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1 Uvod

V dnesni dobé vysoké konkurenéni rivality je nutné, aby podnik neustile
zlepsoval své procesy a udrzoval si svou konkurenceschopnost na trhu. Ptilezitosti, jak
udrzet ¢i dokonce zlepsit své postaveni na trhu, je vyuziti schopnosti svych zaméstnanct.
Zaméstnanci spolec¢nosti tvoii podnikovou kulturu, ptinaSeji nové napady a rozviji podnik
samotny. Vzd¢lavani zaméstnanct je nejdilezitéjsi Cinnosti z personalni oblasti. Dnesni
doba se vyznacuje svou rychlosti a vyvoj jde milovymi kroky kupiedu a nejinak je tomu

V oblasti znalosti.

Znalosti rychle zastardvaji, proto vétSina podnikit provadi vzdélavani svych
zaméstnanct, aby byl zaméstnanec schopen co nejlépe plnit tkoly, které jeho pracovni
misto vyZaduje. Jedna se o tkoly bézné, ale rovnéZ 1 o tkoly a vyzvy nové, na které musi
byt piipraveni. Zaméstnanci se diky vzdélavani stavaji vykonné&jsimi, flexibilngjsimi a
umoziuji tak i samotné organizaci rist. Rovnéz diky vzdélavani zlepsSuji své postaveni

na trhu prace a stavaji se zadanéj$imi a 1épe placenymi odborniky.

Vzdélavani v organizaci by nemélo byt omezeno pouze na vybrané zaméstnance,
ale spolecnost by méla vzdélavani zajistovat pro vSechny své zaméstnance, bez rozdilu
véku ¢i pracovni pozice. Stejné moznosti vzdélani v podniku by se mély dostat jak
manazerskym postiim, tak i délnickym s drobnymi upravami. Zkratka zadny zaméstnanec

by nemél byt vylouc€en ze systematického vzdélavani ve spolecnosti.

BohuZel dnes fada podnikli vnima vzdélavani svych zaméstnancii jako velmi
nakladnou a drahou investici, kterd nepiinaSi okamzité viditelné vysledky. Kalkulace
pfinosu vzdelavani je slozité téma a pokud se podniku nepodafi spravné konkretizovat a
vyhodnotit pfinosy, mize pak lehce vyvodit, Ze vzdélavani 1ze povazovat za neefektivni.
Tento postup ovSem neni spravny a samotna spokojenost, zvySend motivace, flexibilita a
vzdélanost zaméstnancli piinaSi podniku do budoucna mnohem vétSi pfinosy nez

okamzité viditelné vysledky.

Cilem této diplomové prace je analyzovat systém vzdélavani pracovnikl ve
vybrané organizaci, identifikovat vzdélavaci potieby a zjistit, jak jsou zaméstnanci se
soucasnym zavedenym vzdélavacim systémem spokojeni. Na zakladé téchto analyz a

identifikaci zformulovat doporuceni, ktera by zlepsila fizeni této oblasti.

Prace je rozdélena do dvou primarnich ¢asti. Prvni ¢ast se zabyva teoretickymi

informaci, které se dané problematiky tykaji. Teoretickd Cast je zaméfena na popis a



vymezeni zékladnich pojmtl. Obsahuje aspekty, jenz podnikové vzdelavani zahrnuje a

jsou pro n¢j nezbytné.

Ve druhé cCasti je prace zaméfena na vlastni vyzkum ve spolCenosti. Je zde
rozpracovan stavajici vzdélavaci systém podniku SWIETELSKY, oblast Vysocina. Tato
praktickd ¢éast obsahuje dotaznikové Setfeni, které zachycuje, jak jsou zaméstnanci
spokojeni se sou¢asnym systémem vzdélavani a piindsi jejich poznatky a namitky. Zavér
prace se tyka doporuceni, kterd by mél tento podnik realizovat, aby zlepsil soucasny stav

vzdélavani.



2 Literarni prehled

2.1 Lidské zdroje

Lidské zdroje piedstavuji souhrn ndzorl, vlastnosti, motivii a znalosti, které
souviseji s psychologickou a biologickou strankou ¢lovéka. Pravé v lidech, a tim padem
lidskych zdrojich, je potencial a piedpoklad pro dosazeni stanovenych cilt. (Plaminek,

2013)

Rizeni lidskych zdrojd je nejnovéjsi koncepce v oblasti persondlni prace, ktera se
zagala formovat v 50. a 60. letech minulého stoleti. Rizeni lidskych zdroji vnima tuto

oblast jako klicovou a stava se jadrem fizeni organizace. Diky tomuto novému postaveni

vvvvvv

(Koubek, 2007)

Ne vzdy vsak byl ¢loveék a jeho piinos pro organizaci chapan jako klicovy.
Koncepce fizeni lidskych zdroji méla své vyvojové faze. Tou prvni je persondlni
administrativa, ktera je historicky nejstar§i. Jejim charakteristickym rysem je pouze
pasivni role a personalni praci chape jako sluzbu, ktera zajist'uje administrativni prace a
procesy spojené se zaméstnavanim pracovnikd. Dalsi slozkou personalni administrativy
je ukladani a aktualizovani dokument o pracovnicich, ¢i poskytovani téchto dokumenti
vedeni spolec¢nosti. V soucasné dobé trend personalni administrativy piezivd zejména
Vv organizacich s autoritativnim a centralizovanym zpuisobem fizeni. (Kocianova, 2012;

Koubek, 2007; Sikyi 2012)

Druhou vyvojovou fazi je persondlni fizeni. Tato koncepce se objevuje jiZ pied
druhou svétovou valkou. Hojné se vyuZzivala pfedevSim u podnikd, které jsou orientovany
a zacileny na expanzi a chtéji eliminovat svou konkurenci. Tato koncepce dosla k teorii,
ktera tvrdi, ze nejsnazsi cestou k dosazeni tohoto cile, je vyuziti konkuren¢nich vyhod. A
pravé mezi vyznamnou konkuren¢ni vyhodu patfi zformovany, organizovany a dobie
motivovany pracovni kolektiv. Tudiz se dé tvrdit, ze existuje téméf nekonecny zdroj
prosperity v podob¢ lidské pracovni sily. V obdobi personalniho fizeni se prace
profesionalizovala a vyuZivala specialisty v oboru. Zacaly vznikat personalni utvary,
které mély zna¢nou miru autonomniho rozhodovéni a pravomoci. Ackoliv pokrok oproti
personalni administrativé byl znatelny, tak bylo vénovano stidle malo pozornosti
dlouhodobéjsi praci s pracovniky. Otédzka strategického ¢i dlouhodobého fizeni

pracovnich sil nebyla v podnicich dostate¢né vnimana.



Cilem fizeni lidskych zdroji je zabezpeceni jak kvalitativni stranky lidskych
zdrojii (vykonnost, motivace, tvofivost), tak nepochybné také kvantitativni stranky
(pocet, v&k, formalni kvalifikace). Rizeni lidskych zdrojti je jakousi pokro&ilou formou
persondlniho fizeni. Ackoliv lidské zdroje jsou velice ndkladnou polozkou spolecnosti,
tak jsou pro fungovani spole¢nosti nezbytnou slozkou. Lidé navrhuji a produkuji zbozi,
poskytuji sluzby a napiiklad i stanovuji celkovou strategii a cile organizace.
(Bakke, 1992; Milkovich &Bodreau, 1993; Dvotdkova & Subrt, 2001)

V obecné roving l1ze tikol lidskych zdrojt chépat jako sluzbu organizaci za ticelem
udrzeni jeji vykonnosti a neustalého zlepSovani. Toto zlepSovani Ize zabezpecit vyuzitim
vSech zdroj, kterymi organizace disponuje. Jedna se o materialni zdroje, finan¢ni zdroje,
informacni zdroje a v neposledni fadé¢ lidské zdroje. Je nutné si uvédomit, ze lidské zdroje
rozhoduji o vyuzivani materidlnich, informacnich i finan¢nich aspektii. Ve své podstaté
tento fakt znamena, Ze fizeni lidskych zdroji ovlivituje zprostiedkované i veskeré dalsi

zdroje organizace.

Obrazek 1: Rizeni lidskych zdrojii

Slouzit k tomu, aby byla organizace vykonna

ZvySovani produktivity
+
zlepSovanim wyuZiti

LidSki_'Ch Informacnich Materialnich Finan¢nich
zdroju zdorjl zdroji zdroju

Rizeni lidskych zdroj

Zdroj: Koubek, 2007




V uz$im a konkrétnéjSim slova smyslu jsou tukoly fizeni lidskych zdroji
reprezentovany takzvanymi persondlnimi cinnostmi. Predstavuji vykonnou ¢ést

personalni prace. (Koubek, 2015; Robbins & Coulter, 2005)

Personalnich ¢innosti, které¢ je nutné v oblasti fizeni lidskych zdroji uskuteénit,
existuje cela fada. Mezi nejvyznamnéjsi dle autort Dvotakové (2012), Foot & Hook
(2011) a Koubka (2007) pati:

- analyza a tvorba pracovnich mist,

- planovani pracovnikii,

- ziské&vani a vybér pracovniki,

- rozmist'ovani pracovniki,

- hodnoceni pracovnikd,

- hodnoceni praci a popis pracovniho mista,
- odménovani pracovniki,

- podnikové systémy vzdélavani,

- teSeni kolektivniho vyjednavani,

- péce o pracovniky, Socidlni péce,

- informacni systém

- komunikace, styl vedeni spole¢nosti, informovanost,

- aspousta dalSich ¢innosti.

Tyto klicové personalni ¢innosti jsou zabezpecovany piedevsim personalnim

oddé€lenim ¢i personalnim utvarem.
2.1.1 Vzdélavani

Dle Koubka (2007) je vzdélavani pracovniku ¢innosti, ktera zahrnuje nasledujici

aktivity:

1. Ptizptisobovani schopnosti a zkuSenosti pracovnikil neustile se meénicim a
formujicim pozadavkiim pracovniho mista. Jinymi slovy jde o prohlubovani
pracovnich schopnosti.

2. ZvySovani pouzitelnosti pracovnikil a rozsifovani jejich pracovnich dovednosti.

3. Snahu o zvySovani pracovnich dovednosti usnadnuji rekvalifika¢ni procesy. Jsou
to procesy Vv organizaci, které pomahaji dané spolecnosti obsadit takova pracovni
mista, ktera potfebuje. Pravé tyto rekvalifikacni procesy umoziuji vyuZzit

pracovniky s nevyhovujici kvalifikaci.



4. Dalsim aspektem, ktery spada do sféry vzdélavani pracovnikl v organizaci, je
orientace na pracovnika. V bliz§im slova smyslu to znamend, Ze organizace se
Castecn¢ prizpusobuje schopnostem a specifickym pozadavkim daného
pracovnika.

5. Poslednim bodem, ktery Koubek uvadi, je samotné formovani osobnosti
pracovnika. V dne$ni dobé tymové prace, kdy je kladen diraz na mezilidské
vztahy, tim padem je tento fakt vice nez dulezity. Mezilidské vztahy ovliviuji

pracovnika piedevsim z hlediska motivace a z hlediska jeho pracovniho vykonu.

wew

Armstrong (1999), ktery tvrdi, ze vzdélavani je systematické rozvijeni a uplatiovani
vzdélavacich procesti na podporu dovednosti, schopnosti a znalosti, které ptipravuji dané

jedince tak, aby byli schopni uskute¢nit Sirsi a slozit€jsi okruh ukolu.
Externi vzdélavani

Vzdélavani zaméstnancli z riznych sfér podnikové organizaéni struktury je
zajiStovano externé nebo interné. Interni proces vzdéldvani je zajiStovan organizaci

samotnou, kdezto externi vzdélavani probiha mimo podnik a prostory organizace.

Vzdélavani mimo podnik je uzitené zejména z toho divodu, ze nabizi takové
moznosti vzdélavani pracovnikl, které by bylo v ramci podnikovych vnitinich zdroji
neekonomické. Naopak hlavni nevyhoda je spatfovana v rychlé ztraté ziskanych znalosti
a dovednosti, pokud je absolventi vzd€lavani nezacnou okamzité pouzivat. DalSim
problémem muze byt jen vybér samotného kurzu. (Armstrong, 2002; Jacskon & Mathis,
2009)

Interni vzdélavani

Vzdélavani v podniku se mulZe odehravat ve zvlastnich kurzech, které jsou
uzplisobeny pro vzdélavani a vybaveny 1 pfisluSnym personalem. Pracovnici jsou Skoleni
ohledné¢ dané problematiky odborné kvalifikovanymi zaméstnanci, ktefi maji v
problematice odborné zkuSenosti. Pro velkou ¢ast téchto Skoleni jsou rovnéz vytvoreny
vlastni vyukové materidly. Tento proces interniho Skoleni pomdhd zaméstnancim
zvySovat jejich dovednosti v oblasti sluzeb zdkaznikim, nauci je nové podnikové postupy
a rovnéz sblizuji zaméstnance s podnikem. Dalsi nespornou vyhodou je tspora nakladi
na ptipadné cestovani nebo externi lektory. Nevyhodu lze nalézt v pfechodu od teorie az

po skute¢nou praxi. Tento fakt je pomérné markantni u manazeri, ktefi nedokazi své



teoretické znalosti v oblasti fizeni dostate¢né prodat pfimo na pracovisti. (Blaha, 2005,

Armstrong, 2007; Cook, 2009)

Vzdélavani interni ¢i externi ma za cil poskytnout zaméstnancim podporu
vV oblasti vzdélavani. Dulezité je pochopeni vyznamii vzdélavéani, které umoziuje

rychlejsi a kvalitngjsi pracovni ¢innosti. (Kocianova, 2010)

Je nutné brat v potaz, Ze i pti vzdélavani pracovniki se naradzi na urcité problémy

(bariéry). Dle Bartaka (2010) Ize uvést tyto piiklady:

- nevhodné¢ stanoveny Skolici obsah,
- Skoleni je nesrozumitelné a neptehledné,
- nevhodné pracovni prostiedi v oblasti rozvoje pracovnikd,

- nedostate¢na podpora v oblasti §koleni a rozvoje atd.

Veskeré tyto bariéry snizuji efekt vzdélavani ¢i ho dokonce vytésiuji v celém
rozsahu. Dle Vodéka a Kucharc¢ikové (2011) je nutné vyuzit systematické vzdélavani
pracovnikl. Tento termin se vyznacuje soustavnym vzdélavanim zaméstnanct, kde se
odbourava pouze prilezitostné a nahodilé vzdélavani. Rovnéz napomahd dosahovani

zadoucich vysledk, které v budoucnu navrati organizaci investované penize.



2.2 Systematické vzdélavani

Kvalitn¢ uspofadané a zorganizované systematické vzdélavani Ize definovat jako
nejefektivnéjsi vzdélavani. Jedna se o pfipravené a fizené provadéné vzdélavani. Je to
rovnéZz nepietrzity a neustale se opakujici proces, ktery je postaven na identifikaci potieb
vzdélavani a nasledném procesu samotného vzdé€lavani pracovnikd. VSe je pak
vyhodnocovéano a zkoumano na vysledcich vzdélavani a porovnava se efektivita

vzdé¢lavacich programi a pouzitych metod. (Bartonikova, 2010; Horalikova, 1999)
Jak vyplyva z vyse uvedeného textu, tak systematické vzdélavani 1ze zaradit do 4
cykli, kterymi jsou:
- identifikace potieby vzdélavani pracovniki organizace,
- plénovana vzdé¢lavani,
- realizace vzd¢lavaciho procesu,

- vyhodnocovéani vysledkli vzdélavani a u€innosti vzdélavacich programi.

Obrazek 2: Cyklus vzdélavani

Strategie a politika vzdélavani
pracovnikn v organizaci

Wytvolend organizaénich a
mstituciondlnich pfedpokladi
vzdélavani

ﬂ

CYELUS

Identifikace potfeby

vzdélévani pracovniki

oTganizace
y
Vyhodnocovani
vysledki vzdélavani a Plinavini vzdSivini
iéinnosti vzdélavacich y
Progranim
3
Realizace vzdélavaciho
procesu

Zdroj: Horalikova, 1999
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Na vySe uvedeném schématu je vidét interakce a vazby vSech etap vzdélavani.

(Horalikova, 1999).

Koubek (2007) shrnuje nejvétsi vyhody systematického vzdélavani pracovnikt

zejména v téchto bodech:

soustavn¢ organizaci dodava patiicné piipravené pracovniky,

- prabézné formuje specifické pracovni schopnosti pracovniki, které organizace
potiebuje,

- zlepSuje kvalifikaci, dovednosti i osobnost pracovnikd,

- podili se na zlepSovani pracovni produktivity, vykonu a kvality vyrobk ¢i sluzeb,
které jsou pracovniky vyrabény ¢i poskytovany,

- umoziuje vhodné uplatnéni stavajicich pracovnikl k pokryti dodatecné potieby
pracovniki na jinych postech,

- prumé&rné naklady vycislené na jednoho pracovnika jsou obvykle niz$i nez pii
jiném vzdélavani,

- zvySuje atraktivitu organizace na trhu prace,

- utvari, formuje a zlepSuje vztahy mezi pracovniky organizace,

- zvySuje socialni jistoty pracovniki.
2.2.1 Ildentifikace potieby vzdélavani pracovniku organizace

Identifikace vzdélavacich potieb znamena pomérné obtizny a slozity problém. Je
to ovSem klicova a nepostradatelna soucést celého procesu. Dle JaniSové a Kfivanka
(2013) na identifikaci potteb zavisi tvorba vhodného vzdélavaciho planu a systému.
Jinymi slovy lze tvrdit, Ze pokud dojde v této fazi k chybég, tak nastanou nendvratné

nasledky v dal$ich fazich vzdélavani.

Identifikace potieby vzdélavani pracovnikii organizace je slozita i z diivodu, Ze
kvalifikace ¢i vzdélani jsou obtizné vycislitelné a kvantifikovatelné vlastnosti pracovnika.
Stanovit kvalifika¢ni kritéria na jednotliva pracovni mista je velice narocné a stejné tak i

vytvofit soulad mezi pracovnikem a danym mistem.

Vzdélani 1ze méfit zdkladnim zptsobem, kterym je stupeit dosazeného Skolniho
vzdélani, ovSem nelze tak rozpoznat individudlni stranku pracovnika. Pracovnik s niz§im
vzdélanim miiZe mit talent a nadani pro urcité ukoly, které naptiklad postrada Skolskym

vzdélanim vySe postaveny pracovnik. Je nutné vyvinout snahu a pfistupovat
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k pracovnikiim individualnéji. Je jasné, Ze ve vétSich organizacich je tento pristup velice
naro¢ny. (bizmove.com; Koubek, 2015; Vodak & Kuchar¢ikova, 2011)

Cilem této analyzy identifikace potfeb vzdélavani je dle Armstronga (2007)
nalezeni ucelu daného vzdé€lavani. Pracovnici by méli vyuzit svého potencidlu, tudiz
nezistat pouze u toho co mize byt, ale snazit se dosdhnout tohoto potencidlniho stavu i

Vv redlu. Potiebu vzdélavani charakterizuje schéma pod textem.

Obrazek 3: Identifikace potieb vzdélavani

) POTREBA ( o
COJE I LANAN COBY MELO BYT
A L.

I'd g ] -\'\I 4 i -H".
Vysledky podniku nebo Normy podniku nebo jeho
jeho jednoflvych funkei < > jednotlivich funkci
Existujici znalosti a Pozadované znalosti a
dovednosti dovednosti
Soucasny vikon Cil nebo normy vykonu
jednotliven

\ J L /

Zdroj: Bartonkova, 2010

V praxi se nejéastéji dle Koubka (2007) vyskytuje tak, ze je provedena analyza
SirS$i nebo uzsi skaly udaju ziskanych z bézného informacéniho systému organizace ¢i
zvlastniho Setfeni. Jedna se nejCastéji o tyto tii skupiny udaji:

Celopodnikové udaje — jde o tdaje o organizacni struktufe, vyrobnim programu
¢i lidskych zdrojich. Jednou z vyznamnych polozek je rovné€z udaj o kvalifikaci
pracovnikd, jejich pohybu ¢i kvalifikaci.

Udaje tykajici se konkrétnich pracovnich mist — jedna se o popisy pracovnich
mist a jejich blizsi specifikace. Naptiklad jde o pozadavky na pracovniky. Déle se zde
objevuji informace tykajici se stylu vedeni, podnikové kultury nebo vztahti na pracovisti.

Udaje o konkrétnich pracovnicich — jsou to takové udaje, které lze ziskat

Z hodnoceni pracovnikli, zdznami o vzdélani nebo z rliznych prazkumd, v kterych se

vyskytuji postoje a nazory danych pracovnik.
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Zdrojem téchto informaci o zaméstnancich mtize byt analyza osobnich pisemnosti
pracovnika ¢i komunikace s nadfizenym pracovnikem. Pokud jsou nutné informace o celé
organizaci, tak mize poslouzit benchmarking ¢i analyza dokumenti spolec¢nosti. Dulezité
je ziskat odpoveéd’ na otazky kdo ma byt Skolen a v ¢em by mél byt Skolen. (Dvotakova,

2007; De Gier, 2016; Tureckiova, 2004)
2.2.2 Planovani vzdélavani

Druhou fazi systematického vzdélavani je planovani vzdé€lavani, jez vychazi
z prvni faze, kde se zjist'ovaly potieby vzdélavani. Cely tento proces bere v ivahu dané a

stanované cile jednotlivych aktivit tykajici se vzdélavani. (Armstrong, 2007)

Planovani zahrnuje tyto faze:

Cil — Jasné€ definovat cile vzdélavacich programt. Ur€it zakladni body, kterych

ma byt dosazeno. Co nového by mél pracovnik umét a podobné. Je nutné si tyto cile jasné

vytycit.

Finanéni naroénost — Vzdélavaci plan musi byt realizovan v takovém finanénim
rozpéti, které si podnik mize dovolit. Je nutné vyhodnotit, které z danych vzd¢lavacich
aktivit jsou opravdu nutné a ptinosné. Nasledny vybér forem vzdelavani zabezpecuje, Ze

se podnik nedostane do finan¢nich potizi.

Obsah — Vzdélavaci program a jeho obsah je vytvofen na identifikaci
vzdélavacich potieb. Po zjisténi nedostatkli, mezer a potencidlu je zapocCata tvorba
vzdélavacich aktivit. Cile, které m& podnik v oblasti vzdélavani nastaven, musi Gzce

souviset s obsahem vzdélavani.

Délka vzdélavani — Termin vzdélavani musi mit jasn¢ dany zacatek a konec.
Délku lze stanovit dle naro¢nosti nebo velikosti obsahu, které v sob& proces vzdélavani
obsahuje. Je tedy patrné, Ze délka vzdélavani koresponduje s jeho obsahem. Nezbytnosti
je vyhledat a vyuzit vSech zpasobu, které vzdélavani urychli a zkrati jeho dobu. Lze

V tomto piipad€ vyuZzit zejména modernich informacnich technologii.

Kde bude vzdélavani probihat — Vzdélavani mize probihat pfimo na pracovisti

v podniku, v ramci podniku, ale na odliSném pracovisti nebo mimo podnik.
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-V podniku pfimo na pracovisti — Tato metoda vzdélavani je uskuteciovana
pfimo pfi vykonu prace. Je realizovana vedoucimi pracovniky, manazery nebo
Skoliteli. Do této sféry lze zaradit skupinové nebo individuélni povétreni ukolem,
kde jedinci pracuji, rozvijeji svou osobnost a uci se vSem aspektim soucasné.
Velka cast vzdélavaciho procesu se tyka pfimo kazdodennich ukolti, z ¢ehoz
vyplyva, ze probiha ptirozené. Je nutné podotknout, ze vsak neni tak efektivni,

jako planované vzdélavani.

-V podniku mimo pracovisté — Odehrava se ve specializovanych zafizenich a
mistnostech, kterd jsou v podniku budovdna pravé za ucelem vzdélavani.
Vétsinou jsou vedena odbornymi Skoliteli, kteti podavaji pokrocilejsi znalosti
v oblasti, ktera je na programu vzdélavani. Nespornou vyhodou je rychlé osvojeni
znalosti. Nevyhodou je pak pfechod ze vzdélavani do pracovniho procesu. Je
nutné uplatnit ziskané védomosti ihned v praxi. Pokud k tomu nedojde, tak se
ziskané poznatky vytraceji. Teoretické vzdelani a jeho nasledné pfevedeni do

praxe byva ¢astym problémem. Tento fakt Ize snizit u¢enim se v praxi.

- Vzdélavani mimo podnik — Tento styl vzdélavani je vhodny zejména pro
manazery a vedouci pracovniky. Je vyuZivany v téch sférach, kde je pro
organizaci neekonomické vyuZzivat pro vzdélavani interni sily. Externi vzdélavani
by v sobé mélo obsahovat vysoce kvalifikované a specializované znalosti ¢i
dovednosti. Obtizné vSak byva vybrat pro podnik ten nejvhodné;jsi a nejlepsi kurz,
ktery je nabizen. Rovnéz byva problém s vyuzitim ziskanych znalosti v praxi,

protoze se rychle vytraceji.

Tvorba vzdélavaciho programu — Vzdélavaci program v sobé obsahuje
veSkeré podstatné a dulezité informace o pribéhu a metod¢ vzdelavani. Je nutné
vyuzit a spojit vSechny dostupné formy vzdelavani. Klicovou roli zde hraje praktické
uplatnéni, z ¢ehoz vyplyva, Ze externi kurzy jsou spiSe dopliikové a primarni
vzdélavani je pii vykonu prace. Vzdélavani nesmi velkou meérou zasahovat do
fungovani organizace a musi byt v souladu s ¢asovymi a finanénimi mozZnostmi
podniku. (Bartak, 2010; Koubek, 2015; Miklujevic, 2013; WVojtovic, 2011;

entrepreneur.com)
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2.2.3 Realizace vzdélavaciho procesu

Samotna realizace vzdélavani ma nékolik prvkd, jejichz vztah je vyobrazen na
schématu pod textem. Veskeré tyto prvky ovliviyji prubéh vzdélavani. Zejména sem
patfi:

cile

program

motivace

metody

ucastnici

lektofi (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011)

Obrazek 4: Realizace vzdélavaciho procesu

Zdroj: Vodak & Kuchar¢ikova, 2011
Dle Hronika (2007) lze realizaci vzdélavani shrnout pouze do tfi obsahlejsich

Casti.
1. Priprava — Tato faze ma za ukol pfipravit a obstarat materialy a pomucky, které

budou v procesu vyuzivany. Rovnéz ma za ukol pfipravit ucastniky vzdélavani,

Skolitele a veskeré organiza¢ni ¢innosti spojené se vzdélavanim.
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2. Realizace — V této fazi probiha seznameni S programem a cilem, za kterym je
vzdelavani realizovano. Mezi klicové Cinnosti patii naptiklad monitoring prib&hu
Skoleni, predstaveni lektora ¢i udrzovani motivace a aktivity vSech ucastnikl
Skoleni.

3. Transfer — Jedna se o praktické vyzkouseni ziskanych poznatkt, védomosti a
dovednosti v pribéhu Skoleni. Tyto ziskané atributy lze vyzkouSet formou

cviceni, projektit nebo workshopii.

Dvotéakova (2012) tvrdi, ze hodnoceni realizace vzdélavani zacina na zacatku této
faze. Utastnici sdéluji své prvni dojmy a pocity béhem procesu. Sdélovani probiha
pisemné, ustné ¢i kombinaci téchto moznosti. Cilem je zarucit spokojenost ucastnikli
nejen s obsahovou strankou vzdélavani, ale i s kvalitou poskytovanych sluzeb, jako je
ubytovani, strava nebo atmosféra prostiedi. Tato zpétna vazba hodnoceni je uZzite¢na

predevsim pro personalni Gtvar nebo lektory.

2.2.4 Vyhodnocovani vysledkl vzdélavani a ac€innosti vzdélavaciho

programu

Hodnoceni vysledkt vzdélavani je koncenou fazi systematického vzdélavani.
Diky hodnoceni vzdélavani ziskava organizace zpétnou vazbu o praveé probéhlém skoleni

a méa moznost zméfit a urcit piinosy dané¢ho skoleni. (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011)

Dle Koubka (2011) je hlavni a zakladni problém vyhodnocovani spatfovan ve
stanoveni kritérii hodnoceni. Tento problém nastdva zejména proto, ze kvalifikace a
vzdélani jako kvalitativni charakteristiky byvaji obtizné kvantifikovatelné a jejich narast

nelze ihned rozpoznat.

Efektivitu vzdélavani lze méfit naptiklad pomoci nékladt, které jsou na
vzdélavani pouzity. Tureckiova (2004) vsak tvrdi, ze je vhodné&j$i pojmout meéfeni
komplexnéji a obecnéji. Méfeni efektivity 1ze sledovat v jeho tfech trovnich:

a) Jednotlivec nebo tym — osobnostni rozvoj, kariérni rist;
b) Firma jako celek — dosazeni cill, zlepSeni vysledkl, zvyseni efektivity nebo
produktivity, spokojenost zakaznikli a podobn¢;

€) Spole¢nost — zvySeni zaméstnanosti, ekologicky dopad.

Rovnéz oblibenou metodou meéteni efektivity vzdélavani, ktera je v praxi dle

Bartoitkkové (2010) hodné pouzivana, se nazyva Kirkpatrickliv. model hodnoceni

16



vzdélavani. Tento typ modelu zkouma piinos vzdélavaciho procesu v hlavnich ctyfech

oblastech.

1. Reakce — Hleda se odpovéd’ na otazku, zda se Skoleni ¢i jiny vzdélavaci

proces libil. Vyuzivaji se pfedevsim dotazniky spokojenosti.

2. Uceni — Ma odpovédet na otazku, jestli se danou Cinnost Skolenim

pracovnici naucili. Testuji se znalosti, dovednosti a podobné.

3. Chovani — Kyzenou odpovéd, kterd se v této oblasti hleda, je, jestli

pfimym pozorovanim, zpétnou vazbou ¢i hodnocenim dovednosti.

4. Vysledky — Hled4a se odpovéd’ na otazku, zdali doslo ke zméné
efektivity celé organizace. Zkouma se produktivita, ziskovost, kvalita,

spokojenost zakaznikli a podobné.

Ne vzdy musi organizace vyuZit v§ech Ctyf Grovni hodnoceni. Je nutné zminit, Ze

faze 1 a 2 probiha témét vzdy, pokud je hodnoceni vzdélavani provadéno. Naopak faze 3

a 4 probiha sporadicky a spiSe mimotradné. (Tureckiova, 2004)

Jakakoliv vytvofend metodika a postup hodnoceni musi nalézt odpovédi na 6

zakladnich otazek. Teprve po nalezeni odpovédi na zékladni otazky, mizZe podnik oznacit

zvolenou metodiku hodnoceni vzdélavani zaméstnancii za spravnou. Tyto otdzky zni:

o gk~ w N e

Co?

Kdo?

Proc?

Jak?

Kym?

Kdy? (Evangelu, Bommel & Juricka, 2013)

2.3 Metody vzdélavani

Jak jiz bylo zminéno diive, metody vzdélavani lze zatadit do dvou velkych skupin.

Jednou ze skupin je vzdélavani interni na pracoviiti a druhou vzdélavani externi. Casto

se doporucuje razné metody vzdelavani kombinovat. (Bartonkova, 2010)
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2.3.1 Vzdélavani na pracovisti (interni vzdélavani)
Vyhody interniho vzdélavani:

- jelevné;

- zabezpeCuje individualni pfistup ke Skolenému pracovnikovi a v pribéhu se
ptizptisobuje jeho schopnostem;

- Skoleny pracovnik ma moznost vyzkouSeni prace, coz pomaha k efektivnéjSimu
vzdélavani;

- vyuzivaji se konkrétni podnikové techniky a postupy, které jsou v podniku

zavedeny.
Nevyhody interniho vzdélavani:

- podnik nemusi mit dostatek vhodnych Skoliteld, zejména pii novych postupech;
- Skoleni nemusi vzdy probihat v klidnych a ni¢im nerusenych podminkach;

- nalezeni Skolitele s optimalni ¢asovou flexibilitou z vlastnich fad byva obtizné;

- nedodéland a nedokoncena prace Skolitele pfechazi na dalsi pracovniky, coz vede

k jejich nespokojenosti. (Koubek, 2015)
Instruktaz pri vykonu prace

Tato metoda se tadi v praxi mezi nejpouzivanéjsi. Jedna se o nejsnazsi zplsob
zacviku nového ¢i méné zkuSeného pracovnika. Metoda spociva v tom, ze zkuSeny
pracovnik nebo nadfizeny pfedvede spravny pracovni postup a vzdélavany pracovnik si
pomoci pozorovani a napodobovani pracovni postup osvoji. Metoda je vhodna u snazsich

pracovnich postupd.
Coaching

Hlavni rozdil od instruktaze pfi vykonu prace je v dlouhodobosti. Coaching je
dlouhodobéjsi a souvislejsi instruovani, které v sobé zahrnuje vysvétlovani, pravidelnou
kontrolu vykonu a sdélovani pfipominek pracovnikovi. Metoda bere v potaz individualitu

a shazi se pracovnika smétovat k vlastni iniciativé.
Mentoring

Jedna se o obdobnou metodu, jakou je coaching. Hlavni rozdil je vSak v tom, Ze

vzdélavany pracovnik si svého rddce a mentora, ktery mu pomaha, vybira sam.
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Counselling

Patfi k nejnovéjSim metodam formovani pracovnich schopnosti. Vzdélavany
pracovnik se svym skolitelem vzajemné konzultuji rizné piipady a vzéjemné se ovliviuji,
coz prekonava jednosmérnost v jejich pracovnim vztahu. Vzd€lavany piindsi své vlastni

navrhy na feSeni problémi.
Asistovani

Jde o tradicni a frekventovanou metodu formovani pracovnich schopnosti
pracovnika. Metoda spociva v ptidéleni vzdélavaného pracovnika ke zkuSenému
pracovnikovi. Mén¢ zkuSeny pracovnik pomahd s plnénim ukoll, pii kterych se uci
pracovnim postupiim v organizaci. Postupem casu se jeho podil na plnéni tikold zvySuje

a pracuje stale vice samostatnéji. Metoda je pouzivana nejen u manudlnich zaméstnani,

24

Povéreni ukolem

Tato metoda rozviji metodu piedchozi. Vzdélavany pracovnik je povéfen svym
nadfizenym uskutecnit urcity tikol. Ma vytvoieny veSkeré podminky pro splnéni tohoto
ukolu. Jeho prace je sledovdna a monitorovana nadfizenym. Vzdélavany pracovnik ma
moznost pii této metodé prokazat své schopnosti. Metoda je vyuzivéana spise u fidicich

pracovnikd, ktefi rozviji tviir¢i schopnosti a motivaci.
Rotace prace

Jednd se o metodu, kdy je vzdélavany pracovnik postupné na dané obdobi
povéfovan ukoly v riznych ¢astech podniku. Umoznuje se mu tim rozsitit Si své
schopnosti a poznat komplexnost pracovnich postupil v organizaci. Metoda se pouziva
pfi vzdélavani Fidicich pracovnikii. Uspé$na viak byva i u pracovniki fadovych.

Pracovni porady

Jedna se také o vhodnou metodu vzdélavani pracovnikii. Uéastnici se b&hem porad
seznamuji s problémy, které se tykaji at’ uz vlastniho pracovisté tak i celé¢ organizace.
Porady rovnéz prohlubuji u pracovnikl pocit soundlezitosti s pracovnim kolektivem a
organizaci. (Koubek, 2015; Hronik, 2007; managementmania.com; trainingtoday.com;

yfsmagazine.com)
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2.3.2 Vzdélavani mimo pracovisté (externi vzdélavani)
Vyhody externiho vzdélavani:

- proces vzdélavani je veden zkusenymi odborniky;

- Ucastnikiim se dostavaji nejcerstvejsi informace;

- pracovnici, ktefi projdou témito Skolenimi a kurzy, piinasi do cel¢ organizace
nové¢ postupy a myslenky;

- pfi externim vzdé€lavani existuje moznost vzajemné vymeény myslenek, nadzort a

napadl mezi zaméstnanci jinych podnikd.
Nevyhody externiho vzdélavani:

- Skoleni externimi odborniky je casto drahé. Rovnéz podnik vynakladd vice
prosttedkll na stravu, ubytovani, ndhrady cestovného pro své Skolené pracovniky;
- technologie vyuzivané pti Skoleni nemusi byt v podniku k dispozici;
- je z velké ¢asti zaméfeno na teoretickou stranku;
- pro podnik je obtizné najit idealni kurz. (Koubek, 2015)
Prednaska
Jedna se o rychlou metodu pfenosu informaci. Mé pfevazné zprostfedkovat
faktické ¢&i teoretické znalosti poéetnéjsim skupinam poslucha¢i. Ucastnici procesu

vzdélavani vSak informace pfijimaji pouze pasivni formou, coz je z pohledu uchovani

informaci mnohdy neefektivni.
Piednaska spojena s diskusi

Tato obdoba ptednasky piekonava jeji uvedené nevyhody. Béhem diskuze se
generuji nové napady, které mohou vést k feseni problému. Uéastnici jsou tak motivovani
a stimulovani k aktivité.

Nazorné vyucovani

Metoda nédzorného vyucovani zprosttedkovava know-how nazornym zptsobem.
Vyuziva k tomu zejména informacni technologie. V této metod¢ je kladen diraz na
praktické vyuzivani znalosti a oproti metodam predchozim se vice orientuje na vyuzivani

dovednosti a znalosti pracovniki.

Pripadové studie
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Jde o velmi rozsifenou a oblibenou metodou vzdélavani. Casto se pouziva pii
vzdélavani manazerti nebo tvurcich pracovnikll. Jsou to skute¢nd nebo vymyslena
vyli¢eni organiza¢niho problému. Jednotlivci nebo skupinky vzdélavanych pracovniku je

studuji a nasledné se snazi navrhnout feseni problému.
Workshop

Varianta workshopu se li§i od ptipadové studie pouze tim, Ze praktické problémy
se fesi z komplexnéjsiho pohledu na bazi tymové spoluprace. Podnécuje tak pracovniky

Kk tymové spolupraci.
Brainstorming

Rovnéz varianta ptipadovych studii. Skupina ucastnikii vzdélavani je vybidnuta,
aby kazdy ze skupiny navrhl zpisob feSeni zadan¢ho problému. Po podani navrhu
nasleduje diskuze o pfednesenych feSenich a hledd se optimalni navrh nebo kombinace

podanych navrhii. Jedna se o jednu z nejefektivnéjSich metod, ktera ptinasi nové pristupy

a napady k danym problémtm.
Simulace

Metoda, kterd se orientuje na praxi a aktivitu Skolenych pracovnikd. Ucastnici
dostanou detailni scénar a nasledné fesi situace vyskytujici se v praxi. Timto zpisobem

se u vzdélavanych pracovnikli formuji schopnosti a uméni vyjednavat. VétSinou se

vvvvvv

Hrani roli

Vylozen¢ se orientuje na rozvoj praktickych schopnosti ucastnikti. Ucastnici na
sebe berou roli, béhem niz poznavaji povahu mezilidskych vztahti a vyjednavani. Scénar
ponechdva mensi ¢i vEtsi prostor pro dotvaieni role. Je vSak nutné fesit konkrétni situaci.

Metoda uci ticastniky samostatné myslet, ovladat své emoce a pohotové reagovat.
Assessment centre
Moderni a vysoce hodnocena metoda vybéru, ale 1 vzdélavani manazer. Behem
vzdélavani se plni vSelijaké ukoly a feSi se kazdodenni pracovni problémy. Timto
zpasobem si vzdélavani pracovnici osvojuji zejména manazerské dovednosti a znalosti.

Metoda je spojenim piipadovych studii, simulace i hrani roli. Pomaha ptfekonavat stres,

uci, jak jednat s lidmi, hospodafit s Casem a feSit vSemozné ukoly.
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Outdoor training

Metoda ,,uceni se hrou* je v posledni dob¢ ¢im dal pouzivanéjsi a obliben¢jsi,
zejména pak pii vzdélavani pracovnikii. Manazefi se uc¢i nezbytnym schopnostem a
dovednostem, které vyuziji v nasledné praxi. Vzdélavany pracovnik si pomoci
sportovnich aktivit rozviji manazerské kompetence, schopnosti, dovednosti, fizeni lidi,
tymovost ¢i spolupraci. Mistem vzdélavani mize byt volna pfiroda, télocvicna, ale i

upravena ucebna.
Vzdélavani pomoci poéitaci (E-learning)

Patfi mezi skupinu metod, jejichz pouzivani neustdle vzrustd. Znalost prace
S pocitacem v dnesni dobé patfi mezi nezbytné¢ a vétSina pracovnikli je schopna PC
ovladat. Pocitace a dal$i informacni technologie umoznuji simulovat pracovni situaci,
ulehCuji uceni a poskytuji nepfebernou skéalu informaci. Rovnéz usnadiiuji vzdélavani
prostiednictvim schémat, grafi ¢i obrazkli. Metodu vyuzivaji ty organizace, které
disponuji internimi pocitatovymi sitémi. Nabidka pocitacovych kurzl je obrovska. Trh
nabizi stdle vice pocitacovych vzdé€lavacich programii ze vSech sfér lidské Cinnosti.
Vyznam metody roste ruku v ruce s rozSitovanim internetu. Vyhodou je také moznost
individuélniho ¢i kolektivniho vzdélavani. E-learning je realizovatelny na pracovisti i
mimo n¢&j. (Koubek, 2007; Dertouzos & Garber, S, 2006; Hronik, 2007,

americanexpress.com; managementmania.com)
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2.4 Naklady na vzdélavani a jeho pfinosy

Kazda organizace si klade za cil byt konkurenceschopna a prosperujici. Splnit
tento cil Ize dosahnout tehdy, pokud se naplno vénuje vzdélavani a rozvoji znalosti ¢i
dovednosti svych zaméstnancti pomoci efektivniho vzdélavani. Efektivni vzdélavani je
takové vzdélavani, které vede ke splnéni danych cilti s miniméalnimi moznymi néaklady.

(Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).

Naklady Ize vycislit mnoha zptisoby. Kalkulace je ovSem ¢asto komplikovana a

slozita, proto se déli do obsahlejsich skupin. Naklady na skoleni 1ze délit naptiklad takto:

- naklady na Skolici akci — jsou to ndklady na Skolitele, na realizacni tym,
pronajaté misto Skoleni, pouzivani vybaveni, parkovné a podobné. Tyto naklady
byvaji oznacovany za neménné a fixni.

- naklady na zucastnéné zaméstnance — jednd se o naklady na dopravu
zaméstnancl, cestovné, ndhrady za ubytovani ¢i stravovani. Naopak od naklada
na Skolici akci jsou tyto naklady variabilni. (Bartoiikova, 2010;

managementmania.com)

Dalsi mozné druhy nakladd, které zatézuji podnik a mohou byt v kalkulaci
zvazovany jsou naklady obé&tované piilezitosti. Jinymi slovy se jedna o finance, které byly
pouzity na proces vzdeélavani a nemohou byt v podniku pouzity jinak. Rovnéz lze
zohlednit néklady rezijni ¢i administrativni — vydaje na vytapéni, vydaje na elektiinu

apod.

Do polozek ndkladh, které plynou ze vzdélavani, mlZeme velice vhodné
zakomponovat naklad na neprovedeny vykon, coZ znamena, Ze prace, kterd je b&znou
naplni Skoleného pracovnika, vykonava jeho zastup, tudiz jeho povinnosti vykonava jiny
zaméstnanec. Cim podrobnéji a detailngji budou naklady na vzd&lavani monitorovany,
tim 1épe Ize odhalit mezery ve vzdélavani a také nalezeni nejnakladngjsiho vzdélavani.

(Vodak & Kucharcikova, 2011)

Je nutné podotknout, Ze spolecnost ma také moznost vysi vynalozenych naklada
na vzdélavani zaméstnancl snizit a ucinit ho tak jesté efektivnéjs$i. Autofi Blecourt &

Wright, 1998 uvadéji tyto moznosti:

- Snizit externi poskytovatele Skoleni a zaméfit se na provadeéni Skoleni uvniti

organizace.
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- Podnik by se mél snazit minimalizovat cestovni vydaje spojené se Skolenim
zaméstnancu.

- Naklady vydané na vyukovy material sméfovat na externiho poskytovatele
Skoleni, znovu upotiebit a vyuzit jiz vypracované materialy.

- Pro néklady, které jsou spojené s administrativou vyuzit internich pracovnikt
v podniku.

se, ze Skoleni odpovida pozadavkim a potiebé zaméstnance.

- Snizit dobu trvani Skoleni i z divodu nédkladd na stravovani ¢i ubytovani.

Zbodl vyse tedy vyplyva, ze v mnoha ptipadech bude pro organizaci
pfinosnéjsi a vyhodngjsi, pokud nehledd moZnosti ve zvySovani efektivnosti
vzdélavani, ale zacili se na odstranéni nepotiebnych skoleni a krokli s nimi spojenymi.
Mnoha skoleni totiz mohou skryvat vysoké vicendklady, které poté v realu mohou
Skoleni prodrazit a pokud by byla provedena kalkulace i s témito naklady pied
samotnym Skolenim, tak by v n€kterych ptipadech nebylo skoleni viibec realizovano.

(Vodak & Kucharc¢ikova, 2011)

Zpusobi, jak hodnotit uspésnost Skolenti, je celd fada. Nejvhodnéjsi je skloubit
nékolik postupti &¢i metod dohromady. Zadna metoda nepoda naprosto objektivni
pohled a je nutnd kombinace, ktera ani pfesto nemusi znamenat skute¢nou realitu.
Kazdy podnik je pfi svém vyhodnocovani svym zpisobem subjektivni, a to samé plati
1 0 samotnych zamé&stnancich, pii zjiStovani jejich zpétné vazby na Skoleni. Kritéria
a postupy si podniky musi pfizpisobit a najit vhodny mix, ktery bude ve
vyhodnocovani danych Skoleni vyhovovat. Za zminku stoji naptiklad casové studie

¢i dotaznikové Setieni. (Folwarczna, 2010).
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3 Cil a metodika

Cilem této diplomové prace je vyhodnotit soucasnou situaci systému vzdélavani
pracovnikd a jejich spokojenost s danym systémem. Nezbytnou soucasti naplnéni cile
diplomov¢ prace je i identifikace potieb vzdélavani. Pro ucely této diplomové prace byla
vybrana spoleénost SWIETELSKY, konkrétné¢ odstépny zédvod Dopravni stavby
VYCHOD, oblast Vysoéina. V praci je zkracené nazvano jako oblast Vyso&ina. Na
zéklad¢ ziskanych poznatkl a fakti jsou v zavéru navrzena opatieni, kterd by zlepsila

fizeni této oblasti.

Pro vypracovani literarni reSerSe byla pouzita sekundarni data a pro zpracovani
praktické ¢asti poslouzila z velké ¢asti data primarni. Klicovym ptedpokladem pro
analyzu dané problematiky bylo nastudovani odborné literatury, ktera se zabyva
problematikou systematického vzdélavani zaméstnanci. K nasledné charakteristice
podniku a soucasného stavu, ktery v organizaci panuje, poslouzily interni materialy,
informace z webovych stranek a informace poskytnuté pfimo vedenim spole¢nosti oblasti
Vysocina. Pro vlastni vyzkum této oblasti poslouzily dotazniky, které byly distribuovany

pfimo mezi zaméstnance spolecnosti a byly také uskuteénény expertni rozhovory

S vybranymi zaméstnanci.

Po dikladném nastudovani odborné ceské a zahranicni literatury byla
vypracovana literarni reSerSe, ktera vymezuje systematické vzdélavani ve spole€nosti.
Specifikuje lidské zdroje, ptiblizuje investice do vzdélavani, metody vzdélavani a také

prezentuje navratnost investic a piinos vzdélanych zaméstnanctli pro spole¢nost.

Prakticka C¢4st se na svém pocatku soustieduje predevSim na spole¢nost
SWIETELSKY jako celek a jsou zde uvedené zékladni idaje o spolecnosti. Poté
nasleduje analyza sou€asného stavu vzdélavani zaméstnanct v oblasti Vysoc€ina. Prace se
zabyva soucasnou identifikaci vzdélavacich potieb a naslednym planovanim vzdélavani.
Jsou zde také popsana jednotliva skoleni, ktera zaméstnanci ve spole¢nosti absolvuji.
Jinymi slovy diplomova préce respektuje ¢lenéni a posloupnost systematického ptistupu
ke vzdélavani.

Ke zjisténi spokojenosti zaméstnanc se systémem vzdélavani bylo vyuZito
dotaznikového Setfeni a expertnich rozhovorti. Obou téchto Setfeni se zcastnili pouze

THP pracovnici, jelikoz délnicti pracovnici ve spole€nosti neabsolvuji tak Sirokou skalu

Skoleni. Absolvuji piedev§im zakonna Skoleni. Dotaznikové Setfeni bylo provedeno
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pouze pro oblast Vysoc¢ina. Dotaznik byl mezi zaméstnance zaslan v elektronické podobé
a Cital 16 otazek, pticemz 15 bylo uzavienych a jedna otdzka oteviend. Veskeré tyto
otazky mély za kol odhalit mezery ve vzdélavani zaméstnancti a nastinit tak prostor pro
zlepseni. Dotaznik byl rozeslan mezi vSech 21 THP pracovnikii a navratnost byla 85 %,
coz bylo pro ucely diplomové prace dostacujici. Pro ucely kvalitativniho vyzkumu, tedy
expertnich rozhovort, bylo vyuZzito péti zaméstnanct, ktefi néasledné odpovidali na
upiestiujici otazky a blize specifikovali své vystupy v dotaznicich. Rozhovory se

uskutecnily pfimo v prostorach spolecnosti v Pelhifimové a OnSovicich.

Vsechna fakta z dotaznikového Setfeni byla nasledné posouzena a vyhodnocena
na zaklad¢ ziskanych poznatki z teoretické ¢asti diplomové prace. Pro piehledné a jasné
vyobrazeni vyslednych informaci z dotazniki, bylo u vétSiny otdzek zvoleno zpracovani

V podobé grafii ¢i tabulek.

Na zavér diplomové prace byly na zaklad¢ provedenych analyz a zhodnoceni
soucasného systému vzdélavani v podniku navrzeny zmény, které by mély vést ke

zlepSeni fizeni této velice dilezité a nezbytné oblasti.

Podklady pro tvorbu diplomové prace byly ziskany také z poskytnutych
vnitropodnikovych dat.
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4 Vlastni prace

Kucelim této diplomové prace byla vybrana spole¢nost SWIETELSKY,
konkrétn¢ oblast Vysocina, ktera spada do skupiny SWIETELSKY stavebni s.r.o. Oblast
Vysoc¢ina sidlici v okrese Pelhfimov je soucasti odstépného zavodu Dopravni stavby
VYCHOD. V diplomové praci bude pro zjednoduseni vyuZito oznadeni ,,oblast
Vysoc€ina®“. Jedna se o divizi silni¢niho a inzenyrského stavitelstvi. Spole¢nost ma jesté
divizi pozemnich staveb. Na uvod popisi charakteristiku celé skupiny a nasledné se pak

v dalSich krocich zaméfim pouze na oblast Vysocina.
4.1 Predstaveni spole¢nosti

Tabulka 1: Zakladni informace o podniku

Nazev spolecnosti a pravni forma SWIETELSKY stavebni s.r.0.
Identifikacni Cislo 48035599
Vznik spolecnosti 26. listopad 1992

SWIETELSKY stavebni s.r.0.
Prazska t. 495/58

370 04 Ceské Budgjovice
Ceska republika

Sidlo spolecnosti

Zakladni kapital 250 000 000 K¢

Ing. Frantisek Frys
Jednatelé Ing. Walter Spitaler
Magr. Jiti Kozel

Zdroj: Vlastni prace

Spole¢nost SWIETELSKY zalozil Dipl. Ing. Hellmuth Swietelsky v roce 1936
jako svou malou stavebni spole¢nost v Gmundenu. O rok pozdé&ji bylo sidlo firmy

pfesunuto do Linze, kde se dodnes nachazi centrala celého koncernu. Pokud se podivame
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do Ceské republiky, tak kofeny spoleénosti sahaji pravé do roku 1992, kdy v Ceskych
Budé¢jovicich vznika SWIETELSKY stavebni s.r.o. Pod ¢eskym vedenim se spole¢nost
postupné rozristala po celém uzemi Ceské republiky a brzy se svym obratem a poétem

pracovnikil zafadila mezi nejvetsi stavebni firmy.

Spoleénost je v ramci Ceské republiky zaméfena na poskytovani komplexnich
sluzeb v oboru dopravnich, inZenyrskych, pozemnich a sportovnich staveb. Pod textem

je zékladni piehled druhti realizovatelnych staveb.

Silni¢ni a inZenyrské stavitelstvi:

- pozemni komunikace
- parkoviste

- betonové konstrukce
- ekologické stavby

- mostni objekty

Pozemni stavitelstvi:

- stavby pro bydleni
- stavby administrativni a primyslové

- stavby pro volny Cas
Sportovni stavby:

- sportovni aredly

- sportovni povrchy télocvicen a sportovnich hal
4.1.1 Kvalita a certifikace

SWIETELSKY stavebni s.r.o. stavi na pevnych zakladech kvality a ochrany
zivotniho prostfedi, které jsou pak spolehlivou oporou pro zdarné dokonceni staveb.
Ziskané certifikaty jsou zdkladem dal§iho rozvoje jednotlivych systémi, zaméstnanctli a

také zavazkem pro vSechny ucastniky realizovanych projektt.

Diivéryhodnost spolecnosti je zalozena na kvalité poskytovanych sluzeb a
vyrobkl. Prioritou ve vSech fazich jednotlivych ¢innosti, coZ znamena od pfijeti zakazky
az po predani hotového dila zakaznikovi. Systém jakosti je certifikovan pole CSN EN
ISO 9001.
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SWIETELSKY rovnéz klade velky diraz na vyuzivani vSech zdroji na ochranu
zivotniho prostfedi. Hlavni snahou je pfedchazet veskerym negativnim dopadiim staveb
na zivotni prostiedi. Pravé diky témto faktortim ziskala spole¢nost certifikat CSN EN ISO
14001.

Ptedchazeni traziim a nehodam na stavbéch je pro spole¢nost klicovym aspektem.
Klade velky diiraz na bezpecnost a ochranu zdravi pii praci. Tento pfistup vedl k ziskani

certifikatu podle OHSAS 18001.

Mezi dalsi ziskané certifikace patii Certifikat systému managementu spolec¢enské

odpovédnosti, Certifikat systému certifikovanych stavebnich dodavatelt a dalsi.
4.1.2 Pusobnost divize silniéniho a inzenyrského stavitelstvi v CR

Na obrazku niZe je znazornéna pisobnost divize silnicniho a inZenyrského

stavitelstvi SWIETELSKY v Ceské republice.

Obrazek 5: Uzemni piisobeni spole&nosti

Zdroj: Interni data spole¢nosti

Na uvedeném obrazku je vidét, Ze spolecnost SWIETELSKY stavebni s.r.o.
pisobi ve viech krajich Ceské republiky. Svou sit’ ma nejkoncentrovangjsi v Jiho¢eském

kraji, kde je i hlavni sidlo spole¢nosti.
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Dale se prace zamétuje na oblast Vysocina, které se bude tykat i analyza systému

vzdélavani a nasledna doporucenti, jak zlepsit dany systém.
4.1.3 Organizacéni struktura oblasti Vysoc¢ina

Organizacéni struktura oblasti Vysocina neni pfilis slozitd. Nejvétsi déleni se tyka
stavbyvedoucich, coz je naprosto logické z diivodu poctu realizovanych zakazek. Dale
spole€nost zaméstnava 21 technickohospodaiskych pracovnikl a 55 délniku, z nichz je
43 na dobu urcitou. Tento fakt je zejména zpisoben tim, Ze v zim¢ je realizovanych
zakazek malo, ale v 1été je zaznamenan strmy narust. U téchto pracovniki je velka
fluktuace. Tento fakt jde ruku v ruce se Skolenimi, ktera jsou uskutecniovana praveé
pfedev§im v zimnich mésicich, kdy maji zaméstnanci vice prostoru pro jejich

absolvovani.

Obrazek 6: Organizacni struktura spolecnosti
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Zdroj: Interni data spole¢nosti




4.1.4 Struktura zaméstnancu

Jelikoz je spole¢nost zaméfena na stavbu inzenyrskych staveb a potazmo stavbu
silnic, tak pracovnici ve spolecnosti jsou pfevazné muzi. Pokud budeme brat v tvahu
pouze technickohospodaiské pracovniky a délnické pracovniky na dobu neurcitou,

kterych je dohromady 33, tak zeny jsou zastoupeny zhruba z 10 %.

Graf 1: Struktura zaméstnanci dle pohlavi

Sturktura zaméstnanci podle pohlavi
9%

® Muzi

= Zeny

91%

Zdroj: Vlastni prace

Co se tyce dosazen¢ho vzdé€lani, tak vétSina pracovnikd z managementu oblasti
Vysocina dosahuje vysokoskolského vzdélani. Stredoskolské vzdelani maji predevSim
vedouci staveb, kteti dohlizeji pfi realizaci jednotlivych projektid. Vyuéni list v oboru

maji hlavné lidé, kteti zastupuji délnickou profesi.
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Graf 2: Struktura zamé&stnanct dle vzdélani

Sturktura zaméstnancu podle dosaZzeného
vzdélani

36% 0
40% = Vysokoskolské

m Stredoskolské

Vyuceni v oboru

24%

Zdroj: Vlastni prace

Cv v

pracovnici ve veéku 18-30 let. Oblast Vysodina ma, co se tyce pracovnikii na dobu
neurcitou, pomérné stalé slozeni, tudiZ pracovnici jsou se spolecnosti spjati vice let.
Z tohoto divodu je drtivé vétsing pies 30 let a ve spolecnosti pracuji delsi dobu. Dokonce
zastoupeni pracovnikl starSich 46 let dosahuje vétsiho podilu, nez je tietina stalych
zaméstnancl. Na tuto zalezitost se da pohlizet ze dvou pohledt. Bud’ spole¢nost bude
V budoucnu fesit problém tykajici se nedostatku kvalifikovanych pracovniki, jelikoz
dichodovy vék u nékterych zaméstnanct je jiz v dohledné dobé a tim padem muze byt
problém sehnat nové kvalifikované pracovniky, kteti budou odvadét stejné dobrou praci,
jako jejich predchidci. Z tohoto diivodu je nutné vytvaret vhodné Skolici systémy,
zaucovaci programy a hledat nové talentované pracovniky, ktefi v budoucnu ty stavajici
nahradi. Pozitivni pohled na véc je ten, zZe ve spolecnosti je spousta pracovné zkusenych
lidi zaméstnana po dlouho dobu a jsou zde spokojeni, tudiz lze povazovat klima

spolecnosti za velice dobré.
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Graf 3: Struktura zaméstnancu dle véku

Sturktura zaméstnanci podle véku
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® 46 a vice
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Zdroj: Vlastni prace
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4.2 ldentifikace vzdélavacich potreb

Pomoci analyzy provedené v podniku se zjistilo, ze firma uskutecniuje identifikaci
vzdelavacich potieb jeste pied zapocetim vzdélavaci akce. Identifikace vzdélavacich
potteb u analyzované spolec¢nosti SWIETELSKY zapocina u vedoucich zaméstnanct. Ti
sami zjiStuji a prochazeji veskeré potfebné dokumentace, aby zjistili, kde je téeba rozsifit

a doplnit vzdélani zaméstnanci.

Jednim z dilezitych aspekta identifikace vzdélavani zaméstnanct jsou takzvané
karty zaméstnanci, které jsou ulozené v databazi spolecnosti a karta je periodicky
piezkoumavana na konci kazdého roku. Poté pti odhaleni mezery u daného zaméstnance

dochazi k napravé v podobé absolvovani skoleni.

DalSim faktem pfi identifikaci jsou pravidelné hodnotici schiizky zaméstnanct.
Do standardizovaného formulate zapiSe vedouci pracovnik sumarizaci uplynulého roku
a nasledné je vSe rozebirdno s ptislusSnym zaméstnancem. Po piipadnych ptfipominkéach
&i podnétech nasleduje zahrnuti $koleni do planu pro piisluiného zaméstnance. Skoleni

samoziejm¢ musi byt v souladu s pracovni naplni zaméstnance.

Tyto schiizky se v podniku konaji kazdy rok. Probiraji se predevsim aktualni
témata, kterd jsou pro spolecnost klicova. Pravé na téchto schiizkach maji moznost
zaméstnanci vyjadfit se k tématim ¢i zaleZitostem, se kterymi jsou spokojeni ¢i
nespokojeni. Umoziiuje to zaméstnancim poukézat na Skoleni ¢i oblast vzdélavani, se
kterou nejsou plné srozuméni ¢i jim dokonce Vv jejich profesni oblasti chybi. Tato sezeni
jsou pro podnik velkym pifinosem, protoze podnéty ptichdzeji od samotnych
zameéstnancl, takzvané odspoda nahoru. Zameéstnanci jsou ti, kteti by méli byt se
spolecnosti co nejvice spjati a znaji ji nejlépe. Umoziiuje to tak vypichnout opravdu

kli¢ové faktory, na které se v budoucnu koncentrovat.
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4.3 Planovani vzdélavani ve spole¢nosti

Vedeni regionalni pobocky ¢i potazmo republikové vedeni je povinné na zacatku
kazdého kalendarniho roku sestavit rocni plan prace, se kterym tzce souvisi vzdélavani.
Plan pro dalsi rok je vSak v ptipravé od konce listopadu. Pravé na zakladé sestaveného
planu se odhaluji mezery ve vzdélani zaméstnanct, aktualizuji se pravidelna skoleni ¢i
zavadi aplné€ nova Skoleni. VSechny tyto ¢innosti ma na starosti personalistka ttvaru.
Vesker¢ realizované aktivity v oblasti Skoleni jsou limitovany rozpoc¢tem, ktery je uréen
centralou. Proto vedeni oblasti Vyso¢ina peclivé posuzuje kazdé Skoleni, zda je opravdu
nutné a piinosné pro podnik. Po schvalovacim procesu plan nabyva platnosti a
zamé&stnanci jsou s nim seznameni. Plan obsahuje jak Skoleni periodicka, tak i Skoleni
odborna poskytovana internimi ¢i externimi spolecnostmi zamétujicimi se na vzdélavani
zaméstnancl. Nelze také opomenout, ze do planu vzdélavani se zahrnuji zdkonna skoleni,
kterd jsou planovana na zakladé¢ legislativnich podminek. V analyzované spolecnosti je
téchto Skoleni pomérné hodné, vzhledem k narocnosti a odbornosti odvétvi. Pti drobnych
upravach planu neni nutné dals$i odsouhlaseni centralou, ale pfi vyraznéjSich zménach,

zejména rozpoctu, je nasledné schvaleni nutné.

Vzdélavani je planovano v internim pocitacovém programu na podporu
vzdélavani, kde jsou pravé jiz zminéné karty zaméstnancli. Tento program je ovSem

MW

pon¢kud zastaraly a byl by vhodny upgrade na uzivatelsky piivétivéjsi prostiedi.

Ke kazdému pftislusnému vzdélavani je urcen potiebny doklad o tom, kdy, kde a
jak bylo provedeno Skoleni. Déle je urcena kategorie zamé&stnanct a druh daného $koleni.
Vétsina Skoleni poZaduje ovéteni, které je provadéno vétSinou testem. Testy a prezencni

listiny jsou archivovany pro piipadné audity ve spolecnosti.

Struktura planu vzd€lavani je zobrazena v tabulce pod textem. V tabulce vSak
nejsou zahrnuta veSkera Skoleni, kterd jsou v podniku realizovana. Jedné se pouze o ta

nejbeézngjsi a nejcetné;si.
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Tabulka 2: Planovani vzdélavani

. Doklad o
" , Kategorie Lhit . Doklad o vy .
Druh Skoleni g o v y' Skolitel 9 , overeni
zamcu. Skoleni Skoleni ,
znalosti
Piislusné
vedouci
zameéstnanec
THP - (ptimy Uspésné
BOZP + PO nadfizeny) slozeny test
/Odborné
PHi zptsobila Podepsana
Vstupni ! osoba prezenéni
nastupu .
listina
TV Prohlaseni
Piislusné ,
, vedouciho
vedouci 9
. . zaméstnance
Délnici — zameéstnanec 0 GSDENE
BOZP + PO /Odborné p ,
o 11 absolvovaném
zplisobila fezkouSeni
osoba preze
zaméstnance
THP —BOZP + Odborné e x
o g1s Uspéesné
PO zpusobila slogeny test
(vedeni zavodu) osoba Y
1xza
3 roky
THP — BOZP + Odborné Podpis na
PO zpusobila , prezencni
. .- | (administrativa) osoba Podepsand | . e
Periodické prezenc¢ni
listina
Prohlaseni
Vedouci vedouciho
o zaméstnanec zaméstnance
Délnici — S v
1xrok | nebo osoba 0 Gspésné
BOZP + PO 8 ,
odborné absolvovaném
zpusobila prezkouseni
zamestnance
Jetabnik, Vedouci Podepsana
N N 0soba na
vazal — zameéstnanec y
Pk , hydraulické 1xrok [ odborné SHNE slogen' test
zakonne ruky na zptisobild, Y
dopravnim revizni Ptiloha
prostredku technik ¢.3-7

Zdroj: Vlastni prace, interni data spole¢nosti
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4.3.1 Finan€ni planovani

Finan¢ni rozpocet pro vzdélavani zaméstnancti je tvoien podle procenta obéhu
mezd. Tvofi se po analyze vzdélavacich potieb, ale pfesna Castka, ktera je urCend na
vzdélavani zaméstnanci v oblasti Vysocina, neni. Dle informaci ziskanych od vedeni
podniku jsou odsouhlasené ¢astky centralou v letech rizné a také zavisi na hospodareni
podniku. OvSem obecn¢ Ize fici, Ze uvolnéni prostfedkli na vzdélavani je urCovano podle

poctu zaméstnanct a podle vyse jejich mezd, coZ potvrzuje prvni vétu v odstavci.

Finan¢ni plan se rovnéz déli na prostfedky urcené na zakonna Skoleni, které jsou
Casto opakovand, poté na dalsi rozvoj a oborna vzdélavani zaméstnanct. Ukazka planu

vzdé€lavani zamé&stnanci v ramci periodickych Skoleni je zobrazena v tabulce pod textem.

Tabulka 3: Finanéni planovani

Periodicka $koleni
o
o= =
O p = >
o > = =
@ [~ ,: xg}
o o= 2 =
N = = ZE
Zaméstnanec o = & %
= F £ 3
[N o
S 2 2 3
S = ) 7~
7 - - B
s = B
35 5
=2
A X
B X X X X
C X X
Pocet $koleni celkem
Hodinova dotace 2 3 4 3
Niaklady na Skoleni za osobu (K¢) 60 360 3800 360
Naklady celkem (K¢) 180 360 1600 720

Zdroj: Vlastni prace, interni data spole¢nosti

Nespornou vyhodou vSech téchto plant vzdélavani je prehled o celkovém poctu
planovanych Skoleni, Casové narocnosti a zaméfeni jednotlivych Skoleni. VétSina

periodicky opakujicich se Skoleni se tyka délnickych profesi — strojnické Skoleni, $koleni
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jetabnika ¢i Skoleni fidi¢h VZV vozikt. U THP pracovniku jde zejména o oblasti IT,

prava, managementu nebo Skoleni zaméfena na obchodni vyjednévani.

Tabulka 4: Pocet planovanych Skoleni

Pocet planovanych S§kolenych osob 2014 2015 2016
THP 55 41 63
Délnici 104 82 219

Zdroj: Vlastni prace, interni data spole¢nosti

Z tabulky nad textem o poctu planovanych vzdélavani je ziejmé, ze vétSina
vzdélavanych osob v organizaci jsou délnici. Je to naprosto logické vzhledem ke struktuie
zaméstnancl ve spolecnosti, kde je vétsina z nich na délnickych profesi. V poslednim
roce je zaznamendn vysoky nartst poctu vzdélavanych osob, a to zejména
zakomponovanim kurzu prvni pomoci do planu vzdelavani a také preklenutim krize ve

stavebnictvi.

Pokles planovanych vzdélavani pro rok 2015 byl zplisoben zejména pétiletou krizi
ve stavebnictvi. Jelikoz plan se vyhotovuje vzdy v roce predchazejicim, tak z divodu
nejistoty v odvétvi byl plan vzdélavani stiidméjsi. Jak je vSak vidét, tak v roce 2016 jiz
byla situace odlisna a krize ve stavebnictvi pominula. Rovnéz se v roce 2015 nepocitalo
s markantnim naborem novych pracovniki, jelikoz byla v roce 2014 zavedena nova
technologie pro piepravu materialu, tudiZ novych fidict vysokozdviznych vozikt nebylo

potieba.
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4.4 Realizace vzdélavani ve spole¢nosti

V této Casti jsou popsana Skoleni, jimiz zaméstnanci ve spole¢nosti prochazi.

Jedna se jak o Skoleni zakonna4, tak i dopliujici.
4.4.1 Povinna Skoleni

Jde o primarni skoleni, ktera se provadéji zpravidla periodicky a musi jimi projit
takika vSichni pracovnici. Jedna se o jadro vzdélavani v podniku. Tato Skoleni se odvijeji
od legislativnich pfedpisti a pozadavkil. Cetnost t&chto Skoleni se odviji od poétu nastupu
novych zaméstnancti nebo dle povahy jejich pracovniho zatrazeni. Tuto kategorii Skoleni

1ze nazvat také jako obecna Skoleni. Patii sem:
BOZP + PO - VSichni zaméstnanci

Skoleni BOZP ve spole¢nosti SWIETELSKY provadi zejména technik BOZP,
ktery ma ptislusné kompetence v provadéni téchto Skoleni. Jelikoz jde o stavebni
spole¢nost, tak dodrzovéani bezpecnosti a ochrany zdravi pfi préci je klicovym prvkem,
ktery zabraiiuje moznému vyskytu Urazd. Pracovnici manipuluji se stroji, pouzivaji
nebezpecné technologie ¢i pouzivaji chemikalie, které mohou zpiisobit nepfijemna
zranéni &i razy. Skoleni jsou realizovana piimo v prostorach spoleénosti, tudiz se jedna
o interni Skoleni. Kazdy pracovnik ve spole¢nosti musi absolvovat toto Skoleni jesté pred
zahajenim své ¢innosti. Instruktaz je povinna pro vSechny novée nastupujici zaméstnance,
vcetné té€ch, ktefi jsou v kratkodobém pracovnim pomeéru. Nasledné po absolvovani
tohoto $koleni stvrdi zaméstnanec seznameni s riziky svym podpisem v knize BOZP,
kterd je umisténa ve spoleCnosti. VSichni zaméstnanci jsou ndsledné prozkouSeni
z vysvétlené problematiky a posuzuje se, zda pochopili vSechny zakladni principy
Skoleni. Pro THP pracovniky je periodické Skoleni BOZP a PO provadéno jednou za tii
roky. U délnickych profesi je tato lhlita pravidelngjsi, a to kazdy rok.

Skoleni profesnich Fidicu

Toto zdkonné Skoleni fidich vyplyva z predpisti zdkoniku prace. Musi ho
absolvovat vSichni zamé&stnanci, pro které je fizeni vozidla druhem prace a fizeni vozidla
ma sjednané v pracovnépravnim vztahu. V tomto piipadé firma vyuziva periodického
Skoleni 1x za rok. Pfimo v podniku jej provadi autoSkola, tudiz se jednd o externiho

Skolitele. Cena Skoleni ¢ini 800 K¢é&/osobu.
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Skoleni Fidiéu — referentu

Toto Skoleni se tyka fidicl, ktefi nemaji v popisu prace fizeni, avSak v pracovni
dob¢ vozem jezdi. Miize se jednat naptiklad o sluzebni cesty a podobné¢. Nezalezi na tom,
jestli zaméstnanec useda za volant kazdy den, ¢i jen sporadicky, ale fizeni zkratka neni
jeho pracovni naplni. Skoleni se u fidi¢t referentti opakuje zhruba kazdé dva roky.
Skoleni je opé&t provadéno autoskolou, ktera si iétuje 250 K&/osobu.

Vazaci, jerabnici

Tito pracovnici, ktefi obsluhuji zdvihaci zafizeni, maji povinnost drzet opravnéni
k vazani bfemen, potazmo obsluze jefabu. K ziskani tohoto opravnéni je nutné, aby byl
pracovnik prakticky zacvicen v obsluze téchto zdvihacich zafizeni a sezndmen s ndvodem
pro jejich pouzivanim. Vazacsky prikaz ziskavaji pracovnici SWIETELSKY po
uspesném zacviceni a nasledném ziskani pisemného opravnéni od odborné zptisobilé
osoby, ktera ma kvalifikaci pro schvaleni tohoto opravnéni. Veskera tato skoleni, ktera se
tykaji vazacu a jetabnikd, jsou provadéna externé v Humpolci, kde je Skolici a revizni
sttedisko pro tuto specializovanou oblast pod vedenim pana Cisafe. Opakovana Skoleni

jsou provadéna jednou roéné. Skoleni je v hodnot& 360 K¢&/osobu.
Ridi¢i vysokozdviZnych voziki

Voziky sméji pouzivat osoby, které jsou odborné, télesné i dusevné zplsobilé.
Odbornost je v tomto ptipadé chapana jako seznameni pracovnikll s navodem k obsluze
voziki a ndasledné¢ praktickém zacviceni. Certifikaci ziskdva pracovnik ve
specializovaném Skolicim stfedisku v Pelhfimové, které neni soucasti spolecnosti a jedna

se o externi spolecnost. Naklady na Skoleni jednoho pracovnika ¢ini zhruba 2 500 K¢ pti

zakladnim Skoleni. Pii periodickém Skoleni se cena pohybuje okolo 360 K¢.
Strojnici

Podobné jako u vysokozdviznych vozikli sméji samostatné obsluhovat stroje pro
zemni a jiné stavebni prace pouze osoby, které vlastni prikaz strojnika. Rovnéz musi byt
tito pracovnici seznameni snavodem k obsluze. I zde vyuziva spole¢nost externi
spolegnosti, pii¢emz zde jsou néklady na strojni prikaz vyssi. Skoleni pii jednoho
pracovnika vychazi spolecnost zhruba na 5 000 K¢. U strojnikli je nutné predpokladat i

kazdoro¢ni pfezkousSeni.
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Skoleni motorovych pil a kiovinorezi

Tento kurz umozni pracovnikiim na zakladné vystaveni pritkazu vykonavat t€zbu
a kaceni diivi pomoci pienosné fetézové pily na pracovistich v lese a na pracovisti
obdobného charakteru. Zkouska je jak prakticka, tak i teoreticka. To samé plati i o kurzu
obsluhy ktovinofezti, kde Skoleny pracovnik ziska prikaz k vykonavani prace
kfovinofezem. Cena zékladniho kurzu, tedy kurzu, kdy pracovnik opravnéni nema4, ¢ini
zhruba 2 000 K¢&. Opakované Skoleni, tedy recertifikace prukazu, vychazi na 450 K¢ na

pracovnika.
4.4.2 Specializovana skoleni
Pocitacova Skoleni

Tato Skoleni urcend zejména pro THP pracovniky jsou zaméfena na pocitacové
programy, se kterymi se denné setkavaji. Mezi externi programy patii tradi¢ni balik
Microsoft Office, kde se pracovnici zdokonaluji zejména v Excelu a Wordu. Toto Skoleni

je provadeéno externi spolecnosti a cena Skoleni se pohybuje okolo 2 500 K¢.

Co se tyce internich programd, kterymi jsou zejména SCS-kalkulacni program
SWIETELSKY ¢ SWIET-info, tak Skoleni provadi Skolitel, ktery je oblastnim
specialistou v oboru internich programtt SWIETELSKY.

Jelikoz vedouci projektt pracuji ve stavebnim softwaru ASPE, tak kazdy nové
nastupujici vedouci projektd musi projit timto Skolenim. Toto Skoleni je realizovano
Vv Praze a je provadéno ptimo poskytovatelem softwaru. Cena tohoto $koleni je 4 200 K&

za Skolenou osobu.
Akademie SWIETELSKY

Jedna se o program vzdélavani budoucich stavbyvedoucich a vedoucich projekti.
Vétsinou jde o nekolikadenni Skoleni, které se skladd z n€kolika moduli. Je zde
predstavena filosofie firmy SWIETELSKY, historie ¢i jeji vize a obchodni strategie do
budoucna. Rovnéz se zde probiraji ekonomické stranky staveb, personalistika spolecnosti

nebo stavebni zakony.

Utastnici tohoto kurzu ziskavaji celistvy pohled na projekty, které se ve
stavebnictvi realizuji a diky ziskanym poznatkim mohou pracovat samostatné na

stavajicich projektech spolecnosti.
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Skoleni odpadového a obalového hospodarstvi

V pribéhu tohoto $koleni se piisluiné osoby seznamuji s legislativou CR, kterd se
ukazky, které dopomuzou k ziskdni poznatki a nésledného pievedeni odpadového
hospodafstvi do praxe ve spolecnosti. Toto Skoleni poskytuje certifikovana externi firma,
ktera nasledn¢ ucastnikiim udéluje certifikat. Cena tohoto Skoleni se pohybuje na hranici
1 700 K¢ za cely kurz. Tohoto Skoleni se ucastni a kazdoro¢né re certifikuje svou

zpusobilost vedouci obalovny.
Kurz prvni pomoci

Skoleni je provadéno zachrannou sluzbou kraje Vyso¢ina. Zajimavou formou
simuluje chovani a postupy v situacich, kdy je osoba poskozena na zdravi nebo na zivoté.
VSichni pracovnici, ktefi se tohoto Skoleni ucastni, si osvoji jednoduché ukony, diky
kterym mohou poskozené osobé piipadné zachranit zivot. Tohoto Skoleni se tc¢astni
zaméstnanci napfi¢ celou spole¢nosti. Zakladni kurz je planovany vzdy na 8 hodin,
pficemz 5 hodin je teoretickych a tfi hodiny jsou praktické. Toto Skoleni bylo
zakomponovano do planu od roku 2016. Cena tohoto zakladniho kurzu je 10 000 K¢ bez

ohledu na pocet osob.
Stavebni pravo

Tento kurz je uréen zejména pro projektanty. Seznamuje je S nejvyznamnéj$imi
zménami v oblasti stavebniho prava, pficemz v posledni dobé byly nejzasadnéjsi zmény
vroce 2014, z divodu novelizovaného stavebniho zdkona a nového obcanského
zékoniku. Probiraji se témata typu ohlaSeni stavby, vyfizeni stavebniho povoleni,
oznameni zmény Vv uzivani stavby a podobné. Cena Skoleni je velice proménliva

Vv zavislosti na poctu osob.
Skoleni motivace pracovniki

Toto skoleni je uréeno zejména managementu a vedoucim pracovnikiim, ktefi
mayji za kol motivovat své podiizené. Rovnéz zde vedouci pracovnici ziskaji schopnosti,
jak nalezité a logicky prezentovat své ndzory pied svymi podiizenymi a tim UspéSné
dosahnout dohody, ktera bude prospésna pro celou organizaci. Rovnéz se uc¢i naslouchéni
svym zaméstnanctim. Skoleni se zamé&fuje na argumentaci, vyjednavaci taktiky, uméni
naslouchanti, jak spravné pokladat otazky a podobné&. Cena tohoto jednodenniho seminare

se pohybuje okolo 3 200 K¢ za osobu.
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Stress management

Tento kurz je rovnéz uréen predevsim vrcholovym manazerim a pracovnikiim,

ktefi pracuji pod neustalym tlakem. Zakladnim obsahem tohoto kurzu je:

- nalezeni pfiCiny stresu a efektivni prace s nim

jak ¢elit dlouhodobému stresu a jak ho odbouravat

strategie ovladani emoci v konfliktnich situacich

chovéani ¢lovéka v kazdodennich situacich

techniky sméftujici k zachovani psychické a dusevni rovnovahy
Osobnostni vzdélavani (Soft skills)

Toto skoleni se tyka soft dovednosti neboli mékkych dovednosti, které maji vztah
k emoc¢ni inteligenci jedince. Jedna se nklad o komunikaéni dovednosti, schopnost vedeni
tymu, organizacni schopnosti, pfedvidavost a podobné. Cilem tohoto kurzu je rozvoj
téchto vlastnosti napfi¢ vSemi THP pracovniky. Management firmy se u¢i novym
trendim ve vedeni lidi a podfizeni pracovnici se naopak uéi, jak komunikovat se svymi
vedoucimi a jak sdélit sviij nazor na pracovisti. Skoleni nema ve spolegnosti uréenou

periodiku, jelikoZ se jedné o ¢asové a finan¢né narocné skoleni. Kurz trva celé dva dny a

cena na jednoho pracovnika ¢ini 7 000 K¢.
Piesvédciva prezentace a komunikace

Cilem tohoto seminafe je naucit pracovniky dobré komunikaci, asertivity a
presvédCovani naptiklad pii styku s dodavateli ¢i odbérateli. Obsahem vzdélavaciho

kurzu je:

komunikac¢ni minimum

- zaklady efektivni komunikace

- asertivni komunikace

- zéklady presvédcivé komunikace — ziskani lidi
- strategie zvladani trémy

- image spolecnosti a osobnosti

- pouzivani o¢niho kontaktu béhem prezentace

- neverbalni komunikace atd.

Toto Skoleni je opét poskytovano externi firmou a cena jednodenniho Skoleni na

osobu ¢ini 3 900 K¢.
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4.5 Hodnoceni vzdélavani ve spole¢nosti

Ve spolecnosti SWIETELSKY se od zaméstnancti snazi spolecnost ziskavat
informace ihned po skonceni realizovanych Skoleni. Sbér dat probihd vétSinou pomoci
dotazniki, kde mohou zaméstnanci vyjadfit svlij nazor. Vyplnéni dotaznikti vSak neni
povinné a management firmy ma v posledni dob¢ problém se sbérem téchto udaju.
Uginnou formou je v tomto piipadé e-learning, kde byva dotaznikové $etfeni povinnym
procesem. Jak jiz bylo zminéno, tak v organizaci probihaji pravidelné reporty a diskuze,

které se realizovanych Skolenich tykaji.
4.5.1 Dotaznikové Setfeni (kvantitativni vyzkum)

V organizaci byl proveden dotaznikovy prizkum tykajici se spokojenosti
zameéstnanct se systémem vzdelavani a jeho pfinosem pro praci. Dotaznik obsahoval 16
otazek, z nichZ bylo 15 uzavienych a pouze 1 oteviend. Otazky byly vytvofeny tak, aby
poskytly co nejvice informaci o procesu vzdélavani. Dotaznik se zamé&fil na metody
vzdélavani, kvalitu vzdélavani, ptinos vzdélavani a preference zaméstnanci. Dotaznik
obdrzelo vSech 21 THP pracovnikd z oblasti Vyso€ina a 18 z nich dotaznik vyplnilo a

zaslalo zpét pro vyzkumné ucely. Navratnost dotazniki tedy byla vice nez 85 %.

Pracovnici z oblasti délnicich pozic byli z prizkumu vynechani, jelikoz nemaji
piistup k internetu v pracovni dob¢ a z velké miry se jich tykaji pouze zakonna skoleni,
¢1 Skoleni nutnd pro vykon jejich préace, tudiz by byl vyzkum zkresleny. Dotaznik

odeslany do spole¢nosti je uveden v pfiloze.
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Vyhodnoceni dotaznikového Setieni
Otazka ¢. 1 — Jak dlouho v organizaci puisobite?

Tato otazka méla za el odhalit, zda jsou ve spole¢nosti stali zaméstnanci a jaka
je fluktuace. Nejvétsi pocet pracovnikil je ve spolecnosti 5-10 let. Zajimavym faktem je,
ze pouze 10 % pracovnikli plisobi v organizaci méné¢ nez 5 let. Je to vSak zejména
zpusobeno tim, Ze vedeni oblasti je uz del$i dobu neménné a rovnéz pracovnici v oblasti

projektl jsou s firmou svazani delsi dobu.

Fluktuace u THP pracovnikii je pfedev§im na pozici Géetnich a v oblasti

administrativni podpory.

Graf 4: Otazka ¢.1

Jak dlouho v organizaci ptuisobite?

22% l

o,
22/(’\ \_/ 45%

11%

® Méné nez 5 let
= 5-10 let
= 10-15 let

® 15 avice let

Zdroj: Vlastni prace
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Otazka ¢. 2 — Jak jste spokojen/spokojena se soucasnymi metodami vzdélavani?

Otazka, ktera si klade za cil zjistit celkovou spokojenost s metodami skoleni, které
jsou ve firm¢ vyuzivany. Takika dvé tfetiny respondentt jsou s metodami v celku
spokojeni a povazuji je za vhodné pouzité. Jedna tietina by metody nékterych skolenich

doporucila zménit. Obecné jsou ale zaméstnanci spokojeni.
Graf 5: Otazka ¢.2
Jak jste spokojen/spokojena se sou¢asnymi
metodami vzdélavani?

12%

18%

= Ano

23% = SpiSe ano
SpiSe ne

= Ne

47%

Zdroj: Vlastni prace
Otazka ¢. 3 —Jaky je divod vybéru dan¢ho vzdelavani?

Na otdzku, pro¢ si zaméstnanec zvolil dané Skoleni, odpovédéla velkd cést
respondentll, Ze se jedna o nafizeni managementu ¢i zdkonna Skoleni a maji je ve svém
Skolicim planu automaticky zatazené. Zhruba 66 % zaméstnanci se priklonila k této
moznosti. Dale pro 16 % zaméstnanct se jednad o doplnéni znalosti, které vyuziji ve své
praxi. 12 % zaméstnancti uvedlo, Ze divodem je zpestieni jejich pracovni doby.
Poslednich 6 %, ¢emuz odpovida jeden zaméstnanec, zvolil moZnost jiné, kterd v sobé

skryvala osobni z4jmy pracovnika.
Otazka ¢. 4 — Umoznilo Vam vzdélavani v organizaci kariérni riist?

Témeétr 80 % tazanych pracovnikd odpovéd€lo na tuto otazku negativné, tudiz
»Ne“ €1 ,,SpiSe ne“. Vysvétlenim mlize byt pomérné slozity kariérni rlst ve spolecnosti,
ktery potvrzuje fakt, Ze zaméstnanci na svych pozicich dlouho setrvavaji. Z tohoto

divodu ve svych oCich zaméstnanci nevidi potencial Skoleni pro jejich kariérni rust.

Z vyse uvedenych udajt je patrné, ze 20 % respondentii si mysli, Ze Skoleni pro n¢ bylo
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Vv oblasti kariérniho riistu pfinosné. Mezi témito respondenty se nachézi pfedevsim vedeni

oblasti.
Otéazka €. 5 — Jaké formy vzdélavani preferujete?

Z grafu uvedeného pod textem je celkem patrné, Ze skoro polovina respondenti
preferuje vzdélavani v elektronické podobé, takzvany e-learning. Vyhodou tohoto
vzdélavani je, ze si kazdy muize nastavit své tempo vzdélavani, které mu vyhovuje a
nemusi se tim padem ohliZet na ostatni kolegy. E-learning poskytuje i celou fadu vyhod

pro zaméstnavatele. Tou asi nejzasadnéjsi je mimotadna Gspora nakladl oproti ostatnim

tradi¢nim Skolenim.

22 % dotazovanych povazuje za nejlepsi formu vzdélavani kurzy, v ramci
kterych si mohou rtizné situace, které budou ve své praxi vyuzivat vyzkousSet. Jeden

zaméstnanec zvolil moznost jiné, avsak svou volbu blize nespecifikoval.

Graf 6: Otazka &.5

Jaké formy vzdélavani preferujete?

6%
22%
= Prednasky a Skoleni
= Kurzy
‘ 11% E-learning
, = Jiné
61% \_/

Zdroj: Vlastni prace
Otazka ¢. 6 — Jaka je vaSe iniciativa v rdmci podnikového vzdélavani?

Tato otazka s sebou nese pomérné zajimavé zjiSteni a to, Ze velkd vétSina
V podobé 66 % respondentt tvrdi, ze v oblasti vzdélavani nevyvijeji zadnou iniciativu
Vv oblasti podnikového vzdélavani. Jinymi slovy nechéavaji na rozhodnuti managementu a
nafizeni statu, kterych Skolenich se budou ucastnit a kterych ne. Nevytvareji tak zadné
podnéty pro to, ktera $koleni by mél zaméstnavatel do svych planti zahrnout. Céstecnd to
koreluje s otazkou ¢.3 a potvrzuje ji. Pouze 17 % respondentti povazuje svou iniciativu

za velkou. Zbylych 17 % ji pak povazuje za stiedni.
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Otazka ¢. 7 —Myslite si, ze potiebujete dalsi vzdélavani?

Na tuto otdzku odpovidali respondenti taktka vzdy ,,Ano* nebo ,,SpiSe ano®.
Zamgéstnanci tudiz povazuji vzdélani za nutné a stale si mysli, ze v sobé maji potencial,
ktery skoleni muize rozvijet. Pouze 17 % tazanych se vyjadfilo negativné, tudiz povazuji
své schopnosti za perfektni a neni tieba jejich dal§iho rozvoje ¢i osobnostniho vzdélavani.
Je tedy jasné, ze vzdelavani povazuje 83 % THP pracovniki za potiebné.

Otazka ¢. 8 —Zvysuje moznost firemniho vzdélavani Vasi motivaci?

V této otazce je lehka preference toho, ze firemni vzdélavani zvySuje motivaci
Vv praci. 28 % respondentli se vyjadfilo jasné pro moznost ,,Ne®, tim padem témto
zameéstnanciim neptijde moznost podnikového vzdélavani za motivacni. Domnivaji se, Ze
jejich motivace a chut’ pracovat by byla stejna i v ptipadé, kdyby podnik Zzadné vzdélavani
nerealizoval. OvSem vét§ina pracovnikl povazuje vzdélavani za vice ¢i mén€ motivaéni

a zlepSuje jejich moralku v préci.

Graf 7: Otazka ¢.8

ZvySuje moznost podnikového vzdélavani Vasi
motivaci?
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Zdroj: Vlastni prace
Otazka ¢. 9 - Jste diky podnikovému vzdélavani produktivné;si?

Na tuto otazku odpovédélo 39 % respondentti ,,Ano*“ a 33 % ,,Spise ano*. Z téchto
udajt vyplyva, ze zaméstnanci vétSinou vyuzivaji poznatky ziskané v pribehu vzdélavani
ve své praxi. Zejména pocitatova Skoleni umoziluji zaméstnancim produktivnéji
pracovat se softwary, které v praci vyuzivaji denné. Obdobné tomu je v oblasti prava a

legislativy, kde tak nemusi potfebné informace dohledavat v pribéhu pracovni doby,
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protoZze maji znalosti ziskané ze Skoleni. 28 % respondentt si mysli, ze jim Skoleni a

vzdélavani v organizaci produktivitu nezvysuje.
Otazka ¢. 10 - Jste spokojen/spokojena se Skoliteli?

Lze konstatovat, ze pracovnici oblasti Vysoc¢ina jsou se Skoliteli spokojeni.
Negativné na ukor skolitelii se vyjadtilo pouze 18 % dotazovanych, tudiz skolitelé, ktefi
pusobi v organizaci jsou zaméstnancim sympaticti a povazuji je za odborniky v dané
oblasti. Za zminku stoji, Ze jasné negativni ,,Ne“ v této otdzce neuvedl nikdo
z respondentti, tudiz velmi nespokojeni zaméstnanci, co se tyce Skolitelt, v podniku

nejsou.
Otazka €. 11 - Jste ochoten/ochotna absolvovat vzdélavaci kurzy mimo pracovni dobu?

Tato otazka pfinesla velice zajimavé vysledky a to ty, ze zaméstnanci z velké miry
nejsou ochotni dochazet do kurzii, ¢i se ucastnit Skoleni mimo svou pracovni dobu.
Zaméstnanci V ramci pracovni doby Skoleni viceméné pfivitaji, ovSem mimo svou
pracovni dobou odmitaji Skoleni absolvovat. Pouze 11 % pracovniki je piesvédéeno 0
tom, ze jsou ochotni vzdélavani vyuZzivat i po skonceni pracovni doby. Ukazuje to na fakt,
ze lidé preferuji svlij osobni a volny cCas, ktery mizou vyuzit dle své volby a ptipadné

samo vzdélavani iniciovat po vlastni ose.

Graf 8: Otazka ¢.11

Jste ochoten/ochotna absolvovat vzdélavaci
kurzy mimo pracovni dobu?
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Otazka €. 12 - Jste ochoten/ochotna i ¢ast vzdélavani financovat z vlastnich prostiedk?

Otéazka korespondujici s otdzkou ¢.12, ktera potvrzuje fakt, Ze zaméstnanci nejsou
viceméné naklonéni financovani vzdélavani nad rdmec organizace. Pouze 22 %
respondentli je ochotno ¢i by zvazovalo moznost financovat ¢ast Skoleni ze svych
prostiedkii. Zhruba 50 % dotazovanych je jednozna¢né rozhodnuto, Ze by ze svych

prostiedkl Skoleni nefinancovalo.
Otazka ¢. 13 - Diskutujete 0 vzd€lavani s ostatnimi kolegy?

Z vysledkl dotaznik plyne stanovisko, ze v organizaci chybi vyrazné&jsi diskuse
ohledné vzdélavani a jeho dal§im sméfovani. Zaméstnanci mezi sebou o Skolenich hovofi
takika sporadicky a pouze se o ném zminuji v dobé jeho konani ¢i pokud je v brzké dobé
planovano. OvSem do budoucna mezi sebou otazku vzdélavani v organizaci néjak
hluboce nerozebiraji. Pouze 28 % dotazovanych rozebira planovana skoleni se svymi
kolegy a zajimaji se vice podrobnéji o realizovana $koleni, ktera v organizaci probihaji

nebo probihat budou.

Graf 9: Ot4zka ¢.13

Diskutujete o vzdélavani s ostatnimi kolegy?
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Zdroj: Vlastni prace
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Otazka ¢. 14 - Doporucil/doporucila byste z divodu vzd€lavani spole¢nost Vasim
znamym?

Jak je vidét na grafu nize, vzdélavani ve spolecnosti neni to nejatraktivnéjsi, co
muZze podnik nabidnout a zaméstnanci tak povazuji podnik za atraktivni z jinych divodu.
Pouze 22 % dotazovanych je piesvédceno 0 tom, ze by podnik doporucilo svym znamym,
protoze nabizi pro své zaméstnance velice dobré podminky v oblasti vzdélavani. Tento

vysledek je pro firmu dalezitou informaci a je zde prostor pro razantni zlepSeni.

Graf 10: Otazka ¢&. 14

Doporucil/doporudila byste z davodu
vzdélavani spoleénost Vasim znamym?

22%

28%
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= SpiSe ano
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33%

Zdroj: Vlastni prace

Otéazka ¢. 15 - Chtéli byste mit vice prostoru pro vybér oblasti vzdélavani?

V této otdzce odpovédélo zhruba 60 % zaméstnancii ,,Ano“. Ackoliv maji ve
spole¢nosti pravidelné pohovory v oblasti vzdélavani, tak na nich pravdépodobné neni
vzdélavani tak podrobné rozebirdno a neni dostatecné zaméstnavatelem zminéna jeho
nezbytnost. Pouze 18 % zaméstnanci nechce vice prostoru pro vybér oblasti vzdélavani.
Odpovédi ,,Spise ne“ a ,,Spise ano* zakrouzkovalo shodné 11 % respondenti. Ackoliv
zamé&stnanci by chtéli vice prostoru pro vybér v oblasti vzdélavani, tak je z otazky ¢€.6
vidét jejich rozpacditost s tim, aby podnéty ke vzd€lavani vznaseli a diskutovali je
s vedenim. Pfestoze si pfeji vice prostoru v této oblasti, tak jejich iniciativa tuto

skutecnost zménit neni prili§ velka.
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Otazka €. 16 - Jaké jsou VasSe dalsi pripominky ke vzdélavani?

V posledni otdzce dotazniku méli respondenti moznost vyjadfit svlij nazor
k systému vzdé¢lavani v podniku a rozvinout tak své mySlenky na otazky predeslé.
Zamgéstnanci jsou obecné spokojeni se vzdélavanim pomoci PC a preferovali by Castéjsi
Skoleni tohoto typu. E-learning povazuji za velice zdbavnou formu vzdélavani. V dnesni
dobé nabizi mnoho poskytovateli tyto kurzy ve formé, kterd zaujme Siroké spektrum
zaméstnancu raznych firem ze vSech moznych oblasti. Déale by se radi zaméfili na

vyuzivani balicku MS Office, ve kterém denn¢ pracuji.
Obecné povazuji vzdélavani v podniku za kvalitni, ale uvitali by $ir$i raz Skoleni
a zaujalo by je né&jaké vicedenni skoleni mimo podnik. Nékteré dotazniky poukazovaly

na malo komunikace mezi zaméstnanci ohledné Skoleni, a proto bylo by dobré, aby se

wewr
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4.5.2 Expertni rozhovory (kvalitativni vyzkum)

Z divodu ziskani podrobnéjSich a detailnéjSich informaci o vzdélavani ve
spolecnosti SWIETELSKY byly vyuzity expertni rozhovory, které tak umozni hloubéji
poznat vzdélavani ve spolecnosti a rozsifit ziskané poznatky z dotaznikového Setteni.
Expertni rozhovory byly vedeny se stejnymi respondenty, kteti odpovidali
vV dotaznikovém Setieni. Tykaly se tak THP pracovnikl, znichz byl jeden c¢len
managementu. K ziskani informaci vsak nebylo tfeba tak velkého vzorku respondent
jako u dotaznikového Setfeni. Rozhovori se zucastnilo celkové pét pracovniki
spole¢nosti. Odpovédi, které byly ziskany tak umoznily vytvofit navrhy, které by vedly
ke zlepSeni soucasného stavu vzdélavani, ale také umoznily porovnat vysledky
dotaznikového Setfeni. Otazky pokladané v pribéhu expertnich rozhovorl

korespondovaly s otazkami v dotaznicich a n€kdy je blize specifikovaly.
Otazky kladené béhem expertnich rozhovoru:

e Kolika skoleni jste se zucastnil/zi¢astnila béhem roku?

e Které skoleni Vas bavilo nejvice?

e Kolik hodin mési¢né vénujete svému vzdelavani?

o Utastnite se 8koleni i mimo svou pracovni dobu?

e Platite za sva Skoleni?

e Rozebirate obsah vzdélavani s nadfizenym ¢i kolegy?

e Jaky pfinos pro Véas ma Skoleni?

e Kde vidite silné a slabé stranky spole¢nosti ve vzdélavani?

e Vyhovuje Vam prostredi, kde je vzdélavani realizovano?

e Jaka forma a metoda vzdélavani je Vam nejblizsi?

e Co byste zménil/zménila v procesu vzdélavani ve Vasi organizaci?

e Jak dlouho doptedu se probird dané vzdélavani?

e Jak moc naro¢né je prosadit vlastni myslenky v ramci vzdélavani ve
spolecnosti?

o (itite se diky Skolenim motivovangjsi a produktivnéjsi?
Vysledky kvalitativniho vyzkumu

Za pomoci expertnich rozhovorii ve spolec¢nosti lze konstatovat a tvrdit shodu
s vysledky kvantitativniho vyzkumu. Drobné odchylky Ize vidét na odpovédich ¢lena

vys$§iho managementu nez fadovych THP pracovnikli. Obecné vSak expertni rozhovory
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dotaznikové Setfeni potvrdily a odpovédi byly vesmés pouze rozdilné z pohledu

formulace.
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4.6 Diskuse a navrhy na zlepseni

Analyza systému vzd¢lavani pracovnikii byla provedena ve spolec¢nosti
SWIETELSKY - oblast Vysocina, ktera ¢ita celkem 76 zaméstnancti. Tito zaméstnanci
jsou rozdéleni do délnické oblasti, kterd mé celkem 55 pracovnikii a oblasti THP s 21
pracovniky. Analyza vzdélavaciho systému se tykala pfedevsim THP pracovnikd, jelikoz
pouze tento segment se zucastnil dotaznikového Setieni a expertnich rozhovord, ovsem
Z ¢asti byl analyzovan i systém vzdélavani délnickych profesi. Navratnost dotaznik byla
vysoka a pohybovala se okolo 85 %. Expertnich rozhovorii se zucastnili 4 vybrani
pracovnici. Jeden zaméstnanec rozhovor odmitl a byl tak nahrazen jeho kolegou. Cilem
prace bylo na zaklad¢ téchto vSech analyz, které jsou v diplomové praci uvedené,
navrhnout opatieni a kroky, které by systém vzdélavani a jeho fizeni ve spolecnosti

zlepsily. Pro spolecnost SWIETELSKY — oblast Vysocina byla navrzena tato doporuceni:
Dislednéjsi identifikace vzdélavacich potieb

Na zaklad¢ analyzy systému vzdélavani a po rozboru vysledkl z dotaznikového
Setieni se velka Cast respondentl vyjadiila, ze Skoleni absolvuji z diivodu natizeni svého
vedeni. Ackoliv je ve spolecnosti identifikace vzdelavacich potieb realizovana na zaklade
zaméstnaneckych karet a posléze pravidelnych dotaznikii, tak mnoho zaméstnanct
nevyviji iniciativu a chut’ pfi implementaci novych Skolenich. Z tohoto diivodu by bylo
dobré, aby vedeni spoleCnosti Castéji rozebiralo se zaméstnanci jejich vzdelavani a dalsi

kroky, které umozni jejich profesni rtst.

Z téchto divodu by bylo vhodné aplikovat pravidelnéjsi, naptiklad mésicni
schiizky, kde by se béhem kratkého rozhovoru s vedoucim ¢i v ramei skupinového
brainstormingu rozebiralo Skoleni zaméstnancii a naslednd Skoleni, kterd budou
v pribéhu roku ¢i nasledujicich let realizovana. Spole¢nost by za toto opatieni
nevynalozila takika zddné prostfedky navic a rozhodné by tim zvysila zdjem ze strany
zaméstnanci o Skoleni. Je nutnosti ze strany managementu vstipit vSem svym

zaméstnanciim nutnost vzdélavat se a snazit se, aby jejich zajem byl co nejvyssi.

Dal$im navrhem v oblasti identifikace vzdé€lavacich potfeb je, aby vedeni
pravidelné aktualizovalo seznam moZznych Skoleni a rozsifili mozZnosti vzdélavani.
Pracovnici by si mohli z nabidky tohoto Skoleni sami vybirat a eliminoval by se tak
alespon castecné fakt, ze zaméstnanci chodi na Skoleni z diivodu natfizeni vedeni.

Zaméstnancim by prospéla 1 Skoleni, ktera pfimo Uzce nesouviseji s jejich pracovni
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naplni, ovSem rozsifuji jejich obzory i po osobni strance a chodi tak do prace s vétsi

motivaci a stavaji se hodnotnéj§imi na pracovnim trhu.
Intenzivnéjsi a sofistikovanéjsi komunikace

Mnozi zaméstnanci uvedli ve svych dotaznicich, Ze o Skoleni mezi sebou pftilis
nemluvi. Ukolem manaZerti by mélo byt to, aby se o vzdélavani ve spole¢nosti pravidelné
mluvilo a aby zaméstnanci probirali sva $koleni i mezi sebou. Zlepsenim komunikace by
se zvysila zainteresovanost zaméstnancl o Skoleni a zvysil by se tak 1 vyznam Skoleni ve

spolecnosti.

Z dtivodl vyse by bylo vhodné, aby se zalozila online sekce skoleni, kde by vedeni
podniku piidavalo informace o realizovanych Skolenich a Skolenich, ktera budou
probihat. Zaméstnanci by tak mohli komentovat jednotliva Skoleni a vyjadfovat touto
cestou své postiehy a podnéty. Zaroven by o Skolenich mohli konverzovat mezi sebou.
Tato forma komunikace je velkému mnozstvi zaméstnancli znama a blizka, jelikoz ho
Vv dnesni dobé socialnich siti vyuziva ¢im dal vétsi procento populace. Rovnéz by tak
nebylo veskeré vedeni komunikace ohledné Skoleni na vedoucim pracovnikovi, ktery
timto zpiisobem da podnét ostatnim zaméstnanctim, od kterych muize rovnéz cCerpat

napady do budoucna. Také by se timto zptisobem vice rozvijela mySlenka mési¢nich

schiizek ohledn¢ skoleni, ktera je navrzena v prvnim navrhu této ¢asti prace.
Rozsifeni e-learningu

Z vysledki dotaznikti bylo ziejmé, ze zaméstnanciim se libi metoda e-learningu,
jelikoz se jedna o interaktivni metodu a svym zplisobem ji lze kazdému jednici
piizptsobit. Spole¢nost by méla hojnéji vyuzivat e-learningovych metod, jelikoz jednak
zamé&stnance bavi a za druhé znamenaji pomérné velkou usporu nakladi. Napiiklad
pokud zanalyzujeme Skoleni fidi¢l referentl, tak toto Skoleni je provadéno zhruba
padesatkrat do roka, coz znamena naklad v podobé 12 500 K¢&. Vypracovani online
Skoleni je za zlomek ceny a pii kaZzdorocni aktualizaci dle platné legislativy ho lze
vyuZzivat neustale. E-learning vSak 1ze vyuZivat 1 na jina Skoleni napt. BOZP a uspofit tak
rozpocet spole¢nosti o dalSich zhruba 4 000 K¢, jelikoz BOZP $koleni se realizuje zhruba

pro sedmdesat zaméstnancii roéné. E-learning lze pouZit i na mnoha dalsi Skoleni.

Dalsi nespornou vyhodou e-learningu je Casova tspora. Skoleni zpravidla
probihaji v krat§im ¢asovém intervalu a jsou zakoncena testem, kde ucastnik po splnéni

ziska certifikat. E-learningové skoleni rovnéz lze realizovat kdykoliv, kdy to zaméstnanci
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umoziuji jeho casové moznosti, tim padem neni vazan na dané a ¢asové urcené Skoleni.
V krajnich ptipadech ho miize zaméstnanec realizovat doma ¢i na cestach. Velké plus e-
learningovych Skolenich je také fakt, ze Skoleni 1ze kdykoliv pferusit a poté se k nému
napiiklad jiny den vratit a dokon¢it ho. Tato forma Skoleni by se v organizaci
SWIETELSKY dala kombinovat i s klasickou metodou vzdélavani a to tak, ze by se pii
klasickém vykladu vyuzivaly pocitacové testy, ¢i Skypové telekonference, kde by se
jednotlivé vzdélavaci aktivity promitaly a rozebiraly. E-learning ma opravdu rtzné
moznosti a vyuziti. Uvedené naméty a napady jsou jedny z mnoha dalSich. Jak ptesné by
stavajici a malo vyuzivany e-learning spolecnost vyuzila zalezi na rozhodnuti vedoucich

pracovnikd.
Zavedeni zlepSovacich navrhi

ZlepSovaci navrhy se hojné vyuzivaji ve strojirenskych podnicich, a i spole¢nost
SWIETELSKY by je vramci svého podniku mohla uplatnit. Zaméstnanci z celého
podniku by méli moznost podat zlepSovaci navrh, ktery by pomohl ke zdokonalovani
procest v podniku, a to nejen v oblasti vzdélavani. Spole¢nost v tomto piipadé nema vice
méné zadné naklady a miize pouze vyd¢lat, jelikoz zaméstnanci znaji podnik nejlépe,
zejména pak po interni strance. Realizace vybranych zlepSovacich navrhti mize podniku
uspofit nemalé ndklady. Zaméstnance lze V podavani navrhd motivovat napiiklad

poukézkou na vecefi Ci vefejnou pochvalou pied kolegy.
Individualnéjsi pristup ke vzdélavani zaméstnanci

Jelikoz mnoha vzdélavani a Skoleni jsou realizovana pro Siroké spektrum
zaméstnancl, bylo by vhodné se zamyslet, zda by nebylo lepsi realizovat Skoleni
V mensim poctu zaméstnancl a zvolit individualnéjsi ptistup. Napiiklad zaméstnanci by
se mohli vzdélavat pouze v takzvanych pracovnich tymech, ve kterych spolu travi nejvice
Casu. Tyto tymy maji cca 3 pracovniky. Pracovnici si v téchto Skolenich pfijdou
vedoucim pracovnikiim na vzdélani zalezi a byli by tak motivovangjsi ve své praci.
Zlepsila by se také komunikace v tymu a Skolitel by mohl k zaméstnanclim pfistupovat
individudlnéji. Stavajici Skoleni by se mohla zkratit a praktikovat vicekrat pravé v téchto

pracovnich tymech.
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Vice vzdélavani mimo pracovni prostory

Dotaznikové Setieni ukéazalo, ze zaméstnanci nejsou ve své podstaté ochotni se
vzdélavat 1 po pracovni dobé. Pokud by se vSak aplikovaly vicedenni Skoleni mimo
pracovisté, tak by se situace mohla zménit. Vzdélavaci kurzy by se realizovaly mimo
bydlisté pracovnikii, naptiklad v ubytovacim stiedisku Sedlice, které je vzdaleno nékolik
desitek kilometrti od Pelhfimova. Na Sedlici je k dispozici veskeré potiebné vybaveni
V podobé spolecenské mistnosti, kuchyné ¢i projektoru. Veskeré zazemi a komfort by tim
padem byl zajistén. Rovnéz zde zaméstnanci stravi spolecné chvili a zlepsi si vztahy mezi
sebou. Ve volnych chvilich se mohou vénovat sportovnim aktivitdm ¢i poznévat mistni
ptirodu. Moznych aktivit je v oblasti spousta. Cena jednoho ltizka za noc ¢ini kolem 150
K¢, coz je v mozZnostech podniku. Stravovani a dal$i aktivity by si zaméstnanec hradil
sdm, Ci by podnik drobné pfispival. VSe by zalezelo na ochoté zaméstnanct za tento
pracovné rekreacni pobyt platit. Ackoliv z dotaznikl vyplynulo, Ze zaméstnanci nejsou
moc ochotni platit vzdélavani ze svych prostredk, tak ¢astka na tento pobyt neni vysoka
a z diivodu atraktivity pobytu by se jejich vnimani mohlo zménit. Je samoziejmosti, Ze
zaméstnanci, ktefi nechtéji zlstavat pfes noc mohou soukromym automobilem Sedlici
opustit a ptipadn¢ se dalsi den vratit zpét.

~rw

Vzdélavani napiic organizaci

Jelikoz na velké mnozstvi Skoleni a vzdélavacich aktivit chodi THP a délnicti
zamé&stnanci oddélen€, bylo by vhodné, aby se vSichni zaméstnanci vice prolnuli.
Zameéstnanci se 1épe poznaji a pokud THP pracovnici uvidi Skoleni, kterd jsou zejména
pro délniky a naopak, muzou se tak pracovnici 1épe poznat a pochopit také pro¢ se dané
procesy a kroky v podniku realizuji. Odstranila by se tak bariéra a predpojatost pfedevsim
délnickych pracovniki vi¢i THP pracovnikiim. Zaméstnanci by se tak 1épe poznali a

komunikace napfi¢ utvary by byla mnohem snazsi a transparentnéjsi.
Vhodné nacasovani §koleni

Je Zadouci a nezbytné, aby podnik realizoval vzdy dané vzdélavani tehdy, kdy ho
nasledné zaméstnanec vyuzije v praxi. Néktera skoleni pro zaméstnance jsou realizovana
pfili§ brzo, jinymi slovy hned po jejich nastupu do podniku a znalosti ze Skoleni vyuziji
az napiiklad za rok prace ve firme. Nejveétsi mira takto Spatné nacasovanych Skoleni se
tyka ptredevSim pocitacovych kurzli a internich programi. Z tohoto divodu by bylo

vhodné realizovat Skoleni ve spolupraci s panem Stejskalem, ktery je odbornik pro interni
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programy SWIETELSKY az tehdy, kdyZ to pracovni napli pracovnika bude vyzadovat.
Vhodnéjsi nacasovani $koleni se prolina i s e-learningem, kde by mohl byt vytvofen
takzvany uvodni e-learningovy kurz, ktery by pracovnika v zaCatcich seznamil
az kdyz bude pracovnik programy vyuzivat ¢astéji. K ivodnimu kurzu by se zaméstnanec

mohl kdykoliv vratit a nékteré kroky, které zapomnél ¢i mu nejsou jasné, by si zopakoval.
Vyuziti mentoringu a koucinku

Osobni mentoring a koucink je ¢im dal Castéji a hojnéji vyuzivand metoda
vzdelavani. Jde o individudlni pfistup k rozvoji zaméstnance a je velice efektivni. Kou¢
se vénuje danému zameéstnanci a predava mu praktické zkusenosti a dovednosti. Tato
forma vzdélavani je vhodnd ve spolecnosti pro projektové manazery, ktetfi potiebuji
pfedevs§im v zacéatcich pomoci od zkuSenéjsich kolegt, kteti také mohou jako oficidlni
mentofi ve spolecnosti fungovat. Mentor ¢i kou¢ mtze byt externi i interni. Pro potieby
analyzované spolecnosti by bylo vhodnéjsi vyuzit internich mentorti, jinymi slovy

zkuSen¢jSich kolegh.
Propracovanéjsi §koleni v oblasti MS Office

Skoleni na MS Office jiz v podniku probih4, ale dle nazorti zamé&stnanci neni tak
detailn¢ propracované, jelikoz se tyka ptredev§im programia MS Word a MS Excel.
Zaméstnanci spoleénosti pracuji s MS Office viceméné kazdy den. Navrhuji tedy, aby se
Skoleni rozsifilo a bylo realizovano €astéji. Dnesni balik MS Office nabizi mnohé dalsi
programy, napiiklad databadzovy program MS Access, ktery je vybornym néstrojem pro
tizeni databazi, které se vyuzivaji nejen v personalni oblasti. Rovnéz by se Skoleni mohlo
zaméfit na vyuZiti funkci v Excelu, které jsou béznym uZivatelim pomérné vzdalené.
Skoleni se pohybuje okolo 3 000 K¢ a pravidelngjsi terminy by zaméstnancim umoznily
hloubéji proniknout do programii a vyuzivat vSechny jeho nastroje. Tim padem by pak
uspoieny ¢as mohli v pracovni dobé vénovat jinym projektiim a ¢innostem, coz by pro
podnik znamenalo dal$i Gspory. Samoziejmosti by pak bylo, Ze zaméstnanci mohou své
dovednosti na vlastni naklady certifikovat na modulech ECDL (European Computer
Driving License). Certifikat slouzi pro zaméstnavatele jako osvéd€eni, Ze je pracovnik

schopen samostatné¢ a profesionalné pracovat s balikem MS Office.
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Propracovanéjsi grafika planu Skoleni

Ackoliv spolec¢nost plan Skoleni pro své zaméstnance sestavuje, neni prili§
podrobny a terminov¢ urceny. Navrhuji tedy, aby se zlepsila graficka podoba planu
Skoleni a byla pfistupna v§em zaméstnancim. Aktualizovany seznam Skoleni, ktery je jiz
zminén v prvnim navrhu této diplomové prace, by umoznil zaméstnancim vznaset
podnéty. Plan by byl vyvéSen na nésténce personalniho tseku a vsichni zaméstnanci by
tudiz mohli do planu nahlizet a pfipadné se u personalniho useku doptat na potiebné
informace. Piispélo by to tak k transparentnosti v organizaci a odstranil by se piebyte¢ny
komunikacni Sum tykajici se Skoleni. Zaméstnanci by tak byli jasné seznameni, kterého
Skoleni se budou ucastnit a ptipadné by bylo umoznéno dopsat navrhy na budouci skoleni.

Spole¢nost by za toto opatfeni nevynalozila takika zadné finanéni prostredky.
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5 Zavér

Zpusobilost lidskych zdrojt je pro kazdou organizaci jednim z kli¢ovych faktori.
Je proto tedy nezbytné, aby podniky své zaméstnance co nejlépe vzdélavaly a rozvijely.
V dnes$ni dobé hraje klic¢ovou roli neustale se ménici trh, na kterém musi podnik obstat.
Aby byl konkurenceschopny a mohl se flexibilné pfizptisobovat zméndm, potiebuje
k tomu predevsim své zaméstnance. Flexibilitu u zaméstnanct podnik ziska prave jejich
neustalym vzdélavanim. Kazdé vzdelavani je nutné brat jako investici do budoucna, vse
peclivé pripravovat a analyzovat, aby se dosdhlo kyzenych vysledkli. Vzdé€lavani tim
padem rozhodné neni jednordzova Cinnost a jednd se tak o neustile se opakujici a

nekoncici proces.

Cilem diplomové prace byla analyza systému vzdélavani ve vybrané organizaci,
konkrétné se analyza tykala spole¢nosti SWIETELSKY, oblast Vyso€ina. Na zaklad¢
analyzy systému vzdélavani bylo nutné navrhnout opatteni, ktera by fizeni této oblasti

zlepsila a umoznila tak jesté lepsi vzdélavani v podniku.

V préci byl zhodnocen a popsan stavajici stav systému vzdélavani ve spolecnosti,
ktery je da se fici na dobré Urovni. Podnik nabizi vzd€lavani vS§em svym zaméstnanciim
a snazi se o to, aby s nim byl personal spokojen. Struktura a systemati¢nost vzdélavani
vSak neni tak precizni a na takové urovni, tudiz je zde prostor pro zlepSeni. Mnohé
postupy a metody, které podnik vyuziva uz jsou zastaralé a zaméstnanciim ptijdou fadni

a nejsou dostatecné motivacni.

Z diavodu bliz§iho odhaleni moZnych néaprav vzdélavaciho systému bylo v praci
vyuzito dotaznikového Setfeni a expertnich rozhovoru. Z tohoto kvantitativniho a
kvalitativniho vyzkumu vyplynulo, Ze mnoha Skoleni berou zaméstnanci jako natizeni a
nevyvijeji dostate¢nou iniciativu v této oblasti. Rovnéz o Skolenich takika nekomunikuji.
Pravé komunikace zaméstnancti mezi sebou ¢i smérem k vedeni je jednim z klicovych
aspektli, které v organizaci chybi. Dale bylo zjisténo, Ze zaméstnanci preferuji nové
metody vzdélavani, pfedevSim e-learning, na ktery by se podnik mél v budoucnu vice
zamgéfit. Celkové vyzkum pfinesl zajimavé Udaje, které jsou blize popsany v praktické

¢asti diplomové prace.

Na zavér této prace jsem navrhl opatteni, ktera by mél podnik vyuzit ve svém
dalSim pasobeni. Tato opatfeni by spole¢nost podle mého nazoru méla vyuzit pro sviij

dalsi rGst a zvySovani samotné hodnoty spolec¢nosti. Vzdélavani v podniku by se diky
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Rovnéz by se odstranily nékteré nezadouci stavy, které v soucasné dobé spolecnost
v oblasti vzdélavani suzuji.

Obecné vsak lze tici, ze pokud SWIETELSKY néktera tato opatieni do své praxe
zavede, stane se velice konkurenceschopnou organizaci, co se vzdélavani tyce. Pocet
zamé&stnancl v oblasti Vysocina neni nikterak velky, ovSem 1 pfesto nabizi kvalitni
zazemi pro své zaméstnance a je vidéet, ze si jich vazi, coz se odrazi na jejich loajalité viici

spole¢nosti. Faktem také je, Ze mnoho zaméstnanct ptisobi v podniku jiz celou fadu let.
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6 Summary

Every company, which wants to be successful must have flexible employees. This

is the main reason, why company have to train employees.

The main goal of this diploma thesis was to analyze current status of this section

and afterwards suggest measures, which should lead to better management of this section.

This thesis consists of two parts, theoretical and practical. Individual chapters of
the first theoretical part collect information and knowledge about the system of training,
training methods, learning opportunities, investment info training and also benefits of
training. All of these knowledge and information, which are described in the theoretical
part was gained from domestic and foreign scientific publications.

Practical part on its beginning is focused on describing the selected company and
system of education in this company. All these data, which was necessary to create this
diploma thesis was obtained from internal documents, webpages, directives and from
personal information system. Quantitative research was done based on questionnaires,
which were filled in by employees. Qualitative research was done after personal
interviews with chosen employees. Both of these researches are posted later in the

practical part of this thesis.

Proposals and suggestions that will help to improve current situation and also
management of employee education can be found at the end of practical part. Proposals
are based on qualitative and quantitative researches. Finally, eleven recommendations are
mentioned in this section and are focused on created training plan, training methods, e-
learning and so on. Company have to consider if any of these recommendations will be
used in the company, but they should use some of them to improve current situation in

employee education and improve management of it.

Keywords: employees, education, analysis, human resources, expert interviews,

systematic training, survey.
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Ptiloha 1: Dotaznik

1. Jak dlouho v organizaci pusobite?
a. Mén¢ nez 5 let

b. 5-10 let

c. 10-15 let

d. 15 a vice let

2. Jak jste spokojen/spokojena se sou¢asnymi metodami vzdélavani?
a. Ano

b. Spise ano

c. SpiSe ne

d. Ne

3. Jaky je divod vybéru daného vzdélavani?
a. Nafizeni

b. Doplnéni vzdelani

C. Zpestteni pracovni doby

d. Jiné (bliZe specifikovat)

4. Umoznilo Vam vzdélavani v organizaci kariérni ruast?
a. Ano

b. SpiSe ano

c. SpiSe ne

d. Ne

5 — Jaké formy vzdélavani preferujete?



o

. Pfednésky a Skoleni
b. Kurzy
c. E-learning

d. Jiné

6. Jaka je vaSe iniciativa v ramci podnikového vzdélavani?
a. Velka
b. Stfedni

c. Zadna

7. Myslite si, Ze potiebujete dalsi vzdélavani?
a. Ano

b. Spise ano

C. SpiSe ne

d. Ne

8. Zvysuje mozZnost podnikového vzdélavani Vasi motivaci?
a. Ano

b. SpiSe ano

c. SpiSe ne

d. Ne

9. Jste diky podnikovému vzdélavani produktivnéjsi?
a. Ano
b. Spise ano

c. SpiSe ne



d. Ne

10. Jste spokojen/spokojena se Skoliteli?
a. Ano

b. Spise ano

c. SpiSe ne

d. Ne

11 Jste ochoten/ochotna absolvovat vzdélavaci kurzy mimo pracovni dobu?
a. Ano

b. Spise ano

c. SpiSe ne

d. Ne

12. Jste ochoten/ochotna i ¢ast vzdélavani financovat z vlastnich prostiedki?
a. Ano

b. SpiSe ano

c. SpiSe ne

d. Ne

13. Diskutujete 0 vzdélavani s ostatnimi kolegy?
a. Ano

b. Spise ano

c. SpiSe ne

d. Ne



14. Doporucil/doporucila byste z diivodu vzdélavani spole¢nost Vasim znimym?
a. Ano

b. SpiSe ano

c. SpiSe ne

d. Ne

15. Chtéli byste mit vice prostoru pro vybér oblasti vzdélavani?

a. Ano

b. SpiSe ano

c. SpiSe ne

d. Ne

16. Zde muZete vyjadrit dalSi nazor na vzdélavani ve spolecnosti



