jeho roli. Politika IMS je dokument, kterym se spolecnost fidi pti své zakladni

¢innosti a rozvoji svych aktivit. (interni dokumenty firmy)

5.3.2 Kategorie kompetenci

HR manaZer vytvofil tzv. HR proceduru, ktera stanovuje ramec pro fungovani personalnich
procest ve spoleCnosti. V tomto dokumentu nalezneme zplisob planovani a vybéru
zaméstnancl, tvorbu popisu pracovnich mist, pfistup k adaptaci a zaSkoleni novych
zaméstnancl, zpisob motivace a hodnoceni stavajicich zaméstnanct, ale prave take jejich
plan Skoleni a rozvoje. Pro kazdou oblast jsou vytvofeny souvisejici formulafe. V dalSim
bod¢ je popsan zplsob zastupitelnosti, na ktery je vytvofen samostatny dokument, tzv.
matice zastupitelnosti, kterd ukazuje, kym miize byt jednotlivy zaméstnanec nahrazen
v jeho nepfitomnosti. Tudiz musi mit pracovnik jednotlivého useku stejné ¢i alespon
dostacujici kompetence pro mozné zastoupeni. Zastupovani ve firm¢ neni tak jednoduchym
krokem, jak by se mohlo zdat. Jedna se o mensi firmu, tzn., Ze v jednotlivych tsecich neni

vice pracovnikl pracujici na stejné pracovni pozici. Napt. v iseku projektl jsou dva
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zaméstnanci, u kterych by se zdélo, Ze se specializuji na stejnou oblast, avSak jejich napln
vyrob¢ jsou sice rizné pracovni pozice, v ramci jednotlivych vyrobnich usekti nebo 1 mezi
nimi, avSak je snaz§i zajistit vzdjemnou flexibilitu, kterd je ve spolecnosti mensiho razu
velmi dulezitd. Je tedy jednodussi zajistit zastupovani v ptipadé nepfitomnosti jednoho
z nich. Vedouci pracovnik odd¢€leni vyroby 1 administrativy by mél vzdy zvazovat moznosti
vzajemného zastupu v ramci oddéleni tak, aby byl pfipraven na piipadnou nepiitomnost

pracovnika a zajistil bezproblémovy chod oddéleni.

Dal8im potiebnym, a hlavné velice zasadnim dokumentem ve firmé je Matice kompetenci.
V této matici jsou vypsany kompetence, které by na kazdé jednotlivé pozici méli byt splnény
a dale se zjist'uje do jaké miry a za jak dlouho, je zaméstnanec schopen témito kompetencemi
disponovat. Kompetence jsou rozdéleny na odborné, manazerské a zdkonné, které jsou dany
legislativou. Jsou vytvoteny pro jednotlivé pozice ve spolupraci s vedoucim useku, pro ktery
je pozice vytvarena. Pokud nejsou stanoveny kompetence a pozadavky na zaméstnance, neni
mozné n¢koho pfijmout na misto, u kterého neni jasné€ stanoveno, jakymi kompetencemi ma
uchaze¢ disponovat a co je nutné pro jeho pfijeti na pozici. Tato matice je zpracovana
zdroj informaci o aktudlni potiebé Skoleni celé organizace. Aby potreba Skoleni nebyla
vytriena z kontextu, propojenost na zdkladni matici kompetenci je nutnosti. Ta vedouciho
vede pri nastavovani poZadované urovné kvalifikace tak, aby tym zvladal plnit to, co
organizace potiebuje“, fikd HR manazerka. Tato matice je vyobrazena v tabulce, ve které
jsou na jedné strané vypsany vSechny existujici pracovni pozice ve firmé a k ni na stran¢
druhé vypsany vSechny potiebné kompetence, kterymi musi nastupujici €i stavajici

zaméstnanec disponovat.

Dokumentem, ktery je klicovy pro matici kompetenci je popis pracovniho mista. Vedouci
konkrétniho useku, milize poukdzat na chybé&jici pozici, ktera by velice pfispéla
k plynulejsimu fungovéani daného oddéleni. Poté zaleZi na jednateli, zda uzna za nutné tuto
pozici vytvaret ¢i nikoliv. Pokud dojde k zavéru, Ze vytvoreni pozice bude pro firmu

pfinosem, jsou poté pro tuto pozici stanoveny pozadavky, jaké schopnosti ma zajemce o

49



misto mit. Tzn., Ze jsou rozepsadny kompetence pro danou pozici. Tyto kompetence, které se

uznaji za vhodné a dostacujici, jsou pak rozepsany do jiz zminéné matice kompetenci.

Matice kompetenci je rozepsana pro kazdé oddéleni zvlast v dalSim formulafi tzv.
kvalifika¢ni matici. V této matici jsou opét rozepsany jednotlivé kompetence, ale tentokrat
uz pro jednotlivé zaméstnance oddéleni. V tabulce si stanovuje vedouci useku, kolik
pracovnikii potiebuje s danou kompetenci neboli kolik zaméstnanci ma zvolenou
kompetenci disponovat. Poté se zapisuje, jaka je realita a kolik zaméstnanci danou
kompetenci opravdu zvlada a je schopno ji aplikovat pii praci. Také si v tomto dokumentu
vedouci urcuje, jaky je cil, tedy kolik kompetenci zaméstnanec potiebuje ke spravnému
vykonu na dané pozici. Poté se urci, jaka je skutecnost, kolik kompetenci zaméstnanec
opravdu ovlada. Na zdklad¢ tohoto dokumentu, je pak mozné vysledovat, jaké a kolik
Skoleni jednotlivi zaméstnanci potiebuji pro efektivni vykon prace. Do tabulky se také
zapisuje, do jaké miry je zaméstnanec schopen zvladat jednotlivé kompetence. Existuje 5

kvalifika¢nich urovni, kterymi zaméstnanec prochézi a osvojuje si.

- Uroven 0 - pracovnik bez kvalifikace, tzn. bez progkoleni ¢i opravnéni.

- Uroveii 1 — pracovnik stale neni kvalifikovany, ale je v tréninku.

- Uroven 2 — pracovnik je zaskolen, ale stile neni pIné kvalifikovan, je vyzadovan
dohled zkuseného kolegy, tzn., Ze je opravnén pracovat, avSak pod dohledem.

- Urovei 3 — pracovnik je plné kvalifikovan a je schopen pracovat samostatné.

- Uroveil 4 — pracovnik ma kvalifikaci pro zaSkoleni jiného zamé&stnance.

5.3.3 Kategorie vzdélavacich procesi

Jiz pti samotném naboru zaméstnanct je stanoven termin nasledného proskoleni. Prvnim
vzdelavanim zaméstnance je tedy vstupni §koleni, které je povinné. V prvni fazi vstupniho
Skoleni je zaméstnanec obezndmen pracovnikem HR s historii spole€nosti, jejim
celosvétovym pusobenim. Déle je mu vysvétleno fungovani celé organizace, jednotlivych
oblasti, kdo je, za jakou oblast zodpovédny, co firma vyrdbi, jakym zplsobem to vyrabi a
také jsou vysvétleny hlavni cile firmy. DalSim bodem vstupniho Skoleni je proskoleni ke
znalosti jednotlivych piedpist, kterymi musi zaméstnanec disponovat, zejména pak
s pracovnim faddem spolecnosti. Dale je zaméstnanec obeznamen s firemni kulturou,

platnym pracovnim fadem a s pravidly vzajemného fungovéani. Tyto pravidla zastituje
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zakonik prace, avSak néktera pravidla, jak se k sobé zaméstnanci maji chovat, uréuje sama
firma. Proto jsou zaméstnanci obeznameni s témito pravidly, kterymi se musi fidit. Kazda
firma si mize sama urcit, co povazuje napft. za hrubé poruseni pravidel, nebo mén¢ zdvazné
poruseni. Hlavnim bodem vstupniho Skoleni je proskoleni na BOZP neboli Bezpecnost prace
a ochrana zdravi pii praci a PO, tedy pozarni ochrana. Tato povinna proskoleni provadi
poveéieny pracovnik persondlniho oddéleni, odd€leni kvality a technik BOZP + PO a
zivotniho prostiedi. Pro kazdou pozici ve firmé je nutné znat trochu odlisné piedpisy, avSak
pro efektivni spolupraci a flexibilitu jsou vSichni pracovnici obeznameni s kompletnimi
ptedpisy. Poslednim bodem skoleni je z oblasti kvality. Zaméstnanci je vysvétlovana nutnost
dodrzovani systému fizeni kvality, pro dosazeni jednoho z cila spole¢nosti, a to co nejmensi
pocet reklamaci. Po vstupnim Skoleni je zaméstnanec zaskolen piimo na pracovisti a to na
tzv. tréninkovych stanicich, kde je mu vSe podrobné vysvétleno piimo za chodu. Po tomto
zaSkoleni je zaméstnanec hodnocen a veden vedoucim pracovnikem pomoci formulafe
»plan zaskoleni“. Tento formuldf vytvafi HR odd¢leni a pfeddva nadiizenému jak pfi
nastupu, tak ale tieba pokud stavajici zaméstnanec méni pozici a je nutné dohlédnout na jeho
zapracovani. Ve formulafi vypliluje nadiizeny vSechny faze uvedeni zaméstnance do
pracovniho procesu, jako je seznameni s pracovistém, bezpeCnostnimi piedpisy,
dokumentaci spojenou s vykonem prace, jaka komunikaéni pravidla jsou stanovena a musi
byt zaméstnancem dodrZovana, ale také seznameni s kolegy a orientaci po firm¢. Nadfizeny
si v tomto formulafi také stanovi jednotlivé cile a termin jejich splnéni. Na konci dokumentu
se muze k jednotlivym ukontim vyjadfit samoziejme i zaméstnanec, ktery je zaskolovan.
Formulaf je odevzdavan minimalné 14 dni pfed koncem zkusSebni doby HR manazerovi,
ktery na zéklad¢ informaci usoudi, zda spoluprace funguje a je oboustrannym zajmem
pokracovat v pracovnim poméru i po skonceni zkuSebni doby. Ale také zda jsou kompetence
zaméstnance splnény a jsou dostaCujici, nebo jeli nutné planovat vzdélavani pro splnéni
pozadovanych kompetenci. Zalezi také na zvaZeni situace, jeli zaméstnanec dostacujici pro
danou pozici a zda se vyplati investice do jeho vzdélavani pro dosazeni pozadovanych
kompetenci. HR odd¢leni tuto skute¢nost konzultuje s vedoucim useku dané pozice a snazi
se piijit na spravné feseni, které¢ bude nejlepsi pro firmu i1 pro zaméstnance. HR manazerka
zminuje v realizovaném rozhovoru, Ze matice kompetenci je vyuzivana od samého zacatku

celkového planovani lidskych zdroju. ,,Matici kompetenci vyuzivame jiz pri samotnéem
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vybéru nového pracovnika. Pokud vidime, ze v kompetencich pro vykon dané pozice jsou
mezery, porovndme Sstavajici a pozadovanou uroven a jiz v ramci planu zaskoleni
identifikujeme Skoleni, ktera bude nutné co nejdrive doplnit.”“ (vlastni rozhovor s HR

manazerem)

Prabéznym vzdélavanim ve firmé jsou jiz zminénd zdkonnd Skoleni dana legislativou, ktera
probihaji pravideln€. Dale jsou to riizna nabizena Skoleni, na ktera jsou vétSinou vybrani
jednotlivi zaméstnanci, ktefi se Skoleni budou ucastnit. Volitelnou nabidkou jsou zatim
pouze jazykové kurzy, ke kterym se zaméstnanci mohou hlasit. Dal$i moznost, kterad je
zaméstnancim nabizena je moznost stalého rozvoje a kariérniho postupu. Pokud
zaméstnanec ptijde s dotazem o kariérni postup, je mozné konzultovat tuto skutecnost s jeho
nadfizenym a porovnat jeho dosavadni kompetence s potfebnymi na pozadovanou pozici.
Pro firmu miize byt postup interniho zaméstnance piinosem, zejména z toho divodu, ze
zaméstnanec vse ve firme znd, a bude se tak umét ve vSem rychleji orientovat. V piipadé, ze
jsou zaméstnancovi kompetence nedostacujici pro jeho postup, je mozné domluvit se na

podpoie a doplnéni potiebnych kvalifikaci do budoucna.

Béhem pracovniho poméru je zaméstnanec hodnocen ze strany nadiizeného v ramci roéniho
hodnoticiho pohovoru, kdy persondlni odd¢€leni ptipravuje formulaf jednotlivym vedoucim
pracovnikiim. Tyto formulédfe jsou rozd€leny na Usek administrativy a usek vyroby.
Zaméstnanec administrativy vypliiuje prvni ¢ast formuléfe, kde je sebehodnoceni, ve kterém
se zamétuje na hodnoceni jeho odvedené prace. Zda je schopny porozumét a plnit pracovni
ukoly, je spokojen s pracovnimi podminkami pro vykon jeho prace a také s pracovni pozici,
kterou vykonava. Je dulezité, aby byl zaméstnanec uptimny a férovy vii¢i organizaci. Jen
tak je mozné ziskat diky tomuto ro€nimu hodnoceni relevantni data, se kterymi se da dale
pracovat a vyhodnocovat je. Pak hodnoti nadfizeny vykon zaméstnance. Objevuji se zde
otazky jako dodrzovani bezpecnosti prace, poradek na pracovisti, zda se vedouci miize na
zaméstnance spolehnout a mize mu divérovat, zda je schopen samostatn¢ fesit problémy,
které nastaly, jaké ma pracovni nasazeni a dochdzku, jeho flexibilita, tymova spoluprace, ale
pro tuto praci je dulezity bod z4jem vzdélavat se a navrhovat moznd zlepseni. V dalsi Cisti
zhodnoti vedouci vykony a ukoly z pfedchéazejiciho roku a v dalsi Casti stanovi ukoly nové.

Zada kli¢ové cile a ¢asové obdobi, které¢ bude zaméstnanec mit na jejich splnéni. Vedouci
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zapisuje jednotlivé tidaje pomoci dialogu do formuléfe, které jsou pak zpracovavany. Na
zaklad¢ téchto formulaii je hodnocen piinos zaméstnancti, zda jsou spokojeni ve firmé, zda
jsou naplnény jejich pozadavky a moznosti rozvoje. Po zjisténi stavu je mozné planovat dalsi
moznosti vzdélavani na dalsi rok. Dle slov firmy, ,je k dosahovani spokojenosti zakaznika
nutné mit kompetentni zaméstnance kteri jsou schopni se neustale rozvijet dle aktudalnich
pozadavkii a trendu. “ V oblasti vyroby je ro¢ni hodnoceni zjednodusené, chybi definovani
cilii pro nasledujici rok, ale to z toho diivodu, Ze jsou dané jednotné pracovnimi postupy a
pozadavky na vyrobu. Béhem ro¢niho hodnoceni mtize pracovnik vyroby projevit zajem o
interni kariérni rist a na personalnim oddé€lenim ve spolupraci s nadfizenym je potom
podpofit ho v dal§im rozvoji a tim tak zhodnotit jeho dosavadni kompetence, které¢ budou
v budoucnu rozvijeny. Casto je vyhodou, Ze pracovnik do pozice s vyssi zodpovédnosti se

vypracuje interné.

Firma identifikuje potieby vzdélavani zaméstnanci na zaklad¢€ jiz zminéného rocniho
hodnoticiho pohovoru, ktery zjist'uje stav spokojenosti zaméstnance, prave i se vzdélavanim
a jeho rozvojem. Identifikace potieb je ale zajiStovana hlavné pomoci jiz zminéné
kvalifikacni matici, kde vedouci zapisuje potifebnd Skoleni pro jednotlivé zaméstnance
individudlné. Na zakladé toho se uréi, kterd skoleni jsou prioritou pro efektivni fungovani

firmy a zapisuji se do vzdélavaciho planu.

Za firemni vzdélavani zodpovida persondlni oddé€leni. ,.Za identifikaci potieb vzdeélavani a
zpracovani navrhu konkrétniho planu skoleni je zodpovédné personalni oddeéleni. To
potiebuje podporu jednatele spolecnosti, aby zvladlo plany realizovat. Také kazdy nadrizeny
zameéstnanec ma za ukol podporovat samostatnost a zodpovédnost svého tymu definovanim
potrebnych kvalifikaci a pozadavkii na jejich doplneni. A v neposledni radé je kazdy
zaméstnanec povinen pribézné si prohlubovat kvalifikaci potrebnou pro vykon prace
sjednané v pracovni smlouvé. ““ (vlastni rozhovor s HR manazerem) Tento vyrok manazerky
zaroven odpovida na dil¢i vyzkumnou otazku ¢. 3 Jaké jsou kompetence personalniho
oddéleni a dalSich vedoucich pracovnikii v kontextu vzdélavaci strategie? ,, Persondlni
oddeélent také zpracovava vysledky vsech rocnich hodnoticich pohovoru, na zdakladé kterych
se vytvari vzdelavaci plan na dalsi rok. Dadle zarizuje vSe, co je potieba k realizaci vybranych

Skoleni. Tzn., Ze jednaji o moznych Skolenich, sleduji nové mozZnosti kurzi, snazi se prijit
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s nabidkou novych kurzii, které jeste ve firme nebyli. Celkove se stard o spravné fungovani
vzdeélavani vsech zaméstnancu. Vedouct pracovnici plni tu roli, Ze realizuji rocni hodnotici
pohovory a na zaklade téch pak pomdahaji s jejich zpracovavanim. “ (vlastni rozhovor s HR

manazerem)

5.3.4 Kategorie financi

Firma AUTO s.r.o. nema jasn¢ stanoveny budget, ze kterého je mozné Cerpat na jakéakoliv
vybrana Skoleni HR oddélenim. Musi se vyhotovit vzdélavaci plan, ktery je vytvofen na
zaklad¢ chybéjicich nebo nedostatecnych kompetenci zaméstnanci, ¢i na nutném zakonném
Skoleni a poté je navrh ptedlozen jednateli spolecnosti. Vedeni spole€nosti je obezndmeno
se vzdélavacim planem a stanovi priority, tzn. projednd, jaka Skoleni jsou nutna, jaka ne,
které by bylo naopak vhodné ptidat. AZ po tomto meetingu je na HR manazerovi, aby

schvalena skoleni vybral a poptal.

., Personalni oddéleni uz zpracovalo pro letosni rok navrh planu skoleni, a to na zaklade
pozadavkii vedoucich pracovnikii. Pozadavky jsou podlozené pravé matici kompetenci a
vystupy z jednotlivych kvalifikacnich matic konkrétnich oddeleni, jak jsem uz vikala. My uz
Jjsme si pro rok 2022 dojednali urcitou castku, kterou nam jednatel schvalil a na zaklade této
castky budeme vytvaret vzdelavaci plan. Tzn., Ze rozhodné nemiiZeme realizovat vse co
bychom chtéli, nebo bylo potieba, ale musime prihlizet hlavné na nutnost téch skoleni a
jejich prioritu. V roce 2021 bylo hlavni posilit kompetence tymu kvality, ktery se vyrazné
obmeénil. Juniorni tym inZenyrii zakaznické kvality nespliioval pozadavky zakaznikii hlavné
na certifikaci u vyuzivanych metodik a pristupu a bylo nutné zajistit bloky Skoleni, které
Jjednotlivé cleny posili a pripravi na uspésny vykon dané pozice. Pro rok 2022 mame jako
prioritu zajisténi efektivniho Skoleni pro techniky ve vyrobé tak, aby byli schopni zvySovat
efektivitu pouzivané vyrobni technologie a lépe porozuméli tomu, jak miizou ze své pozice
ovlivnit kvalitu vyroby. Zaroven bychom radi nastavili efektivni rocni hodnoceni vykonu a
posilili vedouci pracovniky v jejich roli. I proto je tato oblast vyrazné zastoupena v planu
Skoleni. Pokud jsou vedouci pracovnici schopni motivovat sviij tym, podporovat vzajemnou

‘

spolupraci a jit sami prikladem, je to cesta k uspéchu celé organizace.
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5.3.5 Kategorie trendi vybrané firmy v oblasti vzdélavani

Protoze se jedna o zahrani¢ni spolec¢nost je vhodné, respektive nutné, aby byli zaméstnanci
schopni ovlddat minimalné jeden cizi jazyk. Proto se firma rozhodla pro zavedeni
jazykovych kurzi, ke kterym se muze piihlésit kazdy zaméstnanec, na zakladé vyplnéni
zadosti o zatazeni do jazykového kurzu. Jelikoz se jedna o némeckou spolecnost, je logické,
ze hlavnim jazykem je jazyk némecky. Proto je nabizen v kurzech. Dal§im nabizenym
jazykem je samoziejmé i angliCtina, kterd je po celém svété nejrozsahlejsi. Diky témto
kurziim je zaméstnanctim poskytnut jeden z benefiti ve formé rozvoje osobnosti. Kurz neni
povinny ale dobrovolny. Podnik je ochoten na zéklad¢ pozadavki a prani realizovat i kurzy
jiné, avSak musi byt tento pozadavek od urcitého procenta zaméstnanci, finanéné dostupny
a pfinasejici rozvoj zamé&stnancil a poté 1 firmy. Firma planuje 1 konkrétni vzdélavaci kurzy.
Jako prvni oblasti pro pldnované vzdélavani zaméstnanct je kurz pro techniky se zamétenim
na - Technologie vstfikovani plastl a vady vyliskl. Kurz je zatim v jednani, protoze firma

potiebuje dany kurz z mensi ¢asti prizptisobit svym technikiim a moznostem firmy.

,Aktualne manazer kvality a vedouci vyroby davaji dohromady, co nds nejvic tizi za
problémy ve vyrobé a podle toho Skoleni ve spoluprdci s lektorem upravime — je to
specialista z praxe. NemuzZeme si dovolit posilat kazdého na tyden drahého Skoleni bez
efektu. Lepsi dostat Skolitele k nam na misto a prakticky podporit znalosti, které dany technik

druhy den vyuZije primo pri praci. “ (vlastni rozhovor s HR manaZerem)

Dalsi oblast pro planované vzdélavaci kurzy je ,.komunikace se zdkaznikem a prezentacni
dovednosti“. V této oblasti je velice dulezity vybér jednotlivych pracovniki, ktefi by se
tohoto kurzu méli Gcastnit. Je vhodné zvolit zaméstnance, kteti ve vétSin€ ¢asu komunikuyji
s lidmi, at uZz sinternimi zaméstnanci, tak dodavateli a zékazniky. Diky analyze
problematickych oblasti, které jsou rozepsany v nasledujici kapitole, je mozZné tento kurz

realizovat pomoci e-learningu. To zatim firma fesi a poptava vhodné kurzy.

Dale firma planuje zajisténi vice internich skoliteld, kteti budou zaméteni na urcité oblasti,

ve kterych budou natolik kvalifikovani, Zze budou moci zau€ovat ostatni spolupracovniky.
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5.4 Analyza problematickych oblasti firemniho vzdélavani

Po analyze dokumentt a rozhovoru s HR manaZzerem bylo zjisténo nékolik problémovych
oblasti, na které budou navrzena mozné zlepseni, pro dalsi riist a vyvoj organizace. Tato
kapitola odpovida zaroven na dil¢i vyzkumnou otdzku — Jaké problematické oblasti uvadi

HR manazer?

1. Matice kompetenci
Jak zminuji Plaminek a Fiser (2005, s. 18), mohou ve firm¢ nastat jisté problémy spojené
praveé s nevhodné zvolenymi ¢i Spatné uchopitelnymi kompetencemi. Tento problém miize
nastat jak ze strany zaméstnance, tak ze strany zaméstnavatele. Dané kompetence urcuji
rozsah jednotlivych pracovnich pozic. Plaminek a FiSer fikaji, Ze pokud jsou jednotlivé
kompetence dané pozice propojeny do jiné pracovni pozice, je tak mozné urcit piesah do
jinych oblasti prace a mit vétsi a lepsi moznosti zastupitelnosti. Ve firmé je vypracovana jiz
zminéna matice zastupitelnosti, ktera udava, kdo muize byt kym zastoupen v jeho
nepiitomnosti. Firma nes¢itd tolik zaméstnancii, aby mohla byt jedna konkrétni pozice
obsazena né¢kolika zaméstnanci. Je proto ve firm¢ stanoveno, Ze musi mit zastupujici
zaméstnanec alespon podobné kompetence pro mozné zastupovani v nepiitomnosti
spolupracovnika. Ziskavani podobnych kompetenci je velice narocné jak finanéné, tak
casov€. Sama manazerka zminuje, Ze presah kompetenci do jinych pozic je to, co ve firmé
nefunguje. ,,V nasi firmé existuje tzv. matice kompetenci, ve které jsou rozepsané jednotlivé
kompetence ke kazdé pracovni pozici, kterda ve firmé je. Co nds nyni trdpi je to, Ze ty
kompetence jsou vylozené pouze pro jednu pozici a nepresahuji tak do pozice jiné. Jasné
Jjsou tam kompetence, které jsou spolecné jako napr. to, Ze musi dbat na ochranu vyrobku
apod., ale to, Ze by mél jeden zaméstnanec umeét alespon drobnou cast toho, co umi druhy,
to ve firmé zatim nefunguje a myslim, Ze je to velka skoda, protoze by to spouste lidi ulehcilo

praci. “ (vlastni rozhovor s HR manazerem)

Dalsi problémova oblast dle HR manazerky je opét ve zminéné kompetencni matici. Jde o
to, Ze: ,,matice kompetenci, tj. jednotlivé kompetence zatim nejsou detailné rozpracoviny a
u jednotlivych pozic je pouze uvedeno, zda je danda znalost, schopnost, dovednost atd. pro
danou pozici pozadovana ¢i nikoli. Prozatim neexistuje detailni popis jednotlivych urovni

kompetenci, na které se ale jiz odkazujeme v kvalifikacni matici. To miize zpuisobovat rozdily
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v hodnoceni a subjektivni pohled ze strany nadrizeného. Bez stanoveni konkrétnich kritérii,
ktera by pomohla pri hodnoceni urovné kvalifikace, je hodnoceni na uvazeni vedouciho
‘

pracovnika. Podrobnéjsi definovani urovni kompetenci by mohlo byt moznym zlepsenim. *

(vlastni rozhovor s HR manazerem)

S tim souvisi vSechny dokumenty, které se vénuji kompetencim a jejich dosahovani u
jednotlivych zaméstnancti. Jednd se o matici kompetenci, kvalifikatni matici a matici
zastupitelnosti. Po detailni analyze téchto dokumentt bylo zjiSténo, ze jsou tyto dokumenty
zbytecné rozpracovany jednotlivé a ztraci se tak veskery prehled nad vSemi informace, které
dokumenty poskytuji. Proto je nutné tento problém vice identifikovat a snazit se o slouceni

vSech dokumenti do jednoho.

2. Samostatnost zaméstnance X napomoc od vedouciho pracovnika
,, PFi probihajicim zaskoleni je zaméstnanci vysvétleno, jakym zpiisobem ma vykonavat svou
prdci. Projde zaskolovacim planem, ale ndslednou pomoc pri prdci a mentoring ve firmé
nefunguji. Tudiz byva zaméstnanec v nekterych pripadech zmaten a musi vyhledavat po firmeé
svého vedouciho, ktery mu vysvetluje, co je tireba.” (vlastni rozhovor s HR manazerem) Toto
je jeden zdalSich probléml firmy, kterému by se mélo vénovat vice Casu a préce.
Zameéstnanec je pak tzv. hozen do vody a je pouze na ném, aby se do vSeho dostal sam. Do
ur¢ité miry jde o ukazatel samostatnosti jednotlivych zaméstnanci, nastava pak ale riziko
vétsitho mnozstvi vadnych kusii vyrobkt. Je tedy na zaméstnavateli, aby naSel stfed toho,
kdy bude mit zaméstnanec moznost ukéazat jeho schopnost prace samostatné, ale také aby

vedél, Ze pii jakékoliv nejistoté, se mize obratit na svého vedouciho, ¢i mentora.

3. Ro¢ni hodnoceni zaméstnance
Na zéklad€ studia vnitropodnikovych materidlii jsem zjistila, Ze firma také disponuje
nedostateénym ro¢nim hodnocenim zaméstnance, které zachycuje pouze hard skills. Hard
skills jsou dovednosti, které se mizeme naucit. Jde napt. o naucené znalosti, technické
dovednosti apod. Hodnotici, tedy vedouci pracovnik, zachycuje a zjist'uje, zda zaméstnanec
dodrzuje bezpecnost prace, potadek na pracovisti, jakych vysledki dosahuje apod. Po tomto
rocnim hodnoticim pohovoru vyhodnocuje vedouci vzdélavaci potteby jednotlivych
zaméstnancl. Sami zaméstnanci maji moznost o jednotlivé kurzy zazadat. Poté zélezi na

objemu zajmu a hierarchii priorit. Nezachycuji se tedy zadné soft skills, které jsou pro firmu
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zasadni a velice dillezitou slozkou k vytvareni spravné nastaveného vzdélavaciho planu, ale
také k vétSimu z4jmu o zaméstnance. Soft skills jsou dané spise charakterem jedince, jeho
reagovanim na urCité situace, jak je schopen komunikovat s vnéjSim okolim, jak je

empaticky atd.

4. Vyuzivani ICT pfi vzdélavani
Zasadnim problémem ve firmé je nevyuZivani modernich informacnich a komunikaénich
technologii. ,,Jako mozné zlepseni a novinku vnimame on-line skoleni a e-learningy, se
kterymi moc zkuSenosti nemame. Aktualné poptavame moznosti a zvazujeme nakup licenci
pro pracovniky administrativy tak, aby se pohodiné z prace dostali k zajimavému obsahu
Skoleni z pohodli svého pracoviste. (vlastni rozhovor s HR manazerem) V dnesni dob¢ je
to brano jako samoziejmost a nejde pouze o vzdélavani organizace, ale také o
sebevzdélavani zaméstnanci. Na trhu je opravdu velké mnoZzstvi poskytovateli takového
druhu vzdélavani, zalezi pouze na organizaci, co a jak si zvoli, aby firma dosahovala
optimalnich a stanovenych cilii. Z pohledu konkurenceschopnosti se jedna doslova o kli¢ovy
problém, a to z toho dliivodu, ze zaméstnanciim nestaci pouze povinna Skoleni, ktera maji uz
nckolik let stejnou strukturu a pritbéh. Pokud si chece firma zaméstnance udrZet a rozvijet

jejich potencidl a pracovni uroven, je nutné se na tento problém zaméfit.
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6 Navrhy mozZnych zlepSeni firemni vzdélavaci strategie

Po zjisténi a identifikovéani problémovych oblasti vzdélavacich procest a plant organizace,
je mozné navrhnout jistd opatfeni, diky kterym by mohla firma svou vzd¢lavaci strategii
vylepsit a tim tak firmu udrZet v konkurenceschopnosti vii¢i ostatnim organizacim v oblasti
vzdélavani zaméstnancl a nabizeni moznych benefitti. Firma si uvédomuje, ze je nutné
zavést nekteré z metod do vzdélavaciho planu a uptesnit konkrétni oblasti celkové

vzdélavaci strategie.

1. Matice kompetenci
Prvnim krokem pro zlepSeni vzdé€lavaci strategie je rozsah jednotlivych kompetenci vSech
pracovnich pozic. Spolecnost AUTO s.r.o. mé stanovené jednotlivé kompetence, kterymi
musi zaméstnanec disponovat. HR manaZzerka v rozhovoru zminila (pfedchozi kapitola), ze
by bylo vhodné rozsifeni kompetenci jednotlivych pozic. Autor navrhuje rozsifeni oblasti
vybranych Skoleni, tak aby se zaméstnanci ucastnili takovych skoleni, kterd budou
presahovat jejich obor. V planu je realizace jednodenniho workshopu, pii kterém probéhne

prezentace pracovni naplné€ jednotlivych vedoucich obort.

Dale bylo uvedeno, ze existuje né€kolik dokumentil, ze kterych HR manazerka ziskava data
0 ovladani a urovni jednotlivych kompetenci u kazdého zaméstnance zvlast. Navrhem je
tedy seskupeni vSech dokumentd do jednoho fungujiciho a efektivniho dokumentu, ktery

bude prehledny, stru¢ny a ndpomocny pro vSechny.

Poslednim bodem v této oblasti zlepSovani je systém zastupovani, tedy zastoupeni za kolegu
v jeho nepfitomnosti. Pro efektivnéj§$i moZnosti zastoupeni jednoho zaméstnance za
druhého, je namisto kompetenci rozpracovani a vytyceni jednotlivych ¢innosti, které by mél
zaméstnanec v konkrétnich oblastech ovladat. Tato zména se bude tykat vSech oblasti
v administrativé 1 ve vyrobé. V kazdém jednotlivém tseku se zvoli nékolik zésadnich
¢innosti, které jsou klicové pro kaZzdodenni fungovani jednotlivych pozic. Ty se prodiskutuji
na kazdém oddéleni mezi jednotlivci, ale 1 s jednatelem firmy. Po odsouhlaseni pak bude na
HR oddéleni, aby sestavil Skoleni vSech zaméstnanci. Neznamend to, ze vSichni

zaméstnanci budou umét zdkladni Cinnosti ze vSech oblasti firmy, ale napf. zaméstnanci
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z oblasti planovani, budou schopni obstarat v§edni a zékladni povinnosti v daném useku,

tedy useku planovani.

2. Samostatnost zaméstnance X napomoc od vedouciho pracovnika
Jako dal$i navrh je zavést ve firm¢ tzv. mentoring. Veteska (2016, s. 189) vidi mentoring
jako rozmanity proces, ve kterém zpiisobili jedinci vedou pracovnika a poskytuji mu veskeré
rady a zkuSenosti. Znamena to tedy, ze mentor pomaha pracovnikovi pii jeho vzd€lavani a
rozvoji. Zékladem mentoringu je vzajemna spoluprdce mezi mentorem a mentorovanym.
Vztah mezi nimi musi byt rovnocenny a zaloZeny na vzajemné duvéie. Mentoring je tak

zpisob, jak doplnit formalni vzdélavani a vycvik.

Pravé diky mentoringu budou zaméstnanci schopni se praci naucit rychleji a bezchybnéji,
diky dozoru a napomoci ptimo na pracovisti. Je dilezité vybalancovat hranici toho, do jaké
miry musi byt zamé&stnance schopen si sam poradit a jak moc mu bude muset radit vedouci.
Nastava tak problém, ktery bude muset byt vypozorovan za chodu pii pfijeti nového

zameéstnance na jednotlivé pozice.

Firma realizovala schiizi, kde bylo projednavano, kolik zaméstnancti bude schopno byt pravé
jiz zminénym mentorem. A jaké bude jejich mira napomoci. Na zéklad€ jednéni byl navrzen
jisty model, dle kterého bude mentoring realizovan. Zaméstnanci budou muset byt o
mentoringu proSkoleni, aby védéli, jak zaméstnanciim pomahat, co vSe jim radit a co nechat
na nich. V oblasti vyroby se bude jednat o jednotlivé vedouci smén, vedouci vyroby, mistry
vyroby, déle pak vedouci skladu a vedouci drzby. V oblasti administrativy bude mentorti
mén¢ a rozdéli si oblast mentorovani na zdkladé kompetenci. Pravé diky dal§imu navrhu
presahu kompetenci, tak bude moznost délat mentora pro vice pozic ve firme. Pajde o
vSechny oblastni manazery, projektového vedouciho, vedouciho nékupu, vedouciho
planovani vyroby a vedouci ti€etniho oddéleni. V planu bylo zaskoleni v rdmci jednoho dne
pomoci externiho Skolitele poptaného personalnim oddélenim. Avsak HR manaZer se nabidl

jako interni Skolitel, ktery si oblast mentoringu sam nastuduje.

3. Roc¢ni hodnoceni zaméstnance
Firma AUTO s.r.o. by se méla v roénim hodnoticim pohovoru vice zaméfit na soft skills.

Tedy vice zjistovat spokojenost zaméstnance a jeho ndzory, pocity atd. Byl tedy vypracovan
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novy formulaf pro zapis roéniho hodnoceni zaméstnance. Formulatf pro ro¢ni hodnoceni
musi byt v souladu s kvalifika¢ni matici, ktera napomahé vedoucimu k rozpoznani nutnosti

specifickych potieb skoleni u jednotlivych zaméstnancu.

Jak mizeme vidét na obrazku €. 5, tak v prvni €asti se oproti pfedeslému formuléii nynéjsi
zaméfuje na trend pracovniho vykonu, zda je rostouci, stabilni ¢i klesajici. Zaméstnavatel
tedy hodnoti, zda se zamé&stnanec zhorsil, pracuje porad stejné€, nebo se jeho vykony naopak
zlepSuji. V dalsi casti je zjiStovan stav kompetenci zaméstnance. Tedy zda disponuje
stanovenymi kompetencemi pro jeho pracovni pozici a je schopen s nimi pracovat a ovladat
je. Déle vedouci hodnoti flexibilitu a iniciativu zaméstnance, zda je schopny samostatnosti
a urcité miry odpoveédnosti. Hodnoceny jsou také komunikac¢ni dovednosti, tzn. zda je

zaméstnanec schopen komunikovat jak se zékazniky, tak napfi¢ celou organizaci.
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Obrazek 5 Rocni hodnoceni zaméstnance 1.

Kompetence zaméstnance

Odborné Odborné znalosti
kompetence Odborné schopnosti
Znalosti v oboru

Disponuje odbornymi a metodickymi znalostmi
DokdZe ziskané poznatky Uspésné aplikovat

Je schopny cilené resit odborné problémy

s ohledem na potfeby spolecnosti

Metodika prace | Stanoveni priorit
Pracovni tempo
Kreativita

Je schopny systematicky fesit cile/Gkoly podle
zadanych termin( a daleiitosti

Pracuje rychle a naplfiuje o¢ekavani

Samostatné hleda a vyviji nové fe$eni a koncepty

Flexibilita a Ochota pfijimat zmény Akceptuje zmény a rozvoj ve spole¢nosti
Iniciativa Odvaha a samostatnost M43 odvahu rozhodnout a stét si za svym
Smysl pro zodpovédnost rozhodnutim
Adaptabilita e o : .
Pfebirad zodpovédnost za vlastni pracovni oblast
Flexibilné reaguje na zmény a ma schopnost
pFizplsobit se situaci/prostfedi
Komunikaéni Loajalita UdrZuje aktivni kontakt se zakazniky, dodavateli,
dovednosti k zaméstnavateli spolupracovniky a kolegy
Tyrv'nov’ost Péstuje si dobry vztah s kolegy, je tymovy, dokaze
Zpétnd vazba AT T .
Pri . . pomoci, sdili zasadni informace (know how)
race s informacemi
Je schopny poddvat a pfijimat zpétnou vazbu a je
otevieny ndvrhim na zlep3eni prace
Dokaze pracovat s dlvérnymi informacemi a chrani
firemni data
Ekonomické Hospodarnost Orientuje se na firemni Gspéch, prosazuje zajmy
mysleni firmy

V rdmci moZnosti se snaZi hledat Uspornd Fedeni
Respektuje pravidla spole¢nosti

Zdroj: Interni firemni dokumenty

Druh4 ¢ast (obrazek €. 6) je vénovéana kompetencim nadfizeného zaméstnance, ktera je
zamétena hlavné na zplsob a schopnost vedeni pracovnikt, zda je vedouci pracovnik
soustiedén na dosahovani cilt firmy a zlepSovani pracovniho prostiedi. Dalsim dulezitym

hodnoticim bodem je, zda je vedouci schopen byt vzorem pro své podiizené zaméstnance a

podporou pro jejich seberozvoj.
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Obrazek 6 Rocni hodnoceni zaméstnance 11.

Kompetence nadfizeného zaméstnance

Rizeni orientované

Rizeni orientované

Soustfedi se na Uspéch spole€nosti a premysli

orientované fizeni

k druhému
Schopnost resit
konflikty

na Uspéch na Cfl, Wsledek, v souvislostech
\fulevdosatmout . Vydava nafizeni a stanovuje realistické cile
uspéch, vile tvorit ; = oay e o ;
Nastavuje aktivity k dosaZeni cilG spoleénosti
Zlep3uje pracovni prostfedi v rdmci své
zodpovédnosti
Hodnotové Komunikace s tctou Komunikuje s respektem a pfimérené k dané

situaci

M43 pozitivni pfistup a vyhybd se undhlenym
zévérim

Se spolupracovniky a kolegy vede aktivni dialog

vry

Sdili informace nap#i¢ oddélenimi

Vedeni
spolupracovnik(

Rozvoj podfizenych

Podporuje a pomaha pfi rozvoji vlastnich
spolupracovnikd

Odpovida na otdzky a pfedédva zkusenosti a
hodnoty

Cilené prendsi zodpovédnost a umoZiiuje
spolupracovniklim podilet se na rozhodnutich
Dodava spolupracovniklim odvahu k samostatnosti
a vlastni zodpovédnosti

Vedeni vlastnim

Byt pro ostatni

Komunikuje jasné

pfikladem vzorem Motivuje ostatni svym vlastnim prikladnym
chovdnim
Oteviené dokdZe pFiznat chyby a nema problém
prehodnotit svd rozhodnuti
Oteviena firemni Schopnost Podporuje spolupréci a tok informaci viemi
kultura spolupracovat potfebnymi sméry
Uprlr11nost Je otevieny a jednd podle nastavenych zésad a
Otevrenost

hodnot

Vazi si a podporuje otevienost a upfimnost svych
spolupracovnikd

DokdZe své kroky podloZit argumenty a obhdjit si
vlastni stanovisko /nazor

Zdroj: Internt firemni dokumenty

Posledni ¢ast hodnocenti je oteviend k vlastnim nadzorim a poznatkiim jak zaméstnance, tak
vedouciho pracovnika. Zde také vedouci nastavuje a vypisuje pracovni cile pro nadchazejici

rok. Takto nové postaveny formular je vytvoren stejné tak i pro vyrobni pozice.

Ptedesl¢ formulare byli zaméteny velice stroze pouze na dodrzovani zasad BOZP, udrzovani

potadku na pracovisti, plnéni dochazky apod. Oproti tomu novy formulaf je nastaven hlavné

63



na zjistovani soft skills vSech zaméstnancii. Formular jesté nebyl testovan, o vysledku mé
firma bude informovat v dal$im kalendainim roce.
4. Vyuzivani ICT pri vzdélavani

technologie pro vzdélavani zaméstnancii. Jednou z moznosti je e-learning. Pod pojmem e-
learning si vétSina lidi pfedstavi pouze prezentace s obrovskym mnoZzstvim textu, a jesté
k tomu nezazivné téma, které jedince ani nezajima. Zounek a Sudicky (2012, s. 8) vidi e-
learning jako systém. ktery je komplexni, ale také velmi slozity. Soucasti tohoto systému
jsou lidé, kteti se vzdélavaji pomoci pocitacovych siti. Pies tyto sit€ se nejen uci, ale také
komunikuji pisi a navzajem si pomahaji. Proto lze fici, Zze v dneSni dob¢ se nejedna pouze o
prezentace, které n¢kdo pfipravi a jiny si je z donuceni precte. E-learning l1ze pojmout i jako
platformu, ve které je mozné realizovat hry, videohovory s kolegy, spole¢né chaty, ale také
ruzné kvizy a soutéze. Je tedy mozné brat tuto moznost jako motivaci pro zaméstnance
k hodnotn¢ stravenému casu, ve kterém se budou také bavit, a ne pouze nutit k jakémusi
vzdelavani. E-learning je realizovan pomoci LMS systémi neboli Learning Management
Systems, v ¢eském piekladu jde o systém pro fizeni vzdélavani. Diky tomuto softwaru je
mozné distribuovat e-kurzy, organizovat a fidit vyuku a kompetence jednotlivcl. Jednotlivé
LMS systému, které jsou dodavané od nckolika vyrobcli se mohou liSit hned v nékolika
vécech, napf. funkénosti, moZnosti fizeni a moZnosti evidence. V dnesni dobé funguji hlavné
tzv. LMS cloudové, coZz znamena4, Ze jsou dostupné kdykoliv, kdekoliv a ze vSech moznych
zafizeni. Zalezi na firm¢, jakou formu cloudového prostoru si zvoli, nebo pronajme.

(Veteska, 2016, s. 209)

Nyni uz firma vidi tuto moznost jako dtlezitou, a tak poptdva mozné e-learningové kurzy u
nejmenované spolecnosti nabizejici velké mnozstvi kurzil, které je mozné si upravit a
nastavit dle svych potteb. Kurzy jsou v podob¢ audio, ¢i video. Vzhledem k tomu, Ze ma
firma pouze 150 zaméstnancii, je nabidka kurzt drazsi. Tudiz musi byt zvazeno a rozhodnuto
0 nutnosti a prioritdch jednotlivych kurzi. Byla navrzena jedna firma, kterd poskytuje
nepieberné mnozstvi kurzit ze vSech oblasti vzdélavani. V nabidce jsou nckteré kurzy
zdarma, které ale nejsou sméfované tam, kam by s firma ptéla. Proto byla odeslana poptavka

po vytvoreni cenové nabidky od této spolecnosti. Firma nabizejici kurzy poslala cenovou
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nabidku, a to pfi uzavieni kontraktu na jeden rok. Béhem roku jsou k dispozici vSechny
kurzy, které firma nabizi. Cena licenci se odviji od poctu zameéstnancii. Pokud by
zaméstnanec dal vypoveéd’, je mozné tuto licenci pfevést na zaméstnance nového. Je tak
mozné poskytnout zaméstnanciim tento benefit, jako mozné vzdélavani v jakémkoliv oboru,
o ktery se zrovna budou zajimat. Jelikoz bude mozné si kurzy spustit i na mobilnich
zafizenich, jedna se tak o metodu mlearning, ktera piedstavuje vzdélavani prave pres mobilni
telefon. Bude tedy spojena metoda e-learning s metodou m-learning. Pfi online vzdélavani
nastava velice zasadni problém. Jako prvni je otdzka, jak ovlivnim, aby se zaméstnanci
soustfedili i na svou praci, a nejen na kurzy, které jim budou poskytnuty. Na stranu druhou,
je zase dilezité, aby vibec néjaké kurzy plnily. Pfi poptavanych kurzech u nejmenované
spole¢nosti je vystaven kazdému zaméstnanci identifikaéni kod, ke kterému mohou byt
ptidéleny jakékoliv kurzy. U kurzi, které budou zadany, je moZné nastavit Casové rozmezi,
od kdy do kdy musi byt kurz splnén. Stanoveny manazer, ktery bude spravcem celého
rozhrani kurzi, je zodpoveédny za nastaveni a pfifazovani jednotlivych kurzt ke kazdému
zaméstnanci zvlast. Je také mozné nastavit soubor kurzii pro jednotlivd oddéleni firmy.
Manazer neboli provozovatel, vidi statistiky, co jednotlivi zaméstnanci studovali, kdo je
aktivni, kolik hodin kdo studoval, kdo dosahuje nejlepSich vysledkli. Dale také ziskava
informace o tom, jaky kurz je u zaméstnanct nejoblibenéjsi a jaky naopak takovy uspéch

nema.
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Zavér

V teoretické Casti byly shrnuty vSechny potfebné informace z oblasti firemniho vzdélavani
a s tim spojené pojmy jako vzdélavani zaméstnanct, faze firemniho vzdélavani a trendy ve
firemnim vzdélavani. Daéle také strategicky ptistup k firemnimu vzdélavani, koncepty
strategického fizeni. Zvlastni pozornost byla vénovana predstaveni kompetencniho pfistupu

k firemnimu vzdélavani, ktery byl pro celou praci klicovym. Na konci teoretické ¢asti byl

predstaven kompetencni model a pravidla pro jeho tvorbu.

Na zacatku praktické ¢asti byl stanoven vyzkumny problém a cil, dale také hlavni vyzkumna
otazka a dil¢i vyzkumné otdzky. Déle byl popsdn harmonogram vyzkumu a popis sbéru dat,
tedy zvolené metody pro dosazeni cile. Cilem této prace bylo analyzovat a popsat vzdélavaci
strategii zkoumané spolecnosti, identifikovat problematické oblasti a navrhnout mozna
zlepSeni. Jako metoda sbéru dat byla vybrana obsahovéa analyza firemnich internich
dokumentil, které byly autorovi k dispozici po celou dobu zpracovavani prace. Dalsi
metodou sbéru dat byl strukturovany rozhovor s HR manaZzerem. Dalsi ¢asti praktické ¢asti
byl popis vybrané organizace, jeji zakladni cile a organizacni struktura. NejvEtsi pozornost
byla vénovana popisu stavajiciho vzdélavaciho systému. Byla popsana nynéjsi vzdélavaci
strategie firmy a spokojenost s ni z pohledu HR manazera. V dalsi ¢asti bylo stru¢né
identifikovano financovani zvolené organizace a jak se k této oblasti stavi jednatel. Zminény
byly také novinky v oblasti vzdélavani a pldnované zmény v oblasti vzdélavani stavajicich 1
nove prichozich zaméstnanct. Dalsi dilezZitou ¢asti byla analyza problematickych oblasti
firemniho vzdélavani, kde byly identifikovany ¢asti vzdélavaci strategie, které vidi HR
manazer jako nedostate¢né a urcené k renovaci. Na konci prace byla navrZzena moZna

zlepSeni, kterd budou zapracovana do firemniho vzdélavani a vzdélavaciho planu.

Po diskusi s HR manaZerem by firma méla tyto navrhy zaimplementovat do vzdélavaci

strategie v nadsledujicim roce. Nyni je firma ve fazi zasazeni zmén do vzdélavaciho planu.
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