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1 Uvod

Tato bakalatska prace se zabyva oblasti fizeni lidskych zdroji zamétenou predevsim na
rozvoj a vzdélavani zaméstnancti. Rizeni lidskych zdrojii predstavuje jednu z klicovych

oblasti personalniho fizeni.

Rizeni lidskych zdroji obsahuje veskeré ¢innosti tykajici se zaméstnanct. Musi se jim
zabyvat kazdy podnik, protoze lidské zdroje jsou to nejcennéjsi, co spolecnost ma.
Uspéch spoleénosti zavisi na znalostech a dovednostech zaméstnance, které je tieba dale

rozvijet.

Podle Kislingerové (2011) ,,novd — znalostni (vzdé€lanostni) ekonomika* ma ambice
oznacit takovy stav spolecenské kooperace, kde tvorba produktu zéavisi vedle kapitalu,

prace, ptirodnich zdrojt a technického produktu na vzdélavani.

Diky neustale se ménicim pozadavkiim na trhu prace je zaddouci, aby podnik dokazal
pruzné jednat a umél se vyporadat s rychlymi zménami. Pokud ma podnik pruzné

reagovat na promeénlivé trzni prostfedi, mél by mit k dispozici flexibilni zaméstnance.

V soucasné dob¢ je pro zaméstnance nedostacujici vzdélavani pouze v ramci skolského
systému. Diky vysokym narokiim na pracovniky, je tfeba se neustdle pfizplsobovat
vyvoji a pokroku ve vSech oblastech. Vzdélavani a rozvoj je dilezitou Zivotni cestou za
uspéchem. Pravé diky vzdélavani a rozvoji znalosti, dovednosti a osobniho potencialu

svych pracovnikli mize podnik v konkuren¢nim prostiedi uspét.

Cilem bakalaiské prace je specifikace pozadavki na fizeni lidskych zdroju v souvislosti
se znalostni ekonomikou ve vybraném podniku, zaméfeni na jejich rozvoj a vzdélavani

S navrZzenim vhodnych zmén.

Préce je rozdé€lena na dvé Casti, na ¢ast teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti bylo
nejdiive nutné nastudovat danou problematiku. Poté byly ¢erpany informace z tuzemské
1 zahrani¢ni literatury a nasledné byla vytvofena literarni reSerSe. Literarni reSerSe se

zabyva vymezenim zakladnich pojmi v souvislosti se znalostni ekonomikou.

w7

V praktické ¢asti bakalarské prace byla provedena analyza dané problematiky a jeji

naslednd implementace ve spolecnosti Adecco spol. s T. 0.

Na zaklad¢ ziskanych podkladii o spolecnosti byly vytvofeny dotazniky, které byly

rozeslany zamé&stnancim podniku. Pomoci dotaznikového Setfeni byla zpracovéana data,



ze kterych se mohly vytvofit tabulky a grafy, které mohly byt nasledn¢ okomentovany.
Diky okomentovanym grafim a tabulkdm byla vytvofena diskuze a byly navrzeny
vhodné zmény ke zlepSeni fizeni lidskych zdroji ve vztahu k vzdélavani a rozvoji

zameéstnancu.



2 Literarni reserse

2.1 Znalostni ekonomika a vzdélavani
2.1.1 Vzdélavani a jeho mezinarodni klasifikace

V soucasné civilizaci nastava ve vzdélavani obrovsky rozvoj. Nejedna se pouze o povinné
Skolni vzdélavani, ale 1 dal$i vzdélavani nabyvaji stale vétsi zavaznosti pro zivot lidi.
Kazda zemé¢ se snazi vybudovat co nejlepsi vzdélavaci systémy pro dalsi rozvoj jedinct.
Srédl (2010) napsal, Ze podle mezinarodni klasifikace se miize vzdélavani rozlisovat do

nekolika typickych urovni:

e preprimarni vzdélavani — jedna se o predskolni vychovu déti, jsou to rizné typy
vzdélavacich programili uskute¢iiované v matetskych Skolach, stati ditéte je
alesponi tfi roky,

e primarni vzdélavani — jedna se o povinnou Skolni dochézku, v né¢kterych zemich
je primarni vzdelavani vedené jako prvni stupent (napiiklad USA, Némecko,
Svédsko), délka vzdélavani je 4-6 let,

e ziakladni vzdélavani—je slozeno z primarniho vzdélavani a niz§iho sekundarniho
vzdélavani, v nékterych zemich jsou Skolské instituce pojmenovany jako
~zakladni $kola* (napiiklad Ceska republika, skandindvské zemg), délka
zékladniho vzdélavani je 8-9 let, pfipravny cyklus pro dalsi vzd€lavani
(tzv. povinna skolni dochazka),

o VysSi sekundarni vzdélavani — nasleduje po skonceni sekundarniho vzdélavani,
délka studia se pohybuje od 2 do 5 let v z&vislosti na dané zemi, vyssi sekundarni
vzdélavani ma bud’ konecny charakter, absolventi jdou na trh prace,
nebo ptipravuje absolventy na vstup do postsekundarniho ¢&i tercialniho
vzdélavani,

e postsekundarni vzdélavani — jedna se zejména o nastavbové studium,
rekvalifika¢ni kurzy, délka studia mize byt par mésicti az dva roky,

e terciarni vzdélavani — jde o vysokoskolské vzdélavani, zahrnuje bakalaiskeé,

magisterské i doktorské studijni programy.

Srédl (2010) dale uvadi, ze kromé vysokoskolského vzdélavani se mizeme setkat
i s terminem vzdélavani dospélych. Je to proces, diky némuz se ¢Elovek aktivné
a systematicky uci, aby ziskal potfebné znalosti, schopnosti, dovednosti, zménil nazory

a hodnoty.



2.1.2 Znalostni ekonomika a celozivotni vzdélavani

., V procesu utvareni znalostni ekonomiky se stale vice potvrzuje, Ze klicovym
faktorem konkurenceschopnosti a hospodarského riistu jsou dovednosti a vzdeélanostni
uroven prumerného pracovnika. Ziskat technologie neni problém, ty uz jsou v zdasade
bezne dostupné kdekoliv na svete. V globalizovaném svété je proto podstatna schopnost
ovladat a vyuzit znalosti a informace. Podivame-li se na nas vzdeélavaci systém pro deti
a mlade lidi, zjistime, Ze mame znacné rozdily v urovni stiednich Skol. Gymndzia dosahuji
velmi dobré urovné, jelikoz jsou tam prijimany déti S vysokym prirozenym nadanim.
Tento selektivni zpiisob vyberu Zaku zpiisobuje, Ze priimerné a podpriumeérné deti
prakticky nemaji Sanci na zlepseni. Vyraznou mezeru mdame v Cesku v pomaturitnim
vzdelavani neuniverzitniho typu. Pokud se podivame na rozdéleni populace, tak pravé
dovednosti lidi, kteri nemohou z prirozenych duvodii vystudovat vysokou skolu,
ale ziistanou tésné pod ni, budou rozhodovat o nasi konkurenceschopnosti.
Napriklad skandinavské staty maji v tomto ohledu mnohem efektivnéjsi skolstvi.
Proto vykazuji mensi nesourodost v urovni vzdélani a dovednosti a pravidelné se umistuji

na prvnich mistech zebricku ekonomické konkurenceschopnosti.

Zavaznym problémem odborného Skolstvi v Cesku, ale také v dalsich zemich EU,
je vysoky podil absolventii odbornych skol, kteri po ukonceni studia odchdzeji pracovat
mimo sviij obor. Kromé platovych a pracovnich podminek tu pusobi negativné brzka
volba vzdeélavaci drahy a jiz zminiovany nedostatek vyuky v redlném pracovnim prostied;,
a z toho vyplyvajici zklamani po ndstupu do skutecného zaméstnani. Pri reSeni tohoto
problému muze pomoci zkvalitneni poradenskych sluzeb ve Skoldach, ucinnéjsi systém
profesniho poradenstvi, v jehoz ramci by mélo dojit k rozsahlejsimu zapojeni podnikit do
procesu informovani Zakii a jejich rodicu.

Ma se nase Skolstvi vice zamérit na vyuku novych technologii a zmeénit styl vyuky smerem
k praktickym dovednostem? Problém nelze ziiZit pouze na tradicni Skolstvi; je nutné si
uvédomit, zZe vzdélavani je celoZivotni proces, ktery by rozhodné nemél koncit ve 20 nebo
25 letech. Tam konci pouze prvni etapa vzdélavani. Po nastupu do zaméstnani ovsem
nastava nemené diilezita cast, kdy se zaméstnanec bud’ bude ddle rozvijet a zlepsovat své
dovednosti, a tim zvySovat pravdépodobnost, Ze najde snaze praci, pokud ji ztrati,
nebo miize nastat opacny proces, kdy své dovednosti spise utlumuje. Ukazuje se, Ze Cesko
ma v celozivotnim vzdélavani znacné mezery, a tim se ochuzuje o moznost dosahnout

vwisiho hospoddrského riistu a zvyseni konkurenceschopnosti“ (Srédl, 2010, str. 91-92).

6



2.2Znalostni management

Dle Burese (2007) byl pojem ,,znalostni management™ vytvofen piekladem prvotniho
vyrazu ,knowledge management”, ktery se kndm dostal zanglosaskych zemi.
,Knowledge management® lze také pielozit jako ,,sprava znalosti* ¢i ,,fizeni znalosti‘.
V tomto spojeni se také miizeme setkat s pojmem ,,management znalosti*. Pfestoze jsou
tyto dva pojmy podobné, z hlediska obsahu se zna¢né odlisuji a reprezentuji dva rozdilné

ukazy. Znalosti je mozné rozd¢lit do n€kolika trovni, a to:

1. nadnarodni Uroven,
2. narodni uroven,

3. organizacni uroven,
4

uroveil managementu znalosti.

2.2.1 Uroven prace se znalostmi

Nadnarodni arovei

vvvvvvvvvvvv

je nadnarodni Groven. Zde se mizeme Setkat s oznacenim ,,znalostni ekonomika“ nebo
»znalostni spolenost®. Dle Burese (2007) znalostni ekonomika tkvi ve vytvareni ptidané
hodnoty na zakladé zroceni znalosti, nikoli jen zasluhou manualni vyroby, a roste v ni
hodnota vzdélavani a pouziti védeckych znalosti z hlediska cenové konkurenceschopnosti

statu.
Narodni aroven

Na nérodni Grovni je moZné si vysvétlit dilezitost znalosti a znalostni ekonomiky pomoci
vybranych pisemnosti. Nejlépe stavajici stav vyjadiuji strategické dokumenty, mezi né
spadaji naptiklad Programové hlaSeni vlady, Strategie hospodarského ristu, Strategie

rozvoje lidskych zdroji &i Strategie vlady CR v ramci Evropské unie (Bures, 2007).

JiZ v druhé ¢asti programového prohlaseni vlady Ize objevit ndznak o znalostech, ktery se
zaméfuje na cile a priority. V programovém prohlaseni je mozné objevit uplnou kapitolu,
kterd se zabyva znalostni a informac¢ni spolecnosti. Tyka se pfedevs§im témat jako véda

a vyzkum, $kolstvi, vzdélavani, kultura, informacni spole¢nost aj. (Bures, 2007).



Organizacni urovei

Organizacni uroven se nachazi pod ndrodni Grovni. Zde je uskutec¢novan ,,znalostni
management®. Jednim ze strategickych zdroji spolecnosti jsou znalosti, které by mély
zabezpecit spolecnosti ustalené tempo rstu vykonnosti a konkurencni vyhodu. Diky stale
vEétsi vyznamnosti zacind byt znalostni management a s nim spojené ¢innosti mnohokrat
pouzivané v riznych spole¢nostech, bez ohledu na jejich poslani ¢i pfedmét ¢innosti.
Principy znalostniho managementu mohou byt pouzity v obchodnich spolecnostech,

vyrobnich podnicich, ve vzdélavacich institucich ¢i Gfadech statni spravy (Bures, 2007).
Uroveil managementu znalosti

Predmétem pozornosti je management znalosti jako pomérné propracovand a stabilni
informaticko-technologicka disciplina, tj. obsahové jeden dil Grovné managementu
znalosti, ve kterém je pozornost soustfedéna na oblasti jako ziskdvani znalosti z databazi,
Cerpani a prezentace znalosti od experta, vytazek informaci z textu, znalostni systémy,
znalostni anotace dokumentli apod. VétSiné manazerd jsou principy technologické Casti
urovné managementu znalosti neznamé, neni se ¢emu divit. Je dulezité, aby méli
manazefi alesponi zakladni informace o ptistupech ¢i technologiich, které jsou v této ¢asti

urovné managementu pouzivany (Bures, 2007).

Soucasti obsahu, mimo technologické ¢asti urovné managementu znalosti, je také Cast
obsahujici procesy, techniky, principy nebo postupy, pouZivané pii praci se znalostmi

v méné exaktnich védach a disciplinach, jako psychologie ¢i sociologie (Bures, 2007).

Jednotlivé stupné jsou zobrazeny v nésledujicim obrazku. Je tedy ziejmé, Ze zakladnim
kamenem je management znalosti, jehoZ vyrobky a vystupy nalézaji uplatnéni na
organiza¢ni urovni. Organiza¢ni uroven piedstavuje podklad pro znalostni ekonomiku,

a to na narodni Grovni i na nadnarodni arovni (Bures§, 2007).



Obrazek 1: Jednotlivé urovné, na nichz je vénovana pozornost znalostem
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2.3Znalostni podnik ve znalostni spole¢nosti
2.3.1 Znalost

Znalost je tvofena v lidské mysli a jeji kvalita a vyznam jsou zhodnocovany
prostiednictvim Cinnosti. Odhaleni a popsani vazeb mezi znalosti a ¢innostmi je tézke.
Jedinec pii vybéru odpovédi na danou situaci hodnoti data, informace a jiné zkuSenosti

a vychézi pfitom ze svého vzdélani, zkusenosti, hodnoty a odbornosti (Mladkova, 2005).

Dle Mladkové (2005) je mozné ziskat znalosti pomoci:

- srovnavani — ddvame dohromady nové souvislosti S tim, co jiz vime z obdobnych

situaci,
- souvislosti — pridélujeme hodnotu informace pro rozhodovani a ¢innost,
- spojovani — hledame spojitosti ke znalostem, které¢ uz my ¢i jini lidé mayji,

- konverzace — chceme veédét, co si ostatni o informaci mysli.



2.3.2 Znalostni pracovnik

Dle Mladkové (2005) je znalostni pracovnik ten, kdo do zna¢né miry pracuje se
znalostmi. Jsou to kliCové znalosti ¢i soubor znalosti, kterymi tento pracovnik disponuje
a je schopen je prakticky vyuzivat. Spolecnosti si je nemtiZze obstarat bez n¢j. MiiZe to byt
clovek, kterého si ostatni vazi jakozto specialisty, nebo to miZze byt nevyrazny

zaméstnanec, o kterém nikdo nevi, Ze je vyznamny.

Dle Trunecka (2004) je produktivita pracovnika vymezena $esti nejpodstatnéjSimi vlivy,

kterymi jsou:

e Volba cile prace
Znalostni pracovnik si uréi sam, jaky je jeho kol a jaky je cil jeho prace.

e Autonomie a seberizeni
Pracovnici, ktefi maji urcité znalosti, musi byt do jisté miry nezavisli. Diky tomu
se budou moci v pifevazné mife fidit sami. Je to spojeno s odpovédnosti za
pfispéni k cilim podniku.

e Nepretrzité inovace
Néplni prace znalostniho pracovnika jsou neustalé inovace.

e Permanentni uceni
Aby mohl pracovnik spravné vyuZivat své znalosti, musi neustale studovat, sdilet
informace a védomosti, ucit druhé a pracovat v tymu.

e Jakost prace
V produktivité prace znalostniho pracovnika je kvalita odvedené prace stejné
dilezita jako mnozstvi vykonané prace.

¢ Ekonomické pojeti prace znalostnich pracovniki
Pro spolecnost je znalostni pracovnik aktivem a ne ndkladem, oproti manualnimu
pracovnikovi. Je tfeba tyto aktiva udrZovat a zvétSovat. Aby byli znalostni

pracovnici produktivni, musime je brat za kapitalové aktivum.
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2.4 Kulturni dimenze

v

Kulturni dimenze formuluji nejobecnéjsi urovné kulturnich rozdili mezi riznorodymi
kulturami na v§ech tirovnich societ, tj. riiznoroda spoleéenstvi, od rodiny, pies spole¢nost,
region az k statnimu atvaru. Poukazuje na ty, ktefi maji odlisny pfistup k zakladnim
parametram zivota lidi a ovliviluyji predevS§im oblast price a managementu

(Krninska, Duspivova, 2013).

Jadrem kultury jsou podle Hofstede in Krninskd, Duspivova (2013) hodnoty,
jako vSeobecné tendence k davani piednosti urcitym stavim skute¢nosti pied jinymi.
Hodnoty jsou spojeny s pocity, které maji smér, maji kladnou a zapornou stranu a spise
oznacuji to, co ¢lovéka obklopuje v kategoriich ,,dobré nebo S$patné, pravda nebo lez,
krasné nebo osklivé, raciondlni nebo iracionalni apod., poskytuji moznost orientace ve
svété tim, ze socidlni skute¢nost strukturuji z hlediska vyznamu a hierarchizuji ji.

Na obdobnych protikladech funguji Hofstedovy kulturni dimenze.

Tabulka 1: Prehled jednotlivych indexii protikladnych kulturnich dimenzi

Hodnota dané dimenze
Nazev indexu

Niz§i nez 50 Vyssi nez 50
Mocensky odstup — maly vs. velky (PDI) Maly odstup Velky odstup
Individualismus vs. Kolektivismus (IDV) Kolektivismus Individualismus
Maskulinita vs. feminita (MAS) Feminita Maskulinita

Obava z nejistoty — vyhybani se nejistoté -
- o Prijimani rizika | Vyhybani se nejistoté
Vvs. pfijimani rizika (UAI)

Dlouhodoba vs. Kratkodoba orientace Kratkodoba Dlouhodoba
(LOT) orientace orientace
Pozitky vs. Umirnénost (IVR) Umirnénost Pozitky

Zdroj: Krninska, Duspivova, 2013

Mala mocenska distance (PDI) je Zadouci kulturni dimenze sméfujici ke znalostni
ekonomice, 1ze ji vyjadrit soudrznost mezi podiizenymi a nadfizenymi, umoziuje tok

a transfer — pfenos znalosti. Cim oteviengjii a rychlejsi je komunikace mezi jednotlivci,

24

kapitdlu ve sméru procesu vlastni seberealizace, tj. umoziuje vSeobecné vSem
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zamg&stnancim pfispivat svymi podnéty k rozvoji podniku, ve smyslu pfinosnych

inovativnich pftistupti.

Kolektivismus (IDV) je zadouci kulturni dimenze podnikové kultury ve znalostni
ekonomice, otevira cestu k sou¢innosti a tymovosti, jelikoz jednotlivec je podporovan,
aby sv¢é jedinecné individudlni schopnosti dal ve prospéch society. Prace v tymu
umoziuje vznik synergického efektu a tymovost otevird nove cestu ke spolecné praci
nejen s explicitnimi, ale pfedevSim s tacitnimi znalostmi, a tudiz i rozvojem lidského

potencialu novym smérem pies intuici k vyssi tvofivosti a inovativnosti.

Feminita (MAS) je zadouci kulturni dimenze podnikové kultury pro znalostni
ekonomiku, otevira péci o vzajemné mezilidské vztahy, zaru€ujici otevienost a diveru
jako ptedpoklad pro sebepoznavaci a seberozvojové procesy. Je tedy zékladnim
pfedpokladem rozvoje lidského kapitdlu. Zaroven je atmosféra otevienosti a divéry
nejsiln€j$im faktorem zabezpecujicim kontinuitu znalosti a transfer znalosti, tim

I vykonnosti organizace.

Mala obava z nejistoty, ochota K pfijimani zmén a rizika (UAI) je Zadoucim stavem
kulturnich dimenzi znalostni ekonomiky, umoziujici snazs§i vyrovnavani se s rychlymi
a diskontinuitnimi proménami globalni spole€nosti. Zaroven podporuje inovativni

pristupy a procesy.

Dlouhodoba orientace (LOT) je kulturni dimenzi podnikové kultury Zadouci pro znalostni
ekonomiku, napliiujici princip trvalé udrzitelnosti (ndhradu okamzitého maximalniho
zisku za zisk dlouhodobé& optimalni) a souvisi s cili dlouhodobého a perspektivniho
podnikani, které je zaloZené na investicich, které mimo jiné sméfuji predevSim do rozvoje

lidského kapitélu a jeho potencialu (Krninska, 2014).

2.5Rizeni lidskych zdroja

Rizeni lidi v sob& zahrnuje dvé piibuzna pojeni, a tim je Fizeni lidskych zdroji a ¥izeni
lidského kapitalu. Tyto terminy byly nahrazeny terminem personalni fizeni, 1 kdyz
filozofie a praxe personalniho fizeni jesté stdle tvoii zéklady filozofie a praxe fizeni
lidskych zdroju a fizeni lidského kapitalu (Armstrong, 2007).

Rizeni lidskych zdrojii se zajima o vechny aspekty zaméstnanych lidi i o to, jak je s nimi

Vv organizacich nakladano. Jedna se o strategické fizeni lidskych zdroji, fizeni lidského
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kapitalu, znalostni management, socidlni odpovédnost podniku, vyvoj organizace,
zasobovani (rozd€leni pracovnich sil, ndborové a vybérové fizeni), vzdélavani a vyvoj,
vykon a odmeéna, zaméstnanecké vztahy, zdravi zaméstnance a provize za praci

zamé&stnance (Armstrong & Taylor, 2014).

2.5.1 Lidské zdroje

Kdyz podnik definuje, jaké produkty, procesy a struktury bude vytvaret, je kliCovym
predpokladem tspéchu investovat do lidi, které ma spole¢nost k dispozici. Za zdroje

¢lovéka povazujeme jeho schopnosti, postoje a vlastnosti (Plaminek, 2008).

Dle Armstronga (2007) a Dvotakové a kol. (2004) je fizeni lidskych zdroju definovano
jako strategicky a logicky promysleny ptistup k fizeni lidi, kteti jsou v organizaci, a ktefi

individualné i kolektivné ptispivaji k dosazeni cilti organizace.

Storey in Armstrong (2007) povazuje lidské zdroje za soubor vzajemné propojenych
politik vychézejicich z urcité ideologie a filozofie. Uvadi ¢tyii hlediska, které tvori
smysluplnou verzi fizeni lidskych zdroji:

1. zvlastni, specificka konstelace presvédceni a predpokladi,

2. strategické podnéty poskytujici informace pro rozhodovani o tizeni lidi,

3. ustfedni role liniovych manaZerd,

4. spoléhani na soustavu ,,pak* k formovani zamé&stnaneckych vztah.
Armstrong (2007) dale uvadi, ze fizeni lidskych zdroji funguje pomoci usporadani
lidskych zdroji, které logickym a promySlenym zpiisobem propojuji:

= Filozofie lidskych zdroji zobrazujici klicové a zastfeSujici hodnoty a zakladni
principy uplatiiované v fizeni lidi.

= Strategie lidskych zdrojti formulujici smér, jimZ chce fizeni lidskych zdrojt jit.

» Politiky lidskych zdroji, to je formulace zésad, jak by mély byt tyto hodnoty,
principy a strategie uplatiovany a realizovany v jednotlivych oblastech tizeni
lidskych zdroju.

* Oblast lidskych zdroji disponuje s postupy a metodami pouzivanych

K realizovani strategickych plant a politik lidskych zdrojut.
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= V praktické oblasti lidskych zdrojl jsou zatazeny neformalni pfistupy pouZzivané
pfi fizeni lidi.
»  Programy umoziujici, aby se strategické plany, politika a praxe v oblasti lidskych

zdroji mohli uskutecnit podle planu.

Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroji je dosazeni stanovenych cili organizace
prostiednictvim lidi. Diky lidskému kapitadlu dochazi k plnéni cil v nasledujicich

oblastech.
Efektivnost organizace

O efektivnosti organizace a jeji konkurenceschopnosti rozhoduji predevsim klicové
schopnosti a dovednosti lidskych zdroja, které byly vytvofeny specifickymi postupy.
Specifické postupy pii fizeni lidskych zdroji (dale jen RLZ) mohou mit podstatny vliv
na vykon spoleénosti. Strategii RLZ je vytvafeni takové politiky, kdy se neustale

zdokonaluji a vytvaii vztahy se zakazniky (Armstrong, 2007).
Rizeni lidského kapitalu

Lidsky kapitdl mizeme oznacit za hlavni bohatstvi organizace a organizace, aby prezily
na trhu a rostly, musi do tohoto bohatstvi investovat. Cilem RLZ je zaji§téni potfebnych
kvalifikovanych, oddanych a dobfe motivovanych pracovnich sil. Podnik by mél
predpovidat budouci potieby pracovnikili, uspokojovat tyto potieby a mél by zvySovat
arozvijet schopnosti lidi, aby pfispivali k cilim organizace, jejich potencidlu
a zaméstnatelnosti tim, Ze zajisti pro zaméstnance piileZitosti k u€eni a soustavnému

rozvoji (Armstrong, 2007).
Rizeni znalosti

Rizeni znalosti je takovy proces, ktery pomaha k vytvéieni, ziskdvéani, ovladani, sdileni
a vyuzivani znalosti, které vedou ke zlepSovani ueni se a zlepSovani vykonu ve
spole¢nostech. Cilem fizeni lidskych zdroji je, aby ve spole¢nosti probihal neustéle
proces uceni se a zdokonalovani se pro napomahani rozvoje organizace (Armstrong,

2007).
Rizeni odménovani
Systém fizeni odménovani se v RLZ odviji dle ¢innosti, které zaméstnanci vykonavaji ¢i

za dosazeni urcité urovné znalosti, dovednosti a schopnosti, které jiZ maji, nebo které si

osvoji (Armstrong, 2007).
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Zaméstnanecké vztahy

Cilem je vytvaret takové prostredi, které zajisti produktivnost a dobré vztahy mezi

managementem, pracovniky a jejich odbory (Armstrong, 2007).
Uspokojovani rozdilnych potieb

Cilem RLZ je vytvafet takovou politiku, kterd bude uznivat potieby vsech
zainteresovanych stran. Pro management zajist'uje pracovniky, bere v tvahu individuélni
1 skupinové rozdily v zaméstnani, osobnich potiebach, ve stylu prace a dava stejné

moznosti vSem pracovnikim (Armstrong, 2007).

2.5.2 Rizeni lidskych zdroju a personalni fizeni

Néjakou dobu probihala diskuse o tom, jaké jsou rozdily mezi fizenim lidskych zdroji
a personalnim fizenim. Tato diskuse jiz skoncila, protoze ndzvoslovi ,.fizeni lidskych
zdroji“ a ,,lidské zdroje* se nyni pfirozené uzivaji, at’ uz pravem, ¢i jako synonymum pro

persondlni fizeni (Armstrong, 2007).
Ohledné tohoto problému se vyjadiil Armstrong (2007) takto:

»INékteri persondlni manazeri povazuji vizeni lidskych zdrojii za pouhou Fadu
hesel nebo staré vino v novych lahvich. Ono skutecné nemiizeme byt nic vic a nic méné
nez jiny nazev pro personalni frizeni, ale jak to obvykle citime, jeho cena spociva ve
zduraznovani  zachdazeni s lidmi  jako s rozhodujicim zdrojem, jehoZ TFizeni je
bezprostrednim tikolem vrcholového managementu jako soucast procesu strategického
planovani podniku. Ackoliv nejde o novou myslenku, byla a je ji v mnoha organizacich

venovana nedostatecna pozornost™ (Armstrong, 2007, str. 39).

Pokud organizace dokaze nahromadit, propojit, pfivést k zivotu a vyuzivat jisté zdroje
(materialni, financ¢ni, lidské a informacni), je schopna se udrzet na trhu. Pro fizeni to jsou
dilezité ukoly. Materialni a finan¢ni zdroje rozpohybuji lidské zdroje, nebot’ bez zdsahu
lidskych zdrojii jsou nepouzitelné. Organizace bez lidi nemohou existovat a manazeti
nemohou byt uspéSni, pokud pracuji osamocené. Lidé jsou pro organizaci
nepostradatelni. Efektivnost lidskych zdroj zavisi na dostatecném piisunu informacnich
zdrojl, to jsou rizné védomosti a dovednosti postavené na schopnostech lidi. Tyto

skutecnosti vypovidaji o tom, ze lidské zdroje patii do oblasti fizeni v organizaci, jsou
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a hospodateni s nimi (Amos, Pearse, Ristow & Ristow, 2008; Koubek, 2009).

Tabulka 2: Shodné rysy a rozdily mezi Fizenim lidskych zdrojii a persondlnim rizenim

Shodné rysy

Rozdily

1. Strategie personalniho fizeni i

strategie fizeni lidskych zdroja
vychazeji z podnikové strategie.

. Personalni fizeni i fizeni lidskych
zdroji uznavaji, ze za fizeni lidi jsou
odpovédni liniovi manazefi.
Personalni utvar poskytuje nezbytnou
radu a podpiirné sluzby umoznujici
manazeriam dostat této odpoveédnosti.
. Hodnoty persondlniho fizeni a
pfinejmensim i ,,mekké* podoby fizeni
lidskych zdroju se shoduji v pohledu
na ,,respektovani jedince®, vyvazenost
potieb organizace a jednotlivce a
rozvijeni lidi v zajmu dosaZeni
maximalni arovné jejich schopnosti
pro jejich vlastni uspokojeni 1 pro
snadnéjsi plnéni cilii organizace.

. Personalni fizeni i fizeni lidskych
zdrojti uznavaji, Ze jednou z jejich
ptizptisobovani lidi neustale se
ménicim pozadavklim organizace —
zamé&stnavani spravnych lidi na
spravnych mistech a pfiprava a
rozvijeni spravnych lidi pro praci na

téchto mistech.

roMr

Persondlni fizeni, stejné jako
,,mekka“ podoba fizeni lidskych
zdroji, ptiklada v systému pracovnich
vztahil zna¢ny vyznam procesu
komunikace a participace. Rizeni
lidskych zdrojh klade vétsi diraz na
strategicky soulad a strategickou
integraci.

Rizeni lidskych zdrojt je zaloZzeno na
manazersky a podnikatelsky
orientované filozofii.

Rizeni lidskych zdrojt priklada vétsi
vyznam fizeni kultury a dosahovani
oddanosti (vz4djemnosti).

Rizeni lidskych zdroji klade vétsi
diiraz na roli liniovych manazert jako
realizatort politiky lidskych zdroju.
Rizeni lidskych zdrojti je celostnim
pfistupem orientovanym na vSechny
zajmy podniku — zajmy ¢lend
organizace (pracovnikll) jsou
znavany, ale podfizeny z4jmim
podnikéni.

Od specialistil na lidské zdroje se
ocekava, Ze budou spise partnery

v podnikani neZ jen administratory na

useku personalu.
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5. Personalni fizeni i fizen lidskych 7. Rizeni lidskych zdroji povazuje

zdrojli pouzivaji stejnym zptisobem pracovniky za jméni, bohatstvi,
metody vybéru pracovniki, analyzy aktiva, a nikoliv za nakladovou
schopnosti, fizeni pracovniho vykonu, polozku.

vzdélavani, rozvoje manazeri a fizeni
odménovani.
6. Personalni fizeni, stejné jako ,,mékka“
podoba fizeni lidskych zdroji,
ptiklada v systému pracovnich vztaht

zna¢ny vyznam procestim komunikace

a participace.

Zdroj: Armstrong, 2007

Hlavnimi rozdily mezi personalnim fizenim a fizenim lidskych zdrojt je predevsim diraz
a pristup, jde o uhel pohledu na personalni fizeni, a nikoliv za personalni fizeni jako

takové (Armstrong, 2007).

2.5.3 Lidsky kapital

Rizeni lidského kapitdlu souvisi se ziskavanim, analyzovanim a pteklddanim zprav
informujicich o tom, jak na celoorganizacni i na liniové Urovni probiha strategické

investovani a operativni rozhodovani v oblasti fizeni lidi (Armstrong, 2007).

Dle Dvotakové a kol. (2004) je lidsky kapital soucéasti intelektualniho kapitalu, ktery se
soustfedi v zaméstnancich spole€nosti. Je to soubor intelektualniho jméni, tedy znalosti,
dovednosti, schopnosti a osobniho potencidlu, které spolecnost pretvaii v konkrétni

hodnoty, aby zajistila tvorbu budoucich diichoda.

Lidsky kapital je soucasti talentu zaméstnancu. Lidsky kapital odchézi se zaméstnanci,
pokud odejdou z podniku. Spole¢nosti nemiize lidsky kapital vlastnit, protoze je soucasti
zamé&stnance. Lidsky kapital je slozen z komponent, jako jsou znalosti, védomosti,
dovednosti, zkuSenosti, schopnosti, vzdélavani, tymova prace, schopnost fesit problémy,

motivace lidi, postoje a loajalita (Holatova & Dolezalova a kol., 2014).

r~r

Dle Walkera a kol. (2003) se pohlizi na pracovniky jako na cenné aktivum, zaméstnanci
jsou samostatni, nezavisly investofi svého lidského kapitadlu a mohou se do jisté miry

rozhodnout, zda a kolik budou svého kapitalu investovat do spolecnosti, ve které pracuji.
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Rizeni lidského kapitdlu miizeme definovat jako celkovy rozvoj lidského potencialu
vyjadieného jako hodnota organizace (Kearns in Armstrong, 2007). Kearns in Armstrong
(2007) napsal, ze fizeni lidského kapitalu vyjadiuje hodnoty pomoci lidi, tyto hodnoty se
ziskavaji pomoci rozvoje lidi.

Kazdy ¢lovek vytvari, udrzuje si a pouziva védomosti a dovednosti (lidsky kapital) a tvori

vvvvv

védomosti vlastnéné organizaci (organiza¢ni kapital) (Armstrong, 2007).

Lidsky kapital

Lidsky kapital popsal Schulz in Armstrong (2007) jako veskeré lidské schopnosti, at’ uz

vrozené nebo ziskané.

Bontis a kol. in Armstrong (2007) definuji lidsky kapital jako lidsky faktor v organizaci,
ktery je kombinaci inteligence, dovednosti a znalosti, které dodavaji organizaci jeji
zvlastni charakter. SloZky, které jsou zpusobilé se ucit, zmé&nit se, inovovat se a vytvaret
kreativni usili, nazyvaji lidskymi slozkami organizace, které, pokud jsou spravné

motivovany, zajist'uji dlouhodobé preziti organizace.

Davenport in Armstrong (2007) podotknul, Ze lidé vlastni vrozené schopnosti, chovani
a osobni energii a tim vytvareji lidsky kapital, ktery pouZzivaji pfi své praci. Lidem patii
tento kapitél, ne jejich zaméstnavateliim, a lidé rozhoduji o tom, kdy, jak a kam vynaloZzi

tento kapital, aby ptispeli k dosazeni urcitého cile.

Intelektualni kapital

Intelektualni kapital je formulovan jako zasoby a toky znalosti lidského kapitalu, které
ma spolecnost k dispozici. Trzni nebo celkova hodnota spole¢nosti je vytvarena témito
zasobami a znalostmi lidi, které mohou byt povazovany za nehmotné zdroje souvisejici

s lidmi a za hmotné zdroje (penize a materialni bohatstvi) (Armstrong, 2007).
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Spoleéensky kapital

Spolecensky kapital je vytvaren znalostmi odvozenymi ze sité v nitru organizace i mimo
ni. Putnam in Armstrong (2007) formuloval pojem spoleCensky kapital jako rysy
spolecenského zivota, tj. sit¢ vztahli, normy, oCekavani a zavazky, které umoznuji

ucastniktim spolu efektivnéji pracovat pti sledovani sdilenych cilt.

Bontis a kol. in Armstrong (2007) podotkli, ze dulezité jsou toky, ale rovnéz zasoby.
Intelektudlni kapital se rozviji a méni v ¢ase a podstatnou roli v téchto procesech

predstavuji lidé ptisobici a pracujici spolecné (Armstrong, 2007).

Organizacni kapital

Organizacni kapital jsou institucionalizované védomosti vlastnéné organizaci, které jsou

uchovavany v databazich, manualech a jiné (Youndt in Armstrong, 2007).

2.6 Mezinarodni Fizeni lidskych zdrojt

Mezinéarodni fizeni lidskych zdroji je definovdno jako proces zaméstnavani a rozvijeni
lidi v mezinarodnich ¢i globélnich organizacich. Zabezpecuje celosvétové fizeni lidi,
nejenom fizeni obCanti rodné zemé pracujicich dlouhodobé nebo kratkodobé Vv ciziné

(Armstrong, 2007).

Mezinarodni spolecnosti jsou spolecnosti, jejichZz provoz probiha v zahrani¢nich
ptidruzenych spole¢nostech, opienych o podnikatelské zkusenosti nebo vyrobni kapacity
matefské spoleCnosti. Centralizace s pevnou kontrolou mize byt u mezinarodnich
spole¢nosti vysoka. Mnohonarodni spole¢nosti jsou z velké ¢asti spolecnosti v riznych
zemi fizené jako celek z centra. Mnoho spole€nosti z rliznych zemi jsou fizeny jako celek
Z centra, tyto spolecnosti nazyva Armstrong (2007) mnohonarodnimi spolecnostmi.
Stupeit samostatnosti bude u jednotlivych spolecnosti rozdilny. Globélni spole¢nosti
poskytuji vyrobky ¢i sluzby, které jsou standardizovany tak, aby jejich vyroba
a poskytovani sluzeb bylo nékladové efektivni. AvSak dcefiné spolecnosti nejsou tak
vazné kontrolovany s vyjimkou kontroly kvality a prezentace vyrobku nebo sluzby.
Dcefiné spolecnosti vychéazeji z technického know-how matefské spolecnosti,
ale vykonavaji svou vlastni vyrobu, poskytovani sluzeb ¢&i distribu¢ni ¢innost

(Armstrong, 2007).
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2.7Rozvoj

Rozvoj lidskych zdroji vytvafi nové pojeti rozvoje a vzdélavani zaméstnanci.
Organizace oznacovana jako ucici se organizace se snazi vytvofit takové pracovni
prostiedi, které povzbuzuje zaméstnance ke vzdélavani se a k osobnimu nebo spoleénému

rozvoji (Krninska, 2002).

Osobni rozvoj vychdzi z toho, Ze kazdy ¢loveék ma potencial pro uceni a pro zménu svého
chovani a konani. Tradi¢ni pfistup uceni se od filozofie osobniho rozvoje zdsadné lisi.
V tradi¢nim pfistupu uceni se predpoklada, Ze ucitel nejvice ovliviiuje ucici se osobu,
kdezto diky osobnimu rozvoji je prvotni odpovédnost za proces uCeni pienesena na

uciciho se jedince (Folwarczna, 2010).

Dle Bennise in Gibson (2007) by se méli vedouci manazefi ucit rozvijet socialni strukturu,
o kterou se budou zajimat velmi inteligentni lidé, kteti jsou vedeni ke spolupréci

a vyuzivani vlastnich tvarcich schopnosti.

Vyznamnou soucasti personalniho managementu je vzdélavani a rozvoj zaméstnanci,
jejimz cilem je ziskat odborné zdatné a iniciativni pracovniky na vSech pracovnich
pozicich, ktefi budou zplsobili zvladat zmény narocnosti prace nebo naroky pii zméné

pracovniho zatazeni (Bedrnova & Novy a kol., 2007).

Podle Dvorakové a kol. (2004) do rozvoje pracovni sily patii pozitivni zména kvalifikace
a rozvoj osobniho potencialu. Rozvoj se dale mize délit na personalni a socialni rozvoj.
Do personalniho rozvoje patii pfedev§im formovani pracovnich schopnosti, tj. zvySovani
kvalifikace, a osvojeni si pracovnich zkusenosti. Rozvoj systému socidlnich vztahti uvnitt
spolecnosti je definici socidlniho rozvoje. Pod pojmem socidlni rozvoj se také rozumi
péce o zaméstnance, péce o pracovni podminky, bezpec¢nost prace a ochranu zdravi pfi

préci, vztahy na pracovisti, sluzby poskytované zaméstnanctiim a uzivani volného ¢asu.
Podle Walkera a kol. (2003) se na rozvoji zamé&stnanct zasluhuji tyto ¢tyfi podilnici:

e formalni vzd€lavani — vzdélavani formou piednasek, e-learning
e coaching, mentoring a vzd¢lavani pti vykonu prace,
e tymové uceni se ze zkuSenosti — jedna se o neformalné organizované skupiny

sdilejici spole¢né tikoly ¢i zajmy,
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e celopodnikové ucici se tymy — on-line vzdélavaci programy zajist'uji ucastnikim
ziskat rychle odpovédi na své otazky; podnik se snazi mit zaméstnance,
kteti vyuzivaji a dopliiuji jeji databdzi znalosti.

Koubek (2011) o rozvoji zaméstnancti napsal, Ze je to v zasadé vzdélavani, které ma
piipravit zaméstnance na rozsahlejsi pracovni ukoly, oproti pozadavkim na jeho stavajici
pracovni misto. Zaméstnanec se tim stava vsestrannéjsi a prizptisobivejsi, je mu umoznén

Sirsi rozhled a formuje se jeho charakter a vystupovani.
Dle Krninské (2002) 1ze definovat tfi oblasti formovani a zlepSovani zaméstnancti:

e oblast vzdé€lavani,
e oblast kvalifikace,

e oblast rozvoje.

Do oblasti vzdélavani jedince mizeme zahrnout zdkladni a vSeobecné znalosti

a dovednosti, diky kterym mtize ¢lovek zit ve spolecnosti, a které mu piinasi v§eobecny

zaklad pro vSestranny rozvoj (Krninska, 2002).

V oblasti kvalifikace se jedna o formovani specifickych schopnosti, znalosti a dovednosti,
které jsou zékladem na pfipravu na zaméstnani. Soucasti je zdkladni pfiprava na
zaméestnani (stfedni Skoly, stfedni odborné Skoly aj.), eventudlné¢ doskolovani,

rekvalifikace (Krninska, 2002).

V oblasti rozvoje se jedna rozhodné o dalsi vzdélavani, rozsifeni kvalifikace, ale také
o0 formovani osobnosti zaméstnance (sebepoznavani, seberozvoj, seberealizace)
a formovani socialnich zrucnosti. To jsou vlastnosti, které jsou zdsadni v mezilidskych

vztazich, a které maji vliv na chovani a motivaci zaméstnancii (Krninska, 2002).

Podstatou systému rozvoje zaméstnanct, rozvoje lidskych zdroji a spole¢nosti jako celku
je to, ze investovat do lidi je vyhodné a diky této investici se neustale zlepSuji

individualni, tymové a firemni vykony (Krninska, 2002).

Prostfednictvim osobniho rozvoje se Clovek stava vice sdm sebou, zahrnuje ziskané
znalosti, dovednosti, také ti¢el, smysl a identitu. Toto studium probiha krok za krokem
v ramci jednotlivych fazi, tak skokem mezi jednotlivymi fazemi. Dobii ulitelé se vzdy
zajimaji o osobni rozvoj jedince, v poslednim obdobi je osobni rozvoj vyznamny
V pracovnim prostiedi. Podstata osobniho rozvoje tkvi ve vztahu mezi osobnim rozvojem

jednotlivce a zménou ve spole¢nosti nebo Sirsim systému (Ticha, 2005).
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Revans in Ticha (2005) tvrdi, pokud je ¢lovék schopen zménit sam sebe, miize zmenit

i véci kolem sebe.

Osobni rozvoj zaméstnance se rozliSuje podle Koubka (2011) a Krninské (2002) do dvou
bodu:

e rozvoj pracovni zpusobilosti — je podminény dispozicemi jedince, vlivem
okolniho pracovniho prostiedi, mirou vlastni motivace a zajmu
0 sebezdokonaleni, objektivné nabizenymi moznostmi pro jeho uskutecnéni;

e rozvoj postoju a identifikace s podnikem — vychazi z prace s lidmi, rozhodujici je
fizeni lidskych zdrojt, dopad celkového stylu fizeni a postupy fizeni v podniku,

vyznam préace vedoucich pracovnikl a personalni prace.

2.8Vzdélavani

K nejvyznamnéj$im personalnim ¢innostem patii vzdélavani zaméstnanc v podniku,
protoze rozSifuje a zvySuje kvalifikaci zaméstnancl.. Vzdélavanim se investuje do
lidského kapitalu. Diky vzdélavani ziskavd zaméstnanec osobni potencial a pfilezitost
rozvijet pracovni kompetence, které mu poskytuji ptileZitost celoZivotni zaméstnanosti

(Dvotakova a kol., 2004).

Reynolds et al in Armstrong (2006) definoval ueni jako proces, pii kterém clovek
ziskava nové znalosti, dovednosti a schopnosti, pficemz Skoleni je jedna z moZnosti

organizace, jak podpofit u¢eni zaméstnanctl.

Podle Muzika (1999) ma ptistup podniku ke vzdélavani nékolik vychodisek pro systém

vzdélavani v podniku. Jsou mozné tii zplisoby feSeni této problematiky:

e Podnik pfijima jen dostatecné kvalifikované zaméstnance, u nichZz bude
vzdélavani omezeno na minimum. Tento zpusob je naro¢ny na ziskavani a vybér
zaméstnancl i na ostatni personalni ¢innosti v podniku.

e Podnik zajiStuje vzdélavani zaméstnanciim, jen pokud je to naléhavé z diivodu
ulozeni sankce, napi. Skoleni bezpecnosti prace. Vzdélavani probihd nahodile,
v nepravidelnych intervalech, ¢asto se jednd o jednorazové Skoleni.

e Podnik zajiStuje zaméstnancim neustidle vzdélavani, které je soucasti

podnikovych Cinnosti. V idedlnim pfipadé je vzdelavani zaméstnanca
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zabudovano do podnikové politiky, a to do fidicich, persondlnich,

marketingovych, prodejnich a dal$ich oblasti ¢innosti podniku.

Ticha (2005) uvadi, ze vzd¢lavani je zpusob, kterym se obménuji nase dosavadni znalosti

oproti minulym znalostem. Lze podle ni rozlisit 4 druhy uceni:

e ziskavani znalosti — co se ma jedinec ucit,
e ziskdvani dovednosti — jak se to ma naucit,
e osobni rozvoj — jak byt sam sebou, jak co nejvice uplatnit vlastni potencial,

e spolecné badani — ucit se vzajemnou spolupraci.

Dle Krninské (2002) a Koubka (2011) se vzdélavanim rozumi ziskavani znalosti,
dovednosti, zplsobilosti a osvojeni Zzadaného chovani zaméstnancli. Podnikové
vzdélavani by mélo byt hlavni iniciativou vedeni podniku. Cilem vedeni podniku je zvysit
a prohloubit kvalifikaci zaméstnanct, které povedou K vyssimu pracovnimu vykonu

jednotlivet i celé spolecnosti. Do skupiny firemniho vzdélavani patii:

e orientace — seznameni zaméstnance s podnikem a jeho tkoly, které jsou nutné pro
vykon jeho profese,

e doskolovani — prohlubovani znalosti zaméstnance, aby zvladl vykondvat nové
pozadavky jeho profese,

e rekvalifikace — dosahovani novych znalosti a dovednosti potiebnych pro vykon
jiné préace,

e profesni rehabilitace — zajisténi vzdélani pro opétovné zafazeni osob do
zamé&stnani, kterym neumoZnil jejich zdravotni stav vykonavat dosavadni

zameéestnani.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl je podle Krninské (2002), Hronika (2007)
a Muzika (1999) opakovany cyklus vychazejici ze zasad celopodnikové strategie
vzdélavani a rozvoje. Systematické podnikové vzdélavani ma Ctyfi faze:

e identifikaci potieb,

e planovani a rozpoctovani,

o realizace,

e vyhodnocovani procesu.

Spolecnost se snazi vytvaret takové prostiedi, ve kterém se zaméstnanci dostatecné

vzdelavaji a berou vzdélavani jako soucést prace a vzajemné obohacovani.
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Koubek (2011) uvadi, ze vzdélavani ma poskytovat zaméstnanciim znalosti a dovednosti
nezbytné pro uspokojivy vykon prace jak v soucasnosti, tak 1 v budoucnosti.
Vzdélavanim se budou zaméstnanctim zlepsSovat jejich technické a technologické znalosti
V porovnani s modernim rozvojem a tim se bude stupnovat jejich spokojenost a vazba na

firmu.

Dle Koubka in Krninska (2002) ma systematické vzdélavani zaméstnanc v podniku

nekolik dalezitych vyhod:

e zajiStuje postupné¢ formovat pracovni schopnost lidi podle urcitych potieb
spolecnosti,

e neustdle zdokonaluje kvalifikaci, znalosti, dovednosti, zptlisobilosti i osobnost
zameéstnancu,

e neustale se doplituji nalezit¢ odborné piipraveni zaméstnanci,

e vede ke zlepSeni kvality pracovniho vykonu a produktivity prace,

e zajiSt'uje sniZeni nakladl na jednoho vzdélavaného zaméstnance,

e prispiva ke zlepSovani vztahli na pracovisti a zvySuje zaméstnancim jejich
motivaci,

e zesiluje konkurenceschopnost a atraktivitu spole¢nosti.

Systematické podnikové vzdélavani ma také par nevyhod:

e zvétSuji se ndklady na praci,
e je zde moznost rizika, Ze zaméstnanec vzdélavany v jedné spoleénosti, ktery ziska

svoji hodnotu na trhu préce, pfejde k jinému zaméstnavateli.

Prvnim krokem dle Krninské (2002) je identifikace potieb vzdélavani. Potfebou
vzdélavani se mysli nedostatek, mezera, pochybnosti, ptekazky, které¢ nedovoluji
zaméstnanci nebo spolecnosti dosahnout individudlnich nebo strategickych cilt, ktery
muze byt preklenut nékterymi z metod vzdélavani a rozvoje.

Druhym krokem je dle Krninské (2002) planovani vzdélavani, ve které se porovnavaji
zjisténé potteby s moznostmi spolecnosti. Po zjisténi individuélnich a kolektivnich potieb
vzdélavani je tieba vybrat spravnou formu a metodu vzdélavani. Nejcastéji pouzivané

metody vzdélavani jsou uvedeny v nasledujici tabulce:

24



Tabulka 3: Vybeér metod vzdélavani

Metody vzdélavani

Na pracovisti

,,on-the-job training*

Mimo pracovisteé

,,off-the-job training*

Na rozhrani mezi pracovistém

a mimo pracovisté

Instruktaz pri vykonu
prace
PInéni kratkodobych

ukolt

Asistovani

Pozvolné zvladani vSech
stranek urc¢itého druhu

prace

Prace na projektu

Provadéni komplexnich

ukolu

Rotace prace

Pozvolné ziskavani
komplexniho pohledu a
rozvijeni systémového

mysleni

Rozs$ifovani a

obohacovani

Prednaska

Osvojeni si hlavné

teoretickych poznatkt

Seminar
Aktivnéj$i forma
osvojeni si teoretickych

poznatkil

Demonstrovani

Predvedeni znalosti a
dovednosti pomoci

nazorného vyucovani

Workshop, pripadové
studie

Tymové feSeni otazek
S pouzitim piipadovych

studii

Pracovni porady

Vymeénovani zkuSenosti,
porozumeéni SirSich
souvislosti problémil

pracovisté, spolecnosti

Samostudium, distan¢ni
vzdélavani
Zameéfeni vzdélavani na

potiebné oblasti

Pocitacové a on-line $kolici

programy

VyuZiti interaktivnich
pocitacovych programi pro

individualni vzdélavani

Firemni poradenstvi

Vyhledavani optimalni
varianty feSeni realnych
problémt ve spolupraci

s poradenskou spolecnosti
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Coaching

Vzdélavani
spolupracovniku pii
jejich vedeni, udélit
zpétnou vazbu na jejich

vykon

Mentoring

Ucgeni se od nékoho

Counselling

Oboustranné ovliviiovani
a konzultovani mezi
zamestnancem a

Skolitelem

Brainstorming,

brainwriting

Kreativni prostfedek
hledani jinych moZznosti

pfi feSeni problému

Simulace

Aktivni moznost feSeni

praktickych otazek

Hrani roli

Cviceni praktickych

schopnosti a dovednosti

Assessment centre

Simulace rozhodovaciho

procesu

Simulace skute¢nych
situaci
Reseni skute¢nych

problému

Outdoor training

Nacviceni
interpersonalnich
dovednosti na principu

,,Skola hrou*

Action learning

Pravidelné potkavani skupiny
zameéstnancu za ucelem

tymového uceni a spoluprace

Trainee programs

Programy smétujici
K pfipravé zaméstnanci
k prevzeti slozitych

pracovnich ukoli
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Tteti krok uvedla Krninskd (2002) rozpoctovani a financovani vzdélavacich aktivit,

které vychazi z celopodnikové strategie a strategie fizeni lidskych zdrojii. Rozpocet je

rozdélen do tii slozek, a to:

fixni slozka — financovani dlouhodobych vzdé¢lavacich programt pro splnéni
dlouhodobych a sttednédobych cild,

variabilni slozka — operativni vzdélavaci programy zamétené na kratkodobé
potieby spolecnosti,

rezervni slozka — zabezpecCeni uplného nebo castecného pokryti nahlé nebo

neplanované potieby vzdelavani.

Ctvrtym krokem je realizace vzdélavani, které predstavuje zajisténi vzdelavacich

programt pro spole¢nost. Patii sem:

vybér vzdélavaciho programu,

projednani podminek se smluvnimi partnery,

vyhotoveni a uzavieni smluv,

opatieni vhodného zatizeni a mnozstvi studijnich materiald,

roz$ifovani instrukci k akci.

Poslednim (patym) krokem je vyhodnoceni efektivnosti procesu vzdélavani a jeho zpétna

vazba, ktery se zamétuje na zjisténi, zda doslo k efektivnimu vyuziti ¢asu a penéz

vynalozenych na vzdélavaci proces pro dosazeni pozadovanych cilii spolecnosti

(Krninska, 2002).

2.9Rozdil mezi rozvojem a vzdélavanim lidskych zdrojt

vvvvvv

Mezi rozvojem a vzdélavanim jsou urcité rozdily, které jsou vysvétleny Vv nasledujici

tabulce:
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Tabulka 4: Rozdil mezi rozvojem a vzdélavanim

Rozvoj

Vzdélavani

Zaméreni

Vzdélavaci aktivity
zamé&fené na budouci
potieby

Aktivity, majici vliv na

osobni a profesionalni

Ziskavani a rozvijeni
znalosti, dovednosti,
schopnosti pro
zlepseni vykonu na

soucasném pracovnim

Meéreni

efektivity

zameéstnancl v piipade
potieby

MozZnost vnitini mobility

rust miste
Casovy ramec Dlouhodoby Kratkodoby

Dostupnost Hodnoceni

kvalifikovanych zaméstnancl

Analyza nakladi a
ptinosu (cost-benefit
analysis)

Certifikaty

Testovani

Zdroj: Mathis, Jackson in Holatova & Dolezalova a kol., 2014

Dle Williamse in Holatova & Dolezalova a kol. (2014) je vzdélavani cilové orientované.

ZkuSenosti jsou zalozené na vzdélavani, vzdélavani mé vliv na chovani, poznavani

a zmény. Pokud lidé mohou dat najevo, ze znaji néco, co predtim neznali, osvoji si urcité

znalosti, pochopeni néceho a fakta, a pokud mohou vykonavat ¢innosti, které nemohli

délat predtim, jisté dovednosti, dochazi ke vzdélavani jedince (Honey, Mumford

in Holatova & Dolezalova a kol., 2014).

Podle Keepa in Holatova & Dolezalova a kol. (2014) je rozvijeni lidskych zdroja tzce

spjato s investovanim do lidi a rozvijeni lidského kapitalu spole¢nosti. Rizeni lidskych

zdroji mé jako jeden zhlavnich cili vytvofit takové podminky, pii kterych se

V zaméstnanci zacne projevovat skryty potencial a musi zajistit oddanost zaméstnance na

spolecnost, ve které pracuji.
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2.10 E-learning

E-learning je dle Dvotakové a kol. (2004) vzdélavani podporované technologiemi.
Jedinec se vzdélava pomoci informacnich a komunika¢nich technologii. Proces vyuky e-
learningu dopliiuji nastroje pro on-line a off-line komunikaci mezi 0cCastniky
vzdélavaciho programu a jejich Skoliteli, ndstroje pro motivovani ucastnikil
k samostudiu, dostupnost ke zdrojim informaci a nastroje na vytvafeni novych

vzdélavacich materidlti a pomucek.

Pollard a Hillage in Armstrong (2007) definovali e-learning neboli elektronické
vzdélavani jako ziskavani a fizeni prilezitosti ke vzd€lavani za podpory pocitacové,
sitové a internetové technologie za ucelem zlepSovani pracovniho vykonu a rozvoje
jedinct.

Hlavnim cilem e-learningu je zajistit dostate¢né vzdélavani, v uréitém c¢ase a pro
konkrétni osobu. Ma umoznit, aby ke vzdélavani dochéazelo v nejvice potfebnou dobu

a kdy je to nejpiijatelngjsi (Pollard a Hillage in Armstrong, 2007).

Zasadnimi vyhodami e-learningu jsou niz$i nakladovost, ¢asova nenaro¢nost, moznost
personifikace obsahu a formy vyuky a dlraz na vyvinuti dostatecného usili studujicich.
Nevyhodami jsou zase nedostatecné vzajemné pusobeni studujicich, problémy
s motivovanim studujicich, aplikace pfijatelnych technologii a obstarani vyhovujiciho

obsahu (Dvoiakova a kol., 2004).

2.11 Motivace

Cilem organizaci je dosahnout trvale vysoké urovné vykonu lidi. Znamend to hledat
nejvhodnéjsi zplisob motivovani lidi pomoci takovych néstrojii, jako jsou rtiznorodé
stimuly, prémie, odmény, vedeni lidi a prace, kterou konaji, a pravidel ve spole€nosti,
podle kterych tuto praci vykonavaji. Spolecnosti chtéji dosdhnout pfi vytvareni a rozvijeni
motivacnich procesii a vhodného pracovniho prosttedi takovych vysledkii jednotlivych

pracovnikd, které odpovidaji o¢ekavanim managementu (Armstrong, 2007).

Motivace interpretuje, pro¢ se lidé chovaji uréitym zptsobem pii praci, pro¢ a jaké usili
vyvijeji v ur€ité oblasti. Zobrazuje, co maji spolecnosti udé€lat pro to, aby své

zaméstnance povzbuzovali, tak aby zaméstnanci svymi schopnostmi a Usilim pfispéli
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K spInéni cili spolecnosti i k uspokojovani jejich vlastnich potfeb (Armstrong, 2007;
Bedrnova & Novy a kol., 1994).

Podle Dvorakové a kol. (2004) je motivace cilené uziti stimulii a motivil pro podniceni

urcitého chovani pfi vedeni zaméstnancu.

Cilem motivaéni teorie je dosahnout pomoci lidi pfidanou hodnotu, jejiz hodnota vystupti
presahne ndklady jejiho vytvareni. Lze toho dosdhnout prostfednictvim svobody jednéani
arozhodovani, fizeni se vlastnim tisudkem. Klicovou slozkou vykonu spole¢nosti je usili
vynaloZzené zaméstnancem, které zavisi na jeho svobodné vili. Motivovani zalozené na
fadném poznani a pochopeni toho, co je ve hife, bude fungovat efektivné

(Armstrong, 2007).
Proces motivace

Dlvod, pro¢ néco délame, je motiv. Motivace se tykd okolnosti, které ovliviuji lidi,
aby se chovali urcitym zptisobem. Dle Arnolda a kol. in Armstrong (2007) jsou tfi slozky

motivace:

e smér — co lidé zkousi délat,
e Usili — s jakou snahou to zkousi,

e vytrvalost — jak dlouho to zkousi.

Motivovani lidi spo¢iva v uvadeéni lidi do pohybu ve sméru, kterym se maji ubirat za
ucelem dosazeni néjakého vysledku. Motivovani muzeme definovat jako cilové
orientované chovani. Lidé jsou motivovani, kdyZ predpokladaji, ze urcité kroky povedou
k dosazeni urcitého cile a cenéné nebo hodnotné odmény, tj. takové, ktera uspokojuje

jejich potteby (Armstrong, 2007).

Vysoké miry motivace muze spole¢nost dosdhnout pomoci stimuli a odmén, uspokojujici
préaci a moznosti ke vzdélavani a rastu. Model procesu motivace souvisejici s potfebami
zobrazuje obrazek 2. Potfebou se rozumi pfani nééeho dosdhnout nebo néco ziskat.
Déle se stanovuji cile, diky kterym budou uspokojeny potteby a ptani, a urci se cesta
nebo zptsoby chovani, které povedou k dosazeni stanovenych cili. Kdyz je daného cile
dosaZeno, potieba je uspokojena, je nepochybné, ze diky chovani, které vedlo k cili,

se pristé bude opakovat, pokud se objevi podobna potieba (Armstrong, 2007).
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Obrazek 2: Proces motivace

Stanoveni
/> cile \

Potieba Podniknuti
krokt

K Dosazeni </

cile

Zdroj: Armstrong, 2007, upraveno

Typy motivace

Existuji dva typy motivace. V prvni situaci se lidé motivuji sami tim, Ze hledaji, nalézaji
a d¢laji praci, kterd uspokojuje jejich potteby nebo plni jejich cile. V druhé situaci jsou
lidé motivovani managementem pouzitim takovych metod, jako je odménovani, uznéni,

povySovani aj. (Armstrong, 2007).
Jiz Herzberg a kol. in Armstrong (2007) odhalil existenci dvou typi motivace:

e Vnitini motivace — je vysledkem z4jmu ¢loveéka, napt. odpovédnost, autonomie,
vyuzivani a rozvijeni dovednosti a schopnosti, seberealizace, kulturni potieby.
e Vnégj§i motivace — jde o motivaci lidi zpusobenou vné&j§imi podnéty,

jako napt. zvyseni mzdy, pochvala, povySeni, tresty, kritika.
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3 Metodicky postup
3.1 Cil prace

Cilem bakalaiské prace je specifikace pozadavki na fizeni lidskych zdroji v souvislosti
se znalostni ekonomikou ve vybraném podniku, zaméfeni na jejich rozvoj a vzdélavani

s navrzenim vhodnych zmén.

3.2 Metodicky postup

Pro pochopeni, analyzovani a zhodnoceni problematiky bylo zapotiebi prostudovat
¢eskou i zahrani¢ni odbornou literaturu a véetné vyuziti informaci z webovych stranek.
Podklady pro teoretickou ¢ast prace byly ziskavany z odbornych knih vypijcenych
z Akademické knihovny JihoCeské univerzity a v JihoCeské védecké knihovné

v Ceskych Budgjovicich.

Dalsim krokem byla praktickd ¢ast. V uvodu byla piedstavena spole¢nost Adecco
spol. s r. 0., ve které zaméstnanci spole¢nosti vyplnili dotaznik. Pro zpracovani této ¢asti
jsou vyuzity interni zdroje spoleénosti, které poskytlo oddéleni lidskych zdroju (dale jen

HR) a marketingové oddéleni.

3.2.1 Vymezeni zkoumaného souboru

Pro zjiSténi potfebnych informaci bylo zapotiebi vybrat spole¢nost, kterd bude ochotna
podrobit zaméstnance vyzkumu. Vybrala jsem si spole¢nost Adecco Group, konkrétné
Adecco spol. sr. 0. v CR. Spoleénost Adecco spol. s r. 0. byla ochotna spolupracovat
pouze za piedpokladu pouziti dotazniku, ktery se bude uzce zabyvat vzdélavanim a
rozvojem zaméstnanci. HR oddéleni chee vysledky vyuZit pro zefektivnéni vzdélavaciho

procesu a osobniho rozvoje zaméstnanct, proto nebyl pouzit dotaznik VSM 94.

3.2.2 Metody zkoumani a sbér dat
Dotaznik

Pro zpracovani vyzkumu byl pouzit dotaznik (viz Ptiloha €. 1). Tento dotaznik zahrnuje

24 otazek. Dotaznik obsahuje uzaviené, polooteviené a oteviené typy otazek.
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Dotaznik vyplnili interni zaméstnanci spolecnosti Adecco spol. S 1. 0. pfes internetovou
stranku www.vyplnto.cz. Dotaznik obdrzelo 85 internich zaméstnancti ze 16 pobocek v

CR, z toho jej vyplnilo 46 respondentii. Navratnost dotazniku je 54,12 %.

Pozorovani

Jako dalsi byla pouzita kvalitativni metoda zkoumani, a to technika pozorovani. Ugelem
pozorovani bylo ziskat bliz§i povédomi o podnikovém prostiedi ve vztahu ke vzdélavani
obecné. Mohla byt posouzena atmosféra v podniku a postoje zaméstnanct K internimu

vzdélavani a K jejich osobnimu rozvoji. Metoda pozorovani byla vyuzita v diskuzich.

Nestrukturované rozhovory

Cilem nestrukturovanych rozhovorit bylo ziskani informaci o fizeni lidskych zdroju
Vv souvislosti se znalostni ekonomikou a zjistovani informaci o spole¢nosti. Rozhovory
také poslouzily jako prosttedek pro ziskdni dopliikkovych informaci vztahujicich se

k dotaznikovému Setieni K vysvétleni vysledkd, které byly pouzity v diskuzi k otazkam.

Cerpani informaci z podnikovych pisemnosti

Dutlezitym zdrojem informaci byly interni materialy spole¢nosti Adecco spol. s r. 0., diky
kterym byly ziskdny dualezité poznatky o charakteru spolecnosti a jejim vztahu ke
vzdélavani a rozvoji internich zaméstnancli. Tyto udaje byly cCerpany predevSim
z webovych stranek www.adeccogroup.com, z internich smérnic a z propagacnich

materidlti spolecnosti, které poskytlo marketingové oddéleni.

3.2.3 Zpracovani dat
Na zaklad€ odpovédi respondentli byla ke kazdé otazce vytvorena tabulka nebo graf a
vzapéti analyza odpovédi dle jednotlivych otazek, vysledky byly popsany v diskuzi. Pro
zpracovani udaji byly pouzity programy Microsoft Word a Microsoft Excel.
V zavéru bakalarské prace bylo vyhodnoceno vzd€lavani a rozvoj zaméstnanct a byly
navrzeny mozné zmeny, které by ptispély ke zlepSeni soucasného stavu vzdélavani a tim

I k zefektivnéni Cinnosti celého podniku.
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4 Vysledky vyzkumu

4.1  Charakteristika podniku

Adecco je nejvetsi persondlni spolecnosti plisobici v 70 zemich svéta. Spolecnost
poskytuje ucelena feSeni v oblasti lidskych zdroji. Disponuje piedevsim jedine¢nou
nabidkou flexibilnich pracovnich sil, zdroji personalniho poradenstvi a mezinarodniho
know-how. Jako svétovy lidr nabizi spole¢nost Adecco spol. sr.0. celou Skalu feSeni
Vv oblasti lidskych zdroji. Od naboru pracovnik, pies jejich pifesuny az po outsourcing je
Adecco spol. s r. 0. partnerem, kterého si vybiraji odbornici v oblasti lidskych zdroji na

celém svéte.

Historie spolecnosti

Spole¢nost Adecco spol. s r. 0. vznikla spojenim dvou renomovanych spole¢nosti ADIA
a ECCO v roce 1996. ADIA SA byla zalozena v roce 1957 Henri Lavanchym v Lausanne
ve Svycarsku a rychle expandovala na nova tizemi. ECCO zalozil v Lyonu ve Francii
Philippe Foriel-Destezet v roce 1964. V roce 1996 ADIA a ECCO, dv¢ ze tii celosvétove

Spickovych personalnich spolecnosti, se slou¢ily do Adecco Group.

Adecco v Ceské republice

Na ¢eském trhu ptsobi Adecco spol. s r. 0. od roku 1992. V soucasné dobé ma 16 pobocek
a On-Site pracovist u nadich klienti po celém tizemi Ceské republiky.
Ptitomnost Vv jednotlivych regionech umoznuje detailn€ poznat lokalni specifika trhu

prace.

Pfi poskytovani svych sluzeb spojuje zajmy obou skupin svych klientd (zakaznikd) a
uchazecli o zaméstnani. Denné piidéli vice nez 4 000 agenturnich zaméstnancli a roéné

obsadi vice nez 400 pozic.
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Temporary Help

Docasné pridé€leni agenturnich zaméstnanct je vyuzivano tam, kde vznika potteba pruzné
pracovni sily. Muze se jednat jak o dlouhodobé projekty, tako kratkodobou vypomoc
Vv obdobi $picek, dovolenych apod.

Permanent Placement

Vyhleddvani vhodnych kandidath (uchazeci o zaméstnani) pro obsazeni stalych
pracovnich mist do spoleCnosti klienta (zakaznika). Zahrnuje vSe od personalniho
poradenstvi, osloveni a vybéru kandidata, jeho testovani a predstaveni spolecnosti.
Pracuje se svlastni databazi kandidati a s internimi zdroji. Na hledanou pozici se

prezentuji kandidati, ktefi prosli dikladnym vybérem a spliiuji pozadovany profil.
On-Site

Stala nebo docasna pritomnost Adecco konzultanta pfimo u klienta, zajiSt'ujici interni

spolupraci s HR, provozem a zaméstnanci.

O spolecnosti a jejich sluzbach

Adecco spol. sr.o. poskytuje pracovniky s potiebnymi schopnostmi, kvalifikaci
a zkusenosti, které klienti (zakaznici) vyZaduji. Kromé doc¢asnych zaméstnancti zajist'uje
také smluvni pracovniky pro vétSinu sektort stejné jako trvalé pracovniky. Adecco
spol.sr. 0. si je védoma dileZitosti $koleni a celozivotniho vzdélavani a je schopno
zajistit Skoleni podle poZzadavki klienta, a to jak pro specifické tkoly, tak 1 pro zlepSeni

dosavadnich pracovnich schopnosti.

Sluzby Adecco zahrnuji:

e 7ajiSténi docasnych a smluvnich pracovnik,
e 7ajisténi trvalych pracovniki,

e outsourcing,

e Skoleni,

e konzultace.
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Odborna podpora

Spole¢nost Adecco spol. sr. 0. je organizovana globaln¢, a to do Sesti odbornych

obchodnich linii. Jedna se o téchto Sest obchodnich linii:

e Adecco strojirenstvi a technika.
e Adecco finance a pravo.

e Adecco feSeni lidského kapitalu.
e Adecco informacni technika.

e Adecco lékarstvi a védy.

e Adecco prodej, marketing a akce — napt. vzdélavaci akce.

4.1.1 Vzdélavani a rozvoj v Adecco
Povinna $koleni

Povinna Skoleni dana platnou legislativou probihaji online formou a musi jimi projit
vSichni pracovnici Adecco spol. s r. 0. Piistupy k online $koleni zajistuje HR oddé&leni.
Za zajisténi absolvovani Skoleni a pravidelného opakovani skoleni dle platné legislativy
a internich smérnic zaméstnavatele vSech svych podtizenych je odpovédny vedouci
pracovnik Adecco. Evidence o absolvovani povinnych $koleni v pisemné i elektronické

podobé¢ je drzena na HR odd¢leni.

Rozvoj pracovniku

V oblasti rozvoje pracovnikil se spole¢nost zaméfuje predev§im na piedavani know-how
a kli¢ovych zkuSenosti v ramci oddéleni/tymu, popiipadé napii¢ spole¢nosti formou on-
the-job training (na pracovisti) a rozvojem za podpory manazera.

Dalsi vzdélavani je navazano na ro¢ni hodnoceni pracovnikli a priority spolecnosti.
Identifikované vzdélavaci potfeby jsou pak nasledné zpracovany v ro¢nim planu
vzdélavani.

Plan vzdé€lavani se zpracovava pro vSechny pracovniky, ktetfi se podileji na ovlivnéni

jakosti produktu. Tento plan piipravuje HR Manager vzdy do konce mésice ledna

kazdého kalendainiho roku s platnosti pro rok nasledujici. Navrh planu Skoleni je vzdy
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do konce inora projednén vedenim spolecnosti a schvalen Country Managerem a Country

Finance Managerem.

Pozadavky odpovidajici schvalenému planu jsou pfeddny HR Managerovi, ktery dale
zajistuje Skoleni pro celou spolednost. Skoleni je planovano a realizovano podle
nasledujiciho uspotadani:

e skoleni vedoucich pracovniki,

e Skoleni pracovnikd,

e odborné individualni Skoleni.

Organizacni struktura

Na obrazku ¢. 3 je znazornéna organiza¢ni struktura spolecnosti Adecco CR. Jde
funkcionalni organizacni strukturu, kdy ma zaméstnanec rizné nadfizené pro rizné

oblasti fungovani organizace.

Obrazek 3: Organizacni struktura

Country Manager

r T T T T 1
. " Permanent Project Human Pricing ) 5 Office
Management Resources {UaN:ES] ovortee Ji Merketns R vanagement

'_|_| Amazon | | |

Operation . . Marketing Office
Sales Director CSMD PP Director PP Manager o HR Manager e
roject
Manager | |-
Senior Onsites| x TH Project . P Marketing o
Manager KAM Cechy Support o HR Specialist Specialist Receptionist
Manager |-
PP .
Consultants

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.2 Rozbor vysledkl dotaznikového prizkumu

Otazka 1: Na jaké pracovni pozici pracujete?

Touto otdzkou jsem zjisStovala pracovni pozice vSech zucastnénych respondentt.
Pracovni pozice zucastnénych zaméstnancti jsou rtznorodé. Tim, Ze je Adecco

mezinarodni spolec¢nosti, pouzivaji se pro popis anglicky ndzvy pozic.

Obrazek 4: Pracovni pozice respondentii

L 111
10
8
5
6 4 4 4
4 2
5 ' 1 1 1 1 1
o P ® ® 5 O
¢ & EF S S S e
G & NG S N @ G @ { @ & &
@,b(\ &(\'b (\,’0 ?/é <& @’Z}Q 'Z)Q @’b(\ \)Q @’b(\ (\,b% ‘_)Q:b
. RSO SR\ O - SO R
S N ) X > 2 %
& & & & N o E ~<6° &
) \é\\s &o & G d‘) \.){&é‘
vb@ s E S
Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky:

Dotaznik vyplnilo 11 zaméstnancl pracujicich na pozici Administration Manager
a Consultant Pernament Placement. Dale se dotaznikového Setfeni i¢astnili 2 Generic
Consultanti, 5 Generic Consultantti, HR Trainee, IT Manager, Onsite Manager, Project
Manager, Project Support, 4 Recruitment Managerti, 4 Recruitment Manageri Team

Leaderu a 4 Researcherové.
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Otazka 2: Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Adecco?
Ve druhé otazce zjistuji, jak dlouho dotazani pracuji ve spole¢nosti Adecco, spol. sr. 0.

Tabulka 5: Délka trvani PP

Délka trvani PP Pocet %
méneé nez 1 rok 20 43,48 %
1-5 let 21 45,65 %
6-10 let 5 10,87 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky:

Dle tabulky nejvétsi Cast dotazovanych zaméstnancli pracuje ve spolecnosti
Adecco, spol. s r.0. v rozmezi 1-5 let, a to 45,65 %. 43,48 % zde pracuje méné nez 1 rok

a pouze 10,87 % zde pracuje vice nez 6 let.

Otazka 3: Po jaké dobé jste byl/a povySena?

Tabulka 6. Po jaké dobé byl zaméstnanec povysen

Odpovéd’ Pocet %
Stale jsem na stejné pozici 27 58,70 %
Béhem 1 roku 9 19,57 %
1-2roky 7 15,22 %
2-5let 3 6,52 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrdazek 5: Po jaké dobeé byl zaméstnanec povysen

,52% : .
= Stale jsem na stejné
pozici: 27
= Béhem 1 roku: 9
=1-2roky:7
2-5let:3

Zdroj: Vlastni zpracovani

Diky tieti otazce jsme zjistili, po jaké dob¢ byli dotdzani zaméstnanci povyseni. Vysledky

jsou zobrazeny na obrazku a v tabulce vyse.
Vysledky:

Jak je patrné, vice nez 50 % zaméstnancu stale setrvava pozici, na kterou nastoupili.
Celkem 9 zaméstnancd, tj. 19,57 %, bylo povySeno béhem 1 roku. Béhem 1 az 2 let svého

pusobeni ve spolecnosti Adecco spol. s 1. 0. bylo povySeno 7 zaméstnancii.

Otazka 4: Na zakladé ¢eho jste byl/a povySena?

Cilem ctvrté otazky bylo zjiSténi na zakladé, ceho byli dotazovani zaméstnanci povyseni

— viz. tabulka ¢. 7 a obrazek ¢. 6.

Tabulka 7. Divody povyseni

Odpovéd’ Pocet %
stale jsem na stejné pozici 27 58,70 %
nadstandardni pracovni vykon 17 36,96 %
rekvalifikace 1 2,17 %
dlouholeta praxe 1 2,17 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

40



Obrdazek 6: Duvody povyseni

2,17% 2,17%

36,96%

= stale jsem na stejné pozici nadstandardni pracovni vykon|

rekvalifikace = dlouholeté praxe

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Dle obrazku je patrné, ze 27 zaméstnancu (58,70 %) je stale na stejné pracovni pozici.
Zaméstnanci, ktefi byli povyseni (36,96 %, tedy 17 respondentt), uvedli, ze k tomuto
povyseni doslo diky jejich nadstandardnimu pracovnimu vykonu. Zbyvajici dotazovani

byli povyseni na zakladé rekvalifikace a dlouholeté praxe (4,34 %).

Otazka 5: Dostavate od spolecnosti dostatek podnéti pro Vase vzdélavani

(interni/externi)?

Pata otazka méla za ukol zjistit, zda dostavaji zaméstnanci spolecnosti Adecco spol. sr. o.

dostatek podnétt pro vzdélavani.

Tabulka 8: Vnimdni podnétii ze strany spolecnosti pro vzdeélavani

Odpovéd Pocet %
ano 20 43,48 %
ne 26 56,52 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek T: Vnimani podnétii ze strany spolecnosti pro vzdelavani

= ano: 20
= ne: 26

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky:

Dle vysledkt dotazovani, 20 zaméstnanctu uvedlo (tj. 43,48 %), ze ziskavaji dostatek
podnéti pro jejich vzdélavani. Zbylych 26 zaméstnanct (tj. 56,52 %) bohuzel nepocituje

ptilis podnétii pro dalsi vzdelavani ze strany zaméstnavatele ¢i nadiizenych.

Otazka 6: Jak jste spokojen/a se vzdélavanim ve spole¢nosti?

Sestd otdzka je zaméfena na spokojenost zaméstnanct se vzdélavanim ve spolecnosti

Adecco, spol. sr. o.

Tabulka 9: Spokojenost se vzdelavinim

Odpovéd’ Pocet %
spise spokojen/a 23 50 %
spiSe nespokojen/a 16 34,78 %
rozhodné spokojen/a 4 8,70 %
rozhodné nespokojen/a 3 6,52 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek 8: Spokojenost se vzdelavanim

6,52%

= spiSe spokojen/a: 23
= spiSe nespokojen/a: 16

rozhodné spokojen/a: 4

= rozhodné nespokojen/a: 3

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Z celkového poctu respondenttt uvedlo 58,7 % zaméstnanct, ze je se vzdélavanim ve
spole€nosti rozhodné a spiSe spokojeno. Zbylych 41,3 % je rozhodné nebo spiSe

nespokojeno se vzdélavanim.

Je zjevné, Ze vice jak polovina respondentt, je se vzdélavacim systéme ve spole¢nosti
Adecco spol. s r. 0. spokojeno. Priizkum ale také poukazal na skute¢nost, ze vice jak 2/5
zamé&stnancl se vzdélavanim rozhodné a spiSe spokojeno neni. Nasledujici otdzka ma

poskytnou detailnéjsi rozbor diivodi jejich nespokojenosti.
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Otazka 7: V pripadé, Ze jste se vzdélavanim v podniku nespokojen/a, uved’te,

prosim, nedostatky, které byste do budoucna chtél/a zlepsit.
Vysledky:

Forma zodpovézeni této otazky byla provedena volnou formou za ucelem ziskani co

nejveétsiho mnozstvi a variaci odpovédi bez ptipadného ,,Skatulkovani®.

Ptevazné zaméstnanci uvadéli, ze by uvitali zménu ve struktufe zaskolovani. Radi by méli
Skoleni rozdélend pro novacky a pro sluzebné star$i zaméstnance, kdy novacci by
prochazeli dikladnéjSim zaSkolenim, bylo jim poddno dostate¢né mnozstvi informaci
a pracovnich postupti, které by jim usnadnili praci v zacatcich pracovniho poméru.
Skoleni pro sluzebné star$i pozice by se mélo zaméfovat vice na legislativni zmény,
napiiklad v zakoniku prace, v zdkoné¢ o ucletnictvi, v mzdové problematice a jiné

a dal$imu prohloubeni stavajicich znalosti a dovednosti.

Dalsi zaméstnanci uvedli, ze by se radi zacastnili externich Skoleni v rdmci recruitmentu
(nabor lidi). Stavajici forma fadného vstupniho zaskoleni v rdmci vyhledavani kandidata
je podle nich nedostacujici. Uvitali by vice informaci o tom, jaké maji pouzivat zdroje a

jak efektivné vyuzit vyhledavani na socialnich siti.

Nekteti respondenti si ,,stéZovali* na nepravidelnost Skoleni, nejednoznacnost vykladu

Skolitele, a to ptedevsim v oblasti pravni a ucetni.

Do budoucna by zaméstnanci uvitali zvySeni pfispévkll na jazykové kurzy, které se jim

zdaji byt nedostacujici.

Otazka 8: V pripadé, Ze jste se vzdélavanim v podniku spokojen/a, uved’te, prosim,

co se Vam na vzdélavacim systému libi nejvice.
Vysledky:

Nejvice jsou zaméstnanci spokojeni s tim, Ze se vzdélavaci systém vytvafi podle podnéti
od zaméstnanct a podle toho se sestavuji vzdélavaci akce. Pokud je zajima néjaka oblast
vV ramci vzdélavani, vétSinou jim vyjde spolecnost vstiic, na toto téma piipravi vzdélavaci
program. Cast respondentii uvedla, Ze se jim libi provedeni, Getnost a riiznorodost §koleni,
zaleZi na pracovnim zafazeni zaméstnance. V neposledni fadé¢ zaméstnanci také kladné

zhodnotili moznost absolvovani jazykovych kurza.

44



Otazka 9: Kolik vzdélavacich aktivit jste absolvoval/a béhem posledniho roku?

V devaté otazce je shrnut pocet absolvovanych vzdélavacich aktivit, kterych se

zamé&stnanci zucastnili béhem posledniho roku, tedy r. 2017

Tabulka 10: Pocet absolvovanych aktivit

Odpovéd’ Pocet %
zadné 8 17,39 %
1-3 20 43,48 %
4-5 10 21,74 %
6 a vice 8 17,39 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 9: Pocet absolvovanych aktivit

17,39%

mzadné m1-3 m4-5 6avice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze:

Necela 1/5 zaméstnanct (tj. 17,39 %) uvedla, Ze se v prubéhu posledniho roku
nezucastnila zadné vzdélavaci aktivity, 20 zaméstnanci (tj. 43,48 %) se zacastnilo 1-3
vzdé€lavacich aktivit, 10 zamé&stnanci (tj. 21,74 %) navstivilo 4-5 vzd¢lavacich aktivit a

8 zaméstnanct (tj. 17,39 %) se zacastnilo 6-ti a vice vzdélavacich aktivit.

Predpokladam, ze nejvice vzdélavacich aktivit navstivili novéacei, u kterych je kladen
diraz na prvotni proskoleni, aby mohli spravné a efektivné vykonavat svoji napli prace.

Pro sluzebné stars$i zaméstnance se jiz tolik vzdélavacich aktivit nekona.
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Otazka 10: Uplatiiujete ve své naplni prace znalosti ziskané firemnim vzdélavanim?

Tabulka 11: Uplatnéni ziskanych znalosti v ndplni prace

Odpovéd’ Pocet %
rozhodné ano 14 30,43 %
spise ano 22 47,83 %
rozhodné ne 4 8,70 %
spise ne 6 13,04 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky:
Na desatou otdzku odpovédelo 14 dotazanych (tj. 30,43 %), ze ziskané znalosti rozhodné
vyuziji ve své naplni prace. 22 (tj. 47,83 %) odpovédélo, ze z velké vétSiny vyuziji

ziskané znalosti, 6 (tj. 13,04 %) spiSe nevyuzije ziskané znalosti a 4 (tj. 8.70 %) rozhodné

znalosti nevyuzije.

Otazka 11: Zucastnil/jste se v minulosti néjaké dopliiujici vzdélavaci aktivity, ktera

neni pro Vasi pracovni pozici povinna?

Tabulka 12: Ucast na dopliwijici vzdélavaci aktivité

Odpovéd’ Pocet %
ano 8 17,39 %
ne 38 82,61 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek 10: Ucast na doplitujici vzdélavaci aktivité

17,39%

ano

=ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky:

Z otazky jedenéct vyplyva, ze 38 respondentd (tj. 82,61 %) se neucastnilo zadné
doplilujici vzdelavaci aktivity, kterda neni pro jejich pracovni pozici povinna
a 8 respondentdt (. 17,39 %) se alespoit jednou zucastnilo nepovinné dopliujici

vzdélavaci aktivity — viz tabulka €. 12 a obrazek €. 10.

Doplitujici otazka: Pokud ano, jaké?
Vysledky:

Velka c¢ast respondentt, tedy necelych 83 %, uvedla, ze se nad ramec firemnich
vzdélavacich aktivit ucastnila externich Skoleni ohledné novel v Zakoniku prace,
Mzdové legislativy a VSeobecného Skoleni pro mzdové ucetnictvi. Mezi dalsi externi
vzdéelavaci aktivity, které dotdzani absolvovali, zafadili: Zakladni Skoleni pro programy,
Prace s excelem, Zadavani inzerce a Prace s portalem LinkedIn formou e-learningu

a v neposledni fadé Kurz asertivity.
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Otazka 12: V pripadé, Ze jste se nékdy v minulosti zicastnil/a dopliiujici vzdélavaci
aktivity, co Vas k dalSimu rozvoji a vzdélavani motivuje? (moZnost vybrat vice
odpovédi) viz. otazka ¢. 9

Ve dvanicté otdzce méli respondenti zodpovédet, co je motivuje k dalSimu rozvoji
a vzdélavani, kdyz se dobrovolné rozhodnou absolvovat dopliujici vzdélavaci aktivity.
V této otdzce méli moznost zvolit vice odpovédi. Vysledky jsou napsany v tabulce ¢. 13

a zobrazeny na obrazku 11.

Tabulka 13: Motivace pro rozvoj a vzdélavani

Odpovéd’ Pocet %
ziskani novych znalosti a dovednosti 35 26,32 %
zvySeni odbornosti 30 22,56 %
zlepSeni pracovniho vykonu 21 15,79 %
moznost pracovniho postupu 15 11,28 %
lepsi platové ohodnoceni 14 10,53 %
lepsi postaveni v pracovnim tymu 11 8,27 %
udrZeni pracovniho mista 6 4,51 %
zaméstnanecké vyhody 1 0,75 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 11: Motivace pro rozvoj a vzdélavani

= ziskdni novych znalosti a
dovednosti
= zvyseni odbornosti

8.970¢ 4,51% 0,75%
, ()

11,28% moznost pracovniho postupu
\ = lepsi platové ohodnoceni
‘ = lepsi postaveni v pracovnim

= zlepSeni pracovniho vykonu

tymu

= udrzeni pracovniho mista

= zaméstnanecké vyhody

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky:

Nejvice respondenti uvedlo, ze dopliujicich vzdélavacich aktivit se zucastiuji kvuli
ziskani novych znalosti a dovednosti, zvySeni odbornosti s cilem zlepsit a zefektivnit svij
pracovni vykon, ktery poté mize ovlivnit jejich moznost pracovniho postupu. Ctrnactkrat
se zde objevila moznost lepsiho platového ohodnoceni, jedenactkrat lepsi postaveni
V pracovnim tymu. Sest zamé&stnancti uvedlo, Ze absolvuji dopliujici vzdélavaci aktivity
jen proto, aby si udrzeli stavajici pracovni misto a jeden zaméstnanec navic uvedl, Ze jsou
pro néj ptinosem zaméstnanecké vyhody. Vzhledem k tomu, Ze vypliovani dotazniku
bylo anonymni, nepodafilo se zjistit, o jakou zaméstnaneckou vyhodu se v piipadé

odpovédi respondenta jedna.

Otazka 13: Potiebujete pro Vasi pracovni pozici jazykové znalosti?

Ukolem této otazky bylo zjisténi potieby jazykovych znalosti a schopnosti,
které zaméstnanci vyuzivaji/ nevyuzivaji pii vykonavani své pracovni pozice. Potieba

jazykovych znalosti je uvedeno v tabulce 14 a zobrazena na obrazku 12.

Tabulka 14: Potreba jazykovych znalosti

Odpovéd Pocet %
ano, ale ne pravidelné 22 47,83 %
ano, ne€kolikrat za mésic 9 19,57 %
ano, kazdy den 7 15,22 %
ne 8 17,39 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrdazek 12: Potreba jazykovych znalosti

\

15,22%

17,39%

= ano, ale ne pravideln¢: 22

= ano, n¢kolikrat za mésic: 9

ano, kazdy den: 7

ne: 8

Vysledky a diskuze:

Zdroj: Vlastni zpracovani

Cizi jazyk pti svém vykonu prace pouziva 47,83 % nepravidelné a 19,57 % nékolikrat za

mésic. Kazdy den vyuZziva cizi jazyk pouze 15,22 % dotazanych respondentt a 17,39 %

respondentll cizi jazyk ve své néplni prace viilbec nevyuzije.

Jak je z grafu patrné, necelych 35 % respondentd odpovédélo, Ze pii vykonu svého

zameéstnani pouziva pravidelnéji cizi jazyk. Neceld polovina odpovédéla, Ze cizi jazyk

vyuZivaji velmi nepravidelné, zbyvajici respondenti cizi jazyk pifi vykonu svého

zaméstnani vilbec nevyuzivaji.

Otazka 14: Nabizi Vam spole¢nost moznost jazykovych kurza?

Tabulka 15: Moznost vyuzivani jazykovych kurzii

Odpovéd Pocet %
ano 45 97,83 %
ne 1 2,17 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuze:

Na otdzku, zda spolecnost zaméstnancim nabizi jazykové kurzy, odpovedélo
45 respondentti, ze jsou si védomi, Ze spole¢nost Adecco, spol. sr. o. poskytuje svym
zaméstnancll moznost jazykovych kurzl. Pouze 1 respondent odpovédél, ze si neni této
moznosti védom. Usuzuji, Ze tento zaméstnanec nejspis nebyl dostatecné informovan
0 benefitech, které Adecco, spol. s r. 0. nabizi. HR odd¢leni spolecnosti by se tedy mélo

zam¢iit na dikladnéj$i informovanost napii€ spolecnosti v rdmci zaméstnaneckych

benefita a jejich struktuie.

Dopliiujici otazka: Pokud ano, vyuZivate je?

Tabulka 16: Pocet zaméstnancui vyuzivajici jazykové kurzy

Odpovéd Pocet %
ano 22 47,83 %
ne 24 52,17 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:
Celych 47,83 % respondentti uvedlo, ze vyuziva jazykové kurzy a 52,17 % jazykové
kurzy nevyuziva.

V soucasné dobé vyuziva jazykovych kurzii ptiblizn€ 50 % dotazanych zaméstnancii.
Pro¢ zaméstnanci nevyuzivaji moznosti jazykovych kurzi je vysvétleno v dopliujici

otazce.

Dopliiujici otazka: Pokud ne, pro¢ je nevyuzivate?
Vysledky:

Nekteti respondenti uvedli, ze moznost jazykovych kurzi nevyuzivaji, a to prevazné
z ditvodu Casové vytiZzenosti. Dalsi se domnivaji, Ze maji dostate¢né jazykoveé schopnosti
a neni tedy tfeba jazykovych kurzii vyuzivat. Objevilo se zde i par respondenti,
kteti neméli Cas si kurz zafidit nebo nejsou dostate¢né informovani o tom, jak téchto

kurza vyuzivat. Nékteti by radi kurzi vyuzili, ale zatim jsou ve zkuSebni dob¢, kdy dle
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interni smérnice spole¢nosti nemohou téchto benefitl vyuzivat. Diky této otazce bylo také

zjisténo, ze by respondenti uvitali vyssi ptispévek na jazykové kurzy.

Otazka 15: PovaZzujete vzdélavaci programy ve spole¢nosti za icelné?

Tato otazka se zaobirala tim, jak zaméstnanci vnimaji ucelnost vzdélavacich programi,

které spolec¢nost porada.

Tabulka 17: Vnimani ucelnosti vzdelavacich programai

Odpovéd’ Pocet %
rozhodné ano 13 28,26 %
spise ano 25 54,35 %
rozhodné ne 1 2,17 %
spise ne 7 15,22 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze:

Z patnacté otazky vyplyva, ze 13 respondentd (tj. 28,26 %) a 25 respondentu (tj. 54,35 %)
je rozhodné a spiSe presvédceno, ze jsou vzdélavaci programy ve spole¢nosti ucelné.
Zbyvajicich 7 (tj. 15,22 %) se nedomniva, Ze by byly vzd€lavaci programy dostatecné
ucelné a 1 respondent (tj. 2,17 %) rozhodné nepovazuje vzdélavaci programy za ucelné.
Dle vySe uvedené tabulky je vice nez 82 % respondentii piesvédceno, ze vzdélavaci
programy jsou potfadany vhodné vzhledem k jejich pracovnimu zafazeni. Zbylych

necelych 18 % se domniva, ze vzdélavaci programy nejsou uzpusobeny jejich

pracovnimu zafazeni.

Otazka 16: Obdrzite vZdy po absolvovani vzdélavaci aktivity zpétnou vazbu?

Tabulka 18: Zpétna vazba

Odpovéd’ Pocet %
ano 17 36,96 %
ne 29 63,04 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek 13: Zpétna vazba

= ano: 17

= ne: 29

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Pti zjiStovani, zda zaméstnanci obdrZi zpétnou vazbu po absolvovani vzdélavaci aktivity,
odpovédélo 29 zaméstnanci, ze zpétnou vazbu po absolvovani neobdrzi. 17 zaméstnancti
uvedlo, ze zpétnou vazbu obdrzi. Na to, od koho obdrzi zpétnou vazbu, méli odpovédét

V nasledujici otazce.

Doplitujici otazka: Pokud ano, kdo Vam ji udéluje?
Vysledky:

Zameéstnanci, ktefi obdrzi zpétnou vazbu, se vétSinou shodli, Ze jim ji udéluje skolitel
vzdélavaci akce nebo jejich pfimy nadfizeny. Nekolik respondenti dostdva zpétnou

vazbu ze Skoleni od vedouciho ttvaru, pod ktery pracovné spadaji.
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Otazka 17: Byl/a byste ochotny/a se finan¢né podilet na svém vzdélavani?

Smyslem této otdzky bylo zjisténi, nakolik jsou zaméstnanci spole¢nosti ochotni podilet

se finan¢né na svém vzdélavani.

Tabulka 19: Ochota se financné podilet na vzdélavani

Odpovéd’ Pocet %
ano 32 69,57 %
ne 14 30,43 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrdazek 14: Ochota financné se podilet na vzdélavani

= ano: 32

= ne: 14

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky:

Necelych 70 % zaméstnancti spolecnosti Adecco spol. s 1. 0. je ochotno se na zvySovani
své kvalifikace a znalosti finan¢né podilet samo. V jaké vysi je uvedeno v nasledujici

otazce.



Otazka 18: Pokud jste v predchozi otazce odpovédél/a ano, do jaké financni ¢astky

z celkové ceny byste byli ochotni prispét na konkrétni vzdélavaci aktivitu?

Tabulka 20: Financni spoluuicast

Odpovéd’ Pocet %
1-10 % z celkové ¢astky 16 50 %
11 - 20 % z celkové Castky 12 37,50 %
21 - 50 % z celkové Castky 4 12,50 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky:
Z 32 kladnych odpovédi u otazky ¢. 17: ,,Byl/a byste ochotny/a se finanéné podilet na
svém vzdelavani?*, uvedlo 16 respondentl, Ze jejich ptispévek na dal§i zvySovani
kvalifikace a znalosti vzhledem k jejich pracovni pozici by ve vysi 1-10 % z celkové

¢astky kurzu/Skoleni. DalSich 12 respondentii je ochotno pftispét 11-20 % z celkové

¢astky a zbyvajici 4 dokonce az 50 % z celkové ¢astky.

Otazka 19: Jaka forma Skoleni Vam nejvice vyhovuje?

V dal$i otdzce jsem zjiStovala, jaka forma Skoleni nejvice vyhovuje zaméstnancim
spole€nosti. Zaméstnanci méli moZnost vybrat vice odpovédi, které jsou znazornény

V nasledujici tabulce.

Tabulka 21: Formy skoleni

Forma Skoleni Pocet %
workshop 31 25,62 %
prednaska 28 23,14 %
instruktdz pii vykonu prace 26 21,49 %
seminar 21 17,36 %
e-learning 9 7,44 %
samostudium 6 4,96 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuze:

Za nejvhodnéjsi formu Skoleni vétSina respondentii povazuje workshopy, kdy ma skolitel
pfedem pfipraveny program, ve kterém prostfednictvim riznych technik ucastnici
prohlubuji své zkuSenosti a dovednosti vyuzitelné v jejich praxi a mohou si je zaroven
I sami vyzkouset. Mezi dalsi vhodné formy skoleni fadi pfednasky, seminare a instruktaze
pfi vykonu prace, kdy je u daného zaméstnance ptitomen jeho ,,zkuSené¢jsi kolega®,
ktery vystupuje Vv roli ,,mentora®, dohlizi nad jeho pracovnimi postupy a radi mu, jak je

zefektivnit. Jako nemén¢ dulezité oznacili Skoleni formou e-learningu a samostudium.

Otazka 20: Které z nasledujicich mozZnosti jsou podle Vas pf¥i realizaci vzdélavacich

aktivit nedostacujici? (moZnost vybéru vice odpovédi)

V této otdzce jsem zjistila, co povazuji zaméstnanci za nedostacujici pii realizaci

vzdélavacich aktivit. Vybrat mohli jednu a vice moZnosti.

Tabulka 22: Nedostacujici aktivity pri realizaci skoleni

Odpovéd’ Pocet %
misto konani 17 18,09 %
délka vzdélavaci akce 17 18,09 %
kvalita vzdélavaci akce 14 14,89 %
téma vzdélavaci akce 11 11,70 %
objem novych informaci 9 9,57 %
vypocetni technika a jiné pomtcky 9 9,57 %
lektor 9 9,57 %
studijni materialy 8 8,51 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky:
Za nedostacuji povazuji zaméstnanci predevSim misto konani a délku vzdélavaci akce.
Jako nedostacujici také vnima 14 respondentt (tj. 14,89 %) kvalitu a téma vzdélavaci
akce. Dalsi z dotazovanych se shodlo, Ze nedostacujici je hlavné objem novych
informaci, vypocetni technika ale i osoba samotného lektora. U kazdé odpoveédi tuto

moznost potvrdilo 9 respondentit (tj. 9,57 %). V neposledni fadé pak 8 respondentt

(tj. 8,51 %) jako nedostacujici oznacili i studijni materialy.
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Dopliiujici otazka: Z jakého diivodu jsou pro Vas vySe zasSkrtnuté moZnosti

nedostacujici?
Vysledky:

Jako nejveétsi problém zaméstnanci uvedli misto konani vzdélavaci akci. Skoleni se
potadaji vétSinou v zasedaci mistnosti na centrale spolecnosti V Praze a zaméstnanciim
se nelibi, ze stravi dlouhy €as na cesté. Diky zdlouhavé cesté se zaméstnanci nedokazou

dostate¢n¢ dlouho soustiedit na objem piedavanych informaci a jsou brzy unaveni.

Zamg¢stnanci se také zminili o obsahu Skoleni. Zdé se jim, ze obsah studijnich materiala
je nekompletni, ze lektor nema jednotny nazor v feSené problematice diky nedostatecnym
zkusenostem a tim padem nedokéZe smysluplné odpovédét piimo na dotazy. Skoleni je
dle odpovédi nékterych obcas velmi vyCerpavajici, kdy je na Skolené zaméstnance
vychrleno pfili$ informaci v kratkém case, které nedokéazi zpracovat béhem jednoho dne

Skoleni.

Dalsi uvedli, ze téma vzdélavaci akce by mélo byt vice individudlné zamétené na potieby
urc¢itych skupin zaméstnancti. Pro opakovani znalosti by uvitali krats$i bloky a vice se
zamétili na zmény v legislativé, na aktudlni informace z odvétvi nebo ze svéta. Témata se
opakuji kazdy rok a na stejné vzdélavaci akce se seskupuji novacei i sluzebné starsi

zamestnanci, pro které jsou zakladni Skoleni nezajimava a neefektivni.

Jako problém byla oznacena také vypocetni technika, ktera ob¢as nepracuje spravné,

a tedy neni mozné si ziskané znalosti zkusit v praxi ve firemnim systému.

Otazka 21: Existuji néjaké prekazky, které Vam brani ucastnit se Skoleni nebo

kurzu?

Ve svém prizkumu jsem se také zaméfila na to, zda zaméstnanci vnimaji néjaké

prekazky, které by jim branili ucastnit se vzdélavacich aktivit.

Tabulka 23: Prekadzky v absolvovani skoleni

Odpovéd’ Pocet %
ano 10 21.74 %
ne 36 78,26 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek 15: Prekazky v absolvovani skoleni

= ano

=ne

Vysledky:

Vice jak % dotazanych (tj. 78,26 %) uvedlo, ze neexistuji prekazky, které by jim branily

Vv jejich ucasti skoleni nebo kurzii. Pouze 10 (tj. 21,74 %) jich uvedlo, Ze jisté prekazky

pocit'uji.

Dopliiujici otazka: Pokud ano, jaké?

Vysledky:

Jako hlavni divod, pro¢ respondenti vnimaji prekazky, které jim brani ucastnit se

firemniho Skoleni je fakt, Ze po absolvovani takového Skoleni jsou nasledné ve skluzu se

Zdroj: Vlastni zpracovani

svoji praci a nasledné praci musi dodélat na ukor svého osobniho volna.

Otazka 22: Pohlavi

Tabulka 24: Pohlavi

Odpovéd Pocet %
zeny 40 86,96 %
muzi 6 13,04 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek 16: Pohlavi

B Zeny
B muzi

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky:

Prizkumu ve spole¢nosti Adecco spol. sr. o. se ucastnilo 40 Zen, které tvoii 86,96 %

odpovédi a 6 muzq, kteii tvoii 13,04 %.

Otazka 23: Vék

Tato otazka zatazuje respondenty do vékovych kategorii, které jsou zobrazeny na

nasledujicim obrazku.

Tabulka 25: Vék respondenti

Odpovéd’ Pocet %
do 25 let 12 26,09 %
26 - 35 let 27 58,70 %
35 - 45 |et 7 15,22 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrdazek 17: Vek respondentu

15,22%

= do 25 let: 12
= 26 - 35 let: 27
35-45]et: 7

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky:

Nejveétsi zastoupeni zde maji respondenti ve vékovém rozmezi 2635 let, a to 58 %. Dalsi
vétsi skupinou jsou respondenti ve véku do 25 let, kteti zastupuji 26,09 % a v neposledni

fad¢ jsou zastoupeni z 15,22 % respondenti ve véku 3545 let.

Otazka 24: Nejvyssi dosaZené vzdélani
Ve 24. otazce bylo posuzovano nejvyssi dosazené vzdélani dotazanych respondenti.

Tabulka 26: Nejvyssi dosazené vzdelani respondenti

Nejvyssi dosazené vzdélani Pocet %
Stredoskolské vzdélani s vyucnim listem 2 4,35 %
Stiedoskolské vzdélani s maturitou 12 26,09 %
Vyssi odborné vzdélani 1 2,17 %
Bakalarské 14 30,43 %
Magisterské 17 36,96 %

Zdroj: Vlastni zpracovani



Vysledky:

Dle dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze magisterského vzdélani dosédhlo
17 respondentt (tj. 36,96 %). Bakalafského stupné vzdélani dosahlo 14 respondenti
(tj. 30,43 %). Ukoncené stiedoskolské vzdé€lani s maturitou ma 12 (tj. 26,09 %).
Stfedoskolské vzdélani s vyuénim listem vlastni 2 zaméstnanci (tj. 4,35 %) a vyssi

odborné vzdélani 1 zaméstnanec (tj. 2,17 %).
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5 Diskuze

V piedchazejici kapitole byly vyhodnoceny jednotlivé otazky z dotazniku. Nyni bude
uvedeno, co by se mélo délat s jednotlivci ve sméru jejich vzdélavani, jak by se méla

spole¢nost zaméfit na jejich odbornost a na osobni rozvoj.

Dle tvrzeni Petra Doudy (marketingovy feditel ve spole¢nosti Adecco) a portalu LMC lze
konstatovat, Ze pramérné jsou lidé ve firmé zaméstnani 5 let. Duvodem je nedostate¢né
rychle rostouci mzda oproti trzni mzdé. Dalsi ohrozenou skupinou jsou zameéstnanci
pracujici ve spolec¢nosti do 1 roku. Béhem 1. roku zaméstnani je podstatné, aby byl

zameéstnanec dostatecné proskolen a byl piijat jiz stavajicim kolektivem.

Dulezitym faktorem pro udrzeni spokojenosti zaméstnance je nejen mzdové ohodnocent,
ale predevsim také moznost systematicky zaméstnance vzdélavat a zvySovat tim jeho
kvalifikaci v oboru. Diky pravidelnému a cilenému rozvoji v ramci vzdélavaciho systému

spole¢nosti miize zaméstnanec rozsifovat své znalosti.

Cilenym vzdélavacim programem ziska spole€nost nejen zaméstnance s potiebnymi
znalostmi, ale mize tim i zlepSit celkovy obraz spolecnosti. Vzdélavaci program by mél
fungovat jako uceleny systém zaméfeny na individudlni potieby zaméstnance.
Opomenout by spole¢nost neméla ani zpétnou vazbu, ktera by méla poskytnout informace

ze strany lektora ale taktéZ zachytit i vyjadieni ze strany zaméstnance.

Dle riznych publikaci je nejvhodnéjsi metodou vzdélavani zaméstnanci, kteti se zabyvaji
sttednim a vrcholovym managementem, forma off-the-job training (vzdélavani mimo
organizaci). Tato metoda se pouziva ke vzdélavani odborniki ¢i vedoucich pracovniki a
dle jejich pracovniho zafazeni dochédzi k riznym modifikacim v ramci jejich naplné

prace.

Popularnimi jsou také externi vzdélavaci akce, kdy zaméstnanec sam a dobrovolné
dochazi na rizné rekvalifikacni kurzy nebo kurzy zvySujici jeho odborné znalosti.
V dnesni dobé je jiz béZzné, Ze spolecnosti piispivaji ur€itou penézni ¢astkou na tyto
doplinkové vzdélavaci akce.

wewvr

Dalsim z nejcastéjSich benefith spolecnosti byva zajisténi nebo piispévek na zvySovani
jazykové schopnosti zaméstnancli. V soucasnosti vyzaduje vétSina zaméstnavateli

uroven jazykovych schopnosti alespoil na trovni B1, tedy mirn¢ pokrocily.
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6 Zaver
Byl naplnén cil bakalaiské prace — specifikace pozadavki na fizeni lidskych zdroju
Vv souvislosti se znalostni ekonomikou ve vybraném podniku, zaméteni na jejich rozvoj
a vzdélavani s navrzenim vhodnych zmén. Diky vyplnénému dotazniku jsem mohla

charakterizovat vzdélavani a rozvoj zaméstnanci ve spolecnosti Adecco spol. sT. 0.

a provézt analyzu soucasného stavu vzdelavani.

Dle vyhodnocenych otdzek je mozné usoudit, ze vétSina dotazanych respondentli pracuje
ve vySe uvedené spolecnosti Adecco spol. s r.0. v délce do 5ti let. Tito respondenti ve
veétsSing piipadt zustali po celou dobu pracovniho poméru na stejné pozici. Pokud byl
ncktery zaméstnanec povysSen, bylo tak ptedevSim kvuli jejich nadstandardnimu

pracovnimu vykonu nebo diky dlouholeté praxi.

Je zjevné, ze vice jak polovina (tj. 58,7 %) respondentd je se vzdélavacim systémem
ve spolecnosti spokojena a ma pocit, Ze dostava dostatek podnéti pro vzdélavani, a to
diky pravidelnému poradani vzdélavacich akci. Z dotazovanych 78 % vyuZije ziskané
zkuSenosti ve své ndplni prace. Priizkum ale také poukazal na skutecnost, ze vice jak 40 %
se vzdelavanim rozhodné spokojeno neni. Pfevazné zaméstnanci uvadeli, ze by uvitali
zménu ve struktufe zaskolovani a zajiSténi kvalifikovanych lektora pfi Skoleni na danou
problematiku (podrobnéji kapitola 4).

V posledni dobé doslo k organizaénim zméndm v ramci potfddani vzdélavacich akci.
Zameéstnanci uvitali, ze vzdélavaci systém se vytvaii podle jejich podnétd. Pokud se
zajimaji o néjakou oblast v rdmci vzdélavani, vétSinou jim spolecnost vyjde vstiic a na

toto téma pfipravi vzdélavaci akci.

Bylo by vhodné zaméfit se individualné na potieby urcitych skupin zaméstnancti —
rozdélit Skoleni pro novacky a sluzebné star§i zaméstnance, kdy novéacci by prochazeli
dikladnéjsim zaskolenim, bylo jim podano dostate¢né mnozstvi informaci a pracovnich
postuptl, které by jim usnadnili préci v za¢atcich pracovniho pomeéru. Pro sluzebné starsi
by bylo lepsi zaradit pro opakovani znalosti kratsi bloky a vice se zaméfit na zmény
Vv legislativé, na aktualni informace z odvétvi nebo ze svéta a prohloubit tak jejich

stavajici znalosti a dovednosti.

Zpétnou vazbu po absolvovani Skoleni neobdrzi néco malo ptes 63 %, zbylych 37 %

zpétnou vazbu ziskd od pifimého nadfizeného, vedouciho tvaru nebo Skolitele. Je tfeba
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zajistit dostatecnou zpétnou vazbu od nadfizenych nebo skolitelt, aby byla zefektivnéna

¢innost zaméstnance a zvysila se tak produktivita prace.

Ve vicero publikaci je uvadéno, ze pro zaméstnance fazené do stfedniho a vrcholového
managementu je nejvhodnéjsi formou vzdélavani off-the-job training (vzdélavani mimo
pracoviste). Toto potvrzuji vysledky prizkumu, kdy vétSina respondentd povazuje tuto
metodu za nejschidnéjsi. Princip této metody spociva v tom, Ze skolitel ma predem
pripraveny program, ve kterém prostiednictvim riznych technik ucastnici prohlubuji své
zkusenosti a dovednosti vyuzitelné v jejich praxi a mohou si je zarovei 1 sami vyzkousSet.
Mezi dal$i vhodné formy fadi pfednasky a seminafe a z metody on-the-job trainingu
instruktaze pii vykonu prace, kdy je u daného zaméstnance piitomen jeho ,,zkusengjsi
kolega“, ktery vystupuje v roli ,,mentora“, dohlizi nad jeho pracovnimi postupy a radi mu,
jak je zefektivnit. Jako neméné dulezité oznacili Skoleni formou e-learningu

a samostudium.

Cizi jazyk vyuzivaji zaméstnanci velmi zfidka, jen necelych 35 % ho pouziva
pravidelngji. Jeden respondent z 46 dotdzanych odpovédél, ze si neni védom moznosti
jazykovych kurzli. Lze se domnivat, ze tento zaméstnanec nejspi§ nebyl dostate¢né
informovan o benefitech, které Adecco nabizi. HR oddéleni spole¢nosti by se tedy mélo
zam¢étit na dikladnéjsi informovanost napfi¢ spolecnosti o struktufe zaméstnaneckych
benefiti. Kurzli vyuziva ptiblizn€ 50 % respondentt. Ti, co je nevyuZivaji, je vétSinou
nevyuzivaji proto, Ze jsou dost ¢asove vytiZeni, zlepsit jazyk nepotiebuji, nebo nejsou
dostatecné informovani o tom, jak si na HR zazadat o moznost vyuzivani jazykovych
kurzt. Dle vysledkl lze usuzovat, Zze pokud by byl prispévek na jazykové kurzy vyssi,

ur€ité by jej vyuzivalo vice zaméstnancti nez doposud.

Ve vysledku je necelych 70 % zaméstnancli ochotno podilet se na svém vzdélani.

V jak velké vysi je podrobné popsano ve 4. kapitole.

Dopliujicich vzdélavacich aktivit se alespoii jednou zucastnilo jen 17 % z dotazanych.
Jednalo se ptfedev§im o externi Skoleni ohledn€ novel v zdkoniku prace, mzdoveé
legislativy, vSeobecného Skoleni pro mzdové ucetnictvi. Déale bylo uvedeno zakladni
Skoleni pro programovani, prace s excelem, zadavani inzerce prace s portdlem LinkedIn

formou e-learningu a kurz asertivity.

Respondenti uvedli, ze doplnujicich vzd€lavacich aktivit se zOcCastiiuji kvili ziskani

novych znalosti a dovednosti, zvySeni odbornosti s cilem zlepSit a zefektivnit svij
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pracovni vykon, ktery poté mtize ovlivnit jejich moznost pracovniho postupu. Déle se zde
objevila moznost lepsiho platového ohodnoceni a lepsiho postaveni v pracovnim tymu.
Necelych 5 % zaméstnanct uvedlo, ze absolvuji dopliujici vzdélavaci aktivity jen proto,
aby si udrzeli stavajici pracovni misto. Pro jednoho zameéstnance jsou dopliujici
vzdélavaci aktivity vnimany jako zaméstnaneckd vyhoda. Vzhledem k tomu,
ze vypliovani dotazniku bylo anonymni, nepodafilo se zjistit, o jakou zaméstnaneckou

vyhodu se v ptipad¢ odpovédi respondenta jedna.

Vice jak % respondenti uvedlo, Ze pocit'uji ptekazky, které jim brani Gi€astnit se Skoleni
nebo kurzi. Hlavnim diivodem je fakt, ze jsou po absolvovani takového Skoleni se svoji
praci ve skluzu a musi ji pak dod¢lat na tkor svého osobniho volna. Jako dalsi nejvétsi

problém zaméstnanci uvedli misto konani vzdélavaci akce.

Navrhy:

e zamg¢fit se individualné na potieby urcitych skupin zaméstnanc,

e zajistit dostateCnou zpétnou vazbu od nadfizenych ¢i skoliteld po absolvovani
vzdélavaci akce,

e zajistit pravidelnost vzdélavacich akei,

e zvysit prispévek na dopliikové vzdélavaci akce — napt. na jazykové kurzy,

e zajistit vysSSi informovanost zaméstnancli ohledné vyuZivani zaméstnaneckych
benefitu,

e zajistit adekvatni docasnou nahradu za zaméstnance, ktery se ti€astni vzdélavaci
akce,

e vyuzit moznosti Skype Skoleni — Gspora ¢asu zaméstnancti.

Ve vztahu ke znalostni ekonomice byl cil prace splnén posouzenim Z4doucich kulturnich
dimenzi a soucasného stavu ve spole¢nosti. Kulturni dimenze mocenského odstupu je ve
spole¢nosti na tirovni malého mocenského odstupu. Spole¢nost si uvédomuje dilezitosti
rychlosti komunikace mezi nadifizenymi a podfizenymi. Diky soudrZnosti se mohou
zaméstnanci rozvijet ve smyslu vlastni seberealizace a tim pfispét i k rozvoji podniku

diky prospé€$nym inovativnim piistupiim.
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Dalsi zadouci kulturni dimenzi vzhledem ke znalostni ekonomice je kolektivismus. Jedna
se 0 to, aby byl jedinec podporovan a motivovan tak, abych své individudlni schopnosti
dokazal dat ve prospéch skupiny. Synergického efektu je dosazeno pravé tehdy, kdy je
jedinci umoznéna prace v tymu. Jedinci tak mohou spole¢né dosdhnout rozvoje society

I lidského potencialu.

Feminita je potfebnd kulturni dimenze vu¢i znalostni ekonomice. Souvisi s péci
0 vzajemné¢ mezilidské vztahy. Pfedpokladem pro sebepoznavani a seberozvoj je
otevienost a divéra, diky cemuz je zabezpeCena kontinuita a pienos znalosti a tim se

I zlepSuje vykonnost organizace.

Také diky nizké obavé z nejistoty a ochoty k akceptovani zmén a rizika je mozné se
snadnéji vyrovnat srychlymi a diskontinuitnimi proménami spolecnosti a zdroven

podpofit inovativni piistupy a procesy.

Dlouhodobé orientace je kulturni dimenzi podnikové kultury, kdy jsou uskutecnény
principy trvalé udrzitelnosti, tzn. podnik je schopen nahradit okamzity maximalni zisk za
zisk dlouhodoby, a souvisi s cili dlouhodobého a perspektivniho podnikani zalozenych

na investicich, které mimoto usiluji o rozvoj lidského kapitalu a jeho potencialu.
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7 Summary

This thesis is focused on Human Resource Management, education and development
of employees in the company. The goal of the bachelor thesis is specification of
requirements for Human Resources Management in connection with the knowledge
economy in the chosen company, with particular focus on their development
and education. In the practical part, the questionnaire survey ascertains the employees
attitudes towards education in the company and how education influences their personal
development. The next step was to find out what form of education employees prefer,
whether form of on-the-job training or off-the-job training. At the end of the thesis,
the results are compared to the knowledge economy, including suggestions of appropriate

changes.

Key words: human resources management, knowledge economy, development of

employees, employee training, on-the-job training, off-the-job training
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Priloha 1: Dotaznik

Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Michaela Kovafova a jsem studentkou Ekonomické fakulty Jihoceské
univerzity v Ceskych Bud¢jovicich. Ve své bakalarské praci se zabyvam problematikou
vzdélavani a rozvoje zaméstnancii ve spolecnosti Adecco s r.0. Timto bych Vés chtéla
pozédat o vyplnéni tohoto dotazniku. Dotaznik je zcela anonymni a dobrovolny.

Moc Vam dékuji za spolupraci,

Michaela Kovarova
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Dotaznik — rozvoj a vzdélavani zaméstnanci spoleénosti Adecco spol. s r.0.

1. Na jaké pracovni pozici pracujete?

2. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Adecco?
[] Mén¢ nez 1 rok

11-5Iet

116—10 let

[111 let a vice

3. Po jaké dobg jste byl/a povysena?
[J Béhem 1 roku

11-2roky

12-51et

[ 5 avice let

[] Stale jsem na stejné pozici

4. Na zaklad¢ ceho jste byl/a povySena?
] Rekvalifikace

) Nadstandardni pracovni vykon

] Dlouholeta praxe

L JaD e
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5. Dostavate od spolecnosti dostatek podnétl pro Vase vzdélavani (interni/externi)?
[l Ano

[] Ne

6. Jak jste spokojen/a se vzdélavanim ve spole¢nosti?
] Rozhodné¢ spokojen/a

] Spise spokojen/a

] Spise nespokojen/a

'] Rozhodné nespokojen/a

7.V ptipadé, ze jste se vzdélavanim v podniku nespokojen/a, uved'te, prosim, nedostatky,
které byste do budoucna chtél/a zlepsit.

8. V piipadé, Ze jste se vzdélavanim v podniku spokojen/a, uved’te, prosim, co se Vam na
vzdélavacim systému libi nejvice.

9. Kolik vzdélavacich aktivit jste absolvoval/a béhem posledniho roku?
01-3

14-5

[ 6avice

0 Zadné
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10. Uplatitujete ve své naplni prace znalosti ziskané firemnim vzdélavanim?
'] Rozhodné¢ ano

] SpiSe ano

] SpiSe ne

[1 Rozhodné ne

11. Zucastnil/jste se v minulosti néjaké dopliujici vzdélavaci aktivity, kterd neni pro Vasi
pracovni pozici povinna?

[] ano
[l ne

Pokud ano, jaké?

12. V pfipadé, Ze jste se nékdy v minulosti zacastnil/a dopliujici vzdélavaci aktivity, co
Vs k dal$Simu rozvoji a vzdélavani motivuje? (moznost vybrat vice odpovédi) viz. otazka
¢.9

] ZvySeni odbornosti

[ ZlepSeni pracovniho vykonu

U] Ziskani novych znalosti a dovednosti

] UdrZeni pracovniho mista

] Zaméstnanecké vyhody

'] MozZnost pracovniho postupu

] LepSi postaveni v pracovnim tymu

[ Lepsi platové ohodnoceni

IR 51 T
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13. Potiebujete pro Vasi pracovni pozici jazykové znalosti?
[ Ano, kazdy den

00 Ano, n€kolikrat za mésic

] Ano, ale ne pravidelné

[] Ne

14. Nabizi Vam spole¢nost moznost jazykovych kurzi?
1] Ano

[J Ne

Pokud ano, vyuzivate je?

[l Ano

[l Ne

Pokud ne, pro€ je nevyuzivate?

15. Povazujete vzdélavaci programy ve spolecnosti za ucelné?
'] Rozhodné ano

] SpiSe ano

] SpiSe ne

[1 Rozhodné ne

16. Obdrzite vzdy po absolvovani vzdélavaci aktivity zpétnou vazbu?

[ Ano

[] Ne
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Pokud ano, kdo Vam ji udé€luje?

17. Byl byste ochotny/a se finan¢né podilet na svém vzdélavani?
[l Ano

[J Ne

18. Pokud jste v ptfedchozi otdzce odpovédel/a ano, do jaké finanéni ¢astky z celkové
ceny byste byli ochotni ptispét na konkrétni vzdélavaci aktivitu?

11 -10% z celkové castky
111 —20 % z celkové ¢astky

[ 21 — 50% z celkové Castky

19. Jaké forma skoleni Vam nejvice vyhovuje?
) InstruktaZz pti vykonu prace

'] Seminat

] Pfednaska

[l Workshop

[ E-learning

[1 Samostudium

20. Které z nasledujicich moznosti jsou podle Vas pfi realizaci vzdélavacich aktivit
nedostacujici? (moznost vybéru vice odpoveédi)

] Lektor
] Studijni materialy

1 Vypocetni technika a jiné pomiicky
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[J Kvalita vzd¢lavaci akce

[J Téma vzdélavaci akce

] Misto konani

1 Objem novych informaci

[ Délka vzdélavaci akce

Z jakého divodu jsou pro Vs vyse zaskrtnuté moznosti nedostacujici?

21. Existuji néjaké prekazky, které Vam brani ticastnit se Skoleni nebo kurza?
[l Ano
LI Ne

Pokud ano, jaké?

22. Pohlavi
[ Muz

7 Zena

23. Vék

(1 do 25 let
1126 —35 let
[135—45 let

[146 a vice let
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24. Nejvyssi dosazené vzdelani

] Zakladni

[] Stiedni odborné s vyucnim listem
[] Stredoskolské vzdélani s maturitou
[ Vyssi odborné

] Bakalaiské

U] Magisterské
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