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1 Uvod

Vzristajici vyznam investovani do lidskych zdroji mé motivoval ke zpracovani
problematiky do diplomové prace. Dostupnost novych poznatkti a IT technologii,
konkuren¢ni boj, zmény v organizacni struktufe a mnoho dalSich diivodu je piicinou,
pro¢ v souCasné dobé patii vzd€lavani a rozvoj zaméstnanct mezi klicové procesy
Vv oblasti fizeni lidskych zdroju. Z hlediska dynamiky pozadavkl je povazovan
za celozivotni proces. K efektivnimu fungovani organizace pftispivaji kvalifikovani
a vzdélani zaméstnanci, a aby zejména oni mohli své znalosti a dovednosti prohlubovat,
je nezbytné se neustale vzdélavat. Vzdelavani nekonéi absolvovanim konkrétnich Skol;
dalsim potiebnym krokem vici zaméstnancim je zabezpeceni dlouhodobého
a pravidelného vzdé€lavani, jez bude piizpisobeno potiebam spolecnosti. Uménim
je fidit zamé&stnance tak, aby ziskané znalosti, zkuSenosti a odbornost co nejvétsi mérou

ptispély ke splnéni vyty¢enych cili organizace.

Vzdélavani samo o sobé by mélo byt zaclenéno do pracovniho Zivota a stat se jeho
nedilnou soucasti. Zaméstnanci by méli pohlizet na vzdélavani jako na cCinnost
prospeSnou nejen pro rozvoj podniku, ale ptedev§im pro jejich osobni Zivot. V piipadé,
ze si pod pojmem Skoleni pfedstavuji napf. pouhou moznost odpocinku od prace, mél
by se jejich vedouci zaméfit na objasnéni podstaty Skoliciho procesu. Hovofi-li
se o manazerskych pozicich, predpokladem pro jejich vykondvani by mélo byt
presvédéeni 0 nezbytnosti kariérniho rozvoje. Zaméstnanecky rozvoj by se mél
v kazdém piipad€ prolinat vSemi hierarchicky postavenymi Urovnémi podniku. Proces
vzdélavani spociva ve tvorbé planu a jeho nasledné realizaci. Samotné pojeti je velice
individudlni, variabilni a zavisi na tad¢ faktori (velikost organizace, charakter prace,

stupen automatizace atd.), které je dilezité brat v avahu.

V dnesni dobé je pro firmy velkou vyhodou schopnost rychle se zadaptovat a pruzné
reagovat na potieby zakazniki. Stim souvisi i zvySovani narokii na zaméstnance
— konkrétné na jejich schopnosti a dovednosti. Uspéch organizace zavisi, mimo jiné,
na spravném poctu zaméstnanci s vhodnymi dispozicemi. Organizace mohou mit
bud specializovany personalni tUtvar, ktery na tento proces dohlizi, nebo mohou
tyto povinnosti prevést na linii manazerti a Skolitelli. Bez ohledu na ekonomickou
situaci neni proces planovani lidskych zdroji v Zzadném piipadé jednoduchy. Organizace

musi pfedvidat své pozadavky na lidské zdroje v souladu s budoucimi korporatnimi cili.



Rozvoj a vzdélavani zaméstnancl s sebou ptinasi velkou investici, avSak pfi splnéni
ucelu se tyto investice mnohondsobné vrati (formou kvalitnich zaméstnanci),
coz je dulezité si uvédomit. Naklady na financovani vzdélavani mohou vyrazné snizit
granty financované Evropskou unii ¢i dotace ze statniho rozpoctu.

Pro stavebnictvi je v oblasti vzdélavani na prvnim misté predevsim bezpecnost zdravi
pfi praci, jelikoz odvétvi se svoji povahou ftadi k nejrizikovéjsim. Dalsi Skoleni
ve stavebnich firmach jsou obecné zaméfena na komunikac¢ni, obchodni, pravni,
femesIné dovednosti a systém kvality staveb. Stavebnictvi je obecné kliCové
pro posileni hospodaistvi Ceské republiky, a proto je nutné respektovat specifika, ktera

S sebou obor piindsi.

Diplomova prace se zabyva vzdélavanim a rozvojem zaméstnancti vybrané organizace
a je strukturovana do ¢tyt hlavnich ¢asti. Teoretické ¢ast popisuje teoretickd vychodiska
dle prednich &eskych i svétovych odborniki. Cleni se do nékolika podkapitol,
v nichz jsou rozepsany zakladni pojmy a informace tykajici se vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl. Pojednavaji o fizeni lidskych zdroji a dulezitych pojmech z oblasti
vzdélavani zaméstnancid, o samotném vzd€lavani a rozvoji zaméstnancii v organizaci;
uvadéji divody pro vzdélavani zaméstnanci a také jednotlivé etapy vzdelavani.
Praktickd cast se zabyva metodikou zpracovani prace a analyzou aktualniho stavu
spole¢nosti a jejich pracovnikil. Predstavuje vybranou spolecnost a pribéh analyzy
soucasného systému vzdé€lavani zaméstnancii. Soucésti analytické casti je rovnéz
dotaznik vztahujici se k uplatiovanému systému vzdélavani. Zjisténé vysledky
realizovaného vyzkumu jsou ndsledné interpretovany. Treti Cast prace je zaloZena
na vysledcich predeslé kapitoly, se zaméfenim na vlastni navrhy ramcovych zmén

systému vzdélavani a dil¢i doporuceni.



2 Literarni reSerse

2.1 Zakladni pojmy
V této praci se budou opakované vyskytovat a vzajemné prolinat urCité pojmy,
nebot’ se kolem nich pfi popisovani problematiky vzdélavani a rozvoje zameéstnanct

budeme stale pohybovat. Zpocatku je proto podstatné jednotlivé terminy definovat.
Lidsky kapital

Skladd se ze zaméstnanci podniku, zejména z jejich znalosti, dovednosti, postoji
a kompetenci. Jedinci jsou schopni ucit se, vytvaret podnéty pro zmény a byt kreativni.
V piipadé, ze jsou efektivné motivovani, lze hovofit o dlouhodobém charakteru.
Z perspektivniho hlediska je dilezity rozvoj zejména téch skutecnosti, které ptispivaji
podniku k posunu vpied. Casto je pouzivan vyraz lidsky potencial, ktery se v organizaci

analyzuje a poté rozviji (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).

Lidské zdroje opodstatiiuji svoji dualezitost napiiklad v feSeni probléml a vyzev,
se kterymi se musi organizace vypotradat. Inovativni pfistup vyzaduje novy pruchod

mySlenek v oblasti fizeni lidskych zdroji, v jednotlivych oddélenich a u personalistu.

vvvvvv

a (Liu, 2018).
Vzdélavani
Pojem je charakterizovan jako proces, prostiednictvim kterého si c¢loveék rozviji
své dovednosti, znalosti, schopnosti a postoje. Ty nadale pietvaii na védomosti

a znalosti vyuzitelné pro své zaméstnani. Efektivni proces vzdélavani je organizovany,

usporadany a ma definované ¢asové meze (Koubek, 2007).

V soucasné dob¢ se nachdzime ve spolecnosti tzv. védéni, doslo k narlstu ptilezitosti
jsou informace, avsak sdirazem na jejich aktualnost a validitu. Zdrojem Cerpani
informaci je lidsky kapital, ktery lze fidit z vice hledisek (planovani, ziskavani,

vzdélavani, odménovani, atd.), (Sedlackova, 2007) a (Persaud, 2017).



Rozvoj lidskych zdroji

Lidské zdroje jsou pro fungovéani firmy neméné dilezité jako napiiklad financni
prostiedky a stroje. Pro majetek se sestavuje odpisovy plan a pro lidské zdroje pldn
rozvoje. Zabyva se hlubsim rozsifovanim a aktivaci potencialu ¢lovéka. Je-li potencial
uplatnén, lze aktivitu definovat jako rozvojovou. Zaroven se uplathuji prilezitosti

K uceni se a vzdélavani (Armstrong & Taylor, 2015).

Naroky na zaméstnance nejsou permanentni, organizace by tudiz méla dbat na pritbézné
rozSifovani jejich znalosti a dovednosti. Podstatné jsou ty aktivity, které pracovnika uci
stat se flexibilnim a efektivné pracovat pro firmu. Lee (2017) uvadi, ze osobni rysy,
pozadavky na pracovni mista, profesni orientace a zamér setrvat ve spolecnosti
jsou vyznamnymi faktory pro angazovanost pracovnikli v kontextu podnikového
systtmu rozvoje lidskych zdroji. Zaméstnavatelé tedy zaméfuji pozornost
na pracovnika jako na jedince, ktery disponuje zkuSenostmi, vlastnim usudkem
a pohledem na danou véc. V mnoha ohledech se pozornost promita i do Zivotniho stylu

pracovnikii (Tureckiova, 2004).
Uceni se

Je popisovano jako ziskavani védomosti smétujici k efektivni zméné v dusevni ¢innosti
a konani. Neobsahuje tedy pouze teoretické vychodisko jako je védéni, ale i samotnou
aktivitu. Existuji dva druhy uceni se, jednim je spontdnni a druhym organizované.
Jedinec se tedy uci, ackoli si toho v danou chvili neni védom. Diplomové prace se bude
vénovat prevazné organizovanému uceni. Kazdy clovek disponuje potiebou oplyvat
lep$i orientaci ve svété, a proto je pojem ,,uceni se“ podstatny — neodmyslitelné poji

¢lovéka a meénici se prosttedi (Hronik, 2007).
Kompetence

Pojmem se rozumi zpUsobilost k ur€itému chovani. V totozné situaci se ale kazdy
Clovék muze zachovat zcela jinym zpusobem. Naskyta se moznost vysvétlovat
je jako cestu, prostiednictvim které se dosahne cilli (Kubes, Kurnicky, & Spillerova,

2004).
Schopnosti/znalosti

Podle Plaminka (2014) je samotné nelze zdédit, nybrz vlohy k urcitym schopnostem

ano. Jedno z moznych déleni je na schopnosti teoretické = znalosti a praktické =



dovednosti. Pojem znalosti rozliSujeme z hlediska explicitniho (snadné&ji se sdileji
S ostatnimi a je mozné je znazornit) a tiché¢ho (nelze je vyslovit, plynou ze zkuSenosti,

emoci a vizi).
Dovednosti

Nelesovska (2005) vysvétluje, ze wyuzije-li ¢lovék svou schopnost v praxi, stava
se dovednosti. Jsou podminéné vlohami, ale samy o sob¢é by nefungovaly, k jejich
odhaleni poslouzi vhodna motivace. U mnoha autord se ale pojmy dovednosti

a schopnosti nerozlisuji.
Rozdil mezi rozvojem a vzdélavanim

Lidé¢ v organizacich = lidské zdroje se mohou vyvijet riznymi zptsoby. Nyni
vSak diskutujeme o tom, jak se lidé mohou vyvijet, at’ jiz samostatné nebo kolektivné,
jedna-li se o jejich schopnosti. Od pocatku odborného zajmu o tuto problematiku
se uvadi, ze lidé v organizacich mluvi o Skoleni. V praxi se Stimto pojmem
Casto setkavame. Domnivame se vSak, ze existuje jasné rozliSeni mezi vzdélavanim
a rozvojem. Rozvoj lidskych zdrojl je termin, ktery pouzivame k popisu integrovaného
a holistického, védomého a proaktivniho pfistupu k ménicim se znalostem a chovani,
jenz pracuje s vyuzitim fady ucebnich strategii a technik. Cilem obecné uvedenych
strategii a postupti je pomahat jednotliveiim, skupindm a organizacim realizovat
svilj plny potencidl pro praci zpisobem, ktery umoznuje individualitu a pfitom zvySuje
efektivitu v konkrétnich kontextech. Existuje mnoho oblasti pro rozvoj lidskych zdroji,
napft. osobni rozvoj, vyvoj pro soucasnou praci nebo situaci, vyvoj v novych pracovnich
prostfedcich; ¢innosti, pomoci kterych mohou byt sladény individudlni a organizacni
cile a rozvoj vedouci k lepSimu a plnéjSimu Zivotu pro jednotlivce, organizaci a Sir$i

komunitu.

Organizace mohou mit velmi odliSné moznosti, které postupem casu podléhaji zménam.
Zvlaste to mize byt znamenim organizac¢niho uceni. Ti, ktefi se neméni, mohou ¢as

od ¢asu znovu prehodnotit své zaméry (Joy-Matthews, Megginson, & Surtees, 2004).
Rozvoj

Predstavuje usili o zlepSeni schopnosti zaméstnance a zvladnuti rozmanitych ukolt
nad ramec. Rozvoj je pfinosem jednak pro organizaci, jednak pro zaméstnance.
Zaméstnanci a manaZefi s odpovidajicimi zkuSenostmi si mohou zlepSit organizaéni

konkurenceschopnost a schopnost pfizptisobit se zménam prostiedi. Ve vyvojovém



procesu kariéra jednotlivcll postupuje a dochézi k osvojeni nového nebo odlisného
zaméteni. Vyvoj se lis§i od tréninku. Jedince je mozné naucit zodpovidat otazky
zakaznického servisu, fidit ndkladni automobil, zadévat data do pocitatového systému
nebo naptiklad sestavit televizor. Rozvoj v té€chto oblastech, jako je usudek,
odpovédnost, rozhodovani a komunikace vSak predstavuje vétsi vyzvu. Zminéné oblasti
se vV bézném zivoté rozvijet mohou nebo nemusi, vyplyva ze zkusenosti jednotlivct.
Doporucuje se zpracovani planovaného systému rozvojovych zkuSenosti nejen
pro manazery, ale pro veSkeré zaméstnance; tento krok mulze dopomoci rozsifit

celkovou uroven schopnosti organizace.
Mozné zaméieni rozvoje

Nékteré dilezité a spolecné schopnosti fizeni, které vyzaduji rozvoj, zahrnuji akéni
orientaci, kvalitni rozhodovaci dovednosti, etické hodnoty a technické dovednosti.
Schopnost vybudovat tymy, rozvijet je a fidit jiné, jsou stejné dilezité, ale mnohem
mén¢ cCasto vyvinuté schopnosti uspéSnych manazerd. Pro nékteré technické
specializace (technicka podpora, sprava databazi, navrh sité atd.), musi byt rozvijeny
i nékteré netechnické schopnosti, napf. schopnost pracovat pod tlakem, nezavislost,
rychlé feSeni nastalé situace a pouziti jiz osvojené znalosti v nové situaci (Mathis

& Jackson, 2011).

Tabulka 1: Rozdil mezi rozvojem a vzdélavanim

e 0sobnostni a kariérni riist e ziskavani schopnosti a
e budouci potieby podniku dovednosti pro efektivnéjsi

vykon na stavajici pozici

e dlouhodoby e kratkodoby

o flexibilita — > umoznéni e analyzovani nakladu a pfinost
internich pfesunti e testovani

e dostatek kvalifikované e certifikaty
pracovni sily e Zameéstnanecké hodnoceni

Zdroj: Mathis & Jackson, 2011



2.2 Vyznam vzdélavani a rozvoje
Personalisté se v dnesni dob¢ stale vice zamé€fuji na pracovni schopnosti zaméstnancti
a jejich rast. Pfedné pracovnici, jiz jsou piipraveni adaptovat se na necekanou zménu
a reagovat na ni, firmé¢ vytvareji konkuren¢ni vyhodu a jsou ji podporou (Vodak
& Kucharc¢ikova, 2011).

Nejptihodnéjsi  cestou pro  organizaci je utvofeni takového  prostiedi,
vnémz se pracovnici neustdle uci, tento stav je soucasti jejich prace a pomoci
né¢ho se vzajemné rozvijeji. Zaméstnanci tak svym podilem pfispivaji k nejbohatSimu
aktivu podniku. Ukolem pro vzdélavani a rozvoj je obstarat kvalifikovanou pracovni
silu a nabidnout kvalitni, pro zaméstnance zajimavy, rozvoj. Naborovému procesu
a udrZeni motivovanych zaméstnancti jsou organizaci ndpomocné piiznivé podminky,
pomoci nichz jsou realizovany piistupy k rozvoji a vzdélavani. Mistni pracovni sila
se stava vzdélangjsi, coz posiluje vyznam konkrétniho regionu, v némz je organizace

situovana.

Vytvéteji se tak i atraktivnéj$i podminky pro navazani kontakti s novymi pracovniky
a pripivaji k motivaci téch stavajicich. Znalosti se soustfed’uji nejen v ramci organizace,

ale 1 vSsirS$im regionalnim okruhu. Prostiedi regionu se tak stava ptiznivéjsim,

zajimav¢jsim a vede K centralizaci finan¢niho kapitalu (Dvoiakova, 2007).
Firemni vzdélavani a jeho prostredi

Pojednavd o vzd€lavacim procesu, ktery je V kompetenci opravnéné organizace.
Soucasti je edukace uvnitf i vné podniku. V prubéhu dochazi ke zméné pracovniho
chovani, dosazené urovné znalosti, dovednosti a motivace zaméstnanct. Strategil,
kterou se podnik bude ubirat, ovliviiuje prostiedi, v némz plsobi (Bartonikova, 2010).
Vnéjsi prostiedi — rozumi se jim faktory ptlisobici z okolniho prostfedi. Napf.
pravni zakotveni, politické, ekonomické a socialni faktory. V ptipad¢, Ze firma plsobici
na stejném trhu sniZi cenu konkurencniho vyrobku, ,naSe* organizace stoji
pted dileZitym rozhodnutim, zda zvolit jiny konkuren¢ni zptsob nebo uvedenou firmu

bude nasledovat. Vysledek jejiho rozhodnuti s sebou nese dopad na odménovani

zamé&stnancu, naklady apod. (Belcourt & Wright, 1998).

Vnitini prostiedi — patii do néj interni firemni zaleZitosti. Vyskytuji

se dvé vychodiska pro efektivni fungovani v internim firemnim prostiedi:



e Vzijemna provazanost organiza¢ni politiky, strategie, systém fizeni lidskych
zdroji a strategie vzdélavani;
e tvorba institucionalnich piedpokladii pro vzdélavani a rozvoj zaméstnanct

(Bartonkova, 2010).

Arkolakis, Papageorgiou, & Timoshenko (2018) ve své studii uvadi, ze jakakoliv
neucinnost v podnikovém vzd€lavani je zpiusobena nesrovnalosti ve vstupnich
a vystupnich hodnotach firmy. Zejména kroky ucinéné v upiednostiiovani generané
mladSich potenciondlnich uchazetl o pracovni pozice mohou pfispét ve vyvoji

a prosperity spolecnosti.

Vysledky prizkumu Skerli¢e z roku 2017 rovnéZ ukazaly, Ze kvalita internich procest
je hodnocena jako vyssi ve firmach, v nichz zaméstnanci riznych oddéleni disponuji

Sirokou paletou znalosti; nejsou tedy jednostranné zaméteni.

2.3 Cile vzdélavani
Pro snazsi orientaci v této praci uvadim, ze vzdélavaci cile jsou synonymem ke sloviim
motivy a duvody, které budu hojné pouzivat. Opodstatnénym diivodem k vyvinuti
vzdélavaci aktivity je vyvstala skute¢nost, kterd podnécuje organizaci k vyfeseni motivu
tak, Ze vyGsti ve vzdélavani. Za cil je tedy povazovano organizované vzdélavani

na zakladé firemniho zaméru.

Cile vzdelavani je skutecné uziteCné sdélit samotnym ucastnikiim, nebot’ slouzi
predevsim jako podnét ke zvyseni jejich motivace. Jsou-li cile shledany jako relevantni,
zamé&stnanci je pro udrZeni prace naplni. Zaroven hraji dlleZitou roli v procesu

seberealizace (Dalto, 2017).
Aby mohla byt vysledna zména ve vzdélavani organizace uspé$nd, je podminéna
novymi pracovnimi znalostmi, zkuSenostmi a postoji. NejpodstatnéjSim ukolem
je docileni pfemény zptsobu mysleni a behavioralnich postoji zaméstnanct.
Do vzajemného souladu se musi uvést:

e motivace — k vyvinuti snahy pro nacerpani znalosti a rozvoje dovednosti;

e vlohy knabyti nové vytvofenych pracovnich postupti — tykaji se naptiklad

komunikace a prace s lidmi, inovace vyrobkl, implementace IT technologie,

zmény v Organiza¢nim schématu firmy atp.;
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e absolvovani firemniho vzd€lavani a aplikace na pracovisti — moznost
byt soucasti vzdélavacich kurzi a zapojit osvojené poznatky do pracovnich

¢innosti (Tureckiova, 2004).

Klicem k dlouhodobému rozvoji podniku je zabezpeCeni kvalifikované, vzdélané
a snahu vykazujici pracovni sily, ktera piispéje k zajisténi potieb stavajicich
a budoucich. Zaméstnanci vSak musi byt pfipraveni, idedln¢ oplyvat motivaci
a porozuménim, aby doslo k osvojeni skuteCnosti a postupti, které budou nasledné
vykonévat. Vzdélavani je soucasti skupiny faktorl, jejichz pomoci je mozné postupné

odstrafiovat nepfizpusobivost figurujici na pracovnim trhu (Armstrong, 2007).
Oblasti vzdélavani

Jak uvadi autor Kettner (2001), rozeznavame Ctyii oblasti vzdélavani a rozvoje

zameéstnancu:

a) Zaméfeni — nové prichozi zaméstnanci se zaclenuji do pracovniho procesu
Vramci adaptacniho programu. V tento okamzik nacerpavaji informace
o historii a stavajicim stavu podniku, jeji vize, cile, predmétu c¢innosti,
pracovnicich na konkrétnich pozicich, struktufe smérnic a ostatni dulezité
informace.

b) Skoleni — konaji se uvnité nebo mimo organizaci. Jednotliva $koleni maji
odliSnou specifikaci (napf. zvladani stresovych situaci na pracovisti, rozvoj
obchodniho jednani, vycvik vedoucich dilen a mistrt, atd.).

c) Rozvoj — v idealnim piipadé uskuteciovat alespon jedenkrat za rok odborné
zaméfeny seminaf ¢i prednasku, aby zaméstnanci méli moznost rozvoje
z pracovniho hlediska.

d) Vzdélavani — zahrnujici predmét cinnosti dané firmy, popi. odbornost

potiebnou pro vykon obsazované pracovni pozice.

2.4 Davody pro vzdélavani a rozvoj pracovniku
Je mozné vyuzit zajem o rozvoj schopnosti a zaznamenani chtice a potifeby po novych
poznatcich; dale pak zaméstnavatelv narok, prestiz a dychtivost po spolecenském
uznani. V opa¢ném sméru lze predlozit spoustu divodu, pro¢ se lidé vzdélavani strani.
Divodem je nizka sebediivéra, polemizovani o osobé samém, nizkd vykonnost

&i ¢asové limity (Serak, 2009).
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Vyskytuji se 1 firmy, jejichz vlastnici pracovnici bagatelizuji vzdélavaci potieby
organizace, resp. zaméstnancu. Jednd se vétSinou o malé az stfedni podniky. Domnivaji
se, ze vzdelavani je natolik ndkladnd zalezitost, ze si ho nemohou dovolit
a davaji ho do souvislosti s velkymi korporacemi. Samoziejmosti ziistava, ze organizace
malého rozsahu nebude uskutecniovat tzv. systematické vzdélavani pracovnikl
ve velikosti, ve které to dokdze velka spole¢nost. Vzdélavani se bude spiSe ubirat
smérem individualnim, bude pribézné a vedeni bude zaujimat pozici zprostiedkovatele
a podporovatele. Pokud se jedna o organizaci, ktera ma za soucasny cil dosahnout
expanze Ci pracovni flexibility, méla by zna¢nou pozornost vénovat pravé zminénym

vzdélavacim aktivitdm.
V sumarnim souctu existuji tfi podstatné diivody pro vzdélavani a rozvoj zaméstnancu:

1. Pozice menSich firem — firmy malého rozsahu jsou na pracovnim trhu
znevyhodnény oproti velkym korporacim — napf. mnohdy potfebuji zaméstnance
se Sirokym odbornym profilem, nemohou si dovolit nabizet takové socialni
vyhody a garantovat dlouhodobost zaméstnani).

2. Pfizplsobivost — zaméstnanci musi byt flexibilni a adaptabilni na zménu
Vv pracovnich podminkéach, zarovenn se ofekava pruzna reakce na variabilitu
v zadanych ukolech. Pruznost firem umoznuje ziskavani novych pfilezitosti
a pfistup k novym objeviim. Aby byla pruznd firma, musi byt ale prubézné
pfizpusobivi 1 jeji pracovnici.

3. ZvySovani produktivity prace — prohlubovani a rozvoj kvalifikace je jeden
Z podstatnych faktord. Obsahem je mysleno zejména navySovani mnozstvi
a kvality prace, spokojenosti zdkazniki, lepsi manipulace se stroji, materialem

a finan¢nimi prostredky.

Prostfednictvim  vzdélavani a rozvoje pracovnikd tak firma investuje
do své flexibility, konkurenceschopnosti a v neposledni fad¢ do stavajici a budouci

uspésnosti (Koubek, 2011).

2.5 Prostfedky a pomucky firemniho vzdélavani
Komplexn¢ zastieSuji veskeré materialy, které dopomahaji k efektivnimu vzdélavacimu
procesu a zaujimaji funkci zprostiedkujici. Volba jednotlivych pomicek je vazéna
na formu vzdélavani (prezencni, kombinovand), vybranou metodu, technickou troven

vybavenosti a stav financ¢ni situace organizace. Pomoci prosttedkii (hmotnych néstroji
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k fizeni uciciho procesu) je mozné rozsifit a zptehlednit sdélované informace.

Plni funkce: informativni, motiva¢ni a instrumentalni.
Mezi nejcastéji uzivané se radi:
o fyzické predméty/ modely;
e vyobrazeni (dynamické, statické, bez/ v¢etné zvuku, obraz, fotografie, video,
internet, flipchart, interaktivni tabule);
e nahravky se zvukem;
e literarni uCebni materialy — testy, grafy, postupy, navrhy pro samostatnou praci,
vytahy z literatury a pfednasek, atd.;
e literarni ucebni pomiicky dopliikové — neperiodické ¢éteni (knihy — odborné
a popularizacni, brozury, manudly), periodické cteni (papirové i elektronické

casopisy, noviny), u¢ebni programy.
Proc¢ je vhodné jejich vyuzivani?
Pomicky ve znacné mife usnadiuji praci lektora a zprostiedkovany vyklad

se pro posluchace stava srozumitelnéjSim. Slouzi vicemén¢ k:

e 7znazornéni probiraného uciva;

e navozeni zprostiedkovaného dojmu;

e tvorbé ,,spolecného jazyka* s Gicastniky;

e zvySeni motivace posluchacii (obecné plati pravidlo vniméani spiSe véci
zobrazenych nez abstrakce slov, viz Obrazek 1);

e posilovani pozornosti a aktivizace ucastniki;

e Znazornéni souvislosti;

e shrnuti vyznamnych poznatkd.

Tzv. Dalova pyramida uceni znazorfiuje, ze zhruba po 2 tydnech mame tendenci
si pamatovat: 10 % toho, co jsme cetli, 20 % toho, co jsme slySeli, 30 %
toho, co jsme vid¢li, 50 % toho, co jsme slySeli a vidéli, 70 % toho, co jsme sami fekli

a 90 % toho, co jsme fekli a zaroven ud¢lali.

Vyse zminénych prosttedkli je nabizeno stidle vétsi mnozstvi a dochazi
k jejich vylepSovani. Jejich funk¢nost, vhodnost zvoleni a technické parametry
by mél vyhodnotit dany lektor, aby jimi umocnil G¢innost a G€elnost svého vykladu

(Bartonikova, 2010).
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Obrdazek 1: Dalova pyramida uceni

Zdroj: Bartonkova, 2010

2. 6 Etapy firemniho vzdélavani
Pro naplnéni podnikovych cilii je potfeba stanovit pravidla pro rozvoj zaméstnancii

prostiednictvim systému vzdélavani (Muzik, 2012).

Firemni vzd€lavani je procesem, ktery je soucasti persondlnich c¢innosti podniku.
Organizace jeho prostfednictvim dokazuje, Ze si svych pracovnikli ceni a chce
si je udrZzet. Realizace vzdélavani vykazuje proces dlouhodobého charakteru,

ktery se dle Kuchar¢ikové (2011), d€li na Ctyfi etapy:
1. rozpoznani potieb a definice vzdelavacich cild;
2. planovani vzdélavani;
3. realizace vzdélavaciho procesu;

4. hodnoceni vysledkl vzdélavani.
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Obrazek 2: Vzdélavaci cyklus v podniku

Zdroj: Kucharcikova, 2011

Pracovnik nemusi nutné¢ Ipét na zapoceti vzdélavaci aktivity organizované podnikem.
I on sam mé4 motivaci a divod investovat do posileni vlastniho kapitalu,
protoze tim zvySi svoji konkurenceschopnost na trhu prace a piiblizi se moZnosti

navysSeni mzdy (Kucharé¢ikova, 2011).

2.6. 1 Identifikace a analyza vzdélavacich potfeb a rozvoje
Organizace se musi jiz zpoCatku zaméfit na svoji vizi, poslani, stanovené cile,
podnikovou kulturu, strategii a systém fizeni lidského kapitalu, ponévadz z téchto
hledisek se pii identifikovani potteb dulezitych pro vzdélavani jedinct v podniku

vychazi.

Co vlastné potieba vyjadiuje? Je definovdna jako subjektivni nedostatek néceho,
co je dilezité pro fungovani ¢lovéka. Kazdy jedinec ma své jedine¢né individualni
potfeby a odliSuje se tak od ostatnich. Existuji ¢tyfi druhy potieb: normativni,
komparativni, pocitované¢ a vyjadfované. Mezi ty hlavni patii potieby vzdélavaci,

kterymi se prace zabyva (Winkler, 2009).
Co organizace ziska vypracovanim analyzy vzdélavacich potieb?

¢ Financ¢ni Gisporu — organizace se flexibilné adaptuje na budouci potieby;
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e splynuti vzdélavani s rozvojem;
e odhaleni rizik a problémt,

e vzdélavaci plan (Firemni vzdélavani: Analyza vzdélavacich potieb, 2015).

Podstatou analyzy potifeb je shromazd’ovani informaci o momentalnim stavu znalosti
a dovednosti jednotlivel a tymi ve srovndni spozadovanymi hodnotami.
Jejim vystupem je odhaleni nedostatkl, které je tfeba zmenSit ¢i Uplné odstranit

a navrzeni vzdé€lavaciho planu. NejdulezitéjsSim vystupem je vzdy dosaZeni

téch nejvyssich cili organizace (Hronik, 2007).

Béhem sestavovani analyzy se nesmi opomenout podnikatelské prostiedi, ve kterém

se firma nachézi a naroky na chovani vedeni/ manazerd spolecnosti.

Organizace se snazi docilit zvySeni vykonnosti jednotlivce, tymu, pracovniho useku
a podniku jako celku. Vykonnostni aktivita se sleduje na zdkladé¢ standardu
(v pfipadé, ze existuje) firemniho, narodniho nebo benchmarkingem. Vzdélavacim
standardem se rozumi schopnosti osvojené pracovnikem béhem firemniho vzdélavani.
Oproti tomu standard vykonnostni definuje to, co je schopen zaméstnanec provést
za normalnich pracovnich podminek. Vyslednym efektem je nalezeni nedostatkli

a mezer ve vykonnostnich aktivitach.

Potfeby vzdélavani lze odhalit za pomoci komparace pozadovanych kompetenci.

Splnéni kompetenci znaci spravné odvedenou praci ¢i zadany ukol (Hronik, 2007).

Z evaluace ziskanych poznatkli v ramci procesu identifikace je mozné zjistit i informace
o potencionalnich problémovych oblastech. Zasadou spravné investice do rozvoje
lidskych zdrojt je nezvazovat piipravu a provést analyzu vzdélavacich potieb a rozvoje

(Kucharcikova, 2011).
Techniky a zpusoby analyzy a identifikace vzdélavacich potieb

Rada z velkého poétu technik a zptisobt se aplikuje odd&leng, pro efektivni vysledek
je ale vhodné kombinace vice metod.

Vybrané metody:

e Strukturovany rozhovor — slouzi k naCerpani informaci, nazord, postiehil
od persondlu spoleCnosti. Pouzivaji se dva typy otazek — oteviené
nebo uzavieneé.

e Pozorovani — imysIné sledovani pracovniho vykonu zaméstnance.
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e Dotaznik — ptispiva k ziskani informaci o pracovnicich.

e Skupinova diskuze — jedna se o skupinovy proces, ve kterém na sebe ¢lenové
skupiny vzajemné reaguji. Usnadnuje prohloubeni uvédomovanych myslenek
a pretvari je do vyrknutych vét a projevenych emoci. Byva fizena moderatorem,
ktery po skonéeni vysledky interpretuje.

e Popis vykonavané prace zaméstnancem — prace analyzovana z pohledu

samotného zaméstnance (Kucharc¢ikova, 2011).
Vystupy analyzy vzdélavacich poti‘eb a jejich vyuZiti v kontextu personalistiky:

a) odhaleni nedostatkii ve vykonnosti — je podstatné se na né zaméfit
a vzdélavanim je vyloucit;
b) zajisténi piistupu k obsahu a moznostem dalSiho vzdélavani

e analyza aktualniho stavu organizace a jeji vystupy — obsahuje
sumarni vystupy soucasného stavu,

e restrukturalizace a iprava kurzu nasledné po provedené analyze —
zahrnujici 1 odivodnéni zmén a ovlivnéni budoucich vzdélavacich
aktivit;

e Vérohodné a urcité informace — konkrétni deskripce metodiky, obsahu,
casovych a projektovych udajii a odpovédnych osob;

C) optimalni vyuZiti ¢asu straveného vzdélavanim

e zacileni ¢innosti souvisejicich se vzdélavanim a rozvojem na konkrétné
specifikované pracovniky, tymy a jejich potieby;

e evaluace dusledkii — porovnani pocatecniho stavu se stavem
po provedenych zménach;

d) provazanost se systémem hodnoceni pracovnikii;

e) propojeni se systémem odménovani pracovniki — Ize snadnéji kvantifikovat
I U pozic striktné definovanych a méfitelného vykonu;

f) zvySeni motivace a nasledné i pracovnikova vykonu;

g) ziskani upfFesiujicich informaci pro srozumitelné definovani popisu
pracovniho mista — aktualizace narokli na kompetence u pracovnich mist,
které jsou subjektem analyzy (Firemni vzdélavani: Analyza vzdélavacich potieb,

2015).

17



2.6. 2 Planovani vzdélavani
Konkrétné navrh planu vzd€lavani je vysledkem ptedchozi etapy identifikace potieb
vzdélavani. Osnovy planovani je tfeba neustdle zdokonalovat tak, aby vyhovovaly
ménicim se potiebam spoleCnosti, technologickym zméndm a ocekavani

zaméstnavatell. Vlastni prabeh vytvoteni planu zahrnuje nékolik fazi:

Piipravna — jejim obsahem je popis potieb, analyza jednotlivych Ucastnikt

a vytyceni vzdélavacich cili. Stanovené cile znac¢i milniky pozadovanych vysledkd.

Realizaéni — zahrnuje vypracovani jednotlivych fazi vzdéldvaciho planu
a jejich realizaci. Seznamuje s technikami vhodnymi pro vzdélavaci aktivity. Soucasné
je také tieba zohlednit schopnosti a pocet ucastniki, je-li vybirana odpovidajici

vzdélavaci metoda.

Zdokonalovani — tato Cast se zabyva hodnocenim jednotlivych etap planu
vzdélavani v kontextu vytyéenych cilii. Pomoci vhodnych metod odhaluje varianty

vedouci ke zlepSeni vzdélavaciho planu.
Spravné zpracovany vzdélavaci plan musi umét odpoveédét na nize zminéné otazky:

- Jak adekvatné zvolit vybér vzdélavacich témat?

e Ideélni volba je ta, kterd individualné odpovida potfebam organizace.

Je obecné znamo, ze kazdy podnik ma odlisné naroky a pozadavky.
- Na koho vzdélavaci plan zacilit?

e C(ilova skupina by méla byt stejnoroda, resp. ucastnici s podobnymi
védomostmi a s obdobnou pracovni pozici. Dohlizeni manazert
a vedoucich zaméstnancii na priibéh procesu je za kazdé situace vitano
a je ptinosem.

- Jakeé techniky pti vzdélavani pouzit?

e Zda pfi realizaci zvolit metody indoor/outdoor, tradi¢ni ¢i se odhodlat

k razantn&jsi zmén€ pomoci modernich technik.
- Jakou vzdélavaci instituci vybrat?

e Zvolit vzdélavani prostfednictvim internich specialisti nebo externich
subjektti? Na trhu se vyskytuje celd fada instituci zabyvajicich
se firemnim vzdélavanim. Organizace ma moznost posoudit reference
od firem, které vzdélavaci instituce navstivily, vybrat si dle vlastniho

uvazeni nebo si vytvofit vlastni vzdé€lavaci plan. Udélat spravné
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rozhodnuti neni jednoduchou zélezitosti, proto organizace miize vyuZzit
napomocného nastroje, tzv. matice priorit.
-V jakém ¢asovém obdobi se bude vzdélavani realizovat?

e Uvédomit si, ze vzdélavani zaméstnancli nemé smysl realizovat v dob¢
planovanych dovolenych nebo v hektickém obdobi, kdy se nashromazdi
velké mnozstvi pracovnich povinnosti.

- Kde se bude vzdélavani konat?

e Dle zkuSenosti se prokazalo, ze efektivnéjsi je realizace mimo podnik.
Zaméstnanci maji garantovany klidové podminky pro soustfedéni
na vzdélavaci Cinnost a nejsou tak ruSeni feSenim pracovnich problémi.

- Jak a kdy realizovat hodnoceni?

e Vkazdém piipadé neni vhodné hodnoceni vynechat, protoze slouzi
ke  komplexnimu  porovnani  pfinosit = vzdélavacich  aktivit,
a pokud se podafi propojit piinosy se strategii podniku, stava
se uskutecnény vzdélavaci program efektivnim.

-V jaké vysi jsou naklady vynalozené na vzdélavani?

e Zahrnuje naklady na uceni materidly, dopravné, stravné, ubytovani,

odmény lektorid, straveny cas ucCastnikli (tzv. ndklady obétované

prilezitosti), (Kuchar¢ikova, 2011) a (Ritchie, 2017).

Bezprostiedné po ziskani vSech potfebnych informaci je nutné zhotovit popis cili,
zaméfeni Cinnosti vzdélavaci a rozvojové, cilenych subjektd a pouzivané techniky

(Hronik, 2007).
Potfeby vzdélavat se je mozZno rozlisit do n€kolika druhti:

= Mékké

Diive byl kladen diraz pfevazné na odbornou kvalifikaci, zatimco dnes se zkouma
individualita uchazece a potencial k rozvoji. Mékké dovednosti jsou zaméstnavatelem
vyzadovany od kazdého zaméstnance. Jak uvadi studie Institutu Stanford Research
a Nadace Carnegie Mellon, v poétu péti set fediteli a majiteli firem se odhalilo,
ze zhruba 75 % uspéSnosti z dlouhodobého horizontu v pracovnim nasazeni zavisi
na interpersondlnich dovednostech (Rao, 2010). Efektivni komunikace a duasledna
a U¢innd motivace jsou klicem k prospivajicimu vedeni manazera (Donnelly, 2004).

M¢Ekké dovednosti se stavaji zddanymi dle momentéalni situace na pracovnim trhu.
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Jejich méfitelnost je slozita, ale ony vlastnosti se velmi ceni. Pfidaji mnoho plusovych

bodu do portfolia zaméstnance (Billanc partners, 2014).

Souhrnné lze konstatovat, Ze zaméstnavatelé¢ pii vybéru potencialnich zaméstnanct
vysoce ocenuji/upfednostiuji mékké dovednosti. Zaméstnanci, ktefi jimi disponuji, jsou
pro komplexni Gspéch podniku vyznamni. Pokud ma byt uchaze¢ na danou pozici
vybran, musi prokazat, ze ovladd pozadované¢ dovednosti. Jedin¢ takto lze prispét
ke spokojenosti zaméstnavatele. Timto synergickym efektem lze docilit, Ze se bude

organizace ubirat spravnym smérem (Gruzdev, 2018).
Oblast vyuziti mékkych dovednosti

- na stfednich a vys$Sich manazerskych pozicich je pro zaméstnance vyhodou umét fesit

konflikty, mit analytické mySleni a vlohy k sebereflexi;

- pro zaméstnance v oboru IT je ku prospéchu analytické a koncepéni mysleni a snaha

o zvySovani kvalifikace;
- obchod a marketing z4d4a komunikacni a organizacni schopnosti a socialni vlohy;
- pro kreativni zaméstnani jsou nepostradatelné koncepéni tivahy a otevienost;

- pro administrativu je potfeba umét komunikovat, zorganizovat si zalezitosti

a vykonnost;

K mékkym dovednostem se fadi: empatie, komunikativnost, kreativita, vykonnost,
ochota se vzdélavat, organizacni a tymové vlohy a analytické mysleni (Billanc partners,
2014).

= Tvrdé
Oproti dovednostem mékkym slouZzi pro pozice operatort, pracovnikil kvality a udrzby.
- odborné - pf. profesni vzdélavani (véetné certifikovaného);

- tzv. sladovaci — zabyvaji se harmonizaci pracovniho a osobniho Zivota pracovniki
(etika, loajalita).

Pokud se podaii typy vzdélavani sladit a v organizaci vzdjemné provazat, nastdva
idedlni stav, ktery je nazyvan jako tzv. holisticky piistup ke vzdé€lavani. Zahrnuje
dovednosti odborné, logické, matematické a jazykové. Lze je zméfit podle ukazatele IQ

(Peters-Kiihlinger & John, 2007).
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Vysledky prizkumu Hendarmana (2018) naznacuji, ze mékké a tvrdé dovednosti
jsou pozitivné provazany spolu s inovativnosti. Nicméné komplementarita mezi nimi

nebyla jednoznacné prokazana.
Rozpoctova zalezitost vzdélavaciho programu

Strategie, jez jsou uzivany ve spojitosti s lidskymi zdroji, lze povazovat
také za vychodiska pro rozpocet. Rozpocet na vzdélavani se sklada ze tii ¢asti, nastinuje

(Krninska, 2002):

- fixni — kli¢ova svoji funkcionalitou u stfednédobych az dlouhodob¢ ptisobicich
cili (dlouhodobé plany);
- variabilni — vztahuje se ke kratkodobym vzdé¢lavacim cilim (operativni plany);

- rezervni — kryje neoc¢ekavané vzniklé vydaje vzdélavacich aktivit.
Naklady na vzdélavani

V tomto kroku je tfeba si nejprve ujasnit, které programy podlehnou realizaci a posléze
neopomenout nezbytnost zahrnout do nich naklady vynalozZené na jejich vyhodnoceni
(Hronik, 2007).

Do kalkulace tedy patii:

e piimé osobni naklady/ ucastniky a lektory v€. pojisténi, benefity
od zaméstnavatele, stravné a cestovni vydaje;

e naklady souvisejici s analyzou vzdélavacich potieb;

e ndklady spojené s ubytovanim, pronajmem prostor a techniky;

e naklady na externi moderatory a lektory.
Mize se pocitat i dalSimi naklady, kterymi jsou:

e alternativni naklady (ty, které by byly vynalozeny pti uskutecnéni jiné aktivity);
e rezijni a administrativni naklady souvisejici se vzdélavanim.
Co vzdélavani prinese?
V bézné praxi se Casto setkdvame s piipady, kdy se manazefi soustiedi na néklady
(celkové/na ucastnika) a nasledné fesi, jakym zplisobem se dopracovat k jejich snizeni.
Posuzovat by se ale také samoziegm€ mély pfinosy  vzdélavani,
nikoliv  pouze jejich efektivita. Rozumi se jimi napfiklad:  zvySeni

produktivity/rentability, pokles absenci/fluktuace, posileni pracovni moralky, zvySeni
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kvality produkce a sluzeb, pokles stiznosti od zédkaznikt, krats$i doba zavadéni novych
technologii, nové produkty a ziskani zékaznici a sniZzeni poctu pracovnich urazl

vzdélavanim (Kucharcikova, 2011).

2.6. 3 Realizace vzdélavani
V ptipadé, ze podnik fadn¢ ukoncéi vSechny piipravné etapy, je mozné piikrocit
k realizaci vzdélavacich ¢innosti. Realizaéni etapa se sklada z aspektd, jako jsou: cile,

program, motivace, techniky, ucastnici a jejich lektofi (Kucharéikova, 2011).

Nasledné je na misté obstarat odpovidajici studijni materidl a technické vybaveni,
probihd vyjednavani s vybranou vzdélavaci instituci, dochazi ke sd€leni informaci
o nadchazejici vzdélavaci aktivit¢ potencidlnim ucastnikiim, zajisti se doprava,
stravovani popf. 1 ubytovani, zvoli se nejvhodnéjs$i hodnotici metoda a vytvofi

se kalkulace vzdélavacich nékladt (Sikyi, 2012).

Dle publikace Koubka (2012), patii mezi vzdélavaci metody uskutecniované v ramci

organizace zejména — ,,on the job*:

e Pracovni instruktaZ — hojn¢ uzivana pii zaskoleni nového zaméstnance.
Nézorné€ se pired nim demonstruje pracovni postup a on ho se ho na zdkladé
ukéazky snazi napodobit.

e Koucovani — pojednava o procesu rozvoje lidského kapitalu, ktery podnécuje
a pomahd mu cilend interakce. Kou€ovani je doplnéno uzitim strategii, technik
a poznatkll a vede k ustaleni pozadované zmény ku prospéchu zainteresovanych
subjekti (Bachkirova, Cox & Clutterbuck, 2009).

e Mentoring — odpovédnost a inicitativa zavisi na tUcastniku vzd€lavani.
On sam si smi zvolit mentora a jejich vztah je pouze formalni (Dvordkova,
2007).

e Counselling — ¢esky feceno ,.konzultovani“ spo¢iva ve vzajemné konzultaci
Skolici a Skolené osoby. Jako Casté negativum metody se uvadi ¢asova narocnost
(Armstrong, 2007).

e Asistovani — K jiz zacvicenému a zkuSenému zaméstnanci je jako podpulrny
Clanek pfifazen nové pifijaty pracovnik, ktery mé& moZnost ucit
se od n¢j a pomahat mu v zakladnich ukonech.

e Pracovni porady — na jejich zacatku se objevuje zpravidla zhodnoceni splnéni

zadanych ukold, pracovnikim jsou pfidéleny ukoly nové, vzajemné si sdéluji

22



zkuSenosti a jsou informovani o déni v podniku. Konaji se v pravidelnych
terminech nebo jsou svolavany k nedokladnym nové¢ vzniklym zaleZitostem.

Rotace prace — nové prichozi zaméstnanec po dany cCasovy usek pracuje
na uré¢enych oddélenich/Gsecich/strojich a poté dochazi k ,,rotaci* neboli pfesunu

na pracovisté jiné.

Metody realizované mimo organizaci — ,,0ff the job*:

Prednaska, seminar — slouzi jako zprostfedkovatel sdéleni teoretickych znalosti
a informaci.

Vyucovani spojené s praktickou ukazkou — dochazi k ndzornym ukazkam
(demonstracim), pomoci nichz se vysvétluje probirané ucivo.

Assesment centrum (AS) — Byham (2011) popsal AS jako techniku,
ktera se skladda z mnoha hodnoticich metod; soucasti jsou i variace simulaci
tykajici se naplni prace (Casto uzivané rozhovory a testy z psychologického
hlediska).

Vzdélavani na PC (= e-learning) — jedna se simulaci pracovni situace, ucastnik
muze absolvovat rizné testy a pomoci grafi a obrazkli se mu stava ucivo
snadnéji pochopitelné. Kazdy jedinec muze vykondvat ukoly dle vlastniho
tempa a nemuze tedy dojit k situaci, kdy jeden ¢len ,,brzdi ostatni ucastniky.
Pripadova studie — jedna znejcastéji uzivanych kvalitativnich metod.
Ve zkracené podobé se jednd o podrobné studium (sbér dat) jednoho ptipadu.
Dochazi k detailnimu zkoumani a k popisu vztahd v jejich celistvosti (Gerring,
2007).

Ostatni — jako jsou naptiklad brainstorming, outdoor trénink (Koubek, 2012).

Kuchar¢ikova (2011) se zmitiuje o participativnich metodach vzdélavani:

BludiSté — vyhodna je pro zaméstnance, ktefi se V bludiSti vydaji Spatnym
smérem - nauci se nejvice. Podstatou je smySlend situace, jejimz feSenim
je vice variant.

Akvarium — ucastni se ji dvé skupiny zaméstnanci (prvni je feSitelem ukolu
a druha pozorovatelem a zaroven poskytovatelem zpétné vazby).

ManaZzerské hry — vyuZivaji se pro zdokonalovani manaZerskych,

marketingovych a interpersonalnich dovednosti. Pracovni skupina postupuje

23



dle obdrzené¢ho ,scéndie srolemi“ a demonstruje tak konkrétni situace
na pracovisti.

ReSeni incidentu — analyzuje realné problémy bez vzniku rizika (ndkdy mtize
pusobit jako umeéle vytvorend). Pracovnici se rozhoduji a diskutuji,
na jaké otazky potiebuji znat odpovédi, aby dospéli k vyusténi ptipadu.

Klinika — fesi se konkrétni problémy na pracovisti.

Cvifeni vnimavosti — podpora chapani chovani ostatnich, osobniho rozvoje,
doporucuje se men$i pracovni skupina. Zaméstnanci se navzajem sleduji
a komentuji odhalené nedostatky v dovednostech. Jsou tak zprostfedkovateli
zpétné vazby.

Workshop — dulezita je dobra schopnost orientace a koordinace lektora.

Diskutuje se o rtiznych situacich a hledaji se ptistupy k jejich vyteseni.

2.6. 4 Hodnoceni vzdélavani

Organizace se zam¢fuje na efektivni vynalozeni finan¢nich prostfedk na vzdélavaci

aktivity, které je pozorovano ve tfech liniich:

a) jednotlivce/ tymu — dosavadni kariérni a osobnostni vyvoj;

b) organizace jako celku — zvySovani produktivity, efektivity a plnéni strategickych

cilu;

€) spole¢nosti — napf. vyssi zaméstnanost lidi.

K méfeni efektivity jsou pouzivany metody jako napt. rozhovory, testy, portfolio praci

ucastnika akce, statistické zaznamy, zp&tna vazba a sebehodnoceni (Tureckiova, 2004).

Hodnoceni musi byt zaneseno jiz do vzdélavaciho planu a soucasné s nim i jeho kritéria.

Vyhodnocovani programu zaméfené¢ho na vzdélavani je celistvy proces souhrnné

kvantifikujici jeho néklady a pfinosy (Kucharcikova, 2011) a (Armstrong, 2009).

Systém hodnoceni vzdé€lavacich a rozvojovych programii formuloval v roce 1972

také Hamblin. Zaujima pét Girovni:

Reakce — hodnoceni bezprosttedn¢ beéhem Skoleni nebo  kratce
po jeho ukonceni. Evaluuje se mira reakci proskolenych osob.

Uceni — zaméfuje se na miru ztotoZznéni ucastnikid kurzli s nové ziskanymi
poznatky.

Pracovni chovani — kvantifikuje vliv vzdé¢lavacich aktivit na vykon

zameéstnance.
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Fungovani — méfi vSechna zlepSeni, ktera vznikla v navaznosti na realizované
Skoleni.
Kone¢na hodnota — zkoumd souvislosti podniku jako celku a absolvovany

vzdélavanim zaméstnanct v navaznosti na uspé$nost a prospéch pro organizaci

(Clement & Jones, 2006).

Sullivan hodnoti efektivitu vzdélavani a rozvoje z pohledu ukazateli, které 1ze shrnout

V péti urovnich:

1.

Pred vzdelavanim — kolika zaméstnancim bude tfeba poskytnout vzdélavani
a kolik se jich ptihlasilo z vlastni viile.

Na konci vzd€lavani — suma navstévnikli vzd€lavani a jejich spokojenost
s kurzem, Gispésné sloZeni zavérecného testu v ramci Skoleni.

Dusledky v kratSim casovém horizontu — spokojenost Skolenych po zhruba
mesi¢ni odmlce od ucasti na Skoleni, zapamatovani ziskanych znalosti, uspésné
vypracovani zavérecné zkousky i s mési¢nim ¢asovym odstupem.

Zmeéna na pracovisti v rdmci chovani — vyuziti ziskanych poznatkli na pracovisti
zaméstnanci 1 jejich nadfizenymi.

Zména vykonu na pracovisti — zaméstnanci i nadfizeni si uvédomuji nahlou
zménU V pracovni vykonnosti a dokdzou ji déale reprodukovat (Folwarczna,
2010).

2.7 Podnik a jeho postoje ke vzdélavani zaméstnancu

Ne vSechny organizace si zatim uv€domuji vyznamnost role vzdélavacich aktivit.

Po shrnuti literarnich zdrojl je dle rliznych autort moZnost pfistupovat ke vzdélavani

dle téchto modelu:

Neaktivita/nedinnost — organizace nema snahu vyvijet jakoukoliv vzdélavaci
¢innost kromé& povinné legislativné stanovenych zdsad. Z naprosté vétSiny
piijima zaméstnance jiz S kvalifikaci. Popisovand neaktivita je zastupitelna
pfevazné v organizacich menSiho rozsahu.

Nesystemati¢nost/nahodily pristup — podnik realizuje vzdélavani v naléhavé
situaci (pf. formou jednorazové kampané) nebo usetii finan¢ni prostredky
a zlstatek tak vénuje na oblast vzdélavani. Cile nebyvaji jasn€ definovany
a nasledné vyuziti vysledki se témét neuskutectiuje. Pokud neni s urcitosti

stanoven vzdélavaci cil, neni mozné vyhodnotit vysledky aktivity. Na zakladé
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publikaci Tureckiové (2004) a Dvordkové (2007) mulze dojit k poSkozeni
povésti firmy a nesystemati¢nost pfinasi jen minimalni efekt.

Piiprava a vzdélavani vystupuji vsouladu — proces zahrnuje vSechny
zamé&stnance podniku, jak ty fadové, tak vedeni a manazery spolecnosti. Podle
n¢j je planovani a rozpoCtovani vyuzivano na jiz zhotovené analyzy
vzdélavacich potieb.

Propojeni podnikové strategie se vzdélavinim — jednd se o vyusténi
uvedenych pfistupti. Organizace ma stanoveny vlastni vzdélavaci program
a zaméstnancim se neustdle vénuje. V literatufe byvd oznacovan
jako ,,ucici se organizace“ (podle Henycha (2009) ma jeji koncepce za cil byt
lepsi nez konkurence), (Koubek, 2007).

Podil zapojeni zaméstnanci na vzdélavani

V dnesni dobé témér ma témét kazda firma svou osobu ¢i specializované oddéleni

na vzdélavani a rozvoj organizace. Bldha (2005) je ale presvédcen, ze pét skupin

zaméstnancl ma svilj podil vEétsi neZ ostatni. Patfi mezi né:

Majitel firmy — schvaluje sestaveny rozpocet na vzdélavaci aktivity, dohlizi
na vysledky efektivnosti, iniciuje zakladdni novych vzde¢lavacich programu
a pfedevs§im ma odpovéednost za kvalifikaci a rozvoj svych zaméstnanct.

Liniovi manaZefi — pomoci nich se odhaluji oblasti vhodné ke vzdélavani
a oni sami se nejen UcCastni, ale 1 mohou vybrat zaméstnance pro absolvovani
Skoleni.

ManaZer oblasti vzdélavani — ma odpovédnost za organizaci a piipravu
podkladl pro Skoleni a dohlizi na soulad s organiza¢nimi cili.

Lektor — provadi vzdélavaci kurz.

Zaméstnanec/ ucastnik vzdélavani — absolvuje Skoleni, uc¢i se novym
poznatkiim, které postupné realizuje vramci pracovniho  vykonu

(Blaha, Mateiciuc, & Kanakova, 2005).

Role personalisty v podnikovém vzdélavani

Na zakladé posouzeni aktudlni situace v podnicich dochédzi k tomu, Ze personalista

JiZ neni pracovnik vykonavajici administrativu, ale slouzi pfedev§im jako organizator

zaméstnancu a tvurci ¢lanek v podniku. Adekvatni personalista se musi umét orientovat

V podnikovych cilech, znat strategii podniku a musi se umét vyznat v uskalich
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a hrozbach, kterym podnik ¢eli Armstrong (2007). I sam personalista nesmi opomenout
své vzdelavani a rozvoj ve vSech jeho oblastech ¢innosti a uplatiiovat moderni ptistupy
fizeni lidského kapitalu Koubek (2012). Role zaméstnance, vykonavajici popisovanou
pozici, spociva predevs§im v poskytovani sluzeb — organizace a nabidka kurzi a jejich

hodnoceni (Armstrong, 2007).

V roce 2016 byla Rastgooem provedena studie na Bushehr University of Medical
Sciences and Medical Services (zkoumany vzorek: 149 osob, vyzkumna metoda
jednoduchého nahodného vybéru) s cilem dokézat vztah mezi kompetencemi manazera
lidskych zdroji a jeho pracovnim vykonem. Vysledky odhalily, Ze mezi obéma
strukturami lidskych zdrojii existuje pozitivni a vyznamny vztah. Konkrétné se jednalo
o charakteristiky jako znalosti, postoj, dovednosti a produktivita prace, jmenované

charakteristiky zaujaly nejvyssi stupenl vzdjemnych vazeb.
Persondlni prace ve stavebnictvi

Pro konkurenceschopnost organizace je klicové optimalizovat personalni prace

z kazdodenniho pohledu i z riznorodych podminek ve stavebnictvi, jako jsou napiiklad:

- Sezonnost stavebnich praci;

- nestalé pozadavky na odborné-technickou zptisobilost;

- rostouci pozadavky na praci s odbornou zpiisobilosti (obsluhou technického
zatizeni);

- zvySujici se naro€nost stavebni vyroby, zvySené naroky;

- délka vyrobniho cyklu, nezbytna flexibilita a mobilita lidskych zdroju
(Koubek, 2012).

2.8 Motivace zaméstnancu k uceni
Zékladem je vzdy prvotni podnét, jehoZz prostrednictvim si zaméstnanec ujasni
sv¢ priority, dil¢i cile a na jejich zakladé se stane poptavajicim po rozvoji a vzdélavani.
V podstaté zalezi pouze na tom, zda ma ¢lovek ochotu a zajem vzdélavat se (i bez cizi
pomoci) = je motivovan ¢i nikoliv. Pokud jedna skupina ¢lenti podniku motivaci
disponuje a druha ne, nastava v podniku problém; v dokonalém piipadé by méla v ramci

organizace nastat jakasi rovnovaha (Armstrong, 2007).

Kde lze tedy najit ,,motor motivace ke vzdélavani? Pro ukazku uvadim vybrané

motivacni faktory, které pracovnika stimuluji:
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- poznavani (kognitivni strdnka) — urcitd forma seberealizace, zvyseni flexibility
a pfipravenosti na zmény,

- dosazeni uzitku — tim, ze si ¢loveék stale osvojuje nové znalosti;

- ziskani uznani — prosadit se v kolektivu pracovnikti a dosahnout osobniho ristu;

- udrzeni pozice, postup — nebo dokonce postup na pozici vyssi za predpokladu
splnéni stanovenych narokt (Klub personalistd CR, 2009) a (Kucharéikova,
2011).

2.9 Povinnosti zaméstnavatell vyplyvajici ze zakona
Hlava II: Odborny rozvoj zaméstnancti ustanoveni § 227-235 (a nasledujici) upravuje

vzdélavani a rozvoj zaméstnanct z legislativniho pohledu.
Povinnosti zamé&stnavatele v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanct:

- zaSkoleni nového zaméstnance bez kvalifikace, ktery vstupuje do zaméstnani,

- zaSkoleni pfechazejiciho zaméstnance (z divodu na strané zameéstnavatele)
na nové pracovisté/ novy druh prace, pokud je to nezbytnosti;

- pfi prohlubovani kvalifikace, ktera je v souladu s pracovni pozici hradit vzniklé
naklady;

- zajisténi proskoleni BOZP;

- zabezpeCeni odborné praxe absolventim (Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik

préce).

2. 10 Podpora vzdélavani podle Evropské unie
Podniky mohou c¢erpat zdroje z prostiedkd Evropské unie vramci Evropského
sociadlniho, strukturdlnich a investi¢nich fondd, prostfednictvim vicelet¢ho tematického
opera¢niho programu Zaméstnanost (2014-2020). Je financovan piedevs§im z prostiedkt
cile Konvergence a Regionalni konkurenceschopnosti a zaméstnanosti. Ridicim

organem je Ministerstvo prace a socialnich véci CR (MPSV, 2018).

Z evropskych fond v minulych letech bylo pro OP LZZ vy€lenéno 1, 88 mld. €,
(pro piedstavu to znamena 7 % celkovych prostfedkt z fondti EU uréenych pro CR).

Ze statutu vetejnych fondd bylo financovani navySeno o dalSich 0,33 mld. €
(ESFCR, 2013).
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Mezi dalsi operacni programy ESF v rdmci programového obdobi 2014-2020 patii:
OP Vyzkum, vyvoj a vzdélavani v gesci MSMT a OP Praha — pol riistu CR v gesci
MHMP.

Ceskd ekonomika je oteviend a zavisla na exportu zpracovatelského pramyslu,
coz znamena, ze prokazuje velkou citlivost na technologické zmény na mezinarodnim
trhu. Dochazi ke zméné zaméstnanosti posunem ke znalostni ekonomice, vyvoji,
vyzkumu a digitalizaci, které zavisi na pracovni flexibilité. Vzdélavani se stalo

prostiedkem pro zajisténi posouvani ekonomiky a socidlni soudrznosti smérem vzhiru.

Zameéstnavatelsky ptistup ke vzdélavani je odlisny podle jejich velikosti. Oblasti dal§iho
vzdélavani se vice vénuji hlavné organizaci stiedniho a velkého rozsahu. Na pracovnim
trhu CR se muZeme setkat s disharmonii kvalifika¢ni poptavky zaméstnavateli

a kvalifika¢ni urovni pracovni sily; tyka se zejména absolventt.

Rozvoji dalsiho vzdélavani v CR brani zejména strategické a koncepcni zakotveni,
kvalifika¢ni potfeby trhu prace a neexistujici nastroje pro podporovani vzdélavani. Lidé
nejsou spravovani o piinosech vzdélavacich ¢innosti, kariérniho poradenstvi a finanéni
Skolstvi (kvalita pocatecniho a dal§iho vzdélavani) a socidlnich véci (informace

o potiebach trhu, poradenstvi na trhu prace, kvalita dal§iho vzdélavani, rekvalifikace).

Z vSeobecného hlediska podporuje Evropska unie ¢lenské staty k zapojeni do formulace
strategii a vzdélavacich programu kvili zajisténi srovnatelnosti kvalifikanich kritérii

a ristu schopnosti adaptace na mobilitu pracovnikll v ramci jednotlivych stati.

Dokument strategického razu znamy pod nazvem ,,Strategie rozvoje lidskych zdroju
pro Ceskou republiku® byl vytvofen Narodnim vzdé&lavacim fondem, Ministerstvem
prace a socialnich véci, ifadem mistopiedsedy vlady pro vyzkum, vyvoj, lidska prava

a zdroje a ve spolupraci mnoha odbornikt), (MPSV, 2018).
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3 Cil prace a metodika zpracovani

3.1 Cil
Cil praktické c¢asti spociva v analyzovani systému vzdélavani a stim souvisejicim
rozvojem zaméstnancll ve zvolené organizaci. Na zdkladé ziskanych teoretickych
poznatktli, pomoci vyhodnoceni dotazniku a realizovanim strukturovaného rozhovoru
s firemni personalistkou, budou navrzena doporuceni ke zlepSeni stavajiciho

podnikového programu vzdélavani.

3.1.1 Specifikace cilu
Podstatou prace je popis aktudlniho stavu vzdélavaciho systému a jeho subjektivni
vnimani z pohledu zaméstnanct organizace. Dal§im cilem je odhaleni slabych stranek
firmy ve zminéné oblasti a piedstaveni dil¢ich doporuceni vedoucich Kk posileni

konkuren¢ni vyhody na trhu v oblasti vzdélavani zaméstnancd.

3.2 Metodika
V pribéhu zpracovani diplomové prace bylo vyuzito riznych zdroji informaci

a zpusobl shromazd’ovani dat. Nasledn¢ jsou z nich ziskany pottebné informace.

Dulezité pojmy, korespondujici se vzdélanim a rozvojem zaméstnanci, jsou definovany
V teoretické Casti prace. Slouzi k seznameni s problematikou skrze ¢eskou i zahraniéni
literaturu. Nasledné jsou popsany etapy firemniho vzdélavani, motivace zaméstnanci
a legislativni povinnosti zaméstnavateltl v kontextu vzdélavani. Cast prace je vénovéana
podpote vzdélavacich Cinnosti podle Evropské unie. V praktické ¢asti byly vyuzity
poznatky ziskané z odbornych prament a posléze aplikovany na analyzu vzdélavaciho
systému ve vybrané organizaci. Prace se orientuje také na samotny pfistup organizace
ke wvzdelavani a na etapy systematického vzdélavani (identifikaci a analyzu

vzdélavacich potieb a rozvoje, planovani, realizaci a hodnoceni vzdélavani).

Vystupni data z dotazniku byla podkladem pro vyhodnoceni aktualniho stavu
vzdélavani a rozvoje. Na zéklad¢ vysledkll prizkumu byly navrzeny urcité moZnosti

vedouci ke zlepSeni aktualni vzdélavaci koncepce.

3.2.1 Zakladni vyzkumna vychodiska
Formulace hypotéz je vychodiskem pro zacatek vyzkumu. Pfi jejich stanoveni byla
za dulezity faktor povazovana spojitost s cilem prace. Pro Gcely vyzkumu byly zvoleny

tfi nasledujici t1 hypotézy, které budou v priabehu vyzkumu testovany:
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Hypotéza ¢. 1: Firma vlastni propracovany systém vzdélavani na vsechny

pozice, které tento proces vyzaduji.

Hypotéza ¢. 2: Zpohledu zaméstnancti firma nestimuluje zameéstnance

k podporie dalsiho vzdélavani a rozvoje.

Hypotéza €. 3: Zaméstnanci se nechtéji financné podilet na svém profesnim
vzdelavani.
3.2.2 Technika sbéru dat

Za ucelem zmapovani stavajiciho stavu vzdélavani, rozvoje a naplnéni cili prace bylo
hlavni metodou pro vyzkum zvoleno dotaznikové Setfeni. Skladalo se z 25 otazek.
Za jeho vyhody lze povazovat eliminaci vlivu ovlivnéni respondenta s dotazujici
osobou. Dotaznik byl formulovan tim zptisobem, aby respondent porozumél otazkam
bez pomoci jejich tvlrce. DalSim zdrojem byl polostrukturovany rozhovor s firemni
personalistkou a poskytnuté interni dokumenty. Pti rozhovoru byly pokladany otazky
z predem zvoleného okruhu témat. Typ rozhovoru byl zvolen z divodu vétsi variability
otazek v porovnani s rozhovorem strukturovanym a také kvili vEétsi organizovanosti
oproti rozhovoru nestrukturovanému. Otazky obsazené v dotazniku a rozhovoru

jsou soucasti prilohy této prace.

3.2.3 Sbér ainterpretace informaci
Vyzkum byl realizovan v obdobi od 20. inora do 1. bfezna 2019. Dotazniky Vv papirové
verzi byly ptedany osobné a Casteéné prostfednictvim personalistky. Navratnost ¢inila
88 %. Zpracovani a kvantifikace vysledkt probéhla v mésici bieznu 2019 za pomoci
programu Microsoft Excel. Nejprve byly vyplnéné dotazniky zkontrolovany z pohledu
uplnosti. Poté byla ziskana data zpracovana a analyzovana ve zminéném programu.

Ovéieni hypotéz probéhlo na zakladé aplikace y? testu dobré shody.

3.2.4 Respondenti
Jako zkoumany zékladni soubor byli zvoleni zaméstnanci podniku Podzimek a synové,
S. r. 0. Soubor je strukturovan dle pracovni pozice (THP/d&lnické profese). Celkovy

pocet respondentti byl 88.
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4 Analyza systému vzdélavani a rozvoje pracovnikl ve

vybrané organizaci

4.1 Predstaveni firmy

Prakticka Cast je zpracovana ve spolupraci s firmou Podzimek a synové, s. r. o. Firma
je soucasti seskupeni firem Podzimek, mezi které mimo jiné patii: Strojirny Podzimek,
Dievovyroba Podzimek, P&S a Polytrade CE. Firma ma oficialni sidlo v Ttesti (okres
Jihlava). Pysni se dlouholetou rodinnou tradici a momentalné je fizena jiz patou
generaci v poradi rodiny. V knize pojednavajici o rod¢ Podzimku a jejich podnikani,
Pét generaci stavbari, bylo Gvodni slovo pienechano tehdejSimu hejtmanovi Kraje
Vysocina, RNDr. Milo$i Vystréilovi. V jeho vétach hraje vyznamnou roli pravé tradice
rodinné firmy a sila v femeslu, kterd se stala rodinnym dédictvim. Kraj Vysocina
si dle jeho slov zaslouzi firmy s dlouholetymi koteny, které pokracuji v pfedvale¢nych
hodnotach a zaméstnavaji desitky zdejsich lidi (Podzimek, Podzimek, & Podzimek,
2011) a (Podzimek, 2019).

Obrdzek 3: Logo firmy
=1 rOIZIMEK
[

Zdroj: Podzimek, 2019

Trzby roku 2018 celého seskupeni firem ¢inily 570 mil. K¢, z toho firmy Podzimek
a synové 450 mil. K¢&. Hlavnim pfedmétem Cinnosti je stavba domut a budov s lokaci
Praha a Kraj Vysocina. Firma se specializuje na novostavby bytt, domu, kancelatrskych
komplex1i, prostor snebytovym ucelem, vystavbu a rekonstrukci vetejnych budov
a dalSich. Béhem poslednich let uskute¢nila rekonstrukci nékolika budov spadajicich
do skupiny pamatkové chranénych. Mezi aktualné realizované projekty patii ,,Vyvoj
nové sendvicové konstrukce vicevrstvé podlahoviny a okna pro historické objekty*,

ktery je spolufinancovan Evropskou unii.

vvvvv

majitele firmy: P = prosperita, O = odpovédnost, D = dovednost, Z = zdroje,

I = inovace, M = marketing, E = efektivita, K = kvalita (Podzimek, 2019).
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Z nedavnych tspéchti firmy lze vyzdvihnout ocenéni: Stavba roku (nominace na titul
roku 2017), Stavba VysoCiny (titul Prestizni stavba Kraje Vysocina 2017 a Cena
hejtmana jako zhotovitel rekonstrukce secesni vily Marie Karas v Jihlavé), Stavebni
firma roku (v kategorii Stfedni stavebni firmy za rok 2015), Ceskych 100 nejlepsich
(47. misto v roce 2018) a Best of Realty, které jsou motivaci do dal$iho pracovniho

nasazeni.

4.2 Proces fizeni lidskych zdroju s ohledem na vzdélavani a

rozvoj
Vychodiskem pro fizeni procesu je ekonomicky strategicky zadmeér, koncept poctu,
struktury a vzdelavani zaméstnanci. Pro uskuteénéni zminénych planti se podnikaji
tyto ramcové aktivity: vybér a pfijeti novych zaméstnancii, Sestaveni planu vzdélavani
a rozvoje, realizace stanoveného planu, evaluace dodavateli vzdélavacich aktivit

a zhodnoceni prospéchu vzdélavacich akci.

Usp&snym provedenim vsech dil¢ich krokd firma ziskd zaméstnance s odbornou
kvalifikaci, zvysi se kvalita provedeni prace a posili se firemni kultura. Lze odvodit,
ze vzdélavani a rozvoj zaméstnancl neni oblast separovand od ostatnich oblasti firmy.

Jeji propojeni je dileZzité pro fungovani fady dalSich firemnich procesi.

Bild pole smodrym pismem na Obrazku ¢. 4 znazoriiuji zaméstnance podilejici
se Castecné nebo v plném rozsahu na vzdélavani a rozvoji zaméstnancl. Jednd se
o finan¢niho fteditele, ktery dohlizi na hospodarnost vynaloZenych prostiedk;
personalistku, ktera proces vzdé€lavani a rozvoje realizuje a mzdovou ucetni,
Vv jejiz kompetenci je vypocet mzdy, odmén, odvod ZP, SP, podil na administrativé
uzavienych smluv a zastupuje personalistku v dobé jeji nepfitomnosti. Z hierarchie
je patrné, zZe personalistka zodpovidda za vykon prace finan¢nimu tediteli,
ktery je jejim pifimym nadfizenym. Organizaéni struktura celé firmy je uvedena

v Priloze ¢. 2.
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Obrazek 4: Vynatek z organizacniho uspordadani zaméstnancii

Reditel firmy

Finanéni feditel

Personalistka

Finan¢ni G¢tarna

Ekonomické oddéleni

Zdroj: ptepracovano autorkou dle interni dokumentace firmy, 2019

Personalistika ve firmé

Role personalistky je svétena do plisobnosti jedné osoby. Vykon této pozice nespociva
pouze V planovani, organizovani a vedeni persondlnich ¢innosti firmy Podzimek
a synove, s. r. 0. Spolecné je vedena i agenda pro pfibuznou firmu Dievovyroba

Podzimek, s. r. 0. Do pusobnosti personalistky spada plnéni cilti stanovenych vedenim

spolec¢nosti, a to z kratkodobého i dlouhodobého pohledu.

Personalistka plni zejména tkoly typu:

e sledovani

aktualni situace

trhu prace,

Mzdova uctarna

legislativnich  pozadavku

a jejich zahrnuti do planu Skolent;

vedeni seznamu zaméstnanct vykonavajicich specifické ¢innosti s vyznacenim
druhu Skoleni a doby platnosti téchto skoleni;

spolutvorba personalniho planu,

nabor zaméstnancd z vnéjSich a vnitinich zdroju;

Vybér zaméstnanct;

zafazeni na pfislusné pracovisté ve spolupraci s pfislusSnym vedoucim
pracovnikem,;

pravidelné hodnoceni zaméstnanci na zdkladé¢ informaci od pfislusnych
nadfizenych pracovnikd;

koordinace znalosti a dovednosti zaméstnanct s budoucim technologickym
vyvojem,;

sprava personalni agendy — tvorba a evidence pracovnépravni dokumentace;
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e komunikace s ptislusnymi institucemi;

e zvefejiiovani nabidek volnych pracovnich mist.

Kontakt (telefonni ¢islo a e-mail) na personalistku je mozné dohledat na webovych
firemnich  strankach hned ve dvou sekcich (,Kariéra® a ,Kontakt™).
Zde jsou umistovany aktudlni volné pracovni pozice a jejich kratka charakteristika.
Ve spodni casti stranky se zdjemci o pozici zobrazi formuldi s moznosti odeslani

zivotopisu a kontaktnich udaja.

Kancelar s personalistkou sdili mzdovd ucetni. Obsazeni je zvoleno strategicky,

protoze mzdova agenda tzce souvisi s personalistikou.

Stejnym zplUsobem jako v odvozovani hodnot (viz kapitola 4.1) firma postupovala

v definovani strategickych hesel v oblasti fizeni lidskych zdroju.
Tabulka 2: Co firma v oblasti kariéry nabizi?

rofesni vzdélavani a péce o osobni rist
hodnoceni zavislé na schopnostech zaméstnanct
louhodoby pracovni vztah se zazemim stabilni firmy
ajisténé stravovani/ stravenky
ndividualni ptistup k feSeni potieb
otivacni bonusovy program
ematické pracovni prostfedi rodinné firmy
ulturni a spolecenska odpoveédnost
Zdroj: interni dokumentace firmy, 2019

AMZ—NOO T

4. 3 Pribéh vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Za ptredpokladu, ze firma prosperuje a neustale se rozviji, je dilezité myslet na zdroj,
bez kterého se nemulze obejit. Tvoii ho pravé lidské zdroje. Ovlivnit kvalitu systému
vzdélavani mulze fada Ciniteld, jsou jimi napfiklad: pfijimani kvalifikovanych
pracovniki, prubézné systematické vzdelavani, Skolitelé, nové piistupy ke vzdélavani,
informovanost zaméstnanci o budoucich Skolenich a nasledna zpétna vazba.
Se zaméstnanci je tedy tfeba neustale pracovat, naslouchat jejich potfebam, podporovat
jejich profesni rist a rozSifovat jim obzory tykajici se vykonavané prace. Firma
si je védoma dlivoddl, pro¢ neni na misté vzdélavani zaméstnanct podcenovat.

Rocni plan vzdélavani vznika na zakladé tiech fazi popsanych v nasledujicich kapito-
lach.
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4. 3.1 Identifikace vzdélavacich potfeb
Zjistovani vzdélavacich potteb slouzi jako vstupni data pro uskutecnéni celého
vzdélavaciho procesu, ktery je sestavovan vzdy na obdobi 1 roku. Spociva v ziskani
informaci o aktudlnich znalostech zaméstnancl, a zda jsou zaméstnanci schopni

vykonévat jejich pracovni naplné€. Zjistovani potieb se realizuje za podkladu:

Firemni strategie, finan¢niho rozpoétu a vyrobni orientace firmy. Z internich
informaci napomahaji také stanovené cile firmy. Potfeby vzdélavani do téchto kritérii

urcuje majitel firmy.

Personalni strategie, jeji snahou je minimalizace rozdild mezi stanovenymi
kvalifikacnimi pozadavky na pracovni mista a skutecnou kvalifikaci zaméstnancii
na danych pracovnich mistech a idaji vychazejicich z hodnoceni zaméstnancu jejich
nadiizenymi. Potfeby vzdélavani dle téchto kritérii stanovuje personalistka

vzdy do konce ledna.

Potieby jednotlivych stredisek a zaméstnancii. Potieby vzdélavani dle téchto kritérii
stanovuji vedouci stfedisek a utvarii. Jsou povinni vZzdy do konce ledna ptedchoziho
obdobi ptedlozit personalistovi pozadavky na vzdéldvani zaméstnancii svéfeného
stiediska ¢i utvaru (v povinnych i nepovinnych vzdélavacich akcich) v pisemné forme.
Tyto pozadavky ptedlozi na kazdoro¢né aktualizovanych formulafich, které obdrzi
od personalistky. Zaroven jsou vedouci pracovnici povinni piedem projednat
a odsouhlasit ucast na vzdélavani s témi zaméstnanci, kterych se toto bude tykat.

Zameéstnanci prispivaji svymi individualnimi pozadavky.

Kazda pracovni pozice ma pfedem stanovené poZadavky, které pracovnik napliiuje
vykonem konkrétnich ¢innosti. Z definovanych pozadavki lze vychazet pro urceni
nezbytnych kurzl a Skoleni, které pracovniklim zvysi odbornost a stanou se jednim

Z podnétt k souladu pracovnika s vykondvanou pozici.

4.3.2 Realizace vzdélavani
Na ziklad€¢ stanovenych potifeb vzdélavani zahrne personalista navrZzené zmény
do ro¢niho planu vzdélavani a ve spolupraci s vedoucimi pracovniky a feditelem firmy
zvoli metody a formy vzdélavani (délku Skoleni, jeho zaméfeni, termin, potadatele

skoleni, apod.).

Pii zafizovani Skoleni zdkonného technického typu (napf. pro leSenafe, jetabniky,

vazace, apod.) se personalistka fidi jednoduchou tabulkou, kde ma vymezeny lhity
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s jakou frekvenci je nutné Skoleni obnovovat, pfiblizny termin konani $koleni a kontakt
na Skolitele. V téchto ptipadech firma spolupracuje se stalymi dodavateli vzdélavacich
aktivit. Pokud se jedna o Skoleni pro THP pracovniky, pfichazi jim formou e-mailu
nabidky na skoleni rizného typu. Oni si sami vyberou, které skoleni se slucuje s naplni

jejich prace, a ptedaji pozadavek personalistce k posouzeni.

Personalista poté zajisti provedeni naplanovanych vzdélavacich aktivit (podani
piihlasek, zajisténi potiebnych podkladi a jejich pfedani ucastniklim, shromazdéni
dokladi za ucelem evidence 1Casti zaméstnanci na vzd€lavani apod.).
Ve vSech ptipadech se piihlizi na zastupitelnost osob zucastnujicich se Skoleni

(dba se na pritomnost zastupujiciho zaméstnance v dobé¢ Skoleni zastoupeného).

Firma disponuje 2 internimi Skoliteli (oblast zdsobovani a legislativa) a ostatni Skoleni

jsou realizovéana na zaklad¢ objednavky u externich dodavatela.

V soucasné dobé je ve firm¢ uskuteciiovano Skoleni, které lze seskupit néasledujicim

zpusobem:
Nastupni Skoleni zaméstnanct

-  BOZ a PO, které provadi bezpecnostni technik firmy;
- 0 systému managementu jakosti a systému environmentalniho managementu,
které provadi Skolitel pro jakost;
- proSkoleni o bezpecnosti prace a pracovnich podminkéch ptislusného pracoviste,
které provadi pfimy nadfizeny.
Tato Skoleni jsou pravidelné opakovana.

Planovana §koleni zaméstnancu

Zpracovava je personalista do ,,Ro¢niho planu vzdélavani vzdy na Ucetni obdobi
(tzn. duben stavajiciho az biezen nasledujiciho roku). Plan obsahuje planované finan¢ni
naklady na realizaci jednotlivych vzdélavacich akci, pldnované terminy jejich realizace,
mista konani ve smyslu interni ¢i externi Skoleni, planovany pocet ucastniki,
predpokladané lektory (interni/externi). Personalista jej vzdy do konce biezna predklada

ke schvaleni fediteli firmy.
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Lze dale rozclenit do kategorii:
e Povinna (zakonna)

Tato $koleni vyplyvaji zlegislativy CR a obecnd zavaznych norem a piedpis.

Zaméstnanec je povinen se jich v zakonnych lhiitach Gcastnit.
Patii mezi né Skoleni:

- tidi¢a referentskych vozidel,

- fidict z povoléni,

- Vvazacu;

- jefabnikq;

- leSenaru;

- fidic¢t motorovych voziki,

- Obsluhy tézkych stavebnich stroji;
- 0obsluhy motorové pily;

- svareci,

- elektrikai — Vyhlaska ¢. 50/78 Sb.

e Nepovinna

Zahrnuji kvalifikacni kurzy a Skoleni (zejména odborna vicedenni $koleni, manazerska
Skoleni, zahrani¢ni sluzebni cesty — exkurze, staze) a Ostatni (jazykové kurzy, odborné

jednodenni seminafe, ticast na odbornych konferencich, vystavach, IT kurzy).

Nabidky na vzdélavaci akce shromazd'uje personalista. Na zakladé pisemnych
pozadavkl vedoucich stiedisek a utvarii na ti¢ast zaméstnanct jejich stiediska ¢i utvaru
na jednotlivych Skolenich, a to 1 suddanim planovaného poctu ucastniki,
predpokladaného terminu a rozsahu predklada personalista jednotlivym zamé&stnanciim
(planovanym ucastniklim Skoleni) vhodné nabidky na jednotliva Skoleni k posouzeni.
Tito zaméstnanci jsou pak povinni predlozené materialy projednat se svym piisluSnym
nadfizenym, jimi zvolené Skoleni s nim odsouhlasit a nasledné personalistovi sdélit,
kterd znabidek byla zaméstnancem a jeho pfislusSnym nadfizenym vybrana

a v jakém terminu ma personalista Skoleni zajistit.

Personalista zodpovida za to, aby ucastnici Skoleni byli v€as informovani a obdrzeli

podklady k jednotlivym Skolenim (datum, ¢as a misto konani).
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Neplanovana Skoleni

V pribéhu roku mohou probihat i neplanovana Skoleni, kterd vychazi z aktualnich
pozadavkl ucastnika samotného, jeho nadfizeného pracovnika nebo feditele firmy

(napf. pfi modernizaci, zmén¢ technologie, pouzivani novych materiala).

V ptipadé€, Ze potieba ucasti na vzdélavani vychazi z potfeb a pozadavkil samotného
zaméstnance, neplanované skoleni si miize zaméstnanec vybrat z nabidek vzdélavacich
akci, které jsou uloZeny u personalistky nebo z vlastnich informaénich zdroji. Vybrané
Skoleni je pak povinen projednat s pfisluSnym nadfizenym a odsouhlasit
Snim svou ucast na ném. Nasledné¢ personalistce sdélit, ktera znabidek byla
zaméstnancem a nadfizenym vybrana a v jakém terminu mé personalistka Skoleni
zajistit.

V ptipadé, ze rozhodne o potfebé Ucasti na vzdélavani tfeditel firmy nebo ptislusny
nadfizeny pracovnik, je kazdy zaméstnanec, kterému je tato ucast na nékteré z forem
neplanovanych vzdélavacich aktivit uloZzena za ucelem prohlubovani kvalifikace § 230
zakoniku prace €. 262/2006 Sb., povinen se vzdélavaci aktivity jemu urcené zacastnit.

V opacném piipadé to mize byt posuzovano jako poruseni pracovni kdzné.
Jazykové kurzy

Mimo pracovni dobu firma poskytuje svym zaméstnancim nadstandardné¢ moznost
jazykového vzdé€lavani prostfednictvim ucasti na vefejnych jazykovych kurzech
¢i realizaci jazykové vyuky interné v prostordch firmy. Pfislusnou formu jazykové
vyuky si vyhrazuje stanovit firma. Ta také hradi ndklady na Skolné, kurzovné, ptipadné
cestovni nahrady lektora, apod. Naklady na ucebni pomucky si vSak hradi ucastnik

sam (pf. ucebnice, pracovni sesity).

Povinna tcast je stanovena na hranici 75 % v kazdém Skolnim roce. Za sledovani

dochazky (na zaklade¢ informaci od lektora) zodpovida personalista.

4. 3.3 Vyhodnocovani
Vyhodnoceni planu vzdélavani (pribéh vzdélavani, zvolené formy, metody, pfipominky
ucastnikl) spolu s vyhodnocenim planovanych a skutecné vynalozenych nakladi
na vzdelavani, provadi personalista pisemnou formou a predklada jej vzdy do konce
ucetniho obdobi (= hospodarského roku) ke schvaleni fediteli firmy. V piipadé vyskytu
odchylek od planu je nutné zavést opatieni vedouci ke zlepSeni stavajiciho stavu.

Nejcastéji uplatiiovanymi jsou: posileni pfistupu motivace a stimulace ke vzdélavani,
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pfijimani novych zaméstnancii, ukonceni pracovniho poméru se souc¢asnymi pracovniky

a pohovory s nadfizenymi.

4.4 Financovani vzdélavani

Interni zdroje

Firma financuje vzdélavani zaméstnanci zvelké casti  z vlastnich  zdroju.
Graf ¢. 1 zobrazuje naklady spojené s vzdélavanim v poslednich 5 letech. V néakladech
jsou zahrnuty finanéni prostfedky vynalozené na ubytovani, kurzovné, stravné, skolici
materialy.

Graf 1: Naklady na vzdeélavani (pldn x skutecnost)

Naklady na vzdélavani (v Kc)

600 000,00
507 490,00 521 760,00
500 000,00
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400 000,00 352751,00
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300 000,00
208 910,00
144 638, 156 776

200 000,00 140 807,
100 000,00

0,00
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M Plan W Skutecnost

Zdroj: interni dokumentace firmy, 2019

Z aktualniho pohledu nelze posoudit naklady podle jednotlivych usekd. Vycisluji

se pouze naklady souhrnné za cely podnik.

Vyrazn€ vys$i planované naklady v porovnani se skuteCnymi jsou zplsobeny tim,
ze si jednatel pro Skoleni zacilené na top management presné vymezil konkrétni
lektory/kouc¢e a Skoleni se nasledné neuskutecnila z divodu casové naro¢nosti a
vytiZzenosti lektori — jednalo se 0 zahrani¢ni ,.kapacity” ve svém oboru. Proto byl
odhadovany plan nakladi vyssi nez skute¢nost. V roce 2014 byl z velké ¢asti rozdil

zpusoben pretrvavajici krizi ve stavebnictvi. V roce 2016 se realizovalo rozsahlé Skoleni
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pro top management, které bylo v roce 2015 opomijeno, proto lze vidét nartst nakladi
oproti pfedchozimu roku (o 232420 K¢). Vroce 2017 doslo ke snizeni poctu
zaméstnancl, tudiz 1 ndklady vynaloZené na vzdélavani a jejich rozvoj byly niZzsi.
V roce 2018 lze nartst zduvodnit prokazanim vycerpanych vydaji v ramci Cerpani
prostiedkid z EU a nasledné obdrzeni dotace (financovdno ex post). Obecné lze fici,
ze proménlivost nékladli na vzd¢lavaci aktivity ovliviiuje samotny cyklus Skoleni
(napf. elektro — Vyhlaska ¢. 50/78 Sb. a obsluha tlakovych nadob se opakuje s frekvenci
1x za 3 roky, obsluha tézkych stavebnich a zemnich stroji 1x za 2 roky, v porovnani
se Skolenim fidict referentskych vozidel, obsluhou pracovnich ploSin, leSendiskych
a vazacskych kurzli — obnovuji se 1x rocn¢€). Dale legislativni zmény — viz zakon
¢. 183/2006 (Stavebni zdkon) a nabor novych zaméstnancli = u stavajicich zaméstnanct
se Skoleni ,pouze” obnovuji a maji jiz za sebou pocateéni vzdélavaci kurzy,
ale u novych zaméstnancli jsou naklady podstatné vyssi, protoze musi absolvovat
kompletni kurz. Tim chci znazornit, Ze pfi ndboru vétSiho poctu zaméstnancti se zvysi
naklady na jejich vzd€lavani v porovndni se stavajicim neménnym poctem

zaméstnanci, piicemz jejich Skolici aktivity spocivaji v ,,udrzovani* Grovné kvalifikace.

Tabulka 3: Informace o projektu

CZ.03.1.52/0.0/0.0/16_043/0004675

03.1 Podpora zaméstnanosti a adaptability pracovni sily

43 Podnikové vzdé€lavani zaméstnancu

3 860 514, 00 K¢

3281 436, 89 K¢

0, 00 K¢

579 077, 11 K¢

1.10. 2017

30. 9. 2019

-b |
[um



Zameéstnanci

Zdroj: ESF CR 2014, 2019; interni dokumentace firmy, 2019
Externi zdroje

Za pomoci spolufinancovani z prostiedki Evropského socidlniho fondu momentalné
probiha realizace projektu s nazvem ,,Podnikové vzdé€lavani Podzimek®. Smyslem
projektu je podnikové vzdelavani firmy Podzimek a synové, s. r. o. a partnerskych firem
Dievovyroba Podzimek, s. r. 0. a Strojirny Podzimek, s. r. o., které povedou k posileni
konkurenceschopnosti a efektivity vykont pracovniki. Zadoucim  vysledek
je minimalizace odchylek mezi aktualni a Zadouci odbornou trovni znalosti

zaméstnancu.

Z uvedenych hodnot se k firm¢ Podzimek a synové, s. r. o. vztahuje alokace dotace
ve vysi 2 953 238, 00 K¢ (z toho 85% podil ESF 2 510 252,00 K¢ a 15% podil vlastniho
financovani 442 985,70 K¢&. Zbyvajici cast ve vysi 907 276, 00 K& pfipada na partnerské

firmy Dfevovyroba Podzimek, s. r. 0. a Strojirny Podzimek, s. 1. o.

4.5 Situace na trhu prace v oblasti stavebnictvi
Na zaklad¢ c¢lanku, uvefejnéném autory EndrStova, Heller, & Kacer (2019)
v Hospodaiskych novinach, je aktualni situace pro stavebni firmy velice nepfizniva.
Ubyva poctu uchazec hlasicich se do ucebnich oborli a stim souvisi i pokles
vychézejicich ucinl. Zajem o femeslné obory v poslednich letech rapidné klesa.
Mezi tyto obory se mimo profese strojirenské, elektrikafské, potravinaiské
a nabytkaiské tadi 1 stavebni. Z uvedenych typovych pozic zaznamenal prudké zvySeni
povinné natizenou kontrolou komind, a to dvakrat rocné. Budouci u¢ni si tedy odvodili,
7e kazdy vlastnik kominu si bude muset kominika a revizi objednat, proto shledali
kominictvi jako obor s potencidlem. Naopak u ostatnich oborti lze spatfit klesajici
tendenci. Konkrétné u zednika je to propad o 64 %. VSeobecné lze fici, ze zak, ktery
ukon¢il zakladni Skolu, dava piednost stfedni odborné skole s maturitou pfed uciliStém.
Jedna se o jakousi ,,prestiz* dnesni doby mit maturitni zkousku, a pokud studenta piijme

vysoka Skola, bude pokraCovat i nadale ve studiu.
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Tabulka 4: Pomér absolventii stavebnich oborii

kominik 4

T I
R s % o
Wl o 2 o
linstalatér 1070 668 -38
pommgEm 2 2
fmsEmn 0 2

Zdroj: Cesky statisticky ufad, 2019

4.6 Zaméstnanecky pohled na firemni systém vzdélavani a
rozvoj

4.6. 1 Analyza dotaznikového Setreni
Jako zdroj informaci o vzdélavani ve firmé byla zvolena kvantitativni metoda —
dotaznikové Setfeni. Respondenti byli rozliSeni podle vykonavané pozice
do dvou skupin (THP pracovnici a délnické pozice). Dotazniky byly distribuovany

prostfednictvim personalistky a osobniho ptfedani.

V soucasné dobé je se 120 osobami uzaviena smlouva na hlavni pracovni pomeér,
s 2 dohoda o provedeni pracovni ¢innosti a s 8 dohoda o provedeni prace. Z celkového
poctu rozdanych dotaznikii se po kontrole uplnosti a redukci nevyplnénych kusi
zOCastnilo Setfeni 88 respondentii. Pocet je ovlivnén zaméstnanci v pracovni

neschopnosti a ¢erpanim dovolenych.

K tomu, aby bylo mozné zhodnotit postoj zaméstnanci k systému vzdélavani, a rozvoje
poslouzi prave dotaznikové Setfeni. Dotaznik je slozen zkombinaci 25 otazek

uzavienych, otevienych a polozavienych.
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V tvodu dotazniku je struéné popsano, jakého tématu se dotyka a kdo jej vyhotovil.

Soubor respondentt se skldda rovnym podilem z THP pracovnikl a délnikii (zastoupeni
jsou tedy vpoméru 1:1). Opodstatnéni rozdéleni je vidéno autorkou v odlisnych
pozadavcich na vzdélavani. Z uvedeného divodu budou odpovédi strukturovany

do téchto skupin.

Se vSemi daty ziskanymi béhem Setfeni bylo nakladdno v souladu s platnym zakonem

¢. 101/2000 Sb., o ochran¢ osobnich udaji, v platném znéni.

Potiebné informace z dotaznikového Setfeni byly zpracovany diagnostickymi metodami
a technikami s vyuzitim MS Excel. Vysledky dotaznikového Setfeni jsou zpracovany
pomoci absolutnich a relativnich cetnosti, které¢ jsou pro lepsi nézornost doplnény

o grafy.
Vyhodnoceni

Na 1uvod charakterizuji soubor respondentli, z jejichz odpovédi budu vychazet.
Zameéstnanci pusobi ve firm¢ prevazné dlouhodobé (pozn. pro nase ucely se rozumi
praxe delsi jak 5 let), odpovédélo tak 55,68 % respondenti. To svéd¢i o loajalité
zaméstnancu a sounalezitosti s firmou. Nizka fluktuace je z pohledu firmy i vetejnosti,
ktera na ni pohlizi, pozitivni. V rozmezi 2-5 let ptisobeni se pohybuje 33 respondentli
a nejkrat§i praxi (do 1 roku) uvedlo 6 respondentd. V porovnani pozic délnickych

a THP se odpovédi piili$ nelisily, u obou ptevladala odpovéd’ ,,praxe delsi jak 5 let*.

Tabulka 5: Piisobnost ve firmé

6 33 49 88

- 6,82 % 37,50 % 55,68 % 100,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Pfevazuje muzské pohlavi zastoupené 65 respondenty (74 %), zatimco zeny
jsou v mensiné¢ (23 respondentek = 26 % z celku). Rozdil mtze byt ovlivnén
charakterem pfedmétu Cinnosti firmy, kterym je stavebnictvi. Obor je technického
zaméteni a pfitahuje spiSe muzské uchazece. Uvedenych 23 Zen pracuje na pozicich
typu THP (GCetni, personalistka, rozpoctatka, hospodaika), ale také napiiklad
jako vratna. Je zastoupen vétsi pomér muzd v d€lnickych pozicich oproti Zenam,

které nalezneme vykonavat administrativni, tedy THP pozice.
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Graf 2: Genderové rozloZeni zaméstnancii

HZeny M muzi

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Dle vékového rozvrstveni se nejvétsi Cast respondentd vyskytuje v rozmezi 46 let
a vice s celkovym poctem 38 (43,18 %), nejvetsi podil zaujimaji délnické pozice, druhé

nejpocetnéjsi je 30-45 let se zastoupenim 30 respondentl (34,09 %) a 20 respondentt

(22,73 %) tvoti nejmensi vékovy podil, a to mladsi nez 30 let.

Jak je z grafu ¢. 3 patrné, firma zaméstnava nejvice zaméstnanci se vzdélanim stitednim
bez maturity a s maturitou, kde o 6 respondentii pfevlada SOU s vyuénim listem,
celkovy pocet 40, tj. 45 % (odpovédi zaznamendny z fad délnikl) a 34 respondentt,
tj. 0,39 % ma vzdélani zakoncené maturitni zkouskou. Vysokoskolsky vzdélanych
respondent bylo mezi respondenty 12 (kazdy z nich byl zafazen do skupiny THP
pracovnikt), tj. 0,14 % a v kontrastu s nejvyssim stupném vzdélani byly zaznamenany
2 zastoupeni (0,02 %) jako ukonéeni zakladni Skoly bez dalsiho pokusu o studium/
vyuceni. Tito pracovnici vykonavaji délnické pozice.

Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

0
vyssi odoborné r

stfedni s maturitou

40

\\w
~

stfedni bez maturity (pf. vyuéni list)

vysokoskolské -12
zakladni '2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

45



Zjistovala jsem také, odkud nejCastéji zaméstnanci Cerpaji informace o moznosti
vzdélavat se vramci firmy. Na vybér byly Ctyfi odpovédi plus jedna S moznosti
vlastniho vyjadieni. Respondenti zaskrtdvali vétSinou vice moznosti, vicekrat
se objevila kombinace ziskdvani informaci od personalistky a z uvefejnénych nabidek
firmy (v 75 %, 66 odpovédi). Dalsich 25 % respondentl (22 odpovédi) si informace
zjistuji sami. Variantu odpovédi vlastniho vyjadieni a obdrzeni informaci od vedeni

nezvolil zadny respondent.

Nasledovala otazka souvisejici s motivaci k ucasti na vzdélavacich akcich. Pro 68,18 %
je dulezité porozuméni a pochopeni zadanych ukolt, 11,36 % zene kupiedu kariérni
postup a 20,46 % zaméstnanci se shodlo na odpovédich ,,zvySena produktivita,
navySeni platu a zakon, ze kterého plynou povinna Skoleni“. Z vlastnich vyjadieni
jsem obdrzela odpovédi: uznani, kolegové a ,,ja sam*. Pokud bychom rozdélili odpovédi
dle typovych pozic, THP i délnické profese odpovidaly obdobné a nebyl prokazan

vyznamny rozdil.
Nize jsem sestavila zebficek z frekventované vyslovenych navrhii na skoleni:

Stavebni zdkon

DPH

Nové technologie ve stavebnictvi
Néhrady v dob& nemoci

Doprava a logistika ve firmé
Vnitropodnikové vztahy
Sestaveni rozpoctu

MS Excel

Vnitropodnikovy systém K2, jeho funkce a aktualizace

© © N o g bk~ w0 DN PE

Mira dlleZitosti vzdélavacich aktivit ve firm¢ je dle respondentii velice nizka. 62 %
zaskrtnuti se pohybuje v intervalu od 0 do 15 %, 34 % zaujima interval od 15 do 50 %
a4 % od 50 do 75 %. Nikdo nezaskrtl vétsi miru dulezitosti, ktera byla od 75 do 100 %.
Lze fici, Zze se zvySujici mirou dulezitosti vzdélavacich aktivit se zvySoval pocet
odpovédi THP pracovnikl. Naopak odpovédi délnik se pohybovaly v prvni poloviné
Skaly, tedy Ze nepovazuji vzdélavani za ptilis dalezité.

Jednomyslna shoda se objevila pti dotazovani, zda zaméstnanci svoje dosazené vzdelani

pii vykonu své prace pouzivaji. 88 respondentt (tj. 100 %) odpovédelo, ze ano.
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Co je pro zaméstnance dulezité pti vybéru vzdélavaci aktivity? Nejpocetnéjsi skupinu
odpovédi zaujal lektor, dale samotny obsah vzd€lavaciho kurzu; misto, kde se kurz
odehrava, a pokud jsou pfistupné reference dané¢ho Skolitele, zaméstnanci je berou
také v uvahu. Z moZnosti vyjadfit vlastni nazor se dostalo pouze dvou odpovédi,
a to ,,finance®. V praxi to tedy probiha tak, ze si zaméstnanec orienta¢n¢ zjisti financni
narocnost kurzu, a pokud ma moznost vybirat zvice moznosti, rozhodne
se dle jeho uvéazeni pro drazsi/ levnéjsi. Z tohoto diivodu hodnoty v tabulce nedavaji
dohromady 100 %, byly ovlivnény zminénymi dvéma respondenty. THP zajima obsah
kurzu a reference Skoliteli, délnické profese vybiraly spise z odpovédi osoby lektora

a misto konani kurzu.

Tabulka 6. Co je duilezité pii vwbéru vzdeélavact aktivity

45 12 23 6 86

- 51,14% 1364% 2614% 6,82% 97,73 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
Casova dotace vy&lenéna na $koleni je podle zaméstnancti nedostadujici, odpovédélo
jich tak 42 (tj. 47,73 % a byli zastoupeni zftad délnickych pozic). Naopak 26
(tj. 29,55 %) respondenti povazuje ¢as vyclenény firmou na vzdélavaci aktivity
za priméteny. Neéktefi zaméstnanci se ale nemohli rozhodnout a zvolili moznost,
ze nemaji jednoznacny ndzor, celkem 20, tj. 22,73 %. Nedokazali tedy wurcit,

zda je z jejich pohledu tieba vénovat Skoleni ve firmé vice ¢asu.

Na otazku, do jaké miry obohatily podplrné materialy Skoleni, kterych méli moznost
se zaméstnanci z(cCastnit, mi bylo zodpovézeno opét neurcité. 70 (tj. 79,55 %)
respondentli uvedlo, Ze nemohou posoudit. Znamen4 to tedy, Ze nedokadzou odpovedét,
protoze podplirné materidly na Skoleni nedostaly a nemohou tedy zhodnotit,

zda jsou pro n¢ dostacujici.

Zaméstnanci preferuji Skolitele z externiho prostiedi, konkrétné 80 z nich (tj. 90,91 %).
Interniho Skolitele uvita pouze 8 respondentt (tj. 9,09 %). Odpovédi se vyrazné nelisily

V porovnani THP a délnikd.
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Tabulka 7: Preferovany typ Skolitele

80 88

9,09% 90,91% 100,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
Mezi nejcastéji jmenovanymi odpovéd'mi na faktory, které narusuji profesni rozvoj,
byly: ,,nedostatek casu®, ,,nizkd motivace” (zminéné 2 odpovédi uvadéli prevazné
THP), ,nikdo to po m¢ dal$i vzdélani nevyzaduje“, ,vysta¢im si se soucasnym

vzdélanim®, ,,do uceni bych se musel nutit” (zaznamenano z odpovédi délniki).

V porovnani s konkurenci si respondenti mysli, ze se jim piedevSim nedostava
vyzkouSet si techniku mentorovani (46 %), jako dalSi v pofadi se umistily techniky:
koucovani (25 %), rotace prace (15 %), brainstorming (12 %) a vzdélani pomoci PC
(2 %). U délnika pievladaly odpovédi: rotace prace, koucovani a brainstorming a u THP

mentorovani a vzdélani pomoci PC.

4.6. 2 Ovéfeni hypotéz
Pro testovéani kategorialni proménné bylo vyuZito tzv. y>-test dobré shody posuzujici
faktory pomoci kontingen¢nich tabulek, ktery je nejhojnéji vyuzivanym testem

pro analyzu téchto dat.

Cetnosti dle jednotlivych kategorii byly uspofadany do kontingenéni tabulky a byla

vypoéitana charakteristika x? podle vzorce:

_N G
XZ_J.ZI f;

kdy f; jsou hodnoty skute¢né Cetnosti a f] je ofekavana Cetnost pii platnosti nulové
hypotézy, ¥ je testova statistika, ktera je porovnavana s Kritickou hodnotou testu.
Béhem testovani vyuzivame zvolenou hladinu vyznamnosti « = 0,05. Pokud
tedy pfi testovani vyjde p-hodnota mensi nez 0,05, hypotézu o nezavislosti dvou faktort

zamitdme a potvrzujeme statisticky vyznamnou zavislost.

Pro testovani hypotéz byla zvolena 5% hladina vyznamnosti («),

kterd byla porovnavana s p-hodnotou (dosazena hladina vyznamnosti). V ptipadé,
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ze byla dosazena hodnota vyznamnosti mensi, nez 0,05, test byl prikazny (alternativni

hypotéza je prukazna).

Pro vypodet y> testu dobré shody bylo vyuzito funkce ,chi test* v MS Excel,
jehoz vysledkem je hodnota p-hodnota, ktera byla porovnana s hladinou vyznamnosti
0,05. V pripad¢, ze byla p-hodnota < 0,05, bylo prokazano, ze jsou znaky vzijemné
zavislé a byla zamitnuta nulovéa hypotéza. V opacném piipad¢ neslo nulovou hypotézu
zamitnout a na zvolené hladin¢ vyznamnosti nebyl pozorovan vzijemny vliv

obou znaku.

Piehled jednotlivych vysledkii

Tabulka 8: Vysledné hodnoty pro interpretaci hypotéz

Tvrzeni Vyrok Pozorované |Ocekdvané [P-hodnota  Vysledek
1. Moje pozice nevyZaduje dal3i vzdélavénif koleni Souhlasim 22 44

Nesouhlasim 66 a4 2, 7265E-06 HA
2. Pi nastupu jsem byl kompletn& proskolen a pribéina vzdélavani jsou dostacujici Souhlasim 85 14

Nesouhlasim 3 44| 2,30587E-18 HA
3. Firma mé propracovany systém Skoleni a vedélavani Souhlasim 60 44

Nesouhlasim 28 44] 0,000646749 HA
1. Firma nechce finanén& podporovat dal3i vzd&lavani a Skoleni zaméstnanci Souhlasim 21 44

Nesouhlasim 67 44 9,40831E-07 HA
2. P vypsani koleni, tykajicicho se mé pracovni ndplné, bych se aktivné piihlasil Souhlasim 42 44

Nesouhlasim 46 44 0,669815358 HO
3. Ze stavajiciho vzdélavaciho programu jsem si nevybral Skoleni, které by odpovidalo prac. naplni |Souhlasim 26 44

Nesouhlasim 62 44( 0,000124236 HA
1. Finanéné se nepodilim na vzdélavani Souhlasim 75 44

Nesouhlasim 13 44[ 3,86344E-11 HA
2. v dodateéném skoleni nevidim pfinos do budoucna Souhlasim 10 44

Nesouhlasim 78 44( 4,20405E-13 HA
3. Volné finanéni prostfedky rad&ji investu]i do volnoéasovych aktivit nei do vzdéldvani Souhlasim 80 44

Nesouhlasim 8 44| 1,65128E-14 HA

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
HA = zamitame nulovou hypotézu ve prospéch alternativni
HO = nelze zamitnout nulovou hypotézu

Nulové hypotéza je vzdy stanovena v tom duchu, Ze se rovna pocet lidi, co s tvrzenim

souhlasi tém, co s nim nesouhlasi.

HYPOTEZA C. 1: FIRMA VLASTNI PROPRACOVANY SYSTEM VZDELAVANI NA

VSECHNY POZICE, KTERE TENTO PROCES VYZADUJI.
Moje pozice nevyZaduje dalsi vzdélavani/ Skoleni.

Nulova hypotéza byla stanovena, ze pocet lidi, co si mysli, Ze jejich pozice vyzaduje
dalsi vzdélani je stejny, jako pocet lidi, co si to nemysli. Na zakladé chi2 testu byla

tato nulova hypotéza zamitnuta ve prospéch hypotézy alternativni, tj. Ze pocet lidi,
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co nesouhlasi je vyznamné vyssi, nez pocet lidi, co souhlasi. Toto tvrzeni potvrzuje

p-hodnota 2,7265*107(-6).
Pii nastupu jsem byl kompletné proskolen a prubéina vzdélavani jsou dostacujici.

Zde p-hodnota 2,30587*107(-18) naznacuje, Ze zaméstnanci povazuji prabézna
vzdelavani béhem pracovniho procesu za dostacujici a pfi nastupu do firmy byli
kompletné proskoleni. Hypotéza nulova byla tedy zamitnuta ku prospéchu alternativni =

pocet zaméstnancti, ktefi souhlasi, je 85 vici tém, ktefi nesouhlasi (3).
Firma ma propracovany systém Skoleni a vzdélavani.

Na zékladé vysledkd y? testu dobré shody bylo nutné zamitnout nulovou hypotézu
ve prospéch hypotézy alternativni. P-hodnota testu vySla 0,000646749.
Lze tedy konstatovat, ze firma, dle ndzor zameéstnancli disponuje propracovanym

vzdélavacim systémem.

Diléi zaver:

Dle hypotézy ¢. 1 lze konstatovat, ze firma disponuje vzdélavacim systémem,
ktery zahrnuje vSechny pozice vyZzadujici tento proces, po nastupu na danou pozici byli

zaméstnanci kompletné proskoleni a domnivaji se, Ze je tfeba se neustdle profesné

vzdélavat, jejich pozice tedy neustale vyzaduji dalsi skoleni.

HYPOTEZA C. 2: Z POHLEDU ZAMESTNANCU, FIRMA NESTIMULUJE ZAMESTNANCE

K PODPORE DALSIHO VZDELAVANI A ROZVOJE.
Firma nechce financné podporovat dalsi vzdélavani a Skoleni zaméstnanci.

67 zaméstnancl se domniva, Ze je tvrzeni nepravdivé, tedy Ze se firma finan¢né podili
na skoleni a dal§im vzdélavani; tato vétsina tvoti 76,14 % ze vSech respondentii. Zamita
se tedy nulova hypotéza ve prospéch alternativni, tudiz firma se aktivn€ finan¢né
zapojuje do rozvoje a vzdélavani svych zaméstnancll. Nazorné tuto skutec¢nost
prokazuje i Graf 4: Naklady na vzdélavani (plan x skutec¢nost) viz kapitola 4. 4,

kdy planované naklady jsou vzdy vys$i nez skute¢né vynaloZzené.
Pii vypsani Skoleni, tykajici se mé pracovni naplné, bych se aktivné piihlasil.

Na zékladé p-hodnoty 0,669815358 se nepodafilo zamitnout nulovou hypotézu.
Nelze prokazat, zda rozdil signifikantni je nebo neni. Za pomoci vysledkt ¥ testu

tedy nejsme schopni objektivné zhodnotit vystup tvrzeni.
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Ze stavajiciho vzdélavaciho programu jsem si nevybral/a Skoleni, které by odpovidalo

mé pracovni ndplni.

V tomto piipad¢ se podafilo nulovou hypotézu zamitnout ve prospéch alternativni.
Ciselné vyjadieno, 70,45 % respondenti nesouhlasi s tvrzenim, Ze by si ze stavajiciho
vzdélavaciho programu nevybrali Skoleni odpovidajici jejich pracovni néplni.
Personalni odd¢€leni tedy disponuje $ir§Sim okruhem nabidek jednotlivych typovych

Skoleni.

Diléi zavér:

Hypotézu ¢. 2 lze shrnout tak, ze firma vynakldda dostatecné mnozstvi financnich
prosttedki na vzd€lavani, zaméstnanci vSak nejsou jednoznacné vyhranéni,
zda by se aktivné hlasili na jednotliva Skoleni spojena s jejich pozicemi. Pokud
by si ale méli vybrat ze vzdélavacich nabidek, neméli by problém a vétSina
z nich by se dokézala rozhodnout pro dany typ Skoleni, ktery by ho zaroven zajimal
a rozvijel. Firma tedy zaméstnance dostatecné stimuluje (jak finan¢nimi prostfedky
uréenymi na vzdelavani, tak rozmanitosti vzdélavaciho programu), ale zaméstnanci

nedisponuji dostate¢nou motivaci se vypsanych kurzu ucastnit.

v

HYPOTEZA C. 3: ZAMESTNANCI SE NECHTEJi FINANCNE PODILET NA SVEM
PROFESNIiM VZDELAVANI.

Finanéné se nepodilim na vzdélavani.

Na zakladé chi2 testu bylo mozné nulovou hypotézu zamitnout ve prospéch hypotézy
alternativni, tj. Ze pfevazuji respondenti, ktefi souhlasi s poc¢tem téch, ktefi nesouhlasi.
Toto tvrzeni potvrzuje p-hodnota 9,40881*107°(-7). Pokud odpovédi na tvrzeni

zobecnime, usoudime, Ze vétSina zaméstnanci se z vlastnich zdrojli na profesnim

vzdélavani nepodili.
V dodatecném Skoleni nevidim piinos do budoucna.

X, x cr o1y 8 o cr o1y ; v ;
Ciselné vyjadieno, 5 respondentl vyjadiilo nesouhlas s tvrzenim. Podaftilo se zamitnout

nulovou hypotézu ve prospéch alternativni. Pocet zaméstnanct, ktefi nesouhlasi,

je vyznamné vyss$i nez téch, ktefi souhlasi.
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Volné financni prostiedky radéji investuji do volnocasovych aktivit nez do vzdélavani.

Vysledek potvrzuje p-hodnota 1,65128*107(-14). Celkem 80 respondenti
upfednostiuje  investovani finan¢nich prostifedki do volnoCasovych aktivit
pred vzdélavanim. Pouze 8 zameéstnancii vyjadfilo nesouhlas a vlozeni vlastnich

prostiedkt vzdélavani preferuje jako vhodnou alternativu.

Dil¢i zaver:

Za pomoci tvrzeni vztahujicich se k hypotéze ¢. 3 jsme odhalili, Ze se zaméstnanci
na svém vzdélavani finanéné podili, shledavaji pfinos a =zarocCeni znalosti

Z absolvovanych Skoleni v budoucich letech, ale radéji volné finan¢ni zdroje investuji

do volnocasovych aktivit nez do vzdélavani.

4.6. 3 Rozhovor s firemni personalistkou
Rozhovor byl proveden s personalistkou, V jejiz kompetenci je vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl. Stavajici systém vzdélavani popsala jako vychazejici z potteb firmy
v souvislosti s potiebami samotnych zaméstnanci. Systém zahrnuje nejen potieby
pracovni, ale mysli také na osobni a kvalifikacni. Jeho cilem je poskytnout
zaméstnancim moznost osobniho rozvoje a ziskani novych poznatkd. Z hlediska firmy
pak zajistit zakaznikim odbornost provadénych praci prostifednictvim kvalifikovanych
zamé&stnancl. Personalistka by v soucasné dobé zmény ve firemnim vzdéldvacim

procesu nedélala. Aktudlni stav povazuje za vyhovujici.

Na otazku, jaké nedostatky vidi v probihajicich S$kolenich, uvedla, Ze piedchozi
personalistka méla procesy funk¢éné nastavené. Jediné, co by se dalo vytknout,
je poznatek, Ze nékteti lektofi jsou spiSe teoretici nez praktici a efektivita Skoleni

nasledné neplni stanoveny ucel.

V rozhovoru své misto zaujalo i1 financovani vzdé&lavani. Personalistka konstatovala,
ze finance vynalozené na vzdé€lavaci aktivity se v pribéhu let méni. Za posledni roky
se pohybovaly v rozmezi 150 000-500 000 K¢&. Rada faktord ovliviiuje jejich vyvoj,
napiiklad se jedna o: nastup novych zaméstnanct, u kterych je tfeba absolvovani celych
kurzt, nepostaci pouze ,,opakovaci‘ Skoleni (svarecsky kurz); proménlivost Stavebniho
zakonu a legislativy okolo DPH; pokud se vdaném roce uskutecni Skoleni
pro Top management, jsou zde naklady také vyrazn€¢ navysSeny (jedna se zpravidla

o finan¢né naro¢néjsi Skoleni).
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Spole¢n¢ jsme feSily uskutecnéna skoleni S ohledem na zpétnou vazbu. Ta probiha
ve firme¢ zplisobem piedlozeni vyplnéného formulare Potvrzeni o ucasti do tydne

od uskute¢néni Skoleni.

Jelikoz je firma specifickd svou rodinnou tradici, zajimalo mé, zda neni chapana
jako brzdici sila. Dostalo se mi pozitivni odpovédi. Tradici neni povazovana za brzdici
silu ¢ omezeni. Rodinné¢ firmy jsou obecné¢ budovany s vidinou fungovani
s dlouhodobou perspektivou, a to za hranice nékolika generaci. Vlastnik je zaroven

majitel, tudiz je pro né&j dulezité, aby se dlouhodob¢ zvySovala hodnota firmy.
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5 Navrh zmen a doporuceni

5. 1 Dil¢i doporuceni
Nova personalistka

Nov¢ nastoupivsi personalistka (s ptisobnosti od zati roku 2018) zatim nepfinesla nové
myslenky do vzdélavaciho systému a praci se zaméstnanci, jak se obecné predpoklada.
Nicmén¢ prevzala systém tak, jak prozatim fungoval a je s nim spokojena. Od nové
prichoziho zaméstnance z vnéjSich zdroji Se ocekava piinos v podobé navrhu
inovativnich procesi na vzdélavani. V tomto piipadé se ale tak nestalo,
protoze pracovni pozice byla obsazena zaméstnankyni, ktera ve firm¢ ptsobi jiz nékolik
let. Tato zaméstnankyné¢ muize byt ovlivnéna provozni slepotou z prostiedi predchozi
pracovni pozice, a proto do firmy neni schopna pfinést nezavisly pohled na danou

situaci.

Pokud firma bude od personalistky pozadovat nové vzdé€lavaci procesy, miize
ji stimulovat finan¢ni odménou ve vysi dvou mési¢nich plati v ptipadé, Ze se navrh
dlouhodobé osvédci. Méfitelnosti by bylo splnéni vySe planovanych roc¢nich ndkladi
(v tis. K¢) na vzdélavani. Tolerance volatility by byla stanovena na 10 % z planu. Pokud
by skutecné vydaje prevysily plan, personalistka by si musela obhdjit, zda byly
navySené prostfedky na vzdélavani opravdu nutné. V opacném piipadé¢ by ndrok
na odménu nevznikl, protoZe firma s planovanymi vydaji na vzdélavani pocita
a je pro ni dilezité investovat do rozvoje lidského kapitalu, ktery ji pfinese
dlouhodobé;jsi perspektivu, nez kdyby byly ,,usetfené* finance pievedeny do rezervnich
fondl. Nabizi se ale snadné zmanipulovani navrhu. Personalistka by si mohla spocitat,
kolik Skoleni a za jaké ¢astky objednat, aby ziskala odménu a neohliZela by se na jejich
efektivitu (snazila by se splnit pouze finan¢ni plan). To by bylo pro firmu
bezptedmétné. Druhym navrhem by tedy bylo splnéni planu absolvovanych Skolicich
hodin pfi ur¢itém poctu zaméstnancl. Individualné by se urcil ¢as potfebny na Skoleni
pro jednotlivé typové pozice a secetl by se potfebny Cas pro vSechny zaméstnance.
Pfi vyhodnocovani splnéni/ nesplnéni cile by se muselo ptihlédnout na strukturu

zameéstnancu v daném roce.
Aktivita prihlaSovat se na Skoleni

Ve firm¢ nepanuje velkd chut a motivace zicastiiovat se vypsanych Skoleni.

Zaméstnanci jsou personalistkou ptihlasovani na Skoleni povinnd a zlomek
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Z nich si dobrovoln¢ vybere Skoleni, které by korespondovalo s pracovni néplni a zasle

svij vlastni ndvrh personalistce k posouzeni.

Navrhovala bych, aby si nadfizeny 1x za pil roku domluvil povinnou konzultaci
s jednotlivymi podtizenymi a vysvétlil jim, Ze potieba se neustale vzdélavat je dilezita
nejen pro firmu a jeji budouci rozvoj, ale zaroven pro né samotné a jejich uplatnéni
na pracovnim trhu. Prostfednictvim pribézného vzdélavani a rozvoje se zaméstnanec
neustadle zdokonaluje. Jestlize ho toto sebevzd€lavani bavi a napliuje, mize
jeho prostiednictvim dospét k seberealizaci. Na jednotlivych konzultacich nadfizeny
vyslechne pozadavky zaméstnance a v pisemné podobé je piedd personalistce
k posouzeni a navrhy budou nasledné¢ zacdlenény do pulro¢nich plant vzdélavani

zamé&stnancu. JelikoZ by byl plan zadvazny, ucast na Skoleni by se stala povinnou.
Navrhy zaméstnanci

Zameéstnanci vyslovili pozadavky na vzdélavani, které jim chybi ve vzdélavacim

programu. Proto by bylo vhodné jejich potieby vyslyset.

Refenim by bylo shroméazdit vSechny naméty na vzdélavani u personalistky
a spolu s ptislusnymi vedoucimi (u délnikti s mistry, u THP pracovnikt s vedoucimi)
posoudit vhodnost jejich realizace. Finan¢ni manazer by ze svého hlediska rozhodl
hospodarnost a tcelnost vynalozenych prostfedkti. Podle aktualni potfeby zaméstnanci
uvadeli Skoleni na téma: Stavebni zdkon, DPH, nové technologie ve stavebnictvi,
nahrady v dobé nemoci, doprava a logistika ve firmé, vnitropodnikové vztahy, sestaveni

rozpoctu, MS Excel, vnitropodnikovy systém K2, jeho funkce a aktualizace.
Planované x skute¢né naklady

Dle dostupnych informaci o vynaloZenych ndkladech na vzdélavani se kazdoro¢né
planuje vynalozit vétSi objem financnich prostiedkd. Redln€ se ale na vzdélavani
nasledné usetii.

Firmé¢ tak vznika ,rezerva®“ k uplatnéni bud’ v pfiStim roce opét na vzdélavani,
nebo k vyuziti pro jiné ucely. Pokud se v rozpoétu s objemem financi ucelné pocita
na vzdelavani, bylo by vhodné v okamziku, kdy se vynalozené prostiedky vyhodnocuji
a zbyva jesté¢ pomérnd Cast k jejich vynalozeni (pokud tedy zaddné akce jiz do konce
hospodaiského roku napldnované nejsou), firmu oteviit pravé zaméstnancim,

jejich pozadavky zhodnotit a prostfedky vynalozit na jejich odivodnéné potieby.
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Stim ale samoziejmé& souvisi jejich ochota a motivace se vzd€lavat. Pokud

se zamgstnanci nebudou chtit vzdélavat, zddné naméty nepodaji.

Planované prostiedky na vzdélavani za rok 2017 byly 209 tisic K¢, ale skute¢né firma
vynalozila jen 156 tisic K¢ Zinformaci, které mi firma poskytla, jsem zjistila,
ze planované vydaje na zakonna Skoleni se témét shoduji se skutecné vynalozenymi
naklady. Nejvétsi rozdil tedy tvofi neuskutecnénd nepovinna Skoleni. Zbylé penize,
tedy 53 tisic K¢&, byly pouzity v provozni oblasti. Nové by tyto finan¢ni prostifedky
firma vyuzila pro dal$i vzdélavani svych zaméstnancti. Firmé, které zalezi
na svych pracovnicich a jejich rustu, tak umozni novy benefit. Tyto prostfedky budou
pouzity na kurzy a vzdélavani, které si zaméstnanci pieji a o které stoji. Financni plan

by tak byl naplnén a penize by byly efektivné vyuzity.
Preference externich Skolitelu

Vétsina zaméstnanci se vyslovila, Ze upfednostiiuji Skolitele z vnéjsiho prostiedi.
Personalistka by tedy pii vybéru dodavatelti Skoleni vybirala z fad externisti. Dilezité
bude odhalit, zjakého divodu preferuji zaméstnanci externi pracovniky.
Zda v minulosti nastal problém s internim Skolitelem nebo jestli panuje presvédceni
tykajici se vnitropodnikové slepoty a oni se obavaji nedostatecného predani informaci
a vyzaduji nezavisly pohled S$kolitele z prostfedi mimo firmu. V praxi by kazdy
zaméstnanec po absolvovani Skoleni vyplnil formula#, v némz by se hodnotilo: kvalita
obsahu, srozumitelnost, profesionalita a zaujeti pozornosti lektora. Personalistka
by vyhodnotila tento formulat a tim by zamezila opakovatelnosti vybéru skoleni, které

nema pozadovany efekt.
Casova dotace na Skoleni

Cas straveny vzdélavanim a rozvojem se zaméstnanciim zda nedostadujici a pozadovali
by tento cas prodlouzit. ZjiStény fakt se navzdjem vylucuje s ochotou aktivné
se prihlaSovat na Skoleni. Podle mého nazoru nebude nutné u vSech zaméstnanct
tento pozadavek respektovat. Prokonzultovat se zameéstnanci, ktefi tento pocit maji
a budou chtit veénovat vzdélavani cas, Vv CEem konkrétné oni vidi mezery
a zda jim ptipada nedostacujici Cetnost ¢i délka kurzi. Navrhy by se opét relevantné

posoudily a ty prichozi by se realizovaly.
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Nové vzdélavaci techniky

Bude podstatné si uvédomit, ze je vhodnéj$i nekteré techniky aplikovat na THP
pracovnicich, naptiklad koucovani. Kou¢ pracuje se zaméstnancem a pomoci riznych
voditek mu dopomulze najit vlastni feSeni. Neni to tedy koué, ktery zaméstnanci
problém vyiesi. Zaméstnanec se tak citi odpovédny za svoji myslenku a je spokojeny,
ze k vyteseni dospél sam. O daném problému dokaze mluvit a rozebrat ho z vlastniho
pohledu. Nereprodukuje pouze myslenky druhych. V porovnani s mentoringem,
kde by napiiklad u dé€lniki na stavbach mentoroval pribéh stavby zkuSeny délnik
s dlouholetou praxi. Dle dostupnych internetovych zdroji hodinové sazby stavebnich
mentorti zacinaji na 690 K¢ a zilezelo by tedy na individudlni domluvé firmy
s mentorem, na kolika hodinach by se domluvili. Rotace prace by se aplikovala
pfi jednodussich, systematicky proveditelnych ukolech. Narusil by se tak stereotyp
délnikt. Urcil by se casovy interval, jak dlouho by praci vykonavala jedna skupina,
a po jaké dobé¢ se maji skupiny vysttidat. Brainstorming Ize vyuzit pro vSechny pozice.
Situace by se konzultovala ve skupiné pracovnikil, kazdy z nich by vznesl sviij napad
a Vvzavéru by se vybralo nejlepSi feSeni. Zavedeni vzd€lavani pomoci pocitace
a e-learningovych kurzti by ale bylo pro firmu obtizné, protoze nedisponuje vlastni
mistnosti s pocitati vhodnou ktéto aktivité. Proto bych navrhovala vyclenit
jeden pocitac, na ktery by se sestavil Casovy harmonogram a zaméstnanci

by se tak mohli vystfidat v absolvovani e-kurzi.

Skoleni, ktera na sebe navazuji

Pokud bude firma realizovat $koleni s dirazem na rozmanitost lektord a ziskani
poznatkli od co nejvice Skolitell, nesmi zapominat na fakt provazanosti Skoleni.
Kazdy lektor si vede Skoleni podle vlastniho harmonogramu, a pokud dals$i navazujici
Skoleni povede lektor jiny, mohou se podané informace opakovat nebo se naopak lektor
muze domnivat, ze informace jiz Gcastnici znaji a on pokracuje ve stylu vyuky dal.
Pokud tedy existuje prokazatelnd provazanost mezi kurzy, mély by se realizovat nejlépe

pomoci jednoho dodavatele, aby se docililo adekvatniho vysledku.

5. 2 Navrh ramcovych zmén

Firma je rodinného typu a disponuje dlouholetou tradici. Zaméstnanci ptsobi ve firmé
pomérn¢ dlouho, a tudiz je i fluktuace na nizké Grovni. Primérna veékova struktura

je pies 40 let. Celkové ptisobi podnikova kultura konzervativnim dojmem. Skoleni
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se zucCastni z velké ¢asti pouze v piipadé, kdyz jim to nadfizeny nafidi. Z toho vyplyva,

Ze je nutné se zam¢fit na nasledujici tii oblasti:
Uplatnéni Age managementu

Obecné¢ Ize pojem Age management popsat jako zplsob fizeni ptizpisobeny
na vékovou strukturu zaméstnancl, pficemz bere v tvahu jejich proménlivé potieby
souvisejici s fazi zivota, kterou momentalné¢ prochdzi. Do podvédomi v CR se proces

dostal pomoci mezinarodnich projekt (Kocianova, 2012).

Nez ale dojde k implementaci mySlenky Age managementu, firma by méla jako prvni
vytvofit alespont zékladni védéni u zaméstnancli o zminovaném systému. Uchopeni
a zavedeni ,,nového systému vzdélavani tkvi v adekvatnim piistupu top managementu
firmy. Klicové v tomto ptipadé je vcitit se do ptiznaku starnuti = jakym zpusobem
S nimi nalozit a jejich identifikace. Firma by méla brat ohled na individualitu kazdého

zamé&stnance a s tim souvisejici jedine¢ny proces uéeni kazdého z nich.
Koncepce zavedena v podniku by pfedevsim neméla postradat nalezitosti:

e tvorbu pracovnich skupin Sddrazem na rozmanity vek clentt (veékova
diverzifikace ¢lent);

e procesy Vv kompetenci personalistky nesmi omezovat vék zaméstnanci,

e soulad zaméstnance s pracovni pozici v kontextu jeho v&ku a piipadné
prizptisobovat pracovni podminky;

e vSimat si potieb vSech ,,generaci‘ zaméstnanct,

e zaméstnanci musi v&dét, Ze si firma vazi jejich prace i ve stafi = vstiicny

postoj.
Efekt pro firmu

U THP pracovnikil — na Skoleni tykajici se Age managementu by byla nejdiive vyslana
personalistka, aby se vdané problematice Iépe orientovala. Dalsi S$koleni
pro zaméstnance by byla zaméfena na meékké dovednosti, naptiklad: time management,

jak nakladat se stresem, jak se branit proti syndromu vyhoteni.

U délnikd - povéfit starSi pracovniky, aby se stali mentory tém mladSim. I pfesto,

ze uz nedisponuyji tolika fyzickymi silami, se na pracovisti budou citit stale platnymi.

Pomoci e-mailové komunikace jsem zjiStovala cenu Skoleni vhodného

pro personalistku. Kritériem pro hledani byl obsah: Age management;
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délka trvani: 1 pracovni den = 8 hodin; pribéh: moznost si vyzkouSet i modelové
situace. Primérna cena takového kurzu je 3 500 K¢ bez DPH (po piipocteni 21% sazby
DPH = 4 235 K¢). Cena Skoleni se samoziejmé zvysSuje v zavislosti na vysi cestovnich
nahrad a stravného. Na zéklad¢ ziskanych poznatkli ze Skoleni by personalistka
napiiklad navrhla kzavedeni tzv. sick days nad ramec fadné¢ dovolené,
kterd je momentalné 25 dnd. Cerpani by bylo umoznéno 3x do roka, a to nejenom
na feSeni problému nemoci, ale také na mezigeneracni problematiku. Napiiklad

pro situaci, kdy zamé&stnanec potiebuje odvézt rodice k l1ékafi.
Profesni rozvoj

Dat zaméstnancim moZznost rozvijet se i ve vice oblastech oboru podnikéni dané firmy.
V praxi aplikovany systém uvedu na piikladu: zaméstnanec profesné¢ vymezen
jako svaife¢ by si vybral Skoleni vramci nabidky firmy. Zkusil by rekvalifikaci
na vazaCe a ziskal tak potfebnou kvalifikaci. V dobé neptitomnosti vét§iho poctu
zaméstnancl s naplni prace ,,vaza¢“ by pak urCenou praci mohl vykondvat praveé
tento zamé&stnanec. Firma by v pfipad¢ plnéni zakdzky mohla i nadéle plnit v terminu
a bez vétsich problémi. Vzajemna zastupitelnost zaméstnancti v ramci ptibuznych pozic
je tedy pfinosem pro firmu i pro zaméstnance samotné. Oni sami si rozsifi pole
pusobnosti a spolu s kvalifikaci se zvysi jejich uplatnitelnost na trhu prace. V praxi
by népad probihal tak, Ze by personalistka pfipravila nabidku kurzi, rozeslala
zam&stnancim informaci o zvefejnéni na intranetu s terminem, dokdy nejpozdéji
se mohou ptihlaSovat. Zaméstnanci by byli upozornéni, ze se mohou hlésit pouze
na kurzy pfibuzné jejich naplni prace, aby se piedeSlo duplikaci kurzl. Jednalo
by se o dobrovolnou nastavbu firmy vic¢i zaméstnancim a umysl si zaméstnance
S potencidlem udrZet; pro firmu by mél navrh pfinos v podobé stabilizace pracovnich

pozic.

V nize uvedené tabulce jsou zaneseny prumémé ceny rekvalifikacénich kurzi
za 1 Ucastnika. Pf1 zavedeni se musi samoziejmé kalkulovat i s naklady vzniklymi

nepiitomnosti zaméstnance po dobu Skoleni.
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Tabulka 9: Ceny rekvalifikacnich kurzii

Zdroj: interni dokumentace firmy, 2019
Projekt ,,Vyména zaméstnanci“
Koncept by spocival ve vymeéné zaméstnancii firem podobného charakteru = jednalo
by se o stavebni firmy stfedniho rozsahu. Bylo by vhodné, aby se malé firmy Ucastnily
opera¢ntho  programu na  principu  jiz  existuyjiccho OP  vzd¢lavéani
pro konkurenceschopnost, ktery vSak na evropské urovni neni nastaven pro firmy;
je nastaven pouze pro vzdélavaci instituce, USC, nestatni neziskové organizace,
vyvojova centra apod. Celkovy objem finan¢nich prostfedkii ur¢eny k financovéni
OP VK v programovém obdobi v letech 2007-2013 byl vy¢islen na 2.084,5 mil. €
(tj. cca 53,766 mld. K¢), ztoho podil EU (ESF) tvotil 85 % (1.771,8 mil. €,
tj. cca 45,701 mld. K¢&) a narodni prostiedky ze statniho rozpoétu CR tvotily zbylych
15 % celkové alokace (Operacni program Vzdélavani pro konkurenceschopnost, 2013).
Pravé tento program by bylo efektivni pfesmérovat na nadnarodni Groven mezi malé
a stfedni firmy, napf. v oboru stavebnictvi. Zminénym firmam by bylo vhodné
tuto evropskou podporu vyjednat. Docililo by se zlepSeni konkurenceschopnosti,
vymeény technologii a zkuSenosti pracovnikl. V podstaté¢ by projekt mohl fungovat
na principu, kdy by jeho nositelem byla stavebni firma, kterd by se dohodla
s firmou obdobnou. Pokud by nevyslo financovani v ramci EU, bylo by na firmé,
aby posoudila pfinos pro firmu a jestli by se ji vyplatilo hradit naklady spojené

s vyménou zameéstnancu (stravné, ubytovani,...) z vlastnich zdroji. Zda firma posoudi
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jako dostateCny piinos (technologie, pracovni postupy, procesy a navaznosti
jednotlivych femesel na stavbach) naptiklad pro technologii staveb a zkuSenosti, které

by byly do firmy pfineseny.

Optimalni doba vyménného pobytu se odvijela od aktudlni situace. Skupiny ,,stazistt
by byly rozdilné dle femeslnych pozic (zednici, jefabnici, obkladaci,...). Ob¢ firmy
by platily mzdu svych zaméstnanci obdobné, jako by pracovali stdle v misté svého
pracovisté, ale navic by se pfipocCitaly naklady na ubytovani, stravovani, cestovné
a piipadnou odménu tlumocnika. Naklady by se daly hradit z evropskych zdroja,
pokud by se zvazilo, ze v ramci vhodného operacniho programu by existovala moznost,

aby se s takovym projekt mohly firmy piihlasit a zadat o finan¢ni prostredky.

Realizace projektu by pfispéla k rGstu tzv. znalostni ekonomiky CR v kontextu

koncepce trvale udrZzitelného rozvoje.
Koncepce:

e OP by se radil mezi tematické operac¢ni programy viceletého charakteru
a jeho gestorem by bylo Ministerstvo prace a socialnich véci.

e Zacilen by byl na vzdélavani a rozvoj zaméstnancii menSich a stfednich
firem s ohledem na vyménu zkusSenosti partnerskych firem.

e Spolufinancovéani projekti by bylo feSeno pfispévkem ze strukturdlnich
fondit EU (85 %), SR (10 %) a ptipadn¢ kofinancovanim kraje/ vlastnich
soukromych zdroju (5 %).

Pokud by se opera¢ni program realizoval, pro firmu by to zjednodusené¢ znamenalo:
vypracovani projektové zadosti (formulace zakladnich zdmért) a podani piihlasky
do dota¢niho programu dle stanovenych kritérii. Stanoveni rozpoctu a harmonogramu
projektu. Umisténi projektu ,,nad Carou, tedy v sekci podpofenych pfi hodnoceni
zadosti. Smluvni zajisténi. Realizaci vzdélavacich aktivit v ramci projektu a prubézné
vyhotovovani monitorovacich zprav ur¢enych MPSV. Odevzdani ptehledu zptisobilych
vydajii spolu s doklady o jejich uskute¢néni. Ridici organ v p¥ipadé neobjeveni vaznych

nedostatkll odesle slibenou dotaci formou ex post na Ucet realizatora projektu.
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6 Zaver
Vzdélavani je celozivotnim procesem a je dulezité ho neustidle prohlubovat.
Pro efektivni fungovani firemniho vzdé€lavaciho programu si jeho podstatu musi

uvédomit nejenom firma, ale i samotni zaméstnanci.

Techniky, postupy i materidly se neustile vyviji, a kdyby se c¢lovék neustale
nevzdélaval, nikam by se neposunul, ba naopak by ¢im dal tim vice zakriioval. Snahou
firmy by tedy mélo byt vyhleddvat budouci zaméstnance s vidinou osobniho

1 profesniho rozvoje, kteti budou aktivnimi ¢lanky ve vzdélavacim procesu.

Vzdélavani ve firmach vSeobecné ale neni zadarmo a s kvalifikovanymi zaméstnanci se

poji i dostatecné financné podpoteny vzdélavaci systém.

Cilem prace je zanalyzovat soucCasny systém vzd€lavani a rozvoje pracovniki
ve vybrané organizaci a na zéklad¢ zjisténych skutecnosti navrhnout moznosti zlepSeni

tohoto systému.

Diplomova prace je rozdélena na dv¢ hlavni ¢asti. Teoreticka vychazi z literarni reSerSe
zalozené na studiu Ceské a zahranicni literatury v podobé kniznich a elektronickych
publikaci, ba i védeckych ¢lankt. Prakticka cast, za pomoci dotaznikového Setieni,
rozhovoru s personalistkou a pozorovani, zkouma soucasny stav, navrhuje doporuc¢eni
a zmény vedouci k zefektivnéni systému. Soucasny pribeh vzdélavani je v praci popsan
jednotlivymi  fazemi  procesu (identifikace vzdé€lavacich potieb, realizace
a vyhodnocovani vzdélavani). Dil¢i doporuceni vychdzeji zejména z odpovédi
respondentt ziskanych z dotaznikového Setfeni a pozorovanim. V ptipadé ro¢ni finanéni
odmény personalistky (ve vysi dvou meési¢nich platli) mize tento stimul dopomoci
ke zvySeni jeji iniciativy v zavedeni novych vzdélavacich procesti. Neaktivita
piihlaSovat se na Skoleni by se vyfeSila osobni konzultaci s jednotlivymi podiizenymi,
stanovenim individualnich, opodstatnénych pozadavkii a uplatnénim principu
zavaznosti (implementace do vnitropodnikové smérnice). Shroméazdénim néavrha
zameéstnancl na Skoleni by dopomohlo vytesit i predchozi slabou stranku. Zaméstnanci
se budou citit dileziti pro firmu a budou mit prostor k vlastnim névrhim. Déle
by se firma méla duslednéji vénovat dodrzeni planu nakladt vyclenénych na vzdélavani
tak, aby vysledny rozdil nebyl v fadu statisicti a byl alokovan nikoliv v provozni oblasti,
ale do vzd€lavani zaméstnanc. Upfednostnénim externich dodavatelii Skoleni

se eliminuji provozni zaleZitosti, které se zdaji byt na prvni pohled spravné a bézné
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se vykonavaji. Externi Skolitel je pro firmu pfinosem z hlediska jeho nezavislého
pohledu. Casova dotace na 8koleni se zaméstnancim zda byt nedostadujici.
Tento problém je vSak v rozporu s jejich neochotou ucastnit se Skoleni. Z tohoto divodu
firm¢ doporucuji individualné fesit, zjakého davodu cas urCeny pro Skoleni
zaméstnancim nevyhovuje. Zavedenim vzdélavacich technik, jako je koucovani,
mentorovani, brainstorming nebo e-learning, firma inovuje souCasny pfistup

ke vzdélavani; nedilnou soucasti je i ndvaznost jednotlivych Skoleni.

Byly navrzeny tfi ramcové zmény vzdélavaciho systému. Prvni z nich je uplatnéni
aktualniho pfistupu Age managementu v podniku. Firma by vyslala personalistku
na tematické Skoleni, jehoz primérna cena je 3 500 K¢ bez DPH. V pfipad¢ zavedeni
tzv. ,,sick days* mi firma neposkytla informace ohledné soucasnych mzdovych nékladi,
a proto uvadim teoreticky finan¢ni dopad. V ptipadé vyuziti ,,sick days* by zaméstnanci
nalezela plna vyse mzdy stejné, jako by ve dnech Cerpani v praci pritomen byl. Druhou
ramcovou zménou je umoznéni rozsifeni kvalifikace zaméstnanci. Z ekonomického
hlediska by to pro firmu znamenalo realizaci $koleni mimo jeji dosavadni plan,
a tudiz i rozsiteni vzdé€lavacich moznosti, tzn. zvySeni vydaji na jejich uskuteénéni.
Zavedeni by dale znamenalo zaplatit zaméstnancim rekvalifika¢ni kurzy (cena kurzu
vynasobena poCtem ucCastniki) a zaroven Kalkulovat s organizaci prace
v pripad¢ nepfitomnosti zaméstnance na pracovisti po dobu Skoleni. V piipadé
proplaceni a absolvovani rekvalifikace by interni smérnice upravovala podminénost
setrvat v podniku po dobu dvou let. Pokud by doSlo k ukonéeni pracovniho poméru
dfive, byl by zaméstnanec povinen uhradit pomérnou ¢ast kurzu zaméstnavateli.
Tteti zménou je piihlaseni firmy do nového operaéniho programu podporujiciho
vzdélavani a konkurenceschopnost stifednich a malych firem. S ohledem
na tento navrh by firma méla zvazit, zda disponuje kvalifikovanymi pracovniky
v souvislosti s finan¢ni a projektovou strankou fizeni projektu. Pokud by se rozhodla
externé¢ zaméstnavat odbornika pro fizeni daného projektu, projevil by se tento krok

ve zvySeni mzdovych nakladi na dal$iho pracovnika.

Pokud firma ramcové zmény uplatni, vezme je na védomi nebo se alespon pokusi
pracovat s problémy, které¢ odhalilo dotaznikové Setfeni, bude to znamenat dalsi krok
ke zlepSeni stavajiciho vzdélavaciho systému. Pficiny navrzenych doporuceni by firma

byla schopna odhalit samostatné, klicové je vSak naslouchat zaméstnancim
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a respektovat jejich pozadavky. Navrhla jsem i tfi ramcové zmény, ve kterych vidim

potencial a vytvoteni vyhody oproti konkurenci na trhu.
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| Summary

The analysis of the system of education and the development of workers in the chosen

organization

The diploma thesis focuses on the employee training and development in Podzimek
a synové, s.r.o. The main aim is to analyze the current system of employee training and
development in the chosen organization and to suggest opportunities improving the
system. On the basis of literary and electronic professional resources there are defined
the basic concepts related to this area. There are characterized phases of training,
motivating employees to learn and outlined the EU training support as well. The
practical part is based on company introduction, a questionnaire survey, an interview
with a human resources officer, an internal documentation and a personal observation.
Information obtained through the use of above mentioned methods is interpreted and
provides recommendations improving the current system of employee training in the

company.

Three framework changes to the education system have been proposed. The first is the
application of the current Age Management principle in the company. The company
would send a human resources officer to the thematic training. In the case of the
introduction of so-called sick days, the company did not provide me with information
on current wage costs and therefore | present a theoretical financial impact. If an
employee uses sick days, he/ she is entitled to the full amount of his/her salary as if
he/she was present at work on days of use. The second framework change is to make it
possible to extend staff qualifications. From an economic point of view, this would
mean training opportunities, i.e. increase their spending. The third change is the
company’s entry into a new operational program supporting education and
competitiveness of medium and small businesses. In view of this proposal, the
company should consider having qualified personnel in relation to the project’s
financial and project management aspects. If she decided to outsource a project
management expert externally, this step would increase the wage cost of another

worker.

If the company applies framework changes, takes note of them or at least tries to work
with issues that questionnaire revealed, it will be another step towards improving the

existing education system.
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IV P¥ilohy
Priloha &. 1: Rozhovor

1. Charakterizujte prosim Vas stavajici vzdélavaci systém.

2. Jaké zmény by si zaslouzil?

3. Kolik investujete rocné finan¢nich prostiedkd do vzdélavaciho systému a jaky
efekt to pro firmu ma?

4. V ¢em Vy osobné¢ spattujete nedostatky probihajicich kurzi a Skoleni?

Jakym zpiisobem cCerpate zpétnou vazbu v rdmci realizace vzdélavacich akci?

6. Vnimali jste nékdy tradici, na kter¢ si tolik zakladate, jako brzdici silu?

o

Priloha €. 2: Organizaéni struktura

oddéleni
Finanéniuctarna

Finanénifeditel
Personalista
Ekonomické

Mzdova uctarna

Naméstek obch
feditele Praha
oddéleni
Obchodni
priprava
Hospodarka
strediska

Vedouci obch.

Obch. a market.

Sekretariat
spoletnosti
Naméstek obch
feditele Vyso€ina
Vedouci obch.
oddéleni
Obchodni
pfiprava
Hospodarka
stfediska

Vyrobni feditel
Hospodarka
strediska
Vyrobni pfiprava
Stavbyvedouci

Vyrobni pfiprava
Stavbyvedouci
Stredisko elektro
Mistr stiediska
Hospodarka
strediska

Predstavitel
vedeni pro kvalitu
BOZP - PO

Servisni stfedisko
Zasobovani
Zasobovat,

metrolog
Kontrolor staveb
Sprava budov
Betonarske
stredisko
Stavbyvedouci




Priloha €. 3: Vzor dotazniku

Dotaznik
Vazeni respondenti,

jmenuiji se Lucie Mondekova, jsem studentkou Ekonomické fakulty Jiho¢eské univerzity v Ceskych
Budéjovicich, obor Rizeni a ekonomika podniku. Rada bych Vas poprosila o vypInéni dotazniku, ktery je
zaméfeny na vzdélavani a rozvoj zaméstnancl ve Vasi firmé. Dotaznik je anonymni a vysledky budou poufZity

ke zpracovani mé diplomové prace.
Predem dékuji za Vas Cas, spolupraci a zajem o podnikové vzdélavani.

1. Jakdlouho pusobite ve firmé jako zaméstnanec?
0O 0-1rok 0O 2-5let 0 vice nez5 let

2. Moje pozice nevyZaduje dal3i vzdélavani/ $koleni.
O souhlasim O nesouhlasim

3. Pfinastupu jsem byl kompletné proskolen a priibéZné vzdélavani je dostadujici.
O souhlasim O nesouhlasim

4. Firma ma propracovany systém Skoleni a vzdélavani.
O souhlasim O nesouhlasim

5. Finan¢né se nepodilim na vzdélavani.
0 souhlasim 0O nesouhlasim

6. Firma nechce finan&né podporovat dal3i vzdélavani a $koleni zaméstnanci
0 souhlasim O nesouhlasim

7. Odkud gerpate informace o pfistupu ke vzdélavani?
O personalistka

vedeni

zjidtuji si sdm/a

nabidky spole¢nosti

jiné, uvedte jaké:

s o o [ o

8. Co je pro Vas motivaci ucastnit se vzdélavacich akci?
O zvy3eni produktivity

navyseni platu

kariérni postup

pochopeni a porozuméni zadanym tkolim

zékon

jiné, uvedte jaké:

OooooQdg

9. Na jaké téma byste v soucasné dobé uvitali $koleni?
0

10. Pfi vypsani Skoleni, tykajici se mé pracovni naplné, bych se aktivné pfihlasil.
0 souhlasim 0 nesouhlasim

11. Z Vaseho pohledu zndzornéte miru duleZitosti vzdélavacich aktivit ve firmé.
| | | | |
0% 25% 50 % 75% 100 %

12. VyuZivate svoje dosaZené vzdélani pfi vykonu prace?
0O ano 0 ne



. Co je podle Vas duleZité pfi vybéru vzdélavaci aktivity?

O lektor

O misto konani

O obsah kurzu

O reference skolitele
O jiné, uvedte jaké:

. Je podle Vas ¢asova dotace vyclenéna na skoleni dostadujici?

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22,

23.

24,

25.

O ano O ne 0 nemém jed-
noznacny
nazor

Uvedte, do jaké miry podplrné materialy obohatily 3koleni, kterych jste se zi&astnil/a.

0 dostatecné O nelze

O nedostate¢né posoudit

Z jakého prostfedi preferujte skolitele?
O interni O externi

Jaké faktory narusuji Vas profesni rozvoj?
0

Ze stéavajiciho programu jsem si nevybral $koleni, které by odpovidalo pracovni néplini.
O souhlasim O nesouhlasim

V dodate¢ném Skoleni nevidim pfinos do budoucna.
O souhlasim O nesouhlasim

Volné finanéni prostfedky radéji investuji do volnogasovych aktivit nez do vzdélavani.
0 souhlasim 0 nesouhlasim

0 jakou techniku vzdélavani jste ,,ochuzeni” v porovnani s konkurenci?
O mentorovani (mentor radi pomoci svych znalosti a zkuenosti)
0 koucovéni (kou¢ pomahd nalézt vlastni feseni)
O rotace prace (pInéni kol na rtznych pracovistich)

0 brainstorming (generovani napadt ve skupiné)

0  vzdélavani pomoci PC

0 jiné, uvedte jaké:

Pohlavi:
0O muz O Zena
Vék:
O méné nez 30 let O 30-45let O 46 letavice
Maximalni dosazené vzdélani:
0O zékladni O stfedni s maturitou
0O stfedni bez maturity (pf. vyuéni O vy3si odborné

list) O vysoko3kolské

Soucasna pracovni pozice:




