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ABSTRAKT

Bakalatskéa prace se zabyva problematikou podnikového vzdélavani zaméstnanct. Cilem
této prace je zmapovani ucasti zaméestnanct V podnikovém vzdélavani, vyhodnoceni téchto
vzdélavacich procesi a na zaklad¢ zjisténi navrhnout doporuceni, kterda mohou vést
ke zvyseni kvality vzd&lavani zaméstnancti v Ceském statistickém ufadé. Teoreticka &ast
je zaméfena na vymezeni zakladnich pojmu z podnikového vzdélavani, kde vétSina textu
se vénuje Ctyfem fazim systematického cyklu podnikového vzdélavani. V praktické ¢asti
je provedena analyza systému vzdélavani zaméstnanct v Ceském statistickém tiadé a na
zakladé vysledka kvantitativniho vyzkumu provedeného dotaznikovym Setfenim jsou for-

mulovany navrhy, vyplyvajici z vysledki vyzkumu.

Klicova slova:

lidské zdroje, podnikové vzdélavani, formy a metody vzdélavani, cyklus systematického

podnikového vzdélavani, Kirkpatrickiv model

ABSTRACT

The bachelor thesis deals with the problematic of firm education of the employees. The
goal of this bachelor thesis is to map the participation of the employees in firm education,
evaluation of these educational processes and based on the findings to suggest the recom-
mendations that can lead to the increase in the quality of education of the employees at the
Czech Statistical Office. The theoretical part focuses on determination of the basic terms
from the field of firm education where the majority part of the text is dedicated to four
stages of the systematic cycle of the firm education. There is an analysis carried out of the
system of education of the employees at the Czech Statistical Office and based on the re-
sults of the quantitative research carried out by a questionnaire investigation there are sug-

gestions formulated arising from the results of the research.

Keywords:

human resources, firm education, forms of education and educational methods, cycle of the

systematic firm education, Kirkpatrick model
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UvVOD

Dnes uz je prakticky nemozné, aby ¢loveék vystacil po celou dobu své ekonomické ¢innosti
s tim, co se naucil v prubéhu ptipravy na budouci povolani. Pozadavky na védomosti, zna-
losti a dovednosti ¢lovéka se v dnesni moderni spolec¢nosti neustale meéni a clovek, ktery
chce uspét na trhu prace, musi sviij dosavadni komplex znalosti, védomosti a zkusenosti
dale prohlubovat nebo rozsifovat. Prudky rozvoj technologii ¢i zmény Vv organizaci prace

urcité stavajici popisovanou situaci jesté vice determinuji.

Zijeme v dobé, ve které je na vzd&lavani kladen velky diiraz a vzd&lavani je soudasnou
spole¢nosti povazovano za jeden ze zakladnich nastroji k dosazeni kvalitniho zivota. Mo-
derni zivot sice pfindsi lidem v¢Etsi Sance a moznosti vybéru, avSak téz vétsi rizika a nejis-
toty, a to i na trhu prace. V moderni spole¢nosti se formovani pracovnich schopnosti stava
Casto celozivotnim procesem a nezbytnosti, a to i v kontextu celozivotniho uceni, kde or-

ganizované podnikové vzdélavani sehrava nezastupitelnou roli.

Moderni koncept podnikového vzdélavani se inspiruje textem Memoranda Evropské komi-
se k celozivotnimu uceni, kde je kromé celozivotniho uceni zminovan rovnéz pojem
lifewide learning, tedy vsezivotni uceni, které zabiha do celé Sife spektra vzdélavacich ak-
tivit. V souladu s timto dokumentem zacleniujeme podnikové vzdélavani pievazné do méné

formalizovanych podob uceni s piesahem do uceni formalniho (Tureckiova, 2006, s. 373).

Problematika podnikového vzdélavani nas zaujala jiz béhem vysokoskolského studia, do-
konce jsme se sami aktivné zucastnili podnikového vzdélavani v roli interniho prednaseji-
ciho. Bylo tedy naSim cilem vice proniknout do této problematiky tak, abychom poznali
celé pozadi tak vyznamné organizované ¢innosti, kterd napomaha rozvoji lidskych zdroji

a pozitivné ovlivituje celou organizaci.

Podnikovym vzdélavanim, véetné jednotlivych fazi cyklu podnikového vzd€lavani se za-
byva mnoho ceskych autorti, namatkové uved'me napiiklad Bartaka, Bartoitkovou ¢i Hro-
nika. Ze zahrani¢nich autorl je casto uvadén naptiklad Armstrong, ktery se vénuje témati-

ce podniku v kontextu fizeni a rozvoje lidskych zdroji opravdu Siroce.

rowr

Obsahem této bakaldiské prace je v teoretické Casti vymezeni podnikového vzdélavani,
dale jsou nastinény cile, koly a formy podnikového vzdélavani. Text se dale zabyva vse-
mi fazemi cyklu podnikového vzdélavani a samostatna kapitola je vyhrazena evaluaci pod-

nikového vzdélavani. Navazujici empirickd ¢ast pfinasi podstatné informace o Ceském
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statistickém tfadé (dale rovnéz uzivana zkratka CSU), véetné nastinéni jeho strategie. Na-
sleduje analyza podnikového vzdélavani v této instituci. Nosnou ¢asti je interpretace vy-
sledkt kvantitativniho vyzkumu, které probéhlo mezi zaméstnanci CSU formou dotazni-

kového Setfeni.

Cilem bakalaiské prace je zjistit, jaka je ucast zaméstnanct na systému podnikového vzdé-
lavéani v Gifad€ a jak zaméstnanci hodnoti vzdélavani v organizaci. Na zékladé¢ zjisténi, vy-
plyvajici z vysledkt vyzkumu, nabidneme doporuceni pro praxi pro naslednou modifikaci

procesu vzdelavani v tradé.

V nasledujicim textu bakalaiské prace muze byt dale pro pojem podnik vyuzivano syno-

nymum organizace.
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. TEORETICKA CAST
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1 PODNIKOVE VZDELAVANI

Tato kapitola se v uvodu vénuje lidskym zdrojim a jejich rozvoji a nasledné uz podniko-

vym vzdélavanim. Nejdiive si ale vymezime pojem podnik.

Definic podniku je samoziejmé vétsi mnozstvi, ale 1ze vybrat naptiklad Muzika (1999, s.
66), ktery podniky vidi jako ,,samostatn¢ hospodaftici vyrobni, obchodni nebo sluzby po-
skytujici jednotky, které rozhoduji na vlastni odpovédnost a z vlastni iniciativy a na zakla-

dé ekonomického zdavodnéni®.

Podniky patii mezi socialni systémy, jde o redlné utvary, v nichz jsou lidé a tito lidé maji
ruznorodé vztahy ke svému okoli. Hlavnim u¢elem podniku je vyroba zbozi (ptipadné po-
skytovani sluzeb) a hlavnim cilem podniku jsou trzni vykony (vynosy), které se odrazeji
v zisku. Socialni charakter podniku vidime ve dvou rovinach - je ¢asti spolecenského sys-
tému a plni zde urcité funkce (vyroba zbozi, sluzby) a rovnéz je dil¢im socialnim systé-
mem, nebot’ jej tvoii skupiny lidi s mezilidskymi vztahy, ovlivnéné personalnimi aspekty

(kvalifikace aj.) (Muzik, 1999, s. 66 - 67).

Pro fungovani podniku je nezbytné mit dnes dostatecné kvalifikované zaméstnance, tedy
lidské zdroje. Je zdhodno si mnozinu lidskych zdroji a lidského kapitalu specifikovat
a také urcit, ktefi pracovnici ¢i oddéleni v organizaci se staraji o lidské zdroje jako takove,

ale také pfipadné monitoruji vzdélavani svych zaméstnanci.

1.1 Lidské zdroje a jejich rozvoj

V ptipadé podniku a podnikového vzdé€lavani se Casto operuje s pojmem lidské zdroje.
Urcité tak miizeme oznacit nejelementarnéjsi prvek organizace, bez né€jz by nemohla fun-
govat. Lidské zdroje, spole¢né a nedilné s dal§imi slozkami - coz jsou materidlni a finan¢ni
zdroje a nékdy uvadéné také informacni zdroje (Koubek, 2001, s. 13 nebo Vodak

a Kucharcikova 2011, s. 40) - tvofi ve spradvném propojeni fungujici podnik.

,»Prvni podminkou GspéSnosti organizace je uvédomeéni si hodnoty a vyznamu lidi, lidskych
zdrojii, uvédomeni si, Ze lidé pfedstavuji nejveétsi bohatstvi organizace a Ze jejich fizeni
rozhoduje o tom, zda organizace uspé&je ¢i nikoliv®, tvrdi naptiklad Koubek (2001, s. 14).

Lidské zdroje piedstavuji lidé v pracovnim procesu, ktefi vytvareji ptidanou hodnotu a de-
terminuji vyuziti ostatnich zdrojii. V rozvinutych trznich podminkéch zaroven predstavuji

nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o samotné konkurenceschopnosti podniku. Tito lidé jsou
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nositeli lidského kapitalu — ¢imz rozumime ,,intelektualni, emoc¢ni a akéni potencial, ktery

svou vynalozenou energii proptjcuji firmé* (Bartak, 2007, s. 142).

Z hlediska budouci uspésnosti a rozvoje podniku je tedy dilezita kvalita a rozvoj téch
aspektt lidského kapitalu, které poméahaji napliiovat cile organizace. V tomto piipad¢ ho-
votime o lidském potencialu a je nutné ho v podniku dobfe zmapovat a nasledné ho rozvi-
jet. Tento potencial vnimame jako soubor dispozic a predpokladii orientovanych na takové

¢innosti, které umozni kvantitativné i kvalitativné posunout organizaci vpied (Bartonkova,

2010, s. 67).

Na misté je vhodné zminit Handyho rozd&leni firemnich kultur', ktery klasifikuje kulturu
podniku do ¢ty skupin: mocenska, funkéni, tkolova a osobni kultura. Funkéni kultura se
vyznacuje vysokou byrokracii a formalnosti v komunikaci i v procesech, je vyhodna pro
stabilni a konzervativni prostiedi, ale zmény se v takovém prosttedi nastoluji pomalu. Mo-
censka kultura je reprezentovana malymi firmami a cil je pro vSechny pracovniky stejny,
bez nutnosti byrokracie. V tukolové kultufe zaméstnanec pracuje samostatné, efektivitu
zajiStuje pocit zodpovédnosti, ovSem problémem je vysokd specializace organizace.
V osobni kultuie je diraz kladen na jednotlivce - zaméstnanci se chovaji protymové a jsou
loajalni, formalni nebo manazerské vedeni v podstaté neexistuje (Evangelu, Bommel,
a Juficka, 2013, s. 20).

V kazdé organizaci je tieba dbat urcité rovnovahy - totiz ,,aby podnik fungoval efektivné,
jsou nevyhnutelné tii provdzané a fungujici prvky: poslani a strategie, organiza¢ni struktu-
ra a fizeni lidskych zdroja*“ (Armstrong, 1999, s. 167, cit. Vodék a Kucharc¢ikova, 2011,
s. 45). V ramci dobie fungujici organizace by se méla organizace také starat o posilovani
arozvoj znalosti, schopnosti, dovednosti, postoji a pracovnich predpokladii zaméstnanct.
Tento kol zajiStuje podnikovy management - jeho zakladni ¢innosti je fizeni lidskych
zdrojii tak, aby moZnosti tohoto zdroje byly neustale zkvalitiovany, pfedevsim vzdélava-

nim (Paldn, 2002, str. 113).
Personalistika tvofi organiza¢ni soucast, ktera se zamétuje na fizeni lidskych zdroji — tedy
ty ¢innosti, které se tykaji ¢lovéka v pracovnim procesu - ziskdvani, formovani, fungovani,

vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledkd jeho prace, jeho pra-

! €SU Ize podle Handyho rozd&leni zatadit do kultury funkéni.
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covnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykondvané praci, vztahu ke spolupra-
covnikiim a k podniku v ramci jeho pracovni ¢innosti, a v neposledni fadé¢ je to rovnéz jeho

personalni a socialni rozvoj (Koubek, 2001, s. 14).
V malych podnicich vétSinou o rozvoj lidskych zdroji dba manazer, ktery vyviji aktivity,
které ,,supluji“ aktivity personalniho oddé¢leni. Ve vétSich a velkych organizacich se jiz

setkdvame s persondlnim oddélenim, u velkych organizaci je personalni oddéleni dale cle-

néno. Tradi¢ni model fizeni lidskych zdrojti znazornuje obrazek 1.

Obrazek 1 - Tradi¢ni model fizeni lidskych zdroju

personalni feditel

vedouci utvaru vedouci utvaru vedouci utvaru vedouci utvaru
mezd personalistiky vzdélavani socialni péée

mzdova PAM

ucétarna

(podle Hronika, 2007, s. 26)

V této varianté¢ organizaniho uspofadani je obvykle vzdélavani realizovano z centra,
ovSem hrozi zde dublovéni aktivit a ndro¢nd administrativa (Hronik, 2007, s. 26). Jak je
z obrazku patrno, ve velkych organizacich - mezi které fadime Cesky statisticky tifad - je
Vv personalnim oddéleni vyclenén samostatny utvar, ktery feSi vzdélavani zaméstnanch
V dané organizaci. Vzdélavani zaméstnancii a zajisténi odborné trovné vzdélavani by mélo

byt klicovou agendou pro utvar vzdélavani, a mélo by byt fizeno systematicky.

Cilem rozvoje lidskych zdroji je vytvateni pfrilezitosti k tomu, aby se zefektivnil vykon
zamé&stnancl. K tomu, v kontextu podnikového vzdélavani, mize byt pfistupovano za po-
moci dvou principt, domniva se Veteska (2010, s. 148). Tyto principy vidi v rovném pfi-
stupu ke vzdé€lani v podniku a dale potom v individualizaci (diferenciaci a diverzifikaci)

typt vzdélavacich aktivit pro rizné skupiny zaméstnanct.

Na tyto skutec¢nosti v souvislosti s evropskymi normami odkazuje Brazdova (2008, s. 9):
,,CSN ISO 9001 klade znaéné naroky na cely proces vzdélavani zaméstnancti, povazuje jej

za nosny proces managementu lidskych zdroja, vzdélavani by mélo byt poskytovano vsem
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zaméstnanciim na zakladé identifikované potfeby, mélo by podporovat nejen rozvoj kvali-
fikace zaméstnancti, ale zaroven jejich postoje a identifikaci s organiza¢nimi cili. Jednim
z dualezitych pozadavki této normy na proces vzdélavani je také periodické vyhodnocovani

efektivity vzdélavani.*

Nyni si rozebereme vzdélavani v organizaci.

1.2 Podnikové vzdélavani a jeho vyznam

Podobu podnikového vzdélavani zajisté utvaii vnéjsi prostfedi a rovnéz vnitini prostredi
dané organizace. Z vnéjSiho prostiedi jsou to dvé podskupiny — obecné a tikolové prostie-
di. Z faktorti obecného prosttedi uved'me alespoii ty hlavni: socidlni a demografické pro-
stiedi, technologické, ekonomické nebo legislativné-politické prostiedi. Mezi faktory uko-
lového prostedi jmenujme konkurenci, dodavatele, regulatory (vlada) ¢i zédkazniky. Vniti-
nim prostfedim rozumime veskeré interni procesy dané organizace, véetné jejich podminek

a prostiedkd fungovani (Bartonikova, 2010, s. 23 - 27).

Podnikové vzdélavani je nedilnou soucasti dalSiho profesniho vzdélavani a zamétuje se na
rozvoj lidskych zdroju. V $ir§im kontextu je podnikové vzdélavani soucasti celozivotniho
uceni, kterym chapeme veskeré formalizované i neformalni ¢innosti spojené s ucenim,
které se realizuji s cilem dosahnout zlepSeni znalosti, dovednosti nebo odbornych piedpo-
klad. Obecné mizeme oznalit terminem podnikové vzdélavani takové, které vzdélava
zaméstnance podniku. Palan (2002, s. 157) ve Vykladovém slovniku definuje vzdélavani
v organizaci jako,,vzdélavaci proces organizovany podnikem, jedna se o systematicky pro-
ces zmeény pracovniho chovani, irovné znalosti a dovednosti véetné motivace zaméstnanct
organizace, kterym se snizuje rozdil mezi jejich charakteristikou — subjektivni kvalifikaci
pracovnikli a pozadavky na n¢ kladenymi - kvalifikaci objektivni, tj. kvalifikovanosti pra-

ce.”

Podnikové vzdélavani zahrnuje podle Palana (2002, s. 157) nasledujici oblasti: vzdélavani
v ramci adaptac¢niho procesu (orientace), prohlubovani kvalifikace, zvySovani kvalifikace,
rekvalifikaci a vzdélavani manazeru. Orientaci rozumime tu vzdélavaci aktivitu, kterou
podnik vyviji v rdmci pfijeti nového pracovnika, jejimz cilem by méla byt uspé$na adapta-
ce na konkrétnim pracovnim misté. Prohlubovani kvalifikace chapeme jako pokracovani
odborného vzdélavani v daném oboru, v némz cloveék plsobi na pracovnim misté a byva

vyvolana zménami techniky ¢i novymi technologiemi. Zvysovanim kvalifikace zlepSujeme
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pouzitelnost zaméstnancli k vykonavani dalSich pracovnich mist. Rekvalifikaci chapeme
jako proces, pii némz podnik pteskoluje zaméstnance z nepotiebnych na povolani potieb-
na. Vzdélavani manaZzeru je cileno na celkové zefektivnéni jejich Cinnosti, zprostfedkovani
novych trendil v oblasti vedeni lidi ¢i rozvoj specifickych manazerskych schopnosti a do-

vednosti.

Bartoiikova (2010, s. 17) do firemniho vzdélavani jesté zahrnuje profesni rehabilitaci, kte-
rou spatfuje v opétovném zafazeni osob, hendikepovanych svym zdravotnim stavem pii

vykonu prace.

O nutnosti podnikového vzdélavani neni pochyb. Vyrobni a technologické procesy se sta-
vaji neustale sofistikovanéj$imi, téméf na kazdém kroku nés obklopuji nejmodernéjsi tech-
nologie a zafizeni. Pokud chce podnik najit uplatnéni na trhu a byt tedy konkurenceschop-
nym, je management takového podniku nucen zvazovat vzdélavani svych zaméstnanc.
Kupftikladu Muzik (2010, s. 79) se domniva, Ze v navaznosti na neustale se ménici podni-
katelské prostiedi pravé podnikové vzdélavani slouzi k soustavnému piiblizovani kvalifi-

kac¢ni tirovné pracovnikli na pozadovany stav.

Miizeme souhlasit s Tureckiovou (2006, s. 373 - 374), ktera spatiuje v podnikovém vzdé-
lavani v Ceské republice velkou perspektivu a charakterizuje toto vzdélavani jako ,,dyna-
micky se rozvijejici oblast dalSiho vzdélavani. Tomu také odpovida skutecnost, ze mezi
poskytovatele tohoto vzdélavani patii cela fada soukromych, mezinarodnich i lokalnich

vzdélavacich spole¢nosti.

Cilem vzdélavani v organizaci je pfipravit zaméstnance takovym zpisobem, aby se zvysila
jejich vykonnost, at’ uz kratkodoba nebo dlouhodobé. Jako druhy cil vzdélavani Hronik

(2007, s. 127) uvadi rozvoj zpusobilosti competence i competency.

Pragmaticky pohled na vyznam podnikového vzdélavani nabizi kuptikladu Armstrong
(2002, s. 491), ktery jej, mimo jiné, chape jako investovani do lidi S o¢ekavanou navratnos-
ti v podobé dosazeni jejich lepsiho vykonu a také kvalitativnéj$iho vyuzivani jejich pra-

covniho potencidlu a schopnosti.

Z pohledu pedagogického Tureckiova (2006, s. 375) spatfuje u podnikového vzdélavani
(podobné jako u dalsich typt vzdélavani dospélych) tii kategorie cili: cile zaméfené na
zmény ve struktufe znalosti, dovednosti a postoji. Tyto cile dale konkretizuje: U znalosti
by mélo byt cilem osvojit si a v praxi efektivné pouzit nové znalosti potiebné ke kompe-

tentnimu vykonu profese anebo prostfednictvim zmén transformovat svoji formalni i ne-
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formalni kvalifikaci. Dovednosti by zaméstnancim mély rozsifit sociadlné-psychologické
schopnosti (napf. koncep¢ni, manazerské a jiné) a je vhodné je efektivné kombinovat se
stavajicimi dovednostmi a navyky. U postojovych cili Tureckiova zduraziiuje vytvareni
a uplatiovani pozitivnich postoji k praci i k lidem v organizaci, aktivnimu napomahani
prosazovani téchto postojii rovnéz u dalSich ¢lend organizace tak, aby doslo ke zlepSeni

etiky jednani jak u jednotlivct a tymt, tak i organizace jako celku.

Koubek (1995, cit. Bartoiikkova, 2010, s. 18 - 19) u podnikového vzd¢lavani zduraznuje
dosazeni flexibility u zaméstnanct, kterou specifikuje na podélnou a pii¢nou. Podélnou
flexibilitou ptizptsobujeme pracovni schopnosti zaméstnanci ménicim se pozadavkim

pracovniho mista. Pti¢nou flexibilitu chapeme jako zvySovani flexibility a kompetentnosti

zaméstnancu tak, aby zvladali znalosti a dovednosti k vykonavani jinych pracovnich mist.

1.3 Formy podnikového vzdélavani

Bartonkova (2010, s. 149) jako formu vysvétluje komplex didaktickych a organizacnich
opatieni, jimiz se realizuje vzdélavani ve vymezeném Case, prostoru a v uréeném vztahu
k zivym didaktickym prvkiim - napiiklad lektor, a nezivym didaktickym prvkim - napfi-
klad pomiicky & metody?. Volba formy podnikového vzd&lavani by méla korespondovat
sucelem a cilem podnikového vzd€lavani, s jeho obsahem a také s dalSimi okolnostmi,

naptiklad ¢asovymi moznostmi ucastniki (Tureckiova, 2004, s. 103).

Vodék a Kuchar¢ikova uvadéji, ze podnikové vzdélavani mohou realizovat jak interni od-
bornici (vCetné vlastnich Skolicich zafizeni), tak externi odbornici a instituce - a to subjekty
vetejné ¢i podnikatelské (2011, s. 83). Na zakladé tohoto hlediska mizeme formy vzdéla-
vani diferencovat na interni a externi vzdélavani tak, jak je detailn&ji rozvedeno na nasle-

dujicim obrazku.

2 Metodam podnikového vzd&lavani je vénovana samostatna kapitola 2.3.1.
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Obrazek 2 - Formy podnikového vzdélavani podle mista konani

PODNIKOVE VZDELAVANT

INTERNI VZDELAVANI EXTERNI VZDELAVANI
| | | |
V RAMCI MIMO SPECIALIZ.
PRACOVNIHO PRACOVNI SKOLA VZDELAVACT
PROCESU PROCES ’ ZARIZENI

(Palan, 2002, s. 66)

Mezi tfi zdkladni formy podnikového vzdélavani, jak predkladd naptiklad Tureckiova
(2004, s. 103), patti: prezenéni (indoor a outdoor techniky), distan¢ni (korespondenc¢ni

forma, kam tfadime také elektronické vzdélavani e-learning) a kombinovana forma.

Prezen¢ni formou rozumime takovou vyuku, kdy se jedna o ptimy osobni kontakt uc€astni-
ka s lektorem. Naopak distanéni forma vyuky piedstavuje nepiimy kontakt téastnika
s lektorem, za pomoci pisemného kontaktu, e-learningu, pocitace. Kombinovand forma

vyuky je vhodnym mixem osobniho i zprostfedkovaného kontaktu lektora s i¢astnikem.

Hronik (2007, s. 128 - 129) podnikové vzdé€lavani ¢leni do forem podle obsahu do na né-
sledujicich oblasti. Funkéni vzd€lavani zabezpecuje, aby pracovnik mohl standardné
a uspeésné vykondvat svou praci, toto vzdélavani byva Casto predmétem certifikace. Doplii-
kovym funkénim vzdélavanim rozumime rozsifujici vzdélavani, které ¢asto miva charakter
zakazkového feSeni. ManaZerské vzdélavani cili na nacvik tymového feSeni problémi nebo
rozvoj daldich manaZerskych zptsobilosti, ale miZe nabyvat riznych podob. Ugelové
vzdélavani ma povetSinou zameteni na rozvoj mekkych dovednosti. Dale jsou to jazykova
vzdélavani a IT Skoleni. Posledni oblasti je Skoleni ze zédkona, které je povinné a je urc¢eno

pro vSechny - patfi sem naptiklad Bezpecnost a ochrana zdravi pfi préci, aj.

V nasledujicim textu se zaméfime na systematické vzdélavani v organizaci.
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2 PRISTUP KE VZDELAVANI V PODNIKU

V tvodu Kapitoly nejprve zminime provazanost podnikového vzdélavani na zakladni akti-
vity organizace (myslena strategie ¢i poslani organizace), nasledné popiseme cyklus pod-

nikového vzdélavani a na jednotlivé faze tohoto cyklu se zamétime.

Hned v tvodu kapitoly je ovSem vhodné zminit podnikovy ptistup ke vzdélavani, ktery je
zékladnim vychodiskem pro systém vzdélavani v podniku. Podle Muzika (2000, s. 82)
existuji tfi varianty tohoto pfistupu. Prvni varianta spo¢iva v tom, ze organizace piijima jen
plné kvalifikované pracovniky a jejich vzdélavani je omezeno na minimum. Tento pfistup
je naroény na ziskavani a vybér pracovnikti. Koubek (2001, s. 243) tvrdi, ze tato varianta
se praktikuje spiSe v menSich organizacich. Druh4 varianta je ta, ze podnik realizuje vzdé-
lavani zaméstnancii jen tehdy, kdyz je akutni potieba ¢i v ptipad€é hrozby sankci. Vzd¢la-
vani je v tomto piipadé ndhodné, Casto ma narazovy charakter. Posledni variantou je, Ze
podnik vénuje vzdélavani zaméstnanci trvalou pozornost a vzdélani tvofi trvalou soucast

podnikovych ¢innosti.

Z andragogického hlediska se miizeme domnivat, Ze v pofadi tfeti popisovany Muzikiv
pfistup je tim nejvhodné&jsim, nebot’ optimalné aktualizuje uroven znalosti, dovednosti ne-

bo postojii zaméstnancti v toku ¢asu.

Pokud zde kratce odbocime, Casto je dnes skloniovan pojem ucici se organizace (napt. Tu-
reckiova, 2004, s. 89). Jedna se komplexni model rozvoje lidi, kdy se pracovnici podniku
uci kontinualné a predevsim z vlastnich zkuSenosti. V podstaté takové uceni probiha rych-
leji nez zmény vynucené okolim a podnik prostfednictvim uceni svych zaméstnancti vytva-
fi, prendsi ¢i jinak aplikuje znalosti v Sirokém méfitku vnitiniho i1 vnéjSiho prostiedi. Dale
ale pojem ucici se organizace nebude rozvadén, nebot’ neni ndplni této prace.

Pokud mtizeme komplex podnikového vzdélavani oznacit pojmem subsystém, lze fici, ze
se bezpochyby do tohoto subsystému promitaji ostatni subsystémy, na nichz zavisi pieziti
organizace. Pod témito subsystémy chapeme rtizné vlivy, pod kterymi si miizeme ptedsta-
vit napiiklad pojeti strategie organizace, poslani organizace, vize organizace atp. (Barton-

kova, 2010, s. 108).

V ptipad€ velkych organizaci (mezi které lze zatadit CSU) lze hovofit v Sir§Sim kontextu
vzdélavani zaméstnancli o koncepci podnikového vzdélavani a o systematickém piistupu

k podnikovému vzdélavani. Pod pojmem koncepce podnikového vzdélavani rozumime
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konkretizaci strategie vzdélavani v Sir§im kontextu, jeho pojetim a postavenim v organizaci
(Bartonikova, 2010, s. 109). Zde je alespon kratce vhodné uvést, ze existuje fada postupi
pro implementaci strategie firemniho vzdélavani — naptiklad naplanovani prioritnich stra-
tegickych aktivit, efektivnéj$i Gprava organizacni struktury podniku, implementace prvkl
firemni kultury podporujici pozadovanou strategii, vypracovani standardii novych pracov-

nich postuptl, pievedeni strategii do operativnich cilt a dalsi (Bartonkova, 2010, s. 70 -71).

Cilem implementace strategie vzdélavani je snizit riziko mozné chyby a pfivést organizaci
do situace, ve které mize predvidat zmény, odpovidat na né, ptipadné je vyvolavat, Ci je
vyuzivat ve svilj prospéch. Strategie ovliviiuje dlouhodoby smér organizace, dava odpoved’
nejen na otazku ,.Ceho* chceme dosdhnout, ale také ,jak™ toho chceme dosahnout.
K samotné implementaci strategie vzdélavani v organizaci pouzivime né€kolik nastroji —
kompeten¢ni modely, fizeni pracovniho vykonu, Balanced Scorecard, Knowledge a Talent
management, projektovy management, motivacni mechanismy fizeni lidskych zdroju

a Vv neposledni fad¢ téz jiz zminény model ucici se organizace (Bartonikova, 2010, s. 74).

2.1 Systematicky cyklus podnikového vzdélavani

Vratime-li se k systematickému vzdélavani v podniku - podle nékolika autort, napiiklad
u Muzika (2000, s. 84), Vodaka s Kuchar¢ikovou (2011, s. 82 - 83) nebo u Koubka (2001,
S. 244 - 245), mtizeme V podnikové praxi zachytit vyhody takového vzdélavani. Mezi pfi-
nosy patii pfedev§im formovani podnikové kultury; podpora fidicich nebo rozhodovacich
procesu v organizaci; formovani cili podniki a hledani cest k jejich naplnéni; neustalé
zdokonalovani vzdélavacich procesi v organizaci; prubézné formovani pracovnich schop-
nosti zaméstnanct podle potifeb podniku; ovliviiovani pracovniho vykonu S naslednym
navySovanim produktivity prace i kvality vyrobkl a sluZeb; zvySovani atraktivity podniku
na trhu prace a tim snazsi ziskavani zameéstnanct aj. Mezi vyhody patfi také pfinos v kvali-
té pracovnich a mezilidskych vztahii nebo zvySovani socidlnich jistot pracovniki. Urcité se
nejednd o plny vycet vyhod vzdélavani v organizaci. Jako strategicky vyznam vidime

uspokojovani potieb odborné piipravenych pracovniki z vlastnich zdrojt organizace.

Hlavni charakteristikou systematického vzdélavani je ptedevsim jeho nepfetrzitost, kterou
zajist'uje neustale se opakujici cyklus. Takoveé podnikové vzdélavani by mélo byt efektivné
realizovano a koncipovéano jako dlouhodoby proces, tvofeny ¢tyfmi fazemi (Vodéak a Ku-

charc¢ikova, 2011, s. 83).
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Obrazek 3 - Cyklus systematického podnikového vzdélavani

Analyza a identifikace
vzdélavacich potieb

Vyhodnocovani Planovani
vysledki vzdélavani vzdélavani

[ Realizace vzdélavani J

(podle Bartonikové, 2010, s. 110)

Koubek (2001, s. 245) upfesiiuje, ze vySe zobrazeny cyklus podnikového vzdélavani
ovliviiuji vychodiska a piedpoklady, mezi néz patii vytvofeni organizacnich
a institucionalnich ptedpokladii vzdélavani nebo strategie a politika vzdélavani zaméestnan-

cl v organizaci.

Pokud hovotfime o systematickém vzdélavani, nejdiive definujeme potieby vzdelavani,
dale rozhodujeme o vhodnosti a druhu vzdélavani, nasledné vyuzivame zkuSenych vzdéla-
vatelll pfi planovani a realizaci vzdélavani a v zavéru vyhodnocujeme dopady vzdélavani

za ucelem ovéfeni efektivity (Armstrong, 2002, s. 496). Dale si faze cyklu probereme.

2.2 Analyza a identifikace vzdélavacich potieb

Aby podnikové vzdélavani bylo systematické a predevsim efektivni, je dulezité vénovat
maximalni peclivost kazdé fazi tohoto cyklu, jehoz prvni a velmi dileZitou fazi je analyza

a identifikace vzdé¢lavacich potieb.

Jisté nelze namitat nic proti tezi, kterou zminuje v literatufe naptiklad Bartonkova (2010,
s. 110), ze podstatou systému vzdélavani je odstranovani rozdilu mezi tim, co mame k dis-

pozici, a tim, co je zadouci.

»Analyza potieb vzdélavani spociva ve shromazd’ovani informaci o soucasném stavu zna-
losti, schopnosti a dovednosti pracovnikd, o vykonnosti jednotlivcl, tymid a podniku,
a Vv porovnani zjisténych tdaji s poZadovanou turovni“ (Vodidk a Kucharcikova, 2010,

s. 85).

Tedy, zjist'uji a analyzuji se potfebna data o organizaci, o pracovnim misté i o jednotlivych

zaméstnancich. V této ¢asti cyklu se nezbytné nutné prolind podnikové vzdélavani s dalsi
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personalni ¢innosti organizace (Bartonikova, 2010, s. 118) z toho diivodu, Ze je nutné ziskat
udaje a provést analyzu Sir§tho mnozstvi ziskanych udaja. Pro tuto analyzu provadime sbér

dat, kterd vytézime z nasledujicich tiech zdroji:
e Celopodnikov¢ udaje - timto rozumime udaje o struktufe podniku, o zdrojich atp.

e Udaje o pracovnim misté - jedna se o popisy a specifikace pracovnich mist, infor-

mace o stylu vedeni, pozadavky manazerti na vzdélavani atp.

e Udaje o pracovnikovi - analyzuji se zdznamy o hodnoceni pracovnika, zdznamy

0 jeho kvalifikaci a vzdélani, zaznamy z pohovori atp. (Koubek, 2001, s. 247).

Jak uz bylo nepfimo naznaceno z poctu zdrojli sbéru informaci, samotny proces identifika-

ce vzdélavacich potieb probiha ve tfech etapach.

Prvni etapa obnasi analyzu podnikovych cilii. Analyzovani by mélo zacit v hierarchii dané
organizace co nejvyse, jak je to jen mozné. Pokud ma byt vzdélavani uspésné a predevsim
efektivni, je nutné brat v potaz celkovou strategii podniku a podnikové cile. V procesu

identifikace vzde€lavacich potieb je dilezité ptihlizet k podnikové kultute.

Druha etapa analyzuje samotné ukoly, schopnosti a dovednosti zaméstnanct, kdy potiebné
udaje ziskavame z popisu, specifikace a kvalifika¢nich charakteristik pracovnich mist. Vy-
sledkem je potencionalni potieba vzdélavani. U analyzy potfeb vzdélavani je nutné zkou-
mat i potfeby tymu, nebot’ n¢které potieby jsou jedine¢né a n€které jsou spole¢né pro tym

(Vodak a Kucharc¢ikova, 2010, s. 90).

Posledni etapa analyzuje samotné osoby, kdy jsou jejich individualni charakteristiky kon-

frontovany s poZadavky organizace (Vodak a Kucharc¢ikova, 2010, s. 91).

Z hlediska efektivni analyzy vzdélavacich potieb je dileZzité, aby pracovnici byli informo-
vani o této skutecnosti predem — co se déje a jaky pfinos ma zjist'ovani téchto udaji. Pokud
dostatecné informovani opomeneme, tvrdi Vodak s Kuchar¢ikovou (2010, s. 96), muze
u zameéstnanct dochazet k obavam, které mohou proces analyzy vzdélavacich potteb zkres-

lit.

Metody a techniky analyzy volime vhodné podle okolnosti, pfihlizime naptiklad k tomu,
zda analyza slouzi k vyhledavani znalosti, dovednosti nebo postojl, zda jde o analyzu na
urovni vnéjSiho prostiedi, samotné organizace, skupin, pracovnich tymi nebo jednotlivca.
V ptipad¢ analyzovani celopodnikovych tidaji je nabizena celd Skéla technik, napiiklad

analyza podnikovych cill, analyza vnéjSiho a vnitiniho prostfedi, benchmarking, brain-



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 23

storming, dotaznik, prace s dokumenty aj. V ptipadé udajii o pracovnim misté lze pouzit
nasledujicich technik, napiiklad analyzu problému, personélni audit, denikovou metodu
(¢asovy snimek dne), brainstorming, skupinovou poradu, diskuse atd. V ptipad¢ tdaju
0 jednotlivych pracovnicich a pracovnim vykonu mizeme pouzit napiiklad pozorovani,
persondlni audit, kariérovy plan, rozhovor, osobni dokumentaci, testy a zkousky, analyzu

manualnich dovednosti atd. (Bartonkova, 2010, s. 123 - 124).

Vysledkem sumarizovani, tfidéni zjisténych dat a jejich analyzy by mélo byt zjisténi vy-
konnostni mezery, kterou je tieba eliminovat, alespon tady takovou, kterou je mozné od-
stranit vzdélavanim. Analyza vzdélavacich potieb muze totiz odhalit i problém, ktery neni
fesitelny vzdelavanim, ¢i vykonnostni mezeru, kterd neni odstranitelna pomoci néjaké

vzdé€lavaci akce. (Vodak a Kuchar¢ikova, 2010, s. 85 - 86)

V ramci zjisténych vzdélavacich potieb rozlisujeme dva druhy, jsou to reaktivni — tehdy,
pokud je na pracovisti zaznamenan nahly pokles vykonnosti nebo produkce, ktery byl zpt-
soben nedostatkem vzdé€lavani, a proaktivni - vztahuje se k podnikové strategii firmy

a personalnim planim v ramci o¢ekavaného vyvoje (Bartonkova, 2010, s. 120).

Jiz ve fazi identifikace potieby vzdélavani se objevuji prvni predbéZné navrhy a plany,
formuluji se priority vzdélavani a z nich vyplyvajici navrhy programi, vcetné rozpocta.
Vsechny tyto navrhy se dale postupné uptesiiuji a aktualizuji (Koubek, 2001, s. 249). Na
zaklad¢ identifikace vzdélavacich potieb jsou zaméstnanci vybirani do programi organi-

zovaného vzdélavani v podniku (Hronik, 2007, s. 142).

Nasim vystupem z procesu analyzy a identifikace vzdélavacich potieb by mély byt odpo-

veédi na otazky — koho vzdélavat (konkrétni Gi¢astnici) a co tyto pracovniky vzdélavat.

2.3 Planovani vzdélavani

Planovani vzdelavani plynule navazuje na proces analyzy vzdéladvacich potieb a mélo by
vychazet ze zjiSténych dat a také napftiklad z toho, zda ptipadné zjiSt€énou vykonnostni me-
zeru lze odstranit vzdélavanim. Vykonnostni mezeru lze formulovat jako komplex potieb-
nych znalosti, dovednosti a postoji, které ma jedinec ziskat k dosazeni pozadované urovné
vykonnosti (Prasilova, 2006, s. 76). Jak Prasilova jesté dopliuje, v podnikovém vzdélava-
ni se pro Uvedenou situaci uziva pojem vykonnostni cil. Pokud vzdélavani zjisténou meze-

ru muze odstranit, je tfeba peclivé naplanovat dalsi postup.
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Vystupem z faze identifikace potieb vzdélavani je navrh vzdélavaciho programu - byva
uzivano téz pojmu projekt nebo plan (Vodak a Kuchar¢ikova, 2010, s. 96). Programem
chapeme vychodisko planovani realizace vzd€lavani. Pii planovani vzdélavacich akci (na-
ptiklad Hronik toto oznacuje pojmem designovani vzdélavaci aktivity) musime brat v uva-
hu pét dilezitych krokt/element (Hronik, 2007, s. 146), a to ,,kontext (spolecnost, kultu-
ru, firmu a jeji strategii), studenty (teorie uceni, styly uceni atd.), lektora a interakci (didak-
tika, strategie a taktiky uceni) téma, obsah a jeho strukturu, prostfedi (napf. virtudlni ¢i

outdoorove). “

Plany vzd¢lavacich akei jsou rozvijeny a dopliovany naslednymi informacemi, které by
mély byt konzultovany s vedoucimi ¢i s manazery. Po schvaleni personalnim odd€lenim

a managementem vznika kone¢na podoba rozpo¢tu a program vzdélavacich akei.

Plan vzdélavani ve firmé& neni postaven jen na sumarizaci individudlnich vzdélavacich po-
tteb, ale Casto je nutné zvazovat vzdélavaci potteby ze Sirsiho spektra, které by mélo zlep-
Sit kompetence a vykon pracovnich tyma, zvysit produktivitu prace, reagovat na zmény ve
vnéj§im prostiedi i ve firmé (Silné pracovisté, 2016). Plan vzdélavani obsahuje piehled
veskerych vzdélavacich aktivit firmy urenych k realizaci v daném obdobi. Vytvaii se na
zaklad¢ zjisténych rozdili mezi pozadovanou a skutecnou vykonnosti zaméstnanct, které
lze odstranit vzdélavanim. Pfi jeho vytvareni musime pocitat i se vSemi predvidatelnymi

bariérami, zdraziuje napiiklad Bartonkova (2010, s. 112) nebo Palan (2002, s. 153).

Podle Vodaka a Kucharcikové (2010, s. 97- 98) by kvalitni plan vzdélavani mél obsahovat
potiebné informace k danym okruhiim — obsah vzdé€lavani, cilovou skupinu, metody
a techniky (existence Sirokého véjite metod, v dalsi kapitole budou blize probrany), vzde-
lavaci instituci (vzdélavani mizZe byt realizovano internimi nebo externimi odborniky).
Dale je tfeba vymezit termin a ¢asové obdobi (zda ptijde o jednordzovou akci, nebo pijde
0 kontinualni proces v ¢asovych intervalech, apod.), misto konani (ptimo v podniku nebo
mimo né&j). Neméné dulezité je také stanoveni naklada a zptsob, jakym se bude realizovat
hodnoceni vzdélavaciho planu. Z tohoto vyc¢tu nékteré podstatné body uvedené Vodakem

a Kucharc¢ikovou dale ptiblizime.

Obsah vzdélavani uzce koresponduje s ucebnimi cili. Cilem rozumime zakladni kategorii
vzdélavani a urCujeme jej na zakladé stanovenych potieb vzdélavani. Cil lze charakterizo-

vat jako soubor toho, co se maji dani zaméstnanci naucit, a také to, co ucici se osoby muse-
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ji byt schopny délat po absolvovani vzdélavaciho programu (Armstrong, 2002, s. 497).

Dulezité je zminit moznou zaménu Mezi cilem a zamérem vzdélavani, ktera muze hrozit.

Pozadované cile podle dimenzi u€eni 1ze rozdélit na kognitivni (zdokonaleni védomosti),
afektivni (zména postojii a emocni stranka) a psychomotorické (praktické ¢innosti). Nami
stanovené cile by mély spliiovat vlastnosti, mezi néz patii komplexnost, konzistentnost,
kontrolovatelnost a pfiméfenost. Pti formulaci vzdélavacich cilti jsou doporucena pravidla,
ktera zminuji naptiklad Bartak (2007, s. 17) nebo Bartoitkova (2010, s. 143) - jde o speci-

fi¢nost, méfitelnost, aktivizaci, realisti¢nost a terminovanost, znamé pod zkratkou SMART.

Samotna ptesna formulace ucebnich cilli usnadiuje obsah vyuky (vybér uciva), volbu
vzdélavaci formy i didaktickych metod a v kone¢ném disledku toto ovlivni organizaci
vzdélavaci akce. Tvorba obsahu se odehrava na zdkladé odhadu potieb a stanovenych cilii
a zohlednéni specifik podniku. Obsah vzdéldvani zahrnuje stanoveni inventare disciplin,

studijniho planu, osnov vzdélavani a studijnich materialti (Bartonikova, 2010, s. 145).

Ugastnici vzd&lavaciho programu byvaji obvykle navrzeni svymi nadiizenymi. Zamést-
nanci mohou navrhovat ti¢ast na vzdélavacich aktivitich nabizenych organizaci také sami,
nicmén¢ kone¢né rozhodnuti je na nadfizeném. Je vhodné, pokud je cilova skupina ucast-
nikt téze vzdélavaci aktivity homogenni, ¢imz se rozumi pfiblizné stejné funkcni zatazeni

a stejnd uroven ve védomostech a schopnostech (Vodak a Kuchar¢ikova, 2010, s. 98).

Dulezitym bodem pii planovani vzdélavani je stanoveni nakladd, tedy finanéni kalkulace.
Me¢ly bychom mit pfesny piehled o vSech ndkladech na vzdélavani, proto je vhodné mit

vytvofené kalkulace kazdé vzdelavaci akce.

Do nékladt na vzdélavani zapocitavame nejen pifimé naklady fixni — tedy naklady na sa-
motny vzdélavaci program, kam zahrnujeme naklady na lektory, na realiza¢ni tym, poplat-
ky za vyuku hrazené jinym institucim apod., ale také ndklady variabilni — néklady na sa-
motné Ucastniky. Zde uved’'me naptiklad diety, cestovné, stravovani a ubytovani, apod.
Variabilni naklady se méni podle poctu ucastnikil, kdezto naklady fixni jsou pevné dané

(Bartonikova, 2010, s. 176).

Jiz ve fazi planovani vzdélavani musime zvazovat, jakym zptsobem bude probihat hodno-
ceni vzdélavani, zda a jak bude zpétna vazba predana. Musime pocitat s pozdejsim vyhod-

nocenim kazdé kategorie vzdélavani a piipravit si k tomu podklady. Zvazime také, které

informace z hodnoceni budeme chtit ziskat (Armstrong, 2002, s. 524).
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vvvvv

vénovana nasledujici samostatna kapitola.

2.3.1 Metody vzdélavani a jejich klasifikace

vvvvvv

vzdélavacimu cili tak, aby tento cil byl naplnén s optimalnim zvladnutim obsahu a formy.
Pti volbé nejvhodnéjsi metody je nutné ptihlédnout ke vSem faktorim, které mohou nase

planovani ovlivitovat (obrazek ¢. 4).

Obrazek 4 - Determinanty pii vybéru vhodné metody vzdélavani

FAKTORY OVLIVRIUICI VOLBU METOD

Cile ni Lidské faktory
= wedomosti T
» dovednost - e = lektodi
« schapnast ) ”"_'“:,"';',
+ paostoje, hodnoty prostredt
Predmdét a obsah Casové a materidlini faktory
« speclficky predmét - ] = Ca5

a poFadavky podniku + finance
= interdisciplindrni téikasti = wzdéldvaci zafizeni

¥

Principy uceni
motivace

aktivni zapojeni
individwalni pristup
zpetna vazha
pfenos poanathkid

¥ F B B

(podle Vodaka a Kucharc¢ikové, 2011, s. 112)

Dostupné metody na trhu vzdélavani zaméstnanci muzeme klasifikovat z raznych hledi-
sek. Jak ale tvrdi Bartofikova (2010, s. 152 - 156), jednotna klasifikace metod podnikového
vzdelavani neexistuje, je mozné pouzit specifickych klasifikacnich metod, uvadénych
v odborné literatufe. NejCastéji uvadénymi klasifikacemi metod vzdélavani jsou pasivni
a aktivni metody vyuky, individualni a skupinové metody, metody podle mista vzdélavani,
casového hlediska vzdélavani, ¢i jind déleni.

Koncepci vzdélavani v podniku podle mista vzdélavani rozdeluje napiiklad Muzik (2000,
S. 91 - 93) na tii zakladni oblasti: interni podnikové vzdélavani, vzdélavani na pracovnim

misté a externi podnikové vzdélavani. Armstrong (2002, s. 793 - 806) rovnéz uziva hledis-
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ka déleni podnikového vzdelavani podle toho, kde vzdélavani probihd - metody vzdélavani
pfi vykonu prace na pracovisti, metody vzdélavani jak pii vykonu prace na pracovisti, tak

mimo pracovisté, a konecné metody vzdélavani mimo pracoviste.

Podobné Koubek (2001, s. 251) diferencuje metody podle hlediska prostiedi, kde se vzdé-
lavani kond, do dvou skupin - metody zpravidla pouzivané na pracovisti a metody uzivané
mimo pracovisté. Prvni skupina metod mé spiSe kontaktni charakter, tedy individudlni pfti-

stup k jednotlivym vzdélavanym pracovniktim.

Uvadime namatkou alespon nékteré metody vzdélavani, které fadime mezi uzivané pii

vykonu préce na pracoviiti’ (on the job), podle Koubka (2001, s. 252 - 254):

v

e InstruktdZ pfi vykonu prace - nejhojnéjsi metoda. Béhem ni zkuSeny zaméstnanec
predvadi pracovni postup a vzdélavany pracovnik si pozorovanim a napodobova-
nim tento postup osvojuje. Palan (2002, s. 86) dopliuje, ze tato metoda byva hojné

vyuzivéana pro nastupujici pracovniky a je soucasti adapta¢niho procesu.

e Counselling (konzultace) je pomérné novou metodou vzdélavani, které probiha
formou konzultace a ovliviiovani, které ma piekonat jednosmérnost vztahu mezi

vzdélavanym a vzdelavatelem, ¢i mezi nadfizenym a podiizenym.

e Asistovani - vzdélavany pracovnik byva pfidélen zkuSenému zaméstnanci, jemuZz

pomaha s ukoly a pfi tom se ué¢inovym pracovnim postuptm.

Do druhé skupiny metod vzdé€lavani, tj. vzdélavani mimo pracovisté (off the job), fadi
Koubek nésledujici metody, které se povétSinou hodi k rozvijeni pracovnich schopnosti
skupiny zaméstnancti. Toto vzdélavani se Casto odehrava v prostfedi uc¢eben, vyukovych
dilen, vzdélavacich zafizenich apod. Namatkou uvadime nékteré metody, které do katego-

. “1r. . v oA,
rie vzdélavani mimo pracovisté podle Koubka patii™:

e Vzdélavani pomoci pocita¢u (rovnéz e-learning) je formou jak individualizované-

ho, tak kolektivniho vzdélavani pomoci pocitatovych technologii. Za vyuziti nej-

3 Mezi metody vzd&lavani pfi vykonu na pracovisti dle Koubka jesté patii rotace prace, pracovni porada,

povéteni ukolem, coaching a mentoring.

* Do metod vzd&lavani mimo pracovisté patii pro uplnost uvést (dle Koubka, 2001, s. 254 - 257) jesté outdo-

or trainning, hrani roli, pfipadova studie, assessment centre, simulace a brainstorming.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 28

modernéjsich informacnich technologii metoda umoziuje simulovat pracovni situ-
ace, usnadiiuje uceni pomoci schémat, grafii nebo obrazkl a poskytuje vzdelavaji-

cim se osobam obrovské mnozstvi informaci.

e Demonstrovani, tedy praktické predvedeni znalosti a dovednosti za pouziti audiovi-

zualni techniky, pocitact a podobn¢.

e Prednaska je ,,zakladni a nejbéznéjsi vzdélavaci forma zalozena na monologickych
metodach ze strany lektora (Palan, 2002, s. 176). Je zamétena na piedavani teore-

tickych znalosti vétsSimu kolektivu posluchaci.

e Diskuse (skupinova diskuse), pfipadné seminaf jsou metody, které se snazi vhodné
stimulovat a usmériiovat mysleni skupiny, zaméfuje se na formovani postoji.

Ucastnici jsou béhem nich povzbuzovani k aktivité (Armstrong, 2002, s. 801).

e Workshop je metodou, ktera klade diiraz na vymezenou cilovou skupinu a na ur€ity
ukol. Jedna se o pracovni setkani, na kterych se pracovnici vénuji specialnimu uko-

lu ¢i problému mimo jejich bézny denni provoz (Muzik, 2010, s. 151 - 152).

2.4 Realizace vzdélavani

Po ukonceni faze planovani a ptipravnych praci je mozné zacit s realizaci konkrétnich
vzdélavacich aktivit v souladu s planem podnikového vzdélavani (Vodak a Kucharcikova,

2011, s. 99). ,,Realizace je vrcholem cyklu vzdélavani, “ uptesiiuje Hronik (2007, s. 161).

Vzdélavaci projekt je uveden do chodu a dochazi k aplikaci vybranych metod vzdélavani,
samotny teoreticky projekt je v pribéhu realizace dale vylepsovan. Méli bychom dbat na
pribézné sledovani dodrZzovani planu a vyhradit si prostor na vyhodnocovani celkové

arovné a rovnéz na reakce ucastniku vzdélavani.

Do samotné realizace vzdélavaci akce vstupuje nékolik faktorti (Vodak a Kucharcikova,
2011, s. 99), které zasadné ovlivituji podobu realizace. Jedna se o cile, program, metody,
motivaci, lektora a samotné ucastniky. Samotna realizace podnikového vzdélavani, jak

uvadi Hronik (2007, s. 162) ¢i jini autofi, ma tii faze - pfipravu, vlastni realizaci a transfer.

V ramci ptipravy je nutné pfipravit lektora, G€astniky a rovnéz organizaci celé vzdélavaci
akce tak, aby planovany projekt mohl byt uskute¢nén. U lektorti je preferovano, aby jejich

zaméteni a soustfedéni bylo jak na obsah, tak na samotny proces. U tGcastnikl je nezbytné
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pfipravit je na to, co je &eka a poskytnout jim nezbytné informace (harmonogram kurzu®,

jméno lektora, apod.) a je doporuceno s nimi komunikovat jesté pred zacatkem kurzu.

Do problematiky organizace vzdé¢lavaci akce fadime cely okruh ¢innosti, ktery se odviji od
toho, zda se vzdé€lavaci akce realizuji piimo v podniku nebo externé. Jedna se napiiklad
0 vybaveni skolicich prostor, zajisténi technickych pomicek, zajisténi stravovani a ubyto-
vani apod. V piipad¢ externiho vzdélavani spoustu organizacnich ¢innosti misto nas muize

zajistit externi organizace.

Vlastni realizace za¢ina piichodem lektora na misto a zahrnuje nékolik dil¢ich prvka -
napt. zahajeni a sezndmeni ucCastnikd s programem a jeho cili, pfedstaveni sebe. Lektor
dale monitoruje déni a pribéh za predpokladu vytvoreni a udrzovani vysoké urovné spole-
¢enstvi (individudlni piistup, facilitace). Je nutné byt pfipraven i na feSeni situaci, které
mohou nastat, napiiklad piitomnost rusice, pasivni u€astnici aj. (Hronik, 2007, s. 170).

M w7

Ve fézi transferu znalosti a dovednosti feSime aktivity, které¢ budou nasledovat po ukonceni
vzdélavaci akce. Hronik (2007, s. 174) mezi tyto aktivity fadi: databanku know-how, coz
chiapeme jako zaznamenané poznatky béhem vzdélavaci akce, které se mohou stat soucasti
zavérecné zpravy, dale foto nebo video-dokumentaci, a posledni aktivitou je zakotveni
efektll organizovaného uceni, ¢cimZ lektor motivuje ucCastniky k tomu, aby si ziskané zna-

losti a nabyté dovednosti vyzkouseli v praxi, tteba pomoci realizace domaciho tkolu.

Posledni, velmi dulezitou fazi cyklu podnikového vzdélavani je hodnoceni vysledku vzde-

lavani - této problematice je vénovana nasledujici ¢ast bakalarské prace.

> Kurzem rozumime ucelenou vzd&lavaci jednotku nebo samostatnou vzdélavaci formu, slozenou z vice jed-

notek (lekci, cviCeni, pfednasek, apod.), smefujici k naplnéni vzdélavaciho cile (Palan, 2002, s. 107).
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3 EVALUACE PODNIKOVEHO VZDELAVANI

V této kapitole se zaméfime jen na evaluaci, uvedeme si pozitiva, negativa a bariéry hod-

noceni a v zavéru probereme nejznamejsi model hodnoceni — model Kirkpatrickiv.

Evaluaci z pedagogického hlediska chapeme jako koncepci, podle niz veskeré jevy vzdéla-
vaci reality mohou a musi byt ur¢itym zpiisobem hodnoceny, rovnéz je zaroven sobé me-
todologii, tedy souborem instrumentt (technik a metod) k aplikaci téchto nastroji. Miize-
me tedy fict, Ze evaluace je proces, ktery se zaméfuje na zjistovani a analyzu dat, odrazeji-

cich stav ¢i vyvoj uréitych jevu vzdélavaci aktivity (Pricha, 1996, s. 10).

O evaluaci podnikového vzdélavani mizeme hovofit ve tfech rovinach: v roving strategie
vzdélavani, déle je to rovina evaluace vzdélavani jako faze systému podnikového vzdéla-

vani a koneéné jako evaluace vzdélavaci akce (Bartoiikova, 2010, s. 181).

Pokud letmo zminime evaluaci strategie vzdélavani, k ni se pouzivaji vétSinou tytéz nastro-
je jako u jejiho planovani. Bartonikova (2010, s. 77) uvadi, ze mezi hlavni nastroje monito-
rovani a vyhodnocovéni patii metodika fizeni podle kompetenci, proces fizeni pracovniho
vykonu, metodika Balanced Scorecard, uplatnéni kompetenc¢nich modelil a néstroje méteni
urovné kompetenci, metody a techniky hodnoceni pracovnikii a hodnoceni pracovniho

vykonu, uplatnéni metodiky Fizeni podle cili a nastroj 360  zp&tné vazby.

V nasem piipadé je hodnoceni vzdélavani cileno na ziskavani informaci z komplexu jed-
notlivych vzdélavacich aktivit, véetné vyhodnocovani jejich dopadd, které lze implemen-
tovat 1 pfi dal$im cyklu podnikového vzdélavani. Brazdova (2008, s. 9) se domniva, ze
,Vysledky hodnoceni se mohou projevit v podobé napravnych opatieni jak v procesu tvor-
by strategie vzdélavani a rozvoje pracovniki, tak pfi analyze potieb vzdélavani a konecné

i ve fazi vlastni realizace vzdélavacich aktivit.«

Aby evaluace slouzila jako nastroj k tomu, ¢emu je urcena - tedy zjisStovani kvality ve
vzdélavani nebo béhem vzdelavani, méla by byt provadéna profesiondlné a komplexné.
Vyhodnocovani podnikového vzdélavani poskytuje odpovedi na otazky tykajici se uc¢in-
nosti a efektivity procesu vzdélavani. Evaluace je jakykoli pokus ziskat zpétnou vazbu
0 ucincich urcitého vzdélavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto vzdélavani ve svétle
ziskané informace (Armstrong, 2002, s. 524). Samotné hodnoceni by mélo byt pfipravova-

no v ptedchozich fazich cyklu - tedy hlavné béhem planovani a projektovani.
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Pokud je to mozné, u vzdélavacich aktivit Brazdova (2008, s. 26) navrhuje, aby hodnotici

méfeni byla pouzita v piedstihu s kontrolni skupinou.

Musime brat v tvahu skutec¢nost, ze vyhodnocovani je komplexni proces pokousejici se
méfit celkové piinosy, ale i ndklady danych vzdé¢lavacich akci. Znamena to, Ze vyhodno-
covat mizeme jak efektivitu andragogickou, tedy zda byly uspokojeny identifikované
vzdélavaci potieby, tak efektivitu ekonomickou, tj. zda byly vzdélavaci akce po ekonomic-
ké strance ptinosem (Bartonikova, 2010, s. 181). Hronik (2006, s. 16) se dokonce domniva,
7e ,,hodnoceni, které neni zaméteno na prokazatelné zvyseni vykonnosti, je zbyte¢nou ad-

YV roge

Mministrativni zatézi.

Zjistovani navratnosti investic do vzdélavani zahrnuje napriklad informace typu: rast zis-
kovosti, zvyseni obratu na hlavu, pokles absenci, zvyseni kvality, zvysena aroven doved-
nosti, vétsi flexibilita pracovni sily, zvyseni spokojenosti zakaznikd, redukce piescéast,

snizeni prostoju apod.

V obecnéjsi roviné hodnoceni vzdélavani Brazdova (2008, s. 11) formuluje divody hodno-
ceni jako nastroj identifikace silnych a slabych stranek akce nebo ovéfeni, zda vzdélavaci
aktivity splnily o¢ekavané cile nebo vyftesily problém. Hodnoceni dale pfispiva k uréeni
nakladti a pfinost akci. Dale poméha manazerim zjistit, kteti zaméstnanci budou mit
z programu nejvetsi uzitek a slouzi jako nastroj posilovani dosazeni o¢ekavanych vysledku
mezi GCastniky. Hodnocenim posilujeme také diavéru ve vzdélavani ve firmé. Jak uvadi
Prokopenko a Kubr (1996, cit. Bartonkova, 2010, s. 182), hodnotime pét kategorii - kon-
text (souvislosti, za kterych se vzdélavani uskuteciiuje), vystupy (zmeny v disledku skole-
ni - nové dovednosti, védomosti), organizace vzdélavaci akce, vstupy (soucasti oficidlniho

planu, naptiklad metody a techniky) a proces vyuky.

3.1 Pozitiva, negativa a bariéry hodnoceni

Vyhodnocovani kazdého vzdélavaciho procesu je nelehky ukol. Pii rozhodovani o jeho

realizaci je zapotiebi zvazit vSechny pozitivni i negativni argumenty.

Mezi jednozna¢né vyhody Pituchova (2006, s. 85) jmenuje efektivni rozvoj vztahti mezi
ucastniky vzdélavani a manazery. Pomoci vyhodnocovani 1ze tésnéji propojit cile vzdéla-

vani s cili podniku. Organizace takto ziska dostatek informaci, které ji pomohou

vvvvvv
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zen¢é vysledky, nebo stanovi, ve kterych oblastech je mozné doséhnout lepsi navratnosti

investic.

Naopak, z negativ je ticba zminit to, Ze ziskavani potiebnych informaci je naro¢né a vy-
sledky jsou Casto posuzovany subjektivné, neni vzdy snadné izolovat dopady vzdélavani
od vlivii ptisobeni jinych podnikovych procest. Navic nékteré ptinosy vzdélavani je obtiz-
né kvantifikovat a je vyzadovana tzka spolutcast lektort, ucastnikli vzdélavani i manaze-
ri. Rovnéz je samotné vyhodnocovani naro¢né na cas, usili, pfipadné i finan¢ni prostfedky
(Vodak a Kucharc¢ikova, s. 126). Na misté je vhodné zminit i bariéry hodnoceni, které se
mohou nalézat na stran¢ zadavatele, lektorii nebo ucastnikii. V piipad¢ zadavatele mohou
byt bariéry v podobé nedisledné analyzy vzdélavacich potieb, nespravné formulace cilt
vzdélavani, nezdjmu hodnoceni ze strany managementu apod. V piipadé lektord mohou
byt bariérami naptiklad neochota vénovat ¢as hodnoceni nebo obavy z vysledkli hodnoce-
ni. Utastnici mohou vidét bariéry naptiklad v tom, Ze hodnoceni je pro né nepfijatelné ne-

bo zbyte¢né (Brazdova, 2008, s. 14).

Samotné hodnoceni je tfeba peclivé ptipravit, nebot’ i toto je slozeno z téchto zdkladnich
krokd, které jsou tizce provazané - planovani, vyvoj néstrojli pro sbér dat, vlastni sbér dat,
analyza vysledkl a zpracovani dat, véetné vytvoreni zavére¢nych zprav (Brazdova, 2008,
s. 17 - 18). Stejna autorka (Brazdova, 2008, s. 26) doporucuje pro objektivitu hodnoceni

pouzit vice méfeni, které postihuji rizné tirovné naseho hodnoceni.

3.2 Pristupy k hodnoceni

Hodnoceni mizeme provadét — pokud bereme v tivahu ¢asovy aspekt - ve ¢tyfech riznych
obdobich. Na zacatku vzdélavaciho programu zjiStujeme vstupni uroven védomosti a do-
vednosti ¢i motivaci (vstupni diagnostika). Béhem vzdélavani hodnotime, zda se nezménila
vstupni mira motivace a aktivity G¢astnikti. Na konci vzdélavani ziskavame souhrnné hod-
noceni, podle n¢hoz posuzujeme uroven védomosti a dovednosti ve vztahu ke zjiSténé
vstupni urovni. Hodnoceni miizeme provadét i po ukonceni vzdélavani, kdy sledujeme
schopnost piendSet ziskané dovednosti a védomosti na konkrétnim pracovisti (Brazdova,

2008, s. 19).

U casoveého horizontu miizeme rozliSit 1 kratkodoby a dlouhodoby horizont. Kratkodoby
casovy horizont byva obvykle do jednoho mésice, dlouhodoby horizont se v pfipadé roz-

sahlejsich vzdélavacich projektl pohybuje do tii az Sesti mésict (Hronik, 2007, s. 179).



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 33

Ptistupovat k hodnoceni miizeme samoziejme i z jinych, nez ¢asovych hledisek. Bartonko-
va (2010, s. 183) uvadi, ze dalsimi hledisky mtze byt ptistup z hlediska zadavatele - tedy
interni nebo externi evaluace, pfistup z hlediska trvani — kratkodoba nebo dlouhodoba eva-

luace, pristup z hlediska fazi a cilti - evaluace formativni nebo sumativni, ¢i dalsi hlediska.

Velmi vyznamnym bodem v procesu vyhodnocovani je vybér nejvhodnéjsiho modelu. Ty-
to modely jsou tvofeny soustavou né€kolika naslednych krokt, piipadné stupnd. Odborna
literatura (napi. Brazdova, 2008, s. 21- 23) zminuje ruzné hodnotici modely, uved’'me mo-

del Warrena, Birda a Rackhama, model Hamblintiv nebo Kirpatricktv.

Posledni zminovany Kirkpatrickliv ¢tyiiroviitovy model je nyni povazovany za standard
hodnoceni v celé oblasti Skoleni lidskych zdroji a zamétuje se na ptipravu a realizaci vzdé-
lavacich a rozvojovych aktivit tak, aby pfinasely méfitelny efekt. (Pituchova, s. 87). Kirk-
patrickliv model je zaloZen na urovnich, konkrétné obsahuje ¢tyii klicové trovné hodnoce-
ni: reakce, uceni, chovani a vysledky. Cile jednotlivych urovni hodnoceni a vhodné meto-

dy pro hodnoceni jsou v nasledujici tabulce.

Tab. 1 - Charakteristiky dil¢ich urovni Kirkpatrickova modelu

Uroveii vy- | Cile jednotlivych Metody a nastroje vy- Otazka

hodnocovani | urovni hodnoceni hodnocovani

Reakce Pribéh vzdélavani, Dotazniky, otazky, disku- | Jak byl uc€astnik
metod, prostredi, se, Skaly spokojenosti, spokojeny? S ¢im
lektort, skupiny rozhovory byl spokojen a co
ucastnikli by zménil?

Uceni Co nejvetsi a nej- Znalostni testy, rozhovory, | Co se ucastnik
rychlej$i zmény vé- | pozorovani, hodnoceni naucil?
domosti, dovednosti | lektorem/skupinou v ramci
a postoju kurzu, sebehodnoceni

Chovani Co nejveEtsi a nej- Testy, hodnoceni kompe- | Co z naucenych
rychlejsi zmény pra- | tenci, sebehodnoceni, 360° | informaci pouziva
covniho vykonu a zpétna vazba, hodnotici ucastnik v praxi?
chovani pohovor

Vysledky ZlepSovani zpétného | Pohovory, dlouhodobé Jak vzdélavaci
zatazeni Gcastnik pozorovani, sebehodnoce- | program pomohl
do pracovnich tymt | ni, audit pted a po k naplnéni nasta-
a prosazovani zmény venych cilt pod-
vykonu podniku niku?

(podle Evangelu, Bommela, a Juficky, 2013, s. 125)

Meéfieni reakci ucastnikli nebo méteni spokojenosti piedstavuje nejcastéjsi hodnotici meto-
du. Na této Grovni se hodnoceni provadi vétsinou na konci vzdélavaciho programu. Piinosy

hodnoceni na této Grovni jsou v okamzitém ziskani zpétné vazby ¢i pozitivnimu psycholo-
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gickému vjemu pro ucastniky. Na druhé Grovni — uceni, navazuje hodnoceni na jasn¢ defi-
nované cile vzdélavani. Mnozstvi nariistu znalosti diky vzdélavani se da, alespont podle

Brazdové (2008, s. 21), snadno vyhodnotit, stejné jako uroven reakci.

Tteti aroven Kirkpatrikova modelu se zaobira tim, zda doslo k pozorovatelné zmeéné cho-
vani a jednani diky vzdélavani. Z hlediska organizace jsou dovednosti pienesené na praco-
visté povazovany za nejduleZit&jsi, nebot’ hodnotime vykon zaméstnance. Ctvrtou Grovni
hodnotime pozitivni G¢inky vzdélavani na chovani organizace. Na této irovni hodnotime
tvrda data o podniku, nebot’ jde o projekci vysledkit vzdélavani na podnikové ukazatele.
Vysledky se vztahuji ke kvantifikovanym zménam - pocet stiznosti, nartst produktivity,
apod. (Brazdova, 2008, s. 22). Muzik (2010, s. 296) dopliuje, Ze hodnoceni na této tirovni

zkoumad, zda doslo ke zméné€ produktivity prace u jednotlivych pracovnikli nebo u celych

pracovnich kolektivi.

Evaluace podle Kirkpatrickova modelu by méla vzdy zacinat prvni tirovni, nasledné pak

postupovat na urovné dvé az cCtyfi. Nasledujici uroven vychdazi zté predchazejici

vvvvvv
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1ze predstavit jako propojeny fetéz. Vzdélavani vyvolava reakce, které vedou k uceni, uce-
ni nasledné vede ke zménam pracovniho chovani, a zmény chovani vedou k vysledkiim

Vv organizaci.

Nektefi autofi, naptiklad Muzik (2010, s. 297) uvadéji, ze Kirkpatrickiv model je v praxi
Casto vyuzivan, ale byva dopliiovan o ekonomicky ukazatel Return of Investment (ROI).
Na této (pozd¢€ji doplnén€) paté trovni srovndvame financni hodnoty vysledki s ndklady,

které byly do vzdélavani vloZeny.

Muzik (2010, s. 302) také ilustrativné dokumentuje hodnoceni vyuky podle jednotlivych
urovni Kirkpatrickova modelu — Groven reakci zkouma 78 % podniki, Groven uceni 32 %

podniki. Dalsi dvé urovné Kirkpatrickova modelu jsou vyhodnocovany spise sporadicky.

S ucinnosti vyhodnoceni jsou spojovany dva diilezité terminy - validita a reliabilita. Mira
validity zjednoduSen¢ znamend, ze jsme skuteén¢ zméfili to, co jsme chtéli a meli méfit.
Mirou reliability naopak urc¢ujeme to, zda méfeni je spolehlivé a zda je zajisténa spolehli-

vost pouzitého nastroje ¢1 metody hodnoceni.

Pokud shrneme teoretické poznatky z pfedchozich kapitol, 1ze fici, Ze podnikové vzdélava-

vvvvvv
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zacnimi a institucionalnimi ptedpoklady vzdélavani, politikou vzdélavani zaméstnanct
a strategii podniku. VSechny Ctyfi faze systematického cyklu podnikového vzdélavani na
sebe plynule navazuji a velmi ¢asto se vzajemné prolinaji. Volba metody a formy podniko-

vého vzd¢lavani by méla korespondovat s obsahem a cili.

Vychodiskem ke zvySeni u¢innosti podnikového vzdélavani jsou tfi zasady - definovani
konkrétnich cilti jednotlivych vzdélavacich akci, uréeni nejvhodnéjsich vzdélavacich me-
tod a vyhodnoceni vysledkt vzdélavani. Dodrzovanim téchto zasad 1ze dosdhnout vyssich

vysledki vzdélavani i pii poklesu prostiedku, ktery na né¢ organizace vénuje (Urban, 2012).
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PODNIKOVE VZDELAVANI V CSU

Abychom méli ucelenéjsi obraz o nasledném projektu vyzkumu, ktery je soucasti této ba-
kalaiské prace, na Givod empirické ¢asti se seznamime s organizaci - Ceskym statistickym
uradem, ve které vyzkum probihal. V této kapitole nejprve nastinime zakladni informace
0 tomto ufadu, jeho posléni, strategii a organizacni strukturu, nasledné bude popsan proces

podnikového vzdélavani v tomto urade.

Cesky statisticky Gfad, byt pod jinym nazvem, byl zdkonem ziizen jiz 8. ledna 1969 a jeho
vznik je spojovan se zménou statopravniho usporadani statu, kdy se tehdejsi Ceskosloven-
ska socialistick4 republika transformovala na federaci (Kagerova, 2015, s. 12). CSU pova-

Zujeme za profesionalni a vysoce odbornou instituci s dlouholetou tradici.

4.1 Poslani a strategie uradu

Zakladnim poslanim Ceského statistického tfadu je vytvafet objektivni a uceleny obraz
ekonomického, socidlniho, demografického a environmentalniho vyvoje Ceské republiky
a jejich regiond. Pro tyto u¢ely Ufad soustavné vyviji a aplikuje statistické metody sledo-
vani stavajicich i novych jevil ve spole¢nosti (Ritschelova, 2016, s. 4). CSU se snazi napl-
novat své poslani tak, aby splioval potfeby svych uzivatel, mezi které patii ob¢ané, pod-
niky, Gfady a instituce, vlada ¢i nestatni organizace.
V souhrnu lze fici, Ze zdkladnim ukolem ufadu je sbér/ziskavani, zpracovani a nasledné
publikovani statistickych dat pro Sirokou vetejnost tak, aby tato data byla nestranna, ote-
viena a dostupna vSem. Mezi ukoly Gfadu také fadime zastitu a koordinaci statni statistické
sluzby v Ceské republice a respektovani vyvijejici se potfeby uZivateld statni statistiky
(Interni materialy CSU, 2015).
Utad samoziejmé disponuje vizemi, které predstavuji budouci chovani organizace, fikame
tim, jak bychom chtéli organizaci vidét (Bartonikova, s. 34 -35). Mezi vize ufadu patfi:

e respektovani zékladnich etickych hodnot (profesionalita, nezédvislost, transparent-

nost, nestrannost a otevienost),

e poskytovani vysoce kvalitni sluzby Sirokému spektru uzivatelli na principu rovné¢ho

pfistupu k informacim,
e sniZovani zatiZeni respondentll zvySovanim vykonnosti a implementaci inovaci,

e opora ve vysoce motivovanych kvalifikovanych odbornicich
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e podileni se na rozvoji statistiky jako védni discipliny (prostfednictvim odbornych

Casopist, lektorskou aktivitou zaméstnanciti na vysokych skoléach, apod.)

e zakladni pilif pro rozvoj narodniho systému statni statistické sluzby a harmonizace

v mezinarodnim méfitku (Interni materialy CsuU, 2015).

Poslani a vize stavi pted ufad strategické cile. Strategie ovliviiuje dlouhodoby smér kazdé
organizace - dava odpovéd’ na otazku ceho chceme dosahnout a jak toho chceme dosah-
nout. Do strategie ufadu patii maximalizace uzitku a komfortu uzivateld, optimalizace za-
t&Ze respondentl pii zachovani kvality vystupt, zvySovani prestize CSU na narodni i me-
zinarodni urovni, zvySovani efektivnosti procesii a produktivity prace, inovovani statistic-

kého informacniho systému, trvala motivace a profesni rozvoj klicovych zaméstnancti.

V roce 2015 si CSU stanovil n&kolik prioritnich tkoli - napiiklad Zefektivnéni statni sta-
tistické sluzby, zahajeni ptipravy Séitani lidu, domd a bytt pro rok 2021, realizace kont-
rolni mise zaméfené na implementaci Kodexu evropské statistiky, analyza ptevodu Infor-
macniho systému o primémém vydélku MPSV do systému statistik CSU nebo audity vy-
branych statistik CSU. Rada z nich bud’ navazuje, nebo je bezprostfednim pokradovanim
aktivit Gfadu zapocatych v letech minulych. Domnivadme se, Ze pravé v téchto oblastech
urad vyvijel a vyviji aktivitu k tomu, aby zabezpec€il zaméstnanciim v téchto konkrétnich

ukolech patfi¢né vzdélavani pro kvalitni splnéni prioritnich tkoli.

4.2 Organizacni struktura uradu

CSU patii mezi Gstfedni orgény statni spravy, jedna se o slozku statni moci, kterd vykona-
va spravu na vécné vymezeném useku fungovani spolecnosti. Jde o spravni fad, ktery je
podfizen pouze vladé. Konkrétni ¢innost Ufadu je vymezena zdkonem ¢. 89/1995 Sb.,

0 statni statistické sluzb¢, v plném znéni.

V cele uradu stoji predseda, kterého jmenuje na navrh vlady prezident republiky. Zakladni
charakteristikou funkce pfedsedy je jeho nestrannost a apoliti¢nost. Od 1. 9. 2010 je pred-
sedkyni CSU prof. Ing. Iva Ritschelova, CSc. Piedseda titadu jmenuje své zastupce, dva
mistopredsedy. Stalymi poradnimi organy piedsedy CSU jsou Ceska statisticka rada, Ko-
legium, Porada vedeni, Vrcholovy stab voleb a Krizovy §tdb. Roli Krizového §tdbu ¢i1 Vr-
cholového §tabu voleb lze dovodit, roli zbyvajicich poradnich organti vymezuje napiiklad

Kacerova (2015, s. 14 - 16):
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https://cs.wikipedia.org/wiki/Vl%C3%A1da
https://cs.wikipedia.org/wiki/Vl%C3%A1da_%C4%8Cesk%C3%A9_republiky
https://cs.wikipedia.org/wiki/Prezident_%C4%8Cesk%C3%A9_republiky
https://cs.wikipedia.org/wiki/Iva_Ritschelov%C3%A1
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e, Ceska statistickd rada fe$i predeviim program statistickych zjistovani. Jeji dalsi

ukoly upravuje statut, ktery vydava predseda uradu.

e Porada vedeni se zabyva jak zasadnimi otazkami &innosti CSU, tak otazkami opera-
tivniho fizeni ufadu, zajistovanim a plnénim jeho aktudlnich ukold.

e Kolegium projednava predev§sim koncepcni materidly ze sféry statni statistické
sluzby vyplyvajici z psobnosti CSU, kazdoroéni napli programu statistickych

zjistovani a daldi ukoly, o kterych rozhoduje piedseda CSU.“

Utad hospodati jako rozpoctova organizace. Nestrannost ufadu je garantovana tim, ze CSU
se fidi relevantnimi zdkony a dal$imi pravnimi pfedpisy, rovnéz je nezdvisly na vladeé

a politickych stranach.

CSU ma pisobnost v ramci celé republiky, ustfedi se nachazi v Praze a v kazdém krajském
mesté (veetné hl. m. Prahy) jsou zfizena krajska pracoviste, tzv. krajské spravy. V ustiedi
jsou soustiedény predevsim utvary zabezpecujici metodicko-statistickou nebo technicko-
hospodaiskou agendu, dale jsou zde soustfedény utvary zajistujici podpirné procesy
(sprava financi a personalistika, ICT, PR komunikace, apod.). Krajské spravy, kterych je
Vv republice Ctrnact, lze rozdélit na ,,malé” a ,,velké” pobocky. Ty ,,malé*“ se skladaji
z odd¢leni terénnich zjistovani a oddéleni informacnich sluzeb. ,,Velké* krajské spravy

maji navic ttvar statistického zpracovani (Kacerova, 2015, s. 14- 16).

Cesky statisticky ufad mél k 31. 12. 2014 celkem 1378 zaméstnancii, z toho bylo 75,7 %
zen (Interni materialy CSU, 2015).

4.3 Vzdélavani zaméstnancu v uradé

Vzdélavani zaméstnancii na Gfade se tidi platnou legislativou, mezi tu patii Usneseni vlady
Ceské republiky &. 1542/2005 - Pravidla vzdélavani zaméstnancii ve spravnich ufadech.
Od 1. ledna 2015 vstoupil v u¢innost Zakon o statni sluzb¢, ktery rovnéz upravuje vzdela-
vani zaméstnancii, konkrétné se jedna o Usneseni vlady Ceské republiky &. 865/2015 -
Ramcova pravidla vzdélavani zaméstnancli ve spravnich ufadech, schvalena vladou Ceské

republiky dne 26. fijna 2015.

Zde je vhodné zminit tvrzeni Evangelu, Bommela a Juficky (2013, s. 21), Ze u firemnich
kultur funkéniho typu (kam fadime také CSU) je vyrazné zaméfeni na manazerské doved-

nosti, na fizeni procesil, na vyuzivani technologii a kontrolnich procest a také na povinna


https://cs.wikipedia.org/wiki/Program_statistick%C3%BDch_zji%C5%A1%C5%A5ov%C3%A1n%C3%AD
https://cs.wikipedia.org/wiki/Program_statistick%C3%BDch_zji%C5%A1%C5%A5ov%C3%A1n%C3%AD
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Skoleni, mensi diiraz byva kladen na podptrné chovani, ¢i na persondlni a prezentacni do-

vednosti, a ptipadna Skoleni posiluji hlavné nastavena pravidla a normy v organizaci.

Celozivotni vzdélavani a prohlubovani kvalifikace je nedilnou soucasti profesniho Zivota
kazdého zaméstnance CSU. V letech 2005 az 2010 doslo na tGfadé k velkému poklesu po-
&tu zaméstnanci® a podnikové vzdélavani bylo nuceno na tyto jevy, spojené se snizovanim
poctu zaméstnanci, pruzné reagovat tak, aby stavajici zaméstnanci ufadu byli schopni kva-
lifikované zvladat zvySeny pracovni vykon i za pracovniky, ktefi organizaci opustili. Usu-
zujeme, ze uiad toto velmi uspésné zvladnul, nebot’ kvalita statni statistické sluzby nebyla
nijak snizena. Rovnéz muzeme fici, ze pravé diky odchodu velké Casti zaméstnancii
v predchozich letech a nastolené strategii organizace, ktera cili na zvySovani efektivity

procest a produktivity préce, je na vzdélavani zamé&stnancii v ufad¢ kladen velky diraz.

Naptiklad v roce 2014 fesili zaméstnanci ufadu, kromé pravidelné pracovni zatéze, mnoho
dalsich mimotadnych tkoll, které¢ si vyzadovaly zvySovani a prohlubovéani védomosti
a dovednosti, které tito zameéstnanci ziskavali ucasti na mnoha vzdélavacich aktivitach
vV ramci podnikového vzdelavani. Bylo nutné pokryt rozsahlé pozadavky na vzdélavani
(ato i nad ramec planu obsaZzeného v tzv. Katalogu kurzl), pii ¢emz bylo obtizné nachazet
vhodné terminy pro Skoleni z divodu velkého pracovniho vytizeni téchto zaméstnanct

(Vyroéni zprava CSU, 2014).

Proces vzdélavani novych zaméstnanct se nedéje piimo podle univerzalniho adaptac¢niho
procesu, ale spiSe je kazdému konkrétnimu zamé&stnanci ,,usit na miru®. Zameéstnanec ab-
solvuje sled vzdélavacich aktivit - jde predeviim o zakonna $koleni’ (tedy ta, ktera musi
absolvovat pii zahajeni pracovniho poméru), nasledné vstupni Skoleni obecnéj$iho charak-
teru (tj. nastupni Skoleni pro nové zaméstnance - sezndmeni s ufadem, apod.) a déale nasle-

duji Skoleni, kterd vyplyvaji z potfeb dané pracovni pozice.

® V letech 2005 az 2010 se potet zaméstnancti ufadu sniZil o 465 osob, coz je pokles téméF o 25 %. Podty
pracovnikl v uvedené dob¢ klesaly ze dvou objektivnich pficin: na zakladé uspor prostiedkd na platy a na

zékladé zavéri interniho personalniho auditu (Interni materialy CSU, 2015).
"V podnikovém vzd&lavani ma zvla§tni misto normativni §koleni, které obsahuje vzdé&lavaci aktivity, vyply-
vajici ze zdkona jako povinné, jsou jimi napiiklad Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci nebo Skoleni fidica

motorovych vozidel dle zakona ¢. 155/2000 Sb., aj.
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Cyklus podnikového vzdélavani na CSU vychazi z teoretickych poznatkil. Na konci kaz-
dého kalendéainiho roku je v ufad¢ provedena analyza vzdélavacich potfeb a z ni je pak
nasledn¢ vytvofen plan vzdélavani na nasledujici rok. Plan vzdélavani neni slozen jen
z Katalogu kurzu (viz Pfiloha P 1), cozZ je ptehledny a uceleny seznam vzd¢lavacich kurza
organizovanych Ceskym statistickym tiadem v daném roce, ale v planu vzd&lavani jsou
také kurzy, na které jsou vysilani zaméstnanci mimo tfad. Tyto vzdélavaci akce jsou orga-
nizovany V prub¢hu roku a urad timto zptisobem operativné reaguje na aktudlni vzdélavaci
potifeby zaméstnancii. Naptiklad v roce 2014 se téchto specialnich kurzii (v oblasti velmi
tizce zaméfeného $koleni ICT) zagastnilo celkem 93 zaméstnanct (Vyroéni zprava CSU,
2014).

Plan vzdelavani je predkladan kazdorocné€ vedeni tfadu ke schvaleni a teprve poté je plan
vzdélavani zavazny. V ramci podnikového planovani se na tirovni celé organizace rozho-
duje o tom, kolik prostfedki z celkového rozpoctu se na rozvoj lidskych zdroji (véetné

podnikového vzdélavani) v daném obdobi vycleni.

Zameéstnanci si vybiraji potifebné ¢i pozadované vzdélavaci akce z uvedeného Katalogu
kurzt a hlasi se na nabizena Skoleni prostfednictvim ptihlasek (Pfiloha P 1), které jsou
vyvéseny na Intranetu CSU, konkrétné na strankach oddéleni vzdélavani. Ugast zamést-
nance na vzdélavaci akci musi byt vzdy schvélena jeho pfimym nadfizenym a personalnim
utvarem. Terminy jednotlivych vzdélavacich akci vyhlasuje Oddéleni vzdélavani priabeézné.
D¢je se tak pfimym oslovenim ptihlaSenych zajemcti e-mailovou formou a v pripadé vol-
nych kapacit na vzd&lavaci akci jsou tato volnd mista nabizena pomoci Intranetu CSU

ostatnim zamé&stnancam.

Jednotlivé okruhy podnikového vzdélavani jsou konkrétné vytyCeny v Katalogu kurza
a jsou fazeny - podle obsahu - do nasledujicich oblasti: odborné kurzy z oblasti statistiky,
specializovana Skoleni pro terénni zaméstnance, ManaZerské vzdélavani a psychosocialni
dovednosti, kurzy z oblasti vypocetni techniky, e-learning a elektronické kurzy, jazykové
kurzy, kurzy k implementaci sluzebniho zakona a ostatni odborné kurzy (kam fadime na-
stupni Skoleni pro nové zaméstnance, Skoleni ke skartaénimu fadu, apod.) (Interni materia-
ly CSU, 2015). Utad klade velky diraz pievazné na odborné kurzy z oblasti statistiky a na
specializovana Skoleni pro terénni zaméstnance, jak napovida bohata Skala nabidky v téch-

to okruzich podnikového vzdélavani.
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Na CSU probihaji vzdélavaci akce (podle mista konani) formou interni a externi - jsou
zajistovany nejen v ustredi a na regionalnich pracovistich afadu (interng), ale i v mensi
mife ve specializovanych vzdé¢lavacich institucich (extern€). Samotné vzdélavaci kurzy

jsou lektorovany jak zaméstnanci CSU, tak rovnéZ externisty.

Nejfrekventovanéjsimi vzdélavacimi metodami na afadu jsou: prednaska, diskuse a skupi-
nova diskuse, instruktaz pti vykonu prace, seminaf, e-learning, pracovni porady nebo kon-
zultace. Zbyvajici metody vzdélavani, které vyjmenovava i teoreticka ¢ast této bakalaiské
prace, jsou v praxi vyuzity zcela ojedin€le anebo vibec. VétSina vzdélavacich akci je za-

konc¢ena dokladem (osvéd¢enim) o absolvovani této vzdélavaci aktivity.

V roce 2014 bylo v ramci podnikového vzdélavani realizovano 168 kratkodobych kurzd,
kterych se zacastnilo 2 542 zaméstnanci, z tohoto poctu bylo 249 externich ucastnika.
Zahrani¢nich kurzia se zacastnilo 11 osob. Na tyto specialni odborna skoleni byli zamést-

nanci vysilani do skolicich firem mimo afad (Vyroéni zprava CSU, 2014).

Nasledujici tabulka ukazuje polet Glastnikii vzdélavacich akci, organizovanych CSU,
v ¢asové fadé od roku 2010 do roku 2014. Roky 2013 a 2014 naznacuji klesajici pocet
ucastnikli vzdélavacich akci. Odpovéd’ na tento trend ndm milize pomoci objasnit empiricka

¢ast této prace.

Tab. 2 - Podty Gdastnikd vzdélavacich akei organizovanych CSU (&asova fada)

Druh kurzu 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014
Kratkodobé odborné kurzy 3258 | 3375 | 3727 | 3147 | 2542
Dlouhodobé kurzy 13 21 20 20 10
Jazykové kurzy 285 331 301 206 185
Celkem 3556 | 3727 | 4048 | 3373 | 2737

(zdroj: Interni materialy CSU, 2015)

Na CSU se provadi vyhodnoceni celoroéniho vzdélavani, tedy hodnoceni realizace vzdéla-
vacich akci a jejich nédkladovosti tak, aby mozné vycislit naklady na jednotlivé kurzy. Pro-
vadi se hodnoceni vzdé¢lavacich akcei, a to jak samotnymi zaméstnanci, tak i lektory. Podle
Réamcovych pravidel vzdélavani zaméstnanci musi oddéleni vzdélavani vzdy vyhodnoco-
vat kazdou vzdé€lavaci akci - toto hodnoceni se provadi formou standardizovaného dotaz-

niku.
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Vyhodnoceni zjisténych vysledkt celoro¢niho vzdélavani se predklada na védomi porad-
nimu organu CSU - Poradé vedeni. Piehled hospodaieni s piidélenymi finanénimi pro-
stiedKy je soucasti hodnoceni vzdélavani za uplynuly rok. Jak uvadi Vyroéni zprava CSU
za rok 2014, ,,na vzdélavani zaméstnanci erpal CSU finanéni prostiedky ve vysi 3 329 tis.
K¢, pricemz kazdy zameéstnanec se v praméru zacastnil cca 2 kurzi. Vydaje na vzdélavani

jednoho zameéstnance cinily ca 2 482 K¢.*

Na CSU probiha v pravidelnych cyklech hodnoceni viech zaméstnancti jejich nadiizenymi.
Béhem tohoto hodnoceni (jehoz soucasti je 1 sebehodnoceni) se u jednotlivych pracovnikii

vyhodnocuje i ucast na jednotlivych vzdélavacich aktivitach.

Dalsi kapitolou této bakalarské prace je jiz samotny projekt vyzkumu.
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5 PROJEKT VYZKUMU

Tato kapitola se vénuje samotnému empirickému vyzkumu, popsan je cil vyzkumu, dale

vyzkumné otazky, vyzkumné hypotézy a technika sbéru dat.

V soucasné dob¢ je pro ufad velmi dulezitym a dlouhodobym tkolem zefektivnéni statni
statistické sluzby. K zefektivnéni statistické sluzby jisté prispiva vysoka odbornost klic¢o-
vych zaméstnanct, ale nejen jich. Vzd€lavani a podnikové vzdelavani zaméstnancii zv1aste

je cestou k dosazeni pozadované odbornosti na tomto uradeé.

Na vzdélavani zaméstnanct v ufad¢ je kladen velky dlraz, v empirické ¢asti jsme se zame-

fili na to, jak podnikové vzdélavani v CSU vidi samotni zamé&stnanci.

Vyzkum jsme provadéli se zaméstnanci ufadu v celé Ceské republice a zjistovali jsme je-
jich pohled jak z hlediska deskripce, tak z hlediska evaluace. Zajimalo nas, jak Casto se
zucastiuji podnikového vzdélavani, kterych kurzl se zacastiuji a kterd z forem vzdélavani
jim vice vyhovovala. V ¢asti evaluacni jsme zjiStovali, jak zaméstnancim vyhovovaly
dil¢i parametry konanych vzdélavacich akci podnikového vzdélavani a jak hodnoti kon-
krétni pfinosy podnikového vzdélavani pro vlastni profesni riist, pro kariérni rlst a svij

rozvoj v ramci celozivotniho uceni.

Vzhledem Kk cilim Setieni (které jsou popsany nasledné) a zjistovani informaci od veétsi

skupiny respondentil jsme zvolili kvantitativni metodu.

5.1 Vyzkumny cil, stanoveni vyzkumnych otazek

Empirickd Cast této bakalatské prace si klade za cil zjistit ucast zaméstnancli na podniko-
vém vzdélavani za poslednich 6 kalendainich mésicti a rovnéz zjistit hodnoceni podniko-
vého vzdélavani ze strany zaméstnanct (Spokojenost ¢i nespokojenost) na uiadé. Jako dil¢i
cile Ize specifikovat tyto: Analyzovat formy vzdélavacich akci (podle obsahu), kterych se
zamestnanci ucastnili nejvice ¢i analyzovat, pro¢ pripadné nékteti zaméstnanci podnikové-
ho vzdélavani nevyuzivali. Dil¢im cilem dale bylo zjistit hodnoceni ucastniki absolvova-

nych vzdélavacich akci za poslednich 6 kalendarnich mésicti na uradé.

Na zékladé zjisténych teoretickych poznatki a zkuSenosti z praxe jsme stanovili 2 vy-
zkumné otazky. Vyzkumna ¢ast bakalaiské prace je rozd€lena na 2 oblasti, deskriptivni

a evaluacni. Pro kazdou tuto ¢ast byla vzdy stanovena 1 hlavni a 1 dil¢i vyzkumna otazka.
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Hlavni vyzkumna otazka pro ¢ast deskriptivni:

Jaka byla ucast zaméstnancti na podnikovém vzdélavani béhem poslednich 6 mésicui?
Dil¢i vyzkumna otdzka pro deskriptivni ¢ast:

Jsou vyrazné rozdily v preferovani formy podnikového vzdélavani mezi zenami a muzi?
Hlavni vyzkumna otdzka pro ¢ast evaluacni:

Jak je zaméstnanci hodnoceno podnikové vzdélavani na aradé?

Dil¢i vyzkumna otdzka pro evaluaci:

Promita se pozitivné ucast na podnikovém vzdélavani i do kontextu celozivotniho uceni

zameéstnancu?

5.2 Stanoveni hypotéz

Pro tento vyzkum jsme stanovili vzdy 2 hypotézy jak pro deskriptivni, tak pro evalua¢ni

¢ast. Pro cast deskriptivni:

H1: Zaméstnanci pracujici v urad¢ déle nez 3 roky za poslednich 6 kalendainich mésict
absolvovali pfiblizné stejny pocet vzdélavacich aktivit jako zaméstnanci pracujici v uradé

méné nez 3 roky.
H2: Zeny preferovaly stejnou formu podnikového vzdélavani v tiradé jako muzi.
Pro ¢ast evaluacni:

H3: Predpokladame, Zze muzi i Zeny hodnoti pfinos podnikového vzdélavani v uradé pro

svilj rozvoj v rdmeci celozivotniho uceni bez rozdilu.

H4: Zaméstnanci pracujici v afadé vice nez 3 roky vyuziji stejné nabytych dovednosti

a znalosti ze vzdélavaci aktivity jako zaméstnanci pracujici v ufadé méné nez 3 roky.

5.3 Technika sbéru dat

Ke sbéru pottebnych dat jsme vyuzili kvantitativni vyzkum, ktery probehl uzitim anonym-
niho elektronického dotazniku (dotaznik je soucasti bakalaiské prace - Piiloha III). Chras-
ka (2007, s. 163) dotaznik popisuje jako ,,soustavu pfedem ptipravenych a peclivé formu-
lovanych otazek, které jsou promyslené sefazeny a na které respondent odpovida pisem-

Xee

ne .
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Mezi vyhody dotazniku patii rychlé a ekonomické shromazd'ovani dat od vétsiho poctu
respondentli a tento vyzkum s pifedpokladanym poctem vice jako sto respondentd jiz
od prvopocatku kalkuloval. Dotaznik byl sestaven z tfinacti uzavienych otazek, kdy byly
pouzity polozky dichotomické, polytomické a stupnicové. Mezi jednotlivymi otdzkami
byly nastaveny tzv. pfeskoky, coz znamen4, ze volba konkrétni odpovedi u nékteré otazky

vylucovala odpovidat na nasledujici otazku a tato byla automaticky pieskocena.

Dotaznik byl zhotoven v elektronické formé a byl umistén na internetovy server
www.survio.cz (adresa: https://www.survio.com/survey/d/R9A7M9O08E1J5Q4S1G). Pro

vypliiovani a shromazdovani dotaznikid na webu jsme vyuzili Imési¢ni placenou verzi.
Struktura dotazniku

Dotaznik je mozné podle zacileni otdzek rozd¢€lit na 3 ¢asti.

Otazky k sociodemografické ¢asti:

Otazka 1, 2, 4, 5 - charakteristika respondenta: pohlavi, vékové zatazeni, pracovni pozice
Vv uradé, nejvyssi dokoncené vzdelani

Otéazka 3 - odpracované roky respondenta v ufadé (dichotomické polozka: do 3 let a nad 3
roky®)

Otazka 6 - sebehodnotici postoj respondenta®

Otazky k okruhu deskripce podnikového vzdélavani:

Otéazka 7 - absolvovani vzdélavaci aktivity10 za poslednich 6 kalendainich mésict

Otazka 8 - diivod neucasti na vzdélavaci aktivité za poslednich 6 kalendafnich mésicii

Otazka 9 - pocet vzdélavacich aktivit za poslednich 6 kalendainich mésict

8 Otazka &. 3, ktera zjistovala u respondentil podet odpracovanych let na CSU, byla do dotazniku umisténa na
zakladé personalnich informaci Gifadu, Ze nejvétsi pocet odchodti z pracovniho poméru byva realizovan do 3

let od nastupu (Interni zdroje CSU, 2015). S timto hlediskem jsme déle pracovali u hypotéz.

% Otazka byla zafazena do sociodemografickych otazek pro zmapovani potfeby trvalého vzdélavani respon-

denta pro vykon jeho prace, v samotném vyzkumu nehraje vyznamnou roli.

10 (Jeast pouze na vzd&lavani, které je povinné dle zakona, se u otazky 7 az 12 hodnoti jako netcast v podni-

kovém vzdélavani.
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Otéazka 10 - vyhovujici forma podnikového vzdelavani

Otazka 11 - ucast na konkrétnich formach (oblastech) podnikového vzdélavani za posled-

nich 6 kalendarnich mésict
Otazky k okruhu evaluace podnikového vzdélavani:

Otazka 12 - hodnoceni (v poradi posledni) vzdélavaci aktivity respondentem, otazka dale

¢lenéna na podotazky

Otazka 13 - ptinosy podnikového vzd€lavani pro respondenta, otazka dale ¢lenéna na po-

dotazky (profesni rust, kariérni rast, celozivotni uceni)

U dotaznikovych otazek, zamétenych na deskripci (otazky 7 - 11) a evaluaci posledni
vzdélavaci aktivity (otazka 12), jsme respondentim vymezili ¢asové obdobi, a to posled-
nich 6 kalendéainich mésicti. Vychdzime z Hronika (2007, s. 179), ktery uvadi, Ze v ptipadé
hodnoceni miizeme pouzit dlouhodoby horizont, ktery se pohybuje od 3 do 6 mésic.
U otazky ¢. 13, ktera u respondentti zjistovala ptinos podnikového vzdélavani v obecné

poloze, naopak ¢asové obdobi nebylo vymezeno.

U né&kterych otazek v dotazniku jsme se inspirovali dotaznikem hodnoceni spokojenosti u
vzdélavacich aktivit od Hronika (2007, s. 224), konkrétné u otazky ¢. 12. Konstrukci zby-
vajicich otazek jsme provedli sami na zakladé teoretickych poznatkd z metodologie peda-

gogickych véd.

5.4 Vyzkumny soubor a jeho charakteristika

V naSem piipadé byli zakladnim souborem vsichni zaméstnanci CSU, kterych je celkem
1378 (Interni materialy CSU, 2015). Z tohoto zékladniho souboru bylo osloveno 150 re-
spondentli, kteti byli osloveni formou rozeslané emailové korespondence, v niz byla for-
mulovéna Zadost o vyplnéni dotazniku a byla zde uvedena pfima URL adresa, na které
bylo dotaznik moZno vyplnit. Tito respondenti byli vybrani na zaklad€¢ zdmérného vybéru,
konkrétné kvotniho. U kvétniho vyberu postupujeme tak, ze u respondentli zvolime urcité
kontrolni znaky, podle nichZ se na$§ vybéru orientuje (Chraska, 2007, s. 22). Tento vybér se

provadi v takovém prosttedi, které mame ,,zmapované*.

V piipadé naseho kvétniho vybéru byla pouzita kombinace 3 nasledujicich ,,parametra‘

u vybéru respondenti: pohlavi, vékova struktura a nejvyssi dosazené vzdélani.
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Vybér respondentti byl napldnovan tak, aby pokud mozno co nejvice naplioval kritéria
zakladniho souboru (tedy vSech zaméstnancti ufadu) - mysleno, aby procentualné odpovi-
dal v danych parametrech skute¢nému stavu na ufad¢. Informace o procentualnim zastou-
peni zaméstnancu v jednotlivych vékovych skupinach, procentudlnim zastoupeni zamést-
nanct s nejvyssim dokoncenym vzdélanim a procentualni zastoupeni muzii a zen byly zis-

kény z internich zdroji CSU.

Z oslovenych 150 respondentii anonymni dotaznik v daném terminu na internetovych
strankach www.survio.cz vyplnilo celkem 130 zaméstnanct. V procentualnim vy¢isleni je
navratnost 86,6 %. Z tohoto poctu byly na zakladé pozadovaného naplnéni kvot vyfazeny 3
dotazniky proto, aby se vyzkumny vzorek vice pfiblizil zakladnimu souboru. U téchto do-
taznikil byly ptekroCeny limity u vSech tii kvotnich sledovanych kategorii: pohlavi, v€kové
kategorie 1 nejvyssi dosazené vzdélani. Po vyfazeni téchto 3 dotaznikl je vyzkumny vzo-
rek 84,6 % oslovenych respondentii. Anonymni data ze 127 dotaznikd byla vyuzita ke

zpracovani dat a nasledné prezentaci vysledk.

Na zéklad¢€ zvolenych kvt si mizeme provést srovnani vyzkumného vzorku se zakladnim
souborem. Sociodemografické parametry naSeho vyzkumného vzorku, které slouzily jako

hlavni kritéria pro kvotni vybér, jsme zjistovali v dotazniku pomoci otazky €. 1,2 a 5.

Tab. 3 - Srovnani zakladniho souboru a vyzkumného vzorku, kritéria pro naplnéni kvot

Shcitdemognntickahledisic Vyzkumny vzorek| Zakladni soubor
Pocet % Pocet %
Pohlavi: zeny 95 74,8 1043 75,7
muzi 32 25,2 335 24,3
Pohlavi - celkem 127 100 1378 100
V¢ekova kategorie: do 30 let 10 7.9 94 6,8
31 az 40 let 25 19,7 282 20,5
41 az 50 let 37 29,1 373 27,1
51 az 60 let 42 33,1 484 35,1
nad 60 let 13 10,2 145 10,5
Vékové kategorie - celkem 127 100 1378 100
Nejvyssi ukon€.
vzdéelani: sttedoskolské 54 42,5 619 44,9
vyS$$i odborné 5 3,9 17 1,2
vysokoskolské 1. stupné 12 9,4 77 5,6
vysokoskolské 2. a 3. st. 56 441 634 46
Nejvyssi ukondeni vzdélani - celkem 127 99,9 1347 97,7
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Dodatek k tabulce ¢. 3: Zaméstnanci s dokon¢enym zéakladnim vzdélanim, kteti do tabulky
nejsou zahrnuti, tvoii v kvalifikadni struktufe zaméstnanctt CSU piiblizné 2% (Interni ma-
teridly CSU, 2015). V nasem dotazniku u otazky s nejvy$sim ukonenym vzdélanim neby-
lo ,,zakladni vzdélani* nabizeno, tito respondenti dotaznik nevypliiovali. Jedna se o skupi-
nu zaméstnancii délnickych profesi (idrzba, fidi¢i), zde se krom¢ Skoleni povinnych ze

zakona dalsi vzdélavani nepredpoklada.

5.5 Predvyzkum

Predvyzkum by mél byt soucasti kazdé vyzkumné akce a jeho opomenuti mize byt ris-

kantni.

Kvalitu vyzkumného nastroje, v naSem piipadé dotazniku, jsme v tomto predvyzkumu
otestovali. Uelem bylo odhalit, zda definované otazky jsou jednoznaéné, pochopitelné
a zda na né respondent dokaze odpovédét bez cizi pomoci. Rovnéz jsme si ovérili, zda zis-
kané odpovédi jsou dostate¢né pro vyhodnoceni dat. Predvyzkum byl proveden pomoci
dotazniku, ktery byl distribuovan v papirové podobé 15 respondentim. Dotaznik

z predvyzkumu je vlozen do této prace jako Piiloha IV,

Pti testovani dotazniku v predvyzkumu byly diky zpétné vazbé zjistény urcité nedostatky,
a to v nékolika skute¢nostech. Pfedné bylo rozhodnuto, Ze dotaznik ve findlni verzi nebude
distribuovan elektronicky (pomoci dotazniku, vytvofeném jako soubor MS Word), ale bu-
de umistén na internetovém serveru, kde budou mit vSichni respondenti volny pfistup. Pla-
cend verze webového dotazniku navic umoznovala technické oSetfeni preskokil neékterych
otazek, s ¢imz se kalkulovalo uZ pfi konstrukei dotazniku. U vyplhovani dotaznikid v po-
dobé souboru MS Word toto nebylo mozné stoprocentné zajistit, navic by byl problematic-
ky sbér takovych dotaznikli v ndvaznosti na zajiSténi anonymity (vyzkum probihal v rdmci

celého ttadu, tedy celé CR).

Dale byly doplnény dvé nové otazky, které v predvyzkumu nebyly. Jedna doplnéna otazka
¢. 4 zjistovala pracovni pozici respondenta na tfad¢ a druhd doplnénd otdzka ¢. 8 (v ¢asti
dotazniku o deskripci podnikového vzdélavani) zjistovala divod, pro¢ se respondenti

Vv poslednich 6 kalendainich mésicich podnikového vzdélavani netcastnili.

Posledni zménou v dotazniku bylo upiesnéni ve formulaci ne¢kterych podotazek u otazky

¢. 12, ktera zjiStovala reakce ucastnikli na posledni vzdélavaci akci.
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5.6 Casovy harmonogram vyzkumu

Vyzkum jsme rozdélili do né€kolika dil¢ich fazi. Tyto faze byly vymezené ¢asové a zde

nabizime jejich souhrn.
e Stanoveni tématu a vymezeni vyzkumnych problémii: cervenec - zatfi 2015

e Piipravné prace - volba vyzkumné techniky, zmapovani prostiedi, zajisténi tech-

nickych opatieni pro realizaci vyzkumu: fijen - listopad 2016
e Zkonstruovani dotazniku: prosinec 2015 - leden 2016
e Piedvyzkum - odzkouseni dotazniku: tinor 2016
¢ Dil¢i apravy dotazniku: unor 2016
e Realizace vyzkumu, v&etn& sbéru dat™': biezen 2016
e Zpracovani, véetné analyzy dat: biezen - duben 2016
e Interpretace dat, shrnuti: duben 2016

Dale jsou analyzovany vysledky naseho vyzkumu a interpretovany zjisténé skute¢nosti.

! Respondenti elektronicky dotaznik na webovych strankach vypliovali od 9. 3. do 22. 3. 2016.
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6 ANALYZA A INTERPRETACE DAT

Tato kapitola se zabyva interpretaci vysledkt dil¢ich otazek a jejich utfidéni. Provedeme
analyzu a okomentujeme jednotlivé otazky dotazniku, dale vyhodnotime vyzkumné hypo-
tézy a na n€ navazujici interpretace dat, obsahujici rovnéz odpovédi na stanovené vyzkum-
né otazky. Duraz budeme klast na vSechny vyjmenované prvky, slouzici k vyhodnoceni

naseho vyzkumu.

K nasi interpretaci vysledkl byl vyuzit program MS Excel, v tomto formatu byla ziskana

databaze anonymnich dotazniki z internetového serveru www.survio.cz.

V prvni Casti interpretace dat probereme jeSté sociodemografické otazky, které nebyly
zminény v kapitole 5.4, nebot’ se jednalo o otazky, které netesily kritéria pro zvoleny kvot-
ni vybér.

Sociodemograficka ¢ast dotazniku

Otazka ¢. 3 zjistovala u respondenta podet odpracovanych let v CSU. Tuto skute¢nost zjis-
tovala dichotomicka polozka v dotazniku: do 3 let a vice jak 3 roky. Tato otdzka ndm méla
vymezit dvé skupiny respondenttl, se kterymi jsme nésledné pracovali v nasich hypotézach

H1la H4, kde je toto hledisko pouzito.

Graf ¢. 1 - Pocet odpracovanych let v Gifad¢ u respondentti

m do 3 let

B nad 3 roky

(zdroj: vlastni zpracovani)

Otéazkou ¢. 4 jsme zjiStovali zafazeni respondentll v organizacni struktuie fadu. Vysledek

otazky je znazornén v nasledujicim grafu.
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Graf €. 2 - Slozeni respondentii podle pracovni pozice

m zaméstnanec

m vedouci oddéleni
(liniovy manag.)

m feditel odboru
(stfednimanag.)

(zdroj: vlastni zpracovani)

Zavére¢nou otazkou sociodemografického bloku (oznac¢enou v dotazniku ¢. 6) jsme zkou-
mali mezi respondenty, zda sami pocituji vykonnostni mezeru, ktera by se dala odstranit
dal$im vzdélavanim - tedy zda maji vzdélavaci potiebu v oblasti, kterou potiebuji k vyko-

nu prace na své pracovni pozici. Vysledek je zndzornén v nésledujicim grafu.

Graf €. 3 - Potieba neustalého vzdélavani u respondentii

m urcité ano
H/spiSe ano
B spise ne

B urcité ne

(zdroj: vlastni zpracovani)

Ze ziskanych dat vyplyva, ze naprostd vétSina respondenti (91,3 %) pocit'uje jisté vzdéla-
vaci potieby, kterymi je tieba aktualizovat jejich znalosti a dovednosti tak, aby podavali
efektivni vykon na své pracovni pozici. Tyto vzdélavaci potieby mohou vyplyvat z novych

pracovnich ¢innosti, zmény technologickych postupti apod.
Déle se jiz dostavame k otazkam, které jsou vénovany deskripci podnikového vzdélavani.

Cast dotazniku k deskripci podnikového vzdélavani
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Do této casti spadaly v dotazniku otazky ¢. 7 az 11, u nichz bylo vymezeno ¢asové hledis-

ko poslednich 6 kalendainich mésicu.

Otazka ¢. 7 zjiStovala, zda respondenti béhem téchto 6 kalendarnich mésicii absolvovali
vzdélavaci akci v ramcei podnikového vzdélavani. Tti ¢tvrtiny respondentti odpovédéli, ze
takovou podnikovou vzdélavaci aktivitu (mezi které nebylo zapocitano vzdélavani povinné
ze zakona) absolvovali. Nejvétsi procento téch, ktefi se vzdélavani neticastnili ¢i se Gcast-

nili pouze povinného vzdélavani ze zakona, pochazi z v€kové skupiny 51 az 60 let (31 %).

Graf €. 4 - Ucast respondentli na podnikovém vzdélavani za poslednich 6 mésicl

B ano

B ano, ale jen
zakonné vzdélavani
W ne

(zdroj: vlastni zpracovani)

Navazujici otdzka ¢. 9 méla za kol zjistit, jakého mnozstvi vzdé€lavacich aktivit se respon-
denti zacastnili. Vysledek je v nasledujicim grafu ¢. 5. Celkem odpovidalo 95 respondentt,
zodpovézeni otdzky bylo zamitnuto t€ém respondentim, ktefi se za poslednich 6 mésict
zhcCastnili jen vzdélavani povinného ze zékona nebo zadného. Otazka byla konstruovana

pro hypotézu H1.

Graf ¢. 5 - Ucast na poctu vzdélavacich akcei za poslednich 6 mésict

ul
n?2

m3+

42,1%
(40)

(zdroj: vlastni zpracovani)
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Ze 127 respondentti jich 32 odpovédélo, Ze se za poslednich 6 mésicli nezucastnilo v ramci
podnikového vzdélavani zadné vzdélavaci akce nebo jen Skoleni, povinnych ze zakona. To

je zhruba Ctvrtina respondentt.

Otazka ¢. 8 — duvody netcasti na podnikovém vzdélavani za poslednich 6 mésici - nam
m¢ela u téchto respondentli odhalit, pro¢ tomu tak bylo. Polozena otazka nam tedy me¢la
napomoci objasnit ditvody trendu snizujiciho se poctu tcastnikli na vzdélavacich akcich
Vv urad¢ v obdobi let 2013 a 2014, coz bylo zminéno v kapitole Analyza podnikového vzdé-

lavani v CSU na strané 43.

Graf €. 6 - Diivody neucasti na podnikovém vzdélavani u ¢asti respondent

H pro vykon mé prace
neni vyzadovéno se déle
vzdélavat

m odmitdm/nechci se
vzdélavat

B (fad pro mne nenabizi
vhodné skoleni

m jiné dlvody

(zdroj: vlastni zpracovani)

Z celkového poctu respondenttl, ktefi na tuto otazku museli odpoveédét, jich zhruba 34 %
uvedlo, Ze organizace pro n¢ nenabizi vhodny kurz ¢i vzdélavaci aktivitu. Pritom Katalog
kurzit CSU pro rok 2015 nabizi velké spektrum vzd&lavacich okruhti a v rdmci nich pes-
trou paletu jednotlivych vzdélavacich aktivit. U témét 19 % respondenti jejich stavajici
dovednosti a schopnosti odpovidaji sou¢asnym potiebam a neni po nich vyZzadovano dale

se vzdélavat.

Otazka ¢. 10, se kterou jsme pracovali dale v hypotéze H2, zjistovala vhodnost formy pod-

nikového vzdélavani pro respondenty. Jednalo se opét o dichotomickou polozku.

Na tuto otazku odpovidalo 95 respondentd — tedy pouze ti, kteti v poslednich 6 mésicich
absolvovali vzdélavaci aktivitu, zbyvajici respondenti otazku pieskakovali. Z nich 86 %

preferovalo interni formu vzdélavani. Vysledek je zobrazen v nasledujicim grafu.

Prestoze Kotynek (2013, s. 24) argumentuje, ze podle vysledki Setieni s nazvem ,,Dalsi

odborné vzdélavani zaméstnanych osob v podnicich CR* v roce 2010 doslo v podnikovém
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vzdélavani k vyraznému piesunu od internich k externim kurziim, trend v uradé jde naopak

proti tomuto tvrzeni a je preferovana interni forma vzdélavani.

Graf ¢. 7 - Vhodna forma podnikového vzdélavani pohledem respondentt

minterni

H externi

(zdroj: vlastni zpracovani)

Pomoci otazky €. 11 - tj. posledni otazky z bloku vénovaného deskripci podnikového vzdeé-
lavani, jsme zjistovali GcCast respondentti na rtiznych formach podnikového vzdélavani
(podle obsahovych okruhti). Na otazku odpovidalo 95 respondenti, ktefi mohli u této otaz-
ky vybrat i vicero variant v pfipad¢, Ze u otazky ¢. 9 vybrali vyssi pocet vzdélavacich akti-
vit za poslednich 6 mésict. Nejcastéji nav§tévovanymi vzdélavacimi akcemi byla speciali-
zovana Skoleni pro terénni zaméstnance, coz je jisté zapfi¢inéno tim, ze terénni zaméstnan-
ci tvofi 52 % zaméstnanct ufadu. Tito ,,univerzalni tazatelé provadéji sbér dat v terénu
pro riizné typy Setfeni, které vyZzaduji neustalé rozSifovani a prohlubovani jejich znalosti

a dovednosti.

Graf ¢. 8 - Ucast respondentii na riznych formach vzdélavani podle obsahu

Specializovana Skoleni proterénnizaméstnance
Odborné kurzy z oblasti statistiky

Manaiers. vzdélavania psychosoc. dovednosti
Kurzy z oblasti vypoéetnitechniky
Ostatniodborné kurzy

Kurzy kimplementacisluZebniho zakona
Jazykové kurzy

Elektronické kurzy a e-learning 2

(zdroj: vlastni zpracovani)
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Cast dotazniku k evaluaci podnikového vzdélavani

Tuto ¢ast dotazniku tvorily dvé otazky, ¢. 12 a 13, které byly dale ¢lenény do dil¢ich podo-

tazek.

Otazku &. 12 jsme rozdélili do 7 podotazek™ a viechny se vztahovaly k hodnoceni posledni
vzdélavaci akce podnikového vzdélavani, kterou respondenti za poslednich 6 mésict ab-
solvovali. Odpovidalo 95 respondentti, u kterych je nutné brat v uvahu, Ze tito respondenti
nehodnotili jednu a tutéz vzde¢lavaci akci (kurz), ale rizné vzdélavaci akce v ramcei podni-
kového vzdélavani. V piipadé, Ze respondenti béhem poslednich 6 mésict Zadnou vzdéla-
vaci akci neabsolvovali anebo jejich ucast byla pouze na povinném vzdélavani ze zakona,

tuto otazku preskakovali.

Dil¢i podotazka 12a) byla vénovana obsahu vyuky, tedy samotnému prezentovanému uci-
vu. Naprostd vétSina respondentll obsah vyuky zhodnotila pozitivnég, jak 1ze vycist z nasle-
dujiciho grafu. Lze fici, ze obsah vyuky jednotlivych dil¢ich vzd€lavacich aktivit podniko-

vého vzdélavani napliovalo pozadavky respondenti.

Graf ¢. 9 - Hodnoceni obsahové stranky podnikového vzdélavani

ml
[l
u3
n4

u5

(zdroj: vlastni zpracovani)

Druha podotazka 12b) méla zjistit, jak respondenti vnimali stanovené cile vzdélavani. Te-
dy to, zda byli schopni provadét ¢innost, ktera byla cilem dané vzdélavaci akce. Prasilova

pouziva termin vykonnostni cil.

2 Hodnoceni u dil¢ich podotazek probihalo na principu Skolni klasifikace (1 = vyborng, 5 = nedostatecné).
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Graf ¢. 10 - Hodnoceni cil vzdélavacich akci podnikového vzdélavani

ml
m2
m3
m4

u35

(zdroj: vlastni zpracovani)

I zde miizeme prohlésit, Ze naprosta vétsSina respondentii byla s dosazenymi cili podniko-
vého vzdélavani spokojena. Navic predpokladame, ze ¢ast respondenti méla od absolvo-

vani vzdélavaci akce Casovy odstup a mohla tedy hodnotit s odstupem ¢asu.

Dil¢i podotazky 12c) a 12d) mély objasnit, jak respondenti hodnotili organizaéni troven
podnikového vzdélavani spojenou s informovanosti a studijnimi materialy. Informovanosti
jsme méli na mysli poskytovani nezbytnych informaci pfed zahajenim, v prubéhu a pfi-
padné i po skoc€eni vzdélavaci akce. U studijnich materiali bylo mysleno, zda obsahovaly
podstatnou ¢ast uciva (kvalita a obsah) a zda se k t¢émto materialam §lo vracet v piipadé

pozd¢jsiho dohledani uciva.

Graf ¢. 11 - Hodnoceni organiza¢ni urovné podnikového vzdélavani (informovanost, po-

skytnuté materialy)

Informovanost Poskytnuté materialy

(zdroj: vlastni zpracovani)
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Lze se domnivat, ze Cast respondentt spatiuje v informovanosti jisté nedostatky, nebot’
pétina z nich ohodnotila informovanost ke vzdélavaci akci, kterou absolvovali, primérné
nebo podpriméré. U kvality poskytnutych vzdélavacich materidli jsou vysledky velmi
podobné grafu zobrazujicim hodnoceni informovanosti (tedy tok potiebnych informaci
ohledné vzdélavani smérem k Gcastnikiim). Zde vidi respondenti rovnéz jisté rezervy

Vv poskytovaném materialu tak, aby se k u¢eni z téchto materialti dalo kdykoli vratit.

Dalsimi dvéma podotazkami 12e) a f) respondenti hodnotili dvé polohy ptednasejiciho.
V prvni ¢asti byl pfednasejici hodnocen z odborného hlediska, druha ¢ast dotazu hodnotila

jeho lektorské dovednosti.

Graf ¢. 12 - Hodnoceni urovné piednasejiciho (odbornost, lektorské dovednosti)

Odbornost lektora Lektorské dovednosti

[l
m2
3
m4
u 5

(zdroj: vlastni zpracovani)

Uroveti odbornosti u lektora respondenti na zakladé svych reakci vyhodnotili o néco 1épe
nez uroven jeho lektorskych (komunikaénich) schopnosti, ale i tak obé kritéria hodnoceni

prednésejiciho miizeme shrnout jako dobré.

Posledni podotazka 12g) ndm mapovala vyuziti nabytych znalosti, védomosti a dovednosti
ze vzdélavaci aktivity pro nasledny vykon prace na dané pracovni pozici. U tohoto hledis-
ka je velmi vhodny jisty ¢asovy odstup, diky némuz se respondentim tento ptinos jisté
hodnoti 1épe. Hodnoceni respondentti naznacuje, Ze pievazna vétSina z nich Gspésné prena-

$i nabyté védomosti a dovednosti do svého pracovniho vykonu, byt’ 1 zde vidime rezervy.
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Graf ¢. 13 - Hodnoceni vyuziti nabytych znalosti, védomosti a dovednosti v praxi

LI}
m2
3
1S

u 5

(zdroj: vlastni zpracovani)
S podotazkou 12g) jsme dale pracovali v hypotéze H4.

Posledni otazka dotazniku - &. 13, obsahovala tii dil&i podotazky."® Ptali jsme se na piinosy
podnikového vzdélavani z hlediska: jejich profesniho rlstu, kariérniho rlstu a celozZivotni-
ho uceni (do n€hoz podnikové vzdélavani rovnéz patii). Na otazku 13 odpovidali vSichni

respondenti, tedy i ti, ktefi se podnikového vzdélavani neucastnili v poslednich 6 mésicich.

Graf ¢. 14 - Piinos podnikového vzdélavani pro profesni rist

murcité ano
Hspie ano
Hspise ne

B uréité ne

(zdroj: vlastni zpracovani)

3 Respondenti odpovidali na vSechny tii podotazky vybérem ze Ctyistupnové Skaly: urcit€ ano, spiSe ano,

spiSe ne, ur€ité ne.
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Graf ¢. 15 - Pfinos podnikového vzdélavani pro kariérni rast

myréité ano
N spife ano
H spite ne

H uréité ne

(zdroj: vlastni zpracovani)

Pokud vyhodnotime ptinosy podnikového vzdélavani v profesnim riistu zaméstnanct, tedy
v kontinudlnim nartstu znalosti, dovednosti a zkuSenosti pro vykon dané pracovni pozice,
zde vétsina respondentd (90 %) tento rozvoj chape pozitivné. Naproti tomu hodnoceni
souvztaznosti kariérniho ristu a podnikového vzdélavani je zcela odlisné. S Kariérnim ras-
tem, ktery chapeme jako vertikalni pohyb v organizacni struktufe spolecnosti diky speci-
fickym dovednostem, je spojitost s podnikovym vzdélavanim hodnocena respondenty ne-

gativné az v 60 % ptipada.

Ptinos podnikového vzdélavani pro celoZivotni uceni je u témet 88 % respondentli hodno-
cen pozitivné. Mlzeme fict, pfinosy podnikového vzdélavani vétSina respondentii chape
rovnéz jako piinos ke svému osobnimu ristu, tedy podnikové vzdélavani jako soucast ce-

lozivotni uceni je takto vnimana. Tuto podotazku jsme pouzili rovnéZ u hypotézy H3.

Graf ¢. 16 - Piinos podnikového vzdé€lavani pro celozivotni uceni

m|uriité ano
H|s5piSe ano
uspise ne

B urcité ne

(zdroj: vlastni zpracovani)
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6.1 Vyhodnoceni stanovenych hypotéz

Nyni se dostavame k vyhodnoceni Ctyi stanovenych hypotéz, které jsou podle zaméteni
bakalarské prace rozdéleny na dv€ hypotézy pro Cast deskripce podnikového vzdélavani
a dvé hypotézy pro ¢ast evaluacni. U vSech nasledujicich hypotéz H1 az H4 jsme stanovili

hladinu vyznamnosti na 0,05.
Hypotézy k deskripci podnikového vzdélavani
Hypotéza H1

HO: Zaméstnanci pracujici v ufad¢ déle nez 3 roky za poslednich 6 kalendainich mésict
absolvovali pfiblizn¢ stejny pocet vzdélavacich aktivit jako zaméstnanci pracujici v urade

méné nez 3 roky.

HA: Zaméstnanci pracujici v Gfadé déle nez 3 roky za poslednich 6 kalendainich mésict
neabsolvovali pfiblizné stejny pocet vzdélavacich aktivit jako zaméstnanci pracujici

v uradé méné nez 3 roky.

K formulaci této hypotézy nas pfiméla skuteénost, které uvadi Interni materidly CSU
(2015): ,,Nejveétsi pocet odchodl z pracovniho poméru je realizovéan do 3 let od nastupu.*
K této skute¢nosti jsme se snazili ptihlédnout u hypotézy, zda zaméstnanciim S pracovnim
pomérem del$im nez tii roky ufad umoznuje absolvovat piiblizné stejné mnozstvi vzdela-
vacich akci jako U zaméstnanct S pracovnim pomérem do 3 let, ktefi potiebuji ziskat dosta-
te¢né mnozstvi védomosti a dovednosti pro vykon své pracovni ¢innosti v ufadé, ale zaro-
ven nejcastéji fluktuuji. K vyhodnoceni hypotézy jsme vyuzili Chrasku (2007, s. 76 -78),
dle n¢j aplikovali test nezavislosti chi-kvadrat pro kontingené¢ni tabulku. Daného testu

vyznamnosti uzivame U rozhodovani, zda mezi pedagogickymi jevy existuje souvislost.

Tab. 4 - Oc¢ekavané a pozorované Cetnosti U hypotézy H1 v kontingen¢ni tabulce

Pocet vzdélav. aktivit Cetnost 1 vzd. 2 vzd. 3+ vzd. 5

za 6 mésicu akce akce akce

Zaméstnanci do 3 let P(izor’ovan’ai P 5 5 4 14
Ocekavana O (3,97) (5,89) (4,12)
Pozorovana P 22 35 24

~ . 81
Zaméstnanci nad 3 roky Ocekavana O | (23.02) | (34.10) | (23.87)
> 27 40 28 95

(zdroj: vlastni zpracovani)
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Po stanoveni oc¢ekavané Cetnosti (oznaceni O), ktera je jiz v tabulce spocitana, provedeme

zjisténi testového kritéria x2. Zde opét postupujeme podle Chrasky (2007, s. 72):

(P - 0)?

2:
X > 0

Po spravném dosazeni hodnot do uvedeného vzorce dostavame hodnotu chi-kvadratu, ktera

je x%=10,471.

Nyni nami spoc¢itanou hodnotu srovnavame s Kritickou hodnotou v daném stupni volnosti.

Stupeni volnosti f vypocitame podle nasledujiciho vzorce (Chraska, 2007, s. 78):
f=-1-(s-1)

V naSem pijpadé¢ f = (2—-1)-(3—-1) = 2

Kritickd hodnota x§ o5 U hladiny vyznamnosti 0,05 a u druhého stupné volnosti f je rovna

hodnot& 5,991. Nami vypocitana hodnota x? je 0,471.

Pomoci chi-kvadratu sice miizeme rozhodnout o existenci zavislosti mezi dvéma pedago-
gickymi jevy, nicméné chi-kvadratem neodhalime stupen této zavislosti, tvrdi Chraska
(2007, s. 86 - 87). Pro stanoveni této zavislosti jsme pouzili Cuproviv koeficient (K), ktery

vychézi z nasledujiciho vzorce:

o Vi
- Jnr—-1-(s—1)

Do patti¢ného vzorce jsme dosadili nase hodnoty:

v0,471
K = = 0,223

V95 -2

Dle provedenych propo¢ti u hypotézy H1 mizeme prohlasit, ze na zakladé vypocitaného
testového kritéria chi-kvadrat (0,471), které je mens$i nez kritickd hodnota testového krité-
riaxgos (5,991), zamitime alternativni hypotézu a pfijiméme hypotézu nulovou. Mezi
zkoumanymi jevy neni vyznamna zavislost, jak jsme ovéfili Cuprovovym koeficientem
(0,223). V nasem konkrétnim piipadé mizeme konstatovat, Ze neexistuji vyznamné rozdily
V ucasti na podnikovém vzd€lavani mezi zaméstnanci, pracujicimi na uradé méné jak 3

roky, a zameéstnanci pracujicimi na Gradu déle jako 3 roky.
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Hypotéza H2
HO: Zeny preferovaly stejnou formu podnikového vzdélavani v Gfadé jako muzi.
HA: Zeny nepreferovaly stejnou formu podnikového vzdélavani v tifadé jako muzi.

Formulaci této hypotézy jsme chtéli odhalit rozdil ve vnimani vhodné&jsi formy podnikové-
ho vzdélavani mezi pohlavimi. Na tuto hypotézu H2 jsme pouzili test zavislosti chi-
kvadrat pro ¢tyfpolni tabulku. Obé proménné maji nominalni charakter. U této otazky
Vv dotazniku odpovidalo 95 respondentii, respondenti netcastnici se podnikového vzdélava-

ni v poslednich 6 mésicich tuto otazku preskakovali.

Tab. 5 - Ctyipolni tabulka pro test nezavislosti chi-kvadrat u hypotézy H2

Forma podnik. vzdélavani interni externi Y
Zeny 65 8 73
Muzi 17 5 22
Y 82 13 95

(zdroj: vlastni zpracovani)

Dale jsme postupovali podle Chrasky (2007, s. 82 - 83), kdy u ¢tyipolni tabulky pracujeme

s nasledujici matici.

Tab. 6 - Matice pro ¢tyfpolni tabulku u testu nezavislosti

o non o
B a b atb
non f3 C d c+d
atc b+d n

(Chraska, 2007, s. 83)
Podle vyse uvedené matice jsme nasledné hodnoty ze Ctyipolni tabulky dosadili do vzorce:

(ad — bc)?

2=n.(a+b)-(a+c)-(b+d)-(c+d)

X

(65 5—8-17)2

2
X =9 e 13 22

Po vypo&tu jsme obdrzeli vysledek x? = 1,982,



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 64

V ptipadé Ctyipolni tabulky mame pouze 1 stupen volnosti. Kritickda hodnota na hladiné

vyznamnosti x§ o5 u tohoto prvniho stupné je 3,841.

U ¢tyfpolni tabulky mizeme stanovit tésnost vztahu, tzv. fi-koeficient. Ten jsme zjistili
. . x2 , 1,982
podle nasledujiciho vzorce r, = \/; , po dosazeni hodnot r, = ’? =0,144.

Nas verdikt u hypotézy H2 je takovy, ze spocitané testové kritérium hodnoty chi-kvadratu
u Ctyipolni tabulky je mensi (1,982) nez kriticka hodnota testového kritéria x§,05 (3,841).
Na zakladé tohoto vypoctu piijimame hypotézu nulovou a zamitame hypotézu alternativni.
V ptipadé€ fi-koeficientu bliziciho se nule Ize fici, Ze souvislost mezi dvéma proménnymi je
nizkd. V kontextu nasi situace muzeme prohlasit, Ze neexistuji vyznamné rozdily

Vv preferenci forem podnikového vzdélani mezi zenami a muzi.
Hypotézy k evaluaci podnikového vzdélavani
Hypotéza H3

HO: Ptredpokladame, ze muzi i Zeny hodnoti ptinos podnikového vzdélavani v tradé pro

vlastni rozvoj v ramci celozivotniho uceni bez rozdilu.

HA: Piedpokladame, ze muzi i zeny hodnoti pfinos podnikového vzdélavani v aiadé pro

vlastni rozvoj v ramci celozivotniho uceni odlisné.

Touto hypotézou H3 jsme chtéli zjistit, zda se muze vyrazné liSit hodnoceni ptfinosu podni-
kového vzd&lavani pro profesni riist u muzi a u Zen. ** Na tuto otdzku 13a) odpovidalo 127
respondentii. Pro vyfeSeni této hypotézy H3 byla pouzita ctyipolni tabulka u testu nezavis-

losti, ve které byla pouzita nominalni a ordinalni proménna.

! Pro nedostate¢né mnozstvi odpovédi pro nékterou z nabizenych moznosti v dotazniku bylo rozhodnuto, Ze
nabizené odpovedi v dotazniku budou logicky seskupeny pouze do dvou moznych bloku (urCit€ ano a spise

ano slouceno jako moznost ano, spiSe ne a urcité ne slouceno do moznosti ne).
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Tab. 7 - Ctyipolni tabulka pro test nezavislosti chi-kvadrat u hypotézy H3

Piinos podnikového vzdélavani | Urcité ano ¢i | Urcité ne ¢i

pro rozvoj v ramci celoZiv. uceni | spiSe ano spiSe ne z

Zeny 85 10 95
Muzi 25 7 32
> 110 17 127

(zdroj: vlastni zpracovani)
U hypotézy H3 jsme opét pouzili matici pro Etyfpolni tabulku u testu nezavislosti (Tab. 6).
Podle zminéné matice jsme hodnoty ze ¢tyipolni tabulky dosadili do vzorce:

(ad — bc)?

2="'(a+b)-(a+c)-(b+d)-(c+d)

X

(85-7 — 10 - 25)2

2
X =127 e 10 1732

Po vypoétu jsme obdrzeli vysledek x? = 2,659. Kritickd hodnota je na hlading

ti x§ o5 u prvniho stupné 3,841.
U ¢tyfpolni tabulky opét stanovujeme tésnost vztahu fi-koeficient, po dosazeni hodnot do

2,659 ;.
VZOrce r, = / 5 dostavame hodnotu 0,144,

Pro hypotézu H3 mtzeme ulinit zavér takovy, ze Spocitané testové kritérium hodnoty chi-
kvadratu je mensi (2,659) neZ kriticka hodnota testového kritéria x§ o5 (3,841). Pijimame
tedy hypotézu nulovou a zamitame hypotézu alternativni. V ptipadé fi-koeficientu, blizici-
ho se nule lze fici, Ze souvislost mezi dvéma proménnymi je stejné jako u hypotézy H2
nizka, tedy nevyznamna. V kontextu zkoumaného jevu mizeme prohlasit, ze muzi i zeny
hodnoti pfinos podnikového vzdélavani pro osobni rozvoj v ramci celozivotniho uéeni bez

rozdilu, pfipadné jemné rozdily mohou byt zpiisobeny nahodné.

Hypotéza H4

HO: Zaméstnanci pracujici v ufad¢ vice nez 3 roky vyuziji stejné nabytych dovednosti
a znalosti ze vzdélavaci aktivity jako zaméstnanci pracujici v ufadé mén¢€ nez 3 roky.

HA: Zaméstnanci pracujici v Gfadé vice nez 3 roky nevyuziji stejné nabytych dovednosti

a znalosti ze vzdélavaci aktivity jako zaméstnanci pracujici v ufadé méné nez 3 roky.
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K formulaci hypotézy H4 nas vedla tvaha, zda zaméstnanci S pracovnim pomérem krat$im
nez tfi roky na ufad¢é vyuziji stejné nabytych védomosti a dovednosti jako zaméstnanci
s pracovnim pomérem del$im jak t#i roky. Predpokladame totiz, Ze zaméstnanci
S pracovnim pomérem kratSim nez 3 roky - kromé¢ jiz zminéné Castéjsi fluktuace - v mno-
ha pripadech nemaji jest¢ dostatecné zkusenosti a znalosti o problematice jako jejich kole-

gové, pracujici v urade déle nez tii roky.

K vyhodnoceni hypotézy jsme pouzili test nezavislosti chi-kvadrat pro kontingenc¢ni
tabulku (Chraska, 2007, s. 76 -78). Respondenti neucastnici se podnikového vzdélavani
Vv poslednich 6 mésicich tuto otazku preskakovali, celkem tedy odpovidalo pouze 95 re-

o 1
spondentd. '

Tab. 8 - Oc¢ekavané a pozorované Cetnosti u hypotézy H4 v kontingen¢ni tabulce

Hodnoceni vyuziti nabytych Cetnost Znamka |Znamka | Znamka 3
védomost a dovednosti v praxi 1 2 3 a horsi
Zaméstnanci do 3 let Povzor’ovan,a P 5 / 2 14
Ocekavana O | (6,63) | (5,16) (2,21)
Pozorovana P 40 28 13
Zamd i k A 81
améstnanci nad 3 roky Ocekavand O | (38,37) | (29.84) | (12.79)

> 45 35 15 95

(zdroj: vlastni zpracovani)

Po stanoveni ofekavané Cetnosti (oznaceni O), ktera je jiz v tabulce spocitana, provedeme

zjisténi testového kritéria x2 podle nasledujiciho vzorce:

(P -0)*

2
X > 0

Po dosazeni hodnot do vzorce dostavame hodnotu chi-kvadratu, kter4 je x%=1,266.

Zbyva jesté urcit stupent volnosti podle daného vzorce:

f=-D-(s-1)

> Pro nedostate¢né mnozstvi ziskanych odpovédi pro celou hodnotici $kalu bylo rozhodnuto, e nabizena
pétistupiiova stupnice odpovédi budou seskupena pouze do tii blokl (znamka 1, zndmka 2 a znamka 3 nebo

horsi).
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V nasem pijpadé f = (2—-1)-(3—-1) = 2
Kriticka hodnota x§ 45 (2) je rovna hodnot& 5,991. Nami vypogitana hodnota x? je 1,266.

U této hypotézy H4 jsme opét piistoupili k ovéfeni stupné zavislosti pomoci Cuprovova

Vx?
Jnr-1)(s-1)

koeficientu K =

Do patti¢ného vzorce jsme dosadili ziskané hodnoty:

V1,266
K= |[———=0,285

V95 -2
Na zékladé vysledku hypotézy H4 mizeme zamitnout alternativni hypotézu a piijmout
hypotézu nulovou. Nase rozhodnuti vychdzi z vypocitaného testového kritéria chi-kvadrat
(1,266), které je mensi nez kriticka hodnota testového kritéria x§ o5 (5,991). Mezi zkouma-
nymi jevy je jejich zavislost mala az stfedni (K = 0,285). Na zaklad¢ zavéru z této hypoté-
zy muzeme prohlasit, ze neexistuji vyznamné rozdily ve vyhodnoceni vyuziti nabytych
védomosti a dovednosti, ziskanych v ramci podnikového vzdélavani v praktickém vyuziti
na dané pracovni pozici mezi zaméstnanci pracujicimi na ufadé méné jak 3 roky a zamést-

nanci, pracujicimi na ufadé déle jak 3 roky.

6.2 Interpretace dat k deskripci podnikového vzdélavani

Na hlavni vyzkumnou otazku ,,Jaka byla ucast zaméstnanct na podnikovém vzdélavani
béhem poslednich 6 mésicii?* miZeme odpovédet, ze priblizné tii Ctvrtiny zamé&stnanct
se Vv poslednich 6 kalendainich mésicich zucastnily podnikoveého vzdélavani. Zde vidime
Jisté rezervy, nebot’ urcité¢ vSechny vysoce odborné pracovni ¢innosti v tfadé sebou nesou

nutnost prohlubovani znalosti, védomosti a dovednosti pro vykon dané pozice.

U ucastnikil podnikového vzdélavani jsme dale zjistovali pocet absolvovanych vzdélava-
cich aktivit béhem 6 kalendarnich meésicti. Nejvétsi procento respondentid (42 %) odpove-
délo, ze se v tomto obdobi zacastnilo dvou vzdélavacich akci. Vysoké procento tcasti bylo
zastoupeno V nabizené Skdle u moznosti tf1 a vice vzdélavacich akci, z ¢ehoz plyne, zZe
vV priméru absolvovali kazdy druhy mésic néjakou vzdélavaci aktivitu. Tuto moznost vy-

bralo téméf 30 % respondentil. Uéast na jedné vzdélavaci akci vyplnilo 28 % respondentt.

V hypotéze H1 jsme zkoumali, zda je rozdil v ucasti na podnikovém vzdélavani mezi za-

méstnanci pracujicimi v ufadé méné jak 3 roky a zaméstnanci, pracujicimi v ufadé vice jak
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3 roky. Zde potvrzujeme nulovou hypotézu, tedy ze rozdil v ucasti mezi témito dvéma

skupinami zamé&stnanct neni.

Z nabizenych forem podnikového vzdélavani podle obsahu byla nejpocetnéji zastoupena
specializovana $koleni pro terénni zaméstnance (27 %). Pokud bychom porovnali procen-
tualni zastoupeni muzl a Zen na Skoleni pro terénni zaméstnance, tak jednoznacné pievla-
daly zeny (vice jak 95 %), muzi se tohoto $koleni zacastnili pouze v necelych 5 % ptipadu.
To ilustruje skute¢nost, ze na pracovni pozici (univerzalniho) terénniho tazatele jsou mno-
hem castéji Zeny nez muzi. DalSimi vzdélavacimi akcemi s nejvétsi Ucasti respondent
byly odborné kurzy z oblasti statistiky (17,2 %), nasledovala manazerska vzdélavani a psy-
chosocialni dovednosti (14,6 %). Nejvyssi zastoupeni muzt mély kurzy z oblasti vypocetni
techniky. Nejmensi Gc¢ast respondentd (muzd i zen) jsme zaznamenali u elektronickych

kurzi a e-learningu, pouze 1,3 % z celkového mnozstvi vzdélavacich akeci.

Dale jsme zjistovali ucast zaméestnanct na nabizenych formach podnikového vzdélavani.
Z nabizenych forem podnikového vzdélavani podle mista konani respondenti jednoznacné
preferovali interni vzdélavani, a to v 86 % piipadu. Tuto formu podnikového vzdélavani
jsme zkoumali i v hypotéze H2, kde jsme zjistili, ze preference formy podnikového vzdé-
lavani podle mista konani se mezi Zenami a muzi vyraznéji nelisi. Timto jsme zaroven od-
povédéli na vedlejsi vyzkumnou otazku ,Jsou vyrazné rozdily v preferovani formy

podnikového vzdélavani mezi Zenami a muzi?*“.

Zhruba jedna Ctvrtina respondentil se v poslednich Sesti mésicich podnikového vzdélavani
nezucastnila vibec anebo se zucastnila jen zakonného vzdélavani. U téchto respondenti
nas zajimal divod jejich netcasti v podnikovém vzdélavani. Piiblizné 34 % respondentii
uvedlo, Ze jejich netcast byla zapfi¢inéna nedostatecnou nabidkou vhodného vzdélavaciho
kurzu. Necelych 19 % uvedlo, Ze pro vykon jejich pracovni pozice neni pozadovano dale
se neformalné vzdélavat v podnikovém vzdélavani, 3 % respondentil se nechtéji vzdélavat
a 44 % respondentt uvedlo jiné dtvody, pro¢ se podnikového vzdélavani netcastni. Nej-
vys$8i neucast na podnikovém vzdéelavani vykazali respondenti ve vékové skupiné 51 az 60

let (témet 22 % z celkového poctu).

6.3 Interpretace dat k evaluaci podnikového vzdélavani

Odpoveéd’ na hlavni vyzkumnou otazku ,,Jak je zaméstnanci hodnoceno podnikového

vzdélavani na uradé?* jsme zjistovali pomoci jednotlivych oblasti absolvovanych vzdé-
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lavacich akci, u kterych respondenti pouzivali hodnoceni na Skéle 1 az 5 (kde 1 = vyborné

a 5 = nedostate¢né). Na tyto dil¢i oblasti jsme nasledné pouzili aritmeticky pramér.

Miuzeme fict, Ze respondenti na absolvovanych vzdélavacich akcich nejlépe hodnotili od-
bornost lektor (primér hodnoceni 1,40) a stanovené cile vzdélavani, tedy ze cile vzdéla-
vani koresponduji s potiebami tcastnikll pro vykon jejich pracovni ¢innosti (pramér 1,57).
Vysoce bylo hodnoceno také prezentované ucivo a myslenky, ¢imz rozumime samotny
obsah vzdé¢lavacich akci (pramér 1,63). Vyuziti nabytych znalosti, védomosti a dovednosti,
ziskanych na vzdé€lavacich akcich a pienesenych do vykonu na dané pracovni pozici, bylo

“x RPN 16
hodnoceno rovnéz pozitivné (pramér 1,71) .

Dale nasleduje hodnoceni lektorskych komunikaénich schopnosti (pramér 1,73), kde toto
hodnoceni mlize byt ovlivnéno napiiklad tim, Ze fada lektorti je internich, tedy z fad za-
méstnanct CSU a nelze je srovnavat s externimi lektory profesiondly, ktefi jsou
Vv lektorskych a komunika¢nich dovednostech mnohem I1épe pfipraveni po teoretické
I praktické strance. Nejhife respondenti ohodnotili informovanost, tedy poskytovani ne-

zbytnych informaci pted zahajenim, v prub¢hu a po ukonéeni kurzt (pramér 1,79).

Vyuziti nabytych védomosti a dovednosti jsme navic zkoumali v hypotéze H4. U této hy-
potézy jsme porovnavali vyuZiti nabytych znalosti, védomosti a dovednosti v nasledné
praxi u zaméstnancl pracujicich na ifadé¢ méné jak 3 roky a vice jak 3 roky. Tato hypotéza
nam potvrdila, Ze vyuZiti ziskanych védomosti a dovednosti v podnikovém vzdélavani je u

obou skupin zaméstnancti pfiblizné stejné a tudiZ jsme zamitli alternativni hypotézu.

V ramci vedlejsi vyzkumné otazky ,,Promita se pozitivné ucast na podnikovém vzdéla-
vani i do kontextu celoZivotniho uceni zaméstnanci?“ néas zajimal rovnéz postoj re-
spondentt k této skuteCnosti. Podnikové vzdélavani, které je soucasti dalsiho vzdélavani,
spada do celkového propojeného celku, oznacovaného jako celozivotni uéeni. Zajimalo
nas, zda si respondenti tuto skutecnost uvédomuji a zda citi pfinos podnikového vzdélavani

pozitivné 1 v rdmci svého celoZivotniho u€eni nebo celozivotniho vzdélavani.

18 pozitivnim prvkem u této oblasti hodnoceni bylo to, Ze respondenti mohli toto hledisko 1épe zvazit s urdi-

tym ¢asovym odstupem, nebot’ tento pfinos nehodnotili neprodlené po ukonéeni vzdélavaci akce.
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Muzeme fict, ze naprosta vétsina respondentt (86,5 %) hodnoti kladné vnos podnikového
vzdélavani do jejich ,,obohaceni® celozivotniho procesu uceni, tedy ziskavani a rozvoje
védomosti, dovednosti, znalosti ¢i hodnot nebo postoji pro kvalitativni zlepSeni Zivota.
Tento vnos jsme zkoumali v hypotéze H3, kdy jsme vzajemné porovnavali pohlavi. Dana
hypotéza nepotvrdila rozdilné nézory v pohledu na piinos podnikového vzdélavani do je-

jich celozivotniho uc¢eni mezi Zenami a muzi.

.....

nosy pro profesni rust a kariérni rst. U piinost podnikového vzdélavani pro jejich profes-
ni rust vysledky kopiruji predchozi kritérium, 89 % respondentd kladné zhodnotilo tento
vztah. Naopak u pfinosti podnikového vzdélavani pro kariérni rast respondenti priblizné

v 60 % pftiznali, Ze vzd€lavani v organizaci jejich kariérnim rlistu nepfispiva.

Interpretaci hodnoceni podnikového vzdélavani v ufadé mizeme tedy uzaviit tvrzenim, Ze
toto vzdélavani je ucastniky hodnoceno velmi dobfte. Je ziejmé, ze respondenti vidi silnou
navaznost podnikového vzdélavani na sviij profesni rast i na proces celozivotniho uceni.

Naopak k ptinosim podnikového vzdelavani pro kariérni rist se vyjadrili spiSe negativné.

6.4 Doporuéeni pro praxi

Doporucujeme zaméftit pozornost na vékovou skupinu 51 az 60 let, nebot’ nejvyssi procen-
to netcasti v podnikovém vzdélavani bylo z fad zamé&stnanct této vékové skupiny. Bylo by
vhodné rozsitit nabidku vzdélavacich akci o nové ucivo, které ma souvislost s vykonem
jejich pracovni pozice a zaroven vice zacili na tuto kategorii zaméstnanct. Rozsifeni na-
bidky Katalogu kurzi o dal§i obsahové vzdelavaci aktivity by mohlo povzbudit v§echny
zaméstnance, kteti se podnikového vzdélavani v posledni dobé netcastnili z divodu ab-
sence vhodného vzdélavaciho kurzu. Urcity prostor V rozSifeni vzdélavacich akci spatiu-

jeme napiiklad v okruhu manaZerskych a psychosocialnich dovednosti.

Rovnéz navrhujeme rozsifeni nabidky e-learningovych a elektronickych kurzu, u kterych
byla zjisténa velmi nizka tiéast. Byt’ vime o vyuziti e-learningové metody v piipadé vybra-
nych zakonnych skoleni (PO BOZP), privitali bychom vétsi propagaci a ucelnéjsi vyuziti
metody, ktera ma bezpochyby vétsi potencial v tak velké organizaci.

Na zakladé hodnoceni podnikového vzdélavani doporuc¢ujeme oddé€leni vzdélavani a dal-

Sim zainteresovanym zaméstnancim klast diiraz na zlepSeni informovanosti ucastnikl

k jednotlivym vzdélavacim akcim podnikového vzdélavani.
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Dale doporucujeme zdokonalit komunikacni schopnosti lektori, alespoil co se tyka inter-
nich pfednésejicich na Gradé - napiiklad vhodnym vzdélavacim kurzem, zaméfenym na
lektorské dovednosti. Interni piednasejici sice byvaji odborniky po obsahové strance, ale

komunikaéni techniky jim mohou ¢init problémy.

Piesto, Ze ,,Dalsi odborné vzdélavani zaméstnanych osob v podnicich CR v roce 2010
(Kotynek, 2013, s. 24) argumentuje vyraznym piesunem od internich k externim kurzdim,
zamé&stnanci ufadu vyrazné podporuji opaény trend, tedy interni vzdélavani. Podporujeme
interni vzdé€lavani, a to nejen diky uspoie nakladd, ale i na zaklad¢ spokojenosti zamést-

nancu s touto formou vzdélavani.

Pozitivné vidime vyhodnocovani tcasti zaméstnanci na jednotlivych vzdélavacich aktivi-
tach a vyhodnoceni pfinost této ucasti na prohloubeni ¢i rozsifeni znalosti a dovednosti

béhem vyrocnich pohovord, které absolvuji vSichni zaméstnanci se svymi nadfizenymi.

Provedeny vyzkum ukézal, Ze zaméstnanci hodnoti systém vzdélavani v Ceském statistic-
kém ufade¢ kladné. Pro celkové udrzeni odbornosti zaméstnancd v ufadé navrhujeme nejen
zapracovat na odhalenych slabsich mistech, ale hlavné udrzovat a posilovat to, co zamést-

nanci u podnikového vzdélavani zhodnotili pozitivné.
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ZAVER

Rizeni lidskych zdroj v soudasnosti klade velky diraz na vzdélavani pracovniki a fungu-
jici podnikové vzd€lavani by mélo navysit znalosti, védomosti, dovednosti zaméstnancii
atim zlepsit kvalitu i vykonnost jejich prace. Vzdélavanim si mohou zameéstnanci také
osvojovat zadouci pracovni postoje. Podnikové vzdélavani je zasadni a nepostradatelnou
¢innosti personalniho odd¢€leni, které ve spolupraci s manazery organizace zabezpecuje
formovani pracovnich schopnosti zaméstnanct tak, aby byli schopni kvalitné zvladat své
¢innosti v ramci své pracovni pozice. Pti stanoveni vzdélavacich cili a obsahu vzdélavaci-
ho programu je nezbytné uréit vhodnou formu a metodu, rovnéz ptihlédnout i k cilové
skuping tcastnik.

Dulezitou podminkou kvalitniho fungovani podnikového vzdélavani je jeho promysSlené
planovani, organizovani a stanoveni konkrétnich vzdélavacich cilti. Podnikové vzdélavani
mohou ovliviiovat organizacni a institucionalni piedpoklady vzdélavani, politika vzdélava-
ni zaméstnanct nebo strategie podniku. Vzdélavani v organizaci je postaveno na systema-
tickém cyklu, ktery je tvofen ¢tyfmi fazemi, které na sebe plynule navazuji a velmi Casto se
vzajemné prolinaji. Nesmime zapominat na to, ze podnikové vzdélavani je investici

za ucelem dosaZzeni cilti organizace a je tieba tento proces pravideln¢ vyhodnocovat.

V teoretické Casti bakalarské prace jsme popsali podnikové vzdélavani, jeho formy, meto-
dy a faze systematického podnikového vzdélavani podle odborné literatury. V dalsi ¢asti
jsme popsali systém vzdélavani v uradé. V praktické ¢asti byly stanoveny vyzkumné otaz-
ky, hypotézy a cil naseho vyzkumu. Zanalyzovali a vyhodnotili jsme data ziskana z dotaz-

nikového Setfeni. Poté jsme vyvodili zavér a navrhli doporuceni pro praxi.

V nasem vyzkumu jsme zjistili, Ze béhem poslednich 6 mésict se podnikového vzdélavani
zG&astnilo piiblizng 75 % zaméstnanci. CSU nabizel pro své zaméstnance 8 obsahové ori-
entovanych okruhli vzdélavani, nejvyssi ucast jsme zaregistrovali u specializovanych §ko-
leni pro terénni zaméstnance. Nejnizsi i€ast jsme zaznamenali u elektronického vzdélavani

a e-learningu.

Vyzkum dale ukazal, ze zaméstnanci hodnotili jednotlivé slozky podnikového vzdélavani
velmi pozitivné, jisté rezervy jsme odhalili v toku informaci smérem k ucastnikiim (infor-
movanost) ¢i v lektorskych komunika¢nich schopnostech. Na zakladé nasSich zjisténi byla

formulovéana doporuceni pro praxi.
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Z vyzkumu vyplyva jednoznacny piinos podnikového vzdélavani pro profesni riist i osobni
rust (celozivotni u€eni) zaméstnancti. Naopak ptfinosy podnikového vzdélavani pro svij

kariérni rist zaméstnanci vétSinou vnimaji s rozpaky.

Miuzeme konstatovat, ze zaméstnanci ufadu zhodnotili podnikové vzdélavani velmi dobfe.
Na zakladé analyzy podnikového vzdélavani Ize rovnéz usoudit, Ze vzdélavani v organizaci
funguje na dobré trovni. Personalisté tohoto Gfadu jsou si ur¢ité védomi toho, ze vkladané
investice do vzdélavani se jim vrati v podob¢ vysoké odbornosti zaméstnancti, kteti dosa-
huji na svych pracovnich pozicich pozadovanych vykont. Vysledky kvalitniho podnikové-
ho vzdé€lavani se samoziejmé promitnou i do spokojenosti Siroké odborné i laické vefejnos-

ti, pro které CSU stéle zdokonaluje své sluzby.
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Francouzstina B1 402005 ........coioiiiiiiiiiiice e
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PRILOHA P II: PRIHLASKA NA VZDELAVACI AKCI

Prihlagka na vzdélavaci akci
Sekce/odbor:

Prijmeni, jméno, titul | Nazev vzdélavaci akce

Kad akoe

Poznamka
(nalehavost)

Poznamka: Dochizka u jazykowych kurzll se prubéEné sleduje.

Pokud v pribéhu Skolniho roku zaméstnanees nedosahne alespon 75 % G&asti v kurzu (s wjimkou
dlouhodobych cnemocnéni) nebo pokud nespini znalostni poZadavky ve své skuping, bude od ného

inkasovan motivaéni pfispévek 1000.- K& (. cca 143 nakladd na 1 zaméstnance na rok).
Movi zajemci o jazykove kurzy kod kurzu nezadavaji (bude uréeno rozlazovacim testem ).
KaZdou absenci na vzdélavaci akci je nuiné predem ohlasit Oddéleni vzdelavani a FKSP.

Datum:

Podpis vedouciho zaméstnance:




PRILOHA P III: ANONYMNI DOTAZNIK NA WEBU SURVIO.CZ

‘:‘f« survio Podnikové vzdéLévéni v Ceském statistickém iiFadé

Priloha: dotaznik

Podnikové vzdélavani v Ceském statistickém aradé

Daobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého Casu k wyplnéni nasledujicho dotaznikw. VEfim, e Vam wyplnéni dotazniku nezabere vice jak 5 - 6 minut Vaseho
Lasu. V dotazniku jsou na nekterych mistech nastaveny automaticke pfeskoky tak, Ze diky Vadi konkrétni odpovedi u nékteré otazky miZete jinou otizku
zeela preskolit

Nas Ledujici otdzky fou vEnovany podnikovému vedElavaniv Ceském statistickém (fadé.
Dékuji Vam za jeho vypinéni

Martin Mémetek

1. Vyberte Vase pohlavi

O muf
O 2ena

2. Do jakeé vékové kategorie patfite?
O do 30 let

O 312240 let

(O 41 a2 50 let

O 51a260 let

O rad 80 let

3. Oznatte potet odpracovanych let v Ceském statistickém (fadé

O do 3 let nebo pfesnd 3 roky
O vice jak 3 roky

4, Vase pozice na Uradé:

) odbomy referent (zam&stnanec)
) oadbomy rada {vedouci oddEleni)
O wrchni rada (Feditel odboru)



I:'-J su rv"o Podnikové vzd&lavaniv Ceském statistickém (Fadé

5. Vase nejvyssi ukoncené vzdélani

) stiedodkolské

9] wyifi odborné (DIS)

2 vysokokolské - prniho stupné (Bc)
) wysoknkolské - druhy a theti stuped

6. Mate potfebu se neustale vzdélavat v oblasti, kterou potfebujete k vykonu prace na své
pracovni pozici?

) urfité ano
) spie ano
O spiene
) urfité ne

7. Absolvoval/-a jste béhem poslednich 6 mésicli vzdélavaci aktivitu (napf. pfednaska, Skoleni,
potitacovy G jiny kurz, workshop, apod.), ktera byla pofadana v ramci podnikového vzdélavani
naseho fadu?

O ano
2 ano, ale jen povinné ze zakona (napf. PO BOZP, Skoleni fidifl)
O ne

8. Uvedl/-a jste, Ze jste se za poslednich 6 kalendafnich mésict (v ramci podnikoveého vzdélavani v
Ufadé) nezhdastnil/-a zadné vzdélavaci aktivity nebo Udastnil/-a pouze Skoleni, daného zakonem
(PO BOZP, apod.). Vyberte prosim jednu z odpovédi, prot tomu tak bylo:

)k vikonu mé prace neni vyiadovano dale se vzdélavat v ramei podnikového vedélavani
) admitam nebo se nechei dile vzdElavat

) (ifad v rémci podnikovéhe vzd&lavéni pro mne nenabizi vhodné Lkoleni/vhodmy kurz
] jiné divody

9. Kolika vzdélavacich aktivit jste se z(i¢astnil/-a v ramci podnikového vzdélavani na Ceském
statistickém Ufadé za poslednich 6 kalendafnich mésic(i?

O]
2
) 3avice

10. Ktera z forem podnikového vzdélavani Vam vice vyhovovala?

O interni (v (Fadg)
) extemni (mimo (ifad, napf. vedSlavaci instituce)



Podnikové vzdélavini v Ceském statistickém diFadé

11. Ktery z okruh(l podnikového vzdélavani jste za poslednich 6 mésict v ifadu absolvoval/-a (lze

vybrat i vice moznosti, ale jen pokud jste u otazky ¢. 9 zaskrtl/-a vice nez 1 vzdélavaci aktivitu) ?
O 0dbomé kurzy z oblasti statistiky (napf. mplementace RSIS, DanteWeb, EVID, legislativni procesy ve statitice, apod.)

[ Specializovand Zkoleni pro terénni zaméstnance (napf. VAIT, SILC, Energo, apod )

[ ManaZerské vdélavania psychosociaini dovednosti

[ Kurzy 7 oblasti vypoletni techniky

[ Jazykové kurzy

O Kurzy k implementaci slufebniho zdkona

(1 Ostatni odbomé kurzy (sprévniFad, skartafni Fad, vetupni Skoleni pro nové zamést, apod )
[ Elektronické kurzya e-leaming

12. U kazdého fadku v tabulce vyberte prosim jedno z Cisel (na principu znamkovani ve Skole, tj. 1
= nejlepsi, 5 = nejhorsi), které dle Vas umérné hodnoti kvalitu jednotlivych hledisek u vzdélavaci
aktivity v ramci podnikového vzdélavani, které jste se zicastnil/-a b&hem poslednich 6
kalendafnich mésicli (pozn.: v pfipadé, Ze jste se zUcastnil za poslednich 6 mésicl vice
vzdélavacich aktivit, zhodnofte prosim tu posledni absolvovanou v pofadi)

1213 45
prezentovang ulivo v ramci okruhu vedElavani, prezentovangé mylenky OO0
vedéldvaci akce psné spinila pfedem dany cil, k Eemu byla urfena oo0oo0
wstupni/prib&ind /zivéreéna informovanast ke vad€livaci akel k programu Cco0o0
materily ke vzdlavaci akei (obsahuji podstatnou East ulhva ze vzd&lavaciakee) a lze se k nim vacet o000
odbomost Lektora/ prednaeciho oooo0
wypdiovaci & komunikativai schopnosti lektora/plednalejicho 18107018
wyuiti nabytych védomosti, dovednosti po absolvovani vzdélavaci akce v praxi oo0oo0

13. U kazdého fadku v tabulce vyberte prosim jednu ze Cty nabizenych variant, které dle Vas
umérné hodnoti pinosy podnikového vzdélavani v nasem Gfadé k Vadi osobé. (Casové hledisko
neni u této otazky vymezeno, hodnoceni se tedy vztahuje na celé obdobi Vadeho piisobeni v CSU.)

urtité ano spie ano spie ne urité ne

pinos ve Vatem profesnim ristu (rozvoj v rmei Vadi profese nebo Valeho pracovnbo mista) o o o 9

piinos ve Vadem kariémim ristu (rozvoj v amci organizadni struktury Gfadu, moZnost pracovnibo postupu) o o O &

pfins v rimci Vabeho celoZvotnio ufeni(snaha trvale se vadélivat) o o O O



PRILOHA P1V: DOTAZNIK Z PREDVYZKUMU

ANONYMNi DOTAZNIK
(k podnikovemu vzdélavani v Ceském statistickém uradu)

Cast A

1. Oznacte Vase pohlavi:

[ ] muz [ ]Zena

2. Do jaké vékové skupiny patfite:
[ ]do 30 let [ 141az50 let [ 161 a vice let

[131az40let [ 151 aZ 60 let

3. Oznaéte pocet odpracovanych let v Ceském statistickém Gradu:
[ ]do 3 let nebo piesné 3roky [ | nad 3 roky

4. Vase nejvyssi ukonéené vzdélani:
[ ] zakladni [ ] stfedoskolské
[ ] vysokoskolske (prvni stupefi) [] vysokoskolske (druhy a tieti stupen)

5. Mate potfebu se neustale vzdélavat v oblasti, kterou potfebujete k vykonu
prace na Vasi pracovni pozici?

U] uréité ano [ spie ne
[] spise ano L] uréité ne
Cast B:

6. Absolvoval/-a jste béhem poslednich 6 mésict vzdélavaci aktivitu (mysleno
napf. prednaska, skoleni, pocitacovy &i jiny kurz, workshop, apod.), ktera byla
pofadana v ramci podnikového vzdélavani naseho ufadu?

[ ]ano Ifl pouze 3koleni povinné ze zakona ? ne

v pfipadé odpovédi NE nebo POUZE povinné Skoleni ze zakona, pfeskotéte aZ na otazku €. 11

7. Kolika vzdélavacich aktivit jste se zucastnill-a v ramci podnikového
vzdélavani na Ceském statistickém uradé za poslednich 6 kalendarnich
mésicu)?

11 ]2 []3avice

8. Ktera z forem podnikového vzdélavani Vam vice vyhovovala?
[ interni (v afadé&) [ ] externi (mimo ufad)



9. Ktery z okruhu podnikového vzdélavani jste za poslednich 6 mésicu v uradu
absolvoval/-a (lze vybrat i vice moznosti, ale jen pokud jste u otazky €. 7
zaskrtl/-a vice nez 1 vzdélavaci aktivitu)?

[] Odborné kurzy z oblasti statistiky (napf. implementace RSIS, DanteWeb, EVID, legislativni
procesy ve statistice, apod.)

[] Specializovana 3koleni pro terénni zaméstnance (napt. VSIT, SILC, Energo, apod.)

[] ManaZerské vzdélavani a psychosocialni dovednosti

[ ] Kurzy z oblasti vypoéetni techniky

] Jazykove kurzy

[ ] Kurzy k implementaci sluZzebniho zakona

[ ] Ostatni odborné kurzy (spravni fad, skartacni Fad, vstupni Skoleni pro nové zamést., apod.)
[] Elektronické kurzy a e-learning

Cast C:

10. U kazdého Ffadku v tabulce zakrouzkujte prosim jedno z éisel (zrozsahu 1 a2
5, na principu znamkovani ve skole), které dle Vas umérné hodnoti kvalitu
jednotlivych hledisek u vzdélavaci aktivity, které jste se zucastnil/-a béhem
poslednich 6 kalendarnich mésicu.

V pripadé, Ze jste neabsolvoval/-a béhem poslednich 6 mésict Zadnou vzdélavaci aktivitu v
ramci podnikového vzdélavani, tuto otazku nevyplfiujte a pokraCujte az otazkou €. 11. _
V pripadé Vasi ucasti na vice vzdélavacich akcich v ramci podnikového vzdélavani v CSU
béhem poslednich 6 mésich, zhodnotte tu v poradi posledni Vami absolvovanou akci.

a/ obsahova stranka kurzu |.
(prezentované uéivo v ramci ckruhu vzdé&lavani, 1 2 3 4 ]
prezentované myslenky)

b/ obsahova stranka kurzu Il.
(metody vyuky, tempo vyuky) 1 2 3 4 ]

¢/ organizacni stranka kurzu |.
(vstupni/pribézZna/zavéretna informovanost
ke vzdélavaci aktivité, k programu)

d/ organizaéni stranka kurzu Il.
(zvladnuti u€iva dle ¢asového harmonogramu) 1 2 3 4 ]

e/ prednasejici l.

(lektor/pfednasejici umél dobfe wvysvétlit probirané 1 2 3 4 ]
ucivo)

f/ prednasejici ll.

(lektor umél efektivné wyuZit ¢as béhem kurzu, bez
hluchych mist)




|—> 11. U kazdého Fadku v tabulce vyberte prosim jednu odpovéd, které podle Vas
Umérné hodnoti pfinosy podnikového vzdélavani k Vasi osobé (Casové
hledisko neni u této otazky vymezeno, hodnoceni se tedy vztahuje na celé obdobi
Vaseho plsobeni v CSU):
ano spise spise e
ano  ne
al pfinos ve Vasem profesnim ristu
(rozvoj v ramci Vasi profese nebo Vaseho pracov.mista) [] [] []

b/ pfinos ve Vasem kariérnim rastu
(rozvoj v ramci organizaéni struktury Ofadu, moZnost [ ] U [l
L]

pracovniho postupu)

¢/ pfinos v ramci Vaseho celoZivotniho uéeni ] ] U

Dékuji Vam za vyplnéni dotazniku.



