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Anotace

Bakalaiska prace se zaméfuje na vzd€lavani a rozvoj zaméstnanci v organizaci.
Zabyva se praci s lidskymi zdroji a jejich kariérnim postupem. V teoretické Casti
seznamuje s jednotlivymi pojmy jako napf. lidskym kapitalem, lidskymi zdroji a praci
s nimi. Popisuje vzdélavaci potieby, identifikaci talentu a moznosti vzdélavani jako
dalezitého prosttedku pro planovani kariéry zameéstnance. V zavéru teoretické Casti
prace seznamuje se systétmem vzdélavani ve spolecnosti SUDOP Praha a.s. Prakticka
¢ast analyzuje systém vzdélavani a rozvoje ve vybrané organizaci, a t0 empirickym
Setfenim. Zaméfuje se téz na spokojenost se souasnym stavem rozvoje a S moznosti
budovani kariéry. Tuto ¢ast uzavird vlastni vyhodnoceni zjiSténych vysledkt. Cilem
prace je analyzovani systému vzdélavani a rozvoje ve spole¢nosti SUDOP Praha a.s.
Bakalatska prace porovnava teoreticka vychodiska s praktickou ¢asti. Navrhuje mozny

ptistup spolecnosti k jednotlivym zaméstnanctm.

Kli¢ova slova

Formy vzdélavani, kariéra, kompetence, kvalifikace, lidsky kapital a lidské zdroje,

manazer, metody vzdélavani, naslednictvi, talent, vzdélavani a rozvoj.



Annotation

The bachelor thesis focuses on the education and development of employees
in the organization. It deals with work with human resources and their careers.
In the theoretical part, it introduces particular concepts such as human capital, human
resources and work with them. It describes educational needs, talent identification
and learning opportunities as an important means of planning the career of an employee.
In the conclusion of the theoretical part the thesis informs about the education system
at SUDOP Praha Ltd. The practical part analyzes the system of education
and development in a selected organization by means of empirical investigation. It also
focuses on the satisfaction of the current state of development and the possibilities
of building a career. This part concludes with its proper evaluation of the results.
The aim of the thesis is to analyze the system of education and development in SUDOP
Praha Ltd. The bachelor thesis compares the theoretical possibilities with the practical

part. It suggests the company's possible approach to individual employees.

Keywords

Education and development, forms of education, career, competencies, human capital

and human resources, manager, methods of education, qualifications, succession, talent.
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UVOD

Vzdélavani je zakladni a podstatnou soucasti naSeho zivota. Vzdélavame se
od narozeni az do konce Zivota. Proces vzdélavani je zavisly na skuteCnosti, ve které
fazi zivota se nachdzime. Od narozeni se u¢ime od rodicl, postupné ve Skolskych
zafizenich az po obdobi adolescence. V dospélosti, kdy jsme jiz zafazeni do pracovniho
Zivota, se vzdélavame prostiednictvim vysSich Skolnich instituci. Doplitujeme potifebné
odborné vzdélani pro vykonavani odborné profese nebo zvySujeme svou kvalifikaci
doplnénim o vysokoskolské vzdélani. Dopliujicim K formalnimu vzdélavani
ve Skolskych zafizenich je tzv. dalsi vzdélavani nebo také profesni vzdélavani. Toho
vyuzivame zejména v pracovnim Zivote.

Téma ,,Vzd€lavani a rozvoj zaméstnanci SUDOP Praha a.s. v ndvaznosti na jejich
kariérni rust bylo autorkou vybrano z diivodu vlastniho zdjmu o oblast vzdélavani.
V uvedené spole¢nosti autorka pracuje na personalnim oddéleni a jednou z Cinnosti,
kterd spadd do jeji kompetence, je pravé zajiStovani vzdélavacich aktivit
pro zaméstnance.

Spole¢nost SUDOP Praha a.s. je jednou z nejstarSich projekcnich organizaci. Jeji
pocatky se datuji do roku 1953. Jiz v této dob¢ bylo zaméstnancim poskytovano
vzdélavani a rozvoj dovednosti. I v dnesni dobé¢ si spole¢nost uvédomuje, ze klic¢em
Kk uspéchu je vzdélavani, coz je zaroven strategicky cil. Za dobu trvani organizace, kdy
se neustale meéni pozadavky na pracovni procesy, jsou zaméstnanci podporovani
k dalsimu vzdé€lavani at’ jiz na pracovisti, nebo mimo néj. Organizace peuje o své
zam&stnance a umoziuje jim ziskdvani znalosti prostfednictvim Sirokého spektra
Skoleni a kurzii. Pracovniky podporuje tato péce k loajalité a hrdosti, Ze mohou
pracovat ,,v barvach SUDOPu. Vykonavaji svou praci svédomité a zaroven prispivaji
k vytvoteni dobrého jména podniku, zvySuji konkurenceschopnost a prosperitu.
Avsak neni mozné opomijet t0, Ze o vzdélavani a rozvoj musi mit zdjem také samotni
zameéstnanci.

Hlavnim cilem bakalafské prace je analyzovani systému vzdélavani a rozvoje
zaméstnancll v organizaci SUDOP Praha a.s. Bakalafska prace se zaméfuje nejen
na vzdélavani samotné, ale také na kariérni riist zaméstnanct. Diléimi cili jsou navrhy

a doporuceni, kterd vzejdou =z informaci z dotaznikového Setfeni a rozhovorl



s respondenty. Bakaléi'sk4 prace bude rozdélena na teoretickou a praktickou cast. Kazda
¢ast bude ¢lenéna do n¢kolika kapitol.

V teoretické ¢asti budou definovany stézejni pojmy, které se budou opirat
o odbornou literaturu. Jeji zpracovani pfiblizi Ctendiim téma vzdélavani, rozvoje
a kariéry. Teoreticka cast bude zakoncena identifikaci systému vzdélavani a popise
vzdélavaci aktivity ve vybrané organizaci.

Prakticka c¢ast se bude zabyvat vyzkumem v oblasti vzdélavéani, rozvoje
a kariérniho ristu. Vyzkum bude proveden empirickym Setienim, konkrétné
kvantitativnhi metodou prostfednictvim dotazniki, jez budou distribuovany osobné
autorkou vybranému vzorku zaméstnanci. Pokud nebude mozné osobni piedani, bude
distribuce dotazniku zajiSténa nadfizenym pracovnikem. Po vyplnéni budou dotazniky
navraceny na personalni odd¢leni, kde budou pievzaty autorkou k vyhodnoceni.
Vzhledem Kk malému poctu respondenti pro dotaznikové Setfeni bude vyzkum
realizovan také kvalitativni metodou formou rozhovori se zaméstnanci podniku. Tito
zaméstnanci budou vybrani z ucastnikii manazerského Skoleni a budou pozadéani
o rozhovor. Nazakladé ziskanych informaci adat bude zjistén stav vzdélavani
amoznost kariérniho ristu zaméstnanci. V zavéru praktické c¢asti budou data

vyhodnocena a navrzena doporuceni.



TEORETICKA CAST

7o~

Teoreticka Cast je zaméefena nejprve na vysvétleni zakladnich pojmd, které souvisi

S tématem bakalarské prace a S problematikou vzdélavani a rozvoje zaméstnanct.

1 DEFINOVANI STEZEJNICH POJMU

Vzdélavani rozdélujeme na tii zakladni formy, a to na:
1. formalni,
2. neformalni,

3. informalni.

Formalni vzdélavani je oznaGovano jako pocatecni vzdélavani a je uskute¢iovano
ve skolach a wvzdélavacich institucich. Je mozné ho ¢lenit do nékolika stupni
od zakladniho az po vysokoskolské vzdélani. Neformalni neboli dalsi vzdélavani
probiha mimo zminéné instituce, jakymi jsou Skolskd vzdélavaci zatfizeni. Dalsi
vzdélavani je chapano jako aktivita, ktera neni pocatecnim vzdélavanim. Informalni
vzdélavani je ziskavdno beéhem kaZdodennich cinnosti v rodin€é, praci 1 pfi
volnocasovych aktivitach.

Pro bakalaiskou praci je dulezit¢ neformalni vzdélavani, které mize byt oznaceno
jako dalsi nebo podnikové vzdélavani. Palan ho oznacuje:

a) .,... Jako interni, vnitropodnikové vzdéldvani...
b) jako externi vzdélavani...

Interni neboli vnitropodnikové vzdélavani organizuje podnik ve vlastnim zafizeni,
které je organizacemi oznacovano jako podnikové Skolici centrum. Externi vzdélavani
probihd mimo pracovis§té organizace a je zajiStovano Skolskymi institucemi nebo
specializovanymi zafizenimi. Mezi n€ miZeme zatadit napt. vzdélavaci agentury, které

disponuji vlastnimi prostory a v nich pofadaji seminafre, kurzy a skoleni.

1 PALAN, Z. Lidské zdroje, vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 65. ISBN 80-200-0950-7.
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Kariéru Bélohlavek definuje jako ,,... drahu Zivotem, zejména pak profesionalni,
na které clovéek ziskava nové zkusenosti a realizuje sviij osobni potencial. > Miize mit
pocatek i ve Skolnim v€ku. Kazdy z nas si voli svou cestu, kam sméfuje a ¢eho chce
dosahnout. Pro nékteré lidi je kariérou vystudovani urcité prestizni §koly, profesni rist
a ziskani dovednosti pro vykon vybrané funkce. Pro jednotlivce mize symbol kariéry
mit jiné kritérium jako napf. dosazeni urCité pracovni pozice, plat, pracovni hodnota,
pravomoc nebo Cinnosti, které vykonava. Zalezi na kazdém, jak o své kariéie smysli.
Pro nékteré jedince je to manaZerska pozice, pro jiné je to finan¢ni ohodnoceni, jez
dostava za svou praci, nebo i smysl jeho prace, kdy ma pracovnik pocit, ze je
nepostradatelny pro spole¢nost.

Kompetence je termin pro urCeni pravomoci Kk vykonu pracovni funkce
a zodpoveédnosti za svéfenou praci. Urban ji definuje jako:

a) ,,Souhrn pravomoci spojenych s urcitym pracovnim mistem...
b) schopnost vykondavat wurcitou cinnost a dosahovat v ni ocekavaného
vkonu...

Na zaklad¢ svého vzdélani, znalosti a dovednosti je pracovnik opravnén vykonavat
svou pracovni pozici. Kompetentni osoba je opravnéna pro vykon urcité pracovni
¢innosti. Mé&la by byt schopna vykonavat Cinnost kvalitnéji a efektivnéji nez jini
pracovnici.

Soubor kompetenci, které jsou nutné k vykonu pracovni pozice, se nazyva
kompetenéni model. Tento model podnik zpracovava tak, aby definoval pracovni
pozici a urcil popis pracovni Cinnosti. Zaroven vSak pomahd k rozvoji kompetenci
aplanovani rozvoje pracovnikii. Kompetenéni model také slouzi jako podpirny
prostfedek k planovanému ndboru pracovniki, kteti jsou obsazovani do jednotlivych

pracovnich pozic dle persondlni strategie podniku.

2 BELOHLAVEK, F. Osobni kariéra. Praha: Grada, 1994, s. 11. ISBN 80-7169-083-X.
3 URBAN, J. Vykladovy slovnik Fizeni lidskych zdrojii. Praha: ASPI, 2004, s. 83. ISBN 80-7357-019-X.
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Obrazek 1: Kompeten¢ni model a jeho vyuziti
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Kvalifikace je Urbanem oznacovana jako , soubor predpokladii (znalosti,
schopnosti a dovednosti, zkusenosti apod.) pro vykon pracovni cinnosti... “® Kvalifikaci
muzeme nazyvat téz zpusobilosti a je mozné ji ziskat formalnim vzdélanim
ve skolském zatfizeni. Nad ramec formalniho vzdélani ji lze zvySovat a dopliovat
odbornym a profesnim vzdélavanim, samostudiem. Mizeme ji prohlubovat rozvojem
pracovnika, ktery absolvuje kurz, Skoleni nebo seminaf. Vystupem je potvrzeni
V podobé vysvédceni, diplomu, certifikatu nebo osvédceni.

Pfed urcenim pracovni pozice jsou definovany kvalifikaéni pozadavky. Tyto
naroky na pracovni misto je mozné rozliSovat nasledovné:

a) odborné — zaméiené na znalost profese,

b) metodické — zaméiené na schopnost feSeni urc¢ené problematiky,

C) socialni — schopnost samostatné a tymové prace, komunikace atd.,

d) osobni — profesni integrita, ktera vyjadfuje sounalezitost, poctivost

a loajalitu zaméstnance viici zaméstnavateli.

4 HRONiK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. Praha: Grada, 2007, s. 70. ISBN 978-80-247-1457-8.
> URBAN, J. Wkiladovy slovnik Fizent lidskych zdrojii. Praha: ASPI, 2004, s. 89. ISBN 80-7357-019-X.
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Lidsky kapital je soubor znalosti, dovednosti, schopnosti a postojii v podobé
ptidané hodnoty, kterou pracovnici ptispivaji organizaci. At uz jsou schopnosti vrozené
nebo znalosti a dovednosti ziskané vzdélanim, piedstavuji podstatnou ¢ast organizace.
Bez této hodnoty by organizace nebyla schopna kvalitn¢ a efektivné pracovat.

Mnoho spolecnosti si jiz uvédomuje, ze je nutné do svych zaméstnancti také
Investovat a ze tato investice je navratna. Vlozeni finan¢nich prostfedkt do kvalifikace
lidského kapitalu je efektivni pii nasledném zvySovani produktivity a vykonu
zaméstnancu. Organizace se stava na trhu atraktivni a konkurenceschopné;si.

Lidsky kapitél pro pracovnika dle Armstronga ,, prredstavuje ocekdavanou navratnost
investic do lidskéeho kapitalu, vyssi uroven vydelkii, veétsi spokojenost s praci,
perspektiva lepsi kariéry ... ®

Lidsky kapital je tzce spojen S intelektudlnim kapitalem a je uvadén Armstrongem
jako ttislozkovy:’

o lidsky kapital,
e Spolecensky kapital,
e oOrganizacni kapital.

Muzik a Krpalek podobu lidského kapitalu uvadi jako ,, vnitini vybavenost clovéka,
ktera je symbolizovana nejen dosazenym vzdélanim, ale také profesnimi zkuSenostmi
i potencidlem pro dalsi rozvoj a sebezdokonalovani. “®

Lidské zdroje jsou Urbanem urCovany jako ,,jeden ze zdkladnich vyrobnich faktorii
ekonomiky i jeden ze zdikladnich podnikovych zdrojii.*® Tento pojem je definovan
nékolika autory stejné jako lidsky kapital. Proto je mozné se pfiklanét K vykladu
Tureckiové, ktera hovoii o €lovéku v organizaci, pficemz uvadi 3 pojeti ¢lovéka jako
zamestnance, ktery prispiva organizaci rozvojem a zvySovanim vykonosti:

1. ,,mechanické pojeti — prodlouzena ruka stroje, soucdst neZivého
mechanismu,
2. organistické pojeti — organizace vnimana jako Zivy organismus a clovek

jako jedna z jeho casti,

8 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 73. ISBN 80-247-0469-2.

7 Tamtéz, s. 71.

8 MUZIK, J., KRPALEK, P. Lidské zdroje a persondlni management. Praha: Academia, 2017, s. 35.
ISBN 978-80-200-2773-3.

® URBAN, J. Vkladovy slovnik Fizeni lidskych zdrojii. Praha: ASPI, 2004, s. 90. ISBN 80-7357-019-X.
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3. sSystémové pojeti — organizace je vnimana jako systém tvoreny jak
socialnimi, tak technickymi prvky ... 10
Manazer je predevsim vedouci pracovnik a ¢lovek, ktery ma znalosti a dovednosti.
Ve své pozici musi vzbuzovat v podfizenych pfirozenou autoritu a prokazuje dovednost
vést a fidit lidi. Dle Folwarczné je definovan v podnikatelské sféfe jako ,,ten, kdo ridi
a provozuje podnik jménem a v zdajmu jednoho nebo vice viastnikii této organizace... !
ManaZer mize byt zaroven vlastnikem spolecnosti. Jedna se o Fidiciho pracovnika,
ktery svou praci pfinasi piidanou hodnotu organizaci a je napomocny K vytvareni zisku.
Své podiizené nejen fidi, ale také je koordinuje a kontroluje jejich praci. Dilezitou
¢innosti manazera je 1 motivace tymu a vytvafeni pfiznivého pracovniho prostiedi.
Jednou z roli manazera je vedeni lidi V organizaci za ucelem dosahovani cilt
spole¢nosti. Vybird nové pracovniky, rozmistuje je na odpovidajici pozice a dale
spolupracuje s personalnim oddélenim na zvySovani kvalifikace zaméstnancu.
ManaZery lze roz¢lenit dle hierarchie v organizaci na:
e vrcholové manaZery, ktefi zastavaji strategickou troven fizeni — jsou
nejvyss$i slozkou organizacni struktury, vytvaii dlouhodobé plany
a strategie spolecnosti. V Cele organizace stoji napf. generalni feditel;
e stiedni manaZery, ktefi zastavaji operativni ¢ili taktickou uroven fizeni
— jedné se o stiedni sloZku organizace, ktera planuje, rozhoduje a fidi
ve stfednédobém ¢asovém horizontu,
e liniové manaZery, ktefi zastavaji operacni Uroven fizeni — jedna se
0 zékladni Groven fizeni, jeZ zajiStuje planovani a fizeni v kratkodobém
casovém horizontu. Natéto Urovni jsou napiiklad mistfi a manazefi

s mensim rozsahem zodpovédnosti.

10 TURECKIOVA", M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada, 2004, s. 40. ISBN 80-247-0405-6.
L FOLWARCZNA, 1. Rozvoj a vzdélavani manazerii. Praha: Grada, 2010, s. 15. ISBN 978-80-247-3067-
7.
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Obrazek 2: Organizacni cile
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Manazerské schopnosti Ize ¢lenit na:*3
e hard skills (tvrdé dovednosti) — odborné znalosti a dovednosti;
e soft skills (m¢kké dovednosti) — prace a komunikace s lidmi, ktera je
vnimana jako klicova kompetence manazera.

Uspéch manaZera je zavisly na schopnostech komunikace pii feseni ukold, kdy
rozviji samostatnou praci jednotlivetl i tymu a koordinuje pracovni postup. Vytvaii
klidné a realné prostredi pro komunikaci. Bere na védomi argumentaci jednotlivet,
stanovuje priority, realné cile a sousttedi se na vysledek. Avsak nez je takového jednani
manazer schopen, prvotné by se mél zaméfit na svou vlastni osobu.

Soft skills 1ze rozdélit na nékolik kompetenci:'*

e o0sobni kompetence
o schopnost sebekontroly — planovani ¢asu a prace, urovani priorit,
o schopnost sebereflexe — odhadovani reakci, ovladani emoci,
o Orientace na cil a vysledek — soustiedéni se a koncentrace,
o oOchota déle se ucit a menit véci k lepSimu — nestagnovat,
o byt pfipraveny na rizika — analyza dasledkt rozhodnuti,

o Vveédomi si své zodpoveédnosti — delegovani, kontrola, vyhodnocovani;

12 BELOHLAVEK, F. Organizacni chovani. Olomouc: Rubico, 1996, s. 78. ISBN 80-85839-09-1.

BB FOLWARCZNA, 1. Rozvoj a vzdélavani manazeri:. Praha: Grada, 2010, s. 31. ISBN: 978-80-247-
3067-7.

4 MUHLEISEN, S., OBERHUBER, N. Komunikacni a jiné mékké dovednosti. Soft skills v praxi. Praha:
Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2662-5.
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e socialni kompetence — identifikace schopnosti, potfeb lidi a jejich
motivace avedeni, schopnost empatie, navazovani dobrych vztaht
a novych kontakttli, zachova taktu a etiky;

e metodické kompetence — kreativni feSeni problému, prezentovani
a zpracovavani dat a informaci, schopnost vyjedndvani, ptiprava
rozhodnuti.

Metodami vzdélavani je oznaCovan zpusob vzdélavani lidi v organizaci, pfi némz
Clovek ziskava informace, znalosti i praktické dovednosti potfebné pro vykon své
pozice. Armstrong je rozdéluje na:

e, Metody vzdelavani pri vykonu prace (na pracovisti), které se pouzivaji
V kazdodenni praxi jako soucdst specialné Sitého vzdeélavaciho programu...,

® Metody vzdelavani mimo pracovisté, pouzivané ve formdlnich vzdélavacich
kurzech konanych ve vzdélavacich zarizenich...,

e Metody pouzivané na pracovisti i mimo pracovisté... “*°

Metody vzdélavani na pracovisti se také nazyvaji on the job a mimo pracovisté
off the job. Na metody vzdélavani je mozné pohlizet i z hlediska didaktiky a d¢lit je
na teoretické, teoreticko-praktické a praktické. Muzik uvadi, ze ,, metody jsou do znacné
miry klasickym tématem didaktiky. Soucasné je lze vSak oznacit jako vyrazny rozvojovy
prvek teorie i vzdélavaci praxe. “*®

Naslednictvi je mozné definovat jako vybér pracovnika z nizsi struktury organizace
na pozici manazera. Naslednictvi je uzce spojeno S planovanim a fizenim kariéry.
Ugelem pro planovani naslednictvi je dle Armstronga ,,zajisténi, aby organizace méla
manazery, které potiebuje k uspokojeni svych budoucich podnikovych potieb. Y’

Talent je definovan Paldnem jako ,, projevené nadani.'® Tento termin lze vysvétlit
jako predpoklad, ktery je vrozeny k rozvoji schopnosti. Schopni neboli talentovani

zaméstnanci jsou velkym piinosem pro organizaci. Talent Ize pfirovnat k osobnimu

15 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 506. ISBN 80-247-0469-2.

16 MUZIK, J. Androdidaktika. Praha: ASPI, 2004, s. 69. ISBN 80-7357-045-9.

17 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 537. ISBN 80-247-0469-2.

18 PALAN, Z. Lidské zdroje, vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 210. ISBN 80-200-0950-7.
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mistrovstvi, 0 némz pojednava Senge, a to jako o néfem, co piesahuje zpusobilosti
a dovednosti ¢lovéka. !

Vzdélavani a rozvoj pracovnikll Ize identifikovat jako cCinnost persondlniho
odd€leni, ktera =zajisStuje ziskavani novych schopnosti, zvySeni kvalifikace
a kompetence pro vykon vice kvalifikované Cinnosti. V ramci této aktivity se lze
zam¢fit na tvrdé a mekké prvky dovednosti, tzv. hard skills — odborné dovednosti a soft
skills — socialni dovednosti v oblasti chovani. Bartak vzdélavani vysvétluje nasledovné:
., Vzdélavani zaméstnancu se zaméruje na rozvoj odbornych ¢i socialnich zpiisobilosti
na tirovni celoorganizacni, skupinové ¢i individualni. “?° Zaroven je vzdélavani a rozvoj
vniman jako cinnost souvisejici s profesnim ¢i kariérovym rastem. Profesni rist
znamena rozvoj vramci profese nebo pracovniho mista. Kariérovym ruastem je
mysleno rozvijeni pracovnika, jeho schopnosti a dovednosti pro moznost pracovniho

povyseni.

9 SENGE, M., P. Pdta disciplina, teorie a praxe ucici se organizace. Praha: Management Press, 2016,
s. 147. ISBN 978-80-7261-428-8.

20 BARTAK, J. Persondlni fizeni, soucasnost a trendy. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2011, s. 66. ISBN 978-80-7452-020-4.
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2  VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

Lidsky kapital je dilezitou soucasti podniku, o ktery je nutné peCovat, ktery je
nutné vzdélavat a rozvijet ho. Vzdélavani se zamé&fuje na rozvoj socialnich a odbornych
zpusobilosti v ramci organizace zacilené na jednotlivce, skupinu i celou organizaci.
Patiti mezi dulezité personalni strategie, kterymi se zaméstnanci vedou a fidi
ke zdokonalovani, rozsifovani a prohlubovani svych dovednosti, znalosti a profesni
zpusobilosti. Jedna se o systém podnikového vzdélavani, které je zajisténo externimi

nebo internimi zdroji.

Obrazek 3: Vztah uceni, rozvoje a vzdélavani

[Uc'em’ (se)

\ =

Niéklady na vzdélavaci aktivity by mély byt navratnou investici. Jednim z prvnich
predpokladi je komparace mezi aktualnim stavem a potfebami organizace. Firmy se
neustale vyvijeji, méni technologie, rozsituji své pole piisobnosti a pfizptisobuji se trhu.
Organizace vSak musi mit i pracovniky, ktefi se umi a chtéji pfizplsobit, coZ znamena,
7ze zmény akceptuji a podporuji je. Pokud jiz takové lidi ma, je nutné do jejich
schopnosti investovat. Nejedna se vSak pouze o0 investici do klasického pojeti
vzdélavani, jakym je v prvni fadé pocatecni vzdelavani prostfednictvim Skol, ale 1 dalsi

profesni vzdélavani a rozvojové aktivity.

2L HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007, s. 31. ISBN 978-80-247-1457-8.
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2.1 Uceni lidi v organizaci

Vzdélavani a rozvoj patii do procesu uceni se. Tento proces Hronik definuje jako
., ...rozvoj, ktery vede k pretrvavajici a efektivni zmeéné v duseni ¢innosti a konani. Uceni
tedy zahrnuje nejen védeni, ale i kondni.“?? V piipadé udeni ve vztahu k lidem
VvV organizaci hovoiime 0 ucici se organizaci. V SirSim pojeti jde o uceni se nejen
na trovni jednotlivee, ale celé skupiny ¢i firmy. Timto procesem je zajiStovano uceni
nejen formalné, ale i za provozu, pti vykonu prace, ze zkuSenosti jednotliveil 1 tymu.
Dochazi tak k odstranéni bariér mezi jednotlivymi stupni organiza¢ni struktury podniku.

Senge popisuje ucici se organizaci v péti disciplinach, jez nazyva Systémové
mysleni, Osobni mistrovstvi, Mentalni modely, Sdilend vize a tymové uceni.® Témito
disciplinami  zddraziuje teorie a metody uceni. Usiluyje o odpoutani se
od individualismu, podporuje celek jako soubor znalosti a nastroji feSeni V prostiedi
zmén. Podporuje jednotlivce ke spoleéné vizi S tymem a organizaci, ke vzniku novych
zpusobi mySleni a postupii. U zaméstnancti je kladen diraz na zodpovédnost
a U manazera apeluje na manazerské kompetence a schopnosti vedeni.

Uceni lidi v organizaci vyzaduje planovéani. Je nezbytné definovat potieby
vzdé€lavani, identifikovat kliCové zaméstnance, volit vhodné metody a formy. Proces
planovani neni pouhé objednani pracovnika na Skoleni ¢i kurz. Je to umeéni a schopnost
plany realizovat, pribézné je hodnotit, aby se zamezilo nezadoucim nedostatkim

a vedlo k efektivité celého procesu.

2.2 Metody vzdélavani

Potieba vzdélavat zaméstnance je dulezitou soucasti fizeni lidskych zdroja. Lidsky
kapital je nositelem konkurenceschopnosti podniku. Organizace hledaji zptsoby, jak
zajistit rozvoj svych zaméstnanct a tim i rozvoj spolecnosti. Metody vzdélavani lze

obecné rozdélit na ty, které probihaji v ramcei organizace, a na ty, jez probihaji mimo

22 HRONfK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007, s. 30. ISBN 978-80-247-1457-8.
2 SENGE, M., P. Pdta disciplina, teorie a praxe ucici se organizace. Praha: Management Press, 2016,
s. 24-28. ISBN 978-80-7261-428-8.
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pracovni prostiedi. U metod v ramci pracovniho procesu se jedna spiSe o individualni
vzdglavani a mimo ramec vykonu prace dochdzi k hromadnému vzdélavani?*, zpravidla

se nejednd ani o pracovniky téze spolecnosti.

Na pracovisti ,,on the job*

Klade diraz na osvojeni dovednosti. Je vedeno neformalné a je vhodnéjsi zejména
pro mén¢ kvalifikované profese. Tyto metody jsou vyuzivany piedev§im pro potiebu
rychlého zapracovani nového, méné zkusené¢ho pracovnika nebo vySkoleni zaméstnance
k nové c¢innosti. Posiluji flexibilitu a zastupitelnost v pracovnim procesu. Rozviji
potencial a kompetence nového pracovnika, umoznuji seberealizaci zpravidla
pfi ndstupu zaméstnance — absolventa. Témito metodami lze podpofit horizontalni
a vertikalni posuny zaméstnanc, a tak vytvaret prostor pro budovani kariéry.

Metody ,,on the job*:

e instruktaz,

e koucovani,

e mentorovani,

e counselling,

e asistovani,

e povéteni kolem,
e rotace prace,

e pracovni porady.

Mimo pracovisté ,,off the job*

Je kladen diiraz na ziskani a pouzivani odbornych znalosti. Vyuzivaji se zejména
pro kvalifikované odborniky, specialisty a manazery. Jsou vyuzivany pro rozvoj
socialnich vlastnosti a dovednosti, téz k rozvoji jiz ziskanych znalosti. Uskute¢niuji se
mimo pracovisté, pfevazné ve specializovanych Skolicich zafizenich, prostfednictvim
vzdélavacich agentur nebo s externim lektorem. Skolitelem je odbornik na danou
problematiku zvoleného tématu s kvalitnimi prezentaénimi dovednostmi. Zpravidla je

omezena kapacita G¢astnikll, aby byla zajiSténa pozornost vSech Ucastnikil a téZ nebyly

24 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2015,
S. 269-270. ISBN 978-807261-288-8.
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zvySovany naroky na Skolitele. Témata jsou modifikovana piimo pro pracovni skupinu
a napln jeji prace.
Metody ,,off the job*:

e prednaska,

demonstrovani,

e piipadova studie,

e workshop,

e brainstorming,

e simulace,

e hrani roli,

e development centra,

e adventure education.

2.3 Talenti

Jako talenti jsou oznacovani lidé, ktefi maji nadprimérnou schopnost vykonavat
urcitou Cinnost. MiZe se tykat umélecké, manudlni ¢i pohybové ¢innosti, ale i chovani,
mysleni a kreativity. Talent je mozné oznacit také jako madani. Jsou jedinci, ktefi umi
sviyj talent rozpoznat a déle jej rozvijet. Pfi nastupu do zamé&stnani své nadani uplatiuji,
jsou spokojenéjsi se svou praci, stavaji se z nich efektivni a angazovani pracovnici
organizace.

Praci stalenty se v organizaci zabyva talent management a je definovan jako
,, ...persondlni strategie a rizeni lidi zamérené na vyhledavani, angazovanost a rozvoj
talentovanych jednotlivcii s klicovymi kompetencemi... “?® Cilem talent managementu je
vyhledavani a podpora talentovanych jedinci v organizaci, zajiSténi rozvojovych akci
pro ziskani klicovych kompetenci a osobni riist. Pfinosem pro organizaci je dosaZeni
pozadavki a cili neustdlého rozvoje organizace prostiednictvim talentovanych,

kvalifikovanych lidi. Timto procesem je zvySovana konkurenceschopnost, vyjimecnost

% MANAGEMENTMANIA.com. Talent management. [online]. [cit. 2018-11-28]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/talent-management
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a stabilita podniku na ekonomickém trhu. Na trhu prace se firma stava atraktivnim

zaméstnavatelem, zajisStuje vysSi miru spokojenosti, angazovanosti a loajality svych

zameéstnancu.

Jednou ze zakladnich strategii organizace je proces Fizeni talent?® a zajistuje:

planovani talentii, pficemz uruje mnozstvi talentl a identifikovani pracovni
pozice na jakou bude jedinec obsazen,

ziskavani talenti z vnitinich a vnéjsich zdrojt,

rozpoznavani talentii identifikaci moznych jedinct, ktefi budou zafazeni
do programu vzdélavani a rozvoj kariéry,

Fizeni vztahu s talenty poskytovanim prilezitosti k rozvoji a ristu,

rozvijeni talentii osvojovanim a zlepSovadnim schopnosti, znalosti a dovednosti
pro zajisténi klicovych kompetenci,

stabilizovani talenti s cilem zamezit odlivu talentovanych lidi,

Fizeni kariéry poskytovanim pftilezitosti pro osobni rozvoj a budovani kariéry,
planovani naslednictvi manazert,

priliv talentt ziskavanim novych jedinci, ktefi maji pro organizaci potencial,

zasobarnu talentii, které bude mit organizace v ptipad¢ potieby k dispozici.

BARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Moderni pojeti a postupy. 13. vyd. Praha: Grada, 2015,
s. 319. ISBN 978-80-247-5258-7.
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3 KARIERA

Hronik spojuje dva souvisejici terminy, a to Fizeni kariéry a talent management.
Tyto dva terminy jsou podstatou pro ¢ast spole¢nosti, ktera zabezpecuje lidské zdroje.
Lze ji nazvat jako HR?' a uréuje strategii rozvoje podniku. Stavajici management
vyhledava talenty uvniti organizace, na zakladé hodnoceni je identifikuje, dale planuje
atidi jejich profesni rust. Rizeni kariéry podporuje diverzitu a umoznuje zaméstnanci
rozvoj vlastniho potencialu.?8

Kariéru Ize posuzovat ze dvou hledisek, a to z psychologického a sociologického.
Z psychologického pohledu je o kariéfe mozné hovofit jako o individualnim pohledu
¢lovéka na vlastni stanovovani cili, rozvoj vlastnich znalosti a zkuSenosti, naro¢nost
vykonavané prace a dosaZzeni sebeuspokojeni. Sociologickym pohledem rozumime
absolvovana studia, postup v organizacni struktufe podniku, vysi mzdy nebo platu apod.

Profesni kariéru je mozné zapocit po predchozim vzdé€lavani, kdy si jedinec jiz
vybral svou profesni dréhu. V pfipadé€, ze je kariéra jedincem identifikovéna jako
neuspéSnad a nehodld se ji dale vénovat, hledd uplatnéni v oboru jiném. Negativnim
hlediskem je absence vzdélani a zkuSenosti v oboru, pro ktery se rozhodl. MoZnym
vychodiskem je ndvrat ke vzdélavani a rozvoji.

V pribéhu svého Zivota prochazi ¢lovék jednotlivymi etapami kariéry. Pocatkem
je studium na zakladni, stfedni a vysoké skole, studiem ziskal teoretické znalosti.
Kariéra pokratuje nastupem do zaméstnani, kdy pracovnik hledd nejvhodnéjsi
zamé&stnani, ziskava dovednosti a prvni zkuSenosti z pracovniho Zivota. Stanovuje si
cile, kterych chce dosahnout. Pokracuje az do stfedniho véku, kdy dosahl jiz urcitého
stupné kariéry a nyni hodnoti, zda svych cili dosahl. Pracovnik se rozhoduje, zda své
ziskané dovednosti a znalosti uplatni v sou¢asném zaméstnani a zda mu bude umoznén
vlastni rozvoj nebo bude hledat uplatnéni Vv jiné spole€nosti. Zména zaméstnani muize
byt ovlivnéna nékolika faktory, jako je naptiklad dosazeni nejvyssiho mozného

postaveni v zaméstnani nebo neumozZnéni rozvoje ve firmé. Jedinec méd moznost se

2 ABZ.cz. Slovnik cizich slov. Heslo: HR. [online]. [cit. 2018-10-28]. Dostupné z: https://slovnik-cizich-
slov.abz.cz/web.php/hledat?cizi_slovo=HR&typ_hledani=prefix
ZBHRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007, s. 98. ISBN 978-80-247-1457-8.
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rekvalifikovat a ziskat znalosti a dovednosti v jiném oboru. Kariéra zpravidla vrcholi
ve starS§im véku, kdy jiz klesa vykonnost i snaha o vlastni rozvoj. V tomto obdobi se
zamé&stnanec stava cennym prostiednikem K pfedavani znalosti a zkuSenosti novym
pracovnikiim.

Rozvoj kariéry je mozné definovat dvéma slozkami:?
1) planovanim kariéry,

2) managementem kariéry.

Planovani Kariéry je pifevazné aktivitou jednotlivce, kdy dochazi ke sledovani
sméru, postupu a vyvoje.

Management Kkariéry je Cinnost organizace, jez bere v uvahu potencial svych
zaméstnancl a umoziuje jim kariérné rast.

V piipad¢ pozitivniho i negativniho vyvoje je vhodné si stanovit individualni
Kariérovy plan, ktery ma &tyfi urovng:®
a) kariérova kotva,

b) profese,
C) zaméstnani,

d) pozice.

Ad a) Kariérovou kotvou rozumime vlastni vnimani osobniho talentu, hodnot
a motivaci, s nimiz ¢loveék nadale pracuje. V prubéhu svého pracovniho Zivota si jedinec
vymezuje hodnoty, motivy a cile, kam se chce dopracovat, ¢eho chce doséhnout a také
co ho ktakovému rozhodnuti vede. Analyzuje sva dosavadni zaméstnani a profese,
bilancuje nad tim, zda ho minula a souc¢asna pracovni pozice uspokojuje. U kazdé osoby
dominuje jina kotva a je na zamé&stnavateli, zda tuto kotvu umi rozpoznat, pracovat s ni
a umozni zaméstnanci realizaci v pracovnim procesu. E. H. Schein popsal nejprve

5 kotev a poté k nim byly ptidany dalsi 3 kotvy.

2 BELOHLAVEK, F. Organizacni chovani. Olomouc: Rubico, 1996, s. 278. ISBN 80-85839-09-1.
30 BELOHLAVEK, F. Osobni kariéra. Praha: Grada, 1994, s. 99. ISBN 80-7169-083-X.
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Kariérové kotvy dle E. H. Scheina:3!

e jistota (stabilita) — jedinec byva méné ambicidzni a potiebuje mit jistotu
zameéstnani a platu,

e autonomie (nezavislost) — pro tyto osoby je dulezita nezavislost, jedinci citi
potiebu si sami urcovat pracovni plan a tempo prace,

e manazerské kompetence — vystihuje lidi, ktefi usiluji o manaZerskou
pozici, vedeni a fizeni, uptednostnuji meékké dovednosti pred odbornym
rozvojem,

e technicko-funk¢éni kompetence — popisuje jedince, ktefi buduji kariéru
ve svém oboru, své odbornosti, citi potfebu zdokonalovat pievazné své
dovednosti,

e Kreativita — vystihuje osoby, jez nejsou schopny rutinni prace, pocituji
neustalou potiebu se realizovat na novych navrzich a planech, pfinaseji nové
napady,

e sluzba — urcuje osoby snazici se o skloubeni pracovnich ¢innosti a osobnich
hodnot, které jsou pro n¢ dulezitéjsi nez kvalifikace a schopnosti,

e Zivotni styl — pro jedince jsou osobni a rodinné potieby uptfednostnény pred
kariérnim rastem, pracuji rad€ji na ¢aste¢né tivazky.

Ad b) V ptipad¢ stanoveni kariérového planu se zaméfenim na profesi se analyzuji
schopnosti zaméstnance, porovnavaji Se S naroky na pracovni pozici a Vyhledavaji se
moznosti rozvojovych aktivit.

Ad c) Pfi zaméfeni na Uroven zaméstnani se vyhledava optimalni pracovni
ptilezitost, ktera koresponduje s kariérovym planem.

Ad d) Ve stupni pozice je hledani zaméfeno na ¢innost a napln pracovni pozice.

Planovani kariéry je vychozim krokem procesu fizeni kariéry. Tvorba kariérového

planu je individudlni Cinnosti jedince. Plan by mél obsahovat ,,...identifikaci cilu,

vevr

31 MADIO.cz. Kariérové kotvy podle Scheina. [online]. [cit. 2018-11-28]. Dostupné z:
http://www.madio.cz/index.php/sefuv-blog-clanek/karierove-kotvy-podle-scheina.html
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Sance na dosazeni stanovenych cili.“3? Prostiednictvim manaZera je stanoveny
kariérovy plan posouzen Vv souvislosti s potencidlem zaméstnance. V pripadé
pozitivniho vyjadieni je uzaviena mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem dohoda
0 kariérnim ristu.

Pracovni kariéra je spojena s kariérnim postupem, a to nejéastéji ve vertikalnim
sméru vzhiru. Tento model se tyka prevazné zaméstnancl, u nichz je strategickym

zdmerem pracovni postup v organizacni struktuie spolecnosti.

Obrazek 4: Kariérovy pohyb dle E. H. Scheina
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3.1 Nastupnictvi manaZeru

Cilem fizeni kariéry na urovni firmy je , ..planovini a zajistovani ndstupnictvi

V manazerskych funkcich.“3* Planovani nastupnictvi je efektivnim nastrojem pro

32 JERMAR, M. Persondlni procesy v organizacich, zakladni teze predmétu a vybrané metody. Plze:
Zapadoceska univerzita, 2014, s. 37. ISBN 978-80-261-0457-5.

33 BELOHLAVEK, F. Organizacni chovani. Olomouc: Rubico, 1996, s. 280. ISBN 80-85839-09-1.

34 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada, 2004, s. 98. ISBN: 80-247-0405-6.
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zajisténi novych manazert, které je mozné obsadit do pozic ithned po ukonceni ¢innosti
stavajiciho manazera.

Nastupnictvi je mozné vylozit jako ,,...vytipovaini klicovych pozic, které jsou pro
firmu Zivotné dulezZité na strané jedné a na strané druhé identifikovani nebo hledani
vysoce vykonnych lidi, kteri by byli pro tyto pozice vhodni. “*®

Systém nastupnictvi je zajisStovan vybérem potencionilnich lidi zejména uvniti
firmy, s nimiz je provadéno pravidelné a objektivni hodnoceni. Zaméstnance zafazené
do systému nastupnictvi je nutné podporovat, schvalovat jejich rist a investovat do nich
finan¢ni prostfedky. Pokud se s vybranym zaméstnancem nebude nadale pracovat,
planovat jeho rozvoj, hrozi riziko ztraty zajmu ze strany jedince.

Organizace vSak stimto systémem nemusi ani pracovat a je pro ni jednodussi
a efektivnéj$i, aby si misto vychovéani vlastniho zaméstnance hledala hotového
odbornika — manaZera. Takovy vybér Ize provadét prostfednictvim napt. assessment
centra (AC). Uvedena metoda vybéru zaméstnance je mnohem naro¢néjsi a je zaloZena
na psychodiagnostickych testech, simuluje rizné situace pracovnich ¢innosti a tkola.
Ucastnici vybérového fizeni jsou také vystaveni tlaku a stresu. Vyhodnocovani
manazerskych dovednosti a schopnosti je provadéno tymem odborniki AC,

napf. personalisty, naborafi a psychology.

3 HRFORUM.cz. Ndstupnictvi prindsi firmam konkurencni vyhodu. [online]. 31. 5. 2016 [cit. 2018-12-
09]. Dostupné z: http://www.hrforum.cz/nastupnictvi-prinasi-firmam-konkurencni-vyhodu/
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4  SYSTEM VZDELAVANI VE SPOLECNOSTI
SUDOP PRAHA a.s.

Spolecnost SUDOP PRAHA a.s. je organizaci zabyvajici se projektovanim,
konzulta¢ni a inZenyrskou Cinnosti. Specializuje se na feSeni problematiky v oblasti
dopravni infrastruktury, Zelezni¢nich staveb, silni¢nich a dalni¢nich staveb, pozemnich
a prumyslovych staveb, inzenyrskych siti, telekomunikaci a energetiky.

Vzdélavani zaméstnanci vénuje organizace zna¢nou pozornost. Dba na rozvoj
svych zaméstnanci a pravidelné jim zajistuje potiebna $koleni, seminaie, kurzy
a zkousky k vykonu svého povolani od vstupu do zaméstnani i po celou dobu
pracovniho zivota ve spole¢nosti.

V pribéhu pracovniho poméru se kazdy zaméstnanec Skoli dle své profese.
Pti nastupu do zamé&stnani absolvuji v§ichni zaméstnanci prvotni Skoleni, které je stejné
pro vSechny pracovniky. Dalsi profesni vzdé€lavaci aktivity jsou rozdéleny pro odborné
zaméstnance — projektanty a konstruktéry, a pro administrativni pracovniky.

Clenéni $koleni pro zaméstnance SUDOP Praha a.s.:

a) vstupni S$koleni,
b) periodicka $koleni,
c) legislativni — Skoleni dle zakona,

d) dalsi profesni vzdélavani.

Vstupni Skoleni
Vstupni vzdélavani obsahuje zdkonna Skoleni, kterd patii k zakladnim povinnostem
zaméstnavatele a dalsi vstupni Skoleni absolvovana v den nastupu do zaméstnani.
Obsahem vstupniho $koleni je:
e Skoleni BOZP a PO,
e vnitini predpisy, fady a smérnice,
e Skoleni informacnich technologii, MS Office a odborné Skoleni softwaru

potifebného pro vykon pracovni ¢innosti.
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Obsahem dalsiho vstupniho $koleni, které je realizovano béhem nékolika tydna,
nejdéle vsak do 1 roku po nastupu do zaméstnani je:
e seznameni se spolecnosti, jeji historii, vyvojem a cili,
e Skoleni fidicu referentskych vozidel,
e MS Office — prace s aplikacemi Word a Excel,
e zvladnuti pracovnich dovednosti nutnych k vykonu odbornych pracovnich
¢innosti.
Tato Skoleni jsou zajistovana proskolenymi odbornymi pracovniky a jsou provadéna

na pracovisti zaméestnance.

Periodicka Skoleni

Periodicka Skoleni jsou potaddana z divodu udrzeni kvalifikaénich pozadavk,
zejména na odborné profese projektantli a konstruktérii. JSou zaméiena na zvladnuti
¢innosti potfebnych k vykonu jejich pracovni pozice a prohlubuji znalosti a dovednosti
zamestnance. Mezi periodicka Skoleni patii opakovani vstupniho Skoleni dle zakonné
povinnosti zaméstnavatele.

Periodicka skoleni jsou:

e opakované skoleni BOZP a PO,

e odborna skoleni a seminafe pro projektanty a konstruktéry.

Legislativni §koleni
Legislativni Skoleni jsou pofddana a zajiStovana zejména pro vedeni spolecnosti
a administrativni pracovniky. Béhem nich jsou ziskdvany informace o zménéch
Vv legislativé, zdkonnych tpravach, natizenich EU nebo vlady.
Legislativni Skoleni jsou:
e seminafe a kurzy s tematikou danové a ti¢etni problematiky pro ucetni,
e seminafe a kurzy pracovniho prava pro personalisty,
e semindafe a kurzy pro obchodni oddéleni,

e seminafe a kurzy pro pravni oddéleni.

Dalsi profesni vzdélavani
Dopliujici vzdélavaci aktivity jsou porfadany jako nasledné nebo navazujici

po absolvovani periodickych Skoleni a kurza. Prohlubuji znalosti a dovednosti, které jiz
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zamé&stnanec ziskal pfedchozim vzdélavanim, a to bud’ ve Skolskych zafizenich, nebo
ucasti na predchozich kurzech ¢i skolenich. Udrzuji a zvysuji kvalifikacni predpoklady,
zejména pro odborné profese projektantli, konstruktéri. Téz jsou zameéieny
na manazerské dovednosti vedoucich pracovnikii, schopnost prace S vypocetni
technikou, programy ajazykovou vybavenost zaméstnanct. Tato Skoleni nejsou
povinnd, ale zaméstnavatel své pracovniky podporuje k ndslednému vzdélavani.
Mezi dalsi profesni vzdélavani patii:
e piipravné kurzy k ziskadni odbornych osvédceni a zkousek,
e piipravné kurzy k autorizaénim zkouSkam,
e manazerské Skoleni — soft skills,
o IT skoleni,
e jazykové kurzy anglického a némeckého jazyka.
Skoleni a kurzy jsou provadény jak na pracovisti, tak i mimo n&j. Zalezi v daném
pfipadé na moznosti Skolitele. Zaméstnanci jsou Skoleni profesionalnimi lektory
a skoliteli. Jsou zajistovany personalnim oddélenim nebo vedoucimi pracovniky piimo

ve spolupraci s organizatory vzdélavacich akci.
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PRAKTICKA CAST

Prakticka ¢ast je vénovana kvantitativnimu vyzkumu Vv oblasti vzdélavani a rozvoje
zaméstnanc spolecnosti SUDOP Praha a.s. Déle se zabyva kvalitativnim Setfenim
spokojenosti s absolvovanym manazerskym Skolenim. Na zakladé ziskanych informaci

a dat je provedena analyza a vyhodnoceni vyzkumu.

5  PRIPRAVA VYZKUMU

Vyzkum je realizovan dvéma zplsoby, a to kvantitativni metodou doplnénou
o kvalitativni metodu. Kvantitativni metoda spociva v identifikaci vzorku
zaméstnancu V riznych vrstvach po vertikale organizacni struktury spole¢nosti, kterym
bude piedan dotaznik. Vzhledem k mensimu poctu zaméstnancti na manazerském postu
je vyzkum doplnén o kvalitativni vyzkum formou rozhovoru s uéastniky
manaZerského Skoleni.

Cilem prace je analyzovani systému vzd€lavani a rozvoje ve spolecnosti SUDOP

Praha a.s.

Hypotézy
Pfed samotnym vyzkumem byly stanoveny nasledujici hypotézy.
Hypotéza ¢. 1: Alespont 70 % respondenti povazuje vzdélavani béhem pracovniho
Zivota za prospesne.
Hypotéza €. 2: O kariérni postup usiluje méné€ nez 30 % respondentt.
Na uvedené hypotézy odpovidd soubor vyzkumnych otdzek a rozbor rozhovori

s jednotlivymi ucastniky manaZerského Skoleni.

A) Kvantitativni vyzkum
Kvantitativni vyzkum je proveden formou dotaznikového Setieni. Dotaznik je
distribuovan zaméstnanciim V nékolika trovnich organizacni struktury podniku. Jedna

se o vrcholové vedeni spolecnosti. Dale je dotaznik pfedan vedoucim stfedisek

31



spole¢nosti, vedoucim tseku a skupin. Ve vSech piipadech jde o zaméstnance, ktefi fidi
nebo vedou svéfenou skupinu zaméstnancti.

Vybranému reprezentativnimu vzorku je pfedan dotaznik se Ctrnacti otdzkami.
Otazky jsou formulovany tak, aby odpovédi byly vypovidajici o stavu vzdélavani

ve spolecnosti, moznosti dal§iho vzdélavani, rozvoji a kariérnim rustu.

B) Kvalitativni vyzkum

Ve spolecnosti SUDOP Praha a.s. se uskutecituje manazerské Skoleni opakovang.
V obdobi od fijna az do prosince 2017 se konalo v budové spolecnosti ve Ctyfech
terminech. V primérném pocétu se ho zucastnilo 20 zameéstnancti, kterym bylo
doporuceno nadfizenym nebo personalnim odd€lenim. Po absolvovani Skoleni v ramci
pracovniho procesu bylo naplanovano vyjezdni ManaZerské Skoleni 2018. Uskutecnilo
se ve dnech 7. — 8. 6. 2018.

Ucastniky byli projektanti, ktefi zaroven vykonavaji pozici zastupce vedouciho
stiediska, vedouciho tseku nebo skupiny stiediska. Dale se tcastnil vedouci stiediska
a personalistka, ktefi o manazerské Skoleni projevili zajem. Odborny vyklad vedla
lektorka a koucka, jez ma dlouholeté zkuSenosti Vv oblasti manazerského Skoleni
zamétené na prvky mekkych dovednosti a spolupracuje se spolecnosti SUDOP
Praha a.s. opakovan&. Ucastnici byli po ukonéeni $koleni pozadani o rozhovor. Byla
jim dana mozZnost se vyjadrit ke spokojenosti s absolvovanym Skolenim.

V navaznosti na zpétnou vazbu formou rozhovora s ucastniky byla provedena
analyza informaci, zda se jim Skoleni libilo, bylo jim pfinosem, zda splnilo jejich

ocekavani a zda cht¢ji v této forme vzdélavani pokracCovat.

32



6 SBER INFORMACI

A) Kvantitativni vyzkum

Autorka bakalaiské prace vyuzila k predani dotaznikd osobni setkani
s pracovniky na pozici vedouci stfedisek. Vedouci byli osobné pozadani o vyplnéni
dotazniku a Seznameni s tim, zjakého divodu je Setfeni provadéno. Zaroven byli
informovani o anonymité dotazniku. Nebudou sbirdna a prezentovana Zadna osobni
data a citlivé udaje o zaméstnancich nebo spole¢nosti SUDOP Praha a.s. Autorce bylo
predem znamo, ktefi pracovnici jsou v pozici vedouci skupiny nebo vedouci useku.
Presto pozadala vedouci stfedisek o uvedeni jejich jmen a zda je miize sama oslovit
S vyplnénim dotazniku nebo budou pfedany prostfednictvim nadfizenych.

Dotaznik byl pteddn 35 respondentim S uvedenim a vysvétlenim smyslu Setieni.
Formulace otazek je zvolena tak, aby byla jednoduchd, srozumitelnd a nenaro¢na na cas

k jeho vyplnéni.

B) Kvalitativni vyzkum

Informace byly sbirany prostiednictvim rozhovora s ucastniky vyjezdniho
manazerského Skoleni. Otazky byly poloZeny volné tak, aby se kazdy tcastnik mohl
otevien¢ vyjadfit. Bylo tim zamezeno jednoznacné a jednoslovné odpovédi. Otazky
mély charakter polostrukturovaného rozhovoru. Mély za cil zjistit hlavné spokojenost
s danym Skolenim. Dil¢imi cili kvalitativniho vyzkumu bylo zjiSténi, od koho vzesla
informace a kdo je doporucil na $koleni, pro¢ se ho ucastnili a zda pro né bylo $koleni
piinosné. Dulezitou informaci bude zjisténi, zda bylo pro vybrané zaméstnance $koleni
pfinosné a v ¢em a zda maji zajem o pokracovani manazerského Skoleni. Okrajové bylo
zjiStovano, zda pracovnikim vyhovovala pfitomnost a ucast zastupce vedeni

spolecnosti.
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7 ANALYZA VYZKUMU

A) Kvantitativni vyzkum — dotaznik

V této Casti prace jsou prezentovana data, kterd byla ziskdna odpovédmi
Z dotaznikl. Nasbirand data jsou zndzornéna poctem jednotlivych odpovédi a procenty
v grafech a tabulkach. Ke kazdé¢ otdzce bude prezentovano shrnuti odpovédi.

Jako prvni byly definovany identifikacni otazky, jez jsou oznaceny cCislem 1 a 2.
Tyto otazky identifikuji nejvyssi dosazené vzdélani zameéstnanci a jak dlouho

respondent pracuje u spole¢nosti.

Otazka ¢. 1: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Tabulka 1: Dosazené vzdélani

Pocet
Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani? respondentii| % podil
Zakladni 0 0%
Stfedni odborné vzdé€lani s vyuénim listem 0 0%
Uplné stiedni vieobecné vzdélani 0 0%
Uplné stiedni odborné vzdélani s maturitou 3 8%
Vyssi odborné vzdélani 0 0%
Vysokoskolské vzdélani v bakalarském stupni 2 6 %
Vysokoskolské vzdélani v magisterském stupni 27 78 %
Vysokoskolské vzdélani doktorské 3 8 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Graf 1: Dosazené vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Komentar: Z uvedenych dat je ziejmé, ze vétSina respondenttt ma vysokoskolské
vzdélani. Z celkového poctu 35 dotazovanych ma tGplné odborné vzdélani s maturitou
8 %, s vysokoskolskym vzdélanim v bakaldiském stupni je t0 6 % pracovnikd.
Vysokoskolského vzdélani v magisterském stupni je dosazeno u 78 % respondentil
a s vysokoskolskym doktorskym vzdélanim je 8 % respondentt z celkového poctu.
Spolecnost vyzaduje od svych zaméstnanci vysokoskolské vzdélani nejen
U manazerskych pozic, ale i u ostatnich pracovniki.

Nejvice je dotazovanych s vysokoskolskym vzdélanim, ktefi nejsou pouze
manazery, ale jsou také odborniky ve své profesi, vniz se vzdélavali pii
vysokoSkolském studiu. VétSina zaméstnancli nastoupila ke spolecnosti do pracovni
pozice projektanta. Tito zaméstnanci prokazali spoleCnosti nejen své odborné

dovednosti, ale schopnost fidit a vést tym lidi.
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Otazka ¢. 2: Jak dlouho pracujete u spole¢nosti SUDOP Praha a.s.?

Tabulka 2: Odpracované roky

Jak dlouho pracujete u spole¢nosti Pocet

SUDOP Praha a.s.? respondentii| % podil
Do 1 roku 0 0%
Od 2 do5 let 4 11 %
Od 6 do 10 let 3 9%
Od 11 do 20 let 12 34 %
Vice 16 46 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 2: Odpracované roky
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Komentar: Odpovéd’'mi na uvedenou otdzku bylo zjisténo, Ze vSichni pracovnici ve
vedoucich pozicich pracuji u spole¢nosti vice nez 2 roky. V rozmezi od 2 do 5 let
pracuje u spolecnosti 11 % respondenti a vrozmezi od 6 do 10 let je to
9 % dotazovanych. Vrozmezi od 11 do 20 let pracuje 34 % dotazovanych.
Nejpocetnéjsi skupinu tvoii zaméstnanci, ktefi pracuji u spolecnosti vice nez 20 let,
celkem je to 46 % respondentu.

Je ziejmé, Ze ve vedoucich pozicich jsou zejména pracovnici, ktefi maji zkuSenosti,
znaji pracovni prostiedi a spolecnost. Organizace si udrzuje kvalitni zaméstnance

a peCuje o né. Pridanou hodnotou je pro zaméstnavatele loajalita zaméstnanct a také
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jejich spokojenost. Tim se zvySuje také efektivita prace. Zaméstnanci ve vedoucich
pozicich nevyhleddvaji jiné pracovni pfiilezitosti a zGstavaji vérni této spolecnosti.
Jak vyplynulo z vysledkii, 11 % respondentii pracuje ve spolecnosti S kratsi dobou
zaméstnani do 5 let. Spolecnost ma na trhu prace dobré jméno a dava Sance téz novym
pracovnikiim, ktefi nemaji dlouholetou praxi, ale prokazali zaméstnavateli své

schopnosti.

Otazka €. 3: Absolvoval/a jste vzdélavaci kurz nebo Skoleni u zaméstnavatele?

Tabulka 3: Absolvovani kurzu nebo Skoleni

Absolvoval/a jste vzdélavaci kurz nebo Skoleni Pocet

U zaméstnavatele? respondentii | % podil
Ano, pribézné béhem zaméstnani 30 86 %
Ano, za poslednich 5 let 3 8 %
Ano, ale pted vice nez 5 lety 2 6 %
Ne 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Graf 3: Absolvovani kurzu nebo Skoleni
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Komentar: Otazkou bylo zjistovano, zda zaméstnanci absolvovali Skoleni
organizovana zamé&stnavatelem. Z dat je patrné, ze vSichni se n&jakého kurzu nebo

Skoleni zucastnili. Nejvice, a to 86 % respondentil, se Skoli prubézné béhem zaméstnani
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a 8 % dotazovanych se zucastnilo $koleni v poslednich 5 letech. Pred vice nez 5 lety se
Skolilo 6 % respondentli. Neabsolvovani Skoleni nebo kurzu nepotvrdil zadny
respondent.

Je ziejmé, Ze zameéstnavatel pravidelné potada pro své zaméstnance kurzy nebo
Skoleni. Organizace usiluje o vzdélavani svych zaméstnanci a pracovnici nabidek
od zaméstnavatele vyuzivaji. Pracovnici prubézné dopliuji své odborné znalosti, ale
i mékké dovednosti, které jsou podstatné pro efektivni vedeni tymu pracovnika.
V prabéhu pracovniho poméru jsou zvySovany kompetence a zodpoveédnost, proto si
uvédomuji dualezitost vzdélavani. Kurzy a Skoleni jsou organizovany pravidelné.
Vétsina zaméstnancti se jich ucastni opakované, coz zvySuje piehled v aktudlni

legislativé a novinkach daného oboru.

Otiazka ¢. 4: Vite, jaka je nabidka vzdélavacich kurzii nebo Skoleni

U zaméstnavatele?

Tabulka 4: Nabidka kurzi nebo $koleni

Vite, jaka je nabidka vzdélavacich kurzi nebo Pocet

Skoleni u zaméstnavatele? respondentii| % podil
Ano, vim. 27 7%
Ne, nevim. 8 23 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 4: Nabidka kurza nebo Skoleni
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Komentar: Ze zjisténych dat je zfejmé, Ze vétSin€ zaméestnanci je znama nabidka

kurzl a Skoleni, které zaméstnavatel organizuje. 77 % respondentl vi, jaké kurzy nebo
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Skoleni je jim nabizeno. Zbylych 23 % dotazovanych nevi, jaké kurzy a Skoleni
zameéstnavatel nabizi.

Men$i pocet zaméstnanci se o nabidku nezajima, protoze jim informace
0 potiebném Skoleni nebo kurzu poskytne nadiizeny nebo personalni oddéleni, piipadné
je tam rovnou prihlési. Zaméstnavatel vyuziva Sirokého spektra certifikati a akreditaci
svych zaméstnanct pro prokdzani odbornych znalosti pii podavani obchodnich nabidek
smérem k potencionalnim zékaznikim. Pracovnici védi, jaké Skoleni je nutné
absolvovat a nasledn¢ vykonat zkousku odborné zpusobilosti a néktefi znich si
potiebné Skoleni zajisti i mimo nabidku zaméstnavatele. Organizace motivuje své

zameéstnance ke zvySovani kvalifikacnich predpokladu také finanénim ohodnocenim.

Otazka €. 5: Které ze vzdélavacich kurzi nebo Skoleni jste absolvoval/a?

Tabulka 5: Absolvované kurzy nebo $koleni

Které ze vzdélavacich kurzii nebo Skoleni jste Pocet

absolvoval/a? respondenti| % podil
Manazerské Skoleni 2018 10 20 %
Naslednici 2015 7 14 %
Manazerské skoleni — Centrum dohody 17 34 %
Jiné 16 32%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 5: Absolvované kurzy nebo Skoleni
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Komentar: Otazka byla zamétena na absolvované kurzy, kterych se dotazovani jiz
zuCastnili. Respondenti uvadéli v dotazniku i vice Skoleni, protoze se zucastnili
nekolika. Ze zjisténych dat je patrné, ze 34 % pracovnikil ve vedouci pozici se prevazné
ztcastnilo Manazerského $koleni — Centrum dohody. Druhy nejvétsi pocet tcasti byl
zaznamenan u odpovédi ,,Jiné*, Skoleni nebo kurz absolvovalo 32 % dotazovanych
a jednalo se zejména o odborné Skoleni se zaméfenim na profesi. Manazerského Skoleni
2018 se zucastnilo 20 % respondenti a Skoleni Naslednici 2015 absolvovalo
14 % dotazovanych.

Uvedena data prokazuji, ze o ManaZzerské Skoleni — Centrum dohody byl nejvétsi
zajem. Uvedeného Skoleni se zucastnili vSichni vedouci stfedisek vcéetné vedeni
spole€nosti. Trvalo pfiblizné¢ rok a mélo velky ohlas. Bylo kvalitné pfipravené
a zorganizované. Absolvované skoleni ,,Naslednici“ uvedlo pouze 7 respondentii, coz

bylo zpisobeno niz$im zdjmem a ukoncenim pracovniho poméru ucastnika.

Otazka ¢. 6: Mate zajem o jiny kurz nebo $koleni? NapiSte, o jaké.

Tabulka 6: Zajem o kurz nebo Skoleni

Mate zajem o jiny kurz nebo $koleni? Pocet

Napiste, o jaké. respondenti | % podil
Manazerské skoleni 8 20 %
Odborné profesni 8 20 %
Legislativni Skoleni 3 7%
Software 3 7%
Mindfulness 2 6 %
Nevim, nemam zajem. 16 40 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

40



Graf 6: Zajem o kurz nebo Skoleni
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Komentar: Otazka cislo 6 byla poloZena jako oteviena s moznosti volné odpovédi.
Celkovy pocet vyhodnocenych odpovédi je 40, coz znamend, ze néktefi respondenti
uvedli vice nez jeden kurz nebo Skoleni. Vysledky zobrazuji vyrovnany pocet zajemcti
(20 %) o0 manazerské a odborné profesni $koleni. Shodny pocet (7 %) byl vyjadien
uzdmu o legislativni neboli zdkonné Skoleni a o Skoleni softwaru. Zijem
0 ,,mindfulness* vyjadfili 2 respondenti, tj. 6 %. 16 respondentt, tj. 40 %, uvedlo,
ze V soucasné dob¢ nevi, zda maji zajem, nebo zdjem o konkrétni Skoleni nemaji.

Pracovnici ve vedoucich pozicich maji zajem pievazné 0 manazerska Skoleni
a odborné kurzy, seminafe a Skoleni, které se zaméfuji na jejich profesi. Odpoveéd
mindfulness® byla piekvapiva a nepiedpokladand. Jedna se o kurz, ktery se zamé&fuje na
techniky napomahajici k odbouradvani stresu a zlepSovani spoluprace a mysleni.
Z odpovédi je parné, ze nejvice chtéji ziskavat informace, které¢ zuzitkuji v pracovnim
zivote, ale néktefi si uvédomuji, Ze prace vedouciho pracovnika s sebou piinasi tskali.
Pozice vedouciho klade pozadavek na silnou osobnost, aby nejen fadné konal svou

praci, ale zaroven byl silnou osobnosti a zvladal stresové situace.

3 MINDFULWORK .cz. Mindfulness. Stla bdélé pozornosti. [online]. [cit. 2018-01-03]. Dostupné z:
https://mindfulwork.cz/mindfulness/
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Otazka ¢. 7: Jaka metoda vzdélavani by Vam nejvice vyhovovala?

Tabulka 7: Metoda vzdélavani

Jaka metoda vzdélavani by Vam nejvice Pocet

vyhovovala? respondentii| % podil
S lektorem, koucem na pracovisti 21 60 %
Ve vzdélavaci spole¢nosti mimo pracoviste 12 34 %
Jiné 2 6 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 7: Metoda a forma vzdélavani
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Komentai: Otazkou bylo zjistovano, jaké jsou mezi zaméstnanci preferencni
metody a formy vzdélavani. Nejvice, celkem 60 % dotazovanych, pozaduje Skoleni
s kou¢em nebo lektorem na pracovisti. 34 % respondentii uvedlo, ze jim nejvice
vyhovuje skoleni mimo pracovisté. Odpoved ,,jiné* vybralo celkem 6 % respondentt.

Vice nez poloviné dotazanych vyhovuje Skoleni na pracovisti. Pricinou je vétsi
objem prace s Casovym terminem. Tato metoda je pro pracovniky méné zatézujici, maji
mozZnost se vratit ihned po Skoleni ke své praci. Pokud se kond mimo Prahu, casové
omezuje dojezd doml zejména rodiciim s malymi détmi. MozZnost doplnéni u odpovédi
,»Jiné“ uvedli 2 respondenti, a to ze by jim nejvice vyhovovala kombinace téchto dvou
moznosti. V ptipadé Skoleni pofddaného na vice nez 1 den byva soucasti také pracovni
porada. Kombinace metod je pro zaméstnance piijatelngjsi. Skoleni je pofadano pro

rizny pocet zaméstnancll. V piipadé, ze se jednd o individualni kurz v ¢asovém rozmezi
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jen n€kolika malo hodin, je konano na pracovisti. Celodenni $koleni jsou organizovana

portadateli zejména mimo pracovisté ve Skolicich centrech.

Otazka ¢. 8: V piipadé, Ze jste absolvoval/a kurz nebo $koleni u zaméstnavatele,

byl/a jste s nim spokojen/a?

Tabulka 8: Spokojenost s kurzem nebo Skolenim

V piipadé, Ze jste absolvoval/a kurz nebo

Skoleni u zaméstnavatele, byl/a jste s nim Pocet

spokojen/a? respondentii | % podil
Ano, proc... 28 80 %
Ne, proc... 1 3%
Bez vyjadieni 6 17 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 8: Spokojenost s kurzem nebo $kolenim
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Komentar: Ke spokojenosti s absolvovanym kurzem nebo S$kolenim se vétSina
respondentt, tj. 80 %, vyjadtila kladn€. Pouze 1 respondent piedstavujici 3 % nebyl
spokojen. K uvedené otazce se nevyjadtilo 6 respondentd, tedy 17 % z celkového poctu.

Spokojenost zaméstnancti je zavislad na organizaci a tématu Skoleni. Harmonogram
I ttmata jsou vhodné zvolena a pro zaméstnance jSOUu piinosem Kk praci. Ziskali
informace, které skutecné potfebuji a vyuziji. Zaméstnanci jsou spokojeni s tim,
ze netravili Cas zbytecn¢, jeho vyuziti bylo efektivni. U jednoho respondenta se jednalo

0 nespokojenost s lektorem. Vzhledem Kk anonymité respondenti nebylo mozné
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zkoumat divod, pro¢ se Kk otazce nevyjadiili. Nezodpovézeni mohlo byt zptisobeno tim,
7ze se zaméstnanci nezaméiuji na spokojenost, jez je pouze subjektivnim pocitem.

Skoleni se Gi¢astni z diivodu potieby informaci ke své praci.

wr_ _r

Otazka ¢. 9: Vyuzivate znalosti z kurzu nebo $koleni v praxi?

Tabulka 9: Vyuziti znalosti respondenta

Pocet
Vyuzivate znalosti z kurzu nebo §koleni v praxi? | respondenti | % podil
Ano 33 94 %
Ne 2 6 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 9: Vyuziti znalosti respondenta
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Komentar: K vyuziti znalosti ziskanych Skolenim nebo kurzem se kladné vyjadiilo
94 % respondentti. Tyto znalosti nevyuziva pouze 6 % dotazovanych, coz jsou pouze
2 z celkovych 35.

Zaméstnavatelem jsou organizovana Skoleni a kurzy s ohledem na jejich potiebu.
Tato potfeba je u kazdého zaméstnance stfediska jind. Organizace zaméstnava velké
mnozstvi odbornikili v oblasti projektovani dopravni infrastruktury a pozemniho
stavitelstvi. Nové a lep$i znalosti pracovnikill jsou pfinosem 1 pro zaméstnavatele, ktery
je spokojeny, Ze do nich ucelné investoval. Vyhodou je vétsi konkurenceschopnost

spolecnosti. Zaméstnanci vyuZziji znalosti, jeZ potiebuji, apraci konaji efektivné.
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Uznavaji, ze o n¢ firma pecuje a podporuje je v dalSim vzd€lavani. Na trh prace se

dostava dobré jméno spolecnosti.

Otazka ¢. 10: Domnivate se, Ze uplatiiujete své dovednosti a zkuSenosti v praxi?

Tabulka 10: Uplatnéni dovednosti a zkuSenosti

Domnivate se, Ze uplatiiujete své dovednosti Pocet

a zkuSenosti v praxi? respondentii | % podil
Ano 35 100 %
Ne 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 10: Uplatnéni dovednosti a zkuSenosti
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Komentar: V této otdzce méli zaméstnanci moznost sdélit, zda uplatiuji své
zkuSenosti a dovednosti v praxi. 100 % respondentt se vyjadiilo kladné.

Pfi naboru novych zaméstnancli je organizaci a vedoucimi stfedisek vyZadovan
profesni Zivotopis, na jehoz zakladé posuzuji zkusSenosti uchaze¢l. Vybiraji si z nich
prevazné uchazece, ktefi jiz maji zkuSenosti a praxi v projektovani. Tim se zkracuje
doba adaptace na prostfedi a software a zaméstnanci muze byt diive piidélen
samostatny ukol. U vedoucich pozic se predpoklada, ze maji urcité dispozice pro vedeni
a fizeni tymu lidi. Pracovnici nastoupili pied lety do pozice projektanta a v priabéhu

pracovniho Zivota v organizaci prokdzali své dovednosti a talent. Pficinou je 1 mobilita

pracovnik z vnéjSiho prostiedi organizace, kde se dovednostem naucili a umi je
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pouzivat. Zaméstnavatel je rozpoznal a dal jim moznost kariérniho ristu. Organizace

tim buduje pevné a kvalitni zazemi.

Otazka ¢. 11: Nastoupil/a jste do spole¢nosti s cilem budovat svou kariéru?

Tabulka 11: Kariéra jako cil

Nastoupil/a jste do spole¢nosti s cilem budovat Pocet

svou kariéru? respondentii| % podil
Ano 21 60 %
Ne 14 40 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 11: Kariéra jako cil
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Komentai: Tato otazka byla poloZena se zamérem zjistit, zda se zaméstnanci
rozhodli pro nastup do spolecnosti s cilem vybudovat si kariéru. 60 % respondentii
odpovédélo kladné a 40 % zaporng.

Vétsina zaméstnancli nastupovala do spolecnosti se zdmerem budovat svou kariéru.
Ziskali informace o kvalité organizace, o jejim dobrém jménu na trhu prace. V prib¢hu
zamestnani si overili kvality organizace a moznosti, které jim nabizi. Firma je oteviena
a naklonéna rozvoji a ristu svych zaméstnanci. Poskytuje rizné moznosti, aby
uspokojila potiebu zaméstnanct a touhu po kariéte, a to bez ohledu na to, zda se jedna

0 kariérni postup na vyssi pracovni pozici nebo kariéru v odborné horizontalni roviné.
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Otazka ¢. 12: Mate ve Vasi spole¢nosti moZnost kariérniho ristu?

Tabulka 12: Moznost kariérniho riustu

Mite ve Vasi spolecnosti moznost kariérniho Pocet

ruastu? respondenti | % podil
Ano 28 80 %
Ne 7 20 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 12: Moznost kariérniho rastu
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Komentai: 80 % respondenti odpovédelo kladng, coz poukazuje na to, ze védi
0 moznosti kariérniho riistu. Zaporné vyjadieni bylo uvedeno u 20 % dotazovanych.
Svou odpovédi tedy sdélili, Ze nemaji moznost kariérné rast.

U 7 respondentli se jedna o nedostate¢nou informovanost nebo nezajem. Sdéleni
moznosti kariérniho ristu neni spolecnosti specifikovano a je na nadfizenych

pracovnicich, aby tyto informace sdélili svym podiizenym, u kterych zjisti potencial.
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Otazka ¢. 13: Je ve Vasi spole€nosti planovan rozvoj zaméstnancia?

Tabulka 13: Planovani rozvoje v organizaci

Je ve Vasi spolecnosti planovan rozvoj Pocet

zaméstnancu? respondentii | % podil
Ano 25 71 %
Nevim 9 26 %
Ne 1 3%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 13: Planovani rozvoje v organizaci
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Komentar: Celkem 71 % dotazovanych odpovédé€lo, Zze organizace planuje rozvoj
zamé&stnanct, a pouze 1 respondent (3 %) sdélil, ze rozvoj planovan neni. O planovani
rozvoje nevi 26 % dotazovanych.

VétSina zaméstnancl ve vedouci pozici o planovani rozvoje zaméstnanct vi. Sami
o n&j usilovali. Respondenti, ktefi o ném nevi, nebo uvedli, Ze neni v organizaci
planovan rozvoj zaméstnancl, nemaji o rozvoj zajem ¢i se o n¢j nezajimaji.
Pro uvedené zaméstnance je podstatné, ze maji préci, kterd je bavi a napliiuje je. Prace

jim zajist'uje staly financni piijem, jimz zabezpecuji rodinu a uspokojuji své potieby.
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Otazka ¢. 14: Je s Vami planovan Vas rozvoj pro kariérni postup?

Tabulka 14: Planovani rozvoje respondenta

60%

Je s Vami planovan Vas rozvoj pro kariérni Pocet
postup? respondentii | % podil
Ano 14 40 %
Ne 21 60 %
Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
Graf 14: Planovani rozvoje respondenta
40%
= Ano
= Ne

Komentar: Celkem 60 % respondentd uvadi, ze snimi neni planovan rozvoj

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

pro kariérni riist. Naopak 40 % dotazovanych sdéluje, Ze planovan je.

Je ziejmé, ze néktefi zaméstnanci nejsou zatim obsazeni do pozice, na kterou byli
vybrani. Spolecnost si uvédomuje nutnost planovani a dosahovani jednotlivych fazi
rozvoje prostfednictvim dalSiho vzdélavani. Tento proces je Casove realizovan v fadech
nékolika let. Zaméstnancum, kterym jesté nebyl ukonéen rozvoj, byl sestaven plan pro
kariérni rust. AvsSak vétSina respondentii uvadi negativni odpovéd’. Vzhledem
ke skutecnosti, Ze vSichni respondenti jsou ve vedoucich pozicich jiz del$i dobu, byl

jejich plan pro kariérni postup ukoncen. Dale neni mozZnost postupovat na vyssi pozice,

zameéstnanci dosahli svého cile a o dalsi riist neusiluji.
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Otazka ¢. 15: Souhlasil/a byste s dal§im vzdélavanim?

Tabulka 15: Souhlas se vzdélavanim

Pocet
Souhlasil/a byste s dal$im vzdélavanim? respondentii | % podil
Ano 32 91 %
Ne 3 9%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 15: Souhlas se vzdélavanim
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Komentar: VétSina z dotazovanych otdzku dalSitho vzdélavani potvrdila
a souhlasila by s dalsim vzdélavanim. Celkem takto odpovédélo 91 % respondentd.
Pouze 9 % by s nim nesouhlasilo.

Z uvedenych vysledkl vyplyva, Ze si vétSina dotazovanych zaméstnancti uvédomuje
potfebu vzdélavani. Jak jiz bylo uvedeno v otdzce €. 4, zaméstnanci pievdzné védi
0 nabidce dalsiho vzdé€lavani potadaného spolecnosti. Maji zajem o nabizené $koleni
a nekteti si ho sami aktivné¢ vyhledavaji. Pfedchézeji tak stagnaci ve znalostech a maji
potiebu se vzd€lavat. A to nejen po odborné strance potiebné pro svou profesi,

ale i z hlediska zvySeni manazerskych kompetenci.
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B) Kvalitativni vyzkum — rozhovor

Polostrukturovany rozhovor byl veden tak, aby jednotliva témata méla vypovidajici
charakter. Dotazovanym (D1-D4) byla nastinéna témata, ktera jsou piedmétem Setieni
a me¢li moznost se k nim volné vyjadtit. Z rozhovort byly vybrany podstatné informace,

jez mély pro empirické Setfeni vypovidajici hodnotu.

Téma: Kdo poskytl prvotni informace o ti¢asti na manaZerském $koleni.
D1:  Rekl mio ném vedouci.

D2: Byl jsem rad, ze mé¢ na to vedouci poslal.

D3:  Skoleni mi nabidla moje vedouci.

D4:  Informaci jsem dostal z personalniho oddéleni. Rekl mi to i vedouci.

Komentar: U tfi dotazovanych byla informace podana nadfizenym pracovnikem
a ujednoho dotazovaného vzesla z persondlniho oddéleni, ale i od vedouciho.
Z vysledku je zfejmé, ze vedouci pracovnici maji zajem na vzdélavani a rozvoji svych
pracovnikl. Bylo mozné jesté¢ predpokladat i odpoveéd’, ze se pracovnik sdm zajimal

0 skoleni a projevil o n&j zdjem. Tato odpoveéd’ se nevyskytla u zddného dotazovaného.

Téma: Duvod ucasti na manaZerském Skoleni.

D1: Nov¢ informace a pokra¢ovani piedchoziho Skoleni.
D2:  Ovéfeni dosavadnich znalosti a ziskani novych.

D3: Mam zdjem o vlastni rozvoj.

D4:  Kvili vlastnimu rozvoji.

Komentar: Dva dotazovani odpovédéli, Ze se zucastnili z diivodu z4jmu o vlastni
rozvoj a dva odpovédéli, ze chtéji ziskat nové informace. Pfi¢emz jeden respondent
poukézal na skuteCnost, Ze chtél ziskat nejen nové informace, ale zicastnil se Skoleni
jako pokracovani posledniho Skoleni. Zuvedenych informaci vyplyva zajem
0 seberozvijeni. Zaméstnanci odmitaji stagnovat a chtéji ziskavat nové informace
a znalosti. Vzhledem Kk tomu, ze se $koleni zucastnili vedouci pracovnici, ktefi jiz jsou
v této funkci anebo se na tuto pozici teprve chystaji, chtéji se zdokonalovat téz

v mekkych dovednostech, které jsou diilezité pro vedouci pracovniky — manazery.
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Téma: Téma Skoleni, s nimzZ byli Gcastnici nejvice spokojeni.

D1: Komunikace a role manaZzera bylo nejvice pfinosné pro mou praci.

D2:  Vsechna témata, ale pracovni pravo vyuziju v osobnim i pracovnim Zivot¢.

D3:  Pracovni pravo a komunikace, které nejvice vyuziji ke své praci.

D4:  Nejvice s pracovnim pravem, kde jsem ziskal nejvice novych informaci. Jinak

jsem byl spokojen napiil.

Komentar: Z uvedenych rozhovort vyplyva, ze nejvétsi piinos mél pro pracovniky
blok s informacemi o pracovnim pravu. Zaroven byla pfinosna ¢ast o komunikaci.
VSichni Gcastnici jsou v urcité pozici vedouciho nebo se na ni pfipravuji. Celé skoleni
bylo vedeno pro vyuziti vSech informaci Vv pracovnim i soukromém zivoté. Bylo
zjisténo, ze zaméstnanci ve vedouci pozici jiz v praci aplikuji poznatky z ostatnich
témat. Znaji pracovni prostfedi, tym lidi, ktery vedou a jiz tedy nabyli né&jaké

zkuSenosti.

Téma: Nejméné zajimavé téma.

D1: Nemohu uvést, ze by se mi n¢jaké téma nelibilo viibec.
D2:  Vedeni porad, vedlo k negativni debat¢.

D3:  Vedeni porad, porady nevedu, pouze se jich ti¢astnim.

D4:  Vedeni porad, viibec jsem ho nezaznamenal.

Komentar: Vyhodnoceni poznatkl z rozhovora bylo pfekvapenim u bloku ,,vedeni
porad. Pouze 1 respondent uvedl, Ze nebyl nespokojen a nebylo to nezajimavé. Zde se
odpovédi z¢asti rozchazely. Zajimavé bylo sdéleni, Ze blok o vedeni porad ucastnik
nezaznamenal, ale vyjadfil se, Zze pravdépodobné splynulo s jinym tématem. Kazdy
¢lovék vnima komunikaci s kolegy jinak. Debaty mou mit i slaby nadech rozhoiceni az
agrese v hlasovych projevech. Uastnici sdélovali pouze sva stanoviska a néktefi z nich
nesouhlasili. Kazdy chtél prosadit svlij ndzor. Pracovnici ve vedoucich pozicich umi
komunikovat, snazi se prezentovat a tim rozviji debaty, zjiStuji ndzorové postoje.
Z uvedeného vyplyva, ze usiluji o efektivitu celého pracovniho procesu. Svymi

poznatky a novymi navrhy pfinasi inovace do vedeni stfedisek.

Téma: Nejvétsi prinos manaZerského Skoleni.

D1:  Ziskani novych informaci pro praci vedouciho, ktery tidi lidi.
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D2:  Vsechna témata vyuZziju pro svou praci.
D3:  Chci se rozvijet, ziskala jsem piehled, nové informace a znalosti.

D4:  Zdokonaleni svych znalosti a dovednosti, vzdélavani je nutné.

Komentar: Ucastnici vyjadfili nejveétsi pfinos v ziskani novych informaci, jez
vyuziji zejména v pracovnim procesu. Je patrné, ze maji zajem o vzdélavani, rozvoj

a zkvalitnéni jejich dovednosti v pozici manazera.

Téma: Zajem o pokracovani manazerského Skoleni.
D1:  Jéabudu urcité pro.

D2:  Pfimo se nevyjadril.

D3:  Urcite bych byla rada.

D4.  Ano, urcité.

Komentar: V¢tSina dotazovanych se vyjadfila pozitivn€ a projevila nadSeni
pro dals$i manazerské skoleni. V daném ptipad¢ je to velkym pfinosem pro organizaci,
ktera obdrzi informaci, ze neinvestuje do svych manazerti zbyte¢né. Zaméstnavatel
poiada manazerska Skoleni pravidelng, alespont 1x ro¢né. Podporuje manaZery v rozvoji

dovednosti a tim si zaroven zajistuje kvalitni vedouci stfedisek a tymu.

Téma: Celkova spokojenost s manaZerskym Skolenim.
D1: Jsem spokojeny se v§im.

D2:  Spokojeny a rad, ze mé¢ vedouci poslal.

D3:  Byla jsem rada, motivovalo mé to.

D4: Byl jsem rad, témata mé zaujala.

Komentar: Jak jiz vyplynulo z ptedeslych informaci, i k poslednimu tématu byla
vyslovena spokojenost. Témata, ktera jsou prezentovana a diskutovana na Skolenich,
jsou pro manazery na niz§ich i vysSich urovnich zajimava. Podporuji jejich vlastni
myslenky a zaroven rozviji jejich schopnosti. Nelze opomenout i kvalitu lektora. Pokud
by nedokazal zajimavym zplsobem prezentovat témata, bylo by mozné ocekavat
odpovéd’ negativni. V piipadé, ze Skolitel nezdzivné vede vyklad a diskuzi, Skoleni

postrada atraktivitu a smysluplnost.

53



8 VYHODNOCENI A DOPORUCENI

A) Kvantitativni vyzkum

Kvantitativnim vyzkumem pomoci dotazniku byly polozeny otazky se zaméfenim
na vzdélavani, vlastni zkuSenosti, dovednosti a znalosti, kariéru a jeji planovani.
Z vysledki vyplynulo, ze nabidka kurzti nebo skoleni je zaméstnancim ptevazné
znama. Cast respondentil se zucastnila nékolika kurzt a $koleni a byla s nimi spokojena.
Tato skuteCnost vypovida o podpoie zaméstnanci ze strany organizace Vv dal§im
vzdélavani.

Spolec¢nost nabizi Skoleni a kurzy a motivuje zaméstnance ke vzdélavani zejména
po odborné strance. V organizaci pracuji zejména odbornici na projektovani v oblasti
dopravni infrastruktury a pozemniho stavitelstvi, coz obsahuje Siroky zabér na rizné
druhy staveb, jako jsou Zelezni¢ni stavby, silnice, dalnice, mosty, tunely a dalsi.
Z tohoto diivodu musi ¢innosti vykonavat kvalifikovani pracovnici s ur¢itou odbornosti.
Zaméstnavatel nezapomind ani na vzdelani zaméfené na rozvoj manaZerskych
dovednosti. Organizace si je védoma, ze vkladanim investic do svych zaméstnanct
podnécuje jejich loajalitu a zvySuje i vykonnost. VétSina respondentli se vzdélava
opakované. Z dotaznikti vyplyva, ze tomu tak skutecné je, zejména z divodu casove
omezené platnosti riznych akreditaci a certifikatd pro vykon odbornych a specifickych
¢innosti. Dotazovani zaméstnanci vyslovili svij souhlas s dalsim vzdélavanim.
Jakuvadi vysledky otazky ¢. 7, zaméstnanci maji zajem o Skoleni a kurzy
organizované spiSe na pracovisti. Z odpovédi na otazky, zda zaméstnanci vyuZivaji své
znalosti, dovednosti a zkuSenosti v praxi, tzn. v zaméstnani, je ziejmé, ze vétSina
pracovniki, v primérném poctu 97 %, je vyuziva a aplikuje v pracovnim procesu.

VétSina respondentli pfi zvaZzovani nastupu do pracovniho poméru uvedla,
ze nastoupila do spolec¢nosti s cilem budovat vlastni kariéru. Dale neni specifikovano,
0 jakou kariéru se jedna, zda je to odborna profesni kariéra nebo zajem o postup
na vyssi pracovni post. Pro organizaci to ma vypovidajici charakter, ze na trhu prace
disponuje dobrym jménem. Spolecnost mé& vypracovany plan rozvoje svych
zaméstnancl, avSak nemd jednozna¢nou formu a podobu. Neni nikde zvefejnén ani

uveden na portalu organizace tak, aby byl dostupny v§em zaméstnanciim. Dostalo by se
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jim piesnych informaci, jak spolec¢nost investuje do svych zaméstnanct a jaké jsou
moznosti  vypracovani  vlastntho névrhu narozvoj dovednosti a znalosti.
60 % dotazovanych uvedlo, Ze neni planovan jejich rozvoj. Pii¢inou je zejména
skutecnost, ze nechtéji jiz dale pokraCovat v kariéfe a zaroveil nemaji moznost
dosdhnout vyssiho postaveni v organizacni struktufe spoleCnosti. Tato skutecnost
ovlivnit nelze. Je urCeny pocet vedoucich pracovniki stiedisek a pocet feditell
ve spole¢nosti. Zaroven neni mozné nutit zaméstnance, aby se chtéli rozvijet. Mezi
zamestnanci jsou i pracovnici, ktefi jsou kvalitnimi odborniky ve své profesi, avSak maji
dany jasny popis pracovnich ¢innosti a maji zazity sviij zpiisob prace.

Jako doporuéeni autorka navrhuje vypracovani slozky v Portalu — informacnim
systému spole¢nosti, kde budou uvedena vSechna Skoleni, osvédceni, akreditace
a absolvované zkouSky, kterymi zaméstnanci disponuji. Slozka by uvadéla také dalsi
Skoleni, ktera mohou absolvovat jako doporu¢ena pro svou profesi se zaméfenim
na vykonavanou pracovni pozici. Soucasti slozky Vv informac¢nim systému by byl
jednotny formular pro planovani vzdélavani zaméstnanci a jejich rozvoje. Dokument
by mél obsahovat tidaje 0 zaméstnanci, jiz absolvovana Skoleni, definované zkuSenosti,
dovednosti a schopnosti a mél by byt doplnén o informaci, zda je se zaméstnancem

planovan jeho kariérni postup do pozice vedouciho tymu, useku nebo stfediska.

B) Kvalitativni vyzkum

V ramci kvalitativniho Setfeni byla zjiStovana zejména spokojenost s absolvovanym
manazerskym Skolenim, zaroven smysluplnost a efektivita. Z informaci, které byly
ziskany prostfednictvim rozhovoru byla zjisténa celkova spokojenost zaméstnancti.
Vsichni dotazovani uvedli, Ze je 0 moZnosti ucastnit se Skoleni informoval nadtizeny.
Zamé&stnanci maji zajem o vzdélavani a rozvoj svych dovednosti a sami tyto moZnosti
vyhledéavaji. Nejvice novych informaci jim pfinesl blok zaméfeny na pracovni pravo,
s nimz se denn¢ nesetkdvaji. Informace o pracovné pravnim vztahu a jeho nalezitostech
podava nové prichozim pracovnikim zejména personalni oddéleni. Cast 3koleni
0 komunikaci byla taktéz zminéna jako velmi pfinosnd. Je dobré, ze tito pracovnici
maji zajem o komunikaéni dovednosti. Denn¢ se setkdvaji s tymem, ktery vedou,
azaroven musi umét komunikovat napfi¢ celou organizaci i mimo ni smérem

k obchodnimu partnerovi, pro néhoz praci konaji. Blok 0 vedeni porad nebyl vétsing
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moc pijjemny. Bylo uvedeno, Zze vedl k negativni debaté. Tato situace vyzaduje
komunika¢ni dovednosti, které jsou zakladem pro spolupriaci mezi jednotlivymi
zaméstnanci. Nazorové rozdily mezi jednotlivei nebyly velké. Debata s nddechem
komunika¢ni agrese vSak napomahd diskuzi, tiibi jednotlivé mysSlenky a nazory
a efektivné podporuje spolecny cil. VSichni ucastnici spatiuji nejveétsi prinos V ziskani
novych informaci, jez vyuzivaji v praxi, ale i v soukromém Zzivoté. O piipadné dalsi
manazerské Skoleni vyslovili vSichni dotazovani zajem. Vypovida to o jejich
vstficném postoji k sebevzdélavani a rozvoji manazerskych dovednosti.

Jako doporuceni autorka uvadi zejména planovani manaZerskych Skoleni
ve spolupraci persondlniho oddéleni a s vedoucimi stiedisek. Toto doporuceni vyplyva
hlavn¢ z poc¢tu ucastnikii Skoleni. Prace odbornika je velice narocna a klade daraz
na plnéni termind. Jako duvod netcasti na manazerském Skoleni uvedlo vétsi mnozstvi
zameéstnancl zejména pracovni ditvody, ¢asovou tisenl pfi plnéni termint pro odevzdani
ukold. Je vhodné, aby se personalni oddéleni domluvilo na schizce s vedenim
organizace, ktera ma ve své kompetenci schvalovani $koleni. V piipadé pozitivniho
vyjadieni vedeni se naplanuje schiizka s vedoucimi jednotlivych stfedisek. Tito
vedouci pracovnici znaji sva stiediska, terminy plnéni a tkoly, nanichz jednotlivci
pracuji. Komunikaci s vedoucimi pracovniky autorka doporucuje v rozmezi 6 az 8
mésict pred konanim akce, pfi¢emz by jiz mohli byt identifikovéani pracovnici navrzeni

pro ucast na manazerském skoleni.

Hypotézy

Na pocatku empirického Setfeni byly stanoveny dvé hypotézy.

Hypotéza ¢. 1: Alespon 70 % respondentii povazuje vzdélavani béhem pracovniho
Zivota za prospesné.

Vzdélavani je podstatnou soucésti celého Zivota. Bakalafska prace se zamétuje
na vzdélavani v pribéhu pracovniho Zivota. VSichni osloveni respondenti se zucastnili
n&jaké vzdélavaci aktivity. Zadny z nich neuvedl, Ze se $koleni nezucastnil a pouze
3 respondenti, coz je 11 % zcelkového poctu, nesouhlasi s dal§im vzdélavanim.
82 % respondentll je zndma nabidka Skoleni nebo kurzii. 89 % respondentl se Skoli
pribéiné béhem svého zaméstnani. Celkovy pocet respondentil je 35 ana otazku

,Které ze vzdélavacich kurzii nebo Skoleni jste absolvoval/a? bylo vyhodnoceno
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celkem 50 odpovédi. Z uvedeného vyplyva, Zze néktefi zaméstnanci se zGc¢astnili vice
nez 1S8koleni nebo kurzu. Spokojenost skurzem nebo Skolenim vyslovilo
80 % respondenti. Také zrozhovort s dotazovanymi vyplynulo, ze byli vSichni
spokojeni. Znalosti, dovednosti a zkuSenosti jsou ziskavany téz prostiednictvim
vzdélavani. U otazky na vyuziti znalosti v praxi se vyslovilo kladné¢ 94 % a na vyuziti
dovednosti a zkuSenosti se vyjadiilo kladn¢ 100 % respondentii. Pokud by vsak
odpovédi nebyly jednoznacné nebo zvice nez 30 % negativni, byla by hypotéza
vyvracena. AvSak vice nez 70 % respondentl vyjadiilo spokojenost S ucasti
na skolenich a kurzech. Z uvedenych odpovédi vyplyvd, Ze zaméstnanci povazuji
vzdélavani za prospésné.

Tato hypotéza byla potvrzena.

Hypotéza €. 2: O kariérni postup usiluje méné€ nez 30 % respondentt.

Kariéru buduji pouze lidé, ktefi o ni usiluji a maji predpoklady, jez je nutné splnit.
Neni mozné ke kariéfe pracovniky nutit. Je to pouze otdzkou osobni volby jedince.
U otazky ,,Nastoupil/a jste do spole¢nosti s cilem budovat svou kariéru? odpovédélo
60 % respondentii ,,ano0“. Vétsing, tj. 80 % zaméstnanctl, uvedla, ze maji moZnost
kariérniho ristu, pricemz 71 % respondentii je znamo, Ze je ve spole¢nosti planovan
rozvoj zaméstnancu. Rozvojové aktivity maji povahu podpurného prostiedku
pro budovani kariéry. Pouze 40 % dotazovanych uvedlo, Ze s nimi je planovan jejich
rozvoj pro kariérni postup. Zaroven z rozhovort s ucastniky ManaZerského Skoleni
2018 vyplynulo a také 2 ze 4 dotazovanych uvedli, Ze maji zajem o vlastni rozvoj.
Z prezentovanych vysledkii je zfeymé, Ze o kariérni postup usiluje vice nez
30 % respondentt.

Tato hypotéza byla vyvracena.

Pti distribuci a navraceni dotaznikd se nevyskytl zadny problém.

57



ZAVER

Vzdélavani zaméstnancl je podstatnou a nedilnou soucasti strategii organizace
a dulezitou persondlni Cinnosti. Diky nému miZe organizace dosahovat svych cil
tykajicich se predevSim zvySeni efektivity pracovniho vykonu. Firma zvySuje
vzdélanost a informovanost zaméstnancti prostiednictvim kurzi a Skoleni. Finanéni
prostiedky vkladané do lidi jsou navratnou investici. Vzdélavani je dulezité takeé
pro samotné zameéstnance, umoziiuje jim se stile rozvijet a osvojovat si nové
schopnosti. Zaméstnanci se citi byt potfebni a pfispivaji svou loajalitou a kvalitou
odvedené prace k dobrému jménu a prosperité firmy.

Téma ,,Vzdélavani a rozvoje zaméstnanci SUDOP Praha a.s. v navaznosti na jejich
kariérni rust“ bylo autorkou zvoleno z divodu zajmu o vzdélavani zaméstnanct
V pracovnim zivoté, ale také z divodu zajmu o sebevzdélavani v oblasti personalistiky
a managementu. Autorka je zaméstnancem personalniho oddéleni jmenované
organizace. Zajmem autorky téz bylo ovéfeni informaci, resp. toho, zda koresponduji
zkuSenosti z praxe a informace ziskané z anonymnich dotaznikii. Organizace vénuje
na vzdélavani a rozvoj nemalé finanéni ¢astky, snazi se umoznit zaméstnanciim ziskani
Sirokého zabéru odbornosti absolvovanim odbornych zkousek, seminafii pro udrzeni
kvalifikaci, osvédceni a akreditaci.

Teoreticka ¢ast byla zpracovana na zakladé prostudovani odborné literatury. Byla
podkladem pro zpracovani casti praktické. Zabyvala se definovanim stéZejnich pojmu
souvisejicich se vzdélavanim, rozvojem a kariérou. Zamétovala se na proces a metody
vzdélavani. V zavéru teoretické Casti byla piedstavena spolecnost, v niz byl vyzkum
provadén a byly popsany aplikované vzdélavaci aktivity.

V praktické ¢asti byly stanoveny dvé hypotézy. Prvni byla zaméfena
na skutec¢nost, zda zamé&stnanci povazuji vzdélavani za prospésné. Druha byla cilena
na usilovani zaméstnanci o kariérni postup. Dale bylo popsdno empirické Setieni.
Zvoleny byly dvé metody vyzkumu, a to kvantitativni prostiednictvim dotaznikt

a zaroven kvalitativni metoda formou rozhovort s ucastniky manazerského Skoleni.
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Hlavnim cilem bakalarské prace bylo analyzovat systém vzdélavani a rozvoje
zamgstnanct spolecnosti SUDOP Praha a.s. Kvantitativnim vyzkumem byly zjistény
odpovédi, z nichz vyplynulo, ze nabidka kurzii a Skoleni je zaméstnancim znama.
VSsichni zaméstnanci se zucastnili néjakého vzdélavaciho programu, ¢ast z nich se jich
Zucastnila i opakované. VétSina dotazovanych zaméstnancii absolvovala manaZerské
Skoleni a priblizné polovina se zucastnila také jiného, odborného vzdélavani
zameieného na profesi. O tato Skoleni je nadale zajem a nejvice bylo pozadovano jejich
potadani na pracovisti S lektorem nebo koucem. Pii plnéni svych pracovnich ukola
zaméstnanci vyuzivaji ziskanych znalosti, dovednosti a zkuSenosti. V otdzkach
zamé&fenych na kariéru bylo nejéastéji uvadéno, Ze jejich cilem bylo budovani kariéry,
kterd je uzaméstnavatele podporovana. Pokud jsou zaméstnanci identifikovani jako
perspektivni na misto vedouciho, moznost kariérniho riistu maji. AvSak s vétsi Casti
pracovnikll neni jiz planovan rozvoj. VétSina zameéstnanci si je védoma potieby
vzdélavani a také s nim souhlasi. Z vyhodnoceného kvalitativniho Setifeni vyplyva,
ze zamé&stnanci vyuZziji ziskané informace ze Skoleni zejména v pracovnim procesu,
pficemz maji zdjem o vlastni rozvoj. Z vysledkli vyzkumil je také ziejmé, Ze jsou
spokojeni s absolvovanymi vzdélavacimi aktivitami. Hlavni cil prace byl spInén.

Diléim cilem bylo navrhnout doporudeni. Prvni navrh spociva ve vypracovani
slozky v informaénim systému spolecnosti, kde budou uvedeny veskeré absolvované
zkousky, osvédceni, certifikace a akreditace s doplnénim o formula¥ rozvejového
planu. Druhym navrhem je planovani manazerskych Skoleni ve spolupraci s vedenim
spolecnosti a vedoucimi stfedisek s dostatenym ptedstihem, aby byla zajiSténa ucast
vSech navrzenych pracovnikii. Diléi cil prace byl splnén.

Ukolem  bakaldiské price bylo potvrzeni nebo vyvraceni hypotéz.
Hypotéza ¢. 1 byla potvrzena. Vice nez 70 % respondentli povazuje vzdélavani
Vv priibéhu pracovniho Zivota za prospésné (80 %). Zaméstnanci vyjadrili spokojenost
s nabidkou vzd¢lavacich aktivit, Gcastni se jich a nékteti i opakované v pribehu svého
zam&stnani. Hypotéza ¢ 2 byla vyvracena. O kariérni rist usiluje vice nez
30 % respondentll. Zamé&stnanci organizace maji zdjem o budovani kariéry
a zamé&stnavatel ji umoznuje. Pokud tuto moznost maji, radi ji vyuzivaji.

Z diivodu obsahlého tématu vzdélavani a omezenému prostoru pii zpracovani

bakalaiské prace by bylo vhodné tuto tematiku rozvinout na nasledujicim magisterském
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studiu pfi zpracovani diplomové priace. Zajimavym tématem by bylo zpracovani
naboru, zaskolovani a doSkolovani novych zaméstnanci z trhu prace, ale i ztfad
absolventd.

Uchaze€i o zaméstnani, pfichazejici z Gfadu prace, a pracovnici z jinych firem jiz
maji néjaké zkuSenosti z oblasti projektovani. Studenti a absolventi vysokych skol
vétSinou zkuSenosti z praxe maji pouze prostiednictvim dohod konanych mimo
pracovni pomér. Zalezi vSak na zhodnoceni nadfizenym pracovnikem, zda
potencionalni zaméstnanci spliuji kritéria k nastupu do zaméstnani do spolecnosti
SUDOP Praha a.s. Kazdy nové nastupujici zaméstnanec musi byt nejprve seznamen se
spoleCnosti, se svymi pravy a povinnostmi. Pro fadné plnéni svych pracovnich
povinnosti musi byt fadné zaSkolen a proskolen, aby mohl efektivné a kvalitn¢ plnit

svétené ukoly.
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Priloha A — Dotaznik

Vazené kolegyn¢ a kolegové,

jsem studentkou 3. roc¢niku Univerzity Jana Amose Komenského, oboru Manazerska
studia — fizeni lidskych zdroji. Zpracovavam bakalafskou praci na téma Vzdélavani
zaméstnanci SUDOP Praha a.s. v zavislosti na jejich kariérni riist. Dovoluji si Vas pozadat
0 vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit jako vyzkum pro mou bakaléiskou praci.

Setfenim je zjistovan stav vzdélavani ve spole¢nosti, jaky je zajem o vzdélavani
a moznost kariérniho ristu.

Dotaznik je anonymni. Nebudou sbirdna a prezentovana zadna osobni data nebo citlivé
udaje o zaméstnancich nebo spolecnosti SUDOP Praha a.s. Dotaznik slouzi pouze
pro vyhodnoceni kvantitativniho vyzkumu.

Predem dékuji za Vas Cas, ktery vénujete vyplnéni dotazniku.

Eva Vojackova JareSova

Otéazka €. 1

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Zakladni

Stfedni odborné vzdélani s vyuénim listem
Uplné stfedni vieobecné vzdélani

Uplné stiedni odborné vzdélani s maturitou
Vyssi odborné vzdélani

Vysokoskolské vzdélani v bakalarském stupni

Vysokoskolské vzdélani v magisterském stupni

O0000O0O0a00

Vysokoskolské vzdélani doktorské

Otazka €. 2

Jak dlouho pracujete u spole¢nosti SUDOP Praha a.s.?
| Do 1 roku

Od 2 do5 let

Od 6 do 10 let

Od 11 do 20 let

Vice

O00a0o



Otazka ¢. 3

Absolvoval/a jste vzdélavaci kurz nebo $koleni u zaméstnavatele?
O Ano, pribézné béhem zaméstnani

O Ano, za poslednich 5 let

O Ano, ale pied vice nez 5 lety

O Ne

Otazka . 4

Vite, jaka je nabidka vzdélavacich kurzia nebo $koleni u zaméstnavatele?
O Ano

O Ne

Otazka ¢. 5

Které ze vzdélavacich kurzi nebo §koleni jste absolvoval/a?
O Manazerské skoleni 2018

O Naslednici 2015

O Manazerské skoleni — Centrum dohody

O

Jiné — prosim napiste

Otéazka €. 6
Mate zajem o jiny kurz nebo Skoleni? Prosim, napiste, o jaké.

Otazka ¢. 7

Jaka metoda vzdélavani by Vam nejvice vyhovovala?
O S lektorem, kou€em na pracovisti

O Ve vzdélavaci spole¢nosti mimo pracovisteé

O JINE — ProSim NAPISTC. . ...ttt

Otazka ¢. 8

V pripadé, Ze jste absolvoval/a kurz nebo $koleni u zaméstnavatele, byl/a jste s nim
spokojen/a?

O AANO — PIOCT? ettt e e e
O N =T 0 o PP



Otazka ¢. 9

VyuZivate znalosti z kurzu nebo $koleni v praxi?
O Ano

O Ne

Otazka ¢. 10

Domnivate se, Ze uplatiiujete své dovednosti a zkuSenosti v praxi?
O Ano

O Ne

Otazka ¢. 11

Nastoupil/a jste do spole¢nosti s cilem budovat svou kariéru?
O Ano

O Ne

Otazka ¢. 12

Mate ve Vasi spolecnosti moznost kariérniho ristu?
O Ano

O Ne

Otazka ¢. 13

Je ve Vasi spole¢nosti planovan rozvoj zaméstnanca?
O Ano

O Nevim

O Ne

Otazka ¢. 14

Je s Vami planovan Vas rozvoj pro kariérni postup?
O Ano

O Ne



Otazka ¢. 15

Souhlasil/a byste s dalSim vzdélavanim?
O Ano

| Ne



Priloha B — Témata manazZerského $koleni 2018

ManaZerské Skoleni 2018 — vyjezdni

Termin konani akce: 7. 6. 2018 — 8. 6. 2018

Témata Skoleni:

1.

Zaklady pracovniho prava — vznik pracovniho poméru, DPP/DPC, mzda, plat,
odmény zdohod, vytykaci dopisy, povinnosti zaméstnance a vedouciho
zamestnance, dovolend, prace prescas, skonceni pracovniho poméru.

Motivace — KIli¢ k pochopeni, spokojenost zaméstnance, sebemotivace,
motivace/demotivace.

Komunikace — Aktivni naslouchani, kladeni otazek, neverbalni komunikace,
komunikacni bariéry.

Vedeni porad — forma, obsah, okolnosti a osoby, ucel, pocatek a konec porad,
tfizeni diskuze, tikoly vedouciho.

Time management — stanoveni priorit, delegovani, planovani casu, uméni
odmitat, informovanost, rusivé vlivy, Casové rezervy, pracovni mista, planovani
cila.

Role manaZera — kompetence, organizace prace, role manazera, autorita,

delegovani.

Po ukonceni vyjezdniho manazerského Skoleni byl s vybranymi uCastniky ztad

zameéstnancl spole¢nosti SUDOP Praha a.s. veden rozhovor.
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