11 Vzdlavani pracovnikui

Studijni cile ‘@[

» Student bude schopen definovat pojem &lenani pracovnik a vyswtlit
vyznam vzdlavani pracovnik,

» dokéaze rozlisit pojmy vzdavani na pracovisti a mimo pracovisti,

» dokéaze popsat proces &avani a jeho jednotlivé kroky,

» ziska pehled o hodnoceni efektivity v&dani.

Kli éova slova ‘ ﬁgci

Vzdélavani, on the job training (vZ&vani na pracovisti), off the job training
(vzcklavani mimo pracovig), metody vzdlavani, efektivita vz8avani.

PoZadované vstupni znalosti @

Znalost zakladnich v oblagizeni lidskych zdrdj. Prehled o jednotlivych aktivitach
manaZzerské prace.

Casové pozadavky ke studiu

Celkovy dopordenycas k prostudovani kapitoly jsou 3 hodiny.

11.1 Proces vz&avani pracovniki

Tak jak je patebné neustéale inovovat vyrobni proces, zabudovaeag vyrobni
technologie, tak je ale zaravedulezité vzdlavat zamdstnance v jejich pouzivani.

Paklize se jedna o zcela nové pracovniky, je npnoeérg zvolit nejvhodrjSi Skolici |
metodu, kterd zajisti, Zze budou brzo schopni padi@valitni pracovni vykony. Koubek W

(2007) i Dvaakova (2007) uvagi shodrg 6 hlavnich oblasti ut¥ani pracovnik a
jejich schopnosti. Jsou jimi:

e orientace — jak bylo zmigno vkapitole 1.6 souvisi s fjmutim nového
zanestnance, informovanim ho o organizaci a o vSemkceykonu prace
potiebuje;

» doskolovani(prohlubovani kvalifikace) — dalo by $ei dowovani potebnych
znalosti a dovednosti, které pracovnikipbtje znat v @sledku toho, jak se
dany obor vyviji;

» rekvalifikace — je ziskani novych znalosti @&jakém oboru, diky nimz fze
pracovnik obor vykonavat;



» profesni rehabilitace — umo#uje ogtovre zaradit do pracovniho procesu lidi,
kterym zdravotni problémy branily ve vykonu povalan

* rozvoj zaméstnanai — se vztahuje k zlepSovani schopnosti &anand, aniz
by jejich zlepSované vlastnosti én piimou souvislost s vykonavanym
povolanim;

» rozvoj lidskych zdroji — jednd se v podstato rozvoj schopnosti celé
organizace, zad@lem zvySeni efektivnosti vSech jejidanki.

Zahrnuje tyto aktivity:

1/ piizpasobeni pracovnich schopnosti pracounikpracovnimu  mistu
(prohlubovani),

2/ zvySovani pouzitelnosti pracoviik
3/ rekvalifikatni procesy.

Ve vzdlavani se angazuje personalni Gtvar, zvlastni Uwzaklavani pracovnik,
vedouci pracovnici, odboryi jina sdruzeni pracovnik organizace spolupracuje sf
externimi odborniky¢i specializovanymi vzélavacimi institucemi. Intenzita aiéi
zakeru vzdlavani pracovnik zavisi na personalni politice a personalni stiateg
organizace.

Proces vz&lavani fiblizuje obrazek 1.

1/ Potreba vzdlavani <« disproporce mezi znalostmi, dovednostmi,figtupem,
porozungnim problému na strémracovnika a tim, co pozaduje pracovni misto nebo
co vyplyva z organizaich ¢i jinych zmen. MiiZze vyplynout i ze soustavného sledovani
pracovniho vykongpracovniki, kvality vyrobki ¢i sluzeb, vyuzivani zdrdj vyuzivani
pracovni doby, stability pracovnikna jednotlivych pracovistich i v celé organizaci
apod.

2/ Planovani vzdlavaci akce probihd vzdy s ohledem na pozadavky areimt
uchazée i s ohledem na fin&ni nar@nost vzhledem k moznostem firmy.

3/ Realizace vzdlavaci akce— navazuje na naplanovanou #t&yaci aktivitu, nize
probihat pimo na pracovisti i mimo pracovitSkolit mohou samotni zaistnanci
firmy ¢i externi subjekty.

4/ Vyhodnoceni vzdlavani — pro posouzeni efektivity vzthvani je teba toto vzdy
vyhodnotit. Jedna se vSak o oblast problematickale je obtizné udit predevsim
vynos ze vz&8vani (viz podrobgyji 11.2).



Vyhodnoceni Identifikace
vysledku vzdélavani potieby vzdélavani
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Obr. 1 Proces vzftavani
Zdroj: Vlastni z pracovani dle Koubek, 2007

11.1 Systematické vzélavani a rozvoj zan€stnanai

Systematické vadavani se podle Duakove (2007) sklada 2yt fazi:

» identifikace potieby vzdilavani — provadi se pomoci analyzy &évacich
potieb, kde je sledovano celé spektrum uddaykajicich se organizace,
pracovnich mist, zagstnand@ a okoli organizace;

» planovani a rozpdtovani — planovani by mlo odpowdét na osm otazek
tykajicich se vzélavani:

1. Co je obsahem vzthvani?

Komu bude poskytnuto?

Jakym zjisobem bude provédo?
Kdo vzdilavani zabezpg?

Kdy a jak dlouho bude trvat?
Kde se uskuii?

Kolik to bude stat?

Jaky bude efekt,dnnost?
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Rozpdaet pro vzdlavani by se & skladat zeif sloZek:



1. fixni slozka pro splrni dlouhodobych a sdredobych vzdlavacich
cila podniku;

2. variabilni sloZka pro spiSe kratkod@fsi cile;

3. rezervni sloZka pro hrazeni naklad souvisejicich s neéekavanou
potrebou vzdlavani.

» realizace - zde je nutno kroth samotného dohodnuti konkrétnich podminek
s dodavateli vz#lavani, vypracovat i hodnotici dotazniky a vSectwyzy
dukladre sledovat, zdali probihaji podle ptaa ve vymezeném roziwi;

» vyhodnoceni efektivnosti procesu a zftina vazba- je pon&rn¢ obtizné zjistit,
jak se utité Skoleni promitlo na pracovni vykonnosti a efetasti
zantstnance. V jakéntasovém rozmezi od absolvovani kurzu a pédleo by
se n&l zamestnanec hodnotit. &oliv jsou to obtizg urtitelné skuténosti, tak
je nutno se jimi zabyvat.

V ramci vyhodnocovani jsou sledovany dva hlavre:cil

1. kontrolni funkce — zji&¥uje co nejvice informaci o daném kurzu formou
zpstné vazby od ¢astniki;

2. dlouhodoby rozvoj organizace — zdali se diky vz#lavani zlepSuje
vykonnost v organizaci.

11.1.1 Metody vzdélavani

a formalni. Neformalni vadavani je ¢enim empirickym, nehkblidé se mohou o své
praci prostednictvim neusp@danych a organizaci nepodporovanych prigcealéit
piiblizné 70 % toho, co &di. Oproti tomu je formalni vzdavani planované a
systematické. VyuZzZiva strukturovanych wlbacich prografn spcivajicich ve
vyuéovani a praxi.

Jak uvadi Armstrong (2006), metody w#vani je mozné roztit na neformalni W

Metody vzdlavani pouzivané na pracovisti podle B&ékové (2007) sedi na:

1. instruktaz p¥i vykonu prace — zkuSeny zagstnanec pedvede pracovni
Ukon zpravidla novému zamstnanci a ten se pozorovanim
a napodobovanimey

2. asistovani — nezkuSeny pracovnik je na&jakou dobu pdélen ke
zkuSenému pracovnikovi a postdprse seznamuje S pracovnimi
povinnostmi konkrétni prace. Svému Skoliteli pomaaapostupa
ziskava ¥tSi miru samostatnosti;

3. rotace prace— velmi vhodna pro zlepSeni flexibility z&stnance, pro
vytvoreni zastupnych pracovriika pro ukité odp@inuti od monotdnni
prace;

4. horizontalni — stidani v ramci jedné Urovriizent;

5. vertikalni — rotace pracovnika mezi vice Uréum tizeni;



6. coaching — pracovnik je pod dohledem zkuSeného rizateho
(,ucitele”) veden k #jakému dlouhodobému cili svého osobniho i
odborného rozvoje;

7. mentoring — zde si pracovnik svého Skolitele vybira sam.liPals tim
Skolitel souhlasi, tak svému &enci pomaha podokn jako i
coachingu, avSak cely vztah je jiZ vice osobni;

8. counselling — snazi se odbourat rié&zknost a padzenost v ramci
vzklavani. Jedna se spiSe o oboustranné konzultovaniliaiovani
mezi Skolitelem a za#éstnancem.

* Metody vzalavani mimo pracovistrozctluje Koubek (2007) na jeden&tisti:

1. prednasSka- jak uvadi Koubek (2007, s. 27Q)e obvykle zardena na
zprostedkovani faktickych informaci a teoretickych znfos

2. prednaska propojenda s diskuzi— dochazi k fimé interakci areSeni
problému mezi fednasejicim a tazatelem;

3. demonstrovani — je prakttéjsi nez pednadska, vyuziva vyukovych
pracovi§, kde je mozné si znalosti hned vyzkouSet;

4. pripadové studie— zde se jednotlivnebo ve skupinackesi situace, ke
kterym v minulosti mohlo, pdfpad nemuselo, dojit a je nutné
navrhnout postupy prieseni &chto situaci. Vz8avaji se takto manatie
a tvarci pracovnici;

5. workshop — spada do ffpadovych studii, jsou zde skupiroveseny

e

slozitjSi problémy;

6. brainstorming — pati k pripadovym studiim, v rdmci brainstormingu
jsou navrhovany jakékoliv ndpady na dané téma asledné diskuzi se
hleda nejlepSi mozna varianta;

7. simulace- je vytvdeni zjednoduseného velmi realného problému, ktery
je poteba vyeSit podle podrobného scéea SloZitost se postupn
zZvysuje;

8. hrani roli — pouziva se fedevSim u manazerskych pozic a slouZi
k procvicovani obtiznych situaci a k zvladani emocta&inici se musi
do své role dokazat vzit;

9. assessment centre jsou diagnosticko-vycvikové programy, které vielm
promysler zhodnocuji vhodnost kandidéaha pracovni pozici, vyuziva
se jednak P naboru zamsstnandé na dilezit¢jSi pozice, ale takéip
vzaklavani manazér

10.outdoor training — jsou to zvlastni druhy her, které venku hrajneiai
a v souvislosti se sportovnimi vykony se snazi&ept své dovednosti
a komunik&ni schopnosti;

11.vzdélavani pomoci pditaca (e-learning) je metoda vzélavani, ktera je
provadna diky péitatim a pa@itacovym sitim. Wastnik tohoto procesu
si zvoli vyukovy kurz a skrz fjpojeni k serveru jsou mu poskytnuty
vyukové materialy, @ jiz pasivni nebo aktivni formou (kontakt se
Skolitelem) a nasle@n moZznost otestovani nabytych znalosti.



* Metody vzdlavani na rozhrani mezi pracowist a mimo pracovistrozcluje
Duda (2008) na:

1. pracovni porady — dochazi k obeznamenicastniki s problémy ¢i
¢innosti ostatnich pracovi$ebo i celé organizace;

2. uceni se akci— vramci reSeni dennich probl&msi zangstnanci
navzajem radi a snazi se n&i$eni dosud nepoznanych situaci;

3. trainee programy — vyuzivaji se pro zapracovani a rozvoj absolvent
Skol, slouZzi pro fipravu pracovnika na vedouci funkce a k identifikac
jeho silnych a slabych stranek. Jde o kombinacio®prace, asistovani
a vzatlavani mimo zarstnavatele;

4. samostudium e-learning — odliSné z&azeni oproti Koubkovi, avSak
v celku vhodgjsi.

Ukol k zamysleni:

Jakou metodu vzdavani byste zvolili fi potiele proSkolit &etni v legislativnich
zmeénach?
Jakou metodu vzdavani byste volili pro Skoleni asertivity?

11.2 Vyhodnoceni vzdlavani

neba’ neni snadné it kritéria hodnoceni a shromazdit data, nicehépiesto je nutné

Koubek (2007) uvéadi, Ze je velmi obtizné hodnofisledky vzélavaciho programu, W
se o to alespopokousSet a brat v potaz hranice a relativitu &gth vysledk.

Dle Dudy (2008) Ize roziit hodnoceni Urovévzclavani do 5 oblasti:

a) Reakce Skolenych osob — tyka se praktické zkuSesestzdlavacim kurzem,
jak hodnoti instruktory, vytovaci latku, zabavnost kurzu atd.;

b) Hodnoceni poznatk— zji¥'uje se mira novych znalosti, schopnosti, dovednosti
které n€li ucastnici kurzu nabyt;

¢) Hodnoceni pracovniho chovani — do jaké miry jsosobdenti kurzu schopni
aplikovat nové zkusenosti v pracovnim procesu;

d) Hodnoceni na Urovni organiga jednotky — sleduje dopad v#dvani na zréany
v praci celého oddeni;

e) Hodnoceni kongmé hodnoty — je to pokus o vyj&mi, jak dana vzadavaci
aktivita prispela celé organizaci k zvySeni ziskovastristu.

Efektivita vzdilavaciho procesu se difi velmi obtizig. Méritelné jsou spiSe vydaje
vloZzené do vzélavani. Rinosy jsou niiitelné obtizg, a to velmicasto jedt ne
bezprostedre po skokeni vzdlavaci akce. Existuji vSak situace, kdy |z&npsy
vzaklavani pondrné objektivre znefit. Jednd se ndp o zamgstnance pracujici v
piimém prodeji, kde je mozné ,zfit* stav pred vzalavanim (nap obrat, trzby za
minulé obdobi) a sadasrt zmefit stav po realizaci vadavani. Tim lze wyislit



efektivitu realizovaného vzthvani a také porovnat vloZzené fikan prostedky a
vynos z investice (Urbanek, 2005, Becker, 1993).

11.2.1 Staticky postup vypétu efektivnosti investice do firemniho vzdlavani

Pri zjiStovani efektivnosti investice se pouZziva srovnaniziskem, kdyby se stejna
castka vlozila na ¢et do banky. @kavané finosy z investice a vstupni naklady jsou
diskontovany arokovou mirou. Ma-li byt usk&mténa investice do vzadavani, musi
platit, Ze efekt z vkladu do banky je menSi nektefdskany vzdlavanim. (Vodak,
Kuchakikova, 2011, s. 176).

E,=V=+*{1+r)" 1)
kde:

V = vstupni naklady

n = paet let

r = urokova mira

En = suma po n rocich

11.2.2 Dynamicky postup vypétu efektivnosti investice

Tento postup zohledije kvalitu a produktivitu vz&ldvaciho programu, ktery je
realizovan dlouhodaba v jeho pitbéhu je vySkolen uiity pocet zangstnand.

U,=B-c

U,=(Q=+P)-cC

Un =¢isty piinos

C = celkové naklady

Q = kvalita vzélavaciho programu

P = produktivita vz8lavaciho programu

B = celkové pinosy

Bude-li nafist hodnoty prace zafstnance vyvolany vadivacim programem na osobu
a rok vySsi nez vynaloZzené naklady, investice gdatiya naopak.

Ukol k zamysleni:
Prat je vzdtlavanitazeno mezi benefity firmy?

Shrnuti

Vzdélavani je dleZitou sodasti pée o lidské zdroje ve firth Rada vzdlavacich
aktivit ve firme¢ je realizovana v souladu s legislativnimi poZzadawkda z nich je ale 2
nad ramec povinnych Skoleni firmy. Pak je toto brjako zanistnaneckd vyhoda,

kterou firma svym pracovniikn poskytuje. Vzdlavanim si pracovnici zvySuji hodnotu

svého lidského kapitalu, zaravelepSuji kvalitu svého pracovniho vykonu. Rizikem
takovéto investice je vSak pro firmu to, Ze spoldshazejicim pracovnikem odejde i

jeho lidsky kapital.



Nejcastji pouzivanou formou vz#lavani jsou semirié a gednasky, a dale pak v
dnesni dob oblibené workshopy. Spdleosti ¢asto nedisponuji propracovanym
systémem Skoleni, které byémzamestnanec absolvovat, ale ta$tji poskytuji
firemni vzélavani dle patb zamistnance.

Velkym problémem je také vyhodnoceni efektivnosérhniho vzdlavani, které narazi
na obtiznou kvantifikaci vyndsz firemniho vzdlavani.

Kontrolni otazky

Co je to personalni prace v podniku? fost
any
V ¢em sp@ivaRLZ. b #f

cO

Jaky byl historicky vyvoj persondlnich aktivit vgamizacich?
Co je to lidsky kapital?
Jaké jsou naklady LK z pohledu jednotlivce?

o ok wbdE

Jak se zapojuje manazer RbZ?
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