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Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu v podniku

Souhrn

Diplomové prace se zabyvd vzdélavanim a rozvojem zameéstnanci ve vybraném
podniku CN Group CZ s.r.o. Hlavnim cilem diplomové prace je charakterizovat
a zhodnotit dosavadni vzdélavaci systém spole¢nosti. Diplomova prace se sklada ze dvou
¢asti. Prvni teoreticka ¢ast poskytuje zakladni informace z oblasti vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl. Informace jsou ziskdvany studiem odborné literatury. Prakticka c¢ast
se vénuje charakteristice zvoleného podniku a vlastnimu vyzkumu. V této ¢asti jsou dany
do souvislosti poznatky z teorie s realnou skute¢nosti. Situace v podniku je analyzovana
na zéklad¢ polostandardizovaného rozhovoru s HR manazerkou a nésledné je pak vytvoren
dotaznik pro zaméstnance. Po ziskani potfebnych informaci je navrhnuto néckolik

doporuceni, které by mély vést ke zlepSeni vzdélavani a spokojenosti ve spolecnosti.

Kli¢ova slova: vzdé¢lavani, fizeni lidskych zdroju, lidsky kapital, rozvoj, personalistika,
metody vzdélavani, formalni vzdélavani, neformalni vzd€lavani, proces vzdélavaciho

programu, hodnoceni vzdélavacich programt



Employees Training and Development in the Company

Summary

This thesis is dealing with education and development of employees in chosen company
CN Group CZ s.r.o. The main target of the diploma thesis is to characterize and evaluate
up to now educational system of the company. It is divided to two parts. The first
theoretical part provides basic information from the field of education and development
of employees. Information are gained by research in professional literature. Practical part
devotes characteristics of chosen company and own research. This part compares
the knowledges from theory with the real facts. Situation in the company is analysed
based on half-standardized interview with HR manager and subsequently
by a questionnaire for employees. For improvement of education and satisfaction in the

company, some recommendations are suggested after gaining the needed information.

Keywords: training, human resources management, human capital, development, human
resources, educating methods, formal education, informal education, process of the

educational program, evaluation of educational programs
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1 Uvod

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct Ize zatfadit v dneSnim dynamickém a modernim
prostiedi mezi hlavni procesy v oblasti fizeni lidskych zdroji a mél by na né¢ byt kladen
velky duraz. Dnesni doba se vyznacuje rychlymi pokroky, technickym rozvojem i novymi
rozvijejicimi se technologickymi postupy. Pokud spole¢nost chce byt uspésna,
konkurenceschopna a prosperovat, musi vyuzivat vSech dostupnych prostiedkd,
aby se udrzela v konkurenénim prostiedi, které nuti spoleCnosti K neustdlému rozvoji
a prizptisobovani se ménicimu prostiedi. Velmi dulezité je i to, aby spole¢nosti drzely krok
s ostatnimi a v nejlepsim piipadé byly 1 o par krokii napted, coz jim pfinese jistou vyhodu
oproti ostatnim. Cilem vzdélavani a rozvoje zaméstnanct je, aby piinaSelo spolehlivé,
schopné a vzdélané zaméstnance, ktefi diky své Cinnosti napomahaji k plnéni a dosazeni
stanovenych cili spolecnosti.

Ptevazna vétSina spolecnosti si dobfe uvédomuje, jakou hodnotu pro né maji
vzdélani zaméstnanci, ktefi jsou ochotni se rozvijet, piijimat nové informace a prispivat tak
k efektivnéjsimu fungovani organizace. V dneSni dob& jsou povazovani za nejvetsi
konkurenéni vyhodu. Ackoliv mohou byt zdrojem nejdrazsim, jsou pro spolecnost zdrojem
seberealizaci. Spole¢nosti by se tak nemély bat investovat do vzdélavani. Navratnost této
investice se neprojevi hned, ale po delsi dob¢. Jisté se vSak vyplati.

Vzdélavani a rozvoj zameéstnancii je dlouhodoby a opakujici se proces, ktery
pomahd k rozSifovani znalosti a dovednosti zaméstnance. VeSkeré ziskané dovednosti
a znalosti vzdy posunou c¢loveéka dale jak v kvalifikaénim zebticku, tak i po strance
osobniho rozvoje. Prioritou pro spolecnosti je nastaveni uspéSného systematického
vzdélavani a rozvoje svych zaméstnanct, kvalitnich procesi a zajisténi vhodnych
vzdélavacich aktivit. Dllezité je 1 motivace ze strany zaméstnavatele.

Vzdélavaci proces se sklada ze 4 fazi, které na sebe vzajemné navazuji. Prvni faze
je identifikace a analyza potieb vzdélavani. Zjistuje se pfedevSim rozdil mezi
poZadovanou a redlnou Urovni zaméstnanci. Ve druhé fazi dochazi k planovani
vzdélavani, dale pak k realizaci a nakonec se nesmi opomenout hodnoceni vzdélavaciho
procesu. V této casti se poukazuje na miru splnéni pozadavkl a cil, U¢innost zvoleni

vzdélavacich aktivit a metod, jestli proces piinesl pozitivni vysledky.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit dosavadni vzdélavaci systém vybrané
spole¢nosti CN Group CZ s.r.o. a navrhnout ptipadné zmény a doporuceni. Dil¢im cilem
je charakterizovat vzdé€lavaci systém, stanovit nedostatky z pohledu HR manaZerky

a dalsim dil¢im cilem je zjistit postoj zaméstnanct ke stavajicim vzdélavacim procestim.
2.2 Metodika

Diplomové prace je rozdélena do dvou casti, a to teoretické a praktické. Teoreticka
¢ast je zaméfena na oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v podniku ziskané studiem
odborné literatury. Teoretickd ¢ast je rozdélena do nékolika tematickych okruhid. Prvni
podkapitola pojednavd o problematice fizeni lidskych zdroji. Jsou definovany pojmy
lidsky kapital, lidské zdroje a lidsky potencidl. Druha podkapitola je vénovana
strategickému fizeni lidskych zdroji. Tieti podkapitola se zabyva podnikovym
vzdélavanim. Konkrétnd ziskem, fluktuaci a motivaci zaméstnanct. Ctvrta podkapitola
je nejobsahlejsi a je zaméfena na metody a proces vzdélavani. Ziskané poznatky jsou
aplikovany v praktické ¢asti.

V praktické ¢asti je charakterizovan zkoumany subjekt, kterym je spolecnost
CN Group CZ s.r.o. Data jsou ziskana prostiednictvim internich materiali spolecnosti.
Avsak hlavnim nastrojem pro sbér dat pro praktickou ¢ast je polostandardizovany rozhovor
a dotaznikové Setfeni. Na zéklad¢ zjiSténych informaci z rozhovoru a dotaznikové Setfeni
je dosazeno hlavniho cile diplomové prace a to zhodnoceni vzd€lavaciho systému
ve spolecnosti.

Prvniho dil¢tho cile diplomové prace je dosazeno prostfednictvim
polostandardizovaného rozhovoru s HR manazerkou prazské pobocky, pani Katetinou
Sulakovou ze dne 26. ledna 2018, ktera je ve spole¢nosti odpovédna za vzdélavani a rozvoj
zamestnanct, benefity, nabor novacku a trainee program. Prazska pobocka je zvolena kviili
dostupnosti a snadnéjSimu osobnimu setkani.

Polostandardizovany rozhovor se ftadi mezi kvalitativni vyzkumné metody.

Rozhovor obsahuje jak strukturované otazky, tak nestrukturované. Tento typ rozhovoru ma
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své vyhody v tom, ze umoznuje piimou zpétnou vazbu, lze upfesnit otazky, aby respondent
co nejvice pochopil dotazovanou otazku, a V neposledni fadé¢ se mohou kdykoliv klast
dopliujici otazky (Kozel, 2006).

Z rozhovoru jsou zjistovany postoje ke vzdélavani, metody, které jsou pouzivany
v ramci vzdélavaciho procesu, kdo za vzdélavani odpovidd, financovani vzdélavaciho
programu, dale vize a samotny proces vzdélavani - identifikace potieb, planovani
a realizace, vyhodnocovani a motivace zaméstnancu.

Na zakladé polostandardizovaného rozhovoru s HR manaZerkou je sestaven dotaznik
pro jednotlivé zaméstnance, prostfednictvim kterého je dosazeno druhého dil¢iho cile.
Dotaznik byl vytvofen iV anglickém jazyce, jelikoZ mezi zaméstnanci jsou i Cizinci.
Predev§im ovéfuje, jestli zaméstnanci vnimaji vzd€lavani ve spoleCnosti jako
HR manazerka a shoduji se s pfedstavami spole¢nosti. Zvolena je pobocka v Praze, ktera
je 1 hlavnim sidlem této spolecnosti a ¢ita 112 zaméstnanci, kterym je dotaznik predlozen.

Dotaznik se fadi do kvantitativnich metod a miize obsahovat uzaviené, polooteviené
a oteviené otazky. Vyhodou zvoleni dotazniku je zajisté ¢asova nenaro¢nost, jednoduchost
ve vyplilovéni a ndsledné vyhodnoceni dotazniku. Nevyhodou v§ak mize byt nepravdivost
odpovédi a neochota vyplnéni dotazniku (Vodak a Kuchar¢ikova, 2007).

Samotny dotaznik je tvofen 19 otdzkami. Jednou otevienou otdzkou, uzavienymi
s vybérem jedné a vice moznosti a polootevienymi otazkami. Dotaznik obsahuje identifikacni
otazky zjistujici pohlavi, vek, nejvyssi dosazené vzdélani, pocet let ve spolecnosti, na jakém
oddéleni a pozici respondenti pracuji. Vlastni vyzkum sméfuje otazky na vzdélavaci aktivity,
jejich vyznam, piinos, jak jsou zaméstnanci spokojeni s nabizenymi aktivitami, jaké preferuji
metody. Dalsi otazky se pak dotazuji na nedostatky a pfipadné navrhy na zlepSeni
vzdélavaciho systému. Dotaznik je nejprve piedlozen tfem nezavislym osobam, aby se zjistilo,
zda jsou otazky polozeny v logickém potadi a jejich znéni je dostatecné ziejmé.

Na zavér diplomové prace je vyhodnocen stavajici systém vzdélavani prostiednictvim
programu Microsoft Excel pro tvorbu grafii. Poukazano je na slabé a silné stranky, postoje
zaméstnancl. Ze ziskanych poznatkl je pfedlozeno doporuceni na zlepSeni vzdélavaciho

systému ve spolecnosti.
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3 Teoreticka vychodiska

V této casti diplomové prace, kterd se vénuje definovanim zakladnich pojmu
z oblasti personalni ¢innosti, vzdélavani a rozvoje zaméstnancll v organizaci, jsou shrnuty
poznatky a nasledné vyuzity pro praktickou ¢ast prace. Kapitola se zaméfi na zakladni
pojmy firemniho vzdé€lavani, systematicky proces vzdélavani a predevsSim na jednotlivé

faze a efektivni vzdélavani v organizaci.

3.1 Personalistika a Fizeni lidskych zdroja

3.1.1 Lidsky kapital, lidské zdroje a potencial

Lidé ptedstavuji pro kazdy podnik ten nejcennéjsi zdroj, jelikoz napomahaji
zhodnocovat dal$i zdroje, tim piispivaji k prosperité a konkurenceschopnosti podniku.
Podniky si musi uvédomit, ze pouze kvalitni technické prostiedky a technologie nestaci.
Je zésadni, aby si kazdy podnik uvédomil hodnoty a vyznam lidskych zdroj, ze pravé tyto
zdroje predstavuji pro né¢ nejveétsi bohatstvi. Co se tyce zpusobu fizeni lidskych zdroj, stat
by m¢l zasahovat co mozna nejméng. Zasah by se mél tykat pouze toho, aby nevznikaly
zavazné spory mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem (Koubek, 1995).

Se spojitosti fizeni lidskych zdrojii se poji pojmy jako je lidsky kapital, lidské

zdroje a lidsky potencial. Je potteba si uvédomit, co jaky pojem znamena.

Lidsky kapital

Hovofi-li se o lidském kapitilu, jednd se o souhrn ziskanych a vrozenych
schopnosti, zkuSenosti, dovednosti a talentu, kterymi lidé disponuji. Patfi sem také
motivace, energie a navyky, které mohou byt vyuZzity v prib¢hu urcitého obdobi k vyrobé
produkt. Pravé lidsky kapitdl, jakoz to vyrobni faktor, pfiklada podniku specificky
charakter. A jsou to pravé lidé, kteti jsou schopni ucit se, reagovat na zmény a nové
inovace a kreativné myslet. Timto pro organizaci zabezpecuji dlouhodobé preziti (Vodak,
Kucharc¢ikova, 2011).

Je dulezité, aby byl kladen diraz na méfeni hodnoty lidského zdroje. Absence
méfeni mize zpusobit, Zze si dané podniky neuvédomi, jaky maji potencial nebo jak
efektivni Ci neefektivni byly investice pravé do rozvoje lidského kapitdlu. Ziskané

informace z méfeni mohou byt totiz pfinosné pro tvorbu strategie, monitorovani

14



a hodnoceni efektivity vyuziti lidského kapitalu. Vychodiskem pro méfeni je uvédomeni si,
ze lidé a rozvoj pro podnik nepiedstavuji naklady, ale jsou to investice do budoucnosti.
Hodnotu lidského kapitalu lze méfit sledovanim fluktuace zameéstnanct, stabilizace
zameéstnanct, nakladt vynalozenych na ziskdni zaméstnancti, vydajii na jejich vzdélavani,
produktivitu, pfidanou hodnotu na pracovnika, absenci ¢i Trazovosti (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2011).

Lidské zdroje

Rizeni lidskych zdroji lze dle Armstronga (1999, str. 27) definovat jako:
Hotrategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni nejcennéj$iho statku organizace,
tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivci i jako kolektiv pfispivaji k dosazeni jejich
cili. Obecnym cilem fizeni lidskych zdroju je tedy zajistit, aby byla organizace schopna
prostiednictvim lidi uspésné plnit své cile.*

Jedna se v podstaté o podnikatelsky orientovanou filozofii, ktera se tyka tizeni lidi
s cilem dosahnout konkuren¢ni vyhody. Lidské zdroje totiz uvadi do pohybu ostatni zdroje.
Krom¢ lidskych zdrojii jsou jeSté informacni, finan¢ni a materidlni zdroje. V trznich
podminkach predstavuji lidské zdroje nejcennéjsi a nc¢kdy i nejdrazsi zdroj. Je nutné,
aby se lidské zdroje staly jadrem vesSkerého ftizeni v podniku (Vodak, Kucharcikova,
2011).

Lidsky potencial

Lidsky potencial je souhrn ptredpokladi a dispozic lidi orientovanych na vykon
¢innosti, diky kterym podnik postupuje vpied, a také napomadhaji zvySovat jeho
konkurenceschopnost. Lidé sviij potencial mohou, ale také nemusi rozvijet a vyuzivat
V z4jmu svém ¢i vuci firm&. Firmy by se mély soustiedit na spravné motivovani a vyuZiti
potencialu zaméstnancli, na rozvinuti jejich dovednosti a schopnosti. Lidsky potencial

se vztahuje k budoucnosti, ne k soucasnosti (Bartak, 2007).
3.1.2 Personalistika

Existuje celé fada pohledl na zpisoby fizeni lidskych zdroji, a proto se i jednotlivé
definice mohou liSit. Naptiklad podle autora Koubka (2001) personalistika piedstavuje

tu ¢ast fizeni organizace zaméfujici se na vse, co se tyka Cloveéka v pracovnim procesu,
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ato predev§im jeho =ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani
a propojovani jeho cinnosti, vysledki jeho prace, pracovnich schopnosti, ale také
pracovniho chovéani, jeho vztah k vykonané praci, samotné organizaci
¢1 spolupracovnikim, také jeho vlastni uspokojeni z vykonavané prace a v neposledni fadé
téz jeho persondlni a socialni rozvoj.
spolecnosti. Tedy aby kazda spoleCnost mohla dobfe fungovat, musi vyuzit veskeré
moznosti shromazd’ovani informaci, propojit je, uvést do pohybu a dobfe vyuzit. Podle
Koubka (2001) se jedna o:

* materialni zdroje,

* finan¢ni zdroje,

= informacni,

» alidské zdroje.

Samy o osob¢ materialni a finan¢ni zdroje nejsou uplné k uzitku, fadi se k nezivym
zdrojim. Je nutné ozivit je a uvést do pohybu. Nezbytné jsou informacni zdroje, které
vychézi ze znalosti a dovednosti, jimiz jsou schopnosti lidi. AvSak samotné vlastnictvi
téchto zdrojli neni v konkuren¢nim prostiedi dostacujici. Proto je hlavnim ukolem kazdého
podniku tyto zdroje efektivné propojovat a vyuzivat (Koubek 2001).

Zajisténi, aby organizace byla schopna na zéklad¢ lidi uspésné plnit své cile, patii
K hlavnim zamé&ram fizeni lidskych zdroju. Dilezitym bodem je, aby organizace byla
vykonnd a jeji vykon se neustale vyvijel a zlepSoval. Pro spravné vedeni potiebuje
organizace dostate¢né mnozstvi motivovanych a schopnych lidi, ponévadZ pravé motivace
a schopnosti lidi jsou klicové ve vykonu organizace a vysledky prace lidi jsou toho
nedilnou soucasti, které se na tom podili. V fizeni lidskych zdroji se setkdvame s cili
ekonomickymi 1 socialnimi. Zakladem k Gspéchu je najit akceptovatelnou rovnovahu mezi
témito dvéma cili, tedy dosahovat optimalnich cilti organizace a zaroven uspokojovat
potieby lidi (Siky¥, 2012).

Podle autora Armstronga (2007) se fizeni lidskych zdroju tyka téchto oblasti:

= Efektivnost organizace,

= Rizeni lidského kapitalu,

» Rizeni znalosti,

= Rizeni odménovani,

16



= Zaméstnanecké vztahy,
= Uspokojovani rozdilnych potieb,

= Preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou.

Poslednim bodem pieklenovani propasti mezi rétorikou a realitou je minéno to,
aby manazeti méli na paméti, Zze je ponckud snadné pfichazet s novymi inovacemi,
ale uz je obtizné, aby fungovaly. A to musi byt jejich priorita. Inovace mize byt snadna,

ale jeji aplikace nikoliv.

Personalni ¢innost je tedy nezbytnou soucasti kazdé organizace a predstavuje jeji
vykonnou ¢ast. V literatuie se setkdvame s riznymi pocty a pojetimi personalni ¢innosti.
Tomsik s Dudou (2011) ¢leni tkoly v fizeni lidskych zdroji a definuji je takto:

Osobni — pro zaméstnance

Pomahat zaméstnanciim stanovovat a dosahovat osobnich cili v organizaci, rozvijet
schopnosti, pomahat v rozvoji kariéry a vytvatet pfiznivé pracovni a Zivotni podminky.
Organiza¢ni — pro organizaci

Vést zaméstnance, at’ uz pifimo ¢i nepfimo, k aktivnimu podilu na ristu produktivity.
ZabezpeCovat organizaci pozadovanym poCem a Strukturou zaméstnanci. Vyuzit
kvalifikaci zaméstnanct a zabezpecit produktivni vyuzivani fondu pracovni doby.
Spolecenské

Trvalym rozvojem organizace zachovavat pracovni mista a podilet se na vytvareni novych.

Zamgéstnavanim lidi ptispivat k rozvoji celé spole¢nosti jako celku.

Nejcastéji se vSak uvadi téchto deset tkoli:

1. vytvafeni a analyza pracovnich mist,

2. planovani zaméstnanct,

3. ziskavani, vybér a pfijiméani pracovnikd,

4. ftizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct,

5. zafazovani pracovnikll a ukonovani pracovniho poméru,

6. odménovani zaméstnancu,
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7. vzdelavani a rozvoj zaméstnancil,
8. formovani pracovnich vztahd,
9. péce o zaméstnance a pracovni podminky,

10. personalni informacni systém (Armstrong, 2007).

Autor Koubek (2010) rozsiiuje tyto ukoly jesté o priazkum trhu prace, zdravotni péci
0 pracovniky, ¢innosti zaméfené na metodiku prizkumu, zjisStovani a zpracovani informaci

a Vv neposledni fadé o dodrzovani zakonii v oblasti prace a zaméstnani pracovnikii.

3.2 Strategické rizeni lidskych zdroju

wtrategické rizeni lidskych zdroju je praktickym vyusténim persondlni strategie
organizace. Je to konkrétni aktivita, konkrétni usili smérujici k dosazeni cilii obsaZenych

V persondlni strategii.” (Koubek, 2010, s. 24).

Podle Dvotakové (2007) si kazdd organizace pro dosazeni Uspéchii musi nejprve
stanovit, jakych cili chce dosdhnout, a také jakym smérem chce smétovat. Zamér by mél
zahrnovat vizi, strategie a cile, poslani a hodnoty. Strategie lidskych zdroji jsou
formulovany v ndvaznosti na strategii organizace. Jedna se tedy o vzajemné vztahy mezi
strategickym fizenim a fizenim lidskych zdroji. Je potfeba zohlednit interni a externi
podminky organizace, na ni kladené pozadavky, ale pfedevSim i potfeby a ocekavani
zaméstnancl. Zaméry by meély byt spojené nejen s potiebami podniku, ale i lidi, ktefi
V podniku pracuji.

Armstrong (2007) tvrdi, Ze strategie vzdy vyplyva z néceho a je to flexibilni
zalezitost. Tyka se vZdy toho, co by mélo byt, neexistuje v souCasnosti. Strategie ma i fadu
vyznamu. Stanoveni planu, kde prave lidé podle praxe ukazuji, Ze jsou to oni, kdo realizuji
strategicky plan. Pak samotny model, jak dané strategie budou probihat v Case, stanovisko
a Vneposledni fad¢ takticky trik, diky némuz se dosahne prelsténi konkurence nebo

oponenta.
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Aby podnik efektivné fungoval, je nevyhnutelné, aby byly provazané tfi prvky:

Posléni a strategie,
Organizacni struktura,

Rizeni lidskych zdroji (Armstrong, 2007).

Vodak a Kuchar¢ikova (2011) doplnuji kli¢ové pojmy, jenZ jsou Casto v souvislosti

se strategickym fizenim lidskych zdroji spojovany.

1.

321

Konkuren¢ni vyhoda spojena s vytvarenim hodnot pro zakazniky a se stalym
vlastnim zlepSovanim postaveni.

Zpisobilost zdroji znamena udrzovani souladu mezi pfilezitostmi a zdroji.
Uspésné podniky ukazuji, v éem jsou vyjime&né a to predeviim vyobrazenim, jak
vyuzivaji disponibilni zdroje a ptilezitosti.

Kritické faktory uspéchu piedstavujici oblast vykonnosti podniku, jakoz
to dulezité faktory pro dosahovani podnikovych cil.

Jako posledni bod uvadi Vodak a Kucharéikova (2011) synergii, ke které dochazi
tehdy, jestlize je kombinovany vykon spole¢né pusobicich zdroji vétsi nez soucet

vykonnosti jednotlivych ¢asti.
Cile strategického Fizeni

Vodak a Kucharcikova (2011) hovoti podle soucasné doby o fizeni lidskych zdroji

nejen jako o fizeni, ale zaroven jako o zalezitostech personalisti a personalniho utvaru

i zalezitosti vSech manaZer. Od autora D. Guesta pouzivaji jako urcita kritéria pro oblast

fizeni lidskych zdroji Ctyfi cile politiky:

= Strategicka integrace,

= Vysoka mira oddanosti,
=  Vysoka kvalita,

» Flexibilita.

Diky strategické integraci jsou organizace schopny zahrnout véci spojené s fizenim

lidskych zdroji do podnikovych strategickych plant. A aby byly v souladu a poskytovaly

manazerum hlediska s tim spojend. Vysoka mira oddanosti je chapana jako pocit zavazku

chovani, pro které je v zajmu dohodnutych cili a oddanosti v postojich odrazejicich silnou

identifikaci s podnikem. Vysoka kvalita je cilem manazerského chovani ve spojeni aspektt
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tykajicich se kvality zbozi a poskytovani sluzeb. Spada sem i fizeni zaméstnanct
a investovani do vysoce kvalitnich zaméstnancii. O flexibilit¢ se hovoii jako o funkéni
flexibilité pro piizpisobeni organizacni struktury a zvladnuti vypotfadani se s inovaci

(Vodak a Kucharc¢ikova, 2011).
3.2.2 Predmét strategického Fizeni

Predmétem fizeni lidskych zdroji dle Tomsika (2011) je zaméstnanec jako jedinec

v organizaci. A s nim propojena jeho funkce v organizaci, role, zajmy a pozice. Jaké jsou
jeho cile a dulezité i vztahy ke spolupracovnikiim, organizaci a spole¢nosti jako celku.
Dale je zaméstnanec bran jako ¢len pracovniho kolektivu v rdmci organizacnich jednotek.
A Vv neposledni fad¢ jako spotiebitel sluzeb a vyrobkl, pomoci kterych uspokojuje své
potieby.
Zameéstnanci ocekavaji od zaméstnavatell pfi feSeni vySe uvedenych vztahl zejména:

» zaruky trvalého zaméstnani,

» uplatnéni svych schopnosti,

= gpravedlivou odménu,

» dobry kolektiv véetné odpovidajiciho pracovniho prostredi (Tomsik, 2011).
3.2.3 Ukoly strategického Fizeni

V nejobecnéjSim pojeti je hlavnim tkolem fizeni lidskych zdroji podle autora
Koubka (2001) zabezpecit vykonnost organizace a jeji neustalé zlepSovani. Dosahnout
toho lze neustalym zlepSovanim a vyuzivanim vSech zdroji dostupnych pfislusné
organizaci. Jak jiZ bylo zminéno, spadaji sem finan¢ni a informacni zdroje, materidlni
a lidské zdroje. Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdrojii jsou mimo jiné vytvareni
dynamického souladu mezi strukturou, poc¢tem pracovnich ukoll a pro né tvofena pracovni
mista. Zakladem uspéchu je umistit spravného ¢lovéka na spravné misto. Tento ¢lovek
by mél byt flexibilni k jednotlivym pozadavkim na pfislusné pracovni misto.
Pro organizaci je dilezité tedy spravné formovani tymu, efektivni styl vedeni lidi a zdravé
mezilidské vztahy v organizaci.

DalSim ukolem je optimalni vyuZivani pracovnich sil v organizaci. Minéno
je spravné vyuziti pracovnich schopnosti, neboli kvalifikace pracovnikii a spravné

rozvrzeni pracovni doby. Jak jiz bylo feCeno, pro organizaci je dillezity i socialni
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a personalni rozvoj pracovniki. Pracovnici by se méli rozvijet jako osobnosti, dale jejich
schopnosti a socialni vlastnosti. Zapotiebi je zdlraznit i nezbytnost pro pracovniky
vytvaret vhodné jak pracovni, tak i zivotni podminky a s tim spojené zlepSovani kvality
pracovniho zivota. Na organizaci je, aby dodrzovala vSechny zakony v oblasti prace,
lidskych prav, zaméstnavani lidi a utvéafeni dobré povésti organizace. VSechny tyto
zminované ukoly jsou dulezité pro podnik a mély by byt nedilnou soucasti strategického

fizeni (Koubek, 2001).
3.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

V moderni spole¢nosti Se pozadavky na dovednosti a znalosti ¢lovéka neustdle méni.
Lidé se proto musi stale prizpisobovat a to tim, ze své znalosti a dovednosti musi
rozsifovat a prohlubovat. Formovani a vzdélavani se diky tomu stava celozivotnim
procesem. DileZitou roli v tomto procesu hraje i organizace, pfedev§im organizované
vzdélavaci aktivity. Zékladem pro Uspéch a spravné podnikani je pfipravenost na zmény
a flexibilita. Flexibilita zahrnujici nejen pfipravenost na zmény, ale schopnost akceptovat
je a podporovat. Lze tedy fici, Ze se péce o formovani pracovnich schopnosti pracovniki
organizace stava pro personalisty nejdilezitéjsim ukolem (Koubek 2010).

Bartonikova (2010) tvrdi, Ze se jednd o systematicky proces zmény pracovniho
chovani, trovenn dovednosti a znalosti, véetné motivace zamé&stnancli organizace. Tim
se snizuje rozdil mezi kvalifikaci subjektivni a kvalifikaci objektivni. Do kvalifikace
subjektivni se ftadi schopnosti, dovednosti, navyky, zkuSenosti, postoje a klicova
kvalifikace ziskand b&hem Zivota s potencidlni moznosti vyuZzit je pro vykon konkrétni
¢innosti. Oproti tomu kvalifikace objektivni zahrnuje kvalifikovanou praci jako jsou
pozadavky na kvalifikace pracovnika, které vyplivaji z charakteru, naro¢nosti, tempa
a odbornosti prace.

I autor Bé&lohlavek (2001) vidi v systematickém vzdélavani mnoho vyhod
pro organizaci. Mezi nejdilezitéjSi asi patfi, Ze organizace je stdle zasobovana
vyskolenymi zaméstnanci. Nemusi tim padem vyhledavat jiné zaméstnance na trhu prace.
Jejim tkolem je pouze pfizpasobit jejich pracovni schopnosti tak, aby byly v souladu
S potfebami organizace. Pravidelné zdokonalovani dovednosti, znalosti a kvalifikace vede

I ke zdokonalovani vztahu mezi zaméstnanci a organizaci. Zaroven jsou zaméstnanci i vice

motivovani, coz vede ke zvyseni jejich socialni jistoty. Toto systematické vzdelavani tedy
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ptispiva ke zvySovani kvality sluzeb a vyrobkul, pracovniho vykonu, produktivity prace
a rozvoji spolecnosti jako takové.

Koubek (2010) rozliSuje v systému formovani pracovnich schopnosti ¢loveka tfi
oblasti. V prvni oblasti, nazyvanou oblast vS§eobecného vzdé¢lavani, se formuje zakladni
a vSeobecné vzdelani a dovednosti. Tato oblast je orientovana na socidlni rozvoj jedince,
na jeho osobnost. Druha oblast se zabyva odbornym vzdélavanim. V této oblasti dochazi
K procesu ptipravy na budouci povolani, odborné dovednosti a znalosti. Posledni tfeti

oblast se zabyva oblasti rozvoje, rozsifovanim kvalifikace a dal§iho vzdélavani.
3.3.1 Formalni a neformalni

Neformalni vzdélavani se zaméfuje predevsim na ziskani dovednosti, védomosti
a kompetenci. Poméhaji jedinci zdokonalit jeho pracovni, ale i spolecenské uplatnéni.
Neformalni vzdélavani probiha v zatizenich zaméstnavateld, v soukromych vzdélavacich
institucich, nestatnich neziskovych organizacich, ve skolskych zafizenich i v dalSich
organizacich. Soucésti byvaji Skoleni a pfednésky, kurzy cizich jazykl nebo rekvalifikacni
kurzy. Nepostradatelné pro realizaci neformalniho vzdélavani je Gcast odborného ucitele,
lektora nebo proskoleného vedouciho. Timto typem vzdélavani se vSak nedostaneme
k ziskani dalsiho stupné vzdélavani (Rohlikova, 2012).

Podle Armstronga (2007) je neformalni vzdélavani uCenim se ze zkuSenosti.
Vétsina uceni neprobihd ve formalnich vzdélavacich programech. Az 70% se lidé mohou
nau€it, co védi o své praci, zcela neformalné. Napiiklad jiz samotné pozorovani
zkuSengjSich kolegli miiZze mit rychlejsi vliv na uceni.

Na druhou stranu formalni vzd€lavani probihd ve vzdélavacich tustavech nebo
Skolach. Zahrnuje ziskani na sebe navazujicich stupnii vzdélavani (zékladniho, stiedniho,
sttedniho vzdélavani s vyucnim listem, nebo maturitni zkouSkou, vy$§iho odborného
vzdélavani, vyS§itho odborného vzdélavani v konzervatofi, nebo vysokoSkolského
vzdélavani). Absolvovani téchto stupn je vzdy potvrzeno pfisluSnym osvédCenim.
Naptiklad v podobé vysvédceni, diplomu apod. Formalni vzdé€lavani je tedy systematické
a planované vzdélavani, které pouziva strukturované vzdélavaci programy. Programy

se skladaji z instruktaze a praktického zkouseni naucené latky (Armstrong 2007).
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Tabulka 1: Charakteristiky formalniho a neformalniho vzdélavani

Formalni vzdélavani Neformalni vzdélavani

Vysoce odpovidajici individualnim | Zavazné pro n¢koho, ne tak zdvazné
potiebam pro jiné

Vzdélavajici se osoby se uci podle | Vsechny vzdélavajici se osoby se uci

potieby totéz
Mize jit 0 malou mezeru mezi Mize jit o zna¢nou mezeru mezi
soucasnymi a cilovymi znalostmi soucasnymi a cilovymi znalostmi

Vzdélavajici se osoby rozhoduji o | 0 tom, jak bude vzd€lavani probihat,

tom, jak bude vzdélavani probihat rozhoduje vzdélavatel
Bezprostiedni uplatnitelnost Doba uplatnitelnosti rizna, Casto
(vzdélavani typu ,,praveé vcas* — vzdalena

,,just-in-time )

Snadno ptenositelné vzdélavani Mohou nastat problémy pfi
uplatiiovani naucenych
poznatki a dovednosti na pracovisti

Odehrava se pfi praci Casto se odehrava mimo pracoviste
Zdroj: zpracovani vlastni dle Armstronga (2007, str. 466)

3.3.2 Metody

Podstatné pro planovani vzdélavani pracovnikd je vybér metody vzdélavani.
V dnesni dobé¢ existuje velky vybér, pro jakou metodu se organizace mize rozhodnout. Lze
je rozdélit do dvou velkych skupin. Jde 0 metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii
vykonu prace. Druhou skupinou jsou metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté
(Koubek, 2010).

Prvni skupina metod, tedy vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace, se povazuje
za vhodnéj$i naptiklad pro vzdélavani délnikli. Oproti tomu druha skupina je spiSe
vhodnéj§i pro vzdélavani pro specialisty a vedouci pracovniky. AvSak setkdvame
se vmnoha piipadech, Ze srostoucim dirazem na praktickou stranku vzdélavani
pro manazery a specialisty je vyuzivano metod ke vzdélavani na pracovisti. Na druhou
stranu se jen V nepatrné mife objevilo vzdélavani délniki mimo pracovisté (Koubek,
2010).

Mezi metody, které se pouzivaji ke vzdélavani pifi vykonu prace na pracovisti,

se fadi:
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= Instruktdz pti vykonu préace,
= Coaching,

= Mentoring,

= Counselling,

= Asistovani,

= Povéfeni ukolem,

= Rotace prace,

= Pracovni porady (Koubek, 2010).

Prvni zminéna instruktaZz p¥i vykonu prace byva nejcastéji pouzivana. Jedna
se 0 nejjednodussi zplsob jednordazového zacviku nového nebo méné zkuSeného
pracovnika. Pracovni postup je predveden vedoucim pracovnikem a vzdélavany pracovnik
si diky pozorovani a napodobovéni tento pracovni postup osvoji pii plnéni vlastnich
pracovnich ukoli. Vyhodou této metody je rychlost zauceni a vytvaii se i pozitivni vztah
spoluprace mezi pracovniky. Metoda se da pouzivat spiSe u jednodusSich nebo dil¢ich
pracovnich postupll, coZz miZe byt brano jako nevyhoda. Jedna se pouze o jednorazové
nebo kratkodobé puisobeni (Koubek, 2010).

Oproti tomu coaching je zamétfeny na dlouhodobé&jsi instruktaz. Coaching
je soustavné podnécovani a sméfovani pracovnika k zadoucimu vykonu prace. Nadfizeny
pribézné informuje vzdélavaného pracovnika o jeho vykonu. Tim se zlepSuje komunikace
mezi nimi. Vytvari se i leps$i podminky pro stanovovani novych cilti. Obdobou coachingu
je mentoring. Rozdil je v tom, Ze si vzdélavany pracovnik vybira sam svého mentora,
ktery je jeho vzorem. Mentor pak stimuluje, radi, usmériiuje ho, ale i mu napomaha
Vv Kariéte, ¢imz se stava i patronem (Koubek, 2010).

Mezi nejnovéjsi metody patii counselling. Counselling spociva ve vzajemném
konzultovani a ovliviiovani, které nahradi diivéjsi jednosmérnost vztahu. Hlavni vyhodou
je pfineseni do vztahu svou aktivitu a iniciativu ze strany vzdélavaného pracovnika.
Vyjadiuje se k problémim své prace, hodnoti ji a vyjadiuje se K procesu vzdélavani,
podava vlastni navrhy feSeni. Zpétnou vazbu na vykon prace maji tedy oba zaméstnanci,
jak nadfizeny, tak i vzdélavany pracovnik (Koubek, 2010).

Mezi tradi¢ni a ¢asto pouzZivanou metodu se fadi asistovani. Vzdélavany pracovnik

je pritazen ke zkusenéj$imu, snazi se pomahat pfi plnéni ukold a uc¢i se od néj pracovnim
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postuptim. Postupem c¢asu se na ukolu podili ¢im dal vice a zvySuji se jeho dovednosti
a znalosti. Je zde kladen diraz na praktickou stranku. Proto, jak jiz bylo zminéno,
se asistovani hodi spiSe pro vzdélavani d€lnikd. Asistovani mize byt dale rozvinuto
0 povéreni ukolem. Vzdélavany ma vytvotfené vSechny potfebné podminky na splnéni
ukolu, takze by se nemél naskytnout problém s jeho plnénim. Jeho prace je i nadale
sledovana a posuzovana. Pracovnik se jiz musi sam rozhodovat a fesit tikol samostatné, tim
si vyzkousi své schopnosti a je | vice motivovan ke svému rozvoji (Koubek, 2010).

Dalsi metoda je vyuzivdna pro vychovu fidicich pracovnik a pifi seznamovani
absolventi s organizaci. Tato metoda se nazyva rotace prace. Vzdélavany pracovnik byva
povéfovan riznymi ukoly nejen zjednoho pracovisté, ale pravé v celém spektru
organizace. Nevyhodou je, Ze pracovnik nemusi uspét na vSech pracovistich, ale ziska tim
urcité zkuSenosti. Vytvoii si alespoil nové zdjmy, poznava pracovni postupy a ukoly
organizace. Rozviji se jeho flexibilita a ziska to spravné zameéfeni, kterym by se mél
zabyvat (Koubek, 2010).

Posledni metodu, ktera se nesmi opomenout, jsou pracovni porady. Porady jsou
dilezité z toho diivodu, Ze seznami vSechny zucastnéné s pracovnim tkolem. Seznamuji
se s fakty a problémy nejen na svém pracovisté, ale v celé organizaci. Dochazi k vyméné
nazorl, postoji, vymeéné zkusenosti s danym problémem. Pracovni porady napomahaji
Kk pocitu sounalezitosti s pracovnim kolektivem a organizaci. Problémem byva vétSinou
urcit, kdy se porady budou konat. Pokud se svolava v pracovni dobé¢, je zkracovdna doba
uréend pro plnéni tkold. Mimo pracovni dobu nebo v pracovnich ptestdvkach se zase
zvysuje neochota ucasti nebo se pracovnici snazi poradu co nejrychleji ukoncit (Koubek,
2010).

Vesmés vSechny tyto metody se tykaly individudlniho pfistupu mezi vzdélavanym
pracovnikem a nadfizenym, vzdélangjsim pracovnikem. Oproti tomu druha skupina metod
pouzivanych ke vzdélavani mimo pracovisté se vyznauje v rezimu podobném tomu
Skolnimu. Miuze se jednat o kurzy na Skolach nebo ve vzdélavacich zafizenich,
ve zvlastnich zafizeni urCenych pro urcité vzdélani (dilny, pocitacové ucebny) nebo
vyvojova pracovisté. Shrnout se daji jako metody pouzivané k hromadnému vzdélavani

skupin tcastnikd. Mezi tyto metody patii:
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Piednaska
Zamétuje se na poskytnuti faktickych informaci a teoretickych znalosti. Neni
narona na vybaveni a podminky, poskytuje rychly pfenos informaci. Avsak prednaska

je pouze jednostranny tok pfijimany pasivné Géastniky vzdélavani (Koubek, 2010).

Prednaska spojena s diskuzi

Jinak také feCeno seminaf. Oproti samotné pirednaSce eliminuje jeji nedostatky.
Ugastnici se aktivné podileji, na zékladé diskuze se vytvateji napady a feseni problémdl.
Problém miiZe nastat, pokud neni akce spravné organizacné pfipravena nebo je nevhodnym

zpusobem moderovana (Koubek, 2010).

Demonstrovani

Demonstrovani je praktické a nazorné vyucovani. Znalosti a dovednosti jsou
zprostiedkovany ndzornym zpusobem za pomoci pocitacl, audiovizualnich technik,
trenazer, funkénich vlastnosti, pfedvadénim pracovnich postupi a jiné. Tato metoda
se spiSe orientuje na dovednosti a zamétfuje se na praktické vyuzivani znalosti. Vyhodou
zajisté je bezpecné prostiedi bez rizik urazi nebo $kod, nevyhodu pak mohou byt rozdilné

podminky ve vzdélavacim zafizeni a na skute¢ném pracovisti (Koubek, 2010).

Pripadové studie

Metoda se pfevazné pouzivad ke vzdélavani tvircich pracovnikii a manaZert.
Utastnikim  vzd8lavani je predlozeno smyslené & skuteéné vyliGeni né&jakého
organiza¢niho problému a oni maji za kol problém nastudovat, diagnostikovat situaci
anasledné¢ navrhnout feSeni problému. Kladou se velké pozadavky na piipravu.
To se miize zdat nevyhodou této metody. Metoda rozviji analytické mysleni a podporuje

schopnosti k nalezeni feseni (Koubek, 2010).

Workshop
O workshopu se hovoii jako o skupinovém cviceni, které je variantou piipadovych
studii. Praktické problémy jsou feSeny tymoveé a v komplexnéjSim rozsahu. Nevyhody jsou

podobné jako u ptipadovych studii. Za vyhodu workshopu je brana pftilezitost pro déleni
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se o napady pii feSeni kazdodennich redlnych problémech a posuzovani problému
z ruznych hledisek (Koubek, 2010).

Brainstorming

Brainstorming podporuje kreativni mysleni, metoda pfinasi alternativni pfistupy
K feSeni a nové napady. Radi se také mezi piipadové studie, takZe nevyhody jsou zde stejné
jako u ostatnich metod pfipadovych studii. Kazdy z ucastnikt piedklada navrh feSeni, poté

probiha diskuze a snahou je najit optimalni feSeni problému (Koubek, 2010).

Simulace

Simulace byva velmi naro¢nd na piipravu. AvSak pifindsi ucastnikim schopnost
rozvijet se V oblasti vyjednavani a rozhodovani. Simulace se zaméfuje spiSe na praxi
a aktivni ucasti vzdélavanych, kde jim je pfedloZzen scénaf a oni musi realizovat fadu

rozhodnuti béhem urcité doby (Koubek, 2010).

Hrani roli

Metoda je oznacovana jako manazerské hry, které rozvijeji praktické schopnosti
ucastnikd. Pozaduje se od nich samostatnost a aktivita. Metoda spoc¢iva Vv rozdéleni
urcitych roli a ucastnici pak poznavaji povahu mezilidskych vztahi, vyjednavani a stieta.
Metoda je zamétena na osvojovani socidlnich vlastnosti, podporuje samostatné mysleni
a reagovani. DilezZit4 je pecliva organizaéni piiprava, kladeni stejn€ narocnych pozadavkl

typu simulaci a piipadovych studii (Koubek, 2010).

Assessment centra

Tato moderni metoda slouzi ke vzdélavani a vybéru manazerd. Pocita¢ ndhodné
vygeneruje Ukoly a problémy souvisejici s praci manazera a nésledné pocita¢ vyhodnoti
feseni tGkolt. Ucastnik si je mize poté porovnat s vypracovanym optimalnim feSenim.
Metoda je ur¢ené k uCeni piekonavat stres, feSit tkoly rtizné povahy a spravné jednat
s lidmi (Koubek, 2010).
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Outdoor training/learning

Metoda spojuje sportovni vykony s u¢enim. Manazer se V ramci hry ué¢i formovat
tym, povétovat ho ukoly, vést spolupracovniky a komunikovat s nimi. Zadany problém
se fesi kolektivné, kdy se jeden ujima vedeni nebo je tymem zvolen. Na konci probiha
diskuze o tom, jaké manazerské dovednosti se béhem hry vyuzily a co by se mélo zlepsit

(Koubek, 2010).

E-learning

E-learning je elektronické vzdélavani pomoci pocitacové, internetové a sitové
technologie. Napomaha k rozvoji jedinct a lepSimu pracovnimu vykonu. Pocitace vytvareji
simulace pracovnich situaci, usnadiiuji u¢eni pomoci obrazki, grafi, schémat a poskytuji
velké mnozZstvi informaci. Pocita¢e nabizi riizné cviceni, testy a moznost prabézné
zhodnotit proces. Metoda je celkem naro¢na na vybaveni i vzdélavaci programy nejsou
levné, predevsim pokud jsou vytvofeny pro konkrétni organizaci nebo na konkrétni situace
(Koubek, 2010).

Na nasledujicim obrazku ¢. 1 jsou vyobrazeny faktory, které ovliviiuji vybér
vzdélavacich metod. Existuje spousta faktorti ovliviujicich volbu vzdélavacich metod,
mezi n¢ patfi napiiklad cile uceni, principy uceni, lidské faktory, faktory ¢asu a faktory

materialni.
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Obriazek 1: Faktory ovlivitujici volbu metod

FAKTORY OVLIVNUJICI VOLBU METOD

Cile ufeni Lidské faktory
= Védomosti * Lektofi
* Dovednosti - > » [eastnici
* Schopnosti * Prostfedf

* Postoje, hodnoty

Pfedmit a obsah Pfedmét a obsah

= Specificky predmét * Cas
a poZzadavky podniku * Finance
= Interdisciplindrn{ *  VzdEldvaci zafzenf
&Zkosti
‘ Principy uéeni
* Motivace

= Aktivnf zapojen{
= Individudlnf pfistup
=  Zpénd vazba

= Pfenos poznatki
L

Zdroj: Vodak a Kucharc¢ikova (2007, s. 96)

3.4 Podnikové vzdélavani

Podnikové vzdélavani definuje Bartonkova (2010, str. 16) jako: ,, Firemni neboli
podnikové vzdélavani je vzdelavaci proces organizovany podnikem/firmou. Zahrnuje
jak vzdeélavani v podniku (interni, vnitropodnikové vzdélavani, organizované podnikem
ve vilastnim vzdélavacim zarizeni nebo na pracovisti), tak i vzdelavani mimo podnik
(externi vzdeélavani, vzdelavani na objednavku ve specializovaném vzdélavacim zarizeni
nebo skole).

Systém podnikového vzdélavani ma formu opakujiciho se cyklu vychézejici ze zasad
podnikové vzdélavaci politiky. Timto systémem se daji sledovat cile podnikové strategie
a zaroven sledovat organizacni a institucionalni predpoklady vzdélavani. Vzdélavani nesmi
byt nepravidelné a ndhodné. Efektivni vzdélavani zajiStujici podniku navratnost vloZzenych
prostiedkli, musi byt systematické. Nezbytna je spoluprace nékolika oddé€leni ¢i obort
I sinternimi  odborniky, ale také sexternimi a vzdélavacimi institucemi (Vodak,
Kucharc¢ikova, 2011).

Dle Koubka (2007) hlavnim elementem pro rozvoj zaméstnancu je praveé vzdeélavani

A4

slouzici ke zdokonalovani a prohlubovani jejich znalosti, pfispivani k vyssi vykonnosti.
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Uvadi, ze nejefektivnéj$i je systematické vzdélavani tvorené neustdle se opakujicim
cyklem, ktery sleduje cile strategie vzdélavani a oporu naléza v existenci pracovniku, ktefi
jsou odpovédni za vzdélavani zaméstnancii a jejich organizacni a odbornou stranku.
V systematickém vzdélavani vidi mnoho vyhod i Bélohlavek a kol. (2001). Nejedna se zde
o kratkodobou zalezitost, ale samotny proces je proces dlouhodoby, diky kterému
Vv organizaci jsou pouze odborné vyskoleni pracovnici. Tim padem si nemusi vyhledavat
nové na trhu prace. Zaméstnanci se pravidelné zlepsuji ve svych dovednostech, znalostech
a kvalifikaci. Plynulost pfizpusobeni se pracovnich schopnosti zaméstnanct vyzadujicim
potfebam organizace. Proces zlepSuje vztahy mezi pracovniky a organizaci, zvySuje
socialni jistoty zaméstnanct a celkové se podili na lepSim pracovnim vykonu, rozvoji
spole¢nosti, zvySovani kvality vyrobkd a sluzeb a vede k lepsi produktivité prace oproti
jinym metodam vzdélavani.

Podle Vodaka a Kucharc¢ikové (2011) je k systému pristupovano jako k systému
zalozeném na kompetencich. Kompetence jsou tvofeny odbornou zpusobilosti, kvalifikaci
a schopnostmi pracovnika. Kompetence maji schopnost chovani se urcitym zplsobem

k dosazeni ocekavaného vysledku.

Samotny proces lze charakterizovat jako neustale se opakujici cyklus, ktery vychazi
z politiky vzdélavani, sleduje cile a strategie vzdélavani. Proces zahrnuje nésledujici faze,
které jsou zobrazeny na obrazku €. 2. Jedna se o:
* identifikace poti‘eb vzdélavani,
= planovani vzdélani, (obsah vzdélavani, Casovy plan, financovani, ...)
= realizace vzdélavani,
= vyhodnoceni vysledki a vyhodnocovani ucinnosti vzdélavani

(Bartonkova 2010).
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Obriazek 2: Cyklus vzdélavaciho procesu

F

( Cyklus )
\_ ¥
P ~
Identifikace potfeby vzdélavani
zaméstnancl podniku
: J J
BN ' 4
e
™ '
Hodnoceni vysledkd vzdélavani Planovanivzdélavacich
a uginnostivzdélavacich programi aktivit
J

ﬂ> Realizace vzdélavaciho !
] procesu <|j

Zdroj: Vodak, Kuchar¢ikova (2011, str. 84)

3.4.1 Proces

Vzdélavaci proces je tedy neustdle se opakujici cyklus slozeny ze Ctyf fazi, které
plynule piechazeji jedna na druhou. Jak jiz bylo zminéno, proces neni kratkodoba
zalezitost, ale jednd se o dlouhodoby proces. Zaméstnanci, ktefi vzdélavacim procesem
prodli, jsou diky tomu na trhu prace uplatnitelngjsi. Pro podnik je dulezité,
aby zaméstnance dostatecné a spravné motivovali. Je to dulezité pro to, aby zamé&stnanci
neméli potiebu piejit k jiné organizaci, ale setrvali ve stavajici, kde vzdélavacim procesem
prosli. Pfijjemné pracovni prostiedi, odmény, vyS§i mzda slouzi jako spravnad motivace

naudrzeni si zaméstnanct. Podstatné pro mnohé je osobni motivace v podobé

seberealizace, funkéniho postupu, osobniho rdstu a jiné (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011).

Identifikace potieb vzdélavani

Prvnim krokem procesu je identifikace a analyza potieb vzdélavani. K identifikaci
jsou nezbytné dostupné informace o pracovnich mistech a o samotnych zaméstnancich.
Odpovédnost, povinnosti ¢i ukoly vykondvané na daném pracovnim misté ndm ptibliZuji
informace o pracovnim misté (Siky¥, 2012). Zjistuje se vzdélavaci potieba, ktera uvadi
rozdil mezi pozadovanou kompetenci a redlnou Urovni zaméstnance. Analyza porovnava
znalosti, dovednosti, porozuméni a pfistup na strané pracovnika s tim, co je pozadovano
na pfisluSnou pozici. Analyza se provadi, jelikoz na r0zné pracovni pozice jsou

pozadovany rozdilné tirovné vzdélani (Koubek, 2007).
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Ze sbéru dat jsou ziskdvany informace o vykonu a produktivité¢ jednotlivci,
ale i také skupin¢ a tymu jako celku. Data se nasledné porovnavaji s jiz zminovanou
pozadovanou urovni vzdélani pro danou pracovni pozici. Urovné jsou tedy dvé - soucasna
a pozadovana. Rozdilem ziskdme vykonnostni mezeru. Na zaklad¢ vysledkti analyzy
zjisténych mezer ve vykonnosti je dle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011) potieba tyto rozdily
eliminovat a zaméfit se na feSeni, které je mozné dosdhnout vzdélavanim. Zminovana
vykonnostni mezera je rozdil mezi optimalni vykonnosti a soucasnou. Z analyzy lze ziskat
1 navrh na sestaveni vhodného vzdélavaciho programu. Vykonnost ve vétsing piipadi nelze
zvysit pouze prostfednictvim vzdélavani. Proto se zkouma i organizani a procesni
struktura a jejich problémy a nedostatky. Béhem navazujicich fazi procesu lze shledat
prvotni vzdé€lavaci potiebu za nespravné identifikovanou. Nelze spoléhat pouze
na uzavieni jedné faze, ale musi dochéazet k pribéznému dopliiovani a potiebnych tprav

dle novych ziskanych informaci.

Planovani vzdélavaciho procesu

S pfedbéznymi plany a navrhy pldnu se lze setkat jiz v prvni fazi identifikace
potieby vzdélavani. Plany jsou nasledovné zpracovavany a upfesiiovany do podoby
programu a rozpoctu. Dale jsou pak specifikovany a vymezeny jednotlivé oblasti
zvoleni si vhodné metody vzdé&lavani. A v neposledni fadé se jesté specifikuje Casovy
harmonogram vzdélani (Armstrong, 2007).

Proces planovani a tvorby planu se sklada ze tfi Casti. A to Casti piipravné,
realizatni a faze zdokonalovani. Prvni pfipravna faze, kde je obsah specifikace potieb,
stanoveni cili vzdé€lavaci aktivity a analyza Ucastnikil. Realizacni Cast se poté zabyva
zpracovanim jednotlivych etap vzdélavaciho projektu a vlastni realizaci. Realiza¢ni faze
urcuje zpusob, jakym bude vzdélavani v organizaci probihat. V posledni fazi, a to fazi
zdokonalovani, se pribézné¢ vyhodnocuji jednotlivé etapy Vv porovnani se stanovenymi cili
a hledany jsou moznosti na zlepseni celého procesu vzdélavani (Armstrong, 2007).

Ptinosné vzdelavani bude tehdy, pokud bude vypracovany dobry plan vzdélavani.
Je doporucovano postupovat tak, ze se nejprve stanovi cile a potieby vzdé€lani, poté
se rozhodne o ucastnicich a neméné dilezitym krokem je stanovit prubéh celého

vzdélavani. Do planu se zahrnuji vSechny vzdélavaci Cinnosti firmy, které jsou urceny
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k realizaci pro dané obdobi. Je stanovovano v dusledku rozdili mezi pozadovanou
a realnou vykonnosti zaméstnanct, jenz se da fesit na zdkladé vzdélavani a nejlépe pokud
jsou zahrnuty i veSkeré piedvidatelné limitujici bariéry (Koubek, 2007).

V nasledujici tabulce €. 2 se nachazi shrnuti postupu pii planovani vzdélavani

pracovnikd.

Tabulka 2: Obsah planu vzdélavani pracovniki

e <avani ma byt
Jaké vzdé avani ma by Obsah, rozsah
zabezpeceno?
Kdo by mél byt vzdélavan (jednotlivei, skupiny,
Komu? zaméstnani, povolani, kategorie), kritéria vybéru
ucastniki
Kdy? Termin, harmonogram
Kde? Misto konani, zajisténi ubytovani, stravovani,
' dopravy apod.
Kom? Externi ¢i interni vzdélavatelé, organizace sama,
ym: organiza¢ni zabezpeceni, vzdélavaci instituce
Jakym zpiisobem? na pracov1st1/m1'r’no pracoviste, uf:e’bn,l Pomucky a
materialy, metody vzdélavani
Z jakou cenu, s jakymi naklady Rozpocet vzdelavaciho planu
k h it vysledk . . .
Ja 5 bl,ld,o v 9dnot1t Vs ed < ur¢eni metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy
vzdélavani a ucinnost jednotlivych .
it . se bude hodnotit
vzdélavacich programiti?

Zdroj: vlastni zpracovani

Realizace vzdélavaciho procesu

Dalsi fazi procesu je realizace vzdélavani. Pro Uspé$nou realizaci je nutné
si stanovit cile, program, lektory, uréit cilovou skupinu, metody a motivaci. Cile se urcuji
na zéklad¢ stanovenych potieb vzdélavani v prvnim kroku cyklu podnikového vzdélavani.
Pokud nastava naplnéni cilti, vede to k efektivnimu rozvoji organizace jako celku.
Stanovuji se cile programové zahrnujici celkovy cil programu a dale cile dil¢i. Dil¢i cile
se vztahuji k jednotlivym vzdélavacim aktivitam (Bartonikova, 2010).

Zakladem programu je pfesny Casovy harmonogram, obsah a témata, ktera budou
ve vzdélavani zahrnuta a budou se jich tykat. Dale zvoleni metody vzdélavani a pomiicky
potiebné k danym rozvojovym a vzdélavacim aktivitam, se kterymi ucastnici musi byt

obeznameni. Program by mél zajistit plynulé a bezproblémové plnéni. Ugastnici v ptipadé
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zajmu mohou polozit dotazy ohledné néjakych nejasnosti, ptipadné co od kurzu ocekavaji.
Mohou se pak doplnit témata S pozadavky od zucastnénych (Vodak a Kucharcikova,
2011).

Motivace b&hem programu je také nedilnou soucasti. Ucastnici mohou byt
motivovani napiiklad formou diskuze na konkrétni pfiklady, které pro n€¢ mely uzitecny
dopad, navs$tévovani tymu, které danym programem prosly a dotdzani se na uceni, ktera
pfinesla uspéch. Utastnikim moze byt doporudena literatura nebo &lanky, kde se piinos
takového uceni zminuje. Mozné je 1 seznameni se s lidmi, kteii v dané uceni véii a dokazi
ostatni inspirovat a povzbudit (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011).

Klicovym prvkem v podnikovém vzdélavani jsou samotni Gi€astnici. Zvoleni cilové
skupiny, jak jsou Kk uceni piipraveni a motivovani. Je dulezité sladit styl u¢eni se stylem
vzdélavani tak, aby si Ucastnici odnesli z programu co nejvice. Musi se i zohlednit,
ze kazdy jedinec je v jiném osobnim rozpolozeni, intelektudlnim a kulturnim zazemi,
ma jiné dispozice pro dalsi vzdélani a jinak ke vzdélani ptistupuje (Vodak; Kucharcikova,
2011).

Vybér vhodné metody zavisi na mnoZzstvi a véku ucastnikli, Grovni znalosti,
dovednosti a pozic v podniku apod. M¢l by reagovat na soucasné trendy technického
a ekonomického vyvoje a méla by byt vybrana takova metoda, jenz z hlediska podniku
zaujima jeho cile, priority a styl podnikani (Vodak a Kucharcikova, 2011).

Klicové je 1 zvoleni spravného lektora. Na jeho schopnostech totiz zéavisi Uspéch
celého vzdélavaciho procesu. Spravny lektor ma podporovat, povzbuzovat, naslouchat
ucastniklim, zajistit zpétnou vazbu, vytvaret vhodnou atmosféru. Také brat v potaz rozdily
vV uceni jednotlivych ucastniki. Lektor ma za kol vybrat vhodnou metodu a zaméfit se,

aby byl vyklad pfijatelny a srozumitelny (Vodak a Kucharéikova, 2011), (Hronik, 2007).

Hodnoceni vysledki a efektivity

Zavérecnou etapou vzdélavaciho procesu je faze hodnoceni vysledkt a efektivity.
Bez této posledni faze by byl proces neuplny. Zhodnoceni celého vzdélavaci procesu
pfindsi organizaci zpétnou vazbu, bez niz by nevédéla, jestli vzdélavaci proces byl ispésny
¢1 nikoliv. Vzdélavaci proces by mél splnit ocekavané cile a vyfesit dané problémy, které
se v organizaci vyskytovaly. Zhodnoceni je komplexni proces pfinasejici informace

0 celkovych nakladech a piinosech vzdé€lavaciho programu. Nehodnoti se pouze obsah
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vzdelavaci akce, ale i uUCastnici, organizace, lektofi, prostfedi a studijni materidly.
Stanoveni kritérii pro hodnoceni vzdélavaciho procesu by mélo byt jiz ve fazi planovani
procesu. Hlavnim cilem je zvySovani podnikové vykonnosti, mélo by jit ale i predevSim
urovné hodnoceni k vyssi trovni. Kritéria se voli adekvatné k podminkdm pracovisté
a organizace (Bartonkova, 2010).

Efektivita vzdélavaciho procesu je ovlivnéna Sirokou fadou faktori. Faktory pojici
se k samotnym ucastniktim, k jejich vedoucim pracovnikim, K organizaci a faktory pojici
se ze strany poskytovatele vzdélani. Pfevazné u ucastnik hraje vyznamnou roli jejich
motivace. M¢l by mit stanoveny jasny cil svého vzd€lavani, aby mohl dosahovat lepsi
vykonnosti. Organizace u¢astniky musi podporovat v jejich rozvoji, ziskavani znalosti
pottebnych k rozvoji a naplnéni cili. Poskytovatel vzdélavani musi umét zohlediiovat
vSechny specifické potieby ucastnikli. Pro hodnoceni efektivity se zvazuji i vybrané pouzité
nastroje a hodnoceni zvolené metody. NejCastéji se pro ziskani informaci pro zhodnoceni
pouzivaji metody a techniky jako jsou rozhovory, dotazniky, testy, pozorovani b&éhem
vzdélavaciho procesu, portfolio praci ucastnika, statistické zaznamy vykond, expertni
hodnoceni, zpétna vazba skupiny a jednotlivce nebo sebehodnoceni (Tureckiova, 2004),
(Kocianova, 2010).

Metody hodnoceni jsou pievazné rozdélovany v zavislosti na tom, kdy k hodnoceni
dochazi. Muize se uplatnit bezprostfedné po vzdélavaci aktivité nebo po ur€ité dobé. Metody
se mohou d¢lit i podle toho, kdo je autorem hodnoceni. Jestli samotny ucastnik, skupina nebo
nékdo mimo vzdélavaci skupinu. VétSina autorti uvadi model na Kirkpatrickoveé ptistupu
zalozeny na té€chto péti urovnich:

1. Urovei reakce

2. Uroveti uéeni

3. Uroveii chovéni

4. Urovei vysledki

5. Uroven postoji (Armstrong, 2007)

Hodnoceni tucinnosti vzdélavaciho procesu je povazovano podle Koubka (2007)
za velmi nesnadnou zélezitost. Je zapotiebi ucastnika b&hem procesu peclivé sledovat,

a jelikoz nadfizeni byvaji sami Casto Casové vytiZzeni, nemusi pifipadné zmeény registrovat
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a jejich hodnoceni byvaji spisSe formalni a nedostatecné podlozené. Zjistovani a vycisleni

efektivnosti je tedy velmi obtizné.
3.4.2 Zisk

Podle Koubka (2001) se podnikové vzdélavani zaméfuje na vytvaieni zdravych
mezilidskych vztaht osob, které jsou v podniku zaméstnany. Podniky si musi plné
uvédomovat, ze pracovnici jsou pro né duleziti, a proto jim musi davat najevo, jak si jich
vazi. Podpora a organizovani vzdélavani svych zaméstnanci umozni podnikiim zvySovat
jejich konkurenceschopnost na trhu prace, zkvalitnit a zvysit efektivitu vnitinich procest
a zarovenl to napomaha k rozvoji podniku jako celku. Podnikové vzdélavani ptfispiva
Kk vyss§i vykonnosti pracovnikti. Podnikové vzdélavani je klicem ke zvySeni produktivity,

pracovniho vykonu nebo dosahovani cili spolecnosti, tim i zvySovanim celkového zisku.
3.4.3 Motivace

Motivovani zaméstnanci je velmi diilezité pro dosahovani cili organizace. Pokud
jsou zaméstnanci jednotlivé spravné motivovani a uvadi se do pohybu smérem, kterym
chceme, aby se jim ubirali, dosahuji stanoveného vysledku. Jedna se o cilové orientované
chovani. Nejlepsi forma motivace je ta, kdy lidé jdou spravnym smérem, aby dosahli, ¢eho
dosdhnout chtéji a jsou motivovani sami za sebe. AvSak mnoho lidi potiebuje byt
motivovano zvnéjSku. Pomoci rtiznych odmén, stimull, vedeni lidi, uspokojujici praci
a prilezitosti k rast. Vzdélavani miize v organizaci jako celku vytvofit takové prostredi,
Vv némz lze dosdhnout vysoké miry motivace (Armstrong, 2007).

Existuji tedy dva typy motivace - motivace vnitini a vné&js$i. Vnitini motivace
obsahuje faktory, které si lidé sami vytvareji a ovliviiuji je. Mezi tyto faktory se tadi
naptiklad odpovédnost, snaha rozvijet své dovednosti a schopnosti, zajimava a napliujici
prace, vidina kariérniho rlstu. Oproti tomu mezi vngj$i faktory spadaji odmény typu
zvySeni platu, povyseni nebo pochvala, ale i na druhou stranu tresty, napiiklad se mize
jednat o kritiku nebo odepieni platu (Armstrong, 2007).

Na obrazku ¢. 3 je vyobrazeny proces motivace souvisejici s potiebami. Tyto
potieby se podileji na vytvaieni prani né€eho dosdhnout nebo néco ziskat. Poté se stanovuji
cile, o kterych se vi, Ze vedou k naS§im pfanim a potiebam, nasledné se voli zplisoby

chovani nebo cesty vedouci k dosazeni stanovenych cilt. Jestlize se podafi dosdhnout
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stanovené¢ho cile, 1ze predpokladat stejné rozhodnuti pii zvoleni cesty a chovani, pokud
se objevi podobné piani nebo potieba. A na druhou stranu pokud cili neni dosazeno,
S nejvetsi pravdépodobnosti se V budoucnu zvoli jiné chovani ¢i cesta, jak dosahnout

stanovenych cilt (Armstrong, 2007).

Obrazek 3: Proces motivace

/ Stanoveni cile \

Potieba Podniknuti

\ Dosazeni cile /

Zdroj: Armstrong (2007, str. 220)

3.4.4 Snizeni fluktuace

Pro¢ by spole¢nosti mély investovat do vzdélavani mad mnoho odpovédi. Dal§im
divodem a vyznamnym pro podniky je snizovani fluktuace. Zaméstnanci se sami chtéji
rozvijet, rozvijet své dovednosti a znalosti. Zaméstnanci proto reaguji kladn€ na moznosti
vzdéelavani, které jim jsou podniky nabizeny. Diky této moZnosti vede mnoho zamé&stnanct
ke spokojenosti a velké pravdépodobnosti, ze v daném podniku zlstanou. Jednim
z nejdulezitéjsich procesii pro zaméstnance je adaptacni proces. Ve velké mitfe ovliviiuje
zacatky pusobeni zaméstnance Vv podniku, které mohou byt natolik narocné,

7e zamé&stnanec muze zacit pochybovat o svém pusobenim v ném (Hronik, 2007).
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4 Prakticka cast

Praktickd c¢éast navazuje na predchozi teoretické poznatky, které byly ziskany
ze studia odborné literatury pro oblast vzdélavani zaméstnancii ve spolecnosti. Prakticka
¢ast je rozdélena do dvou Casti. Prvni ¢ast je vénovana charakteristice zvoleného subjektu,
popisu fungovani vzdélavani a rozvoje zaméstnancl. Informace jsou ziskdny na zaklad¢
polostrukturovaného rozhovoru s pracovnikem odpovédnym za vzdélavani v podniku.
Zjistovany jsou jeho postoje ke vzdélavani v podniku, systém vzdélavani a rozvoje,
financovani, samotny proces vzdélavani, vyhodnoceni a motivace pro zaméstnance. Druha
cast praktické casti se zabyva vyhodnoceni dotazniku, ktery byl pfedloZzen zaméstnanctim
zkoumaného podniku, byla zvolena pobocka v Praze. Dotaznik zjistuje, jak jsou
zameéstnanci spokojeni s dosavadnim vzdélavacim programem, jaké vidi nedostatky
a na druhou stranu pozitiva. Ddle je zjiStovano, jak vnimaji uspéSnost programu, osobni

rozvoj, ¢etnost vzdélavani a motivaci ke vzdélavani.
4.1 Charakteristika zvoleného subjektu

Pro zpracovani diplomové prace je zvolena spole¢nost CN CN Group
Group CZ s.r.0. (déle jen CN Group). Jedna se o danskou
softwarovou spolec¢nost, ktera od roku 1994 ptisobi na ¢eském
trhu a dodava IT sluzby pfevazné zahranicnim zakazniklim. Spolecnost vyviji vysoce
kvalitni outsourcovany software pro zdkazniky v Némecku, Rakousku, Skandinavii, Velké
Britanii a Svycarsku. Dale spole¢nost nabizi rozsahlé fizeni kvality, $koleni a testovani.
CN Group se vénuje vyvoji softwaru, jeho udrzbé a podpote, QA & Testingu, Trainingu,
IT Konzultaci, Mechanical Design Engineeringu. V soucasné dobé je ve spolecnosti
264 zaméstnanct ve Ctyfech pobockach — Praha, Zlin, Bratislava, Bukurest (CN Group
CZs.r.0.,©2018).

Pro diplomovou préci je zvolena pobocka se sidlem v Praze. Pfedmétem podnikani
této spolecnosti dle obchodniho rejstiiku je vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach
1 az 3 zivnostenského zakona (Kurzy.cz, spol. s r.0., © 2000 — 2018). Oblasti, ve kterych

spolec¢nost nabizi své sluzby, jsou:
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= Finance

= Letectvi

= Bezpecnost

= Telekomunikace

= Me¢dia a vydavatelstvi

Organizacni struktura spolecnosti je velmi plochd. CN Group mé generalniho
feditele. Generalni feditelem je Steen Bruusgaard Westh Nielsen, pod kterym je ¢ast back
office (odd¢leni Sales, HR, Finance, IT, Marketing). Operations, které je rozdéleno podle
technologii a oddéleni, kterd ve spolecnosti maji. Oddéleni jako je web/mobile oddélent,
Net oddéleni, Java oddéleni a QA. Pod nimi jsou vzdy piimo vyvojaii nebo testafi.

CN Group ma jesté druhou linii vedeni, a to projektovou. CN Group je projektové
orientovana spolecnost, kterd nema svij vlastni produkt. Rozdil mezi liniemi
je v piidélenych kompetencich. Projektova linie fesi stav projektu, problémy na projektu,
se zdkaznikem nebo v tymu. Na druhou stranu druhé linie manazera tesi kariérni rozvoj
svych zaméstnanci, schvaluje dovolené, home office, fesi problémy spojené s fungovanim

ve spole¢nosti.

4.1.1 Vznik, historie a vyvoj spole¢nosti

Spoleénost CN Group byla zaregistrovana v lednu v Praze roku 1994 jako
spole¢nost prodavajici kontrolni systém prodeje v praimyslového sektoru a podepsala prvni
smlouvy sbankovnimi zakazniky. Pozd&ji pro své zakazniky zavadi poradenstvi
v IT managementu pro banky, penzijni fondy apod. Dale také startuje ptibuzné softwarové
vyvojové organizace.

V roce 1997 ziskava prvni zakazniky v oblasti telekomunikaci a C / C ++ rozvoje.
Pocet zaméstnancii se zvySuje na 20+ a CN Group ziskava projekt financovany
z prostfedkt EU pro slovenskou vladu. Nasledujici rok je tak zalozena dcetind spolecnost
na Slovensku. Je vybudovan prvni specializovany vyvojovy tym, jsou ziskany prvni Java
projekty a zacina spoluprace s Commerzbank. V roce 2001 ve spolec¢nosti pracuje vice
nez 50 zaméstnancd. S nasledujicim rokem firmy jsou ohodnoceny dle 2. irovné¢ CMM,

zacinaji se rozvijet Eurocopter/Airbus skupiny.
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Roku 2003 spolecnost ziskava prvni externi projekt pro Lufthansa technik. O dva
roky pozdéji ptibyva prvni .Net projekt, spolecnost vstupuje do elektronického obchodu
a stava se vitézem soutéze Deloitte Technology Fast 50 Award. Stava se také partnerem
MasterCard Vendor. Roku 2006 vyhrava soutéz magazinu Business Britain: Outsourcing
Solution of the Year Award, spousti univerzitni program a spole¢nost rozsifuje své
pusobeni na Svédském trhu. Téhoz roku jesté vede prvni projekt pouzivajici SCRUM a rok
na to zaklada zédkaznické a testovaci centrum ve Zliné.

V letech 2008 — 2010 jsou firmy ohodnoceny dle 3. tirovné CMMI, spole¢nost
ptidava seznam sluzeb do mobilniho vyvoje, ziskava prvni certifikované ISTQB vzorky
avCN Group jiz pracuje pies 130 zaméstnanct. Ze si spoletnost dobie vede,
je i disledkem toho, e v roce 2011 je nominovana do Top 10 ICT firem v CR. Stava
se Microsoft ~ Silver Partnerem s certifikovanou vyvojovou kompetenci a rok
na to Microsoft Gold Partnerem. Rozsifuje i své sluzby v poskytovani akreditovaného
Skoleni ISTQB. Vstupuje i do medialni a publicistické oblastni spolu s Bauer Media
& Gorkana Group.

V poslednich letech ziskava spolecnost klasifikaci ISO pro medicinskou oblast
a vstupuje do zdravotnického sektoru, zakladd novy program sndzvem CN Group
Partnership Programme a prvnimi zakazniky v dopravni oblasti jsou spole¢nost Stena
Rederi a Nomad Digital. CN Group se rozviji i v oblasti strojirenstvi a ziskava prvni
mechanicky projekt, vyviji se komora architektl a ptfichdzi se vzdélavacim programem
CN University. Spole¢nost v roce 2015 je ISTQB® Platinum Partnerem a v roce 2016
otevira novou pobocku v Rumunsku, pocéet zaméstnanci ¢ita jiz 201+ zaméstnanct

(CN Group CZ s.r.0., ©2018).
4.1.2 Vize spole¢nosti

Vizi spole¢nosti do budoucna je dal§i rozvoj a vytvofeni novych pobocek.
Nejnovéjsi pobocka sidli v Bukuresti a byla zaloZzena roku 2016. CN Group
je konzervativngj$i v ramci financi a jeji politikou je, Ze si musi pobocka nejdiiv na sebe
vydélat, aby se dal mohla rozvijet. To plati i pro spolecnost celkové. Zvazuji, ze by dalsi
pobocka mohla byt oteviena v Maroku, jelikoz odtud berou své vyvojate. Diive to zkouseli

na Ukrajing, ale tam se to nepovedlo, proto je spole¢nost V tomto opatrnéjsi. V této dobé
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feSi spiSe nové prostory pro spolecnost, ponévadz jsou nyni na dvou mistech v Praze,
tak aby nasli néjaky spole¢ny prostor, kde by mohla byt celd pobocka pohromadé.

Z hlediska klienti ma CN Group vyhodu, Ze je o dva tfi kroky napfed oproti jinym
spole¢nostem v Ceské republice, které nabizeji podobné sluzby. Vzdy se jedna o porovnani
cena x kvalita x vykon. Klienti si uvédomuji, 2e¢ v Ceské republice se nachazi spousta
vybornych vyvojaii a za kvalitni odvedenou praci nebudou muset zaplatit tolik, jako
by museli zaplatit naptiklad ve Svédsku nebo v jiné zemi. CN Group cili na skandinavské
zem¢, Italii a Némecko, kde to porovnani mzdovy nakladii je veliké. CN Group nema
zadné Ceské klienty, preferuji ty zahrani¢ni. Z pohledu personalistky je to i pfevazné diky
tomu, ze cesky trh maji prokouknuty a radéji spolupracuji se zahrani¢nimi firmami,
aby se nestalo, ze by jim né&jaky projekt pfinesl Spatné jméno. V nékterych ptipadech
je samotni klienti pravé podporuji ve vyvoji a rozviji spole¢nost.

Zajimavosti pro klienty je, Ze jim CN Group nabizi i své trainee programy v ramci
levnéjsiho balicku nebo plati jen urcitou ¢astku. Jedna se o vzajemnou investici. CN Group

investuje do jejich rozvoje a oni zas do vyvoje technologii, které CN Group ma.

4.2 Systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancii ve spolecnosti

Informace pro tuto ¢ast prace, jak jiz bylo zminéno, byly zjistény z rozhovoru
se zaméstnankyni, kterda v CN Group pracuje tfi roky a je HR manaZerkou. Naplni jeji
prace je zodpovédnost 0 benefity zaméstnancti, vzdélavani a rozvoj zaméstnanct,, nabor

novackd, trainee program a je prava ruka kolegovi v feSeni problémul webového oddéleni.
4.2.1 Vyznam a cile vzdélavani

Vyznam vzdélavani pro spole¢nost CN Group je naprosto zasadni. JelikoZ se jedna
o softwarovou spoleCnost, nelze si dovolit, aby se lidé dal nerozvijeli a dochézelo
by tak k nedostatkim na pozadovanou technologickou uroven. Personalni oddéleni
I vedeni spolecnosti si velmi dobfe uvédomuje, Ze se nejednad pouze o rozvoj technologické
urovné zaméstnancli. Bez zaméstnanci by spolecnost neexistovala, proto je potieba

je podporovat a rozvijet.

41



Spolecnosti to pak piinasi predevsim skvélé a Spickové vyvojare, ktefi by jinak
pracovali v jiné spole¢nosti. Konkurovat spole¢nost hlavné mize pravé ve vzdélavacich

aktivitach pro své zaméstnance a moznostech osobniho rozvoje.

4.2.2 Identifikace potieb

Identifikace potfeb je vyhodnocovana na zakladé individualnich potieb kazdého
ze zaméstnancu. Personalistka pofada se zaméstnanci tzv. Performance review,
kde se mimo jiné fesi i vzdélavani. Intervaly sezeni byvaji pfi nastupu, po 3 mésicich,
po 7 mésicich a po jednom roce. Vzdy se vychazi z kooperace a komunikace obou
zucastnénych stran. Zaméstnanci dostavaji zpétnou vazbu, neboli feedback na svoji praci
od svych kolegli a zdkaznikli CN Group a persondlni odd¢leni dostava zas zpétnou vazbu
od svych zaméstnanct. Na zdkladé potieb se urcuje, jak se mize jednotlivym zaméstnanct
pomoct pii plnéni kariérnich cilt, které si spolecné s nimi personalni oddéleni nastavi.
Zaméstnanci maji moznost pfijit za personalistkou, vedoucim pracovnikem a pozadat
0 vzdélavaci aktivitu, kterou citi, ze ji potiebuji.

Pro nikoho nejsou Skoleni ani vzdélavaci aktivity povinné. Vzdy se to odviji
na domluvé nebo na bazi doporuceni. O vzdé¢lavacich aktivitich zaméstnancti rozhoduje
,line manazer* po konzultaci s personalistkou. Pokud se jedné o Skoleni, které ptimo
nesouvisi s vykonem pracovni funkce zaméstnance, vétSinou CN Group zaméstnance

finan¢né podpofti. VZdy zaleZi na domluveé s manaZerem a personalistou.

4.2.3 Planovani vzdélavani

Vzdélavaci aktivity si planuji jednotlivd oddéleni sama za sebe, zodpovédny je tedy
vedouci oddé¢leni. Rozpocet je stanoven na zéklad¢é vstupd z minulého roku a na zékladé
toho, co by spolecnost chtéla vylepsit, omezit ¢i pfidat do soucasného roku. Kazdé
oddé€leni mé néco jako ,radu starSich®. Tato rada je slozend ze seniornich zaméstnanci,
ktera ptipravuje plan na dalsi rok.

Kazda rada si planovani tidi sama, kde je pfitomen i liniovy manaZer daného
oddéleni. Persondlni oddéleni je také ptfitomno, piedev§sim pokud se jednd o trainee

programy. V CN Group planuji, Ze by se zavedla schiize spolecna pro vSechny rady,
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ale zatim je to v jednani. Oddéleni ma vzdy plan projektd, které je budou ¢ekat a fesi pak
nasledné otazky jako napiiklad: jakych konferenci se zucastni, jaké jsou potieba pomiticky,
at’ uz knizky nebo jiné vybaveni jako jsou pocitace, licence, vzdélavaci portaly, seminafe.
Pro personélni odd¢€leni jsou dilezité hlavné vystupy, podle kterych se pak tidi a zaridi
potiebné véci a materidly.

Ve spolecnosti CN Group nejsou zavedeny kompetenéni modely. Zaméstnanci
se U nich posouvaji na zéklad¢ odvedené prace, schopnosti a dovednosti. Vzdélavaci plan
neni nastaveny pro spolecnost celkové. Zaméfuje se na individudlni potfebu konkrétniho
zaméstnance a poté nastavi plan pfimo na miru. Zaméstnanec sam muze piijit,
co by potteboval zlepsit, kde jsou jeho mezery, nebo se to Casto pozna z Performace

review, které spolecnost provadi kazdy rok.

4.2.4 Realizace vzdélavacich aktivit

Metody vzdelavani se voli podle zkuSenosti, individudlnich potieb a také
ze zpétnych vazeb od zaméstnancii spolecnosti. CN Group nejcastéji vyuziva interni
vzdélavani, které probiha v prostorach spoleCnosti a vétSina znich probihd v ramci
pracovni doby. Externi vzdélavaci aktivity pak na pudé poskytovatele v rdmci pracovni

doby.
4.2.5 TFinancovani vzdélavacich aktivit

CN Group povazuje zaméstnance za nejlepsi aktivum a investici do jejich rozvoje.
Nésledujici tabulka ukazuje piimé a nepifimé investice ve vzdélavani a rozvoji
zaméstnancl. Pfimé investice zahrnuji naklady spojené s u¢enim, e-learningem, knihami,
team buildingem a dal$i. Nepfimym nakladem je pfevazné plat za dobu, co zamé&stnanci
stravi u€enim, hackthony, coding dojo a dal§imi aktivitami ve vzdé€lavacim programu

CN Group.

Tabulka 3: Financovani vzdélavacich aktivit

Rok 2014 2015 | 2016 budget
Piimé investice (EUR) 105.200 | 92.500 121.600
Neptimé investice (EUR) | 67.720 | 108.800 112.700

Zdroj: vlastni zpracovani podle vyro¢ni zpravy
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4.2.6 MoZnosti vzdélavacich aktivit pro zaméstnance

Moznosti spolecnost CN Group nabizi hodné. V CN Group neni zadné hranice
toho, kdo ¢im muze, anebo nemize byt. Cela fada senior Ve spolecnosti ma napt. 30 %
své¢ alokace vyclenéné na své vlastni vzdélavaci aktivity. Nijak jim do toho neni
zasahovano a je na nich, jak tento ¢as vyuziji. Obecné by se dalo fici, Ze se rozdéluje

vzdélavani na dvé cesty — interni a externi.

Externi vzdélavani

Do externiho vzdélavani spadaji vSechny certifikace, které jsou zaméstnanctim
hrazeny spolecnosti. Pfevazné se to tykéd z oblasti Microsoft svéta. CN Group je Zlatym
partnerem Microsoftu. Znamena to, ze musi ¢ast zaméstnancii mit nejvyssi certifikace
v urcitych oblastech vyvoje, bezpecnosti a infrastruktury. Déle pak jsou zaméstnanciim
hrazeny vzdélavaci aktivity na podporu softwarovych dovednosti, zahrani¢ni a ceské
konference, kam spolecnost své zaméstnance posild. A V neposledni fad¢ se jedna
0 jazykové kurzy, které ve spolecnosti probihaji. V CN Group probihaji 3 hodiny
anglického jazyka v tydnu, dvé hodiny némciny a individudlni vyuky cestiny, jelikoz
ve spolecnosti pracuji i cizinci.

Samoziejmosti je i vybavenost knihovny a licence na vzdélavaci portaly, kterymi
jsou safari, egghead, plurallside. Zaméstnanci maji také ¢ast svého pracovniho Casu
vyélenéno na piipravu na zkousky. Certifikace ISTQB® CTFL je totiz povinna
pro vSechny zkuSebni inZenyry ve spole¢nosti. CN Group je akreditovanym

poskytovatelem skoleni ISTQB® a vSechny $koleni zahrnuji 100% pozadovaného obsahu.

Interni vzdélavani

Interni vzdélavani se tykd primarné technického vzdélavani. Obecné je interni
vzdélavani ve spoleCnosti Castéj$i nez externi vzdélavani. Na zéklad¢ zkuSenosti
a zpétnych vazeb od kolegl personalni oddéleni vi, Ze si dokazi pfipravit lepsi vzdélavaci
aktivity, nez kdyby pozadaly né¢jakou externi firmu.

Interni vzd€lavani ma nékolik Urovni. V CN Group ho déli jednak podle
jednotlivych technologickych divizi, které maji, a také podle seniority, komu je aktivita

urcena. Napiiklad webové oddéleni nema prakticky moZnost vyuZzivat externi Skoleni

a certifikace, jelikoZ nic takového se na dobré urovni nepotrada. Kazda z technologickych
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divizi mé své vzdélavaci aktivity délané formou, kterd jim vyhovuje. Jako piiklad si lze
uvést Java oddéleni, které porada kazdé ctvrtleti vikendové hackathony. Hackathon
je akce, pfi niz programatofi pracuji na zadaném softwarovém projektu. Net odd€leni ma
jednou za tfi tydny Smart workshopy na piedem dané téma. Testefi se schazeji
nad klasickymi prednaskami.

Na vsechny aktivity jsou zvani vSichni zaméstnanci. VEtSinu z aktivit spolec¢nost
streamuje a uklada na jejich interni Youtube kanal. Ptiprava téchto aktivit probihd v ramci

pracovni doby.

Vzdélavani podle seniority

Co se tyce vzdélavani a osobniho rozvoje z pohledu seniornich vyvojatt, zalezi zde
hodné¢ na tom, jakou cestou se dany zaméstnanec rozhodne, Ze chce jit. Mize se stat
mentorem, mize mit na starosti pfipravu internich Skoleni, mize pomahat persondlnimu
oddéleni pii pohovorech nebo se muze stat ¢lovékem, ktery primarné fesi architekturu
projektd, pomaha pfi tvorbé nabidek pro klienty a jeho role je 1 technicky konzultant, ktery
dokaze zékaznikovi vysvétlit, pro¢ jakou technologii spole¢nost vyuziva a proc jinou ne.
Moznosti je cela fada — CN Group vyucuje semestralni kurzy na vysokych skolach,

do kterych se muzou seniofi ptihlasit jako lektofi — také tahle aktivita velmi posouva

V osobnim rozvoji daného zaméstnance.

Trainee program

CN Group se zabyva i trainee programy, do kterého se mize ptihlasit i nékdo, kdo
s vyvojem prakticky nema zadné zkuSenosti. Pro trainee program je vzdy pfipravena sada
prednasek, studijnich materialti a workshopti z danych technologii. Kazdy ze za¢astnénych
trainee programu ma piidéleného svého mentora, jenzZ se stara o jeho vzdélavani na zakladée
jeho individuélnich potieb.

Univerzita CN je vzdé€lavaci program vytvoieny spole¢nosti CN Group, ktery
umoznuje dobry zacatek kariéry talentovanym lidem se zaméfenim v oblasti vyvoje
softwaru. Do programu se mutize piihlasit kazdy, spolecnost vyzaduje pouze cilevédomost,
nadSeni a schopnost se ucit novym vécem. NezaleZi na véku, kde uchaze¢ studoval nebo
kde pracoval. Program poskytuje pfilezitost stat se soucasti vyvojového tymu

se skutecnymi odborniky v mnoha oblastech IT, kterymi se firma zabyva. Univerzita CN
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je na pracovisti pfiblizné 6 mésict a je rozdélena do né€kolika fazi, kterych se zajemci
zucastni. Kazda faze je zameétena na ziskani specifickych zkuSenosti, budovani potiebnych
dovednosti pro profesionalni junior vyvojaie. Cely program je zaméfen na to, aby UcCastnici
ziskali Sanci v ziskani novych znalosti a dovednosti za podpory vyvojait ze spole¢nosti
CN Group.

Prvni fize ma za ukol seznadmit ucastniky se spolecnosti CN Group a jak u nich
probiha vyvoj. Poté probihd jednodenni Skoleni, kde kazdy jednotlivec dostane tukol
a na vypracovani ma 14 dni. Po uplynuti 14 dnt probiha kratky test, kde si spole¢nost
oveéfuje, co vSechno se UcCastnici naucili a pochytili. Automaticky jsou pak zafazeni
do dalsi faze programu.

Druhd faze programu University CN spociva vtom, Ze se Ucastnici dostanou
do tymu a pracuji na skute¢ném projektu. Je to takové ,,hozeni do vody*. Nejprve dostanou
za ukol men$i a jednodu$si ukoly, aby se stalili zorientovat, seznamit S tymem,
zakaznikem a samotnym projektem. Postupem casu jsou mu ptidélovany naro¢néjsi ukoly
vzdy za podpory seniornich kolegli nebo mentorti, kteti rddi a ochotné vSe vysvétli. Pokud
vSe probih4, jak ma, Gc€astnici jsou piesunuti do posledni faze.

Ve tieti fazi jiz dostanou samostatny kol a jednotlivci se stavaji plnohodnotnym
¢lenem tymu.

Program je 1 finanéné ohodnoceny. V prvni fazi dostanou odménu,
ve druhé se jednd jiz o pracovni smlouvu ¢i dohodu. Po uspéSném absolvovani staze
se ucastnici stanou dilezitou soucasti skute¢ného vyvojového tymu na pozici Junior
Developer. Zde se pak maji moznost podilet na mezinarodnich projektech v nejnovéjsich

IT technologiich (CN Group CZ s.r.0., ©2018).

Povinna Skoleni

V prvni fad€é zaméstnanci musi spliiovat Skoleni, ktera jsou povinna ze zdkona. Jsou
dany legislativnimi piedpisy, zdkony nebo vyhlaskami. Zaméstnanci jsou povinni se jich
zucCastiovat v pfedem stanovenych perioddch. Novy zameéstnanci toto vstupni Skoleni
absolvuji ihned pfi néastupu do prace. Je nutné, aby méli absolvované Skoleni bezpecnosti
a ochrany zdravi pfi praci, Skoleni prvni pomoci a kdo ma firemni auto a jezdi na sluzebni
cesty, tak 1 Skoleni pro fidiCe. Tato Skoleni jsou provadéna spolecnosti CIVOP, ktera

poskytuje e-learningovou formu Skoleni. Pro zaméstnance je to pohodIngjsi
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a pro spolecnost to neni finanéné naro¢né. Néktera z nasledujicich shrnutych skoleni jsou

pro vSechny zaméstnance, nékteré pouze pro vybrané zaméstnance. Jsou to tedy tyto:

= Skoleni BOZP a PO plus instruktaz,

= Skoleni BOZP a PO periodické $koleni 1x za 2 roky,
= pozarni ochrana

= prvni pomoc

= Skoleni fidicu 1 x za 2 roky.

Povinné $koleni nebo certifikaty, které vyzaduje spoleCnost, jSOu pro testafe.

Je nutné mit certifikat ISTQB, ktery si spole¢nost sama $koli a i nabizi klientim.
4.2.7 Vyhodnocovani vzdélavacich aktivit, motivace a efektivita

Vysledky vzdélavacich aktivit jsou vyhodnocovany pomoci dotazniku a spole¢nost
si také bere zpétnou vazbu. Vyhodnocovani probiha s malym ¢asovym odstupem, vétSinou
do jednoho tydne. Personalistka ucastniky vzdélavacich aktivit nékdy sleduje. Ale jelikoz
jsou to hlavné technické aktivity, nespadd to do jeji odbornosti. Proto spiSe dohlizi
na tcastniky vedouci manazer nebo mentor. Personalista pak hodnoti se zamé&stnanci
vzdélavaci aktivity a jejich pfinos. Diky tomu jsou pak i voleny do budoucna vzdélavaci
metody a zdroje.

Ve spolecnosti maji agilni fizeni, jak spoleCnosti, tak projektl. Agilni fizeni
je zalozeno na poskytnuti rychlé zpétné vazby, je konstruktivni, nijak emotivni. Dfive
spolecnost zkouSela 360 projekt, ale to se jim moc neosvédcilo. Bylo to ¢asové narocné
anepovedlo se jim vhodné strukturovat otazky. Proto se radéji vratili ke klasickému
slovnimu hodnoceni.

Dle personalistky asi 95 % zaméstnancti nepotiebuje zadnou vnéj$i motivaci
ze strany spolecnosti ke vzdélavani. Pokud zaméstnanci chtéji byt dobrymi vyvojafi,
tak to bez neustalého uceni se nejde. V CN Group se snazi svym zaméstnancim piipravit
takové pracovni prostfedi, aby vzdelavani pro né bylo také soucasti pracovni doby
anemuseli ho dohénét doma. Neud¢€luji ani Zadné sankce za neucast na vzdélavacim
programu, ale pokud naptiklad n€kdo neudéla certifikaéni zkousku ani na potteti, tak jiz

se mu strhava ¢ast ceny z jeho vyplaty.
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4.3 Dotaznikové Setreni

Tato Kkapitola je veénovana vyhodnocenim vysledkti dotaznikového Setfeni
pro zaméstnance spolecnosti CN  Group, konkrétné pro pobocku v Praze. Cilem
dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jestli jsou zaméstnanci spokojeni s dosavadnim
systétmem vzdélavani, ktery ma spoleCnost nastaveny, jak hodnoti pribéh, realizaci
kariérnim i sebe samych. A pokud z jejich pohledu ma spolecnost v tomto sméru néjaké
nedostatky, tak jaké. Dotaznik byl vytvofen po absolvovani polostandardizovaného
rozhovoru s HR manazerkou a jeho podobu je mozné naleznout v piiloze ¢. 2.

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno prelomem tUnora a zac¢atkem biezna roku 2018
pres internetovy portal www.survio.com. Osloveni byli zaméstnanci z prazské pobocky
a celkem bylo osloveno 112 respondentli. Na dotaznik vSak odpovéd€lo 58 respondentd.

Dotaznik byl rozeslan zaméstnancim dvakrat.
4.3.1 Identifikace respondenti

Z dtivodu lepsi logické navaznosti a pfed vyhodnocenim jednotlivych otazek, které
se zamé&fily na nazory zaméstnanci v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci,
jsou identifika¢ni udaje o respondentech uvedeny jako prvni. V charakteristice respondenti
jsou otazky - rozdéleni podle pohlavi, v€kové kategorie, nejvyssiho dosazeného vzdélani,
na jakém oddéleni zaméstnanec pracuje a jakou pozici v ramci spole€nosti zastava 1 jak
dlouho ve spole¢nosti plisobi.

Na zakladé€ ziskanych 0idajli z dotaznikového Setfeni je hned na prvni pohled patrné,
Zze vramci procentudlniho zastoupeni je vySS§i podil zastoupeni muzi nez Zen.
Z respondentt, ktefi dotaznik vyplnili, podil je pak v zastoupeni muzi (76 %) a Zeny
(24 %). Muze to byt i dano, ze v oblasti IT pracuji obecné spise muzi.

Otéazka €. 1 a 2 slouzila, aby identifikovala respondenty z hlediska jejich pracovni pozice,
na jakém oddéleni pracuji. Respondenti jsou zastoupeni ze vSech odd¢leni, jak marketingu,
sales, tak z projektové linie a z Operations (.Net, web/mobile, Java a QA). Co se tyce
pozic, vétSina respondentl je tvofena vyvojafi, dale jsou to testafi, projektovi analytici,

2 vedouci tymu a jeden respondent z programu CN University.
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Dalsi otazkou se zjistovalo vékové rozlozeni respondentl. Ze ziskanych vysledii
lze ftici, ze ve spole¢nosti CN Group se nachdzi pomérn¢ mlady kolektiv. Nejvice
respondentti se nachazi ve vékové kategorii 26-35 let a piesné to ¢ini 66 % respondentd.
Druhou nejpocetngjsi kategorii jsou respondenti ve véku 18-25 let (17 %) a nepatrné mensi
zastoupeni ma veékova kategorie 36-45 let (15 %). 2 % respondentl je z vékové kategorie
46-55 let a z veékové kategorie 56 a vice let neni Zadné zastoupeni. Pro vétsi nazornost jsou

vékové kategorie vyobrazeny na obrazku €. 4 nize.

Obrazek 4: Vékova kategorie

w18-25let m26-35let m36-45let m46-55let m56avice let

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici otazka byla zamétena na nejvyssi dosazené vzdélani respondentii. Nejvice
respondentil za své nejvySsi dosazené vzdélani oznacilo ,,Stfedni vzd€lani s maturitni
zkouskou* a presnéji to Cini 40 % respondenti. Po 28 % respondentech ma odpoved
,» Vysokoskolské vzdélani (Bc.)“ a 29 % respondentt zvolilo ,,Vysokoskolské (Mgr., Ing.,
MUDr., PharmDr., MBA atd.)“. Dalsi zastoupeni ma s 3 % respondentt ,,Vys$§i odborné
vzdélani (Dis.)* a zadny z respondent nema pouze ,,Stiedni vzdélani bez maturitni zkousky*.

Na obrazku nize 1ze vidét strukturu respondenti dle nejvyssiho dosazeného vzdélani.
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Obrazek 5: Nejvyssi dosaZené vzdélani

[ stiedni vzdélani bez maturitni zkousky

W stiedni vzdélani s maturitni zkouSkou
mvy3si odborné (Dis.)
W vysokoskolské (Bc.)

Hvysokoskolské (Mgr., Ing., MUDr., PharmDr., MBA atd.)

Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni otazka, slouzici k charakteristice respondentt spolecnosti, se tykala délky
pusobeni respondentll ve spolecnosti CN Group. Nejvice jich ve spolecnosi pracuje
vrozmezi 1 — 5 let a odpovédé€lo tak 63 % respondentd, dale 28 % respondentt uvedlo,
ze Ve spolecnosti pracuje v rozmezi let 6 — 10. 5 % respondentd pracuje ve spole¢nosti 11 —
20 leta 2 % respondentti pracuje vCN Group méné jak jeden rok. Nikdo neuvedl,
ze by ve spole¢nosti byl vice jak 20 let.

Obrazek 6: Pocet let ve spole¢nosti

“Dolroku ®m1-5let m6—-10let ®W11-20let ®20leta vice

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.3.2 Vlastni dotaznikové Setieni

Naésledujici otazky se v dotaznikovém Setfeni zabyvaly vzdélavacimi aktivitami
ve spolecnosti. Bylo zjistovano, jakym zpisobem zaméstnanci ziskavaji informace
0 vzdelavani, jak Casto se vzdélavacich aktivit zucastiiuji, jestli jim aktivity pomahaji
K lepSimu pracovnimu vykonu, dale pak jaky vidi pfinos absolvovani vzd€lavacich aktivit.
Otazky smétovaly I na to, jestli zaméstnanci preferuji spiSe interni vzdélavani oproti

externimu, jaké metody vzdélavacich aktivit oni sami upfednostiuji.
Vzdélavaci aktivity, jejich vyznam a piinos

Otazka meéla zjistit, zda zaméstnanci pocituji zlepSeni pracovniho vykonu
po absolvovani vzdélavacich aktivit. VétSina z respondentii (tedy 67 %) zvolila odpoveéd
»~AN0*“. Druhou nejcastéjsi odpovédi (28 %) pak byla moznost ,,SpiSe ano®. V jiné
odpovédi zaméstnanci uvedli, ze by spiSe preferovali vice praktické Skoleni nez teoretické.
Na zéklad¢ téchto odpovédi lze soudit, ze vzdelavaci aktivity maji pro zaméstnance velky
smysl a posouvaji je dale, alejsou zde néjaké nedostatky, které je potifeba vylepsit.
Napiiklad jak i uvedli respondenti v jiné odpovédi, aby se spoleCnost spiSe zaméfila

na praktické vzdelavaci aktivity.

Obrazek 7: Vyznam vzdélavacich aktivit

Spise

Spise ano
28%

g7

Ano

Ano Spide ano mSpise ne mNe mVlastni odpovéd

Zdroj: vlastni zpracovani
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Piinos vzdélavacich aktivit

Otazka zjistovala, v ¢em vidi zaméstnanci nejvetsi piinos vzdélavani. Zde mohli
respondenti volit 1 vice mozZnosti. Nejcastéji byly zvoleny odpovédi ,,Moznost kariérniho
rastu” (28 %) a ,NavySeni odbornosti a kvalifikace” (26 %), coz je pochopitelné.
Je to dano i zamétenim spole¢nosti CN Group, kdy se zaméstnanci musi neustale rozvijet
ve své odbornosti a prizptisobovat se rychle novym pozadavkim. S niz§im poctem pak
skoncila ,,Moznost osobniho rozvoje“, kterou zvolilo celkem 19 % z dotazanych.
Ptekvapivé pouze 14 % respondenti odpovédélo, ze piinosem vzdélavani je financni
ohodnoceni a 11 % vzdélavani motivuje k praci. Zadny z respondentil sinemysli,
ze by vzdélavani nemélo zadny pfinos. Mezi ostatnimi odpovéd'mi bylo zminéno: volny
¢as na vzdélavani, uceni novych technologii ¢i ndzor, Ze moznost kariérniho ristu jde ruku
vruce s finanénim ohodnocenim. Vyznamnym benefitem, ktery si zaméstnanci chvali,
je zminovany vymezeny Cas na vzdélavani béhem pracovni doby. Naptiklad pokud
se zaméstnanec pfipravuje na zkousky, nebo se podili na néjakém seminafi ¢i prednasce.
Pokud si zaméstnanci spravné rozvrhnou ¢as, nemusi se pak ucit tolik doma a mohou

se vénovat svym aktivitdm.

Obrazek 8: Piinos absolvovani vzdélavacich aktivit

ind odpovéd’

MoZnost kariérniho

Moznost kariérniho ristu 4 Motivace k praci
m Finan¢ni ohodnoceni m NavySeni odbornosti a kvalifikace
B MozZnost osobniho rozvoje ® Nevidim vtom Zadny piinos

M Jind odpovéd

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zpusob ziskani informaci o vzdélavani

Z vysledkl lze soudit, ze ve vétSing€ piipadi se zaméstnanci dozvidaji informace
0 vzdélavacich aktivitach prostfednictvim Intranetu. Odpovédélo tak 31 % respondentu,
dale se informace velmi Casto dostavaji k zaméstnancum od jejich pifimého nadiizeného,
odpovéd’ zvolilo 26 % respondentd. Respondenti mohli volit vice odpovédi. Odpoved’
z personalniho odd¢€leni zvolilo 20 % respondentii a nejméné zvolili zaméstnanci
,.Prostiednictvim e-mailu“. Cini to 17 %. Né&ktefi respondenti se rozepsali vice a bylo
zjisténo, Ze informace ziskdvaji od lidi ze spolecnosti nebo pfitele, ktery pracuje
ve stejném oboru, pies interni komunika¢ni kanaly — Skype, Slack, dale pak pokud
zaméstnanec najde zajimavy kurz, tak on sam oslovi personalni oddéleni nebo svého

nadiizeného ohledn€ moznosti absolvovani kurzu.

Obrazek 9: Informace o vzdélavani

Z personalniho
oddéleni
20%

Z personalniho oddéleni m Od pfimého nadfizeného m Prostfednictvim e-mailu

B 7 intranetu H Jiné

Zdroj: vlastni zpracovani

Utast na vzdélavacich aktivitach

Na obrazku ¢. 10 je vyobrazeno, jak Casto se zaméstnanci Ucastni vzdélavacich
aktivit. Nejvice zaméstnanci (40 %) se vzdélava podle potieby. Vyplyva to i z rozhovoru
s HR manazerkou, kterd uvedla, ze ve spoleCnosti nemaji vzdélavaci plan pro celou
spolecnost. Ale vzdélavaci aktivity jsou nastavovany podle individudlnich potieb
zaméstnancl. Neméné Castd odpoveéd byla ,,Kazdy mésic*. Mésicné se vzdélava celkem

35 % respondenttl. 22 % se Gcastni vzdélavacich aktivit kazdy pualrok a pouze 3 % jednou
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zarok. Lze soudit, ze se jedna spiSe o odd¢leni, které¢ Skoleni nepotiebuje tak casto.

v

Napriklad to mize byt personalni oddéleni, které¢ nevyzaduje vétsi Cetnost Skoleni.

Obrazek 10: Cetnost za¢astnénych aktivit

KaZdy mésic
35%

Kazdy mésic m KaZdy pil rok m KaZdy rok m Dle potfeby

Zdroj: vlastni zpracovani

Preferovanost interniho $koleni vii¢i externimu

Nasledujici otdzka se zamé&fuje na preferovany druh vzdélavani. Moznosti byly dvé,
ato interni a externi vzdélavani. Vysledky jsou zfetelné. Naprostd vétSina 76 %
uptednostiuje interni vzdélavani danou spolecnosti. Vzdélavani organizované externi
firmou, neboli outcoursing zvolilo pouze 24 % respondenti. Vysledek této otazky
se shoduje i s nazorem HR manazerky, ktera si uvédomuje, ze zaméstnanci ve spolecnosti
preferuji spiSe interni vzdélavani. Naptiklad pokud se jednd o nového zaméstnance, miize
mu byt piidélen jeho mentor, ktery mu pomahé a dohlizi na jeho praci. Muze byt povéren

i ukolem nebo sleduje svého mentora pii praci a i tim se uci.
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Obrazek 11: Preferované vzdélavaci aktivity

m Internivzdélavani Vasi spolecnosti

B Vzdélavani organizované externi firmou- outcoursing

Zdroj: vlastni zpracovani

Metody vzdélavacich aktivit

Otazka méla zodpovedét, jaké vzdélavaci aktivity jsou pro zaméstnance spole¢nosti
nejatraktivnéj$i a preferované. Opét zde respondenti volili vice moznosti. Z grafu vyplyva,
7ze nejvice jsou upiednostiovany instruktdze behem prace, takto odpovédeélo 30 %
a prednasky uvedlo 26 % respondentd. 21 % z dotazanych pak dava piednost vzdélavani
prostiednictvim internetu. Méné Casté odpovédi byly: ,,Samostudium* (8 %) a ,,Povéieni
ukolem® (15 %). Z vysledku tak bylo potvrzeno, ze zaméstnancim vyhovuje spise interni
vzdélavani. Ve spolecnosti maji jednou za tii tydnu tzv. Indeed prednasku. Zaméstnanec
si dobrovoln¢ pfipravi prednasku na téma, jaké chce, a pak ho piednasi svym kolegtim.
Instruktdz pti praci neni nijak piekvapivou odpovédi. V IT oblasti je lepsi pozorovat
a napodobovat n¢koho zkusenégjsiho. Tim si pak pracovni postup osvoji pfi plnéni svych
pracovnich tkold. Je to pfinosny a jednoduchy zplsob vzdelavani. Vyhodou této metody
je, ze se prohlubuje i lepsi vztah mezi zaméstnanci. Pro nové zameéstnance je to jiste

ptinosem, ze rychleji zapadnou do kolektivu.
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Obrazek 12: Preferované metody

© Samostudium m Pfedndska
B InstruktdZ pfi praci B Vzdélavani prostiednictvim internetu

B Povéreni tkolem

Zdroj: vlastni zpracovani

Zhodnoceni vzdélavacich aktivit

Cilem bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci Spokojeni s dosavadnim vzdélavanim.
Naprosta vétsina odpovédéla kladng, tedy bud’ ,,Rozhodné ano* (36 % respondentit) nebo
»Spise ano* (57 % respondenttli). Pouze 7 % respondentii odpovédélo, ze ,,SpiSe neni*
spokojeno s dosavadnim vzdélavanim, coz mize byt zptsobeno i napt. ¢asovou naro¢nosti
Skoleni oproti vykonavané pozici ¢i nedostate¢nou nabidkou Skolicich programi v oboru.

Z4dny z dotazanych ale nevybral za svou odpovéd’ Rozhodné ne.

Obriazek 13: Spokojenost se vzdélanim

= Rozhodné ano  mSpise ano MWSpise ne M Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Spokojenost s po¢tem vzdélavacich programi

Na obrazku ¢. 14 jsou vysledky velmi podobné vysledkiim ptechoziho obrazku,
tedy necela tietina respondentt (31 %) je spokojena s poétem vzdélavacich programu
V jejich spole¢nosti, vice jako polovina respondentd (57 %) zvolila jako svou odpoveéd
»Spise ano“. Pouze 12 % respondentl S poftem vzdélavacich programi spokojeno neni.
Duvody mohou byt podobné jako u piedchozi otazky. Za divod lze ale oznacit i Stanoveny
budget prointerni vzdélavani zaméstnancu, ktery mnohdy pravé pocet vzdélavacich

programu a Skoleni zna¢n¢ limituje.

Obrazek 14: Vyhodnoceni po¢tu vzdélavacich programi

Rozhodné ano mSpise ano MWSpiSe ne  m®Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Motivace ke vzdélavani

Nasledujici otazka zjisStovala nazor zaméstnancti na vhodnost zptisobu motivace
ke vzdélavani ve spolecnosti. Pouze 31 % respondentd si mysli, ze jsou ke vzdélavani
vhodné¢ motivovani. Vice respondentli zvolilo moznost ,,Spise ano“. Celkem takto
odpovédélo 64 % respondenti. Bohuzel néktefi zaméstnanci (5 %) maji i pocit,
7e ke vzdélavani spiSe nejsou vhodné motivovani. Zadny respondent nezvolil moZnost

,,Rozhodn€ ne*.
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Obrazek 15: Motivovanost ze strany spole¢nosti

Rozhodné ano mSpise ano m5Spise ne  mRozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Oblast vzdélani v ramci zlepSeni poctu Skoleni

Nasledujici otazka se zaméfila na oblasti, ve kterych by se zaméstnanci spole¢nosti
CN Group chtéli vice vzdélavat. Zde se opét mohlo zvolit vice moznosti. Az 48 %
by si pfalo vylepSeni odbornych znalosti a dovednosti. Pocitatové znalosti trapi 26 %.
Dalsi pocetnéjsi odpovédi byly cizi jazyky. Tuto odpovéd’ zvolilo 18 %. V obchodnich
znalostech by se chtélo vice vzdélavat pouze 6 % zaméstnanct a dal$i zvolili ,Jinou
odpovéd™. Jednalo se o méckké dovednosti, mezi které patii napiiklad komunikacni
dovednosti, asertivita, empatie, odolnost vici stresu a dalsi. Dalsi respondent uved! jako
doplijici odpoved’, aby se spole€nost v ramei vzdélavacich aktivit zaméfila i na umélecké
dovednosti. Skoleni na toto téma by mohlo byt jak pro marketingové oddéleni,
tak i vyvojafe web/mobile, nebo .NET odd¢leni. Pokud by spolecnost vybrala metodu
Skoleni prednasku, ktera vySla mezi metodami jako Z&dana, jist€ by na Skoleni zavitalo

vice zaméstnanci, a tak kazdému by pomohlo v jeho rozvoji a dovednostech.
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Obrazek 16: Rozvoj ve vzdélavani

Cizi jazyky m Odborné znalosti a dovednosti m PC znalosti m Obchodni znalosti m Jiné

Zdroj: vlastni zpracovani

Zpisob ovérovani ziskanych znalosti

Tato otazka zjiStovala zplsob, jakym spoleCnost ovétuje nové ziskané znalosti
a dovednosti svych zaméstnanct. Opét respondenti mohli volit vice moZnosti, pfi¢emz
3 moznosti vysly celkem vyrovnané. Jednalo se o ,,Pozorovani pracovniho vykonu*
(27 %), ,,Pohovor s nadfizenym*“ (25 %) a o moznost, Ze spole¢nost ziskané znalosti
ovétuje i ,,Pohovorem s personalistou dovednosti* (24 %). Vyplyva to i z rozhovoru s HR
manazerkou, kterd uvedla, Ze Si po vzdélavaci aktivité vzdy sednou nejpozdéji do tydne
s ucastnikem vzdélavaci aktivity a probiraji, co jim vzd€lavaci aktivita pfinesla,
jak vyhovovala vybrana metoda vzd€lavani a dalsi. Jak jiz bylo mnohokrat zminéno,
pfi internim Skoleni maji Gcastnici vzdélavaci aktivity vétSinou pfidéleni svého mentora,
ktery na jejich praci dohlizi nebo pouze nadtizeny sleduje ucastniky pii povéreném ukolu
¢i skoleni. 13 % uvedlo zplsob zpétné vazby po vzdélavaci aktivité formou vystupniho
testu. Zde se jedna spiSe o externi vzdélavani, které pak ovéii ziskané znalosti a dovednosti
ucastniki. 8 % uvedlo jako odpovéd, Ze si spoleCnost neovétuje ziskané znalosti
ze Skoleni. Respondenti vepsali i1 jiné odpovédi. V piipadé externiho vzdelavani

je zapotiebi jesté vyplnit dotaznik a n€kdy je zapotiebi ud¢€lat i prezentaci na dané téma.
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Obriazek 17: Ovérovani nové ziskanych znalosti a dovednosti

Pohovorem
s nadfizenym
25%

Pohovorem
s personalistou
24%

Pohovorem s nadfizenym Pohovorem s personalistou
m Vystupnim testem H Pozorovanim pracovniho vykonu
B Neovéruji HJiné

Zdroj: vlastni zpracovani

Nedostatky a navrhy vzdélavacich aktivit dle zaméstnanci

Dalsi otdzka se zaméfovala na nedostatky vzdélavacich aktivit. Vétsina
dotazovanych 62 % nevidi zadné nedostatky, a to bez vyhrad. Ostatni odpovédi byly kolem
10 %. 12 % respondentid zvolilo jako nedostatek nedostate¢nou informovanost
0 vzdé€lavacich aktivitaich. 10 % byla odpovéd ,,Komunikace s personalnim oddélenim*
a11% respondentti odpovédélo ze ,,Vzdélavaci aktivity jim nepfindsi, co by mély™.
Nad ¢imz by se méla spole¢nost urCité zamyslet. Mezi jinymi byl zminén nedostatek
workshopti ¢i externich akci ¢i nedostatek penéz na vzdelavani. A s tim i souvisi posledni
otazka. Jednd se o otevienou otazku a respondenti na ni odpovidali pouze, pokud chtéli.
Respondenti uvedli, ze by uvitali, kdyby spolecnost vénovala vice finan¢nich prostredkt
na rozvoj zameéstnancl, aby byli profesiondlnéjsi, dalsi odpovéd se tykala zvySeni
praktickych kurzi se zaméfenim na technické dovednosti, dale pak jeden respondent
navrhuje, aby se spolenost zaméfila na Skoleni nebo kurz spojeny s certifikaci a jeden
respondent by uvital, pokud by spolecnost zajistila vice externich vzdélavacich aktivit

béhem roku.
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Obrazek 18: Nedostatky vzdélavacich aktivit

Nedostatecna

| Komunikace
Via formovanost o

s personalnim

oddélenim

Nedostatecna informovanost o vzdélavacich aktivitach

m Komunikace s personalnim oddélenim

H Necitim potifebu dale se rozvijet a vzdélavat
W Vzdélavaci aktivity Vam nepfiinasi, co by mély
M Nevidim Zadné, bez vyhrad

W Vlastni odpovéd

Zdroj: vlastni zpracovani

61



5 Zhodnoceni vysledkt a doporuceni

Po vyhodnoceni soucasného stavu vzdélavani ve spole¢nosti CN Group pomoci
rozhovoru s HR manazerkou, internich materiali a dotaznikového Setfeni je mozné fici,
ze spoleCnost ma jiz zavedeny funkéni systém. V ndvaznosti na provedeny vyzkum
ziskanych informaci a dat byly vSak zjiStény urCité nedostatky ve vzdélavacim systému.
Pro tyto nedostatky budou sepsany navrhy a doporuceni na zménu, které by mély vést
k lepsi spokojenosti a efektivité vzdélavani ve spolecnosti.

Vétsina spolecnosti si uvédomuje, ze klicovym faktorem pro motivaci a rozvoj
zamestnance je mit spolehlivy a zajimavy systém vzdélavani. V této spoleCnosti je vidét
jista vyhoda, ze zde neni nastaveny kompetenéni model, avSak bylo by dobré stanovit,
pokud se jedna o sdilené¢ kompetence mezi oddélenimi. Zaméstnance to vice motivuje,

aby se posouvali dal a byli vice proaktivni, nez kdyby se fidili podle nastavenych tabulek.

Spole¢na schiize zastupcii oddéleni

Ve spolecnosti je tzv. rada starSich, kterou ma kazdé oddéleni a tesi zde otazku
planovani vzdelavani ve spolecnosti. At se jednd o pomucky, seminafe, konference nebo
Skoleni pro zaméstnance. Kazdd rada se schazi jednotlivé a persondlnimu oddéleni
pak piedava vystup ze schuizky. HR manazerka mize byt také piitomna na téchto schtizich.
Cilem je, aby se schazeli jesté na spole¢né schiizi, kde by bylo zastoupené kazdé oddé€leni
a byl by pak lepsi prostor na diskuzi, planovani a rozhodnuti, jak bude vzdélavaci systém
vypadat. Pro HR manazerku by to bylo jisté i ¢asové vyhodngjsi a predevsim by méla vetsi
prehled, pokud by se to vSe odehravalo najedné schizi a nemusela by tak dochazet
na schiize jednotlivé.

Doporuceno by také bylo, aby se na spoleéné schlizi probiralo vyhodnoceni
jednotlivych zpétnych vazeb na zaméstnance. Na zakladé rozhovoru s HR manazerkou
bylo zjiSt€no, Ze maji jisté nedostatky v piehledném utiidéni dat, zpétnych vazeb
a informaci. Pokud by na schiizi byly personalnimu odd¢leni piedany vSechny potiebné
podklady a nasledovalo by vypracovani zapisu ze schuize, jisté by informace mély 1épe

dohledatelné a utfidéné.
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Pravidelné prednasky spojené s diskuzi

Ve spole¢nosti CN Group se uskuteciiuje jednou za tfi tydny tzv. Indeed. Jedna
se 0 interni prednasku, kterou si miize jakykoliv zaméstnanec pfipravit na libovolné téma
a slouzi k obohaceni firmy. Zaméstnanci si piipravuji pfednasku na 30 minut, maximaln¢
hodinu. Vyhodou jisté pro zaméstnance je, ze na piipravu maji vyhrazeny Cas v ramci
pracovni doby. Spole¢nost nikoho nenuti, je to na nich, co je bavi. HR manazerka vzdy
hleda dobrovolniky, ktefi se toho ujmou a prednasku vedou.

Doporucenim by vsak bylo, aby frekvence této prednasSky byla alespon jednou
za 14 dni a maximalné na 30 minut. Stfidaly by se vzdy jednotlivd odd¢leni, ale na fadu
by ptisel ¢asem kazdy zaméstnanec. Doporuceni je 1 v ndvaznosti na mékké dovednosti,
které nékteti zaméstnanci potfebuji zlepsit a uvedli to i1 Vv dotaznikovém Setieni,
ze bylo dobré, kdyby se spole¢nost na né zaméfila. Prezentovani pied svymi kolegy je jisté
lep$i a piijatelngjsi, nez kdyby méli zaméstnanci mluvit pfed cizimi lidmi. Mohlo
by se tak zamezit potfebnym Skolenim, kterych by se jinak zaméstnanec zucastnil.
Napfiklad skoleni komunika¢nich dovednosti a prezentovani.

Pro spolecnost je dulezité, aby se zaméstnanci nebali vystupovat. Kazdy,
kdo se podili na n¢jakém projektu zadaném od klienta, musi umét dobife komunikovat.
Kazdy den sklientem jednotlivec mluvi na tzv. stand up konferen¢nich hovorech
v anglickém jazyce, kde rozebiraji, co zaméstnanec udé€lal, planuje udé€lat ten den,
a co planuje v dalSich dnech. Stand up neni jedina komunikace s klientem. Je tu pak jeste
»sprint, ktery se uskuteCnuje jednou za 14 dni. Zaméstnanec prezentuje Klientovi,
co se udélalo, co se povedlo, co se nepovedlo a je potieba zlepsit. Sprint ma vzdy na starost
jeden ze zaméstnanci pracujicim na projektu a je dulezité, aby umél vystupovat, odpovidat
na dotazy a prodat tu praci. Indeed pfednaska by je jisté na to pfipravila.

Ve spolecnosti je i komunikacni specialista, ktery potfada dvoudenni $koleni
na prezentovani v anglickém jazyce. Pokud by dochédzelo ke kombinaci tohoto Skoleni
a Indeed pfednasky, mohla by se eliminovat potiebna Skoleni na mékké dovednosti

zamé&stnanci, a tim uSetfit finan¢ni prostfedky na jiné Skoleni, kterd jsou potfebna.

Zvyseni nabidky externich Skoleni
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze by zaméstnanci uvitali vice externich Skoleni,

ktera jsou zakoncena certifikaci nebo se zaméfenim na umélecké dovednosti. AvSak podle
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nazoru HR manazerky jsou pro né lepsi interni Skoleni. Ze zkuSenosti si ptipravi Skoleni
Iépe sami v rdmci spolecnosti, nez aby hledali néjakou externi firmu. Bylo by dobré,
aby se i pfesto snazili najit vhodnou externi spole¢nost, ktera by zlepSila kvalifikaci
zamestnanci V. CN Group. V dotaznikovém Setieni se feSila i otazka ovéfovani nové
ziskanych znalosti. VétSinou se jednalo o rozhovor s nadiizenym nebo snékym
Z personalniho odd¢leni. Jeden respondent uvedl, ze by bylo dobré zaméfit se 1 na vystupni
testy. A to i v ramci interniho $koleni, ne pouze u externiho. Absolvent uré¢ité vzdélavaci
aktivity by si nasledné¢ mohl piipravit prezentaci na dané téma a poté ji prezentovat svym
kolegtim. Opét by dochdzelo ke zlepSeni komunikac¢nich dovednosti a ti€astnik by si 1épe

osvojil nove ziskané znalosti a dovednosti.

Navrh mobilni aplikace

Dalsim doporuc¢enim pro spole¢nost CN Group je mobilni aplikace. Cilem je,
aby zaméstnanci snadnéji dohledali nabizena Skoleni, snadno a rychleji se pfihlasili
nakurzy ¢iskoleni, nalezli terminy, vystupni testy aprezentace. Zlepsila
by se tak ptehlednost a vSe by bylo na jednom misté. Na starost by to mél jeden ¢lovék
z personalniho oddéleni ainformace Kk vzdélavacim aktivitam by byly pouze zde.
Nemusely by se posilat hromadné e-maily, spravovat sekce na Intranetu. Pfi rozhovoru
s HR manaZerkou na toto téma bylo zjisténo, ze o takové aplikaci uvazuji. Napiiklad
vyhodou aplikace by bylo, Ze by zaméstnanci sami mohli hledat $koleni nebo kurzy,
kterych by se chtéli zUc€astnit, nahrali by to do mobilni aplikace a poptavané Skoleni
by se zobrazilo, jak personalnimu oddéleni, tak nadfizenému daného zaméstnance.
Nadtizeny by bud’ Skoleni ¢i kurz schvalil a §lo by to dal do procesu k personalnimu
oddéleni, nebo by to zamitl. Personalni oddéleni by se pak mohlo snazit najit alternativu,
ktera by jiZ schvalovacim procesem prosla. Nahravat vzdélavaci aktivity by tak mohli sami
zaméstnanci, vedouci oddéleni, anebo nékdo z persondlniho oddéleni. Nahrand aktivita
by poté prosla vzdy schvalovacim procesem. Velkou vyhodou pro firmu je, ze na vyvoji
aplikace by se podilalo par vybranych zaméstnancli ze spolecnosti. Bylo by jim to zadané

jako projekt, tak by nevznikly naklady spojené s vyvojem aplikace.
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6 Zavér

Zamegstnanci se v soucasné dob¢ stdvaji nejvyznamnéjSi konkurenéni vyhodou
pro spolecnosti, proto je v jejich zajmu, aby podporovaly a investovaly do vzdélavani
arozvoje svych zaméstnanci. Prohlubovani teoretickych, odbornych, praktickych znalosti
a dovednosti pomahd zaméstnanctim vykonavat praci na takové trovni, ktera zaruci
uspokojeni potfeb a pozadavkil svych zdkaznikli. Vzdélani zaméstnanci pracuji efektivnéji
a pfinasi to rozvoj nejen jich samotnych, ale i spolecnosti jako takové. Dilezitym prvkem
je, aby spolecnosti mély dostateCnou a zajimavou nabidku vzdé€lavacich aktivit, spravné
nastaveny vzdélavaci systém, ktery se nejlépe a nejefektivnéji podili na rozvoji svych
zamé&stnanct @ motivaci ke vzdélavani a rozvoji. Dulezité je to pifedevsim z toho divodu,
aby zaméstnanci Ve spolecnosti, ve které prosli vzdélavacim procesem, zlstali a neméli
potiebu najit si spolecnost jinou.

Prioritou by m¢l byt dostacujici adaptacni proces. Novy zaméstnanec se seznamuje
se zakladnimi informacemi o spolecnosti, jeho vizi, hodnotami a firemni kulturou. Déle
se seznamuje, jak to ve spoleCnosti chodi, seznamuje se zaméstnanci spolecnosti,
je zapojen do chodu. Pfi nastupu do prace je zapotiebi splnit veSkera povinna Skoleni
vyplyvajici z pravni legislativy. Jedna se o pozarni ochranu, prvni pomoc, BOZP
a pripadné¢ skoleni pro fidice.

Hlavnim cilem diplomové prace bylo zhodnotit dosavadni vzdélavaci systém
ve vybrané spolecnosti CN Group CZ s.r.o. Navrhnout vhodna opatfeni a ptipadné zmény
pro zlepSeni v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancii eliminujici slabé stranky
a nedostatky. Dil¢im cilem bylo zjistit a porovnat postoj zaméstnanci a personalniho
oddéleni ke vzdélavacimu systému, jenZ mé spole¢nost nastaveny.

Prace se déli na dvé ¢asti - a to teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast byla
zpracovana na zakladé studia odborné literatury. V teoretické ¢&asti byly vymezeny
zakladni pojmy souvisejici s oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancl. Prakticka Cast
je vénovana charakteristice vybraného podniku CN Group, formou polostrukturovaného
rozhovoru se zameéstnankyni odpovédnou za vzd€lavani a rozvoj ve spole¢nosti byl zjistén
dosavadni systém. Na jeho zdklad¢ byl pak vypracovany dotaznik, ktery byl pfedan

zaméstnanciim prazské pobocky.
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Piinosem této diplomové prace bylo tedy na zéklad¢ rozhovoru s HR manazerkou
a dotaznikového Setieni zjisténi nedostatkli vzdélavaciho procesu a nasledné doporuceni
na eliminaci téchto nedostatktll. Z vysledki vyplyva, ze spole¢nost ma jiz zavedeny funkcéni
systém, se kterym je vétSina zaméstnancu spokojena. Vedeni spolec¢nosti si dobie
uvédomuje, ze zameéstnanci jsou velkou konkuren¢ni vyhodou, a tak je podporuji v rozvoji
a vzdélavani. Predevsim v oblasti IT, kterym se spole¢nost CN Group zabyva. Je dilezité,
aby se zameéstnanci stale rozvijeli a pfizpiisobovali se potfebam zakaznikli. Spolecnost
poskytuje svym zaméstnancim vyznamny benefit v rdmci moznosti vzdélavani béhem
pracovni doby. Maji vyhrazeny ¢as na piipravu na zkouSku, seminafe ¢i prednasky.
Vzdélavaci aktivity jsou vybirany podle individualni potfeby kazdého zaméstnance zvlast.
Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze 28 % respondenti vidi piinos vzdélavani
v moznosti kariérniho ristu, déle pak navySeni odbornosti a kvalifikace. Piekvapivych
14 % dotazanych uvedlo, ze pfinosem je finan¢ni ohodnoceni. Z toho Ize soudit, ze pokud
zaméstnanec dosahuje kariérniho ristu, je s tim spojeno i finanéni ohodnoceni. Déle bylo
zjisténo upiednostiiovani interniho vzdélavani (76 % respondentl) pred externim. AvSak
ncktefi respondenti uvedli zajiSténi vice externich Skoleni s certifikaci. Nejvice
respondentll uvedlo jako preferovanou vzdélavaci aktivitu instruktdz béhem prace.
Odpovédélo tak 30 % respondentd. Dalsi preferovanou metodou jsou prednasky
a vzdélavani prostfednictvim internetu. Na otazku v jaké oblasti by se chtéli zaméstnanci
vice vzdélavat, odpovédélo 48 % respondentli moZnost vylepSeni odbornych znalosti
a dovednosti, 26 % respondentil uvedlo pocitacové znalosti a dalsi pocetnou odpovédi byly
cizi jazyky. V oteviené otazce na stejné téma uvedli respondenti vénovani vice finan¢nich
prostfedki na vzdélani zaméstnancl, aby byli kvalifikovanéjsi, dale uvedli zvySeni
praktickych kurz zamé&fujici se na technické dovednosti.

Autorem jsou doporuceny nésledujici navrhy. Jako prvni bod, pro zlepSeni systému
vzdélavani, jak samotné planovani, tak 1 realizace a zhodnoceni, je zavedeni spolecné
schize pro vSechna oddéleni. Ve spolecnosti funguje tzv. ,rada starSich® pro kazdé
oddéleni samostatné. Jsou zde probirdny plany a vzdélavani jednotlivych zaméstnanct.
Vystupy jsou sice predany persondlnimu oddéleni i muze byt nékdo z personalniho
oddé¢leni na schuzi pfitomen, avSak zrozhovoru s HR manazerkou byl zjistén problém

ve zpracovani, uchovani a dohledani téchto vystupt a informaci. Proto je doporucena
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spole¢na schiize, ze které by byl vysledny report obsahujici vystupy jednotlivych oddéleni
a ostatni probirané body schuze.

Dalsim bodem pro zlepSeni vzdélavani ve spolecnosti je pravidelnéjsi Indeed
prednaska, kterd se nyni uskuteCiiuje jednou za tii tydny, pirednasejici jsou dobrovolnici
ze spole¢nosti. Doporucenim pro spolecnost je, aby tato predndska probihala jednou
za 14 dni, oddé€leni by se vzdy stiidala a prostfidal by se i kazdy zaméstnanec. V ramci této
prednasky by se zlepSily komunikacni dovednosti zaméstnancii a odboural by se strach
z vystupovani. Eliminovala by se tim potieba vzdélavacich aktivit na toto t¢éma. CN Group
by tak mohla vynalozit uSetfené¢ finance do jinych vzdé€lavacich aktivit. Naptiklad
pozadovana externi Skoleni s certifikaci.

Néavrhem pro zlepSeni na zékladé dotaznikového Setfeni jsou 1 vystupni testy
a shrnujici prezentace probranych znalosti a dovednosti. Netykalo by se to pouze externich
Skoleni, ale i internich, kterych je ve spoleCnosti vyuzivano castéji. Prispélo
by to v utfidéni novych informaci a jejich osvojeni. Prezentovani by opé&t pomohlo
v rozvoji mekkych dovednosti. Vystupovani a uméni prodat svou praci v CN Group
je velmi dulezité. Kazdy zaméstnanec denné komunikuje s Klientem o své praci, co udélal
a chysta se udélat. Po ¢trnacti dnech vzdy maji jesté shrnujici prezentaci prace, Kterou
vedou zaméstnanci CN Group. Je zde tedy velky apel na komunika¢ni dovednosti a cizi
jazyky. JelikoZ se jedna o zahrani¢ni klienty, komunikace probihd ptfevazné v anglickém
jazyce.

Poslednim doporucenim autora je mobilni aplikace, kde by byly vSechny potiebné
informace spojené se vzdélavanim a rozvojem ve spole¢nosti. Mobilni aplikace by byla
prehlednd, co se tyCe chystanych vzdélavacich aktivit a zaméstnanec by se tak mohl
snadno piihléasit. Nemusely by se posilat hromadné e-maily, které néktefi prehlédnou nebo
by zaméstnanci mohli pozadat o vzdélavaci aktivitu, kterou by nejprve schvalil vedouci
pracovnik. Poté by pfiSla informace personalnimu oddéleni a ti by vzdélavaci aktivitu
zaridili.

Naplnénim vySe popsanych cilti se podatilo splnit hlavni stanoveny cil diplomové
prace a to zhodnoceni dosavadniho vzdé€lavaciho procesu ve spole¢nosti CN Group.
Avramci zjisténych nedostatkit byly navrzeny zmény a doporuCeni na zkvalitnéni

vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti
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8 Prilohy

Piiloha 1: Rozhovor pro personalistku

1) Jak dlouho pusobite ve spole¢nosti a jaka je VaSe pozice?
2) Jaky je Vas osobni nazor a postoj na vzdélavani a osobni rozvoj? (jak novych
zaméstnancd, tak jiz stavajicich)

Organizacni struktura spolecnosti, identifikace potieb vzdélavani

1) Jaka je Vase organizacni struktura Vasi spole¢nosti?

2) Kolik je v souc¢asné dobé zaméstnanct ve spolecnosti?

3) Na zakladé ¢eho vyhodnocujete potiebu vzdélavani zaméstnancu?

4) Jaka vzdélavani jsou pro zaméstnance povinna/ pro koho?

5) Jaké dal$i moznosti zaméstnanci ve Vasi spole¢nosti maji?

6) Kdo rozhoduje ve Vasi spole¢nosti o vybraném vzdélavani zaméstnanci?

7) Pokud se jedné o Skoleni, které ptimo nesouvisi s vykonem pracovni funkce
zaméstnance, podporujete ho financné ¢i nikoliv?

Vyznam a cile vzdélavani

1) Jaky ma vyznam vzdélavani zaméstnanci pro spole¢nost?

2) Co podle Vas mize vzdélavani zaméstnanct spolecnosti ptinést?
3) Jaké hlavni cile si stanovujete?

4) Kdo ustanovuje tyto cile?

Planovani vzdélavani
1) Jak ve Vasi spole¢nosti probiha planovani vzdélavaciho programu a kdo je za cely
proces zodpovédny?

2) Jak se stanovuje rozpocet na vzdélavani?
3) Jaké jsou piiblizné Vase ro¢ni vydaje na vzdélavani zaméstnanctu?

Realizace a metody vzdélavani

1) Kdy a kde probihaji vzdélavaci aktivity pro zaméstnance? (mimo pracovni dobu/v
pracovni dobé&, ve spolecnosti/mimo spolecnost)

2) Na zakladé ¢eho volite metody vzdélavani, které se u Vas realizuji nejcastéji?

3) Vyuzivate spise interniho vzdélavani nebo externiho? (vlastni zdroje, outsourcing)

Vyhodnocovani vysledki vzdélavani

1) Jakym zplsobem jsou vyhodnocovany vysledky vzdélavacich aktivit?

2) Probiha vyhodnocovani s ¢asovym odstupem od vzdélavaci aktivity, nebo hned po
jejim skonceni?

3) Sledujete zaméstnance béhem vzdélavacich aktivit?
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Motivace zaméstnanci, efektivita

1) Jakym zplsobem jsou zaméstnanci ke vzdélavani motivovani?
2) Hodnotite se zamé&stnanci zpétné vzdélavaci aktivity a piinos?
3) Jak hodnotite pfistup zaméstnanct ke vzdélavacim aktivitam?
4) Jsou ud€lovany néjaké sankce za neucast na vzdélavacim programu?

Piiloha 2: Dotaznik pro zaméstnance

DOTAZNIK

Vézeny pane, vazena pani,

Jmenuji se Veronika Kosatkova a jsem studentkou 2. ro¢niku navazujictho magisterského
studia Provozné ekonomické fakulty na Ceské zeméd&lské univerzité v Praze, obor Provoz
a ekonomika. Dovoluji si Vas timto pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery bude
podkladem pro vypracovani mé diplomové prace na téma ,,Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct
ve vybraném podniku“. Vyplnéni dotazniku je zcela anonymni a nalezete zde 18 otazek.
Vyplnéni trva max. 5 minut.

Vysledky budou vyhradné pouzity pro uéely zpracovani diplomové prace. Neni-li uvedeno
jinak, zaSkrtnéte vzdy pouze jednu odpovéd'.

Dé&kuji Vam za Vasi ochotu a straveny ¢as pii vyplilovani tohoto dotazniku.

Bc. Veronika Kosatkova

1) Na jakém odd€leni pracujete? (vypiste)

3) Jak dlouho pisobite ve spole¢nosti?

e Do 1lroku
e 1-5let

e 6-10let
e 11-20Ilet

e 20 letavice

4) Jakym zpusobem ziskavate informace o vzdélavani souvisejici s Vasi pracovni pozici?
(Skoleni, seminafre, jazykové kurzy), (moznost vybrat vice odpovédi)
e Z personalniho oddéleni
e (Od ptfimého nadtizené¢ho
e Prostfednictvim e-mailu
e Zintranetu
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e Jiné....

5) Jak Casto se vzd¢lavacich aktivit zacastnite?
e Kazdy mésic
e Kazdy pul rok
o Kazdy rok
e Dle potieby

6) Pomohly podle Vas jiz absolvované vzd¢lavaci aktivity k lepSimu pracovnimu
vykonu?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
e Vlastni odpovéd.....

7) V Cem vidite nejvétsi ptinos vzdélavacich aktivit? (moznost vybrat vice odpovedi)
e Moznost kariérniho rtstu

Motivace Kk praci

Finan¢ni ohodnoceni

e Navyseni odbornosti a kvalifikace

MozZnost osobniho rozvoje

Nevidim v tom zadny piinos

Jind odpovéd....

8) Jaky druh vzd¢lavani sami upiednostiujete?
e Interni vzdélavani Vasi spolec¢nosti
e Vzdé¢lavani organizované externi firmou- outcoursing

9) Jaké metody vzdélavacich aktivit upfednostiiujete? (moznost vybrat vice odpovédi)
e samostudium
e Prednaska
e InstruktaZ pfi praci
e Vzdélavani prostfednictvim internetu
e Povéfeni tkolem
e Jin4 odpovéed.....

10) Jste spokojen/a s Vasim dosavadnim vzd€lavanim ve spole¢nosti?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Rozhodné ne
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11)Jak jste spokojen/a s poétem vzdélavacich programti ve Vasi spole¢nosti?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Rozhodné ne

12) Jste podle Vas vhodné motivovani ke vzdélavacim aktivitim v ramci spole¢nosti?
e Rozhodn¢ ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Rozhodné ne

13) V ramci jaké oblasti byste si ptali vice vzdélavacich aktivit? (moznost vybrat vice
odpovédi)
e Cizi jazyky
e (Odborné znalosti a dovednosti
e PC znalosti
e Obchodni znalosti
o Jiné......

14) Ovétovani nove ziskanych znalosti a dovednosti si spoleénost ovéfuje: (moznost
vybrat vice odpovédi)
e Pohovorem s nadiizenym
e Pohovorem s personalistou
e Vystupnim testem
e Pozorovanim pracovniho vykonu
e Neovétuji
o Jiné....

15) Jaké nedostatky podle Vas maji vzdélavaci aktivity? (moznost vybrat vice odpovédi)
e Nedostate¢na informovanost o vzdélavacich aktivitach
e Komunikace s personalnim oddélenim
e Necitim potiebu déle se rozvijet a vzdélavat
e Vzdélavaci aktivity Vam nepfinési, co by mély
e Nevidim zadné, bez vyhrad

e Vlastni odpoveéd'....

16) Pokud mate n&jaka konkrétni doporuceni ¢i ptipominky na zefektivnéni vzdélavacich
aktivit ve Vasi spolecnosti, vepiste je prosim

17)Jste
e Zena
e Muz
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18) V jaké vékové kategorii se nachazite?

o 18-25let
e 26-35let
e 36-45let
o 46-55 let

e 56 avice let

19) Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
e stiedni vzdélani bez maturitni zkousky
e stfedni vzdélani s maturitni zkouskou
e vyssi odborné (Dis.)
e vysokoskolské (Bc.)
e vysokoskolské (Mgr., Ing., MUDr., PharmDr., MBA atd.)
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