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Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti ve vybrané spolecnosti

Anotace

Bakalarska prace se zaméruje na vzdélavani a rozvoj zaméstnancl ve vybrané spolecnosti, ktera
plsobi v oblasti stavebnictvi. Cilem bakalarské prace je zhodnotit soucasny proces vzdélavani ve
spolecnosti. V préci jsou nejprve vysvétleny a definovany klicové pojmy souvisejici s fizenim lidskych
zdroju a vzdélavanim zaméstnancl. Poté se prace zaméruje na konkrétni charakteristiky vybrané
spolecnosti. Nasleduji konkrétni strategie a postupy, které spolec¢nost pouziva k vzdélavani a rozvoji
svych zaméstnancl. Na zadkladé analyzy vnitropodnikového prostredi, prostfednictvim SWOT
analyzy a konfrontacni matice jsou navrzena doporuceni, jak by spoleénost mohla své vzdélavaci a
rozvojové aktivity vylepsit, aby mohla Iépe konkurovat a poskytnout lepsi pracovni podminky svym

zameéstnancim.

Klicova slova

Dotace na vzdélani, personalistika ve stavebnictvi, rozvoj zaméstnanc(, vzdélavani zaméstnancl



Training and development of employees in the selected company

Annotation

The bachelor's thesis centers on employee education and development within a chosen company
operating in the construction sector. The aim of the bachelor's thesis is to assess the current
educational process within the company. Initially, the paper explains and defines key concepts
related to human resource management and employee education. Subsequently, the focus shifts
to the specific characteristics of the chosen company. This is followed by specific strategies and
methods employed by the company for employee education and development. Based on an
analysis of the company's internal environment, using a SWOT analysis and confrontation matrix,
recommendations are formulated on how the company could enhance its educational and
developmental endeavors to better compete and offer improved working conditions for its

employees.

Key Words

Employee development, employee training, human resources in the construction industry, subsidy

for education
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Uvod

Lidské zdroje, lidsky kapital nebo zaméstnanci — rizné pojmy, které vyjadruji shodnou myslenku,
a to jeden z nejcennéjsich a zaroven klicovych faktor( pro Uspéch spolecnosti. Z pohledu firem je
dalezité o zaméstnance (jako o sviij cenny kapital) pecovat a zajistovat jim zazemi, které umozni
vykonavat praci bezpecné, svédomité a precizné. Téma bakalarské prace se zabyva jednim procesl
péce o ZC, a to rozvojem a vzdélavani zaméstnancl. Autorkou byla vybrana spole¢nost z oblasti
stavebnictvi, jelikoZ v této oblasti plsobi na pozici HR Specialisty. Téma bylo vybrano s ohledem na
jeho aktudlnost a dllezitost vzhledem k neustdle se ménicimu pracovnimu prostiedi. Cilem
bakalarské prace je prostfednictvim analyzy podnikového prostfedi zhodnotit systém vzdélavani
ve spolecnosti a navrhnout doporuceni pro zkvalitnéni procesu vzdélavani a rozvoje zaméstnancl

ve vybrané spolecnosti.

Vzhledem ke zminéni aktudlnosti tématu je podstatné uvést do souvislosti také situaci na trhu prace
v CR (v dobé tvorby bakalaiské prace). V Ceské republice je dlouhodobé nizkd mira nezaméstnanosti
(konkrétné v roce 2022 to bylo dle dat Ceského statistického Gradu 3,72 %), na trhu prace tato
situace vytvari previs nabidky nad poptavkou, tedy existuje vysoky pocet nabizenych volnych
pracovnich pozic, ale nedostatek kvalifikovanych ¢i kvalitnich kandidat(l. Vyjimku netvofti ani oblast
stavebnictvi — jedno ze silnych odvétvi narodniho hospodarstvi trpi nedostatkem kvalitnich
zaméstnanc(, jak na pozicich THP pracovniki, tak délnik(. Oproti roku 2015 se v oboru aktualné
pohybuje o cca 70tisic pracovnik(l méné (MPO, 2022). Takto znatelny pokles musi spolecnosti resit
nalézanim nejriiznéjsich moznych cest, které jim zajisti jisty druh vyhody nad zbylym trhem. Jednou
ztéchto cest je i vzdélavani a zvySovani kvalifikace soucasnych zaméstnanc(, spolecné

s hospodarnym vynaloZenim financnich zdrojd na tento proces.

V teoretické ¢asti bakalarské prace jsou vymezeny zakladni pojmy vztahujici se Fizeni lidskych
zdroj(i, nasledované vydefinovanim realizace vzdélavani a rozvoje zaméstnancll v podnikové praxi.
Realizace vzdélavani se dale déli na tfi dil¢i ¢asti, konkrétné zakladni pojmy ve vztahu k rozvoji
zaméstnanc(; obsah a formy vzdélavani a strategické fizeni vzdélavani. Strategické fizeni vzdélavani
je stéZejni kapitolou teoretické ¢asti, ve kterém je blize definovan cyklus vzdélavani ve spolecnosti.
Obsahem této Casti jsou jednotlivé faze cyklu, tedy identifikace potfeb, planovani, realizace
a hodnoceni vzdélavani. Zavérecnou kapitolou teoretickych vychodisek jsou pfinosy vzdélavani

a osobniho rozvoje zaméstnancu.
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Obsahem praktické casti bakalafské prace je charakteristika vybrané spolecnosti, analyza
podnikového prostredi ve vztahu ke vzdélavani zaméstnancl, néasledovana rozborem tohoto
procesu prostrednictvim SWOT analyzy a konfrontacni matice. Na zakladé vysledk( analyzy budou

sestavena doporuceni pro zkvalitnéni procesu vzdélavani a rozvoje zaméstnancd.
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1 Vymezeni zakladnich pojmil v souvislosti s fizenim lidskych

zdroju

vvvvvv

zdroje (materidlové a finanéni) do pohybu a umoznuje jejich vyuziti. Vzhledem k vyvoji novych
technologii a permanentnimu védeckotechnickému rozvoiji, je tfeba mit kvalitni, flexibilni, odborné
pfipravené, motivované a angazované zaméstnance, kteri participuji na dosazeni cil(i spole¢nosti
a hledaji inovativni reSeni ke zlepseni celkovych vysledk(l organizace (Blaha 2013). Moderné fizené,
spoleCensky odpovédné organizace neusiluji o zisk maximalni, ale o zisk optimalni, zaloZeny
na principu trvalé udrzitelnosti. Ve vztahu kzaméstnancim se neusiluje o podavani
nadstandardnich vykon(, ale o trvale udrzitelnou vykonost umoznujici celoZivotni zaméstnanost
(béhem produktivniho Zivota). (Blaha 2013) Mimoradnad pozornost je proto vénovana péci

o pracovni spokojenost a motivaci zaméstnanc( ke vzdélavani a rozvoji. (SikyF 2016)

1.1  Rizeni lidskych zdroja

Termin lidské zdroje ma nékolik vyznami, napfiklad Fizeni lidskych zdrojli, lidského kapitalu,
znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje organizace, zabezpecovani lidskych zdroju
(zahrnujici planovani, ziskdvani a vybér zaméstnanct, fizeni talentl), fizeni pracovniho vykonu
a odménovani zaméstnancu. Termin lidské zdroje obvykle oznacuje lidi pracujici v organizaci. M(ize
také odkazovat na personalni praci, ktera se zabyva fizenim a vedenim lidi v organizaci a soucasnymi
pristupy k Fizeni a vedeni zaméstnanc(l. Moderni oznaceni pro persondlni oddéleni v podnicich je

HR (human resources), co? reflektuje sou¢asné trendy v této oblasti (SikyF 2014).

Lidsky kapital je popisovan jako komplex schopnosti, znalosti a dovednosti zaméstnancu, ktery je
potiebny k dosahovani cilli spole¢nosti (Siky¥, 2014). Jak uvadi Koubek (2015), ,Lidsky kapitdl —
znalosti, dovednosti a schopnosti pracovniki organizace”. Pohledem manaZera je nakladani
s lidskym kapitalem velmi dllezitym aspektem ve spolecnosti. Z tohoto dlvodu je uzite¢né zaméfit
se na systematické méreni prostfednictvim analyzy a hodnocenim toho, jak personalni politika
pfispiva ku prospéchu hodnot spolecnosti (Blaha 2013).S pojmem lidsky kapital se poji také
koncepce socialniho, organizacniho a intelektualniho kapitalu. Prostfednictvim interakce mezi lidmi
se rozvijeji schopnosti, znalosti a dovednosti — takto je moZzné definovat spolecensky kapital. Ten

naddle umoZnuje vytvofit institucionalizované schopnosti, dovednosti a znalosti,
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které vlastni samotna organizace. a ktery oznacujeme jako organizacni kapital. Tyto tfi slozky
dohromady tvofi tzv. intelektualni kapital, které je mozné chapat jako veskeré schopnosti, znalosti
a dovednosti jaké ma organizace k dispozici a které zaroven jsou soucasti nehmotnych zdroj

spolecnosti (Koubek 2015).

Personalni Utvar je specializované oddéleni ve spole¢nosti zamérujici se na fizeni lidskych zdroja.
Mezi jeho hlavni Ukoly patfi zajisténi ¢innosti odborné, koncepcni, poradenské a kontrolni. Je
pfimym partnerem vedoucim pracovnikim vsech drovni i jednotlivym zaméstnancim. Mimo to
komunikuje i vné spolec¢nosti, napfiklad se statnimi institucemi jako je finan¢ni Urad ¢i jina mistni

nebo regionalni statni sprava (Mértlova 2014).

Cinnosti Fizeni lidskych zdroji organizaci umoziiuji spole¢nosti docilit strategickych cilé organizace
prostiednictvim systematického ziskdvani, vyuzivani a vyvoje odpovidaciho po¢tu motivovanych

a vykonnych zaméstnanc( (SikyF 2014).Mezi jednotlivé &innosti fizeni lidskych zdroji Ize zahrnout:

1. Vytvéareni a analyza pracovnich mist = systematické zkoumani Gdaju o pracovnich mistech
(s tim souvisejicich pracovnich uUkolech a podminkach) prevainé s ohledem na pozadavky,
které musi zaméstnanec na dané pozici splnovat (napfiklad odborna kvalifikace), (Dvorakova
2012).

2. Planovani lidskych zdroji = definuje potfebu lidskych zdrojd, které pozaduje spolecnost
v zajmu docileni strategickych cilU, jez si vytycila. Personalni Gtvar se zaméfuje na kvantitativni
i kvalitativni hledisko, ¢imz musi odpovédét na dvé zakladni otazky: Kolik zaméstnanci? Jaké
zaméstnance? (Armstrong 2007).

3. Obsazovani volnych pracovnich mist = obsazovani voblasti nové vytvorenych
¢i uvolnénych mist ve spolecnosti, vybér, ziskavani a pfijimani nejvhodnéjsich uchazecl
a adaptace pfijatych uchazech (Sikyt 2014).

4. Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanc@ = systematicky proces vedouci
ke zvySovani vykonu spolec¢nosti prostrednictvim zlepSovani vykonu zaméstnancl a tyml
(Armstrong 2011).

5. Odmeénovani zaméstnancll = spravné navrieny systém odménovani zaméstnancl muizZe byt
ucinnym a komplexnim zplsobem, jak motivovat pracovniky. Tento systém zahrnuje stanoveni
mzdy za vykonanou praci a také poskytovani dodatecnych zaméstnaneckych vyhod (Mértlova
2014).

6. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl = lze rozdélit na dvé stéZejni ¢asti — prvni je zajisténi

funkéniho postupu a osobniho rozvoje zaméstnancll prostrednictvim planovani a fizeni kariéry
17



zaméstnanc(. Druhou casti je rozvoj pracovnich schopnosti zaméstnancl, a to pomoci
odborného vzdélavani (Busina 2014).

7. PéCe o zaméstnance = péce zaméstnavatele o zaméstnance napfiklad v oblasti BOZP,
pracovnépravnich podminek a vztahu, rozvoje, aj. (Dvorakova 2012).

8. Personalni informacni systém a jeho wvyuZiti = evidence, uchovani, zpracovani
a analyza informaci o zaméstnancich, napfiklad informace o kvalifikaci, mzdé, pracovni dobég,

vzdélavani, hodnoceni, aj. (Horvathova et al. 2016)
Talent management

V podnikové praxi jsou Casto sklonované pojmy jako talent, prace s talenty a talent management,
cilem nasleduijici dil¢i ¢asti bakalarské prace je tento pojem vymezit. Talent management ma za cil
ziskat, identifikovat a udrzet talentované lidi, ktefi jsou pro podnik vyznamnym pfinosem. Nazory
odbornikl se v této problematice lisi a neni tak jednoduché najit jasnou odpovéd na otazku , Kdo je

talent?”. (Koubek 2015) Pro potieby této prace rozdélime tyto zaméstnance podle Koubka (2015):

1. za talenty jsou povaZovani pouze vybrani zaméstnanci, ktefi jsou vykonni a mimoradné
schopni, tyka se to zpravidla kli¢ovych lidi v organizaci,

2. talent ma kazdy zaméstnanec, jen v rizné mife ptinosu pro organizaci.

1.2 Uloha manazer( v fizeni lidskych zdroja

Pro soucasné pojeti personalni prace, tj. fizeni lidskych zdroji je charakteristické, Ze je zaleZitosti
vSech manazZer(l v organizaci, nejen personalistl. (Armstrong et al. 2015). Nejvétsi ¢ast Cinnosti
v oblasti fizeni lidskych zdroju, je zalezitosti manazerd v roli vedoucich a lidr(i pracovnich utvard,
skupin a pracovnich tymu, tj. liniovych manazer(, ktefi jsou s pracovniky v kazdodennim styku.
Personalni utvar, respektive Utvar fizeni lidskych zdroji (HR) plIni koncepcéni, metodickou,

poradenskou, organizacni a kontrolni roli. (Armstrong et al. 2015)

Liniovi manazefi hraji klicovou roli pfi stanoveni individudlnich vzdélavacich potieb jednotlivych
pracovnikl a spolupracuji s oddélenim HR na planovani vzdélavani. Nezastupitelnou roli maji

v oblasti interniho vzdélavani, kterym se zabyva dalsi ¢ast textu.
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Pozadavky na liniové manaZery by se mély promitnout do oblasti vzdélavani. Podle Koubka (2015)
se organizacim osvédcuje vedouci pracovniky, zejména liniové manazery, v oblasti fizeni lidskych

zdroju proskolit a podrobnéji je seznamit s vySe zminovanymi slozkami personalni prace.
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2 Realizace vzdélavani a rozvoje zaméstnancti v podnikové praxi

V moderné fizenych organizacich je vzdélavani a rozvoj zaméstnancl soucasti podnikové strategie,
jejim cilem je ziskat a udrzet si zaméstnance s vyhovujici Urovni dovednosti, schopnosti i znalosti.
(Armstrong et al. 2015) ,Hlavnim ndstrojem rozvoje zaméstnancl ve smyslu zdokonalovadni,
rozSifovdni, prohlubovdni anebo zmény struktury a obsahu jejich profesni zptisobilosti, a tim vlastné
také prispévkem k vyssi vykonnosti zaméstnanci i organizace je strategicky a systematicky pristup

je vzdélavani a rozvoji v organizaci.” (Blaha 2013)

2.1 Zakladni pojmy ve vztahu k rozvoji zaméstnancu

Pro spravné pochopeni rozdili mezi pojmy vzdélavani, uceni a rozvoj, tedy mezi pojmy, které se

vazou ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancd, je nutné je vydefinovat. Dle Blahy (2013) se jedna o:

Vzdélavani je jednim ze zpUsobl, které spolecnost realizuje za Ucelem podpory uceni. Je to proces,
pfi némz jednotlivci ziskavaji nebo rozviji znalosti schopnosti i specifické dovednosti, které jsou
potiebné pro vykon jejich povolani. Vzdélavaci aktivity jsou ¢asové ohranicené (maji tedy svUj

zacatek i konec).

Uceni (se) neni pouze organizovanou cinnosti, ale je realizovano také spontanné (aniz bychom
o tom védéli). Lidé neustdle ziskdvaji nové znalosti, zkuSenosti a nazory, které ovliviiuji jejich
chovani a vnimani svéta. Tyto zmény jsou trvalé a odraZi se od Cinnosti, které ¢lovék provadi nebo

zkusenosti, které proziva.

Rozvoj je vyvojovy proces, ktery se zaméfuje na pfipravu zaméstnancl pro nové, odpovédné;jsi
ze soucasného stavu do stavu budouciho, v némzZ je zapotrebi zvyseni dosavadnich znalosti,

dovednosti a schopnosti.

Podle Dvorakové (2012) je nutné brat v Uvahu také odlisnosti zpQsobu i cilG uceni dospélych a déti.
Cim je ¢lovék starsi, tim méné pottebuje ziskavat diplomy ¢&i certifikdty a zarover jsou pro néj
stéZejni jina hlediska a pfinosy uceni. Dospéli maji v oblasti ziskavani novych znalosti jiné potreby

napfiklad.:
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k rychlému zafixovani védomosti zpravidla nedostacuji pouze jednorazova skoleni,

informace ze studijnich materiald jsou prevadény do praxe jen velmi vyjimecné,

nejlepsich vysledk( dosahuji prostfednictvim akce a prozitku,

e je nutné vytvorit prostor, kde se mohou ucit z chyb,

neméné dulleZita je také pravidelna zpétna vazba.
Motivace zaméstnancti

Vedle pristupu ke vzdélavani z pohledu zaméstnavatelll je tfeba se zaméfit i na pfistup
zaméstnanc(. Pro potieby bakalarské prace je nutné vydefinovat pojem motivace, ktery s procesem
uceni neodmyslitelné souvisi. Motivaci je mozné definovat jako urcitou hybnou silu, kterd u jedinct
dokaze vytvofit, smérovat a udrzet chovani (Armstrong et al. 2015). Motivace pracovnikl je
Castecné individualni zaleZitost a souvisi s osobnostnimi vlastnostmi pracovnik(. Jednotlivi
pracovnici reaguji na stejné pracovni situace odlisné a nastroje, jak zvysit jejich pracovni vykon musi

byt odlisné (Urban 2017).

Dle mzdového priizkumu spole¢nosti HAYS pro Ceskou Republiku (HAYS 2023) uvedlo 23 %
dotazanych respondent(, Ze nejsou se svym aktudlnim zaméstnanim spokojeni. Mezi nejCastéjsi
dlvody ztraty motivace patfi vedle finan¢ni otazky a nemoznosti kariérniho rlistu také nedostatek
prilezitosti pro osobni rozvoj. Tento fakt opét poukazuje na dulleZitost vzdélavani pracovnikl

ve vztahu jak k motivaci, tak také ke spokojenosti se zaméstnanim obecné.

2.2 Obsah a formy podnikového vzdélavani

Z vyse zminéného vyplyva, Ze v moderni personalni praci nedostacCuji pouze tradi¢ni zpUsoby
vzdélavani pracovnik( (kam Fadime naptiklad zacvik ¢i doskolovani), ale k potfebam organizaci je
nutné do vzdélavani zaméstnancl stdle vice zapojovat rozvojové aktivity. Ty se zaméruji
na formovani SirSiho spektra znalosti a dovednosti, nez jaké jsou momentalni poZadavky
vykonavané pracovni pozice a zaroven rozvoj osobnosti pracovnikd ¢i jejich hodnot ve vztahu
k pfizptsobeni se firemni kulture (Koubek 2015). Neni mozZné konstatovat, Ze existuje unifikovany
a jednotné spravny pristup ke vzdélavani a rozvoji zameéstnanc(l v organizaci. Vzdélavani je
proménlivé, a to jak v case, tak v zavislosti na samotné povaze prace, velikosti organizace,
vyuzivanych technologiich, ale i demografickych predpokladech (napfiklad socidlni prostredi,

systém vzdélani ¢i kulturni zvyklosti). Aby organizace docilila hospodarného a efektivniho
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vzdélavani zaméstnanclim, je nutné, aby koncepce rozvoje byla pojata systematicky, tedy aby byl

nalezen spravny pomér mezi vynaloZzenymi naklady a uzitkem pro organizaci. (Koubek 2015)

Podle Blahy (2013) Ize hovofit o strategickém pfristupu ke vzdélavani a rozvoji, kdyz se klade dliraz
na neustalé uceni, vzdélavaci a rozvojové cile vychazeji z konkrétnich problémi v organizaci
a zaméstnanci sami mohou ovlivnit obsah vzdélavacich aktivit. Strategicky pfistup ke vzdélavani
a rozvoji zaméstnanc( zahrnuje Siroky a dlouhodoby pohled na to, jak politika a praxe vzdélavani
a rozvoje mohou prispét k dosazeni strategickych cili organizace. Jednd se o zajisténi, aby
organizace méla k dispozici kvalitni pracovniky, ktefi jsou schopni uspokojit soucasné i budouci

potreby.

2.3 Strategické fizeni vzdélavani a rozvoje zaméstnanctli

Rozvoj zaméstnancl je zpravidla davan do souvislosti s planovanym systematickym podnikovym
vzdélavanim, ale nelze opomenout ani vyznam interniho vzdélavani a pfirozeného
mezigeneracniho uceni. ,Rozvoj zaméstnancl se zpravidla odehrdvé v rdmci tzv. cyklu
systematického podnikového vzdélavani (viz obrdzek 1), jehoZ pridanou hodnotou je k potfebdm
podniku ekvivalent kvalifikovany a stabilizovany zaméstnanec, ktery je motivovany k dalSimu
odbornému a osobnostnimu rozvoji a ke sdileni informaci a znalosti s internimi a relevantnimi

externimi partnery.” (Dvorakova 2012)
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1
Identifikace
potieb
rozvoje

Hodnocem
efektivity Planovani
vzdélavani a vzdélavani
rozvoje

Realizace
vzdélavaci
aktivity

Obrdzek 1 Cyklus vzdéldvani v organizaci

Zdroj: vlastni zpracovani podle Dvorakové, 2012

Pro systematické vzdélavani pracovnikl jsou stéZejni faze: identifikace potreb vzdélavani, planovani
vzdélavani a hodnoceni efektivity vzdélavani s prihlédnutim na ucinnost vzdélavaciho programu

a pouzitych metod (Koubek 2015).

2.3.1 Identifikace potieb vzdélavani a rozvoje

Na zacatek je nutné uvést, Ze identifikace potieb organizace v oblasti formovani kvalifikace
a vzdélavani pracovnikl neni jednoduchou zalezZitosti. Je obtizné stanovit komplexni pozadavky
na kvalifikaci jednotlivych pracovnich pozic, a to zejména z pohledu vztahu mezi kvalifikaci
pracovnika a vlivem na vysledek jeho prace. Je zvykem meéfit a posuzovat kvalifikaci jen velmi
primitivnimi zpGsoby, napfiklad stupném dokonceného vzdélani v kombinaci s délkou dosazené
praxe. Naopak aspekty, které ovliviiuji, do jaké miry je samotny pracovnik kvalifikovany (ve smyslu
jeho talentu, schopnosti a vlastnosti) pro reseni jednotlivych ukol(i spojenych s pracovni pozici, jsme
schopni méfit viceméné nedostatecné. Vyse zminéné aspekty tvori z oblasti identifikace potreb
rozvoje Cast, kterd je zaloZena na odhadech a aproximativnich postupech. Tato c¢ast se sama

z pohledu organizace m(ze jevit jako experiment, kdy v hodnotici fazi (na konci cyklu vzdélavani
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a rozvoje zaméstnanc() se ziskané vystupy transformuji ve zkusenost, ktera ovliviuje dalsi cykly

vzdélavani pracovnikl (Koubek 2015).

Identifikace vzdélavacich a rozvojovych potreb spociva v analyze, kterd se zaméruje na kazdého
jednotlivce, tym a na organizaci jako celek. Personalni oddéleni sbird informace o soucasnych
znalostech, schopnostech a dovednostech zaméstnancli a porovnava vykon jednotlivych
pracovnikl, tym( a celé organizace s pozadovanou Urovni. Touto analyzou jsou odhaleny mezery
ve vykonnosti, které je tfeba odstranit pro efektivni fungovani organizace. Personalni oddéleni se

vénuje identifikaci téch mezer, které je mozné odstranit prostiednictvim vzdélavani. (Blaha 2013)

Samotny proces identifikace vzdélavacich potreb i realizovan ve tfech krocich:

1. Organizacni analyza = informace ohledné celé organizace zahrnuji idaje tykajici se struktury
a zdrojl organizace, srovnani s trhem, produktivity a pland na zavadéni novych technologii
(Koubek 2015). Pro vytyceni potfeb organizace a zaroven vykonnostni mezery zohlednujeme
dvé hlediska:

o kde jsme a kam sméfujeme,
o jaké mame zaméstnance a jaké zaméstnance potrebujeme k dosaZeni zvolenych
cilGi (Blaha 2013).

2. Analyza prace = data tykajicich se specifikaci jednotlivych pracovnich pozic a ¢innosti, v€etné
popisu pracovnich mist, jsou klicovym prvkem v procesu fizeni lidskych zdrojd v organizaci.
Tyto informace umoznuji personalnimu oddéleni stanovit pozadavky na znalosti, schopnosti
a dovednosti potfebné pro Uspésné vykonavani danych pracovnich ukol( (Koubek 2015). Sbér
informaci o potrebach vzdélavani a rozvoje zaméstnancl probiha na zakladé srovnani jejich
skuteénych dovednosti, schopnosti a znalosti s poZadavky na konkrétni pracovni pozici. (Blaha
2013).

3. Analyza osob = informace o jednotlivych zaméstnancich jsou shromazdény ze zdrojq, jako je
personalni systém, hodnoceni pracovnika, Udajich o vzdélani, kvalifikaci a dalSich metrik

ziskanych béhem vybérového fizeni, jako jsou napftiklad behavioralni testy, aj. (Koubek 2015).

Vyse uvedenym zplsobem identifikujeme aktualni vzdélavaci potreby ze strany organizace. Aby
vzdélavani prineslo pozadovany efekt, musi byt konfrontovany se subjektivné pocitovanymi
individualnimi vzdélavacimi potfebami a potfebami osobniho rozvoje jednotlivych pracovnikd.

(Koubek 2015)
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2.3.2 Planovani vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Plany osobniho rozvoje zpravidla vychazeji z vysledk(i ro¢niho hodnoceni a jsou véci dohody

zaméstnance a zaméstnavatele. Rozhodujici slovo ma zpravidla pfimy nadfizeny pracovnika.

DlleZité je, aby nastavené cile byly akceptovatelné pro obé strany a splhovaly pozadavky

identifikované prostfednictvim metody SMART.

e S (specifik/stretching) = konkrétni, jasné, srozumitelné

e M (measurable) = méfitelné, vyjadirené v pojmech mnozstvi, kvalita, Cas, penize

e A (achiavable) = dosazitelné, narocné, ale pro motivovaného pracovnika splnitelné
¢ R (relevant) = relevantni, odpovidajici strategickym cilim organizace

e T (time —framed) = Casové urcené, tj je stanoveno, kdy maji byt dosazeny (Bartak 2015)

Do vzdélavaciho planu organizace i do roc¢nich plan( jednotlivych zaméstnancl je ovSem nutno
zahrnout pravidelna skoleni, kterd jsou ze zakona povinna (vymezena v zdkoniku prace). Jde
predevsim o opatreni tykajici se bezpecnosti a ochrany pfi praci, predchazeni nehodam a draziim,

jakoZ i o ochranu firemniho majetku. Jedna se o:

1. Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (zaméstnavatel musi v tomto sméru poucit
vSechny zaméstnance a sledovat a vyhodnocovat dodrzovani nastavenych pravidel).

2. Skoleni pozarni ochrany (zdkon vyzaduje pravidelné proskolovani véech zaméstnanct a $koleni
probiha ve tfech Urovnich: pro vedouci zaméstnance, zaméstnance (THP i délniky) a pro osoby,
které se na pracovisti vyskytuji jen prileZitostné, napriklad student na odborné praxi).

3. Skoleni Fidica (tyka se osob, které pfi praci vyuzivaji sluzebni automobil. Pro fidi¢e z povolani
jsou tato Skoleni povinna 1x ro¢né).

4. Specidlni kategorii jsou u vybranych povolani kurzy prvni pomoci (Duchackova 2021)

Jednou z moznosti, jak ziskat nové zaméstnance nebo rozsifit kompetence stavajicich, jsou

7 7

rekvalifikacni, kurzy, které budou zminény v souvislosti s financovanim podnikového vzdélavani.

2.3.3 Financovani podnikového vzdélavani

Pfi planovani vzdélavani je nutné brat v dvahu také financni naklady, které jsou spojeny s timto

7 s .

procesem. Pro spravné zaznamenani financovani vzdélavani je nezbytné sestavit rozpocet
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pro nadchazejici rok, do kterého jsou zahrnuty obecné i individualni pozadavky, vychazejici

z identifikace potifeb vzdélavani a rozvoje zaméstnancl. Vétsinu téchto naklad( obvykle hradi

zaméstnavatel sam. Dal$i moznosti je vicezdrojové financovani, kdy si zaméstnanci pfispivaji

na vzdélavaci aktivity z vlastnich zdrojli, coZ se Casto vyuZiva pfi jazykovém vzdélavani. Je také

mozné vyuzit dotace ¢i podporu od tretich stran, zejména statnich nebo nadnarodnich instituci

¢i fondq, jak je popsano v nasledujici ¢asti prace. Jedna se napf. o:
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Dotacni programy Evropské unie, véetné Evropského socialniho fondu a Operac¢niho programu
zaméstnanost plus, mohou byt vyznamnym zdrojem finan¢ni podpory pro vzdélavani a rozvoj
zaméstnanc(. Operacni program zameéstnanost plus vyhlaseny v roce 2020 byl uréen jednak
na podporu propousténych zameéstnancl (v souvislosti s pandemii Covid 19), jednak
na vzdélavani zaméstnancu. Je mozné z ného Cerpat do roku 2027. Podnikatelska sféra mlze
Zadat o dotaci na podnikové vzdélavani urcené jak pro nové zaméstnance, tak na rekvalifikaci
zaméstnanc( stavajicich. Po dobu ucasti zaméstnancl na vzdélavaci aktivité mohou
zaméstnavatelé cerpat nahradu jejich mzdovy nakladd prostiednictvim Ufadu prace CR.
(ESFCR, 2022)

Ill

Projekt ,Podpora odborného vzdélavani zaméstnanci I1“ reaguje na neustale se ménici situaci
na trhu prace a tim padem na nutnost adaptibility pracovni sily. Projekt resi nesoulad mezi
dovednostmi a kvalifikacnimi predpoklady uchazecl o zaméstnani (nedostatecnou flexibilitu)
na strané jedné a nemozZnost zaméstnavatell investovat do vzdélavani vlastnich zaméstnanct
(URAD PRACE, 2022)

Ill

Projekt , Kaleidoskop podnikového vzdélavani II“ je iniciativa, kterd se zaméruje na dalsi
profesni vzdélavani zameéstnanc firem, které jsou cleny Okresni hospodarské komory
v Liberci. Hlavnim cilem projektu je zvysit Uroven znalosti, dovednosti a kompetenci
zaméstnanc(, aby mohli |épe plnit poZadavky trhu prace. Projekt poskytuje vzdélavani
v raznych oblastech, jako jsou mékké a manaZerské dovednosti, jazykové vzdélani, IT obecné
i specializované vzdélani, ucetni, ekonomické, pravni kurzy a technické a jiné odborné
vzdélavani. Projekt je financovan z Evropského socidlniho fondu a je mozné ho cerpat v obdobi

od cervna 2019 do cervna 2023. Cilem projektu je nejen zvysit kompetence zaméstnancd,

ale také podpofit rozvoj podnikani v regionu a zvysit jeho konkurenceschopnost. (OHK, 2022)



2.3.4 Realizace vzdélavani

Vzdélavani pracovnikl je mozno realizovat jak externé (off the job), tak interné (on the job). Externi
vzdélavani je sice ¢asto nezbytné, ale je nakladné jak financné, tak ¢asové (vzdélavani pracovnici
na pracovisti chybi). Je na misté vyuzZivat je pouze v nezbytnych pfipadech a zajistit, aby se
vzdélavani pracovnici svoje poznatky sdileli s ostatnimi a manazefi, aby je efektivné vyuzili pfi fizeni
a vedeni lidi. V. moderné fizenych podnicich nachazi Siroké uplatnéni interni vzdélavani a mluvi se
o ucici se organizaci. Mezi interni formy vzdélavani jsou fazeny vzdélavaci metody jako je instruktaz
pfi vykonu prace, koucovani, mentoring, konzultovani, asistence, povéreni Ukolem, rotace prace,
pracovni porady Za vysoce efektivni a Siroce vyuZitelnou vzdélavaci metodu je povaZovano

koucovani (coaching) (Koubek 2015). Nezastupitelny a praxi provéreny vyznam ma predavani

poznatk(l mezi generacemi — mezigeneracni uceni.

Formy interniho vzdélavani

PFi vyuZiti interniho vzdélavani je nutno vyhodnotit, v jaké etapé pracovniho Zivota se pracovnik
nachazi a jaké ma aktualni vzdélavaci potieby. Nékteré interni vzdélavaci metody jsou individualni

zaleZitosti, jiné Ize uplatnit v ramci pracovni skupiny ¢i pracovniho tymu.

¢ Instruktaz pti vykonu prace
Instruktdz pri vykonu price se pouziva pti zacviku nového zaméstnance nebo zméné
pracovniho postupu. Vyhodou je pfima kooperace mezi Skolenym a Skolitelem, nevyhodou je
omezeni na jednodussi postupy nebo situace. (Koubek 2015)
¢ Koucink
Koucink predstavuje urcitou dlouhodobou podporu a vedeni ze strany zkusenéjsiho, pfipadné
nadrizeného pracovnika. Cilem je dosahnout poZzadovaného pracovniho vykonu, pfipadné jeho
zlepseni ¢i zména pracovnich postupl. (Koubek, 2015, str. 267) V praxi se hojné vyuziva osnovy
koucovaciho rozhovoru tzv. ,MODELU GROW". Model Grow je logicky a dobfe uchopitelny
model — vychazi z lidské pfirozenosti tim, Ze lidé rozumi tomu pro¢, odkud a kam se chtéji
posouvat. (Dankova 2015)
o Model GROW
= G-—Goal. Nejprve se urci cil koucinku =,,Co chci“?
= R - Reality. Cil se porovna s realitou a analyzuje se rozdil mezi sou¢asnym
a pozadovanym stavem =, Jaka je situace ted?”

= O - Options. ZvazZuji se moZnosti a alternativy = ,Co mohu udélat jinak?“

27



28

= W —Will. Se tyka vile kou¢ovaného jednat a provést konkrétni plan, ktery
si stanovil, aneb ,,Co jsem se rozhodl| / rozhodla udélat?“ (Darikova 2015)

Mentoring
Mentoring je metoda podobna koucinku, ale iniciativa a odpovédnost vychazi ze vzdélavaného
zaméstnance. Mentora si zpravidla vybird sdm z tfad zkusenéjsich pracovnikd, ale fada
zaméstnanc( se uchyluje k tomu, Ze si zvoli za mentora nevhodné, napfiklad za vidinou pomoci
v kariére. (Koubek 2015).
Konzultovani
Konzultovani je zaloZzeno na vyméné informaci, poznatk(l a zkuSenosti mezi podfizenym
a nadfizenym nebo mezi pracovniky na stejné hierarchické drovni. Pouziva se pfi reseni
konkrétnich pracovnich problémi a mize mit i skupinovou podobu. Za urcitou nevyhodu lze
povaZovat, Ze vyZzaduje dostatek ¢asu a musi mit stanovena jasna pravidla (Koubek, 2015).
Asistovani
Asistovani je standardni vzdélavaci metodou v rdmci pracovniho vykonu. Zaméstnanec pracuje
jako pomocnik / asistent zkuSeného vedouciho pracovnika s cilem, Ze se postupné ziska
potiebné kompetence a bude schopen pracovat samostatné. Nevyhodou je, Ze se prevaziné
uci od jednoho zdroje a prebira jeho metody a postupy (Blaha, 2013).
Povéreni tkolem neboli simulace
Pfi této vzdélavaci metodé je zaméstnanec povéren ukolem, ke kterému obdrzi vSsechny
potiebné pokyny a ma vytvorené vsechny potiebné podminky. Pfi vykonu ukolu je sledovéan
jeho postup. Tato metoda je naro¢na na pfipravu, avsak formuje u zaméstnance schopnost se
rozhodnout a vyjednavat v dané situaci (Blaha, 2013).
Rotace prace
Rotace prace byva soucasti adaptacniho procesu a cilem je, aby se novy zaméstnanec seznamil
s fungovanim podniku jako celku. Zvysuje se jeho flexibilita a uci se novym vécem (Koubek,
2015).
Pracovni porady
Efektivné vedené pracovni porady slouZi k vyméné informaci jak ohledné tymu, tak ohledné
fungovani celého podniku. Mimo jiné jejich prostfednictvim ziskdvd manazer zpétnou vazbu.
Jedna se o skupinovou formu interniho vzdélavani (Koubek, 2015).
Mezigeneracni uceni
Mezigeneracni uceni na pracovisti je vsoucasném managementu pojimano jako soucast
celoZivotniho uceni, které vyjadfuje novy pristup ke vzdélavani a stavi do centra pozornosti

procesy uceni (formalniho, neformalniho a informalniho), k némuz maji mit pfistup vsichni lidé



v prlibéhu celého Zivota. Evropska strategie zaméstnanosti z roku 1997 vymezila celoZivotni
uceni jako ,vSechny cilevédomé ucebni Cinnosti vykondvané s cilem zlepsovat znalosti, u¢eni na
pracovisti dovednosti a kompetence” (Memorandum, 2000). Mezigeneracni u¢eni na pracovisti
je aktudlnim tématem pro mnoho podnikl, nebot s posunutim hranice odchodu do dichodu
se aktualné na pracovistich setkavaji mnohem vice zaméstnancli napfi¢ generacemi. Nejedna
se o nic nového, prakticky ve vSsech oborech dochazelo od nepaméti k predavani zkusenosti od
starsich pracovnikl k mladsim. Novym jevem soucasnosti ale je, Ze proces predavani znalosti
a dovednosti se stal obousmérnym, v oblasti digitalnich technologii predavaji znalosti
a dovednosti mladsi pracovnici pracovniklim starsim. Pocinaje generaci Y se mladsi pracovnici
zpravidla daleko Iépe vyznaji v digitalnich technologiich (Horvathova et al. 2016). V moderné
fizenych organizacich je mezigeneracni u€eni na pracovisti podporovano a je dulezitou soucasti
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podnikového vzdélavani.

Formy externiho vzdélavani

Externi vzdélavani se uskutecnuje mimo pracovisté a zaroven je pro néj charakteristické, Ze probiha

hromadné neboli ve skupiné. Dle Sikyfe (2014) se sem fadi nasledujici metody:

¢ Prednaska
Uceni probiha prostfednictvim vykladu lektora nebo Skolitele. Zaméstnanci si mohou rychle
a snadno osvojit nové dovednosti. Zaroven je zde ale riziko, kdy jednostranny vyklad m(ze vést
ke snizeni pozornosti a motivace k nauéeni nového tématu.

e Seminaf
Da se charakterizovat jako spojeni prednasky s diskuzi — osvojeni novych znalosti probiha
kombinované, ¢ast prednasi skolitel a ¢ast je diskutovana ve skupin. Pravé diskuze vede k vétsi
motivaci zameéstnanc( si nové téma osvoijit.

e Demonstrovani
Zameéstnanci se uci prostrednictvim nazornych ukazek nebo vykladu skolitele — vyuka casto
probihd na simulaci redlnych ¢i moZnych pracovnich situacich a v redlnych pracovnich
podminkach (napfriklad u pracovniho stroje).

¢ Pripadova studie
Zameéstnanci pod vedenim lektora hledaji feSeni konkrétnich problémd, tykajicich se realnych
nebo modelovych situaci. Benefitem této metody je rozvoj analytického mysleni a podpora

tymové spoluprace.
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E-learning
Toth(2008) jej popisuje jako: dalkové studium, webové skoleni ¢i online uceni. V pribéhu let
se e-learning nazyval riznymi pojmy, ale shodné se da oznacit jako metoda, kdy se zaméstnanci

uci prostrednictvim technologie, nejcastéji pocitace.

2.3.5 Hodnoceni efektivity vzdélavani a rozvoje

Aby bylo dosaZzeno vysledkd, které byly zamysleny pfi planovani vzdélavani Armstrong (2015)

doporucuje Kirkpatrick(lv model evaluace, ktery je postaveny na ¢tyrech pilitich:

reakce (nazory a pocity Ucastnikd vzdélavani po ukonceni akce);

hodnoceni poznatkd (hodnoceni, kolik poznatk( si pracovnici osvojili, vétsSinou formou testu
pred sSkolenim a po skoleni);

hodnoceni chovani (nadfizeni po navratu na pracovisté hodnoti, zda u pracovniki
po absolvovani vzdélavaci aktivity doslo ke zméné chovani pracovnika)

hodnoceni vysledkl (nasledné hodnoceni toho, zda vzdélavani pfispélo ke zlepseni vykonnosti

organizace).

Dle ¢tvrtého bodu, tedy hodnoceni vysledk(i s ohledem na otazku, zda vzdélavani prispélo

ke zlepseni vykonnosti organizace, lze hovofit o vyhodnoceni samotné efektivity neboli pfinosech

vzdélavani, o které bude popsano v nasledujici ¢asti prace.
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3 Ptinosy vzdélavani a osobniho rozvoje zaméstnancu

PFinos vzdélavani a péci o osobni rozvoj zaméstnancl je velmi tézké hodnotit, nebot se zpravidla
projevuje azZ po urcité dobé. Hodnotit Ize, a je to nezbytné, efektivitu konkrétnich vzdélavacich akci

obsazenych v podnikovych planech vzdélavani.

(Dvorakova 2012) uvadi, ze je dale tfeba sledovat navratnost investic, tj. porovnani financnich
pfinosl vzdélavaci aktivity s vynaloZzenymi naklady. Pro vypocet je vyuZivan vzorec pro vypocitani

navratnost investic Rol (Return on Investment): ROl % = (p-n) /n*100

Vyse uvedenym zpusobem lze, surcitymi vyhradami, vyhodnotit efektivitu jednotlivych
vzdélavacich aktivit, ale ne navratnost financ¢nich prostredku investovanych do vzdélavani. Ve starsi
literatuie je uvadéno, Ze se efektivita vzdélavani mize odrazit v celé fadé faktor( jako je: ,zvyseni
obratu na hlavu, pokles absenci, sniZeni procenta stiZnosti, zvyseni kvality, zkrdceni ¢asu vyrobniho
procesu, omezeni zmetkovosti a plytvani, redukce miry oprav, nové vyrobky a inovace, zvySend
uroven dovednosti, vétsi flexibilita pracovni sily, zlepseni delegovdni a rozhodovdni, zvyseni
spokojenosti zdkaznikd, vice novych zdkaznik(i a trZnich segmentl, mensi potfeba vyuZiti
konzultacnich sluZzeb agentur, omezeni prescasli, méné urazi. prekracovdni vytycenych cild,
zlepsend schopnost reSeni krizovych situaci, sniZeni prostoji apod.“ (Vodak a Kucharcikova 2011).
Nékteré z téchto faktor( jsou méritelné, jiné sice méritelné jsou, ale podniky je nesleduiji, jiné zmérit

nelze, vliv vzdélavani na jejich ucinnost Ize pouze odhadnout.

Vd

3.1 Hlavni principy pfispivajici ke zvySeni efektivity vzdélavani

Pfes vyse uvedené skutecnosti se musi podniky efektivitou podnikového vzdélavani zabyvat
a odpovédné hodnotit do jakych forem vzdélavani investovat. Podle Cahy (2017) efektivita
prostredkl vynaloZenych na vzdélavani zavisi na jeho spravném naplanovani a spravné realizaci, ale
promitaji se do toho i dalsi (doprovodné) faktory. Hlavni principy pfispivajici k zvySeni efektivity

vzdélavani Ize rozdélit do 4 skupin:

1. Spravné stanoveni vzdélavacich cild vychazejicich z analyzy soucasnych i budoucich
vzdélavacich potieb organizace.
2. Volba ucinnych, respektive relevantnich vzdélavacich metod

3. PrUbéiné vyhodnocovat a analyzovat vysledky vzdélavani
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4. Stanoveni odpovédnosti vedoucich pracovnikld i personalistll — a to jak za organizaci

vzdélavacich aktivit, tak také za dosazeni cilt vzdélani. (Caha 2017)

7 7 Ve

3.2 PriCiny problematické ucinnosti podnikového vzdélavani

Caha (2017) uvadi, Ze pficinou problematické ucinnosti podnikového vzdélavanijsou v fadé podniku
chyb pfi jeho planovani, realizaci i vyhodnocovani. Jako nejcastéjsi priciny nizké efektivity

vzdélavacich akci uvadi tyto skutec¢nosti:

e vzdélavani neodpovida skuteCnym potifebam organizace;
e pristup lektora / plan skoleni — obsah vs. praxe;
e Spatna koncepce seminare, nemoznost aplikovani nové osvojenych poznatk;

e nedostatek ¢asu, chybéjici zpétna vazba a chybéjici podpora nadfizeného (Caha 2017).
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4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancul ve Firmé XY

Spolecnost, ve které byla bakalarska prace zpracovana, si prala zGstat v anonymité, proto nebude
uvadén jeji nazev a dale bude oznacCovéna jako Firma XY nebo spolecnost. Cilem této casti
bakalarské prace je charakteristika spolecnosti, popis aktudlniho procesu vzdélavani
poskytovaného zaméstnanclm a shrnuti procesu vzdélavani svystupem ve SWOT analyze

a konfrontacni matici

4.1 Charakteristika spolecnosti

Firma XY byla zaloZena v roce 1991 a jedna se o stavebné inZzenyrskou spolecnost. V souc¢asné dobé
ma zhruba 400 zaméstnancd a je soucasti Ceského rodinného holdingu (ktery je vlastnén &isté
Ceskymi akcionari). Firma XY je vlastnéna matefskou akciovou spolecnosti, forma podnikani je
spole¢nost s ruéenim omezenym. Spole¢nost plsobi na Uzemi celé Ceské republiky, v sou¢asné
dobé zajistuje tfi stézejni stavby a nékolik dalSich napti¢ republikou. Centrala obou spole¢nosti
(popisované i materské) je v Liberci — dalsi stéZejni lokality plsobeni jsou v Praze a v Brné (zde se
nachazi kancelafské zazemi). Pro Ucely této prace je nutno podotknou, Ze faktickych pracovist
spolecnosti je vice, nez jsou pouze Liberec, Praha a Brno. Jednak na zakladé rozprostrenosti
samotnych staveb a jednak také na zakladé tzv. stfediskové struktury (viz ¢ast ,0dborna strediska“
na obrazku 2), kdy se stfediska mimo podileni se na firemnich stavbach také zabyvaji realizaci svych
vlastnich zakazek. Lidské zdroje jsou Castecné outsourcované a prostrednictvi servisni smlouvy
poskytované / fizené materskou spolec¢nosti, viz organizac¢ni struktura spole¢nosti na obrazku 2.
Spolecnost se hlasi ksocidlni odpovédnosti, uplatiuje Integrovany systém tizeni

a na zaméstnancich vyZaduje dodrZovani etického kodexu.
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V této Casti bakalarské prace budou blize definovany jednotlivé kroky procesu vzdélavani, které

Firma XY realizovala v roce 2022, jmenovité se jedna o identifikaci potieb, planovani vzdélavani,

financovani vzdélavani, realizaci vzdélavani a metody vzdélavani.

Podnikové vzdélavani ve vybrané spolecnosti se fidi zakonnymi pozadavky, internimi predpisy

(smérnicemi) a individudlnimi pozadavky — souhrnné informace o vzdéldvani zaméstnancli jsou

zaznamenany v planu vzdélavani, ktery vede personalistka (zaméstnankyné materské spole¢nosti).

Pro sjednoceni nazvoslovi bude pro nasledujici kapitoly vyuzivano rozdéleni vzdélavacich aktivit

do téchto skupin:

Povinné vzdélavani / skoleni = aktivity, které jsou stanovené pravnimi normami nebo internimi

smérnicemi Firmy XY.

o Jazykové vzdélavani / skoleni = jazykové kurzy (skupinové i individuaini).
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e Ostatni vzdélavani / Skoleni = aktivity, kterymi Firma XY zvysuje kvalifikaci svych zaméstnanc,
ale nejsou dané pravnimi normami nebo internimi smérnicemi (napf. Skoleni mékkych

dovednosti).
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4.3 Identifikace potieb a planovani vzdélavani

Dle internich smérnic je odpovédnym pracovnikem za zjistovani potfeb vycviku feditel Useku.
Samotny plan vzdélavani vytvari personalistka, ve spolupraci s odpovédnymi pracovniky, opét

prevainé rediteli jednotlivych Usek(l. Ve smérnici jsou pro potieby vzdélavani vydefinovany tfi

skupiny zaméstnanc(, kterym jsou ndsledné pfifazovany r(izné okruhy vzdélavani. Jedna se o:

e Vrcholovy management = feditele Usekl, zastupce reditell Usek(, vedouci organizacnich
slozek, vedouci oddéleni a manazery.

e Odborni THP zaméstnanci = technici (pozice pripravaf, stavbyvedouci, aj.), ekonomové
a ostatni THP.

e Ostatni zaméstnanci = délnici.
Smérnice nadale upravuje nasledujici procesni kroky:

e Plan vzdélavani se zpracovdva na kalendaini rok, musi byt sestaven nejpozdéji do 31.12.
predchoziho roku.

e Béhem roku mUze byt dopliovan na zakladé potreby dalsiho vzdélavani formou revize. Plan
Skoleni schvaluje feditel spole¢nosti.

e Skoleni tzv. ,jinych pozadavkd” (=jiny nazev Firmy XY pro ostatni vzdélavani) schvaluje feditel
daného useku, nejpozdéji 10 dni pred terminem konani.

e Pro kazdé skoleni musi byt zpracovdna osnova, kterou schvaluje personalista. Na zakladé
tohoto schvaleni zodpovédna osoba (napft. lektor) proskoli zi¢astnéného zaméstnance = lektor
by mél tedy skolené zaméstnance seznamit s kazdym jednotlivym bodem osnovy.

e Obsahem osnovy je: nazev Skoleni; skupina skolenych zaméstnancli; vyjmenované skolené

pravni ¢i jiné poZadavky; datum schvaleni osnovy; podpis personalisty a razitko.

Plan vzdélavaniv organizaci pro rok 2022 obsahuje prevazné povinna skoleni. Ostatni Skoleni nebyla
jmenovité planovana, pouze jako soubor ,ostatni Skoleni / mékké dovednosti“, dle potvrzeni

personalistky se zpravidla ve spole¢nosti uskutecnuji podle potreby, pfipadné podle nabidky ci
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individualni Zadosti. Plan vzdélavani obsahuje nasledujici informace: Usek spolecnosti; nazev
vzdélavaci akce; termin konani; nazev / jméno skolitele; pfedpokladané naklady; obsah skoleni;

skupinu zaméstnancd, ktefi se skoleni zicastni; periodicita; informaci, zda Skoleni probéhlo.

Dle vlastnich zkusenosti personalistka spolecnosti potvrdila, Ze v praxi se ostatni individualni Skoleni
planuji zpravidla nahodile, dle rozhodnuti vedeni spolecnosti. Soucasné potvrdila, Ze
hlavni / posledni slovo v planovani a realizaci vzdélavani maji reditelé useku, ¢imz Ize konstatovat,
Ze proces vzdélavani zaméstnanc( je do zna¢né miry mimo kompetenci HR. Zaroven plan vzdélavani
nereflektuje vystupy z hodnoceni pracovnik(i (tedy potfeby individuainiho rozvoje), jelikoz
hodnoceni pracovnik(l také neni systematicky organizovano — i kdyZ néktefi vedouci pracovnici
hodnoceni vykonavaji, neexistuje Zadny standardizovany vystup, ktery by predali HR. Stejné jako
neexistuje vazba planu vzdélavani na hodnoceni zaméstnanc(l, neexistuje ani jasna vazba meazi
kompetencnimi pozadavky jednotlivych pozic ve vazbé na planovani vzdélavani (napfiklad, Ze
na pozici rozpoctare je nutné ovladat MS Excel na urcité Urovni do maximalné pul roku od doby

nastupu).

4.4 Financovani vzdélavani

Soucasti planovani vzdélavani je i zohlednéni planovanych finan¢nich ndkladd. Financovani
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podnikového vzdélavani probiha z vice zdroj(, a to z vlastnich zdrojd podniku, vyjimecné z osobnich
zdroja zaméstnanc( (v pfipadé individuainiho jazykového vzdélavani) a z dotaci na vzdélavani.
V planu vzdélavani se dale financovani rozdéluje na skutecné predpokladané c¢astky (napf. skoleni
prvni pomoci za 1 000 K¢) a na informace o jiném financovani (napf. uvedena informace , Dotace
Kaleidoskop®). Predpokladany celkovy naklad Firmy XY dle planu skoleni tedy ziskdme pouze u

s .

vzdélavani mimo dotace ¢i jinak domluvené smlouvy (napf. servisni smlouva s matefrskou
spolecnosti, kde je jiz ¢astka na vzdélavani internim skolitelem zahrnuta), nejcastéji se jednd o
naklad na vzdélavani z vlastnich zdrojll. Plan obsahuje predpokladané naklady i u skoleni, které neni
v daném roce nutné absolvovat, napfiklad dle periodicity nespadaji do roku 2022, ale aZ do roku
2024 — tim padem v souctu pro jednotlivé Useky (jak je plan vzdélavani ¢lenén) na prvni pohled
vznikaji naklady, které nebudou spadat do daného roku, cozZ je znacné matouci. Secist celkové
redlné naklady je vdaném roce pro personalistku prakticky nemozné, jelikoZz pracuje s velkym
objemem raznorodych dokumentl (jednotlivé faktury za Skoleni, informace o Cerpani dotace,
informace zakotvené v servisni smlouvé, aj.) a zaroven se kni probéhlda Skoleni nékterych

zaméstnanc( dostavaji az v prlibéhu ¢i po skonceni Skoleni — napft. situace, kdy feditel Useku
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rozhodne o rozsiteni kapacity Skolenych zaméstnanct z pldvodnich 5 na 7 zaméstnanc(l pro vybrané

Skoleni. Jak jiz bylo zminéno, plan financovani z vlastnich zdrojl spole¢nost eviduje v planu

vzdélavani — v tabulce 1 je provedena komparace planovanych a realnych nakladd na vzdélavani

Firmy XY v roce 2022, doplnéné o grafické zobrazeni jednotlivych hodnot na obrazku 3. Realné

naklady byly ziskany z doslych faktur od dodavatel(i Skoleni, nebylo moiné zapocitat hodnotu

vzdélavani uskutecriovanou internim lektorem vzhledem k nedostate¢nym datlim (napf. vycisleni

hodnoty podilu interniho vzdélavani v servisni smlouveé).

Tabulka 1 Financovdni vzdéldvani z vliastnich zdroji v roce 2022 v K¢

Naklady organizace

Typ vzdélani
Plan Readlita
Povinné 282 000 234 395
Jazykové 340 000 227770
Ostatni 225748
CELKEM 622 000 687 913

Zdroj: vlastni zpracovani
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Obrdzek 3 Financovdni vzdélavani z viastnich zdroji v roce 2022 v K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Povinné

B Plan M Realita

Jazykové + Ostatni

Z komparace planovanych a redlnych nakladd vyplyva, Zze v celkovém souctu byly readlné naklady

vyssi nez planované. Toto mUze byt do zna¢né miry zpUsobeno i vySe popsanym nesystematickym
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planovanim a realizaci vzdélavani, jak uvedla sama personalistka. Zaroven je patrné, ze spole¢nost
oproti planu redlné vynalozila vice financ¢nich prostfedk(l na vzdélani patfici do skupiny jazykové

a ostatni, kdezto u povinného vzdélavani byl naopak planovany naklad vyssi nez realny.

Firma XY dle planu vzdélavani naplanovala a zaroven i vyuzila v roce 2022 pouze dotace z projektu
,Kaleidoskop podnikového vzdélavani 1I“ (OHK) — prevainé se jednalo o Skoleni mékkych
dovednosti. Nebylo vyuZito ani programu POVEZ Il (naposledy spole¢nost vyuZila v roce 2020) ani
jiného dotacniho programu. Hodnotu vycerpané dotace neni mozné redlné vycislit, jelikoz Firma XY
neni pfimym Zadatelem dotace (tou je OHK), tim padem neni Firma XY informovana o realnych
Castkach skoleni (které v rdmci organizace Skoleni vysoutézila OHK). Firma XY muze dle zZadosti

o podporu DE MINIMIS (vzdélavani z Evropského socidlniho fondu, kdy Zadatelem je vySe zminéna

OHK) cerpat dotaci do vyse 3 milidon( korun po dobu platnosti programu.

Zaroven neexistuje ani evidence financovani vzdélavani samotnymi zaméstnanci — tento druh
financovani neni naplanovany v planu vzdélavani a jeho Uhrada je napfimo zprostfedkovana mezi
zaméstnancem a lektorem bez ptimé ucastni spolecnosti. Tento druh financovani je dle dostupnych

7 7

informaci vyuzivan pouze pro individualni jazykové vzdélavani.
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4.5 Realizace vzdélavani a plnéni planu vzdélavani

Dalsim krokem procesu vzdélavani je po naplanovani skoleni jeho samotna realizace, ktera bude
dale rozdélena s ohledem na jednotlivé kategorie (tedy povinné, jazykové a ostatni vzdélavani)
a s ohledem na zpUsob vzdélavani (tedy metody vzdélavani). Za realizaci vzdélavani je dle smérnice
odpovédny personalista — v praxi kontaktuje stavajici nebo poptava nové skolitele, zajistuje terminy
Skoleni, zasild informace o Skolenich zaméstnanciim a vykonava ndaslednou evidenci (napt. zapsani
informaci o probéhlém vzdélavani do personalniho systému). Naopak za plnéni planu vzdélavani
(tedy vydefinovanych pozadavk(l na vzdélavani) je dle smérnice zodpovédny feditel useku.
Na zakladé informaci predloZenych odpovédnymi pracovniky (nejcastéji vedoucimi pracovniky)
feditel zjistuje, zda se plan dafi plnit, ¢i nikoliv. V ptipadé, Zze neni mozné plan plnit, dle smérnice
ma feditel ve spolupraci s personalistou hledat jiné feseni — napfiklad revidovat plan Skoleni,

pfipadné spolec¢né najit jinou moznost, jak vzdélavani uskutecnit (napf. zménou metody z osobni

prednasky na online formu, zménou terminu, apod.).
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Dle zkuSenosti personalisty k faktické kontrole pribéhu vzdélavani ve sledovaném obdobi dochazi
spise vyjimecné — pokud tomu tak je, prednostné se odpovédni pracovnici zajimaji o povinné
a zakonné vzdélavani, ostatni vzdélavani béhem roku a vzhledem k planu, prakticky nesleduji.
Zaroven vedeni spolecnosti nekontaktuje personalistku s poZzadavkem pravidelného reportingu

Ve sev v

ohledné prlibéhu planu vzdélavani i jiz vyCerpanych nakladech na vzdélavani.

Povinné vzdélavani

Vzhledem k charakteru podnikatelské ¢innosti je spolec¢nost povinna proskolovat nemalé mnozstvi
povinnych skoleni, mezi které patfi, napriklad: Skoleni BOZP, pozarni ochrany, obsluha zdvihaciho
zafizeni, jefabnik, a dalsi, které autorka detailné rozpracovala v pfiloze A). Povinna Skoleni jsou

zajistovana jak z internich zdrojd prostfednictvim vybranych zaméstnanc(, tak externich zdroju.

V planu vzdélavani je také zohlednéna periodicita jednotlivych povinnych skoleni, ta vychazi ze
smérnic spolec¢nosti a zakonnych pozadavk( (viz pfiloha B). Jak bylo zminéno, za planovani skoleni
je zodpovédna personalistka spolecnosti, jejim Ukolem je hlidani terminu povinnych skoleni dle
periodicity a nasledné planovani Skoleni. V aktudlnim personalnim systému je mozné tato Skoleni
evidovat, oviem systém sdm neumi terminy hlidat, tato Cinnost je tedy velmi administrativné
naro¢na. DalSim Uskalim je dle personalistky také rozdéleni naplanovani a realizace povinnych
Skoleni, kdy €ast zajistuje ona sama a Cast asistentky vyroby, které maji detailnéjsi informace
o prubéhu staveb a tim padem planuji terminy, které se nekryji s dilezitymi udalostmi na stavbach.
Tento postup je ve spolecnosti historicky zakorfenén. Dle osobnich zkusenosti personalistky je
rizikové, Ze nema vidy plnou kontrolu nad naplanovanym povinnym vzdélavanim, coz muze vést ke
zmatecnim situacim, kdy se na ni obraci zaméstnanci s Zadosti o informaci, kterou ona nema. V praxi
se tak o probéhlém vzdélavani zpravidla dozvidd az ve chvili, kdy dostane vyplnénou prezencni

listinu nebo doslou fakturu za skoleni.

Jazykové vzdélavani

Jazykové vzdélavani se ve Firmé XY tykd pouze anglického jazyka, kond se v pfipadé zajmu
zaméstnancu, v nékolika Urovnich (dle znalosti), skupinové i individualné a je zajisténo rlznymi
formami financovani. Kurzy v Liberci jsou plné hrazeny z dotace Okresni hospodarské komory,
probihaji skupinovou formou a konaji se v pracovni dobé (externi lektor). Pro zachovani rovnych
moznosti vzdélavani jsou kurzy pro Prahu a Brno hrazeny ze zdrojli spolec¢nosti. Spole¢nost THP

7 7

zaméstnancim nenabizi i hrazenou formu individudlniho vzdélavani. Pokud o ni ma zaméstnanec
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zajem, hradi si externiho lektora sam — spolecnost jej (v rdmci benefitu) uvolfiuje v pracovni dobé
(na 1 hodinu tydné). Jazykové vzdélavani je pro vétsinu zaméstnancl benefitem slouZicim
k osobnimu rozvoji, nejedna se o nutny predpoklad k pozadovanému pracovnimu vykonu, jelikoz
vétsina pracovnich pozic vyuzZivd pro jednani pouze Cesky jazyk. SpoleCnost se zaroven vénuje
¢innosti vyhradné na Gzemi CR, kdy investory i subdodavateli jsou spole¢nosti z Ceské republiky,

pripadné s Cesky jednajicim zastoupenim.

Naklady na jazykové vzdélavani nejsou v planu vzdélavani vycisleny specidlné pro jazykové
vzdélavani, ale jsou zahrnuty v planu ostatniho vzdélavani — vycisleni planovanych a realnych

naklad( na jazykové vzdélani je zobrazeno v kapitole 4.4.

Dle vyjadreni personalistky u skupinovych lekci vzdélavani neni vyjimkou, Ze se zaméstnanci
neucastni i nékolika lekci béhem roku. Dale dodava, Ze to mlze byt zplsobeno jejich pracovnim
vytizenim, ale dochaziik pfipadlim, kdy se zaméstnanci z lekce neomlouvaji pfed dovolenou ¢i jinou
nepritomnosti. V pripadé vzdélavani hrazeného z dotaci je spoleCnost povinna zaplatit pokutu

za nepfitomnost zaméstnance.

Ostatni vzdélavani

Ostatni vzdélavani vychazi z individudlnich potieb zaméstnancli a je organizovano pro jednotlivé
segmenty zaméstnancul, napf. asertivni jednani, MS Project, FIDIC, aj. (detailné viz pfiloha C). V roce
2022 se jednalo o tyto dvé zakladni skupiny:
1. specializovana skoleni pro stavebni techniky / stavbyvedouci — nejéastéji na zakladé pozadavku
zaméstnance nebo specifikace stavby, musi byt schvaleno reditelem useku;
2. Skoleni z dotaci hospodarské komory tykajici se komunikacnich a digitalnich dovednosti,

asertivity, jednani s klientem a znalosti Microsoft office 365.

Spoleénost navic v ramci benefitu hradi zaméstnanclim kazdorocni poplatek spojeny se ¢lenstvim
v komore CKAIT ve vysi 3 500 K& / 1 osoba, v roce 2022 se to tykalo 70 zaméstnanctl. Tento naklad
neni soucasti planu vzdélavani a vzhledem k tomu, Ze jej Firma XY vnima jako benefit

pro zaméstnance, neni v této praci zarfazen do vyhodnoceni nakladl spojenych se vzdélavanim.

Ostatni vzdélavani se v roce 2022 tykalo pouze THP pracovnik(l. Zaroven spole¢nost v predchozich

letech zaméstnance v obdobnych oblastech mékkych dovednosti, az na vyjimky, neproskolovala.
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Spolecnost se rozhodla proskolit i nékteré vedouci pracovniky, a to skolenim ,Vedeni a koucink
zaméstnanc(” — zaroven se ale jedna o jediné takto zamérené skoleni. Dalsi rozvoj vedoucich
pracovnikl v oblasti Fizeni zaméstnanct spolec¢nost planuje v budoucnu — v dobé tvorby bakalarské
prace je ve zpracovani navrh tzv. , Leadership Akademie” = cyklus workshop(l zamérenych na rozvoj
lidr( v klicovych oblastech — s cilem podpofit rozvinout jejich potencidl a upevnit kompetence
leadershipu. Pfedpokladany termin spusténi akademie je naplanovan béhem roku 2023, proskolit

by se mélo az 16 vedoucich zaméstnancll a predbézné planované financni naklady jsou 230 000 K¢.

Spolec¢nost v roce 2022 zcela opomnéla praci stalenty — vramci talent managementu nebyl
ustanoven zadny plan vzdélavani. Toto ale spolec¢nost planuje zménit vramci dalsiho
pripravovaného projektu ,Nas potencial”. Tento projekt se zaméruje na otestovani 70 vybranych
zaméstnanc( (ktefi projdou psychodiagnostickymi testy externi spolec¢nosti) za ucelem stanoveni
individualnich rozvojovych plan( a zaroven vytvoreni strategického procesu pristupu k talentim.
Planované naklady, které ma nyni spolecnost vycislené pouze smérem k externi spolecnosti, jsou

cca 400 000K¢.

Posledni aktualné pripravovany projekt, ve vztahu kvzdélavani, je zaméreny na studenty —
konkrétné se jedna o tzv. ,Trainee program”. Ten skytd moZnost pro studenty tzv. rotovat
spoleénosti, tedy moznost, aby studenti poznali spole¢nost z nékolika riznych specializaci / pozic
(napf. rozpoctar, stavbyvedouci, aj.). V dobé tvorby bakalarska prace je tento projekt v samém
zacatku. Jedinym aktudlné znamym faktem je predbézny naklad pro externi spolecnost, ktera bude
vést workshop k vydefinovani procesu. Jedna se o ¢astku cirka 60 000 K¢. Nejblizsi planované datum

realizace se vaze k roku 2024.

4.5.1 Metody vzdélavani uplatiiované ve firmé XY

U metod vzdélavani postupuje firma tradicnim zplsobem a nejCastéji vyuziva pfimou vyuku
za pritomnosti lektora (formou prednasky nebo seminare) - vyhodou je, Ze v nékterych pripadech
je lektorem zaméstnanec spolecnosti. Jak zobrazuje tabulka 2 spolec¢nost vyuziva vzdélavani online
pouze u externiho dodavatele, i kdyz vzhledem k rozptylenosti pracovist by dle personalistky v fadé

pfipadu byla online vyuka efektivni i v pfipadé ostatniho vzdélavani.
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Tabulka 2 Metody vzdéldvadni vyuZivané ve spolecnost XY

Metoda Vyuziti
Interni metody
Instruktaz pti vykonu prace Ano, vyuzilo se u novych zaméstnancu a absolventt
Koucink Ano, ale nesystematicky — bez hmatatelnych vystupl — v praxi

nejcastéji probiha u absolventd a novych ZC

Mentoring Interné -  opét neni  systematicky podlozeno
Externé — spolecnost nabizi mentory do Vysokych skol pro

potreby zpracovani odbornych praci ¢i témat

Konzultovani Ano, nesystematicky — vychazi z podstaty prace a nutnosti
kooperace

Povéreni Ukolem — simulace Neprobihalo

Rotace prace V roce 2022 ne, v budoucnu projekt , Trainee programu”

Pracovni porady Ano

Externi metody

Prednaska Ano

Seminar Ano

Demonstrovani Ano, prevainé na stavbé

Pfripadova studie Ano, pro skoleni Kvalita - vady a reklamace ("Pouceni z
reklamaci")

E-learning Ano, pouze u vzdélavani organizovaného externim lektorem

Zdroj: vlastni zpracovani

Specialni pozornost je tfeba vénovat mezigeneracnimu uceni. Mezigeneracni uceni na pracovistich
samoziejmé probihd, jak je ve stavebnictvi tradici, a jak si vynucuje charakter prace (jedna se
o tymovou zdleZitost), ale systematicky podporovano neni, coz se dle osobni zkuSenosti
personalistky m(Ze jevit jako rizikovy faktor pro budoucnost spolecnosti. Ve spole¢nosti jsou v dobé
tvorby bakalarské prace silnou skupinou zaméstnanci preddichodového véku (cca 15 %
zaméstnanc( dosahne dichodového véku do roku 2027), navic zna¢na ¢ast z nich je ve vedoucich
pozicich. Dle pohledu personalistky je tfeba se problematice zacit co nejdfive vénovat, protoze
obzvlast nékteré pozice bude (vzhledem k odpracovanym rokim a zkuSenostem aktualnich

zaméstnancl) tézké obsadit nebo na dané pozice jiného zaméstnance pripravit / zaskolit.

42



4.5.2 Hodnoceni efektivity vzdélavani

Vyhodnoceni efektivity vzdélavani ve Firmé XY dle dostupnych informaci centralné fizenym
zpUsobem neprobihd. Tato cast cyklu vzdélavani neni ani zakotvena ve vnitropodnikové
dokumentaci. Dle zkuSenosti personalistky se vedeni spole¢nosti (at uz néktery z feditel nebo
klicovych vedoucich) zajima o kvalitu ¢i pfinos vyuky spise nahodile / narazové. Hodnoceni
probéhlého vzdélavani tedy neni systematickym zplUsobem evidovano a s pfipadné zjisténymi

informacemi (napf. na zakladé zpétné vazby zaméstnance) se nadale nepracuje.

4.6 SWOT analyza a konfrontacni matice

Na zakladé analyzy podnikového prostredi (v jednotlivych fazich cyklu vzdélavani ZC) ve Firmé XY
nasleduje v této Casti bakalarské prace porovnani jednotlivé zjisténich parametri ve SWOT analyze.
V dalsi ¢asti této kapitoly bude realizovdno zptesnéni vystupu vybranych parametrd SWOT analyzy

v konfrontacni matici.

4.6.1 SWOT analyza

SWOT analyza (viz tabulka 3) popisuje faktory z vnéjsiho a vnitiniho prostfedi spolecnosti ve vztahu
ke vzdélavani zaméstnancu. Dle zjisténych klicovych poznatkl z analyzy podnikového prostredi

budou v nasledujici ¢asti popsany slabé stranky, silné stranky, pfileZitosti, hrozby.

Tabulka 3 SWOT analyza vzdéldvdni ve Firmé XY

SILNE STRANKY
Existuje rozpocet na vzdélavani

Vyuziti dotaci

VyuZiti internich metod vzdélavani
Vzdélavani s ohledem na spolecenskou
odpovédnost

Soucasti HR je personalistka, do jejiz
kompetence spada vzdélavani ZC
Vzdélavani zaméstnancl je zakotveno ve

vnitropodnikovych smérnicich

PRILEZITOSTI
Zmapovat

postup  konkurence ve
vzdélavani

PIné wvyuzivat dostupné dotace na
vzdélavani

Inspirovat se nejnovéjsimi trendy ve
vzdélavani ZC (napt. skrze externi
dodavatele vzdélavani, socialni sité, aj.)
Rozsiteni vzdélavani v oblasti digitalizace

stavebnictvi (=BIM)
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Naplanované projekty v oblasti

vzdélavani: Leadership akademie, Nas

potencial, Trainee program

Vytvoreni konceptu vzdélavani / rozvoje,

ktery bude atraktivni pro absolventy skol

SLABE STRANKY

Vzdélavani je v kompetenci feditelli a ne
HR

Vzdélavani je realizovano nahodile,
nesystematicky

Neni sledovano plnéni planu vzdélavani

Neni zjistovan / ovéfovan pfinos
vzdélavani

Obtizné sledovani naklad(i na vzdélavani
Firma XY ma smérnicemi dané postupy,
které nejsou v praxi plné realizované
Administrativni naro¢nost vztahujici se k
procesu vzdélavani

Od ZC neni zjistovana zpétna vazba /
hodnoceni vzdélavani

Povinné vzdélavani je realizovano vice
osobami, ne pouze HR

Neni kladen dlraz na podporu
mezigeneracniho uceni

Minimalni mira vyuZiti online vzdélavani

HROZBY

ZnemozZnéni Ucasti na vybérovych fizenich
(novych stavebnich projektd) z ddvodu
nedostatecné kvalifikace zaméstnancl
Mozné snizeni konkurenceschopnosti
vzhledem k nesystematickému vzdélavani
(napriklad v oblasti novych technologii,
postupl)

Mozny odchod ZC ke konkurenci vzhledem
ke konkurenénimu systému vzdélavani a
rozvoje

Mensi zajem absolventll o zaméstnani u

Firmy XY

Zdroj: vlastni zpracovani

Mezi silné stranky spolecnosti je jednoznacné mozné zaradit existujici rozpocet na vzdélavani, kdy

je pro spolecnost vzdélavani a rozvoj zaméstnancli podstatnym procesem, na ktery kazdorocné

vycClenuje prostredky. Zaroven v rdmci hospodareni s naklady na vzdélavani spolecnost vyuziva i

dotaci OHK, coz je dalsi z jejich silnych stranek. A v neposledni fadé se zaméruje také na vzdélav

7

s

ani

v oblasti spolecenské odpovédnosti, coz vzhledem k charakteru podnikani a zaroven aktudlnim

trendlim, radi tento faktor mezi silné stranky.
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Oproti tomu ma Firma XY bohuZel také nemalo slabych stranek, z nichZ nejpodstatnéjsi je
(z pohledu autorky) svéreni kompetenci v oblasti vzdélavani primarné do rukou feditel( a ne HR.
Na zakladé teoretickych vychodisek i praxe spada vzdélavani zaméstnanci do kompetence HR
a to zvelmi praktickych a podstatnych divodld — od sjednoceni procesu a planovani, pres
transparentnost, sledovani pribéhu az po vyhodnocovani vzdélavani ma ve spolecnosti pravé
personalni oddéleni nejvice kvalifikované znalosti a moznosti (napf. personalni systém) k realizaci
téchto aktivit. Tento bod zaroven pfimo souvisi i s dalSimi slabymi strankami, a to nahodilym
a nesystematickym  pristupem k realizaci  vzdélavani, spoleCné s nesledovanim

a nevyhodnocovanim vzdélavani ve Firmé XY.

Jednou z nejvétsich prilezitosti Firmy XY je zmapovani postupu konkurence, kde sama autorka méla
v pribéhu své kariery moznost projit i jinym segmentem, neZ je stavebnictvi (konkrétné
automotive) a kdy méla moznost zazit velmi odliSny zpUsob pristupu ke vzdélavani zaméstnanc(.
Z pohledu segmentu stavebnictvi mizZe byt zmapovani spojeno se zvysenim ¢i udrZenim Urovné
konkurenceschopnosti, a to prevazné vzhledem kndboru novych ¢i udrieni stavajicich
zaméstnancQ. Mezi dalsi pfrileZitosti spolecnosti se fadi plné vyuzivani dostupnych dotaci
na vzdélavani (ne pouze OHK) a v neposledni fadé také sledovani nejnovéjsich trendd ve vzdélavani,
at jiz prostrednictvim tfeti strany (napf. poradenské agentury) ¢i napriklad socialnich sitich, kde je

Casto mozné sledovat i prizkumy ¢i pfipadové studie z jinych spolecnosti (LinkedIn, aj.).

Naproti tomu hrozby jsou pro Firmu XY spojené s rizikem snizeni konkurenceschopnosti, at jiz
ve vztahu k novym projektim (u stavebnich projektl je nezfidka kdy povinné, aby pro realizaci
stavby méla spole¢nost tzv. garanta v néjaké specializované oblasti — napt. praci s urcitym typem
materialu ¢i v urcité drovni znalosti), nebo ve vztahu k zaméstnancim (ve fazi naboru novych nebo

udrZeni stavajicich).

4.6.2 Konfrontac¢ni matice

Konfrontac¢ni matice byla zvolena jako doplnujici metrika zhodnoceni dulezitosti a rizikovosti
danych faktor( vnitfniho a vnéjsiho prostredi, které jsou zobrazeny ve SWOT analyze (viz tabulka
3). Vybrané faktory jsou spole¢né konfrontovany v tabulce 4 pomoci hodnotici Skaly, kterou

reprezentuji znaménka + a —, v tomto spole¢ném pUsobeni:

e + spolecné pulsobici faktory maji na spolec¢nost dobry vliv
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e ++ spolecné puUsobici faktory maji na spolec¢nost velmi dobry vliv

e - spolecné pusobici faktory maji na spolecnost Spatny vliv

e - spolecné pusobici faktory maji na spolecnost velmi Spatny vliv
e 0 faktory spoleéné nesouvisi / maji na spole¢nost neutralni vliv

Tabulka 4 Konfrontacni matice

EXTERNI FAKTORY
PRILEZITOSTI HROZBY
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) - ,p. . 0 ++ + + 0 0 0 3
na vzdélavani
Vzdélavani
N zaméstnanct je
¥ zakotveno ve + 0 ++ + - . 0 0
E vnitropodnikovych
E smérnicich
w
w
3
3 VyuZiti dotaci + ++ ++ ++ 0 0 0 6
Vzdélavani s
ohledem na
. + ++ ++ 0 0 0 0 5
spolecenskou
odpovédnost

INTERNI FAKTORY

Vzdélavani je
realizovano
nahodile,
nesystematicky

Neni sledovano
pinéni planu 0 - 0 0 0 - - -5
vzdélavani

SLABE STRANKY

Neni zjistovan /
ovéfovan prinos 0 - = - — _ 0 9
vzdé&lavani

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z konfrontaéni matice vyplyva, Ze nejsilnéjsi strankou Firmy XY je vyuZiti dotaci a druhou nejsilné;si
strankou je vzdélavani s ohledem na spolecenskou odpovédnost. Naopak nejslabsi strankou je
vzdélavani mimo kompetenci persondlniho oddéleni, které nasleduje nahodilé a nesystematické

7 7

realizovani vzdélavani spoleéné s nezjistovanim / ovéfovanim prinosu vzdélavani.

7 s

Nejvétsi prilezitosti spoleCnosti je inspirovat je nejnovéjSimi trendy v oblasti vzdélavani,
nasledované rozsifenim vzdélavani v oblasti digitalizace stavebnictvi, tzv. BIM spolecné s plnym
vyuzivanim dostupnych dotaci na vzdélavani. Jako nejvétsi hrozba se ukazal faktor mozného snizeni
konkurenceschopnosti vzhledem k nesystematickému vzdélavani, nasledovany faktorem mozného
odchodu ZC ke konkurenci vzhledem ke konkurenénimu systému vzdélavani a rozvoje a faktorem

znemoznéni Ucasti na vybérovych Fizenich (novych stavebnich projekt() z ddvodu nedostatecné

kvalifikace ZC.
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5 Zhodnoceni procesu vzdélavani ZC ve Firmeé XY a doporuceni pro

jeho zkvalitnéni

V nasledujici kapitole bakalarské prace bude zhodnocen proces vzdélavani ve Firmé XY na zakladé
vysledk(i SWOT analyzy a konfrontacni matice. Zaroven v druhé ¢asti této kapitoly budou vymezena
doporuceni pro zkvalitnéni procesu vzdélavani, ktera opét vychazi z vysledkl konfrontacni matice

(viz tabulka 4).

s 7

5.1 Zhodnoceni procesu vzdélavani

Z vysledk SWOT analyzy (i konfrontaéni matice) a zaroven z informaci, které autorce prace predala
personalistka, je mozné konstatovat, Ze i kdyzZ je spole¢nost na trhu jiz vice, nez 30 let, a zaroven
ma proces vzdélavani zakotveny ve vnitropodnikovych smérnicich, tak samotny proces se z velké

Casti jevi jako nesystematicky a vykazujici znaky problematického fungovani.

Zaroven je mozné konstatovat, Ze problematické faktory se objevuji v kazdém, Ze ctyr krok( cyklu

vzdélavani, a to konkrétné:

1. ldentifikace potreb vzdélavani — i presto, Ze jsou na vzdélavani vynakladané znacné financni
obnosy, samotné vzdélavani postrada pfimé spojeni s dlouhodobymi cili spole¢nosti. Analyza
prace a analyza osob neni koncepcné evidovana a spolecnost s témito daty (ve spojeni se
vzdélavanim) pracuje vyjimecné ¢i nahodile.

2. Planovani vzdélavani — navzdory existenci planu vzdélavani opét chybi systematicky pfistup,
napr. v ramci kategorii (povinné, ostatni, jazykové) — vzdélavani je (mimo povinné) planovano
nahodile, nékolika rznymi osobami a je z vétsi Casti v kompetenci fediteld a ne HR. Neni
sledovano plnéni planu vzdélavani, ¢imz nedochazi ani k pinému respektovani pravidel danych
ve vnitropodnikovych smérnicich.

3. Realizace vzdélavani — spolecnost primarné vyuzivd vzdélavani metodou prednasek Ci
seminarl, coz se vzhledem krozmisténi pracovist jevi jako méné efektivni (v nékterych
pripadech nutny dojezd ZC ze staveb i v rozmezi stovek kilometr(l) a zarover ¢asoveé i financné
naro¢nym ukonem (napt. vzhledem k harmonogramdm stavebnich projektd je nutné planovat

vice terminu).
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4. Hodnoceni efektivity vzdélavani — zde bohuZel neexistuje systematicky proces prostfednictvim
kterého by spolecnost pravidelné vyhodnocovala pfinos vzdélavani. Hodnoceni efektivity
vzdélavani navic neni zakotveno ani ve vnitropodnikovych smérnicich. Vzhledem kvyse
uvedenym faktlm nebylo moZné, aby autorka prace provedla vypocet navratnosti investic
(ROI), jelikoz mimo praktickou nemoznost secist veskeré naklady na vzdélavani neni mozné

ocenit ani prinos vynaloZenych financi.

Vzhledem k vysSe uvedenému je mozné konstatovat, Ze z pohledu autorky je vhodné proces vzdélani
ve Firmé XY revidovat v kazdé casti cyklu vzdélavani a rozvoje zaméstnanc(. V nasledujici ¢asti

budou autorkou vymezena konkrétni doporuceni, které k tomuto mohou spole¢nosti dopomoci.

s 7

5.2 Doporuceni pro zkvalitnéni procesu vzdélavani

Doporuceni pro zkvalitnéni procesu vzdéldvani vychazi ze dvou klicovych metrik spojenych
s nejslabsi strankou spolec¢nost a zaroven nejvétsi hrozbou pro spolecnost. Na zakladé konfrontacéni
matice byl nejslabsi strankou Firmy XY vyhodnocen faktor ,,vzdélavani je v kompetenci feditelll a ne
HR“, ktery Uzce souvisi i s nejvétsi hrozbou pro spole¢nost, a to ,,mozném snizeni konkurence
schopnosti vzhledem k nesystematickému vzdélavani“. Na zdkladé toho se autorka rozhodla
zabyvat navrzenim konkrétnich krokd ke zkvalitnéni ¢asti procesu vzdélavani. Konkrétné se jedna
o identifikaci potfeb a planovani vzdélavani, jez jsou v teoretické ¢asti vymezeny jako prvni dva
kroky v cyklu vzdélavani ZC. Tato doporuceni mohou spolecnost dovést jednak k predani
kompetenci ve vzdélavani ZC zpét na HR a zaroven je to prvni krok pro nastaveni systemati¢nosti

v pfistupu ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancd.

5.2.1 Identifikace potieb vzdélavani z pohledu spolecnosti

Identifikace potreb vzdélavani je z autorcina pohledu ¢ast procesu vzdélavani, pro jehozZ tvorbu je
nezbytné zapojeni vedeni spolecnosti. Pro identifikaci potfeb vzdélavani ve Firmé XY bude
vychazeno z teoretickych predpokladi uvedenych v bakalarské praci, kdy je proces identifikace

realizovan ve trech krocich:

1. Organizacni analyza
o V této Casti bude nezbytnd soucinnosti feditel(l / materské spole¢nosti — personalni

Utvar ma povédomi o smérovani a cilech spolecnosti, ovsem zpravidla neni
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primarnim tvircem téchto hodnot. Samoziejmé je mozné, aby byly z personainiho
oddéleni dodané potfebné metriky nebo analyzy ve vztahu napf. k organizacni
strukture spolecnosti ¢i analyza srovnani s pracovnim trhem.

Na zakladé nastaveni cile a smérovani spole¢nosti od vedeni (napfiklad na dalSich
pét let) je persondlni oddéleni schopné identifikovat aktualni rozsah a moznosti
lidského kapitalu (= jaké mame zaméstnance). Zaroven je HR schopné identifikovat
(spolupracovat na identifikaci) s fediteli / vedoucimi zaméstnanci ohledné moznych
nedostatkd v kompetencich ¢i znalostech ZC (= jaké zaméstnance potfebujeme
k dosazeni zvolenych cild).

Pro zkvalitnéni a zprfesnéni vyse uvedené identifikace soucasného lidského kapitalu
(a sestaveni organizac¢ni analyzy) autorka doporucuje zapojeni treti strany, idealné
zkusené poradenské agentury, kterd by formou workshop(li pomohla klicovym
zaméstnancim (fediteldm, HR, pripadné ostatnim stéZejnim vedoucim

pracovnikiim) vydefinovat jednotlivé kroky vedouci k sestaveni analyzy.

2. Analyza prace

50
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V rdmci této Casti autorka navrhuje vytvofit vztah mezi kompetencnimi poZadavky
jednotlivych pozic (= popisy pracovnich pozic) a vzdélavanim ZC.

V idealnim pripadé autorka doporucuje zakotvit tyto informace do personalniho
systému, ktery dle zvolené pracovni pozice sam vypiSe potrebné kompetence
¢i znalosti automaticky. V nasledném kroku personalista bud' tyto znalosti potvrdi
nebo bude mit moznost zaméstnance zaradit do ¢asti planovani konkrétniho
vzdéldvaci aktivity (napfiklad jiz zmifiovana pozice rozpoctare a znalost urcité
urovné MS Excel).

Pripadné autorka navrhuje vytvorit prehlednou tabulku pozic, jejiz soucasti budou
pozadované znalosti s ¢asovym uUdajem, do kdy je nutné si dané schopnosti osvojit.
(naptiklad zminovana znalost MS Excel na pokrocilé udrovni (se znalosti
kontingencnich tabulek) maximalné do pul roku od nastupu), viz navrh autorky v
tabulce 5.

Zaroven autorka doporucuje aplikovat tento postup jak v pripadé nastupu nového

zaméstnance, tak pfi pfefazeni nebo povyseni stavajiciho ZC.



Tabulka 5 Kompetencni model - rozpoctari

e r - F -
Kompetencni model - rozpoctari
KOMP. 1 | KOMP.2 | KOMP. 3 | KOMP. 4 | KOMP. 9 | KOMP. & | KOMP. 7 | KOMP. & | KOMP. 9 | KOMF. 10
-z @ E =2 = E_ =
x e = = — =
3 [ 52 “ = g H 2 gZE
T = e =] = 2 N 5 2 e = 2 =
= W . = = o ] o = E o H o NE x o
-] o= o £ = = S w =] W = L] -] -]
. = @ = O o= & N5 2 E = - O X g - T =
- . . Ostatni T 2 [ ] E - N = = 2 = N8 g ~
Pfijmeni | osobni| Datum | - "o e 8 N2 =23 g 5 ° 5 =Ev 5 gheEx S8
Jméno | Esk |nastupu |l &F s w = = s = £ g a = s6%2 55
dovednosti b @ ol ] H = g = gz =3
- ] w3 5 & 3 3 3 3 ET3
z =5 N & 2 N T2
o s || aF s do p;.'u roku | do ptlrl roku do? letod | do ?J’EI od | pro pqzace pro pqz;a pro pqzrcr pro Vedafi[.‘!
od nastupu | od nasfupu | nastupu nastupu senior senior senior pracovniky
ROZPOCTAR (JUNIOR)
— - v planu v planu
friment | 1234 | datum P ok | vzdBlavani | vadétavani
meno 2023 2023
Prijmeni ok ok ok ok
Jméno 1234 | datum datum datum datum datum
o P lanu
Pijmeni Rozpodtovy ok ok S ok
Jméno | TR datum datun "Z";D';‘;a"' datum
ROZPOCTAR (MEDIOR)
. . v planu
Primenl | 4594 | datum = i3 o T o3 TR ETan]
Jméno datum datum datum datum datum 2023
Piijmeni ok ok ok ok ok ok
Jméno 1234 | datum datum datum datum datum datum datum
e rozpotovant
.'ljrrr‘llér?:nm T || GEI el dz::Ll:m dac::m da‘:'u(m d:i.lkm da‘:Lkrn daﬂmkm
kych staved
Piijmeni ok ok ok ok ok ok
Jméno | 1234 datum datum datum datum datum datum datum
Piijmeni ok ok ok ok ok ok
Jméno 1234 | datum | WS Excel VEA datum datum datum datum datum datum
ROZPOCTAR (SENIOR)
Piijmeni ok ok ok ok ok ok ok ok ok
Jméno | 1234 datum datum datum datum datum datum datum datum datum datum
opetovné Sk,
Prijmeni ok ok ok ok ok ok ok v planu ok
Jméno TG | R datum datum datum datum datum datum datum vzdélavani datum
2023
Piijmeni ok ok ok ok ok ok ok ok ok
Jmeéno 1234 | datum datum datum datum datum datum datum datum datum datum
VEDOUCI ROZPOCTU
N R cerfifikovana
Piijmeni 1234 | datum znalost ok ok ok ok ok ok ok ok ok ok
Jméno stavebniho datum datum datum datum datum datum datum datum datum datum
Skong

Zdroj: vlastni zpracovani

3. Analyza osob

@)

V praxi je ve Firmé XY u ZC nyni sledovano nejvyssi dosazené vzdélani a v jejich
persondlni slozce shromaidovany informace o realizovaném vzdélani
ve spolecnosti (napfiklad certifikaty ze skoleni).

Autorka doporucuje tyto informace rozsifit o vzdélavani pred nastupem

do spolec¢nosti — napriklad formou vyplnéni dotazniku pfi nastupu nového ZC,
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pfipadné zdznamem z pracovniho pohovoru (s prenesenim do personalniho

systému / tabulky).

5.2.2 Identifikace potieb vzdélavani z pohledu zaméstnance

Dle analyzy soucasného stavu probiha ve Firmé XY identifikace potfeb vzdélavani z pohledu ZC
nahodile az vyjimecné, prevainé vzhledem k absenci standardizovaného procesu hodnoceni
zaméstnanc(. Doporuceni autorky prace je vytvofit proces hodnoceni zaméstnancl s vazbou
na vzdélavani ZC a zakotvit realizaci hodnoceni do firemnich smérnic a ro¢niho harmonogramu.
Jelikoz tématem bakalarské prace je vzdélavani a rozvoj zaméstnancl, téma hodnoceni

zameéstnanct nebude vice rozebirano.

5.2.3 Planovani vzdélavani

Druhou casti doporuceni pro zkvalitnéni procesu vzdélavani jsou kroky pro vylepseni procesu
planovani vzdélavani. Jak jiz bylo zminéno, ve Firmé XY dochazi k vytvareni planu vzdélavani, jez
zohlednuje prevazné povinna Skoleni a ¢ast ostatnich Skoleni. Dle zjisténych informaci neobsahuje
pouze vzdélavani vztahujici se k danému obdobi, coz jak ve vztahu k planovani samotnych Skoleni,

tak i vzhledem k planovani nakladd na vzdélavani, plsobi zmatecné. Na zakladé téchto informaci

autorka prace doporucuje nasledujici kroky pro zkvalitnéni této ¢asti procesu:

1. Veskeré planovani vzdélavani sjednotit a vratit do kompetence HR, dodat HR potirebné
informace pro hladké planovani (napf. informace z harmonogram( staveb). Minimalizovat
vzdélavani nahodilé a planované ziniciativy vedoucich pracovniki. Pokud by vedeni
spolecnosti i nadale podporovalo vlastni iniciativu vedoucich pracovnik(, zakotvit do smérnic
povinnosti predat v¢as informace o planovaném vzdélavani odpovédné personalistce.

2. V pfipadé dostupnych financnich prostfedk( autorka prace doporucuje idealné poptat a vybrat
novy personalni systém, ktery obsahuje funkéni modul vzdélavani, jez by personalistce ulehdil
od administrativni zatéZe spojené se vzdélavacim procesem ve spolecnosti.

3. Sestavit plan vzdélavani vztahujici se pouze k danému roku, a to véetné naklad( daného
obdobi. Toto opét idealné zakotvit v personalnim systému, ktery obsahuje modul vzdélavani.

Pokud toto nebude mozné, autorkou byl vypracovan navrh planu skoleni, ktery byl vzhledem

k jeho rozsahu zarazen jako ptiloha D.
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4. Vramci harmonogramu kalendarniho roku vyclenit pro planovani vzdélavani (pro dalsi rok)
obdobi posledniho kvartalu, idedlné listopad, kdy je vétSina vzdélavani daného roku jiz
realizovana. Béhem planovani vzdélavani prvotné vyhodnotit pfinos vzdéladvani minulého
obdobi, na jehoZ zakladé by vedeni spolecnosti (spolecné s HR) mélo dojit k urceni klicovych
faktor( ve vzdélavani pro dalsi obdobi napft.:

o Rozpocdet na vzdélavani (napf. stanovit maximalné 2 externi Skoleni / ZC)

o Rozsah ostatniho a jazykového vzdélavani (napf. jazykové vzdélavani vs. dotace)

o Stanovit priority vzdélavani (kdy je vzdélavani nutné pro potreby spole¢nosti a kdy
se jedna o benefit pro zaméstnance)

o Pokud budou probihat celofiremni Skoleni (napf. v ndvaznosti na spolecenskou
odpovédnost) stanovit:

= kdy je nejvhodnéjsi tato Skoleni realizovat (vzhledem k pribéhu staveb),

=  jakou formou bude vzdélavani probihat (osobné x online),

= jakym zplGsobem (popfipadé kdy) to bude spolecnost zaméstnanciim
komunikovat (napf. informace e-mailem dva mésice predem s odkazem na
zapisovou tabulku na SharePoint, kde si budou zaméstnanci moci vybrat
z nabizenych termina).

o Metriky pro hodnoceni ptinosu a efektivity vzdélavani

5. Vice vyuzivat metodu e-learningu, prevazné u kazdorocné se opakujicich skoleni, u kterych to
jejich povaha dovoluje — napf. pravidelné skoleni BOZP, skoleni etického kodexu,
whistleblowingu nebo pravidelného skoleni fidi¢t referentd. Tento krok muze:

o snizit naklady na vzdélavani (at uZ z pohledu nakladll za lektora nebo z pohledu
nakladQl za ZC, ktefi v nynéjSim procesu musi opustit své pracovisté a dorazit
na misto Skoleni),

o zvysit flexibilitu v realizaci Skoleni (napf. HR stanovi hrani¢ni datum do kdy musi ZC
Skoleni absolvovat, kdy kazdy ZC muze projit vzdélanim individualné dle jeho
¢asovych moznosti).

Pro zavedeni e-lerningu autorka doporucuje zmapovat trh poskytovatell tohoto feseni a zjistit
jak financni, tak casovou ndarocnost (pro jeho zavedeni), pripadné se spojit s konzultaéni
agenturou, ktera obdobné procesy do firem implementuje.

6. Sledovat plnéni planu vzdélavani v pribéhu roku, nejpozdéji na konci druhého kvartalu
vyhodnotit, jak probiha pInéni planu (napf. kolik procent naplanovanych skoleni jiz probéhlo,

kolik procent spolecnost ¢eka v druhé pulce roku, zda jsou chybéjici skoleni jiz naplanovana,
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pfipadné co naplanovani zbyvajicich Skoleni brani) a pripadné cil planu vzdélavani spolecné
s HR revidovat (napf. pfesunout ¢ast ostatniho vzdélavani na dalsi obdobi).

7. Vzhledem k velikosti spole¢nosti autorka prace taktéz navrhuje preneseni ¢asti zodpovédnosti
vztahujici se k planovani vzdélavani (napf. informace o potfebném dovzdélani v oblasti novych
technologii nebo postupl) z feditelll na klicové vedouci pracovniky, a to prevainé z téchto
davod(:

o Vedouci pracovnici maji ke svym podfizenym ptimy pfistup, tudiZz jsou schopni
presnéji vydefinovat potfebné pozadavky na vzdélavani nebo pfipadné mezery
v kompetencich.

o Vedouci pracovnici se pohybuji blize redlnym situacim a zabyvaji se stéZejni
problematikou, z praxe maji casto jako prvni informace o novych technologiich
¢i postupech.

o Meéli by byt klicovym clovékem pro hodnoceni zaméstnanct (které nyni ve Firmé XY
neni standardizovano) a tim i inicidtorem v oblasti kariérniho rozvoje a postupu.

Autorka doporucuje tento bod upravit jak v praxi, tak ve vnitropodnikovych smérnicich, kde je

nyni jedinym nositelem zodpovédnosti feditel tseku.

Vyse uvedeny vycet doporuceni v obou oblastech cyklu vzdélavani autorka koncipovala s cilem
zmirnit vystupy konfrontacni matice v bodé nejvétsi hrozby a nejslabsi stranky. V rdmci nasledného
postupu a mozné realizaci navrZenych doporuceni pfeda autorka vysledky vnitropodnikové analyzy
spolec¢né s doporucenimi krukdam odpovédné personalni pracovnice Firmy XY s ndvrhem

na projednani dané problematiky s vedenim spolecnosti.
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Zaveér

7 7

Cilem této bakalarské prace bylo na zakladé analyzy vnitropodnikového procesu vzdélavani

7 7

ve Firmé XY navrhnout doporuceni pro zkvalitnéni procesu vzdélavani. Pricemz v teoretické casti

s

byla dle odborné literatury sestavena teoretickd vychodiska definujici fizeni lidskych zdroju
a podnikového vzdélavani. Dale zde byly vymezeny pojmy souvisejici se strategickym Fizenim
vzdélavani, prevainé s ohledem na cyklus vzdélavani ve spolecnosti. V neposledni fadé se autorka
prace zabyvala také hlavnimi principy, které prispivaji ke zvyseni efektivity vzdélavani. Na zavér
teoretické Ccasti byla vydefinovdna uskali spojena s problematickou ucinnosti podnikového

7 7

vzdélavani.

V Uvodni kapitole praktické ¢asti bakalarské prace byla charakterizovana Firma XY. Ndasledovala

7 7

podrobnd analyza stavu podnikového vzdélavani s rozdélenim dle jednotlivych ¢asti cyklu
vzdélavani zaméstnancl, spolecné scharakterizovanim metod vzdélavani vyuzivanych
ve spolecnosti. Jako nastroj pro zhodnoceni stavu podnikového procesu vzdélavani byla zvolena
SWOT analyza s vystupem v konfrontacni matici. Analyza pomohla vydefinovat silné a slabé stranky
spolec¢né s prilezitostmi a hrozbami, které ve spojitosti se vzdélavanim zaméstnanci spolecnost
provazi. Vybrané faktory ze SWOT analyzy byly nadale komparovany v konfronta¢ni matici a pomoci
hrani¢nich hodnot skaly byly vydefinovany nejhodnotnéjsi a nejrizikovéjsi faktory vychazejici
ze SWOT analyzy. V dalsi ¢asti autorka prace zhodnotila proces vzdélavani ve spolecnosti a na
zakladé vysledkd z konfrontacni matice sestavila také doporuceni pro zkvalitnéni procesu

7 7 s 7 7 7

vzdélavani. Konkrétné se jednalo o zkvalitnéni vramci prvnich dvou casti cyklu vzdélavani

7 7

zaméstnanc(, a to identifikaci potfeb vzdélavani a planovani vzdélavani.

Vystupy z analyzy vnitropodnikového prostredi spole¢né s doporucenimi autorka bakalarské prace
predad odpovédné pracovnici personalniho oddéleni Firmy XY, spolecné navrhem na predloZeni
vedeni spolecnosti. Sestavenim konkrétnich doporucéeni pro zkvalitnéni procesu vzdélavani bylo

dosazeno predem stanoveného cile bakalarské prace.
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Priloha A Pocet akci a ucastnikd povinnych skoleni v roce 2022

Tabulka A1 Pocet akci a ucastniki povinnych skoleni v roce 2022

ocet termini PO ael it
Nazev skoleni P N , proskolenych metoda skolitel | Kc, bez
Skoleni . .
zameéstnancu DPH)
BOzZP 15 + priibézné 393 seminar interni n.a.
Elektrostatika 1 4| online / webinar | externi 5 808
Eticky kodex 15 + priibézné 393 seminar interni n.a.
Jverabn!k - opakovane 10 72 prednaska externi 86 400
Skoleni
Jetabnik - zakladni Skolenf 1 4 prednaska externi 15 200
Obsl.uha rt\o'torovyf:hn 1 11 prednaska externi 7 150
manipulaénich voziki
Obsluha plynovych
zafizeni (tlakové stanice, 1 6 prednaska externi 3900
hotaky)
9biluha’prer!osnych 1 16 prednaska externi 10 400
fetézovych pil
OkfIUh? zdvihaciho 2 17 prednaska externi 9 600
zafizeni (22)
Povérend osoba
1 12 3 ask i 1

zdvihaciho zafizeni (Z2) prednaska externi 8 000
Pozarni ochrana 15 + priibézné 393 seminar interni n.a.
Protikorupcni program 15 + priibézné 393 seminar interni n.a.
Ridi¢i referenti prabézné 43 prednaska Interni n.a.
Ridi¢i — nad 7,5t 2 10 prednaska externi 15 000
Str?{?lk 'stave'bnlvch' stroju - 1 3 prednaska externi 12 000
rozsifeni opravnéni
S’frOJmk'stavebnlch stroju - 1 2 prednaska externi 16 000
zakladni kurz
strojnik Sta,v?meh,Stroju 2 10 prednaska externi 6 500
(opakované skoleni)
Svarec 1 1 prednaska externi 537
Skolent Ies?naru 2 28 prednaska externi 22 400
(opakované)
Skoleni o nafizeni vlady ¢.
362/2005 Sh. - prace ve 1 11 prednaska externi 5500
vyskach
Whistleblowing 15 + pribéziné 393 seminar interni n.a.

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha B Periodicita vzdélavani

Tabulka B1 Periodicita vzdéldavani

Typ skoleni Periodicita

Elektro - pracovnik znaly s vyssi kvalifikaci 1 x za 3 roky
Elektro - revizni technik 1 x za 3 roky
LeSendr 1 x rocné
Nebezpecné chemické latky na stavbé, jejich pouzivani, ochrana pred jejich 1 x za 2 roky
ucinky a likvidace - vyrobni Usek

Obsluha pro prace s PB horaky 1 x za 2 roky
Obsluhovatel motorové retézové pily 1 x za 2 roky
Obsluhovatel nizkotlakych kotld 1xza5let
Obsluhovatel tlakovych nddob 1 x za 3 roky
Opakované skoleni BOZP, PO a EMS - ostatni Useky 1 x za 3 roky
Opakované skoleni BOZP, PO a EMS - Usek reditele 1 x za 4 roky
Opakované skoleni BOZP, PO a EMS - vyrobni Usek 1 x ro¢né
Poskytnuti prvni pomoci 1 x za 3 roky
Strojnik stavebnich stoja 1 x za 2 roky
Svareci déInik 1 x za 2 roky
Svarec el. obloukem, el. odporem, plamenem a fezac kyslikem 1 x za 2 roky
Skoleni Fidi¢h referentskych vozidel 1 x za 2 roky
Skoleni fidi¢ vozidel o hmotnosti nad 7,5 t 1 x ro¢né
Vazac bremen, signalista 1 x rocné
Vstrelovac 1 x za 2 roky
Vytah - dozorce vytahu 1 x za 3 roky
Vytah - provozovatel vytahu 1 x za 3 roky
Vytah - fidi¢ vytahu 1 x za 3 roky
Zdvihaci zafizeni - Obsluha ZZ 1 x rocné
Zdvihaci zafizeni - Povérené osoby ZZ 1 x za 3 roky
Zdvihaci zafizeni - Provozni technik 72 1 x za 3 roky

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha C Uc&astnici ostatniho vzdélavani v roce 2022 ve Firmé XY

Tabulka C1U¢astnici ostatniho vzdéldvdni v roce 2022 ve Firmé XY

obkladd BAUMIT

pocet pocet naklady (v
Nazev Skoleni termint proskole- metoda skolitel K¢, bez
Skoleni nych 2C DPH)
As?rtwnj Jeo!’nam (vprosazem 5 21 seminat OHK na.
svych ndazorq, potreb, atd.)
Cestovni nahrady 1 4 seminar externi 2 500
Efektivni 'kotnunlkac.e (verbalni 3 )8 seminat OHK na.
a neverbalni komunikace)
li ,
FIDIC - ¢ervena kniha 2 5 on |r1e'/v externi 22 500
webinar
li ,
FIDIC - zakladni kurz 2 4 online /' terni 66 000
webinar
li ,
FIDIC - #luta kniha 3 9 online /| o terni 40 500
webinar
Hydroizolac¢ni félie FATROFOL 1 2 prednaska externi 3200
Jednarjl a vyjednavani na 4 48 seminat OHK na.
poradach
K.omurnkace Y c?btlz'n\./ch 5 65 seminar OHK n.a.
situacich (konfliktni situace)
K,,Vaht? ) \{ady a reklar::ace 10 209 seminar interni n.a.
("Pouceni z reklamaci")
li ,
MS Project 1 1 on |r1e'/v externi 1850
webinar
MS office 365 12 246 seminar externi 75 000
Na'tla?kove metody (jak se 3 26 seminar OHK n.a.
branit)
Odborna zpusobilost v
elektrotechnice (rozsiteni 4 5 prednaska externi 9279
paragraft vyhlasky 50/78 Sb.)
Strategické mysleni, pokrocilé
vyjedndvaci techniky, planovani, 4 39 seminar OHK n.a.
rozhodovani a fizeni
. li ,
Skoleni JABLOTRON 100+ 1 4 online /' terni 1319
webinar
Tlr'ne m'arlavgement (efektivni 4 45 seminar OHK n.a.
pldnovani ¢asu)
Vedeni a kc')ucmk. zaméstnancu 5 13 seminat OHK na.
(hodnoceni, motivace)
Zateplovani, omitky, lepen 1 2 prednaska externi 3600

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pfiloha D Navrh planu vzdélavani Firmy XY pro rok 2023

Tabulka D1 Ndavrh planu vzdéldvani Firmy XY pro rok 2023

PLAN VZDELAVANI PRO ROK 2023

Firma XY
Splnéno Zhodnoceni
) - - o Piedpok. |(ano/ne, datum, Splnéno Potiebna | kvality -
Nazev . Typ - Zaméstnanci Usek Moz!m 'MISlD. Metoda - Ty.p _Obsah' o Zpusoh' . | ndklady (v pripadné vizualizace | revize v zaslano Poznamka
Skoleni terminy Skoleni Skolitele | Skoleni | financovani 5 a a =
Kg) poznamka k postupu plénu |zaméstnanc
pritbéhu) am
OBCHODNI ODDELENI
Asertivita v Liberec externi P .
. - . ! L OBSAH | z firemniho Naplanovan prvni
j-EdI'IaI'II s (o] i} i jmé i fjme Obchodni 25052023 Praha v prednaska | (dodavatel SKOLENT rozpoctu 15000 termin 11,00% ne - -
investorem Pfijmeni jméno; Pfjmeni jméno kancelafi 2)
SOUCET NAKLADUO / PROUMERNE PROCENTO PLNENI PLANU 15000 11,00%
VYROBNI ODDELENI
Odborny Ulice 123, axtarni Termin probéhl,
inaf - e L . o Mésto 123 . OBSAH | zfiremniho chybi hodnoceni | .
Lo 0O |Pfijmeni jméno; Pijmeni jméno Vyroba | 14.01.2023 (sidlo seminafi (dodavatel SKOLENT |  rozpodtu 12000 kvality vzdalavaci 75,00% nutné zaslat
4) L
konstrukce dodavatele) aktivity
Pijmeni jméno; Pfjmeni jméno
Pfijmeni jméno; Pfjmeni jméno
. Prijmeni jméno; Prjmeni jméne - . lékat . P,
(_)Ipalku\‘iane . Pfijmeni jméno; Pijmeni jméno . . leeric, . | demonstrova | Ceského | OBSAH | z firemniho o vjbornd zpéind
prvni P . S I Vyroba 7.01.2023 |kancelafské - - - = r - 3000 Ano @ 100,00% ano vazba od
. Pfijmeni jméno; Pfjmeni jméno - " ni Eerveného | SKOLENI rozpoétu . -
pomoci P Y zézemi fy zaméstnanct
Pfijmeni jména; Pfijmeni jméno kiize
Pfijmeni jméno; Pfjmeni jméno
Pfiimeni jméno
Skolani Prijmeni jméno; Pijmeni jméno Praha externi Prvni termin Di;;:.')féh:idpl':gaﬁﬂi
obsluhy P |Piijmen jméno; Pijmeni jméno Vgroba | 122%23 | kancelasks| prednagka | (dodavatel | oot | 2 firemniho 7oop| Probehl duhy 1y oh ooy ano | o (prvni vzdlavani
manipulaénich e o .o S 342023 - " SKOLENI rozpoétu termin nutné termin) <
s Pfijmeni jméne; Pfijmeni jméno zézemi . naplanovat
vozikll presunout nahradni termin
SOUCET NAKLADU / PROMERNE PROCENTO PLNENi PLANU 22 000, 75,00%
CELOFIREMNI / Z VICE ODDELENI
Terminy N
. L . . . Jeden termin
z . Liberec, | pfednaska & | externi zaplanované .
Sko.lenl ms o] Vsechny Prahav | demonstrové | (dodavatel -OESAH - z dotace dotace| OHK, rozeslane | ™ 30,00% ne - vhu_dn? p~r0
Projekt e - SKOLEN{ OHK L - maximalné 4
kancelafi ni 3) pozvanky, zatim agastniky
Zadny neprobéhl
SOUCET NAKLADU / PROMERNE PROCENTO PLNENI PLANU 0 > 30,00%
SOUCET NAKLADU / PRUMERNE PROCENTO PLNENI PLANU CELE SPOLECNOSTI 37 000 (% 38,67%

Zdroj: vlastni zpracovani
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