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Abstrakt

Bakalask& prace seanuje podnikovému veihvani a v jeho kontextu také podnikové
mobilitt a motivaci k tomuto vz2tvani. Rozpracovava SirSi souvislosti této
problematiky, které vidi zejména ve vztahu znakbstyroby. Vyvoj, ktery tim sleduje,
vrcholi v sodasnosti ve skut@ostech, jeZ dktefi teoretici identifikuji jako aspekty
spole’nosti zaloZzené na znalostech. Podnikovelagdni tato prace chape jako stast
celozivotnino vzdavani a popisuje jeho zakladni charakteristiky. ru8te
charakterizuje i mobilitu pracovnik v podniku a jejich motivaci k podnikovému
vzatlavani. Autor vyuzil tento z&klad jako vychodiskea prakticky vyzkum provedeny
v technickém Useku letecké spnotesti, kde zkoumal postoje jeho pracovinik
k problematice své bakaiské prace. Vyzkum se zathna pracovni odstvi letecke
dopravy, které finasi specifické podminky pro mobilitu pracoviia tudiz i motivaci
ke vzdlavani. Zvolena letecka spdleost byla vybrana i své velikosti a Siroce
rozpracovanému podnikovému #Adani. Vysledky vyzkumu ukazuji na to, ZzZe
pracovnici vnimaji své podnikové wiavani vcelku pozitiw) nevidi ho vSak jako
prostredek vyuzitelny k jejich mobditv podniku, picemzZ jejich motivace kfasti na
podnikovém vzdavani jsou fizné. Prace také/masi seznameni gkterymi aspekty

podnikového vzavani konkrétniho pracovniho advi.



Abstract

Bachelor thesis concerns with corporate educatiod @ its context concerns also with
mobility in company and motivation to education.eTthesis elaborates wider
background to this topic, which is seen in the tielaship of work and knowledge. The
development, which it follows, is culminating ilctia which some theorists identify as
aspects of the knowledge society. Corporate edutas understood as a part of
lifelong learning and its basic characteristics adescribed. The thesis also briefly
describes the issues of mobility of workers in ¢cbempany and their motivation for
corporate education. The author used this backgdoas a basis for practical research
carried out in the technical section of airline, iath examined the attitudes of its staff to
issue of the thesis. The research is focused orbtiseness aviation sector, which
provides specific conditions for worker mobilitypdafor the motivation for learning.
The selected airline was chosen because of itsasidebroadly conducted corporate
education. The research shows that employees perdéeir corporate education
positively, but that they do not see it as a gaawstrument for mobility in company.
Their motivation to participate in corporate eduicat seems to be various. The thesis

also describes some aspects of corporate educatispecific business sector.

Kli ¢ova slova

podnikové vzdlavani, mobilita v podniku, motivace ke \&aévani, letecka spataost,

spole&nost znalosti
Keywords

corporate education, mobility in company, motivatio education, airline, knowledge

society

Rozsah prace:83 400 znak



Prohlaseni

1. Prohlasuiji, Ze jsemipdkladanou praci zpracoval samostagnpouzil jen uvedené
prameny a literaturu.

2. Prohlauiji, Zze prace nebyla vyuZzita k ziskani jonétulu.

3. Souhlasim s tim, aby prace bylaispupréna pro studijni a vyzkumné&sély.

V Praze dne 20. 5. 2011 Véclav Chmel



Podékovani

Rad bych pogkoval z&astrénym pracovniim zkoumané letecké spoteosti, ktéi mi
mimo své BZné povinnosti énovali ¢as a pomohli mi i vypracovavani mé bakakké

prace radou, doprovodem po podniku i vplim dotaznik.

Podtkovani paitti i mému konzultantovi Doc. PhDr. Pavilu Kuéha&Sc. za vedeni mé

prace.



Obsah
(61770 ] 5 F T TR 2
1. POIMONVE VYMEZENI ..ottt e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e eanes 3
1. 1. PODNIKOVE VZDELAVANI . ivuiitiiiii ittt et e e e e s e e e et e s e e e e s e et s et e e b s et e raneeansenss 3
1.2 . MOTIVACE KE VZDELAVANI . ittt ittt ettt et e e et e e e e st s et e st e s b e et st e e aneasaanans 4
L. 3.MOBILITAY PODNIKU ....iiietteieeietteseeseet s eeseetas s esseeeaaaseessssaseesaasaseesessaseesesbaneesrenranseesesrnnns 4
2. TEMA, CILE A VYZKUMNE OTAZKY PRACE .....c.cccics ettt 5
A T I = Y =T =7 Yot =T 5
2.3.ZAKLADNI CILE PRACE .. .ciiettuieeieete e ettt e e et e e e e e eeaae s e e e s e et s e e s et s e e s esba s eeseaban e eseenbaaaeeeeserans 5
2.4 HLAVNI VYZKUMNE OTAZKY  1ouiiiiiiiieeeeeeite e e e et e e e e ee s e s eeesaa s ee s e st eeseebanseesesbaneeseetaaseeesersnes 5
3. METODOLOGIE ... ettt e e et et e e ettt e e e e et e e e e e ea s e e s es it e eeeeeaaaseeaeesaaaeeanes 6
3.1.ETAPY PRAKTICKEHO VYZKUMU ...cuuitniiniitneiieeteiteti e et stt e sasssasssnessasssnsesnsssnssaneasnsssnsesnessneens 7
4. PRACE A ZINALOSTI ettt ee e e e e e et e e et e e e e et eeeae e et e e e e e e e e e e e e e e eeee e 7
4. 1. HISTORICKA VYCHODISKA ...ittiite it e e et et e ettt e s b s s s e e e st e e s e st e s aa e et s baeean st ranaasnenans 7
4.2 .SOUCASNY STAV, SPOLEINOST ZNALOST . tuuiiuiitiiiiieitieiieeieetteesieeai e e e ssasesa s et e st e e ssteernassnerans 11
5. ZKOUMANY PODNIK A JEHO PRACOVNIC ...t oo 13
LI I I = =0 N =T T = 3] N0 13 13
LT = =7 Yol Y/ N (o 14
6. PODNIKOVE VZD ELAVANI ......oviiieieee ettt ettt sn s 16
6.1.PODNIKOVE VZDELAVANI , SOWCAST SIRSIHO KONCEPTU...uu.iiiivvinieeiieriseeseeriseeseeraneeeeesssnneeees 16
6.1.2. FAStUP K& VZEANT ...t a e 18
6.2.ROZBOR PODNIKOVEHO VZIELAVANI ...cevueiiiiiitiee e et e et s e e st e e s e et e e s s eaaa e e s e eeaan s 19
6.2.1. Divody a cile podniKOVENO VAEVANI............oocoiiiiiiiiii e 19
6.2.2. Od POED K METOM .......coiiiiiiiiiiiie ettt s e 21
6.2.3. Obecné postoje k podniKOVEMUMBGNT ...........ccoiiiiiiiiiiieiiie e 25
6.2.4. Fiklon k modernim metodam VYUKY ............ .o eerreereesiniiireesseniiieeeessssneeeesssnsnenes 26
IR T V=1 U= (ot I 27
7. MOTIVACE KE VZD FLAVANI ..ottt 30
8. MOBILITA V PODNIKU ..ottt ettt e e e e e s et e e s e et e s s s s esabaaseseabaaeesseraneeaees 33
ZAVER .ottt ettt ettt 53
SUNMM ARY ittt e et ——— e ettt e e et et b e e et e et e e e s e et e eeeee b e e e te b b ee e et b e e e rar e e e eeranas 38
@104 =4 ] 10 N | =SOSR 39
]t [0 ] = 220 TSRO 44
S N I = PR 44
Priloha¢. 1: Dotaznik pOUZItY/MDVYZKUMU ....cocuviiiiiiiiiiiie et emee ettt 45

Priloha¢. 2: Schvéleny projekt bakalgké Prace..........ccocieiiiiiiiiiii e 48



Uvod

V souwasné spoknosti je dobra arovevzaelani jednim ze zakladnich pozadayktery
je kladen na kazdéhdoveka. Krome prvotniho @eni spojeného s primarni socializaci
se lidé mohou a musi dale ¥alvat mnoha zpsoby a v iznych organizacich. Cely
proces vzdlavani prosel ghem své historie slozitym vyvojem a institucionatiz, které
spoluutvdi dnesni stav vztavacich proces a @inasi lidem mnoho moznosti, ale i
omezeni. Krom toho, Ze je v s@snosti vzdlavani jiz téndi podminkou spol&Enské
existence, je také ,...povazovano za jeden zuiefitéjSich faktofi ekonomického
rastu, slouzi mimo jiné ke zvySovani konkurenceschspnekonomiky, kistu
produktivity prace. Vzélani se tak stava zdrojem budouciho blahobytu StfBudek,
Vychova 1993 : 13] Braz je¢im dal vice kladen na instituci celoZivotniho $t&dani,
kterd gedpoklada, Ze lidé neskéns wenim absolvovanim vysokéjatini a uz ubec
ne zakladni Skoly, ale Ze budouip¥zr¢ pokra&ovat ve vzdlavani khem dalSiho
Zivota, zandstnani, budou se wipad potreby rekvalifikovat a celkavbudou dbat na
svou konkurenceschopnost a aktuélnost svych zmaodbvednosti. Toto celozivotni
vzklavani resdhlo dokonce produktivniék ¢leni spol&nosti a je poskytovano i
seniofim — organizovahinagiklad v univerzitachittiho &ku.

Po skowreni rekterého stup& prvotniho vzdlavani, tradiniho vzdlavaciho
procesu (z&kladni, igdni, nebo terciarni Skola), je odgdmost za dalSi vathvani
kladena pedevSim na lidi samotnérd3to neni samostudium, které bylo dostupné vzdy,
jedinou moznosti. Spalaost dale organizujeazné zpmisoby vzdlavani. Jednim ze
spoluorganizatdr jsou i podniky, které se musivsvé konkurenceschopnosti starat o
dobrou droveé dovednosti a adomosti vlastnich zasstnand. Préa¥ podnikové
vza&klavani je hlavnim fednetem této bakakské prace, ktery se pak dale snazim
vztahnout je&t k motivaci k tomuto vzélavani a k podnikové mobikt

Pro vyzkum vzdlavani, zvlast toho podnikoveho, jsem rozpracoval vychodiska
na zaklad sociologickych a sociathvédnich zdroj. Pro SirSi perspektivu jsem praci
zasadil do 1tznych spoléenskoednich teorii, nap Petera F. Druckera
(Postkapitalisticka spoltmost 1993) a Ivana llliche@dskol@nim spolénosti 2001).
Hlavni diraz jsem vSak dale kladl na sasnou literaturu, kterd se zabyvéinpo

piednttem této prace, jako n#glad soubornyPersonalni Managementl999) od



Michaela Armstronga &izeni lidskych zdrdj(1998 a 2003) od Josefa Koubka. Tuto a
dalSi podobnou literaturu jsem vyuzil i pro popishitity v podniku. Snazil jsem se
také navazat naiazné relevantni vyzkumy, které byly provedeny v keteptnich
institucich, jako je Narodni v2thvaci fond. Teorii motivace jsem ve své praci m¢ch
zastoupit jak vySe zménymi prameny tykajicimi se lidskych zdigjtak zakladnimi
psychologickymi prameny, které jsofi ptudiu motivace neodmyslitelné.

Na zaklad predem zpracovanych vychodisek jsem uskmitei prakticky
vyzkum. Proved! jsem vyzkumnou sondu do leteckélesposti a zkoumal postoje
zamestnand technického oddeni (respektive z tohoto odéni now vzniklého
dceainého podniku) k vzélavani obec#, k podnikovému vz#glavani a v jeho ramci k
mobilit¢ v podniku a motivaci ke vzthvani. Praktické zkoumani jsem uskinié
s podporou a ve spolupraci se zkoumanou leteckolesssti. Vysledky, které jsem
ziskal, jsem pro lepSi provazanost nedoldal ve své praci do nové ,praktickéasti,
ale z&lenil jsem je pimo do jejich vychodisek. Zaroies odevzdanim prace byly tyto
vysledky také poskytnuty zkoumané sgolaesti. Management spdleosti je niize
vyuZzit jako podklad pro dkterd sva rozhodovani v odpovidajicich oblastegfzkum
muze mimo jinécast&né plnit funkci evaluace podnikového wtdvani, do kterého
zjiStovani postaj Uc¢astniki tohoto vzdlavani pravideld pati, coz miZze podniku, kde
byl vyzkum proveden, snizit pr&wnaklady na tento Zigob evaluace. &im, Ze mé
teoretické zpracovani tohoto tématu a provedenkwyz inese ¥decké véejnosti
dalSi orientaci viznych aspektech vZvaciho prosedi konkrétniho pracovniho

odwtvi a giipadre pripravi pole pro dalsi vyzkum.

1. Pojmové vymezeni

1.1. Podnikové vztlavani
Jde o pojem, ktery se definujgzné. Ve své praci jsem se rozhodikponit k definici

Zdenka Palana, ktera je vystizna, prakticka a jgasto uvadna v fiznych studiich.
Podnikové vzdlavani je zde chapano jako ,...\#dvaci proces organizovany
podnikem. Zahrnuje jak vzthvani v podniku, tak i vzadavani mimo podnik, i
vzaklavani na pracovisti. Jedna se o systematicky gracgny pracovniho chovani,
arovre znalosti a dovednosti¢etné motivace zardstnan@ organizace, kterym se
snizuje rozdil mezi jejich charakteristikou — k¥iatci subjektivni a kvalifikaci

objektivni, tj. kvalifikovanosti prace.” [Palan 1B9 86]



Pro (ely této prace, respektive pro jeji vyzkum, jebla je&t rozliSovat mezi
raiznymi formami podnikového vzthvani a vzdlavanim, které podnik nezajigie ani
neplati. Takovéto vadavani se mze sice tykat oboru zafstnani, nebo i¥e byt i
jinak pro vykon zaréstnani prosggné, zde ho vSak do kontextu podnikového
vzaklavani nezgazuji. Jak je niZe v textu podrajnuvedeno, podnikové vthvani se
rozkluje na interni a externi vZkvani, gicemz ale externi vzthvani (mimo
pracovist), stale podnik zajidije. V odborné literafie |ze narazit jeStna dalSi pojmy
blizce se tykajici podnikového vddvani — jako naifiklad: trénink, rozdil mezidenim
a vzalavanim apod. RozliSovanéahto pojmii byva povazovano zaikbzité, gesto
nejsou tématem této prace a komplexni zgjent pati spiSe do pedagogické sféry

problematiky.

1.2. Motivace ke vztiavani

Motivace je pojem, ktery byva vykladan podle toho, k jakélé nebo teorii motivace
se autor Hslugné teorie hlasi. Teorii motivdoeedle sebe existujeskolik, ale adna
pouze v witém kontextu. Souhrrnlze tvrdit, Ze motivace je proces ,,...saigdtovani,
uspdadani a vybru stimufi (motivii) k rozhodovani o usénnéni (spontanni) aktivity
osobnosti do uité intenzity, po ufitou dobu, v Wwitém case, do uité formy,
s ohledem na sd@asné faktory socialnihdasoprostoru, ke konkrétnimu cili (smyslu,
Gcelu, zangru atp.).” Tato interpretace vidi motivaci jako ifazc¢innosti osobnosti
vedouci az ke sp#mi (pogipact nesplrni) néjakého gedem vytgeného cile. [viz.
Geist 2000 : 152-154, cit. 153] Lze tedy vyvodig rhotivace ke vzdlavani jsou
uspdadané motivy, které s ohledem na okolnosti formajem k @asti na vzdlavani.

V této praci se zadiuji spiSe na motivaci ke vZkvani v ramci podniku, nez na

motivaci ke vzdlavani obec#’.

1.3. Mobilita v podniku

Sociologie rozliSujemobilitu prostorovou, ktera oznauje pohyb lidi v geografickém
prostoru za &elem uspokojovani jejich piab, asocialni ktera oznéuje pohyblivost (a
jeji moznosti) lidi z hlediska jejich spaékenskych statusv ramci @jakého uéitého

spole&enského systému. [viz. Linhart et al. 1996 : 638}6Bojmem mobilita v

! Nize v textu je sttng shrnuiji.
% Na toto téma nafklad: STANEK, Petr. Motivace k formalnimu vathvani dosplych, 2008.



podniku ve své praci ozraji pohyblivost pracovnik z hlediska jejich pracovniho
zarazeni ve strukiie podniku, a to jak ve vertikalnim, tak v horizdntén sméru. Tato
mobilita v solé obsahuje aspekty prostorové i socialni mobilinadevnik, ktery zréni
sveé pracovni zazeni, nize v ramci podniku pradht jak fyzicky prostorovy fesun (i
kdyZ mnohdy minimalni), tak seihe rgjakym zpisobem zminit i jeho spoléensky
status. Pokud zéma neni formalni, tak se v kazdémpac méni jeho pracovni népl

2. Téma, cile a vyzkumné otazky prace

2.1. Téma prace

Tématem mé prace je vztah znalosti a prace.édhijsem se pimo na podnikové
vzklavani a dalSi aspekty jako motivaci ke &agani a mobilitu v podniku, ktera byva

podmiréna a spojena se znalostmi. Z tohoto tématu seiazldjprace.

2.3. Zakladni cile prace

1. Za cil jsem si fi vypracovavani bakaiéké prace nejive bral popis vychodisek
a cast&ného nastigni vztahu mezi podnikovym vtAvanim, podnikovou
mobilitou a motivaci k tomuto vzthvani, ktery by rmdl ilustrovat kontext
vyzkumu, jenZ je také soasti meé prace. Tento rozbor a popis £ dotknout i
SirSich aspektumis&ni podnikového vzeélavani ve spoknosti.

2. DalSim mym cilem bylo provést vyzkumnou sondu doeiného podniku
skut&né letecké spotmosti, ktery se zabyva udrzbou letecké techniky.
Hlavnimi cily tohoto vyzkumu bylo zji&hi postofi pracovniki tohoto podniku
k podnikovému vz#lavani, motivaci ktomuto vzthvani a mobilitou

v podniku.

2.4. Hlavni vyzkumné otazky
» Jaké jsou postoje pracoviikkoumaného podniku k podnikovému ¥l&vani,

motivaci k tomuto vz&élavani a mobili& v podniku?
» Co motivuje pracovniky k podnikovému \&évani?
» Jaky ma podle pracovnikzkoumaného podniku podnikové evani vliv na

podnikovou mobilitu?



3. Metodologie

Nejdiive jsem vymezil vychodiska ackteré teoretické aspekty problematiky. Jako
prameny jsem pouzil aktualni obecné prace &ajiti se na lidské zdroje, podnikove
vzklavani a mobilitu, psychologii motivace a obecngakumnou metodologii. Snazil
jsem se také navazat na jiz provedené vyzkumy itgikeg podobnych témat, které byly
zantieny na spokenské podminky, podniky a jejich vztah ke &ladi apod. V jejich
vyhledavani jsem se z&iil na relevantni instituce jako ndklad Narodni vz&lavaci
fond. Odrazil jsem se také od ¢kterych absolventskych praci znych
vysokoskolskych instituci.

Vychodiska jsem pouzil jako zaklad k praktickémwuakani, picemz jsem se
rozhodl jit cestou kvantitativniho vyzkumu, &ehoz se odvijely pouzité metodyima
kvantitativni metodologie; instrumentélnnagiklad software SPSS). Vytyib jsem
strukturovany dotaznik sievadz® uzawenymi otazkami a provedl &b dat ve
zkoumaném podniku. Ziskanou evidenci jsem vyhodinoi vypracovavani
praktickychcéasti své prace jsem se snazil bit@éted nejen naddeckou véejnost, ale i
na zkoumanou leteckou sp&imst a jeji pozadavky k mému vyzkumu, protoze jeho
vysledky byly této spolmosti gedany.

Predmét vyzkumu: podnikové vzdlavani, motivace ke vzthvani, mobilita

pracovniki v podniku

Objekt vyzkumu, zakladni soubor: pracovnici dcé#ného podniku (leteckého
holdingu) zabyvajiciho se udrzbou letecké techniky

Ziskana data: Vychazel jsem z moznosti, které jsem ziskal ochpad a z poZzadavk
sveho vyzkumu. K situaci jsem se postavil na zakla@ dostupnych informaci a
hlavré jsem se snaZil ziskat dostaté mnoZstvi dat pro provedeni kvantitativniho
vyzkumu. VylErovy soubor jsem ziskal z provedentegpavajiciho Séeni pracovnik,
ktefi se nachazeli v débsbkéru dat na pracovisti. Krom toho byl wovy soubor
pozcEji doplnén o dalSi respondenty zejmén&ad mechanik, jelikoz i jejich paet je

v poneru k pracovnikm, ktefi byli béhem skru dat na pracovisti, ve zkoumaném
podniku vysSi (na rozdil od administrativnich prati&i maji praci na sgny, prace

v noci atp.). | pes nedostatky takovéhotgobu vykiru predpokladam, Ze ziskana data

mohou o postojich ditych skupin pracovnik mnoho vypo¥dét, protoZze velkaast



Z nich tvdi relativne homogenni skupinu. Dohromady mijpalotaznik o padeséati dvou
otdzkéch vyplnilo 111 respondént

3.1. Etapy praktického vyzkumu
1. Konzultace problematiky a podnikovych specifik sl@ecim pracovnikem

dcdiného podniku zajiijiciho vzdlavani pro leteckou spalrost (holding;
véetre sesterského podniku z&faného na udrzbu letecké techniky)

2. Vytizeni formalnich nalezitosti a tvorba pravniho kiata leteckou spoteosti

3. Zapracovani ziskanych informaci do vychodisek peadetazniku

4. Sker dat v dcéiném podniku zagteném na udrZzbu letecké techniky (+jejich
piepis do softwaru SPSS)

5. Analyza dat a jejich zapracovani do vychodisek @rac

4. Prace a znalosti

4.1. Historicka vychodiska

Se vzdlavanim a zpisobem, jak je uskut@ovano, je blizce spjata i forma spigaskée
organizace, zejména pak v oblasti vyroby. Profezdélavani bylo ke konci tradni
spol&nosti zaloZeno na systénuderr — tovaryS — mista, stej@ jako vyroba zaloZzena
na tomto systému iedpokladalo pouze omezenou produktivitu. Tentissap vyroby a
profesni kvalifikace se pakéast&€né pienesl i do pimyslové spolénosti.
NejdilezitejSim zlomem v procesu Sirokégmeny tohoto zgisobu vyroby a kvalifikace
na zpisob novy odstartoval az Frederick W. Taylor rok81,8ktery ,...jako prvni
aplikoval poznani i studiu prace, i analyze prace aipjeji organizaci.“ [Drucker,
1993 : 36]

Jeho inovace nejive narazely na odpor z@stnaneckych odbéri majitela
podniki, ale nakonec jejich zavedeni, jak tvrdi Peter RucRer, znamenalo Zatek
revoluce produktivity, ktera ve svychigsledcich pekonala hlavni problémy, nah
poukazoval marxismus. Taylor aplikovakdomosti na vyrobu, jiz tim zrychlil,
zjednodusil a zigsnil® Hlavni zménou [ piipraw na novy zjsob vyroby bylo, Ze se

kazdy dlInik i bez gedchozi kvalifikace natl piesné ¥decky extrahované vyrobni

% Napriklad zavedeni jeho postiiy USA v piibshu druhé sstové valky na vaknou vyrobu bylo jednim
Z davodi, praé mohli spojenci ziskat dokonalejSi vybaveni a tuédku snaddji vyhrat i presto, zZe
Némecko ndlo na z&atku valky strategicky gimysl na mnohem lepSi Grovni. [Drucker 1993]



postupy a ty pak aplikovalippsvé praci. Diky novému procesucah byt clnici bez

predchozi kvalifikace stegnproduktivni jako dinici, do jejichz pedchoziho vzé&lani

musely byt investovany nakladné piestky a mnoh@asu. Do piimyslové vyroby tak
mohly byt zapojeny i do té doby venkovskeé ,preirtdami“ sily. Za pomoci Taylorova
zpisobu vyroby zé&aly byt produktivijSi podniky, a tak i cela spaleost. [Tamtéz] Pro
Taylor aplikoval a ktery budouci pracovniky skim& dostaténé nalil vSe, co pro
pracovni vykon pdebovali, byl pevazre kratky a nenarny podnikovy vzdlavaci

kurz.

Frederick W. Taylor nebyl samiwgmg jediny, ktery se zefektivimim vyroby a
zvySenim produktivity prace zabyval. Lidé jako Herayol, Henry Ford, nebo Tomas
Bata za&ali také prosazovat nové metody vyrobyizeni podniku, které umaavaly
snadrjsi, rychlejSi a lev§Si produkci. Jejich motivace byla z&fana samazjmé na
proces vyroby a produkce, nikoli primérna vzalavani, ale jejich nové metody jako
Ukolové studie, montazni linky, nové metody spravyizeni, podnikatelsky styl
zamstnavant atd. frinaely i nové naroky na véni a vycvik® Henri Fayol se
zasazoval o zavedeni spravifihadslavani. Tvrdil, Ze technické vZtni nestdi a
vynikajici technik naridici pozici, se mze proto, aby se zachoval technicky zcela
korektre, dopousit i naprosto chybnych spravnich rozhodnuti a célptzzastat ve
sprav zatatenikem. Fayol kladl naroky na vSechn§ew nejmladsSich Zaka nijak se
nesnazil odlo&it od tradéniho Skolstvi. ,| sebemensi pozorovani, je-li b§stna cenu,
a porévadZz moznych pozorovateje nespoéetré, mizeme doufat, Ze sta uvede-li se
véc do pohybu, paizi potom sama.” (Fayol 1931 : 32) Sam Fayol se ,vedsl
v praxi jakofteditel podniku. Bylo to v dah kdyz uhelné doly, jichZz byteditelem,
zdaly se byti jiz térr vycerpany a kdyZz het s podnikem souvisejici, pozbyvaly

* Napriklad Ba'ovo heslo: ,KAZDY BUDIZ PODNIKATELEM NA SVEM PRACOVSTI* [Pochyly
1990 : 94] Bda prosazoval ve svych podnicich strategii, ktendqai (Easti vybranych zagstnané na
zisku jest dale prominila vztah podniku a za¥stnance. Setrnost, kvalita a mnoZstvi vykonanéeprac
zataly mit vliv na odnsinovani pracovnik, a ti tak nebyli vtazeni pouze do svych dkalle i do ostatnich
souvislosti vztahujicich se k jejich praci. Zgtmanci zaali citit swij vliv na Usgch podniku a jejich
vykon se zlepSil. B& a jeho spolupracovnici dokazali vSe dokonale aumpvat a propfitat, ¢imz
doséhli ¥tSi produktivity a lepSich hospaghych vysledik ve velice problematickém pracovnim
odwtvi. [viz. Lednicky 2009; Pochyly 1990]

® Je aletieba podotknout, Ze tito lidé nebyli motivovani pedimartnim ziskem. Moderni podniky zaly
zavadt mnoha socialni op&ni (mezi které posléze piad nagriklad i vzdlavani, které nebylo

s vyrobou vibec spjato — hodiny 2pu na Ba@ovych Skolach prace atd.). S nadsazkou by bylo #ozn
tvrdit, Ze zatimco Taylor byl 28en situaci &nika [Drucker 1993], Béa wdél, Ze ¢im lépe bude &nik

Zit, tim Iépe bude pracovat.

® Spravnim vzdlavanim myslel Fayol ta&iemu dnesikame management, ktery je ale vyznaindéle.



vynosnosti, jezto ztratily své monopolni postavéei, poskytovaly jim doly v Berry™

Na Taylorovy postupy dale dokazal navazat pradenry Ford a posunout
industrializaci opt na vySSi stupe Nechal se inspirovat na chicagskych jatkach, kde
vidél visutou drahu, na které byly z&8eny kusy dobytka, z nichZz botrgostupr
ufezavali kusy masa. Ford postup &t@ vyvinul tak systém montazni linkgimz po
case vyraz# zrychlil praci na vyrob ve své automobilové tovarn[viz. Gross 1997 :

84 — 101] Také jako Taylor a Fayol aplikoval pozinda vyrobuc¢imz se mu poddo

do té doby sniZit cenu vyrobenych %atzvysit rychlost jejich vyroby, coZ ve vysledku
znamenalo fantasticky ni#st produktivity. [viz. TamtéZ]

V naSem progedi se o rozvoj aplikace poznani na praci a vyrabslouZily
nejvyraziji pravé Batovy zavody, respektive Tomas a Jan AntonirraBgejichz
podnik se krora revolwniho pojeti Wizeni podniku (v navaznosti n&nzodpowdne
ujal vzctlani a vychovy svych za¥stnand@. V Batoveé impériu vznikl propracovany
systém vzdlavani, ktery obsahoval ,,. fitzakladni roviny:

» vychova mladych mu#a mladych Zen vatovskych Skolach

» vychova novych pracovnikv Skolicich dilnach a odbornych Skolach

» odborna piprava na vysSich typech skol a odbornych kurzgétutizbel, 2001 :

151]

Novi zangstnanci byli podrobovani vysoce systematickému ektefnimu zgisobu
zaweni a pozdi i systematickému podnikovému vddvani. Inspiraci, ktera vedla
k rozvoji vzailani v Ba’ovych tovarnach, byla mimo jiné i Fordovénovska Skola
zalozena roku 1915 [Lednicky : 2009, 31]. A takwyeqzrgjSim prikladem Badova
piistupu byla Béova Skola prace (zaloZzena 1925), do které bigjinpani ¢trnactileti
,muzi“®. Jak napovida nazev, $lo skir& o $kolu zaloZenou na préaci, kde ,mladi
muzi®, jak byli tamni @ni nazyvani, pracovali osm hodin deénpiimo v provozu [viz.
Tamtéz, 33]. Bhem fti, pozdiji ¢tyi let, se dni seznamili s pracovnimi postupy tak,
aby mohli ihned nastoupit do prace. ,Kazdou pracvpdli tak dlouho, dokud ji
dokonale nezvladli, admem Skoly prosli celym vyrobnim procesem.” [Kudzb20D01,

152] Krome pracovnich postup jim byly vS€povany i dilezité ,zivotni“ navyky a

" Prof. dr. J. Slemr,fiedmluva k Fayol, 1931, s. 5-9.

8 Slavny model T

° Ba'a organizoval $kolu prace i pro divky. Ta bylajaiého charakteru nezZ $kola pro muZe a&awala
se ve velké nieé na vychovu divek pro rodinny Zivot a vySSi kultuFresto také divky pracovaly
v provozu Vv ,,....obuvnickych, gumarenskych nebo pigtach dilnach. [Lednicky 2009 : 34-45]
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podnikatelsky fistup k Zivotd®. PrestoZe se vzttavaci organizace navazané na'®sy
podniky zangtovaly hlavié na praktickou vyuku, poskytovaly i védvani bez vztahu
k piimé vyrolg, ¢i prodeji. Ba&ova pée o jeho zamstnance tak zdalekargsahla
koncept podnikového vthvani tak, jak je &sSinou chapan.

Dlouhodobé systematické wddvani tradiniho typu vSak nevymizelo, ani
neztratilo na dlezitosti, pra¢ naopak. Délka studia, ktetdovék stravi v tradinim
Skolstvi, gekraiuje stale vice a viceéasu. Tento trend je dokonce cilenstSiny
oficialnich vzdlavacich politik' ,Prirozenou soasti spoléenského vyvoje je
zvySovani kvalifikgnich poZadavik na vykon pracovnicliinnosti a tento vztah (mezi
kvalifikaci a praci) je dale umaovan sodasnymi modernizmimi procesy. Rst
intelektualni narénosti vykonavané prace vyzaduje vysSi &adostni Urove aktéh
tohoto procesu...” [Kucha2006 : 114-115]. Braz je gitom kladen stale na traghi
formy Skolstvi, jako jsou zakladni,istini a terciarni Skoly.iklady z kazdodenniho
Zivota nas vSechny stalerggwdcuji, Zze pro spokenské uplattni je nezbytné
dosahnout &aké urovre oficialniho vzdélani. Jako zakladnitdtaz mohou poslouzit
piedpisy pro tizné instituce statni spravy apod. pro minimalniadesé vzéani, které
musi pracovnik na tomto mésiit? Pokud jedinec ziskal dodat®u kvalifikaci mimo
tradicni Skolstvi, tak je po am presto pozadovano oficialni potvrzeni — fklad
diplom o absolvovani kurzu, nebo zkou&RyPrimarré neni tedy dleZité, zda jedinec
piislusnou kvalifikaci skuta¢ ma, ale ve &Sin¢ pripadi ji musi podlozit je&t
piisluSnym potvrzenim. Touto problematikou se v do@ih wdach zabyvali najiklad
Randall Collins ve svdhe CredentialSocietynebo Ivan lllich ve svén©dskolrni
spolenosti[srov. Scott, Marshal, 2009 : 139; lllich 2001].

lllichova kritika sp@iva zejména v tvrzeni, Zze v s@sném pojeti vadlavani se
Ucel zangnuje za prosedek, Ze se lidé néiy ale jsou podrobovanicani. Bezdelr¢é se
pak plytva prostedky, které by bylo vhodné vyuzit pgawa skuténé vzdlavani.
Koncept, ktery lllich pedklada, je velice radikalni a gta se zruSenim tratiiho

9\/iz. poznamka podarouc. 4

! Napriklad Senatem Parlamen€leské republiky nedavnorifaty tisk ¢.: K 020 / 08 Sdeni Komise
Evropskému parlamentu, RadEvropskému hospotgkému a socialnimu vyboru a Vyboru redion
Agenda pro nové dovednosti a pracovni mista: elgopsispsvek k plné zarsstnanosti, strana 2: ,,EU
hodla zlepsit arowhvzdilavani: jejim zarérem je snizit do roku 2020 podil osofegiasré ukoriujicich
vzdélavani a odbornou ifpravu pod 10 % a zvySit podil osob s dal@mym terciarnim nebo
rovnocennym vzélavanim alespona 40 %." (Senatem bylo toto usnesaiijam 17.3. 2011.)

12 Napriklad z oblasti policie - floha¢. 1 k zakonws. 218/2002 Sb, viz. Zakony online <http://zakony-
online.cz/?s23&023=254>

'3 Typicky se niZe jednat o potvrzeni znalosti ciziho jazyka: Gikdty FCE, CAE, TEFL apod.
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Skolstvi, nikoli s jeho transformaci. Vddvani by podle llliche o byt zaloZeno
z velké miry na setkavani lidi a role statu (@mmého vzélavaciho hegemona) by se
meéla omezit na &kolik hlavnich funkci jako najklad zprostedkovani vzdlavacich
partnefi a vzdlavaciho prosedi, organizace vzthvacich daémi krytych vouchet,
pomoci kterych by lidé platiliétn witelam, se kterymi se rozhodnou spolupracovat,
atd. [lllich 2001] Krong llliche Skolské systémy kritizovali jeStlalSi teoretici, jako byl
nagiklad Pierre Bourdieu, ktery zastaval tvrzeni, jedhou vést k zaram, Ze Skola je
.nemravnou instituci* udrzujici vzZthnostni, a tim i socialni a ekonomické rozdily
[srov. Sanderova 2008 : 298].

Je v8ak tradni Skolstvi skuténé nemravnou instituci, ktera jen plytva gei?
O tom, Ze pouze absolvovani Skoly pro upiatrv profesnim Zivat jiz davno nestd,
je mozné se jit i@swdcit ,na ulici“, cemuz s¢dci i néktera pravideld predkladana
fakta®. Pres v8echno vsak nelze tvrdit, Ze &msné Skoly tradniho razu jsou jen
zbyte&nym zavazim branicim v rozvoji moderni sgolesti a vyroby. Vyvoj moderni
technologie, pokrok poznani ¥ipdnich w¥dach, ale i pokrok v oblastech, jimiz se
zabyvaji ¥dy socialni, dalekofiesahl moznosti Skol dostéte pripravit své absolventy
na cely jejich Zivot. Ve spodeosti se projevuje snaha @&decky pokrok, zejména
v oblasti techniky a ovladantipody. UdrZzovani trowhkvality vz&lani maji na starost
praw tradini Skoly. Ukazuje se, Ze by nebylo vhodné, aby padriiento ukol
piebiraly. S¥d¢i o tom mimo jiné vyvoj dvacatého stoleti, kdy pikgni ziizeni celé
spole&enské organizace krachovaly &nity se, zatimco tradni Skolstvi je systémay
az na drobné zémy bez ¥tSiho dopadu na zimvanou funkci, zcela nezmeéné, coz
mu umo#uje nashromazohy pokrok uchovavat a reprodukovat. Tentaisgb pro
udrZzovani urové pokroku, ma sice svoje meze @zmé negativni stranky, je ale
spolehlivy. Krom toho tradni patateeni vzatlavani poskytuje vSeobecnou wahost,
ktera je podle mneips vSechny lllichovy vytky iezita, a to v satasnosti minimalé
pro orientaciloveéka ve spolénosti.

4.2. Sowasny stav, spotmost znalosti
VSechen vyvoj a dalSi pramy mysleni a vyroby v @béhu casu vyrazs

pietransformovaly spoteost do dnesSniho stavu, ktery jiz zdaleka neodgovid
klasickému industrialnimu, nebo kapitalistickémyepio Od dob Fredericka W. Taylora

se zménil i zpasob aplikace znalosti. Adéni je aplikovano nasebe samoTo je

4 Napriklad: ¢clanekCTK ze 22. 6. 20100 TK 2010]
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manazerska revoluce &deéni se rychle stava jednim z vyrobnich faktoredle kapitalu

a prace. Mize to byt nyni pediasné (a jist by to bylo filiS domyslivé) povazovat naSi
spole&nost za ,spolaost ¥déni' — zatim mame pouze ekonomiku zaloZenou na
znalostech. Ale naSe spohmst je jiz zartens ,postkapitlisticka’.” [Drucker 1993 : 25]
Helmut Willke zastdva nazor, Ze se nachdzime rechpdu mezi industrialni
spole&nosti, kterou formoval Taylor a kde jsou dominartadicni vyrobni prosedky
jako pida, prace a kapital, a spot@stni ¥déni, kde gevazuje aplikovanéedeni a kde

se vyrakné statky jiz nehodnoti podle ceny materialu, alel@ viozeného &deni. [viz.
Willke 2000 : 247-249]

lan Marsh shrnuje nézory komentditOrzabyvajicich se podobnymi otazkami.
Fordismus podle jeho syntézy od konce Sedesatyatasku sedmdesatych let ustupuje.
Systéemy vyroby, kteréimesli Taylor a Ford, nejsou dostéte flexibilni a dosahly jiz
svych technickych limit. Pro sodasnou vyrobu je idezita flexibilita, kterou
postradaji. Na druhou stranu mnoho vyroby je stiledukovdno po milibnovych
sériich, a tak systémy vyroby, které by se dalyadizffjako fordismus a post-fordismus,
sowasre funguji ve vzajemné spolupraci. [viz. Marsh 200095-197]. Rozdil mezi
témito spolupracujicimi systémy lze také charakterpjak podle #kterych nazak
shrnuje Giddens, rozliSenim na systém nizké a \@ddilvéry. V systému vysoké
duvery pracovnici mohou dovat izné okolnosti své prace jako tempo nebo obsah, na
rozdil od systéemu nizkéudéry, ktery se uplaiuje zejména ve statech a u skupin
S nizkou cenou prace. [viz. Giddens 1999 : 310-014]

Predpokladem vyroby zaloZzené na znalostech je néustiéualizace &déni
pracovniki. Vzhledem ktomu, Ze je v séasnosti nemozné, nét se v tradinim
Skolstvi vSechny peétbné ¥ci pro profesni uplatmi, by Skoly ndly ucit zejména
gramotnost. ,VSeobecna gramotnost vysoké Ggerprioritou. Ta je zakladem. Bez ni
Za&dna spolmost neniZze doufat, Ze bude v postkapitalistickémétsva v jeho
spol&nosti znalosti schopna vysoké vykonnosti. Prvniiaoic povinnosti kazdého
vzklavaciho systému je poskytnout studsmtnastroje, aby mohli pracovat, abylm
&im prispivat, aby nili piedpoklady, Ze ziskaji zasstnani.“ [Drucker 1993, 175] Skoly
tento ukol ve velké mé skuténé plni. Pro profesni uplatni je vSak dlezitd hlavi
procesni gramotnostTato gramotnost by lidem da piinést ty zaklady, které

piedpokladaji podniky, nejde v Zadneérfipact jen o schopnostist a psat. ,Procesni

1% Gramisci, Harvey, Hall and Jacques, Kumar, Saydrialker a dalsi.
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gramotnost znamend mimo jiné hlavnumét se Wit* [TamtéZ]. Prd¢ na této
gramotnosti se poz stavi @i dalSim vzdlavani. A jiz jde o gramotnost v oblasti
vyuziti informanich technologii, gramotnost v oboru, schopnosithgmi a spoluprace
s ostatnimi lidmi, imo jazykovou gramotnost, nebo progiraw schopnost secit,
toto vSechno dohromady ut¥amoznosti navazani éaké pracovni kompetence a
dovednosti, kterou pracovnici ziskaji nejspiSe mé&nani nebo jiném praktickém
vykonu a se kterou budou sk&we prisluSnou praci provatd O zd&azeni kazdého
jednotlivce na trhu prace v ekonomice zaloZenénadostech rozhodujefigeho vstupu
do vyroby urové gramotnosti, které dosahlfippiesunu k jiné préci je to pak &p
gramotnost tentokrat ro28ha a podp@na praxi (v idedlnimifpack).

Zminované ,umgni se @it*, tak dalezité pro ekonomiku a spd@leost znalosti
v sok® skryva i dimenzi urt aplikovat vlastni zkuSenosti a nabyté znalostvyi@bu.
Jis€ i po vzoru Fayola a jehoigswdceni, Ze ,moznych pozorovateje nespoetns.
Skut&na znalostni spoi@ost by nerla byt zaloZzena pouze na aplikaci dexych,
nebo pikazanych postupdo vyroby, ale na neustalé aktualizaci a vyvojioby, a to
idealre kazdym jejim dastnikem od provoznihalthika, g'es Gednika, manazera az po
konzumenta vyslednych prodike Arnost Vesely Gvahy o vztahu spéesti a wdeni
shrnuje konstatovanim, Ze by se v&mnosti milo spiSe hoviit o ,spole’nosti
intenzivnich ¥domostnich procés, ptricemz nejdlezitéjSi z nich je ,inovani proces”.
[viz. Vesely 2004 : 444]

5. Zkoumany podnik a jeho pracovnici

5.1. Letecka spolost
Leteckd spolénost, ve které jsem uskdtel svij vyzkum, svou velikosti odpovida

stredre velkym leteckym spolsostem. Bhem doby vzniku této bakdkké prace
proSla a stéle jeStast&né prochazi rozélenim do holdingové struktury. Kraminych
zmeén vznikly z pivodnich oddleni nové dcégné podniky. Proréna byla disledkem
dlouhodolé neudrzitelnych hospo#éskych vysledk. Management holdingu nyni
predpoklada, Ze nova struktura a adoncipované vzdjemné vztahy jednotlivyedsti

6 Pokud je vtéto praci zmmdvana vyroba, spravadjzeni nebo management, nemysli se tim pouze
komekni vyroba a business management, ale Ize pod ojtoypzaadit i vSechny nekomeni, ale hlava
pracovni aktivity — tzn. znalosti Ize aplikovat & spravu a vyrobu v neziskovych organizacich, statn
sprav atd.
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holdingu pomohou situaci zmit. Studium ekonomické situace leteckych spobesti
v8ak neni pedmitem této pracé’

Hlavnim Ukolem dad@ného podniku, jehoz pracovnici byli objektem mého
vyzkumu, je udrzba letecké techniky. V letecké @opide o velice vyznamnou séast
jakékoliv spolénosti. Sulc a Mmec uvadi, Ze je kaZda leteckd spoiEst nucena
vénovat velkou pozornost bezfpwstnim aspelitn svécéinnosti (které se vztahuji také
na udrzbu) jinak nefize na trhu obstat, jelikoz klienti letecké doprajsou
k bezpénostnim otazkam velice vnimavi. [viz. Sulaimec : 2006] Podminky Gdrzby
letadel jsou velice strikthvymezeny zakony, vyhlaSkami &eplpisy, pochazejicimi od
nejrizréjSich subjeki jako jsou staty, mezinarodni letecké federaceohwir letecké
techniky, samotni dopravci atd. NegmodatrEjSi ramec v sotasnosti pedstavu;ji
Gpravy a ossdceni Evropské agentury pro bezpest letectvi [EASA]. Pro letecké
podniky to je PART 145, ktery je opnavje zaji¥ovat udrzbu letecké techniky.
Vymezeny jsou vSak i minimélni znalosti, dovednostios¥déeni, které museji
spliovat pracovnici zabyvajici se technickym stavenadel, pro které zase plati
zakladni os¥dceni PART 66. Podnikové vEvani pro spoknost (holding) zaji€uje
jeden ze sesterskych podmilpro rEjz je vzalavani pracovnik hlavni¢innosti. Tento
podnik ma zasadni postaveni, jelikoZ je opgavrprostedkovat vydani &kterych
oswdceni, potebnych pro mnoho pracovriikk vykonu jejich prace. Je také vybaven
mnozstvim technického vybaveni, jako jsalzré druhy trenazéy a to i k uadrzb

letecké techniky.

5.2. Pracovnici
Ve zkoumaném podniku jsou zastnani pracovnici, kié se odliSuji naplni prace i

kvalifikaci. Na zaklad expertniho odhaddi Ize vzhledem k jejich kvalifikanimu
vztahu k vyroB rozctlit respondenty mého dotaznikovéhoréet do rkolika skupin.
V ptimém kontaktu siezitymi ¢astmi udrzby jsou techtti pracovnici, kt& maji
odpovidajici licence pro opravyiplusnych letadel, autorizacichto oprav, poppact
pro provadni konkrétnich specialnich praci. Tyto zsmance Ize roziit jeSt¢ na
fadové pracovnikyrédovi mechanici atp.), ti maji¢t8inou stedni Skolu a alespo
minimalni poZadované zkuSenosti, a pracovniky Sivi&alifikaci (inZenyi, misti

atp.), ktéi maji bul’ vysokou Skolu, nebo igdni Skolu a dlouholeté zkuSenosti. Dale

17vNa toto téma ndjklad: Kasik, Emil. Krizové&tizeni letecké spotmosti. Diplomova prace. Kladno :
VSFS, 2010.
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v podniku pracuji lidé, ki¢ nejsou v pimém kontaktu s tdrZbou letadel. Jsou dimidi
bez gimého vlivu na leteckou techniku a dale administratpracovnici, které je vSak
také mozné jestrozctlit do dvou kvalifikaénich Urovni na administrativni pracovniky
s nizsi kvalifikaci (asistenti administrativy atgm) na pracovniky s vysSi kvalifikaci
(marketing atp.). Na minimalni v&kni a zkuSenostéthto pracovnik se na rozdil od
technickych pracovniknevztahuji gisné legislativni normy, neznamena to v3ak, Ze by
na ré nebyly z hlediska vadavani kladeny zadné naroky. Posledni identifikatan
skupinou jsou pracovnici (disge#i, produlkéni planovéi atp.), ktéi se pohybuji gkde
na pomezi technickychda@sté administrativnich pracovnik Ti maji na chod podniku a
adrzby vyznamny vliv, ale také nemusi vlastnit zné os¢déeni. Nekteré skupiny
obsahovaly pro analyzu malo jednotek (khdwvalifikovana administrativa=3), proto

jsem je podle paeby slkoval. Rehled jednotlivych skupin néiilad:

Kvalifikovani pracovnici bez potieby osvédceni 7 6,8%
Administrativa vice i méné kvalifikovana 12 11,7%
Kvalifikovani pracovnici bez potreby osvédceni (+vliv) 18 17,5%
Kvalifikovani pracovnici s potfebou osvédceni 66 64,1%
Suma 103 100%

Tabulka 1: rozckleni skupin pracovnikpodle vztahu znalosti k vyréb

Musim konstatovat, Zze se mému vyzkumu vyhnuli viig¥edni manaze a
vySe. Mij vyzkum tedy nevypovida o istdnim a vySSim managementu (ktery vSak
v podniku samazjm¢ také misobi), ale o Sirokém spektiadovych a nizSichidicich
pracovniki dceginého podniku. Nejzajima&jsi skupinou pro zkoumani je pak skupina
technickych pracovnik Tito pracovnici maji fesr& vymezené moznosti oborovéeho
vzdklavani, takeé jejich pracovni upl&m je vazano na toto vZvani. llustrative lze
uvést, Ze ufadovych mechanik trva zhrubactyti roky po absolvovani Skoly a
nastoupeni do zarstnani, nez ziskaji moznost samostgbnovadt nckteré opravy.
InZenyti musi v praxi byt zhruba osm let, nez mohouifldgd provadt samostatna
rozhodnuti ohledf planovani zf)sobu udrzby. Tento proces lz&€Atovlivnit, coz ma
samozejm¢ vliv i na druhy stimul, které motivuji pracovniky ke vthvani, a na

jejich piipadnou mobilitu.

18 Ziskaného od dlouholetého kvalifikovaného prackani
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Ve vyberovém souboru 111 responderitery se mi poddo ziskat, je 90 muk
a 18 Zen (3 respondenti pohlavi neuvedli). NejZiee pracuje v administrativjde o 9
z 12. Ostatnim skupindm dominuji jasmuzi. Rozvrzeni skupin podle nejvysSiho

dosazeneho vzthni je mozné vi& v nasledujictetnostni tabulce.

stfedni Skola bez maturity 15 13,9%
stfedni Skola s maturitou 69 63,9%
vysoka Skola nizsiho stupné 3 2,8%
vysoka Skola vyssiho stupné 21 19,4%
Suma 108 100%

Tabulka 2: nejvysSi dosazené vddni respondeiit

6. Podnikové vzdlavani

6.1. Podnikové vzidvani, souast SirSiho konceptu

Jak je vySe nasténo, podnikové vz&élavani ma v satasné spolkinosti nezastupitelnou
Ulohu. Na druhou stranu vzhledem ke stavu dne&iéspsti a charakteru ekonomiky
(popripact spol€nosti) zaloZzené na znalostech rige podnikové vzélavani
zaji¥ovat veskeré vadani pracovnik. Nehle@ na pravni hlediskoé&ei by byl takovy
pokus Zejm¢ i prakticky odsouzen k nezdaru. Prozatim ani nadgp Ze by podniky o
této Wci uvazovaly, neni to ani jejich ukolem. Pokud &které z nich chji aktivné a
dlouhodobsji vybirat a hlavi pripravovat své pracovniky ve snaze dohnat s nimido,
tradicni formalni vzdlavani neumaiuje, nebo neni schopno poskytnout, vygja
spise programy spoluprace pro studentiglpsnych skot® O vzdslavani se podniky
dkli s dalSimi institucemi, iikemZ na & byva, alespd od statnich institu€l, kladen
maly diraz. Podnikové vzdavani tak byva zZazovano do kontextu celozivotniho
vzklavani jako sotast dalSiho vzflavani. Detailg to lze vidt na schématu danku

Antonina Malacha (Obrazek 1).

19 7 formalrtji organizovanych fipadi Ize zminit RWE [RWE]

0 podnikové vzdavani jecists véci podniki a stat by seiejms nentl snazit do takového vathvani
néjak direktivre zasahovat, avSak to neni jediné hledisko problétatina se ukazovat, ze statni Skolstvi
je casto piliS odtrzené od reality a #o by se tedy vice snaZit o spolupraci s podnikgzframenal jsem
napiklad stiznosti na prohlubujici se rozdily mezi tico museji urt absolventi technickych fakult, a
tim co jeceka v zamsstnani, a to festo, Ze to neni nezbytné.)

Déale se Ize zminit i o nedostatku oficidlnich vyakuv oblasti, ale zde je problém &py moznostech
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Obrazek 1:
CELOZIVOTNI VZDELAVANI
[ |
Pocateéni _ng"klad I Dal%i vzdélavani |
vzdélavani Stiedni
Terciar
' |
Zamové V&eobecné
Rizené [ ] |
! |
Formalni Neformalni Informalni
Sebe fizené | (v instim'ci) (na pracoviéti) {\_‘ pl‘L)lblél'll.‘L Zi?-'ota) ]
Dosazeni stupné T Gaw Nahodilé i planované
o Ziskani osveédéeni BN -
vzdslani (napf. pi1 cestovani)

Zdroj: Malach, Antonin. Konkurenceschopnost podrikiz@lavaci politika, 2008 :
427.

Na tomto schématu ieme vidt, Ze koncept celozivotniho vddvani zasesuje d¢
hlavni sféry, na které jej iieme rozlozit. Za prvé to je pateini vzdilavani — tradini
formalni vychovu a vyuku, kterotlovek ziskdva v z&kladni, igdni a terciarni Skole.
Do tohoto poatesniho vzalavani pati ale i fredSkolni vychova. Dale do celozZivotniho
vzklavani pati dalSi vzdlavani, které jako hlavni proud nastupuje po weom
pocateniho vzdlavani, ale jiz dive mizeme jako dalSi vzthvani chapat iduzné
mimoskolni aktivity, kde dochazi kseni?*

Vzdelavani, které vychézi z pateiniho i dalSiho vzélavani, 1ze rozdit na
zajmové, vSeobecné a profesni. Posledni dva tyfigeme dale rozdit na formalni
neformalni a informalni a rozliSovat, zda deni dochaziiizers nebo né&zers.?

Smyslem dalSiho vzthvani jako sogasti onoho celozZivotniho konceptu je doplnit

statu nebo nezavislych instituci progtdyzkumy v soukromych firmach a vysledky tegovat.

2L Umelecké krouzky, staZe v podnicich, vychova v Solaitl

22 Neni snad ieba podotykat, Ze jdeastény popis ideélniho rozdeni, které ma svoje meze.
Zanedbavam ndfklad spolu s fivodnim autorem schématu, Ze i zajmovésladani Ize ziskat forma#n
institucionalrs.

Existuji také @zné alternativy této analyzy vddvani. Napiklad Koubek (1998 : 208-210) — zde se
formovani pracovnich schopnostiovéka rozdluje na oblasti vzélavani (vSeobecné znalosti),
kvalifikace (trénink, piprava na povolani) a rozvoje (prohlubovani kvkiditie).
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¢lovéku znalosti a dovednosti, které v traulich Skolach neziskal @gsto je pdaebuije.
.Mezi strategické cile celozivotnihoieni pati rozSkovani gistupu k vysoce kvalitni
piedSkolni vycho¥, dynamizace ziskavani zakladnich pozaatk primarnich a
sekundarnich Skolach, fgkonavani problétn prechodu mezi &enim a praci,
podreécovani @eni dosplych, feSeni nedostateé provazanosti a systému a obnoveni
lidskych zdrofi, materiaini infrastruktury a poznatkové zakladngBandzak,Candik
2010 : 61] Tato citace charakterizuje spiSe onkdaha systematickou strankwot,
chttny stav a fisobnost celozivotniho vzthvani. Do¢ehoz velice dote spada prav
podnikové vzdlavani, které ma za ukoligklenout v podnicich ony znalostni a
dovednostni fekazky, které zabtaji pracovnikm zcela vykonavat, nebo lépe
provadit swiené ukoly. Podnikoveé vzthvani je sodasti profesniho vzdvani a jen
nahodr zasahuje do vSeobecného, nebo dokonce zajmového.

Pokud bychom si chli charakterizovat pouze profesni ¢Hvani oddlené od
ostatniho, mohli bychom si jej rodd na rekolik fazi. Prvni by bylazakladni
piiprava na povolani kam nmiZe patit pocateni vzdlavani, ale pevazre jde o
jakoukoliv zakladni fipravu pro jednotlivou SirSi odbornost. Dale jdergentaci, coz
je soudast vzdlavani, s niz se napomaha adaptaci nového pra@vrakobor nebo
podnik. DalSi fazi jedoSkolovani kde dochazi k prohlubovani kvalifikace. OdliSnou
fazi je prreSkolovani neboli rekvalifikace. Pafpact se za zvlastni fazi {fpuznou
s rekvalifikaci) povazuje tak@rofesni rehabilitace coz je sféra profesniho vddvani
zasteSujiciho aktivity, které se snazi pomahat navidoarpracovni trh pracovnikn,
ktefi nemohou kuli svému zdravotnimu stavu vykonavat jejich Zamani a povolani.
[srov. Tamtéz : 70; Koubek 1998 : 208-211] Popsaaé&leni vSak spiSe zavisi na tom,
kam chceme iesné hranice mezi jednotlivymi sférami polozit. kewije SirSi

konsenzus naipsném popisu fazi a sfer wtavani.

6.1.2. Fistup ke vzdani
Casteénym predpokladem pro jakékoliv vEtavani je dostatamé mira pozitivniho (nebo

alespa trpného) pistupu ke vz8avacim aktivithm. Respondenticasti vyzkumu
zantiené na postoje obetke vzdlavani odpovidali mirou souhlasu s vyroky na Skale
Urcite souhlasim; SpiSe souhlasim; Ani souhlas, ani ridasu SpiSe nesouhlasim;
Urcite nesouhlasimU vétSiny vyroki se umigovali spiSe na strarskaly vypovidajici o
jejich pozitivnim pistupu. Napiklad u vyroku Riznych vzdavacich kurz se
Ucastnim réad/a.” se 65,1 % (71 ze 109) respondenimistilo k hodnotamUrcite
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souhlasim; SpiSe souhlasaru vyroku,Rad/a se vzdldvam sarttak uinilo 56,3 %
(65 ze 110), pcemz 27,3 % (30 ze 110) uvedhkni souhlas, ani nesouhlaggkze
pozitivni strana Skale ¢pprevladla. DalSim fedpokladem vz&avani je zajem o obor.
Zde respondenti u vyrokiZajima me¢ vSe kolem oboru, wmz jsem za#stnan/a.”
oznaili jako odpowd’ Urcité souhlasim; SpiSe souhlasin®0 % (88 ze 110)ifpad.
Ucast na jiném nez podnikovém éavani uvedlo 34,2 % (38 ze 108)
responderit. Z toho 12 pracovnikse vzdlava na gjakém nespecifikovaném kurzu, 16
se vzaélava v cizich jazycich a 2 studuji vysokou Skole, mikdo stedni, to vSe ki
zanestnani. 21 pracovnik se vzdlava jeS¢ zjinych nez pracovnich agodi.

Respondenti zde mohli zvolit vice moznosti.

6.2. Rozbor podnikového véddvani
Doposud jsem psal spiSe o podnikovéméléneani a jeho vztahu ke spoimsti a

kontextu celkoveého vzthvani. Nyni bych ckt vice nastinit vyznam podnikového
vzklavani pro podniky a posléze také st jeho zakladni organizaci. Jak je vySe
uvedeno, podnikové vEtavani je sotiasti profesniho vadvani. Neni uskut#éovano

pro vzélavani samo a&Sinou jeho Gelem nebyva ani roz&ivat vSeobecné vEtni

atp. Podniky pedpokladaji, Ze se o dostateu Urové takového vzdani postaraly
zejména statni vzthvaci instituce, Kemuz nélo dojit dfive, nez se pracovnik stal
¢lenem podnikové organizace. Podniky se snazi viuvé vzdlavani navazat naizné
druhy gramotnosti, které u pracovaigiredpokladaji, a na doposud dosazené znalosti a
dovednosti.

6.2.1. Divody a cile podnikového vaddvani
Vodak a Kuchafikova uvadji nékolik pristupi a divodi pro uskuténovani

podnikového vzélavani. Jde amutnost realizovat vza&lavani, které je podminkou pro
vykonavani pislusné prace, ffemz byvacasto vymezeno pra¥n pak se jedna o
vzklavani, které by semélo realizovat, protoze se igdpoklada, Ze bude mit pro
podnik réjaky jasny pinos jako nafiklad manazerské vZthvani; a nakonec
vzklavani, které podnikhce realizovat protoze pedpoklada jehoifnos, ale v gjake
delSi dols. [viz. Vodak, Kuchatikova 2011 : 79] Jak jiz bylo zmino, @i vzdélavani
v oblasti adrzby letecké techniky podléhd naprostdSina aktivit legislativnim
normam. V prosedi mnou zkoumaného podniku je tak jadro podnikovértElavani

organizovano na zakladhutnosti jej realizovat.
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Podle Armstronga je moZzné strukturovéinm cile podnikového vathvani. Jejich
hlavnim smyslem je umoznit dosazeni podnikovych pH lepSim vyuziti lidskych
zdroja, pracovnik podniku, do kterych se investuje, aby se zvy§ithevykon [
sowasném vyuziti jejich vlastnich schopnosti.

1. Rozvoj schopnosti pracovnik a zlepSeni jejich vykonu— zde jde o celkem
jasny cil zaplnit onu mezeru mezi schopnostmi prata a pozZzadovanym
pracovnim vykonem (z hlediska mnozstvi, rychlostéenosti).

2. Rozvoj pracovniki pro budoucnost podniku — prevazujicim trendem a
klasickym ideadlem je, aby podnik pokryval volna taig vnitnich zdroj,
k cemuz vede vice iodi: odpada nafiklad poteba seznamovani nového
pracovnika s podnikovou kulturou; pracovnik ma #haasti s podnikem (vi kam
se obrétit) a podnik snim; dlouhodgibv podniku zamndstnany pracovnik bude
pravdEpodobré i vice loajalni; atd. Jde zde také o budoucnoat@rnika a o
jeho rozvoj. Podnik, ktery se o své pracovniky dagtara, miva na trhu prace
lepSi povst. Takovyto klasicky fistup prosazovalitve i Henry Ford, ktery
tvrdil, Ze kdyz odejde jeho generél®ditel do dichodu, tak on fijme nového
uéne.

3. Zauceni pracovnikii na pozice— jak novych pracovnik tak i €ch stavajicich,
ktefi byli prevedeni na jiné, nové nebo vyssi pozice. Podnikaklavani se
stara o to, aby vstup nového pracovnika do podpikipchl co nejhladeji a
nejmért nakladri.

[viz. Armstrong 1999 : 531]

Jako SirSi cil v podnicich, jejichZz provoz a vyrgbau silré zavislé na znalostech, by
mél management lidskych zdioj(zejména pak organizace podnikového &ladani)
dale usilovat o to, aby zasstnanci sami fijali vzdélavani jako neodmyslitelnou a pro
né picinosnou sotAst své prace. ,Organizace, které se piodgvorit prostedi, v #mz
zanestnanci sdileji fedstavu teni jako sotast sveé prace a vzajemného obohacovani,
je na nejlepsi cestk tomu, aby se jeji zatatnanci stali jejim nejcegjsim aktivem.”
[Collins 2007 : 316] Vtomto smyslu se hdivm idealnim stavu — tzv. dici se

organizaci®. [Simberova 2009]
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6.2.2. Od patb k metod
Jak z cili vyplyva hlavnim delem podnikového vzthvani je peklenout mezeru mezi

tim, co pracovnik umi, a tim co by pro vykonavétisipsné prace uéh mgl. ,Potrebou
vzklavani je tedy kazdy zji&hy nedostatek, mezera problém, ktery brani
zanestnanci nebo za#stnavateli v dosazeni individualnich, resp. stiatggh cili a
ktery mize byt gekonan mkterou z metod vzflavani a rozvoje. Bez znalosti icih
dosavadnich vysledk na udrovni jednotlivych zagstnandé, tyma, organiz&nich
jednotek a zawstnavatele jako celku vSak néke byt vzdlavani a rozvoj nikdy
efektivni.” [Collins 2007 : 290] Je tedy nutné nepp zjistit pozadavky ipslusné
pracovni pozice se vSemi okolnostmi, které se jiykdgi, jako napklad jakym
zpisobem byla prace doposud vykonavana, jaké posteigyi $om uplatiuji, jakych
vysledki bylo dosaZzeno apod. Potom by s&ynzjistit moznosti pracovnika (poipace
pracovniki) — jeho znalosti, dovednostifguichozi zkuSenosti atd. Teprve z rozdilu,
ktery bude touto analyzou odhalen, se potor&i wmésledujici postup v organizaci
vzalavani.

Pro podnikové vz#lavani je velice tllezita jeho systematizace a planovani, a to
proto, aby se v dostateeé mie zajistila navratnost investovanych pfredii. Pokud
podnikoveé vzdlavani nepinasi uzitek, je nesmysiné a lepSi by pak bylo éorovadt.
Samozejme Ize i v podnikovém rdmci uvaZzovat o SirSim konoepzdilavani jako o
prostedku k obecnému zkvalibvani lidskych zdrgj, ale zejména v obdobi slabSich
hospodéskych vysledl, ¢i hospodéskych krizi, je tento prostor zasa&dmmensen
[srov. Hampl 2009]. Vz&lavani by vSak v zadnémtipact nentlo byt provozovano
nahodile, ale zstku jakékoliv organizované védvaci aktivity by mdla predchazet
peilivA analyza, kter4 bude reflektovat nejen #jigt vzdlanostni a dovednostni
nedostatky pracovnik a ostatni vySe popsane&cy, ale néla by byt i dostaténé
piedvidava, aby pracovnici byli fipraveni dopedu a aby podnik nebyl ze
vzklanostniho hlediska zaséen. V sodasnosti je zakladnim principem @Spého
podnikani flexibilita a p Fipravenost na znény* [viz. Koubek 1998 : 206].
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Na druhou stranu nemé& cenu kdykoliv, kdyZ je k tgpfilezitost a moznost, bez
rozmyslu vkladat do podnikového wévani prostedky. Podniky, které tak obvykle
¢ini, pak v obdobich, kdy se jintgstane didt, také gestanou na podnikové vddvani
vynakladat prosedky zcela. [viz. Armstrong 1999 : 533] Systematitke podnikové
vzaklavani planovat na zakladvSeobecté uznavaného klasickéhdtyifazového
»,modelu:

» definovani pateb vzdlavani,

* rozhodnuti o tom, jaky druh v&idvani je k uspokojenéthto poteb nutny,

» vyuziti zkuSenych a Skolenych Skoliigdii planovani a realizaci vZthvani,

e monitorovani a vyhodnoceni vddvani za delem zjiséni jeho efektivnosti.”

[Tamté? : 535

Alternativré popsany cyklus izeme vidt nagiklad u Josefa Koubka (Obrazek 2).
Obrazek 2:

Identifikace potreby
vzdélavani

/" N

Vyhodnocovani vysledku
vzdélavani a ucinnosti Planovani vzdélavani
vzdélavaciho programu

N /

Realizace vzdélavaciho
procesu

Zdroj: zpracovano podle Koubek, Josizeni lidskych zdrgj 1998 : 215.

Nejdifve jsou tedy na zakladanalyzy definovany pegby vzdlavani?* Podnik

musi realizovat a nasledovat planovani, aby sen jiganizovaného vzZthvani stala

% Tento model se v praxi rozvadi a dage o dalsi mezifaze a kroky jednotlivych fazi.rghou
kompilaci k tomuto tématu Ize nalézt v: PospiSila@09 : 14-18]

24 Analyzuje se zejména: podnikové personalni plgmacovni mista; pracovni vykon pracovinik
vzklani, které by se mohlo vyuzit. [Armstrong 199895- 542]
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skute&né soustava op#ni, které budou ciléra wdong usilovat o ziskavani znalosti a
dovednosti pracovniky, Kieby tak ng€li dosahnout pro vykon své prace Zadouciho
jednani. [viz. Collins 2007 : 286] PokitejSi systém planovani navic reflektuje
kariérové planovani zafstnand, které podnik realizuje.yva podniki, kde se tak
déje na zaklad riznych,casto r@nich, hodnoceni pracovnik[viz. Hampl 2009] Tento
trend souvisi s vySe jmenovanym cilem 2Z#&wjicim se na rozvoj pracovnikpro
budoucnost podniku. Plan podnikového &tagani vypracovany na zaklaghodrobné
analyzy by ndl obsahovat &které zakladni body: jaké v&dvani ma byt realizovano a
jakym zpisobem, kdo se ma v&dvat a také kdo, kdy, kde a za jakou cenu ma toto
vzaélavani realizovat. [viz. Koubek 1998 : 221]

Podnikové vzdéavani nizeme dlit raiznymi zpisoby. Podle Palana [2002]
(Obrazek 3) lze rozfit na interni a externi vzthvani. U interniho vz#lavani
rozliSujeme, zda je vzthvani realizovano v rdmci pracovniho procesu (tlom job"),
nebo mimo g (,off the job*), zatimco u externiho vZthvani mizeme rozliSovat mezi
tim, jestli je takové vztlavani realizovano ve Skole, nebo jiném speciabr@ém
vzklavacim zéizeni — toto posledni rozliSeni je vSak podle muma brat s rezervou,

protoZe takové rozdily mohou byt pouze forméaintekpyvat se>

Obrazek 3:
PODNIKOVE
VZDELAVANI
[ |
INTERNI EXTERNI
VZDELAVANI VZDELAVANI
| |
V RAMCI MIMO PRACOVNI SKOLA SPECIALIZOVANE
PRACOVNIHO PROCES VZDELAVACI
PROCESU ZARIZENI

Zdroj: zpracovano podle Palan, ZdknLidské zdroje2002 : 66.

% Nabidky kol totiz mohou byt stejné jako nabidbedaalizovanych vzsavacich z&zeni. Takovéto
dveé sféry Ize jas# rozlisit, pokud nafiklad specializované vzthvaci zaéizeni ntize z technickych nebo
jinych divodi poskytnout vz#lavani, které Skola poskytnout nébe, jako je tomu ndfklad u
sesterského podniku zdjigiciho vzdalavani pro mnou zkoumany podnik.
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Jaké jsou rozdily mezi internim a externim &adanim? Podle Hampla se
v nekterych ohledech zda, Ze interni ¥l&ani byva drazsigikopadrjsi a neni tak
acinné. Naklady na interni vzthvani, firemni Skolu, byvaji skryty pod jinymi
kolonkami vydaiji, a proto vypadaji iijateln¢ji, nez ve skuténosti jsou. V slabSich
ekonomickych obdobich, ve kterych jsme seusledku s¥tové ekonomické krize
pohybovali a stale jeStziejmé pohybujeme, se objevuje velky tlak ngelpodnocovani
kazdého vydaje, a tudiz nelze v takovémto trende gakra&ovat. DalSi problémy,
které je mozno obeén internimu podnikovému vzthvani vytknout je ndist
administrativnich naklada omezeny ignos zkuSenosti, neovligmy t€mi zverti. Idea
dobrého podnikového vEthvani sice tl&i na srovnatelnost takového avani
s externimi institucemi, fpsto maji podniky obavu ze zkuSenosti odjinud, logditu
podnikového vz#avani vyrazg naruSuje. [viz. Hampl 2009] Takto se projevujici
nevyhodnost interniho vthvani oproti externimu Ize igvaZz® konstatovat u
vzklavani, jez je mozné extarrziskat. Existuji ale oblasti, jejichzéeni nenize
podnik (napiklad z technickych, ale i jinychusglodi) delegovat mimo firmu. Také
samozejm¢ vzdlavani vramci pracovniho procesu se zlogikgciv nemize
uskuté€novat mimo podnik.

Nelze ani tvrdit, Ze by interni podnikové fvani bylo pouze nevyhodné.
Kubat piSe, Ze Skolitel ZislusSného podniku jeéSinou lépe seznamen s tim, co ma
svym zakm predat, a Iépe se vyrovnava s detgimi naroky konkrétnihopdmeétu
vzaklavani. Pro fadového zawgstnance je krom toho pozice Skolitele prestizni
zélezitosti, a tudiz se @&jrmuze projevit ¥tSi motivace k vlastnimu rozvoji. [viz. Kubéat
2008 : 28] B vyuziti Skolitele zrad ostatnich pracovnikpodnik ziskava nikoliv pouze
posun ve znalostech a dovednostech Skolenych, calstesknim se na vz#lavaci
¢innost se z hlediska veldni vySe posune i sam Skolitel.

Podle toho, jestli valavani probiha ,on the job“, nebo ,off the job“, yguzita
nékterd z metod vadavani, ktera se vyuzivéripedné ze situaci. 8iem pracovniho
procesu se pouzivastruktaz p¥i vykonu prace; coatching, ktery je systemati¢jSi a
dlouhodolsjSi instruktazi; mentoring, ktery je podobny coatchingu, fipemz
odpowdnost za vykonanou praci sfiea na Skoleném pracovnikovi a nikoliv na
mentorovi, kterého si Skoleny sam vybicaunselling ktery grekonava jednos#énnost
vzklavaciho vztahu a zaklada se na oboustranném Kowaui;asistovaniv principu

zaloZzené na traghim vzoru mistr-gen; povéireni Ukolem které je pokréovanim
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asistovanirotace prace pri které pracovnici zkousi vice pozictznych oddlenicH®;

a pracovni porady. Mimo vykon prace se vyuZivaji metody jakmrednaska
(popripact spojena s diskuzi)prakticka demonstrace dale jsou velice oblibené
piripadové studiea jejich obdoba komplexjsi workshopy; brainstorming, ktery Ize
také povazovat za vElvaci metodu; na praxi j@wice zamdienasimulace dale
hrani roli, které se také zaffuji na rozvoj praktickych dovednosti; zejména pro
manazerske achteré narongjSi pozice byva pouzivana metoalssessment centecoz

je obdoba fipadovych studii; v posledni dofe obliben ioutdoor training, ktery byva
¢asto spojen pravs assessment centrem. [viz. Koubek 1998 : 221-229]

6.2.3. Obecné postoje k podnikovému &adani

U otazky,Myslite si, Ze mate jasnou-@dstavu o tom, jak funguje vlvani ve vaSem
podniku?“, se Skalowrcite ano; SpiSe ano; SpiSe ne;dil¢ nese \&tSina respondeit
umistila na jeji kladnou stranu. 76,4 % (81 ze lddowdélo Urcite ano; SpiSe ano
Miru powdomi o podnikovém vzdiavani se snazila zkoumat jestalSi otazka, ve které
byl casté&né a stréné popsan systém fungovani podnikovéhodadani:

.Hlavnim Ukolem ,centra vza&lavani“ je zajigovani povinného vycviku a Skoleni
zanestnana Vaseho podniku. Zabyva se také zayanim nepovinného vycviktetrne
Skoleni odbornych a technickych zalezitosti. Dals@méd dizlezitym Ukolem je @é o
rozvoj zardstnan@ a prohlubovani jejich dovednosti, znalosti v ofdel rizeni,
jazyki, komunikace a dalSi."

Respondenti @i urcit, nakolik jasné jim informace z textu bylyga jeho pectenim.

Vysledky na Skale dopadli takto:

Bylo mi to vse zcela jasné 22| 20,8%
Bylo mi to zhruba jasné 73| 68,9%
Nebylo mi to pfilis jasné 10| 9,4%
Nic z toho jsem netusil 1| 0,9%
Suma 106 | 100%

Tabulka 3: mira po¥domi o gedloZzenych informacich
Lze predpokladat, Ze respondenti pdpovidani na tuto otazku svéedchozi povdomi
nadhodnocovaligimZz mohou vznikat metodologické pochybnosti. Tatézka vSak

slouzila i jako jakési skrytd metoda zvySovani prémoho pogdomi.

% Tato metoda je Siroce rorsna zejména Japonsku. [Drucker 1999];

Nejde pouze o metodu wddvani. Dlouhodoba rotace pracovinije pouZivana jako metoda
managementu pro oZivenfigtuputizeni, ziskani novych impulzatd. [BABICKA, Pavel. MLC Model -
Mars Leadership capabilities & supporting compeenqFednaska) Praha : Career Days, 2.3. 2011.]
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6.2.4. Fiklon k modernim metodam vyuky
Ekonomické a praktické adtody vedou ke zvySovani vyuzivani modernich metod

vyuky, zejména &h, které jsou zaloZeny na inforéméch technologiich. Jedna se
piedevSim o e-learning, jez je staldlefitéjSi sowasti jakéhokoliv vzéavani.
Souhrnna definice podle Stanislava Kubidka, Ze ,...e-learning je vathvaci proces
vyuZivajici pdita¢, Internet, intranet, inforngai, komunik&ni a multimedialni
technologie za delem zlepSeni kvality vathvani a pistupu ke studijnim materiah,
sluzbam, k vymin¢ informaci a ke spolupréaci védvaci komunity.” [Kubat 2008 : 7]

E-learning umoiuje vyrazg zmenSit naklady na infrastrukturu. Vyukaize
nagiklad probihat pomoci videokonferenci, coz sniilady na provozovanideben.
Z hlediska e-learningu je podle Hampla poslednideZtym argumentem pro tragti
vyuku ,z&zitek". [Hampl 2009] Pozice e-learninguakSneni tak jednoducha. Na
zaklad Kubatovy prace zmiuji jeho vyhody i ®které nedostatky. E-learning byva
efektivrgjSi v nakladech — standardizované kurzy mohou byizjty vicekrat a Séiti
dalSi naklady; je Iép&asow i prostoro¥ dostupny — zejména off-line formy vyuky; ve
srovnani s klasickymi agbnicemi je mozné snadno aktualizovat informacpeg Iée
testuji nabyté znalosti; interaktivni a multimedigprostedi je vhodny &ebni nastroj.
Existuji zde vSak i nevyhody. Zejména prvotni iriges je velice naréna, Ficemz
technologie se stéle vyviji, takZe jeha je také obnovovat. Tato nevyhoda je vSak
casténé kompenzovana obecnou pettou ICT, takze alesppco se tye hardwaru, jde
o investici, ktera by byla stejrvynaloZena. Problematickeé jsou i samotné ICT,ikole
spravném sestavenite dochazet k probléim. Déle je pak jasné, Ze ne vSechny
kurzy Ize absolvovatips pditac. Zde se vSak zasgsto pouZzivd techniky blended
learningu, kter4 kombinuje klasickou vyuku s edf@agem. Zasadni komplikace v3ak
muze nastat u dkterych lidi. Zejména u ménvzclanych skupin pracovnikse lze
setkat s problémem absence zasadnich kompetendinujicéch vyuziti ICT. [srov.
Kubat 2008: 13-15 a 22-25]

Zkoumany podnik, respektive jeho sestersky podwkiZziva ke vzdlavani e-
learning a blended learning ve velk&eniNa tuto skuiost ma ve velky vliv i fakt, Ze

se moderni Udrzba letadel se vSemi naroky, jez fgowi kladeny, ani bez vyuziti

27 Jiz ale nelze souhlasit se zasadnim negativniremvm proti jazykovym e-kutan zastavajicimu
nazor, Zze neobsahuji tlézitou mluvici (,talking”) cast. Tento nedostatek se totiZtidgiekonavat a
mluveni do vyuky zapojit, iigstoZze komunikace‘@s asynchronni systém e-learningu stale neni dékona
nag-.: English Anytime spolmosti Wall Street Institute <
http://www.wallstreetinstitute.com/ourMethod/overwi.aspx>
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informanich technologii neobejde. Proto jsouizmé formy e-learnigu jednou
z klicovych metod vyuky. Z uvedenychivbdi (kvali pietrvavajicim omezenim a
poZzadavkm na vyuku) vSak podnik neibe nahradit e-learningem vesSkerou vyuku,

kterou musi nebo si bere za ukol prostad

6.2.5. Evaluace

Dulezitou sodasti podnikového vadavani je jeho vyhodnocovani — evaluaceizigime
zkoumat @zné jeji souasti. NejdileZitéjSi z nich je pinos gisluSného vz&avani pro
dosaZeni cil podniku. Lze ale zkoumat i samotny proceséladani, ¢imz mizeme
také napomahat zlepSertinosi. Cilem by vSak o také byt zorganizovat vvani
tak, aby ndlo co nejhladsi gibéh i pro pracovniky nejen pro podnik, atd. Evaluace
..-.J& nezbytnou sotaAsti kazdého vzthvaciho procesu a vyuky. Je to proces
systematického shromdi@vani a vyhodnocovani informaci podl€ityrch kriterii a za
Ucelem dalSiho rozhodovani.” [Kubat, 2008 : 37iiddme si pedstavit, Ze si strikth
tato kritéria uéime a pesré systematicky je vyhodnotime, tentdigiup vSak nelze
uplatnit bezezbytku.

Podle Josefa Koubka je evaluace velice problematickalezitosti, coz nema
znamenat, aby se na jakékoli vyhodnocovani rezigiooye vsak dlezité uvdomit si
jeji meze. Evaluaci Ize rozlit na rekolik jednotlivych hodnoceni: vyhodnocuje se
vhodnost zvolenych metod widdvani a odvislé zéaleZitosti; postojecadtniki
vzaklavani; osvojeni vykovanych znalosti a dovednosti, a teey@zré ihned po
ukonieni vzalavaci aktivity; nakonec se vyhodnocuje i to, nadkglracovnici posléze
vyuZivaji nadenych znalosti a dovednosti v praxi. Vyhodnocovéaihto zalezitosti
nebyva jednoduché. N#deny Skoleného pracovnika nemusi mit dostateku na
detailni sledovani vSech Zm v pracovniko¥ vykonu, hodnoceniimé vyuky mize
byt ovlivnéno postoji hodnoticiho, postoje Skolenych pracowniliviuji take
subjektivni nazory a stavy, nehteda halo efekt, pochybné je wkterych oblasti i
zkouSeni ped a po vzd8avaci aktivie atd. V disledku &chto hranic pevazuje trend
neformalniho hodnoceni v&dvani zejména od samotnych pracovnilsubjeki
vzdklavani. [viz. Koubek 1998 : 231-233]

Situace vyhodnocovani v&dvani se liSi podnik od podniku, ale hlgveden
prednt vzaklavani od pedmeétu jiného. V striktk technickych oblastech, kde je
dulezité i zakona dolozit osvojeni znalosti, nebude neformélni esedupevazujici.

Vyuzivany zde jsou naopak velice formalni metodstitea podobného zkouSeni i na
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z&klad e-learningu. Krom toho vyhodou detailniho zkouSanikouSeni obeé&nje
skut&nost, Zze je svym Zpobem posledni fazicani, ve které dochazi k dalSimu
utiidovani a upefovani znalosti.

N¢které postoje, které jsem u pracovnigodniku zkoumal, mohou takée
napomoci k evaluaci podnikového wvani. Hned prvni otazka dotazniku zkoumala,
nakolik si pracovnici mysli, Ze je kvalitni jejiggondnikového vz&lavani. Pracovnici se
rozhodovali nad Sestibodovou Skalou bez pojmenastanyodnot, kde hodnota 1

znamenala nejvysSsi stupkvality a 6 stupg nejnizsi. Vysledky dopadly nasledavn

1 18 17,3% 45
40

41 39,4%

35

29 27,9% 30

Suma 104 100%

2
3
25
4 12| 11,5% 20
5 2 1,9% 15 1
10 +
6 2 1,9% 5
0 - : : : I 4 N
1 2 3 4 5 ]

Tabulka 4 s histogramem:postoj k obecné kvatitpodnikového vzéavani

Jak z uvedenych hodnot vyplyva, respondentiiev@zié mysli, Ze je jejich podnikové
vzaklavani kvalitni. Toto tvrzeni podporuje i dalSi@snce. Respondentidinurdit svij
stupdi souhlasu na SkéaldJrcitée souhlasim; SpiSe souhlasim; Ani souhlas, Ani
nesouhlas; SpiSe nesouhlasimgith nesouhlasink vyrokim vypovidajicim odznych
aspektech kvality podnikového wdédvani. Vysledky vypovidaji o nasledujicim:

e 72,5 % (79 ze 109) respondeéndrcite a SpiSe souhlad tvrzenim, Ze jim kurzy
piinesly nové znalostitdezité pro jejich praci. Pakud mér je to u stejného
vyroku zangteného na dovednosti. Jde 0 59,3 % (64 ze 108) mdspé.

» Podle respondentektai a lektorky byli dole pripraveni — 81,3 % (87 ze 107)
Urcite a SpiSe souhlasa untgli dobie Wit — 69,4 % (75 ze 108) Uite¢ a SpiSe
souhlasi. Respondenti takkcite a SpiSe souhlad vyrokem, Ze byli spokojeni
s pristupem lektar a lektorek, z 80,6 % (77 ze 111). U Zadnéh&chtb vyroki
se také neobjevila odp&¥ Urcite nesouhlasim

* Urcite a SpiSema o podnikové vzadavani zajem 79,1 % (87 ze 110), na druhé
straré Urcite tento zajem nema pouze 1,8 % (2 ze 110). JiZmesponderit Si
tyto kurzy aktivié vyhledava - utité¢ a spiSe 25,7 % (28 ze 10®ni souhlas,
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Ani nesouhlagyjadiilo 41,3 % (45 ze 109); nesouhl&piSea Urcite vyjadilo

33 % (36 ze 109) respondéntlisty zjem o vaflavaci aktivity vypovidaji i

vysledky vyroku o tom, jestli se respondenti smagswdcit sveho natizeného

aby je uvolnil pro gast v kurzech. 33 % (36 ze 108) oghaodpowved SpiSe

souhlasim, Ufite souhlasimstejna procenta vypovidaji i o hod&éini souhlas,

Ani nesouhlas

Jak jiz bylo rgkolikrat fe¢eno, pracovnici sigmym vlivem na leteckou techniku

musi pro svoji praci ziskavatighepsana osdceni. Vznika tak nebezpg® Ze
organizace &kterého z jejich vz&élavani, nebude postavena na ziskavani znalosti a
dovednosti, ale Ze toto widvani bude organizovandaguevsim kuli osveédéeni, coz
by mohlo mit i vliv na kvalitu tohoto vzthvani. V dotazniku jsem na tento problém
zanefil nekolik otazek. VEasti na motivaci jsem se ptal, jestli pracovnikwkeklavani
motivuji predpisy, které je nuti vaidvat se Na neozné&né Skale, kde 1 znamenala
responderii s @imym vlivem na leteckou techniku umistilo na patavvypovidajici o
vySSim vlivu této motivace. 35,7 % (15 z 42Fchto respondentse i vyjadiovani
souhlasu s vyrokem, Ze jikurzy, které absolvovali//mesly pouze dezité ,razitko",
umistilo na SkaldJrcite souhlasim; SpiSe souhlasim; Ani souhlas, Ani dasuSpise
nesouhlasim; Uiite nesouhlasink hodnotamUrcité a SpiSe souhlasindes kriti ¢t&jSi
vysledky ma otazka, ktera se ptala, zda si respundeysli, Ze jejich podnik pada
kurzy spiSe proto, aby vyhiy predpisim, nez Ze by je #ly néco nauit. Na Skale
Urcité ano; SpiSe ano; Spise ne;dl¢ ne se tito responderti s gimym vlivem na
leteckou techniku umistili k hodnotabr¢ité ano, SpisSe anee 74,7 % (28 z 38). Dale
jsem se ptal, jaké si respondentysli, Ze je procentualni zastoupe#thto kurz
v celkovém ptiu poradanych kuriz. Median z odpoddi 22 respondefit s gimym
vlivem na leteckou techniku ma hodnotu 70 %ufmr ale 58,4 %). Res mivodni
prevazre kladné vysledky, kterymi respondenti hodnotili sxadnikové vzdliavani, je
mozné tvrdit, Zeast z nich si o ¢kterych kurzech mysli, Ze byly organizovany spise

z povinnosti. Nakolik jsou posléze takovéto kurzlikni, zZistava na dalSim zkoumani.

8| na zéklad lllichovy kritiky organizace vz&avani ve spokénosti, viz vyse.
29 Pro vSechny respondenty dohromady se v&ak vyslgidi§ nelisi.
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7. Motivace ke vzdlavani

Pro pabéh a vysledek podnikového vddvani je velice tllezita dostaténa Urové a
forma motivace, kterd ktomuto wddvani pracovniky podniku povede (nebo
nepovede). Proto by sefiporganizaci vzdlavani na motivaci pracovnikmél brat
dostatény zretel, gipadré by se ngly ovlivnit vzdélavaci metody, odemy ¢&i jiné
okolnosti tak, aby proces v&@dvani prokhl podle zjiS¢nych poteb usgsre. Podle
n¢kterych autol, podléhaji mnozi lidéipptistupu k motivaci zjednodusenym tvrzenim,
kterd nakonec mohou vést k nespravnému a neefékiiviizeni lidi, organizaci
vzklavani, atd. [viz. Armstrong 1999 : 295]. Je prqgiotieba brat fi piipraw
podnikového vzélavani ohled na zakladni zakonitosti, které matngroces provazi.
Napiiklad prag viidici praxi dochazi k mylnémuigswdceni, Ze jedna stimulace
(pokus o podniceni motivace) musi mit iané pracovniky stejny dopad. Vysledek
takového snazeni vSakuie byt fizny, ne-li opany, protoze tito lidé nemaji stejnou
trvalou motiv&ni strukturu. Atd. [Linhart et al. 1996 : 652]

,Lidov¢ je motivace firovnavana k cilo¥ zaneirenému jednani, a jako takova,
jednoduse chapana.” [Boekaerts 2001 : 10112] Jdk @skomplexni proces, ktery je
v psychologii dlouhodabzkouman. Experimentalni vyzkumy motivace se vawyzdy
odhalit mechanismy a zakonitosti, které lezi \cjegakladech, a dosly kanym
komplexnim interpretacim, které jsou jiz dal, ng¥ fiiouze mvodni odkaz na instinkt.
[viz. Hayes 1994 : 421-422]. Zatim vznikl@kolik psychologickychiid motivanich
teorii, z nichz zatim Zadna nebyla uznana bez \Wjjima vSeobecnhplatnou a kazda
z nich byva uznavana jen v ramci specifickych oketn [viz. Geist 2000 : 152-154]
Presto tyto teorie ziznych hledisek os#luji motivatni proces a jeho zakonitosti a je
mozné s jejich pomoci pochopit i motivaci vedouei \kzctlavani, ktera se od jinak
zangienych motivaci iejmé nijak neodliSuje.

Nekteré z nich uvadi Saul Kassifheorie popudu je zaloZena naipdpokladu,
Ze jsou lidé motivovani négpemnym stavem naii, vychazejicim z jejich organismu.
Tohoto puzeni seloveék zbavi, pokud s§ organismus &akym zpisobem vrati do
rovnovazného stavihktiva éni teorie vyswtluje nedostatek teorie popudu gpa@jici
v otézce, prolidé ctlaji veci, které napti zvysuji. Tato teorieifichazi s tvrzenim, Ze se
lidé snazi udrzet jistou vyhovujici Uraveaktivace organismu, ktera se vyhyba jak

piiliSnému omezeni smysltak jejich @iliSnému vyjgti. Incentivni teorie predpoklada,

.......
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Tudiz Ze jsou lidé motivovaniiznymi vrgjSimi hodnotami (mezi které ime patit
nag. plat, poklepani na zada, slovni pochvala atd.@ziMmnoha dalSimi teoriemi
motivace nizSihdadu ma zvlastni mistblaslowova hierarchie poteb. Tato teorie
piedstavuje pyramidu pigb, ktera hierarchicky vymezuje pelby, jejichz
uspokojovani by ilo probihat postughpodle toho, jak dlezité jsou. Nejtive museji
byt naplrny fyziologické poteby, nasled& poteby sebeaktualizace, dale ity
sounalezitosti a lasky, pak peby uznani a nakonec pelby seberealizace. Ani tuto
teorii vSak nelze fiymout bez vyjimky. [viz. Kassin 2007 : 406-409]

Z raznych teorii motivace Ize abstrahovakieré hlavni mySlenky (zaklad podle
Armstronga). Tyto mySlenky @izeme vyuZit i fi studiu a ovliviovani motivace ke
vzklavani:

e Odneny pracovnikm miZzeme rozdlit na vrgjSi, které motivuji pracovniky
k praci a setrvani v podniku (napplat), a vnitni, které mohou mit delSi vliv,
mezi r€Z pati odpowdnost, Uspch atd.

« Krom ekonomickych paeb maji lidé je&t potreby psychologické a socialni.
Jejich uspokojovani fize zlepsit motivaci pracovnik
obtizné cile, které sami odsouhlasiliicemz by n&li mit moznost zptné vazby
ke své praci.

« Na motivaci ma dopad i pravpodobnost ziskani odmy. Budou-li mit
pracovnici vliv na kontrolu pro&dki pro dosazeni di| jejich motivace bude
vysoka.

* Na motivaci maji vliv osobni cile a dalSi okolnosgkajici se samotnych
pracovniki (odliSné motivani struktury).

» ZvySeni motivace je mozné dosdhnout pozitivnftklpdem a vedenim.

» Pres vSechny snahy ugmit lidskou motivaci ji nelze mit pthpod kontrolou.
Lidé jsou ovliviovani vlastnimi poZzadavky a vlastni snahou odwat sveé
okoli.

[srov. Armstrong 1999 : 310-311]

Vodak a Kuchatikova uvadji, Ze pracovnici jsou vyraZnovlivnéni tim, jaky
vyznam pisuzuji vzdlavaci aktivie pro svou praci a kariéru, zda je narost

vzaklavani optimalni, a také tim, jestli wddvani odpovida zjishym vzdlavacim
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pottebam, ¢i zda jde o aktivitu bez navaznosti na skate poteby. Obecé se pro
zvySeni motivace ke vZthvani vyuzZivaji zakladni poznatky, které popisagkonitosti
motivace. Tak najklad pokud maji byt pracovnici did motivovani, musi byt
preswdéeni o smysluplnosti konkrétniho wddvani. Doportuje se také seznamovat
Ucastniky vzdlavani sjeho cili a budoucimiftiposy; zapojit management do
vzklavani s ostatnimi pracovniky; snazit se poskytovatklavani na &lo jeho
Gcastnilkiim; sestavit vzélavani tak, aby znalosti byly aplikovatelné v praxpomohly
posunout kompetence pracouinikvzdilavat pracovniky mimo podnik, aby nebyli
ruSeni povinnostmi své prace; navodifjgmnou atmosféru; atd. ldealni cestou je pak
slacéni motivi zamestnané a managementu ohlegiwila vza&lavani, respektive dil
podniku. Cestou k takovéemu vysledkuize byt vytvdeni systémunotivace, ktery by
meél zohledhovat strategii podniku, cile vdvani, poteby zandstnand@, podminky
podniku a regionu, s@asnou spokenskou situaci. Dale jaeba peélivé zvazovat,
které cesty vedly k ugpnému vysledku vzdavani a jak by je bylo mozno vylepsit.
[viz. Vodéak, Kuchagikova 2011 : 101-106]

V mém vyzkumu byli respondenti dotazovani, co jetiRuje pro @ast na
podnikovém vzdliavani. Vybirali na neoziané Skéle, kde 1 znamenala nejvyssi stupe
motivace a 6 nejniZsi stupenotivace.

» Jako nejvyraz§jSi stimul se z vyéru ukazala,Potieba drzet krok s trhem
prace“, u této varianty se 87,9 % (94 ze 107) umistilo podovinu Skaly
vypovidajici o vySSich stupnich motivacej¢cpmz se neprokazal statisticky
vyznamny rozdil na 95% hladinvyznamnosti mezi taznymi skupinami
pracovnik.

(V jiné casti dotazniku respondenti odpovidali na otazka, el obavaji ztraty

zanestnani. Na skal&rcite ano; SpiSe ano, SpiSe ne;cli¢ ne se jich 70,1 %

(68 z 97) umistilo KJr¢ite anoa SpiSe anpcoz by odpovidalo i jejich motivaci

ke vzdtlavani zamifené ne udrzovani tempa s trhem prace. Na druhanousje

tato otazka ovlivéina i nejistou ekonomickou situaci letecké spotesti a

probihajicim snizovanim stay

e 70,6 % (77 ze 109) respondérde umistilo na polovinu Skaly vypovidajici o
vySSi motivaci i UMoznosti zlepSeni platovédy.

* MoZnost zlepSeni postaveni v hierarchii podné®l 63,6 % (68 ze 107)

respondenty na vice motivujici stéagkaly se (na 95% hladih ukazal jako
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statisticky vyznamgSi motiv nez Moznost zrny strukturniho pracovniho
zarazenis 53,4 % (55 ze 103).

e Touha po vzélani se 77,1 % (81 ze 105) respondenty na vice motivsifarg
Skaly se (na 95% hladihukazal jako statisticky vyznargsi motiv neZTouha
byt lepSi nez ostatise 60,4 % (64 ze 106).

8. Mobilita v podniku

Mobilita v podniku zavisi na personalniiizeni, respektive planovani. Pracovnid@nin
Sva pracovni mista pouze na zakladzhodnuti vedeni podnik&imz se centrakn
zabyva prév instituce personalnihtizeni, kter4 byva veéSich podnicich zaji8ha i
organiza&né samostatnym odtenim. Podle Koubka je personalni planovaminosti
odvozenou od dlouhodobychicipodniku, které jsou vyvozeny z jinych (strategichky
technickych a dalSich) planovani. Sasré vSak kwvili tomu, Ze pracovnici jsou
nejpodstatdSim prvkem podniku, je také planovanim nidgditéjSim. Ma za ukol
slouzit realizaci cil podniku na zakladpredvidani vyvoje, stanoveni &id uskuténéni
opateni, coz zajisti za pomoci odpovidajicich lidskyaroji. Personalni planovani
muzeme rozdlit na ti hlavni oblasti. Jeféba zjistit a zpracovat (1) ebu pracovnik,
(2) jak tato patba bude napéma a (3) naplanovat jednotlivym pracouinik jejich
kariéru v ramci podniku. [viz. Koubek 2001 : 87-88]

Podminkou mobility pracovnik v podniku je samdejmé existence &ake
struktury pracovnich migi funkci, roli. Tato mista a funkce jsodeplem vytvéena pi
planovani, pofipadt vzniknou na zaklatpotreby podniku a musi byt zagima réjakou
pracovni silou. Podnik na¢érmuaze @ijmout bud’ nového pracovnika, nebo tato mista
obsadi jiz zarstnanymi pracovniky, kemuz musi ovSem mit odpovidajici kapacity.
Prvni vyhledavani by vSakdo zait u vnitrnich zdrofi [srov. Armstrong 2007 : 348].
Existuje vSak mnoho vyjimek z toho pravidla. Kromdostatku vninich zdrof je to
nagiklad situace, kdy podnik usiluje o ziskani ,nov&e&k, predpoklada, ze novy
pracovnik (tyka seipdevsSim manaz&y odvede v podniku odpovidajici practjqg@mz
nikdo z podniku by ji nedokazal nebo nemohl vykotadovym zmisobem. Struktura
pracovnich mist vdkterych podnicich nemusi byt vymezena stiktoyrokraticky
podle toho, kdo j&i vedouci a kolik ma pod sebou lidi. Misto tohdzea byt organizace

vymezena na zaklakompetenci apod. Lze tudiz mobilitu pracovnikpodniku chapat
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i takto, na zaklagl presunu kompetenci a funkci na tyto pracovniky. Mtzbil
pracovniki v podniku neprobihd pouze v hierarchii ,nahoru @iy ale probiha
v horizontalni rovid. Pracovnici mohou #mit sva pracovni mista, ndklad napic¢
odcklenimi, a nemusi sefiptom nijak znénit jejich horizontalni postaveni, ani roisi
kompetence. Nejvyrazjsim pikladem takovéto mobility je rotace prace, kdy
pracovnici ngni mista v ramci podniku,tauz ze vzdlavacich dvodi, nebo kuili
udrzeni jejich aktivity a finosu novych poditi.

Hlavni c¢asti personélniho planovani, které rozhoduji o tigbpracovnik
v podniku, jsou tedy planovani kariér pracovnik zaji¥ovani lidskych zdrdj pro
pracovni mista, pokud dojde k rozhodnuti, Ze tatkebwinéno z vnitnich zdrofi. Tyto
dvé ¢innosti personalniho planovani se v mnoha ohlegeclinaji. Sodasti planovani
kariér, ¢i jeho pibuznou metodou je planovani nastupnictvi, kterésts@ovuje pro
jednotlivé pracovni pozice. Tykad se pakegevSimfidicich pozic. Nelze vSak jen
matematicky vyniiit kolik, co, kam a kdy. B personélnim planovani je nutnécftat
s pracovnikem jako se svébytnou osobnosti s viasianimi a patebami. Prosazuje
se trend spolupracovat s pracovnikem na jeho Vragtodnoceni, rozvoji dovednosti a
personalnim planovani. [srov. Koubek 2003 : 88-113]

Proto miZe byt ginosné ¥dét o tom, co by pracovnici mohli od podnikové
mobility otekavat nebo chtit, i skrze anonymniiéet. Je dlezité si vSak ugdomit, ze
podnikova mobilita je ovlivena specifiky zkoumaného podniku zrrigmi vySe.
Respondenti odpovidali na skdl&cite ano; SpiSe ano; SpiSe ne; di¢ ne Podle
vysledii si nemysli, Ze by seébem roku mohlo zinit jejich hierarchické postaveni.
51,1 % (48 z 94) z nich seiklonilo k variang SpiSe nea k variant Urcite ne 46,8 %
(48 z 94). O kariérniast by vSakSpiSea Urcite stalo dohromady 66 % (66 ze 100).
Respondenti si nemysli, Zze by jim ktomuto postymmohlo vice podnikového
vzklavani, 80,6 % (83 ze 103) ozfla SpiSe nea Urcité ne 68,4 % (65 z 95)
responderit si to samé mysli o vathvani, které podnik nezafidje ani neplatiUrcite
nebo SpiSe pripousti moznost pohorSeni pracovniho postaveni 48,339 z 90)

responderit.
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O presun do jiného odtkeni v rdmci podniku by Wité nebo SpiSe stalo pouze
24,7 % (24 z 97). Tito respondenti jestdpovidali na otazky, zda siysli, Ze by i
Sanci tohoto pesunu dosahnowt zda simysli, Ze jim k tomu paige jejich podnikové
vzalavani priklanéli se v nich spiSe na negativni stranu Skalgtnostni tabulka

vypada nasledown

Sance pomuze
presunu podnikové
dosahnout vzdélani
Urcité ano 2 1
Spise ano 7
Spise ne 14 15
Urcité ne 7 9
Suma 30 31

Tabulka 5: postoje k Sanci dosadhnout strukturnin@spnu a k vlivu podnikového

vzklavani na tentoigsun (vzhledem k nizkygetnostem neuvadim procenta)

Zaveér
spole&nosti je ®jaky jiny jeji aspekt, znalosti a v&kni jsou neodmyslitelnou seasti
Zivota kazdeého jejihtlena. Ovliviiuje nas nejen to, jaké znalosti mame, ale mozna jes
vice to, které znalosti nemame a které nikdy mitiiEme, coz je také jeden z fakipr
jenz ukuje naSe misto v socialni stratifikaci. Pro mnaloje stale velice slozité se ke
vzklani dostat, nikdy fve

to ale #ejmé& nebylo snad§jSi. Z niznych

spole&enskoednich teorii nizeme vyvodit, Ze Zjsob vzdlavani, ktery je
Vv sowasnosti zathly, s sebou nese i stinné stranky. Pokud bychoroh&d pribliZit
k tomu, co by se dalo nazvat idealnim typem znalospol€nosti, nély by se tyto
nedostatky odstranit, aby znalosti mohly byt cosneg®ji vyuzivany a mohly vol&
proudit. Jist by v sokasnosti nebylo dobré, aby k tomu byly vyuzity teasn#iujici
k riznym radikalnimieSenim, jako je zruSeni tradich Skol atp. Rozhodnby ale
nebylo na Skodu, kdyby se instituce ttadho Skolstvi snaZzily vice spolupracovat
s ostatnimi institucemi v jinych oblastech Zivotalgy takéinily alespai tam, kde je to
mozné. Nafiklad spoluprace Skol s podniky by mohigngstiadu vyhod nejen @ma
témto strandm, ale i celé spohmsti.

Dobre vedené podniky vSak budou vzdy nejlégeét; jaké vzalani nad to

vSeobecné (dve ziskané) jejich pracovnici skdtg potebuji. Jeho organizace se
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odliSuje pra¢ podle poteb, kazdého podnikuigsto jde o jednu sféru vddvani se
stejnymi zakonitostmi alespona jednotlivych drovnich, ve kterych je sloZitaest
znalostni narénost prace podobna. Podnikové &agani se bude vzdyidit podle
potteb vyroby. V &ch nejslozigjSich oblastech se némost a padeba vzdlani stale
zvySuje. Napiklad Braika ve své studii lidskych zdinj zabyvajici se ifklady

z podnikové praxe, uvadi, Ze bude tkvtechnologické néarnosti pokr&ovat
propojovani automobilového imyslu a Ze jednotlivé podniky budou mozna muset
kromé svych dodavatélspolupracovat i s konkurenci [Bilea, 2008 : 6]Casy, kdy se
na jedné vyrobni lince vyrobil za par hodin automagtrodavany po miliénech kus
jsou nenavrath pry¢. Vyroba jednotlivych dil automobit nebo letadel je natolik
narana, Ze jsou navrhovany a mnohdy i vy@@p v mezinarodni spolupraci, coz ma na
znalostni, tim padem i vZvaci naroky, ohromny vliv.

Stejre tak se v mezinarodni spolupraci provadi udrzbeclet techniky, ktera
svou narenosti se svou vyrobou obstsjrkonkuruje. Udrzba méa vliv i na vyvoj
techniky gesré podle ideal, které je z teorii 0 znalostni sp&h@sti mozné vyvodit,
tedy sdileni znalosti a zkuSenosti. Podnik&amy na udrzbu letecké techniky, na ktery
jsem se ve svém vyzkumu zé&ifih se svymi pracovniky ma ve vyrétraloZzené na
znalostech své nepopiratelné misto. Ukazalo setitde pracovnici vnimaji své
podnikové vzdlavani relativi dokfe a Ze finatni stranka ¥ci neni pro dast na gm
zdaleka jejich jedinym motivem. Relat&pozitivni vysledky u zkoumanych motike
vzklavani, jako jetouha po vzdani a dovednostechodpovidaji pedpokladm
nékterych motivanich teorii. Zajimavou skupinu pracoviaiiktvori zejména
kvalifikovani technici s pdebou oswdceni s pravni platnosti, kiese z logiky ¥ci
zdaji byt jddrem podniku. Jak bylk@teno, tito pracovnici maji omezenou moznost
podnikové mobility, pesto by o vertikalni mobilitu mnozi stali, i kdyognikové
vzklavani nevnimaji jako dobrou cestu ktomuto cilgjich uile k postupu je
pochopitelnd i z@vodu, Ze vzhledem k charakteru prace, omezené rstangatréni
v oboru atdfada z nich v tomto podniku pracuje cely Zivot.

Vysledky vyzkumu pnasi utitou evidenci o vcelku pozitivnich postojich
zanestnand na jejich podnikové vaavani. Jedinou zasadni prémmou, kterd tyto
vysledky v utitém snéru zpochyhiuje, je zmhovana prominna vypovidajici o tom,
zdali si respondenti mysli, Ze jejigpodnik pdada rekteré kurzy spiSe z nutnosti
vyhowt predpisim, nez Ze by je tyto kurzylgnneco nauit. Je mozné se dale ptat, které

kurzy respondenti¢ti spisSe ,pedpisovymi“ mysli a co by se s tim dalélat. Jde o
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vSechny kurzy obeén kurzy rgjakého pednetu, nagiklad kurzy tykajici se
bezpénosti prace, fedpisi,, nebo netechnické kurzy atd.? Totéepedceni, které
pracovnici z gjakého divodu ziskali, v fipact, Ze by se dalo zénit, nyni zbyténé

snizuje efektivitu dotynych kurzi. V prislusné kapitole jsem z#oval vysledky pro
technické pracovniky s pebou os¥déeni s pravni platnosti, protoZze pre je tento
problém nejaktuakjSi, kupodivu vSak i vysledky pro ostatni pracownitopadly
podobnym zfisobem.

Téma a vyzkum, kterymi jsem se ve své baiskid praci zabyval, umaéaje
dalSi zkoumani jak v Zastreném podniku, tak samgmé obecr pro sociologiici
pro socialni ¥dy. Spol€énost znalosti je podle mého nazoru nosny konciipagejici
dostatek prostoru pro teoreticky i prakticky vyzkuBelSim zajimavym podtématem
pro vyzkum vramci spotmosti znalosti se zda bytiimo koncept ,dici se
organizace“. Také problematika podnikového &adani je dlouhodab studovanou
zalezitosti, ke které Ize nalézt mnoho relevantniifrofi, zejména z oblasti

personalnihdizeni, neb6 tam byva studovana rejst;i.
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Summary

Bachelor thesis concerns with corporate educatishim its context concerns also with
mobility in company and motivation to education.eTiopic is elaborated theoretically
using relevant sociological and socioeconomic sssirand practically with its own
research. The thesis elaborates wider backgrourtfligoissue, which is seen in the
relationship of work and knowledge. The most imaottbreakthrough in relation of
work and production was made by F. W. Taylor, whitlarted a revolution in
productivity. Linking knowledge and production wem for instance by using flow
production, etc. The thesis also concerns with afldraditional schools, which is
beginning to be focused towards the provision t&rdicy because traditional schools
can no longer learn much of what is needed in peabmal life. Now the development,
which it follows, is culminating in facts, which @ theorists identify as aspects of the
knowledge society. Corporate education is undedsémoa part of lifelong learning and
its basic characteristics are described. This dtucas part of further professional
education. Companies give attention to its findnefficiency, therefore, this education
is carefully organized with an emphasis on requaets. The thesis also briefly
describes the topics of mobility of workers in tbempany which depends on HR
planning. Motivation to education is also elabadatnd the thesis discusses some
recommendations for influencing the motivation esided way. The author used this
background as a basis for practical research daoid in the technical section of
airline, which examined attitudes of its staff ke tissue of the thesis. The research is
focused on the business aviation sector, whichigesvspecific conditions for worker
mobility in company and for the motivation for learg. This is so because the
maintenance of aeronautical products is highly ratled affair which is subject to the
legislative standards. The selected airline wasehdecause of its size and broadly
conducted corporate education. The research shbaisemployees perceive their
corporate education positively. They assess théitgud education in general and in
specific issues such as lector quality, etc. Bayttio not see it as a good instrument for
mobility in company. Their motivation to particigaih corporate education seems to be
various. The thesis also enables orientation ifouaraspects of education environment

of particular business sector.
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Priloha ¢. 1: Dotaznik pouZzity  vyzkumu

PoznamkaDotaznik pouzity f vyzkumu byl vytigh na jednom ligt forméatu A4 jako
broZura octyrech stranéach. Z textu dotazniku byla dodiaderymazéna skuted jména
spole’nosti, ktera veam pivodre byla obsazena. VSechny ostatni nalezitogtnev

odpovidaji pouzitému dotazniku.

Vyzkum podnikového vzdlavani, podnikové mobility a motivace ke
vzdélavani

Vazeni pracovnici,

dotaznik, ktery se k Vam prédostal, je sotasti vyzkumu, jez se zabyva ¥vanim v podnicich. Tento vyzkum vypracovavam v
ramci své bakataké prace na Fakilsocialnich ¥d Univerzity Karlovy a jeho vysledky budou k disppz managementu Vaseho
podniku.

V dotazniku n bude zajimat zejména Vas vztah ke dadani, které pro Vés pada Vas podnik. Sem ke spadat
napiklad: typové Skoleni, PART 147, IATA Skoleni, j&pyy vycvik, Skoleni komunikaich dovednosti atd. Dotaznik je zcela
anonymni a ziskana data budou zpracovavana hrotaHf vypliovani oznéte prosimkrouzkem ¢éislo pislusejici k Vasi
odpowdi. Ozndte ale vZdypouze jednu gFislusnou varianty, o které si myslite, Ze je nejvhaii.

Vyzkum, na kterém se vypinim néasledujicich stranek budete podilet, By umoZznit decké véejnosti orientaci v
raznych aspektech vthvaciho prosedi Vaseho pracovniho o#tvi. Management VaSeho podniku bude moci vyuzio jeéméri
jako podklad ke svému rozhodovéani v odpovidajicizlastech (vzélavani, motivace ké&mu, mobilita v podniku atd.).

Dekuji za VaSi spolupraci.

Vaclav Chmel
Institut sociologickych studiiipFakul& socialnich ¥d Univerzity Karlovy
s podporoycentra vzdlavani*

A) Postoje ke vza@lavani a k podnikovému vzélavani
Al) Myslite si, Ze Vam V&S podnik poskytuje ob&g&malitni vzatlavani? Zakrouzkujte prosim Vasi odgdna nasledujici Skale:
kvalitni [ 1 ]2 [3]4]5] 6] nekvalitn

A2) Myslite si, Ze mate jasnouqaistavu o tom, jak funguje podnikové ¥#&vani ve Vasem podniku?
| 1-Urcité¢ anc | 2-SpiSe an | 3-Spise n | 4- Urcité ne |

A3) Vzpomeite si prosim na vztivaci kurzy, které pro Véas usialal V&S podnik. Nakolik souhlasite s nasledujicijmoky?1 -
Urdité souhlasim; 2 - SpiSe souhlasim; 3 - Ani souhlaisp@souhlas; 4 - SpiSe nesouhlasim; 5éitdmesouhlasim

Kurzy mi piinesly nove znalostiidezité k vykonavani moji prac 213 5
Diky kurzim jsem se naiil/a nove dovednostiidezité k vykonavani moji prac
Absolvovanim &chto kurzi jsem ziskal/a pouzeaitbzité ,raztko".
Lektori/lektorky na kurzech byli daie odborg pripraveni

Lektori/lektorky na kurzech ughi dobie Wwit.

Byl/a jsem spokojen/a gigtupem lektai/lektorek

[ RN IS [ PV
S IV N [N N
| w| w|w|w|
SN AN AN AN AN AN
u|loforfor| o

A4) Nakolik souhlasite s nasledujicimi vyroky? Ur¢ité souhlasim; 2 - SpiSe souhlasim; 3 - Ani souhlaspesouhlas; 4 - Spise
nesouhlasim; 5 - Uité nesouhlasim

Mam zajem o éast na vz8lavani pgddaném nasim podnikem. 2|3]4|5
Aktivné vyhledavam gjaké kurzy psadané nasim podnikem. 2(3]|4]5
Snazim sei@swdcit nadiizeného, aby uvolnil pro &ast v kurzech p@adanych 112134l 5
nasim podnikem.

Ohcas se dastnim vzdlavani, které nij podnik nezajiguje ani neplati, ale toto 121314l s
vzaglavani se tyka mého zastnani. (niZe jit i o jazykoveé kurzy)
Ohcas se dastnim vzdlavani, které nij podnik nezajisuje ani neplati, a toto 121314l s

vzdélavani se mého zatstnani netyka.

| 1 - Urcité ano | 2 - Spise an(i 3 - Spise ne} 4 - Urcité ne |
Pokudano, jake si myslite, ze Je zhruba procentualni zamtal €chto kurzi z celkového pétu paadanych kurk u Vas v
podniku? Odpogzte prosim vypsaniislice:

A5) Myslite si, ze V&S podnik pada rkteré kurzy spiSe z nutnosti vyhinypiedpidim, nez Ze by Vas tyto kurzydy néco nawit?
8 - Nevim |
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AB) Nakolik souhlasite s nasledujicimi vyroky? Urcité souhlasim; 2 - SpiSe souhlasim; 3 - Ani souhlaspesouhlas; 4 - Spise
nesouhlasim; 5 - Uité nesouhlasim

Ruznych vzalavacich kura se ¢astnim rad/i 1]12]3]4]5
Rad/a se vzatlavam sm/same 1[2[3]4]5
Ctu odborné knihy, neb&asopisy tykajici se oboru meho zstmani 112]3]4]5
Zajima mri vSe kolem oboru, vémz jsem zarstnan/e 1]12]3]4]5
U m¢ doma je to samé letad 1]12]3]4]5
Rad/a se &im cizi jazyky 1]12]3]4]5

B) Ugast na vzdilavani, které podnik nezaji¥uje ani neplati
B1) Wastnite se ¥akého vzdlavani, které nezaji§ije ani neplati podnik? (kurz, Skola)
| 1-Ano | 2-Ne |
Pokudano, tak jde o(v této otazce Ize ozt vice moznosti):
Studium ciziho jazyka/cizich jazik
Ucastnim se &akého jiného kurzu. Ziskanédomosti chci vyuzit ve svém zéstnani.
Studuji stedni Skolu. Ziskanédomosti chci vyuzit ve svém zagtnani.
Studuji vysokou Skolu. Ziskanédomosti chci vyuzit ve svém zéstnani.
Vzdélavam se, ale ne kli svému zanistnani.

Al |w|N|-

C) Motivace k G¢asti na kurzech
C1) Kdyz se 8astnite gjakého vzdlavani (v podniku i mimo &), které se feba jen vzdales) tykd predntu VaSeho zagstnani,
co Vas k tomuto vz#lavani motivuje?

Odpowzte prosim zakrouzkovanin¥iplusné odpoddi na nasledujici Skale, kde znamena nejvyssi stupdi motivace” a 6
znamenanejnizsi stupdi motivace'.

MozZnost zlepSeni platovédy

MozZnost zlepSeni pracovniho postaveni v hierapgidniku
MoZnost zndny strukturniho pracovniho iazeni

Predpisy, které mnuti vzdalavat se.

Nadiizeny, ktery mi nuti vzdilavat se.

Touha po vzdani a dovednostech

Touha byt lepSi nez ostatni

Poteba drzet krok s trhem prace (udrzet si konkuresmgmost)

N
NI IS TSI IS YL IS S
w|w|w|w|w|w|w]w
INJEN| FNY BN| I N) BN N
a|o|a|o|ala|a]o
o|o|o|o|o|o|o]|o

D) Vnimana moznost znény hierarchického pracovniho z&azeni
D1) Myslite si, Ze sednem roku v ramci podniku zini VaSehierarchickéracovni postaveni?
is - Nevim

1 - Uriite ano | 2 - Spise anq 3 - Spise ng 4 - Urité ne |

D2) Stal/a byste o kariérnist?
| 1 - Urcité ano | 2 - Spise an(i 3 - Spise ne} 4 - Urcité ne |

D3) Myslite si, Ze pokud se budetaétnit vice kurd, které psadda Vase spat@ost, budete mit&sSi Sanci dosahnout postupu?
_8 — Nevim

| 1 - Urcité ano | 2 - Spise an(i 3 - Spise ne} 4 - Urcité ne |

D4) Myslite si, Ze budete mittdi Sanci dosahnout postupu, kdyZ se budgistdit réjakého vzdlavani, které nezajiije ani
neplati Vas podnik?

1 - Urcité ano | 2 - Spise an(i 3 - Spise ne} 4 - Urcité ne |

D5) Mate obavu ze ztraty z@stnani?
1 - Urcité ano | 2 - Spise an(i 3 - Spise ne} 4 - Urcité ne | | 6 - Nechci odpaidét | 8- Nevini

D6) Myslite si, Ze si fivete ve svém pracovnim postaveni pohorSit?
| 1 - Urcité ano | 2 - Spise an(i 3 - Spise ne} 4 - Urcité ne | | 6 - Nechci odpaidét | 8- Nevini

E) Vnimana moznost ziny strukturniho pracovniho i&zeni
E1) Stal/a byste oipsun do &jakého jiného oddeni ve Vasem podniku?

1 - Urcité ano | 2 - Spise an(i 3 - Spise ne} 4 - Urcité ne |
Pokud jste zde odpeutl/a Spise ngUrcite ne neboNevimprejdéte rovnou k oddillF. Pokud jste odpaidgl/a Urcite ang nebo
SpiSe an@dpowzte prosim | na zbyvajici otazky tohoto oddilu.

E2) Stal/a byste o tentdgsun, kdybyste ziskal/ziskala zhruba srovnatelaicps Vasi soéasnou pozici? (srovnatelnou
z hlediska platu a prestize)

| 1 - Urcité ano | 2 - Spise an(i 3 - Spise ne} 4 - Urcité ne |

E3) Myslite si, ze mate nebo Ze bystd/mSanci tohoto i@sunu dosahnout?
| 1 - Uréité ano | 2 - Spise an(i 3 - Spise ne} 4 - Urcité ne |

E4) Myslite si, Ze Vam k tomu pdtie vzdlavani, které Vam poskytuje podnik?
| 1 - Urcité ano | 2 - Spise an(i 3 - Spise ne} 4 - Urcité ne | 8- Neviml

F) Vnimani souvislosti
El)ri\/lysg&el si,’)ie mate jasnotigpistavu 0 moznostech #ny pracovniho postaveni u Vas v podniku? (postappnfesun do
jineho oddlenti

| 1 - Urcité ano | 2 - Spise an(i 3 - Spise ne} 4 - Urcité ne




a7

F2) Hlavnim ukolemcentra vzdflavani* je zaji§ovani povinného vycviku a Skoleni zéstmané Vaseho podniku. Zabyva se také
zaji&¥ovanim nepovinného vycvikuwetns Skoleni odbornych a technickych zalezitosti. Daliemén dalezitym Gkolem je p&e o
rozvoj zangstnané a prohlubovani jejich dovednosti, znalosti v diglelstizeni, jazyk, komunikace a dalsi.

Nakolik jste n&l/a o €chto informacich fedstavu fed gestenim tohoto kratkého textu?
1 - Bylo mi to vSe zcelg 2 - Bylo mi to zhruba | 3 - Nebylo mi to pilis 4 - Nic z toho jsem
jasné. jasné. jasné. netusil/a.

G) Demografické otazky
G1) Pohlavi
| 1-Muz | 2-Zene |

G2) Rok narozeni (Vypte prosimzislici).........coovvevevniiiiniiinennn

G3) NejvySSi dosazené vadni:
zakladni (¢etrg neukoeného
vyuceni bez maturil

stredni odborné bez matut

vyuceni s maturito

stredni oborné s maturitc

stredni vSeobecné s maturi

vysSi odborné (nd&p DIS.’
vysokoskolske bakaiske (Bc.
vysokoskolske magisterskesgtre Ing.)
vysokoSkolské jakoadecka piprava (Ph.D

=] o] oo] ~| oof o1f | o no| -]

G4) NapiSte prosim slovy, jaké je VaSe pracovidzeni (nafiklad: mechanik avionik; vedouci gny - mechanik avionik;
asistentka administrativy; apod.)

Dékuji Vam za spolupréaci na vyzkumu a pfeji Vam aspésny den.

nas

Institut sociologickych studii Fakulty socialnickdvUniverzity Karlovy
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1. Namgt prace

V bakal&ské praci budu zkoumat vnitropodnikoveé $t&dani a v jeho ramci se
chci zangtit na mobilitu v podniku a motivaci ke v&dvani. Jako vnitropodnikové
vzklavani chapu jakékoliv systematické #éavani, které organizuje podnik pro svoje
zamgstnance. Mobilitu v podniku chci pojmout jako pohybst zangstnané
v podniku a to jak ve vertikalnim, tak v horizomi@h snéru. Dale bych se rad zaiiil
na motivaci ke vz&élavani a zkoumal pohnutky, stimuly, cile atd., &tevedou
zamestnance k zdjmu, nebo nezajmu o &adani. Po vymezeni teoretického zakladu
budu provadt Seteni postap zantstnandé konkrétniho podniku. Neaspiruji na
reprezentativni  vyzkum  problematiky, nebo ucelenopfipadovou studii
vnitropodnikového vzélavani konkrétniho podniku. 8l vyzkum, ktery bych provedl
nejractji ve vétSim podniku s rozpracovanym systémemdélédini, ginese vhled do
vzklavaciho a pracovniho prastli tohoto podniku, doifslusného pracovniho oétvi
a do postaj zameéstnand tohoto podniku k vnitropodnikovému wddvani, mobili¢ v
podniku a motivaci ke vzthvani. Rad bych tuto vyzkumnou sondu realizoval v
konkrétni letecké spataosti, ktera bude nejen diky své velikosti schopap&’ovat
vnitropodnikové vz#lavani a bude mit sloZjBi podnikovou strukturu. Letecké
prostedi jsem si vybral pro specifické vlastnosti ndrala vzalavani a celko¥ pro

specifinost a zvlastnost samotného predt.

2. Teoreticka vychodiska

Budu vychazet ze soasné literatury a teorii vztahujicich se
k vnitropodnikovému vzglavani, k vnitropodnikové mobilit a k motivaci. V rdmci
vnitropodnikového vz&élavani se bude jednat rifidad o Vzatlani ve firne od Jana
Bartaka (2007)Firemni vzdlavani od Hany Barinkové (2010) atd. Cht bych v3ak
vyuZzit i obecgyjSi literaturu zabyvajici se spoknskou roli vzélavani a vyroby jako
Postkapitalistickou spot@ostiod Petera F. Druckera (1993Daskolnim spolénosti
od Ivana llliche (2001). Vnitropodnikovou mobilitoych rad nechal zastoupit dalSi
sowasnou literaturou na dané téma jakofildad souborn&izeni lidskych zdrdjod
Michaela Armstronga (stale aktualizovana vydaniiéasre i v ¢ 2007) aRizeni

lidskych zdraj od Josefa Koubka (1998). Teorii motivace bych¢lchie své praci
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nechat zastoupit jak vySe zmiftymi zdroji tykajicimi se personalnihiizeni, tak
zakladnimi psychologickymi teoriemi, které jsaii gtudiu motivace neodmyslitelné.

3. Zaklad projektu vyzkumu

Vyzkum, ktery bude saasti mé bakatdké prace, bude zkoumat
vnitropodnikové vzdavani, v jehoz kontextu se dale zgihmna mobilitu v podniku a
motivaci ke vzdlavani. Rozhodl jsem se {gvvyzkum provést ve skuteé stedrs
velké letecké spotmosti, ktera vSak p#tmezi nej¢tSi tuzemskeé letecké dopravce.
Tato spolénost pro své za#stnance pitada vysoce systematické vnitropodnikové
vzklavani. To je zfisobeno nutnostifpozenou pro sedré velké a ¥tSi letecke
spole&nosti pisobit na mezinarodnich trzich a orientovat se weitgm technickém
prostedi moderniho dopravniho letectvi, coz budezité pro nfj vyzkum. Konkrétni
pracovni odwtvi prinasi specifické podminky pro hierarchickou i horitalni mobilitu
v podniku. Objektem mého vyzkumu budou vSak htazanestnanci technického
odctleni této letecké spaiaosti, respektive za¥stnanci now vznikajici dcéné
provést analyzu dostupnych podkiatiykajicich se vnitropodnikového vddvani a
specifickych podminek pro mobilitu pracoviike vybraném podniku. Déle bych rad
ziskal dostateny paiet respondefit pro provedeni kvantitativnino $ehi ve fornd
dotazniku s fevazié uzavenymi otdzkami. V. mém vyzkumuéatudou zajimat postoje
responderit ke vzdlavani, jez jim poskytuje jejich firma, k pracovmiobilité a
motivaci ke vzdlavani. Rad bych také &kl n¢které gedem stanovené hypotézy
tykajici se vztath zakladnich post@j k vnitropodnikovému vz&avani, motivace k
tomuto vzdélavani, vnimanou moznosti postupu, nebo moznostingnstrukturniho

zaazeni.

4. Cile

Za cil si @i vypracovavani bakataké prace budu brat nastim vztahu mezi

vhitropodnikovym vzdlavanim a vnitropodnikovou mobilitou, ktery byelustrovat
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kontext vyzkumu, jeZz bude druha@asti mé prace. Rad bych pak proved! vyzkumnou
sondu do podniku a zkoumal postoje zZamand technického od#eni skuténé
letecké spolkénosti k zejména vnitropodnikovému \élvani a to, co tvid jejich vztah
mezi timto vzdlavanim, mobilitou v podniku a motivaci ke wvani. \&im, Zze mé
teoretické zpracovani tohoto tématu a provedenykwyz miZze pginést \Edecké
verejnosti orientaci virznych aspektech vzthvaciho prosedi konkrétniho pracovniho
odwtvi a gipadre pripravit pole pro dalSi vyzkum. Management zkoumé&atécke
spole&nosti bude moci vyuzit vysledkvyzkumu jako podklad pro ¢ktera sva
rozhodovani v odpovidajicich oblastech @adani, motivace k #mu, mobilita v
podniku) a pipadré na zaklad zawri mize upravit zvolené strategie. Vyzkum bude
moci takécastén¢ plnit funkci evaluace vnitropodnikového évani, do kterého
zZjiStovani postaj Ucastnilki tohoto vzdlavani pravidels pati, coz nize podniku, kde

bude vyzkum provésh, snizit naklady.

5. Metody a prameny

Nejdiive se budu snazit vymezit teoretické pozadi zkaéraoblematiky. Jako
prameny pouZziji aktualni obecné teorie 2amici se na lidské zdroje, vnitropodnikové
vzaklavani a mobilitu, obecnou kvantitativni metodologid. Déle se budu snaZit
navazat na jiz provedené vyzkumy tykajici se poglobrtémat, které byly zateny
jak na jednotlivé podniky, tak na obecné speteské podminky. Budu chtit pouzit
vyzkumy provedené v kompetentnich institucich jgkmagtiklad Narodni vzdavaci
fond a OECD. Rad bych se ve své praci odrazil absolventskych praci zkterych
¢eskych univerzit.

Teoreticky zaklad pouziji jako podklad k praktickénvyzkumu. Vytvéim
strukturovany dotaznik sigvazre uzawenymi otazkami. Pro zpracovani vyslédk
pouziji metody kvantitativnino vyzkumu &bnd kvantitativni metodologie;
instrumentald nagiklad software SPSS). Ziskanou evidenci vyhodnofifipadré se

budu snazit naléztéfaka dopordeni pro zkoumanou firmu.
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5. Predpokladana struktura diplomové prace

1) Uvod

2) Teoreticka vychodiska
3) Metody

4) Deskriptivni ¢ast

5) Analyticka ¢ast

6) Zavéry

6. Predpokladana anotace

Bakald'ska prace se anuje vnitropodnikovému vaddvani a v jeho kontextu
také vnitropodnikové mobidita motivaci ke vzdavani. Problematiku rozpracovava
teoreticky na zakladl relevantnich sociologickych a socioekonomickychojzda
prakticky pomoci vlastniho vyzkumu, ktery bude) (pybveden na za#stnancich
technického oddeni skuténé letecké spol@osti. Zvolena letecka spdleost byla
vybrdna vzhledem k /pdpokladgm, které ji gedurili jako firmu s Siroce
rozpracovanym vnitropodnikovym vlalanim a vzhledem ke zvolenému pracovnimu
odwtvi i se specifickymi podminkami pro mobilitu a iveati ke vzdlavani. Prace
umoziuje orientaci v fiznych aspektech v@ddvaciho prostedi konkrétniho pracovniho
odwtvi. Dale pginaSi seznameni s vnitropodnikovym dadanim skuténé letecké

spole’nosti a vyzkum postbgan¥stnand: zejména k tomuto vaddvani.
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