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Abstrakt

Diplomova préace se zabyva problematikou systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanct
ve vybrané spoleCnosti. Prace obsahuje teoretické poznatky tykajici se vzdelavani
zaméstnancl. Nasledné je provedena analyza aktudlniho stavu vzdélavaciho systému
ve sledované spolecnosti, na jejimz zaklad¢ jsou navrzena opatteni vedouci ke zlepsSeni

vzdélavaciho systému podniku.

Abstract

Master’s thesis deals with issue of the educational system and development of employees
in selected company. Thesis includes theoretic concepts related to employee training.
Next part analyses current education system of selected company. Based on the results,
there are suggestions which aims to improve current state of educational system

in selected company.
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UvVOD

Zijeme v dobg, kdy je kazdy ¢lovék zavisli na ziskavani a pfedavani znalosti a myslenka
celozivotniho vzdélavani a rozvoje neni pouhym teoretickym faktem, ale nabyva reality.
Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka se neustale méni a aby byl ¢loveék schopny
obstat na trhu prace, je nutné své znalosti, dovednosti a schopnosti neustale prohlubovat
a rozvijet. V modernim svété¢ se od zaméstnavatell oCekavd a pozaduje, aby jejich
zaméstnancim zminované rozsifovani schopnosti bylo nejen umoznéno, ale aby bylo

i finan¢né a dusevné podporovano.

Tato zminovana podpora vzdélavani je nutna i pro rast podniku. Dulezité je zachovat
si naskok pied konkurenty, kde zakladnim zdrojem konkuren¢éni vyhody je pravé
podnikové vzdélavani. Pokud podniky chtéji dosahovat vybornych vysledkl a plnit své
cile, nestaci disponovat jen modernimi technologiemi, ale i kvalifikovanymi zaméstnanci,

které je nutné v podniku udrzet a podporovat je ve svém rozvoji.

Stale Castéji se objevuji nové poznatky a vyviji se nové technologie. S timto pokrokem
zéroven ¢im dal tim rychleji zastaravaji znalosti a dovednosti, které lidé v pritbehu let
jednotlivych ¢innosti ve vSech oblastech a na vSech pracovnich pozicich v organizaci.
Vlivem technologii jsou tedy zavadéné nové pracovni postupy ve firmach i na nejnizsich
pracovnich pozicich. I na téchto pozicich je tedy rozvoj znalosti a dovednosti

nevyhnutelny.

Podnikové vzdélavéani, které je ve vétSin€ piipadi pro kazdého zaméstnance
neodmyslitelné, tvori velkou investici, u které je velmi narocné odvodit ¢i vypocitat
pfesnou navratnost. Investované finan¢ni prosttedky se pfi spravném postupu mnohokrat
vrati v podobé kvalitnich zaméstnanct. Investice do lidského kapitalu je povazovana

za zékladni predpoklad pro zvySeni efektivnosti a vykonnosti podniku.

Diplomova préace je slozena ze tifi hlavnich €asti. Prvni ¢ast se zabyva teoretickymi
poznatky, které je nutné znat pro zpracovani dalSich ¢asti prace. Poznatky jsou pievzaté
z odborné literatury. Teoreticka Cast obsahuje zdkladni informace o fizeni lidskych

zdrojli, vysvétluje zékladni pojmy v podnikovém vzdélavani, piiblizuje cile a vyznam



firemniho vzdélavani, popisuje jednotlivé metody podnikového vzdélavani

a Vv neposledni fad¢ se zaobird systematickym vzdélavacim cyklem zaméstnanct.

Druha ¢ast diplomové prace je soustiedéna na analyzu soucasného stavu vzdélavaciho
systému ve vybrané spolec¢nosti. V této ¢asti dojde k predstaveni vybrané spolecnosti, jeji
historie, predmétu podnikani, organizacni struktury a celkovému ptisobeni. Dale
probéhne analyza aktualni situace systému vzdélavani zaméstnanct, jejiz soucasti bude
dotaznikové Setfeni zabyvajici se pribéhem a distribuci vzdélavacich aktivit uvnitf

podniku. Vysledky analyzy budou zhodnoceny a nasledné vyuzity v dalsi ¢asti prace.

Tteti Cast prace vychazi z predeslé analytické ¢asti a je zamétena na vlastni ndvrhy zmén
a doporuceni v soucasném systému vzdélavani podniku. Navrhy a doporuceni budou
navrzeny tak, aby slouzily k odstranéni zjiSténych nedostatkii nebo aby vedly

ke zdokonaleni systému.



CILE PRACE, METODY A POSTUPY

Hlavnim cilem diplomové prace je navrzeni zmén v systému vzdélavani spolecnosti
EmbedIT, které povedou ke zlepSeni aktualni situace. Navrzené zmény by mély byt pro
podnik redlné a piijatelné. Déale by mély zvysit spokojenost zaméstnanct a efektivitu

systému vzdelavani.

Dil¢im cilem diplomové prace je analyzovat aktualni situaci vzdélavaciho systému
a zjisténi nedostatkll, které systém obsahuje. Ke splnéni dil¢iho cile bude vyuZzito
dotaznikové Setfeni, k jejimuz zodpov€zeni budou vyzvani vSichni zaméstnanci

spolecnosti.

K dosazeni hlavniho cile je nutné nejdiive splnit cil dil¢i. Pii zpracovani analytické Casti
je vyuzito dat, ktera jsou v nasbirana z poskytnutych firemnich dokument a z konzultaci
s piislusnym HR pracovnikem, ktery se v podniku konkrétné zabyva rozvojem

a vzdélavanim zameéstnancu.

Dalsi data jsou ziskana pomoci vyzkumu. Pro zpracovani vyzkumu byl vyuzit
kvantitativni ptistup, konkrétné dotaznikové Setieni, pfiCemz pro sbér a naslednou
analyzu dat byl vytvoien standardizovany dotaznik. Tato vyzkumna metoda byla zvolena
Z davodu velkého poctu zaméstnanct rozprostifenych po tiech kancelarskych prostorech,

které jsou umistény V riznych méstech Ceské republiky.



1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Tato kapitola diplomové prace se vénuje teoretickym vychodisktim, ktera budou nasledné
vyuzita k provedeni analyzy systému vzdélavani v konkrétnim podniku. Jsou zde
uvedeny zakladni poznatky o lidskych zdrojich a lidském kapitalu, kli¢ové pojmy
0 vzdélavani zaméstnanct, cile a vyznam podnikového vzdélavani, metody vzdelavani

a systematicky cyklus vzdélavani a rozvoje.
1.1 Rizeni lidskych zdroji

Pojem fizeni lidskych zdrojii se zabyva vsim, co souvisi se zaméstnavanim, vedenim
a fizenim lidi v organizaci. Jedna se o velice Siroky pojem, ktery zahrnuje predevs$im
¢innosti tykajici se strategického fizeni lidskych zdroji, fizeni lidského kapitélu,
zabezpecovani lidskych zdrojt, ale pfedevsim problematiky fizeni znalosti, vzdélavani
a rozvoje zamestnanct, coz jsou klicové Cinnosti, na které se bude tato prace zametovat
(1, s. 46).

Lidé ptedstavuji nejcenné€jsi zdroj kazdého podniku. Spole¢nostem nestaci vybaveni
kvalitnimi technickymi prostfedky a technologiemi. Hodnotu organizace vytvareji lidé

jako nositelé lidského kapitalu, bez kterych by technické prostiedky a tfeSeni zlstaly

nevyuzité nebo by ani nedoslo k jejich vzniku (2, s. 34).

Vzhledem k dulezitosti lidskych zdroju v podnicich, je hlavnim ukolem fizeni lidskych
zdroji udrZeni zaméstnancti v organizaci a zajistovat, aby podavali vysoké vykony, ¢imz

by pfispivali k dosazeni cili organizace (3, s. 1)

V ramci fizeni lidskych zdrojl je nutné rozlisit ¢asto zaménované ¢i ztotoziované pojmy
lidsky kapital a lidské zdroje (2, s. 34)

1.1.1 Lidsky kapital

,, Ziskané bohatstvi narodit pochazi ze ziskanych schopnosti lidi - jejich vzdélani, znalosti,
zkuSenosti a zdravi. ““ (1, s. 111)

Pod pojmem lidsky kapital si 1ze piedstavit vrozené a v prubéhu zivota ziskané znalosti,

schopnosti a dovednosti. Jedna se o dynamickou veli¢inu, kterou lidé v pribéhu svého
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zivota vyuzivaji K vyrob¢é produktt. Lidsky kapital tedy lze povazovat za vyrobni faktor,
ktery podniku dodavé specificky charakter, bez kterého by spole¢nost neméla prvek
schopny ucit se, inovovat, podnécovat a realizovat zmény a kreativn¢ myslet. Hodnota
lidského kapitalu je v kazdém podnikovém odvétvi jina a predstavuje pro kazdy podnik

odlisny ptinos (2, s. 35).
1.1.2 Lidské zdroje

Lidské zdroje lze definovat, jako lidi v pracovnim procesu, ktefi disponuji lidskym
kapitalem. Uvadéji do pohybu ostatni zdroje a urcuji jejich vyuziti. Lidské zdroje jsou
povazovany za nejcennéjSi, a 1 nejdraz$i zdroj, rozhodujici o vykonnosti

a konkurenceschopnosti podniku, ¢imz tvofi jadro veskerého tizeni podniku (2, s. 40).

V ekonomii jsou lidské zdroje jednim ze Ctyt zékladnich zdrojl, které urcuji ekonomicky

rozvoj organizace. Mezi tyto zdroje patfi:

e pfirodni zdroje — zemédélska ptida, nerostné bohatstvi, pozemky
e tvorba kapitalu — budovy, tovarny, stroje, material

e technologie — véda, vyzkum, technické znalosti

e lidské zdroje (4, s. 11).

Rozdil mezi lidskym kapitalem a lidskymi zdroji je tedy v tom, ze lidsky kapital vlastni

i jedinci, ktefi nejsou zafazeni v pracovnépravnim vztahu s zddnou organizaci (2, s. 34).

1.1.3 Cile Fizeni lidskych zdroju

,, Poslanim rizeni lidskych zdrojii je podporovat Zivotaschopnost podniku prostiednictvim

nakladové efektivniho a spolecensky prijatelného systému rizeni pracovni sily “ (1, s. 48).

Lze tvrdit, Ze hlavnim cilem fizeni lidskych zdroji je podporovat dosahovani
strategickych cilli organizace prostfednictvim lidskych zdrojh, pfispivat k rozvijeni
kultury, zabezpecovat organizaci talentované, kvalifikované a oddané lidi a vytvareni

pozitivnich pracovnich vztahli a vzdjemné diivéry mezi managementem a zaméstnanci

(1, s. 48).
Obecngjsi a jednodussi pojeti cile fizeni lidskych zdroji lze vyjadfit jako zajiSténi

vykonné organizace a jeji neustalé zlepSovani. Rizeni lidskych zdrojl je tedy zaméfené
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na neustale zlepSovani vyuziti a neustaly rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdroji.
Vzhledem k tomu, ze lidské zdroje rozhoduji i o vyuziti materialnich a finan¢nich zdroju,

jsou fizenim lidskych zdroji pfimo ovlivnény i zbyvajici zdroje organizace (5, s. 16).
Zminénych cil je mozné dosahnout pritbéznym plnénim hlavnich tikolii, mezi které patfi:

e Usilovat 0 zarazeni spravného c¢loveka na spravné pracovni misto a snazit
se 0to, aby byl pracovnik neustdle pfipraven pfizptisobovat se ménicim
se pozadavkim na dané pracovni pozici. Ve snaze optimaln¢ vyuzit pracovnich
schopnosti se stale vice uplatiiuje tzv. tailoring neboli ,.8iti* pracovnich ukoli
na miru pracovnikovi. To znamend, Ze se nevyhleddva spravny pracovnik
pro spravnou pracovni pozici, ale hleda se spravny pracovni ukol pro dan¢ho
zameéstnance.

e Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci — vyuziti optimalniho fondu
pracovni doby a vyuziti pracovni kvalifikace zaméstnancu.

e Formovani tymt, efektivniho stylu vedeni a mezilidskych vztaht.

e Personalni a socidlni rozvoj pracovnikii — rozvoj pracovnich schopnosti,
osobnosti, socidlnich vlastnosti a rozvoj pracovni kariéry sméiujici k vnitinimu
uspokojeni. Vytvareni pfiznivych pracovnich podminek a zlepSovéani kvality
pracovniho zivota.

e Dodrzovani zakonu prace, zam¢stnavani lidi a lidskych prav (5, s. 16, 17).

Zatimco prvni tfi uvedené tkoly sleduji zajmy organizace, ¢tvrty ukol sleduje predevsim
z4jmy pracovnika. Bez nalezité péfe o socialni a persondlni rozvoj pracovnikii neni
mozné plnit predchdzejici tfi tkoly fizeni lidskych zdrojt. Paty kol pak sleduje z4jmy
jak organizace, tak i1 pracovnika. Organizace se nechce dostat do potiZi a chce pusobit
jako atraktivni zaméstnavatel, zatimco zaméstnanec vyZaduje a ndrokuje slusné

zachazeni.
1.2 Zakladni pojmy firemniho vzdélavani

V oblasti firemniho vzdélavani zaméstnancti ¢asto dochazi k zaménam ¢i prolinani pojmu
uceni se, vzdélavani a rozvoj. Tyto pojmy nejsou synonyma a je nutné mezi nimi stanovit

a vysvétlit rozdil (6, s. 31).
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Udeni se je proces zmény, ktery zahrnuje nové znalosti a konani. Tento proces
je trvalou zménou ve védéni, chovani a prozivani, které jsou vysledkem urcité
¢innosti nebo zkusenosti clovéka. Proces uceni neni pouze jednoducha schopnost
pfijimat nové védomosti a fakta. UCit se je mozné bud organizovan¢ nebo
spontdnn¢. Pfi organizovaném uceni dochdzi k zamérnému zjisténi novych
informaci a faktl, zatimco u spontdnniho uceni se ¢lovek uci novym dovednostem
¢1 nacerpava zkusenosti bez toho, aby si to uvédomoval (3, s. 92)

Vzdélavani je organizovany zpusob uceni se. Vzdélavaci aktivity jsou
ohranicené, tedy maji svlij zacatek a konec. Pti vzdélavaci aktivite dochézi
K procesu ziskavani nebo rozvijeni specifickych znalosti, schopnosti nebo
dovednosti, které jsou vyuzity k vykonu prace. (7, s. 122)

Rozvoj lze popsat jako dosazeni nutné zmény pomoci uceni. Rozvoj je tedy
vyvojovy proces, ktery umoznuje postupovat ze souCasného stavu znalosti,
dovednosti a schopnosti k budoucimu stavu, v némz je Zadouci disponovat vyssi

urovni znalosti, dovednosti a schopnosti. Jedna se o vzd€lavaci aktivity, které jsou

[ 24

(3, 5. 92).

Dalsi pojmy, které je dulezité od sebe odlisit jsou pojmy znalosti, schopnosti a dovednosti
(6, s. 37, 38):

Znalosti jsou informace, poznatky nebo zkuSenosti, které ¢lovék nacerpal
Vv pritb¢hu celého svého zivota.

Dovednost je schopnost ¢lovéka vyuzit své nacerpané znalosti ve svém
rozhodovéni a chovani.

Schopnosti jsou vrozené piedpoklady, potencial a dispozice ¢lovéka pro urcity
druh dovednosti ¢i €innosti. I pfes vrozené predpoklady je nutné schopnosti dale

rozvijet ucenim.

V ramci definice zékladnich pojml dojde i k vysvétleni urovni uceni, které probihaji

na tiech urovnich:

Individualni droven se opird o nac¢erpané znalosti, dovednost a jejich néslednou

aplikaci. K tomu, aby ¢lovék néco umél, musi nejdfive nacerpat znalosti dané
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problematiky a aby ¢lovek néco délal, musi to nejdiiv umét. Jedna se tedy
0 propojeni znalosti a dovednosti v jejich praktické uziti (3, s. 92)

Skupinova urovei byva Casto $patn¢ chapana jako uceni jednotlivei ve skuping.
Skupinové uceni vSak slouzi predevSim k vytvareni souhry mezi jednotlivymi
¢leny. Role ve skuping€ nejsou dany na stalo a ¢lenové se uci urcité zastupitelnosti.
Tyto skupiny byvaji tvofeny v piipadech, kdy neni mozné zabezpecit splnéni
zadani jednotliveem (3, s. 93).

Uroveii organizace, ktera byva &asto zastoupena pojmem uéici se organizace.
Organizace se uci prostiednictvim svych ¢lend, kteti pro sebe, ale i pro celou
organizaci naderpavaji znalosti, dovednosti a schopnosti. Rizenim organiza¢ni
kultury zaméfené na vzajemné uceni se mohou lidé od sebe ucit a rozvinout tak
své schopnosti a rozvijet nejen sebe, ale 1 ostatni ¢leny organizace (3, s. 93). Tato
uroven uceni je postavena na plnéni péti faktorti — systematické feSeni problémd,
experimentovani, uceni se zkuSenosti, u€eni se od jinych a rychlé a efektivni

pienaseni znalosti v celé organizaci (1, s. 350)

KLASICKY PRISTUP UCICi SE ORGANIZACE
Zaméstnanec jako objekt Zaméstnanec jako subjekt
’ ’ ’ _—_’ e vy - ’
vzdélavani vzdélavani
Vzdélavani je vice Casove Vytvoieni atmosféry perma-
ohranic¢ené od-do _ nentniho rozvoje a vzdélavani
Vzdélavani se odehrava mimo Vzdélavani a rozvoj se ode-
chod organizace e hravaji co nejblize samotné
praci
Jasné hranice mezi internim Tym lektort slozeny
. ’ u vl ’ ’ _—’ ), . o % . o
a externim vzdélavanim z internistl a externistu
2 el ; Diiraz na multimedialnost
Diiraz na nacvik a standardi- o R
e _— a diferenciaci

Obr. 1: U¢ici se organizace (Zdroj: 6, s. 122)
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1.3 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii v organizaci

V moderni spolecnosti se neustale méni pozadavky na znalosti a dovednosti ¢loveéka. Aby
¢loveék mohl fungovat jako pracovni sila a byl zaméstnany, musi své znalosti a dovednosti
neustale rozsifovat. Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se stava celozivotnim
procesem a v tomto sehrava stale vétsi roli organizace a ji zprostfedkované vzdélavaci

aktivity (5, s. 252).
1.3.1 Cile vzdélavani pracovniku

Jednim z hlavnich cilti vzdélavani zaméstnanct je vytvorit pfedpoklady pracovnika, které
povedou ke spravnému ¢1 dokonalejSimu zvladani pracovnich ukoli. Jedna se predevsim
o schopnosti fesit nové ukoly, 1épe zvladat soucasné ukoly, nechybovat a ptizpisobit

se novym podminkam (8, s. 99).

Diilezity vSak neni pouhy rozvoj znalosti a dovednosti zaméstnance, ale ptredevSim
dosazeni zmén v mysleni a chovani pracovnika. Tento faktor se projevi v dalSim rozvoji
firmy a udrzeni své konkurenceschopnosti. Nové nacerpané znalosti, dovednosti,
pracovni navyky a postoje zaméstnancti jsou podminkou pii zavadéni jakékoliv zmény

uvnitf organizace. Jedna se tedy o vzdjemné propojeni:

e ochoty a motivace zaméstnance k vynalozeni Gsili potiebnému k ziskani novych
znalosti a dovednosti, které se nasledné¢ promitnou v pracovnim chovani
zameéstnance (,,chtit se ucit®),

e schopnosti k osvojeni novych pracovnich postupli, které jsou rozhodujici
u zavedeni jakékoliv zmény (,,umeét se ucit™),

e moznosti zuCastnit se podnikového vzd€lavani a nové znalosti uplatnit

Vv pracovnich ¢innostech (,,moci se ucit®) (9, s. 92).

Riizné studie prokazaly, Ze v nckterych ptipadech mulzZe byt vzdélavani pracovnikl
podporovéno a nabizeno z divodu, Ze mé pozitivni vliv na spokojenost zaméstnancli

S jejich aktualni pracovni pozici a pracovni néplni (10).
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1.3.2 Vyznam vzdélavani pracovniki

4

Podnikové vzd€lavani je nastroj, ktery se vyuzivd ke zdokonaleni, rozSifovani
a prohlubovani znalosti a dovednosti. Tyto hodnoty dale pfispivaji nejen k vyssi
vykonosti zaméstnance, ale i organizace samotné (9, s. 89). Jinymi slovy se jedna o
proces, Vv kterém pracovnik ziskava nezbytné znalosti o tom, jak podavat kvalitni pracovni
vykony v organizaci. Proto je nutné, aby bylo podnikové vzdélavani umoznéno vSem

zaméstnancim (10).

Dftive se podnikové vzdélavani povazovalo za naklad, ktery nepiinasi podniku Zadnou
dodate¢nou hodnotu a je vyuzivadno pouze v nutnych situacich. Vzdélavani v organizaci
se postupem casu stava stale dulezitéjSim, jelikoz funguje i jako forma motivace pro
zaméstnance. Zprostiedkovanim vzdélavacich aktivit pro zaméstnance, dava organizace
najevo, ze si pracovnikli vazi, vidi v nich potencidl a ma zajem o jejich rozvoj. Investice
prostiedkli do systému vzdélavani ptispiva ke zkvalitnéni vnitinich procesii, zvySovani

efektivity a k celkovému rozvoji spoleénosti (2, s. 79).

Zaméstnanci v organizaci nepracuji pouze k uspokojeni ekonomickych potieb, ale
I potieb socialnich, tedy uré¢itého rustu a rozvoje. Pokud podnik umozni zaméstnanci
uspokojovat tyto potieby, zaméstnanci budou motivovanéjsi a budou svoji praci odvadét
radné, ¢imz se zvysi kvalita vyrobkl ¢i poskytovanych sluzeb a ptijmy podniku.
Uspokojeni této potieby miize byt umoznéno prostfednictvim ruznych vzdélavacich
aktivit, které pomiizou zaméstnanci V rdmci pracovnich povinnosti s rozhodovanim,
feSenim problému a adaptaci novym podminkam nebo prostiedi, které se neustale méni
vlivem rozvoje technologii. Schopnost podniku uspokojovat jiné, neZ ekonomické

potieby zaméstnanci ptisobi i jako motivace pro pracovniky (11).

Zameéstnanci nepozaduji od svého zaméstnavatele pouze kariérni riist ve form¢ povysSeni
a navySeni mzdy. Rlst zahrnuje pfedevsim pfiilezitosti uceni se, vzdélavani a sdileni
znalosti a uvah, které ziska rozSifenim pracovnich povinnosti. MoZnosti uceni se
a rozvoje jsou pro zaméstnance prilezitosti nejen pro jejich budoucnost v organizaci ale

i V profesnim zivoté obecné (13, s. 63).

Vydaje na vzdélavani a rozvoj zameéstnancl predstavuji dlouhodobou investici, ktera

se casem projevi na vykonnosti organizace. Organizaci se vrati Cas i prostfedky, které
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byly na rozvoj pracovnika vynalozeny, jestlize nabidne zaméstnanci ptilezitosti, aby mohl
dosahnout svych kariérnich cild (12, s. 55). Naopak pii dosahovani S$patnych
ekonomickych vysledki je nejcastejsi pri¢innou nedostatek znalosti u zaméstnancii, ktefi
nevi, co maji délat, jak to délat nebo pro¢ musi svoji praci délat uréitym zpisobem.
Vzdélavaci aktivity by pracovnikim poskytly vysvétleni a detaily tykajici se jejich

pracovni napln¢ (10).

Kazdy zaméstnanec by mél mit pracovni ndpln, ktera umozni pracovnikovi se neustale

rozvijet pouhym vykonem prace, at’ uz se jedna o rutinni praci, nebo participaci u riznych

vvvvv

~ v

pracovnika o rozsifeni svych znalosti a dovednosti. Pracovnik by se mél kromé ucasti
na rtznych vzdélavacich aktivitach, seminafich a konferencich predevs§im zajimat o svou
praci, diskutovat o ni s kolegy a experty v oboru, mél by se vénovat samostudiu a hodnotit

své vlastni vykony (14).

1.3.3 Oblasti vzdélavani

V souvislosti s formovanim pracovnich schopnosti ¢lovéka se rozlisuji pojmy formovani
pracovnich schopnosti ¢lovéka a formovani pracovnich schopnosti zaméstnance.
U formovani pracovnich schopnosti Clovéka se jedna o obecnou schopnost ¢lovéka
pracovat, ktera se nevaze k zddné konkrétni pracovni pozici nebo organizaci.
Pti formovani pracovnich schopnosti zaméstnance probiha cilend aktivita, ktera souvisi
S praci, kterou zaméstnanec vykonava (3, s. 95). Tyto formy jsou déle rozdéleny do ti

oblasti:

e oblast vSeobecného vzdélavani,
e oblast odborného vzd€lavani,

e oblast rozvoje (5, s. 255).
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OBLAST VSEOBECNEHO

VZDELAVANI
ZAKLADNI PRIPRAVA NA
POVOLANI
ADAPTACE (Orientace)
OBLAST ODBORNEHO
e DOSKOLOVANI
(Prohlubovani kvalifikace)
PRESKOLOVANI
(Rekvahfikace)
Profesni rehabilitace
OBLAST ROZVOIJE

{(Rozsifovani kvalifikace)

Obr. 2: Oblasti vzdélavani (Zdroj: Zpracovano dle 5, s. 255)

V oblasti vSeobecného vzdélavani dochazi k formovani zakladnich a vSeobecnych
znalosti a dovednosti, které umoznuji ¢lovéku zit ve spolecnosti. Tyto znalosti jsou
nezbytné k nadchazejicimu ziskani a rozvoji specializovanych pracovnich schopnosti
a vlastnosti. Oblast v§eobecného vzdélavani je zaméfena na socialni rozvoj jedince a jeho

osobnost. Tato oblast je fizena a kontrolovana statem, ne organizaci (5, s. 255).

Oblast odborného vzdélavani byva castéji oznaCovan jako training. Jedna se o proces
pfipravy na povolani, formovani specifickych, na urcité zaméstnani orientovanych
znalosti a dovednosti nebo pfizpiisobovani meénicim se pozadavkiim pracovni pozice.
Tato oblast se tedy zamétuje na zameéstnani a zahrnuje piipravu na povolani, doskolovani,
pieskolovani a orientaci pracovnikd. Oblast odborného vzdélavani byva vétSinou fizena

organizaci (5, s. 256).
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e Zakladni priprava na povolani se uskuteciuje mimo organizaci vcetné casti,
ve které se mladez ptipravuje na délnickd povolani, v niz se organizace angazuje.
Tato Cast se netykd pracovnikli organizace a je mimo systém podnikového
vzdélavaciho systému (5, s. 256).

e Vramci orientace se jedna o Gsili zkratit a zefektivnit adaptaci nového pracovnika
na organizaci, kolektiv a na danou pracovni pozici. Organizace poskytuje novému
pracovnikovi vSechny potiebné informace, vcetn¢ specifickych znalosti
a dovednosti, které jsou nutné k fadnému vykonu prace, pro kterou byl pracovnik
piijat (3, s. 96).

e Doskolovani nebo jinak feCeno prohlubovani kvalifikace, je pokracovanim
odborného vzdélani v oboru, ve kterém CcClov€ék pracuje. Jednd se o proces
piizptisobeni znalosti a dovednosti pracovnika novym pozadavkim jeho soucasné
pracovni pozice. Nutnost doskoleni mize byt vyvoldna zménami techniky
¢i technologii, pozadavky trhu, novymi objevy v oboru apod. Doskolovani
je vyznamny nastroj, ktery zvySuje pracovni vykony a prosperitu organizace
(5, s. 256).

e Preskolovani nebo rekvalifikace, sméfuje k osvojeni si nového povolani nebo
novych pracovnich schopnosti. Rekvalifikace mize byt plnd nebo Castecna.
Pii Casteéné rekvalifikaci jsou nékteré nacerpané znalosti a dovednosti
Z ptedchozi pracovni zkuSenosti vyuzitelné 1 v novém povolani. Zvlastni piipad
pieskolovani je profesni rehabilitace, ktera probéhne =za predpokladu,
ze pracovnikiiv zdravotni stav mu neumoznuje dale pokraCovat v dosavadni
pracovni pozici. Rekvalifikaéni procesy iniciuji statni nebo lokalni instituce
na trhu prace, nebo i sami jednotlivei, ktefi nenalezli uspokojeni v dosavadnim

povolani (5, s. 257).

Oblast rozvoje je orientovana na rozsifeni znalosti a dovednosti do takové hloubky,
nez je nezbytné nutné k vykonavani soucasného zaméstnani. Tato oblast je vice
orientovana na kariéru jedince nez na jim momentalné vykonavanou praci. Formuje tedy
spi$ jeho pracovni potencial neZ kvalifikaci, ¢imZ vznika z jedince ,,adaptabilni pracovni

zdroj* (5, s. 257).
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Oblasti vzdélavani je dale mozné rozdélit dle vlastniho obsahu. Tyto oblasti jsou funkcni
vzdélavani, doplikové funkéni vzdélavani, manazerské vzdélavani, jazykové vzdélavani,

IT skoleni, ucelové vzdélavani a skoleni ze zakona (3, s. 96).

e Funk¢ni vzdélavani se tyka urcité pracovni pozice a navazuje na popis prace.
Casto byva predmétem certifikace (projektant) (3, s. 96).

e Doplnkové funkéni vzdélavani je rozsifujici nadoborova ptiprava. To, CO je pro
jednu pracovni pozici funkéni vzdélavani, mize byt pro druhou pouze dopliikové
vzdélavani (3, s. 96).

e Manazerské vzdélavani slouZzi k osvojeni a rozvoji znalosti a dovednosti nutnych
k vykonu manazerské pozice (6, s. 129).

e Jazykove vzdélavani rozsifuje znalosti cizich jazyku, které zaméstnanci potiebu;i
na své pracovni pozici, nebo o né jevi zajem (6, s. 129).

e IT Skoleni rozSifuje znalosti v oblasti informacnich technologii. Ve vétsSiné
piipadi se jedna o Skoleni ohledné pocitacti nebo novych softwarti (6, s. 129).

e Ucelové vzdélavani poskytuje piedev§im rozvoj mékkych dovednosti napf. time
management, stress management apod. (3, s. 97).

e Skoleni ze zakona jsou vzdélavaci aktivity dany zdkonikem prace. Mezi $koleni
ze zakona patii naptiklad Skoleni o pozarni ochrané€ a bezpecnost a ochrana zdravi

pii praci. Tato Skoleni jsou pro vSechny ze zakona povinné (6, s. 129).
1.3.4 Formy vzdélavani

Formou vzdélavani rozumime druh procesu, pfi kterém dochéazi k ziskdvani novych
informaci a procvicovani dovednosti. Kombinaci dvou zakladnich ¢lenéni vzdélavaciho
procesu, tedy fizeny, nefizeny a pracovni nepracovni, vznikne nasledujicich Sest forem

vzdélavani (15, s. 296):

Neformalni vzdélavani je vzdélavani fizené, které probiha pii vykonu prace. Neformalni
vzdélavani zpravidla probihd pod dohledem interniho Skolitele nebo zkuSeného
spolupracovnika, ktefi u¢i zvladat zaméstnance nové dovednosti a poznatky pii plnéni
bézné pracovni ndplné. Zamestnanci se mohou v ramci neformalniho vzdélavani setkdvat
1 dobrovoln¢ bez dohledu Skolitele, kdy si zaméstnanci mezi sebou vyménuji zkusenosti

a diskutuji nad pracovnimi problémy (15, s. 296).
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Formalni vzdélavani je vzdélavani fizené, mimo vykon prace na pracovisti. Zameéstnanci
podstupuji proces uc¢eni mimo své pracovisté, napt. ve vyukovych dilnach nebo Skolicich

mistnostech. Vyucujici mohou byt jak interni, tak externi (15, s. 296).

Institucionalizované vzdélavani je fizené vzd€lavani, probihajici mimo aredl
zaméstnavatele. Jedna se o vzdélavani narodniho Skolského systému, mezi které patii
napi. stiedni a vysoké Skoly, vzdélavaci instituce, stdze, studijni cesty. Ve srovnani
S predeslymi formami se jednd o dlouhodobé;jsi proces, kde zaméstnavatel vystupuje jako
spoluticastnik na tizeni vzdélavaciho procesu. Hlavni odpovédnost za fizeni vzdélavaciho

procesu nese samotna vzdélavaci instituce nebo jejich ztizovatelé (15, s. 296).

Informalni vzdélavani je nefizené vzdelavani, které probiha pti vykonu prace. Pracovni
zpusobilost si pracovnik formuje pouhym pozorovanim prace jinych, vyhledavanim
potiebnych informaci pro plnéni svych pracovnich povinnosti nebo pouhym vstupovanim
do pracovnich vztahli. Pfedpoklad ze strany zaméstnance je aktivni pfistup a zdjem.

Ze strany zaméstnavatele motivovani pracovniki (15, s. 296).

Interpersonalni vzdélavani je nefizené¢ vzdélavani, mimo vykon prace na pracovisti.
Pti této formé€ vstupuji do procesu vzdélavani mezilidské vztahy a socidlni postaveni
jedince. Pracovnik pfijima informace pii jinych procesech nez pii praci nebo

vzdé¢lavacich aktivitach (15, s. 296).

Celozivotni sebevzdélavani je nefizené vzdélavani, probihajici mimo areal organizace.

Jedna se o ustavicny proces osobniho rozvoje, ktery napomaha k uplatnéni na trhu prace

(15, 5. 297).

1.4 Metody vzdélavani

O nejlepsi metod¢ vzdélavani rozhoduje predevSim cil vzdélavani, konkrétni potieby
a styl vzdélavani jednotlivych osob. Pro kazdou organizaci bude nejlepsi jind metoda
ajiné postupy, neexistuje tedy navod k urceni nejvhodnéjsi a nejucinnéj$i metody
vzdélavani. Doporucuje se vSak vyuZivat kombinaci jednotlivych metod, ¢imZ vzdélavani
upoutd zajem vzdelavajicich se osob. Metody vzdélavani a rozvoje jsou rozdéleny

do dvou zékladnich skupin — metody na pracovisti a metody mimo pracovisté (3, s. 100).
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1.4.1 Metody vzdélavani a rozvoje na pracovisti

Jednéd se o metody vzdé€lavani, které jsou pouzivané na konkrétnim pracovnim misté,
pfi vykonavani pracovnich ukolti a povinnosti. Metody vzdélavani na pracovisti jsou vice
cilené na zaméstnance nizsich pracovnich pozic s mensi odpovédnosti. V praxi je vSak
tato metoda vyuzivana pro zaméstnance vSech kategorii pracovnikti. Vzhledem k néplni
prace ucastnikli dochazi k riznym modifikacim, ¢imz dojde k vyuzivani stejné metody

odliSnym zptsobem (5, s. 266). Mezi metody vzd€lavani na pracovisti patii:

Instruktaz pri vykonu prace byva nejCastéjs$i pouzivanou metodou. Jedna se
0 jednoduchy jednorazovy zacvik nového pracovnika, pfi némz zkuSengj$i pracovnik
nebo nadfizeny piedvede pracovni postup a vzdélavany pracovnik si pozorovanim
a napodobovanim tento pracovni postup osvoji pi1 plnéni vlastnich pracovnich ukolda.
Vyhodou této metody je efektivita a rychlost zacviku a tvorba pozitivniho vztahu mezi
pracovniky. Nevyhodou této metody je, Ze je cilend pfedevsim na jednodussi pracovni

postupy (5, s. 267).

Coaching predstavuje dlouhodobé&jsi instruovani, vysvétlovani a pravidelnou kontrolu
vykonu pracovnika nadiizenym ¢i vzdélavatelem. Jde vlastné o soustavné smefovani
pracovnika k zddoucimu vykonu prace (3, s. 101). Vyhodou je soustavné informovani
0 hodnoceni pracovnika a tizka oboustranna spoluprace vzdélavaného se vzdélavatelem.
Za nevyhodu této metody se da povazovat ptisobeni neustalého tlaku na pracovni vykony

vzdélavaného (5, s. 267).

Mentoring lze povazovat za metodu individualniho koucovani. Mentor vystupuje
na pozici radce, kdy si ve vétsing ptipadii sam vzdéldvany svého mentora vybira. Mentor
je zpravidla zkuSengj$i a obvykle starSi kolega, ktery je napomocen lep$i integraci
pracovnika do firmy a byva soucasti kariérového rozvoje vzdéldvaného (9, s. 104).
Vyhodou je neformalni osobni vztah mentora a jeho svéfence a moznost vybéru svého
mentora, nevyhodou miiZze byt nebezpeci vybéru Spatného mentora, ¢asova narocnost

a neustalé piisobeni tlaku (3, s. 101).

Pti asistovani je vzdélavanému pracovnikovi pfifazen jako pomocnik zkuseny kolega,
ktery mu pomahd pii plnéni pracovnich povinnosti a u¢i se tak pracovnim postupiim.

Postupem cCasu se praci vénuje samostatnéji, az se dopracuje k tomu, ze mize praci
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vykonavat bez asistovani zcela samostatné. Vyhodou metody je diiraz na praktickou
stranku vzdélavani. Nevyhodou je, ze informace a postupy plynou z jednoho zdroje, ktery

muze mit naucené nevhodné pracovni navyky (5, s. 268).

Povéreni ikolem byva Casto vyuzivano pii metodé asistovani, kdy je povétreni ukolem
zavérecnou fazi. Pracovnik je nadfizenym povéten splnit urcity tkol. Pii plnéni ukolu ma
vytvotfeny vSechny potiebné podminky a disponuje vybavenim k uspésnému splnéni
ukolu. Vyhodou této metody je samostatné feseni ukolu a rozSifeni pole pusobnosti,
nevyhodou je moznost dopusténi se chyb nebo nesplnéni tkolu, ¢imz muze dojit

k ohroZeni duvéry nadtizeného (5, s. 269).

Gamifikace je pojem, ktery pochazi ze Spojenych stati, kde uz roky slouzi jako bézna
forma firemniho vzd€lavani. Jednd se o implementaci hernich prvkii do firemnich
procest. Cilem gamifikace je zvysit zjem o urcité téma tak, Ze ucini n€které procesy vice
zédbavné. VétSina soucasnych aplikaci gamifikace je zalozena na odménovani
zaméstnanci né&jakou hmatatelnou odménou, piipadné ziskdvani odznakii nebo
posouvani se na zebficku. Tato metoda vzd€lavani neslouzi pouze k motivaci
zaméstnancl, ale zéarovenl zvySuje jejich loajalitu a formuje ¢i zlepSuje vztahy
na pracovisti. Pokud by doSlo k vyuziti metody gamifikace misto naptiklad dlouhé
piednésky o bezpecnosti prace, tiCastnici si nejen Skoleni o bezpecnosti uziji, ale zaroven
si 1 mnohem vice zapamatuji. Mimo utuZeni kolektivu a motivace zaméstnancu ziskava
zamestnavatel zajimavé informace o svych podfizenych, které se mohou projevit
i Upracovnich vykoni. Neéktefi zaméstnanci mohou povaZzovat ucast ve hie
za dobrodruzstvi, jini se hry zacastni pouze pro zdbavu a budovani lidskych vztahi.

Nektefi zase chtéji za kazdou cenu vyhrat, ¢imz se mohou projevit i znamky manipulace

(16).

1.42 Metody vzdélavani a rozvoje mimo pracovisté

Tyto metody byvaji nejcastéji realizovany ve zvlaStnich zatfizenich (trenazéry, vyukové
dilny), na vyvojovych pracovistich nebo v zafizenich piedvadéjicich novou techniku
apod. Jedna se o metody pouZzivané k hromadnému vzdelavani ucastniki, zatimco metody

na pracovisti jsou vice cilené na jednotlivce (5, s. 270).
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Prednasky jsou verbalni prezentace uréittho tématu, které se zamétuji
na zprosttedkovani fakti ¢i teoretickych znalosti (3, s. 102). Vyhodou ptednasek
je rychlost pfedani informaci a nenaro¢nost na vybaveni. Mezi nevyhody lze zahrnout,
ze Ucastnici pouze pasivné prijimaji informace, jednd se o jednostranny tok informaci.
Tato nevyhoda mutize byt eliminovana za predpokladu, Ze prednaska bude podéana spise
formou seminafe, nebo zakoncena skupinovou diskusi. Timto doplnénim musi byt

prednéska diukladnéji ptipravena (5, s. 270).

Demonstrovani se soustfedi na praktické ndzorné vyucovani, které poskytuje znalosti
a dovednosti pouzitim audiovizudlni techniky, pocitacli, trenazeri ¢i vyuZzitim
jednotlivych zafizeni ve vyukovych dilnach. Vyhodou zminéné metody je zkousSka
dovednosti v bezpecném prostiedi bez rizik zpisobeni zavazné Skody, nevyhodou mohou
byt rozdilné podminky ve vzdélavacim zafizeni a na pracovisti (2, s. 114).

Pripadové studie byvaji nejCastéji vyuzivany pii vzdélavani manazert a tvarCich
pracovnikil. Jedna se o skute¢nd nebo smyslend vylieni organiza¢niho problém, ktery
je zaméfen jen na jednu organizaéni oblast nebo cely komplex problémi. Uéastnici
se snazi vramci pripadové studie tento problém analyzovat, diagnostikovat situaci
a nasledné navrhnout feSeni problému. Vyhodou této metody je rozvoj analytického

mySleni uUcCastniki. Za nevyhodu Ize povazovat vysoké pozadavky na pfipravu

vzdélavatele (5, s. 271).

Workshop je varianta piipadovych studii, ve které jsou problémy feSeny tymoveé
z komplexné&jsiho hlediska. Varianta workshopti na rozdil od pfipadové studie nabizi
posouzeni problémi zriznych aspektii. Tato varianta vSak neodstrafiuje nevyhody

ptipadové studie, kterd je vypracovana samostatné (5, s. 271).

Brainstorming je dalsi variantou piipadové studie. V tomto pfipadé je skupina ti¢astnika
vyzvana, aby kazdy z nich navrhl sviij pohled na feSeni zadaného problému. Nasledné
dojde k diskusi, kde budou vSechny navrhy feseni rozebrany a hleda se optimalni navrh
nebo kombinace navrhl. Tato metoda podporuje kreativni mysleni Gcastnikli a ptinasi

nové ndpady a ptistupy k feSeni problém (5, s. 271).

Simulace je metoda zaméfena na praxi a aktivni Gcast vzdélavanych, ktera je nejcastéji
vyuzivana pii vzdéldvani manazert nebo pracovnikli na vedoucich pozicich. Ucastnici

VvV rdmci metody simulace obdrzi podrobny scénaf a musi béhem urcité doby ucinit fadu
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rozhodnuti. Z pravidla se v pribéhu ptechazi od jednodussich problému k naro¢néjsim.
Vyhodou metody simulace je formovani schopnosti vyjednavat a rozhodovat
se, nevyhodou je naro¢nost na pripravu lektora a vysoké pozadavky na jeho znalosti

a zkuSenosti (3, s. 103).

Udeni se hrou nebo také ,,outdoor training™ ¢i ,,adventure education®. Jedna se o metodu
vyuzivanou pro vzdélavani manazeru, pii které dochazi k hrani skute¢nych her spojenych
se sportovnimi vykony. Manazefi se pti hrach ¢i pohybovych aktivitach u¢i manazerskym
dovednostem, napt. koordinovat ¢innosti, komunikace se spolupracovniky, povétovat
je ukoly nebo vést a spolupracovat s kolegy. Ukol se fesi kolektivng, kde se jeden Gidastnik
ujima vedeni. Po splnéni tkolu nebo ukonceni hry se fe$i, jakych manaZerskych
dovednosti bylo vyuzito a co by se dalo zlepS$it. Vyhodou metody je uceni se zdbavnou
formou a vyuziti dovednosti 1 mimo pracovni vykon. Nevyhodou mohou byt obavy
ze zesmé&s$neni, neochota manazZerti si hrat, nechut k pohybovym aktivitdim. Program
muze byt fyzicky narocny a nevhodny pro Zeny, star$i osoby nebo osoby se zdravotnim

postizenim (5, s. 272).

E-learning je vzdélavani pomoci pocitaci, které umoziuji simulovat pracovni situaci,
usnadiiuji uceni pomoci grafii, schémat a obrazkli a nabizeji vzdélavajicim velké
mnozstvi informaci. Dale umoziuji vzdélavajicim plnit testy a cviceni, které prabézné
hodnoti osvojeni znalosti a dovednosti, umoziuji kontaktovat vzdélavatele nebo ostatni
ucastniky a fe$it nejasnosti ¢i problémy na dalku (15, s. 303). Rozeznavame tfi typy e-

learningu:

e samostatny e-learning, kdy vzdélavajicimu byla poskytnuta moznost uzivat
ptislusnou technologii, ale neni v dané chvili nijak napojen na instruktora nebo
ostatni ucastniky,

e 7ivy e-learning, pii kterém je ucastnik a vzdélavatel za uziti ptislusné technologie
Vv kontaktu, ale jsou na rliznych mistech,

e kolektivni, kolaborativni e-learning, ktery podporuje uceni piedavanim
a vyménou informaci mezi ucicimi se osobami prostiednictvim riiznych

diskusnich for nebo internetovych ¢lanku (5, s. 273).

Vyhodou e-learningu je predevSsim moznost pfizplisobeni tempa vzdelavani

individudlnim potfebam a schopnostem jednotlivych Uc€astnikil. Jednd se o zabavnou
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a nazornou formu vzdélavani, je to Casove efektivni metoda, které se mohou ucastnici
vénovat i v soukromém zivoté nebo na pracovisti, kdy maji méné pracovnich povinnosti.
Metoda e-learningu tedy mize byt vyuzita jak na pracovisti, tak i mimo pracovisté.

Nevyhodou této metody je finan¢ni ndrocnost a naro¢nost na vybaveni (3, s. 101).

Stejng, jako u metody e-learningu, existuji dalsi metody, které 1ze pouZzivat na rozhrani
na pracovisti a mimo pracovisté. Dal$im piikladem muze byt napiiklad samostudium
doporucené literatury zabezpecené organizaci. Tato metoda vzdélavani je zahrnuta
V mnoha jiz zmitlovanych metodach at’ uz na pracovisti, tak mimo pracovisté. Vyhodou
pro organizaci je, ze probihd mimo pracovni dobu a pracovnikovi umoznuje vzdélavat
se vlastnim tempem. Za nevyhodu lze povazovat, ze organizace nema pod kontrolou
anemiize ani vyzadovat, aby pracovnik ve svém volném cCase plnil zadané ukoly
a vénoval se samostudiu. Pro pracovnika je naopak nevyhoda, Ze by se samostudiu mél

vénovat mimo pracovni dobu (2, s. 116).

1.5 Cyklus vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Jedna se o neustdle se opakujici cyklus, vychazejici ze zasad politiky vzdélavani
organizace, fidi se strategii, cili a opira se o organizacni predpoklady vzdé€lavani a rozvoje

(2, s. 81).

Cile vzdélavani by mély byt stanoveny tak, aby jasné specifikovaly, které problémy
je nutné v systému vzdélavani fesit. Pomoci stanovenych cili mizZe organizace spravné
vyuzit vhodnych metod vzd€lavani a nasledné vyhodnocovat a zjistovat, zda vzdélavaci
systém funguje a je efektivni jak z ndkladového hlediska, tak i1 z hlediska dosahovanych

ptinost pro celou organizaci (4, s. 119).
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Vyhodnocovani visledki vzdélavani

s R : Planovani vzdelavani
a u¢innosti vzdélavacich programu

A

Realizace vzdélavaciho procesu

Obr. 3: Cyklus vzdélavani a rozvoje zaméstnanct (Zdroj: Zpracovano dle 5, s. 260)

Cely cyklus zacind identifikaci potieby vzdélavani pracovniki organizace. Nasledné
dojde k fazi planovani vzdélavani, kde se fesi otazky rozpoctu, ¢asového planu, oblasti,
obsahu a vhodnych metod vzdélavani. Dalsi fazi cyklu je samotna realizace vzdélavaciho
procesu. V neposledni fadé je nutné zjistit, do jaké miry byly stanovené cile vzdélavani
splnény, jak kvalitni byly pouzité nastroje a metody vzdélavani a ptihlédnout ke zpétné
vazbé¢ ze strany zaméstnancti. Tato zjisténi se promitnou ve fazi vyhodnocovani vysledka
vzdélavani a ucinnosti vzdéldvacich programli. Zminovand zjiSténi poslouzi

ke zdokonaleni celého cyklu (5, s. 259).
Systematické vzdélavani a rozvoj zamé&stnanci pfinasi pfinosy v mnoha oblastech:

e poskytuje organizaci odborné pfipravené zaméstnance,

e formuje pracovni schopnosti zaméstnance dle potieb organizace,

e zlepSuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti i osobnost zaméstnanct,

e zvySuje produktivitu prace, kvalitu vyrobki a sluzeb a zlepSuje pracovni vykony,
e pribézné zdokonaluje vzdelavaci systém organizace,

e zvySuje motivaci zamé&stnancti a zlepsuje jejich vztah k organizaci,

e usnadiluje ziskavani a stabilizaci zaméstnanc,

e zvySuje socidlni jistoty zaméstnanct, jejich kvalitu, hodnotu na trhu a tim i Sanci

uspét na trhu prace (3, s. 97).

Systematické vzdélavani pracovnikl predstavuje jeden z nejefektivnéjSich ndstroji

plnéni hlavnich ukoli persondlni prace. Napomahd k uspokojeni pozadavki
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na jednotlivych pracovnich mistech, zvysuje pracovni schopnosti zaméstnanct, zafazuje

zameéstnance na spravné pozice, formuje tymy a pracovni vztahy (5, s. 261).

1.5.1 Identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb

Prvnim krokem cyklu je stanoveni potfeby vzdélavani a rozvoje zaméstnanct, tedy snaha
o rozpoznani nepomeéru mezi kvalifikaci zaméstnancti a pozadavkti pracovniho mista
na vzdélani a kvalifikaci pracovnika. Tyto hodnoty pozadované kvalifikace jsou tézko
meéfitelnd a celd identifikace potieby vzdélavani je zalozena pouze na expertnich

odhadech (15, s. 290).

Identifikace potieb vzdélavani je zaloZzena na odhadech a aproximativnich postupech,
¢imz ma tato faze cyklu spiSe povahu experimentu, jehoz vysledky lze povazovat
za zkuSenosti do nésledujici faze identifikace potieby vzdélavani, a zdokonaluji tak dalsi

cyklus vzdélavani pracovniki (5, s. 261).

Zjistovani vzdélavacich potieb probihd na tfech urovnich analyzy — jednotlivec, tym,
organizace. Analyza se zaméfuje na shromazdovani informaci o soucasném stavu
znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnancti a o vykonnosti jednotlived, tymu
a organizace. ZjiStén¢é udaje jsou dale srovnavany s pozadovanou urovni. Srovnani ukéaze
organizaci nedostatky ve vykonnosti, které je nutné eliminovat, se zaméfenim

na ty mezery, které je mozné odstranit vzdélavanim (3, s. 99).

Ke shromazd’ovani informaci k identifikaci potieb se vyuziva riaznych metod. Obvykle
se vSak vyuziva jedna Ci vice z nésledujicich:
e statistické metody nebo jiné tudaje o organizaci, pracovnich mistech
a jednotlivcich,
e dotazniky nebo jiné formy prizkumu nézoril, postoji a pozadavkl ze strany
pracovnikt tykajicich se vzdélavani,
e informace ziskané od vedoucich pracovniki, tykajici se potieby kvalifikace
a vzdélavani podtizenych,
e sledovani a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivct,

e vysledky porad a diskusi o sou€asnych pracovnich problémech (5, s. 263).
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Vysledek této faze cyklu by mél byt seznam vzdélavacich potieb, které pomizou
odstranit nedostatky a problémy ve vykonnosti organizace a urceni kdo a pro¢ potiebuje

vzdélavat (2, s. 95).
1.5.2 Planovani vzdélavani a rozvoje

K sestaveni planu poslouzi vysledky z ptedchozi faze, ktera poskytla informace o tom,
co bude pfedmétem vzdélavaci aktivity a kdo se této aktivity zucastni. Pfed sestavenim
samotného planu se musi stanovit cile vzdélavacich aktivit a az poté dojde k ptipravam
planu vzdélavani a rozvoje (3, s. 99). Cile vyjadiuji, co maji Gi€astnici vzdélavaci akce

po absolvovani znat a co by méli byt schopni udélat (4, s. 121).

Z faze identifikace potfeb vzdélavani vzejde navrh planu a ptedbézny plan, stanovuji
se prvni ukoly a priority vzdélavani a z téchto faktor vychazi navrhy programil
a rozpocti na vzdélavani. Predbézny plan se dal specifikuje, az v definitivni podobé

vymezi veskeré oblasti, na které bude vzdélavani zaméteno (5, s. 264).
Tvorba planu je sloZena ze tti fazi:

Pripravna faze se soustfedi na jiz zminéné stanoveni cili vzdélavacich aktivit.
Stanovené cile budou v dalSich cyklech vyuzity jako métitko ke srovnani dosazenych

vysledki (2, s. 96).

Faze realizace slouzi kurCeni zpisobii a metod, dle kterych bude vzdélavani
uskutecnéno. Urceni pribéhu procesu se sestavuje dle pracovnich pozic, které
se vzdélavacich aktivit ucastni, poctu ucastnikli, stanovenych podminek, preference
vedeni nebo dle zkusenosti z predeslych cykld. DalSim tkolem faze realizace je zajisténi

ptrenosu informaci a seznameni s procesem vzdélavani pro ucastniky (2, s. 97).

Ve fazi zdokonalovani dochazi k pribéznému hodnoceni jednotlivych etap planu
vzdélavani vzhledem ke stanovenym cilim. Hlavnim ukolem faze zdokonalovéani
je hledat moznosti zlepSeni celého vzdélavaciho procesu a systému (2, s. 97).
Spravné vypracovany plan vzdélavani by mél byt schopen odpovédét na nasledujici
otazky:

e Kdo se bude vzdélavat? — bude vzdélavani urceno pro jednotlivce, skupinu,

organizaci, konkrétni pracovni pozici
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o Jaké vzdelavani ma byt zabezpeceno? — ¢im se vzdélavaci aktivita bude zabyvat,
jaké znalosti, dovednosti a schopnosti by méla zlepsit

e Jaké metody budou vyuzity? — probéhne vzdelavani na pracovisti nebo mimo
pracovisté, jakou konkrétni metodou

e Kym bude vzdélavani realizovano? — vyuziti interniho nebo externiho
vzdélavatele

e Kdy se vzdélavani uskutecni? — stanoveni ¢asového planu

e Kde se vzdélavani uskute¢ni? — pokud bude vzdélavani uskute¢néno mimo
organizaci, bude nutné zajistit ubytovani, stravovani, dopravu apod.

e Jakeé jsou naklady na vzd€lavani? — stanoveni rozpoctu

e Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a G¢innosti vzdelavacich akei? —

stanoveni metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se bude hodnotit (3, s. 99)

1.5.3 Realizace vzdélavacich aktivit

Ve fazi realizace vzdélavani dochézi k uskutecnéni planovaného vzdélavani. Je nutné
pripravit lektora, u¢ebni pomucky, materidly a v neposledni fad¢ samotné ucastniky.
V néekterych piipadech je cela realizace vzdélavacich a rozvojovych aktivit zajistovana
internimi lektory, jindy organizace pfenechavaji celou piipravu a realizaci na externich
vzdélavacich agenturach. Je mozné interni a externi pfistup kombinovat tim,

ze lektorskou dvojici budou tvofit interni a externi lektoti (3, s. 100).
Realizace vzdélavaciho procesu ma tii faze — piiprava, vlastni realizace a transfer.

V ramci pripravy je nutné zajistit veSkeré body pfedem stanoveného planu z predchozi
faze cyklu. Pokud bylo v pldnu ve vzdélavaci aktivit¢ vyuzit externiho vzdélavatele,

Vv ramci ptipravy dojde k jeho konkrétnimu stanoveni apod. (16, . 141)

Vlastni realizace vzdélavaci aktivity zapocne v okamziku aplikace zvolené metody
vzdélavani. Béhem realizace vzdélavani se kontroluje pldn, monitoruje se pribéh
vzdélavaci aktivity a hodnoti se celkova troven a rozvoj znalosti, dovednosti a schopnosti
ucastnikid  vzdélavaci aktivity. VeSkeré vypozorované poznatky budou vyuzity

pfi vyhodnoceni nebo pfi planovani dalsiho vzdélavani (16, s. 141).
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Ve fazi transferu je vhodné motivovat ucastniky k tomu, aby své nové ziskané znalosti
ovétili a vyzkouseli v praxi. Ze strany lektora dojde k navrzeni aktivit, které by mél
ucastnik provadét i po skonceni vzdélavani. Tyto aktivity mohou byt napiiklad
zpracovani poznatki, fotodokumentace, videodokumentace, provedeni workshopu apod.

(6, s. 162).

1.5.4 Hodnoceni efektivity vzdélavani a rozvoje

vvvvv

vV

a srovnani celkovych nédkladi a pifinost vzdélavaci akce, jejichz vysledky jsou

vychodiskem pro planovéni dalSiho vzd€lavani (4, s. 121).

Faze hodnoceni je povazovana za nejnarocnéjsi, jelikoz je obtizné stanovit Uroven
kvalifikace a jeji velikost zmény. Hodnoceni efektivity vzde€ldvani nabizi zna¢nou
rozmanitost kritérii a postuptt vyhodnocovani. Jednou z moznosti méfeni efektivity
je porovnani vysledk vstupnich testd ucastnikd s testy uskute¢nénymi po ukonceni
vzdélavaci aktivity. Pti této metod¢ je vSak velmi obtizné sestavit test, ktery by objektivné
srovnal soucasnou a budouci trovenl znalosti a dovednosti. Mezi dal§i metody méteni
efektivity patii napiiklad monitorovani vzdélavaciho procesu a programu
nebo kvantifikace pfinosu pomoci ekonomickych ukazatelli. Zminéné metody jsou
snadno ovlivnény okolnimi vlivy nebo rozpoloZenim testovaného. Vysledky tedy mohou

byt zavadégjici (5, s. 275).

Od testil a jinych spiSe formalnich metod hodnoceni se stile vice ustupuje a prevahu
ziskavaji hodnoceni neformalniho charakteru, kterd jsou zaloZena na informacich
ziskanych pfimo od uc€astnikli nebo od vedoucich pracovnikl. Pfi této metod¢ hodnoceni

se hodnotici musi oprostit od subjektivniho nazoru a zkreslovani (5, s. 277).

Nejvice rozsifenou metodou je Kirkpatrickliv/Phillipsiv model hodnoceni, ktery byl
Vv pribéhu let upravovan a aktualizovan pfednimi HR konzultanty vzhledem k vyvoji
podnikového vzdélavani. Zminény model vyhodnocuje rizné parametry spojené
s efektivitou vzdélavani a je zaloZen na piedpokladu, Ze na sebe jednotlivé urovné modelu
posupné navazuji. Informace z kazdé predeslé trovné slouzi jako zéklad pro hodnoceni

urovné vyssi (3, s. 105).
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Kirkpatrickav/Phillipstiv model je slozen z nasledujicich péti trovni (3, s. 105):

1.

Uroveii reakce — Vv prvni urovni G&astnici hodnoti spokojenost s lektorem
a vzdélavacim programem. Dochézi ke zkoumdani reakce Gcastnikli na jednotlivé
aspekty vzdélavaciho programu a k zjisténi, co do programu pro ptisti vzdélavani
zaradit nebo naopak co vypustit.

Uroveii ufeni — na urovni uceni dochazi k posouzeni, co se G&astnici
pii vzdélavani naucdili, jaké dovednosti ziskali a jak se zménily schopnosti
ucastniki.

Uroveii chovani — u urovné chovani dochazi ke zkoumani, nakolik G¢astnici
vzdélavaci aktivity uplatiiuji nové nacerpané znalosti, dovednosti a schopnosti
pii vykonu prace. Sleduje se tedy dopad procesu uceni na vykonnosti
pfi vykonavani pracovni povinnosti.

Urovenn vysledkii — Vv této trovni hodnoceni dochézi k posouzeni vlivu
vzdélavani na vykonnost organizace. Urovett vysledkil si klade za cil urgit,
jak vzdélavani piispélo ke zvySeni vykonnosti organizace oproti pfedchozim
vysledkiim.

Uroveii navratnosti investic — na trovni navratnosti investic dochézi ke srovnani

financ¢nich pfinost s vynalozenymi néklady.

, ) ) Prinosy — Naklady
Navratnost investice v % = p x 100
Naklady

Nérocnost a Casta nepiesnost hodnoceni efektivity by vSak neméla organizaci odradit

od pravidelného vyhodnocovani vysledki vzdélavaci aktivity. Stale je lepsi vysledky

vyhodnotit neZ nad jejich kontrolou rezignovat. Je vSak nutné si neustdle uvédomovat

hranice moZznosti vyhodnocovéni a jeho relativitu (5, s. 277).
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Tato kapitola diplomové prace se zabyva analyzou soucasného stavu systému vzdélavani
v podniku EmbedIT. Obsahem kapitoly je seznameni s vybranou spolecnosti a s jejim
predmétem podnikani. Dale se kapitola zabyva analyzou souc¢asného systému vzdélavani
zameéstnancl. Na zminéna zjisténi navazuje vyhodnoceni vysledki dotaznikového Setfeni

a shrnuti vesSkerych zjisténych informaci o aktualnim stavu systému vzdélavani.

2.1 Zakladni informace o spole¢nosti

EmbedIT je Ceské IT centrum, které poskytuje IT sluzby od samotného designu aplikaci,
az po jejich neptetrzitou podporu. Techto sluzeb vyuzivaji spolecnosti jako je Home
Credit Group a Air Bank. Navrzené aplikace slouZzi pro vice nez 45 miliont uzivatell
Vv deseti riznych zemich svéta. Podnik je zaméfen predev§im na finan¢ni sektor v Asii.

EmbedIT piisobi jako employer brand prave spolecnosti Home Credit International a.s.

EmbedIT spravuje 20 datacenter po celém svété, s objemem pies 130 miliona transakci
denn¢. Hlavni tlohou spolecnosti je podporovat a usnadiovat podnikani za pouziti
nejnovejSich technologii a inovaci, které poskytnou uzivatelim nejlepsi zakaznickou

zkuSenost.

Sledovany podnik zaméstnava pies 900 odbornikd. Kancelafe spolecnosti jsou

rozmistény ve méstech Brno, Praha a Ostrava. (18)

2.1.1 Predmét podnikani spole¢nosti

Jak jiz bylo zminéno, EmbedIT se primarné¢ zabyva vyvojem a podporou IT sluzeb pro
bankovni spole¢nosti. Dulezité je si uvédomit, co vSechno obnasi vyvoj jedné aplikace,
aby byla pro uzivatele co nejjednodussi a nejpohodlnéjsi, ale zaroveini, aby nabizela
mnoho mozZnosti. Jiz pfi samotném pocatku vyvoje aplikace dochazi k rozliSeni
opera¢niho systému, které budou pro zakazniky dostupné. Pro kazdy operacni systém
je nutné disponovat odlisnymi znalostmi a dovednostmi. O aplikaci dale pecuji tymy,
které se zabyvaji napiiklad ovéfovanim a pfistupem K citlivym informacim pomoci otisku
prsti nebo rozpozniavanim obliceje, tym zabyvajici se managementem vérnostnich

programil, ktery ptes aplikaci odméiuje uZivatele podle toho, jak uzivaji svoji kreditni
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kartu, zatimco uziti kreditni karty pomoci aplikace spada do kompetenci zase zcela

odlisného tymu.

Na zdokonaleni nabizenych sluzeb se podili vice nez 50 tymu, které maji odliSené

povinnosti a musi tak mit k dispozici pracovniky s rozdilnymi znalostmi a schopnostmi.

V ramci vyvoje a udrzby jiz existujicich produkt, se zaméstnanci podili zaroven
i na tvorbé svych vlastnich komponent, které jsou nasledné do existujicich produkti
zalenény. Pod zminénymi komponenty si lze ptedstavit naptiklad vlastni systém
pro uvedeni platebni karty k produktu nebo komponenta k identifikaci a ovéteni uzivatele
pomoci otisku prstu a rozpoznani obliceje. Podnik se tedy snazi minimalizovat uziti

externich softwart.

EmbedIT poskytuje jeden flexibilni produkt Homer Select. Tento produkt funguje v péti
zemich, jejichZ finan¢ni sektor funguje na podobné, ne-li stejné bazi. Klienti z téchto péti
zemi maji vSak moznost ziskat volitelné komponenty, které upravi systém piesne
dle specifického trhu. Nékteré trhy jsou vSak tak specifické, Ze je pro jejich prostiedi
nemozné tento sdileny produkt zavést. V tomto piipad¢ nastane vyvoj produktu
na zakazku, ktery je pfizptisoben tomu, aby se vypotadal s problémy, které by nastavaly
u flexibilniho produktu. Jako ptfiklad Ize uvést nadmeérné mnozstvi dennich transakci

v Cing (19).
2.1.2 Organizadni struktura

Jiz v predeslé kapitole bylo zminéno, Ze EmbedIT je employer brand spolecnosti Home
Credit International. Nazev EmbedIT vznikl v roce 2012, dfive se jednalo o IT oddéleni
Home Creditu. Ke zméné nazvu a transformaci v employer brand doslo ve chvili, kdy
bylo naro¢né prildkat nové zaméstnance. O pocatcich EmbedITu se vyjadiil Khalid

Husseini, CIO EmbedITu v rozhovoru pro firemni blog.

,, O prevedeni IT oddéleni Home Creditu na EmbedlIT se rozhodlo, kdyz jsme museli zacit
resit nabor — pro ajtaky jsme nebyli zajimavy. Probléem byl uz jen to, aby k nam dojeli
na pohovor... “ (20).

,,Druha vec byla, Ze uz tehdy nechtéli ajtdci delat v back officu néjaké financni instituce.

Chtéli délat v ajtacke firmé. Nas vnimali podobné jako tieba Komercku nebo CSOB
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a nevideli v tom rozdil. Takze bylo jasné, co musime udélat — prestéhovat se a zménit

nazev. “ (20).

Spole¢nost Home Credit je stejné jako Air Bank, pro kterou EmbedIT poskytuje své
sluzby, soucasti investi¢ni skupiny PPF. Zakladatelem a majoritnim vlastnikem PPF

Group je Petr Kellner, ktery je jiz dlouhodob& uznavan jako nejbohatsi Cech (21).

V roce 2016 odstartovala prvni vlna transformace, ve které se zcela zménila organizacni
struktura a sni i zpasob prace. Pfed transformaci fungovala v EmbedITu projektova
diktatura. Kazda dodavka méla projektového managera, ten dostal instrukce z vedeni
a projektovy manager predaval instrukce projektovym tymum. Tento zplisob organizace
fungoval, ale mél mnoho nedostatkli a rozhodné jej bylo mozné zefektivnit. Transformace
probihala tak, Ze se vedeni setkavalo se skupinami po zhruba 25 lidech a vysvétlovalo
jim, co se od nich o¢ekava, jaké jsou na né pozadavky a odpovidali na piipadné dotazy.
Vysvétlovali jim, Ze dojde ke zruSeni projektovych manazeri. Pracovnici se piihlasi
do jednotlivych tymu a sami si zvoli, kdo bude dany tym reprezentovat. Takto vedeni

dvakrat obeslo 300 lidi a vznikla tak prvni transformace.

K dne$nimu dni je v EmbedITu vice nez 50 tymt rozmisténych v Brn¢, Praze a Ostrave.
Tyto tymy maji rozdilny pocet ¢lenti dle potieby. Velikost tymt se vSak ve vétSiné
piipadii pohybuje kolem deseti ¢lenti. Tymy funguji jakozto samostatné jednotky, které
si samy vytvorily role a autority, jeZ jsou nezbytné k end-to-end rozvoji v ramci urcité
komponenty. Kazdy tym si zvolil svoji vlastni metodu agilni prace. Mohou sledovat
specifickou metodu, nebo si vytvorit vlastni hybridni metodu. Credit Card Management
team si upravil dle vlastnich potfeb metodu Kanban, tym pro ovéfovani otisku prstil
si zase zvolil kombinaci metody Scrum a Kanbanu. Nékteré tymy maji az tak specifickou
metodu, Ze ji ani nelze pfirovnat k Zadnym jiz existujicim metodam. Cilem jednotlivych
tym je dodat slibeny vysledek zdkaznikovy. Jak tohoto cile tym dosahne, to uz je Cisté
jen na nich. Tento systém organizace prace se stal velkym ldkadlem pro potencionalni
kandidaty. Doslechli se o tom, jak podnik funguje a chtéji byt tohoto systému soucasti.
Presné toto byl hlavni cil celé transformace. IT odvétvi ma velkou konkurenci a tato

organiza¢ni struktura je jednim z hlavnich ldkadel pro IT odborniky.
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2.2 Vzdélavani ve spolecnosti

V kapitole je rozebran systematicky cyklus vzdélavani zaméstnanci od identifikace

potieb a planovani po financovani a hodnoceni vzdélavani zaméstnanct

2.2.1 Identifikace potieb

Potteby vzdélavani jsou zjiStény piimo na pracovisti. Podnik je slozen z velkého
mnozstvi tymu, kde Casto dochazi k presunu zaméstnanct z jednoho tymu do druhého.
Pokud ¢len tymu nebo team leader vidi v jistém ohledu nedostatky zaméstnance, domluvi

se mezi sebou na Gcasti vzdélavaci aktivity, ktera vsak team leaderem musi byt schvalena.

Pokud jsou v tymu pracovnici, ktefi svoji praci zvladaji a neni od nich vyZadovana ucast
na vzdélavaci aktivité, maji prostor vybrat si vzdélavaci aktivitu sami dle sebe. Mohou
si vybrat cokoliv je zajima. Vybér mtze byt ovlivnén ¢isté zajmem o problematiku,
opakovanim déle nepouzivanych praktik nebo prvni krok k posunu na vysnénou pracovni

pozici. Stale vSak plati pravidlo, Ze team leader musi icast na vzd€lavaci aktivité schvalit.

Povinnosti kazdého zaméstnaného na hlavni pracovni pomér je absolvovat kurz
anglictiny, ktery je pfizptisoben firemnimu prostfedi. Vzhledem k tomu, Ze spolecnost
dodava své produkty prevazné mimo CR, komunikace s odbérateli probiha vyhradné
v anglickém jazyce. Znalost anglického jazyka neni nutna jen pro zaméstnance, ktefi
se podili na komunikaci s odbérateli, ale je nutna i v ramci interni komunikace v podniku.
Ve spolecnosti je zaméstnano 1 mnoho cizinct, ktefi cCesky jazyk neovladaji
na komunikac¢ni tirovni. Ovladat anglicky jazyk je tedy nutnosti i na pozicich, na kterych

se zaméstnanci do kontaktu s odbérateli nedostanou.

Na HR oddéleni byl vytvotfen sdileny dokument pfes MS Excel, do které¢ho zajemci
0 vzdélavani zapisuji svoji zaddost na vzdélavani vcetné veskerych potrebnych udaji.
Potfebnymi udaji se chape jméno ucastnika, jméno team leadera, nazev kurzu, misto
konani kurzu, cena, termin a kratky popis toho, co od kurzu Ucastnik ocekava a jaké

znalosti si rozsifi.
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Skoleni p¥i nastupu

Novi zaméstnanci nastupuji vzdy k 1. nebo 15. dni v mésici ve vétSich skupinach.
Soucasné nastupuje naptiklad kolem deseti lidi, aby se tak usnadnila prace HR odd¢leni.
Prvni den novych zaméstnanct zacina predstavenim kancelarskych prostor, ktery vede
zaméstnanec HR oddé€leni. V ramci predstaveni budovy jsou novym zaméstnancim
ukazana vSechna dulezitd oddéleni a zdzemi. Po prohlidce ¢eka nové zaméstnance
spoleény obéd, ktery hradi firma. Déle jsou nov€ nastupujici zaméstnanci predani
do rukou svych team leaderd, ktefi jim piedstavi své nové kolegy, pracovni misto a napli

jejich nadchazejici kazdodenni prace.
2.2.2 Planovani vzdélavani

Jak jiZ bylo zminéno v ramci identifikace potieb, zdjemci si vzdélavaci aktivitu ve vétsiné
ptipadd vybiraji sami, ptipadné pod dohledem team leadera. Pracovnici maji ze strany
HR oddé€leni doporucené poskytovatele Skoleni, s kterymi ma podnik dlouhodobé dobré
zkuSenosti. Pokud vzdélavaci aktivitu, kterou si zdjemce pieje absolvovat nenajde

u doporucenych dodavatelii Skoleni, mize vyhledat jiné poskytovatele.

Pti tak vysokém poctu zaméstnanci, kterym podnik disponuje muze trvat i mésice,
nez se prislusSni zameéstnanci HR oddé€leni dostanou k jednotlivym pozadavkim
zaméstnancl. Zminény sdileny dokument obsahuje pies tisic pozadavkl na vzdélavani
rocné€. V prvni fade¢ je tedy nutné, aby HR odd¢leni kontaktovalo zajemce o vzdélavaci
aktivitu a ujistilo se, zda zajem a uvedené udaje v dokumentu nejsou zastaralé a zda stale
plati. Tato domluva probiha vétSinou prostiednictvim e-mailu, ojedinéle telefonicky nebo

osobné.

Po domluvé se zaméstnancem se piejde k dohodé s dodavatelem. HR oddéleni provede
rezervaci u dodavatele dle pozadavku zdjemce o vzdélavani. Pii potvrzeni rezervace
poskytne HR oddéleni dodavateli kontakt na ucastniky, aby kone¢né informace o vSem,

co bude potieba k absolvovani dané vzdélavaci aktivity byly pfedany piimo ucastnikovi.

HR oddéleni musi dale podat zadost o vzdélavani vedeni. Zadost ma podobu
jednoduchého formuléfe, do kterého se zadava jméno pracovnika HR oddé€leni, ktery
vzdélavaci aktivitu zprostiedkoval, dale jméno ucastnika, jméno team leadera, cena

a pfedpokladané pfinosy vzdélavaci aktivity.
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Po domluvé se vSemi stranami, prob¢hne zapis ucastnika do informacniho systému.
Systém se bézné vyuziva pievazné jen na HR oddéleni, a to k elektronické evidenci
veskerych informaci o zaméstnancich. Je vSak vyuzivan i k evidenci vzdélavacich kurza.
Ptislusni HR pracovnici uvadi jednotlivé kurzy do systému, aby bylo v budoucnu mozné
odloucit se od sdileného dokumentu v Excelu a pieslo by se na pouhé registrace ucastnikti
prostfednictvim informacniho systému. Zaméstnanci, ktefi s informac¢nim systém pfilis

nepracuji, maji k dispozici ndvod k registracim na vzdélavaci kurzy.

Po schvéleni z vedeni sméfuje formular zpét na HR oddéleni. Touto dobou by m¢élo
HR obdrzet fakturu ze strany dodavatele, kterd je nésledné zaroven se schvalenym
formulafem z vedeni pfedana financnimu sektoru, ktery fakturu proplati. Timto krokem
prace HR kon¢i a samotny zajemce o $koleni jiz jen ¢eka na instrukce od dodavatele
Skoleni. Dodavatel poskytne ucastnikovi informace o stravovani, srazu, co s sebou

a predpoklddaném priabeéhu skoleni.
Interni vzdélavani

Pozadavky na vzdélavani byvaji ve vétSin€ pripadii individualni. IT obor je velice Siroky
a kazdy zaméstnanec ma mezery V jiné problematice, pfipadné je na jiné urovni znalosti
nez kolegové. Pokud se vSak najde vice zdjemcti o stejnou vzdélavaci aktivitu, ptislus$ni
zaméestnanci HR oddé€leni zacnou feSit, zda by tato vzdélavaci aktivita nemohla

probéhnout intern¢ a tim samoziejme i levnéji.

Uspora nakladt neni jedinou vyhodou interniho vzdélavani. Pii internim vzdé&lavani jsou
zamestnanci ve zndmém prostiedi a jsou Skoleni zkusenéjsim kolegou, ktery vyvolava pri
vzdélavani pratelskou atmosféru. Nejvetsi vyhodou interniho vzdélavani je vsak
piizptsobeni prub¢hu vzdélavani piimo na firemni prostiedi. Pii vzdélavani s lektorem,
ktery ma na svém kurzu Gcastniky z riznych odvétvi, neni vzdélavani cileno na konkrétni

problematiku a vyucuje se ptedev§im v obecné roving.

Pokud neni Z4dny odbornik, ktery by mohl interni vzdélavani vést k dispozici, zacne
se vzhledem k vysokému zajmu jednat o cené s dodavatelem $koleni. Kurzy predevsim
v IT oboru byvaji ¢asto n€kolikadenni a velice nakladné. Jeden den bézného IT kurzu
vychézi ptiblizné na 8000 K¢. Pokud je na n€kolika denni vzdélavaci aktivitu nahlaSeno

naptiklad 7 lidi, sleva i 5 % se blizi k hranici desetitisice korun.
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2.2.3 Povinna Skoleni

Vsichni zaméstnanci musi pfi ndstupu na SVOU NOVOU pracovni pozici absolvovat vstupni
Skoleni. Skoleni o bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci a pozarni ochrany jsou dany
zakonem, zatimco Skoleni o manipulaci s poskytnutou technikou a pouceni vlastnika

vstupni a identifika¢ni karty jsou provadény pouze z vlastni iniciativy.

Pfi nastupu na pracovni pozici je HR oddéleni povinno seznamit zaméstnance s jejich
pravy a povinnostmi stanovenymi Zakonikem prace. V ramci BOZP jsou pracovnici
informovani ohledné pracovnich urazii a sezndmeni se vSemi riziky, kterd mohou pfi
vykonu prace nastat. Zaroven dojde k pouceni o pozarni ochrané a jejich povinnostmi
vyplivajicimi ze Zakona o pozarni ochrané. Zaméstnanci jsou dale informovani

0 pozarnim nebezpeci na pracovisti a zasadach prevence.

Skoleni ze zakona jsou zaméstnanci piedstavena i V papirové formé, kterou
si zaméstnanec musi nastudovat a nasledné podepsat prohlaseni o seznameni s danou

problematikou.

HR je déle povinno doprovazet nového zaméstnance po ostatnich oddélenich, kde jsou
zaméstnanci predany veskeré pracovni pomiucky, bez kterych by se pii béznych
pracovnich povinnostech neobesel. V prvé fadé¢ je nutné opatiit si identifikacni a vstupni
kartu, kterou zaméstnanec obdrzi na vratnici. K predani této karty se vaze i pouceni
vlastnika o pouzivéani vstupni karty, piedstaveni, k ¢emu vSemu slouzi a seznameni

s piipadnou nahradou skody pfi poSkozeni nebo ztrate.

Kazdy zaméstnanec ziska pti nastupu firemni mobilni telefon vCetn¢ karty SIM a laptop,
ktery obsahuje nutné softwary, které bude zaméstnanec pouzivat pfi bézném vykonu
prace. K pfedani zminéné techniky se vaze zaskoleni o manipulaci s poskytnutou

technikou, které je nasledné zaméstnanci piedstaveno i v papirové podobé.

2.2.4 Financovani vzdélavani

Kazdy tym ma na vzdélavani svych Clendi vyhrazeny ro¢ni budget, ze kterého jsou
financovany veskeré vzdélavaci aktivity, kterych se clenové daného tymu zcastni.
O vyuziti budgetu rozhoduje team leader. Jakym zplisobem bude budget vyuzit zalezi

predevsim na jeho uvazeni. Pokud je v jednom tymu velky zajem o vzdélavaci aktivity,
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byva ¢astym feSenim doplatek ze strany zaméstnanec na vzdélavani, ktera nejsou prilis

relevantni vzhledem k pracovni néplni daného zaméstnance.

Budget poskytnuty jednotlivym tymtim se finanéné 1isi vzhledem k poctu ¢lent v tymu
a pracovni naplni tymu. Vzdélavaci aktivity zaméfené napiiklad na mzdovy systém
pro HR pracovniky byva zpravidla levnéjsi nez vzdélavaci aktivity pro software

Cvwr

developery. HR tedy pracuje s niz§im budgetem.

Vyhledat kvalitni vzdélavaci kurz je v IT oboru velice narocné. Tézké je predevSim
sehnat opravdového odbornika, ktery zaroven dokaze své zkuSenosti a znalosti predavat
dal. Zaméstnanci tedy jezdi za vzdé€lavacimi kurzy po celé republice bez ohledu
na to, jaké maji misto pracovniho vykonu. Pravidelné se tedy stava, ze zaméstnanci
S mistem vykonu prace v Praze jezdi na Skoleni do Brna a naopak. Vzdé€lavaci aktivity
byvaji ve vétSin€ pripadi nékolikadenni a podnik zaméstnanclim nehradi tedy pouze

naklady na vzdélavaci kurz, ale také ubytovani a cestu.

Pfi nevyuziti poskytnutych finan¢nich prostfedkd, se nevyuzity budget neptenasi
do dalsiho roku. Pii plném vyuziti budgetu byvad zaméstnancim umoznéno uhradit

¢i doplatit néklady na vzdé€lavaci aktivitu ze svych vlastnich prostredk.
2.2.5 Hodnoceni vzdélavani

Zpétna vazba od ucastnikl vzdélavani je pro cely vzdélavaci systém v podniku velmi
dalezita. Zpétna vazba usnadiiuje vybér dodavatelti vzdélavaci aktivity pro nadchéazejici

kurzy a $koleni, ¢imZ napomaha i ke zlepSeni celkového systému vzdélavani v podniku.

Hlavnim hodnotitelem piinosu vzdélavaci aktivity je team leader dané¢ho ucastnika.
Pouze ten muze posoudit, jaky pfinos Géastnikovi vzdélavaci aktivita poskytla. HR
oddéleni, které danou vzdélavaci aktivitu zprostfedkovava, se zajima predevSim
0 spokojenost zaméstnance se vzdélavaci aktivitou. Tato spokojenost ¢i naopak
nespokojenost se nasledné projevi ve vybéru dodavatelti budoucich vzdélavacich aktivit.
O spokojenosti se vzdélavaci aktivitou je HR oddé¢leni informovano néslednym
vyplnénim dotazniku, ktery byva zaslan na firemni e-mailové adresy uCastnikli

po absolvovani kurzu.

Jiz pti odeslani pozadavku ucasti na vzdélavaci aktivité je od zaméstnance pozadovano,

aby uvedl, pro¢ ma zajem se vzdélavaci aktivity zacastnit a jaké ma od vzdélavaci aktivity
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ofekavani. K tomuto ocekdvani se zaméstnanec vraci pravé pii vyplnéni dotazniku
pro HR. Dotaznik obsahuje otidzky zaméfené prevazné na to, zda byla tato prvotni
o¢ekavani naplnéna, na organizaci vzdélavaci aktivity nebo pristup a kvalitu lektora.
Kvalita a napln vzdélavaci aktivity, probirana latka a naCerpané znalosti jsou tématem

diskuse mezi ucastnikem a jeho team leaderem.

2.3 Dotaznikové Setieni

Aby bylo mozné zefektivnit systém vzdélavani sledovaného podniku, je nutné znat nazor
samotnych zaméstnancli spoleCnosti a zjistit tak jejich pohled na aktudlni stav
vzdélavaciho systému v podniku. Cilem vyzkumu je tedy zjisténi spokojenosti
zamé&stnancu sledovaného podniku s kvalitou poskytovanych vzdélavacich aktivit, jejich
zkuSenost se vzdélavacim systémem a jejich nazor na systém vzdelavani. Z odpovéedi

vzejdou piipadné nedostatky, které soucasny systém obsahuje.

Pro zpracovani vyzkumu byl zvolen kvantitativni ptistup, konkrétné dotaznikové Setfeni.
Sbér dat byl proveden pomoci on-line platformy pro tvorbu dotaznikt Survio. Dotaznik
obsahoval 24 otazek, a to jak uzavienych, tak jedné oteviené. U nékterych otazek mél
respondent moznost vyjadiit svoji odpovéd na hodnotici Skdle nebo setadit priority.

Dotaznik je uveden v priloze €. 1.

Dotaznik byl rozeslan prostfednictvim e-mailu na firemni mailové adresy vsech
zamestnanct sledovaného podniku. Dotaznikové Setfeni probihalo celkem 20 pracovnich
dni od 17. Gnora do 13. biezna 2020. Za tuto dobu se podafilo nasbirat 174 odpovédi.
Névratnost dotazniku je tedy 18,9 %.

2.3.1 Vysledky dotaznikového Setieni

K analyze nasbiranych dat z dotaznikového Setfeni bylo vyuzito tabulkového procesoru
Microsoft Excel. Vysledné hodnoty k jednotlivym otazkam jsou interpretovany ve formée

grafi, které jsou doplnény slovnim komentarem.

U znacného mnozstvi otazek je uvedena moznost odpovédi ,,Nevim*. Tato moznost
odpovédi je zde uvedena pro respondenty, ktefi nechtéji na danou otazku odpovidat nebo

nemaji na otdzku zadny nazor. Pokud by respondenti nem¢li moZnost této odpovédi
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u povinnych otazek, jind odpovéd by neodpovidala jejich pocitim a nazorim a doslo

by tak k znehodnoceni vysledkd.

Dotaznik je upraveny tak, aby byl nejdiiv stanoveny profil respondenta, nasledné otazky
budou slouzit k analyze soucasného stavu systému vzdélavani. Poté dojde ke zjisténi
preferenci a celkového zdjmu zaméstnanct o vzdélavaci aktivity nabizené spolecnosti.

V neposledni fadé probéhne hodnoceni vzdélavacich aktivit.
1. Jaké je VaSe pohlavi?

Prvni otdzka zkouma pohlavi respondenti. Dotaznik vyplnilo celkem 174 zaméstnanct,
z kterych je 78 % muzského pohlavi a 22 % zenského pohlavi. Analyzovana spolecnost
se zabyva IT oborem, v kterém je vSeobecn¢ zndmd pievaha muzského pohlavi.

Sledovana spolec¢nost neni v tomto piipadé vyjimkou.

Jaké je Vase pohlavi?

= Muz

= Zena

Graf 1: Pohlavi respondentt (Zdroj: Vlastni zpracovani)

2. Do jaké vékové kategorie spadate?

Druhé otazka dotazniku se zabyva vékem respondentil. Z niZe uvedeného grafu lze vycist,
7ze nejvice zaméstnanct spada do vekové kategorie 21-30 let, konkrétné 41 %
respondentl. Nasleduje vékova kategorie 31-40 let, kterou oznacilo 39 % dotazovanych,
a poté kategorie 41 let a vice, kterou tvoii 18 % respondentli. Vekovou kategorii 20 let

a méné oznacily pouhé 2 % respondentti. Tato vékova kategorie neni v podniku bézna,
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jelikoz vétsSina zaméstnancii dosahla vysokoskolského vzdélani, které se ziskava
ve vy$sim veéku. Z vysledkii lze usoudit, ze podnik je slozen z relativné mladého

kolektivu.

Do jaké vékoveé kategorie spadate?

2%

= 20 let a méné
= 21-30 let
= 31-40 let

41 let a vice

Graf 2: Vék respondentt (Zdroj: Vlastni zpracovani)

3. Na jaky typ pracovniho uvazku jste zaméstnan/a?

Tteti otazka zkoumad, na jaky typ pracovniho tivazku jsou respondenti zaméstnani.
Jak je vidét na nize uvedeném grafu, drtiva vétSina respondentli, konkrétné 97 %,
je zaméstnana na hlavni pracovni pomér. Na dohodu o provedeni prace nebo dohodu

0 pracovni ¢innosti jsou zaméstnany zbylé 3 % respondenti.

Spolecnost se snazi nabizet maximalné kvalitni sluzby, které musi byt poskytovany
zkuSenymi zaméstnanci. Zaméstnanci na dohody jsou vyuZivani pifedevSim
U administrativnich ¢innosti. Pokud zamé&stnanci na hlavni pracovni pomér vykonavaji
pracovni povinnosti spadajici k jiné pracovni pozici, dohodnou se s nadfizenym
0 podpisu dohody o provedeni prace. Tento pifipad je v podniku spiSe ojedinély,
ale vyskytuje se. Respondenti, kterych se tato ojedin€lost tyka, jsou zahrnuti pouze

v odpovédi ,,Hlavni pracovni pomeér.
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Na jaky typ pracovniho tivazku jste zaméstnan/a?

3%

= Hlavni pracovni pomér
= DPP / DPC

Graf 3: Typ tivazku respondentt (Zdroj: Vlastni zpracovani)

4. Jak dlouho jste ve spole¢nosti zaméstnan/a?

Ctvrta otdzka se zabyva dobou, po kterou jsou respondenti ve spole¢nosti zaméstnani.
Graf ¢. 4 zobrazuje, ze 39 % respondentll je ve spolecnosti zaméstnano 3 az 5 let. 1 az 3
roky oznacilo celkem 30 % respondentii a 5 a vice let je ve spolecnosti zaméstnano 17 %

respondentll. Pouze 14 % respondenttl je v podniku zaméstndno méné nez 1 rok.

Z grafu tedy lze vycist, Ze zaméstnanci jsou nejCastéji ve spole¢nosti zaméstnani
Vv rozmezi 3 az 5 let. Tento vysledek ma navaznost na piedchozi otazku tykajici se vékové
kategorie. Zaméstnanci spolecnosti jsou tvofeni z velké ¢asti mladymi pracovniky, ktefi
si ve spoleCnosti jest€ nestihli vybudovat kariéru, nebo naopak spole¢nost opustit
pro préci, ktera by daného zamé&stnance vice napliovala. Z vysledki je dale ocividné,
ze po tiech az péti letech ve spole¢nosti za€nou zaméstnanci z podniku odchéazet. Tento

vrwe

zda jednim z téchto faktorti neni pravé vzdélavaci systém podniku.

Vzhledem Kk vysokému poctu pracovniki, a jejich ne pfili§ vysoké loajalité dochazi
k fluktuaci zaméstnanci, kdy zaméstnanci odchazi z podniku kvili lep$im nabidkam
od podnikii ze stejného odvétvi. Vzhledem k Gzké spolupraci s vychodnimi zemémi,
kde se nachazi vétsina klientl sledovaného podniku, se aktualni pandemie projevila

na sledovaném podniku dfive nez u ostatnich firem z ¢eského prostfedi. Podnik nemél
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prilis zakazek a nemohl si dovolit ptijimat nové zaméstnance. Spolecnost byla nucena

propustit veskeré zaméstnance ve zkusebni dobe¢.

Jak dlouho jste ve spole¢nosti zamestnan/a?

= Méné nez 1 rok
= 1-3 roky
= 3-5 let

5 let a vice

Graf 4: Délka zamé&stnani ve spole¢nosti (Zdroj: Vlastni zpracovani)
5. Je napli Vasi prace spise povahy:

Pata otazka zkouma zaméieni pracovni naplné respondentt. V podniku je velké mnozstvi
rtznych pracovnich pozic, které se 1isi svoji pracovni naplni nebo naptiklad softwarem,
s kterym dany zaméstnanec pracuje. Co se vSak tyce vzdélavani, postupy pii dané
vzdélavaci aktivité jsou podobné a peclivéjsi rozttidéni pracovnich pozic by vyzkumu
nepfinaSelo Zadnou pifidanou hodnotu. Z tohoto diivodu je otdzka stylizovana tak,
aby byli respondenti rozdéleni do skupin dle technické a administrativni povahy pracovni

naplné&, u kterych se priibéh a zplisob vzdélavani lisi.

Z grafu €. 5 lze vycist, Ze 86 % respondentll ma pracovni naplil spiSe technického

charakteru, zatimco zbylych 14 % respondentli se zabyva administrativni ¢innosti.
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Je napln Vasi prace spiSe povahy:

= Technické

= Administrativni

Graf 5: Pracovni pozice respondentii (Zdroj: Vlastni zpracovani)

6. Jaké je VaSe misto vykonu prace?

Sesta otazka fe§i misto vykonu prace respondenta. Podnik funguje ve tfech méstech,
atov Brné, Praze a Ostravé. V brnénskych kancelatfskych prostorech se vyskytuje
nejvice zameéstnancii spoleCnosti a stejné tak je zbrnénskych prostor 1 nejvice
respondentl, konkrétné 49 %. 36 % respondentli ma své misto vykonu prace v Praze a 15

% respondentlt v Ostrave.

Od vétSiny pracovnikil se vyZaduje, aby navsStévovali 1 ostatni kanceldiské prostory

w7

podniku nez jejich misto vykonu préce, kviili jednodussi komunikaci a navazani vztaht

s kolegy 1 na osobni Girovni.

Jaké je Vase misto vykonu prace?

= Brno
= Praha
= Ostrava

Graf 6: Misto vykonu prace respondentt (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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7. Podporuje spolecnost dle Vaseho nazoru vzdélavani zaméstnancu?

U sedmé otazky se jiz prechazi od uréeni profilu respondenta k analyze aktualniho stavu
vzdélavaciho systému. Tato otazka se konkrétné zabyva tim, zda spole¢nost dle nadzoru
dotazovanych podporuje vzdélavani zaméstnanci. Respondenti méli na vybér z péti
moznosti, pricemz 89 % respondentti souhlasi s tim, Ze spole¢nost podporuje vzdélavani
zameéstnancl a oznacili tedy odpovédi ano nebo spiSe ano. Moznosti ne nebo spiSe

ne oznacilo 10 % respondentt.

Zminovanych 10 % respondentli je tvofeno zvelké casti zaméstnanci, ktefi jsou
V podniku krat$i dobu nez 1 rok. Je tedy nutné zamétit se na to, zda jsou nové piijati

zaméstnanci dostate¢né informovani o moznostech vzdélavani, které podnik nabizi.

Podporuje spolecnost dle Vaseho ndzoru vzdélavani
zaméstnanci?

3% 19

7%

= Ano

= Spise ano
Spise ne
Ne

= Nevim

Graf 7: Podpora vzdélavani zaméstnanct (Zdroj: Vlastni zpracovani)

8. Mate od podniku k dispozici dostatek informaci 0 moZnostech vzdélavani?

Osma otazka zkoumd, zda jsou zaméstnanci dostatecné informovani o moZznostech
vzdélavani, které podnik nabizi. Z grafu niZe lze vycist, Ze 77 % respondentii zvolilo
odpovéd’ ano nebo spiSe ano a jsou tedy dostatecné informovani o mozZnostech

vzdélavani. Zbylych 23 % respondentli neni dostate¢né informovano.

Z ptedchozi otdzky mizeme usoudit, Ze spolecnost podporuje vzdélavani zaméstnancti.
| pfesto se téméf jedna cCtvrtina zaméstnancii domnivd, Ze nejsou o moznostech

vzdélavani dostatecné informovani. Je tedy nutné zameéstnancim piedstavit veskeré

47



moznosti, které vramci podnikového vzdélavani maji, a nejen moznost vzdélavani

nastinit.

Mite od podniku dostatek informaci o moZnostech
vzdélavani?

1%

5%

= Ano

= Spise ano

= SpiSe ne
Ne

= Nevim

Graf 8: Informovanost o moznostech vzdélavani (Zdroj: Vlastni zpracovani)

9. Podilite se na vybéru vzdélavaci aktivity, které se mate ziacastnit?

Devatd otazka dotaznikového Setieni se zabyva moznosti zameéstnancii podilet
se na vybéru vzdélavaci aktivity, které se maji zucastnit. Celkem 72 % dotazovanych
uvedlo moznost ano nebo ve vétsing pripadi ano. DalSich 27 % respondentil se na vybéru
vzdélavaci aktivity ve vétsiné ptipadi nepodili, nebo se na vybéru nepodili vitbec. Zbylé
jedno procento vyuzilo moznosti odpovédi nevim, cozZ je povazovano také za negativni

odpovéd..

Vétsina respondentli, kteti oznacili odpovéd’ ne nebo ve vétSin€é piipadii ne jsou
zaméstnanci, ktefi ve spole€nosti nepracuji pfili§ dlouho. Je zde tedy o€ividna ndvaznost
mezi témito otdzkami. KdyZz je zamé&stnanec na své pracovni pozici novy, team leader jej
bez ohledu na nazor nového zaméstnance vysle na vzdélavaci aktivitu, kterou nutné
potiebuje k vykonavani svych pracovnich povinnosti. AZ je zaméstnanec pln€ obeznamen
se svymi pracovnimi povinnostmi a disponuje veSkerymi nutnymi znalostmi nutnymi

k vykonavani své prace, muze se podilet na vybéru vzdélavaci aktivity.
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Podilite se na vybéru vzdélavaci aktivity, které se mate
zucCastnit?

1%

= Ano

= Ve vétsing piipadd ano

= Ve vétsing ptipadd ne
Ne

= Nevim

Graf 9: Podileni se na vybéru vzdélavaci aktivity (Zdroj: Vlastni zpracovani)

10. Kolik podnikovych vzdélavacich aktivit v pribéhu roku pribliZzné absolvujete?

Desata otazka tesi, kolik vzdélavacich aktivit v pribéhu roku respondenti absolvuji.
Z grafu nize lze vy¢ist, Ze vétSina, konkrétn€ 60 % respondentii, absolvuje rocné jednu
az dvé vzdélavaci aktivity. Tti az ¢tyfi vzdélavaci aktivity absolvuje 25 % respondent,
12 % se nezucastni vzdélavaci aktivity zadné a pouhé 3 % dotazovanych absolvuje vice

nez Ctyfi vzdélavaci aktivity rocné.

Kazdy zaméstnanec na rlznych pracovnich pozicich ma odlisné potieby vzdélavani.
Absolvovat vice nez Ctyfi1 vzdélavaci aktivity ro¢né je vSak pfili§ a neni mozné,
aby znalosti a dovednosti nacerpané z takového mnozstvi vzdélavacich aktivit navratilo
naklady na absolvovani kurzl. Ptipady takového mnoZstvi absolvovanych kurzii jsou

vSak pouze ojedin¢lé.

12 % dotazovanych se ro¢né nezicastni zadné vzdélavaci aktivity. Nutnosti je zjistit,
zdatito respondenti maji zajem zGCastnit se vzdélavaci aktivity, ale neni
jim to umoznéno, nebo o podnikové vzdélavani nemaji zajem. Tento potencionalni

problém bude tedy odkryt az u nadchazejicich otazek.
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Kolik podnikovych vzdélavacich aktivit v priabéhu roku
ptiblizné¢ absolvujete?

3%

n Zadné
"1-2
" 3-4

Vice nez 4

Graf 10: Mnozstvi absolvovanych vzdélavacich aktivit (Zdroj: Vlastni zpracovani)

11. Jste spokojen/a s mnoZstvim vzdélavacich aktivit, které v pribéhu roku

absolvujete?

Jedenacta otdzka pojednava v piimé ndvaznosti na predeSlou otdzku o spokojenosti
respondentti s mnozstvim vzdélavacich aktivit, které jsou jim poskytovany. Celkem 75 %
dotazovanych zvolilo odpovéd’ ano nebo spiSe ano a jsou tedy spokojeni s mnozstvim
vzdélavacich aktivit, které jsou jim poskytovany. 19 % respondentli neni s mnozZstvim
absolvovanych vzdélavacich aktivit spokojeno a 6 % dotazovanych se k otdzce

nevyjadfilo.

Mezi respondenty se nalezli i taci, ktefi se nezuCastiiuji vzdélavacich aktivit a jsou s tim
spokojeni. Pokud zaméstnanci nemaji o vzdélavani zajem a neni od nich vyzadovano,
aby vzdélavani absolvovali, je lepsi vyuzit budget pro pracovniky, ktefi o vzdélavani
zajem maji. Kolik znalosti a dovednosti si Gcastnici ze vzdélavaci aktivity odnesou zalezi
pfedevsim na pfistupu daného ucastnika. I nejlepsi Skolitel nedokéze predat své znalosti

¢lovéku, ktery o svilij rozvoj nema zdjem.
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Jste spokojen/a s mnozstvim vzdélavacich aktvivit, které v
prab&hu roku absolvujete?

= Ano

= Spise ano

= SpiSe ne
Ne

= Nevim

Graf 11: Spokojenost s mnozstvim absolvovanych vzdélavacich aktivit (Zdroj: Vlastni zpracovani)

12. Jste spokojen/a s kvalitou vzdélavacich aktivit, které Vam spole¢nost

poskytuje?

Oproti predeslé otazce se dvanactéa otazka dotaznikového Setfeni nezaméiuje na mnozstvi,
ale na celkovou kvalitu vzd€lavacich aktivit, které spole¢nost svym zaméstnancum
poskytuje. Celkem 71 % dotazovanych uvedlo moznosti ano nebo spise ano a s kvalitou
poskytovanych vzdélavacich aktivit jsou tedy spokojeni. Vyskytly se i negativni
odpovédi, které zvolilo celkem 21 % respondentii. Odpovéd’ ne vSak oznacilo pouze 1 %

dotazovanych, 20 % zvolilo tedy spiSe ne a 8 % respondentii se nevyjadiilo.

Z téchto vysledkd lze usoudit, ze zaméstnanci jsou prevazné spokojeni s kvalitou
vzdélavacich aktivit, které jim spolecnost zajistuje. To, Ze jsou zaméstnanci spokojeni
se samotnou vzdélavaci aktivitou vSak neznamena, ze je systém vzdélavani v podniku
optimalni. MidZeme vsak fict, ze podnik vyuziva spravnych dodavatelii Skoleni, s kterymi
jsou zaméstnanci v prevazné mife spokojeni. Nespokojenost se vzdélavaci aktivitou musi
ucastnik zminit ve svém hodnoceni, které nasleduje po absolvovani dané vzdélavaci
aktivity. Pokud se tato nespokojenost bude objevovat v hodnoceni pravidelné u riznych

zameéstnancd, je nutné piehodnotit budouci spolupréci s danym dodavatelem Skoleni.
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Jste spokojen/a s kvalitou vzdélavacich aktivit, které¢ Vam
spolecnost spokytuje?

Graf 12: Spokojenost s kvalitou absolvovanych vzdélavacich aktivit (Zdroj: Vlastni zpracovani)

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne
Ne

= Nevim

13. PovaZujete mnozstvi vzdélavacich aktivit nabizenych spole¢nosti za:

Tfinacta otazka se dotazovanych pta na to, zda povazuji mnozstvi nabizenych
vzdélavacich aktivit za nadbytecné, odpovidajici nebo nedostatecné. Nejvice
respondentu, piesnéji 38 % zvolilo odpoveéd’ odpovidajici. K tomu, ze nabizené mnozstvi
vzdélavacich aktivit je nadbytecné, se piiklani 32 % respondentii. Pouze 14 %
dotazovanych povaZuje nabizené mnozstvi za nedostatecné a 16 % respondentl

se nepiiklani k Zaddné z uvedenych moZznosti.

Dotazovani se Casto piiklanéli k odpovédi, ze nabizené mnozstvi je nadbyte¢né. Pokud
je nabidka vzdé€lavacich kurzt pfili§ vysoka a neni v informaénim systému mozné pouzit
zadny filtr pro vyhleddvani, dojde k zahlceni systému a je narocné dohledat vzdélavaci
aktivitu, kterd by odpovidala potiebdm daného zaméstnance. Pracovnici se tedy
nezucastni vzdélavaci aktivity jen proto, jak je casové naro¢né dohledat vhodnou

vzdélavaci aktivitu.
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Povazujete mnozstvi vzdélavacich aktvivit nabizenych
spolecnosti za:

= Nadbytecné
= Odpovidajici
= Nedostate¢né

Nevim

Graf 13: Mnozstvi nabizenych vzdélavacich aktivit (Zdroj: Vlastni zpracovani)

14. Doslo za dobu Vaseho pusobeni ve firmé ke kariérnimu rustu?

Ctrnacté otazka se zabyva kariérnim rastem zaméstnanct. Otéazka si klade za cil zjistit,
zda se spolecnost snazi vychovavat své zaméstnance a pienaset na n¢ dalsi zodpoveédnost

€1 zajistit, aby byli schopni plnit naro€néjsi pracovni ukoly.

Celkem 62 % dotazovanych si za své pusobeni v podniku proslo kariérnim rustem,
zatimco pouze 34 % respondentl je stale na pracovni pozici, na kterou byli piijati.
Z vysledkli 1ze usoudit, Ze vedeni spole¢nosti preferuje vychovavat své vlastni
zaméstnance a zaucit je tak ve fungovani na lepsi pracovni pozici, nez aby na tyto pozice
pfijimala nové pracovniky piimo.

o 24

ukoly, je nutné projit uréitym zpisobem procesem vzdélavani. Muze jit o pfipad, kdy
si zamé&stnanec sam tento cil vyty¢i a bude se snazit Giastnit se vzdélavacich aktivit, které
zameéstnanci napomuzou k dosazeni tohoto cile. Z ptedeslych otazek dotaznikového
Setfeni jiz vime, Ze zaméstnanci spolecnosti maji ve vétsing piipadl volnost ve vybéru
vzdélavaci aktivity, takZe se da povaZovat jiz zminéna cesta k cili za realnou. V né€kterych
pripadech vSak miize v zaméstnanci vidét potencial nadiizeny, ktery bude pracovnika vést

k tomu, aby se dostal na lepsi pracovni pozici. Zaméstnanec tedy nebude vyuzivat
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vzdélavacich kurz vedenych externistou, ale bude ke kariérnimu ristu veden piimo
na pracovisti navySovanim pracovnich povinnosti a prizptisobovanim jeho pracovni

naplné.

Doslo za dobu Vaseho ptisobeni ve firmé ke kariérnimu
rastu?

= Ano
= Ne

= Nevim

Graf 14: Kariérni rust respondentt (Zdroj: Vlastni zpracovani)

15. Pisobi Vase pracovni naplii a podnik na Vas osobnostni rist?

Patnacta otdzka zjiStuje, zda ma spole¢nost vliv na zaméstnance i mimo pracovni
prostfedi a projevuje se tedy 1 v osobnim Zivoté dotazovanych. Vzdélavani ve spolecnosti
nemusi mit vliv pouze na pracovni vykony pracovnika. Zaméstnanci si ze svého piisobeni

V podniku mohou odnést kvality, které se projevi i v jejich osobnim zivoté.

Kazdy ¢lovék se neustale u¢i novym vécem, které napomahaji jejich osobnostnimu rastu.
Vesketi zaméstnanci stravi vétSinu dne vykondvanim své prace, kterd by méla pusobit
na jejich chovani i mimo pracovisté. V dnesni dob¢ se od zaméstnani ocekava vic nez jen
finan¢ni ohodnoceni. Pracovnici chtéji mit ze své prace dobry pocit, ktery se nasledné

projevi i v osobnim Zivoté zaméstnance.

Odpovédi u této otazky jsou velmi riiznorodé. Celkem 54 % dotazovanych zvolilo
odpovéd’ ano nebo spise ano a mysli si tedy, ze jejich zaméstnani se projevuje na jejich

chovani a osobnosti i mimo pracovni napln. Naopak 32 % respondentli se domniva, ze
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se zameéstnani na jejich osobnim zivoté neprojevuje. Zbylych 16 % dotazovanych vybralo

odpovéd’ nevim.

Piisobi Vase pracovni népln a podnik na Vas osobnostni
rast?

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne
Ne

= Nevim

Graf 15: Vliv prace na osobnostni rast (Zdroj: Vlastni zpracovani)

16. Mate zajem ucastnit se vzdélavacich aktivit spole¢nosti?

Sestnactd otazka zkoumd, zda dotazovani zaméstnanci maji zdjem Glastnit
se vzdélavacich aktivit. Odpovédi na tuto otazku jsou zahrnuty v grafu €. 16, z kterého
Ize vy¢ist, ze 88 % respondenti ma zajem ucastnit se vzdélavacich aktivit, zatimco 10 %
dotazovanych o ucast na vzdélavacich aktivitich nemé zajem. Zbylé 2 % respondentli

zvolilo odpovéd nevim.

Pokud prob&hne srovnani odpovédi z této otazky s odpovéd’'mi z otazky desaté, dojde
ke zjisténi, ze témét U vsech zaméstnanci, kteti o vzdélavani maji zajem, vzdélavani
probiha. V desaté otdzce, tykajici se mnozstvi absolvovanych vzdélavacich aktivit, feklo
12 % respondentll, Ze se nezucastiuji Zadné vzdélavaci aktivity. Nyni vime, ze 10 %
dotazovanych o vzdélavani nema zdjem. Pokud k t€émto deseti procentim pfi¢teme dvé
procenta respondentt, ktefi si svym zajmem o vzdélavani nejsou jisti, v ohledu
poskytovani vzdélavani pracovnikim, ktefi maji o vzdélavani zajem, si spolecnost vede

dobre.
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Mate zajem ucastnit se vzdélavacich aktvivit spole¢nosti?

2%

= Ano, mam z4jem
= Ne, nemam zajem

= Nevim

Graf 16: Zajem o ucast na vzd€lavacich aktivitach (Zdroj: Vlastni zpracovani)
17. Jaky vyznam pro Vas maji vzdélavaci aktivity?

U sedmnacté otazky méli respondenti sefadit osm moznosti dle dulezitosti. Otazka
se zabyva vyznamem vzdé¢lavacich aktivit, tedy proc€ je pro respondenty diilezité tiCastnit

se firemniho vzdélavani. Odpovédi z grafu €. 17 jsou zprimérovany, tzn. ¢im mensi

vvvvv

vvvvv

ziskani nového pracovniho mista, ziskdni nové kvalifikace a zvySeni pfizpiisobivosti
a pripravenosti na zmény. Nejméné dilezité je pro dotazované dosdhnout lepSiho
postaveni ve skupiné a ziskani socidlnich vyhod. Méné dileZitymi faktory jsou dale

setrvani na stavajici pozici a vzdélavani pro sviij dobry pocit.

Z vysledki je ocividné, Ze respondenti se Uc€astni vzdélavacich aktivit pfevazné kvuli
vyhodam, které ziskaji ve svém pracovnim zivoté. Zaméstnanci chtéji rozSifovat svoji
kvalifikaci, dostat se na leps$i pracovni pozici, sledovat trendy v IT oboru a byt tak otevien
novym moznostem a piistuptim v IT svéte. Socidlni vyhody nejsou pro dotazované ptilis
dillezité. Zaroven je mozno vidét, jak ambicidznimi zaméstnanci spolec¢nost disponuje,

vzhledem k niz$imu umisténi moZznosti setrvani na stavajici pracovni pozici.
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Jaky vyznam pro Vas maji vzdélavaci aktivity?

Ziskani socialnich vyhod (respekt kolegt, rodiny,. . I 6,2
Pro sviij dobry pocit I 4,6

Zvyseni piizpisobivosti a ptipravenosti na zmény [N 3,3

Zvyseni pracovniho vykonu a kvality prace I 3,8

Ziskani nové kvalifikace NN 32
Povyseni/ziskani nového pracovniho mista NI 2 6
Setrvani na stavajici pracovni pozici I 5,3
Dosahnout lepsiho postaveni ve skuping (tymu) I 6,1
0 1 2 3 4 5 6

Graf 17: Vyznam vzdélavani (Zdroj: Vlastni zpracovani)
18. Maté pocit, Ze se pii Vasi pracovni naplni neustale vzdélavate?

Osmnacta otazka dotaznikové Setfeni se zabyva pracovni naplni respondent. Pokud
se zaméstnanci pi1 bézném pracovnim vykonu neustale setkavaji s novymi informacemi
a postupy feSeni, prace je pro né atraktivnéjsi a zaroven si tak rozSifuji své schopnosti

a dovednosti.

Celkem 55 % dotazovanych vybralo odpovéd’ ano nebo spise ano a domniva se tedy,
ze jejich pracovni napli je takového charakteru, Ze jsou pracovnici nuceni se neustale
vzdélavat a rozSifovat tak své znalosti. Naopak 33 % respondentli oznacilo odpoved

ne nebo spise ne a zbylych 8 % dotazovanych nevi.

Jedna tfetina zaméstnanct si nemysli, Ze jejich pracovni napln je vede k neustalému
vzdélavani. Pokud je jejich pracovni naplii nastavend tak, aby Slo pouze o neustale
se opakujici proces, zaméstnanci brzy nebudou na své pozici spokojeni a dojde
k fluktuaci zamé&stnancti. Tento problém se da vyfesit zpestienim pracovni naplné daného
pracovnika, napfiklad ptrevedenim zodpovédnosti. V nékterych ptipadech je tento

problém nefeSitelny a je nutné pouzivat neustdle stejné postupy. OvSem kazdy
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zameéstnanec je jiny a neni pravidlem, Ze pracovnici pozaduji od svého zaméstnani

neustaly rozvoj a rozsifovani svych znalosti.

Mate pocit, Ze se pii Vasi pracovni naplni neustale vzdélavate?

= Ano

= SpiSe ano

= Spise ne
Ne

= Nevim

Graf 18: Vzdélavani pii praci (Zdroj: Vlastni zpracovani)
19. Jakou metodu vzdélavani preferujete?

Devatenacta otazka fesi preference zaméstnancti, co se ty¢e konkrétni metody vzdelavani.
Respondenti méli moZnost zvolit vice nez jednu odpovéd’ nebo i n¢jakou nezminénou

metodu doplnit.

Nejvice preferovana metoda je skoleni pfi vykonu prace, ktera byla vybrana témét v 91 %
piipadi. DalSimi preferovanymi metodami jsou skupinové vzdélavani, které zvolilo 44 %
respondentt a E-learning, ktery vybralo 41 % respondentli. Nejméné oblibenou metodou
vzdélavani je prednaska, kterou vybralo necelych 9 % dotazovanych. Preferenci jiné
metody vybralo 9 % respondentli, kde byly nejcastéji zminény metody simulace nebo

mentoring.

Vzhledem k oboru ptsobeni spole¢nosti neni piekvapenim, Ze nejvice preferovanou
metodou je pravé skoleni pii vykonu prace. IT obor je velice Siroky a vzdélavani
s externim lektorem muZe byt Casto nepiinosné, jelikoz se miZe dotknout zajmu
ucastnika pouze okrajove. U Skoleni pii vykonu prace dochazi k rozSifovani znalosti

a dovednosti pfimo u piipada, u kterych je jisté, ze budou pii bézném vykonu prace nutné
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potfebovany. Dalsi oblibenou metodou je e-learning, kterd umoznuje zaméstnanciim

rozSitfovat své znalosti kdykoliv a kdekoliv.

Jakou metodu vzdélavani preferujete?
100%
90,8%
90%
80%
70%
60%
50%
’ 41,4% 43,7%
40%
30%
20% 15,5% 13,2% 0204
8,6% 2%
= 0 B
s [] L]
Skoleni pii ~ E-learning  Pfednaska  Workshop Samostudium Skupinové  Jinou...

vykonu prace vzdélavani

Graf 19: Preference metod vzdélavani (Zdroj: Vlastni zpracovani)

20. Jakou z moznosti umisténi vzdélavacich aktivit preferujete?

Dvacata otazka se zabyva tim, jakou moznost umisténi vzdélavaci aktivity dotazovani
preferuji. Respondenti mohli zvolit vice odpovédi a méli na vybér ze Ctyf moznosti,
konkrétn¢ Skoleni v ramci prostori spole¢nosti, mimo prostory spole¢nosti, e-learning
nebo samostudium. Respondenti méli dale moznost uvést jako odpovéd’ jinou moznost

umisténi, ta vSak nebyla zvolena ani jednou.

Nejoblibenéjsim umisténim vzdélavaci aktivity je V ramci prostorii spole¢nosti. Tuto
moznost zvolilo jako nejvice preferovanou 93 % respondentd. Méné preferovanym
umisténim je dale moZnost vzdélavani mimo prostory spolecnosti, napiiklad
ve vzdélavaci mistnosti poskytnuté dodavatelem vzdélavaci aktivity. MoZnost mimo
prostory spolecnosti preferuje 35 % dotazovanych a e-learning preferuje 29 %
dotazovanych. Nejmén¢ oblibenou moznosti umisténi je doma ve svém volném ¢ase, tedy

samostudium. Tuto volbu preferuje pouze necelych 5 % respondent.
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Jakou z mozZnosti umisténi vzdélavani preferujete?

100% 93,1%
90%
80%
70%
60%
50%
40% 35,1%
30%
20%
10% 4,6%
0% |
V ramci sidla Mimo sidlo E-learning Samostudium  Nemam preference
spolecnosti spolecnosti

29,3%

1,1%

Graf 20: Preference umisténi vzdélavaci aktivity (Zdroj: Vlastni zpracovani)

21. Ovéruje si Vas nadrizeny znalosti a dovednosti ziskané z absolvované

vzdélavaci aktivity?

Dvacatd prvni otazka se zaméiuje na hodnoceni absolvovanych vzdélavacich aktivit,
konkrétn€ hodnoceni ze strany nadiizeného. Z grafu ¢. 21 Ize vycist, Ze 52 % respondentti
zvolilo odpovédi ne nebo vétSinou ne, coz znamena ze si nadiizeny neovétuje znalosti
a dovednosti UcCastnika ziskané ze vzdélavaci aktivity. Naopak 43 % dotazovanych

se piiklani k moZnostem ano nebo vétSinou ano.

Hodnoceni ze strany nadfizeného je velice dulezité. Tim, ze pfiméje pracovnika mluvit
0 své zkuSenosti z absolvované vzdé€lavaci aktivity si zaméstnanec opakuje ¢im vSim
si pfi vzdélavani proSel a 1épe se mu tak pamatuje probirana problematika. Zaroven
se nadiizeny dozvi konkrétni nové dovednosti, kterymi jeho podfizeny disponuje a miize

zaméstnance vyuzit k novym ukoltim.

Hodnoceni probihd i ze strany pfislusnych HR pracovnikii, ovSem ti se pfili§ nezabyvaji
probiranou problematikou, ale spiSe lektory, poskytnutymi materidly a celkovym
zazitkem ze vzdelavaci aktivity, coz vypomiize k vybéru budoucich dodavateli
vzdélavani. Hodnoceni ze strany nadiizeného a HR je tedy velmi odlisné a slouzi

k naprosto rozdilnym ucelim.
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Ovétuje si Vas nadtizeny znalosti a dovednosti ziskané z
absolvované vzdélavaci aktivity?

= Ano

= VétSinou ano

= VEétSinou ne
Ne

= Nevim

Graf 21: Hodnoceni vzdélavani ze strany nadfizeného (Zdroj: Vlastni zpracovani)

22. Jak byste ohodnotil/a kvalitu vzdélavacich aktivit vedenych internim lektorem?

Dvacata druhé otazka zjistuje kvalitu vzdélavacich aktivit vedenych internim lektorem.
Otéazka byla v ramci Setfeni nepovinna, jelikoz se nekteti respondenti nemuseli doposud
z4dné vzdélavaci aktivity vedené internim lektorem zucastnit. Celkem se vyjadiilo 115
respondentli. Dotazovani méli ohodnotit kvalitu lektora na skéale v rozmezi 1 - 5 s tim,

7e 5 je povazovano za nejvice kvalitni a 1 za nepfili§ kvalitni.

Z vysledk lze fict, Ze respondenti povazuji vzdélavaci aktivity vedené internim lektorem
za velice kvalitni. Témét 75 % dotazovanych hodnotilo kvalitu vzdélavani internim
lektorem hodnocenim 4 a 5 z péti, zatimco necelych 9 % respondentii zvolilo odpovédi
1a 2 z péti, tedy povazuji vzdélavani vedené internim lektorem za nekvalitni. Zbylych

16,5 % respondentli vybralo zlaty stied, tedy hodnotu 3 z péti.

Hodnoceni kvality internich lektorti je velmi pozitivni. Spole¢nost by se méla snazit
co nejvice vyuzivat interniho vzdé€ldvani nejen kvili oblibenosti a kvalité, ale taky
z divodu uspory nakladii. Naklady pti vyuZiti interniho vzdélavani lze vycislit pouze jako
naklady uslé prileZitosti, jelikoZ jsou zaméstnanci vzdélavani ve chvili, kdy by normalné

odvadéli své pracovni povinnosti.
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Jak byste ohodnotil kvalitu vzd€lavacich aktivit vedenych
internim lektorem?

50%
42,61%
40%
32,17%

30%

20% 16,52%

10% 6,96%

1,74% -
0% |
1/5 2/5 3/5 4/5 5/5

Graf 22: Hodnoceni kvality internich lektorti (Zdroj: Vlastni zpracovani)

23. Jak byste ohodnotil/a kvalitu vzdélavacich aktivit vedenych externim lektorem?

Dvacata tieti otazka se soustiedi oproti otdzce predeslé na kvalitu vzdélavacich aktivit
vedenych externim lektorem, tedy lektorem, kterého obstaral dodavatel vzdélavaci
aktivity. | v tomto ptipadé¢ byla otazka nepovinna, jelikoz n¢ktefi respondenti se doposud
mohli zucCastnit pouze vzdélavacich aktivit vedenych internim lektorem. Celkem se k této
otazce vyjadiilo 150 dotazovanych. Respondenti méli ohodnotit kvalitu lektora na Skale

V rozmezi 1 - 5 s tim, Ze 5 je povazovano za nejvice kvalitni a 1 za nepfilis kvalitni.

Z vysledk lze fict, ze respondenti povazuji vzdélavaci aktivity vedené externim lektorem
za kvalitni. Necelych 39 % respondentli vybralo hodnoceni 4 a 5 z péti, zatimco pouze
24 % respondentl zvolilo hodnoty 1 a 2 z péti. Zbylych 37 % dotazovanych vybralo
hodnotu 3 z péti.

Respondenti jsou s kvalitou externiho lektora ve vétsing piipadii spokojeni. Casto
se objevujici odpoved’ stfedni hodnoty vypovida o jistych nedostatcich ve vzdelavacich
aktivitich vedenych timto zpisobem. Casty vyskyt této odpovédi nelze tedy povazovat

za pozitivni.
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Jak byste ohodnotil kvalitu vzd€lavacich aktivit vedenych
externim lektorem?

40% 37,33%
30%
21,33% 20,67%
20% 18,00%
10%
2,67%
0% |
1/5 2/5 3/5 4/5 5/5

Graf 23: Hodnoceni kvality externich lektorti (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pti srovnani vysledkli hodnoceni externich a internich lektorti je na prvni pohled o€ividné,
ze interni lektofi jsou daleko 1épe hodnoceni nez lektoti externi. Interni lektoti ve vétSing
piipadii nedisponuji takovym mnoZzstvim znalosti a dovednosti jako externi lektofi, ale
za to jsou piimo z podniku, vi, co musi Gcastnici znat a umét a svoji vzdélavaci aktivitu
muze prizpuisobit pfimo firemnimu prostfedi. Dalsi vyhodou je, ze vzdélavaci aktivita
vzhledem Kk jasnému zaméfeni nemusi byt tak Casové narocnd a probiha piimo
v prostorech spole¢nosti, takze neni nutné nikam cestovat. Pro podnik je tento zptsob

v

vzdélavani 1 daleko levnéjsi.

Srovnani hodnoceni lektorta

50%
42,6%
40% 37,3%
32,2%
30%
21,3% 20,7% )
20% 16,5% 18,0%
10% 7,0%
1,7% 2.7% .
1/5 2/5 3/5 4/5 5/5

B Interni lektor ™ Externi lektor

Graf 24: Srovnani hodnoceni lektorti (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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24. Mate konkrétni doporucdeni, jak systém vzdélavani v podniku zlepsit?

Posledni, dvacata Ctvrtd otdzka dotaznikového Setfeni nechéva respondentim prostor
na doporuceni, jak systém vzdélavani v podniku zlepSit. Otazka byla oteviena
a dotazovani se tak mohli rozepsat ohledné zptsobl, jak systém vzdélavani zefektivnit.
Tato moznost nebyla ¢asto vyuzita a malo kdy obsahovala konkrétni doporuceni. Navrhy
zamg&stnancl Casto koresponduji s vysledky z uzavienych otazek. Hlavnimi a castéji

se opakujicimi ndvrhy zaméstnancti jsou:

e vice komunikovat s pracovnikem o tom, kam bude na Skoleni vyslan,

e zavést pouze nepovinné jazykové kurzy,

e pfenést povinnost hlidat, kdy je nutné absolvovat zdkonem povinné Skoleni
z vedoucich pracovniki na piislusné HR pracovniky,

e uprava informacniho systému, slouziciho pro registraci na Skoleni (nepfehlednost,
naro¢né vyhledavani kurzit),

e hodnotit absolvované vzdélavaci aktivity — zaméstnanec nemé prostor ukazat
svému nadfizenému, co se naudil,

e podpora vzdélavani zaméstnancli na dohodu.

2.4 Hodnoceni vzdélavaciho systému v podniku

Na zéklad¢ provedené analyzy systému vzdélavani a vyhodnoceni dotaznikové Setieni,
je mozné souhrnn¢ vyhodnotit kvalitu vzdélavaciho systému, ktery je v podniku nastolen.

Systém vzdélavani ma své piednosti, ale i slabiny, které musi byt eliminovany.

HR odvadi dobrou praci oddalovanim se od sdileného dokumentu a piechodem pouze
na registrace pres informacni systém. To by ziroven umoznilo i feSit nasledujici
nedostatek, ktery se tyka slozit¢ho procesu zprostiedkovani vzd€lavaci aktivity.
Zameéstnanci by neméli ¢ekat na své Skoleni pres piil roku. Zprostfedkovat jednu zadost
trvd ve vétSiné piipadi piiblizné tyden a mnoZzstvi pravé zprostiedkovavanych
vzdélavacich aktivit je omezeno kapacité zaméstnance. Snazit se nardz zprostiedkovat
desitky vzdélavacich aktivit mize ptisobit velmi chaoticky, dochazelo by k chybovosti

zaméstnance a pracovni napln by se stala stresujici.
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Slozity proces zprostiedkovani cely proces brzdi, jelikoz je nutné odsouhlasit vzdélavaci
aktivitu ptres velké mnozstvi slozek. Dulezitd by méla byt domluva predev§im mezi
HR pracovnikem, ucastnikem vzdélavani a dodavatelem skoleni. Dalsi slozky fesi pouze
uvolnéni finanénich prostfedki, které musi projit schvalenimi pfed tim, nez bude

vzdélavani uhrazeno dodavateli.

Financovani vzd€lavani je v podniku vhodné nastaveno. Kazdy tym manipuluje se svym
budgetem a vSe vramci vzdélavani zdlezi na domluvé se svymi kolegy a pfimym
nadfizenym. Pokud zaméstnanci neni umoznéno jit na vzdélavaci aktivitu, kterou si pieje,
je zcela jasné proC a €ich je to rozhodnuti, neni tedy mozné kritizovat systém nebo

korporat.

Z dotaznikového Setfeni lze vyvodit zakladni informace o vzdélavani a pocity
zaméstnancl, tykajicich se systému vzdélavani. Témeétr vSichni zaméstnanci védi,
7e V podniku probiha vzd€lavani a jsou i dostatecné informovani o jejich moznostech.
Tento fakt by mél byt zcela jasny vSem zaméstnancim. MoZnost ucastnit se firemniho
vzdélavani je pro mnoho zaméstnancli vyznamny benefit, o kterém by m¢l védét kazdy

pracovnik spole¢nosti.

Vzdélavani v podniku je nastaveno tak, Ze si zaméstnanci sami zvoli, na jakou vzdélavaci
aktivitu chtéji byt vyslani. Z tohoto diivodu je nutné na vzdélavani nahlizet spise jako
na benefit. Zaméstnanci se mohou vzdé¢lavat v jakékoliv problematice chtéji, dokud jim
to schvali ptfimy nadfizeny a uvolni pro toto vzdélavani prostiedky z tymového budgetu.
Tento piistup by mohl byt divodem fluktuace zaméstnancii. Z dotaznikového Setieni bylo
vyCteno, ze nepfili§ zaméstnancli setrvd v podniku déle nez 5 let. Je mozZné,
7e zamé&stnanci z tohoto benefitu nacerpaji dostatecné mnozstvi znalosti a dovednosti
schopna umoznit. Zaméstnanec se tak stane pro svoji pracovni pozici piekvalifikovany
anajde si praci jinde. Tuto situaci neni vhodné povazovat za problém. Systém je takto

nastaven u vétSiny piednich podnikli zabyvajicich se IT problematikou a zaméstnance

vvvvvv

V podniku jsou i zaméstnanci, ktefi se na vzdélavacich aktivitich podniku nechtéji
podilet a nemaji zajem se jich zacastnit. Vzhledem k tomu, ze maji v tomto ohledu

zamé&stnanci volnost pifi vybéru vzdélavacich aktivit, tato menSina zaméstnanct
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se zadnych vzdélavacich aktivit nemusi ucastnit. Tymovy budget na vzdélavani se tedy
vyuzije pro zaméstnance, ktefi zdjem o vzdélavani maji. Pokud by se vzdélavani

zucastnili pracovnici, kteti o néj nemaji zajem, nic si ze vzdelavaci aktivity neodnesou.

Z dotaznikového Setfeni dale vyplynula nespokojenost respondenti s nadbyte¢nym
mnozstvim nabizenych vzdélavacich aktivit. Je mozné argumentovat tak, ze alespoi maji
zamg&stnanci Siroky vybér. OvSem v praxi je nadbyteéné mnozstvi vzdélavacich aktivit
velmi neefektivni. IT obor je velice Siroky a vzdélavaci aktivity jsou tedy nastaveny pro
uzké mnoZstvi zajemcl. Kurzy se mohou liSit opera¢nim systém, programovacim
jazykem, riznymi aplikacemi a jejich konkrétnim vyuzitim, dale je tfeba zohlednit, zda
jsou kurzy ptizpisobeny pro zacateéniky, pokroc¢ilé atd. Po zapsani veSkerych
jiz probéhnutych kurzi do systému, dojde k jeho zahlceni a je velmi naro¢né dohledat
vzdélavaci aktivitu, kterd by odpovidala potiebdm daného zaméstnance. Pracovnici
se tedy nemusi zi€astnit vzdélavacich aktivit €isté jen z toho diivodu, Ze se nechtéji trapit

zdlouhavym vybérem vhodné vzdélavaci aktivity.

VétSina zaméstnanct si za dobu svého pusobeni v podniku prosla kariérnim rustem.
Je tedy casté, ze si zaméstnance podnik vySkoli pro atraktivnéjSi pracovni pozice.
Z ptedeslych zjisténi vSak vime, ze tento kariérni rust nebyva u nékterych zaméstnanct
dostatecny a stale nenaplituje ambice zaméstnanci. Podnik v tomto ohledu vsak dé€la,

€0 miize, aby tuto potfebu zaméstnancii uspokojil.

Ttetina zaméstnanct se domniva, Ze se nevzdélava pii vykonu prace a pouzivaji tedy
neustale se opakujici pracovni metody, které se sta¢i jednou naucit. Tento problém Ize
povazovat za dalsi vliv, ktery plisobi na fluktuaci zaméstnanci. Jiz z predeslych zjisténi
se da usoudit, Zze zamé&stnanci analyzovaného podniku jsou ambiciézniho charakteru
a pozaduji od své pracovni pozice vic nez jen finan¢ni ohodnoceni. Toto zjiSténi, 1 ptes
to ze se tykd pfimo vzdéldvani zaméstnancli, nelze napravit zménami V systému
vzdélavani. Jedna se o nastaveni pracovnich povinnosti na jednotlivych pracovnich
pozicich, které pridéluje pfimy nadiizeny.

Pracovnici se zminili jak u uzaviené otdzky, tak i u oteviené otazky o nedostate¢ném
hodnoceni ze strany nadfizeného po Gcasti na vzdélavaci aktivité. Zaméstnanci tak nemaji
prostor ukézat co nového se naucili a jaké dal§i pracovni povinnosti by mohly byt

zatazeny do jejich bézné pracovni naplné.
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Co se tyCe preferenci zaméstnanci na konkrétni metodu vzdélavani, tak se ukazalo,
ze zamgstnanci siln¢ preferuji vzdélavani ptimo na pracovisti, nejlépe pii vykonu préce.
Tato metoda se vSak da aplikovat pouze u jednotliveti nebo velmi malych skupin
pracovnikll. Zaméstnanci nejpreferovanéjsi umisténi vzdélavaci aktivity je pfimo na
pracovisti. Zaroven povazuji vzdélavani internim lektorem za velice kvalitni, dokonce
i kvalitnéj$i nez vzdélavaci aktivity vedené externim lektorem. Na pracovisti panuje
piijemnéjsi atmosféra a vzdelavaci aktivity jsou pfizplisobeny firemnimu prostiedi.
Veskeré informace, které se ti€astnik dozvi, mu budou prospésné pii vykonu prace. Pro
podnik je metoda vzdélavani na pracovisti internim lektorem finanéné privetive)si.
Vzdé€lavaci aktivity v IT prostiedi jsou ¢asove 1 financné velmi narocné 1 bez zapocteni
nakladii uslé ptilezitosti.

V posledni otazce dotaznikového Setfeni prednesli zaméstnanci zajimavé navrhy.
Ptfedevsim pfenést povinnost hlidat, kdy je nutné absolvovat zdkonem povinné Skoleni
z vedoucich pracovniku jednotlivych tymi na prislusné HR pracovniky. Tato povinnost
by v kazdém piipadé méla byt zodpovédnosti HR pracovnika, ktery se pfimo zabyva
rozvojem a vzdélavanim zaméstnancti. Naopak s nékterymi navrhy zaméstnanct nelze
souhlasit. | pifesto, Ze se jim takto nastolené podnikové vzdélavani nelibi, je nutné jej
podstoupit. Konkrétné se jedna o povinnost zaméstnancii absolvovat kurz anglictiny, kde
si zaméstnanec zopakuje anglicky jazyk a zaroven si rozsiii slovni zasobu o slovicka,
které je nutné znat vzhledem k oboru plsobeni spolecnosti. Podnik dodéava sluzby
do celého svéta a komunikace se zdkaznikem probiha vyhradné v anglickém jazyce.
| pfesto, Ze se zaméstnanec na své pracovni pozici do kontaktu se zakaznikem nedostane,
V podniku je, zaméstnano mnoho pracovniku ze zahrani¢i. VyS$si Grovni anglického

jazyka se tak usnadni i vnitropodnikova komunikace.

67



3 NAVRH ZMEN V SYSTEMU VZDELAVANI PODNIKU

Tteti ¢ast diplomové prace je zaméfena na vlastni ndvrhy feseni zjiSténych problémui
Vv systému vzdélavani sledovaného podniku. Navrhy jsou vypracovany na zaklade
zjisténych nedostatkll z analyzy soucasného stavu a dotaznikového Setfeni, vypliiovaného

zameéstnanci spolecnosti.
Mezi hlavni nedostatky systému vzdélavani zaméstnanct patii:

e vysoké dodatecné naklady pfti ucasti na vzdélavacich aktivitach,

e slozity proces zprostfedkovani vzdélavaci aktivity,

e nedostate¢né hodnoceni probéhlého vzdélavani ze strany ptimého nadfizeného,

e nedostateCna informovanost pracovnikli o moznostech vzdélavani,

e nepiehlednost v informaénim systému, slouZicim pro registraci na vzdélavaci

aktivitu

3.1 SniZzovani dodateénych naklada p¥#i zprostifedkovavani

vzdélavacich aktivit

Vzhledem k mnozstvi pozadavkd na podnikové vzdélavani se kazda drobna uspora
V konecném souhrnu projevi. Aktualné je zaméstnanci pii cestovani za vzdélavanim
hrazena jak doprava, tak i ubytovani po dobu délky vzdélavaci aktivity. V praxi to tedy
probiha tak, ze pokud zaméstnanec s mistem vykonu prace v Brn¢ ma absolvovat tfidenni
vzdé¢lavaci aktivitu v Praze, podnik zajisti a uhradi naklady za dopravu tam i zpét
aubytovani na dvé noci. Zameéstnanec se samoziejm¢ muze rozhodnout zajistit
si ubytovani sam u ptatel nebo piibuznych, ale tuto moznost ma pouha hrstka pracovnikd.
V nékterych ptipadech je samoziejmé nutné za kvalitnim vzdélavanim cestovat a tyto
naklady jsou nevyhnutelné. Podnik by se mél snazit tyto dodatecné naklady omezit

na minimum.

Navrh snizovani nékladl bude aplikovan na smySleném piikladu. Budeme pfedpokléadat,
ze se 7 brnénskych zaméstnanct rozhodlo absolvovat stejnou vzdélavaci aktivitu, ktera
ma probéhnout v Praze. Vzdélavaci aktivita prob&hne za necelé 4 mésice a bude trvat
3 dny. V tomto ptipad¢ se mezi sebou dostatecné znaji pouze dva participanti a rozhodli

se sdilet jeden pokoj. Ostatni i€astnici se neciti natolik komfortng, aby sdileli pokoj

68



s kolegou, skterym se dostate¢né neznaji. Vzdé€lavaci aktivita je zprostiedkovana
dodavatelem ICT Pro, s kterym podnik jiz dlouhodobé spolupracuje. Cena na osobu
za tfidenni kurz je 16900 K¢ stim, Ze vcené je zahrnut obéd a svacina, které
zprostiedkuje dodavatel Skoleni. Spolecnost vyuziva sluzeb hotelu Silenzio, s kterou ma
jiz dlouhodobé& dobré zkusenosti. Do ceny za ubytovani uvedené v tabulce ¢. 1 je zahrnuta
i snidang.

Cena kurzu nebude promitnuta do kalkulace dodate¢nych nakladi. Naklady za stravné
acestu promitnuté¢ vtabulce ¢. 1 jsou vyvozené =z cestovniho ptikazu, ktery
je k nahlédnuti v pfiloze ¢. 2. Naklady za ubytovani jsou pfevzaty z internetovych stranek
hotelu Silenzio, kde jsou ceny za pokoj uvedené v eurech (22). Tyto ceny byly néasledné
pievedeny do ceské mény.

Tab. 1: Denni dodateéné naklady za Gcast na vzdélavaci aktivité (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Cena Pocet Celkem na den
Doprava Brno- . .
Sralie 756 K¢ 7 5292 K¢
Ubytovani
jednolizkové 2 061 K¢ 5 10 305 K¢
na noc
Ubytovani
dvouliuzkové 2721 K¢ 1 2721 K¢
na noc
Stravné na den 131 K¢ 7 917 K¢
st D 50 K& 7 350 K&
den
19 585 K¢

Pro sedm lidi je na jeden den tvoieno 19 585 K¢ dodatecnych nakladi véetné dopravy
mezi Brnem a Prahou. Vzdélavaci aktivita ma v nasSem piipad¢ trvat tfi dny, které je nutné
zahrnout do celkové kalkulace. Délka pobytu nema na dopravu mezi Brnem a Prahou
zadny vliv, u ubytovani se pfedpokladd, Ze se ti€astnici zdrzi na dv€ noci. U stravného

a vyuziti MHD musi byt zohlednéna cela délka pobytu.
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Tab. 2: Celkova kalkulace dodate¢nych nakladi za Gi€ast na vzdélavaci aktivité (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Cena Pocet kusa Pocet dnu Celkem
DOBERE! ETme 756 K& 7 X 5292 K¢
Praha

_ Ubytovani 2061 K& 5 2 20 610 K&
jednoluzkové

Ubytovani. 2 721 K¢ 1 2 5 442 K¢
dvouluzkoveé

Stravné 131 K¢ 7 3 2751 K¢

Cesta MHD 50 K¢ 7 3 1 050 K¢

35 145 K¢

Celkoveé dodatecné naklady za Gcast na vzdélavaci aktivité tvoti 35 145 K¢.

Vzhledem k tomu, kolik ucastnikti vzdélavaci aktivity je z jednoho podniku, je v této
situaci bézny postup ze strany podniku takovy, ze dojde k vyjednavani o mozné slevé.
Se slevou ve vétsiné piipadt dodavatel souhlasi, aby si tim zajistil i dal$i vzajemnou
spolupraci. Sleva, na kterou dodavatel pristoupi, se nejcastéji pohybuje v rozmezi 5 az 10
% z celkové ceny. V nasem prikladu je cena za jednoho ucastnika stanovena na 16 900
K¢&. Nyni probéhne vypocet celkové ceny a slevy za piedpokladu, Ze dodavatel pristoupil
na slevu ve vysi 9 %. Takovou slevu je vhodné vzhledem k oboru piisobeni a celkové

¢astce povazovat za pomérné Stédrou.
16 900 x 7 =118 300 K¢

118 300 x 0,09 =10 647 K¢

Celkovéa cena za vSech sedm ucastnikt je 118 300 K¢&. Sleva z této ¢astky ve vysi 9 %

je stanovena na 10 647 K¢&.

Pokud prob&hne srovnani vyjednané slevy a celkovych dodate¢nych naklada
za ubytovani a dopravu, dojde ke zjiSténi, Ze sleva pokryje z dodate¢nych néakladl

na vzdélavaci aktivitu pouhych 30 %. Podnik miiZe na tuto skute¢nost nahlizet tak,
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ze prave usetfil na nékladech deset tisic, ovSem nabizi se i jiné feSeni, které by podniku
umoznilo uSetfit znan¢ vyssi castku.

Namisto jednani o slevé, by spole¢nost mohla jednat o pfesunu mista vzdélavani z Prahy
do Brna. Dodavatel kurzu ICT Pro disponuje vzdélavacimi prostory jak v Praze,
tak i v Brné (23). Castym problémem byva, Ze se nékteré vzdélavaci kurzy uskuteéiiuji
pouze Vv jednom ze dvou zminénych mést kvili mistu piisobnosti lektora. Kurzy v IT
oboru ve vétsin¢ ptipadt nebyvaji vyuCovany pro velké mnozstvi ucastnikd. Pouze
sledovana spole¢nost by tedy méla se svymi sedmi ucastniky tvofit zna¢nou vétSinu
celkové kapacity kurzu. Za ptedpokladu, Ze by dosSlo k pfesunu vzdélavaci aktivity,
by byly odstranény veskeré zminované dodate¢né naklady. Timto zptisobem by neusetiila
jen sledovana spolecnost, ale také dodavatel, jelikoz cesta a ubytovani pro lektora

by na celou délku kurzu nepiesahla 10 647 K¢, které by byly jinak povazovany za slevu.

Tento zpisob by se vztahoval 1 na dal§iho casto vyuzivaného dodavatele, s kterym
ma spole¢nost velmi kladné vztahy — GOPAS (24). Tento dodavatel stejné jako ICT Pro
disponuje vzdélavacimi prostory umisténymi v Praze a Brné. Navrh by samoziejmé nebyl
aplikovatelny u vSech dodavatelli, ovSem u téch nejcastéji vyuzivanych by fungoval.
Navrh by déle nebyl aplikovatelny u zaméstnancti s mistem vykonu prace v Ostrave.
Zadny znejéastdji vyuzivanych dodavateld v Ostravé vzdélavacimi  prostory
nedisponuje. Vzhledem k niz§imu poctu pracovniki s mistem vykonu prace v Ostravé
vSak nebyva casté, aby méla vétSi skupina pracovnikll zdjem o stejnou vzdélavaci

aktivitu.

Nejoptimalngjsi feSeni zminovaného piikladu by vSak bylo zcela odlisné a byva
uz za soucasné situace v podniku aplikovano. Pokud je o vzd¢€lavaci aktivitu velky zajem,
podnik se snazi najit ve vlastnich fadach zaméstnance, ktery ma o dané problematice
dostatecny piehled a byl by schopny své znalosti a schopnosti pfedat dal. Tento zptisob
je finan¢n€ nejuspornéjsi a z provedené analyzy Ize usoudit, ze také nejefektivnéjsi a mezi
zamé&stnanci neoblibenéjsi. Vybrat vhodného interniho Skolitele je velice narocné

a ve vetsiné piipadll je nemozné timto zplisobem vzdélavat.
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3.2 ZjednoduSeni procesu zprostredkovani vzdélavaci aktivity

Béhem analyzy aktualniho stavu prob&hlo seznameni se situaci zprostiedkovani
vzdélavacich aktivit. Proces zprostfedkovani se zda byt velice chaoticky a Casové
neefektivni. Zminovany proces bude v ramci navrhu opét piiblizen jak slovné, tak
I graficky. Grafické znazornéni obsahuje pouze jednotlivé komunikaéni cesty, nikoliv

feSeny problém.

V prvni fad€ je nutné, aby z HR oddéleni kontaktovali zdjemce o vzdé€lavaci aktivitu
a zjistili, zda zdjem uvedeny ve sdileném dokumentu je stile aktualni. Po domluvé
se zaméstnancem se na HR piejde k dohod¢ s dodavatelem vzdélavaci aktivity.
Pti potvrzeni rezervace ucastnika na vzdélavaci aktivitu poskytne HR oddé¢leni dodavateli
kontakt na tcastniky, aby dulezité informace k vzdélavani byly pfedany piimo jim
a nemuselo by tak dochazet k predavani dodatecnych informaci mezi HR a ucastnikem

Skoleni.

Po potvrzeni rezervace musi HR oddé¢leni vyplnit formulai obsahujici informace
ke vzdélavaci akci. Na zakladé¢ formulafe vedeni odsouhlasi ¢i zamitne uvolnéni
finan¢nich prostredki na vzdélavani. Pti schvaleni putuje formulaf zpét na HR oddélenti,

které jej preposle finanénimu sektoru, ktery ndklady na vzdélavaci aktivitu uhradi.

V posledni tad¢ dodavatel kontaktuje ucastnika vzdélavaci aktivity s konkrétnimi
instrukcemi Kk prabéhu vzdélavaci akce. Tento krok je jedinym krokem zprostiedkovani

vzdélavani, ktery neprochazi piimo pies HR.
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Obr. 4: Aktualni proces zprostitedkovani vzdélavaci aktivity (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vzhledem ke slozitému procesu zprostiedkovani a vysokému poctu zajemcl
0 vzdélavani, mize trvat mesice, nez se pfislusni zaméstnanci HR oddéleni dostanou

k jednotlivym pozadavkim zaméstnancu. [ drobnym usnadnénim procesu
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zprostiedkovani, by mohli pracovnici rozvoje a vzdélavani zajistovat vice jednotlivych

zadosti. Zaméstnanci by tak nemuseli na vyftizeni ¢ekat i n€kolik mésici.

Jediny zjednoduseny krok, ktery se v aktualnim procesu nachazi, je finalni komunikace
mezi dodavatelem vzdélavani a ucastnikem Skoleni. HR oddéleni poskytlo dodavateli
pfi rezervaci vzdélavani kontakt na ucastnika, ¢imz byla odstranéna jedna komunikacni
cesta a zaroven se tak wusnadnila jejich vzajemnd komunikace. Nedochazi

tak ke zbytecnému piedavani informaci mezi vice stranami.

Pfi komunikaci svedenim nebo finanénim sektorem by mél mit pracovnik
zprostiedkovavajici vzdélavaci aktivitu piehled o tom, jak se proces vyviji a kde
je ptipadné zpozdéni. To ovSem neznamena, Ze veSkeré postupy musi prochazet piimo
rukou HR pracovnika. HR by mélo v kazdém piipadé zajistit domluvu se zajemcem
0 vzdelavani a dodavatelem, tedy kroky z grafického zndzornéni 1 az 4 by bylo vhodné
zachovat. Komunikace s vedenim HR a finanénim sektorem uz je pouha byrokracie,

kterou je nutné provadét, ale cely proces zprostiedkovani zna¢né€ zpomaluje.

Do komunikace mezi vedenim a financnim sektorem nemusi byt HR viibec zahrnuto. Aby
méli na HR piehled o probihajicim procesu, staci pii e-mailové komunikaci uvadét
zprostiedkovatele do kopie. Timto by byl zcela odstranén krok 7 z grafického znazornéni
procesu zprostiedkovani z obrazku ¢. 4. Vedeni ma samoziejmé 1 jiné problémy nez fesit
vzd¢lavani zaméstnancu, ale v kone¢ném vysledku se jedna pouze o odeslani e-mailu

jinému sektoru. Vedeni tedy nebude provadét zadnou dodate¢nou praci.
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Obr. 5: Navrhovany proces zprosttedkovani vzdélavaci aktivity (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Cely proces se touto upravou zkrati o jeden krok, ale co je vice diilezité, tak nebude tvoien
takovy napor na zprostiedkovatele vzdélavani, coZ je o€ividné z upraveného modelu,
ktery je vyjadfen na obrazku €. 5. Pracovnici vzd€lavani a rozvoje budou touto tpravou
schopni fesit vice zadosti o vzdélavani najednou, ¢imz se znacné zkrati ¢ekaci doba

zajemcul na vyfizeni jejich pozadavku.
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3.3 Hodnoceni vzdélavani ze strany primého nadrizeného

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci nejsou dostatecné hodnoceni
a nedostavaji prostor ukazat svému nadfizenému efekt absolvované vzdelavaci aktivity.
V soucCasnosti jsou zaméstnanci po absolvovani vzdélavaci aktivity nuceni vyplnit
dotaznik pro HR, ktery se soustfedi na spokojenost ucastnika se vzdélavaci aktivitou,
a zjistuje, zda je vhodné navazat s dodavatelem vzdélavani dlouhodobou spolupraci.
Dotaznik se tedy soustfedi pfedevSim na spokojenost a pohodli ucastnika nez
na nac¢erpané odborné znalosti. Na HR musi samoziejmé zohlednit schopnost lektord,
predavani informaci a napli vzdélavaci aktivity. V dotazniku jsou ale uvedeny i otazky,
které se tykaji naplnéni oekavani ucastnika a splnéni stanoveného cile, nahlaseného pii
piihlaSeni na vzdélavaci aktivitu. Odpovédi jsou vSak jen obecného charakteru a neni
Z nich moZzné vy¢ist konkrétni znalost ¢i dovednost, kterou pracovnik nové ziskal. Timto
by se mél zaobirat piimy nadfizeny ucastnika. To se vSak dle dotaznikového Setfeni
ve vétSin€ pripada nedéje.

Dotaznik by po vyplnéni zaméstnancem mél byt preposlan i pfimému nadiizenému, ktery
na jeho zakladé prodiskutuje probiranou problematiku s ti¢astnikem. Pieposlani
vyplnéného dotazniku by mélo byt ukolem pfisluSného HR pracovnika. Pracovnik
zabyvajici se rozvojem a vzd€lavanim by zaroven mél ve zpravé uvést zadost
na hodnoceni zaméstnance. Vzhledem k tomu, Ze je dotaznik v prvé fadé vypliiovan pro
HR, nebude pro pfimého nadiizeného obsahovat pfilis dalezitych informaci. Jeho souc¢asti
jsou vSak i informace jako je nazev a délka kurzu, ndzory zaméstnance na vzdelavaci
aktivitu, naplnéni jeho o¢ekavani a splnéni pifedpokladanych cilti. Na zakladé dotazniku
by méla probéhnout diskuse mezi nadifizenym a ucastnikem vzdélavani. I v ptipadé,
7e neni mozné, aby zaméstnanec tyto nové nacerpané znalosti pln¢ vyuzil pfi svém
pracovnim vykonu, pouhd diskuse o probirané problematice napomuize rozvoji
zaméstnance, ktery si prubéh vzdélavaci aktivity diskusi zopakuje. Vedouci pracovnik

tak zaroven ziska piehled o noveé nacerpanych znalostech pracovnika.

Takto provedené hodnoceni vzdélavani vytesi dva problémy zjist€né z analyzy aktudlni
situace. Zaméstnanci dle svych slov nemaji prostor Ktomu, aby ukazali svému
nadiizenému, co nového se pti vzdélavani naucili. Nadfizeny takto ignoruje jejich rozvoj

a neumoznuje jim rust jak kariérné, tak i osobnostn¢. Respondenti dotaznikového Setfeni
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také Casto uvadeli, Zze se nevzdélavaji pfi svém vykonu prace, tedy Ze jejich pracovni
povinnosti jsou statického charakteru, pouzivaji neustdle stejné pracovni postupy

a nemaji prostor K vyuziti kreativniho mysleni.

Nadfizeny by mél vnimat rozvoj svého podfizeného a uvédomit si, ze zaméstnanec
znalostné neni na stejné urovni jako pii jeho naboru. Takto by nadifizeny mohl
ptfizpisobovat pracovni ndplii zaméstnancti na zakladé toho, co nového se uci
a Co je zajima. Rozsifoval by povinnosti zamé&stnancii a jejich pracovni pozice by tim byla
pii vzdélavani, tak i pfi bézném vykonu prace.

KdyzZ si nadtfizeny nebude uvédomovat rozvoj svych ¢lend tymu, zaméstnanci nebudou
mit motivaci ucastnit se vzdé€lavacich aktivit, jelikoz se budou citit nedocenéni.
Pracovnici se Vv tomto ptipadé¢ nebudou vzdélavat bud’ viibec, nebo budou podnikové
vzdé€lavani povazovat za pripravu pro své budouci povolani v jiném podniku. V obou

téchto pripadech dochazi k neefektivnimu vyuziti zdroju.

Casova a finanni naro¢nost implementace navrhu se odviji od jednotlivce.
Ve spole¢nosti je pres 50 tymi zabyvajicich se rozdilnymi problematikami. Kazdy
hodnotici team leader je jinak financn¢ ohodnocen vzhledem k rozdilné néaplni prace.
Stejné tak bude kazdému nadfizenému trvat jinou dobu, nez bude schopen efektivné

poskytnout zpétnou vazbu k prob&éhlému vzdélavacimu kurzu.

V kalkulaci se vychazi z toho, ze hodnotici nadfizeny je zaméstnan na pozici team leadera
a vyvojafe softwaru, coz byva v ramci jednotlivych tymi nejcastéj$i pracovni napli.
V Setteni o primérném vydélku neni uvedena kombinace téchto dvou pracovnich pozic
(25). K vypoctu nakladu uslé ptilezitosti se tedy vychazi z primérné mési¢ni superhrubé
mzdy pro pozici vyvojafe softwaru, kterd je navySena o 20 % vzhledem k vétSim

pracovnim povinnostem, které obnasi pozice team leadera.

Jak jiz bylo zminéno, ¢asova naro¢nost bude u kazdého nadtizeného odlisna. V kalkulaci
se vychazi z toho, ze hodnoceni po absolvovani vzdélavaci aktivity by mélo trvat jednu
hodinu. Tento ¢as bude navysen o pét hodin, které hodnotiteli zaberou, nez bude schopen
provadét hodnoceni efektivné a fadné. Dale se v kalkulaci vychazi z dotaznikového
Setfeni, konkrétné z otazky ¢. 10, kterd se zabyva poctem absolvovanych vzdélavacich

aktivit v pribéhu jednoho roku. Nejcastéjsi reakci byla odpovéd jedna az dvé
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absolvovanych vzdé€lavacich aktivit roéné. V kalkulaci se tedy vychazi z hodnoty dvé.

Dale se uvazuje s deviti ¢leny v tymu vcetné team leadera.

Primérna superhruba mési¢ni mzda vyvojara softwaru byla ve ¢tvrtém kvadratu roku
2019 vy¢islena na 84 631 K¢ (25). Po navySeni o zminovanych 20 % je v kalkulaci
uvazovano se superhrubou mzdou 101 557 K¢&. Z mési¢ni mzdy je néasledné vypoctena
mzda hodinova. Ve vypoctu hodinové mzdy se predpoklada, Zze v mésici je 21 pracovnich

dni a pracovni doba je béznych 8 hodin.

21 x 8 =168 hod
101 557 + 168 = 604,51 K¢/hod

V kalkulaci se pocita s hodinovou mzdou hodnotitele 605 K¢/hod.
84 631 + 168 = 503,76 K¢/hod
V kalkulaci se pocita s hodinovou mzdou hodnoceného 504 K&/hod.

Jeden cely tym neni samoziejmé slozen pouze z vyvojait softwarti. Co se vSak tyce
napfiiklad oblasti testovani softwarli, tak je dle Setfeni o primérném vydélku rozdil
V hrubé mésicni mzd¢ testera a vyvojare pouhych 500 K&, tedy 3 Kc/hod (25).
Pti kalkulaci se tedy uvazuje s jednotnou mzdou veskerych ¢lenti tymu. Celkové néklady

Z kalkulace je tedy nutné povazovat za pouhy odhad.

Tab. 3: Naklady hodnoceni vzdélavaci aktivity na tym (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Hodinova Pocet Poc’e ¢ h0'd n
, stravenych Celkem
mzda hodnoceni ,
hodnocenim
Hodnotitel 605 K¢ 16 21 12 705 K¢&
Hodnoceni 504 K¢ 16 21 10 584 K¢
23 289 K¢

Roc¢ni néklady na hodnoceni vzdélavaci aktivity za jeden tym jsou 23 289 K¢.

Pro ptesné vy¢isleni ndkladli na hodnoceni vzdélavacich aktivit celého podniku by bylo
nutné znat celkovy pocet tymi, kolik jednotlivé tymy maji ¢lentt a mzdy ¢lend tymul

véetné team leadert. Tym o deviti ¢lenech, skterym se pocitalo v kalkulaci, Ize
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povazovat za pomérné pocetny tym. V podniku funguje piiblizné¢ 50 tymu. Pokud
by mélo dojit ke stanoveni hrubého odhadu celkovych nakladt uslé prilezitosti
vynalozenych na hodnoceni vzd€lavaci aktivity, ro¢ni ndklady na cely podnik by se

pohybovaly v rozmezi 850 000 K& az 950 000 K&,

3.4 Informovanost o moznostech vzdélavani

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze témét jedna Ctvrtina respondentli neni dostate¢né
informovand o moznostech vzdélavani. Vzhledem k tomu, jak je systém vzdélavani

Vv podniku rozsifeny lze tuto reakci respondenti povazovat za nedostatecnou

informovanost, na kterou mohou zaméstnanci nahlizet jako na odepirani benefitu.

Informovat o moznostech vzdélavani by mél v prvni fadé vedouci pracovnik daného
zameéstnance. Participaci na vzdélavaci aktivité a uvolnéni budgetu musi v kazdém tymu
odsouhlasit team leader nebo ptimy nadfizeny. Kazdy tym pracuje se svym vlastnim
budgetem, a proto je nutné, aby pravé vedouci pracovnik piedstavil jejich metodu
uréovani, kdo se jaké vzdé€lavaci aktivity zacastni. Pokud by tento ukol byl pieveden
na HR pracovnika, ktery vzdé€lavani zajistuje, informace by byly pfiliS generické
a zaméstnanci by V nékolika pfipadech museli odpoveédi ziskat pfimo od svého

nadfizeného.

Idealnim feSenim je informovat o0 moznostech vzdélavani pti naboru zaméstnance. Takto
se podnikové vzdélavani dostane do povédomi zaméstnancli okamzité pifi nastupu.
Vedouci pracovnik seznami zaméstnance s jejich tymovou metodou manipulace
S budgetem a urcovanim, jaky zaméstnanec, se jaké vzdélavaci aktivity zacastni. Dalsi
informace o vzdélavani by zameéstnanci poskytly podklady sepsané na HR oddélent, které
by obsahovaly veskeré dllezité¢ informace ohledné vzdélavani zaméstnanct a piihlaSeni

na vzdélavaci aktivity.

Vzhledem Kk probihajicimu pfechodu z metody nahlaseni na vzdélavaci aktivitu
prostiednictvim sdileného dokumentu v tabulkovém procesoru, na nahlaseni
pomoci informaéniho systému, je nutné veskeré dosavadni podklady aktualizovat.
Zaroven by méli byt vSichni vedouci pracovnici o této zmeén€ informovani a ti by méli

informace predat dal svym clenlim tymu. V rdmci pfedavani informaci by mély byt
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zam&stnancim poskytnuty i nové podklady, které by slouzily jako navod k nahlaseni

na vzdélavaci aktivitu do informac¢niho systému.

Pokud vSichni vedouci pracovnici splni svoji povinnosti a budou informovat kazdého
Clena svého tymu, vyfe$i se tim nejen problém o nedostate¢né informovanosti
0 moznostech vzdélavani, ale zaroven to napomutze prechodu na novy efektivnéjsi systém
nahlaseni na vzdélavaci aktivitu. Zaméstnanci budou védét, jaké maji moznosti ohledné
vzdélavani, kde hledat potfebné informace a nebude dochézet k nejasnostem, ptipadné

s kym nejasnosti fesit a na koho se obratit.

Pokud by méli zaméstnanci jakékoliv dalsi dotazy ohledné zprostiedkovani vzdélavaci
aktivity nebo nahlaSeni zajmu o vzdé€lavani, méli by byt odkazani na HR pracovnika,
ktery se zabyva vzdélavanim a rozvojem zaméstnanci. Podklady k systému vzdélavani

by vSak mély byt zpracovany tak, aby byly srozumitelné i pro nového zaméstnance.

Y™ v or

Zminény proces by neptinasel téméf zadné dodatecné naklady a stejné jako pti predesSlém
navrhu by se jednalo predev§im o efektivnéj$i komunikaci. Za naklady lze povaZzovat
investovany cas, ktery by museli investovat HR pracovnici ze vzdélavani a rozvoje
k aktualizaci podkladt k firemnimu vzdélavani. Tento ukol je vSak soucasti jejich
pracovni naplné, nejedna se tedy o praci nad ramec jejich pracovnich povinnosti.
Investovany cCas ze strany vedouciho pracovnika je minimalni. Neni nutné provadét zadné
zdlouhavé meetingy. Jednalo by se o pouh¢ predavani informaci podiizenym a odkazani

na podklady vypracované od HR.

3.5 Uprava informaéniho systému

Jak jiz bylo zminéno, v systému vzdelavani dochdzi aktudlné k ptrechodu registraci
na vzdélavaci aktivity ptres informaéni systém. Novy systém registraci zajisti vyssi
prehlednost a jednodussi spravu. Prechod na tento systém byl nevyhnutelny a byla jen
otazka Casu, kdy se spole¢nost oddali od registraci pomoci sdileného dokumentu. Pfechod
byl vSak uspéchany a respondenti v dotaznikovém Setieni projevili svoji nespokojenost.

Mrwe

mnozstvim uvedenych kurzi.

Spole¢nost zaméstnava velké mnozstvi zaméstnanct, ktefi se zabyvaji odliSnou

problematikou a maji tedy i odlisné pozadavky na vzdélavaci aktivity. V informacnim
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systému neni mozné filtrovat, jen vyhledavat pomoci ndzvu. Zajemci o vzdélavani
ve vétsing pripadi vSak nemaji presnou piedstavu o tom, jaké vzdélavaci aktivity se chtéji
zucastnit. Tento problém by vyftesila moznost filtru, kdy by si zajemci o vzdélavani mohli
vybirat vzdélavaci akci z uzsiho vybéru. Filtrovat by se mohlo podle riznych softwart,
databazi, procesti nebo operacnich systémi. Moznosti, podle ¢eho filtrovat by bylo

mnoho, ale vybér konkrétniho kurzu by se tak stal daleko prehledng;si.

Vzhledem K IT zaméfeni podniku se o spravu informacéniho systému stara interni
zaméstnanec na pozici administratora systému, ktery zdroven pro vzdélavani informacni
systém ptizplsobil dle pozadavkil ze sektoru vzdélavani a rozvoje. Systém tedy obsahuje
vse dulezité, ale je nutné jej prizpusobit pro vétsi pohodli uzivatelt.

Aktualné jsou do systému zadavany veskeré kurzy, kterych se kdo zacastnil. Takto se jiz
nahromadily stovky riznych vzdé&lavacich aktivit s tim, Ze nékteré jsou v systému
uvedeny duplicitné¢, zdavodu rtznych moznosti umisténi a cCasu, V kterém

se ma vzdélavaci aktivita uskutecnit.

Podnik vyuziva k veskerym operacim na vSech trovnich podniku mzdovy a personalni
systétm EGJE. Do tohoto informac¢niho systému byl vlozen internim administratorem
systému 1 modul pro vzdélavani. Spole¢nost ma dvé moznosti, jak vyfesit nedostatky
tohoto modulu. Prvni moznosti je vyuziti oficialni podpory piimo od dodavatele
informacniho systému. Tato moznost by byla rychlejsi, vysledek by byl kvalitné;si,
ale pfinasel by vysoké dodate¢né naklady. Druhou moznosti je opét vyuzit administratora
systému, ktery modul prvotné nastavil. Tato moznost by naopak trvale déle, ale ndkladové
by byla piivetivejsi. Vyuziti interniho zaméstnance je povazovano za vhodngjsi, jelikoz
chybovost v modulu pro vzdélavani neni natolik kriticka, jako u ostatnich operaci, které
V informacnim systému probihaji. Zaroven by preferenci interniho zaméstnance doslo

k aplikaci piedeslého navrhu o rozsifovani pracovnich povinnosti zaméstnanct, pomoci

kterych by se rozvijely znalosti a dovednosti pracovnika pfimo pfi vykonu prace.

Upravou modulu by zaméstnanec nacerpal zkusenosti, které by byly cenné u moznych

vvvvvv

Pokud zaméstnanec nema dostatetné kapacity, mél by dostat moZnost ucastnit
se vzdélavaci aktivity zabyvajici se pokrocCilymi technikami programovani v jazyce

JAVA. Absolvovanim kurzu by jiz tato moZnost feSeni nedostatku nebyla nékladové
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privetivejsi, ale rozsifila by znalosti zaméstnance, které mohou byt vyuzitelné

U nadchazejicich problémi. V koneéném vysledku by se stale jednalo o usporu.

Navrh o Gpraveé informaéniho systému je doprovazen dodatecnymi naklady. Do kalkulace
je zahrnuta mzda zaméstnance, ktera je odvozena z informacéniho systému o primérném
vydélku v CR ke &tvrtému kvartalu roku 2019 (25). Dale je v kalkulaci zohlednéna
I pfipadna nutnost participace na vzdélavaci aktivité. Ta byla dohledana u dodavatele ICT
Pro, coz je jeden ze stalych dodavatelt vzdélavacich aktivit sledované spole¢nosti. Kurz
probiha jak v Brn¢, tak i v Praze, trva dva dny a cena je 11 900 K¢ bez DPH (26). Dva
dny na vzd¢lavaci aktivité se v kalkulaci projevi jako ¢as investovany do upravy modulu
vzdélavani. Bez téchto dvou dnl je predpokladany Cas investovany upravé systému
odhadnut na pét pracovnich dni. Do Gpravy modulu investuje tedy zaméstnanec celkem

7 pracovnich dni, po piepoc¢tu na hodiny 56 hodin.

Priimérnéd superhrubd mésicni mzda administratorti systémua byla ve Ctvrtém kvadratu
roku 2019 vy¢islena na 76 065 K¢ (25). Z mési¢ni mzdy je nasledné stejnym zptisobem
jako u ptedeslého navrhu vypoctena mzda hodinova. Ve vypoctu hodinové mzdy

se piredpoklada, ze v mésici je 21 pracovnich dni a pracovni doba je béznych 8 hodin.

21 x 8 =168 hod
76 065 + 168 = 452,77 K¢/hod

V kalkulaci se po¢ita s hodinovou mzdou administratora systému 453 K¢/hod.

Tab. 4: Pfedpokladané naklady na Gpravu modulu informa¢niho systému (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Cena ljocet o Pocet hodin Celkem
zameéstnancu
Skoleni 11900 K¢ 1 X 11 900 K¢
LE LD 453 K& 1 56 25 368 K&
mzda
37 268 K¢

Predpokladané ndklady na tpravu modulu vzdélavani v informaénim systému jsou
37 268 K¢&. Pokud zaméstnanec ma dostatecné znalosti na tipravu modulu, 1ze od nakladl

odecist 11 900 K¢ za absolvovani vzdélavaci aktivity. I kdyby mél vzdélavani absolvovat,
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nové znalosti a dovednosti vyuzije pifi pripadnych nadchazejicich povinnostech

podobného typu. Tuto polozku Ize povazovat spise za investici.
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ZAVER

Hlavnim cilem diplomové prace bylo navrzeni zmén v systému vzdélavani spolecnosti
EmbedIT, které povedou ke zlepSeni aktualniho systému vzdélavani. Navrzené zmény
m¢ély byt pro podnik redlné a prijatelné, mély zvysit spokojenost zaméstnancu a efektivitu

systému vzdelavani.

Prvni ¢ést prace se zabyvala teoretickymi poznatky, které byly zaméfeny na vzdélavani
zamg&stnancl v organizaci. V tvodu kapitoly byla uvedena problematika lidskych zdrojt
a lidského kapitalu, na kterou bylo navazano jiz zakladnimi pojmy k problematice
firemniho vzdélavani. Po upiesnéni zékladnich pojmu se pieslo k samotnym poznatkiim
o vzdélavani a rozvoji pracovnikll v organizaci. Dale byly piiblizeny pouzivané¢ metody
vzdélavani a predstaven Ctyifazovy cyklus vzdélavani a rozvoje zaméstnanci.

| P4

Druha ¢ast diplomové prace se vénovala analyze soucasného stavu sledované spolecnosti.
V kapitole bylo obsazeno seznameni se spole¢nosti EmbedIT, které zahrnovalo zakladni
informace o spolecnosti, predmét podnikani, nastinéni organizacni struktury a ptiblizeni
bézného fungovani spolecnosti. Nasledné¢ se pieslo k analyze aktudlné pouzivaného
systému vzdélavani spolecnosti, ktera zahrnovala popis identifikace potfeb vzdélavani,
planovéani vzd€lavani, financovani a hodnoceni vzdélavani. Nasledn¢ se preslo
k vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a kone¢né shrnuti a hodnoceni aktualniho stavu

systému vzdelavani.

Dotaznikové Setfeni spocivalo ve zjiStovani nazorti a spokojenosti zaméstnancu
se soucasnym systémem vzdélavani. I presto, ze ma spolecnost jiz dlouhodobé zab¢hly
vzdélavaci systém, ktery umoznuje vétsiné zaméstnancu dostate¢ny rozvoj, dotaznikové
Setfeni odhalilo nedostatky, na které je nutné se zamétit. Velké mnozstvi nedostatkli
spo¢iva ve Spatné komunikaci. Vzhledem k jiz dlouhodobé fungujicimu systému
vzdélavani se stale nasli zaméstnanci, ktefi o podnikovém vzdélavani nemaji dostatek
informaci. Nedostatecna komunikace se projevuje i pii neprobihajicim hodnoceni
nadfizenym. Z dotaznikového Setfeni dale vyplynula nespokojenost zaméstnanct
s nadbyte¢nym mnozstvim nabizenych vzdélavacich aktivit a nedostate¢nym rozvojem
pii béZném vykonu prace. Témét vSichni zaméstnanci se vSak pravidelné vzdélavacich
aktivit ucastni a prochazi kariérnim ristem v podniku. Zaméstnanci preferuji vzdélavani

na pracovisti pod vedenim interniho lektora.
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Tteti cast prace byla vénovdna ndvrhiim feSeni zjiSténych nedostatkli v systému
vzdélavani. Navrhy byly sestaveny na zaklad¢ ziskanych informaci z analyzy systému

vzdélavani a z vysledkt dotaznikové Setfent.

Prvni dva navrhy jsou navrzeny z nedostatkt zjisténych z analyzy aktuéalniho stavu. Prvni
navrh by umoznil podniku snizit dodate¢né naklady pii zprostiedkovani vzdélavacich
aktivit. Navrh obsahuje jak popis feSeni, tak i kalkulaci Gspory na smysleném piikladu.
Druhy néavrh se zabyvéa zjednodusSenim procesu zprosttedkovani vzdélavaci aktivity.
Podnik pfi zprostifedkovani komunikuje velmi neefektivné, ¢imZ se omezuje kapacita
mnozstvi zadosti, které mize jeden pracovnik vyfizovat soucasné. Treti a ¢tvrty navrh je
navrzen V navaznosti na zjisténé nedostatky z vysledki dotaznikového Setieni. Tyto
navrhy spocivaji v efektivnéjs$i komunikaci nadfizeného s podiizenym, o moZznostech
vzdélavani a hodnoceni probéhlé vzdélavaci aktivity. Navrhy obsahuji doporuceni, jak
piimét team leadery komunikovat o vzdélavani se svymi ¢leny v tymu. Posledni navrh
fesi problém nadbytecného mnoZstvi nabizenych vzdélavacich aktivit, ktery je feSitelny

upravou informacniho systému vyuzivaného pro registraci na vzdélavaci aktivitu.
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Priloha 1: Dotaznik spokojenosti zaméstnanci s podnikovym

vzdélavanim
Dobry den,

jmenuji se Adam Vangk a jsem studentem 5. ro¢niku fakulty podnikatelské na VUT v
Brné. Chtél bych Vas pozadat 0 vyplnéni dotazniku, ktery je urcen pro vypracovani
diplomové prace na téma "Navrh zmén v systému vzdélavani zaméstnanct ve vybraném

podniku™.
Dotaznik je zcela anonymni a jeho vyplnéni by nemélo zabrat vice nez 5 minut.

D¢kuji za Vas ¢as a ochotu.

Otdazka ¢. 1: Jaké je Vase pohlavi?
Vyberte jednu odpoved
©) Zena

o Muz

Otazka ¢. 2: Do jaké vékoveé kategorie spadate?

Vyberte jednu odpovéd

o 20 let a méné
o 21-30
o 31-40

o 41 avice

Otazka ¢. 3: Na jaky typ pracovniho uvazku jste zaméstnan/a?

Vyberte jednu odpoved. Pokud jste zaméstnani na HPP i dohodu, oznacte "Hlavni pracovni pomer".
o Hlavni pracovni pomér

o Dohoda o pracovni ¢innosti / dohoda o provedeni prace

Otazka ¢. 4: Jak dlouho jste ve spolecnosti zaméstnan/a?

Vyberte jednu odpoved

o Méné nez 1 rok

o 1-3roky



o 3-5let

o Vicenez 5 let

Otdzka ¢. 5: Je napln Vasi prdce spise povahy:

Vyberte jednu odpoved

o Administrativni

o Technické (analytik, developer, tester, ...)

Otazka ¢. 6: Jaké je Vase misto vykonu prace?

Vyberte jednu odpoved
o Brno
o Praha
o Ostrava

Otazka ¢. 7: Podporuje spolecnost dle Vaseho nazoru vzdeélavani zaméstnancii?

Vyberte jednu odpovéd. V pripade, Ze nechCete odpovidat nebo nemate na otazku zadny nazor, oznacte

odpovéd’ "Nevim"

©)

©)

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

Nevim

Otazka ¢. 8: Mate od podniku k dispozici dostatek informaci o moznostech vzdélavani?

Vyberte jednu odpoved. V pripade, Ze nechCete odpovidat nebo nemdte na otdzku zadny ndzor, oznacte

odpoved' "Nevim"

o

o

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

Nevim

Otazka ¢. 9: Podilite se na vybéru vzdeélavaci aktivity, které se mate zucastnit?

Vyberte jednu odpoved. V pripade, zZe nechCete odpovidat nebo nemdte na otdzku zadny ndzor, oznacte

odpoved' "Nevim"



o

Ano

Ve vétsing pripadl ano
Ve vétsin€ pripadi ne
Ne

Nevim

Otazka ¢. 10: Kolik podnikovych vzdélavacich aktivit v priitbehu roku priblizne

absolvujete?

Vyberte jednu odpoved.
o Zadné
o 1-2
o 34
o Vicenez 4

Otazka ¢. 11: Jste spokojen/a s mnozZstvim vzdélavacich aktivit, které v priibéhu roku

absolvujete?

Vyberte jednu odpoved. V pripadé, Ze nechCete odpovidat nebo nemdte na otdzku zZadny ndzor, oznacte

odpovéd’ "Nevim"

©)

©)

©)

©)

©)

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

Nevim

Otazka ¢. 12: Jste spokojen/a s kvalitou vzdélavacich aktivit, které Vam spolecnost

poskytuje?

Vyberte jednu odpoved. V pripade, Ze nechCete odpovidat nebo nemdte na otdzku zadny ndzor, oznacte

odpoved' "Nevim"

o

o

o

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

Nevim



Otazka ¢. 13: Povazujete mnozstvi vzdelavacich aktivit nabizenych spolecnosti za:
Vyberte jednu odpoved. V pripade, zZe nechCete odpovidat nebo nemdte na otazku zadny nazor, oznacte
odpoved' "Nevim"

o Nadbytecné

o Odpovidajici

o Nedostacujici

o Nevim

Otdzka ¢. 14: Doslo za dobu Vaseho piisobeni ve firmé ke kariérnimu rustu?

Vyberte jednu odpoved. V pripade, zZe nechCete odpovidat nebo nemdte na otazku zadny ndzor, oznacte

odpoved "Nevim"

o Ano
o Ne
o Nevim

Otazka ¢. 15: Pisobi Vase pracovni naplin na Vas osobnostni riist?

Vyberte jednu odpoved. V pripade, Ze nechCete odpovidat nebo nemdte na otdzku zadny ndzor, oznacte
odpovéd’ "Nevim"

o Ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Ne

o Nevim

Otazka ¢. 16: Mate zdjem ucastnit se vzdélavacich aktivit spolecnosti?

Vyberte jednu odpoved. V pripade, Ze nechCete odpovidat nebo nemdte na otdzku zadny ndzor, oznacte
odpoved' "Nevim"

o Ano, mam zajem

o Ne, nemam zijem

o Nevim
Otazka ¢. 17: Jaky vyznam pro Vas maji vzdélavaci aktivity?
Zmeéiite poradi polozek dle svych preferenci (1. - nejdulezitéjsi, 8. - nejméné diilezitd)

1 Doséhnout lepsiho postaveni ve skupiné (tymu)

2 Setrvani na stavajici pracovni pozici



co N oo o1 b~ W

Povyseni / ziskani nového pracovniho mista
Ziskani nové kvalifikace

Zvyseni pracovniho vykonu a kvality prace
Zvyseni ptizplsobivosti a pfipravenosti na zmeény
Pro sviij dobry pocit

Ziskani socidlnich vyhod (uznani kolegt, rodiny, ptatel, ...)

Otdzka ¢. 18: Mate pocit, ze se pri Vasi pracovni naplni neustale vzdélavate? (setkavate

Se s novymi informacemi, pracovaimi postupy, ...)

Vyberte jednu odpoved. V pripade, zZe nechCete odpovidat nebo nemdte na otazku zadny ndazor, oznacte

odpoved "Nevim"

o

o

o

o

©)

Ano
Spise ano
SpiSe ne
Ne

Nevim

Otazka ¢. 19: Jakou metodu vzdélavani preferujete?

Vyberte jednu nebo vice odpovedi

E-learning

Skoleni pti vykonu prace
Samostudium

Piednaska

Workshop

Skupinové vzdélavani
Jinou ...

Nemam preference

Otazka ¢. 20: Jakou z moznosti umisténi vzdéldavacich aktivit preferujete? (moznost vice

odpovedi)

Vyberte jednu nebo vice odpovédi

V ramci sidla spolecnosti

Mimo prostory spolecnosti



e E-learning
e Samostudium
e Jinou...

e Nemam preference

Otdzka ¢. 21: Ovéruje si Vas nadrizeny znalosti a dovednosti ziskané z absolvované
vzdeélavaci aktivity?
Vyberte jednu odpoved. V pripadé, ze nechCete odpovidat nebo nemdte na otazku zadny ndzor, oznacte
odpoved "Nevim"

o Ano

o Vétsinou ano

o Vétsinou ne

o Ne

o Nevim

Otazka ¢. 22: Jak byste ohodnotil/a kvalitu vzdélavacich aktivit vedenych internim

lektorem? 5 — velmi kvalitni, 1 — neprilis kvalitni

1 2 3 4 5

Otazka ¢. 23: Jak byste ohodnotil/a kvalitu vzdélavacich aktivit vedenych externim

lektorem? 5 — velmi kvalitni, 1 — neprilis kvalitni

1 2 3 4 5

Otazka ¢. 24: Mate konkrétni doporuceni, jak systém vzdelavani v podniku zlepsit?

Vi



Priloha 2: Cestovni prikaz

Firma - razitke
Home Credit International a.s., Bmo,

Cestovni prikaz

Osobni ¢islo:

Stiedisko: SP-02-36 CZ0642-001

Itery upravil vyictovani

(prukaz totoznosti)

Darnum a podpis pokladnika

Jméno: Telefon:
Cislo:  2020/0001 Bydlisté: Prac. doba: 08-30-17-00
Pocatek cesty Misto jednani Dopravni prostredek i lii Iesr}'
Brmo Praha Rychlik Bt
Stiedisko: SP-02-36 CZ0642-001
Zaloha K&: 0,00 Spolucestujici:
vyplacena dne:
pokl. doklad ¢islo:
Podpis pokladnika Cestu schvalilla)

Doplatek: 887,00 Slovy: osmsetosmdesdtsedm

Doklad: Zakazka:

Datum a podpis pracovnika Darum a podpis prijemce

Schvalil(a) (darum a podpis)

Cislo:  2020/0001 ol o~ .
p— Vyuctovani pracovni cesty
Mizto odjezd ; Ujet Stravné edleisi G
Datum i 5ot Cas Ditvod jizdy A Jizdné | Ubytovani ﬁ:r 1:“ "ﬁe’; E;fl“’;f Upraveno
Misto prijezdu Thrada ‘-w:m‘_":\ nakdady ady
Brmo-viak* 06:00 0km 131,00
21.01.2020 756,00 0,00 0,00 887,00
Praha 09:00 0,00 100%
Praha-vlak* 16:00 0km 0,00
21.01.2020 - 0,00 0,00 0,00 0,00
Bmo 19:00 0,00 0%
Celkem 000 _ 131.00 837.00
756.00 0.00 0.00
Celkem (zaokrouhleno) 0.00 131.00 387.00
Pouzité sazhy stravného: 87, 131, 206 Setkem | 387.00
Dopravni prostredek: Rychlik Zaloha 0.00
Doplatek 887.00

Datum a podpis pracovnika kiery
upravil vyuctovani

Prohlasuji, Ze jsem viechny tidaje uvedl(a) tiplné a spravné

Datum a podpis prijemce (prukaz

totoinosti)

Vil

Danum a podpis podkladnika

Datum a podpis rictovatele

Schvalil(a) (darum a podpis)



