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1. Uvod

,,Vzdéldni je nejlepsi cestovné pro stdri*
Aristotelés

Pro svou diplomovou préci jsem si vybral téma vzdélavani a rozvoj zamé&stnancl ve
spolecnosti OZO Ostrava s.r.o., jejiz zakladni ¢innosti je poskytovani komplexnich sluzeb v
oblasti naklddani s odpady. Jednd se o moderni, dynamickou spoleCnost, kterd se zabyva

environmentélni problematikou v ostravském regionu.

Ve vyspélém svété internetu a modernich technologii, kdy se spolec¢nosti mohou
dozvédéet témét cokoliv o vyrobnim postupu préace, konkurenci, ¢i nejnovéjsich technickych a
technologickych vymoZenostech vSak existuje stdle jeden faktor, pomoci kterého spole¢nosti

dokdzou udrZet naskok pted konkurenci. Timto faktorem je lidsky kapitdl a jeho potencidl.

vvvvvv
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neustédle rozvijet a zdokonalovat. Jednou z nejcastéjSich forem rozvoje zaméstnancti, jakoZto

nositeltl lidského kapitalu je vzdélavani.

Spolecnosti investuji vysoké financni prostfedky do vzdélavani a rozvoje svych
zameéstnancl. Z takto vynaloZenych financi spolecnosti ocekdvaji rust znalosti, védomosti a
dovednosti svych zaméstnanct. Jejich vedlejSim, ale pro firmy dilezitym ucinkem je rust
konkurenceschopnosti firmy, sniZeni provoznich ndklada a pfedevsSim rast trzeb spole¢nosti.
Dtlezitym faktorem je pfimét zamé&stnance, aby systém vzdélavani piijali za sviyj a vzdélavani
tak mohlo byt uspé€$né. Podniky proto musi své zaméstnance ke vzd€lavani sprivné a

efektivné motivovat.

Cilem diplomové prace je analyza soucasného stavu vzdélavani a rozvoje ve
spole¢nosti OZO Ostrava s.r.o. Pomoci ziskanych informaci zhodnotit soucasny stav
vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti a ndsledné poskytnout navrhy na zefektivnéni, ¢i zlepSeni

vzdélavaciho procesu ve spole¢nosti.

Diplomovéa price se skladd z Sesti kapitol, v€etné prvni kapitoly - tvod a posledni
kapitoly - zavér. Ve druhé kapitole budou vysvétlena zdkladni teoretickd vychodiska z oblasti
rozvoje lidskych zdroji a vzd€lavani zaméstnanci ve spolecnosti. Ve tieti kapitole bude
charakterizovdana zkoumana spoleCnost OZO Ostrava s.r.0., popsdna organizacni a

zaméstnaneckd struktura a piedstavena strategie spolecnosti. Ctvrtd kapitola bude obsahovat



analyzu soucCasného stavu vzdélavani ve zkoumané spolecnosti, pfedevSim pak piehled
realizovanych Skoleni spoleCnosti vroce 2013 a zpracované dotaznikové Setfeni ve
spoleCnosti. Na zdklad¢ zjiSténych informaci predloZzim v paté kapitole vlastni navrhy a
doporu¢eni k moZnym zlepSenim soucasné situace vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve

spole¢nosti OZO Ostrava s.1.0.

Predpokladam, Ze vysledky diplomové priace dosazené analyzou soucasného stavu
vzdélavani budou pro spolecnost OZO Ostrava s.r.o. prospésné a spole¢nost po prozkouméni
pfedloZzené navrhy a doporuceni vyuzije k zefektivnéni svého vzdé€lavaciho procesu.
V diplomové praci budou vyuzity znalosti a informace ziskané z osobniho rozhovoru se
zaméstnanci spole€nosti, internich materidlti poskytnutych vedenim spole¢nosti OZO Ostrava

s.r.0., internetovych stranek spole¢nosti a odborné literatury.



2. Teoreticka vychodiska vzdélavani a rozvoje zaméstnanct

Vzd¢€lavani a rozvoj jsou dlouhodoby a slozity proces zvySovani znalosti, dovednosti a
potenciondlu jednotlived, jejichZz vysledky se neprojevuji okamzité, ale v dlouhodobé&jsim
horizontu. V této kapitole budou vysvétlena teoretickd vychodiska, kterd souviseji s fizenim

lidskych zdroji, vzdélavanim a rozvojem zaméstnancl v organizaci.

Ditlezitym faktorem je urcit si cil a smér, kterym se chceme v oblasti rozvoje ubirat.
Na zédklad¢ takto urCenych poznatkti vzdélavaci potfeby piizplisobit potiebam celé
organizace. Cilem kazdé organizace by mélo byt prostiednictvim fizeni lidskych zdrojl
zajistit dostatecné kvalifikovany a vzdélany lidsky kapitdl, ktery pomiiZe naplnit a uspokojit

soucasné i budouci potieby spolecnosti.

2.1 Rizeni lidskych zdroji
Schopnost manazerti dosdhnout splnéni svych cili je zéavisld na dvou hlavnich
predpokladech. Zaprvé na tom, jak zvlddaji odbornou stanku své profese, za druhé, jak
zvladaji strdnku lidskou ¢i persondlni. Persondlni rozmér managementu zahrnuje fizeni lidi,
tedy zaméstnancii, pomoci kterych je dosahovdno dlouhodobych cilii, dodrZzeni strategie

spolecnosti a stanovenych postupt.

Znalosti a schopnosti, na kterych je uspésné fizeni lidi ve spole¢nosti zaloZzeno je
mozno rozdélit do tif zdkladnich okruhd. Prvym okruhem je znalost faktorG podmifiujicich
vykonnost a pracovni chovani jednotlivctl. Ukolem vedouciho je tyto faktory rozpoznat a déle
uceln¢ rozvijet. Druhy ptedpoklad tvoii znalost manazerskych postupii a néstroji, které jsou
opérnym bodem pro fizeni lidi. Poslednim piedpokladem je soubor pravidel a postupii
uplatovanych vici §ir§im skupindm zaméstnanc. Mezi tyto pravidla a postupy patii
napiiklad vybér osob, stanoveni jejich dlouhodobéjSich pracovnich, individudlnich ¢i

vykonnostnich cill, postupy Skoleni, rozvoje a vzdélavani zaméstnanct (Urban, 2013).

Rizen{ lidskych zdroji piedstavuje novou koncepci prace persondlniho ttvaru, kterd se
zacala rozvijet v 80. letech 20. stoleti. Toto pojeti prace vychazi z ivah o lidském kapitélu,

kdy jsou jednotlivci chdpani jako jméni a ten nejcennéjsi zdroj prospechu spolecnosti a jejich

fizeni je tedy pro spolecnost hlavni prioritou (Kocianova, 2010).



Armstrong (2007, s. 27) definuje fizeni lidskych zdroji jako ,,strategicky a logicky
promysleny pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci

pracuji, a kteri i kolektivné prispivaji k dosaZeni cilii organizace.*

Slovni spojeni lidské zdroje je preklad z angl. souslovi human resources. Pro nékteré
jednotlivce je tento pieklad nepiijemny. Plaminek (2010, s. 19) vSak uvadi, Ze ,....lidské
zdroje nejsou lidé, ale prave ten potencidl, ktery lidé maji a ktery mohou vyuZivat k vykonu,

tedy k vykondni prdce.” Jednotlivci jsou tedy nositeli lidskych zdrojt.

Specifické rysy spocivaji predevsim v tom, Ze lidské zdroje jsou v kontrastu s jinymi
zdroji v organizaci, jako napiiklad pfirodni, technické nebo financ¢ni zdroje, schopni kazdou

situaci proZivat a na zdklad¢ ziskanych zkuSenosti se déle rozvijet.

e Uvédomeéni si situace, v niz se ocitdme, prozivani, vyhodnocovani a vyvozovani
zaveéra z téchto situaci,

e pronikat svou mysli do skrytych organizacnich procesti a jevii, rozpoznavat jejich
slabé i silné stranky, ptedjimat mozné dasledky stavi, které z této situace nastaly,

e stit se soucasti firemnich cild, pfijmout je za své, ud€lat maximum pro jejich dosaZeni
a pfinést pii tom urcité obé&ti v podobé ztraty ¢asu pro seberealizaci,

® projektovat, koordinovat a spolupracovat pii vytvareni podnikové slozky,

e sdruzit se pod tlakem situace a vyvinout spole¢né usili k jejimu zvladnuti (Bléha,

Mateiciuc a Kanakova, 2005).

2.1.1 Charakteristické rysy koncepce Fizeni lidskych zdroju

V podminkdch nové ekonomiky, kde nejdaleZitéjSim vyrobnim kapitdlem jsou
pies existujici odliSnosti v chdpani a interpretaci koncepce fizeni lidskych zdrojii dochazi ke
shodnému vykladu nejdulezitéjSich charakteristik, které odliSuji fizeni lidskych zdroji od

klasické koncepce persondlniho fizeni, zafazujeme zde predevsim:

¢ nutnost vkladat finan¢ni kapital do lidskych zdroja,
e fizeni lidskych zdrojl jako top managementem fizend a manazersky zamétrend Cinnost,
e strategicky piistup k fizeni lidskych zdrojii automaticky posouva tuto cinnost pod

spravu top managementu,



e dalezita funkce liniovych manazert v zajiSténi fizeni lidskych zdroju,

e lidské zdroje jsou povaZzovany jako konkuren¢ni vyhoda podniku,

e kladen diiraz na vzdélavani a rozvoj lidskych zdroja (Vojtovic, 2011).

2.1.2 Cile politiky fizeni lidskych zdroju

Z popisu a charakteristiky fizeni lidskych zdroju, které jsou popsany v kapitole o

o ws

tfizeni lidskych zdroji, vykrystalizoval Armstrong (2007) politiku cila fizeni lidskych zdrojt:

1.

Rizen{ lidf je jako bohatstvi, které vytvaii hlavni rozdil pif realizaci konkurenéni
vyhody organizace na trhu, je proto velice dileZité o toto bohatstvi maximalné
pecovat.

Podnikova strategie, podnikova politika a politika fizen{ lidskych zdrojii museji byt
navzdjem propojovany a musi dochédzet k jejich vzdjemné harmonizaci a
synchronii.

Snaha o vytvofeni maximdlni vzdjemné harmonie mezi politikou, postupy a
systémy, kterou musi dodrZovat a ctit vSichni pracovnici v celém podniku.
Podporovani tymové a kolektivni prace a piedevSim spoluprdce mezi
organiza¢nimi jednotkami a jednotkami organizace jsou nedilnou soucasti politiky
tfizeni lidskych zdroji.

Uplatilovéni filozofie upfednostiiovani zdkaznika, ktery bude na prvnim misté, a to
v celé organizaci, spole€nosti se tedy stdvaji zdkaznicky orientovéany.

Podpora podniku ve zvySovani pravomoci zaméstnancil, aby sami vice fidili sviij
rozvoj, své vzdélavani a sami se angazovali v realizaci rozvojovych a vzdélavacich
aktivit.

ZvySovani odpovédnosti liniovych manaZert v této politice.

2.2 Strategie rozvoje lidskych zdroji

Rozvoj a vzdélavani jedinct je dlouhodoby, promysSleny postup k fizeni toho

nejcennéjsiho co organizace v soucasné dob¢ maji a nelze jej provést za jediny den. Logicky

se tedy jednd o strategicky cil organizace. V dneSni dobé se uplatituje trend strategie rozvoje

jedincii v organizaci. Méfitkem tohoto trendu je zvySeni vykonnosti jednotlivych

zaméstnancl. Hlavnim cilem je tedy zvysSeni kvalifikace jednotlivce pro potieby spole¢nosti.



Politika rozvoje lidskych zdroju je Gizce propojena se strankou fizeni lidskych zdroju.
Rozvoj lidskych zdroji tedy pfedstavuje hlavni piispévek k dspéSnému plnéni cilt
stanovenych organizaci (Armstrong, 2007). Jednotlivé slozky rozvoje lidskych zdroji jsou

popsany v nasledujicim obrazku:

Obr. 2.1 SlozKky rozvoje lidskych zdroju

Rozvoj lidskych zdroju '

S

. .

Uceni Individualni Spravna Odborné — .
| : Rozvo
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Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lid&kych zdroju. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN: 978-80-247-1407-
3. (s. 444).

Hronik (2007, s. 13) uvadi, Ze ,,podnikové vzdéldavdni se stane...hlavni ndplni prdce

manaZerii a testem jejich schopnosti a nahradi v této pozici kontrolu.*
Strategie rozvoje a vzdéldavani

Tato strategie je zdvisld na nadfazenych strategiich, kterymi jsou persondlni strategie a
business strategie. Je nutné rozliSit, o jaky typ organizace se jednd a podle toho pfizpusobit
systém rozvoje a vzdélavani. Jedna-li se o ,,organizaci na jedno pouZiti‘, ktera obvykle nema
Vyvoj, a proto se zamétuje na praci s hotovymi zaméstnanci, musime pocitat spiSe s niZ§imi
vydaji na investovani do rozvoje lidského kapitdlu. Takova spolecnost bude své prostiedky

vkladat spiSe na vstupni zacvik a ptipadné na kurzy udrzeni kvalifikace.

Organizace na jedno pouziti jsou vyrazné¢ zaméieny na nizké ndklady. Cast uSetienych
prostiedkll z oblasti vzdélavani a rozvoje, tato organizace vyuzije spiSe na ziskani hotovych

zamestnancu. Strategie rozvoje a vzdélavani je zde velmi jednoducha (Hronik, 2007).
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Strategie rozvoje organizace a jedince

Rozvoj organizace a jejich zaméstnancti je jako propojené nadoby a tspéch obou vede
ke zvySovéni usp&$nosti celé firmy. Casto vSak upiednostiiujeme jednu z téchto variant na
ukor varianty druhé. DileZité je tedy najit spravny vzdjemny vztah mezi obéma témito rozvoji

a prispét tak k efektivnimu rtstu celé organizace.
Strategie organizacniho rozvoje (od spolecnosti k jednotlivci)

Pro organizacni rozvoj je typické zaméfeni se na zménu fungovani kompletné celé
organizace a jejich dilCich ¢asti (divize, tymy atd.). Velice typickd je prace na skutec¢nych

problémech za chodu organizace, kdy rozvojové aktivity maji podptrnou roli.

Tato strategie se taktéZ zabyva paradoxem, jak v prostiedi organizace, kde dochézi k feSeni
problémi, jsou zde pravidla a definované zajmy spolecnosti podnitit individudlni iniciativu a
tvofivost svych zaméstnancii. DosaZeni synergie je tedy hlavnim procesnim tkolem.
Ukazatelem uspéSnosti dosaZeni synergie je zvySeni vykonnosti procesl, jednotlivcu a

predevsim celé organizace
Strategie rozvoje jednotlivcii (od jedince k organizaci)

Béhem aplikace této strategie je nutné vychdzet z predstavy, Ze organizace je na dobré
urovni, jestlize ma odborn¢ a persondln¢ piipravené jedince. Vyuzivd se zde kompetencni

model, pfi jehoZ realizaci je uplatnéno socidlné psychologické vychodisko.

Vyskytuji se zde tii velké skupiny pravomoci — pravomoc feSeni problému, interpersondlni
pravomoc a pravomoc sebefizeni. Ukazatelem utspcSnosti efektivity této strategie je zvySeni

vykonnosti lidi v organizaci.
Strategie velkého skoku a plynulého zlepSovani

Primédrnim cilem kazdého uceni je zména. Jakého charakteru tato zména bude, zdlezi
na charakteru pfistupu. Zmény muze byt docileno velkym skokem nebo pozvolnym plynulym

zlepSovanim.
Strategie velkého skoku

Strategii velkého skoku uplatnime v situaci, kdy je nutnd velkd zména v kratkodobém

horizontu. Zmény jsou vyvolany tlaky z vnéjsiho prostiedi spolecnosti, napiiklad vydanim
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novych zdkonti nebo zménami v legislativé. Tato strategie lze pfirovnat k pfirodé, kterd také
na jafe kazdy rok realizuje velky skok. V rozvoji a vzd€lavani m4 strategie velkého skoku
povahu v rtizné mife propracované kampané s koncentraci na jednoduse formulované priority

a kompetence.
Strategie plynulého zlepSeni

Strategie pozvolného zlepsovani uplatiioval predevsim japonsky model. Tato strategie
neni pouze piirozenym vyvojem. Plynulé zlepSovani a dosahovani ndrtstu rozvoje jedince se
déje zamérne, ucelné a s precizni diislednosti. Dulezitym faktorem je neustdld, kazdodenni
snaha o vykondni alespoil malého krucku, ktery v konecném dusledku povede ke zlepSeni

(Hronik, 2007).

2.2.1 Strategické priority rozvoje lidskych zdroji

Armstrong (2007) ve své knize uvadi tyto strategické priority rozvoje lidskych zdrojt:

e zvySit védomi nutnosti kultury uceni a vzdélavani, kterd vede k soustavnému
zlepSovani,

e pusobit na schopnosti vedoucich tak, aby se stali lidmi aktivné zapojenymi do ucent,
vzdélavani a rozvoje, které povede k vytvareni znalosti,

e rozsifit ve vSech oddé€lenich spole€nosti schopnost ucit a vzdélavat se,

e zam¢fit se na vSechny pracovniky organizace, nikoli jen na jeden urcity personal,

e zapojit elektronické vzdelavani do preddvani a vytvareni znalosti.

2.3 Lidsky kapital
Jak jiZ bylo probrano, zamé&stnanci a lidé obecné predstavuji nejcennégjsi zdroj kazdého
podniku. Neni totiZz postacujici pouze fakt, Ze podnik je vybaven nejkvalitnéjSimi
technologiemi a technickymi prostfedky. Pfidanou hodnotu kazdé spoleCnosti vytvareji lidé
obecné, jako nositelé lidského kapitdlu, bez nichz by kterékoli technické a technologické
vymozZenosti zistaly nevyuZity nebo by viibec nevznikly. Lidsky kapitdl pfedstavuje zdsobu
vrozenych, ziskanych v pribéhu Zivota jedince rozvijejicich se znalosti, dovednosti a talentu

(Vodak a Kucharcikova, 2011).
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Armstrong (2007, s. 28) uvadi, ze ,lidsky kapitdl predstavuje lidsky faktor
v organizaci, je to kombinace inteligence, dovednosti a zkusenosti, co ddavd organizaci jeji

zvldstni charakter.”

Vodék a Kucharc¢ikova (2011, s. 34) charakterizuji lidsky kapitdl jako ,,souhrn
vrozenych a ziskanych schopnosti, védomosti, dovednosti, zkuSenosti, ndvyku, motivace,
talentu a energie, jimZ lidé disponuji a které v prubéhu urcitého obdobi mohou byt vyuZivdany

k vyrobé produkti.*

2.3.1 Investice do lidského kapitalu

Jednim z nejdulezitéjsich faktord béhem tvorby zvySovani hodnoty lidského kapitalu,
je investice do n¢j. Investice do lidského kapitdlu je tedy vynakladdni penéznich i
nepenéZznich prostfedkt v soucasnosti s jedinym cilem, kterym je zvySeni zisku a vynosu
spolec¢nosti v budoucnosti. Mezi zdroje pifijmu spolecnosti patii také lidsky kapitdl, a proto

zvySovani jeho hodnoty by mé¢lo byt jednim ze zdkladnich ukoll spolecnosti.

Jednim z typt investice do lidského kapitdlu je zkvalitiovani a zvySovani pracovnich
schopnosti, dovednosti a védomosti, realizovanych pomoci systému podnikového vzd€lavani.
Nartstu hodnoty lidského kapitdlu je mozno dosdhnout riiznymi zpisoby, napiiklad
vzdélavacimi kurzy nebo sebevzdélavanim. VSechny tyto zpisoby rozvoje lidského kapitdlu

smefuji k celkovému rozvoji osobnosti.

Investice do rozvoje a vzdélani zaméstnancii vedou k vynalozeni nemalych finan¢nich
prostfedkti. Takto investované prostfedky maji razny efekt. Predstavitelé nové koncepce
ekonomického ristu uvadéji, Ze investice do lidského kapitdlu pfindsi interni a externi efekty.
Tyto efekty byvaji nékdy oznaCovany jako pozitivni externality a jsou jednim z hlavnich

faktorti pozitivniho dlouhodobého riistu kazdé ekonomiky

Interni efekty — vznikaji v piipad¢, Ze dochdzi ke zvySovani profesiondlnich a odbornych

schopnosti lidf a pfispivaji tak k rGstu produktivity zaméstnanct.

Externi efekty — nastdvaji, kdyZ dochazi zvySenim dovednosti a védomosti jednotlivce
zéaroven k rastu produktivity jinych zaméstnancti, podniku a efektivita ekonomiky jako celku

(Vodédk a Kucharcikova, 2011).
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2.3.2 Specifikace uceni

Vzorce chovani a potencidl k vykonlim si mlZeme pfinést do Zivota ve dvou
zpusobech. Prvni variantou je stav, kdy jsou vzorce chovani v podstaté¢ hotové — miZeme je
zdedit po nasich evolucnich predcich. Druhou moznosti je se tyto vzorce chovani v pribchu
Zivota naucit. Tyto dvé varianty jsou standardnimi cestami, jimiZ se formuje lidsk4 osobnost.

Diky dédéni mame od startu Zivota k dispozici predev§im zdkladni, véky provérené
vzorce chovani, které jsou urcujici pro vitalitu a prosperitu jednotlivcli. Uenim se rozsifuje
spektrum naseho zdédéného chovéani a obohacuje naSe osobnost. UCenim se tedy stdvame
celkové odolnéjsi, aspésnéjsi pii prekondvani potiZi i hrozeb, a také se u¢ime dobie reagovat

na stale vétsi mnoZstvi zivotnich situaci (Plaminek, 2010).

Uceni miZeme popsat jako rozvoj, jehoZ cilem je pfetrvavajici a efektivni zména
v duSevni ¢innosti a kondni jednotlivce. Uceni tedy zahrnuje jak védéni, tak predev§im kondni
a zabezpecCuje interakci mezi Clovékem a prostfedim, které se neustile méni a pisobi na
clovéka svymi zménami. Uceni se je zmena, kterd méa dvé odlisné kvality — pfizpisobeni se a

pfizptsobeni sobé (Hronik, 2007).

Obr. 2.2 Funkce uéeni

Ptizplisobeni se Ptizptisobeni sob¢

ledani prilezitosti) (vytvareni prileZitosti)

Zdroj: Upraveno dle: HRONIK, FrantiSek. Rozvoj a vzdéldvdni pracovnikii. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-
247-1457-8.

Uceni (se) — proces zmény, ktery zahrnuje nové védéni a nové konani. U¢ime se nékolika
zpusoby. Jednim ze zptsobt je u¢eni organizovan¢, druhym je spontdnni u¢eni, aniz bychom
o ném museli vzdy védét. Uceni je pojem, ktery obsahuje vice nélezitosti nez vzdélavani a
rozvoj. Z tohoto dliivodu uZivame vyraz ucici se organizace nikoli v§ak vzd¢lavajici se
organizace, 1 kdyZ mnoho lidi si pod timto pojmem ptedstavuje vétsi koncentraci vzdélavani

Vv organizaci.

Rozvoj — je snaha o urcitou zménu, které je dosazeno pomoci uceni. Rozvoj zahrnuje zadmér,
ktery je podstatnou Casti diskrétnich (ohrani¢enych) a difuznich (neohranic¢enych)

rozvojovych programi.
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Vzdélavani — typ uceni, jednd se o organizovany a institucionalizovany zpusob uceni.

Vzdélavaci aktivity jsou ohranic¢ené — maji sviij zaCatek a konec (Hronik, 2007).

2.3.3 Vysvétleni rozdilu mezi u¢enim, vzdélavanim a rozvojem

Stupen tspésnosti rozvojovych programd, je Casto zavisly jen na spravném pochopeni
diference mezi pojmy uceni, vzdélavani, rozvoj a vzdjemného vztahu mezi nimi. Mnoho lidi
povazuje vzdelavani za aktivitu, kterd vede k uceni. Uceni pfitom chédpou jako piidavani
novych znalosti, zvySovani dovednosti, uZz mén¢ si jej vSak spojuji se zdokonalovanim

schopnosti, vylepSovanim zpiisobilosti nebo sdilenim zkuSenosti (Dvotdkova, 2012).

Armstrong (2007, s. 445) uvadi uceni jako ,,relativné permanentni zménu v chovdni,
ke které dochdzi v dusledku praxe nebo zkusenosti. Vzdé&lani je rozvoj znalosti, védomosti a
hodnot, které jsou spiSe poZadovdny obecné¢ ve vSech oblastech Zivota, nez aby §lo o
dovednosti a znalosti vztahujici se k ur¢itym oblastem pracovni ¢innosti. Rozvojem rozumime

zvySovani osobnich schopnosti pomoci nabizenych vzdé€lavacich akci (Armstrong, 2007).

Obr. 2.3 Vztah mezi u¢enim, rozvojem a vzdélavanim

Uceni se

Rozvoj

Vzdélavani

Zdroj: upraveno dle: HRONIK, FrantiSek. Rozvoj a vzdéldvdni pracovnikii. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-
247-1457-8.

2.4 Filozofie rozvoje lidskych zdrojt
Filozofie lidskych zdroji popisuje zdkladni principy a hodnoty pro fizeni lidi

v organizaci, dle Armstronga (2007) lze filozofii lidskych zdrojt vyjadfit nasledné:

e rozvoj lidskych zdroji predstavuje primarni prispévek k uspéSnému naplnéni
dlouhodobych cili spolenosti a investice do rozvoje prospivaji vSem

zainteresovanym stranam,
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e podnikovd a persondlni strategie spolecnosti by méla obsahovat plany a programy
rozvoje lidskych zdroji, které by mély napomahat k dosazeni cila téchto strategii,

® rozvoj lidskych zdrojii by mél byt vzdy spojen s vykonem — mél by byt vytvoren tak,
aby jeho realizace vedla ke konkrétnimu zlepSovani podnikového, kolektivniho,
individudlniho vykonu a rozhodujicim zplisobem pfispél k findlnim vysledkiim
spolecnosti,

¢ vSichni zamé&stnanci v organizaci by méli byt vedeni k uceni, vzdélavani a mély by jim
byt poskytnuty piileZitosti, aby rozvijeli své znalosti a dovednosti, jak jen jim to jejich
schopnosti dovoli,

¢ ikdyZ uzndvame potiebu investovat do rozvoje a vzdélavani a poskytovat odpovidajici
piilezitosti a zafizeni, hlavni zodpovédnost za rozvoj maji jednotlivi pracovnici,
kterym budou k tomuto ucelu poskytovany rady jejich vedoucich a ¢leny personalniho

utvaru bude-li to nezbytn€ nutné.

2.5 Popis vzdélavani zaméstnanct
Slovo vzdélani vyjadiuje urcity specificky smér. Jakoby slovo vzdélani uz ze své
podstaty nabiralo smér od néceho mensiho k vétSimu, od Spatného k lepSimu a od nizsiho
k vy$§imu. Z tohoto divodu se v oblasti vzdélani nikdy nepocitd se zhorSenim aktudlniho
stavu, nedochdzi ke sniZzeni dovednosti, znalosti, ale naopak k postupnému zlepSovani i téch
nejzakladnéjSich ndvykul. Proces vzdélavani v organizaci se tedy zaméfuje na stav, aby vyssi

bylo objektivné a méfitelné vyssim, abychom se mohli bez vycitek vyjadiovat o vzdelavani.

V procesu vzdélavani je velice dulezity systematicky piistup, pomoci kterého je do
vzdélani vnesen urcity fad a porddek. Pro systemati¢nost je vSak velice dulezitd adekvétni
organizacni struktura. Nositelé takového procesu jsou jednotlivi personalisté v organizacich.
Ve vétsich spolecnostech se na takové organizaci podileji specidlni ttvary z oddé€leni lidskych

zdroji (Hronik, 2007).

V soucasnosti rozliSujeme ctyfi druhy vzdélavani zaméstnancli v organizaci, které uvadi

Kocianova (2010):

1. Instrumentdlni vzdéldvani — jeho cilem je zlepSeni vykondvani prace, po dosaZeni
zékladniho stupné vykonu. Vzdé€lavani pfi vykonu priace vede ke zjednoduSeni

instrumentalniho vzdélavani.
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2. Kognitivni (pozndvaci) vzdéldvdni — hlavnim dkolem je zvyseni, zlepSeni znalosti a
pochopeni pracovnich procest v podniku, ¢imz dojde ke zvyseni efektivity prace
jednotlivce.

3. Emocni (citové) vzdeéldavdni — vysledkem tohoto typu vzdélavacich aktivit je hlavné
utvareni postoji nebo pocitll, neZ samotné utvareni znalosti.

4. Sebereflektujici vzdeldvdni — smyslem je vytvofeni novych vzorci nahliZend,
pfemysleni , chovani a na principech téchto novych vzorct dochdzi k formovani

novych znalosti.

2.5.1 Charakteristika podnikového vzdélavani

Podnikové vzd€lavani zaméstnancii se zaméfuje na utvareni pracovnich schopnosti a
dovednosti v $irSim smyslu slova. Zaméfuje se tedy nejen na rozvoj dovednosti, ale také na
utvareni socidlnich vlastnosti potfebnych pii vytvdieni kladnych mezilidskych vztahd osob,
které jsou v podniku v pracovnim poméru. Podnikové vzdélavani se stdva soucasti persondlni
¢innosti organizace, kterd tim dava jasné najevo svlij zdjem o zaméstnance a v urcitych
piipadech na své vlastni naklady umoziiuje zaméstnanctim rozvijet sviij osobni potencidl a

zvySovat tak konkurenceschopnost zaméstnanci na trhu prace.

Aby podnikové vzdé€lavani a rozvoj nebyly pouze ndhodné a nepravidelné, a aby jejich
aplikace byla dspésnd, efektivni a zarucila podniku ndvratnost vloZzenych prosttedkll, musi byt
systematické a vychdzet z celkové strategie podniku. Je nutnd spolupriace mezi jednotlivymi
oddélenimi v podniku, ale také spoluprace s internimi a pfedevSim externimi odborniky a
vzdélavacimi institucemi. Z popsanych mysSlenek je ziejmé, Ze rozvoj a vzdélavani v podniku
je nutné pfijimat jako prostiedek implementace strategie a podle toho se k nému také stavét

(Vodak a Kucharcikova, 2011).

2.5.2 Cile vzdélavacich aktivit

Hlavnim pifedpokladem uspéSnosti vzdelavacich aktivit a programi, pfedevSim téch
dlouhodobé;jsich, je stanoveni cilii téchto aktivit a programi. Neni-li striktné stanoven cil,
nelze spravné ptipravit vzdélavaci aktivitu, ale ani urcit, zda tato aktivit splnila sviij dcel. Cile
vzdélavacich akei by proto mély byt jasné, presné s maximalni urcitosti striktné definovany,

tak aby mohlo dojit k jejich ovéfitelnosti.
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Vyznam jednotlivych cilii rozvojovych aktivit spo¢ivd i v tom, Ze umozinuji spravné
stanovit, ktefi jednotlivci se danych Skoleni maji dcastnit, tak aby to pro né bylo prospésné.
Jednoznac¢né cile rozvojovych aktivit zvySuji i odpovédnost tcastnikll, protoze je mozné po

absolvovani téchto Skoleni provést hodnoceni téchto Skoleni.

Cile rozvojovych aktivit by mély vychdzet ze dvou zdkladnich piliid. Prvni je
nedostatek ve schopnostech jednotlivych zaméstnancii a ocekdvani budoucich potieb
zkoumané organizace. Prvni pilif se opird o pravidelné a pribézné hodnoceni vykonu
zamestnancl jejich vedoucimi nebo spolupracovniky, piipadné externimi personalisty.
Druhym informa¢nim zdrojem jsou ocekdvané kvalifikatni potfeby podniku nebo
zaméstnancl v budoucnosti. Jedna se o moderni schopnosti i ostatni piedpoklady, které jsou
vyvolany planovanymi nebo o¢ekdvanymi technologickymi, technickymi ¢i strukturovanymi
zménami uvnitf nebo vné spolecnosti za ucelem zvysit konkurenceschopnost zkoumané

organizace (Urban, 2013).

V praxi je velice duleZité rozliSovat mezi cilem a zdmérem. Zamér vzdélavacich
aktivit vyjadfuje, co chce ucitel v pribéhu kurzu délat a vysvétluje, pro¢ bude probirdno urcité
téma v daném vzdélavacim kurzu. Cile ndm objasiiuji, co budou absolventi kurzu po jeho
ukonceni schopni dé¢lat. Vyjadieni poZadovaného chovani, definice podminek vykonu
pozadovaného chovéni, pfipadné¢ konkretizovat normy pro kontrolu, zda je dosahovéno

pozadovaného vykonu je hlavnim tkolem cili.

Pfi stanoveni cili je tfeba brat v potaz jejich sprdvny a redlny pocet tak, aby
nedochdzelo k pfecefiovani schopnosti tcastnikl a jejich zatiZeni velkym mnozstvim Skoleni
v kratkém c¢asovém horizontu. V takovém piipadé miZe dojit k zahlceni zaméstnancii
z diivodu velkého mnoZstvi studijnich materidlu v kratkém casovém horizontu. Aby naplnéni

zameéru a cilii rozvojovych aktivit pfineslo kladny efekt u zaméstnancti i podniku, je Zadouci:

e aby ucastnici rozvojovych aktivit meli moznost sezndmit se s cili a zaméry pred
zahdjenim kurzu, coZ muze vést ke zvySeni motivace jednotlivych zaméstnancii
k dspéSnému absolvovani rozvojovych aktivit,

e aby zaméry a cile vzd¢lavacich aktivit byly vco moZnd nejvétSim souladu
s dlouhodobou strategii, cili organizace a byly soucasti celkového procesu rozvoje
lidskych zdroju v organizaci,

e aby cile podniku mély zdkladni atributy cile, tedy aby byly specifické, méfitelné,
akceptovatelné, realizovatelné, casové vymezeny tak, aby ve fazi kontroly a hodnoceni
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absolvovaného vzdélavaciho kurzu poslouzily jako ukazatel dspéSnosti (Vodak a

Kucharcikova, 2011).

2.6 Systematické vzdélavani zaméstnanci
V této Casti bude popsdno, jakym zplisobem se formuluje vzdélavani zaméstnanct
uvnitt podniku. Postup, kterym Ize dosdhnou efektivniho vzd€lavani zaméstnanct, tedy
identifikace jednotlivych potieb vzdélani, planovani rozvoje a vzd€lavani, realizace
vzdé¢lavani a jeho ndsledné ohodnoceni, jakoZto zpétnd vazba na samotny prubéh rozvojovych

aktivit.

Systém vzdélavani v organizaci je neustdle opakujici se postup, ktery vychdzi ze zésad
podnikové politiky. Jednim z hlavnich tkoll systému vzdélavani je umoZnit zaméstnancim
v organizaci pravidelné zvySovat a inovovat rozsah svych teoretickych znalosti a dovednosti

(Voddk a Kucharcikova, 2011).

Obr. 2.4 Cyklus systematického vzdélavani zaméstnancu v organizaci

Identifikace potieb, popis

44

Vyhodnocovani vysledka
vzdélavani

/

/ Realizace vzd€lavaciho

/ procesu

Zdroj: Upraveno dle: KUCHARCIKOVA, Alzbéta a Josef VODAK. Efektivni vzdéldavani zaméstnancii. 2. vyd.
Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3651-8.

Planovani vzdé&lavani ]

2.6.1 Analyza a identifikace vzdélavacich potieb

Organizace se zaméfuji na podporu a rozvoj osobniho riistu zameéstnanct, ¢imz
prispivaji ke zkvalitnéni, zlepsSeni, zefektivnéni procesit probihajicich uvnitf organizace a
rozvoji spolecnosti jako jednoho celku. Tim se vzdélavani uvnitf podniku stdva hlavnim a

rozdilovym faktorem pii zvySovani konkurence schopnosti podniki na soucasnych trzich.
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Proces vzd¢lavani a rozvoje je odvozen z vize, poslani, cild, filozofie spolecnosti,
z jeji strategie a politiky podnikani, fizeni a dal$iho rozvoje lidského kapitalu. Pii provadéni
identifikace vzd¢lavacich potieb podniku je nutno vSechny tyto zdkladni aspekty vzit k dvaze.

Identifikace a rozbor vzd€lavacich potieb spocivd v podstaté ve shromazd’ovani
informaci o aktudlnim stavu dovednosti, schopnosti zamé&stnanct, o vykonnosti jedincti, tymi
a podniku. Tyto informace jsou dale zpracovdny a jsou porovndvany zjiSténé udaje s udaji,
které jsou pozadovany. Pomoci vysledku identifikace miZeme odpovédéet na nékteré zdkladni

otdzky o souCasném stavu jako:

e Je aktudlni vykonnost v danych dovednostech skute¢né nezbytn4?

e Jsou jednotlivci za uplatnovani téchto dovednosti skutecné¢ odménovani a motivovani
k jejich uzivéani?

e Je pozadované chovani dostatecné podporovano managementem?

® Vyskytuji se jesté jiné bariéry vykonnosti? (Vodédk a Kucharcikova, 2011).
Identifikace mezery rozvojovych poti'eb

K dispozici jsou dva zédkladni vstupy pro identifikaci mezery, vzdélavacich potieb a
moznosti. Prvnim vstupem je hodnoceni pracovniho vykonu a kompetenci. Druhym vstupem
je rozpracovand obchodni strategie do cili a zplsobu jejich naplnéni. Dochéazi tedy

k identifikaci dvou zdkladnich potieb, a to potieb jednotlivct a celé organizace.

SnaZzime se o harmonii téchto potifeb, abychom mohli pfejit do dalsi faze rozvoje,
kterou je realizace. Pfedev§Sim u individudlnich potfeb je tieba podotknout, Ze nejsou
identické s pranim jednotlivce, ale jsou vyvozeny z hodnoceni pracovnika a jeho pracovniho
vykonu. Ve fazi identifikace je hlavni a nejdileZitéj$i Cinnosti sladit zdjmy spolecnosti a
jednotliveil. Z tohoto divodu je nutné znat prave strategii, poslani a cile firmy, tedy nejen

profil zaméstnance (Hronik, 2007).
Metody identifikace individualnich potieb

Individudlni vzdé€lavaci a rozvojové potieby jsou identifikovdny z hlediska
individudlnich potieb. Dale pak z ptani jedince, pozadavkl vyplyvajicich z pracovni funkce a
budoucnosti, tedy planovaného profesniho a kariérniho rastu. Tyto uvadéné faktory se spojuji
dohromady do rozvojového pldnu. Do tohoto rozvojového planu zasahuje také hledisko a

potieby organizace.
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Autofeedback

Jedna se o metodu, kterd je zaloZena na sebepoznéni, je vhodné ji provadét v ptlro¢nim az
jednoroénim intervalu. Autofeedback, ktery je provdadén s cCasovym odstupem je
retrospektivni autofeedback a spocivd v analyze vyjimecnych pozitivnich a negativnich

uddlosti, hledani jejich zdroji u sebe samého ve znalostech a dovednostech.
Metoda 360°

Ideélni doplnkovy ndstroj pro identifikaci individudlnich potieb. Jako kritéria mohou byt
projevy chovani, které jsou nezbytné pro vykonavani urcité profese. Tato metoda je zamétena

na zhodnoceni druhymi lidmi, nemusi se vSak jednat pouze o nadiizeného.
Metody identifikace potieb organizace

Vzd¢€lavaci a rozvojové potieby organizace jsou identifikovany z hlediska strategie
spolecnosti, tedy tim, kam chce spolecnost sméfovat a otazky potieby lidi, tak aby spolecnost
mohla naplnit obchodni strategii. Zakladni metodou pro rozbor uréeni rozvojovych potieb je

pfedevSim benchmarking (Hronik, 2007).
Benchmarking

Znamend porovnat, co d€la persondlni ttvar a jakou podobu ma rozvojovy plan v organizaci
v porovnani s jinymi organizacemi. To mtiZe mit podobu pfimého porovnani, kdy se pouZzivaji
kvantitativni idaje nebo formu vymeény informaci o nejlepsi praxi, které slouzi k rozpoznani

toho, kde je potfeba provést zménu (Armstrong, 2007).
Vychodisko analyzy potieb rozvoje a vzdélavani

Obcas se objevuje myslenka, Ze rozbor potfeby rozvoje a vzdélavani by se mél zameétit
pouze na definovani odchylek mezi tim, co se dé€je, a tim, co by se mélo dit, tedy rozdilem
mezi tim co lidé znaji a mohou dé¢lat, a tim, co by méli znat a délat 1épe. Tato mezera je

prostor, ktery by mélo vzdélavani vyplnit.

Toto pojeti vzdé€lani je vSak velice omezené. Vzdé€lavani je totiZ mnohém vice. Zabyva
se, nebo by se m¢lo zabyvat rozpoznavanim, uspokojovanim potieb rozvoje — diky rozvoji a
vzdélavani by méli byt jednotlivei schopni a ochotni brat si na sebe vice odpovédnosti a dalsi
povinnosti. ZvySovanim vSestrannych dovednosti, schopnosti by méli byt jednotlivei schopni

v budoucnosti prebirat vyssi troven pracovnich povinnosti (Armstrong, 2007).
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2.6.2 Planovani vzdélavani

Kazdy program rozvojovych a vzdélavacich aktivit je tfeba vytvéaret jednotlivé a
peclivé se zaméfit na kazdy detail jeho tvorby. K tomuto tcelu slouzi pldnovéni, které je
jednim ze zdkladnich Cinnosti pied zahdjenim vzdé€lavacich aktivit. Vybrat spravny typ
vzdélavaci aktivity, ktery bude svou strukturou prospésny, jak pro jednotlivé zaméstnance, ale
také pro podnik neni viibec jednoduché. Pldnovani je soucdsti organizac¢niho fizeni lidskych
zdrojii a obecné je pldnovani brano, jako jeden z nejduleZzitéjSich prostfedkii dosahovani
podnikovych cilii a strategie. Planovéani je Cinnost, kterou maji na starosti manaZzefi, ale

odpovédnost za planovani nesou vSichni zaméstnanci organizace.

Kocidnova (2010, s. 70) uvadi, Ze ,,pldnovani je cilevédomd cinnost, kterd se orientuje
do budoucnosti, stanovi ceho, a jak md byt dosazZeno, tzn., urcuje budouci cile a relevantni

prostredky k jejich dosaZeni.*

Na identifikace potfeby vzd€lavani navazuje potfeba jeho planovani a zpracovani

rozvojového a vzdé€lavaciho planu, které zahrnuje prodiskutovat tyto ¢innosti:

e il vzdeéldvdni — smér, kterym se oblast vzdélani ubird a vyplyva z potieb vzdélavani,
cile slouzi jako ukazatel tispéSnosti a milniky ziskdvanych vysledkd,

® cilovd skupina zaméstnancu — jednotlivci v podniku, pro které je vzdélavani urceno, je
vhodné, aby zamé&stnanci byli relativné homogenni, tedy méli stejné pracovni zafazeni
a vzdélanostni troven,

® metody a misto vzdéldvdni — druh a misto vzdélavani, k rozvoji dochazi na pracovisti
nebo mimo n¢j, vsoucCasné dob¢ existuje mnoho modernich metod slouzicich
k podpofie pracovnikd,

® instituce zabezpecuji rozvoj — na trhu pisobi mnoho spolecnosti, a proto dochazi
k otdzce, jestli vzdé€lavani bude zastfeSeno samotnou organizaci nebo externi
spolecnosti, vybér vzdélavaci instituce je dulezity faktor pldnovani, ktery je také
odvisly od pfedchozi zkuSenosti,

® cas vzdéldvani — kdy a v jakém casovém obdobi bude vzdélavani probihat, bude
vzdélavani probihat v pracovni dobu, mimo pracovni dobu nebo kombinovanég, bude
rozvoj probihat opakovan¢ nebo pouze jednorazove, je dilezité také naplanovat termin

Skolici akce, aby neprobihala napiiklad v priibé¢hu vanocnich svatk,
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® poZadavky na materidl a technické vybaveni - jsou pozadavky na studijni materidly a
pomiicky, vypocetni techniku, ubytovani, stravovéani, vSechny tyto pozadavky jsou
odvozeny od typu zvolené metody,

®  metody hodnoceni — pii nichz dochdzi k porovnani vstupnich a vystupnich parametrt
vzdélavacich aktivit, hodnoceni je dualezité z divodu zjisténi efektivnosti a pfinosu
vzdélavacich aktivit,

® ndklady na vzdéldvdani — jsou odvozeny od metody vzdélavani, poftu zaméstnancii
Ucastnicich se Skoleni, instituci, mist¢ a cas, dulezité je do ndkladl na Skoleni
zapocitat také alternativni ndklady, tedy uslou mzdu pracovniku tcastnicich se Skoleni

(Sikyi, 2012).

2.6.3 Realizace vzdélavacich potieb

Faze realizace nezacind presné startovacim dnem Skoleni, ale jeSté¢ ddvno predtim.
Pokud vysvétleni miiZeme pouZit pfirovndnim ke sportu pak trenér ma ve fazi planovani
piedstavu o vSech detailech svého muzZstva, funkcionétich i hracich, ktefi se podileji na
prubéhu utkdni. Nyni je vSak potieba zacit s realizaci. Nez dojde k prvnimu mistrovskému
utkani, a potom k dalS$im, musi trenér se svym muZstvem piipravit urcitou taktiku, nacvicit
urcité signdly a zatadit nckteré nové prvky hry. Dochdzi tedy k doladéni systému, kterym se
druZstvo bude prezentovat v budoucnosti. Realizace tedy neni pouze prvni mistrovské utkani,

ale mnoho Cinnosti, které samotnému mistrovskému utkani predchazeji. V této ¢asti kapitoly

se tedy budeme zabyvat fazi realizace vzdélavacich potieb.

Po skonceni planovaci faze, vSech pomocnych a piipravnych akci je mozné na zaklad¢
podnikového rozvojového pldnu zacit s realizaci konkrétnich Skolicich aktivit. Faze realizace
se sklddd z mnoha nezbytnych krokl. Tyto kroky jsou jednotlivé cile, rozvojovy program,
motivace ke vzdélavani, metody vzdelavani, dCastnici vzdélavacich a rozvojovych akci a

lektofi.
Cile vzdélavacich potieb

Cile vzdélavacich potfeb byly podrobnéji probrany v kapitole 2.5.2. Jak jiz bylo zminéno
velice dulezité je spravné definovat cile vzdelavacich potieb, jako je naptiklad definovéani
oc¢ekdvanych posunil v kompetencich jednotlivych pracovnikl a urceni, ktefi zaméstnanci se

maji jednotlivych Skoleni zicastnit.
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Program

Uspésné vzdélavani musi sméfovat k tomu, Ze se ucastnici Skoleni doopravdy néco nauci,
uvedenému pozadavku musi byt piizplisoben program vsSech vzdé€lavacich akci, ktery
obsahuje Casovy harmonogram, seznam témat Skoleni, pouZité metody a pomicky. Pro

Y. s M2z

zajisténi fadného a bezproblémového pribéhu programu je tfeba zabezpecit:

¢ moznost vyjadfeni ucastnikli ke vSem c¢astem vzdeldvaciho programu, tak aby ihned
po zacdatku Skoleni byly odstranény vSechny nesrovnalosti,

® na zacatku kurzu vyjadfeni vSech ucastniku, jakd jsou jejich ocekdvani od ucasti na
tomto kurzu, na zdkladé pfipominek je mozZnost celkovy obsah kurzu dodatecné
doplnit,

e na zdklad¢ vécnych pfipominek dcastnikd sestavit kontrakt, ktery bude potvrzovat ¢i
meénit zdkladni rozvojovy program, vyhodou je odstranéni zdvaznych problémi, jak
z oblasti ¢asového harmonogramu, tak i obsahové stranky rozvojovych aktivit,

e dostateCny Cas vénovany lektory ucastnikim, tak aby mohli vstfebat veskeré nové
informace a aplikovat jejich vyuZziti pii zdvérecném kontrolnim testu, je také velice
dilezité, aby ucastnici kurzu odchézeli z kurzu spokojeni s pocitem dobfe vykonané
prace, kvalitné strdveného Casu a s dojmem, Ze vSechny jejich dotazy byly béhem

Skoleni zodpovézeny (Vodédk a Kucharcikova, 2011).
Motivace

Motivace pracovniki k aktivnimu pfistupu k rozvojovym aktivitim je jednim
m¢ély pozitivni pfinos jak pro jednotlivé zaméstnance, tak pro celou spolecnost. Motivace

v rozvojovych aktivitich se projevuje ve dvou rovinéch.

Prvni rovinou je vztah pracovnika k rozvojovym aktivitim, jeho ochota na sobé
pracovat a déle se zlepSovat. O pfistupu jednotlivce tedy rozhoduji jeho zdjmy, které jsou

obvykle subjektivniho rdzu. Na zaklad¢ téchto subjektivnich potieb jedince se ddle rozvijet.

Druhym faktorem jsou motivy organizace k realizaci rozvojovych a vzd¢€lavacich
aktivit. Motivace jednotlivych podnikt je odlisnd, ale existuji pfesto spole¢né faktory, kterym
je snaha o zvySeni podnikové kultury, rozsitit mysleni a rozvijeni hodnot zaméstnancii a
samoziejmé zefektivnéni vyrobniho procesu a s tim souvisejici snaha o zvySeni uspéchu
firmy.
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Lidé se budou ucit efektivné, budou-li k tomu spravné motivovani. Armstrong (2007,
s. 459) uvadi, Ze motivaci k u€eni Ize definovat jako ,,ty faktory, které aktivizuji, posiluji a
Fidi zpusoby chovdni souvisejici s néjakym cilem ucent, dale uvadi, Ze ,,...sklony a odhodldni
ucici se osoby — jeji motivace se ucit — jsou jednim z rozhodujicich faktoru ovliviiujicich

efektivnost uceni a vzdeéldavdani.*
Metody vzdélavani

Samotna realizace rozvojovych aktivit spo¢iva v aplikovani spravné metody vzdélavani, které

bude probihat na pracovisti nebo mimo néj (viz kapitola 1.7).
Odpovédnost za realizaci Skoleni

Vseobecné se od zaméstnanci ocCekdvda, Ze budou sami aktivni a pfevezmou
vyznamnou ¢4st odpoveédnosti za vedeni svého osobniho rozvoje. Je tieba jim vSak ze strany
jejich liniovych manazerti a podniku poskytnout pomoc a ptredevSim podporu. Liniovi
manazefi hraji dulezitou roli v planovani a ulehCovani rozvoje tim, Ze posuzuji pracovni
vykon a vylad'uji se svymi podiizenymi dohod, které se tykaji smluv o rozvoji a pfedevSim
planu osobniho rozvoje. Liniovi manaZefi také pomadhaji fadovym pracovnikiim v realizaci
rozvojovych aktivit, ale i liniovi manaZefi potiebuji vedeni v tom, jakym zplsobem maji
vykondvat svoji roli v dseku vzdéldvani pracovniku. Ukolem liniovych manaZert je také

podporovat uceni, ke kterému dochézi neustéle a nepfetrzité na pracovisti.

Odpovédnost za rozvojové aktivity se tedy stdle Castéji pfesouvaji na manazery nez na
specialisty vzdelavani. Ti se v dnesSni dob¢ stdvaji spiSe pomocnou rukou, agenty ulehceni pfi
vzdélavani pro firmy. Jako moderétofi rozebiraji specialisté rozvojové a vzd€lavaci aktivity a
predkladaji ndavrhy, jak nejlépe tyto aktivity uspokojit. Dulezitd funkce je také vedeni
liniovych manazert, poskytovdni rad a pomocné ruky pii rozvijeni jejich schopnosti a

dovednosti (Armstrong, 2007).

2.6.4 Zpétna vazba a méreni efektivnosti vzdélavacich aktivit

Po skonceni realizacni ¢asti vzdélavani plynule nésleduje hodnoceni rozvojovych a
Skolicich aktivit, kdy absolventi kurzu hodnoti organizaci, proces, piinos a vysledek
vzdélavani. Problematickd je predevSim zpétnd vazba na vysledek vzdélavani, ktery se

v podniku nemusi projevit okamzit¢ po skonceni Skoleni, ale vysledek vzdélavani se mize
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projevit az s odstupem urcitého casu. Zpétnd vazba o efektivité rozvojovych aktivit je
pravdépodobné jednou ze zcela zdsadnich Casti z celého cyklu vzdélavani a zdklady pro
realizaci zpétné vazby se museji poloZit, jiZ pii samotném planovani rozvoje. Vyhodnocovéni

pak vyusti v odpovéd’, zda dané skoleni bylo, €i nebylo piinosné a ndkladov¢ efektivni.

Sklofiuji-li dneSni manaZefi nutnost zvySovat ucinnost vzdélavani a rozvoje uvnitt
podniku, maji na mysli predev§im dopad rozvojovych aktivit na pracovni vykon svych
zameéstnancl, nikoliv vSak ndkladovou efektivitu aktivit samotnych. I kdyZ ani ndkladova
efektivita neunikd pozornosti téchto manazert. Prave tento dvoji ndhled na G¢innost rozvoje a
vzdélavani je jednim z mnoha tézkych rozhodnuti, které hodnoceni rozvojovych aktivit

doprovéazi (Dvotdkovd, 2012).

Hronik (2007, s. 177) uvadi, Ze ,,pokud tedy chceme mérit efekt vzdéldvaci aktivity,
musime balancovat mezi nécim mnohdy tak iraciondlnim jako je hodnoceni spokojenosti a
necim, co je faktickym, ale zdroven v mdlo vylucném vztahu k rozvojové aktivité (napr.

obrat).*

Armstrong (2007, s. 507) definuje hodnoceni jako ,.,kaZdy pokus ziskat informace o
licincich urcitého vzdéldavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto vzdeéldvdani ve svétle této

informace.*
Efektivnost vzdélavani z pohledu manaZeru v Ceské republice

Béhem projektu ,,Rozvoj manazerii v Ceské republice byli jednotlivi manaZeii dotazovani,
podle ¢eho a jakym zplisobem posuzuji, zda byla dand metoda vzdélavani a rozvoje efektivni
a pfinosna pro jejich dalsi praci a pfedevsim rozvoj. Odpovédi manaZert byly rizné a liSily se

dle predmétu plsobnosti manaZerd. V nejvice piipadech manaZefi vyjmenovali tato kritéria:

® uplatneni v praxi — tento nazor m¢l v odpoveédich manaZera nejvétsi zastoupeni, pod
timto slovnim spojenim si manazefi ptedstavuji dilezitost pfeddni nové ziskanych
dovednosti a znalosti do pracovniho prosttedi a pieddni téchto informaci podiizenym
pracovnikiim, manaZzefi také ptikladaji dilezitost, aby pfinos programu byl dan
viditelnou zménou v chovéni a pfistupu pracovnikii, manazefi jsou si vSak védomi
toho, Ze proces vzdélavani nemusi plisobit okamZit¢,

® kvalita predndsejictho, metody a tématu — tato myslenka zaznéla v argumentech
manaZeru také velice Casto a ddvd za pravdu myslence, Ze pro manaZery je velmi

dalezitd osoba vyucujiciho a hladina jeho odbornych znalosti ve vzdélavané oblasti, to
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se dd oznalit za specifikum prace v Ceské republice, kdy podiizeni respektuji
manaZera nejen pro jeho manaZerské schopnosti, ale predev§im pro jeho vysoky
stupet odbornosti v dané oblasti,

® interakce a zpétnd vazba — manazeti uvadéli, Ze vysokou vypovidajici hodnotu ma pro
n¢ také stupen interakce ucastniki, jejich aktivniho zapojeni, formu komunikace a
okamzité zpétné vazby vykon pracovniki béhem programu,

® nové poznatky, pohledy a informace o soucasném deni — tento faktor poukazuje na
nové trendy a vyrazn€ zmény v podnikatelském prosttedi a pfedevSim nutnost znalosti
aktudlniho déni a spravného postupu feseni vzniklych problému s novou jiskrou a thlu
pohledu feSeni takto vzniklych situaci,

® alternativni ndklady — pro né€kolik manaZerii je také dulezitd fakt, aby pfinosy
vzdélavactho programu byly vySS§i neZz jejich ndklady obé&tované prilezitosti

(Folwarczna, 2010).
Model a pristup vyhodnocovani vzdélavacich aktivit

Je velice dulezité, pfi hodnoceni vzdéldvacich aktivit vybrat sprdvny model pro
vyhodnoceni rozvojovych aktivit. Modely jsou tvofeny n€kolika naslednymi kroky ¢i stupni.
U kazdého jednotlivého stupné jsou pouzity rtizné metody a postupy. Pfi realizaci

vyhodnoceni rozvojovych aktivit je dilezité pouZit nasledujici postup:

1. wrceni kritérii vyhodnocovdni - jsou nasmérovana na to, ¢eho a predevSim co
chceme pomoci vyhodnoceni rozvojovych aktivit zjistit,

2. vybér vhodného modulu vyhodnoceni — je odvozen od typu vzdélavaci akce, jejiho
cile, délky trvani a rozsahu vzdélavaci akce, déle od zkuSenosti s aplikaci modeli,
kterou maji jednotlivi lektofi nebo vedouci, a vzdjemnou dohodou mezi vedoucimi
a lektory,

3. vybér a aplikace konkrétnich metod pro jednotlivé kroky ¢i stupné aplikovaného

modelu — jsou ovlivnény predchéazejicimi faktory (Voddk a Kucharc¢ikova, 2011).
Urovné vyhodnocovéni

U c¢tyi droviiového modelu, ktery je uvadén jako aplikacni, je velice dulezité si
uvédomit, zZe vzdélavani vyvoldva reakce vedouci k uceni, ziskdvani novych znalosti a

dovednosti a ke zmén¢ pracovnich navykd.
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Uroveit I. Reakce

V této prvni drovni se zkoumd, jakym zpusobem ucastnici Skoleni na toto Skoleni
reaguji. Na zdklad¢ téchto poznatkl se zkoumd spokojenost bezprostfedniho zdkaznika. Je

moZzno pouzit nasledujici kroky pro hodnoceni reakci:

® musime urcit, co chceme vyhodnocenim zjistit,

e vytvorte formulér, ktery bude kvantifikovat reakce jednotlivych tcastnikii,

¢ podnécovat tcastniky, aby predklddali své ndvrhy a pfipominky k priibéhu Skolent,

® zajistéte, abyste ziskali odpovéd’ od vSech tcastnikl Skoleni,

¢ je nutné vytvorit standardy, na zdklad¢ kterych dochdzi k posouzeni reakce tcastnikl a

ucinéni patiicnych kroki k dosazZeni téchto standardu.

Ve vyzkumu bylo zjisténo, Ze existuje relativné malé korelace mezi reakcemi vzdélavajicich

osob a ukazateli vzdélavani nebo naslednymi ukazateli zménéného chovani, navzdory tomu

/////

Uroveii II. Hodnoceni poznatkii

V tomto stupni hodnoceni se ziskavaji dulezité informace o tom, do jaké miry byly
splnény cile vzd€lavani. Je velice dilezité zjistit, jaké mnozstvi znalosti, dovednosti si
Ucastnici osvojili nebo zlepSili a do jaké miry se zménily jejich ndzory v pozitivhim a
Zadoucim sméru. Je vhodné vyuZzit naptiklad testd, které jsou uskutecnény pied a po skonceni

rozvojového programu.
Uroverni I11. Hodnoceni chovani

Na tomto stupni se hodnoti, jakym zplsobem se zménilo chovéani pracovnikli na
pracovisti po absolvovani kurzu. Zkouma se, v jaké mife absolventi kurzu uplatiuji ziskané
znalosti a dovednosti pfi vykonu své prace. Ucastnici by méli dostat urcity ¢asovy prostor,

aby byli schopni své chovani béhem vykonavéni pracovni ¢innosti zménit.
Uroveii IV. Hodnoceni vysledkii

Jedna se o posledni stupent hodnoceni a poskytuje zédkladnu pro posouzeni efektivnosti
Skolicich aktivit z hlediska jejich ndkladii. Hlavnim cilem je urcit pfidanou hodnotu programi
vzdé¢lavani a rozvoje — jakym zplsobem piispély k zvySeni vykonu organizace v porovnani

s jeji pfedchozi trovni. Hodnoceni musi byt provedeno na zdklad¢ tdajii zkoumanych pred a
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po absolvovani kurzu, jako jsou napfiiklad pfirtistek prodeje, zvysSeni produktivity, snizeni

poctil zranéni nebo zvyseni spokojenosti zdkaznikll (Armstrong, 2007).

2.7 Metody vzdélavani

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 1.6.3 soucasti realizace rozvojovych a vzdé€lavacich
aktivit je vybrat spradvnou formu a metodu. Vybér spravné metody vzdelavani je tedy velice
vyznamnou ¢innosti prace personalniho utvaru. Bartonkova (2010, s. 150) uvadi, Ze ,,metoda
je zjednodusené receno postup kurcitému cili, je spojena s napliiovanim stanovenych
vzdéldvacich cili, s optimdlnim zvlddnutim obsahu vzdéldvdni a realizuje se v ramci dané

vzdéldvact formy a za urcitych vyukovych situaci a podminek.

Na svété neni dosud existujici ndvod, podle kterého by bylo mozno jednoznac¢né urcit
nejvhodnéjsi a nejicinnéjs$i metodu vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. Individudlni potieby
jednotliveil a potfeby organizace jsou faktory, které ovliviiuji vybér a vhodné pouziti metody,
m¢ély by ale také reagovat na svétové trendy technického, technologického a ekonomického
vyvoje. Vybér vhodné metody je ovlivnén raznymi faktory, jako naptiklad v€ék a pocet
ucastnikli, zaméteni podniku. Soucasné vzdélavaci metody by mély podporovat tvofivost,
flexibilitu ucastnikii a mely by také vyuZzivat moderni technické podptrné prostiedky (Vodak

a Kucharcikova, 2011).
Metody vzdélavani je mozné rozdélit do tii zakladnich skupin:
I. Metody vzdélavani na pracovisti

Sikyt (2012, s. 150) popisuje metody vzdélavani na pracoviiti jako,, metody, které se
aplikuji prevdziné individudlné na béZném pracovisti zaméstnance behem vykonu sjednané

prdce.” Tyto metody bavaji Casto oznaCovany jako metody ,,on the job*.
Instruktd? p¥i vykonu prdce

Jednd se o zdkladni zpiisob zacviceni nového nebo méné zkuseného pracovnika, pfi
némz zkuSeny nadfizeny pracovnik provede pracovni postup. Pii plnéni svych vlastnich
pracovnich povinnosti si novy pracovnik napodobovianim a pozorovanim osvoji tento

pracovni postup, znalosti a dovednosti. Pomoci této metody je mozZné provést rychly zacvik
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pracovnika a piipadny vznik intenzivnéjs$i vazby mezi vzdélavanym a zkuSenym Skolitelem.

Vétsinou se vsak jednd pouze o kratkodobé nebo jednordzové plisobeni.
Counselling

Relativné novd metoda. V podstaté¢ jde o vzdjemné konzultovadni, ovliviiovani
vzdélavaného pracovnika a jeho nadfizeného. Tato metoda je chdpdna jako vzdjemnd
oboustrannd spoluprace mezi obéma ucastniky, kdy vzd€lavany pracovnik pfinasi do vztahu
svou aktivitu, iniciativou. Dochdzi k zpétné vazbé ucastnika, kterd poskytuje podnéty a
nameéty pro obohaceni stylu vedeni nadiizeného pracovnika. Urcitou nevyhodou této metody

muzZe byt jeji relativn€ vyssi ¢asova narocnost (Koubek, 2011).

Koucink

V porovnani s instruktdzi je koucink dlouhodobé€jsi instruovdni a piisobeni na
vzdélavajiciho ze strany zkusenéjsiho Skolitele a vyzaduje také jistou miru spoluodpovédnosti
a motivace koucovaného. Proto je koucovani velice individudlni a je odvozené od
jednotlivych aktéri Skoleni. Pro tspéch koucovani musi byt navdzdna divéra, vile ke
spoluprdci a orientace v procesu kouCovani mezi obéma aktéry procesu. Kou¢ neuci
Skoleného piimo, ale spiSe se mu snazi pomdhat ucit se a vysledkem je stabilita jako
schopnost rovnovdhy dosahovat mechanismi, pomoci kterych budou generoviany budouci

feSeni, dohody a rozhodnuti (Plaminek, 2010).
Mentoring

Pouzivani specidln¢ vybranych Skolenych jedincu, ktefi vedou pracovnika a poskytuji
mu pragmatické rady je proces zvany mentoring. Mentoring je v porovndni s kou¢ovanim
metoda pomdhéni lidem pii uceni, které je relativné direktivnim néstrojem, pomoci kterého
dochdzi ke zvySovani schopnosti lidi. Vyhodou je, Ze se jednd o vzdélavani bchem
vykondvani préce, a tedy tim nejlepSim moznym zptisobem osvojovani si redlnych dovednosti
a znalosti. Mentoring se tak vyznacuje tim, Ze vzd€lany pracovnik pfedava vzdélavanému své

znalosti a dovednosti (Armstrong, 2007).
Asistovdni

Hlavnim znakem této oblibené a velice uZivané metody je, Ze ke zkuSenému
zaméstnanci je pridélen vzd€lavany pracovnik. Tento asistent pomdha zkuSengjSimu

zaméstnanci pii plnéni jeho dkold a béhem této vypomoci se od néj soustavné uci vsem jeho
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pracovnim dovednostem a schopnostem. Asistent ziskdvd ¢asem vice jistoty ve vykonavani
pracovnich c¢innosti, vétSi miru samostatnosti a postupem casu je schopen vykondvat
ptidélené dkoly zcela sim. Tato metoda klade diraz na praktickou stranku vzd¢lavani, je
urc¢ena jak délnickym, tak i vedouci pozice a je dlouhodobéjsiho charakteru. Ur¢itym rizikem
je moznost osvojeni si Spatnych ndvykl pracovnich postupu souvisejicich se zvolenim

Spatného Skolitele.

Povéieni iikolem

NP

Povéfeni tikolem je rozsiteni piipadné findlni fize metody asistovani. Utelem metody
je povetit vzdélavaného zaméstnance splnénim samostatného konkrétniho tkolu, tak aby
doSlo k ovéfeni ziskanych dovednosti a znalosti. Prace podfizeného je monitorovdna a
hodnocena vzdélanéjSim pracovnikem. Pomoci této metody je zaméstnanec veden
k samostatnému rozhodovani a feSeni konkrétnich pracovnich situaci, kde si provéii své

ziskané znalosti a dovednosti. Nadfizeny zaméstnanec si tak ovéfuje, zda podiizeny spravné

pochopil a vstiebal veSkeré informace, které mu predal (Koubek, 2011).
Rotace prdce

Tato metoda spocivad v rotaci pracovnich tkolli a pracovnich mist. Zaméstnanci jsou
docasn¢ piemistovani v ramci spolenosti na jind pracovni mista, kde musi fesit jiné a odlisSné
koly, nez na které jsou zvykli. Pohyb zaméstnancii ve stejné drovni fizeni na pracovisti se
nazyvd horizontdlni rotace. Vertikdlni rotace pfedstavuje zménu pracovniho mista pro
zaméstnance na jiny stupen fizeni. P aplikaci této metody dochazi k soustavnému
rozsifovani pracovnich znalosti a dovednosti Skolenych pracovniku. Nevyhodou muze byt
Casta rotace pracovniku, kde se zvySuje Sance selhani jednotlivych pracovniku pfi plnéni

ukolil a s tim souvisejici ztraty sebedtivéry pracovnikti (Dvoriakova, 2007).
Pracovni porady

Tato metoda je nedilnou soucasti fizeni lidskych zdroja, jedna se o neformalni metodu
vzdélavani. Cilem porad je podpora, podnécovani a sjednocovani ndzorti zaméstnanci o
dal$im sméru fungovéni organizace. Porady jsou svoldvany vedoucimi pracovniky s dcelem
zefektivnit pracovni proces. Porady tedy vedou k vétsi informovanosti podiizenych

pracovniki, se smyslem jejich vétsi informovanosti a zapojeni do procestt spoleCnosti

(Mikulastik, 2010).
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I1. Metody vzdélavani mimo pracovisté

Sikyt (2012, s. 150) popisuje metody vzdélavani mimo pracovi§té jako ,,metody, které
se aplikuji prevdiné hromadné mimo béiné pracovisté zaméstnancii v organizaci nebo mimo
organizaci.* Tyto metody bavaji Casto oznacovany jako metody ,,off the job*. Na rozdil od
prvni skupiny metod vzd€lavani (s vyjimkou pracovnich porad) jsou tyto metody spiSe

kolektivniho charakteru.
Priedndsky / Instruktdze

Tato metoda je obvykle zameéfena na zprostfedkovani faktickych informaci c¢i
teoretickych dovednosti a znalosti icastnikim. Nendro¢nost na vybaveni a rychlost pifenosu
informaci od Skolitele k vzdéldvanému je hlavni vyhodou ptednisky. Nevyhodou je naopak
to, Ze posluchaci jsou spiSe pasivnimi Gcastniky a tok informaci je jednostranny. DuleZité je
vyuzivat modernich technologii, které mizou byt lektorovi pomiickou pfi udrZzeni pozornosti

ucastnikt prednasky.
Semindr

Semindi prekondva nedostatky piednasky. Ucastnici se b&hem semindfe aktivné
zapojuji do diskuze a pfispivaji k priabchu svymi postiehy. Je to znovu metoda, jejimz ucelem
je spise zprostiedkovani znalosti. V pribéhu diskuze dcastnici predkladaji své ndpady a feSeni
problémil a jsou stimulovani k aktivité. Dulezitym faktorem je organizacni pfipravenost
lektora a vhodné moderovani seminafe, aby doSlo k zabranéni pfiliSnému vstupovani

sebevédoméjsich ucastnikil Skoleni (Koubek, 2011).
Outdoor learning

Metoda, kterd se zamécfuje na uceni hrou nebo pohybovymi aktivitami. Probiha
pomoci nejriiznéjSich forem pohybovych aktivit — naptiklad turistiky po horach, kanoistiky a
ruznych forem her. Smyslem outdoorovych aktivit je pusobeni ucastniku v tymech, kde
museji pod tlakem provadét pohybové aktivity, o kterych dopfedu nic nevédi. Tyto aktivity
jsou vykondvany za ucelem testovani urcitych podnéti nebo vyzev, s nimiZ se pracovnici
museji potkdvat na pracovisti, ale jejich nezndma povaha zptsobuje, Ze se mohou vice poucit
o tom, jak funguji ve stresovych situacich jako lidfi nebo Clenové tymu. ManaZefi se tak uci

vést lidi v netradi¢nich situacich, které za normdlnich okolnosti na pracovisti nenastanou.
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Diilezitd je ucast moderdtora, ktery pomdhd ucastnikim, aby se v kolektivu nebo kazdy

samostatné poucili z proZzitych zazitka.
Hrani roli

Smyslem této metody je pomoci vymyslené role nebo postavy zapojit ticastniky, ktefi
jsou tak nuceni pfedvadét néjakou situaci. VétSinou se jednd o situaci, kdy se projevuje
vzdjemné pusobeni mezi dvéma lidmi nebo uvnitt tymu. Hrani roli mize mit dvé formy, bud’
je situace pfipravena a ucastnici dostanou stru¢ny popis svych roli nebo muize hrani roli
vyplynout z piipadové studie, kdy Skolitel vyzve ucastniky, aby zkusili fesit piipadovou studii
tak, Ze budou hrat role osob uvadénych v piipadové studii. Metoda hranf roli se vyuziv4, aby
si ucCastnici osvojili chovéani pii jedndni tvari v tvar, vybérovych pohovorech nebo vedeni
porady. Je velice prospésnd pro zameéstnance, nebot’ ukazuje chovani lidi v situacich, které

nejsou v pracovnim pomeru zase tolik obvyklé.
Simulace

Tato metoda je kombinaci piipadové studie a hrani roli, takovym zplsobem, aby
mohlo dojit v podminkéch Skolictho mista k nastoleni co nejvyssi miry realismu. Smyslem je
prenést ziskané védomosti z téchto metod do pracovniho chovani zaméstnanct, a to tak, Ze se
ve Skolici mistnosti napodobi a ptredvedou situace, které se svou konstrukci nejvice blizi
redlnym situacim na pracoviiti. Uastnici tak mohou své ziskané zkugenosti piedvést v témét
autentickych podminkach, které nastdvaji v béZném kazdodennim pracovnim procesu

(Armstrong, 2007).
Brainstorming

Jednou z dalSich moznosti pfipadové studie je brainstorming, ktery funguje na
principu feSeni probléml ve skupindch. Cilem tucastnikli je vytvofit co nejvySsi pocet
moznych feSeni zkoumaného problému. Navrhy a doporuceni feSeni jsou podavany ustné
nebo pisemné a kazdy ucastnik by se mél zapojit a pfispét svym podilem ke konecnému
feSeni. DileZité je podporovat vSechny ndvrhy a je pfisn¢ zakdzédna kritika. Ve findlni diskuzi
je vybran optimdlni ndvrh nebo kombinace vice ndvrhi feSeni pro aplikaci. Hlavni vyhodou
této metody je prinos novych neotfelych ndpadu a alternativnich navrhu feSeni podnikovych

problému. Bé&hem brainstormingu dochdzi piedev§im k rozvoji kreativniho mysleni

jednotlivcil (Koubek, 2007).
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I11. Kombinované metody vzdélavani

Jde o kombinaci, kdy jsou metody vyuZivany na pracovisti nebo vSak miize dochazet

k jejich aplikaci také mimo pracoviSte.
E-learning

Za soucasny trend ve vzd€lavani zaméstnancu lze jist€¢ povazovat elektronické
vzdélavani, které ziskdva stidle dominantnéjs$i postaveni v rozvoji pracovniki. Tato metoda
doplituje a rozSituje uceni tvaii v tvar. Diky tomuto jevu je elektronické vzdélavani brano jako
novy smér vzdelavani. Pro nékteré nadiizené pracovniky je vSak elektronické vzdélavani
nepiipustné, protoze toto vzdélavani probihd v alternativnim prostiedi a neprobihd vzdy za
ucasti lektora. Mezi vyhody elektronického vzdélavani se ftadi moZnost naplnéni
bezbariérového piistupu a vzdélavat v kratkém casovém horizontu vétsi pocet lidi najednou

(Hronik, 2007).
Vyuka zaloZend na vyuZiti techniky

Jeden z nemodernéjSich trendGi v oblasti vzdélavani, ktery se vyviji nejrychlejSim
zpusobem. Patii zde piedevSim prezentace na pocitaci, interaktivni video a multimedidlni
vzdélavani. Informace jsou ucastnikiim Skoleni poskytovany prostiednictvim audio, video a
vypocetni techniky. N€kdy byva pfitomen také lektor, ktery dopliiuje Skolen svymi znalostmi
a obsluhou techniky. V posledni dobé jsou populdrni videokonference, kdy dochdzi ke

vzdélavani vice dcastnikii najednou.
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3. Charakteristika vybrané organizace

V diplomové prici bude zkoumana organizace OZO Ostrava s.r.0., kterd sidli ve mést¢
Ostrava. Tato firma byla zvolena z diivodu relativné blizké vzdélenosti od bydlisté autora
prace a vstificnému pfistupu zaméstnanci OZO Ostrava s.r.o., kterymi byly poskytnuty

vSechny potfebné informace k vyhotoveni diplomové prace.
Zdroje Cerpanych informact:

e osobni rozhovor s personalistkou spole¢nosti,

¢ interni podnikové materidly,

® internetové stranky spolecnosti,

e konzultace s dal§imi zamé&stnanci spolecnosti, ziskdni jejich postfehl, znalosti a

zkusSenosti.

3.1 Profil OZO Ostrava s.r.o.

Internetové stranky spolecnosti (2014) uvadéji, Ze spole€nost OZO Ostrava s.r.o.
vznikla z byvalé rozpoctové organizace TAZSMO Ostrava a jeji dlouha historie sahad az do
roku 1949. V 90. letech byla rozpoctova organizace pro nakldddni s domovnim odpadem
transformovéna na organizaci pfispévkovou a posléze k 30. 6. 1995 na spolecnost s ru¢enim

omezenym. Zkratka OZO v ndzvu spolecnosti znamena odvoz a zpracovdni odpadii.

Spolec¢nost v roce 2013 zaméstndvala po prepocteném stavu 301 zaméstnanct. V roce
2011 ziskala firma ocenéni v Anketé spoletenské odpovédnosti CR v kategorii nad 250
zaméstnancl a obsadila 2. misto v environmentélni soutézi Ekologicky zodpovédny kraj 2011
v kategorii Podnikatel roku 2011 =z hlediska vztahu k Zivotnimu prostiedi v

Moravskoslezském kraji.

Zakladni udaje o spole¢nosti:

Obchodni firma: 0OZO Ostrava s.r.o.,

IC: 62300920,

Sidlo: Ostrava, Frydeckd 680/444, PS C 71900,
Pradvni forma: Spolecnost s rucenim omezenym,
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Zdkladnfi kapital: 409 206 000,- K¢.

Logo spolecnosti: o Z o

Piedmét podnikani

0ZO Ostrava s.r.o. uvadi na svych internetovych stankach (2014) popis predmétu
svého podnikdni. Zdkladni c¢innosti OZO Ostrava s.r.o. je piedevSim poskytovani
komplexnich sluZzeb v oblasti naklddani s odpady. Jednd se o sbér, tfidéni a odstraiiovani
komundlnich odpadl z mést a obci. Svozovou oblast spolec¢nosti OZO Ostrava tvoii mésto
Ostrava a dalSich 34 menSich mést a obci v regionu. Sbér, svoz, tfidéni, vyuZivini a
odstranovani primyslovych, nebezpenych a zivnostenskych odpadt. Pro nakladani s timto
odpadem slouzi vlastni sklad, ktery je také uréen pro pifijem nebezpecného odpadu
z mimoradnych udélosti, které jsou likvidovany na tuzemi mésta Ostravy Hasi¢skym
zachrannym sborem Moravskoslezského kraje a Centra tisnového voldni. Déle také vyroba
nahradniho paliva pro cementarny z odpadu, tfidéni a lisovani plasttli, jimani bioplynu, vyroba

elektiiny a ekologicka vychova.
Vzdélavani verejnosti

Spolecnost OZO Ostrava s.r.o. se krom¢ predmétu svého podnikdni vénuje také
rozvojovym aktivitim pro Sirokou vefejnost ze své svozové oblasti, tedy mésta Ostravy a
dalSich 34 menSich mést a obci v regionu. Internetové stranky spole¢nosti (2014) uvadi, Ze
svou nezastupitelnou roli mezi aktivitami spolecnosti ma environmentdlni vychova,
vzdélavani a osvéta Siroké verejnosti. Vychovu a osvétu v oblasti spravného nakladéani s
odpady zajistuje jiz pies deset let Centrum odpadové vychovy, kterym kazdorocné projde

pies 7 tisic déti a mladych lidi.

Spole¢nost nabizi skoldm ve svozové oblasti né¢kolik Skolicich potadl piizptisobenych
veéku navstévnikll, pro dalsi obyvatele svozové oblasti organizuje osveétové kampané a dny
otevienych dvefi, které jsou vhodné pro jednotlivce i pro celé rodiny. Velmi tdspéSnym
poc¢inem na poli vychovy ke spravnému nakldddni s odpady byla v roce 2012 - 2013

distribuce 130 tisic sad taSek na separaci odpadu do vSech ostravskych domdécnosti. Tato
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aktivita spolecnosti je vefejnosti velice pozitivné vnimand a spole¢nost zaznamenava velkou

poptavku po téchto vzdélavacich akcich pro vetejnost.

3.2 Organizacni struktura OZO Ostrava s.r.o.

Organizacni struktura spole¢nosti OZO Ostrava s.r.o. byla ke dni 11. tnora 2014
tvofena valnou hromadou, ktera je tvofena radou mésta Ostravy a jednatelem spolecnosti Ing.
Karlem Beldou. Prokuristou spolecnosti je Ing. Petr Bielan. Jedinym spole¢nikem spolecnosti
0ZO Ostrava s.r.0. je statutdrni mésto Ostrava. Dal§Sim orgédnem spolecnosti je dozorc¢i rada,

jejiz ¢lenové jsou:

= Dalibor Giisek - predseda dozor¢i rady,

- vznik funkce 20. ledna 2011,

= Ing. Zuzana Kucerovd, Ph.D. - mistoptedseda dozor¢i rady,
= Vladimir Marek - ¢len dozor¢i rady,
= Monika Schromova - ¢len dozor¢i rady,
= Ing. FrantiSek Kolaiik - ¢len dozor¢i rady.

Spolecnost se ddle dé€li na ekonomicky usek, technicky usek, 8 spravnich dtvart a 8

provozoven. Grafické zndzornéni organiza¢niho schématu je uvedeno v piiloze €. 3.

3.3 Zaméstnanecka struktura OZO Ostrava s.r.o.

Z. osobniho rozhovoru s pani personalistkou OZO Ostrava s.r.o. bylo zjisténo, Ze
vroce 2013 spoleCnost zaméstndvala celkem 301 zaméstnanci. Tento celkovy stav
zaméstnancl je uveden v prepocteném stavu, ktery se 1isi od fyzického stavu zaméstnanci.
Internetové stranky MPSV (2014) uvadi, Ze do pfepocteného stavu zaméstnanci se
zapocitavaji pouze zaméstnanci v pracovnim poméru a md zachytit stav, kdy zaméstnavatel
zaméstnava nékteré zaméstnance na nizs$i nez stanoveny tydenni pracovni tvazek. V takové
situaci se pocet pracovniki v jednotlivych dnech mésice ve fyzickych osobéch pfepocitava na
pocet pracovnikli s plnym pracovnim tuvazkem a takto ziskany soucet se d€li poctem
kalendarnich dnt sledovaného obdobi. Zdkonnd dprava primérného ro¢niho piepocteného

stavu zaméstnancu je uvedena v §15 vyhlasky ¢. 518/2004 Sb., kterou se provadi zdkon c¢.

436/2004 Sb., o zaméstnanosti. V porovndni s obdobim v letech 2009 - 2012 pocet
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zameéstnanci mirné klesl, ale stile je relativné konstantni, z ¢ehoZ lze usoudit, Zze OZO

Ostrava s.r.o. je pomérné stabilnim poskytovatelem prace.

Graf 3.1 Poéet zaméstnancu OZO Ostrava s.r.o.

Pocet zaméstnanci v OZO Ostrava s.r.o. 2009 - 2013

2009 2010 2011 2012 2013

Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkovy pocet zaméstnancli organizace je tvofen pievdZzné¢ muzskou populaci.
Rozdéleni populace se pfili§ neméni a v poslednim sledovaném obdobi v roce 2014 doséhl
pocet muzské populace 83,98% z celkového poctu zaméstnancii spolecnosti. Tento jev lze
pfisoudit pfedevsim vysoké fyzické ndro€nosti pfi vykonu této profese. Spolecnost je tedy
mozno oznacit, jako spiSe vhodného zaméstnavatele pro muzskou populaci a to v kontrastu
k celorepublikovému trendu, kdy se vyskytuje celkové vice Zenské populace. Stavy
zaméstnancl jsou uvedeny k 31. prosinci zkoumaného roku, posledni stav je uveden k 31.

lednu 2014 a tyto ddaje jsou ve fyzickém stavu zaméstnanct.

Graf 3.2 Struktura zaméstnanci podle pohlavi v obdobi 2011 - 2014

Zameéstnanecka struktura OZO Ostrava s.r.o. rozdélena
podle pohlavi
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Zdroj: Vlastni zpracovani



Jednim z dalSich demografickych ukazatelli je rozdéleni zaméstnanci spolecnosti OZO
Ostrava s.r.o. podle jejich nejvyssiho dosazeného vzdélani. Nejpocetnéjsi skupina je tvofena
zamestnanci, ktefi dosdhli zdkladniho vzdélani plus vyuceni zaméstnanci. Takto vzdélani
zameéstnanci tvoii celkem 71,1 % vSech zaméstnancli organizace. Tento fakt je relativné
pfiznivy pro moZnost realizace vzdélavani, protoZze je zde vidét velky prostor pro
potenciondlni rist vzdélani zameéstnanci. Na druhou stranu je zde vysoké riziko snizené
motivace zaméestnancl ke vzdélavani. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci, ktefi
dosahli stfedoSkolského vzdélani zakonfeného maturitni zkouSkou. Takto vzdélani
zameéstnanci tvoii 20,6 % z celkového poctu zaméstnanct (viz Graf 3.2). Primérny vék

zamestnancu ve spolecnosti OZO Ostrava s.r.0. k 31. lednu 2014 byl 44,1 let.

Graf 3.3 Zaméstnanecka struktura spolecnosti rozdélena podle vzdélani zaméstnancu

Zameéstnanecka struktura OZO Ostrava s.r.o. rozdélena podle

vzdélani
@ zakladni + vyucen B stredoskolské bez maturity B stfedoskolské s maturitou
@ vyssi odborné M vysokoskolské
vyssi odborné; 3 vysokoskolské; 17

stfedoSkolské 5/ «

maturitou; 62

stieoskolské bez _/ M
maturity; 5 zakladni + vyucen;

214

Zdroj: Vlastni zpracovani

3.4 Naklady spojené se vzdélavanim

Nedilnou soucésti kazdé rozvojové a vzdelavaci akce jsou nédklady, které jsou potteba
na tyto aktivity vynaloZit. Spole¢nost si je védoma diileZitosti investice do vzdelavani svych
zaméstnanct, a proto v roce 2013 vynaloZila ndklady na vzdélavani svych zaméstnanct ve
vysi 265 305,- K¢. V porovnani s obdobim v letech 2011 — 2012 doslo k mirnému poklesu
takto vynaloZenych ndkladi spolecnosti. Tento jev je spojen s poklesem zaméstnancu
spole€nosti ve zkoumaném obdobi, nikoliv snizenim zdjmu spolecnosti o vzd€lavéani. (viz
Tab. 3.1) VeSkeré ndklady spolec¢nosti souvisejici se vzdélavanim a rozvojem jsou hrazeny

z rozpoctu spolecnosti. Spolecnost nevyuziva k hrazeni vzdelavacich aktivit zadné dotace.
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Tab. 3.1 Niklady spolecnosti na vzdélavani v letech 2011 - 2013

OZO11!
2011 2012 2013

272 677,- K& 276 645,- K& 265 305,- K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

3.5 Strategie spole¢nosti
Pfi promysleni strategickych zamért svého podnikani musi spolecnost zvazovat rizné
otazky, jako napt.: ,,Kdo jsme? Jakym smerem chceme jit?** Z tohoto divodu by méla kazda
spolecnost, kterd chce byt ispéSnd mit urené své zdkladni hodnoty, vizi a poslani. DlleZitym
faktorem je, aby na tyto otdzky a z nich vyplyvajici strategické faktory umeél odpovédét kazdy

zaméstnanec spolecnosti, ztotoZnil se s nimi a predevsim je pfijal za své.

Zameéstnanecky bulletin spolecnosti OZO Ostrava s.r.o. (2013) uvadi vizi, poslani, firemni

hodnoty a strategické cile spolecnosti.
Vize spole¢nosti

,,Chceme byt lidrem v oblasti nakldddni s odpady, aplikovat Spickové a efektivni

metody svozu, zpracovdni a vyuZivdani odpadu.
Poslani spolecnosti

,Poskytujeme vsestrannou sluZbu obcaniim mésta Ostravy, regionu a podnikatelské

sfére v oblasti naklddani s odpady.*
Firemni hodnoty:

e Verny zdkaznik — spolecnost predvidd potieby svych zdkaznikli, ma pred klienty
ndskok, jednd vstiicné, srozumitelné, korektné, je plna sily a plni své zavazky
klientiim.

e Cistd budoucnost — OZO Ostrava s.r.0. vi co s odpady, v odpadu spatfuje material pro
dalSi zpracovéni, pouziva vyspé€lou techniku, technologie, postupy a je profesiondlnim

zlepSovatelem Zivotniho prostredi.
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e  Spolecenskd zodpovédnost — organizace vyzndva sluSné chovani, dctu ve vSech
firemnich vztazich, podporuje mistni spoleCenské aktivity, je aktivnim ucastnikem
environmentalniho rozvoje regionu, vzdéldva vefejnost a je nedilnou soucdsti

povédomi Ostravantl.
Hlavni dlouhodobé strategické cile spole¢nosti:

e gspolecnost chce udrzet svou pozici na trhu v oblasti komundlnich, pramyslovych a
Zivnostenskych odpadii,

® nezvySovat ceny za svoz, sbér a likvidovani smésnych komunélnich odpadii,

e pokracovat v rozSitovani separovaného sbéru, ddle v ramci této aktivity realizovat
projekt tasky na separaci v kazdé doméacnosti v Ostravé a okoli,

e rozSifovat placenou sluzbu sbéru travy a listi prostfednictvim bio nadob, na zdkladé
poptavky a pozadavki obc¢antl,

e pfipravit projekt nové linky na tfidéni plastt,

e pokracovat v realizaci koncepce sbérnych dvori ve mést¢ Ostravé scilem dale
zkvalitnovat tuto sluzbu zakaznikam,

® navéazat na ndkupy vybranych druhti materialt prostiednictvim elektronickych aukci.

3.6 Proces vzdélavani spole¢nosti
Vzdélavaci proces se fidi dle smérnice vzdélavani (2013) kterd uvadi, Ze pracovnici na
jednotlivych pracovnich pozicich jsou vzdélavani a Skoleni za tucelem prohlubovani
odbornych znalosti ¢i zvySovani kvalifikace podle jejich potifeb odvozenych ze strategickych
zaméra spolecnosti. Systém vzdélavani je zaloZzen na vyuziti kompeten¢niho modelu, vystupu

realizace ro¢nich fizenych pohovora a zdkonnou legislativou pro jednotlivé pozice.

Kompeten¢ni modely jsou rozpracovany pro jednotlivé typové pozice ve spolecnosti.
Na zdklad€ tohoto modelu je stanoven plan rozvoje pro jednotlivé pozice a poZadavky na to,
co by mél pracovnik spole¢nosti na dané pozici umét. Rizené pohovory realizuji vedouci
pracovnici jednotlivych provozoven. Takto fizeny pohovor probihd jednou za rok a jeho
vystupem je vyplnéni hodnoticiho formuldfe vedoucim pracovnikem. Hodnotici formuléf
obsahuje také naméty a poZadavky zaméstnanct. Spolecnost si je védoma, Ze pokud chce i
naddle zistat lidrem na trhu nakldddni s odpady musi se naddle vénovat rozvoji a vzdélavani

lidského potencidlu.
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4. Analyza soucasného systému vzdélavani v organizaci

Existuje mnoho problémt souvisejicich se vzdélavanim a rozvojem zaméstnancl
v organizaci, jednim z nejzdvaznéjSich vSak je motivovat pracovniky, aby pfijali za své
piesvédcCeni, Ze energie a doba vénovéna této ¢innosti neni zbyte¢na. Investovani do osobniho
rozvoje je predevsim pro jejich dobro, nebot’ dochdzi ke zvySovani hlavné jejich znalosti a
dovednosti, které jsou potieba k profesnimu rustu jednotlivce a zvysuji tak jeho hodnotu na
trhu préace. DuleZité je také sezndmit pracovniky s ndvratnosti investice do vzdélani, kterd se
neprojevuje okamzitym piinosem, ale miZe to urcity ¢as trvat. V této kapitole bude rozebran
soucasny stav v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve spolecnosti OZO Ostrava s.r.0. a

bude rozebrano dotaznikové Setieni, které bylo ve spolecnosti provedeno.

4.1 Analyza oblasti Skoleni OZO Ostrava s.r.o.
I. Odborna kratkodoba Skoleni

Zameéstnanci se ucastni téchto Skoleni na zdklad€é rozhodnuti vedouciho pracovnika
spole¢nosti - feditele, ndméstka nebo vedouciho provozovny, na zaklad¢ vystupu z fizenych
pohovorti. Odborna Skoleni jsou realizovdna interné nebo externi spoleCnosti. Spole¢nost
0ZO Ostrava s.r.o. vSak v soucasné dob¢ preferuje Skoleni realizovdna interné, pii kterych
jsou zaméstnanci Skoleni lektory sezndmenymi se specifickymi podminkami této profese.
Externimi spole¢nostmi jsou realizovdna pouze Skoleni, kterd jsou odbornd, specifickd a
spolecnost pro n¢ nemé dostatecné kvalifikované pracovniky. Internich Skoleni se mohou
UcCastnit také zaméstnanci na zdklad¢ vlastniho zajmu, pokud jim to je umoznéno kapacitnimi
moznostmi daného Skoleni. V Tab. 4.1 jsou vypsdna jednotlivd odbornd Skoleni, které
absolvovali zaméstnanci spole€nosti v roce 2013. Déle je uveden termin Skoleni a pocet

ucastniku, ktefi se Skoleni zucastnili

Tab. 4.1 realizované odborné skoleni v roce 2013

Téma Skoleni 2013
EEE . . pocet zicastnénych
O ZCoOoOonnn termin $kolen{ S IANC,
Novela DPH rok 2013 7.1.2013 1
Zmény ve mzdové tictarné 23.1.2013 1
Emise - poplatky 2013 24.1.2013 1
Velka novela stavebniho zdkona 5.2.2013 2
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Katastr nemovitosti 12.2.2014 3
Kurz pro revizni techniky elektronédradi 27.2.2013 1
Etiketa v zam¢&stndni{ 5.3.2013 1
PR CAMO-odborny seminar pro tiskové mluvéi 21.-23.3.2013 1
Pracovnépravni aktuality prac. 1ékai'skd sluzba 25.3.2013 1
Praktické uplatiiovdni DPH v roce 2013 7.3.2013 2
Aktudlni otdzky fizeni kompostiren 23.4.2013 1
Cestovni ndhrady 29.3.2013 2
Zpétny odbér 16.4.2013 1
Exekuce na mzdu zaméstnance v roce 2013 23.4.2013 1
Skoleni dle vyhl. 50/1978 Sb. - elektro 22.-23.4.2013 1
Utedni pisemnosti se zamétenim na CJ 17.6.2013 2
DPH v praktickych piikladech 16.9.2013 1
Pokladna, pokladni doklady v roce 2013 18.9.2013 1
Umeéni jednat s lidmi 24.10. 2013 1
14. mezindrodni konference Ostrava 2.10.2013 1
Obcansky zdkonik pro neprdvniky - podnikatele 18.9.2013 1
Uplatniovani DPH v roce 2013, zmény v 2014 23.10. 2013 1
Nemovitosti v novém OZ 8.11.2013 2
Jedndni a spolupréce s problémovymi lidmi 21.11.2013 1
Hlavni zmény euronovely zdkona o odpadech 3.12.2013 1
Zmény ve mzdové a persondlni oblasti od 1. 1. 2014 19.12. 2013 1
Plnéni povinného podilu za rok 2013 13.12.2013 1

Zdroj: Upraveno z internich materidli spole¢nosti

Celkem se v roce 2013 zicastnilo odbornych Skoleni 34 zaméstnanct spolecnosti, coz
je pfiblizn¢ 10% z celkového poctu zaméstnancl. Jednotlivec miiZe absolvovat vice
odbornych Skoleni, a proto je celkovy pocet ucastnik relativné zkresleny. Z Tab. 4.1 vyplyva,
Ze vroce 2013 spolecnost OZO Ostrava s.r.o. zajistila svym zaméstnanciim 27 odbornych

Skoleni.
I1. Zakonna Skoleni — skoleni vyplyvajici z platnych piedpist
Praktické zaskoleni na pracovisti

Kazdy novy pracovnik nastupujici do spolecnosti se za ucelem dalsSiho bezpecného
vykonu prace musi podrobit praktickému zaskoleni, které spo¢ivd v zacviku na dané pracovni
pozici pod vedenim a dohledem zkuSenéjSiho pracovnika. B€hem zaskolovaciho procesu jsou
novému zameéstnanci vysvétleny pracovni postupy, bezpecnostni a poZarni piedpisy.

Pracovnik je déle sezndmen s ndplni a poZadavky pracovniho mista. Vystupem ze vstupniho
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Skoleni je zdznam z praktického zaSkoleni na pracovisti, za pribéh Skoleni je zodpovédny

vedouci pracovnik provozovny.

Zdkonné Skoleni — pravni a ostatni predpisy, vyhrazené technické zafizeni a pracovnici

vybranych profesi

Skoleni, jenZ musi zaméstnanci spole¢nosti absolvovat na zdkladé obecné platnych
pravnich ptedpist. Jedna se o Skoleni z pravnich a ostatnich ptedpisii, technickych zafizeni,
k jejichZ obsluze je povinnd zvlastni kvalifikace a muze ji obsluhovat pouze pracovnik
s ptisluSnou odbornou kvalifikaci. Déle do této skupiny patii Skoleni pracovnikli vybranych
profesi, predevsim fidi¢t. V Tab. 4.2 jsou vypsdna jednotlivd zdkonna Skoleni, které

absolvovali zaméstnanci spolecnosti v letech 2010 — 2013.

Tab. 4.2 realizované zakonné skoleni v letech 2010 - 2013

Z:akonna Skoleni v letech 2010 — 2013
O ZOteE
pocet ziastnénych zaméstnancli
typ Skoleni 2010 | 2011 | 2012 | 2013
3A - Zdvihaci a manipulacni technika 38 31 34 37
3G - Elektricka zatizeni - vyhl.50/1978 Sb. 1 1 2 1
31 - Tlakova zatizeni 1 7
3M - Skoleni - jefdbnici, vazadi 10
3N - Skolenf jetdbnikil - hydraulickd ruka 4
3V - Skoleni-revize el. zatizeni 1
5A - Skolen fidi¢t 69 71 78 85
5B - Skoleni ADR 5 3
5C - Motorové pily, kiovinofezy 4 4
5D - Skoleni svafe&a 7 7
5E - Skoleni strojnikil stavebnich stroji 6 15 8 15
5F - Skoleni fidi¢t VZV 19 16 20 23
Celkem zicastnénych zaméstnancii 139 152 142 190

Zdroj: Upraveno z internich materidlti spolecnosti

Ve zkoumaném obdobi vletech 2010 — 2013 se zdkonnych Skoleni zucastnilo
v pruméru 156 zaméstnancl kazdy rok. Nejvice zaméstnancti se Skoleni zucastnilo v roce
2013 a naopak nejméné zaméstnanct v roce 2010. Tento jev souvisi se zvySenymi naroky a

pozadavky na odbornou kvalifikaci na jednotlivé pracovni pozice. Z uvedenych vysledkt je
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tedy mozné konstatovat, Ze zdkonnych Skoleni se ucastni vice zameéstnanci, coZ souvisi

s povinnosti danou legislativnimi pfedpisy.

4.2 Analyza dotaznikového Setieni

4.2.1Metodika dotaznikového Setfeni

Pro analyzu soucasného stavu vzdelavani a rozvoje ve spolecnosti OZO Ostrava s.r.0.
byl zvolen sociologicky prizkum metodou dotaznikového Setfeni. Dotaznik je soubor
pisemné zamé&fenych otdzek, jejichZ ucelem je poznani zcela urcitych jevl v ur¢itém souboru
osob. Metoda dotaznikového Setfeni byla zvolena z diivodu ziskdni relativné rychlého a
velkého poctu informaci o ndzoru zaméstnancl spoleCnosti na systém vzdélavani ve
spolecnosti OZO Ostrava s.r.o. Pifed zahdjenim samotného dotaznikového Setfeni je

doporuceno provést pilotdZ na malém vzorku dotazovanych. Na z4vér dotazniku je vhodné

zucastnénym respondentiim podékovat za spolupraci (Veseld a Kaniokova Veseld, 2011).

4.2.2 Charakteristika dotaznikového Setieni

Po konzultaci s vedoucim diplomové prace, bylo personalistce spolecnosti OZO
Ostrava s.r.o. dne 24. tnora 2014 piedano pfipravené dotaznikové Setieni. Pifed rozdanim
dotaznikového Setfeni byla provedena pilotdz se tfemi pracovniky spole¢nosti. Pro jasnéjsi
formulaci byly dv& otdzky upraveny a jedna otdzka byla odstranéna. Nasledné¢ mi bylo
personalistkou umoznéno, aby s jeji spolupraci bylo rozddno celkem 100 dotaznikil, a to
napfi¢ celou strukturou spole¢nosti. Dne 14. bfezna 2014 jsem obdrzel zpét celkem 74
vyplnénych dotazniki. Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit vnimani soucasného
stavu v oblasti vzdé€lavdni a rozvoje zaméstnanci spoleCnosti za ucelem zlepSeni a

zefektivnéni vzdéldvaciho systému spole€nosti v budoucnosti.

4.2.3 Analyza odpovédi zaméstnancu v dotaznikovém Setieni
Prvnich pét otdzek dotaznikového Setfeni je zaméfeno predevSim na identifikaci a zdkladni
demografické ukazatele dotazovanych zaméstnanci. Pomoci téchto otizek je nastinéna
populace zkoumanych respondent. Nasledujici otdzky jsou zaméfeny na zjiSténi vnimani

soucasného stavu vzdelavani ve spolecnosti OZO Ostrava s.r.0. jejimi zaméstnanci.
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Otazka ¢&. 1: Vase pohlavi?

V prvni otdzce bylo zkoumdno pohlavi respondentii. Jak bylo zminéno v kapitole o
spole€nosti, tak i v dotaznikovém Setfeni ma vétSi zastoupeni muZskd populace. Ze 74
respondentl je celkem 55 muZského pohlavi, coz je 74% z celkového poctu zkoumanych

zaméstnancl. Tento fakt souvisi s fyzickou ndro¢nosti délnické profese.

Graf 4.1 Rozdéleni dle pohlavi

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 2: V jaké jste vekové kategorii?
V dalsi otdzce byl zkoumdn v€k dotazovanych zaméstnancl. Nejvice zaméstnancl je ve

veékové skupiné 40 - 50 let, a to celkem 35% dotazovanych pracovnikti. Nésleduje skupina

zaméstnancl ve vékové kategorii 30 — 40 let, ktera tvoii 31% dotazovanych respondentil.

Graf 4.2 Vékova struktura zaméstnancu

do 30 let

30-40 let

40 - 50 let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 3: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdeldani?
V dalsi otdzce se zamétujeme na demograficky ukazatel, kterym je vzdélani respondentd. Jak

je mozné vidét v Grafu 4.3, polovina dotazovanych zaméstnanci spolecnosti dosdhla
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zdkladniho vzdélani nebo vyuceni a to 51% z celkového poctu dotazovanych. Zde je
obrovsky potencidl pro rozvoj zaméstnancli a ziskdvdni novych znalosti a dovednosti.
Dilezitym faktorem je v§ak motivace zaméstnancii k osobnimu rozvoji. Druhou nejpocetné;si
skupinou jsou zaméstnanci se stfedoSkolskym vzdélanim zakoncenym maturitni zkouskou, a

t0 28%.

Graf 4.3 Vzdélani zaméstnancu

Zakladni + vyucen

SS bez maturity

SS s maturitou
Vyssi odbroné

Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 4: Jak dlouho pracujete ve spolecnosti OZO Ostrava s.r.0.?

Nisledujici identifikaéni otdzkou byla délka pracovniho poméru dotazovanych ve spolecnosti.
Zde je vidét témé&f vyrovnany stav mezi zameéstnanci, ktefi pracuji ve spolecnosti mén¢€ nez 5
let a zaméstnanci, ktefi pracuji ve spolecnosti 5 — 10 let. Vysledkem tedy je, Ze 40%
zaméstnancl pracuje ve spolecnosti méné nez 5 let a 38% pracovniku pracuje ve spole€nosti

v rozmezi 5 — 10 let.

Graf 4.4 Délka pracovniho poméru

méné nez 5 let

5-10let

vice nez 10 let

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 5: Jaké je Vase pracovni zarazeni?

Posledni identifika¢ni otdzkou bylo zjiStovano pracovni zafazeni zkoumanych zaméstnancii.
Diky pani personalistce OZO Ostrava s.r.o. byly dotazniky rozdany napii¢ celou
zaméstnaneckou strukturou spole¢nosti. Nejvétsi zastoupeni maji délnici, kterych se
dotaznikového Setfeni =zucastnilo celkem 47. Déle odpovidali zastupci liniového
managementu v poc¢tu 16 pracovniku, zastupci sttedniho managementu v poctu 9 pracovniki

a dokonce zastupci vrcholového managementu spolecnosti, ktefi odpovédeli dva.

Graf 4.5 Pracovni zarazeni zaméstnancu

r
5. Jaké je Vase pracovni zarazeni?

50
40
30
20
10

vrcholovy stfedni linovy délnik
management  management  management

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nésledujici dvé otdzky byly zaméfeny na financovani vzdé€lavacich aktivit v rdmci rozvoje
jednotliveil ve spolecnosti a Cas, ve kterém vzdélavaci a rozvojové akce probihaji. Na obé dvé

tyto otdzky odpovédéli dotazovani ve vSech piipadech stejné.

Otazka &. 6: Ucast na skoleni, vzdéldvacich a rozvojovych akcich Vdam hradi?

V Sesté otdzce si pracovnici mohli vybrat ze tfi moZnosti hrazeni vzdélavacich akci - firma,
spolufinancuji, vSe platim sam a 100% vSech dotazovanych odpovédélo, Ze veskeré
vzdélavaci a rozvojové aktivity hradi zaméstnancim spolecnost a to v odborném, zdkonném i
internim Skoleni spolecnosti. Zaméstnanciim tak se vzdélavanim ve spolec¢nosti nevznikaji
zadné ndklady. Toto je velice pozitivni zjiSténi, nebot’ nedochdzi ke sniZovani motivace

zaméstnancl k rozvoji z divodu ndklada souvisejicich se vzdélavanim.

Otazka ¢&. 7: Skoleni, vzdeéldvaci a rozvojové akce probihaji?

V sedmé otdzce zaméstnanci vybirali ze dvou moznosti ¢asu konéani Skoleni — v pracovni dobé

a mimo pracovni dobu, opét u odbornych, zdkonnych a internich Skoleni spole¢nosti. Znovu
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vsech 100% dotazovanych odpovédélo shodné. Zameéstnanci uvedli, Ze veskeré vzdélavaci
aktivity probihaji v pracovni dobé.

Otazka ¢&. 8: Myslite si, Ze pocet a tiroven poskytovanych Skoleni ve Vasi spolecnosti je pro
Vas odborny rist dostacujici?

Pomoci otdzky cislo 8. bylo zjistovano, zda pocet a uroven nabizenych Skoleni je podle
nazoru respondentli pro jejich odborny rust dostacujici. Jak lze vysledovat z Grafu 4.6, 42
odpovidajicich zaméstnanct si mysli, Ze soucasny stav vzdélavani je pro jejich odborny rust
dostacujici, dale si 14 zaméstnancti mysli, Ze tyto aktivity jejich odborny rtist neovliviuji, 13
zaméstnancl uvedlo jinou odpovéd’ a 5 zaméstnancii od téchto aktivit neoekdvd odborny
rast. Mezi jinymi divody zaméstnanci uvedli napiiklad, Ze pocet a troven Skoleni je pro
jejich odborny rust nedostacujici. Z vysledku je tedy patrné, Ze vétSina zaméstnancl je
s urovni poskytovanych Skoleni spokojend. Nejednd se ovsem o celou skupinu dotazovanych,
a proto by se spolecnost méla zaméfit také na ty, ktefi uvedli, Ze neoCekdvaji odborny rist

nebo jejich odborny riist neni témito aktivitami ovlivnén.

Graf 4.6 Nazor zaméstnancu na aroven vzdélavani

8. Myslite si, Ze pocet a Groven Skoleni ve Vasi spole¢nosti je
pro Vas odborny rust dostacujici?
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Otazka ¢. 9: Vzdeldvdni a rozvoj dle VaSeho ndzoru probihd v OZO Ostrava s.r.o.?

V otdzce ¢islo 9. bylo zjistovéno jak Casto, dle dotazovanych probihaji rozvojové akce. Stejné
jako v otdzce Cislo 8. odpovédélo 42 zaméstnanctl, ze vzdelavani probihd ve spolecnosti Casto.
Dile 23 zaméstnanct odpovédélo obcas, 5- neprobihaji téméf viibec a 4 - probiha velmi Casto.

Z téchto odpovédi 1ze usoudit, Ze spolecnost se vzdélavani a rozvoji zaméstnancl vénuje.
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Graf 4.7 Cetnost vzdé&lavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 10: Jakd jsou Vase ocekdvdni, kterd mdte pri iicasti na vzdéldvacich a rozvojovych
akcich?

V otdzce ¢islo 10. jakd jsou VaSe oCekdvani od ucasti na Skolenich, méli dotazovani mozZnost
zaSkrtnout vice odpovédi. Nejvice dotazovanych zaméstnancli oznacilo jako svou odpoveéd
moZznost ziskdni novych dovednosti a znalosti s poctem 39 hlast. Druhou nejpocetné;jsi
odpovédi bylo splnéni podminek pro vykondvéani profesni Cinnosti s 31 hlasy. Nésleduje
prohloubeni znalosti, rozvoj osobniho potencidlu a jiné. Na zdklad¢ téchto odpovédi je mozné

sestavit motivacni faktory pro vEtsi aktivitu a lepsi pfistup zaméstnanct ke Skolenim.

Graf 4.8 Oéekavani od skoleni
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 11: Jsou dle Vaseho ndzoru vzdeéldvdni a rozvoj pro vykondvdni Vasi profese
diileZité?

Cilem dalsi otdzky cislo 11. jestli je dle ndzoru respondentil vzdélavani dileZité pro
vykonédvani jejich profese bylo zjistit, jestli nedochdzi ke sniZzeni motivace ke vzdélani
z davodu védomi, Ze tyto aktivity nejsou pro zaméstnance dulezité. Celkem 60 respondentti
odpovédelo kladné, pfitom 16 odpovédélo, Ze tyto aktivity jsou rozhodné dilezité pro
vykonédvani profese. Zbylych 14 dotazovanych odpovédélo, Ze tyto aktivity spiSe nejsou
dalezité. Z odpovédi je tedy patrné, Ze nedochazi ke sniZovdni motivace ke vzdelavani
z davodu nevyuziti této aktivity k vykondvani profese. Domnivam se, Ze tento fakt souvisi
s nutnosti absolvovat vybrané odborné Skoleni, které jsou nutné k vykondvani urcitych

profesi.

Graf 4.9 Diilezitost vzdélavani pro osobni rozvoj
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢&. 12: Je vdm persondlnim iitvarem poskytovdno dostatecné mnoZzstvi informaci o
probihajicich a planovanych vzdéldavacich akcich?

V otdzce Cislo 12. bylo zjistovano, zda jsou zaméstnanci dostatecné informovani o
probihajicich a planovanych vzdélavacich akcich persondlnim dtvarem spolecnosti. Celkem
72 ze 74 dotazovanych zaméstnanci odpovédé€lo kladné. Z toho celkem 16 zaméstnanct
odpovédélo, Ze rozhodné ano a 44 zameéstnanci odpovédelo, Ze spiSe ano. Pouze 2
zamestnanci uvedli, Ze spiSe nejsou dostatecné¢ informovani. Na zdklad¢ ziskanych informaci
1ze tedy fici, Ze zaméstnanci jsou dostatecn¢ informovani a probihajicich vzdélavacich akcich
ve spolec¢nosti. Tato skutenost svéd¢i o dobré préaci persondlniho ttvaru v oblasti vzdélavani

a dobré informovanosti zaméstnancu o téchto aktivitach.

51



Graf 4.10 Informovanost o probihajicich a planovanych akcich
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 13: Privitali byste vetsi nabidku vzdéldvacich kurzii?

Hlavnim dkolem otdzky c¢islo 13. bylo zjistit, zda by zaméstnanci vilbec o vEét§si mnoZstvi
nabizenych kurzli spoleCnosti méli zdjem. Z Grafu 4.11 muiZeme zjistit, Ze az 73%

dotazovanych zaméstnancti by vétsi mnozstvi nabizenych kurz pfivitalo.

Graf 4.11 Moznost vice vzdélavacich aktivit

13. Piivitali byste vétSi nabidku
vzdélavacich kurzu?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 14: O které 7z ndsledujicich vzdeéldvacich kurzit byste mél/a redlné zdjem, pokud by
spolecnost tyto kurzy poskytovala?

Téma otazky c¢islo 14. o jaké kurzy by méli zaméstnanci v piipad€ jejich nabizeni zajem,
navazuje na predeslou otazku, zda by vétsi nabidku kurzii privitali. Dotazovani mohli vybrat
pouze jeden kurz, kterého by se chtéli ziacastnit. Nejvice dotazovanych uvedlo, Ze by mélo
redlny zdjem o odborné kurzy. Takto odpovidajicich zaméstnanch bylo 38, déile 15
zaméstnanct uvedlo, Ze by mélo zdjem o jazykové kurzy, 14 zaméstnancti uvedlo zdjem o

pocitacové kurzy a 7 zaméstnancl uvedlo, Ze nemd zdjem o Zadné vzd¢ldvaci kurzy.
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Domnivam se, Ze vysledky této otdzky souviseji se zaméfenim respondentl, ktefi byli

vétSinou délnické profese.

Graf 4.12 Potencialni zajem o vzdélavaci kurzy
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 15: VyuZivdte ziskané odborné dovednosti a znalosti ndsledné pri vykondvdni Vasi
profese?

Cilem otazky cislo 15. bylo zjistit, zda ziskané znalosti a dovednosti ze Skoleni jsou
dotazovanymi zaméstnanci vyuZividny ndsledné v praxi. Na tuto otizku 48 zaméstnancii
odpovédélo ano, 19 spiSe ano, 7 zaméstnancli odpovédé€lo spiSe ne a nikdo z dotazovanych
neodpoveédel témér vibec. Na zdkladé téchto odpovédi je tedy mozno fict, Ze t€mét 90%
dotazovanych zaméstnanct vyuZiva ziskané znalosti ndsledné v praxi pti vykondvani profese.
Tento jev opét souvisi stypem pracovni €innosti zkoumanych zaméstnancu, pro které je
osvédceni, jenZ mohou ziskat absolvovanim odbornych Skoleni, jedinou mozZnosti, jak nadale

vykondvat svou pracovni ¢innost.

Graf 4.13 Vyuzitelnost ziskanych znalosti v praxi
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Otazka ¢&. 16: Jsou tyto znalosti a dovednosti ziskané absolvovdnim skoleni ndsledné
overovdny (napr. testem)?

Pomoci otazky ¢islo 16. bylo zjistovano, zda jsou ziskané znalosti ndsledné po ukonceni
Skoleni ovérovéany. Nejvice dotazovanych odpovédélo spiSe ne, a to celkem 30. Déle 18
zaméstnancl odpovédélo nékdy, 16 zaméstnanci odpovédélo nikdy a 10 zaméstnanci
odpovédelo vzdy. Z otazky vyplyva, Ze spolecnost vzdy neovétuje znalosti ziskané na Skolent,
coZ je moZno oznaCit za nedostatek, nebot’ nedochdzi ke zpétné vazbé souvisejici se

vzdéldvacimi aktivitami, které zaméstnanci absolvuji.

Graf 4.14 Ovéritelnost znalosti po absolvovani Skoleni

16. Jsou tyto znalosti ziskané absolvovanim Skoleni nasledné
ovérovany?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢&. 17: Jste spokojen/a s moZnosti osobniho a vzdéldvaciho rozvoje ve spolecnosti
0ZO Ostrava s.r.o.?

Smyslem otazky Ccislo 17. bylo zjistit, jestli jsou zaméstnanci s moZnosti osobniho a
vzdélavaciho rozvoje ve spolecnosti spokojeni. Celkem 81% zameéstnanctli je spokojeno se
souc¢asnymi moznostmi osobniho a vzd€lavaciho rozvoje. Konkrétné¢ 16 z nich uvedlo, Ze je
rozhodné spokojeno a 44 je spiSe spokojeno. Ddle 13 zaméstnancii uvedlo, Ze je spiSe
nespokojeno a 1 zaméstnanec uvedl, Ze je velmi nespokojen. Na zdkladé¢ odpovédi
dotazovanych respondentii lze fici, Ze vétSina zaméstnanci spoleCnosti je se soucasnym
stavem vzdelavani ve spoleCnosti spokojena. Tento fakt si lze vysvétlit dvéma zpusoby:
spolecnost a jeji souCasny systém vzdélavani jsou relativné v potddku nebo se projevila
nevyhoda dotaznikového Setfeni, kdy nelze jednoznacné urcit spravnost odpovédi z divodu
neosobniho kontaktu s respondenty. Osobné se domnivam, Ze plati spiSe prvni varianta, nebot’
vzhledem k pfedmétu podnikédni spole¢nosti OZO Ostrava s.r.0. je pocet a predevSim troven

poskytovanych Skoleni dostacujici.
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Graf 4.15 Spokojenost s mozZnosti osobniho rozvoje
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 18: Jaké metody vzdéldvdni a rozvoje jsou ve Vasi organizaci nejcastéji poZivdany?

Cilem dalsi otdzky cislo 18. bylo zjistit, jaké metody vzdélavani jsou v organizaci nejcasteji
pouzivény. Dotazovani méli moZnost v této otdzce vybrat vice odpovédi. Nejvice je ve
spoleCnosti vyuZivdna metoda prednasky, kterou uvedlo 45 dotazovanych. Déle 32 uvedlo

pracovni poradu, 15 instruktdZ pfi vykonu, 14 uvedlo jako nejcast¢j$i metodu koucovéni a

nikdo z dotazovanych neuvedl e-learning.

Graf 4.16 Metody vzdélavani
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Otazka €. 19: Vndsledujici tabulce jsou uvedeny metody vzdéldvdani. U metod prosim
vyznacte, jak je metoda svoji strukturou nejvice prospésnd pro Vas rozvoj.

Otazka cislo 19. s dotazem na prospé$nost jednotlivych metod vzdéldvani pro samotné

zaméstnance navazuje na predeslou otdzku ¢islo 18. Dotazovani pracovnici zde méli u kazdé
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ze zkoumanych metod vzdélavani moZnost vybrat ze Ctyf moznosti odpovédi — velmi

piinosnd, spiSe pfinosnd, nepfinosnd a neabsolvovana.

U metody prednasky uvedlo celkem 13 zaméstnanct, Ze je tato metoda velmi pfinosna, dale
26 uvedlo spiSe pfinosnd, 6 nepfinosnd a 29 neabsolvovana. Na zdkladé odpovédi v otdzce 18.
muzeme usoudit, Ze tato metoda je nejuzivanéjsi metodou vzdelavani ve spolecnosti. Velice
pozitivni je, Ze 39 zaméstnancii ze 45 dotazovanych, ktefi tuto metodu absolvovali, uvedli

kladnou odpovéd’ u pfinosu této metody pro jejich rozvoj.

Dalsi zkoumanou metodou byla pracovni porada. Celkem 6 dotazovanych odpovédélo, Ze
tato metoda je pro né velmi piinosnd, 21 spiSe pfinosnd, 5 nepiinosnd a 45 zaméstnancu

uvedlo, Ze tuto metodu neabsolvovalo.

E-learning byla dal$i metoda vzdé€lavani, kterd byla soucdsti dotaznikového Setieni. U této
metody vzdelavani odpovédéEli vSichni dotazovani zaméstnanci stejné, a to, Ze tuto metodu

vzdélavani ve spole¢nosti OZO Ostrava s.r.o. neabsolvovali.

Poslednimi uvedenymi metodami vzdélavani byly koucovani a instruktaz pri vykonu. U
téchto metod odpovidali dotazovani zaméstnanci podobné. Velmi pifinosnd je metoda pro 4
respektive 3 dotazované zameéstnance, spiSe pifinosnd pro 7 respektive 8 zaméstnancu,
nepiinosnd pro 3 respektive 4 zaméstnance a celkem 60 respektive 59 zaméstnanct uvedlo, Ze

tuto metodu neabsolvovali.

Tab. 4.3 Prospésnost metod vzdélavani pro pracovniky

19. V nésledujici tabulce jsou uvedeny metody vzdéldvani. U metod prosim vyznacte, jak je metoda
svoji strukturou nejvice prospés$nd pro VAs rozvoj.

Druhy metod velmi prinosna spiSe piinosna neprinosna neabsolvovana
prednaska 13 26 6 29
pracovni porada 6 21 5 42
e-learning 0 0 0 74
koucovéni 4 7 3 60
instruktaZz pfi
vykonu 3 8 4 59

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ostatni metody, které nejsou v nabidce moznosti vzdélavani uvedeny, nejsou ve spole¢nosti

0ZO0 Ostrava s.r.o. vyuZivany, a proto nebyly zatazeny do nabidky metod vzdélavani.
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Otazka ¢&. 20: Mdte mozZnost kariérniho postupu pri zvySovdni odborné kvalifikace?

Cilem nasledujici otazky ¢islo 20. bylo zjistit, zda maji zaméstnanci moZnost kariérniho
postupu pii zvySovani odborné kvalifikace. Tato otdzka byla polozena z diivodu zjisténi, zda
nedochdzi ke sniZzovani motivace zaméstnanci ke zvySovani odborné kvalifikace pravé na
zdkladé nemoZnosti kariérniho ristu. V této otdzce odpoveédéli 3 zaméstnanci, Ze urcité¢ maji
moznost kariérniho postupu, 19 spiSe ano, 32 uvedlo spiSe ne a 20 zaméstnancti odpovédélo,
Ze urcit¢ nema moznost kariérniho rtstu. Na zdklad¢é téchto odpovédi, kdy 70% dotazovanych
zaméstnanci uvedlo, Ze nemd mozZnost kariérnitho rlstu, je dulezité smefovat motivaci
zaméstnanci ke vzdélavani predevsim na jejich osobni rast znalosti a dovednosti a s tim
souvisejici vyssi cenu na trhu s lidskym kapitdlem. Samoziejm¢ vSak nesmime zapomenout
na zbylych 30% zaméstnancii a u téchto zaméstnanct motivaci kariérniho rlastu pii

vzdélavani nadéle podporovat.

Graf 4.17 Moznost kariérniho postupu pracovniki
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 21: Mdte moZnost licastnit se také nepovinnych Skoleni?

V otézce ¢islo 21. odpovidali dotazovani zaméstnanci na otdzku, zda maji moZnost tcastnit se
také nepovinnych Skoleni. V této otdzce opét odpovédeli vSichni dotazovani zaméstnanci
stejné. VSech 100% dotazovanych pracovnikii odpovédélo, Ze maji moznost Ucastnit se
nepovinnych Skoleni. Po osobnim rozhovoru s personalistkou spole¢nosti, bylo upfesnéno, ze
maji moznost se UcCastnit vSech nepovinnych Skoleni, jedinou piekdzkou vSak je kapacitni

omezeni Skoleni.

Otazka ¢&. 22: Probihd po absolvovdni skoleni hodnoceni pritbéhu tohoto skoleni?

Posledni otdzka dotaznikového Setieni ¢islo 22. se zaméfovala na hodnoceni priibéhu Skoleni

po jeho absolvovani. Hlavnim cilem otazky bylo zjistit, zda po skonceni vzdélavacich aktivit
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dochézi k hodnoceni pribehu této aktivity. Smyslem hodnoceni je zjistit ndzor hodnotitele na
vzdélavaci aktivity, popfipadé jeho piipominky nebo spokojenost s prubéhem vzdélavaci
akce. V této otdzce odpovédélo 15 dotazovanych, Ze hodnoceni probihd vzdy po skonceni
vzdélavaci akce, 31 odpovédélo nékdy, 22 si mysli, Ze spiSe ne a 6 dotazovanych odpovédélo,

Ze hodnoceni Skoleni neprobiha nikdy.

Graf 4.18 Hodnoceni pribéhu Skoleni
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Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3 Vyhodnoceni a vysledky analyzy vzdélavani
Na zédklad¢ internich materidlli spoleCnosti, osobniho rozhovoru s personalistkou a
dotaznikového Setfeni byla vyhotovena analyza souCasného stavu vzdclavani a rozvoje ve
spolecnosti OZO Ostrava s.r.0. V analyze bylo zjiSténo, Ze spole¢nost v roce 2013 realizovala
pro své zaméstnance dohromady 217 odbornych a zdkonnych Skoleni, pficemz zdkonnych
Skoleni se ucastni predev§im zaméstnanci d€lnickych profesi a odbornych Skoleni se tcastni
pfedevSim stiedni a liniovy management spolecnosti. Celkem se Skoleni vroce 2013
zucastnilo 224 zaméstnancli spolecnosti. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 74
zaméstnancl. Ztoho bylo 55 muzi a 19 Zen, coZz odrdzi také redlny stav rozdéleni
zamestnancu ve spolecnosti dle pohlavi. Vysledky dotaznikového Setieni byly zpracovany a
vyhodnoceny v kapitole 4.2. Na zdklad¢ ziskanych informaci budou v kapitole 5. vyhotoveny
navrhy a doporuceni, které by mély vést ke zvySeni efektivity vzdélavani a rozvoje ve

spolecnosti OZO Ostrava s.r.0.
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5. Navrhy a doporuceni v oblasti vzdélavani a rozvoje

Po shromdzdéni veskerych informaci o vzd€lavani a rozvoji ve spolecnosti OZO
Ostrava s.r.o. Ize konstatovat, Ze vzdélavani a rozvoj je ve spolecnosti na dostacujici trovni.
Vyskytuje se zde vSak nékolik nedostatkli, které kdyZz spole¢nost OZO Ostrava s.r.o. v

budoucnosti odstrani, dojde k zefektivnéni vzdélavani a rozvoje zaméstnanci.

Tato ¢ast diplomové prace je vénovana navrhiim na zlepSeni stavajici situace, které by
mely vést k pozadované vyssi efektivnosti vzdélavani. Uvedené navrhy a doporuceni jsou
vyvozeny z analyzy soucCasného stavu vzd&ldvdani a rozvoje, dotaznikového Setfeni
provedeného ve spolecnosti a informaci poskytnutych personalistkou spole¢nosti. Mnoho
zaméstnancl délnickych profesi musi absolvovat zdkonné kurzy a Skoleni, aby mohli
vykondvat pracovni profesi, a proto se navrhy a doporuceni budou vztahovat spise k piiprave,

realizaci a novym moznostem vzdélavani ve spolecnosti OZO Ostrava s.r.0.
Prispévek v projektu ,,Podpora odborného vzdéldvdni zaméstnanci

V kapitole 3.4 je uvedeno, Ze spole€nost OZO Ostrava s.r.o. hradi veSkeré naklady
souvisejici se vzdélavanim svych zaméstnancl z vlastnich zdrojd. Domnivam se, Ze zde je
obrovsky potencidl pro rst vzdélavani ve spoleGnosti. Na internetovych strankdch Utadu
prace Moravskoslezského kraje (2014) je predstaven projekt ,,Podpora odborného vzdéldvani
zaméstnanci®, kterého se miZzou zicastnit zaméestnavatelé z Moravskoslezského kraje, ktefi

v meziro¢nim srovnani vykazali rust trZzeb nebo nemaji vyssi pokles trzeb nez je 5%. Pokles

trzeb musi spolecnosti doklddat z vykazu ziskt a ztrat za dvé posledni icetni obdobi.
Informace k podani Zadosti projektu ,, Podpora odborného vzdéldvdani zaméstnanciu‘*
Termin realizace a financovdni projektu

Projekt je v bifeznu 2014 jiz spustén a veSkeré jeho aktivity musi byt realizovany do
31. srpna 2015, pricemz vzdélavaci aktivity musi byt ukonceny nejpozdéji k 30. ¢ervnu 2015.
Z projektu je mozni ziskat ptispévek na vzdélavani a na mzdu zaméstnancti po dobu realizace
Skoleni.
Poddni Zdadosti

Zéadosti k projektu se podédvaji v pisemné podobé kontaktni osob& Jan& Carbolové

nebo Katefin¢ Bickové, Dis. (viz niZe) na pracovisté Utradu prace Moravskoslezského kraje.
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Kromé pisemné podoby je potifeba zaslat zadost také elektronicky na niZe uvedeny e-mail.
Elektronickd verze bude rozesldna jednotlivym clentim hodnotici komise, kteti budou

rozhodovat o pridéleni prispévku dotace.

Tab. 5.1 Kontaktni osoby — okres Ostrava

Kontaktni adresa 30. dubna 3130/2c, 701 60 Ostrava
Odpovédné osoby Jana Carbolov4, Katefina Bickov4, Dis.
Telefon + 420950 143 603, + 420 950 143 571
E-mail povez@ot.mpsv.cz

_Zdroj: upraveno z internetovych stranek Utadu price MS kraje
Dopliiujici informace k projektu:

e vzdélavaci aktivity musi byt feSeny dodavatelskou spolecnosti, vzdélavaci aktivita
nesmi byt realizovdna ani subdodavatelskou spolecnosti, v ptipad¢ interniho Skoleni
vede Skoleni letor s prokazatelnou kvalifikaci a lektorskou praxi ve Skoleném oboru
v délce minimdlné tfi roky,

e Skoleni musi mit charakter dal§tho odborného vzdéldvani, jinak nemulze byt
pfedmétem financovani tohoto projektu, taktéZ neni v rdmci projektu podporovano
vzdélavani tzv. mekkych dovednosti,

e zamcstnanci musi byt ke dni poddni Zadosti zaméstnanci firmy, do vzd&ldvani
nemuzou byt zahrnuti zaméstnanci, kteii u zaméstnavatele jesté nepracuji,

e vzdéldvani musi probihat na izemi CR, zaméstnavatel je povinen predloZit provedeny
priazkum trhu, na zdklad¢ kterého stanovil cenu vzdélavaci aktivity,

¢ mzdové ndklady se stanovi dle redlné mzdy zaméstnancli pouze za dobu Skolent,
zadatel muze Zadat pouze o piispévek na Skolici aktivitu, zadat pouze o piispévek na
mzdu neni v rdmci tohoto projektu mozné,

e pii vybéru dodavatele vzdélavacich aktivit musi zaméstnavatel postupovat dle
metodiky operacniho programu lidské zdroje a zameéstnanost, ve vyzve pro dodavatele
musi byt uveden pozadavek na realizaci vzdélavaci aktivity vcetné zavérecné zkousky,

ktera musi byt souddsti projektu. (Internetové stranky Utadu price MS kraje, 2014)

V ramci projektu je mozno podat vice zadosti o pfispévek na vzdélavaci aktivity.
Navrhuji spolecnosti zazddat o piispévek na vice typt Skoleni, protoze komise, kterd bude

rozhodovat o ptidéleni piispévku, musi vzit na védomi dileZitost vzdélavani pro zaméstnance
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spolecnosti, dilezitost podniku v regionu a nezbytnost zaméstnancti vzdélavat se v dané
aktivité, z tohoto diivodu by nemusela byt ne¢kterd z zadosti pfijata. Kazdou novou zadost
vSak doporucuji podat zvlast' a nevytvaret tak jednu Zadost pro vSechny vzdélavaci aktivity.
Vzdélavaci aktivity by mély byt vybrany z akreditovanych programt, jejichz absolvovanim
ziskaji zameéstnanci akreditovany certifikéat. Vice detailnéjSich informaci o schvalenti, realizaci
a vydétovani projektu je moZné najit na internetovych striankiach Utadu price

Moravskoslezského kraje.

Doporucuji tedy spolecnosti zazddat o piispévek z tohoto projektu. Spole¢nost OZO
Ostrava s.r.o. splituje podminku UP MS kraje k déasti na projektu. Z vysledkd vyroénich
zprav spolecnosti je patrné, Ze spolecnost vykazuje meziro¢né rust trzeb. Pokud by byla
spolecnosti dotace pfid¢lena, miZe spole¢nost usetfené ndklady, spojené s piifjmem financi z
tohoto projektu, vynaloZit na jiné ndvrhy a doporouceni, které budou spole¢nosti ptedloZeny

dale v diplomové préci.
Dotaznik na vyhodnoceni vzdélavacich aktivit a hodnotici formular

Velice pozitivni bylo zjisténi, Ze zaméstnanci spolecnosti OZO Ostrava s.r.o. jednou
rocn¢ provadi vyplnéni hodnoticiho formuléfe jejich rozvojovych aktivit se svym nadfizenym
pracovnikem v rdmci fizenych pohovord. Souc¢ésti hodnoticiho formuléie je také hodnoceni
absolvovanych vzdé€lavacich akci v uplynulém roce. Spolecnosti navrhuji v této aktivité
naddle pokracovat. Nedostatek vSak vidim v malé aktivité spolecnosti v oblasti hodnoceni
prabéhu jednotlivych Skoleni ihned po jejich skonceni. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze
priabéh Skoleni neni vZdy a vS§emi zaméstnanci hodnocen. Je velice diileZité, aby kazdé Skoleni
bylo ohodnoceno, pokud je to moZzné, viemi zaméstnanci a byla tak ziskdna zpé&tnd vazba na
uroven Skoleni. V piiloze ¢. 4 navrhuji spole¢nosti dotaznik k vyhodnoceni efektivity
vzdélavacich aktivit, ktery budou zameéstnanci spolecnosti vypliiovat vzdy po skonceni

Skolicich aktivit.
Motivace zaméstnancu ke vzdélavani

Jak jiz bylo v diplomové praci n€kolikrat zminéno, jednim z nejdtlezitéjSich faktort
v procesu vzdélavani a rozvoje zaméstnancl je motivace samotnych zaméstnanct a jejich
touha vzdélavat se. Jednim z motivacnich faktor je moznost kariérniho rastu jednotlivce. Z
vysledki dotaznikového Setieni je patrné, Ze 70% vSech dotazovanych zaméstnanct si mysli,

Ze moznost kariérniho ristu ve spole¢nosti OZO Ostrava s.r.o. nemaji. Z tohoto divodu je
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tteba hledat jiné motivacni faktory, které zameéstnance pifimé&ji pfistupovat k vzdélavani
svédomité a budou je k u€eni motivovat. Doporucuji spole€nosti vytvofit motivacni program,
formou benefitl spolecnosti pro zaméstnance, kde bude jasn¢ popsdno, jakym zptisobem je
mozné téchto benefitl dosdhnout. Navrhuji nékolik moZnosti Cerpani benefitd. Jednou
z moznosti je zamé&stnancum, s nejlepSimi pracovnimi vysledky a plnénim kariérniho planu,
umoznit ucast na nadstandardnich odbornych nebo vzdé€lavacich kurzech hrazenych
spolecnosti, jako napiiklad IT nebo jind odbornd Skoleni zvolena zaméstnanci. Druhou
moznosti je zatazeni tzv. ,,outdoor trainingu* do aktivit spolec¢nosti. Nominaci na tuto metodu
vzdélavani by opét ziskali pouze zaméstnanci s nejlepSimi pracovnimi vysledky a splnénymi
limity kariérového planu. Domnivdm se, Ze tato aktivita by pro mnoho zaméstnanci byla
dostatecnym motivacnim faktorem a vitanou zménou. Cilem ,,outdoor trainingu‘ je zlepSeni
komunikace, mezilidskych vztahii a spoluprdce tucastniki kurzu, tedy jednotlivych

zaméstnancl spolecnosti, které mohou nésledné pracovnici vyuzit pti pracovnim vykonu.
Vzdélavani a vychova vlastniho interniho Skolitele spole¢nosti

Na zédkladé¢ dostupnych informaci, bylo zjiSténo, Ze spolecnost preferuje interni
vzdélavani svych zaméstnancli pfed externim vzdéldvanim. Interni Skoleni probihaji v
prostorach spolecnosti a jsou vedena vlastnimi zamé&stnanci spoleCnosti, ktefi maji ptisluSnou
odbornou kvalifikaci k vedeni Skoleni, ale hlavni néplni prace téchto Skolitelti neni vzdélavani
ostatnich zaméstnancli. Doporucuji tedy spolecnosti OZO Ostrava s.r.o. zaméfit se na
vychovu a vzdélani interniho Skolitele, ktery by se vénoval oblasti vzdélavani a rozvoje
znalosti zaméstnanci ve spoleCnosti a vzdélavani zaméstnanci by bylo jednou
pridanou hodnotu v oblasti vzdélavani svych zaméstnancli. Pomoci interniho lektora by doslo
k zefektivnéni vzdélavacich aktivit a moZnému odhaleni mezer ve vzdélavani zaméstnanct

spole¢nosti OZO Ostrava s.1.0.
Mozné oblasti ptisobnosti Skolitele:

e odborné Skoleni — do této skupiny Skoleni patii vyhlasky, novely zdkoni, dpravy
zékonu a dalsi odborna Skoleni (viz Tab. 4.1), ve své pracovni dob¢ by se Skolitel sdm
vénoval vzdelavani v této oblasti a své ziskané znalosti by pfeddval zaméstnanciim
spolec¢nosti v rdmci odbornych piednasek, z vysledkli dotaznikového Setieni je patrné,

Ze o odborné skoleni ma zdjem nejveEtsi procento zamestnanct,
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e [T Skoleni — se zaméfenim na pocitaCové kurzy, zaméstnanci uvedli ve svych
dotaznikovych odpovédich, Ze by pfivitali nabidku pocitacovych kurzi, pokud bude
mit spoleCnost vlastniho lektora, odstrani ndklady spojené s najmutim externich

spolecnosti zabyvajicich se IT Skolenimi.

V piipad¢ ztizeni nové pracovni pozice vzniknou spole¢nosti vstupni ndklady spojené se
ztizenim této pozice (ndklady na vybaveni, atd.). Kuptikladu, pokud by se spolecnost
rozhodla pfijmout nového zaméstnance, vznikly by spolecnosti vytvorenim nové pracovni
pozice také ndklady souvisejici se mzdou zaméstnance. Cesky statisticky uiad (2014) uvadj,
Ze prumérnd hrubd mzda v Moravskoslezském kraji na poc¢atku roku 2014 byla 23 212,- K¢.
Z toho vznikaji spolecnosti ndklady spojené se super hrubou mzdou zaméstnance ve vysi
31 104 K¢. Pokud by tedy zaméstnanci byla vypldcena tato primérnd mzda, spole¢nosti by
vznikly ndklady na rocni mzdu zaméstnance v celkové vysi 373 248,- K¢. Uvedena ¢éstka, je
0 107 943,- K¢ vyssi, nez jsou soucasné ndklady spolecnosti na vzdélavani celkem. Z tohoto
divodu spolecnosti doporucuji vychovat lektora z fad vlastnich zaméstnanci, protoZe dojde
ke sniZzeni téchto ndkladii, nebot nckteré ztéchto ndkladl vznikaji spolecnosti jizZ

v soucasnosti.
Shrnuti navrhu a doporuceni

V této kapitole byly spole¢nosti pfedstaveny ndvrhy a doporuceni, pomoci kterych by
v budoucnosti mélo dojit k rozSiteni a vyssi efektivnosti vzdélavacich aktivit ve spolecnosti.
Domnivam se, ze uvedené ndvrhy jsou pro realizaci spolenosti redlné a pro spoleCnost
piinosné. Pokud bude spolecnost vybrana do projektu Podpora odborného riistu zaméstnancu
a obdrzi pfispévek na vzd€lavani, nemély by se vzdé€lavaci ndklady spolecnosti vyraznéji
navysit. Pokud by se spolecnost OZO Ostrava s.r.o. rozhodla v budoucnosti kterykoliv z mych
vysSe uvedenych ndvrhii a doporuceni zrealizovat, budu se snazit byt spolecnosti v realizaci

téchto doporuceni maximaln¢ ndpomocny a prispét tak k uspésné realizaci téchto navrha.
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6. Zavér

Tématem mé diplomové prace bylo vzd€lavani a rozvoj zaméstnancli ve spolecnosti
0ZO Ostrava s.r.o. Cilem price byla analyza souCasného stavu vzd€ldvani a rozvoje ve
vybrané spole¢nosti a pomoci ziskanych informaci poskytnout spolecnosti nédvrhy na

zefektivnéni, Ci zlepSeni procesu vzdélavani ve spolecnosti.

Diplomova prace se skldadd z Sesti kapitol, véetné prvni kapitoly - tvod a posledni
kapitoly — zavér. V teoretické Casti jsem Cerpal informace predevsim z odborné literatury,
byly zde popsany a vysvétleny pojmy z oblasti vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji. Detailné

zde bylo popsano fizeni lidskych zdrojl, samotné vzdélavani, jeho systém a metody.

Ve tfeti kapitole byla podrobnéji pfedstavena zkoumana spole€nost — jeji historie,
pfedmét podnikéni, strategie spoleCnosti a vypsany ndklady spoleCnosti souvisejici se
vzdélavanim zaméstnancli ve spolecnosti. V ndsledujici Ctvrté kapitole byla provedena
analyza soucasného systému vzdélavani ve spoleCnosti. Z internich materidlti spole¢nosti byly
zjiStény vzdélavaci aktivity realizované spolecnosti vroce 2013. Pomoci vysledkl
dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci spoleCnosti jsou se soucasnymi
moznostmi vzdélavani relativné spokojeni, coz je urcit€¢ dobrou vizitkou spolecnosti. DalSim
kladnym zjisténim bylo, Ze vétSina dotazovanych se domnivd, Ze vzdé€lavani je pro
vykondvéni jejich profese dileZzité, i kdyZ vétSina odpovidajicich v dotaznikovém Setieni byli
zaméstnanci délnické profese. BohuZel bylo také zjiSténo, Ze ne vZdy po absolvovani Skolici

aktivity dochézi k hodnoceni priib¢hu Skoleni a ovéreni znalosti ziskanych béhem Skoleni.

Vysledky dotaznikového Setieni byly zdkladem pro piipravu ndavrhi a doporuceni,
které by mohly byt inspiraci pro vedeni spolecnosti OZO Ostrava s.r.o. Dilezité bude pred

realizaci ptedloZenych ndvrhl a doporuceni udélat dikladnéjsi prizkum, zda jsou tyto ndvrhy

pro spole¢nost vyhodné a nedojde tak ke zbytecnému plytvani financi spolecnosti.

V kone¢ném shrnuti, na zdkladé zjiSt€énych informaci, povazuji stav vzdélavani ve
spolecnosti vzhledem k predmétu podnikdni OZO Ostrava s.r.o., jako dostacujici a pracujici
na dobré trovni. VEfim, Ze zpracovani mé diplomové prace bude pro vedeni spolecnosti
inspirujici a spolecnou spolupraci zrealizujeme néktery z navrhu na zefektivnéni vzdélavani
ve spolecnosti uvedenych v diplomové prici. Pokud bude mit spole¢nost zdjem o spoluprici,
budu spolecnosti v realizaci ndvrhu nigpomocen. Domnividm se, Ze cil stanoveny v ivodu

diplomové prace se mi podafilo splnit.
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mne poZadovat pfiméfeny pfisp&vek na uhradu ndkladd, které byly VSB-TUO na
vytvofeni dila vynalozeny (aZ do jejich skute¢né vyse).

V Ostravé dne 25. dubna 2014

Bce.Ondfej Dvorak
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Priloha €. 1 Dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti OZO Ostrava s.r.0.

Dotaznik ke vzdélavani v organizaci OZO Ostrava s.r.o.
Viézena pani, vdZeny pane,

jsem studentem patého rocniku ekonomické fakulty Vysoké skoly Banské - Technické
univerzity v Ostravé, obor Ekonomika podniku a management. Prosim Vas o vyplnéni
dotazniku, ktery je zaméfen na oblast vzdéldvani a rozvoje zaméstnancti spolenosti OZO
Ostrava s.r.o. Vysledky a VaSe odpovédi budou zpracovany vyhradné pro tcely diplomové
prace, popiipad¢ ptispéji ke zlepSeni, zefektivnéni vzdelavani ve Vasi organizaci.

U kladenych otdzek zakrouzkujte prosim odpovéd’, ktera se nejvice blizi Vasemu
nazoru, poptipad¢ odpovéd’ vypiste. Predem dékuji za Vas Cas a svédomity piistup k vyplnéni
dotazniku.

Bc. Ondfiej Dvorak

Zacatek dotazniku.

1. VasSe pohlavi?

a) muz b) Zena

2. V jaké jste vékové kategorii?

a) do 25 let b) 26 —40 let c) 41 —551Iet d) 56 a vice let

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

a) zékladni + vyucen

b) sttedoskolské bez maturity
c) stfedoskolské s maturitou
d) vyss§i odborné

e) vysokoSkolské



4. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti OZO Ostrava s.r.o.

a) méné nez 5 let

b) 5-10let

5. Jaké je VaSe pracovni zarazeni?

¢) vice nez 10 let

a) vrcholovy management (vedeni)

b) sttedni management (vedouci dseku)
c) liniovy management (mistr)

d) délnik

6. Ucast na Skoleni, vzdélavacich a rozvojovych akcich Vam hradi? (mozZnost

zasKkrtnuti vice odpovédi v tabulce)

firma

spolufinancuji

vSe platim sdm/a

odborné skoleni

zakonné Skoleni

interni Skoleni

spolecnosti

7. Skoleni, vzdélavaci a rozvojové akce probihaji? (moznost zaskrtnuti vice odpovédi

v tabulce)

v pracovni dobé

mimo pracovni dobu

odborné skoleni

zakonné Skoleni

interni Skoleni

spoleCnosti




8. Myslite si, Ze pocet a droven poskytovanych skoleni ve Vasi spole¢nosti je pro Vas

odborny rist dostacujici?

a) tyto aktivity neovliviiuji mtj odborny rust

b) od téchto aktivit neocekavam rist odbornosti

c) ano, tyto aktivity jsou dostacujici

d) jiné (vypiste jind ocekdvani, kterd Vam v nabidce chybf)

9. Vzdélavani a rozvoj dle Vaseho nazoru probiha v OZO Ostrava s.r.o.?

a) velmi ¢asto

b) ¢asto

c) obcas

d) neprobihaji témét viibec

10. Jaka jsou Vase ocfekavani, ktera mate pii ucasti na vzdélavacich a rozvojovych

akcich? (moznost zaskrtnuti vice odpovédi)

a) prohloubeni znalosti a dovednosti

b) ziskani novych dovednosti a znalosti

c) splnéni podminek pro vykonavani profesni innosti
d) rozvoj osobniho a profesniho potencidlu

e) jiné (vypiste Vase oCekavani)

11. Jsou dle Vaseho nazoru vzdélavani a rozvoj pro vykonavani Vasi profese dalezité?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c¢) spiSene d) rozhodné ne



12. Je Vam personialnim ttvarem poskytovano dostateéné mnozstvi informaci o

probihajicich a planovanych vzdélavacich akcich?

a) spiSe ano b) ano ¢) spiSe ne d) témet vibec

13. Privitali byste vetSi nabidku vzdélavacich kurza?

a) ano b) ne

14. O které z nasledujicich vzdélavacich kurzi byste mél/a redlné zajem, pokud by

spolecnost tyto kurzy poskytovala?

a) pocitacové kurzy (napft. balicek MS Office)
b) jazykové kurzy

c) odborné kurzy (napf. profesni kurzy)
d) nemam zdjem o vzdelavaci kurzy

15. Vyuzivate ziskané odborné dovednosti a znalosti nasledné pri vykonavani Vasi

profese?

a) spiSe ano b) ano c) spiSe ne d) témer vibec

16. Jsou tyto znalosti a dovednosti ziskané absolvovanim Skoleni nasledné ovérovany

(napf. testem)?

a) vzdy

b) nékdy
c) spiSe ne
d) nikdy



17. Jste spokojen/a s moZnosti osobniho a vzdélavaciho rozvoje ve spolec¢nosti OZO
Ostrava s.r.o.?
a) rozhodné spokojen
b) spiSe spokojen
c) spiSe nespokojen

d) velmi nespokojen

18. Jaké metody vzdélavani a rozvoje jsou ve Vasiorganizaci nejcastéji pozivany?

(moZznost zaskrtnuti vice odpovédi)

a) prednéaska b) pracovni porada c¢) e-learning d) kouCovani

e) instruktaz pfi praci

19. V nasledujici tabulce jsou uvedeny metody vzdélavani. U metod prosim vyznacte,

jak je metoda svoji strukturou nejvice prospésna pro Vas rozvoj.

druhy metod

velmi piinosna

spiSe pfinosnd

nepiinosnd

neabsolvovana

pfednéaska

pracovni porada

e-learning

koucovani

instruktaz pti
praci

20. Mate moznost kariérniho postupu p¥i zvySovani odborné kvalifikace?

a) urCité ano b) spiSe ano c) spiSe ne

d) urcité ne

21. Mate mozZnost ucastnit se také nepovinnych skoleni?

a) ano

b) ne




22. Probiha po absolvovani Skoleni hodnoceni pribéhu tohoto Skoleni?

a) vzdy

b) nekdy
c) spisSe ne
d) nikdy

Konec dotazniku.

Dékuji za Vas €as vénovany vyplnéni tohoto dotazniku,

Bc. Dvotdk Ondfre;.



Priloha €. 2 Zaznamovy arch k dotazniku pro zaméstnance

8A | 8B | 8C | 8D

7C

6C | 7A | 7B

6A | 6B

5D

5C

5A | 5B

4A | 4B | 4C

3D | 3E

3C

3A | 3B

2D

2C

2B

2A

1B

1A

Otazka

Respondent

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35




36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56
57
58
59

60
61

62

63

64
65

66
67
68
69
70
71

72

73

74




14D

14C

14B

14A

13B

13A

12D

12C

12B

12A

11D

11C

118

11A

10E

10D

10C

10B

10A

9D

9C

9B

9a

Otazka

Respondent

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32
33
34
35

36
37




38
39
40
41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
67
68
69
70
71

72
73
74




19E

19D

19C

198

19A

18E

18D

18C

18B

18A

17D

17C

178

17A

16D

16C

168

16A

15C | 15D

158

15A

Otazka

Respondent

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36
37




38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56
57
58
59

60
61

62

63

64
65

66
67
68
69
70
71

72

73

74




23D

22C

22B

22A

21B

20A | 20B | 20C | 20D | 21A

Otazka

Respondent

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36
37




38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56
57
58
59

60
61

62

63

64
65

66
67
68
69
70
71

72

73

74




Priloha ¢. 3 Organiza¢ni schéma spolecnosti OZO Ostrava s.r.o.

DOZORCI RADA
Dalibor GFisek - pfedseds
doc. Ing. Zuzana Kucerova, PhD.
mistopredsedkyné
Ing. FrantiSek Kolarik
Monika Schromova

VALNA HROMADA
Rada mésta Ostravy

|

v

JEDNATEL, REDITEL

Viadimir Marek Ing. Karel Belda
v
v v
TECHNICKY EKONOMICKY "':'010""0 1
| Sekretariat — NAMESTEK | —| NAMESTEK | Mm"'“
Ing. Petr Bielan Ing. Iveta Sulkovéa Petr Chalupa
i Provozovna 2
Utvar BOZP Utvar . Utvar planu, Zpracovani
> A PO | ar investic | fnanci a cen > odpadu
Ivo Stoszek
Utvar propagace Utvar ekologie Utvar ekonomiky Provozovna 3
—» aekologické —»{  avodniho > prace a - »| Skladka odpadu
wchowy hospodarstyi personalnich véci Marina Boreckova
Provozovna S
Utvar informaéni L, Utvar informacni . Pramyslové
techniky soustavy ]
Petr Janecka
) Provozovna 7
—»  Utvar pravni > Uvar | ol
B zasobovani objemné odpady
Josef Martan
. - . Provozovna 8
Utvar rizeni
2 Lvality a EMS —»{ Hlavni sklad | Interni sluZby
Jan Horak




Priloha ¢. 4 Hodnotici formulaf pro spole¢nost OZO Ostrava s.r.0.

OZO Ostrava s.r.o.
Dotaznik k vyhodnoceni efektivnosti Skoleni
Nazev akce:
Datum, misto a ¢as konani:
Téma Skoleni:

Vyhodnoceni Skoleni  Pokyny: ohodnotte, prosim, kaZdé zuvedenych témat zakrouZkovdnim
Jjednoho z cisel, kde 1 je nejlepsi zndmka a 3 je nejhorsi zndmka

Organizace akce

Organizacni zajisténi akce 1 2 3
Délka skoleni 1 2 3
Kvalita informacnich materiala 1 2 3
Obsah skoleni
Ptinos Skoleni 1 2 3
UZite¢nost akce pro vyuZiti v praxi 1 2 3
Aktudlnost informaci 1 2 3
Kbvalita Skolitele
Urove lektora 1 2 3
Ptipravenost lektora na Skolen{ 1 2 3
Vystupovani lektora 1 2 3
Znalost tématu z pohledu praxe 1 2 3
Predany studijni materialy? ANO - NE
Vydano osvédceni? ANO - NE
Pfipominky:
Vypracoval: Podpis: Datum:




