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Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci ve vybraném podniku

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva vzdélavani a rozvojem zaméstnanci. Hlavnim cilem této
diplomové prace je zhodnotit systém vzdélavani zaméstnancti ve zvoleném podniku XY

a Vv pripadé¢ zjisténych nedostatkii navrhnout vhodna feseni ¢i opatieni.

Prace se sklada ze dvou ¢asti, a to teoretické a praktické. V teoretické ¢asti prace jsou
uvedeny dulezité pojmy, které uzce souvisi s praktickou ¢asti. Teoreticka ¢ast je zpracovana
na zakladé¢ odborné literatury, ktera se zamétfuje na problematiku lidskych zdroji
Vv organizaci, konkrétné na jeho fizeni, strategii a rozvoj. Dale na personalni praci a motivaci
zaméstnanct k uceni, vzdélani a rozvoji. V neposledni fad¢ je v teoretické ¢asti popsano
podnikové vzdélavani a jeho identifikace, planovani, realizace, cile a hodnoceni. V posledni

¢asti jsou popsany jednotlivé metody vzdélavani zaméstnanci.

V praktické Casti prace je charakterizovany vybrany podnik XY a jeho struktura.
Dale autorka prace popisuje na zakladé tdaji z internich dokumentim stavajici systém
vzdélavani a rozvoje ve zvoleném podniku XY. Vlastni vyzkum v oblasti vzdélavani
zamg&stnanct je proveden dotaznikovym Setfenim mezi zaméstnanci. Na zaklad¢ ziskanych
informaci z dotaznikového Setfeni je vzdé€lavani a rozvoj ve zvoleném podniku XY
zhodnocen a nasledné je navrzeno doporuceni pro zlepSeni celého procesu vzdélavani

a rozvoje zaméstnancu.

Klic¢ova slova: fizeni lidskych zdrojl, rozvoj zaméstnancii, metody vzdélavani



Employee Training and Development in Selected Company

Abstract

The diploma thesis deals with the training and development of employees. The main
goal of this diploma thesis is to evaluate the system of education of employees in the selected
company XY and in the case of identified deficiencies, propose appropriate solutions

Oor measures.

The work consists of two parts, theoretical and practical. The theoretical part of the
thesis contains important concepts that are closely related to the practical part. The
theoretical part is elaborated based on professional literature, which focuses on the issue
of human resources in the organization, specifically on its management, strategy
and development. Furthermore, the personnel work and motivation of employees for
learning, education and development. Last but not least, the theoretical part describes
business education and its identification, planning, implementation, goals and evaluation.

The last part describes the various methods of training employees.

In the practical part of the work are characterized the selected company XY and its
structure. Furthermore, the author describes the existing system of education
and development in the selected company XY based on data from internal documents. Own
research in the field of employee education is carried out by a questionnaire survey among
employees. Based on the information obtained from the questionnaire survey, the education
and development in the selected company XY is evaluated and then a recommendation

is proposed for the improvement of the entire training process and employee development.

Keywords: human resources management, employee development, training methods
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1. Uvod

Soucasna doba si zada, aby byl podnik konkurenceschopny a neztratil tak konkurenéni
vyhodu na trhu. Kli¢ovym faktorem konkurenceschopného podniku jsou konkurenceschopni
zaméstnanci, z tohoto divodu je vhodné své zaméstnance kontinualné vzdélavat a rozvijet.
Armstrong (2009, s. 36) uvadi, Ze pouze schopni a motivovani lidé, ktefi uméji a chtéji délat
lep$i véci nez lidé v konkuren¢nich organizacich, jednozna¢né odliSuji organizaci od
konkurence a zajistuji trvalou konkurenéni vyhodu. Za tspéchem prosperujicich podnika
stoji zadouci péce o lidské zdroje. Podnik poté prostfednictvim zvySovani kvalifikace
zaméstnanct dosahuje lepsich vysledkt a aspéchu na trhu.

vvvvv 4

., Lidé se stavaji nejdilezitejsim zdrojem a nejvétsim bohatstvim organizace, protoze
aktivné rozhoduji o Zabezpecovani, vyuzivani a rozvoji vSech OStatnich zdrojit (materidlnich,
financnich nebo informacnich) a jejich schopnosti i motivace K prdci prispivaji k dosazeni

strategickych cili organizaci* (Sikyt, 2014, s. 34).

Vzdélavani a rozvoj pracovnich schopnosti a dovednosti zaméstnanct patii v sou¢asné
dobé mezi celozivotni procesy, které tvoii ptidanou hodnotou pro kazdého zaméstnance,
a tim i podniku. ldentifikace potfeby vzdélavani a rozvoje zaméstnanct je individualnim
procesem pro kazdou pracovni pozici, proto by podnik mél spravné a efektivné identifikovat

cile vzdélavani pro kazdou pracovni pozici.

Podnikoveé vzdélavani se stava nedilnou soucasti a prioritou drtivé vétSiny personalisti,
protoze vzdélavani a rozvoj zaméstnanci by mélo byt systematické a Vv souladu
s technologickych pokrokem a rozvijejicimi se inovacemi na trhu. Dale by vzdélavani
a rozvoj melo korespondovat s potfebami jednotlivych zaméstnanci a zaroven s cili

a strategii podniku.

Vzdélavani a rozvoj je vysoce nakladna investice do ¢asové ndro¢ného procesu.
Nicméné s ohledem na navratnost investice v podobé¢ jedinecnych lidskych schopnosti
a dovednosti je investice zadouci, protoze lidsky faktor je mnohdy rozhodujicim faktorem
v konkurenceschopnosti podniku na trhu. Pravé zaméstnanci jsou nositelé unikatnich
myslenek, zkuSenosti a poznatku, proto na zakladé jejich znalosti a dovednosti zavisi uspéch

podniku jako celku.
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2. Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je zhodnotit systém vzdélavani zaméstnancu ve
zvoleném podniku, jez je uveden pro ucely této diplomové prace pod fiktivnim nazvem
»XY. V pfipad¢, Ze budou zjistény nedostatky budou navrzeny vhodna feseni ¢i opatieni,
které povedou ke zlepSeni procesu vzdelavani, aby byl efektivni pro zameéstnance i vedeni

podniku XY.
K dosazeni hlavniho cile vede splnéni dil¢ich cilti, mezi které spada:

v’ zpracovani  literarni reSerSe a na  zakladé  studia  odborné
literatury charakterizovat zkoumanou oblast;

v' definovat zakladni pojmy v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanct;

v poskytnout prostiednictvim teoretickych vychodisek zaklad pro zpracovani
praktické ¢asti;

v' charakterizovat vybrany podnik;

v/ popsat stavajici systém vzdélavani a rozvoj zaméstnancti véetné vyuzivanych
metod vzdélavani;

v' realizovat dotaznikové Setfeni a zhodnotit jeho vysledky;

v navrhnout vhodné zlepSeni stavajiciho procesu vzdélavani a rozvoje

zaméstnancu ve vybraném podniku XY.

2.2 Metodika

Diplomova prace se sklada z teoretickych vychodisek a vlastni prace. Teoreticka
vychodiska jsou zpracovana formou literarni reserSe a je rozdélena do péti tematickych
okruhti. V ivodni ¢asti jsou vymezeny zakladni pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroju.
Nasledujici kapitola je vénovana personalni praci. Dale je popsana motivace K uceni,
vzdelavani a rozvoji a podnikové vzdélavani. V kapitole zaméfené na podnikové vzdélavani
je popsan cely cyklus rozvoje lidskych zdroji od identifikace potieb vzdélavani,
systematického vzdélavani, planovani, realizace, cili vzdélavani az po samotné

vyhodnoceni. V zdvére¢né kapitole literarni reSerSe jsou popsany jednotlivé metody
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vzd¢lavani. Na zaklad¢ ziskanych poznatku z teoretickych vychodisek jsou poskytnuty

ro~r

zaklady Kk vlastni ¢asti diplomové prace.

V praktické casti diplomové prace byl charakterizovan zvoleny podnik, ktery je pro
ucely této prace uveden pod fiktivnim 0znacenim ,,.XY*. Dale je vymezena jeho organizac¢ni
struktura a ekonomické tidaje podniku XY. Nasledn¢ je popsan systém vzdé€lani a rozvoje
zaméstnancd, a to, jak konkrétné v podniku XY identifikuji potfeby vzdélavani, planuji,
realizuji a vyhodnocuji vzdélavani zaméstnancii. Za pomoci dotaznikového Setfeni mezi
zaméstnanci jsou zjistény jejich preference v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ¢i
vzdélavacich metod. Tento kvalitativni vyzkum byl proveden pouze pro potieby této
diplomové prace. Dotaznikového Setfeni se zG¢astnilo 27 zaméstnanct z celkového poctu 31

zaméstnanct podniku XY. Tudiz navratnost dotaznikového Setieni predstavovala 87 %.

V avodu dotazniku (viz ptiloha ¢. I) byly vSichni zaméstnanci podniku XY
obeznameni, Ze dotaznikové Setfeni je pln€¢ anonymni, tudiz respondenti méli v ramci
dotazovani prostor na vyjadieni svého nazoru ¢i piipadné vyi¢eni nedostatkl celého procesu
vzdélavani a rozvoje zameéstnanct Vv podniku XY. Dotaznik byl sestaven z 20 otazek,
pticemz 14 z nich bylo uzavienych, 5 polouzavienych a 1 oteviena. K samotnému tématu
diplomové prace se vztahovalo 15 otazek, zbylé otazky byly identifikacni, které se
vztahovaly ke zjisténi pohlavi, véku, nejvyssiho dosazeného vzdé€lani, pozice respondentt
a jak dlouho dany respondent v podniku pasobi. Otazky v dotaznikovém Setifeni byly

pfevazné uzaviené, aby odpovédi respondentti srozumitelné a co nejpiesnéji vyjadiené.

Otazky k samotnému tématu diplomové prace se tykaly motivacnich faktord ke
sebevzdélavani a jakou ma sebevzdélavani a osobni rozvoj pro kazdého respondenta
ptidanou hodnotu. Jakym zptsobem probiha vzdélavani v podniku XY a jaké ma cely proces
nedostatky z pohledu zaméstnancti. Daéle jsou v dotaznikovém Setfeni zjiStovany
preferované metody vzdélavani a osobniho rozvoje a jaké znalosti a dovednosti by si

dotazani respondenti pottebovali ve svém profesnim zivote prohloubit.

Otazky v dotaznikovém Setieni byly sestaveny a formulovany tak, aby mohly
poskytnout prostor pro nazor zameéstnanct, jak vnimaji cely proces vzdélavani v podniku

XY, jaké faktory je motivuji k Samotnému sebevzdélavani a zda jim vzdélavani v profesnim
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zivoté piinasi pfidanou hodnotu. V neposledni fadé bylo v ramci dotaznikového Setfeni

zjistovano, jaké metody vzdélavani preferuji.

Sbér dat probihal od 6. ledna do 29. ledna, kdy byl dotaznik odeslan vSem
zaméstnancim podniku XY. Dotaznik byl vytvofen a rozeslan v elektronické podobé¢
prostiednictvim internetového portadlu survio.com. Po sbéru dat nasledelovalo slovni
vyhodnoceni dotazniku a na zakladé¢ zjisténych nedostatktl byly vytvofeny navrhy a mozné

doporuceni na zefektivnéni vzdélavacicho procesu a rozvoje zameéstnanct v podniku XY.

V navaznosti na zjisténé informace z dotaznikového Setieni byl vytvofen zavér, ve

vvvvvv

Diplomova prace byla sepsana podle nasledujiciho harmonogramu:

v Studium odborné literatury a naslednd tvorba teoretickych vychodisek
diplomové prace: 11/2019 — 08/2020

v Pozorovani systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v podniku XY,
vytvoreni a nasledné rozeslani dotaznikového Setieni: 09/2020 — 11/2020

v Shromazdéni ziskanych informaci a zpracovani, poté vyhodnoceni vysledki
a pfipadné navhy na doporuceni zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje
zaméstnanct podniku XY: 12/2020 — 02/2021
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3. Teoreticka vychodiska

Teoreticka Cast prace se bude zabyvat definovanim zékladnich pojmi, které vychazi ze
studia odborné literatury a souviseji se vzdélavanim a rozvojem zaméstnanct ve vybraném

podniku.

3.1 Lidské zdroje v organizaci

Vodak a Kucharéikova (2007, s. 21) uvadi, ze lidské zdroje piedstavuji lidé, kteti jsou
V pracovnim procesu a jsou schopni seberealizace ve vykonavané ¢innosti na zakladé jejich
rozhodnuti. Lidské zdroje jsou zasobou lidského potencidlu ve spole¢nosti, ktera je schopna

vykonavat cilevédomou &innost vedouci k produkci vystupi. Sikyi (2014, s. 53) dodava, ze

vvvvvv

vvvvvv

,Wright, McMahan a McWilliams (1994) potvrdili, ze lidské zdroje skutecné skryvaji
potencial trvalé konkurencni vyhody, nebot za urcitych okolnosti jsou opravdu hodnotné,
vzdcné, nenapodobitelné i nenahraditelné* (Sikyf, 2014, s. 54). Zatimco Osterby a Coster
(1992, s. 31) definuji pojem ,lidské zdroje jako snizujici hodnotu zaméstnanci na
srovnatelnou uroven materialu, penéz nebo techniky, tedy vSech ostatnich zdroja, které
mohou piinaset hodnotu jen do urcité miry, do jaké jsou vyuzity pro dosazeni ekonomické

hodnoty (Armstrong, 2015, s. 35).

Dle Koubka (2015, s. 13) je zakladem efektivniho fizeni jakékoliv organizace

shromazd’ovat, propojit, uvést do pohybu a vyuzivat nasledujici ¢tyfi zdroje:

v materialni zdroje,
v" finanéni zdroje,
v' lidské zdroje a

v"informac¢ni zdroje.

StéZejnim tUkolem fizeni organizace je neustale shromazd’ovani, propojovani
a vyuzivani té€chto Ctyt zdroji. Avsak Samotné materialni a finan¢ni zdroje jsou nezivé zdroje
a Z tohoto diivodu je tieba je uvést do pohybu. Ozivovatelem a motorem udrzujici spole¢nost

v chodu jsou lidské zdroje. Hlavni hnaci silou lidskych zdroju jsou informac¢ni zdroje, pod

16



kterymi si piedstavime predevsim znalosti a dovednosti lidi. Na Koubkovu teorii navazuje
Duchoi a Safrankova (2008, s. 195-196), kteii uvadgji, ze lidské zdroje jsou jednim ze Gty¥
nejdilezitéjSich zdroji pro fungovani organizace. Dale nedilnou soucasti jsou informace
tykajici se existujiciho tzv. lidského a kulturniho kapitalu na daném tzemi, kde spole¢nost

pusobi.

3.1.1 Rizeni lidskych zdroji

Armstrong (2015 s. 37-39) podotyka, ze fizeni lidskych zdroji vychazi ze
zaméstnavani a fizeni lidi v organizacich. Rizeni lidskych zdrojii zahrnuje ¥izeni lidského
kapitalu, fizeni znalosti, spolecenské odpovédnosti dané organizace, zabezpecovani lidskych
zdrojl (a to konkrétn¢ planovani lidskych zdroja, ziskdvani a vybér zaméstnanct, fizeni
talentl), rozvoj organizace, fizeni pracovniho vykonu a odménovani zaméstnanci,
a dale vzdélani a rozvoje zaméstnancti. Pojem fizeni lidskych zdroju se v odborné literatuie
1 bézném zivote pouzivad ve dvou vyznamech personélni prace a soucasné pojeti personalni
prace. Pod personalni praci si mtizeme piedstavit, respektive personalistiku a pod pojeti
soucasné personalni prace pristupy k fizeni a vedeni lidi v souc¢asné dob¢ v dané organizaci

(Sikyt, 2014, s. 20).

Vodak a Kuchar¢ikova (2007, s. 29) uvadi, ze tizeni lidskych zdrojt lze chapat jako
strategicky, promysleny a logicky pfistup k fizeni nejcennéjsiho majetku organizace, tedy
zaméstnanct. Pii fizeni lidskych zdroji by se neméli opomijet: zajmy managementu,
uplatnéni strategického pfistupu, dosahovani pfidané hodnoty za pomoci lidi, chapani lidi
jako majetku, do kterého investujeme na zakladé dosazeni cilti organizace a osvéZeni jejich

zajmu, potiebu silné podnikové kultury.

Rizeni lidskych zdroji je povazovano za nejnovéjsi koncepci personalni prace. Tato

etapa se ve vyspélém zahrani¢i zacala formovat v 50. a 60 letech dvacatého stoleti, je

vvvvvv

vvvvv

vyrobni vstup a motor ¢innosti organizace (Koubek, 2015, s. 15). Na Koubka navazal Sikyi
se svym vyvojem fizeni lidskych zdroju, ktery 1ze shrnout do tii koncepci (viz obrazek €. 1),

které predstavuji rozdilné vyvojové etapy persondlni prace.
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Obrazek 1 - Vyvojové etapy Rizeni lidskych zdroji

Personalni Rizeni lidskych
administrativa zdroji

Od desatych az | Od Etyficatych az | Od osmdesatych
Obdobi |dvacatychlet |padesatychlet |aZ devadesatych

Personalnifizeni

20. stoleti 20, stoleti let 20. stoleti
Lidé racovnisila konkurenéni unikatni
P vyhoda bohatstvi

Personalni |Jak

. . Jak vyuzivat? Jak rozvijet?
prace zaméstnavat?

Zdroj: Sikyt (2014, s. 32)

Prvni etapa nazyvana Personalni administrativa byla datovana od desatych let az
dvacatych let 20. stoleti, lidé byli vnimany jako ,pracovni sila“ a hlavni otazkou
personalniho utvaru bylo ,,Jak zaméstnavat?*“. Druha etapa je tzv. Personalni fizeni, které je
datovano v obdobi od étyficatych az do padesatych let 20. stoleti, lidé jsou v této etapé
vnimany jako ,.konkurenéni vyhoda“ a hlavni otazkou personalniho utvaru bylo ,,Jak
vyuzivat?“. Posledni a sou¢asna etapa je datovana od osmdesatych let 20. stoleti a lidé jsou
jiz vnimany jako ,,unikatni bohatstvi* organizace a dulezitym pokrokem této etapy je hlavni
otazka personalist ,,Jak rozvijet?* zamé&stnance, tedy unikatni bohatstvi kazdé organizace.
Kazda koncepce a vyvojova etapa personalni prace ma rozdilné piistupy k vedeni a fizeni
lidi v disledku ménicimi se podminkami podnikani a hospodateni na svétovych trzich. Mezi
hlavnimi Ciniteli zmén v fizeni lidskych zdroji se vyskytuji globalizace, konkurence,
odstranovani bariér volného obchodu a predev§im tendenéni rozvoj informacnich

a komunikaénich technologii. (Sikyt, 2014, s. 32).

3.1.2 Strategie lidskych zdroja

., Strategie lidskych zdrojit charakterizovali Dyer a Reeves (1995) jako ,,vnitiné
Sladéné soubory persondlnich postupu™ a slovy Boxalla (1996) poskytuji , ramec
rozhodujicich cilii a prostredkii* (Armstrong, 2007, s. 123).

Organizace a stejn¢ tak i jednotlivy pracovnici si musi v prvnim kroku definovat
Jasné cile, vize, poslani, hodnoty a strategii. Vize nastifiuje, ¢im by se méla organizace stat.
Poslani je podrobny popis toho, co organizace déla. Hodnoty piedstavuji kvality ¢i

vlastnosti, které jsou povazovany za hodnotné. Strategie jsou pak vymezené klicové

18



pristupy, které organizace aplikuje Kk realizaci jejiho poslani a naplnéni vize. Dale by si
organizace méla vyjasnit svij zamér ve svém personalnim fizeni, aby efektivné dosahla
svych cilt. Coz znamena vyhovét pozadavktim a podminkam organizace a zaroven potiebam
a oCekavanim zaméstnancim (Dvotakova (2012); Dvotakova (2004). Na Dvotakovou
navazuje Koubek (2015, s. 23) a uvadi, ze strategie lidskych zdroji se tyka spiSe
dlouhodobych, obecnych a komplexnéjsich cilii v oblasti potfeby pracovnich sil. Komplexni
pojeti cild, predstavuje cile v oblasti prace a lidského ¢initele jsou izce spjaty S OStatnimi

cili organizace a nemé&ly by byt v rozporu s vefejnymi zajmy a zakony.

Armstrong (2007, s. 123) dopliuje, Ze strategie jakéhokoliv fizeni musi mit dvé
klicové slozky: existujici strategické cile a plany krokli neboli prostredki, za jejichz pomoci
lze dosahnout vytyCenych cili. Hlavnim ucelem strategii lidskych zdroju
je vytvafet a realizovat programy, které budou napomocny pii sdélovani zamérh

zaméstnanciim, jakym zptsobem budou fizeny lidské zdroje.

3.1.3 Rozvoj lidskych zdroji

Rozvoj definuje Hronik (2007, s. 31) jako dosazeni zadouci zmény za pomoci uceni
(se). Dany cil rozvoje je podstatnou casti ohranicenych (diskrétnich) a neohrani¢enych
(difuznich) rozvojovych programi. Déle Koubek doplituje, Ze rozvoj lidskych zdrojl,
jakozto novy pojem nelze zaménovat S pojmem rozvoj pracovnikd. Jedna se novy pohled
a zaroven novou koncepci vzdélavani a rozvoje pracovnikt. Nyni se rozvoj lidskych zdroja
zaméfuje na rozvoj pracovni schopnosti organizace jako celku, dale na rozvoj pracovni
schopnosti jednotlivych tymi, na vytvareni nezbytné a dynamické struktury schopnosti,
znalosti a dovednosti lidi v organizaci, tak aby dochazelo ke zvySeni vykonnosti

a efektivnosti tymu i celé organizace (Koubek, 2015, s. 256).
Dle Harrisonové (2005) jsou potiebné kroky pro rozvoj a vzdélavani a pro strategii
rozvoje nasledujici:

v Dohodnuti se na tymu, ktery vytvoii strategii;
v Objasnit si poslani a vize organizace;

v Prozkoumat zakladni hodnoty;

v" ldentifikovat strategické otazky ¢i problémy, jimiZ se organizace bude zabyvat a

v Shodnout se na strategii a strategickém planu organizace (Armstrong, 2007, s. 445).
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Hronik (2007, s. 14) uvadi, Ze rozvoj je velice tésné spjat jak s hodnocenim, tak
I s odménovanim (viz obrazek ¢. 2). Hodnoceni je tzv. vize do budoucna — co chceme
a co potfebujeme. Rozvoj je v odménovani pojat jako benefit zaméstnance, nikoliv jako
samoziejmost vzdélavat a rozvijet se. Vazby mezi rozvojem, hodnoceni a odménovanim jsou
zavislé na vybalancovani a dosazeni tzv. horizontalniho souladu. Jsou zavislé piedev§im na
internich podminkach kazdé spolecnosti. Interni podminky mohou zahrnovat kulturu

organizace, a predevsim jeji strategii a organizacni strukturu.
Obrazek 2 - Tridda Fizeni vykonnosti

Hodnoceni

Cdménocvani Rozvoj
Zdroj: Hronik (2007, s. 14)

Dvorakova (2012, s. 285-287) dopliuje, ze rozvoj zaméstnancu se zpravidla
odehrava v ramci ,,cyklu systematického podnikového vzdélavani (viz obrazek ¢&. 3).
Pfidanou hodnotu tvoii potieba podniku, kterou predstavuje ekvivalentné kvalifikovany
a stabilizovany zaméstnanec. PfiCemz zaméstnanec je motivovan k navazujicimu
odbornému a osobnostnimu rozvoji a K pfedavani informaci a znalosti s internimi
a pfipadnymi externimi partnery. Za strategické prvky fizeni rozvoje jsou povaZovany

hrani¢ni faze identifikace potieb a vyhodnoceni efektivnosti rozvojovych programd.
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Obrazek 3 - Cyklus rozvoje lidskych zdroji

Vysokd mira zapojeni manaZeri
PFi vymezovdni poZadavkic

Stabilizace vzdéldvani
jako prvku mnln'm-v/

na rozvoj

A

CYKLUS
ROZVOJE
LIDSKYCH
ZDROJU

Trvalé zvysovani
zdélavacich aktivit ve
k ucinnosti

rozvojovych programii

vzdéldvaci
aktivity

Zdroj: Dvotakova (2012, s. 285)

Prvky cyklu rozvoje lidskych zdroji (identifikace potieby rozvoje, planovani
vzdé¢lavani, realizace vzdélavaci aktivity a hodnoceni vysledki a u¢innosti vzdélavani) jsou

vice rozebrany v kapitole 3.6.

Vzdélavani a rozvoj ma velice blizky vztah, vzdélavani mnozi povazuji za aktivitu,
ktera vede k uceni. Uceni je pfitom chépano jako ziskdvani novych znalosti nebo zlepSovani
dovednosti, daleko méné je vzdélavani spojovano se zdokonalovanim schopnosti,
vylepSovani zpusobilosti nebo sdileni zkuSenosti. Ac¢koliv nase civilizace, si uéeni velice
ceni, malokdo ma ptedstavu 0 tom, jak zorganizovat Géelny a G¢inny vzdélavaci nebo
rozvojovy program (Dvotakova, 2012, s. 284). Armstrong (2001, s. 527-542) dodava, ze
kazdy zaméstnanec ma jiné cile a ¢im je Cloveék starSi, tim méné Ipi na diplomech

a certifikatech, spise ptihlizi na pfinosy uceni z riznych hledisek.

3.1.4 Lidsky kapital

., Schopni a motivovani lidé casto reprezentuji unikatni lidsky kapital, nenapodobitelny
zdroj trvalé konkurencni vyhody, ktery organizace zhodnocuje investovanim do
systematického rozvoje schopnosti a posilovani motivace lidi, vcetné zlepSovani jejich

pripravenosti na zmény (Koubek, 2007, s. 28)“ (Sikyt, 2014, s. 34).

Lidsky kapital lze definovat jako urcity souhrn vrozenych a ziskanych vlastnosti,

védomosti, schopnosti, zkusenosti, navykt a motivace, kterymi jsou lidé obdafeni a jsou
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schopni je vyuzivat v pracovnim procesu. Lidsky kapital je mozné chapat i jako vyrobni
faktor dodavajici podniku specificky charakter (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, s. 24).
Koubek (2011, s. 681-682) dopliuje definici lidského Kapitalu a uvadi, ze lidsky kapital
predstavuje Vv organizaci lidsky faktor, ktery je kombinaci inteligence, zkuSenosti
a dovednosti. Tento lidsky faktor poskytuje kazdé organizaci jedine¢ny a zaroven odli$ny
charakter, a proto je nutné zdlraznit, Ze jSou to prave lidé, kteti disponuji timto kapitalem.
Urban (2010, s. 17-21) uvadi, ze lidé v organizaci jsou ¢asto povazovani jako jedna
uspor, jsou lidé ,,nejcennéj$im aktivem™ organizace. Diky tomuto oznaceni ,,nejcennéjsiho
aktiva“ jsou chapani jako ,nenahraditelné dily*, jejichz hlavnim ukolem
je vypliovat standartni pracovni mista. Bohlander a Snell (2004, s. 14) dodava, ze idea drtivé
vétSiny organizaci, a to dostat konkurenceschopnosti prostiednictvim lidského kapitalu,
zdlraziluje skuteCnost, ze uspéch stale vice zavisi na schopnosti organizaci fidit

a rozvijet lidsky kapital.

3.2 Personalni prace

Termin personalni prace ¢i personalistika se zpravidla vyskytuje jako nejobecnéjsi
oznaceni pro oblast fizeni organizace, bez ohledu na to, o jakou koncepci, systém
¢i vyvojovou etapu se jedna. Pojmy personalni administrativa (sprava), personalni fizeni
a fizeni lidskych zdrojh pfedstavuji jednotlivé etapy neboli koncepce personalni prace a jeji
dané postaveni v hierarchii ¥izeni organizace (Koubek, 2015, s. 14). Rizeni organizace by
nebylo efektivni bez personalni strategie, ktera je rozpracovana do personalnich politik, které
jsou jakymsi navodem k uskutecnéni personalni strategie za pomoci jednotlivych ¢innosti.
Vztah mezi strategii podniku a personalni strategii musi byt interaktivni a pruzny. Personalni
strategie se zabyva nasledujicimi ¢innostmi: analyza prace, planovani, vyhledavani a vybér
zaméstnanci, adaptacni proces, systém hodnoceni, systém odménovani, rozvoj zaméstnanct
Vv podniku, socialni péfe a ochrana zdravi a bezpecnost a personalni informaéni systém

(Kucharc¢ikova a Vodak, 2007, s. 36).

Personalni prace neboli personalistika tvofi stézejni Cast fizeni organizace, ktera se
soustiedi na clovéka Vv pevném sepéti s pracovnim procesem neboli se ziskdvanim,

formovanim, fungovanim, vyuzivanim, jeho organizovanim a propojovanim c¢innosti,
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vysledku, prace, pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci,
spolupracovnikiim, organizaci a rovnéz s jeho osobnim rozvojem, dale s uspokojenim
z vykonavané prace (Koubek, 2015, s. 13). Personalni fizeni musi vSak brat v uvahu
dosavadni situaci organizace a v zavislosti na aktualni faktory prostiedi stanovit cile, metody
a nastroje. Dale personalni fizeni musi vychazet z podminek vné i uvniti kazdé organizace

ovlivitujici a podmiiujici povahu personalniho fizeni (Kocianové, 2010, s. 14).

Sikyi (2014, s. 26) uvadi, Ze personalisté jakozto nedilna soucast spoleénosti zajist'uji
nezbytné administrativni ¢innosti vyplyvajici z pracovnépravnich piedpisu, které souviseji
S plnénim povinnosti zamé&stnavatele. Personalisté dale ve spole¢nosti zajistuji nasledujici
¢innosti: péfe o zaméstnance, ziskavani a vybér zaméstnancl, vzdélavani a rozvoj

zaméstnancd, planovani lidskych zdroja.

3.3 Motivace k uceni, vzdélavani a rozvoji

,, Cilem efektivniho kvalitniho managementu je motivovany spolupracovnik. Proto je
pusobeni vedouciho pracovnika, resp. manazera, na jednotlivé pracovniky i v nékterych
pripadech na pracovni skupiny s cilem ziskat maximalni vysledky prdce, zvysit produktivitu
a efektivitu prdace“ (Duchon a Safrankova, 2008, s. 264).

3.3.1 Podstata motivace

Dle Plaminka (2010, s. 14) je hlavni smysl motivace nenasilné vytvofeni ptistupu
k né¢emu — Castokrat k néjakému typu chovani ¢i vykonu. Oznaceni motivace obvykle
obsahuje jak proces, tak i jeho vysledek neboli skutecnost, ze se néco odehrava, a tim nékdo
na nékoho pusobi. Tureckiova (2004, s. 55) upfesiiuje, ze motivace je vnitfnim procesem,
ktery vede k touze a vili ¢i ochoté ¢loveéka vyvinout Usili vedouci k dosazeni subjektivné

vyznamného cile nebo vysledku.
Armstrong (2007, s. 219-220) dodava, ze motivace plsobi ve tfech rovinach:

v Smér (zaméfeni, orientace ¢innosti ¢lovéka);
v' Usili nebo také intenzita (pile, touha, chtic);

v" Vytrvalost (schopnost ptekonavat piekazky vnitini i vngjsi).
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Motiv je vnitini psychicka sila, popud, pohnutka, a jeho cilem je jeho nasyceni neboli
dosazeni finalniho psychického stavu. Stimulace na rozdil od motivu je aktivni vngjsi
pohnutka, ktera vede ke zméné psychickych procest ¢loveka, predevsim motivace (Viz
obrazek ¢. 4). Zdroji motivace jsou potieby, navyky, zajmy, hodnoty a hodnotové orientace
a predev§im idealy (Duchon a Safrankova, 2008, s. 265). Tureckiova (2007, s. 37) definuje
blize motivy, a to tak, ze si motiv neboli pohnutku uréime otazkami: ,Proc

se urcity ¢lovek zachoval prave tak, jak se zachoval? Co ho k tomu vedlo?*

Obrazek 4 - Stimuly versus motivy

stimuly

Zdroj: Plaminek (2010, s. 14)

3.3.2 Motivace zaméstnanci

Vodak a Kucharc¢ikova (2007, s. 85-87) uvadi, Ze motivace zaméstnanct k uceni
a zvySovani vlastniho potencialu je dilezitym prvkem procesu vzdélavani. Motivaci K uceni
muzeme oznacit jako ochotu zdokonalit znalosti, schopnosti a dovednosti. Motivace také

velmi ovliviiuje efektivitu vzdélavani a ve velké mife na ni plsobi:

v' hodnota, kterou zaméstnanci pfisuzuji vzdélavani a ucebnim aktivitam

V souvztaznosti ke své aktualni pracovni pozici a pfipadné budouci kariéfe;

v" okolnost, zda potieba vzdélavat se vychazi ze zjisténych potieb vzdélavani, nebo

se jedna o jednorazovou zélezitost bez zohlednéni vzdélavacich potieb zaméstnanci.

Motivace je zalozena hlavn¢ na uspokojovani potfeb zaméstnance a 0S0bnostnich rysech
jedince. Osobnost jedince je formovana faktory, jednak biologickymi (geneticky zaklad), ale
také socialnimi (ptsobeni rodiny, znamych, spolupracovniky, tradice, normy, hodnoty).

,, Motivace integruje a organizuje celkovou psychickou a fyzickou aktivitu jedince smérem
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k vytycenému cili“ (Duchon a Safrankova, 2008, s. 265). Tureckiova (2004, s. 88) dodava,
ze pokud vedouci chtéji zaméstnance efektivné vést, tak je musi motivovat

a naucit je vyhledavat zmény, které do jejich pracovniho Zivota vnesou smysl a radost.
Dle Vodaka a Kuchar¢ikové (2007, s. 88) jsou zakladni motivaéni faktory nasledujici:

zlepSeni postaveni v tymu, popfipad€ v pracovni skuping,
udrZeni pracovniho mista ¢i funkce,

urceny pracovni postup, ziskani pracovniho mista,
moznost seberealizace,

ziskani titulu ¢&i kvalifikace,

zvyseni pracovni vykonnosti a kvality prace,

zvyseni flexibility a pfipravenosti na zmény,

platové ohodnoceni,

socialni vyhody,

AR N N N N S N NI NN

moznosti uplatnit vlastni potencial pii novych ptilezitostech.
Dvotakova (2012, s. 133-134) uvadi, Ze motivacni pfistup k utvareni pracovnich mist
vychazi ptredevs§im z piedpokladu, Ze tim nejlep$i stimulatorem je motivujici prace.
Motivujici prace by méla byt dostatecn€ podnétnd a rozmanita, déle jeji vysledky by mély
byt zadouci a pozorovatelné, a predevs§im by méla poskytovat zaméstnancim pravomoc
k rozhodovani, pfilezitost uéit se, pomahat druhym a ziskavat jejich uznani. Drucker
a Maciariello (2006, s. 208) dopliiuje, ze predevsim lidé, kteti podavaji dobry vykon, miluji
to, co délaji. Proto uplatiiovanim téchto zasad docilime efektivni motivace k pracovnim
vykonim: komplexnost, rozmanitost a vyznamnost pracovniho ukolu, autonomie a zpétna

vazba.

3.4 Podnikové vzdélavani

Tureckiova (2004, s. 89) uvadi, ze podnikové vzdélavani je hlavnim ndstrojem
rozvoje zameéstnanci, a to ve smyslu zdokonalovani, prohlubovani anebo zmény struktury
a obsahu profesni zpUsobilosti. Dale také je nedilnou soucasti ptispévku k vyssi vykonosti
pracovnikl i organizace jako celku. Podnikové vzdélavani existuje ve tiech ,,vyvojovych

stupnich® ¢i pfistupii, které jsou nasledujici:

v’ organizovani jednotlivych vzdélavacich akci,
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v’ systematicky piistup a

v" koncepce udici se organizace.

Vodak a Kuchar¢ikova (2007, s. 63-64) dodava, ze podnikové vzdélavani formuje
pracovni schopnosti i socialni vlastnosti v §ir§im slova smyslu, které jsou potieba pro
vytvateni zdravych mezilidskych vztahii na pracovisti. Podnikové vzd€lavani se stava
soucasti personalni ¢innosti, a tim se snazi organizovat a podporovat vzdélavani pracovnik.
Podporou svych zaméstnancti pak pomaha ke zkvalitinovani a zvySovani efektivity vnitinich

procest k rozvoji podniku jako celku.

Koubek (2007, s. 252-253) i Hronik (2007, s. 117) tvrdi, Ze se ve spole¢nosti neustale
obménuji pozadavky na znalosti a dovednosti pracovnika, které zaméstnanec musi rozsirovat
a prohlubovat. Utvateni pracovnich schopnosti a vzdélavani se stava celozivotnim procesem,

ve kterém ma stale hlavni roli podnik a vzdélavaci aktivity, které jsou jim organizovany.

3.4.1 Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani zaméstnanci je zpravidla chapano jako odborné vzdélavani zahrnujici
rozvoj znalosti, dovednosti a schopnosti. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti by mélo byt
nedilnou soucasti celkové strategie a politiky organizace. Investice organizace do vzdélavani
jsou v soucasné dobé¢ chapany jako dulezité a navratné, a to z pohledu zajisténi organizaci
potfebné znalosti, dovednosti personalu, které jsou jednou z mala poskytujicich vyhod

organizace svym pracovnikiim (Kocianova, 2010, s. 169).

Dvorakova (2007, s. 287) dodava, Ze rozvoj zaméstnancii neboli rozSifovani
kvalifikace je vedle vzdélavani dalsim moznym zplisobem sméfujici k odstranéni
nesrovnalosti mezi pozadovanou a stavajici kvalifikaci zaméstnanci prostiednictvim
ziskavani novych znalosti, schopnosti a dovednosti. Rozvojové aktivity, avsak zahrnuji
vsechny formy dal$iho zaméstnavani, typickymi piiklady jsou jazykové kurzy, kurzy
asertivity, komunikace a prace s osobnimi pocitaci.

Vzdélavani a rozvoj piedstavuje nepietrzity proces, ktery nejen zvySuje existujici
schopnosti, ale i rozviji dovednosti, znalosti a postoje, které pfipravuji zaméstnance na

budouci naro¢néjsi a z hlediska tirovné i vyssi tkoly (Armstrong, 2007, s. 462). Plaminek

(2010, s. 19) dale podotyka, ze z pohledu uceni, rozvoje a zejména vzdélavani zaméstnanct

26



je neovlivnitelnost zaméstnanct zvnéj$ku dileZitou soucasti. Naopak zamérnou kultivaci je

zadouci promyslet prostfednictvim vzdélavani.

3.4.2 Identifikace poti‘eby vzdélavani

Identifikace potieb vzdélavani je zaloZzena na odhadech a aproximativnich postupech
zdtvodi obtizné  kvantifikovatelnych  vlastnosti  ¢lovéka v oblasti  kvalifikace
a vzdelavani jednotlivych pracovniki. V praxi se postupuje pii identifikaci, tak ze se
analyzuje Sirsi ¢i uzsi Skéla 0daju, které jsou ziskané z bézného informacniho systému
organizace a dale ze zvlastnich Setfeni. Obvykle se jedna o tfi skupiny udaji, a to o tdaje
tykajici se celé organizace, udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a ¢innosti

a udaje o jednotlivych pracovnicich (Koubek, 2015, s. 261-262).
Pti analyze vzdélavani Ize postupovat nasledovngé:

Integrovat identifikaci potieb do planovani,

Piedvidat problémy a nedostatky.

Vyvinout techniky sledovani.

Myslet v SirSich souvislostech a o¢ekavat i neocekavané problémy.
Identifikovat Grovné potieby vzdélavani.

Vytvofit realiza¢ni plan (Dvotakova, 2007, s. 290-292).

© o~ w DD -

Vodak a Kuchar¢ikova (2007, s. 69) dopliuje, Ze identifikace a nasledna analyza
potieb vzdélavani spoCivd ve shromazd’ovani informaci o aktudlnim stavu znalosti,
schopnosti a dovednosti pracovnikll o vykonnosti jednotlivei, tymu a podniku. Pfi provadéni
identifikace vzdélavacich potieb podniku se musi brat v tvahu proces vzdélavani a rozvoj
pracovnikl, ktery vychazi z vize, poslani, cill, filozofie a kultury podniku, déale také ze
strategie a politiky fizeni a rozvoje lidského kapitalu. Identifikace poskytuje odpovéd’ na

otazky, jako jsou:

v' Je vykonnost v pfedmétnych dovednostech nezbytna?
v Je zaméstnanec odménovan za ovladani potfebnych dovednosti?
v Podporuje management pozadované chovani zaméstnanci?

v’ Jaké dalsi bariéry vykonnosti existuji?
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Urceni potieby vzdélavani vychazi z celé fady oblasti, napfiklad ze sledovani kvality
vyrobku a sluzeb, vyuzivani fondu pracovni doby, stability zaméstnancti na pracovistich.
V zasad¢ se potieby daji rozlisit na tii zakladni typy: predvidatelné oblasti potieby, oblasti,
kde potieba vznika pozorovanim a pii kontrole a oblasti, kde potiecba vznika jako reakce na
neocekavané problémy a zmény. Potfeba vzdélavani predstavuje kazdy zjistény nedostatek,
mezeru ¢i problém, ktery brani zaméstnanci nebo zaméstnavateli v dosazeni individualnich
a strategickych cill. ,, Bez znalosti cilii a dosavadnich vysledkii na urovni jednotlivych
Zaméstnancui, tymii, organizacnich jednotek a zaméstnavatele jako celku vsak nemiize byt

vzdélavani a rozvoj nikdy efektivni* (Dvotakova 2007, s. 290).

Obrazek 5 - Vzdélavaci potieby

Coje Poteba vzdélavani Co by mélo byt
Vysledky podniku Normy podniku nebo
nebo jeho jeho jednotlivych
jednotlivych funkci funkci
Existujici znalosti a PoZadované znalosti
dovednosti <:> a dovednosti
Soucasny vykon Cil nebo normy
jednotlived vykonu

Zdroj: Bartonkova (2010, s. 119) dle Armstronga (2002, s. 498)

Potieby vzdélavani Palan (2002, s. 234) a Bartonikova (2010, s. 119) popisuje jako
vznikly hypoteticky stav, at’ uzZ uvédomovany nebo neuvédomovany, kdy jedinci chybi
znalosti nebo dovednosti, které jsou vyznamné pro jeho dalSi existenci, zachovani
psychickych (i fyzickych) ¢i spolecenskych funkci (viz obrazek ¢. 5). Jsou mozné
charakterizovat jako interval mezi aktualnim vykonem a piedem definovanym standardem
vykonnosti. Zaroven vzdélavaci potieby vznikaji 1 z tendence jedince dosahnout urcité
urovné vzdélanosti, kterd je urcend trhem prace, ale 1 osobnostnimi a spolecenskymi

moznostmi.
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3.4.3 Systematické vzdélavani

Dvorakova (2007, s. 288-289) uvadi, ze systematické vzd€lavani zaméstnancl
predstavuje neustdle se opakujici cyklus, ktery odrazi specifické strategie vzdélavani
a rozvoje i cile organizacni strategic. Sklada se ze Ctyi zakladni fazi, a to: identifikace
potieby, planovani a rozpoctovani, realizace a vyhodnoceni efektivnosti procesu a jeho
promitnuti do dalsiho kola. CykKlus je tedy uzavieny proces, ktery je zaloZzeny na neustalém
zlepSovani. Podnikové vzdélavani je dlouhodoba zalezitost a jeho efektivni realizace
ptedstavuje dlouhodoby proces a na jeho zakladnich ¢tyfech fazich se shodli i dalsi autofi,
jako Hronik (2007), Koubek (2015) a Vodak a Kucharé¢ikova (2007).

Sikyt (2014, s. 124) dodava, ze smyslem vzdélavani zaméstnanctl je systematicky
prohlubovat, utvaret a rozsifovat schopnosti, dovednosti, znalosti a chovani zaméstnanct,
aby bylo mozno vykonavat sjednanou praci a dosahovat pozadovany vykon. Systematické
vzdélavani dale napomahd piipravovat zaméstnance na soustavné zmény podminek

a pozadavku jednotlivych pracovnich mist i celé organizace.

Hlavni pfednost systematického ptistupu k podnikovému vzdélavani je predevsim
konkuren¢ni vyhodou prostiednictvim zaméstnanci. Jako dalsi vyhoda je uvadéna podpora
manazerskych procest ve spole¢nosti, pfedevsim na fidicich pozicich (Tureckiova, 2004,

5. 90-91).

Kocianova (2010, str. 172) shrnula do zakladnich bodd nesporné ptednosti
systematického vzdélavani pracovniku:

a) Ptripravuje své pracovniky dle potfeb organizace (zajistuje si i potencial
pracovnikl z vnitinich zdroji).

b) Umoziuje prubézné utvaiet schopnosti pracovnikii v souladu s potiebami
organizace.

c) Napomaha zvySovat pracovni vykon a jeho kvalitu.

d) Je efektivnim zptisobem nalézani pracovniki z vnitinich zdroju.

e) Primérné naklady na jednoho vzdélavaného pracovnika jsou nizsi nez pfi jiném
zpusobu vzdelavani (chaotickém, nefizeném vzdélavani).

f) Umoznuje zdokonalovat vzd€lavaci procesy (vyuziva zkuSenosti z dosud

realizovaného vzdé¢lavani).
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g) ZvySuje motivaci pracovnikd.

h) Pomaha zlepsovat vztah pracovniki k organizaci.

1) ZvySuje atraktivitu organizace na trhu prace.

j) Podporuje mozné $ance pracovniki na Kariérni postup v ramci spole¢nosti.

k) Piispiva ke zlepSovani pracovnich i mezilidskych vztahu.

3.4.4 Planovani vzdélavani

Drtiva vétSina vSech autort odbornych publikaci se shoduje, ze vystupem faze
identifikace potieb vzdélavani je vypracovany navrh vzdé€lavaciho programu (projektu i
planu), pfedstavujici proces piipravy ucebnich osnov a materiali, které spliuji pozadavky
pro vzdélavani a rozvoj. Tento proces charakterizovali Vodak a Kucharc¢ikova (2007,
s. 80-81) do tii fazi:

Piipravna faze, ktera zahrnuje specifikaci potieb, analyzu ucastnikti a Stanoveni cilt
vzdélavaciho projektu.

Realiza¢ni faze popisuje vyvoj a zpracovani kazdé etapy vzdélavaciho projektu jednotlivé.
Vlastni realizace by m¢la byt ve form¢ kol a uréeni potadi témat. Tato faze udava, jak

krok po kroku bude vzdélavani probihat.

Faze zdokonalovani je posledni ¢asti procesu tvorby vzdélavaciho planu, v niZ probiha
prubézné hodnoceni kazdé etapy vzdélavaciho programu s piihlédnutim ke stanovenym
cilim. V této fazi jsou vyhleddvany moznosti ke zlepSeni celého procesu vzdélavani

s vyuzitim vhodnych technik a hodnoticich modelt.

Ve fazi identifikace potieby vzdélavani se jiz vyskytuji navrhy plant a predbézné
plany. Mohou se formulovat prvni tikoly a priority vzdélavani a z nich vyplyvajici navrhy
programu a rozpoctl. VSechny tyto plany se konkretizuji a projednavaji, az postupem casu
vzniké findlni podoba rozpoctu a programu. Poté se vypracuje podrobny plan vzdélavani
pracovniku, ktery by mél odpovidat na nasledujici otazky (viz tabulka ¢. 1) (Koubek, 2015,
S. 264-265).
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Tabulka 1 - Plan vzdélavani pracovniki

JAKE VZDELAVANI MA BYT ZABEZPECENOQ?
(Obsah)

KOMU?

(Jednotlivci, skupiny, zaméstnani, povolani, kategorie, kritéria vybéru ucastniki)

JAKYM ZPUSOBEM?
(Na pracovisti pti vykonu prace, mimo pracovisté, metody vzdélavani,

didaktické pomticky, ucebni texty, rezim vzdélavani)

KYM?
(Interni ¢i externi vzdélavatelé, organizace sama, vzdélavaci instituce,

organizacéni zabezpeceni)

KDY?

(Termin, casovy plan)

KDE?
(Misto konani, napt. konkrétni organiza¢ni jednotka organizace, vzdélavaci zatizeni
organizace, pronajaté vzdélavaci zafizeni, vzdélavaci zafizeni jiné organizace, konkrétni

vefejna ¢i soukroma vzdé€lavaci instituce, zajisténi ubytovani, stravovani, dopravy, aj.)

ZA JAKOU CENU, S JAKYMI NAKLADY?

(Rozpoctova stranka planu)

JAK SE BUDOU HODNOTIT VYSLEDKY VZDELAVANI A UCINNOST
JEDNOTLIVYCH VZDELAVACICH PROGRAMU?
(Metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se bude hodnotit)

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koubka (2015, s. 265)
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3.4.5 Realizace vzdélavani

Vodak a Kucharé¢ikova (2007, s. 83) udava, Zze po ukoncéeni planovaci faze
a ostatnich ptipravnych praci je vhodné zacit s realizaci konkrétnich vzdélavacich aktivit
v harmonii s planem podnikového vzdélavani. Faze realizace je slozena z nékolika

nezbytnych prvku, kterymi jsou cile, program, motivace, metody, G¢astnici a lektofi.

Obriazek 6 - Prvky procesu realizace vzdélavani

Lektofi Program

Realizace

Uéastnici Motivace

. | .
/ \
| . . ‘/
\ K

<

‘

Zdroj: Vodak a Kuchar¢ikova (2007, s. 83)

Podle Kocianové (2010, s. 170) je tfeba k realizaci vzdélani definovat cile vzdélani,
vytvafet prostiedi, ve kterém dochazi k efektivnimu vzdé€lani, pouzivani vhodné
zkombinovanych piistupt ke vzdélani, uplatiovani systematického, planovitého
a vybalancovaného pfistupu k zabezpecovani vzdélavani, postupné identifikovani potieba

vzdélavani a rozvoje, predev§im vyhodnoceni efektivnosti té€chto procest.

3.4.6 Cile vzdélavani

Zakladnim cilem vzdé€lavani je dosazeni patficnych zmén v mysleni, citéni
a chovani pracovniki, které jsou rozhodujici pro dalsi rozvoj spolecnosti a pro dosazeni
a udrzeni konkurenceschopnosti v trznim prostiedi. Nové ziskané znalosti, dovednosti
a také pracovni ndvyky a postoje jsou jednim z prostfedkl a zaroven podminkou uspéchu
zavadéni organiza¢nich zmén, at’ uz postupnych ¢i transformacnich. Jedna se tedy
o vzajemné propojeni ochoty, motivace k vynalozeni urcitého usili, schopnosti k osvojovani
novych pracovnich postupti a moznost zucastnit se podnikového vzdélavani (Tureckiova,
2004, s. 92).
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Vodak a Kuchar¢ikova (2007, s. 83-84) dodava, ze cile vzdélani je mozné urcit na
zéklad¢ stanovenych potieb vzdélavani. Pro dobrou organizaci a jednoznacnost jejich

vyznamu je patii¢né rozd¢lit cile do dvou kategorii, a to:

v' programové cile, které zahrnuji cile celého vzdélavaciho programu jako vystupu

procesu stanoveni potieb vzdélavani a

v' cile kurzu neboli vzdélavaci akce, obsahujici cile jednotlivych vzdélavacich aktivit

a ty mohou obsahovat dalsi dil¢i cile.

Daéle je tfeba rozliSovat cil a zdmér. Zamér vyjadiuje, co chce lektor v pribéhu
Skoleni délat a pro¢ bude dané téma probirano. Cile nastifiuji, co budou ucastnici kurzu po
jeho absolvovani schopni dé€lat. Cile by pfedev§im mély vyjadiovat pozadované chovani,
konkretizovat podminky vykonu pozadovaného chovani, pfipadné definovat normy pro
posouzeni, zda bylo dosazeno ur¢itého chovani. Aby naplnéni zaméra a cili vzdélavacich
aktivit pfineslo Zadouci efekt zaméstnanci i spolecnosti je vhodné, aby méli ucastnici
moznost se seznamit se zaméry a cili kurzu predem, dale aby byly zdméry a cile kurzu
v souladu se strategii a cili celé spolenosti a Vv neposledni fadé, aby méli cile zakladni
atributy, tedy aby byly méfitelné, konkrétni, relevantni, dosazitelné a ¢asoveé vymezitelné

(Vodak a Kucharc¢ikova, 2007, s. 83-84).

3.4.7 Hodnoceni vzdélavani

Vodak a Kuchar¢ikova (2007, s. 109) uvadi, ze vyhodnocovani je posledni a zaroven
velice dilleZitou soucasti vzdélavaciho procesu vymezeného podnikem. Jedn4 se predevSim
o pokus ziskat informace neboli zpétnou vazbu o t¢incich jistého vzdélavaciho programu
a zaroven ocenit hodnotu vzdélavani ve svétle ziskané informace. Jakakoliv vzdélavaci
aktivita si v prvni fad¢ klade za cil zvysit pracovni vykon, z tohoto diivodu je nezbytné védét
Vv jaké mife designovana a realizovana vzdélavaci aktivita naplnila urcity cil (Hronik, 2007,

s. 176).
Dle Bartonikové (2010, s. 192) je hodnoceni provadéno dle nasledujicich principi:

v hodnoceni by se mélo provadét ve stejné dobé, kdy je provadéna identifikace potieb
a navrhuje se opatteni (formuluji se cile, urCuje se obsah, voli se metody vzdélavani);,
V' je nezbytné provést vice méfeni a je tieba brat v uvahu nejen oblast spokojenosti

s realizovanou vzd¢lavaci akci, ale také proces uceni, chovani a vysledky;
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vV duchu firemniho vzdélavani je nezbytné kombinovat vice Grovni i zdroji evaluace

(360° zpétné vazby);

v pii provadéni hodnoceni se vyuzivaji kliCova slova jako jsou proveditelnost

a pruznost;

v’ $kolitelé a jednotlivy pracovnici oddéleni rozvoje lidskych zdroji by méli mit

zakladni vycvik v metodach stanovovani méfitelnych cil, v kritériich jejich

dosazitelnosti a v piipravé rozumného navrhu evalua¢niho vyzkumu.

., Jestlize podnik neumi spravné mérit vykonnost zaméstnancu v jejich praci pred

vzdelavanim, nebude schopen urcit dopady, které vzdelavani mélo na jejich vykonnost

(Vodak a Kucharc¢ikova, 2007, s. 113).

Pti vyhodnoceni efektivnosti vzdélavaciho procesu je mozné vyuzit nasledujici kroky:

1.
2.

Definovat si vysledky a standardy, kterych ma Skoleni dosahnout.

Transformovat vysledky v cile (cile definuji nejen co, ale také, kdy jich ma byt
dosazeno, pomoci metodou SMART, S — srozumitelné¢ vyjadiené, M — méfitelné,
A —dosazitelné, R — realné, T — terminované nebo vztazené k urc¢ité udalosti).
Zajistit, aby kazdy skolitel byl informovan od zacatku o cili.

Vytvofit metody pro porovnani skuteénych vysledku k cili (neboli porovnat skute¢ny
stav s danym standardem).

Vyhodnotit okamzity a dlouhodoby piinos, dale také vyhodnotit odchylky
a provedeni zmén v pfislusné pracovni ¢innosti.

Vyuzit vysledky (ziskané informace z vyhodnoceni jsou kritickymi vstupnimi tidaji

pro dalsi vzdélavaci cyklus) (Dvorakova (2007); Duchon a Safrankova (2008)).

Koubek (2015, s. 274) dopliuje, ze zkoumat efektivnost vzdeélavani by se mélo, bud’

bezprostiedné po ukonceni procesu nebo s uréitym odstupem. Nelze v§ak jednoznacné urcit,

jak velky by tento odstup mél byt. Dale je nezbytné podotknout, ze vysledek hodnoceni do

zna¢né miry zavisi na tom, jak jsou zaméstnanci motivovani ke vzdélavani, jaké je klima

V organizaci ve vztahu ke vzdélavani, jaky maji ucastnici vzdélavani prostor pro uplatiiovani

ziskanych znalosti a dovednosti ve své praci, atd.
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3.5 Metody vzdélavani zaméstnanci

V této podkapitole jsou nastinény nejbéznéjsi metody vzdélavani zaméstnanci na
zakladé rozd¢leni metod vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté, které jsou v ramci

vzdé¢lavaciho programu organizaci.

Metoda vzdélavani dle Bartaka (2008, s. 34) znamena cestu nebo urcity postup, ktery
sméfuje k danému cili. Ve vztahu k metodam vzdélavani se jedna o zamérny, cilevédomé
fizeny a koordinovany systém ucebni Cinnosti $kolitele a stimulované vyukové ¢innosti
ucastnikd. Tento systém je zaméfeny na aktivni zvladani zamérné uspotfadaného obsahu

vyucovani a smétuje k dosazeni predem danych vychovné-vzdélavacich cila.

3.5.1 Metody vzdélavani na pracovisti neboli ,,on the job*

Jedné se o formu vzdélavani zaméstnancli na konkrétnim pracovnim misté a pii vykonu
standartnich pracovnich povinnosti. Metody vzdélavani na pracovisti jsou vice vyuzivany
u délnickych profesi (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 97). Dvorakova (2007, s. 296-297)
upfesiuje, ze vzdélavani na pracovisti je zpravidla pod dohledem interniho $kolitele nebo
zkuseného spolupracovnika se zaméstnanci u¢i vnimat a podmanovat si nové poznatky
a dovednosti pii plnéni béznych pracovnich ukoli. Koubek (2015, s. 267-269) a Sikyt (2014,

S. 127-129) uvadi tyto metody vzdélavani zaméstnancti na pracovisti:

a) Instruktaz pfi vykonu prace je jedna znejastéji vyuzivanych a zaroven
nejjednodussich metod. Skoleny zaméstnanec se uéi napodobovanim
a pozorovanim prace zkuseného skolitele, ktery demonstruje zaméstnanci dany
pracovni ukon. Instruktaz je obvykla pro jednorazovy zacvik, kdy si zaméstnanec
snadno a rychle osvoji dovednosti a znalosti pfi vykonavani vlastnich pracovnich

akoltr (Sikyt (2014); Koubek (2015)).

b) Coaching predstavuje spise dlouhodobégjsi proces vysvétlovani, sdélovani
a instruovani pracovnich ¢innosti. Zaméstnanci je ptidélen ,.kouc*, jehoZ hlavnim
ukolem je podnécovat a iniciovat zaméstnance k samostatnosti pii osvojeni
znalosti, dovednosti a chovani kvykonavani sjednané pracovni ¢innosti
a dosazeni pozadované¢ho pracovniho vykonu. Pficemz je zaméstnanci

poskytovana periodicka kontrola a hodnoceni pracovniho vykonu (Siky# (2014);
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c)

d)

Koubek (2015)). Armstrong (2007, s. 468) dopliuje coaching o tzv. GROW

model, kterym se tidi kouc¢ové. Jedna se o ristovy ¢i vyvojovy model:

G (goal) — cil koucovani, ktery je potiebny k vyjadieni konkrétnich a métitelnych
pozadavkt k budoucimu rozvoji.

R (reality) — skuteénost, Giplny popis toho, co je potieba kouc¢ovanou osobu naudit.

O (option) — nabidka, moznost K rozpoznani feSeni a aktivit.

W (wrapping up) — shrnuti, zavéry, odhodlani k akci.

Mentoring je obdobou coachingu, ktery se odliSuje v tom, Ze iniciativa
a odpovédnost je na skoleném zaméstnanci. Ten si sim vybira svého mentora, jako
osobni vzor. Mentor je odbornik, radce v dané oblasti a zaroven patron, ktery je
schopen piedat své know-how mentorovanému zaméstnanci (Sikyi (2014);
Koubek (2015)). Mentoring zaujima mezi metodami ojedin€lé postaveni, jedna se
o neformalni a snadno proveditelnou, pfiCemz nejpiimé&jsi cestu k tomu,
aby zaméstnanci zacali dosahovat vyssich pater pracovniho vykonu (Dvotakova,

2012, s. 292).

Counselling ptedstavuje nejnovéjsi metodu pouzivanou pii formovani pracovnich
schopnosti zamé&stnanct. Jedna se vzdjemné konzultovani a ovliviiovani, které
piekonavé jednosmérnost mezi vzdélavanym a Skolitelem, nebo také nadiizenym
a podiizenym (Koubek, 2015, s. 268). Hlavnim piinosem counsellingu aktivni
ucast Skoleného na procesu vzdélavani a neustala zpétna vazba (Dvotakova, 2007,
s. 300).

Asistovani je jedna ztradicnich a cCasto vyuzivanych metod pii formovani
pracovnich schopnosti pracovniki. Tato metoda tkvi v tom, ze kazdy vzdélavany
pracovnik ma pridéleného zkuseného zaméstnance, kterému asistuje a je mu
napomocen pii plnéni pracovnich povinnosti a zarovenl si osvojuje stanoveny
pracovni postup prace. Postupné se zapojuje do pracovniho procesu az je schopen
svou praci samostatné vykonavat. Tato metoda se ve vétsi mife vyuziva pro
Manualni zaméstndni, ale je mozné vyuziti 1 pii vychové fidicich pracovnikl

a specialisti (Siky¥ (2014); Koubek (2015)).
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f)

9)

h)

Povéieni tkolem je rozvinutim nebo zakondenim metody asistovani. Skoleny
zaméstnanec je svym vzdélavatelem nebo nadfizenym povéfen splnit urcity kol
s danymi podminkami a instrukcemi. Jeho prace je peclivé sledovana a skoleny
pracovnik musi prokazat, zda dokaze aplikovat své znalosti, dovednosti
a chovani pfi plnéni zadaného ukolu. Metoda povéfeni tikolem by mél vést
zaméstnance Kk samostatnosti a odpovédnosti pii vykonavani svych pracovnich

povinnosti (Siky¥ (2014); Koubek (2015)).

Rotace prace neboli cross training je metoda, pii niz se zaméstnanec u¢i béhem
postupného a do¢asného umist'ovani na riizna pracovni mista, useky v organizaci.
Riizné pracovni pozice s sebou nesou i riznorodé pracovni ukoly a podminky,
se kterymi se musi zaméstnanec vyporadat. Rotace prace je vhodna metoda pro
zjisténi, zda sledovany pracovnik hodi na danou pozici a umi reagovat i na jinych
pracovnich pozicich. Metoda se vyuziva predevSim pii vychové fidicich
pracovnikil a pii seznamovéni absolventii s organizaci (Siky¥ (2014); Koubek
(2015)).

Pracovni porady jsou téz povazovany za velice vhodnou metodu formovani
pracovnich schopnosti $kolenych zaméstnancti. Pracovni porady maji za tkol
seznamit vSechny tc¢astniky s problémy a fakty tykajici se nejen svého pracoviste,
ale celé organizace. Tato metoda je zaloZena predevsim na pravidelnych schiizkach
celého tymu a nadfizenych slouZzici k informovéni o stavu feSeni ¢i vyhotoveni
pfifazenych pracovnich tkoli. V ramci pracovnich porad dochazi k debatam, které

formuji jednotlivé postoje a nazory zaméstnanca (Langer (2016); Koubek (2015)).
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3.5.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté neboli ,,of the job*

Tyto metody urcené pro vzdélavani mimo pracovisté jsou vhodnéjsi pro manazery

a specialisty. Jsou ¢asto koncipované ve Skolnim rezimu, jako rizné kurzy na skolach nebo

ve vzdé¢lavacich institucich. Jedna se vesmés o metody, které l1ze pouzivat k hromadnému

vzdé¢lavani skupin tcéastniku, jakou jsou: (Vodak a Kuchar¢ikova (2011); Koubek (2015)).

a)

b)

d)

Prostfednictvim prednasky maji zaméstnanci moznost se ucit z vykladu Skolitele.
V ramci prednasky je umoznéno zameéstnancim ptedat znalosti a dovednosti
Skolitele, avsak jednostranna forma piednaSky by mohla zaméstnance spise
demotivovat. Jedna se obvykle o zprostiedkovani faktickych informaci
a teoretickych znalosti (Sikyt (2014); Koubek (2015)). Vodak a Kucharéikova (2011,
s. 97) dodava, Ze prednaska je forma verbalni prezentace uréitého tématu. Slouzi
pfedev§im pro ptedani velkého mnozstvi informaci velkym skupindm, avSak pii

takové formé vzdelavani chybi mozni interakce pfednasejiciho s ti¢astniky.

Pirednaska spojena s diskusi (skupinovou diskusi) nebo také seminai. Obdoba
pfednasky, kdy se zaméstnanci uci prostrednictvim vykladu Skolitele a vzajemné
diskuse. Béhem diskuse se mohou fesit problémy ¢i pfipadné napady na zlepSeni
jednotlivych pracovnich pozic. Castokrat seminaf zvySuje motivaci zaméstnancii

(Sikyt (2014); Koubek (2015)).

Demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani) napomaha zaméstnancim ziskat
znalosti a dovednosti pomoci nazorného demonstrovani pracovnich postupt
¢i vyuzivanim audiovizualnich techniky, trenaZerti a pocitattl. Skolitel ndzorné
predvadi Skolenym zaméstnancim dany pracovni postup v redlnych nebo
modelovych pracovnich podminkach. Z ndzorné ukdzky si zaméstnanci osvojuji

znalosti a dovednosti k vykonavani sjednané praci (Sikyi (2014); Koubek (2015)).

Pripadové studie je velice oblibend a rozsifend metoda vzdélavani, ve vétsi miie
vyuzivana pii vzdélavani manazZerl a tvircich pracovniki. Jedna se o skute¢né nebo
smySlené napodobeni cCasto feSeného pracovniho problému v oblasti fizeni
organizace. Zaméstnanci maji moznost ptihlizet k feSeni modelovych nebo realnych
problémi dle jasného zadani. Pfi feSeni pfipadovych studii zaméstnanci rozviji

analytické a systémové mysleni (Sikyt (2014); Koubek (2015)).
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e)

f)

9)

h)

Workshop je popularni metoda ur¢ena pro feSeni a K prodiskutovani konkrétnich
situaci a nasledné hledani moznych ptistupti k jejich pozitivnimu zvladani. Je to
jedna z piipadovych studii, o kterém se diskutuje jako o skupinovém cviceni neboli
group exercise. Problémy se pii workshopu fes$i prakticky a zaroven tymové

z komplexné&jsiho hlediska (Koubek (2015); Vodak a Kuchar¢ikova (2007)).

Brainstorming je téz jedna z ptipadovych studii, kde skupina ucastnikd vzdélavani
je podnécovana k tomu, aby kazdy ze skupiny piednesl mozny zpusob feSeni
zadaného problému. Po ptedlozeni moznych navrhii feseni je uskute¢néna diskuse
a na zaklad¢ diskuse hledd optimalni navrh ¢i jeho optimalni kombinace.
Brainstorming, popfipadé brainwriting mtize probihat slovné ¢i pisemné. Jedna
se 0 jednu z kreativnich metoda vzdélavani pracovnikd mimo pracovisté (Koubek,

(2015)); Dvotakova (2007)).

Simulace je jedna z metod, ktera je zaméfena na praxi a aktivni G¢ast vzdélavanych.
Obvykle v ramci modelovych simulaci vzd€lavani zaméstnanci dostanou urcity
scénaf a béhem Casového useku jsou pozadani o u€inéni rozhodnuti, které¢ povede
K feseni zadaného problému. Ve vétsing ptipadii jsou scénafe inspirované zivotnimi
situacemi vyskytujici se v praci vedoucich pracovnikii (Koubek, 2015, s. 271).
Dvorakova (2007, s. 301) dopliiuje, Ze je tato metoda vyuzivana piedevs$im
v situacich, kdy je vycvik v realnych podminkach piili§ nakladny, nebezpecny c¢i
existuje riziko, ze bude modelova simulace pfili§ odlisna od reality. Avsak tato
metoda je velmi u¢inna pro nacvik komunikaé¢nich schopnosti, zejména téch, kdy je

zapotiebi argumentovat a rozhodovat se.

Hrani roli téZ manazerské hry, je metoda zamétfena predevsim na rozvoj praktickych
schopnosti vzdélavanych zaméstnanct, od kterych je vyzadovana znac¢na aktivita
a Samostatnost ¢i  hravost ucastnikii. Na vzd€lavané zaméstnance
je uvalena urcita role, pii niz maji za tkol poznat povahu mezilidskych vztahd, stfett
a vyjednavani. Na zaklad¢ scénafe role si mohou ucastnici dotvaret role pro feSeni
nastalych situaci, avSak je nutno v kazdém piipadé zachovat autenticitu. Metoda je
velké mife vyuzivdna U manaZeri pro osvojeni urcitych socialnich roli

a nezbytnych socialnich dovednosti (Koubek (2015); Dvotakova (2007)).
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)

k)

Vodak a Kucharé¢ikova (2007, s. 98) upiesiiuje, ze tato metoda je vhodna pii vyuce
intrapersonalnich, poradenskych, manazerskych, marketingovych a tréninkovych

dovednosti ve skupiné 8-10 ucastniki.

Assessment centre neboli development centre, ¢esky je tato metoda oznacovana,
jako diagnosticko-vycvikovy program, je Siroce vyuzivany i pii jinych personalnich
¢innostech, jako jsou vybér zaméstnancii a hodnoceni rozvojového potencidlu
zaméstnanctl. Jednd se o moderni a velice dobfe hodnocenou metodu. Ucastnik
je konfrontovan realnymi situacemi nebo ptipadovymi studiemi typickych
pracovnich ukold, které jsou mu predkladany v riznych ¢asovych tsecich. Jedna se
zejména O plnéni tkold a feSeni problémi, se kterymi se potyka kazdodenné
manazer. Ukoly a problémy jsou ve velké mife generovany pocitatové a také tak
vyhodnocovany. Lze tedy ménit jejich frekvenci a vytvéret tak rliznou Groven stresu.
Na zavér zaméstnanci jsou podrobeni navazujicim hodnoticim pohovorem.
Assesment centre je ,,vyvrcholenim“ dokonalosti metody piipadovych studii,

simulace a hrani roli (Koubek (2015); Dvotakova (2007)).

,outdoor training/learning* nebo také ,,adventure education®, ¢esky pak ,,uceni se
hrou ¢i pohybovymi aktivitami je metoda, kterd je vyuZivana pro vzdélavani
manazerd. Uastnici se zapojuji do her & akei, které jsou spojené se sportovnimi
vykony uplatinované na skautském tabofe. Forma pohybové aktivity v otevieném
prostranstvi manazery u¢i poznavat povahu jejich prace, pti plnéni zadaného ukolu
si osvojuji manazerské dovednosti (komunikaci, vedeni lidi a koordinaci). Ukoly plni
kolektivng, pficemz vedeni se ujima jeden ucastnik at’ uz spontanné ¢i je jim povéten.
Aby ,,outdoor training* byl G¢inny metoda je zavrzena vzajemnou diskusi (Koubek
(2015); Dvotakova (2007)). Siky¥ (2014, s. 128) dopliluje piirozené schopnosti
manazera, které lze rozvinout za pomoci outdoorovych aktivit, a to analyzovat,

rozhodovat, realizovat, planovat, organizovat, vést, vybirat a hodnotit.

Vzdélavani pomoci pocitacu (e-learning) je alternativni metoda vzdélavani
s podporou infomaénich a komunikac¢nich technologii. Vypocetni technika
je napomocna pii simulaci pracovnich situaci, usnadnujici uceni pomoci schémat,
grafii, obrazkt. E-learning nabizi Sirokou skalu moznosti vyuziti, ke vzdélavani

zaméstnancl, ruznych forem cviCeni, testi a ziskdvani novych informaci.
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Napomahaji pii pribézném hodnoceni Gcastnikl a pfi procesu osvojovani znalosti
a dovednosti. Hlavni pfednosti e-learningu je atraktivnost a nazornosti vzdélavani
a dale moznost fizeného samostudia (Koubek (2015); Sikyi (2014)). Dvoiakova
(2007, s. 303) uvadi fadu vyhod e-learningu: podmaruje si vzdalenost, snizuje
naklady, Setfi ¢as, zdarma zpiistupniuje voln¢ dostupné sekundarni zdroje studijnich
materialt, zprostfedkovava neopakovatelné diskuse, odstranuje subjektivni hledisko
pii hodnoceni $koleného, a predevsim zvySuje atraktivitu ti¢astnikd vzdélavacich

kurzu.
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4. Vlastni prace

Vlastni prace obsahuje analyzu vzdélavaciho systému a rozvoje zaméstnancu. Pro tuto
analyzu byl vybran podnik, ktery je na vyslovné ptani partnert podniku v této praci
anonymizovan. Podnik dale bude v této praci uvadén jako ,,XY*. V prvni fade bude

proveden sbér podnikovych dat a informaci, které se vztahuji ke vzdélavani zaméstnancu.

4.1 Zakladni informace o zvoleném podniku XY

Zvoleny podnik XY je poradenskou spole¢nosti a klientim pomaha zejména v oblasti
dani a Gcetnictvi. Jeho hlavnim cilem je snaha zac¢lenit se mezi $picku trhu, poskytuje jak
vedeni Gcetnictvi, zpracovani mezd nebo ptipravu danovych pfiznani, tak i specializované
sluzby, jako jsou ucetni reporting a controlling, poradenstvi pifi pfeménach spole¢nosti,

pfesunech majetku, nebo vypracovani znaleckych posudkd.

Podnik XY nabizi komplexni sluzby tykajici se:

v dani (danové poradenstvi, daiové ptiznani, DPPO, dafiova kontrola, DPH,
Spotfebni danég, prevodni ceny);

v’ Ucetnictvi (vedeni uletnictvi, reporting, controlling, nastaveni procesi);

<\

mezd (mzdové ucetnictvi, mzdova evidence);

v' firemni poradenstvi (likvidace spole¢nosti, pfemény, restrukturalizace, vzdélavani,
due-diligence);

v’ znalecké posudky;

v’ preshrani¢ni piesah sluzeb (intrastat, PrimeGlobal) (Podnik XY, 2020).

Podnik XY byl zalozen dne 27. 11. 2015 a nyni zaméstnava 31 zaméstnancti na dvou
pracovistich. Danova kancelar sidli v centru Prahy a ucetni kancelaf sidli v Jihlavé. Podnik
XY v soucasné dob¢ spolupracuje piiblizné s 300 Klienty, a to ve vétsi mife s pravnickymi
osobami, ale i s fyzickymi osobami. Soustied’uje se zejména Na mensi a stfedni pravnické
osoby, kterym poskytuje outsourcing danovych a ucetnich sluzeb. Dale podnik XY
spolupracuje se start-upy, kterym se snazi ulehit praci s pocate¢ni dafiovou a ucetni
administrativou. Zejména pomahaji nastavovat procesy start-upiim, aby se mohly soustiedit

¢isté na rozvoj byznysu (Podnik XY, 2020).
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Soucasti tymu jsou zaméstnanci, kteti jsou odbornici na finanéni ¢i mzdové Gc¢etnictvi,
dale na pfimé i neptimé dané, firemni poradenstvi ¢i soudni znalci v oblasti acetnictvi a dani.
Pro kazdého ¢lena tymu je dilezité, aby se ve své specializaCi neustale rozvijel a sledoval
veskeré legislativni zmény. Podnik XY zaméstnava vyhradné certifikované danové poradce
a kvalifikované ucetni, aby veskeré vystupy byly precizni a klienti se na né¢ mohli spolehnout.
Dale podnik XY se snazi svym zamé&stnancim poskytovat pfijemné a ptatelské pracovni
prostiedi, flexibilni pracovni dobu, moznost Karierniho a profesniho ristu a stabilni finan¢ni
ohodnoceni. Déle nabizi ptedevsim podporu v dal§im vzdélavani a rozvoji, at’ uz se jedna

o profesni zkousky, ti¢ast na konferencich nebo mentoring od zkusenych kolegt.

4,1.1 Organizaéni struktura podniku XY

V Cele podniku XY stoji dva partnefi, ktefi vedou spolecnost a zaroven vykonavaji funkci
danového poradce. Zaroven zodpovidaji za dalsi danové poradce, asistenty danovych

poradct, ucetni i za pracovniky Back office.

Obrizek 7 - Organizaéni struktura podniku XY

Partneri

Danovi poradci Ugetni Back office

Asistenti daflovych
poradct

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Pod Back office spadaji pozice asistentky partnert, asistentky recepce a IT specialista.
Kazdy z partneri ma svou asistentku, ktery ma za ukol se starat o jejich kalendar,
komunikovat s klienty, ptipravovat podklady a dale spravuji administrativni ¢innosti
podniku XY. Asistentky recepce obstaravaji chod recepce na Prazské pobocce, dale zajist'uji
obsluhu klientt, administrativu a support pro ostatni kolegy, ktefi potiebuji pomoc. Dalsi
pozice jsou danovi poradci a Gcetni. Danovi poradci maji pod sebou asistenty danovych
poradcti, se kterymi uzce spolupracuji. Dale jim rozd€luji praci, kontroluji je

a predavaji jim tim zkuSenosti, jsou pro asistenty mentory. Kazdy poradce ma ,,ptidéleného*
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jednoho nebo dva asistenty, se kterymi intenzivné spolupracuje a piidéluje primarné svym
asistentim praci. To v8ak neznamena, Ze spolupracuji pouze se ,,svymi‘ asistenty, jelikoz
napln prace danovych poradci je riiznoroda pierozdéluji praci i mezi ostatni kolegy (Podnik
XY, 2020).

4.1.2 Ekonomické udaje podniku XY

Podnik XY je spolecnosti s ru¢enym omezenym, jejiz hlavnim pfedmétem podnikani
je danové poradenstvi, ¢innost tcetnich poradct, vedeni ucetnictvi, vedeni danové evidence
a vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona. Predmétem
¢innosti je sprava Vlastniho majetku. Statutarnim organem je jednatel, ktery spole¢nost
zastupuje samostatné. Zakladni kapital spole¢nosti se sklada z podilu plné upsaného
a splaceného s nominalni hodnotou 200 000 K¢&. Dale v roce 2019 nebyly provedeny zadné

vyznamné zmény v zapisu do obchodniho rejstiiku (Vefejny rejstiik a sbirka listin, 2012).

Vysledek hospodafeni Podniku XY dosahl za hospodaisky rok k 30.09.2019 po
zdanéni 4 613 tis. K¢&. Celkova hodnota aktiv ¢ini netto 15 272 tis. K¢. Struktura pasiv ¢ita
vlastni kapital v hodnoté 11 007 tis. K¢ a na druhé strané cizi zdroje 3 039 tis. K&. Podrobna
struktura aktiv a pasiv je graficky znazornéna na grafu &. 1 a 2 (Uéetni vykazy podniku XY,
2019).

Obrazek 8 - Struktura aktiv za rok 2019

13% ﬁ/%//%% s Dlouhodoby hmotny majetek
/ y y maj

® Zasoby
11%

= Dlouhodobé pohledavky

A

Kratkodobé pohledavky
Penézni prostiedky

47% Casoveé rozliSeni aktiv

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé ti¢etnich vykazi podniku XY (2019)
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Obrazek 9 - Struktura pasiv za rok 2019

= Vlastni kapital

= Zakladni kapital

7 5%%

5%

N\

Vysledek hospodatreni z minulych let

Vysledek hospodateni bézného ucetniho
obdobi
Dlouhodobé zavazky

17%

Kratkodobné zavazky

[er

P

0, X, , oy , .
23% Casové rozliSeni pasiv

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladeé ti¢etnich vykazi podniku XY (2019)

4.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Hlavnim ucelem vzdélavani zaméstnanci podniku XY je predev§im ,,zajisténi
aktualniho piehledu o danové a ucetni problematice a védomosti danovych poradct
a asistentt danovych poradci, jelikoz dochazi k Castym aktualizacim v oblasti dani
a uCetnictvi. Je Zadouci, aby podnik XY své zaméstnance neustale vzdélaval. S ohledem na
»Kontinualni profesni vzdélavani® dle smérnice 11-S-1 KDP CR je vhodné, aby danovi
poradci, kteti jsou evidovani pod Komorou dafiovych poradct se kontinualné vzdélavali

v dané problematice.

KDP CR systém kontinualniho profesniho vzdélavani dafovych poradcii je veden na
dobrovolné bazi a jeho cilem je zajisténi a udrzeni vysokého odborného standardu vzdélani
danovych poradcu. Danovi poradci maji moznost si sami vybrat formu, zpasob, téma
i dokonce organizatora vzdélavani, cely systém je postaven na duvéte zastteSujici organizace

(Podnik XY (2020); Smérnice &. 11-S-1 KDP CR (2006)).

Pozadovany minimalni pocet hodin pro vyplnéni Casové dotace na kontinualnim
profesnim vzdé€lavani je 45 hodin za kalendaini rok, pfi¢emz maximalni zapocitatelna
hodinova dotace vzdélavani v oblasti osobniho rozvoje je 10 hodin za kalendaini rok.

Pii vzdélavani v odborné d&innosti neni Casova dotace omezena. Odborné ¢&innosti,
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tj. vzdélavani se v problematice dani, uCetnictvi a prava jsou ve formé piednasek,
videoptednasek, semindii, workshopli, konferenci, videokonfereneci, kurzi,
vnitrofiremniho vzd&lavani, regionalnich klubt KDP CR. Osobni rozvoj, tj. vzdélavani
v dalSich oblastech, které nemaji piimy dopad na vykon profese daiiového poradce (jedna se
pfedevS§im o problematiku praktického managementu, jazykové vzdélavani, pocitatovy
a SW rozvoj, prezentacni a komunikaéni dovednosti) se danovym poradcim zapocitava
vzdélavani ve formé& prednéasek, videopfednasek, seminaiti, workshopti, konferenci,
videokonferenci, kurzi, vnitrofiremniho vzdélavani a regiondlnich akci (Smeérnice

&. 11-S-1 KDP CR, 2006).

Podnik XY ve vysoké mife vzdélava své zaméstnance za pomoci riznych skoleni,
seminaii, webinaii ¢i sekci od danové komory. Danovi poradci, ktefi se vzdé€lavaji
i vramci kontinualniho vzdélavani v zastit¢ KDP CR maji od podniku XY hrazené
vzdélavani do ur¢itého limitu. VSichni zaméstnanci, OSVC i zaméstnanci, ktefi jsou
zaméstnani na dohodu 0 pracovni ¢innosti Maji s partnery smluveny ptispévek na skoleni,
a to 10 000 K¢ za rok. Vybér Skoleni je Cisté v kompetenci zaméstnanct, protoze se kazdy

zaméfuje na svou ,,problematiku®.

Absolventi Skoleni, seminait ¢i kurzii po zG€astnéni zpracuji poznamky ze Skoleni

a predaji je i s ostatnimi poklady dal§im kolegiim k pfipadnému nastudovani.

Podnik XY nabizi i dal$i moznosti vzdélavani, a to ve formé jazykovych kurzi,
konkrétné se jedna o anglicky a némecky jazyk. Vyuka ciziho jazyka je zaméstnancum
umoznéna nNa dobrovolné bazi a na zakladé individualniho rozhodnuti kazdého zaméstnance,
zda chce jazykové lekce navstévovat ¢i nikoliv. Lekce si mize zaméstnanec zafidit sam
v ramci jazykovych $kol, nebo mize navstévovat lekce ptimo v podniku XY. Jednou tydné
se konaji lekce némciny s externi lektorkou a dvakrat tydné lekce anglictiny S externim
lektorem. Pfi¢emz lekce angliCtiny jsou rozdéleny na dvé skupiny, zacatecnici a pokrocili.
(Podnik XY, 2020).
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4.2.1 ldentifikace poti‘eb vzdélavani

Analyza a identifikace vzdélavacich potieb je nedilnou soucasti celého vzdélavaciho
procesu celé organizace. Vzdélavani v oblasti dani a ucetnictvi je nezbytné. Kazdy rok
vychazi nespocet novel at’ uz zakond, smérnic, pokynd a dalSich. V zajmu kazdého
zaméstnance je kontinualné se vzd¢lavat a predavat dal svym kolegim své know-how.

Identifikace potieb vzdélavani u kazdého zaméstnance vznika obecné na zaklade:

v Hodnoticiho pohovoru — partnefi se jedenkrat v roce v rdmci rozhovoru zaméii na
splnéni cilt, kvalifikace, odbornou zpisobilost a na kvalitu odvedené prace.
v’ Vystupi ze zpétné vazby.

v" Pravidelného sledovani vykonnosti zamé&stnanct v timetrackingu.

4.2.2 Planovani vzdélavani

Partnefi podniku XY Vv tomto ohledu jsou shovivavy a zaméstnanci si mohou dle svych
casovych moznosti planovat rizna Skoleni, kurzy, prednasky a tak dale. Zaméstnanci musi
vzit pouze v ivahu rozpocet finan¢nich prostredki, které maji k dispozici, ale vybér skoleni

je Cisté v kompetenci zaméstnance.

Pouze u nové piijatych asistentt danovych poradct je doporué¢eno do pul roku od
nastupu absolvovat skoleni zakladu dani z pfijma, dani z pfidané hodnoty a spotiebnich dani.

Poté je vybér dalSich seminaft, pfednasek ¢i kurzt Cisté na asistentovi na zakladé jeho

odbornosti.

4.2.3 Realizace vzdélavani

V ramci realizace vzdélavani v podniku miizeme vzdé€lavaci aktivity rozdélit na dve

arovné, a to:
v’ Adaptacni vzdélavani zaméstnancii

Nové piijaty zaméstnanec by mél absolvovat nékolik vstupnich Skoleni, jejich
splnéni je nezbytné béhem prvnich 2 mésicl od nastupu do zaméstnani. Tyto vstupni skoleni
obsahuji predevsim ze zakona povinné kurzy, které probihaji formou e-learningu, jako jsou:

bezpecnost prace, pozarni ochrana a prvni pomoc.
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Dale kazdy nové piijaty asistent danového poradce ma piidéleného danového
poradce a ten ma za kol nového zamé&stnance zaskolit, pfidélovat mu ukoly a predavat mu

své know-how, kontrolovat ho a byt mu mentorem.
v' Kontinudlni vzdélavani zaméstnancii

V ramci kontinudlniho vzdélavani podstupuje kazdy zaméstnanec Skoleni, které
si vybere dle své zainteresovanosti. Ve vétsing piipadi se jedna o skoleni v oblasti dani
(sekce DPH, DPPO, DPFO a spotiebnich dani), v oblasti pracovniho a osobnostniho rozvoje,
technické dovednosti s riznymi programy napiiklad sexcelem, Pohodou nebo rtzné
jazykové kurzy. Skoleni viak musi byt schvaleno vedenim a kazdy zaméstnanec musi brat
v potaz limit pfispévku na Skoleni v hodnoté 10000 K¢ za rok. VétSinu Skoleni

si zamé&stnanci vybiraji od riznych externich vzdélavacich a poradenskych spole¢nosti.

V podniku XY se dale realizuji interni §koleni. Danovy poradce si sam ¢i za pomoci
asistenta danového poradce, kterému je mentorem, pfipravi dle své odbornosti $koleni
a vV ramci interniho Skoleni pfednasi dal§im kolegiim novely zakonti a zmény v oblasti dani.
Skoleni mohou byt i na softwarové programy, které se v podniku XY pouZivaji. Jedna se

napiiklad o ucetni program Pohoda, ASPI, Codexis, Form Studio.

4.2.4 Vyhodnoceni vzdélavani

Po kazdém absolventovi vzdélavacich akci mize byt pozadovano, aby zhodnotil danou
vzdé¢lavaci akci a jaka byla pro uc¢astnika pfidana hodnota $koleni. Vyhodnoceni vzdélavani
je uskuteénéno za pomoci zpétné vazby po jeho absolvovani. Zaméstnanec po absolvovaném
Skoleni, kurzu ¢i jiné vzdélavaci akce by mél své poznatky a nové ziskané zkusenosti piedat
dale svym kolegiim tim, ze napiiklad vyhotovi zaznam ze $koleni, pfeda své poznatky nebo

poskytne obdrzené skolici materialy.

Pokud zaméstnanec v ramci absolvovaného Skoleni, kurzu ¢i sekce obdrzi kvalifika¢ni
certifikat nebo osvédceni 0 absolvovani kurzu je mu kopie zaloZena do osobni slozky daného
zaméstnance. Stejné tak je tomu s certifikaty o absolvovani povinnych $koleni bezpe¢nosti

prace, pozarni ochrany a prvni pomoci.
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4.3 Dotaznikové Setieni v ramci podniku XY

K analyze soucasného stavu vzdélavani a rozvoje zaméstnancu v podniku XY bylo
vybrano dotaznikové Setieni (viz piiloha €. 1.) jako jeden z nejbéznéjSich nastroji pro sbér
dat. Cilem tohoto Setieni bylo zjistit, jak jsou zaméstnanci podniku XY spokojeni se
systémem vzdé€lavani, jaké faktory podnécuji zaméstnance se sebevzdélavat, s ¢im jsou
respondenti nespokojeni v ramci vzdélavani, ¢i néco postradaji. Dotaznik byl vytvoien

a rozeslan Vv elektronické podob¢ prostfednictvim internetového portalu survio.com.

Dotaznik byl sestaveny pro potieby vyzkumu do této diplomové prace, obsahuje
20 otazek, pticemz 15 otazek se vztahovalo pfimo k samotnému tématu diplomové prace,
zbylé otazky byly identifika¢niho charakteru. Otazky v dotazniku byly pfevazné uzaviené,
aby odpovédi byly srozumitelné a co nejptesnéji vyjadiené respondenty. Nicmén¢ dotaznik
obsahuje i polouzaviené otazky a jednu otevienou otazku. Konkrétné 15 otazek se tykalo
motivacnich faktort ke sebevzdélavani, jaky ma pro zaméstnance vyznam sebevzdélavani
a osobni rozvoj, jak probihd vzdélavani v podniku XY a jeho ptipadné nedostatky, jaké
metody vzdélavani preferuji a jaké znalosti a dovednosti by zaméstnanci potfebovali ve své
profesi prohloubit. Zbylé otazky byly identifikacni, které se vztahovaly ke zjisténi pohlavi
zaméstnanci, veéku, nejvyssiho dosazeného vzdélani, pozice respondentt a jak dlouho dany
respondent v podniku ptisobi. Otazky v dotazniku byly formulovany tak, aby jeho odpovédi

mohly poskytnout nazor zaméstnanct, jak vnimaji vzdélavani v podniku XY.

Dotazovani zaméstnanci byli pfedem obeznameni s anonymitou dotazniku, tudiz
mohli bez ostychu prostiednictvim dotazniku sdglit sviij nazor. Zaroven byli informovani,
ze dotaznik slouzi pouze pro vyzkumné tcely této diplomové prace. Sbér dat probihal od
6. ledna do 29. ledna, kdy byl dotaznik odeslan vSem zaméstnancim podniku XY. Po
ukoncenti tif tydenni lhiity na vypliiovani bylo vraceno 27 vyplnénych dotaznikii. Navratnost
dotaznikl byla 87 %. Vysoka navratnost dotazniku a ochota zaméstnanct dotaznik vyplnit

Mrwe

v podniku XY.
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4.3.1 Identifikace respondenti

V prvni fadé byli identifikovani respondenti podle pohlavi. Poté dle vékové kategorie,
dosazeného vzd¢lani, pracovni pozice a délky pusobeni v podniku XY. Z celkového poctu
27 respondentti byly zeny ve vyrazné pirevaze, a to konkrétné v poctu 18 zen a 9 muzi.

V procentualnim vyjadieni tedy 33 % muzi a 67 % Zen.

Obrazek 10 - Struktura respondenti dle pohlavi

s Muz Zena

67 %

&

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Nasledujici otazka se vztahovala ke stafi zaméstnanct v podniku XY. Respondenti
méli na vybér ze 4 skal, a to: 20-25 let, 26-35 let, 36-45 let a vice nez 46 let.
Z dotaznikového Setieni vyplyva, ze v podniku XY je zaméstnano nejvice zaméstnanci ve
veékové skupiné 20-25 let, konkrétn¢ 37 % z celkového poctu. Dale jsou téméi shodné
zastoupeny vékové skupiny 3645 let, tato skupina predstavuje 30 %. Dale veékova skupina
v podniku XY je zaméstnan piedev§sim mlady kolektiv lidi, zejména asistenti danovych
poradct, kteti jsou zaroven studenty vysokych kol ekonomickych Vv poslednich ro¢nicich

magisterského studia.
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Obrazek 11 - Struktura respondentii dle véku

=20 - 25 let 26-35let =36-45let = Vice nez 46 let
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Dalsi otazka v dotaznikovém Setfeni se vztahovala k dosazenému vzdélani. V nabidce
byly na vybér 4 mozné varianty vzdélani. Vysokoskolské, stiedni s maturitou, vyssi odborné
a Sttedni bez maturity/vyucen. Z pfilozeného grafu (viz obrazek ¢. 12) je patrné, ze zadny
zamestnanec V podniku XY nemad niz§i vzdélani nez sttedoSkolské zakoncené maturitni
zkouskou. Nejvice zastoupenou skupinou je vysokoskolské vzdélani s 85 % z celkového
poctu. Stiedoskolské vzdélani ma v podniku XY 15 % zaméstnanct. Vzhledem k hlavnimu
zaméfeni spole¢nosti na danovou a ucetni problematiku se dalo ocekavat, ze v podniku
budou prevladat zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim. Obvykle ve spole¢nosti zaénou
pracovat studenti vysokych §kol, ktefi jsou vV prvnim nebo ve druhém ro¢niku magisterského
studia, na pozici asistenta danovych poradcti, a po ukonceni vysoké skoly a po uspésném
slozeni zkousek na danového poradce se Kariérné posunou na pozici danového poradce.
Uspé&sné slozeni zkousek na dafiového poradce vyzaduje usilovnou pili a dlouhodobou
ptipravu. Z téchto divodi budouci danovi poradci zacinaji ve firmach na nizsich pozicich,

aby se mohli za pomoci praxe, co nejlépe pripravit na velice obtizné zkousky.
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Zdroj: Vlastni zpracovani



Posledni otazka z identifikacni ¢asti dotaznikového Setieni se vztahovala k délce
pracovniho poméru respondentti v podniku XY Jelikoz podnik XY byl zalozen koncem roku
2015, bylo v dotaznikovém Setieni na vybér z téchto skal: méné nez 1 rok, 1 az 2 roky, 3 az
4 roky a vice nez 4 roky. Nejvice respondentd, konkrétné 37 % je v podniku XY zaméstnano
1 az 2 roky. Dalsi nejpocetnéjsi skupina respondenti je v podniku zaméstnana 3 az 4 roky,
a to 33 %. Vice nez 4 roky je zaméstnano v podniku XY 19 % respondentti a méné nez 1 rok
je v podniku zaméstnano 11 % respondentti. Podnik XY je pomérné mlady, a proto nejvice
respondentll je na pracovni pozici 1 az 2 roky, konkrétn€ 10 zaméstnancii z celkového poctu
27. Déle je nezbytné zminit, Ze za posledni dva roky se podnik XY vyrazné rozrostl o nové
zaméstnance. V soucasné dob¢ se podnik usiluje o riist a ma za cil byt konkurenceschopny

spole¢nostem ve velké Ctytce.

Obrazek 14 - Struktura respondentii dle délky pracovniho poméru

= Méné nez 1 rok laz2roky =3az4roky = Vicenez4 roky
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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4.3.2 Vzdélavani zaméstnancu v podniku XY

V nasledujici podkapitole budou vyhodnoceny zbylé otazky dotaznikového Setfent,
které se vztahuji ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanci v podniku XY. Prvni otazka byla
zamé&fena na motivaéni faktory respondentti k sebevzdélavani. Respondenti mohli vybrat
vice moznosti z nasledujici $kaly odpovédi: moznost seberealizace, ziskani titulu ¢i
kvalifikace, kariérni postup, vyssi platové ohodnoceni, socialni vyhody, moznost uplatnit
vlastni potencial pfi novych piilezitostech a jiné (uved’te). Nejvice zaméstnancti motivuje k
sebevzdélavani zvyseni pracovni vykonnosti a kvality odvadéné prace. Tato moznost byla
zaskrtnuta konkrétné 15x a piedstavuje tak 23 % z celkového poétu. Dale 12x byly zvoleny
motivacni faktory moznost seberealizace a vyssi platové ohodnoceni, tyto moznosti
predstavuji 18 % z celkového poctu. Moznost uplatnit vlastni potencial pii novych

zalezitostech jako motivacni faktor byl zvolen 11X a ziskani titulu ¢i kvalifikace 9. Kariérni

postup 6x a socialni vyhody 1x. Moznost jiné (uved’te) nezvolil Zadny respondent.

Obrazek 15 - Motivacni faktory ke sebevzdélavani

Jiné | O
Socialni vyhody [N 1
Kariérni postup [T

Ziskani titulu ¢i kvalifikace MMM AR - ©

Moznost uplatnit vlastni potencial pii
b ! P A 1.1

novych ptilezitostech

Vy3si platoveé ohodnoceni NI 2.2
Moznost: seberealizace NI 2.2

Zvyseni pracovni vykonnosti a
et b y L AR, 2.5

kvality odvadéné prace

0 2 4 6 8 10 12 14 16

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Dalsi otazka je zaméfena na vyznam sebevzdélavani respondentd a S tim spojeny
osobni rozvoj. Respondenti méli na vybér z 5 moznosti, konkrétné: mam pozitivni postoj ke
vzdélavani a rad/a se ho ucastnim, vzdélavani mé bavi a vénuji se mu i v osobnim zivoté,
vzdélavani nevyhledavam, ale je pro me povinnosti, které se rad/a ucastnim, vzdélavam se
pouze, jakmile to je povinné a nerad/a se vzdélavam. Odpovéd’ na otazku ,,Jaky ma pro Vas
vyznam sebevzdélavani a s tim spojeny osobni rozvoj?* byla nejéastéji, ze respondenti maji
pozitivni postoj ke vzdélavani a radi se ho ucastni. Tuto moznost zvolilo 15 respondentii
a predstavuje 56 % z celkového poctu. Druhou nejcastéjsi odpovedi byla, Ze respondenty
vzdélavani bavi a vénuji se mu i v osobnim zivoté, konkrétné 30 %. Zbylych 14 % patfilo
odpovédi vzdélavani respondenti nevyhledéavaji, ale je pro né povinnosti. Nasledujici dvé
moznosti vzdélavam se pouze, jakmile to je povinné a nerad/a se vzdélavam nezvolil Zadny

Z respondent.

Obrazek 16 - Vyznam sebevzdélavani pro respondenty a s tim spojeny osobni rozvoj

Nerad/a se vzdélavam 0

Vzdélavam se pouze, jakmile to je povinné 0

Vzdélavani nevyhledavam, ale je pro mé povinnosti, které Eaae—=—
se rad/a ucastnim B=—

Vzdélavani meé bavi a vénuji se mu i v osobnim zivott SiaF—Fam0—=——= 8

Mam pozitivni postoj ke vzdélavani a rad/a se ho Glastnim 606F"—ae0——————————— 15

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Treti otazka byla zaméfena na vzdélavani v ramci ,,Kontinualniho profesniho
vzdélavani pod zastitou KDP CR. Z celkového poétu 27 respondentti vétsina volila
odpovéd ,,Ne“, konkrétné 63 %, tedy 17 respondentt. Zbylych 37 % respondentti se pod
zastitou KDP CR vzdélava v ramci ,,kontinualniho profesniho vzdélavani®. Je to zap¥i¢inéno
predevsim tim, Ze pod zastitou KDP CR se mohou vzdélavat pouze danovi poradci, ktefi

jsou evidovani v Komote dafiovych poradcti Ceské republiky.

Obrazek 17 - Vzdélavani respondenti v ramci "kontinualniho profesniho vzdélavani"

= Ano Ne

63 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Nasledujici otazka poukazuje na metody vzdélavani, které respondenti preferuji. U této
otazky Vv dotaznikovém Setfeni bylo mozné vybrat az tii varianty ze $kaly odpoveédi. Na
vybér bylo 10 metod vzdélavani: pfednasky, seminate, ptipadové studie, mentoring,
demonstrovani, e-learning, asistovani, rotace prace, pracovani porady a hrani roli.
Nejpreferovangjsi metodou ke vzdélavani v podniku XY se stala ptednaska, ktera byla
zvolena 21x 1z celkového poctu odpovédi 76 hlasi a predstavuje 28 %. Druhou
nejpreferovanéjsi metodou vzdélavani byly seminate, které byly zvoleny 15x a tvofily tak
20 % z celkového poctu. Jako treti nejoblibenéjsi metodu volili respondenti ptipadové

studie, které tvotily 13 % z celkového poctu. Na dalsi pficce se umistil mentoring s 8 hlasy.



Dale demonstrovani a e-learning byl zvolen 5x a po 4 hlasech byly voleny metody asistovani,
rotace prace a pracovni porady. Zatimco hrani roli v podniku XY nevolil Zadny

Z respondentt.

Obrazek 18 - Preference respondenti u metod vzdélavani

Hraniroli 0

Pracovni porady Sia—i=
Rotace praice Eiaaa—i—0—s 4
Asistovani Ve
E-learning "= 5
Demonstrovani eeme—n17—-—~ 5§
Mentoring Baa——=—= 8

Pripadove studie 6Eoati—"i—"———"o—"ouo—=— 10

Semindfe DY VM—ee——n—o"o——o———————__—_os-o-—-—"15

Piedndsky e o oo 21

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

V néavaznosti na preference respondentd, které metody vzdelavani uptfednostiiuji se
dal$i otdzka zaméfovala na pocet absolvovanych vzdélavacich akci v ¢asovém horizontu
jednoho roku. Respondenti méli na vybér ze ¢tyf moznosti. Z celkového poctu 56 %
respondenti absolvuje 1-4 Skoleni béhem jednoho roku. Déle 5-7 vzdélavacich akci
absolvuje béhem jednoho roku 33 % respondentt. Zbylych 11 % respondentli absolvuje
8-11 vzdélavacich akci v horizontu jednoho roku. Moznost 12 a vice vzdélavacich akcei

behem jednoho roku zadny z respondentii nezvolil.
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Obrizek 19 - Cetnost vzdélavacich akei béhem jednoho roku

= 14 5-7 = 8-11 = 12avice

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Dalsi otazka se zamétovala na mnozstvi vzdélavacich akci, konkrétné zda je pro
respondenty dostacujici. Z obrazku ¢. 20 vyplyva, Ze pro respondenty je nabizené mnozstvi
vzdélavacich akci dostacujici. Moznost ano a spise ano zvolilo v obou ptipadech shodné
41 % respondentd. Pro 18 % respondentii z celkového poCtu je nabizené mnozstvi spise
nedostacujici. Moznost, Ze mnozstvi nabizenych vzdélavacich akei je nedostacujici nezvolil
zadny z respondentd. Z dotaznikového Setfeni tudiz vyplyva, ze v podniku XY je pro 82 %

zameéstnanc mnozstvi vzdelavacich akci dostacujici.
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Obrazek 20 - Nabizené mnoZstvi vzdélavacich akci v podniku XY

= Ano = SpiSe ano = SpiSene = Ne

41 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Sedma otazka z dotaznikového Setfeni byla zaméfena na ziskané informace ze
vzd¢lavacich kurzd, zda jsou ziskané informace pro respondenty vyuzitelné v praxi. Pro
celych 70 % respondenti z celkového poctu jsou nové ziskané informace ze vzdélavacich
kurzti vyuzitelné v praxi. Touto otazkou byla provéfena skute¢nost, zda jsou respondenti
schopni ziskané informace z externich ¢i internich kurzl pouZit pti kazdodenni naplni prace.
Dalsich 26 % respondentli odpovédéli, ze jsou pro né¢ nové ziskané informace ze
vzdélavacich kurzi spise pouzitelné v praxi. Zbylé 4 % respondenti z celkového poctu noveé
ziskané informace ze vzdé&lavacich kurzl spiSe nevyuziji v praxi. Zadny z respondentt

nevyuzil odpoveéd’, ze nové ziskané informace ze vzdelavacich kurzt neaplikuji v praxi.
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Obrazek 21 - Vyuzitelnost nové ziskanych informacich ze vzdélavacich kurzii v praxi

= Ano Spise ano = Spisene = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Nasledujici otazka byla zaméfena na znalosti a dovednosti, které by zaméstnanci
podniku XY dle svého nazoru ve své profesi potiebovali prohloubit. Respondenti méli na
vybér z moznosti: jazykové dovednosti, IT dovednosti, time management, manazerské
dovednosti, komunika¢ni dovednosti, zvladani konflikti a stresu na pracovisti, obchodni
jednéni, tymové spoluprace a prezentacni dovednosti. Na tuto otdzku bylo mozné zvolit az
tii varianty z odpovédi. Nejvicekrat byla zvolena moznost IT dovednosti, konkrétné 16x
z celkového poctu a predstavuje tak 24 % z celkového poctu. Dale 15x respondenti uvedli,
ze by si potiebovali prohloubit jazykové dovednosti. Dalsich 15 % respondentt z celkového
poctu uvedlo, Ze by pottebovali vypilovat time management, a tak si pomoci postupt ¢i
doporuceni snadno planovat sviij ¢as obvykle za Gcelem zvyseni své efektivity. Devétkrat
byla zvolena moznost prezentaéni dovednosti, které jsou nedilnou soucasti kazdého
danového poradce ¢i asistenta danového poradce. Obchodni jednani a zvladani konfliktt
a stresu na pracovisti zvolili respondenti 5x a piedstavovala tak kazda moznost zvlast
0,07 % z celkového poctu. Dale 4x byla zvolena moznost manazerské dovednosti, které by

respondenti radi zlepsili.
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Na poslednich piickach byly moznosti komunikaéni dovednosti a tymova spoluprace,

které by zaméstnanci potiebovali zlepsit, aby se mohli profesné rozvijet.

Obrazek 22 - Znalosti a dovednosti, které respondenti chtéji ve své profesi prohloubit

Tymova spoluprace [N 2
Komunikaéni dovednosti [N 2
Manazerské dovednosti [T 4

Obchodni jednani  TMMIIMAMITIIT0T 5
Zvladani konflikti a stresu na pracovisti [ IIMMIMMMIMNMIINN 5
Prezenta¢ni dovednosti  IIMNIMMAARTRIIHmmmmm o
Time management - NN RAmUmERHHIHRmImm - 10
Jazykové dovednosti | 2.5

1T dovednosti MR 26

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Dalsi otazka z problematiky vzdélavani a rozvoje zaméstnancu Se zamétovala na to,
jakym zptsobem osloveni respondenti ziskavaji informace o vzdélavacich akcich ¢i
moznostech vzdélavani v podniku XY. Na otazku bylo mozné vybrat z nasledujicich variant
odpovédi: zvlastni iniciativy, od kolegli, od svého nadfizeného, od poskytovatele
vzdé€lavacich akci a jako posledni moznost jiné. Drtiva vétSina respondentd uvedla, Ze si
informace o vzdé¢lavani zjistuji ze své vlastni iniciativy. Jedna se o 76 % zaméstnancu, ktefi
podniku XY jsou velice pracovné vytizeni a z téchto diivodu si organizuji vzdélavaci akce
v ramci svych Casovych moznosti. Tii respondenti uvedli, Ze se 0 mozZnostech vzdélavani
dozvidaji spise od kolegt. Dale dva respondenti zvolili moznost od nadfizeného a stejny
pocet respondentli uvedlo, ze se o vzdélavacich akci dozvidaji od poskytovateld vzdélavani.

Dale Zadny z respondentt nezvolil moZnost jiné.
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Jelikoz podnik XY je spiSe mensi rodinna spole¢nost, nedisponuje pracovnikem,

ktery ma na Starosti vzdélavani a rozvoj zameéstnancu v podniku. Je zadouci, aby si kazdy

zaméstnanec sam vyhledaval vzdélavaci akce v jeho konkrétnim profesnim zaméteni.

Vétsina danovych poradct navstévuje spiSe sekce ¢i seminafe, které jsou zaméfeny na

aktuality ¢i zmény v oblasti dani, protoze danova problematika je velice ¢asto aktualizovana

¢i ménéna V ramci zédkona a zaméstnanci pod zastitou podniku XY chtéji vystupovat jako

odbornici, ktefi maji aktualni ptehled ve své profesi, ktery je pii poskytovani daitového

a ucetniho poradenstvi nezbytny. Déle drtiva vétSina asistentti danovych poradct absolvuje

spiSe Skoleni, které je pomuze piipravit na Gspésné slozeni zkousek na pozici danového

poradce.

Obrazek 23 - Zpusob ziskavani informaci o moZnostech vzdélavani v podniku XY

Jiné

Od poskytovatele vzdélavacich akci

Od nadfizeného

Od kolegt

Z vlastni iniciativy

o
(&)

B

20

10 15 20

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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V navaznosti na zpisob zjistovani informaci o moznostech vzdélavani v podniku
XY byla respondentiim polozena otazka, ktera byla zamétena na vlastni nazor zaméstnanct,
zda si mysli, ze v ramci podniku jsou zajistovany potieby vzdélavani vzhledem Kk jejich
vykovavané pozici. Nadpolovi¢ni vétSina, tj. 55 % respondentti se domniva, ze jsou
zajistovany v ramci podniku potteby vzdélavani vzhledem k jejich vykondvané pozici.
Dalsich 30 % respondentt se domniva, ze jsou potieby vzdélavani spiSe zajistovany
vzhledem K jejich vykonavané pozici a 15 % se domniva, Ze potieby vzdélavani spise nejsou
zajiStovany vzhledem k jejich vykonavané pozice. Moznost, Ze potieby vzdélavani v rdmci
podniku nejsou zajistovany vzhledem Kk jejich vykonavané pozici nezvolil tadny

z oslovenych respondentt.

Obrazek 24 - Nazor respondentii na zajiSténi potieby vzdélavani v ramci podniku vzhledem k vykonavané

pozici

= Ano Spise ano = SpiSene = Ne

L

G

o

30:%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Nasledujici otazka je zaméfena na problematiku, zda nadtizeny zjist'uje spokojenost
respondentli po absolvovani vzdélavaci akce a jak se jim vzdélavaci akce libila. Na této
otazce lze znazornit rozporuplnost odpoveédi. Celkem 26 % respondenti uvedlo, Ze
nadiizeny zjistuje spokojenost se vzdélavaci akci, kterou absolvovali. Dale 33 %

respondentt uvedlo, Ze spiSe nadiizeny zjist'uje, jak se jim vzdélavaci akce libila a jak jsou
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S ni spokojeni. Nasledujicich 22 % dotdzanych uvadi, Ze nadfizeny spiSe nezjist'uje jejich
spokojenost s absolvovanou vzdélavaci akci a u 19 % respondenti nadfizeny nezjist'uje, jak
se jim vzdélavaci akce libila a jak byli spokojeni. Ac¢koliv v podniku XY ve vedeni pisobi
dva partnefi, oba se ke svym zamé&stnanciim snaZzi chovat stejnou mérou, ale i pres to kazdy
zaméstnanec takové chovani vnima odlisné. Celkem 59 % zaméstnanci uvedlo, Ze se jejich
nadiizeni zajimaji o jejich spokojenost se vzdélavaci akci a zbylych 41 % zaméstnanct tvrdi,
ze nadfizeni podniku XY nezjistuji, jak se jim dana vzdélavaci akce libila. Zavérem je nutné
podotknout, ze kazdy respondent si mtize zajem 0d partnert a zjistovani jejich spokojenosti

vylozit zcela odlisné.

Obrazek 25 - Spokojenost s absolvovanymi vzdélavacimi akcemi

s Ano = SpiSeano = SpiSene =Ne
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

V navaznosti na predchozi otazku ve znéni: ,, Zjistuje Vas nadiizeny po skonceni
vzdelavaci akce Vasi spokojenost, jak se Vam vzdeélavaci akce libila? “ byla poloZena
respondenttim dopliujici otazka, na kterou odpovidali pouze zaméstnanci, ktefi u otazky (viz
obrazek ¢. 25) zvolili odpovéd’ ano ¢i spise ano. Celkem na doplnujici otazku odpovédélo
20 respondentti z celkového poctu 27 respondentl. VSichni respondenti (tedy 100 %) zvolili
moznost, Ze nadfizeny zjiStuje jejich spokojenost Se vzdélavaci akci prostfednictvim

rozhovoru s vedoucim. Respondenti m¢li na vybér dalsi tfi moznosti: prostfednictvim



hodnoticiho formuléfe, testu ¢i jinym zplusobem. Tyt0 moznosti zadny z respondentl
nezvolil, tudiz z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze v podniku XY zjistuji partnefi

spokojenost zaméstnanct se vzdélavaci akei pouze slovné.

Obrazek 26 — Zpusob, jakym nadfizeni zjist'uje spokojenost respondenti se vzdélavaci akci

Jinym zpusobem | 0
Prostiednictvim hodnoticiho formulare | 0
Prostiednictvim testu | 0

Prostiednictvim rozhovoru s vedoucim 6rebFcr0Fia07—/——"ur————————-—-—-= 20
— >3

0 5 10 15 20 25

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Dalsi otazka byla zaméfena na vlastni nazor respondentl, konkrétné¢ co osobné
povazuji za nejvétsi nedostatek podniku XY v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanc.
Respondenti méli na vybér deset moznosti ze Skaly odpoveédi. Nedostatecna kontrola
znalosti, nedostate¢na nabidka kurzi, kvalita Skoleni, odbornost §koleni, odbornosti lektora,
maly posun ve vyvoji zaméstnani, nizka frekvence Skoleni, malo zaméstnancti zapojenych
do procesu vzdélavani, nizka informovanost zaméstnanc ohledné moznosti vzdélavani,
malé mnozstvi Skoleni odpovidajicich své pozici, pracovni zatizeni znemoziuje ucast na

Skolenich.

V ramci této otazky bylo mozné vybrat pouze jednu variantu z odpovédi. Nejvice
respondentt, konkrétné 14 (52 %) zvolilo moznost, ze jim pracovni zatizeni znemoziuje
ucast na Skolenich. Respondenti tak volili, protoZe ¢asto Skoleni neni sou¢asti pracovni doby,
tudiz si na Skoleni musi vyc¢lenit ¢as ze svého osobniho volna. Déle ¢astokrat sekce ¢i Skoleni
byvaji i vicedenni, anebo zasahuji i do vikendu. Avsak je nutné podotknout, Ze Cas straveny
za Ucelem vzdélavani zaméstnanci zaznamenavaji do svych timetrackingli a byva jim
zpravidla proplacen. Druhou nejcastéjsi odpovédi respondentd bylo, ze je v podniku XY je

nizka informovanost zaméstnanct ohledn€ moznosti vzdélavani, tento nazor zastava 19 %
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respondentt z celkového poctu. Dalsi zvolena moznost v pofadi byla nedostate¢na nabidka
kurzi a nizka frekvence Skoleni, obé moznosti byly zvoleny po dvou hlasech respondentt.
Moznosti, které ziskaly po jednom hlasu respondenti jsou nasledujici: nedostatecna kontrola
znalosti, odbornost lektora a malé mnozstvi Skoleni odpovidajici dané pozici respondenta.
Dalsi moznosti (kvalita Skoleni a malo zaméstnancti zapojenych do procesu vzdélavani),
které zaméstnanci povazuji za nedostatek v oblasti vzdélavani a rozvoje v podniku XY,

zadny z respondentd nezvolil.

Obrazek 27 - Osobni nazor respondentii na nedostatky podniku XY v oblasti vzdélavani a rozvoje

Malo zaméstnanct zapojenych do procesu vzdélavani | O
Kvalita skoleni 0
Malé mnozstvi $koleni odpovidajicich pozici [[lllll 1
Maly posun ve vyvoji zaméstnani ”"”m 1
Odbornost lektora [l 1
Nedostate¢na kontrola znalosti ["""ﬂ 1
Nizka frekvence skoleni ([N 2
Nedostate¢na nabidka kurzt ["""""""Iﬂ 2

Nizk4 informovanost zaméstnancti ohledné moznosti vzdélavani [N 5

Pracovni zatiZeni znemoziiuje ticast na skolenich  [ININNANNANA AR 4

0 2 4 6 8 10 12 14 16
Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Piedposledni otazka v dotaznikovém Setfeni se zamétovala na celkové hodnoceni
vzd€lavani a rozvoje zaméstnanci z pohledu respondentti. Respondenti méli na vybér
Z nasledujicich moznosti: pozitivné, spiSe pozitivn€, spiSe negativné a negativne.
Nadpolovi¢ni vétsina, tj. 52 % respondentti z celkového poctu zvolilo moznost pozitivng.
Dalsich 37 % respondenttli zvolilo odpovéd’ na otdzku spiSe pozitivné a zbyvajicich 11 %

z celkového poctu respondentti zvolilo mozZnost spiSe negativné. Daéle z dotaznikového
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Setfeni vyplyva, ze zadny ze zaméstnancti nevnima negativné proces vzdélavani a rozvoj

zaméstnanct v podniku XY.

Obrazek 28 - Vnimani respondentii proces vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

= Pozitivné Spise pozitivné = SpiSe negativné = Negativné

371-Y%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Posledni otazka z dotaznikového Setfeni zaméfend na vzdélavani zaméstnanct
v podniku XY byla oteviena, aby mohl kazdy zaméstnanec anonymné vyjadfit sviij nazor ¢i
vznést navrh pro zlepSeni vzdélavani a rozvoj zaméstnanci v podniku XY. Otazka doslovné

znéla ,, Mate néjaky navrh pro zlepseni vzdélavacich akci 7 \laseho pohledu? *.

Nadpoloviéni vétsina tj. 55 % respondentt z celkového poctu uvedlo, ze nema zadny
navrh na zlepseni vzdélavacich akci v podniku XY. Dalsich 5 respondentu, ktefi predstavuji
19 % vzneslo namitku, ze by radi zlepsili jazykové kurzy nebo by zavedli jazykové kurzy
jako soucast pracovni doby. Na prazské pobocce probihaji jazykové kurzy zaméfené na
anglicky a némecky jazyk ptimo na pracovisti, ale do pracovni doby zapocitané nejsou, tudiz
si zaméstnanci ¢as straveny na jazykovém kurzu musi ,,napracovat®. Na jihlavské pobocce

zadné jazykové kurzy neprobihaji.
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Dale jednotlivi zaméstnanci pozaduji na zakladé odpovédi z dotaznikového Setfeni
vice informaci o vzdélavacich akci pfimo od vedeni, vétsi iniciativu partnerti ohledné
vzdélavani zaméstnanci, veétsi informovanost od partnertt o mozném vzdélavani a dalsi.
Nasledné respondenti pozaduji od partnert vét$i zainteresovanost ohledné spokojenosti
zaméstnancu, predev§im o potieby zaméstnanci, a to nejen v problematice vzdélavani
a rozvoji zaméstnanci. Posledni navrh pro zlepseni vzdélavani zameéstnanct v podniku XY
znél, ze by zaméstnanci méli byt vice samostatni pii vzdélavani. Respondent uvedl, zZe
zaméstnanci maji rozpocet na vzdélavani 10 tisic korun ¢eskych na rok a mnozi z kolegu si

rozpocet nevycerpa ani z poloviny.

Na této oteviené otazce je znazornéno, ze kazdy zaméstnanec v podniku XY vnima
systém vzdélavani odlisné. Na zakladé tohoto prizkumu budou v dalsi kapitole
zanalyzovany a zhodnoceny vysledky a dale navrzeno mozné doporueni nha zlepSeni

stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje v podniku XY.
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5. Zhodnoceni vysledkii a navrhovana doporuceni

V nasledujici kapitole budou zhodnoceny vysledky dotaznikového Setfeni, které se
tykaly spokojenosti zaméstnancti se systémem vzdélavani v podniku XY, jaké faktory
podnécuji zaméstnance se sebevzdelavat a S ¢im jsou respondenti nespokojeni v ramci
vzdé¢lavani, ¢i jestli néco postradaji. Dale budou navrzena piipadna doporuéeni ke zlepSeni

systému vzd¢lavani a rozvoje zaméstnanct v podniku XY.

5.1 Zhodnoceni vysledka dotaznikového Setieni

Na zakladé analyzy soucasného stavu systému vzdélavani a rozvoje v podniku XY,
bylo za pomoci dotaznikového Setieni zjisténo, ze v podniku XY neni zavedeny uceleny
systém vzdé¢lavani a rozvoje. Zaméstnanci maji pouze urceny ro¢ni rozpocet 10 tisic korun
Ceskych na absolvovani vzdélavacich akci a rozvoje. Avsak pouze asistentky partnert
zaznamenavaji, kdo limit vyc¢erpal ¢i nikoli. Kazdy zaméstnanec si vybér vzdélavaci akce

fesi samostatné.

Dotaznikového Setfeni se =zacastnilo 27 zaméstnanci z celkového poctu
31 zaméstnanct, tedy navratnost dotaznikového Setfeni predstavovala 87 %. Tudiz mtzeme
ziskany vysledny vzorek oznacit jako za vypovidajici. Vysoka navratnost vyplnénych
a osobni rozvoj. U zaméstnanci na pozicich danovy poradce, asistent danového poradce
a ucetni je Zadouci, aby méli aktualni ptehled o dafové a ucetni problematice, jelikoz
v oblasti dani a ucetnictvi dochazi k ¢astym aktualizacim ¢i zménam zakond, smérnic,
pokynii, vyhlasek a dalSich. Sebevzdélavani a rozvoj je tedy nedilnou soucasti profesniho
Zivota kazdého danového poradce ¢i Gicetni. Ze samotného dotaznikového Setfeni vyplyva,
7ze 37 % zaméstnanci podniku XY se vzdélava i vramci ,,Kontinualniho profesniho
vzdélavani® pod zastitou Komory dafiovych poradcti Ceské republiky, které je na
dobrovolné bazi. Tento systém ,,Kontinualniho profesniho vzdélavani“ ma za cil zajistit
a udrzet vysoky odborny standard dafiovych poradctl, ktefi jsou evidovani na KDP CR.
Takto si dafovy poradci mohou zajistit odpovidajici sebeprezentaci vué¢i klientim

1 vefejnosti obecné.
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Z dotaznikového Setfeni dale vyplynulo, ze nejvice zaméstnance podniku XY motivuje
ke sebevzdélavani zvySeni pracovni vykonnosti a kvalita odvadéné prace, konkrétné tuto
moznost zvolilo 15 respondenti a predstavuje tak 23 %. Dale nejvice zaméstnancti motivuje
ke sebevzdélavani moznost seberealizace a vyssi platové ohodnoceni. Tyto dvé moznosti
mély stejny pocet hlasu, konkrétné 12 a predstavovali tak 18 % z celkového poctu. Aby
motivace ke sebevzdélavani a osobnimu rozvoji byla G¢inna, musi kazdy zaméstnanec chtit
se sebevzdélavat, proto se dalsi otazka z dotaznikového Setfeni zamétovala na vyznam
sebevzdélavani respondentd. Patnact respondentt (56 %) uvedlo, Ze maji pozitivni postoj ke
vzdélavani a radi se ho ucastni. Druha nejéastéjsi odpovéd’ byla, ze respondenty vzdélavani
bavi a vénuji se mu i v osobnim zivoté, predstavovala konkrétné 30 %. Z téchto odpovédi je

tedy patrné, ze zamé&stnanci maji pozitivni postoj ke sebevzdélavani.

V dalsi ¢asti dotaznikového Setieni bylo zjisténo, jaké metody vzdélavani respondenti
preferuji. Je patrné, ze nejzadanéj$i metodou vzdélavani byla prednaska, ktera byla zvolena
21Xz celkového poctu odpovédi 76 hlast a predstavovala tak 28 %. Druhou
nejpreferovanéjsi metodou vzdélavani byly pro respondenty seminaie (20 %) a jako tieti
nejzadanéjs$i metoda vzdélavani byla ptipadova studie, ktera tvotila 13 %. Dalsi otazka
z dotaznikového Setfeni byla zaméfena na cCetnost absolvovanych vzdélavacich akci
v horizontu jednoho roku. Z celkového poctu absolvuje 56 % respondentt 1-4 Sskoleni béhem
jednoho roku. Dale 33 % respondentti absolvuje 5-7 vzdélavacich akci v horizontu jednoho
roku. Nasledujici otazka odhalila, Ze jsou respondenti spokojeni s mnozstvim vzdélavacich
akci a je pro né¢ dostacujici. Z této €asti dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze respondenti
preferuji spise mluveny vyklad pii vzdélavani spojeny s praxi v podob¢ piipadovych studii.
Dale jsou zaméstnanci schopni pii svém vytizeni absolvovat az sedm vzd¢lavacich akci

béhem jednoho roku.

V navaznosti na predchozi cast dotaznikového Setieni byla nasledujici otazka
zaméiena na ziskané informace ze vzdélavacich akci a jejich aplikace v praxi. Celych 70 %
respondentti vyuzije ziskané informace ze vzdélavacich akci v praxi. Tato otazka
provéiovala pfinos vzdélavacich akci pro respondenty a zda jsou respondenti schopni
ziskané informace z externich ¢i internich kurzt vyuzit pti kazdodenni naplni prace. Dale
bylo zjisténo, ze zaméstnanci by si radi prohloubili IT dovednosti (24 %) a jazykové

dovednosti (22 %). Tyto dovednosti jsou Vv soucasné dobé velice Zadané a nezbytné pro
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vykon jakékoliv prace. Nasledujici otazka se vztahovala ke zpisobu zjist'ovani informaci
o vzdélavacich akei v podniku XY. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 76 % respondentt
si informace o vzdélavacich akci zjistuji sami z vlastni iniciativy. Minimum zaméstnanct
uvedlo, Ze se o vzd€lavacich akcich dozvidaji od kolegt ¢i od nadiizeného. Je to zapii¢inéno
predevsim tim, Ze kazdy zaméstnanec spole¢nosti se zaobira jinou problematikou a bylo by
slozité pro kazdého zvlast vyhledavat jaké vzdélavaci akce by danému zaméstnanci
vyhovovaly a pfinesly mu ptidanou hodnotu v ramci profesniho zivota. Av$ak u nové
pfijatych zaméstnanci by bylo zadouci, aby partnefi ¢i odpovédny pracovnik zatidil danému
zaméstnanci tzv. privodni a obecné Skoleni do ,,svéta dani ¢i UCetnictvi® a na zakladé

ziskanych informaci by se rozhodl jakou problematikou se chce v profesnim zivoté ubirat.

Nasledujici ¢ast dotaznikového Setfeni je zaméfena na nazor a hodnoceni
zaméstnanci procesu vzdélavani a rozvoje v podniku XY. Na otazku, zda si respondenti
mysli, jestli jsou v podniku zajistovany potieby vzdélavani vzhledem k jejich vykonavané
pozici, nadpolovi¢ni vétSina (55 %) uvedla, Ze potfeby vzdélavani v podniku XY
zajistovany jsou. DalSich 30 % respondentti se domniva, Ze potieby vzdélavani a rozvoje
jsou spise zajistény vzhledem k jejich vykonavané pozici. Dale bylo v rdmci dotaznikového
Setfeni zjiStovano, zda se nadfizeni zajimaji o spokojenost respondentli se vzdélavaci akci.
Na této otazce lze demonstrovat rozporuplnost vnimani zaméstnanci. Celkem 59 %
zameéstnanct uvadi, Ze se partnefi zajimaji o jejich spokojenost se vzdélavaci akei a zbylych
41 % zaméstnanct se domniva, ze partnefi podniku XY nezjist'uji, jak se jim Skoleni libilo
a jak jsou spokojeni s tcasti na vzdélavaci akci. U této otazky je nutné podotknout, Ze by se
partnefi meli zajimat o vSechny své zaméstnance, a nejen o nékteré a meli by vzit v potaz,
ze kazdy zamé&stnanec jejich ptipadny zajem vnima odlisné. V navaznosti byla polozena
v dotaznikovém Setfeni dopliujici otazka, na kterou odpovidali pouze ti zaméstnanci, ktefi
uvedli v ptredchozi otdzce moznost ano ¢i spiSe ano. Celkem na dopliujici otazku
odpovédelo 20 respondentt a vSichni shodné uvedli, Ze nadtizeny zjist'uje jejich spokojenost
se vzdélavaci akci prostfednictvim rozhovoru S vedoucim. Je patrné, ze pro nékteré

zaméstnance je slovni hodnoceni vzdélavaci akce nedostacujici.

Dalsi blok dotaznikového Setfeni byl zaméfen na Vvlastni nazor zaméstnancli na
nedostatky podniku XY v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu. Ze Skaly odpovédi

nejvice respondentll zvolilo moznost, ze jim pracovni zatizeni znemoziuje ucast na
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Skolenich, konkrétné 52 %. Vzdé€lavani v oblasti dani a ucetnictvi je Casoveé naroc¢né a diky
narocnosti vykondvané prace V podniku XY casto zaméstnancim, z divodd vysoké
vytizenosti, neni umoznéno absolvovat Skoleni v ramci pracovni doby. Zaméstnanci tak
musi absolvovat vzdé¢lavaci akce v ramci svého volného ¢asu. Avsak na otazku, jak by
celkové ohodnotili vzd€lavani a rozvoj zaméstnanct v podnik XY nadpolovi¢ni vétSina

respondentt (52 %) uvedla, Ze pozitivné. Dalsich 37 % uvedlo moznost spise pozitivné.

Zavérecna otazka dotaznikového Setfeni byla oteviena a byla zalozena na osobnim
nazoru respondentt. Kazdy mohl anonymné vznést navrh na zlepSeni vzdélavacich akci.
Avsak tuto mozZnost 55 % respondentli nevyuzilo a uvedlo, Ze nemaji Zadny navrh na
zlepSeni. Dale 37 % respondentti pozaduji jazykové kurzy v ramci vzdélavani na obou

pobockach podniku XY.

5.2 Doporuceni pro zlepSeni vzdélavani v podniku XY

Na zaklad¢ vyhodnoceni odpovédi respondentti lze v ramci vzdélavani a rozvoje
zaméstnanct identifikovat nékolik problémovych oblasti, u kterych lze nalézt viditelny

prostor pro zlepSeni. Problémové oblasti v podniku XY

- zaskolovaci proces systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancu a jazykové vzdélani
zaméstnanca v podniku XY,
- pracovni vytizeni zaméstnanci znemoziujici vzdélavani a rozvoj a

- zjistovani spokojenosti zaméstnanci s absolvovanymi vzdélavacimi akcemi.

Nasledujici doporuceni by eliminovala problémova mista podniku XY v procesu

vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.

5.2.1 Doporuceni pro zlepSeni zaSkolovaciho procesu a jazykovych

dovednosti zaméstnancu

Celkove vyzkum ukazal, ze v podniku XY neni formalné zaveden uceleny systém
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl. Zameéstnanci Si zajistuji vzdélavani z vlastni iniciativy,
avsak je jim proplacena castka za vzdé€lavaci akci, pokud tedy nepiesahuje ro¢ni limit
10 000 K¢. U zaméstnanct na pozici danovych poradcii a ucetnich je pochopitelné, ze si
vyhledavaji sami vzdélavaci akce v dané problematice, ktera je jim blizka, avsak nové pfijati

zaméstnanci ¢i asistenti danovych poradcti by méli dostavat podmét pro ucast na Skoleni.
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V podniku XY je pouze novym zaméstnancim doporuceno jaké ,,vstupni® Skoleni maji
absolvovat. Z téchto divodd by bylo vhodné dat na starost néjakému zaméstnanci, aby
v ramci svych kompetenci kazdému novému zaméstnanci zatidil ivodni zaskoleni v podobé
obecnych informaci o zakladnich dani. Konkrétné se jedna o DPH, DPFO, DPPO, dan
Z nemovitosti a silni¢ni dan. Dany zamé&stnanec by ziskal obecny piehled a na zaklad¢ téchto
Skoleni by zjistil s jakym druhem dani sympatizuje, a které dani se bude do budoucna
intenzivné vénovat. Na zéklad¢ tohoto doporuceni by bylo vhodné vylepsit cely zaskolovaci

proces nove piijatych zaméstnancu.

V navaznosti na otazky 14. a 17. z dotaznikového Setieni by bylo vhodné zavést
jazykové kurzy na pracovisti i na jihlavské pobocce Vv ramci vzdélavani a rozvoje
zaméstnanci v podniku XY. Respondenti uvedli, ze by si radi probloubili jazykové
dovednosti, které jsou v dnesni dobé& pro vykon prace danového poradce velice dilezité.
Podnik XY uzce spolupracuje se zahraniénimi spoleénostmi, je tedy zadouci, aby
zaméstnanci ovladali na komunikac¢ni urovni alespon anglicky jazyk. Na prazské pobocce
probihaji jazykové kurzy v zasedaci mistnosti podniku XY s externim lektorem, na zakladé
individualniho rozhodnuti kazdého zaméstnance. Lekce anglického jazyka probihaji dvakrat
tydné a lekce némeckého jazyka probihaji jednou tydné, pii¢emz lekce anglictiny jsou
rozdéleny do dvou skupin na zacatecniky a na pokrocilé. V podobném duchu by se mohly
konat lekce anglického jazyka i na jihlavské poboc¢ce. Naklady na jazykové kurzy s externim
lektorem se pohybuji 1 000 K¢ — 1 500 K¢&/ 90 minut. V jednom kalendainim mésici bude
probihat 10 jazykovych lekci. Celkové mési¢ni naklady za jazykové kurzy na jihlavské
pobocce se budou pohybovat v rozmezi 10 000 K¢ — 15 000 K¢.

5.2.2 Doporuceni pro zefektivnéni absolvovani vzdélavaci akci

Nasledujici otazka z dotaznikového Setieni, ktera byla zamérena na zjisténi nedostatkt
vzd€lavani a rozvoje zaméstnanci v podniku XY odhalila, ze zaméstnanci jsou natolik
vytizeni pracovnimi tkoly, Ze jejich pracovni zatizeni jim znemoziuje absolvovat vice
vzdé€lavacich akci, nez je nezbytné. Na zakladé otazky ¢. 7 z dotaznikového Setieni bylo
zjisténo, ze obvykle zaméstnanci absolvuji 1-4 Skoleni v horizontu jednoho roku. Proto
nasledujici doporuceni pro zlepSeni vzdélavani a rozvoji zameéstnanci podniku XY tkvi

Vv zamysleni partneri a zapocitavat ¢asS zaméstnance straveny na vzdélavaci akci do

73



produktivnich hodin v ramci ¢asového fondu zaméstnance, ktery je zavisly na pracovnim
uvazku. Ackoliv podnik XY proplaci zaméstnancim vzdé€lavaci akce, Cas straveny
vzdélavani je evidovan jako neproduktivni. To znamena, ze pokud vzdélavaci akce zasahuje
zaméstnanci do pracovni doby musi si chybé&jici hodiny napracovat, aby splnil ¢asovy fond

svého uvazku.

5.2.3 Doporuceni pro zhodnoceni vzdélavacich akei

Dalsi doporuceni pro zlepSeni vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v podniku XY je
zaméteno na zjiStovani spokojenosti zaméstnanct se vzdélavaci akci. Celkem 41 %
zaméstnanct uvedlo, Ze partneti nezjist'uji, jak byli spokojeni se vzdélavaci akci. Zbyli

zaméstnanci uvedli, ze partnefi podniku XY zjistuji spokojenost se vzdelavaci akci.

Doplnujici otazka odhalila, ze kdyZ uz partneti zjist'uji spokojenost se vzdélavaci akei,
tak pouze slovné. Nasledujici doporuceni je zakotveno v navrhu pisemného hodnoceni
vzdélavaci akce prostfednictvim hodnoticiho dotazniku. Hodnotici dotaznik by mohl
identifikovat jednotlivy pfistup externich $koliteltl a na zakladé hodnoceni zjistit, zda jsou
Skoleni vhodna a piinosna pro zaméstnance podniku XY. Tento krok by mohl vést k uspote
nakladt, jelikoz odpovédny pracovnik za vzdélavani a rozvoj zaméstnanci bude mit
k dispozici i zp&tnou vazbu podloZenou hodnoticim dotaznikem. Uspora nakladii na
vzd€lavani a rozvoj zaméstnanci v podniku XY bude spocivat v informovanosti, zda
konkrétni vzdélavaci akce je pfinosna pro zameéstnance a zda je vhodné ji objednat pro jiného
zaméstnance. Autorka prace navrhla vzorovy hodnotici dotaznik uvedeny v ptiloze ¢. 111,

ktery by mohl podnik vyuzivat pro hodnoceni absolvovani vzdélavacich akei.

5.2.4 Doporuéeni pro vytvoreni nové pracovni pozice

V navaznosti na doporuceni autorky prace by bylo vhodné vytvofit novou pracovni
pozici — personalistu. Vytvoteni nové pozice by predstavovalo hlavni pfinos pro zavedeni
fungujiciho systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanct podniku XY. Avsak autorka prace
bere v tvahu, Ze podnik XY spada velikostn¢ do stiednich spole¢nosti, které nemaji piilis
volnych finan¢nich prostfedki na vytvotreni nové pracovni pozice, je zadouci, aby partnefi

rozs§ifili pracovni napli jedné z asistentek.
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Asistentka/personalistka by méla v kompetenci cely systém vzdélavani. Na zakladé
identifikace vzdélavani v podniku XY, ktera probiha prosttednictvim hodnoticiho pohovoru
s partnery jednou za rok, aby zefektivnila a ucelila planovani vzdélavani, které si dosud
zaméstnanci podniku XY fidi sami dle svych ¢asovych moznosti. Hlavni napli prace nové
pozice a ptinos pro podnik bude spocivat v systematické realizaci vzdélavani, konkrétné
v adaptacnim a kontinualnim vzdélavani zaméstnanci v podniku XY. Dale by méla
v kompetenci vyhodnoceni vzdélavani, které probiha v podniku XY pouze slovné. Tato
skute¢nost vyplynula z dotaznikového Setfeni na zakladé otazky ¢. 13. V navaznosti na
doporuceni zlepseni systému vzdélavni by asistentka/personalistka zavedla fad v hodnocenti,
a to prostiednictvim hodnoticiho dotazniku, ktery navrhla autorka prace (viz ptiloha ¢. III),
po absolvovani vzdélavacich akci. Asistentka/personalistka by systematicky sledovala
a vyhodnocovala cely systém vzdélavani a rozvoje zameéstnancu.

Naklady na rozsifeni pracovniho tivazku z % na plny uvazek jedné z asistentek by
V ptipad€, ze by se partnefi rozhodli pfijmout nového zaméstnance, a tak vytvofit novou

pracovni pozici — presonalistu by se naklady na novou pracovni pozici pohybovaly v rozmezi
20 000 K¢ — 25 000 K¢.

Realizaci doporuceni na zlepseni vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v podniku XY by
se dal postupem ¢asu vytvorit kvalitni a fungujici systém vzdélavani. Pokud ma podnik
v plénu se rozrustat jsou tyto doporuceni nezbytna pro udrZeni aktudlniho profesniho

vzdélani vSech zaméstnancu, a tak i dobrého jména podniku a konkurenceschopnosti.
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6. Zavér

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci patii v soucasné dob¢ ke stale se zvySujicimu trendu
v oblasti fizeni lidskych zdroji. Dnesni doba doprovazena technologickym pokrokem je
stale zavisla na lidskych zdrojich, které predstavuji pro kazdou spolecnost konkurencni
vyhodu na trhu. Pravé lidé jsou nositeli znalosti a dovednosti, jez predstavuji trvalou
konkurenceschopnost. Spole¢nosti si jiz uvédomuji, Ze je Zzadouci své zaméstnance
vzd¢lavat, protoze za kazdym prosperujicim podnikem se skryva péce o lidské zdroje.
Nedilnou soucasti je i motivace a schopnosti zaméstnanct, které pfispivaji k dosazeni
strategickych cilt kazdé organizace. Podnik poté prostfednictvim zvySovani kvalifikace

zaméstnanct dosahuje vyssich uspéchu na trhu.

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo zhodnotit systém vzdélavani zaméstnanci
v podniku XY, jez byl pro ucely této diplomové prace uveden pod fiktivnim nazvem. Po
zhodnoceni vzdélavani zaméstnanci byly navrzeny vhodné doporuceni pro zefektivnéni
celého procesu. K dosazeni hlavniho cile vedlo splnéni dil¢ich cilt, mezi které spadalo
zpracovani literarni reSerSe na zakladé studia odborné literatury a charakterizovat
zkoumanou oblast. Daéle definovat zakladni pojmy v oblasti vzdélavani a rozvoje

zameéstnancu.

Teoreticka vychodiska byla zpracovana formou literarni reSerSe a byla rozdélena do
péti tematickych okruhti. V Gvodni ¢asti byly vymezeny zakladni pojmy z oblasti fizeni
lidskych zdroji. Nasledujici kapitola byla vénovana personalni praci. Dale byla popsana
motivace k ueni, vzdélavani a rozvoji a podnikové vzdélavani. V kapitole zaméfené na
podnikové vzdélavani byl popsan cely cyklus rozvoje lidskych zdrojii od identifikace potieb
vzdélavani, systematického vzdelavani, planovani, realizace, cili vzdélavani az po samotné
vyhodnoceni. V zavére¢né kapitole literarni reSerSe byly popsany jednotlivé metody

vzdélavani. Teoreticka vychodiska poskytla zaklad pro zpracovani praktické ¢asti.

V tvodu praktické ¢asti diplomové prace byl charakterizovan zvoleny podnik. Dale
byla vymezena organiza¢ni struktura a ekonomické tidaje podniku XY. Nasledné byl popsan
systém vzdélavani a rozvoje zameéstnanci, a to, jak konkrétné v podniku XY identifikuji

potieby vzdelavani, planuji, realizuji a vyhodnocuji vzdélavani zaméstnanct.
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Za pomoci sbéru dat z dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci byly zjistény jejich
preference v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ¢i vzdélavacich metod. Dale
z dotaznikového Seteni vyplynulo, ze podnik XY nema formalné zaveden uceleny systém
vzd€lavani a rozvoje zaméstnancti. Na zakladé tohoto zjisténi byla navrhnuta vhodna

doporuceni, ktera by zefektivnila vzdélavani a rozvoj zaméstnanct v podniku XY.

Prvni doporuceni se vztahovalo na zavedeni fadu ptfi zaskolovani nové pfijatych
zaméstnanci. Autorka prace uvadi, Ze by bylo pfinosné, kdyby podnik XY rozsitil
kompetence jednomu zameéstnanci, ktery by mél na starosti kontrolu absolvovanych skoleni
u nov¢ pfijatych zaméstnancl. Timto krokem by bylo zefektivnéno celkové zaskoleni
novych zaméstnanct a piedeslo by se tak nedorozuménim. Dale v ramci prvniho doporuceni
autorka prace navrhla zavedeni jazykovych lekci i na jihlavské pobocce. Druhé doporucéeni
se tykalo zjisténych nedostatkii vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v podniku
z dotaznikového Setieni. Celkem 52 % respondentti uvedlo, Ze jejich pracovni vytizeni jim
Castokrat znemoziuje ti¢ast na vzdélavacich akcei. Nejcastéji absolvuji 1-4 Skoleni v ¢asovém
horizontu jednoho roku. Z téchto diivoda autorka prace doporucdila pro zlepseni vzdélavani
a rozvoje zameéstnanct podniku XY zménu v zapocteni Casu straveného na vzdélavaci akci
do produktivnich hodin v ramci ¢asového fondu zaméstnance. Tudiz si zamé&stnanci nebudou
muset napracovavat zmeSkané hodiny, které stravili vzdélavanim a rozvojem. Dalsi
doporuceni pro zlepSeni vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v podniku XY bylo zaméfeno na
zjistovani spokojenosti zaméstnancii se vzdelavaci akei. Na zakladé odpovédi zaméstnancii
v ramci dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze U 41 % zaméstnanci neni zjiStovana
spokojenost se vzdélavacimi akcemi. Dosud se nadfizeni zajimali 0 spokojenost se
vzdélavacimi akcemi pouze slovnim hodnocenim. Z téchto diivodi autorka prace navrhla
hodnotici dotaznik, ktery je uvedeny V piiloze €. III. Zavéreéné doporuceni se vztahovalo na
to, jak by podnik mohl vytvofit kvalitni a strukturovany systém vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl. Této skutecnosti by podnik XY mohl docilit prostiednictvim vytvotfeni nové
pracovni pozice ¢i roz§ifenim kompetenci stavajiciho zaméstnance, ktery by mél na starosti

udrzeni fungujiciho systému vzdélani a rozvoje zaméstnancu.

Pokud ma podnik XY za cil se v budoucnu rozristat jsou tato doporuceni nezbytna pro
udrzeni tirovné profesniho standardu a prezentace podniku vici svym klientim a vefejnosti

obecné.
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8. Prilohy
Piiloha I. — Dotaznik

Ptiloha Il. — Formuléf vyro¢niho pohovoru Podniku XY

Piiloha III. — Vzor hodnoticiho dotazniku



Priloha |. — Dotaznik

Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Zuzana Loudova jsem studentkou 2. ro¢niku navazujiciho magisterského studia Provozné
ekonomické fakulty Ceské zemé&délské univerzity v Praze. V ramci své diplomové prace na téma
., Vzdeélavani a rozvoj zaméstnancit v podniku “ bych Vas rada pozadala o vyplnéni tohoto dotazniku,
ktery mi pomize zhodnotit situaci vzdélavani a nasledné navrhnout pfipadnd doporuceni, navrhy ¢i
zmeény. Dotaznik je zcela anonymni a ziskand data budou slouzit pouze pro vyzkumné tucely této prace.
Predem dékuji za V4s cas.

Zuzana Loudova

Otéazky do dotazniku:

1 Jak dlouho jste zaméstnand/y v podniku XY?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Mengneitrok (O taz2roky (O 3azdroky (O Viceneid roky

2 Jaka je Vase pracovni pozice?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Back office (asistent/ka, IT pracovnik) O Asistent/ka dafovych poradcd O Dafiovy poradce O Ucetni

3 Jaké jsou VaSe motivacni faktory ke sebevzdélavani?

Napovéda k otazce: MiZete wivat vice moZnost/

Moznost Ziskani titulu &i g Zvyseni pracovni vykonnosti a
K st
I:l seberealizace I:] kvalifikace D Bat e I:I kvality odvadéné prace
Vyssi platové spaiiniis Moznost uplatnit vlastni potencial
D ohodnoceni I:] Suckviody I:l pfi novych prilezitostech
Dine’(uvedte]l

4 Vzdélavate se v ramci ,Kontinualniho profesniho vzdélavani‘ pod zastitou KDP CR?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odposéd

OAno ONe

5 Jsou pro Vas nové ziskané informace ze vzdélavacich kurzli vyuzitelné v praxi?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spise ano O Spise ne

O Ne (uvedte proc) I




6 Jaky ma pro Vas vyznam sebevzdélavani a s tim spojeny osobni rozvoj?

Napovéda k otazce: Viderte fechu odporéd
Vadélavani mé bavi a Mam pozitivni postoj ke Vadélavani nevyhledavam, ale je pro Vadélavam se
venuji semuiv O vzdélavani a rad/a se ho O mé povinnosti, ktere se rad/a O pouze, jakmile to je
osobnim ivoté Utastnim Ugastnim povinngé

() Nerad/a se vadélavim

7 Kolik vzdélavacich akci béhem jednoho roku absolvujete?
Napovéda k otazee: Vyderte jedny odpovéd

O14 Os1 Qs O 12aviee

8 Je pro Vs nabizené mnozstvi vzdélavacich akci dostacujici?
Napovéda k otazce: Vyderte jednu odpovéd”

O Ano O Spite ano O Spite ne O Ne

9 Jsou dle Vadeho nazoru v ramci podniku zajistovany potfeby vzdélavani zaméstnanci
vzhledem k Vasi vykonavané pozici?

Mapovida k otazce: Vyderte fednu odpovéd”

O Ano O Spise ano O Spide ne O Ne

10 Jakym zplsobem ziskavate informace o moznostech vzdélavani ve Vasi spolecnosti?
Napovéda k otazce: Viterte fechu odporéd

(O odnadiizzného () 0d poskytovatele vzdélavacichakei () Od kolegi () Z vlastni iniciativy

O linym zplsobem (uvedte) | |

11 Které z téchto metod vzdélavani preferujete?

Napovéda k otdzce: Mifete wival maximalng 3 modnosti

D Asistovani D Mentoring D Rotace prace D Pracovni porady D Prednaiky D Seminafe
D Demonstrovani D Pfipadova studie D E-learning D Hrani roli

L] tiné (uvedte)




12 Zjistuje Vas nadfizeny po skonceni vzdélavaci akce Vasi spokojenost, jak se Vam vzdélavaci
akce libila?

Napovida k otazce: Vyberte jedny odpovéd”
O Ano O Spite ano O Spite ne O Ne

13 Jakym zplsobem Va3 nadfizeny zjistuje Vasi spokojenost se vzdélavaci akci?

Mapovida k otazce: Pokud Vade odpoved u otdzky £ 12 byla ne - futo otdzku pleskocte

O Prostrednictvim rozhovoru s vedoucim O Prostrednictvim hodnoticiho formulafe O Prostiednictvim testu

O linym zpdsobem (uvedte)

14 Které znalosti a dovednosti byste potieboval/a ve své profesi prohloubit?

Mapovida k otazce: Mifete whrat madmaing 3 mofnosti

. . : Time Manaierske Komunikacni

D Jazjkove dovednosti D T dovednosi D management dovednosti dovednosti
Zvladani konfliktd a stresu na Obchodni Tymova Prezentatni
pracovisti D jednani D spoluprace D dovednosti

15 Co osobné povazujete za nejvétsi nedostatek firmy v oblasti vzdélavani a rozvoje
zaméstnanc(?

Mapovida k otazce: Videre fedms odpovéd”

O Nedostatetns kontrola malosti () E:ff“““a nabidka (™Y yalita olen O odbornost olent
Maly posun ve vivoii Malo zaméstnanch
O Odbornost lektora O y'p . el O Mizka frekvence Skoleni O zapojenych do procesu
zameastnani P
vzdélavani
Nizka informovanost Pracovni zatizeni

Malé mnoZtvi skoleni

odpovidajicich pozici O MO U, na

Skalenich

zaméstnancl ohledné moinosti
vzdélavani

16 Jak byste celkové ohodnotil/a vzdélavani a rozvoj zaméstnanci v této firmé?

Mapovida k otazce: Videde fedns odpovéd

(O podtime () Spitepoztimé () Spitenegatiie () Negativné



17 Méte néjaky navrh pro zlepSeni vzdélavacich akci z Vadeho pohledu?

Mapovéda k otazce: Aosim uvedle

18 Jake je Vase pohlavi?
Napovida k otazce: Vyerte fedny odporéd

O Zena O Muz

19 Jaky je Vas vék?
Napovda k otizce: Vyberte jednu odporéd

O w-51t O 26-351t O 36-451t ) Vicenez46 let

20 Jake je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Napovéda k otaace: Vberte jednu odporée”

O Stfedni bez maturity/vyucen O Stfedni s maturitou O Vy&ii odborne O Vysokodkolské



Priloha II. — Formular vyro¢niho pohovoru Podniku XY

EKP - VYROCNi POHOVOR ZA ROK 2020

Jméno a pracovni pozice:

Datum pohovoru:

SEBEHODNOCENI ZA ROK 2020

Co se mi za hodnocené
obdobi v profesnim Zzivoté
podatilo?

Jakych vzdélavacich akci
jsem se ucastnil a jakému
samostudiu jsem se vénoval?

Jak probihala v uplynulém
obdobi spoluprace s kolegy
v kancelati? Co bych na ni do
budoucna zménil?

Jak jsem byl spokojen se
svym pracovnim vykonem?

Co se mi profesné
nepodarilo?

Jak mi miZe naSe firma
pomoci? Co ma zlepsit nebo
zZmeénit?

\



HODNOCENI OD PARTNERU ZA ROK 2020

VYNIKAJICi - NADPRUMERNA - PODPRUMERNA - NiZKA

ODPOVEDNOST
Odtvodnéni:
VYNIKAJiCI - NADPROMERNA - PODPRUMERNA - NiZKA
INICIATIVA
Odtvodnéni:
VYNIKAJICi - NADPRUMERNA - PODPRUMERNA - NiZKA
SAMOSTATNOST

Odtvodnént:

VYNIKAJICI - NADPROMERNA - PODPRUMERNA - NiZKA
SCHOPNOST A OCHOTA KE
SPOLUPRACI

Odtvodnéni:

VYNIKAJiCI - NADPROMERNY - PODPRUMERNY - NiZKY

PRACOVNI VYKON - VYNOSY

Odtvodnéni:

VYNIKAJICI - NADPRUMERNY - PODPRUMERNY - NIiZKY

SOUHRNNY PRINOS
SPOLUPRACOVNIKA PRO
FIRMU

Odtvodnéni:

Vil



DOHODNUTE CiLE NA ROK 2021 - NAVRHNETE PROSIM

PRACOVNI VYKON

OSOBNI VZDELAVAN{

ODPOVEDNOST

SAMOSTATNOST

INICIATIVA

SCHOPNOST A OCHOTA KE
SPOLUPRACI

Zdroj: Interni dokumenty podniku XY (2020)
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Priloha II1. — VVzor hodnoticiho dotazniku

HODNOTICI DOTAZNIK

Nazev vzdélavaci akce:
Datum a misto konani:
Piednasejici:

Zaufelem vyhodnoceni kvality probéhlé vzdélavaci akee Vas zadime o jeji zhodnoceni Vyplnénim
a zodpovézenim nasledujicich otizek pfispéjete k zachovani a pfipadné i ke zlepieni odborné Grovng vzdélavani.
Prosime o zakrouzkovani jedné z moZnosti na &kile 1-4.

1. Bylo pro Vis téma vzdélivaci akce dostatecné obsahlé?

[ 1—zcelavyhovujici | 2 — vyhovujici | 3 —dostatecné | 4—nedostatecné

2. Jak celkové hodnotite srozumitelnost vykladu predndsejicich?

| 1 — zcela vyhovwici | 2 —vyhovwyici | 3 — dostatecna | 4 — nedostateCna

3. Jak hodnotite organizacni zajiSténi vzdélavaci akce?

| 1 — zeela vyhovwyici | 2 — vyhovyici | 3 — dostatecné | 4 — nedostateéné

4. Jak hodnotite technické zajisténi vzdélavaci akce (technické vybaveni, viukové prostory
apod.)?

| 1 — zcela vyhovwyici | 2 —vvhovuyici | 3 — dostatecné | 4 — nedostatecné

5. Domnivite se, Ze vyuZijete ziskané poznatky v praxi?

|1—ano |2—5pi§eano |3—5pi§enﬂ |4—nﬂ

6. Sphiila vzdélivaci akce Vade ofekavani?

|1—ano |2—spi§can0 |3—5pi§cne- |4—ne

7. Prostor pro Vase niméty a komentiie vzdélivaci akce.

Dékujeme Vam za vyplnéni hodnoticiho dotazniku.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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