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Uvod

V soucasné dobé, ve které zijeme, je vzdélavani celozivotni zalezitosti. Nejen ve skole,
ale i v aktivitach po studiu, at’ je to jiZ zaméstnani ¢i podnikani, je vzdélavani nezbytné pro
pracovni vykon. Nezalezi, zda se jednd o nastudovani nové platné legislativy nebo nauceni

nového pracovniho postupu, vzdélavani zkratka provazi v§echny zaméstnance cely zivot.

Informace se méni a obnovuji ¢astéji nezli diive, tudiz i na vzdélavani se kladou vyssi
naroky nezli v diivéjSich dobach. Pracovnik, ktery nastupoval na svou pozici s dostateCnou
urovni vzdélani, se v prib¢hu zaméstnani musi dale vzdélavat, protoze jeho znalosti jiz

Vv prubéhu ¢asu nejsou dostacujici a brzo zastaravaji.

Vzdélavani zajistuje zaméstnavatel, ale jsou zde specifika pro vefejny a soukromy
sektor. Ve vetejném sektoru je vzdélani zajistovano statnimi organy, tudiz se da fici, Ze v celé
nasi republice maji ufednici stejnou kvalitu vzdélani potiebnou pro jejich pozici. V soukromém
sektoru je situace jind. Je na kazdém podnikateli, jakou kvalitu vzdé€lani zamé&stnancim
poskytne. Tim vznikaji rozdilné urovné vzdélani a sami majitelé firem by méli na kvalitu
vzdélavani zaméstnanct klast co nejvyssi diraz, protoze kvalita vzdélani zaméstnanct se odrazi

ve kvalité¢ provedené prace, odvedena prace se odrazi na prodejnosti a na zisku.

Cilem této prace bude analyza vzdélavani pracovnikll ve spole¢nosti EPIS s.r.0., ktera
se zabyva vedenim Ucetnictvi a danové evidence, daiovym poradenstvim, ekonomickym
poradenstvim a dota¢nim poradenstvim. Na zdklad¢ analyzy bude proveden navrh moznych

doporuceni.

Bakalatska prace bude zpracovana za pomoci odbornych publikaci z daného tématu,
elektronickych zdroji (internet), vlastnich vypoc¢t a konzultaci s jednatelem spole¢nosti EPIS

spol. s r.o.

Tato bakalatska prace je koncipovana do dvou hlavnich ¢asti. Teoreticka ¢ast bakalarské
prace se V prvni kapitole zabyva zakladnimi pojmy fizeni lidskych zdroji, mezi které jsou
zafazeny management a fizeni lidskych zdrojii. Nejprve se teoretickd c¢ast zabyva
managementem, jeho charakteristikou, rozd€lenim, definovanim manaZera a v dalsi ¢asti se
zabyva fizenim lidskych zdrojli, jeho komparaci s persondlnim fizenim a v zavéru prvni
kapitoly jsou popsany a charakterizovany personalni ¢innosti. Druha kapitola teoretické ¢asti

se zabyva pouze jednou personalni ¢innosti a tou je vzdélavani zaméstnancti. Nejprve je v této
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kapitole vzdélavani zaméstnanct popsano a rozd€leno podle raznych kritérii, dale navazuje
charakterizovani systematického vzdélavani zaméstnancti a jeho rozc¢lenéni po jednotlivych

krocich. Druhou kapitolu teoretické ¢asti uzavira definovani personalniho controllingu.

V praktické ¢asti této bakalaiské prace je predstaven vybrany podnik, ve kterém analyza
vzdélavani zaméstnanct probihala. Soucasti predstaveni podniku je SWOT analyza, ktera se
snazi vyhodnotit postaveni podniku na trhu. Ctvrta kapitola se zabyva samotnou analyzou
vzdélavani zaméstnancii spolecnosti EPIS spol. sr.o. Nejprve je zndzornéna struktura
zaméstnancti podle véku, pohlavi a jejich dosazeného vzdé€lani, déle je podrobné popsano
interni a externi vzd€lavani zaméstnancii spolu s pouzivanymi metodami vzd€lavani na
pracovisti i mimo néj. Dale je konkrétné popsano vyhodnocovani vysledkti vzdélavani spolu
s metodami, které spolecnost EPIS spol. s r.0. vyuziva. Dalsi ¢ast je zamétfena na financni
nakladovost vzdélavani zaméstnanci spole¢nosti EPIS spol. s r.0. Spolu sro¢ni kalkulaci
nakladl na vzdélavani zaméstnanct je v této bakalarské praci porovnani nakladii na vzdélani
za posledni tii roky. Posledni Casti této bakalaiské prace je stanoveni konkrétniho doporuceni

na zékladé¢ teoretickych znalosti problematiky.
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1. Zakladni pojmy Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji je soubor procesi v organizaci, které se zabyvaji fizenim a
rozvojem lidskych zdroji. Tyto procesy zahrnuji celou fadu postupti a metod pro praci s lidmi
V organizaci od vytvaieni pracovnich mist az po péci o zaméstnance. Rizeni lidskych zdrojti ma

uzkou ndvaznost na management, a tudiz bude zminén Vv nasledujici podkapitole.

1.1. Management

Jednim Zz nejvyznamnéjSich faktorti ovliviujicich uspéSnost ¢i netspéSnost firem
V naro¢ném konkurenénim prosttedi trzniho hospodarstvi je kvalita fungovani lidského faktoru.
Jiz od pocatku svého formovani bylo persondlni fizeni povazovano za dilezZitou a nedilnou

soucast procesu fizeni, jeho nedostatky negativné ovliviiovaly kvalitu fungovani organizace.*

Vyraz management ma puvod v anglickém slové ,to manage* = fidit. Pro slovo
management existuje cela fada definici a vyjadfeni, ale autor této prace nejvice preferuje tuto
definici, protoze vyjadiuje myslenku struéné€ a jasn¢: ,,Management je uméni dosahovat cile
lidskych cinnosti, kterd se zacala uplatiiovat v dobach, kdy lidé ve skupiniach se snazili

dosahnout stejného cile a toho by jako jednotlivci nebyli schopni.

vvvvv r

Management, tedy fizeni, je jedna z nejdulezitéjSich lidskych Cinnosti viibec. Spolu
S tim, jak se lidé v minulosti zacali slucovat a vytvaret skupiny, aby dosahli cilt, které nebyli
schopni naplnit jako jednotlivci, se stalo fizeni nezbytnou podminkou pro zabezpeceni a

zaméfeni Gsili jednotlivel potiebnym smérem.?

Svétoveé nejzndméjsi pronesené definice managementu jsou tyto:

e ,Management znamena vykonavani tkold prostfednictvim prace jinych® —

Americka spolecnost pro management

LKLEIBL, Jifi. - Rizeni lidskych zdroji. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck, 2001, 264 s. ISBN 80-717-9389-2.
2 CEJTHAMR, Véclav a Jiti DEDINA. Management a organizacni chovdni. 2., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2010, 344 s. ISBN 978-80-247-3348-7.
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e Management je proces vytvafeni urcitého prostiedi, ve kterém jednotlivci
pracujici spole¢né ve skupinach efektivné uskuteciiuji zvolené cile* - Henri
Kroontz

e _Management je proces planovani, organizovani, vedeni a kontroly
organizacnich Cinnosti zaméfenych na dosazeni organiza¢nich cila“ — K.H.

Chung

Spole¢nosti disponuji ur¢itymi vstupy (zdroje lidské, finan¢ni, materialni, informa¢ni),
které preménuji na vystupy (vyrobky, sluzby) a to pravé pomoci manazert, kteti uplatiuji

manazerské funkce.
Klasifikace zédkladnich manazerskych funkci se déli na:

e Planovani

e Organizovani

e Persondlni zajisténi
e Vedeni lidi

e Kontrola

Manazerské funkce mohou byt popsany takto:®

e Planovani obsahuje vybér ukold, cild a ¢innosti pro jejich dosaZeni.

e Organizovani zahrnuje vytvoreni struktury roli pro lidi, ktefi jsou spojeni s danym
ukolem. Smyslem organizac¢ni struktury je poméhat pfi vytvareni prostiedi a podminek
pro kvalitni lidsky vykon.

e Personalni zajiSténi zahrnuje napliovani struktury organizace. Provadi se tak pomoci
identifikovani pozadavkd na pracovni sily, vytvoifenim seznamu disponibilnich lidi a
jejich schopnosti, naboru, vybéru, rozmistovanim, propagaci, ocefiovanim, planovanim
povoldni, kompenzaci a Skolenim jak uchazeci, tak stdvajicich pracovnikl, vSe za

ucelem dosahovani ulozenych ukoli.

3 Management. [online]. [cit. 2014-12-01]. Dostupné z:
http://www.upol.cz/fileadmin/user_upload/knihovna/Skripta_FF/zaklady_managementu.pdf
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e Vedeni lidi je ovliviiovani pracovniku tak, aby byli prospésni organizaci a dosahovali
skupinovych cili. Vedenti lidi samoziejm¢e zahrnuje motivaci, styl a pfistupy manazert
a komunikaci.

e Kontrola zahrnuje méfeni a korekci provedeni individualnich i celkovych vykonu
organizace, s cilem zjistit, zda jsou v souladu s planem. Kontrolni ¢innosti se vztahuji
k méfeni tspéSnosti. Kazda kontrolni ¢innost méfenim ukazuje, zda prace byla
vykonana a jak. Jestlize kontrola ukazuje odchylku od standardu, pak je nutné uplatnit

napravu.

Manazerska cCinnost samoziejmé¢ zahrnuje pldnovaci proces a ten muze byt
charakterizovéan podle dvou hledisek: ¢asového horizontu a urovné, kde je feSen rozhodovaci

proces.
Z hlediska ¢asového horizontu lze rozliSovat tyto tfi zakladni urovné planovani:

e Kratkodobé planovani, které pokryva zhruba jeden rok a je dale rozpracovano i na
krat$i obdobi
e Stiednédobé planovani, které se pohybuje obvykle v rozsahu jednoho az péti let

¢ Dlouhodobé planovani, které je provadéno na pétileté obdobi nebo delsi

Z hlediska urovné rozhodovaciho procesu lze rozligovat tyto druhy planovani:*

e Strategické planovani je vychozim rozhodovanim v organizaci, navazuje na
strategické cile organizace, vyznaCuje se ramcovym dlouhodobym charakterem a
komplexnim pfistupem k organizaci jako celku. Je realizovano na vrcholové urovni
vedeni podniku (top management).

e Taktické planovani smétuje k uskutecnovani strategickych cilli, dochézi pti ném ke
specifikaci a konkretizaci cilii a prosttedkt k jejich dosazeni pro ¢ast vymezené doby,
na kterou je sestavovan strategicky plan, nebo je zaméfeno na feSeni urcitého problému
¢i funkce. Odpovidaji mu plany na drovni jednotlivych funkénich oblasti a
organizac¢nich ¢lankl podniku.

e Operativni planovani vychazi z taktického plénovani a z konkrétnich znamych

podminek a zdroji. Jeho charakter je kratkodoby. Hlavnim vyznamem operativniho

4 BUCHTA, Miroslav a Milan SIEGL. Management. Vyd. 1. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2005, 167 s. ISBN 80-
719-4828-4.
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plénovani je dotvareni rozhodnuti pro procesy provozni a procesy s nimi bezprostredné
souvisejici. Odpovidaji mu operativni plany, z nichZ nejvyznamnéjsi je operativni plan
vyroby.

Management neznamend pouze souhrn procest, které slouzi k fizeni organizace, ale
management také znamena souhrn fidicich pracovnikii v organizaci, kteti jsou odpovédni za

jeji chod. Management je tvofen osobami (manazery) a o nich pojednava dalsi podkapitola.

1.1.1. Manazer

Manazer je pracovnik, ktery fidi a zodpovida za chod jemu svéfeného oddéleni,
popiipadé celé organizace, tedy napliiuje stanovené cile a to prostiednictvim svych
podiizenych. Manazer vykonavéa manazerské funkce, které jsou uvedeny vyse, a tedy mezi né

patii planovani, organizovani, persondlni zajisténi, vedeni lidi a kontrola.

V podnikatelské sféfe je za manazera povazovan ten, kdo provozuje podnik jménem a

Vv z4jmu jednoho nebo vice vlastnikii této organizace.’

Soucasna doba je charakteristicka tim, ze vétSinu hybnych sil a roli ve spole¢nosti
6

pievzali manazefi.

V malych podnicich byva velmi Casté, Ze majitel je zaroven manaZerem a chod své
firmy zvladne bez problému sam, ale ve velkych spole¢nostech a korporacich je nemozné, aby
veskery chod organizace fidila pouze jedna osoba. Proto je mozno rozliSit nékolik urovni

manazerd a to jsou tyto:

1. Manazefi prvni linie
e Tito pracovnici maji za ukol fidit nejmensi organizac¢ni jednotky nebo svéfené
oblasti. Jako ptiklad manaZera prvni linie miZzeme uvést vedouciho skladu.
Jejich styl fizeni je provadén na operativni urovni.
2. Manazeri stiedni linie
e  Manazefi stiedni linie maji za ukol fidit vétsi organizaéni jednotky nebo celky
v organizaci. V podstaté tedy fidi praci manazerd prvni linie. Stiedni

management je dale odpovédny za provadéni politik a plant vrcholového

5 FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvdni manaZeri. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 238 s. Manazer. ISBN 978-80-
247-3067-7.
6 LOJDA, Jan. ManaZerské dovednosti. Vyd. 1. Praha: Grada, 2011, 182 s. ISBN 978-80-247-3902-1.
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managementu. Svoji praci provadi na taktické Grovni a Casto se podileji na
vytvareni projektil.
3. Vrcholovi manaZeri

e Vrcholovy manazer mize byt nazyvan také jako feditel. Naplni jeho prace je
fidit manazery stfedni linie a vrcholovy manazer je odpovédny za chod
organizace jako celku a jejich prace se odehrdva na strategické
urovni. Rozhodnuti top managementu tak ovliviiuji celou organizaci a na nich
zavisi tspéch ¢i neuspeéch podnikani.

e  Pro oznaceni vrcholovych manazeri se ve svété pouzivaji tyto zkratky:
o  CEO (Chief Executive Officer) — generalni feditel
o  CFO (Chief Financial Officer) — finan¢ni feditel
o  COO (Chief Operations Officer) — provozni feditel
o  CIO (Chief Information Officer) — feditel informacnich technologii
o  CHRO (Chief Human Resources Officer) — personalni feditel
o  CSO (Chief Sales Officer) — obchodni feditel

Tyto zkratky pochazi z anglitiny a jsou ve svété bézné pouzivané. Jejich velkou
vyhodou je mezinarodni srozumitelnost. Nejcastéji se pouzivaji v nadnarodnich korporacich,

kde by mély byt nazvy feditelt sjednoceny.

1.2. Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii je vnimano jako sou¢ast managementu firmy, ale existuji zde
odli$nosti oproti manazerskému fizeni v tom, ze fidi zaméstnance jako celek a poskytuje
manazerim ,,nastroje*, kterymi mohou pfimo 1 nepiimo pusobit na rist a udrzeni produktivity
prace. Lidské zdroje jsou tim nejcenngj$im zdrojem, protoze diky nim spole¢nosti vykazuji

produktivitu a z ni nasledné zisky.
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Terminy personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji jsou si navenek podobné, avsak
vnitin€ odli§né pojmy. Pojem personalistika, poptipad€ pojem personalni prace, oznacuje jednu

z oblasti fizeni organizace, kterd souvisi s fizenim a vedenim lidi.’

Pojem ,,persondlni fizeni“ mize vyjadfovat v nejSirSim vyznamu vse, co se vztahuje

k lidem plisobicim k organizacim.®

Personalni fizeni je starSi typ koncepce personalni prace a objevoval se u podnikl
orientovanych na expanzi, na ovladnuti pokud mozno co nejvétsi Casti trhu, na eliminacli
konkurence. Personalni prace tohoto typu se orientovala téméi vyhradné na vnitro-organizacni
problémy zaméstnavani lidi a na hospodaieni s pracovni silou. Kromé toho bylo maélo
pozornosti vénovano dlouhodobym, strategickym otazkdm fizeni pracovnich sil. Personalni
prace v této vyvojové fazi méla spise povahu operativniho fizeni.®

Rizeni lidskych zdroji predstavuje nejnov&jsi typ koncepce personalni préce,
ktera vznikala v priibdhu 50. a 60. minulého stoleti. Rizeni lidskych zdroji se stava jadrem
fizeni organizace jeho nejdilezitéjsi slozkou a také nejdtlezitéjsi ulohou vSech manazerd.
Timto novym postavenim personalni prace se vyjadiuje vyznam ¢loveéka, lidské pracovni sily

vvvvvv

personalni prace od administrativni ¢innosti k &innosti koncepéni, skute¢né fidici.'°
Terminy ,,fizeni lidskych zdroji* a ,,lidské zdroje* do znacné miry nahradily termin
,persondlni fizeni* ve smyslu oznaceni procesii tykajicich se fizeni lidi v organizacich.'
Rizeni lidskych zdrojii je vymezeno nékolika pojmy, mezi které miize byt zatazeno:
e Personalni strategie — pod tento pojem se muze fadit vymezeni zakladnich cild,

kterych ma byt dosaZeno formovanim lidskych zdrojt firmy. Vychdzime ptfitom

ze strategickych zamérli organizace, hodnotové orientace pracovniki,

7 SIKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, 207 s. Management
(Grada). ISBN 978-80-247-4151-2.

8 KOCIANOVA, Renata. Persondini fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., preprac. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2012, 149 s.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-3269-5.

9 KOUBEK, Josef — Rizenf lidskych zdrojd zaklady moderni personalistiky. 4. Vyd. Praha: Management Press,
2007, 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3

10 KOUBEK, Josef — Rizenf lidskych zdrojd zaklady moderni personalistiky. 4. Vyd. Praha: Management Press,
2007, 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3

1 ARMSTRONG, Michael — Rizenf lidskych zdrojd nejnovéjéi trendy a postupy. 10. Vyd. Praha: Grada, 2007, 789
s. ISBN 978-80-247-1407-3
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managementu 1 majiteld a zaroven se respektuji vnéjsi vlivy — dosazeny stupen
socialniho rozvoje, vlivy a pozadavky SirSiho ekonomického prostredi,
demograficky vyvoj, stav trhu prace atd.

e Personalni politika — tento pojem zahrnuje soubor zasad, metod a pravidel
uplatnovanych v ptistupu k fizeni personalu.

e Rizeni lidskych zdroji — pojem V personalistice, ktery vyjadfuje pojeti
personalni prace, které chape lidsky faktor nikoli pouze jako zdroj vhodny pro
efektivni vyuziti, ale jako faktor rozhodujici o uspésnosti organizace, do jehoz
rozvoje je zadouci a nezbytné investovat.

e Personilni ¢innosti — mezi zakladni persondlni Cinnosti patfi personalni
planovani, ziskdvani a vybér pracovnikl, hodnoceni pracovnikl, analyza
pracovnich mist a rozmistovani pracovnikl, fizeni kariéry, odménovani,
pracovni vztahy vcetné kolektivniho vyjedndvani a péce o pracovniky.

e Hodnoceni pracovniku — tento krok slouzi ke zjisténi urovné odvedeného
vykonu pracovnika a kvality jeho prace. Jeho soucasti je 1 rozpoznani
vykonnostniho potencialu pracovnika. Objektivni hodnoceni slouzi k zlepSeni
vykonu pracovnika jako zaklad dalSich aktivit persondlniho managementu
(vzdélavani, odmeénovani, planovani kariéry, komunikace).

e Rizeni pracovni kariéry — tento pojem souvisi s cilevédomym ovlivitovanim
pracovniho zafazeni zaméstnance po dobu jeho aktivni ¢innosti. Vychazi z
hodnoceni osobnich i znalostnich pfedpokladii pro vykon ¢innosti, zahrnuje i
proces planovitého zvySovani a zdokonalovéani pracovnich schopnosti, znalosti
a dovednosti. Rozvoj pracovni kariéry je ovlivnén také vlastni aktivitou
pracovnika, jeho pracovnimi a osobnimi aspiracemi a intenzitou usili o jejich
naplnéni. Cilem zde je zabezpecit, aby organizace méla strukturu pracovniki,
zejména manazeru, v takové kvalité, kterd vytvoti predpoklady k dosazeni jejich

cila.

Mezi hlavni ukoly fizeni lidskych zdroji mize byt zatazeno:

e Vytvareni souladu mezi strukturou a po¢tem pracovnich tkolt, tedy aby v kazdé
chvili bylo maximalné vyuzito spravnych pracovnich sil pro spravné ukoly.

e Optimalni vyuZzivani pracovnich sil.

18



e Formovani mezilidskych vztahil v rdmci formovani tymu, které je dilezité pro
vzajemnou spolupraci. Zde plati heslo ,,vic hlav, vic vi*.

e Rozvoj pracovnikd na urovni persondlni i socialni, ktery vede K vlastnimu
uspokojeni zaméstnance a zaroven k rtistu kariéry zaméstnance.

e Zajisténi efektivniho stylu vedeni lidi a s tim souvisejici péstovani spravnych

mezilidskych vztaht.

Ptedchozi uvedené tikoly fizeni lidskych zdrojii a z nich vyplyvajici aktivity piedstavu;ji
tradicni piistup k problematice. Stale vice se vSak objevuji nazory, ze fizeni lidskych zdroji by
se za soucasné situace mélo zamétit na ponékud jinak definované hlavni ikoly s jinak
stanovenymi prioritami, nez tomu bylo doposud. V tomto novém pfistupu se objevuje

nasledujici vycet a pofadi hlavnich tikoldi fizeni lidskych zdrojt:*2

Zlepseni kvality pracovniho zivota
Zvyseni produktivity
Zvyseni spokojenosti pracovnikli

Zlepseni rozvoje pracovniki jako jedinct i kolektivi

o B~ WD

Zvyseni pfipravenosti na zmeény

Tyto body jsou pro samotné fizeni lidskych zdroji velmi dulezité, protoZze jsou mezi

nimi zastoupeny jak zajmy zaméstnavateld, tak i samotnych zaméstnancu.

Zvyse uvedeného vyplyva, ze fizeni lidskych zdroji coby progresivni formu
personalniho fizeni je mozZno charakterizovat ve zjednoduSené podobé jako organizovani
procesu zmén ve struktufe a kvalité lidskych zdroji organizace v souladu s potfebami, které
jsou dany pozadavky ,,ekonomického a socialniho okoli“ firmy i pozadavky zakazniki. Rizeni

lidskych zdroju je tedy vyvojovy stupen personalni prace.

Koncepce fizeni lidskych zdroji mé celou fadu specifik a odliSnosti od koncepce

fizeni lidskych zdrojii od persondlniho fizeni, patii tyto:

e Kopersonilni praci a vSem personalnim cinnostem se pristupuje

strategickym pristupem (tj. zvazuji se dlouhodoba rozhodnuti)

12 KOUBEK, Josef — Rizenf lidskych zdrojt zaklady moderni personalistiky. 4. Vyd. Praha: Management Press,
2007, 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3
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e Orientovani se na vnéjsi faktory pracovnich sil organizace (zaméteni se na
socialni rozvoj lidi, hodnotov¢é orientace lidi, legislativu apod.)

e Personalni prace se stava soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich
pracovniki (stale vice personalni prace piechazi na vedouci pracovniky vSech

urovni, kteti maji k jednotlivym pracovnikiim blize nez personalni utvar)

Rozdily mezi personalnim fizenim a fizenim lidskych zdroju jsou uvedeny v tabulce

nize:

Tabulka 1: Rozdily mezi persondlnim iizenim a i'izenim lidskych zdroji

Personalni Fizeni Rizeni lidskych zdrojt
Hodnoty kolektivni individualni
Pojeti uzsi Sirsi
Zaméreni operativni strategické

Zdroj: Mehan, N.: People management approach. 2000

Z uvedené tabulky plyne, ze fizeni lidskych zdroju klade diraz na individudlni hodnoty
oproti personalnimu managementu, ktery je vice zaméten na kolektivni hodnoty. Dale fizeni
lidskych zdroji dosahuje vysokého stupné integrace s podnikatelskymi cili a jeho pojeti je Sirsi.
Rizeni lidskych zdrojii je nejvy3si trovni personalni prace v podniku a tudiz predstavuje
strategicky pfistup a odpovédnost manazerii za nejlepsi vyuziti lidského potencialu a jeho

rozvoj.

Mezi spole¢né znaky patii vychodisko z obchodni strategie, odpovédnost liniovych
manazerd za vedeni zaméstnancii, poskytovani konzultaci a potfebného servisu, vyvazovani
individualnich a podnikovych potieb, dosazovani spravnych lidi na spravné pozice, personalni
¢innosti (ziskavani zaméstnancli, odménovani, rozvoj, propousSténi) a piedevSim pojeti

zaméstnance jako dulezitého aspektu uspésnosti podniku.
1.1.2. Personalni ¢innosti

Ukoly ftizeni lidskych zdrojii nachazeji sviij konkrétni vyraz v tzv. personélnich

¢innostech (sluzbach, funkcich). Personalni Cinnosti pfedstavuji vykonnou ¢€ast persondlni
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prace. V literatuie je mozné setkat se s riznym poctem a riznym pojetim personalnich ¢innosti,

nejéastéji jsou viak uvedeny v piiblizné nasledujici podobg, a to:13

1. Vytvareni a analyza pracovnich mist, tj. definovani pracovnich ukold a s nimi
spojenych pravomoci a odpovédnosti a spojovani téchto ukold, pravomoci a
odpovédnosti do pracovnim mist, dale pak potfizovani popisu pracovnich mist,
specifikace pracovnich mist a aktualizace téchto materialt.

2. Personalni planovani, tj. planovani potfeby pracovnikl v organizaci a jejiho
pokryti (planovani personalnich c¢innosti) a planovani personalniho rozvoje
pracovnikd.

3. Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki, tj. pfiprava a zvetejiiovani informaci o
volnych pracovnich mistech, ptiprava formuléit a volba dokumentli pozadovanych
od uchazecli o zaméstnani, shromazd’ovani materiald o uchazedich, zkoumani
materiald predloZzenych uchazeci, predvybér, organizace vybéru, zejména testd a
pohovorid,, rozhodovani o vybéru, vyjedndvani s vybranym uchazeCcem o
podminkach jeho zaméstnani V organizaci, zafazeni pfijatého pracovnika do
persondlni evidence, orientace nového pracovnika, jeho uvedeni do pracoviste aj.

4. Hodnoceni pracovniki (hodnoceni pracovniho vykonu pracovnikil), tj. pfiprava
potiebnych formulditi, ¢asového planu hodnoceni, obsahu a metody hodnoceni,
pofizovani, vyhodnocovani a uchovavani dokumentl, organizace hodnoticiho
pohovoru, navrhovani a kontrola opatfeni.

5. Rozmist’ovani (zaiazovani) pracovnikii a ukon¢ovani pracovniho poméru, {j.
zafazovani pracovnikil na konkrétni pracovni misto, jejich povySovani, prevadéni
na jinou praci, pfefazovani na niz§i funkci, penzionovani (zajiSténi odchodu
pracovnika do diichodu) a propousténi.

6. Odménovani a dal$i nastroje ovliviiovani pracovniho vykonu a motivovani
pracovniki, v€etné organizovani a poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

7. Vzdélavani pracovniki, vcetné rozvojovych aktivit, tedy identifikace potieb
vzdélavani, planovani vzdélavani a hodnoceni vysledkd vzdélavani a G€innosti
vzdélavacich programi, poptipadé vlastni organizovani procesu vzdélavani.

8. Pracovni vztahy, pfedevSim organizovani jednani mezi vedenim organizace a

predstaviteli zaméstnanci (odbory), pofizovani a uchovavani zapist z jednani,

13 KOUBEK, Josef — Rizenf lidskych zdrojd zaklady moderni personalistiky. 4. Viyd. Praha: Management Press,
2007, 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3

21



zpracovani informaci o tarifnich jednanich, dohodéch, zakonnych ustanovenich, ale
1 zaméstnanecké a mezilidské vztahy, sledovani agendy stiznosti, disciplinarnich
jednani, otazky zvladani konflikti a komunikace v organizaci apod.

9. Péce o pracovniky, tj. pracovni prostiedi, bezpecnost a ochrana zdravi pii préci,
vedeni dokumentace, organizovani kontroly, otazky pracovni doby a pracovniho
rezimu, zalezitosti socidlnich sluzeb, napf. stravovéni, socidln€¢ hygienickych
podminek prace, aktivit volného ¢asu, podnikovych starobnich dichod, kulturnich
aktivit, zivotnich podminek pracovnikli, sluzeb poskytovanych rodinnym
prislusniktim atd.

10. Personalni informaéni systém, tj. zjistovani, uchovavani, zpracovavani a analyza
dat tykajicich se pracovnich mist, pracovnikli a jejich prace, mezd a socidlnich
zalezitosti, persondlnich Cinnosti v organizaci 1 vnéjSich podminek ovliviiujicich
formovani a fungovani persondlu organizace, poskytovani odpovidajicich informaci
prislusnym pfijemcim (vedoucim i fadovym pracovnikiim, popiipadé organim
vetejné spravy), organizovani a analyza zvlastnich Setfeni mezi pracovniky apod.

V posledni dobé je mozné pozorovat, Ze mezi samostatné personalni ¢innosti byvaji

zafazovany tyto nasledujici ¢innosti:

e Priizkum trhu préace
e Zdravotni péce o pracovniky
e Cinnosti zaméfené na metodiku priizkum, zjiStovani a zpracovani informaci

e Dodrzovani zakont v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki

Personalni ¢innost vzdélavani je hlavnim tématem této bakalatské prace a bude detailné

rozebrana v dal$ich kapitolach s jeji analyzou v konkrétnim vybraném podniku.

1.3. Shrnuti kapitoly

Rizeni lidskych zdrojt a jeho mozné podoby jsou nezbytnou souéasti kazdého podniku.
Pravé v prvni kapitole jsou z teoretického hlediska podrobn¢ definovany prvky managementu,
ktery k fizeni lidskych zdroji neoddé€litelné patii. Zprvu jsou popsany jeho funkce, definice a
urovné a dale jsou popsany funkce manazera a jeho postaveni v podniku. Dalsi ¢asti je jiz
zminéné samotné fizeni lidskych zdrojl, jeho charakteristika, rozdéleni, zvyraznéni jeho ukol

a Vv neposledni fadé srovnani podobnosti a odlisnosti s personalistikou. Posledni casti prvni
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kapitoly je rozd€leni a popis personalnich ¢innosti, které zacinaji analyzou prace a péci o
zaméstnance konci. Tato kapitola se zabyva fizenim lidskych zdroji z velmi obecného hlediska,
a proto kapitola nésledujici se zabyva jiz jednou jedinou persondlni ¢innosti a tou je vzdélavani

zaméstnancl v organizaci, ktera je zadroven naplni této bakalaiské prace.
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2. Vzdélavani zaméstnancu

vvvvv

proto tieba vénovat velkou pozornost. Samotné vzdélavani zaméstnanct je proto nezbytnou

soucasti kazdého pracovniho poméru a v disledku by se tak mélo odrazet v produktivité prace.

Lidsky kapitdl znamend zdsobu vrozenych a v pribéhu Zzivota jedince ziskanych
znalosti, schopnosti, dovednosti, talentu a invence. Lidsky kapital je mozné povazovat za

dynamickou veli¢inu.*

Definice, kterymi je mozno charakterizovat rozvoj a vzdélavani zaméstnancu, je cela

fada. Nize jsou vybrany nékteré z nich, a to tyto:

., Rozvoj lidskych zdrojit spociva v poskytovani prilezitosti k uceni, rozvoji a vycviku za
ucelem zlepsovani vykonu jedince, tymu i organizace. Rozvoj lidskych zdroju je v podstate na
podnik a podnikani orientovany pristup k rozvoji lidi odpovidajici urcité strategii.“ — M.

Armstrong

,,Rozvoj je vyvojovy proces, ktery umoziiuje progresivné postupovat ze soucasného stavu
znalosti a schopnosti k budoucimu stavu, v némz je zapotrebi vyssi urovné dovednosti, znalosti

a schopnosti. “ — M. Armstrong

., Vzdelavani je nepretrzity proces, ktery nejen zvySuje existujici schopnosti, ale také

vede K rozvijeni dovednosti, znalosti, postojii, které pripravuji lidi na budouci Sirsi, narocnéjsi

a z hlediska urovné i vyssi ukoly. “ — M. Armstrong

Vzdélavani zamé&stnancl je pouze jednou z oblasti formovani pracovnich schopnosti

oy ee

znalosti a dovednosti, které mu umoziuji Zit ve spole¢nosti.®

V dnesni dobé¢ je nezbytné, aby se spolecnost starala o své zaméstnance mimo jiné i ve
smyslu jejich vzdélavani. Investice do jejich rozvoje by se méla odrazet v podobé vyssi

produktivity prace a ve vyuziti novych znalosti, které nacerpali pfi jejich vzdélavani.

14 yODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdéldvdni zaméstnanci. 2., aktualiz. vyd. Praha: Grada,
2011, 237 s. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3651-8.

15 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck, 2007, xxii, 485 s. Beckovy
ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.
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Hlavnim nastrojem rozvoje zaméstnancti ve smyslu zdokonalovani, rozSifovani,
prohlubovani anebo zmény struktury a obsahu jejich profesni zptsobilosti, a tim také

prispévkem k vyssi vykonnosti pracovniki i firmy jako celku, je podnikové vzdélavani.®

Vzdélavani neni vzdy zaméfeno pouze na rozvoj kompetenci, které zaméstnanec
potfebuje k vykondvani své prace, ale soustiedi se také na osobni rozvoj zaméstnance, ¢imz
piispiva ke zvySeni jeho osobni spokojenosti, kterd by se méla odrazet vyssi loajalitou
k zaméstnavateli. Dale je dilezité si uvédomit, ze vzdélavani zaméstnancu prispiva ke zvyseni
jejich ceny na trhu prace. Pokud zaméstnavatel investuje piili§ mnoho prostiedki do rozvoje
zamé&stnance, ktery se nasledné rozhodne spole¢nost opustit a zamifi k jiné, kde mu bude
nabidnuta vy$$i mzda, je to pro zaméstnavatele velmi nevyhodné, a proto je dilezité zvazit
objem investovanych prostfedkti do zaméstnance. Poskytnuti maximalniho vzdélani nemusi
znamenat maximalni loajalitu k zaméstnavateli. Z tohoto divodu je nutné najit vhodnou
rovnovahu mezi tim, co do ¢lovéka investujeme, a Gsilim, jez musi zaméstnanec sam vynalozit

k vlastnimu rustu.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanca je provazan s fadou dalSich personalnich ¢innosti,
jeho vyhodnocovani proto nemuze probihat izolované. Velmi tésny vztah je nejen mezi
rozvojem lidskych zdroju a fizenim lidskych zdroju, ale také s hodnocenim pracovniku, jako
dil¢i personalni ¢innosti.

Cilem politiky a programt vzdélavani v néjaké organizaci je zabezpecit kvalifikované,
vzdélané a schopné lidi potfebné k uspokojené soucasnych i budoucich potieb organizace.
K dosazeni tohoto cile je nutné zabezpecit, aby lidé byli pfipraveni a ochotni se vzdélavat,
chapali, co museji znat a byli schopni délat a zaroven byli schopni pfevzit odpovédnost za své
vzdélavani tim, ze budou plné€ vyuZivat existujici zdroje vzdélavani, véetné pomoci a vedeni ze

strany svych liniovych manazert.!’

Vzhledem k zménam v charakteru prace se vzdélavani stava celoZivotnim procesem a

ve stale vEétsi mite piekracuje uzky ramec diiveéjsi profesni kvalifikacni pripravy.
Rozvoj zaméstnancti mlize byt rozdelen na tyto dveé hlavni slozky:

e Vzdélavani — rozvijeni odbornych znalosti a kvalifikace zaméstnance

16 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Vyd. 1. Praha: Grada, 2004, 168 s. ISBN 80-247-0405-6.
7 ARMSTRONG, Michael — Rizenf lidskych zdrojd nejnovéjsi trendy a postupy. 10. Viyd. Praha: Grada, 2007, 789
s. ISBN 978-80-247-1407-3
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e Rozvoj osobnostnich a socidlnich kompetenci — rozvoj mizeme dale
rozd¢lit na:
o komunikaci (vnitropodnikovou ¢i se zakaznikem),
o jednani se zikazniky, vedeni pohovoru, posilovani

vztahu ke spole¢nosti apod.

Dle vySe uvedeného je zfejmé, ze vzdélavani je slozkou rozvoje zaméstnancd.

Vzdélavani zaméstnancl tedy miizeme dale délit na tyto typy:*®

o Istrumentalni vzdélavani — je vzdélavani, jak 1épe vykonavat praci poté, co
bylo dosazeno zakladni Grovné vykonu. Usnadnuje je vzdélavani pfi vykonu
prace.

e Poznavaci (kognitivni) vzdélavani — vysledky tohoto vzdélavani jsou zalozeny
na zlepSeni znalosti a pochopeni véci.

e Citové (emocni) vzdélavani — vysledky tohoto vzdélavani jsou zalozZeny spise
na formovani postoji nebo pocitli nez na formovani znalosti.

e Sebereflektujici vzdélavani — spociva ve formovani novych vzorcli nazirani,

mysleni a chovani, a v disledku toho vytvareni novych znalosti

2.1. Systematické vzdélavani pracovniki

Na zaklad¢ systémového ptistupu mize byt svét okolo nas vniman v celé jeho slozitosti.

Systematicky pfistup ma za ukol vnést do riiznych systému vétsi prehlednost a potadek.®

Systematické vzdelavani je neustale se opakujici cyklus a zaroven strategickym planem
vzdélavani zaméstnancl, ktery je vytvofen za piedpokladu vytvofeni organizacnich a
instituciondlnich predpokladii vzdélavani. Tento systém v organizaci provazi kazdého

jednotlivého pracovnika.

18 ARMSTRONG, Michael — Rizeni lidskych zdroj& nejnové;jsi trendy a postupy. 10. Vyd. Praha: Grada, 2007, 789
s. ISBN 978-80-247-1407-3

19 HRONIK, Frantidek. Rozvoj a vzdéldvdni pracovniki. Vyd. 1. Praha: Grada, 2007, 233 s. ISBN 978-80-247-1457-
8.

26



Systematické vzdélavani zaméstnancii je mnoha organizacemi opomijeny proces a
poskytuji pracovnikiim pouze zdkonem stanovena Skoleni. Tato skutecnost jisté neprospiva

chodu jejich organizace a omezuje jeji posouvani vpred.
Tento cyklus mtze byt rozdélen do nékolika nasledujicich krokd:

o Identifikace potieb vzdélavani pracovnikii organizace — timto prvnim
krokem se stanovuji potieby na vzdélavani a nedostatky v oblasti vzdélavani,
kter¢ je tieba vyfesit.

e Planovani vzdélavani — v tomto bod¢ se fesi otazky financi, ¢asového planu,
obsahu a metod vzdélavani a osob, kterych se vzdélavani tyka.

e Realizace vzdélavaciho procesu — jedna se o vlastni proces vzdélavani
pracovnikii.

e Vyhodnoceni vysledki i¢innosti vzdélavani — tento krok spociva ve zjisténi a

analyzovani, do jaké miry byly cile vzdélavani naplnény.

Identifikace potfeb vzdélavani pracovniki organizace je systematicky prizkum,
prostfednictvim kterého mize liniovy manazer (pfimy nadiizeny) odhalit ,,vzdélavaci mezery*
svych podfizenych, spolupracovnikli, pracovnika. Potifeby vzdélavani se mohou stanovit
rozborem védomosti, dovednosti a postojli na Grovni celé¢ organizace, ptfipadné na urovni

jednotlivych pracovnik.

Formulace cile vzdélavaci akce v podstaté piedstavuje konkretizaci dané mezery, ktera
0

je Fesitelna vzdélavanim.?
Z hlediska spravné identifikace vzdélavacich potieb jednotlivych pracovniki je vhodné
rozeznavat tyto dva zakladni ptistupy:
e Kompletni analyza vzdé€lavacich potieb nové piijatého pracovnika.

e Analyza vzdélavacich potieb jako soucast pravidelného systému hodnoceni.

Kompletni analyza vzdélavacich potieb nove pifijatého pracovnika si vyzaduje detailni

pfezkoumani tirovné jeho kompetenci a podrobné vymezeni vzdélavaci mezery.

20 BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdéldvdni. Viyd. 1. Praha: Grada, 2010, 204 s. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-
247-2914-5.
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Analyza vzdélavacich potieb persondlu organizace jako soucast pravidelného systému
hodnoceni neustale monitoruje mozné oblasti rozvoje pracovnikli. Podstatnou roli pii hledani
vzdélavaci mezery zde totiz hraje kontext organizace jako celku, jeji vize a stanovené cile,
firemni kultura, dosazitelnost zdrojt, prosttedi, ve kterém firma ptisobi - tedy nejen troven uzké

specializace na profesi samu o sob¢.

Planovani vzdélavani vznikd na zéklad¢ provedené analyzy vzdélavacich potieb. Je
ticba kazdy vzdélavaci program vytvaret individualné a jeho podobu soustavné rozvijet v
piipadé, ze se objevi nové potieby vzdélavani, nebo kdyz odezva na program signalizuje

nezbytnost zmén.

Pii planovani programl vzdélavani je dulezité urcit tyto aspekty vzdé€lavaciho
programu:?!

e Cile vzdélavaciho programu lze definovat v podobé kritérii chovani, tj. norem
nebo zmén pracovniho chovani. To znamena stanovit cile, kterych musi byt
dosazeno, aby bylo vzdélavani povazovano za Gspésné. Je tieba predem urcit, CO
by méla Skolend osoba byt schopna délat, az se vrati po absolvovéni kursu na
pracoviste.

e Obsah vzdélavaciho programu by mél vymezit to, co je tfeba udélat pro
dosazeni projednanych a odsouhlasenych cili vzdélavani.

e Délka vzdélavaciho programu je piimo zéavisla na jeho obsahu. Je nezbytné
také zvazit to, zda je mozné tyto procesy vzdelavani urychlit napf. pomoci

pocitacove techniky.

Jiz ve fazi identifikace potieby vzdélavani se objevuji ndvrhy plani a pfedbézné plany,
formuluji se prvni tkoly a priority vzdélavani a z nich vyplyvajici navrhy programi a rozpocti.
Vsechny tyto navrhy se postupné upfesnuji a projednavaji, az vznikne definitivni podoba

rozpoctu a programu.

Realizace vzdélavaciho procesu je mozné zahajit poté, co je jiz naplanovana konkrétni

vzdélavaci akce, jsou uréeny cile vzdélavani, obsah, délka, metody, program a rozpocet

21 Rizenf lidskych zdrojd. [online]. [cit. 2015-01-06]. Dostupné z:
file:///C:/Users/David/Downloads/BPTX_2009_2 11210 _ASZK00306_145426_0 90268.pdf
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vzdé¢lavani. RovnéZ je jiz urCeno misto vzdélavani, kdo bude vzdélavani realizovat, kdo bude

za vzdelavani zodpovédny, méla by byt vybrana cilova skupina ucastniki a skolitel.

Zde mohou byt uvedeny dvé faze realizace vzdélavani a to jsou tyto:?
o Faze pripravy — v této fazi je dilezita ptiprava lektora, ktera je chapana jako
profesni ptiprava, ale také jako jeho ptiprava na konkrétni akci. Diraz je kladen
na osobnost lektora, jeho chovani, ale také na pfipravu a vybér materidli a
pomicek. Pii pfipravé je nezbytna komunikace s ucastniky, zejména jejich
informovéani o tom, co je ¢eka.
o Faze realizace — tato faze zacind ptfichodem lektora na misto konani, dale

nasleduje zahéjeni akce a vytvofeni a udrZzeni Grovné a atmosféry kurzu.

Pro spokojenost ucastnikl je dulezité, aby odchazeli ze vzdélavaci akce s pocitem, Ze
nezistaly zadné nezodpovézené otazky, neprobrana témata, ze vzdélavaci akce byla fadné
zakoncena a nov¢ ziskané védomosti a dovednosti jsou skute¢né uplatnitelné v jejich pracovnim
prostfedi. Nepouzivaji-li pracovnici nové schopnosti v praxi, je pfevazna ¢ast novych poznatk

s~

a schopnosti, které vzdélavani piinasi, béhem kratké doby zapomenuta.
Vyhodnoceni vysledkii uéinnosti vzdélavani

Hodnoceni efektivity vzdélavani pracovnikli je posledni a zaroven velmi dilezitou
soucasti vzdélavaciho procesu, kde se jednd o snahu ziskat informace o Ucincich urcitého
vzdélavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto vzdé€lavani na zéklad¢€ ziskané informace. Pti
hodnoceni vzdélavani pracovnikli se porovnava planovany stav védomosti, zkuSenosti a

znalosti se stavem skute¢nym.

Na hodnoceni efektivity vzdélavacich akci by se méli podilet kromé Gc€astnik a lektord,
personalisté ¢i Skolitelé. Je tfeba do hodnoticiho procesu zapojit rovnéz liniové manaZery,
nebot’ pravé oni odpovidaji za vykonnost svych podfizenych a v podniku je ¢asto Skoleni

spojeno s vlivem na vykonnost pracovniki.

22 Rizenf lidskych zdrojd. [online]. [cit. 2015-01-06]. Dostupné z:
file:///C:/Users/David/Downloads/BPTX_2009_2 11210 _ASZK00306_145426 0 _90268.pdf
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Dal$im subjektem hodnoceni efektivity je TOP management, pfipadné vlastnické
struktury podniku. Vrcholovi manazefi ¢asto sleduji naklady na vzdélavani, které lze relativné

snadno vy¢islit.

2.2. Personalni controlling

Personalni controlling je nédstrojem fizeni lidskych zdrojii, jehoz cilem je zvysit i¢innost
personalniho managementu a posilit autoritu personalniho vedeni podniku. K jeho hlavnim
ukoltm patfi konkretizace kratkodobych i dlouhodobych cilii fizeni lidskych zdroji, ziskavani

a analyza personalnich dat a hodnoceni vysledki personalniho fizeni a personalnich opatteni.

Charakteristickym rysem controllingu v oblasti lidskych zdroji je skuteCnost, Ze
hodnoti miru dosazeni podnikové strategie v této oblasti a posuzuje urovenn a ucinnost

personélni prace jako celku.?

Persondlni controlling prolind vSemi ostatnimi oblastmi fizeni, pracuje s planovymi a
skute¢nymi stavy zaméstnanct a osobnich naklada a posuzuje je ve vztahu k jejich skutecnym
vykoniim. Soucasti tohoto controllingu je také hodnoceni spokojenosti zaméstnancii a fizeni
vzdélavani zaméstnanci. U nizSich Urovni fizeni je vyznamné sledovani nemocnosti a
urazovosti. Naopak u vySSich pozic TOP managementu je vhodné mapovani vSech naklad

souvisejicich s vykonem jejich prace.

Controllingové fizeni umoziuje nejen vyhodnocovat efektivitu vzdélavani, ale cely
proces i tidit, protoze poskytuje kvantifikované informace a data, na zaklad¢ kterych mohou

manazefi i personalisté kvalifikované reagovat a korigovat eventualni zjisténé odchylky.

2 VACHAL, Jan a Marek VOCHOZKA. Podnikové Fizeni. 1. vyd. Praha: Grada, 2013, 685 s. Finanéni Fizeni. ISBN
978-80-247-4642-5.
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VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Podnikova politika a
strategie vzdélavani
pracovnikd.

Vytvoteni organizacnich a
instituciondlnich
ptedpokladti vzdélavani.

CYKLUS

Identifikace potieby
vzdélavani.

Vyhodnoceni vysledkii
vzdélavani a G€innosti
vzdélavaciho programu.

Planovani vzdélavani.

Realizace vzdélavaciho
procesu.

Zdroj: KOUBEK, Josef — Rizent lidskych zdrojii zaklady moderni personalistiky. 4. Vyd.
Praha: Management Press, 2007, 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3

Obrazek 1:Schéma zakladniho cyklu systematického vzdélavani pracovnikit organizace

2.3. Metody vzdélavani pracovniku v organizaci

Metody vzdélavani urcuji, kde a jakym zpiisobem bude pracovnik vzdélavan. Jednim

vvvvvv

pracovnikd.
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Je potteba zvazit, jaké metody vzdélavani zaméstnancli organizace pouzije. Nékteré
metody jsou vhodnéjsi k zapracovani novych pracovniki, nékteré k doskolovani pracovnikd,
jiné k rozvoji pracovnikl. Nékteré se pouzivaji Castéji ke vzdélavani manudlnich pracovnik,

jiné ke vzdélavani dusevnich pracovniki.?

Existuje velmi Sirokd Skala metod vzdélavani, které lze zaradit do téchto dvou velkych

skupin:

1. Metody vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace (,,on the job*) — metoda
pouzivand na konkrétnim pracovnim misté pii vykondvani béznych pracovnich
ukola.

2. Metody vzdélavani mimo pracovisté (,off the job*) — tato metoda je
pouzivana pii vzdélavani mimo pracovisté.

Prvni skupina metod byva povazovadna za vhodnéjsi pro vzdélavani délniki, druha

skupina za vhodné&jsi pro vzdélavani vedoucich pracovniki a specialistii.®

V praxi se vSak pouziva obou skupin metod pro vzdélavani v§ech kategorii pracovnik,
avSak miize dochazet k uréitym modifikacim vzhledem k ndplni prace konkrétni skupiny
ucastnikt vzdélavani. OvSem existuje jisty rozdil v oblasti vzdélavani vedoucich pracovniki a
specialistu. Zde se s dirazem na praktickou stranku vzdélavani stale vice uplatiuji metody

vzdélavani na pracovisti.
2.3.1. Metody vzdélavani ,,On the job*

Metody vzdélavani na pracovisti (,,0n the job*) jsou vSechny metody vzdélavani, které

probihaji v pribéhu pracovniho procesu piimo na pracovisti.
Mezi metody pouzivané zpravidla ke vzdélavani pii vykonu prace na pracovisti (on the
job) jsou zafazeny tyto:28

1. InstruktaZ p¥i vykonu prace — tato metoda je nejcastéji pouzivanou. Jde

V podstaté o nejjednodussi zptisob obvykle jednorazového zacviku nového nebo

24 KOUBEK, Josef. Persondlni prdce v malych a stfednich firmdch. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2011,
281 s. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9.

25 KOUBEK, Josef — Rizenf lidskych zdrojd zaklady moderni personalistiky. 4. Vyd. Praha: Management Press,
2007, 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3

26 KOUBEK, Josef — Rizenf lidskych zdrojd zaklady moderni personalistiky. 4. Viyd. Praha: Management Press,
2007, 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3
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méné zkuSeného pracovnika, pficemz zkuSeny pracovnik nebo piimy nadtizeny
ptedvede pracovni postup, ktery mize byt v ptipadé potieby zopakovan, a
vzdélavany si pozorovanim tento pracovni postup osvoji.

2. Coaching — tento zpisob piedstavuje rozdiln¢ od instruktaze dlouhodobéjsi
instruovani, vysvétlovani a sd€lovani pfipominek i kontrolu pracovnika
nadfizenym. Jde o soustavné podnécovani a smérovani vzdélavaného
k zadoucimu vykonu prace a k vlastni iniciativé. Bere se v uvahu individualita.

3. Mentoring — zptsob podobny coachingu, kde iniciativa a odpovédnost spada na
vzdélavaného pracovnika, ktery si sdm vybird radce (mentora). Tento mentor
radi, stimuluje, usmérnuje jej a pomaha mu v jeho kariéfe. Stava se jeho

patronem.

4. Counselling — tato metoda patii k nejnovéj§im pouzivanym k formovani
schopnosti pracovnikii. Jde o vzajemné konzultovani a vzajemné ovliviiovani,
které piekonava jednosmérnost vztahu mezi vzdélavanym a skolitelem.

5. Asistovani — tradi¢ni pouzivana metoda pouzivana k formovani pracovnich
schopnosti pracovnika. Vzdélavany je ptidélen jako pomocnik ke zkuSenému
pracovnikovi. Vzdélavany mu poméha s plnénim jeho pracovnich ukolt a uci se
pracovnim postupiim. Tato metoda se pouziva piedevSim pii vzdélavani pro
manudlni zaméstnani.

6. Povéreni tkolem — tato metoda rozSifuje metodu predchazejici. Vzdélavany
pracovnik je svym nadfizenym povéten splnit urcity pracovni ukol. Pfitom ma
vytvotfeny vSechny pottebné podminky a jeho prace je sledovana. Metoda tohoto
typu se pouziva pii vzdélavani fidicich a tviréich pracovnikd.

7. Rotace prace (cross training) - je metoda vzdélavani, kdy je pracovnik povéfen
riznymi ukoly v riiznych usecich organizace, tato metoda je hojné¢ vyuzivana
v ptipadé¢ fidicich pracovnikl, ktefi potiebuji poznat vSechny druhy prace
V organizaci.

8. Pracovni porady - Pracovni porady jsou téz povazovany za urcity proces
vzdélavani. Béhem nich se UCastnici seznamuji s problémy a fakty nejen

vlastniho pracovisté, ale 1 celé organizace.

Vsechny tyto vySe uvedené metody kromé posledni jsou metody individudlni, a tedy

vyzaduji individudlni pfistup mezi vzdélavanym a Skolitelem.
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2.3.2. Metody vzdélavani ,,Off the job*

Metod vzdélavani mimo pracovisté (,,0ff the job*) se pouziva ke vzdélavani odbornika,
¢i vedoucich pracovnikti. Mohou byt vyuzity i ke vzdélavani jinych skupin, z hlediska jejich
pozice vSak dochazi k riznym modifikacim s ohledem na napli prace dané pracovni skupiny.
Vzdélavani t€émito metodami je podobné Skolnimu rezimu nebo vzd€lavacim institucim a je

urcené k hromadnému vzdélavani skupin ucastnika.

Mezi metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté (,,0ff the job*) jsou zafazeny

tyto:?’

1. Prednaska — obvykle byvaji zaméteny na zprostfedkovani faktickych informaci
¢i teoretickych znalosti.

2. Prednaska s diskuzi (seminaF) — vyhoda oproti klasické pfednasce spociva
V tom, ze ucastnici jsou stimulovani k aktivite.

3. Demonstrovani — spociva ve zprostiedkovani znalosti a dovednosti za pomoci
audiovizualni techniky, pocitact, trenazéri, predvadénim pracovnich postupi ¢i
obsluhy zafizeni. Tato metoda se pievazné orientuje na praktické vyuziti
znalosti.

4. Pripadova studie — tento typ vzdélavani se pouziva predevsim pii vzdélavani
manazeril a tvarCich pracovnikli. Spoc¢iva ve skutecném nebo smysleném
vyli¢eni organiza¢niho problému (fizeni lidi) nebo komplexu organizacnich
problémi (Sir$i orientace). Jednotlivi ucastnici problémy studuji, analyzuji a
snazi se navrhnout feSeni problému.

5. Workshop — je podobou piipadové studie a praktické problémy se v tomto
ptipad¢ fesi tymove a z komplexnéjSich hlediska.

6. Brainstorming — dal§i varianta pfipadové studie, kde skupina ucastnikd
vzdélavani je vyzvana, aby kazdy z nich navrhl feSeni problému. Po ptedlozeni
navrhi je uspotfadana diskuze o navrhovanych feSenich a nésledné se vybira
optimalni feseni.

7. Simulace - pfedstavuje urcité situace je zaméfena vice na praxi, kdy jsou
napfiiklad dva zaméstnanci povéfeni piedstirat urcitou scénu, kterd se muze

LA

Vv organizaci vyskytnout a musi ji fesit.

27 KOUBEK, Josef — Rizenf lidskych zdrojd zaklady moderni personalistiky. 4. Vyd. Praha: Management Press,
2007, 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3
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8. Hrani roli — je metodou vyloZzen¢ orientovanou na rozvoj praktickych
schopnosti ucastniki, od kterych se vyzaduje zna¢na aktivita, samostatnost a
hravost. Ugastnici na sebe berou uritou roli a vni poznavaji povahu
mezilidskych vztaht, stfetli a vyjednavani. V kazdém ptipad¢ je tieba zachovat
autenticitu. Tato metoda je zaméfena na osvojeni si urCité socidlni role a rozvoj
socialnich vlastnosti u vedoucich pracovnikd.

9. Assessment centre (diagnosticko-vyevikovy program) — je moderni a velmi
vysoce hodnocend metoda nejen ve vybéru, ale 1 ve vzd€lavani manazert.
Ugastnik plni a fesi ur¢ité ukoly a problémy, které tvoii kazdodenni naplii prace
manazera. Ukoly a problémy jsou &asto generovany po¢itadem a lze tedy ménit
jejich frekvenci a vytvaret tak riiznou Uroven stresu. Assessment cetre I1ze tedy
povazovat za dokonalou formu ptipadovych studii, simulaci a hrani roli.

10. Outdoor training (adventure education) — je metoda ,,u¢eni se hrou®, ktera je
velmi popularni pro vzdélavani manazert. Jde o hry a akce spojené se
sportovnimi vykony, které hraji manazeti a uci se pfi tom manazerskym
dovednostem, napi. hledani optimalniho feSeni ukolu, uméni koordinovat
¢innost, uméni komunikovat se spolupracovniky, spolupracovat v tymu a dalsi.
Vzdélavani se mize odehravat ve volné piirod¢€, v télocvicéné, ale i v ucebne.
Ukoly se zadavaji kolektivng, pfi¢emz vedeni se ujima Géastnik spontanné, nebo
je jim povéfen. Po splnéni tikolu se diskutuje o tom, jaké manazerské dovednosti
byly ke splnéni ukolu zapotiebi, jak se uplatnily a co by se dalo zlepsit.

11. Vzdélavani pomoci pocitac¢i (e-learning) — pocitate umoznuji simulovat
pracovni situaci, umoZznuji uceni pomoci schémat, grafii a obrazki, poskytuji
vzdélavajicim se osobam obrovské mnozstvi informaci, nabizeji jim rizné testy
a cviceni, umoznuji pribézn€ hodnotit proces osvojovani si znalosti a
dovednosti, umoznuji kontakt se Skolitelem ¢i s ostatnimi G€astniky vzdélavani.

Rozsifovani této metody rapidné nartista.

E-learning mtze byt rozdélen na n€kolik typt takto:

e Samostatny e-learning, kdy vzdé¢lavajici se osoba pouziva technologii, ale
neni v danou chvili napojena na instruktory nebo ostatni vzdélavajici se
0soby.

e Zivy e-learning, pii némz za pouziti technologie jsou $kolitel a vzd&lavajici
se 0soba v danou chvili spolu v kontaktu, ale na riznych mistech.
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¢ Kolektivni e-learning, ktery podporuje uceni a vzdélavani pomoci vymény
a predavani informaci a znalosti mezi ucicimi se osobami pomoci diskuznich

for, pocitacovych bulletinti, besed.

Mezi metody vzdélavani mimo pracovisté muze byt také zafazeno samostatné
vzdélavani na zdkladé doporucené literatury ¢i samostudium pomoci literatury
zabezpeCované organizaci. Vyhodou tohoto typu vzdélavani pro organizaci je Setfeni pracovni
doby a tim padem Setieni ndkladi organizace. Pfinos pro pracovnika je umoznéni vzdélavani
se vlastnim tempem. Nevyhodou pro organizaci je Spatny dohled nad plnénim tkolu (studia
literatury) pracovnika. Pracovnik nemé zadnou povinnost toto realizovat a musi tak ¢init na

ukor svého volného ¢asu.

2.4. Shrnuti kapitoly

Jelikoz je vzdélavani zaméstnancli neoddélitelnou soucésti personalni prace kazdého
podniku, je mu vénovana celd jedna kapitola této bakalafské prace. Druhd kapitola pojednava
pravé o této persondlni ¢innosti, a tou je vzdélavani zaméstnancti. V této kapitole je vzdélavani
zaméstnancl charakterizovano, rozdéleno do nékolika skupin a je zde vysvétleno systematické
vzdélavani od identifikace potteb az po vyhodnoceni uspé$nosti tohoto vzdélavaciho procesu a
vysvétleni personalniho controllingu. Soucasti této kapitoly je také vymezeni pojmtl vzdélavani
a rozvoj zaméstnanct a jejich charakteristika. Dale je zde popsana celd fada metod vzdélavani

jak pro pouziti na pracovisti, tak mimo n¢j, a to véetné e-learningu.
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3. Predstaveni vybrané organizace

EPIS spol. sr.0. je spole¢nost poskytujici sluzby spojené s ucetnictvim, financemi a
danémi. Spolecnost byla zalozena v roce 1994 ptivodné tfemi spolecniky, ze kterych do dnesni
doby ptisobi pouze dva z nich. Spolecnici jsou zaroven jednatelé spolecnosti a jeden z nich méa
na starosti poboc¢ku v Pardubicich a druhy sidlo spolecnosti v Hradci Kralové. Z hlediska pravni
formy se jedna o spole¢nost s ruc¢enim omezenym. Pivodné spole¢nost nabizela pouze sluzby
vedeni Gcetnictvi a vedeni daniové evidence, dnes se vSak sortiment nabizenych sluzeb rozsifil.
Mezi tyto sluzby patii napiiklad mzdové poradenstvi, dota¢ni poradenstvi, personalni
poradenstvi, dafiové poradenstvi, vedeni mzdové agendy, poradenska a Skolici ¢innost,
zpracovani projektl financovanych EU a rozpoétem CR, bankovnimi institucemi a dal§imi
zdroji, a rozvojovych projekti obecné. Vyse uvedené sluzby spole¢nost nabizi pro veskerou
podnikatelskou vefejnost se specializaci na sektor malého a stiedniho podnikdni. Pocet
zaméstnancl spolecnosti se zvysil z piivodnich tfi, a S timto poctem zaméstnanct spole¢nost
EPIS spol. s r.o. existovala do roku 1997. Poté se pocet zaméstnanct spole¢nosti navySoval az
na dnesnich soucasnych 26. Od roku 2001 je spole¢nost EPIS spol. s r.0. drzitelem certifikatu
systému fizeni jakosti ISO 9001:2000, ¢islo 17966, certifikani agentura NQA. V roce 1997
byla spole¢nost za¢lenéna do sité regionalnich poradenskych a informacnich center - RPIC. Od
roku 2005 je 1 agenturou prace. Spole¢nost je dale ¢lenem Regionalni hospodarské komory
Severovychodnich Cech, ¢lenem Narodni asociace pro rozvoj podnikani, je zafazena v siti
poradenskych a informacnich stfedisek Magistratu Mésta Hradce Kralové a komisich
Krajského ufadu Kralovéhradeckého kraje, Magistratu mésta Hradec Kralové a Narodniho
registru poradci. Spole¢nost je z hlediska charakteru zpracovavanych dat registrovana u Utadu
pro ochranu osobnich dat. Spole¢nost zarucuje naprostou diskrétnost pfi manipulaci s daty
klientli, se kterymi v pribéhu zpracovani zakazky pfijde do styku. Spole¢nost i jednotlivi

poradci jsou pojisténi na odpoveédnost za ptipadnou Skodu vzniklou klientiim.

RPIC - Regionalni poradenské a informacni centrum

Regiondlni poradenské a informacni centrum (RPIC) Hradec Kralové tvofi samostatnou
divizi v ramci organiza¢ni struktury firmy. Prostfednictvim zaméstnanci RPIC jsou
zajistovany poradenské sluzby predev§im na podporu malého a sttedniho podnikani. Jedna se

o problematiku spojenou se zahajovanim podnikdni, tvorbou podnikatelskych plant,
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zajiStovanim financovani a problematika aktualnich informaci v oblasti programovych podpor.
Krom¢ zékladniho poradenstvi zaméstnanci RPIC zpracovavaji rozvojové projekty a zadosti do
operacnich programi, podnikatelské zdméry, financné-ekonomické analyzy ekonomického
zdravi firmy, ndvrhy variantnich zptisobli financovani investi¢nich zdmért. V neposledni fadé
aktivné pisobi jako lektofi pii odbornych kurzech a $kolenich. Pro spolupracujici Utady prace
Kralovéhradeckého kraje vypracovavaji pozadované expertni posudky pro podnikatelské
zameéry, které predpokladaji dotaci na vytvoieni novych pracovnich mist a dalsi analyzy pro
mestskeé, krajské a dalSi orgdny samospravy. Zameéstnanci RPIC jsou aktivné zapojeni v

pracovnich tymech pro tvorbu strategickych dokumentii mésta a kraje.

Spole¢nost je zapsana v obchodnim rejstiiku pod obchodni firmou EPIS spol. sr.o.
Sidlo spole¢nosti je tiida Karla IV. 502/23, 500 02 Hradec Kralové. Pfedmét podnikani
spole¢nosti je provozovani Velkoobchodu, potfddani odbornych kurzl, Skoleni a jinych
vzdélavacich akci véetné lektorské Cinnosti, poskytovani software a poradenstvi v oblasti
hardware a software, Cinnost podnikatelskych, finan¢nich, organizacnich a ekonomickych
poradct, zprostiedkovani sluzeb, ¢innost ucetnich poradcti, vedeni ucetnictvi. Zakladni kapital
spolecnosti je ve vysi 102 000,- K¢. Spolec¢niky spolecnosti jsou Ing. Vaclav Masner, JUDr.
Zden¢k Kadlecek, Ing. Milan Hak. Pan JUDr. Kadlecek je pouze spole¢nikem vkladem a

nepodili se na vedeni spolecnosti.

Tuto konkrétni spole¢nost si autor této bakalaiské prace vybral z nékolika duvodu.
Prvnim divodem bylo mé piisobeni v této spolecnosti ve druhém ro¢niku studia vysoké skoly
pti piilezitosti dvoutydenni odborné fizené praxe. V t€ dobé prob&hlo sezndmeni se spolecnosti
a velmi mé zaujal tento obor podnikéani. Druhym diivodem byl fakt, Ze jsem podnikatele oslovil

S prosbou o spolupraci pfi psani mé bakalaiské prace. Vyhovél mi a poskytl informace.

3.1. SWOT analyza

SWOT analyza je univerzalni analyticka technika zaméfena na zhodnoceni vnitinich a
vngjsich faktori ovliviiujicich Gispésnost organizace. Diky této analyze je mozné komplexné
vyhodnotit fungovani firmy, nalézt problémy nebo nové moZznosti ristu. Tato analyza pracuje

se Ctyfmi prvky a jimi jsou silné stranky (Strengths), slabé stranky (Weaknesses), ptilezitosti

38


https://managementmania.com/cs/analyzy-analyticke-techniky
https://managementmania.com/cs/organizace

(Opportunities) a hrozby (Threats). Silné a slabé stranky ptedstavuji vnitini prostiedi podniku,

prilezitosti a hrozby zastupuji vnéjsi prostiedi podniku.

S jednatelem spolecnosti EPIS spol. s r.0. byla vedena Ustni konzultace a na jejim
zékladé byly stanoveny nize uvedené faktory SWOT analyzy. Ke kazdému faktoru bylo
stanoveno bodové ohodnoceni na stupnici od 1 do 5 (1 = pro podnik nejmén¢ podstatné, 5 =
pro podnik nejpodstatné;jsi).

Tabulka 2: SWOT analyza spolecnosti EPIS spol. s r.0.

Silné stranky Slabé stranky
Dobré¢ jméno na trhu 4 Neznalost cizich jazyka 4
Kvalita sluzeb 5 Nezz}stupiteznost jednotlivych | 5
zaméstnancl

Cena sluzeb 3 Nedostatek finan¢nich rezerv S

Posk Ani dstandartnich ) 4
OSV ytova.r.li . nva > ap ? n.1 s Absence auditorskych sluzeb

sluzeb (zajisténi Gvéru klientovi)

Suma 17 Suma 18

PrileZitosti Hrozby

Ziskani nové klientely 3 Personélni vyména 5

Ziskani kvalitngjsiho ucetnih 5
iskani  kvalitngjsiho  ucetniho | , Odchod Klientii

softwaru

Zalozeni nové pobocky (Chrudim) | 1 Zména legislativy 2

Z i h i finan¢nih 2
ave(%em. (o)dnocem HHAnCHiio | 3 Nartstajici konkurence

zdravi klient

Suma 9 Suma 14

Zdroj: zpracovaino za zdkladeé konzultace s jednatelem EPIS spol. s r.o.

Po vypocteni rozdilu mezi silnymi a slabymi strankami, a rozdilu mezi prilezitostmi a

riziky je mozné urcit pozici podniku.
S-W=17-18=-1

0O-T=9-14=-5
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Prilezitosti

S - O strategie W - O strategie

Silné stranky Slabé stranky

S - T strategie W - T strategie

Hrozby

Zdroj: viastni zpracovani

Obrazek 2: Vyhodnoceni strategie podniku pri sestavoviani SWOT analyzy

Z vyse uvedenych vypoctl je ziejmé, ze slabé stranky pfevazuji nad silnymi a hrozby
ptevazuji nad pfilezitostmi, a tedy postaveni spoleCnosti se nachazi ve tietim kvadrantu.
Spolecnost EPIS spol. s r.0. by se tedy méla zaméfit na W — T strategii a na jejim zaklad¢ se
snazit eliminovat své hrozby, které mohou ohrozit jeji slabé stranky, konkrétné nedostatek

finan¢nich rezerv.

3.2. Shrnuti kapitoly

Ve tieti kapitole je pfedstaven vybrany podnik, ve kterém stanovend analyza vzdélavani
zamé&stnancl probihala. V této kapitole jsou zminény zékladni informace o spole¢nosti EPIS
spol. s r.o., dale jsou zvefejnény divody zvoleni tohoto konkrétniho podniku pro zpracovani
bakalafské prace a na konci kapitoly je provedena SWOT analyza, kterd hodnoti vnéjsi a vnitini

prostiedi podniku.
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4. Analyza vzdélavani pracovnikii ve vybrané organizaci

Tato kapitola se zabyva podrobnym rozborem v oblasti vzdélavani zaméstnanct. Je zde
analyzovana struktura zaméstnanci podle pohlavi, v€ku a vzdélani, dale se zabyva
problematikou potiebného vstupniho vzdélani a nasledovné vzdélavani v prabehu pracovniho
poméru a s tim souvisi identifikace potieb vzdélavani, planovani vzdélavani, jeho vlastni

realizace a nasledné vyhodnoceni vysledkii vzdélavani.

4.1. Struktura zaméstnanci podle véku, pohlavi a vzdélani

Struktura zameéstnancti spole¢nosti EPIS spol. sr.0. neni nijak vyrazné rozsahla.
Z celkového poctu 26 zaméstnancii zastupuji zeny 23 pracovnikll a muzi pouze 3. DalSim
hlediskem je struktura zaméstnancti podle véku. V kategorii 30-40 let je zamé&stnano 15
zamg&stnanct, v kategorii 40-50 let pusobi 6 zaméstnanct a v kategorii 50-60 let je
zaméstnanych 5 pracovnikd. Struktura zaméstnanci podle dosazeného vzdé€lani je velmi
jednoduchd. Minimalnim pozadavkem na vzdélani je dokoncené stfedoSkolské vzdélani
zakonCené maturitou a praxi v oboru ucetnictvi minimalné¢ 6 let. Z celkového poctu 26
zaméstnancl je 17 zaméstnancli vzdélanych stfedoskolsky a zbylych 9 ma dokoncené

vysokoSkolské vzdelani.

Zvyse uvedeného lze usoudit, ze spolecnost EPIS spol. sr.0. preferuje starsi
zaméstnance, ktefi disponuji delSi praxi, a tato skutecnost se odrazi v kvalit¢ odvedené prace.
Diéle je zfejmé, ze praci samostatnych a mzdovych ucetnich zastupuji v drtivé vétSin€ Zeny,
které podle slov jednatele, maji pro tuto praci vétsi cit. Diky tomu, Ze pfevaznou vétSinu
zamé&stnancl tvoii Zeny, je pro spole¢nost EPIS spol. s r.0. vyhodné zaméstnavat Zeny starsi 30
let, u kterych je nizkd pravdépodobnost odchodu na matetskou dovolenou a tim padem

minimalné docasna ztrata zaméstnance.

Z hlediska vekového jasné prevazuji stfedoskolsky vzdélani zaméstnanci nad
vysokoskolsky vzdélanymi zaméstnanci. Spole¢nost EPIS spol. s r.0. ma zajem na dal$Sim
akademickém vzdélavani svych zaméstnanct, a proto své zaméstnance podporuje v dalkovém
studiu vysokych §kol. Za minimalni vstupni vzdélani spole¢nost EPIS spol. s r.0. pozaduje
dokoncené stiedoskolské vzdélani s maturitou a S minimalné Sestiletou praxi v oboru
ucetnictvi.
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V nize uvedeném grafu ¢. 1 je vyobrazena struktura zaméstnancii podle jejich veku.

Struktura zaméstnancl podle véku

e e O
o N B~ O

Pocdet zaméstnnacu
(o]

30-40 40-50 50-60
Vék zaméstnancl

Graf 1: Struktura zaméstnancii podle véku

Zdroj: zpracovano za zdklade konzultace s jednatelem EPIS spol. s r.o.

V nize uvedeném grafu €. 2 je vyobrazena struktura zaméstnancii podle jejich pohlavi.

Struktura zaméstnanc( podle pohlavi

S

23 Zen

Graf 2: Struktura zaméstnancii podle pohlavi
Zdroj: zpracovano za zdklade konzultace s jednatelem EPIS spol. s r.o.
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V nize uvedeném grafu ¢. 3 je zndzornéna struktura zaméstnancti podle jejich

dosazeného vzdélani.

s s

Struktura zaméstnanc( podle dosazeného vzdélani

Graf 3: Struktura zaméstnancii podle dosazeného vzdélani

Zdroj: zpracovano za zakladé konzultace s jednatelem EPIS spol. s r.o.

4.2. Vzdélavani ve spole¢nosti EPIS spol. s r.o.

V kazdém spravné fungujicim podniku musi byt vzdélavani zaméstnancli pfedem
naplanovano, a ve spolecnosti EPIS spol. s r.0. maji planovani vzdélavani svych zaméstnanct
pln¢ v rezii jednatelé spolecnosti. Vzdélavani zaméstnancti v této konkrétni spolecnosti Ize

rozdélit do svou skupin a to:

e Externi vzdélavani

e Interni vzdé€lavani

4.2.1. Externi vzdélavani

Externi vzdélavani zaméstnanct jsou realizovana za Ucasti externich lektor v predem
pronajatych salech. Mimo uc¢ast zaméstnanci spole¢nosti EPIS spol. s r.o0. je dale pfistupna

Siroké vetejnosti. Tato externi $koleni spole¢nost EPIS spol. s r.0. sama organizuje.
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Externi Skoleni zacinaji v bodé, kdy jednatelé spolecnosti EPIS spol. sr.0. oslovi
ptfedem vybraného lektora, o jehoz prednaSky maji zajem. Spolu s lektorem se domluvi na
terminu, ktery vyhovuje lektorovi a zaroven je v tento termin moznost rezervace salu. Kromé
zajisténi salu je v rezii spole¢nosti EPIS spol. s r.0. také zajisténi promitaci techniky, platna a
pocitace, nebot’ tato Skoleni probihaji za pomoci vypocetni techniky. Externi Skoleni probihaji
v drtivé vétsing v kongresovych salech hotelu Cernigov v Hradci Kralové. Z diivodu velmi
vysokého vytizeni konferencnich salii i samotnych lektori jsou tato externi Skoleni zamlouvana
piiblizné 8 mésict pfedem. Téchto Skoleni se zaméstnanci spole¢nosti EPIS spol. s r.0. musi

ucastnit minimalné dvakrat ro¢né.

Lektofi, které spole¢nost EPIS spol. sr.0. oslovuje, jsou ptedevsim specialisti znali
mzdové a daniové problematiky, spoluautoii zdkona o DPH, feditel¢ finan¢nich ufadl, metodici,
feditelé¢ Ufadii Okresni spravy socidlniho zabezpeceni a dal$i odbornici. S témito lektory je
sepsana a uzaviena smlouva o provedeni skoleni a jak bylo sd€leno jednatelem, G¢tuji si okolo

1 400K ¢/hod.

Predmétem téchto Skoleni byvaji predevSim otazky ohledné danové problematiky,
konkrétné dani z ptijma, DPH, silni¢ni dani a novely s nimi spojené. Dale se tato Skoleni tykaji

mzdové problematiky, personalni problematiky apod.

Jak jiz bylo zminéno vyse, spole¢nost EPIS spol. s r.0. tyto akce zajist'uje a jejim ukolem
je tedy rozeslat pozvanky. Kromé ucasti zaméstnanci této spolecnosti, ktefi na tyto seminaie
nav§tévuji povinné, jsou pozvanky rozeslany partnerim spolecnosti, zndmym a dalSim
zdjemcim. Tyto pozvanky jsou rozesilany Vv elektronické podobé. Dalsim krokem je, Ze
zajemce vyplni ptihlasku svym jménem a zaplati poplatek za Skoleni. VSe probih4 elektronicky.

Vyplnénim ptihlasky zajemce potvrzuje ucast.

Velkym problémem je, jak bylo zminéno jednatelem spole¢nosti EPIS spol. sr.o.,
odhadnout pocet osob, které se skoleni zicastni. Diky tomu, ze vefejnost ma moznost zaplatit
poplatek na misté v den Skoleni, a tudiz se Skoleni zG€astnit neplanované, problémem je velikost
salu, ktery je zamluven pfedem. Kdyz napfiklad spolecnost EPIS spol. sr.0. pocita s 400
zajemci a neplanované ptijde 650 zajemcd, je problém jim najit v sale misto a v§echny z4jemce

usadit.

Externi Skoleni byvaji zahajena jednateli spolecnosti EPIS spol. sr.0., kde pfivitaji
ucastniky a dale predaji slovo lektorovi, ktery ma v rezii samotné Skoleni trvajici pfiblizné 5 az

Jx)

6 hodin s kratkymi piestavkami. Tato $koleni probihaji formou piednasek a seminaia.
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4.2.2. Interni vzdélavani

Interni vzdé€lavani ve spole¢nosti EPIS spol. s r.0. mize byt rozdéleno do dvou skupin
takto:

e Kontinualni vzdélavani

e Periodicka vzdélavani
Kontinualni vzdélavani

Jako kontinudlni kazdodenni vzdélavani muzeme povazovat kazdodenni feSeni
problémi z ucetni a danové problematiky. Toto vzdélavani miize probihat dvéma zpusoby.
Zaprvé ustni diskuzi, kdy jednatelé spolecnosti konzultuji ur€ité problémy s jednotlivymi
ucetnimi. Naptiklad jedna ze samostatnych t¢etnich mé problémy se zat¢tovanim neobvyklého
ucetniho ptipadu a feSeni ji je vysvétleno jednatelem a zaroven je tento ptipad a jeho feSeni
sdélen i ostatnim ucetnim, a v ptipadé, ze jiny pracovnik na tento nebo jemu podobny ptipad
narazi, bude znat feSeni tohoto pfipadu. A druhou moznosti je studium odborné literatury a
podobnych vzdélavacich materiali, ptedevS$im z danové problematiky, kterou svym
zaméstnanclim zajiSt'uji jednatelé a snazi se timto zpiisobem udrzet znalost aktudlnich ptedpisii

a horem.
Periodicka vzdélavani

Periodicka Skoleni probihaji jedenkrat tydné a fesi se zde vybrané zalezitosti a novinky,
se kterymi chtéji jednatelé své zaméstnance seznamit. Tato Skoleni probihaji jedenkrat tydné
formou diskuzi. Probiraji se zde problémy, které se béhem tydne naskytly, nové metodiky,
novely zékont a jiné zmény. Tato Skoleni vedou jednatelé, kde popisuji konkrétni problémy a

seznamuji své zaméstnance s feSenimi.

Délka obou druhl interniho vzdélavani je zavisld na sloZitosti problematiky.

Kontinualni vzdélavani se pohybuje v fadech desitek minut, periodické v fadu hodin.

4.3. Planovani vzdélavani

Planovani vzdélavani ve spolecnosti EPIS spol. s r.0. zajistuji vyhradné jeji jednatelé.

Podrobny popis obou druhti vzdélavani, tedy jak externiho tak interniho, je uveden vyse.
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Externi vzdélavani je planovano 8 mésicti pfedem a zaméstnanci této spolecnosti se jich ti€astni
ucastni se zaméstnanci téchto Skoleni az Ctyfikrat rocné. Interni vzdelavani se tesi predevsim
operativné V zavislosti na v dany okamzik vzniklé problémy. Planovani interniho vzdélavani

nema nijak zvlast’ dlouhy charakter.

4.4. Metody vzdélavani zaméstnanci EPIS spol. s r.o.

Spolecnost EPIS spol. s r.0. vzdélava své zaméstnance jak na pracovisti, tak i mimo n¢;.
Diky uplatiiovani obou metod vzdélavani zaméstnancti, mohla by spole¢nost EPIS spol. s r.0.
pouzivat celou fadu vzdélavacich metod. Jednatelé se vSak rozhodli pouzivat pouze metody

nejjednodussi a podle nich 1 nejucinng;jsi.
4.4.1. Metody ,,0n the job«

Nejjednodussi a nejpouzivanéjsi metodou je metoda nazyvana instruktaz pri vykonu
prace. Tuto metodu uplatiiuje spole¢nost EPIS spol. s r.0. pfedev§im u Cerstvé piijatych
zaméstnancl, kdy jim pomoci této metody ndzorné vysvétluje pouzivani ucetniho softwaru.
Zaskolovani v oblasti G¢etniho softwaru v sobé nese i prvky coachingu, pti kterych jednatelé
ocekavaji vlastni iniciativu. Jedna se v podstat¢ o metodu, kdy z pocatecni instruktdze a

seznameni se softwarem se stdva metoda coachingu.

Dalsi uzivanou metodou, kterou jednatelé spolecnosti EPIS spol. s r.o. vyuzivaji, je
metoda asistovani. Nov¢ piijata Gcetni ma sice vSechny potiebné odborné znalosti z oboru
ucetnictvi, ale existuje mnozstvi specifickych u€etnich ptipada, které dany zaméstnanec nezna.
DalSim piipadem, kdy se vyuZiva asistovani je zauCovani nové piijatého zaméstnance, ktery
nezna zavedené postupy pii praci, které ostatni kolegové pouZzivaji. Asistovani probihé takovym
zpusobem, ze jednatelé ur¢i jednoho zaméstnance, ktery ma po urCenou dobu nového

zaméstnance na starosti a pomaha mu naucit se vSechny potiebné tikony.

Nejcastéjsim typem vzdélavani na pracovisti jsou pracovni porady. Tato metoda se ve
spole¢nosti EPIS spol. s r.0. pouziva velmi casto a konkrétné kazdy tyden pii periodickych

internich Skolenich. Pracovni porady vedou jednatelé spole¢nosti, kteti vysvétluji naskytnuté
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problémy a se vSemi zaméstnanci dale ohledné nich vedou spole¢nou diskuzi. Tyto porady se

konaji nejCastéji ve ctvrtek nebo v patek.

V dnesni dobé modernich technologii je pocita¢ nedilnou soucasti skoro kazdé
kancelafe. Zaméstnanci mohou pomoci vypocetni techniky studovat predpisy, novely pravnich
norem a podobné potiebné informace uvefejnéné na internetu. | toto je jedna z forem e-
learningu, kterou mohou spole¢nosti EPIS spol. s r.0. vyuzivat ke svému vzdélavani. Tento typ

vzdélavani mohou vyuzivat ptipadée vlastni potfeby nebo na pokyn jednatelda.

Zaméstnanci spolec¢nosti EPIS spol. s r.0. vV ramci interniho kontinuélniho vzdélavéani
maji k dispozici odbornou literaturu a dalsi vzdélavaci materialy, které mohou kdykoliv pouzit

a jsou K pristupné vSem.
4.4.2. Metody ,,off the job*

Externi vzdélavani zaméstnancti probiha za vedeni lektori a tento typ vzdélavani v sobé
skryvéa n¢kolik metod vzdelavani zaméstnanci mimo pracovisté. Kazdé samotné externi Skoleni
probihd vzdy za mirn¢ odliSnych podminek. Kazdy lektor také pouZzivé jiny druh prednéseni.
Nékteti lektofi pouze sami vysvétluji problematiku, jini stimuluji posluchace k aktivité. Jsou
ptipady, kdy lektor pouze pfedndsi a za pomoci audiovizudlni techniky ndzorné predvadi a
vysvétluje dany problém bez aktivity posluchacli, a tato Skoleni lze povazovat za obvyklé

prednasky.

Jini lektofi preferuji zpétnou odezvu od navstévnika Skoleni a Skoleni tak probihaji
formou prednasek s diskuzi, tzv. seminait, a diky tomu vyzaduji od posluchact aktivitu
spojenou s odpovidanim na polozené dotazy. Tim ziskavaji od navstévnikd $koleni jistotu, ze

lektorem vysvétlované problematice rozumi.

Reseni slozit&jsich piipadt mize pii tdchto skolenich probihat formou demonstrovant,
kdy lektor za pomoci audiovizudlni techniky ptfedvadi teSeni konkrétniho ptipadu po
jednotlivych krocich. Posluchac si tak odnasi vlastni praktické feSeni namisto pouze obecného

teoretického vysvétleni.

Vyse uvedené druhy vzdélavani zaméstnanci mimo pracovisté jsou veskeré mozné,
které byvaji pouzivany pii Skoleni zaméstnancl spolecnosti EPIS spol. sr.o. Jiné druhy

vzdélavani mimo pracoviSté nemohou pii externich Skolenich vedenych lektorem byt
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pouzivany z diivodu specifické a samostatné prace ucetnich. Jak bylo fe¢eno jednateli, ucetni
nepracuji tymove¢, tudiz odpadd jakdkoliv forma vzdélavani, pfi které by feSili danou

problematiku spole¢nymi silami.

4.5. Vyhodnoceni vysledkii vzdélavani zaméstnanci

Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani je nedilnou soucasti vzdélavaciho procesu, pfi
které je zjisténa uspésnost provedeného vzdélavani zaméestnanct, ptipadné nedostatky a na jeho
zakladu je mozné tyto nedostatky eliminovat do budoucna. Vyhodnocovani vysledka
vzdélavani je v tomto specifickém oboru velmi slozitou Cinnosti a s tim souvisi i obtizné
rozpoznani ucinnosti vzdélavani. Pokud nastal ve vzdélavani problém a nasledkem této
skute¢nosti pracuji zaméstnanci s chybnymi informacemi, mize se tento problém projevit se

zpozdénim a veskera odvedena prace po dobu prace s chybnymi znalostmi je Spatn¢ provedena.

Ve spolecnosti EPIS spol. s r.0. jsou vysledky vzdélavani pracovnikli vyhodnocovany

n¢kolika zplsoby, a to:

e Jednateli
e Statnimi institucemi

o Klienty
Vyhodnocovani vysledki vzdélavani jednateli

Jednatelé minimalné jedenkrat mésicn€ kontroluji své zaméstnance tim zplisobem, Ze
prochazeni zpracované ucetni a dafové vykaznictvi jednotlivych zakazniki, kterym poskytuji
své sluzby. Jednatelé si nechaji vytisknout jednotlivé vykazy a na jejich zéklad€ jsou schopni
urc¢it, zda byla prace Ucetnich odvedena bezchybné ¢i naopak. Pokud je vSe bezchybné,
vzdé¢lanost ucetni je zfejmé na dobré urovni, ale pokud jednatelé naleznou v Gctovani chyby,
musi zjistit jejich pfiiny. Pfi¢iny mohou byt zplisobeny omylem anebo také Spatnou znalosti

konkrétni problematiky, v tom ptipadé je na misté vzdélavani zaméstnanci.
Vyhodnocovani vysledku vzdélavani statnimi institucemi

Dalsi moznosti zjisténi, zda vzdélavani ptineslo pozitivni vysledky, je obdrzeni zpétné
vazby od statnich instituci, které kontroluji spravnost odvedené prace. Ve spolecnosti EPIS

spol. sr.o. probihaji pravidelné i nepravidelné kontroly od vybranych statnich instituci.
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Pravideln¢ kontroly provadi Okresni sprava socialni zabezpeCeni a zdravotni pojistovny
minimalné jedenkrat ro¢n¢, vyjimecné i vice nez tiikrat za rok. Nepravidelné, a tedy méné

o¢ekavané kontroly provadi mistné ptislusny spravce dang, tedy prislusny financni ufrad.

Pokud jednatelé spolecnosti chybu v uctovani piehlédli nebo nenalezli, je velka
pravdépodobnost, Ze na tuto chybu budou upozornéni béhem probihajici kontroly organem

statni spravy.
Vyhodnocovani vysledki vzdélavani klienty

Sami klienti mohou naleznout piipadné vzniklé nesrovnalosti ve svych tucetnich
vykazech. Klienti vétSinou nebyvaji v oboru Ucetnictvi experti, a tedy chybné zauctovani
nepodstatného ucetniho pfipadu nemohou rozpoznat, ale v ptipadé zavaznéjsi chyby, ktera
muize ovlivnit jejich vynosy nebo naklady zasadné, si tohoto problému mohou sami v§imnout

a upozornit jednatele na vzniklé potize. Zde je opét na misté hledat problém u zaméstnance

wrwe

vvvvvv

Bez penéznich prostfedkli spole¢nosti nemohou splacet své zavazky a zdrovenn nemohou
investovat a rozvijet se, a to ani v oblasti lidskych zdroji. Proto je hospodarné nakladani s nimi
velmi dulezité. Spole¢nost musi zvazit, kolik penéz vynaloZzi na vzdélavani svych zaméstnanct
dba v prvni fadé na kvalitu poskytovaného vzdélavani a vyzaduje tudiz kvalitni lektory na kor
jejich ceny. Dale je nutno k cenu samotného Skoleni navysit o dopravng, jelikoZ zaméstnanci

zZ pardubické pobocky musi dojizdét na externi Skoleni do Hradce Kréalové.

VSsichni zaméstnanci absolvuji nékolik povinnych Skoleni ro¢né a pocet téchto Skoleni
se odviji od toho, zda je jedna o samostatnou ucetni nebo mzdovou tcetni. Samostatné tcetni
absolvuji v priméru tii externi Skoleni roén€ a mzdové Ucetni absolvuji primérné pét Skoleni
za rok. Jedna navstéva externiho Skoleni béhem roku 2014 stéla jednatele spolecnosti 1 400,-
K¢&. Skoleni v roce 2013 stalo 1 200,- K&, v roce 2012 byla stanovena cena za Skoleni 1 000,-

K¢&. Pocet zaméstnancu se behem téchto let nezménil.

49



V tabulce nize uvedené jsou vyobrazeny naklady na externi vzdélavani zaméstnancii za

rok 2014.

Tabulka 3: Ndklady na externi vzdélavani zaméstnancii za rok 2014

Druh Pocet Pocet §koleni Cena za Naklady na
zaméstnance zaméstnancu za rok Skoleni skoleni
Mzdové ucetni 3 5 1400 K¢ 21 000 K¢
Samostatne 23 3 1400 K& 96 600 K&
ucetni
Suma 26 X X 117 600 K¢

Zdroj: zpracovano za zdakladé konzultace s jednatelem EPIS spol. s r.o.

V tabulce uvedené niZe je znazornén vyvoj nakladi za externi Skoleni zaméstnancd
mezi lety 2012 az 2014.

Tabulka 4: Ndklady na externi vzdélavani zaméstnancii mezi lety 2012 aZ 2014

Ukazatel 2012 2013 2014
Celkove naklady za 84 000 K& 100 800 K& 117 600 K&
zamestnance
Primérné néklady na
jednoho 3 230,80 K& 3 876,90 K& 452310 K&
zameéstnance

Zdroj: zpracovano za zdikladé konzultace s jednatelem EPIS spol. s r.o.

4.7. Shrnuti kapitoly

Ctvrta kapitola je vénovana podrobné analyze vzdélavani zaméstnancii ve spoleénosti
EPIS spol. sr.0. V tvodu kapitoly je uvedena struktura zaméstnanct rozdélena podle pohlavi,
vzdélani a véku s grafickym znazornénim.

Kapitola dale pokracuje krozdéleni pouzivaného vzdélavani zaméstnanci ve
spolec¢nosti EPIS spol. sr.0., a to na interni, kterd jsou dvojiho typu, a externi. Interni
kontinualni vzd€lavani jsou realizovana jednateli spolecnosti v mist¢ vykonu prakticky
nepretrzit¢ a interni periodickd se opakuji kazdy tyden. Externi vzdélavani probiha za vedeni
externich lektort v pronajatych salech primérné tiikrat ro¢né. Dalsi Casti této kapitoly jsou
pouzivané metody vzdélavani na pracovisti a mimo n¢&j. Na pracovisti jsou zaméstnanci EPIS
spol. sr.o. vzdélavani predev§$im instruktdzemi pifi vykonu prace, které potkaji kazdého
minimalné po pfijeti na pracovni pozici. InstruktdZe pii vykonu prace v sob€ nesou 1 prvky
coachingu, kdy zaméstnavatelé ocekavaji od svych zaméstnanci zpétnou vazbu. Dale mezi

metody pouZivané na pracoviSti patii pracovni porady, které se konaji kazdy tyden pfi
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objasnovani problematickych tkolti nebo novinek. Zaméstnanci spolecnosti EPIS spol. s r.o.
také vyuzivaji metodu e-learningu, diky némuz mohou ziskavat pottebné informace, jako jsou
novely zakont, pfedpisy a potfebné informace pomoci vypocetni techniky a internetu. Mimo
své pracovisté jsou zaméstnanci EPIS spol. s r.0. vzdélavani metodou piednasek, ptipadné
seminafi (pfednaSek s diskuzi), kde lektor pokldda otazky a motivuje tak své posluchace
K udrzovani pozornosti a premysleni nad danym tématem. Pfi feSeni obtiznych problému
pouziva lektor metodu demonstrovani, kdy za pomoci audiovizualni techniky predvadi feSeni
problematiky krok za krokem.

Nedilnou soucasti vzd€lavani zameéstnancii je vyhodnocovani vysledki tohoto
vzdélavani. Ve spole¢nosti EPIS spol. s r.0. preferuji jednatelé vyhodnocovani jimi samotnymi,
svymi klienty a organy statni spravy. Sami jednatelé se snazi své zaméstnance kontrolovat, zda
svou praci odvadéji bezchybné a pokud se chyby objevi, je tieba zjistit, jestli se jednd o chybu
z nepozornosti nebo z divodu nedostatku vzdélani. V pfipadé nedostatku vzdélani je na misté
toto vzdélani doplnit. Vyhodnocovani vysledkli statnimi institucemi je realizovano
pravidelnymi i nepravidelnymi kontrolami od vybranych statnich instituci. Pravidelné kontroly
jsou provadény Okresni spravou socialniho zabezpe€eni a zdravotni pojisStovnou minimalné
jedenkrat rocné. Nepravidelné kontroly provadi mistné ptisluSny spravce danég, tedy ptisluSny
finan¢ni Grad. Klienti mohou vyhodnocovat vysledky kontrolovanim svych jiz zau¢tovanych
ucetnich dokladii. Klienti spole¢nosti EPIS spol. s r.o. zpravidla nejsou ucetnimi experty a tudiz

chybné zauctovani nepodstatného tuc€etniho piipadu nemohou rozpoznat, ale v piipadé

4

MV

Posledni ¢asti ¢tvrté kapitoly jsou naklady za vzdélavani zaméstnancl spolecnosti EPIS
spol. sr.0. Z uvedenych tabulek je ziejmé, ze mzdové Ucetni jsou povinny absolvovat vétsi
pocet Skoleni rocné€ nez samostatné tcetni z divodu narocnosti jejich prace. Dale je z tabulek
ziejmé, ze naklady celkové se v poslednich letech zvysuji z diivodu vysSich cen za Skoleni a
soumérné s tim stoupaji 1 ndklady na jednoho zaméstnance, jelikoZ pocet zaméstnancti se za

uplynulé tfi roky nezménil.
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5. Doporudeni

Po analyzovani vSech informaci je mozné doporucit obecné teorie, které mohou procesy
spojené se vzdélavanim zaméstnanct zefektivnit. Ve spolecnosti EPIS spol. s r.0. si svych
lidskych zdroji velmi vazi a poskytuji jim kvalitni vzdélavani jak interniho charakteru, které
probiha na pracovisti, tak vzdélavani externi, ktera maji podobu hromadnych kurzii. Novelizace
a upravy zakont, které souvisi s daiovou problematikou, se provadéji velmi ¢asto a z tohoto
divodu si musi zaméstnanci spole¢nosti EPIS spol. s r.o. aktualizovat své znalosti a védomosti

pii kazdé nové uprave téchto pravnich predpisu.

Prvnim doporucenim autora této bakalaiské prace je zavést v organizaci prvky
systematického vzdélavani zaméstnancli. V analyze je uvedeno, Ze zaméstnanci absolvuji
interni a externi Skoleni organizované zaméstnavatelem. Zde je na misté zaclenit do
vzdélavaciho procesu identifikaci potieb vzdélavani, kdy se zaméstnavatel snazi najit mezery
ve vzdélani svych zaméstnanct. Toto je mozno realizovat cestou hodnoticiho formulare, kdy
zaméstnanec 1 zaméstnavatel tento hodnotici formulaf vyplni a po ndsledném rozhovoru stanovi

vzdélanostni mezery, na kterych je mozné postavit vzdélavaci plan.

Dalsi diilezitou soucasti vzdélavani zaméstnancti je jejich motivace ke vzdélavani.
Motivovany pracovnik podava lepsi vykony, a pokud je fe¢ o motivaci ke vzdélavani, vidi
vzdélavaci kurzy jako pfinos namisto komplikaci. Zaméstnavatel by tedy mél své zaméstnance
motivovat ke vzdélavani a k nadvstévam Skoleni Motivace by se méla stat soucasti ptipravy
vzdélavani. Zaméstnavatel by mél svym zaméstnanclim vysvétlit, pro¢ vzdélavaci program
navstivi, co bude jeho cilem a jaky to bude mit pfinos pro n¢j samotného i pro celou organizaci.

Motivovany pracovnik navstivi Skoleni s mnohem vétsi ochotou nez pracovnik bez motivace.

Dale by pro zkvalitnéni vzdélavaciho procesu bylo prospésné zavedeni e-learningu,
ktery by mohl byt uzivan ve vétsi mife, neZ je aktualné pouZzivan. V analyze je uvedeno, Ze
zaméstnanci pouzivaji vypocetni techniku a internetové zdroje pro dohledani nejnovéjsich
aktualit potiebnych pro vykon jejich prace. Mimo toto pouziti by bylo vhodné zatadit do
vzdélavaciho planu také e-learninogové kurzy, které by mohly suplovat externi vzdélavani,
které je casové i1 finan¢né velmi ndkladné a finan¢ni ndklady na externi vzdélavani rok od roku
rostou. Tato metoda by mohla uSetfit cenné finan¢ni prostfedky, kterych ma spole¢nost EPIS

spol. s r.0. nedostatek.
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Bylo by také vhodné zajistit komplexni metodu vyhodnocovani efektivity vzdélavani.
V analyze je uvedeno, ze vysledky vzdélavani mohou hodnotit sami jednatelé, klienti, kterym
poskytuji sluzby a dale statni instituce, se kterymi piijde spolec¢nost EPIS spol. s r.0. do styku.
Komplexni vyhodnocovéani by mohl zajistit prostiedek, ktery by sledoval napi. reakce na
probéhlé Skoleni, piiristek novych znalosti, dopady na vykonnost jednotlivcii nebo celé
spolecnosti. Urcité by bylo vhodné zpétné hodnotit i samotné lektory. Tyto aktivity by mohly

zajistit zpétnou vazbu a komplexni pohled na efektivitu vzdélavani zaméstnancu.

5.1. Shrnuti kapitoly

Pata kapitola se zabyva zpracovanim konkrétnich doporuceni pro danou organizaci a
témito doporucenimi se snazi zkvalitnit a zefektivnit praci se zaméstnanci, konkrétné s jejich

vzdélavanim.

Prvni doporuceni tkvi v zavedeni systematického ptistupu ke vzdélavani, ktery by mél
zajistit identifikaci vzdélavacich potfeb a odhalit mezery ve vzdé€lanosti zaméstnancti. Dalsi
cast se vénuje motivaci zaméstnanci k jejich vzdélavani. Motivovany zaméstnanec totiz
pristupuje ke vzdélavani ochotnéji a pravdépodobnéji z néj vstieba vice informaci a poznatk.
Doporuceni se v dal§im bod¢ vénuje zavedeni e-learningu ve vétSi mife, neZz tomu bylo
doposud. E-learning je sice v souc¢asné dobé ve spolecnosti EPIS spol. s r.0. pouzivan, ale ve
stale mensi mife, nez by tomu mohlo byt. Jeho roz$ifeni by mohlo uSetfit ndklady na vzdélavani
zaméstnancl. Poslednim bodem je zajisténi komplexni metody vyhodnocovani vysledkt
vzdélavani. Tyto komplexni metody by mély pfinést zpétnou vazbu od zaméstnanct a zajistit

tim dalsi pohled na vyhodnocovani vysledkl vzdélavani.
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Z7.avér

Cilem této bakalafské prace bylo stanovit konkrétni doporuceni pro vzdélavani
zaméstnanci na zaklad¢ provedeni analyzy a jejiho zhodnoceni v ucetni a poradenské

spole¢nosti EPIS spol. s r.o.

Lidské zdroje jsou nejcennéj$im faktorem v kazdém podniku, protoze pouze lidé
vytvaieji hodnoty. Kazda organizace by se méla o své zaméstnance peclive starat a poskytovat
jim mimo jiné kvalitni vzdélavani. V analyzované organizaci tomu neni jinak a i ona vénuje

svym zaméstnanciim V této oblasti patiicnou péci.

Veskeré informace a data, potfebnd k vytvoreni SWOT analyzy a sestaveni analyzy
vzdélavani zaméstnanct, byla poskytnuta na zakladé konzultaci s jednatelem spole¢nosti EPIS

spol. s r.o.

Bakalatska prace je rozdélena na ¢ast teoretickou, kterd se vénuje obecnym teoriim a
c¢ast praktickou, ve které je ptedstavena analyzovand organizace, provedena analyza vzdélavani

zaméstnanct a na jeho zaklad¢ stanoveno doporuceni v oblasti vzdélavani zaméstnanc.

V teoretické Casti jsou nejprve vysvétleny zakladni pojmy, mezi které je zafazen
management a fizeni lidskych zdrojii. V Givodu prvni kapitoly je charakterizovan pojem
management, s tim souvisejici manazerska prace. Dale jsou vysvétleny manazerské funkce a
popsan kdo je a co vykondva manazer. V dalsi ¢asti je vysvétlen pojem tizeni lidskych zdroji,
ukoly fizeni lidskych zdroji a vymezeni odliSnosti mezi persondlnim fizenim a fizenim lidskych

zdroji. Prvni kapitolu uzavira vycet personalnich ¢innosti s podrobnym popisem.

Druhé kapitola teoretické ¢asti se zabyva pouze jednou konkrétni persondlni ¢innosti, a
to vzdélavanim zaméstnancii. Na zacatku kapitoly je nékolik vybranych definic od vyznamného
autora, zabyvajicim se problematikou managementu a fizeni lidskych zdroji, které
charakterizuji rozvoj a vzdélavani zaméstnancii. Na tuto c¢ast navazuje rozdéleni rozvoje
zamé&stnancl na slozky a dale jsou popsany jednotlivé typy vzdélavani podle jeho zaméteni.
Dalsi ¢asti druhé kapitoly je zaméfeni na systematické vzdélani zaméstnanct, které je rozdéleno
do né€kolika krokl a kazdy krok je rozebran. Na systematické vzdélavani navazuje vysvétleni
pojmu persondlni controlling, které s nim souvisi. Druha kapitola je zakonfena rozdélenim
metod vzdélavani zaméstnanctl, kde jsou vyjmenovany a charakterizovany metody vzdélavani

zaméstnancl na pracoviSti a mimo néj.
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Prakticka Cast této bakalaiské prace zacind tieti kapitolou, ve které je vybrana
organizace predstavena, jsou zde popsany jeji ¢innosti a ditvody, proc si autor této bakalaiské
prace vybral pravé tuto konkrétni spolecnost. Tteti kapitola je zakoncena sestavenim SWOT
analyzy, ve které jsou jednotlivé prvky zvoleny na zdklad¢ konzultaci s jednatelem spole¢nosti

EPIS spol. sr.0.

Ctvrta kapitola jiz predstavuje vlastni analyzu vzdélavani zaméstnanct ve vybrané
organizaci. V tvodu kapitoly jsou znazornény struktury zameéstnancti podle jejich véku, pohlavi
a dosazené¢ho vzdélani. Na toto rozd€leni navazuje rozdéleni vzdélavani ve spolecnosti EPIS
spol. s r.o. lisici se na interni, které probihad na pracovisti kontinualné nebo periodicky, a na
externi, které probihd v pronajatych salech za ucasti externich lektorti. S tim souvisi pouzivané
metody vzdélavani na pracovi$ti 1 mimo né&j, které jsou uvedeny v dals§i Casti kapitoly.
Ptedposledni ¢ast se vénuje vyhodnocovani vysledki vzdélavani. Na zavér kapitoly je
sestavena kalkulace nakladi za vzdélavani zaméstnancti za kalendaini rok 2014 a nésledné

porovnani za roky 2012 — 2014.

Posledni kapitolou praktické ¢asti je vlastni doporuceni na zékladé vytvotrené analyzy.
Spolec¢nost EPIS spol. s r.0. vzdélava své zaméstnance pecliveé a efektivné, ale vzdy a vSude je
prostor pro zlepSeni. Doporuceni spociva v zavedeni systematického vzdélavani zaméstnanc,
konkrétné identifikace potteb vzdélavani, které by mélo zefektivnit vzdélavani jako celek a déale
by mélo pomoci naleznout a nasledné eliminovat mezery ve vzdélanosti zaméstnancii. Dalsi
doporuceni je zavedeni systému motivace zaméstnanci ke vzdélavani. Ochota a pristup
motivovaného zaméstnance ke vzdélavani je diametraln€ odliSny nez u zaméstnance
nemotivovaného. Tato skutecnost by méla zajistit vétsi piinos jak pro jednotlivce, tak pro celou
organizaci. Dalsi ¢asti doporuceni je zavedeni e-learningu ve vet$i mife, nez tomu bylo
doposud. E-learning by mohl alespon ¢aste¢né nahradit ¢asové i finanéné naroc¢na Skoleni a
uSetfit tedy spole¢nosti nemalé finan¢ni prostfedky. Poslednim bodem doporuceni pro
zefektivnéni vzdélavani zaméstnanct je zavedeni komplexniho vyhodnocovéani vysledka
vzdelavani, kterd by mélo zajistit zpétnou vazbu od Gcastnikli Skoleni, piipadné i od samotnych

lektora.

Zavedeni téchto vyse uvedenych doporuceni by mohlo zefektivnit praci se zaméstnanci,

konkrétné jejich vzdélavani.
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Piiloha A: Udaje 7 obchodniho rejstiiku

Udaje z obchodniho rejstiiku

Datum zapisu:
19. prosince 1994
Spisova znacka:

C 7313 vedena u Krajského soudu v Hradci Kralové

Obchodni firma:
EPIS spol. sr.0.

Sidlo:
tfida Karla V. 502/23, 500 02 Hradec Kralové

Identifikaéni ¢islo:
62062280

Pravni forma:

Spolec¢nost s ru¢enim omezenym

Piedmét podnikani:

Velkoobchod

Potéadéani odbornych kurzi, Skoleni a jinych vzdélavacich akci véetné lektorské ¢innosti
Poskytovani software a poradenstvi v oblasti hardware a software

Cinnost podnikatelskych, finanénich, organiza¢nich a ekonomickych poradci
Zprosttedkovani sluzeb

Cinnost ucetnich poradcti, vedeni ucetnictvi

Statutarni organ:

Jednatel:

Ing. VACLAV MASNER, datum narozeni 22. &ervna 1960
Habrmanova 160/7, Prazské Piedmésti, 500 02 Hradec Kralové
Den vzniku funkce: 19. prosince 1994

Jednatel:

Ing. MILAN HAK, datum narozeni 19. srpna 1961
Sipkova 462, 533 52 Staré Hradiste

Den vzniku funkce: 19. prosince 1994



Jednatel:

Ing. JAN BARTOS, datum narozeni 18. ledna 1955
tiida Karla IV. 628/3, 500 02 Hradec Kralové

Den vzniku funkce: 28. ledna 2002

Zpisob jednani:
Zpusob jednani za spolec¢nost: Kazdy z jednatell je opravnén jednat jménem spole¢nosti

navenek samostatné.

Spolecnici:

Spole¢nik:

Ing. VACLAV MASNER, datum narozeni 22. &ervna 1960
Habrmanova 160/7, Prazské Piedmésti, 500 02 Hradec Kralové
Vklad: 34 000,- K¢

Splaceno: 100%

Obchodni podil: 1/3

Spole¢nik:

JUDr. ZDENEK KADLECEK, datum narozeni 12. inora 1956
tiida Karla IV. 502/23, 500 02 Hradec Kralové

Vklad: 34 000,- K¢

Splaceno: 100%

Obchodni podil: 1/3

Spole¢nik:

Ing. MILAN HAK, datum narozeni 19. srpna 1961
Sipkova 462, 533 52 Staré Hradiste

Vklad: 34 000,- K¢&

Splaceno: 100%

Obchodni podil: 1/3

Zakladni kapital:
102 000,- K¢

Tyto udaje jsou platné k 28 3.2014



Piiloha B: Dotazy na jednatele spolec¢nosti EPIS spol. s r.o.
Jaka je struktura zaméstnanct podle véku a pohlavi?

Jaka je struktura dosazeného vzdélani zaméstnanci?

Kdo identifikuje potieby vzd¢lavani pracovniki?

Jaké pozadujete vstupni vzdélani pii pfijimani pracovnika?

Kdo planuje vzdélavani pracovnika?

Jak planujete vzdélavani pracovnikii?

Jsou rozdily ve vzd€lavani v prvnim roce zaméstnani a v dalSich letech?
Jak Casto vzdélavate své zaméstnance?

Kdo a jak stanovuje cile vzdélavani?

Kdo a jak stanovuje obsah vzdélavaciho procesu?

Kdo a jak stanovuje délku vzdélavaciho procesu?

Jak realizujete vzdelavani pracovniki?

Pouzivate interni nebo externi Skolitele?

Pouzivate metody vzdélavani na pracovisti nebo mimo pracovisté, poptipadé obe?

Metody ,,on the job*:

e Pouzivite metodu Instruktaz pri vykonu prace?
Pouzivate metodu na pracovisti Coaching?
Pouzivate metodu na pracovisti Mentoring?
Pouzivate metodu na pracovisti Counselling?
Pouzivate metodu na pracovisti Povéreni ukolem?
Pouzivate metodu na pracovisti Rotace prace?
Pouzivate metodu na pracovisti Pracovni porady?

Metody ,,off the job*:

Pouzivate metodu mimo pracovisté Prednaska?
Pouzivate metodu mimo pracovisté Piednaska s diskuzi (seminar)?
Pouzivate metodu mimo pracovisté Demonstrovani?
Pouzivate metodu mimo pracovisté Pripadova studie?
Pouzivate metodu mimo pracovisté Workshop?
Pouzivate metodu mimo pracovisté Brainstorming?
Pouzivate metodu mimo pracovisté¢ Simulace?
Pouzivate metodu mimo pracovisté Assessment centre?
Pouzivate metodu mimo pracovisté¢ Outdoor training?
Pouzivate metodu mimo pracoviste e-learning?

Kdo a jak vyhodnocuje vysledky vzdélavani pracovnikii?

Pouzivate persondlni controlling k vysledkd vzdélavani pracovniki?
Jakymi metodami vyhodnocujete vysledky vzdélavani pracovniki?

Jaké jsou vase naklady na vzdélavani zaméstnancii?



