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1. Uvod a cil

Pro zpracovani mé bakalatfské prace jsem si zvolila téma Lidsky kapital,
investice do vzdélani a jeho financovani. Dlivod, pro¢ jsem si toto téma vybrala, je ten,
Ze m¢ tato problematika zajima a myslim si, Ze vzdelavani je velmi dilezité v prubéhu
celého Zivota jedince. Vysoké tempo udava dnesni a rychle se rozvijejici doba, a proto

je dulezité s ni drzet krok.

Az od konce 20. stoleti si zaméstnavatelé zacali teprve uvédomovat, ze prave

vvvvvv

vvvvvv

konkurenci.

A proto je velice dulezité, aby si firmy peclivé vybiraly své pracovniky a nebaly
se investovat do jejich vzdélani a dal§iho rozvoje jejich schopnosti. Nemuseji se obavat,
Ze by se jim tyto vynaloZenéd ndklady v budoucnosti nevratily. V dnesni dobé dochazi
k mnoha zménam, novinkam, vylepSenim a inovacim, a jestli se chce firma na trhu
udrzet, méla by témto novinkam vychézet vstfic, pravé formou podporovani a

motivovani svych pracovnikl do dalsiho rozvijeni jejich kvalit.

Cilem mé prace je zjistit, zda firmy investuji do vzdélavani svych pracovniki,
jaké voli formy financovani a jaké penézni rozmezi jsou ochotny do této oblasti
vynakladat. DalSim bodem je zda zji$t'uji, na jakou miru tato Cinnost byla efektivni.

Veskeré¢ tyto informace jsou ziskdvany pomoci dotaznikli v ramci n€kolika firem.

V prvni ¢asti je rozebrana problematika lidského kapitalu, jeho slozky s ohledem
na jeho dilezitost. Je zde zndzornén pribeh vzdélavaciho procesu, ktery by mél vzdy
zaCinat identifikaci potfeby vzdé€lavani, pokracovat jeho planovanim a realizaci.
Posledni a nejdulezitéjsi casti tohoto procesu je =ziskavani zpétné vazby a
vyhodnocovani efektivnosti vydaji firmy. Dalsi ¢ast se vénuje problematice riznych

moznosti financovani.

Prakticka ¢ast obsahuje vyhodnocovani udajt, které byly ziskany pomoci dotaznika
v 10 firmach z riznych oblasti plisobnosti. Jednotliva data byla pak nasledné porovnana
a vyhodnocovana. Jednotlivé vysledky jsou zndzornény V tabulkach a v grafickém

provedeni.



2. Teorie lidského kapitalu a jeho slozky

2.1. Historie lidského kapitalu

V obdobi 50. let bylo povazovano, ze sila pracovnikil je urena a nedochazi
nadale k jejimu rozvoji. Az pozdéji byl uskuteénén velky pocet prizkumt, které se
tykaly lidského kapitalu a investovani do néj. Vychazi se z lidskych zdroji a jejich
ochoty investovat do svého vzdélavani a zdokonalovéani se. V zavéru se porovnavaji
pfinosy, které nam investice pfinesla s ¢asem, ktery jsme vynalozili v ramci naseho

vzdélavani (Becker, 1999).

Diive se lidsky kapital povazoval za hanebné oznaceni, nepohlizelo se na ngj
jako na schopnosti a dovednosti lidi, ale pouze jako na stroje. Az pozdé¢jsi vyzkumy
ukazaly, ze lidsky kapital tvoii dulezitou slozku v oblasti ekonomiky a ze pomoci néj
dochézelo k vyfeseni mnoha otazek. Zjistilo se, ze vzdélanéjsi lidé, ktefi maji vyssi 1Q
jsou tak schopni dosahovat lepsich vykoni a tim padem mit vyssi pfijmy. Ukazalo se,
7ze zeny mély mensi tendenci investovat do svych vzdélani z davodu odchodu na

matefskou dovolenou (Becker, 1999).

2.2. Intelektualni a lidsky kapital

Intelektudlni kapital je tvoren zdsobami a toky znalosti, dovednosti a schopnosti, které jsou
organizaci k dispozici a které prispivaji k procesiim vytvdrejicim hodnotu. Jde vilastné o nehmotné zdroje,
které — spolecné s hmotnymi zdroji (penize a hmotné méni) — tvori trzni nebo celkovou hodnotu

organizace (Koubek, 2007, str. 27).



Obrazek 1: Piiklad déleni intelektualniho kapitalu podniku

Intelektudlni

kapital
Lidsky Relaéni
kapital kapital
Organizaéni
kapital
Interni
vztahy
Pracesni Inovaéni Externi
kapital kapital vztahy

Zdroj: Vodak & Kucharéikova, (2011).
Intelektualni kapital (viz obrazek ¢. 1) se sklada ze t¥i sloZzek

- Lidsky kapital — zde fadime schopnosti, dovednosti a znalosti pracovnikil
organizaci. Lidsky kapital poméha ke zvySovani vykonosti podnikt. Po uplynuti
pracovni doby opousti tento lidsky kapital organizaci spolu se zaméstnanci.

- Organiza¢ni kapital obsahuje znalosti, které se tykaji dané spolecnosti.
Nalezneme ho ve formach riznych manualt, databazich atd. Tato slozka
kapitalu je ve firméach formalizovéna.

- Relacniho kapital — fadime sem znalosti, které vychazeji z vazeb, tykajici se
organizace. A to, jak vazeb vnéjSich tak 1 vnitinich. Jde tedy o vztahy, které
vznikly mezi zaméstnanci a partnery.

vvvvvv

respektive jednotlivy pracovnici v organizacich, kteti vynikaji svymi znalostmi,
dovednostmi a schopnosti, které mohou neustale rozvijet, ziskavat a zdokonalovat se jak
V ramci podniku, tak ve svém vlastnim zdjmu. Proto je velmi dilezité, aby podnik mél
nastroje, pomoci kterych si udrzi stavajici pracovniky, aby byli spravé motivovani a

odménovani, ale i nastroje na ziskavani pracovniki novych (Koubek, 2009).



Obrazek 2: Trojthelnik lidskych zdrojt
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Zdroj: Plaminek, (2004).

Obrazek ¢. 2 zobrazuje jednotlivé ptiklady, tykajici se lidského kapitalu. Vrcholy
zde piedstavuji postoje, které zahrnuji nazory a ptani, schopnosti ptedstavujici znalosti

a dovednosti. Poslednim vrcholem jsou vlastnosti, které znazoriuji stavbu téla a mozku.

Proto jsou také klicovymi kroky investice financi do lidského kapitélu, protoze lidé
jsou velmi dualezitym zdrojem v organizaci a bez investovani do nich nedochazi k
dostate¢né pozadovanym efektim. OvSem je taky dilezité, aby sami pracovnici byli
ochotni investovat do svého vzdélani, které jim v budoucnu napomaha k ziskavani
lepSich pracovnich pozic a profesniho ristu, ktery je spojen i S vyssi urovni vydelka

(Plaminek, 2004).



Lidska kapital
., Lidsky kapital znamend zasobu vrozenych a v prubehu Zivota jedince ziskanych
znalosti, schopnosti, dovednosti, talentu a invence. Lidsky kapital je mozné povazovat za

viceméné dynamickou veli¢inu. “ (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011, str. 34).

vvvvvv

a mySlenky. Nezalezi pouze jen na nejlepSim, nejmodernéjSim a nejkvalitnéjSim
vybaveni firmy, ale jsou to pravé lidé, bez kterych by dany podnik nemohl fungovat tak
dobie, jak funguje. Nedochédzelo by k lepSim metodam, postupim a k neustalému

zlepSovani.

Dlouhodobé piisobeni na trhu a vytrvalé celeni konkurenci je pravé dano lidmi,

jejich schopnostmi, dovednostmi, znalostmi a neustalou snahou sebezlepSovani.

Lidsky kapital je vdzan na osoby, takze je vlastnén i lidmi, ktefi zrovna nemuseji byt
zapojeni do pracovniho procesu a nepodléhaji momentalné¢ Zzadnym vztahim

k organizaci (Koubek, 2009).
Obrazek 3: SloZeni a faktory piisobici na lidsky kapital
Geneticky
E zdédéng,
vrozeng

Rodinng,

. socialni a
dalsi

faktory
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. neformalnia

informativni

wvzdélavani

Sirgi lidsky kapital=
potencial rozvijet a

uplatfiovat sve

Zakladni
lidsky kapital

Zdroj: Fisher Jakub & Mazouch Petr, (2011).



Obrazek ¢. 3 popisuje tfi zakladni faktory, které maji dopad na lidsky kapital.
Veskeré vlastnosti a schopnosti jsou dany pocateénimi faktory, které jsou zdédéné nebo
vrozené. Ty mohou byt nadéale rozvijeny riznymi druhy vzdélavani a vlivy okoli, ve

kterém se jedinec nachazi.



3. Vzdélavani a kvalita lidskych zdroju
S pojmem lidsky kapital velice tizce souvisi pojem lidské zdroje.

V dnesni dobé se klade ¢im dal tim vétsi diraz na lidské zdroje a jsou
Nepohlizi se na né jen jako na pracovni silu, ale jako na potfebny faktor, ktery se da
vyuzit jako konkurencni vyhoda. Podniky, které si toto uvédomuji, mohou dosahovat

lepsich celkovych vysledku a ziski (Blaha, 2005).

Cilem je ziskat kvalifikované a vzdé€lané zaméstnance, pomoci kterych bude
firma dosahovat vytyenych cili. Firma by méla své pracovniky pfedem o celém
procesu informovat a seznamit je s cilem vzdélavani, aby védéli, co se od nich ocekava

(Armstrong, 2007).

Lidské zdroje predstavuji lidé v pracovnim procesu. Jsou to lidé schopni seberealizace
V Cinnosti, kterou vykondvaji na zakladé vlastniho rozhodnuti, je to zdsoba lidského potencidlu ve
spolecnosti, schopného vykonavat cilevédomou cinnost vedouci k produkci vystupu (Kucharéikova &

Vodak, 2011, str. 34).

3.1. Organizacni struktura a rozvoj lidskych zdroju

Rozvoj lidskych zdroji zéavisi na velikosti firmy. Jedna-li se pouze o malou
firmu, neni zde potieba ani personalista, za veSkery rozvoj zde ru¢i manaZzer. Stiedni
manazer, ale jsou mu zde k napomoci jednotlivi personalisté, dle druhli specializace.
Personalni fizeni miZe byt centralizované a decentralizované. Centralizované fizeni je
brano jako jeden velky celek, ale ¢asto do jednotlivych problémi nevidi az tak hluboce.

Decentralizované je vice efektivni a ma velkou znalost prostfedi podniku (Hronik,
2007).



Obrazek 4: Tradi¢ni model organizacni struktury ve velkych firméch

Generalista
Personalni Feditel
Vedouci Utvaru Yedouci Utvaru Vedouci Utvaru Vedouci atwaru
mezd personalistiky vzdélani socialni péce
Mzdova
I PAM Specialisté
uctarna

Zdroj: Hronik,(2007).
Struktura zaméstnancu

Ve vétsich firmach je struktura zaméstnancl tvofena mimo jiné hlavné SirSim
managementem, zatimco v téch menSich miizeme najit hlavn¢ bézné pracovniky, jako

jsou délnici, technicti pracovnici a administrativni pracovnici.

Z diivodii neustalych zmén, novinek a modernizaci, kde je velmi dulezita
flexibilita a adaptabilita podnikli, by m¢l byt kladen diraz na vzdélavani a vychovu
lidskych zdroji, aby firmy byly schopny udrzet krok z konkurenci, ba co vice, byt lepsi
nez konkurence. Nezéilezi vSak jen na tom, aby se podnik dokazal co nejvice
prizptsobit, ale aby dochazelo i k vymysleni novych véci a jejich tvoteni. Vzdélavani
V ramci podnikd ma na starosti personalni oddéleni. Tim, Ze své zaméstnance vzdélava,
poukazuje na to, Ze si svych zaméstnancli vazi. Aby dochézelo k navratnosti naSich
investic, je podstatné, aby vzdélavani mélo néjaky cil, bylo efektivni a vychézelo

z podnikovych strategii (Koubek, 2009).
Do oblasti firemniho vzdélavani lze zaradit:

- Orientaci - na tuto formu vzdélavani dochazi pfi pfijimani novych zaméstnancu.
Ukolem je dostateéné seznamit pracovnika s pracovnim prostiedim, kde bude

vykonavat svou praci a ukoly, které bude vykonavat.
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- Doskolovani — na doSkolovani dochézi v ptipad¢ potteby novych znalosti a
pozadavku profese.

- Rekvalifikace — pomoci rekvalifikace ziskava zaméstnanec zcela nové znalosti a
dovednosti tykajici se jiného pracovniho mista, diky kterym mtize vykonavat
pracovni ¢innost 1 na jiném mist¢, nez je dosavadni.

- Profesni rehabilitace — je nutna u pracovniki, ktefi byli dlouhodobé vyrazeni

Z pracovniho procesu ze zdravotnich divodu.

Vzdélavanim pak firmy dosahuji lepsSich vykonu od svych zaméstnanct, coz se ndm
pozdéji projevi na vyssi produktivit¢ prace a na lepSich kvalitach vyrobki, dochazi
k vyskolovani dle svych pozadavkl pro své vlastni potieby, dochazi k zlepSeni vztahu
pracovnikll ke svému podniku a zaroven motivaci a tim i moznost zvySeni platu. Na

venek se stava podnik atraktivnéj$im a zadanéj$im (Koubek, 2009).

Méieni lidského kapitalu
Dulezitym bodem, ktery se tyka lidského kapitalu, je jeho méfeni. Firmy by si
mély uvédomit, ze jakékoliv investice, do vzdélavani svych zaméstnanct jsou velmi
dilezité a nemély by je povazovat za zbytecné a nakladné, ale mély by na tuto

problematiku pohliZet jako na investici do budoucnosti, ktera se jim po urcité dob¢ vrati

(Vodéak & Kucharcikova, 2011).

Pti méteni by podnik mél brat ohledy na druhy dovednosti, které jsou zékladem
podniku a na vliv fizeni lidi na jejich pracovni vykonost. Firmy by nemély pohliZet jen
na mnozstvi dntl, ve kterych dochéazelo ke vzdelani, ale hlavné na miru jeho pfinosu a

odhadnout tak z néj moznou efektivitu (Armstrong, 2007).

Proces vzdélavani by mé¢l zahrnovat identifikaci potfeby vzdélani, planovani, jeho

realizaci a vyhodnocovani vysledkt (Kuchar¢ikova & Vodak, 2011).

3.2. Identifikace potreby vzdélani

Pfi analyze potfeby vzd€lani za¢indme sbérem informaci a zjiStujeme veskeré
nedostatky, mezery a problémy, které se v podniku nachazeji a brani v dosahovani cili.
Proto je dulezité vybrat spravnou formu vzdélavani a zaméfit je na tyto problémové
Casti a postupem cCasu je postupné vyloucit. Mohou se zde ovSem objevit i takové
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nedostatky, které nelze odstranit pomoci vzdélavaciho procesu. Zafindme ziskavanim
udaji od pracovnikl, pomoci rtiznych dotaznikli, pohovori ¢i pfimym pozorovanim

(Kucharcikova & Vodak, 2011).

Nadfizeny je zde rozhodujici postavou. Jeho tkolem je zjiStovat rozdily mezi
o¢ekavanim a skutecnymi vykony. Pohlizi na to, zda ma zaméstnanec vhodné podminky
k vykonavani prace, jestli disponuje veSkerymi potiebnymi znalostmi a dovednostmi,
které jsou potiebné pro dany ukon a zda je dostate¢né ovlada. Dulezitym bodem také je,

zda zaméstnanec vibec chce vydavat co nejlepsi vykony a zda je spravné motivovan

(Hronik, 2007).

Informace o nedostatcich miizeme ziskavat ptimo od pracovniki, kdy zjistujeme
jejich ndzory, postoje, pfipominky a divody, pro¢ nejsou schopni dosahovat
pozadovanych vykont. Je tak mozno ziskat novy thel pohledu na danou problematiku.
Dalsi z metod je pozorovani pracovnikd pfimo na pracovisti, jak jednotlivct, tak skupin,
monitorovat jejich vykony a porovnavat je se smérnicemi a normami. O participaci
hovotime v ptipadé, ze aktér vyzkumu pievezme na sebe veskeré povinnosti pracovnika
a mé tak sam moZnost vyzkouSet veskeré pracovni vykony pracovnika a 1épe tak
pochopit divody nezdaru. Problémy ov§em nachazeji v piipad¢, kdy je na danou profesi
potieba specializace a vyzkumnik neni schopen danou praci vykonat. Dal$i moZnost je
tvofena formou diskuzi, kde jde o ziskdni co nejvice nazorli k dané problematice

(Kuchar¢ikova & Vodak, 2011).

Dochazi zde k identifikaci potfeb, zda se jedna o potieby individualni, nebo
potfeby organizace. Individualni identifikace vychéazi pfimo od konkrétniho pracovnika,
kde se pohlizi na pozadavky, které dand funkce obsahuje. Bere se vSak i v potaz
budoucnost, zda se ocekava kariérovy ¢i profesni rist a uplatiuji se zde i ohledy na
ptani a potfeby subjektu. U potieb organizace se vychazi z toho, jakou maji strategii —
¢eho chtéji dosahnout a jestli maji dostatek pracovniki, kteti jim, k dosahnuti jejich
strategie pomiuzou. Jednou z nejvice pouzivanych metod je benchmarking. Pomoci této
metody dochazi k zjistovani vysledkli jednotlivych Casti organizace. Dopomaha ke
srovnavani jednotlivych ¢asti firmy, ale také i srovnani s ostatnimi firmami (Hronik,

2007).
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3.3. Planovani vzdélavani

Po identifikaci potieby vzdélavani ptichdzi na fadu planovani. Podniky by si
mély uvédomit, ¢eho chtéji pomoci vzdélavani dosdhnout, jaky je soucasny stav a
k jakym zlepsenim chtéji dojit. Mize dochazet k individualni nebo kolektivni formé.
Proto je velmi dulezité, jak ve vzdélavani budou nadale postupovat a pomoci kterych
metod. Zda bude vzdélavani realizovano pifimo na pracovistich nebo mimo pracovisté

(Kucharcikova & Vodak, 2011).

Ve fazi planovani dochazi tedy ke stanoveni cilii, pozadavki, postupti a plant,
které jsou déle projedndvany a vybiraji se pak ty nejschiidnéjsi cesty. Mélo by také dojit

ke stanoveni piiblizné ¢astky, kterou je podnik ochoten investovat (Koubek, 2009).
Zaméreni programu

Pii planovani vzdélavacich programt by si firma méla stanovit, zda k nému bude
dochazet v pribéhu pracovni doby, nebo mimo a zda bude realizovani pfimo na

pracovistich nebo mimo pracovisté (Hronik, 2007).
Kdyz hovotfime o vzdélavani na pracovisti, dochazi naptiklad k:

» Instruktaz pii vykonu prace - dochazi k instruktazi a k provedeni rznych tkold,
vyuziva se nejcastéji pii uvedeni nového pracovnika do procesu, kdy si sdm
pracovnik vSe pod dohledem vyzkousi. Jedna se o jednorazovou metodu.

» Coaching — jedna se o formu, kdy je zaméstnanec pod dohledem vzdé¢lavajiciho,
fidi se jeho pfipominkami, radami a pomoci cilenych instruktaZi dosahuje
poZadovanych cili. Tato metoda patii mezi dlouhodobéjsi. Dochazi zde 1 ke
kontrole ze strany vzdélavajiciho, diky ¢emu je pracovnik informovan o
vysledcich své prace.

» Mentoring — je velmi podobny piedeslé metodg, jen s tim rozdilem, Ze veskery
podmét je vyvolavan ze strany pracovnika, sam si vybira svého mentora, od
kterého ziskava zkuSenosti a rady. Na mentoring je pohliZeno jako na lepsi
metodu neZ coaching, protoze zde jsou veSkeré aktivity vyvoldvany samotnym
zameéstnancem. Hrozi zde ale riziko, Ze si zvolime nevhodného mentora, ktery

neni odbornikem v daném oboru.
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» Counselling — jedna se o oboustrannou komunikaci a vazbu mezi vzdélavanym
pracovnikem a ¢lenem vzdélavaciho Gtvaru. Dochazi zde k projednani
jednotlivych situaci, kdy ma kazdy moznost vyjadrit sviij nazor a predlozit
postupy, tykajici se dané problematiky.

» Asistovani — zpusob, kdyz bude pracovnik vykonavat praci na novém pracovisti.
Z kraje je ptidélen k pracovnikovi, ktery je v daném oboru zbéhly. V pribéhu
ziskéava pottebné informace o dané praci, musi plnit ukoly a vykonavat ¢innosti
na daném pracovisti po takovou dobu, az bude schopen tuto praci vykonavat
zcela sam.

» Povéfeni ukolem — tato metoda je zaméfena na pracovnika, ktery obdrzi urcité
zadani a musi dojit k jeho zdarnému konci. Pfi své praci je pod dohledem. Tento
zpusob poukazuje na kreativitu a schopnosti vzdélavaného, a zda dokéze sdm
dojit k n¢jakému zavéru.

» Rotace prace — pomoci rotace dojde k zacviceni pracovniki na vice mistech
vykonu prace, které jsou spojeny s odliSnymi ¢innostmi, po urcity casovy usek.
Dochazi k obohacovéni a ziskavani novych dovednosti, je schopny a

prizptisobivéjii (Koubek, 2009).

Vzdélavani mimo pracovisté mize probihat pomoci prednasek- zde dochéazi hlavné
k ziskavani teoretickych znalosti, seminait — jednotlivci se zde aktivné podili a zapojuji
se, demonstrovani — dochazi k nazornym ukéazkdm a predvadéni, workshopi, stimulaci

apod. metoda je vhodna pro vedouci pracovniky, manaZery a specialisty.

» Prednaska — zde se ziskavaji informace pouze teoretického razu.

» Seminaf (pfednaska spojena s diskusi) — je zaméfen na teoretické znalosti, ale
pomoci rozhovorl nad ur¢itym tématem, kde je cilem rozebrat problematiku ze
vSech riiznych thli je u¢innéjsi nez prednaska.

» Demonstrovani — tato metoda je prezentovana pomoci nazornych ukazek, je
zamgéiena spise na praxi, kdy dochazi k demonstrovani jednotlivych postupii,
které si miizeme sami vyzkouset.

» Ptipadové studie — metoda je nejvice pouzivana na Grovni vedoucich pracovnik,
kdy pracovnici obdrzi zadani né€jakého problému, ktery si maji dikladné

prostudovat, dojit k néjakému zavéru a podat navrh vhodného teseni.
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» Workshop — dana problematika je feSena pomoci skupin, které nahlizeji na dany
problém spolecné, je dulezité, aby ¢lenové méli potfebné znalosti k feSeni dané
oblasti.

» Brainstorming — jedna z velmi uznavanych a pouzivanych metod, kdy se sejde
skupina lidi, kdy kazdy ¢len ptedlozi sviij navrh a ndpad. Jednotlivé moznosti se
poté skupinové projednavaji a diskutuji za i¢elem najiti nejlepsi mozné
alternativy. Vyhodou je velké mnozstvi napadu a vice pohledii na danou véc.

» Vzd¢lavani pomoci pocitact — tuto metodu piivitaji lidé, kteii ke vzdélavani radi
vyuzivaji grafy, obrazky, videa, mohou tak ziskat velké mnozstvi pfinosnych
informaci. Je zde i moznost riznych testli a cvicenich, které si zde mizou sami

vyzkouset a i hned si nechat svoje odpovédi vyhodnotit (Koubek, 2009).

Dale dochazi ke vzdélavani pomoci pracovnich porad, pomoci pocitaci a on-line

Skolicich programd.

E-learning je jeden z novodobg&jsich zptisobi vyuky. Nejvétsi vyhodou zde je ta,
ze dochazi ke vzdélani velkého poctu zaméstnancti najednou a je snadno piistupnym

(Hronik, 2007).
Vzdélavani na urovni skupiny a organizace
Na urovni skupiny

Uceni na urovni skupiny neni brano tak, Ze je vytvorena skupina lidi a dochézi
zde ke vzdelavani jednotlived v jedné stejné veci. Zahrnuji se zde skupinové procesy.
Dochazi zde k rozdé€leni roli, které jsou velice podstatné pro zvladnuti ukolu. Kazdy

¢len by mél znat své postaveni a ovladat potfebné znalosti a dovednosti, aby jako

skupina dosahovali poZadovanych vysledk.
Uceni na urovni organizace

K tomuto uceni dochdzi za béZného chodu a je zde kladen dliraz na rozvoj
znalosti individudlnich 1 organizacnich. Vychazi se zde z vlastnosti a zkuSenosti, které
firma vlastni. Podnik by mél svym pracovnikiim poskytovat vhodné pracovni prostiedi

a m¢l by mit dostupné veskeré potfebné manualy (Hronik, 2007).
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Individualni aroven

Kazdy zaméstnanec by m¢l znat ty znalosti a dovednosti a ovladat takové
¢innosti, aby mohl dobie vykonavat svoji praci. K zdokonalovani dochazi na trovni

vymeény zkuSenosti.
Déle je potieba znat

» Vzdélavaci skupinu — na jakou skupinu pracovnikd se zaméfime. Je vhodné,
aby byla skupina tvofena lidmi na Grovni stejné vzdélanosti a podobnych
dovednosti.

» Techniky a metody, které zvolime — K dispozici mame Sirokou $kalu
mozZnosti a metod.

» Jakou si zvolime instituci — nejdiive je dilezité si zjistit, do jaké miry nam je
instituce ochotna vyjit vstfic, zda je ochotna pfistoupit na nase pozadavky,
dilezité jsou také doporuceni od ostatnich firem a jejich zkuSenosti a zda
zvolime interni odborniky nebo externi instituce nebo samotnou organizaci.

» Doba, po kterou bude vzdélavani probihat — zda se bude jednat o
jednorazovou akci ¢i se bude pravidelné opakovat, podstatné je stanoveni
vhodné ¢asové doby, zda se budou moci pracovnici Gcastnit.

» Misto vzdélavani — ke vzdélavani mize dochazet ptimo ve firmé — na
pracovistich anebo mimo né;.

» Naklady, které do vzdé€lani investujeme — zahrnujeme zde nejenom naklady,
tykajici se vzdélavacich programd, ale také naklady spojené s ubytovanim,

stravou, dopravou a mzdy lektort (Vodak & Kuchatikova, 2011).

3.4. Realizace vzdélavani

Po etapé planovani pfichazi etapa realizace. V této etap€ jsou velmi dilezité tyto

¢asti, vychazejici z obrazku ¢€. 5: cile, program, motivace, metody, U€astnici a lektofi.
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Obrazek 5: Prvky procesu realizace vzdélavani
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Zdroj: Vodak & Kuchar¢ikova, (2011).

Cile

Cile vychazejici z identifikovatelnych potieb firem obsahuji znalosti, ¢innosti a
dovednosti, které¢ by méli vzdélavajici pracovnici po dokonceni vzdélavaciho vycviku
ovladat. Musime si dat ovSem pozor pfi stanoveni cilll, aby byly redlné, dosazitelné,
vysledky byly efektivni a nedochazelo k nadmérnému zatizeni ti¢astnikli, coz by mohlo
vyvolat demotivaci. Na pocatku kazdého kurzu by dané firmy méli seznamit pracovniky

s jejich cili a informovat je o prub&hu kurzu.

Program

Program by m¢l vychazet z toho, ¢eho chtéji jednotlivé podniky dosahnout. Je
velmi dulezité, aby si kazdy ucastnik odnesl nové informace a obohatil svoje dosavadni
schopnosti, znalosti a dovednosti o nové nabyté. Kazdy program by mél obsahovat
dobu, po kterou bude vzdélavani probihat, zplisob vzdélavani, misto vzdélavani a jaké
budou pouzity metody a pomicky. Kazdy ¢len by mél mit pravo vyjadfit svlij nazor
nebo pfipominky k probihajicimu kurzu, veskeré dulezité body a otdzky by mély byt
zodpovézeny a vyfeSeny, a uCastnik daného kurzu by mél ziskat pocit, ze dany

vzdélavaci proces byl pro néj pfinosnym a pouzitelnym pii vykonu jeho dalsi préce.
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Motivace

.
ror r

Motivace je nedilnou soucasti pti realizaci vzdélavani. Cim vice jsou pracovnici
motivovani, tim vice jsou schopni podavat lepsi vykony a byt aktivnéjsi. Proto i1
vzdelavani musi byt podniceno urcitou motivaci. Mohou byt motivovani tim, ze dojde
Kk rozvinuti jejich znalosti a dovednosti, ziskani lepSiho postaveni v podniku, udrzeni si
svého stavajiciho pracovniho mista, nebo naopak k ziskani lepSiho pracovniho postu,
vyssi platy, ziskani nového titulu.

Jednou z nejpouzivanéjSich teorii je Maslowova hiearchie potieb. Po prevedeni do sféry

pracovni motivace bude vypadat takto.:

- Potreby fyziologické (mzda)

- Pracovni jistota, socialni zabezpeceni, diichodové zabezpeceni

- Prijeti pracovni skupinou ve formalnich a neformalnich vztazich

- Tituly, povyseni, respekt, pocit tispésnosti

- Pracovni seberealizace, osobni rust, vzestup a rozvoj, plné vyuziti schopnosti

(Wegnerova,2008).
Motivaci lze také vyvolat tim, Ze informujeme zaméstnance o naSich planech,

predstavach a zamérech. Je dulezité poukazat na to, ze kurz pro né bude urCitou
vyhodou a moZnosti ke zdokonaleni sebe sama a zvolit vhodnou metodu vzd€lavani

(Kuchar¢ikova & Vodak, 2011).

Plsobi zde dva druhy motivaci — vnitfni a vnéj$i. Vnitfni motivace je ddna
samotnym pracovnikem. Zalezi na tom, jaky klade diraz na odpovédnost a zda
povazuje svou praci za zajimavou a piinosnou. Vngj§i motivace je stimulovana
samotnym podnikem pomoci zvySovani mzdového ohodnoceni, pochval a hmotnych

stimuld (Armstrong, 2007).
Metody

Proto, abychom vybrali tu nejvhodné&jsi metodu, nenajdeme zadny manual, jak
spravné volit naSe jednotlivé kroky. Volba zéalezi vZdy na daném podniku, jaké ma
osvédcené zplisoby vzdélavani. Volbu spravné metody ovliviiuje hned nékolik faktort,
napt.: dosavadni znalosti a dovednosti, U¢astnici, prostiedi, Cas, finance apod. Po té

volime, zda bude dochazet ke vzdélavani na pracovisti nebo mimo néj.
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Ucastnici
je velmi tézké stanovit zplisob vzdélavani pro celou skupinu aktéra. Jednou moznosti,

jak stanovit spravnou metodu je budto sledovanim ucastnikd v procesu vzdélavani,

nebo pomoci dotaznik.

Na schopnost vstiebavat nové informace a na proces uc¢eni pusobi také mnoho
faktort a to napiiklad: motivace, mnozstvi a kvalita dosud ziskanych znalosti, zdravotni
stav jedince, genetickd vybavenost, stres, podpora ze strany rodiny, ale i prostiedi, ve
kterém se jedinec nachazi. Patii sem teplota, svétlo, a i to, zda se u¢ime rano nebo

vecer, jestli se rad&ji jedinec vzdélava samostatné nebo skupinové a jeho styl vzdélani.

Lektori

o 24

Spravna volba rektora je jednou z nejduilezitéjSich boda. M¢l by ovladat a vyznat
se v daném oboru, ve kterém bude dochdzet ve vzdélavani. Jeho vystupovani by mélo
vzbuzovat autoritu, respekt a divéryhodnost. M¢l by byt schopen spravé komunikovat

s ucastniky kurzu a odpovidat jim na jejich otazky (Hronik, 2007).

3.5. Vyhodnocovani vysledkt

vvvvvv

vzdélavacich procesi. Cilem je zjistit, zda ndmi vynalozené vydaje byly efektivni a zda
muzeme ocekavat navratnost. K vyhodnocovani mutze dochézet napiiklad pomoci
vydaji, které dané firmy vlozily do vzdelavani, dle toho, jak jsou spokojeni nasi

zaméstnanci apod. (Kuchar¢ikova & Vodak, 2011).

vvvvvv

cyklu. Je tieba veédét, ktery ze vzdélavacich programi je nejvice efektivnim a byl by tak
pro podnik kli¢ovym pfinosem. To, zda vzdélavani bylo ptinosné ¢i nikoliv, se zjistuje
pomérné slozité. Samotni Gcastnici mohou dany kurz povaZovat jako ztratu Casu a i
kdyz zjistime urcité procento efektivity a srovname ho s urc¢itym obdobim, nemiiZeme
zarucen¢ fict, ze ke zlepSeni doslo pomoci vzdélavani, ale musime zde brat v potaz i

ostatni vlivy.
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M¢étfeni muizeme rozdélit dle toho, zda knému dochazi ihned po ukonceni
vzdélavaci aktivity (pfiblizné do konce jednoho meésice), nebo az po né¢jakém urcitém

¢asovém intervalu (Hronik, 2007).
Hodnotit miZe samotny subjekt, nebo objekt

Subjektivni hodnoceni vychazi od samotného ucastnika a dochazi k nému
okamzite, po ukoncéeni vzdelavaciho procesu, ale i v delsSim casovém useku. Pfi tomto
zpusobu se nejcastéji vyuziva dotaznik spokojenosti, ktery zjistuje, jaky ptinos ziskal,
na jakou uroven byl program piinosny, jak hodnoti vzdélavaci material, pomiicky a

celkovou organizaci.

Objektivni hodnoceni je provadéno pomoci zainteresovanych osob, které zjist'uji
zmény Vv oblasti znalosti a dovednosti v zavislosti na praxi. Pohlizi se na vykon,

chovani, plnéni cilii a zménu ve vykonu pracovnika (Hronik, 2007).
Vyhodnocovani vzdélavaciho procesu

Jde o ziskavani jakési zpétné vazby, kdy dochazi k naslednému zjistovani, zda
usili firem a naklady jimi vynalozené dosahly efektivnich hodnot a zda byly pro nas
ptinosem. Vyhodnocovani vysledku je dost obtiznym krokem. Jde o spravné zvoleni
vSech kritérii hodnoceni. Zaméfuje se na souvislosti spojené¢ s obsahem vzdelavani
(spokojenost vzdélavanych) a s kone¢nym cilem (zmény ve vykonu a ve vysi mnozstvi

prodanych vyrobk).

Porovnavame situaci mezi vysledky prace pracovnikii, které odvadéli pred
vzdélavacim procesem (zdjem o vzdélavaci kurz) a pfi ukonceni vzdélavaciho procesu
(zména v hloubce znalosti, dovednosti, vyuzivani nové nabytych znalosti, spokojenost
ucastniki).

Miuizeme zvolit zplsob porovnavani testl, kdy davame test k vyplnéni
ucastnikiim, jak pred zahdjenim vzdélavani, tak po ukonceni kurzu. Tento zplsob neni
az tak presny, je problematické vytvorit takovy test, ktery dokaze byt dostatecné

objektivni (Hronik, 2007).
Pfi hodnoceni miiZeme zjiSt’ovat

- Reakci a ndzor jednotlivych Gc¢astnikil, zda si mysli, Ze vzdélavaci
program pro né byl piinosnym a zda ho budou moci vyuzit v praxi. Jak

hodnoti organizaci a pribéh vzdélavani.
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Pti hodnoceni poznatki se zjiSt'uje jaké znalosti a dovednosti si ti€astnici
osvojili.

U hodnoceni chovani se pozoruje zmeéna, ke které doslo po ukonceni
kurzu. Jak vyuzivaji v praxi nové znalosti a dovednosti.

Hodnoceni vysledka provadime tak, ze porovnavame stav minuly se
soucasnym a zda doslo k néjakym pozitivnim zméndm na vysledkach

firmy (Blaha, Mateiciuc & Kandkova, 2005).
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4. Efektivnost vydaji na vzdélani

4.1. Pfinosy vzdélavani

Pti sledovani piinost, které firmy nasledkem vzdélavaciho procesu dosahly, by
nemé¢ly porovnavat pouze naklady vlozené do vzdé€lani s vynosy, které byly takto
ziskany, ale také na ptinosy, tykajici se samotnych pracovnikii. M¢ly by brat i v potaz,
jaky vliv na n€¢ mélo vzdélavani. Zda jsou flexibilnéjsi a schopnéjsi. Jestli po proskoleni
1épe ovladaji technologie v podniku a dokazi tak diive splnit jejich tkol. Pracovnici
pfistupuji ke vzdélavani pozitivné a maji pocit, Ze se o n¢ podnik zajima a stard. To
snizuje fluktuaci a zdroveil zvySuje image firmy. Pohlizi se tedy jak na zlepSeni
produktivity, rentability, pokles ndkladl tak i na zlepSeni pracovni moralky, zvySeni
kvality vyrobki, sniZzovani zmetkovitosti a snizovani pracovnich trazli (Kuchar¢ikova

& Vodak, 2011).

4.2. Udrzeni zaméstnancu

Pro podnik je nadédle velmi dulezité, aby pracovnici, ktefi prosli vzdélavacim
procesem, nadale ve firmé ztistali a neodesli ke konkurenci. Firmy si toto mohou opatfit
pomoci smluvnich ujednani nebo riznych druhtit motivaci v podobach vyssiho

mzdového ohodnoceni, pracovniho postupu atd. (Hronik, 2007).

Pravé tim, Ze firmy investuji do vzdélavani svych zaméstnanci, potencidlné zvysuji
miru fluktuace. Pracovnik se stavd vzd¢lanjSim ve svém oboru, a tim je tak
atraktivnéjSim pro konkurenci, kterd mu muze nabidnout lepsi podminky a mize tak

dochazet k jiz zminéné fluktuaci.

Proto je na firmé samotné, jakym stylem bude motivovat své zaméstnance, aby po
ukonceni vzdélavaciho procesu danou firmu neopustili, ale naopak, aby méli pocit, ze
jsou pro firmu dileziti a mohou tak pfispét k lepsim vysledkim v ramci podniku. Firmy

by mély tak svym zaméstnanclim poskytnout dostatecné mnozstvi stimuli.
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5. Financovani vzdélavacich program

Podniky mohou financovat vzdélavani ze svych vlastnich zdrojt, ale mohou také

vyuzit dotaci a finan¢nich podpor z Evropské unie.

6. Investice do vzdélani z pohledu verejnych a soukromych
statkd

Do této oblasti se fadi vyuzivani riznych dotaci a operacnich programti.

6.1. Operacéni program Vzdélavani pro konkurenceschopnost

Celosvétovym zamérem tohoto programu je rozvoj vzdélani s cilem zlepSit
konkurenceschopnost pomoci vylepSovani vzdé¢lavacich metod a pristupu ke
vzdelavani. Cile jsou rozdelené do 4 sektorti, pfiCemz jeden z nich se zamétuje na
zdokonalovani v oblasti pfizpisobivosti a flexibility lidskych zdroj, jako jednou

z nejdulezitéjSich slozek pro posileni konkurenceschopnosti podnikii. Je financovan

Evropskym socialnim fondem.

V ramci tohoto programu muzou zadat o podporu: mésta, obce, kraje, organy
statni spravy, zaméstnavatelé¢, profesni organizace zaméstnavatell a zaméstnanci,
podnikatelti, profesni organizace odborové, instituce poskytujici poradenstvi, nestatni

neziskové organizace apod.

Zajemci, ktefi maji zajem o vyuZiti tohoto programu, podavaji navrh se svym
zamérem a S Zadosti o finanéni podporu. Kdyz dojde ke schvaleni projektu je na fadé

jeho realizace a po ukonceni pfichazi faze vyhodnocovani.

Sumy, ur¢ené na podporu financovani operacniho programu Vzdélavani pro
konkurence schopnosti se pohybuji kolem 2,15 mld. Euro (Ministerstvo Skolstvi,

mladezZe a télovychovy, 2014).

6.2. Operacni program lidské zdroje a zaméstnanost

Tento program zahrnuje body, tykajici se snizovani nezaméstnanosti pomoci
aktivni politiky, profesniho vzdélavani, a na zaclenéni socialné¢ vyloucenych obyvatel
zpét do spole¢nosti. Je financovan z prostfedku cile Konvergence. Z evropského

socialniho fondu je vyc€lenéna ¢éastka 1,88 mld. Euro.
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V ramci tohoto operacniho programu byl vytvoien projekt ,,Vzdelavejte se pro
stabilitu!*, ktery bude realizovan od 17. 9. 2012 do 31. 8. 2015 a je na né&j vyclenéna
castka 400 000 000 K¢. Tento projekt je urCen pro podniky, které se nachazeji
V nepiiznivé ekonomické situaci, a ztohoto duvodu dochazi Kk snizovani poctu
pracovnich mist. Firmy ale své zaméstnance nepropusti. Budou je nadale zaméstnavat a
po dobu, kdy nebudou mit praci, kterou by zaméstnanciim zadali, bude dochazet k jejich
vzdélavacimu rozvoji. Tim tak dochdzi kudrzeni pracovnich mist a soucasné
k rekvalifikaci svych zaméstnanct. Jedna se o formu kurzarbeitt (Strukturalni fondy,

2013).

6.3. Financovani pomoci uradu

Utady prace podporuji investice do vzdélavani pomoci rekvalifika¢nich
programti. Kazdy obfan ma moznost této nabidky vyuzit. Vyuzit je mizou jak lidé,
ktefi potfebuji rekvalifikaci pro ziskdni nového pracovniho mista nebo zaméstnanci,

kteti si chtéji udrzet svou soucasnou praci.

Jsou dvé formy rekvalifikaci. Prvni forma se tyka ziskdni zcela nové
rekvalifikace. Druh4d forma se zaméfuje na stavajici zaméstnani, kde pomoci
rekvalifikacnich kurzii dochazi pouze k rozSifeni a prohloubeni znalosti a dovednosti,
udrZzeni dosavadnich poznatkti a k jejich obnoveni. U rekvalifikace se vychazi
Z obsahu, zdravotniho stavu Zadatele a jeho schopnosti a dovednosti, které souvisi

s dal§im profesnim vzdélanim.

Aby se obcan mohl uchazet o rekvalifikaéni kurz, musi spliovat urcité
podminky. Musi byt evidovan na Utadu prace, mit piedpoklady uzptisobené pro dany
rekvalifika¢ni kurz (vychazi se z druhu rekvalifikace — potfebné znalosti a dovednosti,
vzdélani), vyhovovat svym zdravotnim stavem danému kurzu, musi byt zfejmé, Ze se
soucasnym vzdélanim se neni schopen uplatnit na trhu prace a mél by zde byt viditelny

vysledek, ze po skonceni kurzu je Sance na ziskani nového pracovniho mista.

Utady prace hradi naklady za uchaze¢e v tom piipadé, Ze jim danou rekvalifikaci
schvali a poté dojde k sepsani smlouvy. Uchaze¢ mé déale narok na uhradu svych
nakladi, které jsou spojeny s rekvalifikaCnim kurzem (cestovné apod.). V piipadé, ze
dojde k pteruseni kurzu ze strany zadatele, bez udani zavaznych dtvodd, nedojde

k ukonceni dané rekvalifikace, anebo uchaze¢ odmitne nastoupit na pracovni misto,
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které souvisi s nové nabytou rekvalifikaci, nemé pravo na thradu od fadu a ¢astku za
kurz si musi hradit sam. Dochazi pak jest¢ ke smlouvé mezi Gfadem a rekvalifikaénim

zafizenim, které poskytuje rekvalifikacni kurzy.
Oblast rekvalifikace ptidé€luji ufady, nebo si ho mlze uchazec vybrat sam.

V piipadé¢ pomoci ufadi sam ufad vybere dany rekvalifikacni kurz, hradi
veskeré naklady snim spojené a v pribéhu dochdzi k vyplaceni Sedesati procent
puvodniho platu, formou mési¢ni podpory v nezaméstnanosti. SepisSe se smlouva, ktera
obsahuje podminku, Ze v ptipad¢ pferuSeni bez vaznych divodi si musi zadatel hradit

veskeré naklady hradit sam.

Dalsi z moznosti je, ze si sam uchaze¢ vybere oblast rekvalifikace (Cinnost, na
kterou se chce rekvalifikovat) a rekvalifikaéni zafizeni, kde bude dany kurz probihat.
Hodnoti se zde, zda je dany névrh vhodny, zda pfispéje k ziskdni nového zaméstnani a
zda vyhovuje zdravotni stav uchazec¢e s ohledem na danou rekvalifikaci. V ptipadé, ze
dojde ke schvaleni ze strany ufadu prace, mize uchaze¢ po dobu tii let vycerpat
prispévek az v hodnoté padesati tisic korun. V piipad¢ odmitnuti nastoupeni do
pracovniho poméru, odpovidajiciho kurzu si musi veskeré ndklady zaméstnanec hradit

sam (Ministerstvo prace a socialnich véci, 2012).

6.4. Rekvalifikace zaméstnancu

Zamgéstnavatelé mohou také uplatnit pozadavek na ndhradu od ufadu prace
v pfipad€, Ze cht&ji prohloubit, rozsifit vzdélani svych zaméstnanci pomoci
rekvalifikaci. Dochéazi zde k dohod¢ mezi zaméstnancem a zamé&stnavatelem a uzavieni
smlouvy mezi zaméstnavatelem a uradem. Hradi se zde vydaje, které jsou spojeny
s rekvalifikaénim kurzem. Rekvalifikace, mize probihat v prib&éhu pracovni doby —

zde nélezi zaméstnanci nahrada mzdy ve vysi primérného vydélku (Nes¢akova, 2012).
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7. Metodika zpracovani

Préace se sklada z teoretické a praktické Casti. VeSkera data a informace, které se
zabyvaji danou problematikou a byly v literarni reSer$i pouzity, byly cerpany
z odbornych publikaci od mnoha autorti a z internetovych zdroju. Tato teoretickd Cast
obsahuje informace tykajici se lidského kapitalu a jeho slozek. Dale je zde rozebrana

problematika vzdélavani ve firmach a moznosti jeho financovani.

V praktické ¢asti byly vybrany firmy z riznych oblasti, aby mohlo dojit k jejich
vzéjemnému porovnani a zjisténi jednotlivych rozdili. Firmy jsou zafazeny do oblasti
potravinaistvi, technické vyroby, bankovnictvi, dopravy a obchodu. Aby zde byly vidét
jasngji rozdily, byly vybrany podniky jak s menSim, tak vét§Sim poctem zaméstnancii.

Informace byly ziskavany pomoci dotazniki, které jsem zaslala do jednotlivych firem.

Da se predpokladat, ze podniky, ve kterych je mensi pocet zaméstnancti a jsou
zaméfeny spise na vyrobu, nebudou vyuzivat vzdélavacich procest v takovém rozsahu,
jako firmy veétsi s vétSim poctem pracovnikd. U téch se dd ocekavat vétsi rozsah
vzdélavani a naklady na néj. Nedochézi pouze ke vzdélavani béznych pracovniki, ale

hlavné také zaméstnancl na urovni stfedniho a top managementu.

Nékteré z firem byly vice sdilné (napt.: Bosch, s. r. 0.) a jiné si naopak neptaly
byt pfimo jmenovany, a proto zde vystupuji anonymné. V ramci praktické casti
bakalarské prace bylo osloveno celkem 23 firem. Z tohoto poc¢tu jsem obdrZzela 10

dotaznikl od firem, které byly ochotny se mnou spolupracovat.

Dalsi cast je vénovana rekvalifikacim, které poskytuji jednotlivé Ufady prace.
Byly zde popsany nahodné vybrané oblasti, ve kterych pak bylo zjistovano procento
uspésné a neuspésné dokoncenych rekvalifikacnich kurzl. Informace obsazené v této
oblasti byly Cerpany z portalu Ministerstva prace a socialnich véci.

wevr

tabulek ve formé vlastniho zpracovani.

26



8. Prakticka ¢ast
8.1. Vyuziti rekvalifikac¢nich kurz poskytovanych urady
prace v jednotlivych okresech

V ramci procesu vzdélavani je moznost vyuzit rekvalifikacnich kurzi, které
jsou poskytovany uiady prace. Je zde nazorn¢ zpracovano vyuziti téchto kurzi

Vv ndhodné vybranych krajich v roce 2013.

Tabulka 1: Rekvalifika¢ni kurzy v JihoCeském kraji z roku 2013

Celkovy pocet osob, zaiazenych do | 2 735

rekvalifikaci

- Ztoho zeny 1476

Celkovy pocet uchazeci v roce 2013 | 2 587

Dokonceni kurzu v roce 2013 2 426

celkem

- Uspé&sné dokonceno | 2 384 (98,3%)

- Neuspélo 42 (1,7%)

Zdroj: Ministerstvo prace a socialnich véci

Z tabulky 1 je patrné, Ze v Jiho¢eském kraji v roce 2013 rekvalifika¢nich kurzt
vyuzilo 2 587 lidi. Pocet osob, které tyto kurzy dokon¢ili pfimo v roce 2013 je 2 426.
Uspé&snost zde byla na 98,3 % a zbyvajicich 1,7 % byli netisp&$ni. Nejvétsi zajem zde
byl 0 kurzy z oblasti svafeni, prace na pocitaci, kurzy tykajici se obsluhy elektro-vozikt
a moto-voziku a kurzy zaméfené na praci v socidlnich sluzbach. Byly také uskute¢nény
kurzy tykajici se femeslné profesni rekvalifikace v oblasti elektro, strojirenstvi a sluzeb

a dale také o kurzy ucetnictvi.
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Tabulka 2: Rekvalifika¢ni kurzy ve Stiedoceském kraji z roku 2013

Celkovy pocet uchazecu v roce 2013 | 3 240

-z toho Zen 1926

Dokonceni kurzu v roce 2013 2 847

celkem

- Uspé&sné dokonceno 2 469 (86,7%)

- Neuspélo 378 (13,3%)

Zdroj: Ministerstvo prace a socidlnich véci

Tabulka ¢. 2 znazoriiuje, ze vroce 2013 ve StiedoCeském kraji dokoncilo
rekvalifikatni kurzy 2 847 uéastniki. Usp&snost se zde pohybovala kolem 86,7 % a

neuspesnost kolem 13,3 %.

Tabulka 3: Rekvalifika¢ni kurzy v Jihomoravském kraji z roku 2013

Celkovy pocet uchazeci v roce 2013 | 3 240

-z toho Zen 1926

Dokonceni kurzu v roce 2013 2 847
celkem

- Uspé&sné dokonceno | 2 469 (86,7%)

- Neuspélo 378 (13,3%)

Zdroj: Ministerstvo prace a socialnich véci

Ztabulky ¢. 3 je ziejmé, ze lidé, ktefi se zde zlcastnili vroce 2013
rekvalifikaénich kurzii v Jihomoravském kraji a zaroven tyto kurzy dokoncili, bylo
2 847. Z toho zde byla 86,7 % tspésnost a nelispésnost se zde vysplhala na 13,3 %.
Nejveétsi zajem zde byl o kurzy z oblasti informacni technologie, ucetnictvi a danové
evidence, peCovatelstvi, manikiry a masaze a v oblasti socidlnich sluzeb. Dale byl

zajem o svatfovani, kurzy pro fidice, kosmetické sluzby apod.
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Tabulka 4: Rekvalifika¢ni kurzy v Karlovarském kraji z roku 2013

Utastnici rekvalifikace celkem 1341
-z toho Zen 617
Dokonceni kurzu v roce 2013 1248
celkem
- Uspésné 1218 (97,6%)
dokonéeno
- neuspélo 30 (2,4%)

Zdroj: Ministerstvo prace a socialnich véci

Z tabulky €. 4 je patrné, ze se lidé v poctu 1 341 ptihlasili do rekvalifikacnich
kurzi v Karlovarském kraji. Z toho 1248 obcanu tyto kurzy dokoncili pfimo v roce

2012, z nichz bylo 97,6 % dokonceno uspésné a 2,4 % neuspésné.

8.2. Dotaznikové Setreni

V nasledujici ¢asti jsou zpracovany informace ziskané pomoci dotaznikli v ramci

10 firem z oblasti potravinaistvi, vyroby, dopravy, bankovnictvi a obchodu.

8.2.1. Firmy z potravinarské oblasti

V této oblasti bylo provedeno dotaznikové Setfeni u firem:

» Karlovarska korunni, s. r. 0

> Benea, s.r. 0.
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Karlovarska korunni, s. r. o.

Firma Karlovarska korunni, s. r. o. byla zaloZzena vroce 1875 Carlem
Goeldsorfem v dobach, kdy objevil prameny mineralnich vod. Od roku 1948 aZ do roku
1992 byla firma znarodnéna. V roce 1991 byla zalozena soukroma spole¢nost
Karlovarska korunni kyselka spol. s. r. 0. se sidlem ve Strazi nad Ohfi. V prib&hu let
1991 az 2007 byla Korunni vlastnéna vice spole¢niky. V roce 2007 doslo ke zméné

nazvu spole¢nosti na Karlovarska Korunni s. r. o (Korunni, 2013).

Po investicich do technologii je podnik vysoce zmodernizovan a patii mezi
nejdilezitgjsi vyrobce mineralnich vod v Ceské republice. V Ceské republice a na
Slovensku je jednou ze tfi nejprodavanéjsich znacek. Pfedmétem podnikani je vyroba,
obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3. Zakladni kapital byl slozen ve vysi

428 650 000 K¢ (Justice, 2014).

Tabulka 5: Karlovarska Korunni, s. r. o.

Otazka Odpovéd firmy Korunni
Ke vzdélavani dochazi na pracovni pozici Top management,
Stfedni management,
Bézni pracovnici
Obor vzdélavani Vyjednavéni a prodej rychloobratkového zbozi
Jak Casto dochdzi ke vzdélavani 1x roéné
Celkovy pocet zaméstnanci 94
Pocet zaméstnanci, ktefi projdou | 35
vzdélavacim kurzem béhem 1 roku
Styl vzdélavani, ktery firma preferuje Pomoci agentur, Skoleni
Zpisob financovani Vlastni zdroje
VyuZivani podpor Ne
Zajisténi zaméstnancu proti odchodu Smluvni ujednani
Doba setrvani na pracovni pozici po procesu | Vice nez 2 roky
vzdélavani
Zpusob zjist'ovani efektivnosti investic Reakce zaméstnancti
Hodnoceni vysledki
Podpora zaméstnancii ve vzdélani Prostor ke vzdé€lavani na pracovisti
Piiblizna finan¢ni ¢astka na 1 zaméstnance | 11 000 K¢
za rok
Zpisob motivace pracovniki Kk lepsim | Hmotné stimuly
vykoniim

Zdroj: Vlastni zpracovan
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BENEA, s. r. 0.

Tato spolecnost s ru¢enim omezenym byla zalozena dne 11. listopadu 1994 se
sidlem v BeneSové. Piedmétem podnikani je pekafstvi, cukrafstvi, hostinska ¢innost a
vyroba. Vyrabi Siroky sortiment jak cukrarskych tak pekatskych vyrobki. Specializuje

se i na diabetické vyrobky. Spolenost patii do svazu pekaitt a cukraitt v Ceské

republice. Zakladni kapital byl slozen ve vysi 400 000 K¢ (Benea, 2013).

Tabulka 6: Benea, s. r. 0.

Otazka

Odpovéd’ firmy Benea, s. r. 0.

Ke vzdélavani dochazi na pracovni pozici

Top management,
Stfedni management,

Obor vzdélavani

Odborné vzdélavani, Personalistika,
Ucetnictvi

Jak Casto dochazi ke vzdélavani 1x rocné
Celkovy poéet zaméstnanci 180
Pocet zaméstnanci, kteri projdou | 20

vzdélavacim kurzem béhem 1 roku

Styl vzdélavani, ktery firma preferuje

Pomoci agentur,

Skoleni
Zpusob financovani Vlastni zdroje
VyuZivani podpor Ne

Zajisténi zaméstnancu proti odchodu

Motivace v moZnosti pracovniho postupu

Doba setrvani na pracovni pozici po procesu
vzdélavani

Vice nez 2 roky

Zpisob zjistovani efektivnosti investic

Reakce zaméstnancu

Podpora zaméstnanci ve vzdélani

Moznost vyssiho kariérniho postupu

PribliZzna finanéni ¢astka na 1 zaméstnance
za rok

3000 K¢

Zptusob  motivace
vykoniim

pracovniki Kk lepSim

Vys§i mzdové ohodnoceni

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 7: Ro¢ni vydaje na vzdélani pro 1 zaméstnance ve firmach Karlovarska
korunni a Benea

Nazev spolecnosti Ro¢ni vydaj na vzdélani pro 1

zaméstnance (v K¢)

Karlovarska korunni, s. r. o 11 000

Benea, s. r. 0. 3000

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 1: Roc¢ni vydaje na vzdélani pro 1 zaméstnance ve firmach Karlovarska korunni a
Benea

Rocni vydaj na vzdélani pro 1
zameésnance
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Karlovarska korunni, s. r. o. Benea, s. 1. 0.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 1 znazoriiuje, ze ve firméach Karlovarska korunni a Benea probiha
vzdélavani pracovnikd. Ve firmeé Benea dochazi ovSem ke vzdélavani pracovnikl pouze
na urovni top managementu a stfedniho managementu, zatimco Karlovarska korunni
Skoli i své bézné zaméstnance. Navic jde o spole¢nost s celorepublikovym rozsahem,
diky cemuz se da ocCekavat, Ze ndklady na Skoleni jednoho zaméstnance jsou tu o néco

vys$si, nez u regionalni spole¢nosti Benea.
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Tabulka 8: Procentni vyjadieni vzdélavanych pracovniki v prubéhu 1 roku ve firmach
Karlovarska korunni a Benea

Nazev spolecnosti Procentni vyjadieni vzdélavanych

pracovniki Vv priibéhu jednoho roku

Karlovarska korunni, s. r. o 37 %

Benea, s. r. 0. 11 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 2: Procentni vyjadieni vzdélavanych pracovnikt v prubéhu jednoho
roku ve firmach Karlovarska korunni a Benea
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 2 poukazuje na to, Ze i vzhledem k tomu, ze Karlovarska korunni $koli i
své bézné zaméstnance, je zde zakonité procento vzdélavanych pracovnikid z celkového
poctu vyS$i nez u spolecnosti Benea. Karlovarskd korunni tedy vzdélava 37 %

pracovnikil z celkového poctu a firma Benea pouhych 11 %.
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Tabulka 9:Celkova ¢astka vydana na vzdélavani zameéstnanct roén¢ ve firmach
Karlovarska korunni a Benea

Nazev spolecnosti Celkova ¢astka vydana na

vzdélavani zaméstnancu ro¢né

(v K¢)
Karlovarska korunni, s. r. o 385000
Benea, s. r. 0. 60 000

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 3:Celkova ¢astka vydana na vzdélavani zaméstnancti roéné ve firmach Karlovarska
korunni a Benea
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 3 zobrazuje celkové vynalozené naklady na vzdélavani v prib&hu
jednoho roku. Navzdory tomu, Ze ma firma Benea vice zaméstnanci, jsou celkové
finance vyc¢lenéné na vzdélavani mnohem niz§i nez u Karlovarské korunni. Firma
Benea vzdélava mensi procento pracovnikii a vysvétleni vyssich nakladii na vzdélavani
u Karlovarské korunni muize byt v tom, ze naroky na pracovniky jsou zde o néco vétsi.
Spole¢nost musi drzet krok s konkurenci. Pfitom spolecnost Benea ma své portfolio

produkti stalé a neni potieba ho tolik inovovat.
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8.2.2.

Firmy z oblasti technické vyroby

V této oblasti bylo provedeno dotaznikové Setfeni u firem:

> Robert Bosch, spol. s.r.0
» NVision Czech Republic, a. s.
» Firma , X“

Robert Bosch, spol. s. r. 0.

Tato firma vznikla 1. kvétna 1992. Pivodné byla spole¢nikem stuttgartského

koncernu Bosch a v roce 1995 se koncern Bosch stal jedinym vlastnikem spole¢nosti

v Ceskych Budgjovicich. Doslo tak k postaveni tplné nového zavodu, ktery byl plng

modernizovan. Soucasti objektu je i vlastni oddé€leni vyzkumu a vyvoje.

Pfedmétem cinnosti je hlavné podileni se na vyrobé a vyvoji komponentii do

osobnich aut. Hlavnim programem vyroby je vyroba nadrzovych ¢erpadlovych moduli,

rozvadé&Ce paliv, plynové pedaly, saci moduly, multifunkéni pohony, skrticich Klapek,

vika hlav valci atd. Odbérateli spolecnosti Bosch jsou naptiklad asijské, japonské a

jihoamerické automobilky. Zakladni kapital byl slozen ve vysi 177 400 000 K¢ (Robert

Bosch, 2013).

Tabulka 10: Bosch spol. s. r. 0.

Otazka

Odpovéd firmy Bosch

Ke vzdélavani dochazi na pracovni pozici

Top management,
Stfedni management,
Bézni pracovnici

Obor vzdélavani

Soft skills, vyrobni technologie, vyrobni a
organizacni procesy

Jak ¢asto dochazi ke vzdélavani

Vice nez 2x do roka

Celkovy pocet zaméstnancu

2 750

Pocet zaméstnanci, kteri
vzdélavacim kurzem béhem 1 roku

projdou

Pracovnici z oblasti THP — 1170 zamést.
Délnické pozice — 1/3 ro¢n€ — 520 zamést.

Styl vzdélavani, ktery firma preferuje

Vzdélavani na pracovisti,
Pomoci vzdelavacich programt,
Pomoci agentur, Skoleni,
E-learning

Zptsob financovani

Vlastni zdroje
Dotace z EU

VyuZivani podpor

ESF OP Lidské zdroje a zaméstnanost

Zajisténi zaméstnanci proti odchodu

Motivace a moznost pracovniho postupu

Doba setrvani na pracovni pozici po procesu
vzdélavani

Vice nez 2 roky

Zpisob zjistovani efektivnosti investic

Hodnoceni chovani
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Hodnoceni vysledki

Podpora zaméstnanci ve vzdélani

Prostor ke vzdélavani v podniku, moznost
vys$siho kariérniho postupu

Priblizna finanéni ¢astka na 1 zaméstnance
za rok

7 100

Zpisob motivace
vykoniim

pracovniki Kk lepSim

Vys§i mzdové ohodnoceni
Delegovani pravomoci

Zdroj: Vlastni zpracovani

NVision Czech Republic, a. s.

NVision Czech Republic a. s. vznikla dne 31. 8. 1993. Vybrala jsem si pobocku

ve mést¢ Votice. NVision je vyrobni zavod, ktery se zabyva: telekomunikacnimi

koncovymi stanicemi, naviga¢nimi systémy, systémy zabezpecovacimi proti Uniku

plynu a proti pozarim, jak pro namoini tak i bézné vyuziti. Dale montdzemi a

testovanim elektronickych zafizeni, vyrobou dili mechanickych a vyrobou a

konstrukcemi nastroji. Zakladni kapital byl slozen ve vysi 885000 000 K¢ (Justice,

2014).

Tabulka 11: NVision, a. s.

Otazka

Odpovéd firmy NVision, a. s.

Ke vzdélavani dochazi na pracovni pozici

Top management,
Stfedni management,
Bézni pracovnici

Obor vzdélavani

Tézko identifikovatelné — dochazi ke vzdélavani
ve vSech oblastech podniku, dle norem pro
kvalitu a bezpecnost (zdkonna Skoleni, odborna
Skoleni atd.)

Jak Casto dochazi ke vzdélavani Nelze presné specifikovat, vychazi se
z predepsanych  period Skoleni, v priméru
nekolikrate za rok

Celkovy pocet zaméstnanci 240

Pocet zaméstnanci, ktefi projdou | 80

vzdélavacim kurzem béhem 1 roku

Styl vzdélavani, ktery firma preferuje Vzdé¢lavani na pracovisti,

Pomoci  vzdélavacich programii, agentur,
Skolenti,
E-learning
Zptsob financovani Vlastni,
Dotace z EU

Vyuzivani podpor

EF MPSV — Vzdélavejte se,
EF MPSV — Vzdélavejte se pro rist!

Zajisténi zaméstnancu proti odchodu

Smluvni ujednani,
Motivace v moznosti pracovniho postupu, Vyssi
mzdové ohodnoceni

Doba setrvani na pracovni pozici po procesu
vzdélavani

Vice jak 2 roky

Zpisob zjistovani efektivnosti investic

Reakce zaméstnanci,
Hodnoceni chovani,
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Hodnoceni vysledki

Podpora zaméstnanci ve vzdélani

Prostor ke vzdélavani v podniku,
Moznost vysSiho kariérniho postupu

Priblizna finanéni ¢astka na 1 zaméstnance
za rok

3500 K¢

Zpisob motivace
vykoniim

pracovniki Kk lepSim

Narok na vice dni dovolené,
ZlepSovatelsky program

Zdroj: Vlastni zpracovani

Firma , X“

Tato firma si neptala byt jmenovana, proto ji uvadim jako firmu ,,X*. Jedna se o

vyrobni podnik, ktery byl zalozen v roce 2004 se sidlem v Brné. Predmétem podnikéani

je obrabécstvi. Specializuje se na tlakovou distici techniku. Dale na vyrobu strojii pro

¢isténi odpadd, kanalizaci, a stoje, které ptepravuji nebezpecné odpady apod.

Tabulka 12: Firma "X"

Otazka

Odpovéd’ firmy ,, X*

Ke vzdélavani dochazi na pracovni pozici

Top management,
Stfedni management,
Bézni pracovnici

Obor vzdélavani

Na vSech tirovnich — jazykové kurzy a BOZP
Top management — learn production, novy
software, time management

Stfeni management — M8 OFFICE, software
Bézni pracovnici — jefabnické a zkouSky ze
svareni

Jak ¢asto dochazi ke vzdélavani

1x ro¢né

Celkovy pocet zaméstnanci

65

Pocet zaméstnanci, kteri
vzdélavacim kurzem béhem 1 roku

projdou

Pfiblizné 50

Styl vzdélavani, ktery firma preferuje

Vzdélavani na pracovisti — ale s externim
Skolitelem nebo rektorem, $koleni

Zptsob financovani

Vlastni zdroje
Dotace z EU — na vybudovani $kolici mistnosti

Vyuzivani podpor

Ano

Zajisténi zaméstnancu proti odchodu

Bez zajistovani

Doba setrvani na pracovni pozici po procesu
vzdélavani

Vice nez 2 roky

Zpisob zjistovani efektivnosti investic Ne
Podpora zaméstnancu ve vzdélani Prostor ke vzdélavani v podniku
Piiblizna finané¢ni ¢astka na 1 zaméstnance | 3 000 K¢

za rok

Zpisob motivace
vykoniim

pracovnikii Kk lepSim

Tyden dovolené na vic, hmotné stimuly, prémie
za kvalitu, zdvodni stravovani

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 13: Roc¢ni vydaj na vzdélani pro 1 zaméstnance Ve firmach Bosch, NVision a
firme ,,X*

Nazev spolecnosti Ro¢ni vydaj na vzdélani pro 1

zaméstnance (v K¢)

Bosch, s.r. 0 7 100
NVision, a. s. 3500
Firma , X* 3000

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 4: Ro¢ni vydaj na vzdélani pro 1 zaméstnance ve firmach Bosch, NVision a firmé
’,X‘G

Rocni vydaj na vzdélani pro 1
zameéstnance

8 000
7000 -
6000 -
5000 -
4000 -
3000 -
2000 -
1000 -

Bosch, s.r.o NVision, a. s. Firma , X"

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 4 znéazoriiuje ro¢ni vydaje na jednoho zaméstnance v ramci 3 firem
z technické oblasti. Spole¢nost Bosch je mezinarodni firmou s velikym portfoliem
nabizenych produkti. Z toho diivodu dochazi ke Skoleni ve vice specifickych oblastech,
a proto celkové vydaje na jednoho zaméstnance jsou pfiblizn¢ dvakrat vyssi, nez ve
zbylych dvou sledovanych firmach. Spolecnost NVision podnikd v podobném oboru,
nicméné nikoliv na globalni urovni. Specializuje se na B2B obchod, proto se
nezaméiuje na Soft skills jako firma Bosch. Posledni sledovand firma ,,X* se zamétuje
na jiny segment vyroby. Jejich zamé&stnanci musi byt proSkoleni napiiklad v oblasti
jetabnictvi (b€zni pracovnici) a vyS§i management se zaméfuje vzhledem k zahrani¢ni

klientele na jazykové kurzy. Segment obrabéni kovli a vyroba Cisticich strojii vSak neni
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tak technologicky naro¢na, a proto zde naklady na vzdélavani nejsou tak vysoké jako u
firem Bosch a NVision.

Tabulka 14: Procentni vyjadieni vzdélavanych pracovnikii v prib&hu jednoho roku ve

firmach Bosch, NVision a firmé ,,X*

Nazev spolecnosti Procentni vyjadieni vzdélavanych

pracovniki v pribéhu jednoho roku

Bosch, s.r. 0 61 %
NVision, a. s. 33%
Firma ,, X* 77 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 5: Procentni vyjadieni vzdélavanych pracovnikii v prubéhu jednoho roku ve
firmach Bosch, NVision a firmé ,,X*

Procento vzdélavanych pracovniku
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Bosch, s.r. o NVision, a. s. Firma , X“

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zgrafu ¢. 5 je vidét, ze firma ,,.X* ma nejvétsi procento vzdélavanych
pracovniki, protoze zde dochazi ke vzd€lavani jejich vétSiny. Ve spolecnosti Bosch
dochazi ke vzdélani 1/3 zaméstnancti na délnickych pozicich ro¢né a v oblasti
technicko-hospodaiskych pracovnikd vSech 1170 ro¢né. Firma NVision $koli ro¢né
pouze 1/3 svych zaméstnanci a proto je zde v porovnani s dalsimi dvéma firmami na

nizké pozici.
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Tabulka 15: Celkova ¢&astka
Bosch, NVision a firme ,, X

vydana

na vzdélavani zaméstnanct ro¢né ve firmach

Nazev spolecnosti

Celkova ¢astka vydana na

vzdélavani zaméstnancu ro¢né

(v K¢)
Bosch, s.r. 0 11 999 000
NVision, a. s. 105 000
Firma , X“ 150 000

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 6: Celkova c¢astka vydana na vzdélavani zaméstnancti roéné ve firmach Bosch,

NVision a firme ,, X
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na grafu ¢. 6 jsou znazornény rocni vydaje na vzdélavani jednotlivych firem. Je

zfejmé, Ze podnik Bosch zabira nejvétsi €ast. Je to tim, ze je to firma s velkym poctem

zaméstnancl, kde velké procento z nich projde ro¢né vzdélavacim procesem. Mezi

firmou NVision a firmou ,,.X* neni az tak velky rozdil. Je to zptisobeno tim, ze firma

»X ' sice vzdélava vetsi pocet zaméstnancli nez firma Nvision, ale celkové néklady na

vzdelavani firmy NVision jsou o néco vyssi nez naklady firmy ,,X*.
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8.2.3. Firmy z oblasti bankovnictvi

V této oblasti bylo provedeno dotaznikové Setfeni u firem:

> Ceska spotitelna, a. s.

> Era, a. s.

Ceska sporitelna, a. s.

Ceska spotitelna vznikla dne 30. Prosince 1991 a mezi jeji predmét podnikani

patii: pfijimédni vkladd od vefejnosti, poskytovani Uvérd, poskytovani sluzeb

investi¢nich a zaruk, ¢innosti tykajici se za¢tovani a platebniho styku, financni leasing,

makléfstvi, vydavani a sprava platebnich prostfedkil, obstaravani inkasa, apod. Dotaznik

jsem zaslala do pobocky Ceské spotitelny v Ceskych Bud&jovicich. Zakladni kapital

Vv celorepublikovém pojeti byl slozen ve vysi 15 200 000 000 K¢ (Justice, 2014).

Tabulka 16: Ceska spofitelna, a. s.

Otazka

Odpovéd firmy Ceska spoFitelna, a. s.

Ke vzdélavani dochazi na pracovni pozici

Top management,
Stfedni management,
Bézni pracovnici

Obor vzdélavani Bankovnictvi
Jak ¢asto dochazi ke vzdélavani Vice nez 2x do roka
Celkovy pocet zaméstnancii 60

Pocet zaméstnancu, ktefi projdou
vzdélavacim kurzem béhem 1 roku

Vsichni — 60

Styl vzdélavani, ktery firma preferuje

Vzdélavani na pracovisti,

Skolent,

E-learning
Zpisob financovani Vlastni zdroje
Vyuzivani podpor Sponzoring

Zajisténi zaméstnanci proti odchodu

Motivace v moznosti pracovniho postupu

Doba setrvani na pracovni pozici po procesu
vzdélavani

Vice nez 2 roky

Zpusob zjistovani efektivnosti investic

Reakce zaméstnancu,
Hodnoceni chovani,

Hodnoceni vysledki
Podpora zaméstnancii ve vzdélani Prostor ke vzdélavani v podniku
Pi#ibliZzna finan¢éni ¢astka na 1 zaméstnance | 8 000 K¢

za rok

Zptasob motivace pracovniki Kk lepSim
vykontiim

Dny volna na vic,
Vys§i mzdové ohodnocent,
Hmotné stimuly

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Era, a. s. - poStovni sporitelna

Postovni spofitelna je obchodni divizi CSOB, ktera je provozovana Ceskou
postou. Piivodné postovni spofitelna vznikla jiz v roce 1991, ale po jejim krachu se od
Zabyva se financemi (finan¢ni sluzby pro soukromé osoby, podnikatele i organizace),
bankovnictvim (poskytovani dlouhodobych a kratkodobych uvéri a pujcek) a
zahrani¢nimi platby. Dotaznik byl zaslan do poboc¢ky v Ceskych Budg&jovicich (Era,

2014).

Tabulka 17: Era, a.s.

Otazka

Odpovéd’ firmy Era, a. s.

Ke vzdélavani dochazi na pracovni pozici

Top management,
Stfedni management,
Bézni pracovnici

Obor vzdélavani

Produktové zaleZitosti, motivace

Jak ¢asto dochazi ke vzdélavani

Vice nez 2x do roka

Celkovy pocet zaméstnancii

12

Pocet zaméstnanci, kteri
vzdélavacim kurzem béhem 1 roku

projdou

Vsichni — 12

Styl vzdélavani, ktery firma preferuje

Vzdélavani na pracovisti,
Pomoci vzdélavacich programt,
Pomoci agentur,

Skoleni, E-learning

Zptsob financovani

Vlastni zdroje

Vyuzivani podpor

Ne

Zajisténi zaméstnanci proti odchodu

Motivace v moznosti pracovniho postupu

Doba setrvani na pracovni pozici po procesu
vzdélavani

Ruzné

Zpusob zjistovani efektivnosti investic

Reakce zaméstnanct,
Hodnoceni chovani,
Hodnoceni vysledki

Podpora zaméstnanci ve vzdélani

Prostor ke vzdélavani v podniku,
Moznost vyssiho kariérniho postupu

PribliZzna finanéni ¢astka na 1 zaméstnance
za rok

10 000 K¢

Zptasob motivace pracovniki Kk lepSim

vykonim

Dny volna na vic,

Vys§i mzdové ohodnoceni, Hmotné stimuly,
Delegovani pravomoci,

Negativni motivace

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 18: Ro¢ni vydaj na vzdélani pro 1 zaméstnance ve firmach Ceska spofitelna a
Era

Nazev spolecnosti Ro¢ni vydaj na vzdélani pro 1

zaméstnance (v K¢)

Ceska spofitelna, a. s. 8 000

Era, a. s. 10 000

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 7: Roé¢ni vydaj na vzdélani pro 1 zaméstnance ve firmach Ceska spofitelna a Era

Rocni vydaj na vzdélani pro 1
zameéstnance
12 000
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Ceska sporitelna, a. s. Era,a.s

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu ¢. 7 je vidét, Ze naklady na jednoho zaméstnance v ramci téchto dvou
firem se zde 1isi ¢astkou 2 000 K¢&. Je to dano tim, Ze v budé&jovické pobocce Era, je
zaméstnano méné pracovnikil nez v budéjovické pobodce Ceské spofitelny, a proto by

se dalo predpokladat, ze tu jsou kladeny vétsi naroky na personal.
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Tabulka 19: Procentni vyjadieni vzdélavanych pracovnikti v pribéhu jednoho roku ve
firmach Ceska spoftitelna a Era

Nazev spolecnosti Procentni vyjadieni vzdélavanych

pracovnikii v priubéhu jednoho roku

Ceska spofitelna, a. s. 100 %

Era, a. s. 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 8: Procentni vyjadieni vzdélavanych pracovniki v prubéhu jednoho roku ve
firmach Ceska spoftitelna a Era
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 8 vyjadiuje, ze v oblasti bankovnictvi nejsou az takové rozdily, jako jsme
mohli napiiklad vidét u firem z oblasti vyrobni. Ve vyrobé dochazi ke vzdélavani dle
jednotlivych specializaci, které dana pracovisté vyzaduji. Proto zde kolikrat staci, aby
ke vzdelavani na urCitou oblast doSlo jednou za urcité casové obdobi S témi
zaméstnanci, ktefi na téchto pozicich pracuji. Zatimco v oblasti bankovnictvi je
potieba, aby zaméstnanci své znalosti neustale obnovovali a rozSifovali je. V ramci

téchto dvou financ¢nich instituci dochézi ke vzdélavani veskerych pracovnikd.
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Tabulka 20: Celkova ¢astka vydana na vzdélavani zaméstnanct roéné firmach Ceska
spotitelna a Era

Nazev spolecnosti Celkova ¢astka vydana na

vzdélavani zaméstnancu ro¢né

(v K¢)
Ceska spofitelna, a. s. 480 000
Era — postovni banka, a. s. 120 000

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 9: Celkova cCastka vydanda na vzdélavani zaméstnanci roéné firmach Ceska
spotitelna a Era
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu ¢. 9 je patrné, ze vyssi finanéni ¢astku do ro¢niho vzdélavani vklada
Ceska spotitelna. Musime zde ale brat na védomi velikost firem a pocet vzdélavanych
pracovniki. Ceska spofitelna v priibdhu jednoho roku vzdélava 60 pracovnikil, zatimco

Era pouhych 12.

8.2.4. Firmy z oblasti dopravy

V této oblasti bylo provedeno dotaznikové Setieni u firem:

> Eltsen,s.r.o

» Firma ,Y“
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Eltsen,s.r.o

Tato firma byla zaloZena v roce 1995 se sidlem v BeneSové. Predmétem ¢innosti

je zde doprava a spedice v ramci tuzemska i zahrani¢i.

Tabulka 21: Eltsen, s.r. o

Otazka

Odpovéd firmy Eltsen, s. r. 0

Ke vzdélavani dochazi na pracovni pozici

Top management,
Stfedni management,
Bézni pracovnici

Obor vzdélavani

Obor dopravy,
Ucetni predpisy,
Cizi jazyky — NJ/AJ

Jak ¢asto dochazi ke vzdélavani

Vice nez 2x do roka

Celkovy pocet zaméstnancu

63

Pocet zaméstnanci, kteri
vzdélavacim Kurzem béhem 1 roku

projdou

40

Styl vzdélavani, ktery firma preferuje

Vzdélavani na pracovisti,
Pomoci vzdélavacich programd,
Pomoci agentur,

Skoleni

Zptsob financovani

Vlastni zdroje
Dotace z EU

Vyuzivani podpor

ESF OP Lidské zdroje a zaméstnanost

Zajisténi zaméstnancu proti odchodu

Smluvni ujednani

Doba setrvani na pracovni pozici po procesu
vzdélavani

Vice nez 2 roky

Zpisob zjist'ovani efektivnosti investic:

Nezjistuji

Podpora zaméstnanci ve vzdélani:

Prostor ke vzdélavani v podniku

PribliZzna finanéni ¢astka na 1 zaméstnance
za rok

5000 K¢

Zpusob motivace
vykoniim:

pracovniki  k lepSim

Vys§i mzdové ohodnocent,
Hmotné stimuly

Zdroj: Vlastni zpracovani

46




Firma ,,Y*

Spolcenost ,,Y* byla zaloZena v roce 1991. Pfedmétem cCinnosti je zde silni¢ni a

motorova doprava jak v oblasti vnitrostatni tak i mezinarodni.

Tabulka 22: Firma "Y"

Otazka

Odpovéd’ firmy ,,Y*

Ke vzdélavani dochazi na pracovni pozici

Top management,
Stfedni management,
Bézni pracovnici

Obor vzdélavani Obor dopravy,
Ucetni predpisy,
BOZP,
Logistika

Jak Casto dochazi ke vzdélavani Vice nez 2x do roka

Celkovy poéet zaméstnanci 25

Pocet zaméstnanci, kteri projdou | 25

vzdélavacim kurzem béhem 1 roku

Styl vzdélavani, ktery firma preferuje

Vzdélavani na pracovisti,
Pomoci vzdélavacich programd,
Skoleni

Zptsob financovani

Vlastni zdroje

Vyuzivani podpor

Ne

Zajisténi zaméstnanciu proti odchodu

Smluvni ujednani

Doba setrvani na pracovni pozici po procesu
vzdélavani

Vice nez 2 roky

Zpusob zjistovani efektivnosti investic:

Reakce zaméstnancu,
Hodnoceni vysledki

Podpora zaméstnancii ve vzdélani:

Dny volna navic, uréené ke vzdélavani

PribliZzna finanéni ¢astka na 1 zaméstnance
za rok

6 000 K¢

Zpusob motivace
vykoniim:

pracovniki  k lepSim

Vys§i mzdové ohodnocent,
Hmotné stimuly

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 23: Roc¢ni vydaj na vzdélani pro 1 zaméstnance ve firmach Eltsen a Firma ,,Y*

Nazev spolecnosti Ro¢ni vydaj na vzdélani pro 1

zaméstnance (v K¢)

Eltsen, s.r. 0. 5000 K¢

Firma, Y* 6 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 10: Roc¢ni vydaj na vzdélani pro 1 zaméstnance ve firmach Eltsen a Firma ,,Y*

Rocni vydaj na vzdélani pro 1
zameéstnance

7000
6 000
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3000 -

2000 -

1000 -

Eltsen, s. r. 0. Firma "Y"

Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkova castka, vynaloZena na jednoho zaméstnance v téchto dvou dopravnich
firmach se lisi pouhym 1000 K¢. Finanéni ¢astka v grafu ¢. 10, kterd je zde vynalozena
na jednoho zaméstnance ve firmé ,,Y* je vyssi pravdépodobné z toho divodu, Ze tato
firma vzdélava své pracovniky navic v oblasti logistiky a BOZP, na rozdil od firmy

Eltsen, u které dochazi ke vzdélavani v oblasti ucetnictvi, dopravy a jazyk.
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Tabulka 24: Procentni vyjadieni vzdélavanych pracovnikti v pribéhu jednoho roku ve
firmach Eltsen a Firmé ,,Y*

Nazev spolecnosti Procentni vyjadieni vzdélavanych

pracovnikii v priubéhu jednoho roku

Eltsen, s.r. 0. 63 %

Firma , Y* 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 11: Procentni vyjadieni vzd€lavanych pracovnikti v prabéhu jednoho roku ve
firmach Eltsen a Firm¢ ,,Y*
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu ¢. 11 je patrné, ze ve firmé ,,Y* dochazi ke vzdélavani veskerych
pracovnikl a miiZe to byt pravé z diivodu, Ze je tato firma mensi a tak si miZe dovolit
vzdélavat v pribéhu jednoho roku veSkeré své zaméstnance. Tato Castka se totiz
nevySplha na tak vysokou ¢astku, jako kdyby firma Eltsen, ktera ma o 38 zaméstnanct

vice, vzdélavala své veSkeré pracovniky.
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Tabulka 25: Celkova ¢astka vydana na vzdélavani zaméstnanci rocné ve firmach Eltsen
a Firmeé ,,Y*

Nazev spolecnosti Celkova ¢astka vydana na

vzdélavani zaméstnancu ro¢né

(v K¢)
Eltsen, s.r. 0. 200 000
Firma , Y“ 150 000

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 12: Celkova ¢astka vydana na vzdélavani zaméstnanctu ro¢né ve firmach Eltsen a
Firma , Y*

Celkova castka vydana na vzdélavani
zameéstnancli rocné

250000

200000 -
150000 -
100000 -
50000 -

0 - T
Eltsen, s. r. 0. Firma "Y"

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf €. 12 zndzornuje, ze veSkeré vynaloZené ndklady na vzdélani firmy Eltsen
jsou vyssi, nez ndklady vynalozené firmou ,,Y“ Je to dané tim, Ze ndklady na
vzdélavaci proces jednoho pracovnika ve firmé Eltesen jsou vyss$i, nez celkové néklady
vynalozené na jednoho pracovnika ve firmy ,,Y* a také tim, ze firma ,,Y* vzdélava své

veskera zaméstnance, zatimco firma Elsen jen jejich ¢ast.
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8.2.5. Firma z oblasti obchodu se zdravotnickymi potrebami

» Cardion, s.r. o.
Cardion, s. r. 0.

Spolec¢nost Caridon, s. r. 0. byl zalozen v roce 1994 u krajského soudu v Brné.
Tato firma je zaméiena na oblast implantabilnich zdravotnickych prostfedkt, jako jsou

napfiklad implantabilni kardiostimulatory a defibrilatory, srdecni chlopné,

neurostimulatory apod.  Dale ma vyznamné postaveni v oblasti kardiologie,

kardiochirurgie, neurologie, neurochirurgie apod. Predmétem podnikani je nakup,
prodej a skladovani zdravotnickych prosttedkli stanovenych Ministerstvem
zdravotnictvi, které mohou byt proddvany prodejci stanovenych zdravotnickych

prostiedki, velkoobchod a specializovany maloobchod. Zakladni kapital byl slozen ve

vy&i 3 000 000 K¢& (Cardion, 2013).

Tabulka 26: Cardion, s. r. 0.

Otazka

Odpovéd’ firmy Cardion, s. r. o.

Ke vzdélavani dochazi na pracovni pozici:

Top management,
Stfedni management,
Bézni pracovnici

Obor vzdélavani:

Zdravotnictvi — zdravotni

technika a pristroje

prostredky,

Jak Casto dochazi ke vzdélavani:

Vice jak 2x rocné

Celkovy pocet zaméstnancii:

25

Pocet zaméstnanci, kteri
vzdélavacim kurzem béhem 1 roku:

projdou

14

Styl vzdélavani, ktery firma preferuje:

Skoleni, E-learning

Zpusob financovani:

Vlastni zdroje

VyuZivani podpor:

Ne

Zajisténi zaméstnanci proti odchodu:

Vys§i mzdové ohodnoceni

Doba setrvani na pracovni pozici po procesu
vzdélavani:

Vice nez 2 roky

Zpusob zjistovani efektivnosti investic:

Reakce zaméstnancu,
Hodnoceni vysledki

Podpora zaméstnancii ve vzdélani:

Prostor ke vzdélani v podniku

Priblizna finanéni ¢astka na 1 zaméstnance
za rok:

50 000 K¢

Zpisob motivace k lepSim

vykoniim:

pracovniki

Vys§i mzdové ohodnoceni,
Hmotné stimuly

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dotaznik z této oblasti mi byl zaslan pouze touto jedinou firmou a i piesto, Ze

nemize byt pfimo porovnavana s firmou podobnou, sem byla zatazena. A to proto, ze
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se jedna o odlisné odvétvi a tedy i o jiny pohled na vzdélavani a z tohoto diivodu ji budu

popisovat oddélen¢.

Ve firmé Cardion dochazi ke vzdélavani 14 zaméstnanci rocné€ z celkového
poctu 25 pracovnikil. Zaméstnance vzdélava jak na pozici top managementu, sttedniho
managementu tak i bézné pracovniky. V ¢em se tato firma od ostatnich lisi, je to, ze
Castka, spadajici na jednoho zaméstnance na roc¢ni vzdélani je 50 000 K¢&. Jsou
vzdélavani v oblasti zdravotnictvi vice jak 2x ro¢né pomoci rlznych Skoleni a e-
learningu. Na financovani vyuziva své vlastni zdroje a umoznuje svym pracovnikiim,

aby se mohli vzdélavat na pracovisti.

8.3. Shrnuti praktické ¢asti

Graf 13: Ro¢ni vydaje na vzdélavani pro 1 zaméstnance ve vSech dotazovanych firmach

Rocni vydaj na vzdélani pro 1 zameéstnance

60 000
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Zdroj: Vlasti zpracovani
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Graf ¢. 13 vyjadfuje shrnuti celkovych vydaji na 1 zaméstnance v pribéhu
jednoho roku v oblasti vS§ech 10 vybranych firem. Je zde patrné, ze mensi regionalni
spolecnosti, jako jsou Benea, NVision, Firma ,,.X* a Eltsen, investuji do vzdélavani o
néco méné, nez veEtsi spolecnosti s celonarodni pasobnosti jako jsou firmy Bosch,
Cardion, Ceska spofitelna, Era a Karlovarska korunni. Jsou zde zamérné znazornény
finan¢ni vydaje na 1 zaméstnance, protoZze maji mnohem vétsi vypovidaci schopnost,
nez kdyby zde byly znazornény vydaje v ramci celé firmy. Celkova ¢astka se odviji od
celkového poctu vzdélavanych pracovnikd ve firmé, a proto by firmy s vétsim poctem
vzdélavanych pracovnikii méli zakonité¢ vétsi finanéni naklady. Naptiklad u firmy
Bosch s. 1. 0. Jelikoz z celkového poétu 2 750 zaméstnanct vzdélava v prubéhu jednoho
roku 1 690 pracovniki a tedy se celkova ¢astka vySplha na 11 999 000 K¢. Coz by byl
veliky rozdil v porovnéni napftiklad s firmou Era, a. s. kterd ma vysSi naklady na
vzdélani na 1 zaméstnance o 2 900 K¢, ale jelikoz vzdélava pouhych 12 zaméstnancii,

tak se celkova castka vysplha na 120 000 K¢.

Tabulka 27: Zptsoby financovani ve vybranych firmach

Spolecnost Zpusob financovani

Karlovarska korunni, s. r. o. Vlastni zdroje

Benea, s. r. 0. Vlastni zdroje

Bosch,s. r. 0 Vlastni zdroje Dotace z EU
NVision, a. s. Vlastni zdroje Dotace z EU
Firma , X* Vlastni zdroje Dotace z EU
Ceska sporitelna, a. s. Vlastni zdroje

Era, a.s Vlastni zdroje

Eltsen, s.r. o. Vlastni zdroje

Firma "Y" Vlastni zdroje

Cardion, s. r. o. Vlastni zdroje

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka €. 27 vyjadiuje, jakym stylem firmy financuji své vydaje tykajici se
vzdélavacich procest. Vsechny spolecnosti vyuzivaji své vlastni zdroje. Je zde
znazorneéno, ze firmy z technické oblasti vyuzivaji moznost dotaci z EU. Firma , X*
pouzila tyto dotace na vybudovani Skolicich mistnosti, zatimco firma Bosch, vyuziva
operacni program Lidské zdroje a zaméstnanost. Spole¢nost NVision vyuziva evropsky

fond MPSV Vzdélavejte se a MPSV Vzdélavejte se pro rist.
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Graf 14: Procento vzdélavanych pracovnikt v jednotlivych firmach

Procento vzdélavanych pracovniki v
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu ¢. 14 je jasn¢ viditelné, Ze nejvEtsi diraz na vzdélani je kladen v oblasti
bankovnich spole¢nosti, zatimco nejmensi poticba vzdélavani je v oblasti
potravinarstvi. V oblasti technického rdzu procento vzdélavani kolisa dle toho, na jaké

oblasti se vyrobni firmy specializuji a jak4 je zde potfebna vyse vzdélani.
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9. Zaveér

podniky disponuji a hraje tu zde tak jednu z nejvyznamnéjsich roli. Je od pradavna
spojovan s jednolitymi subjekty — lidmi, a jejich schopnostmi a dovednostmi, u kterych
je velice dulezité, aby dochézelo k jejich neustadlému rozvoji a zdokonalovani. A prave
proto jsem se ve své bakalarské praci zaméfila na vzdélavani pracovnikll v jednotlivych
firmach. Na zptisoby vzdélavani, které firmy vyuzivaji a podporuji tak své zaméstnance
Vv intelektudlnim a dovednostnim zdokonalovani. Jednou z dualezitych soucasti
vzdélavaciho procesu je jeho financovani. Zda se firmy spoléhaji na své vlastni zdroje,

anebo jestli vyuzivaji podpory, jako jsou napiiklad dotace z EU.

V prvni ¢asti praktické prace jsem se zaméfila na rekvalifikacni kurzy, které jsou
podporovany tufady prace. Je zde vyjadieno, Vjakém poctu lidé vyuzivali téchto
rekvalifikanich kurzii v jednotlivych krajich vroce 2013. Je zde znazornén pocet

uspesné a neuspeésné dokoncenych kurzt v jednotlivych oblastech.

Druha ¢ast praktické prace je zamétena na dotaznikové Setfeni vV ramci 10 firem
Z oblasti potravinafstvi, technické vyroby, bankovnictvi, dopravy a obchodu, do kterych
byl mnou vytvotfeny dotaznik zaslan. Firmy byly dotazovéany, zda u nich dochazi ke
vzdélavani pracovnikil, Vjakém oboru a kolik zaméstnancti se ucastni vzdélavaciho
procesu. Dale jakym zpiisobem financuji své naklady tykajici se vzdélavani. Bylo
zjistovano, jakym zplisobem motivuji své zaméstnance a zda si zjistuji efektivitu
vzdélani. Toto Setfeni probihalo v ramci jednoho roku. Odpovédi zde byly velice

individualni dle jednotlivych firem.

Z celkového poctu 10 firem dochazi v 7 firmach ke vzdélavani pracovnikil vice
jak 2x do roka. Zbyvajici 3 firmy (Karlovarska korunni, Benea a firma ,,X*) vzdélavaji
své zamé&stnance pouze 1x rocné. Nejvice vyuzivany styl vzdélavani je v podobé Skoleni.
Druhym nejvice pouzivanym zpusobem je forma vzd€lavani na pracovisti. Mezi dalsi
nejvyuzivanéjsi zptisoby se nadale fadi vyuka pomoci agentur, vzdélavacich programi a
e-learningu. Firmy si své proskolené pracovniky, aby neodchazeli ke konkurenci,
zajiStuji nejvice pomoci motivace v moznosti pracovniho postupu a smluvnim
ujednanim. Své pracovniky také motivuji na zaklad¢ vySSiho mzdového ohodnoceni a
pouze firma ,,X“ si své zameéstnance proti odchodu nezajiStuje. Tito proskoleni

zamé&stnanci setrvavaji na svych pracovnich pozicich vice jak 2 roky po ukonceni
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vzdélavaciho procesu. Dotazované firmy si efektivnost svych investic do vzdélavani
zjist'uji ponejvice na zakladé reakci zaméstnancti, jaky maji pocit, z daného Skoleni a na
zéklad¢ hodnoceni vysledkti, kdy dochazi ke srovnavani stavu ptfed a po vzdélavani.
Nekteré firmy vyuzivaji 1 formu hodnoceni chovani a to jak pracovnici vyuzivaji nove

ziskané znalosti a dovednosti.

Dale byly firmy dotazovany, jestli viibec a kdyz, tak jakym zptsobem motivuji
své zameéstnance k podavani lepSich pracovnich vykonli. Ve vSech firmam dochazi
k motivovani. Nejvice jsou pouzivané motivace v rdmci hmotnych stimult, vyssiho
mzdového ohodnoceni a narok na vice dni dovolené. Dale bylo zjisténo, ze jsou
vyuzivany motivace V podob¢ delegovani pravomoci, prémii za odvedenou kvalitu a

zavodni stravovani.

K nejvét§imu vzdelavani (100%) dochazi ve firmach z oblasti bankovnictvi —
Ceska sporitelna, Era a v dopravni firmé¢ ,,Y*, kde dochazi ke vzdélavani uplné vSech
pracovnikli. Vysoké procento vzdélanych pracovnikii maji firmy s vétsi rozsahem
pusobnosti v ramci trhu. Jsou to firmy, které dosahuji hodnot nad 50%. Jde o firmy
Bosch (61%), Firma ,,X*“(77%), Cardion (56%) a Elsen (63%).

Néklady na vzdé€lavani vramci vybranych firem jsou zde také wvelice
individualni. Zalezi na daném odvétvi firmy, ve kterém se firmy nachdzeji a poctu
vzdélavanych pracovnikli. Nejveétsi vynaloZena ¢astka na vzdélani pro 1 zaméstnance
v ramci jednoho roku byla ve firmé Cardion, s. r. o ve vys$i 50 000 K¢. Dalsi oblast, ve
které jsou vyssi finanéni ndklady na 1 zaméstnance, je oblast bankovnictvi. Ceska
spofitelna, a. s. vynalozi 8 000 K¢ a Era, a. s. 10 000 K¢. Dalsi firmou je naptiklad
Bosch, kde tyto finan¢ni néklady dosahuji 7 100 K¢& na zaméstnance. Ve firm¢ Benea, s.
r. 0. se tyto vydaje pohybuji v ¢astce 3 000 K¢, v Karlovarské korunni je to castka
11 000 K¢, v NVision, a. s. 3500 K¢, ve firmé ,,X“ 3 000 K¢, v Eltsen, s. r. 0 5 000 K¢
a firm¢ ,,Y na 6 000 K¢ na jednoho zaméstnance. Tyto ¢astky byly zdmérné znazornéné
ve vztahu k jednomu zaméstnanci, protoze maji leps$i vypovidaci schopnost. Kdyby
dosSlo k interpretovani celkové castky, tak nejvyssi financni Castku do vzdélavani
vynaklada firma Bosch s. r. 0. jelikoZ z celkového poctu 2 750 zaméstnancii vzdélava
v pribéhu jednoho roku 1690 pracovniki a tedy se celkova cCastka vySplhd na
11 999 000 K¢. Coz by byl veliky rozdil v porovnani napiiklad s firmou Era, a. s. ktera
ma vy$$i naklady na vzdélavani na 1 zaméstnance 0 2 900 K¢, ale jelikoz vzdélava

pouhych 12 zamé&stnanct, tak se celkova ¢astka vySplha na 120 000 K¢.
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Veskeré¢ dotazované firmy vyuzivaji k financovani své vlastni zdroje.
Z dotaznikt bylo zjisténo, ze firmy z oblasti technické oblasti vyuzivaji k financovani i
dotace z EU. Firma Bosch, s. r. 0. vyuziva opera¢niho programu Lidské zdroje a
zaméstnanost zatimco firma ,,.X* vyuzila dotace na vybudovani Skolicich mistnosti.
Spolecnost NVision, a. s. vyuziva dotace z evropského fondu MPSV v ramci programu

Vzdélavejte se a Vzdélavejte se pro rast.
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l. Summary a keywords

This bachelor thesis was focused on human capital as the most important part,
that is a part of all companies. The main goal was to determine, whether companies
educated their workers, how much is the cost of education to their employees and how
ways of education used the most. The first part describes how much is a very important

human capital in companies, the proces of education, forms of financing and feedback.

The second part was focused oni information, that were obtained through
questionnaires and that were sent to various companies. Finally were selected 10
companies from the food industry, manufacturint, banking and trade. For these firms
were processed each answer and the most important of them were presented in the form

of tables and graphs.

Key words: Human capital, human resources, educational proces, education

funding, effectiveness of education, training opportunities.
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IV.Pilohy

Priloha €. 1: Dotaznik
Dobry den,

Jsem studentkou JihoGeské univerzity v Ceskych Budgjovicich a rada bych Vas
pozéadala o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je soucasti mé bakalaiské prace s ndzvem
Lidsky kapital, investice do vzdélani a jeho financovani. Informace ziskané timto
dotaznikem budou pouzity pouze pro zpracovani vyzkumu bakalaiské prace. Pokud by
si Vase firma vysloven¢ neptala, aby byla uvedena jmenovité, bude uvadéna jako

anonymni firma.

Dé&kuji za vyplnéni dotazniku

Iveta Dvotakova

1) Vzdélavate své pracovniky?
a. Ano
b. Ne

2) Kolik zaméstnanci ma Vase firma celkem a kolik z nich podstupuje proces
vzdélavani v prabéhu 1 roku?

3) Na jaké pracovni pozici dochazi ve Vasi firm¢ ke vzdélavani pracovnikt?
a. Top management
b. Stfedni management
. Bé&Zni pracovnici

4) V jakém oboru dochazi ke vzdélavani Vasich pracovnikd? (Prosim, vypliite).

5) Jak Casto se Vasi zamé&stnanci vzdélavaji?
a. 1xrocné
b. 2x ro¢né
c. Vice nez 2x do roka

6) Jaky styl vzdélavani vyuzivate? (lze vybrat vice moznosti)
a. Vzdélavani na pracovisti
b. Pomoci vzdélavacich programt
c. Pomoci agentur
d. Rekvalifika¢ni kurzy



e. Skoleni
f. E-learning
g. Jiné (prosim, uved'te)

7) Jakym zptsobem financujete vzdélavani?
a. Vlastni zdroje
b. Dotace z EU

c. Jiné (prosim, uved'te)

8) Vyuzivate pfi financovani vzdélavani pracovnikti nékteré z uvedenych podpor?

Ptipadné které?
a. ESF OP Lidské zdroje a zaméstnanost
b. ESF OP Vzd¢lavani pro konkurenceschopnost
C. Jiné (prosim, uved'te)

9) Jak si zajist'ujete, aby od Vas vzdélani zaméstnanci neodchazeli. Tj. aby pouze
nevyuzili vasich vyhod a neodesli ke konkurenci? (Ize vybrat vice moznosti)
a. Smluvni ujednéni
b. Motivace v moznosti pracovniho postupu
€. Vyssi mzdové ohodnoceni
d. jiné

10) Jak dlouho tito pracovnici setrvavaji ve své pozici?
a. Méné nez 1 rok
b. 1-2roky
C. Vice nez 2 roky

11) Zjist'ujete si, na jakou miru jsou vase investice efektivni?
a. Ano
b. Ne (pokud ne, pokracujte otazkou 13)

12) Jak zjist'ujete, zda investice do vzdélani byly efektivni?
(Ize vybrat vice moznosti)
a. Reakce zaméstnancl - zda jim proces vzdélavani ptisel pfinosny
b. Hodnoceni chovani — jak nové naucené znalosti a dovednosti pracovnici
vyuZzivaji
€. Hodnoceni vysledkl — srovnavani stavu pfed vzdélavanim a po vzdélani
d. Jiné (prosim, uved'te)

13) Podporujete své zaméstnance ve vzdélani? Jakou formou?
(Ize vybrat vice moznosti)
a. Dny volna na vic, urcené ke vzdélavani
b. Prostor ke vzdélavani v podniku — na pracovisti



C. Moznost vyssiho kariérniho postupu
d. Jiné (prosim, uved’te)

14) Jaka je priblizna finan¢ni ¢astka na ro¢ni vzdélavani pro jednoho zaméstnance?

15) Motivujete své zaméstnance k podavani lepsich vykon? Jaké druhy motivaci
vyuzivate? (lze vybrat vice moznosti)
a. Dny volna na vic

Vys$i mzdové ohodnoceni (prémie za plnéni norem)

Hmotné stimuly (sluzebni auto, telefon, notebook atd.)

Delegovani pravomoci

Jiné (prosim, uved'te)
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