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ABSTRAKT

Tato bakalésk& prace se zabyva vyznamemadadani ve vyrobnich firmach z dd@tsch
tituli Evropské unie. V teoretick&sti si dame za cil vymezit teoretické poznatkyplasti
fizeni lidskych zdrdj a vzdlavani pracovnik v pracovnim progedi, abychom se mohli
nasleds zanttit na Evropské fondy, které podporuji firka projekty v oblasti aktivni
politiky trhu prace, zvySovani adaptability z&stnand i zameéstnavatel, vzdilavani pro
konkurenceschopnost a dalSi profesni¢ledani. PedevSim se zattime na Evropsky

socialni fond.

7 v Z

V praktické ¢asti se budemeémovat vyzkumu ve vybranych vyrobnich firmach, ve
kterych byly provedeny rozhovory (interview) s kagtgntnimi pracovniky pro
vza&lavani. Oslovené osoby maji zardévekuSenosti gerpanim finatinich prostedka

z fondi Evropské unie na vzthvani zamstnand. Cilem praktickécasti je formou
kvalitativniho vyzkumu zjistit, jak vnimaji Klovi pracovnici a personalisté avani

z dota&nich tituli, jaky plyne z tohoto vadavani inos pro firmu a v kormé fazi zjistit
zkusSenosti firem gerpanim dotaci z Evropskych socialnich fiand

Kli¢ova slova: rozvoj pracovnik odborné vz&élavani, kompetence, ¢kké dovednosti,
tvrdé dovednosti, planovani wdvani, projekt, projektovy cyklus, dotace

ABSTRACT

This bachelor thesis deals with the meaning of Eihing grants in educational process of
production companies. In the theoretical part e t@ define the theoretical knowledge of
human resource management and education of warkersrking environment in order to
focus on European funds which support financiajgmts concerning active labour market
policies, increasing of the adaptability of the déygpes and employers, training for
competitive abilities and further professionalrirag. We primarily focus on the European
social fund.

In the practical part we concentrate on the re$eaatried out in chosen companies by
means of interviews with competent workers deahmith education. The addressed
persons also have experience with drawing the Eaofunds intended for the education

of workers. The aim of the practical part is todfiaut how key workers and personnel



officers perceive the education financed from ttening grants and how the company
benefits from this kind of education. Finally, wetelct the experience of the companies

with drawing grants from the European social funds.

Keywords: development of workers, professionalnireg, competence, soft skills, hard

skills, education planning, project, project cygeants
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UvoD

Pokrok ekonomiky, technologii i zvySujici se satidlrover ma za nasledek, Ze se musi
nejen jednotlivec, ale i organizace (hafirmy, instituce) neustale zdokonalovat v mnoha
smérech, aby byli schopni udrzet se na trhu a zategmiovali standardy dané pro zém

v Evropské unii. Na za#stnavatele i zagstnance jsou kladeny stale vySSi naroky. Od
zantstnand@ se pozaduje &Si flexibilita, WtSi rozsah znalosti a dovednosti. Mustise
dal ¢asgji prizpasobovat novym poZadafrin pracovniho mista a neustale si prohlubovat
pracovni schopnosti, dovednosti, znalosti.iipact potteby musi byt zagstnanci schopni
se v organizaci,¢i mimo ni, rekvalifikovat a zvladdat nové pracovnioZadavky.
Zamestnavatelé si musi udrzet konkurenceschopnostomb tmusi mit kvalifikované a
kompetentni pracovniky. Jak si uvedeme jiz v prkapitole, Evropska unie vytila
hlavni snéry, kterymi by se réy ¢lenské zerd ubirat, a tim stanovila kroky ke spir
stanoveneé strategie. Mezi hlavni cile jsotazany kléové oblasti jako ndjklad snizeni
nezamistnanosti, podpora osob sociiltnevyhodanych, podpora zvySovani kvalifikace.
Téchto hlavnich cilu je vS8ak moZné dosdhnout pouzkughobudou do jednotlivych
projekti zapojeny firmy, které za¥stnavaji pracovniky a mohou tak ovlivnit jejich vog

V této praci se budeme zabyvat vyznameneladni z dotanich titui EU a je rozdlena

do dvoucasti. V teoretick&asti se nejprve zagfiime na celozivotni vadavani, kde si
uvedeme, proje kladen celozivotnimu vZtvani tak velky vyznam a uvedeme si jakymi
prostedky je tato mySlenka podporovana. V dalsi kapisdesousedime na podnikové
vza&ilavani, posvadz prae firmy disponuji lidskymi zdroji. Je tedy nezbytrghy byly
podniky do &chto mezinarodnich strategii zahnuty a abyl&dni probihalo ve firmach
tak, aby dochézelo k optimalnimu souladu mezigimmi a zajmy podniku a gebami a
zajmy jednotlivé. Pokud vSak ma byt dosazeno maximalniho uzitkwsiut vzdlavani
zanmestnand fizeno systematicky a v souladu se 8pim p‘edem stanovenych @il Timto

tématem se budeme zabyvat v posledni teoretiki

7

ast je jiz sousectna na vyzkum. Provedenim sedmi rozhdivepersonalisty a

‘4%

Praktickac¢
pracovniky zabyvajicimi se v&ldvanim zamsstnand ve firmé jsme se snazili zjistit jejich
pohled na vzdavani z dotanich titui EU. NaSim cilem v této préci bude zjistit vyznam
vza&élani z EU z pohledu pracovriilkajig'ujicich vzalavani ve firmach.
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V této praci budeme uvedené terminy firma, podwikganizace, spod@ost pouZzivat
synonymi a to ztoho tivodu, Ze uiliznych autol se setkAvame fzanymi pojmy,
piestoZze vyznam slova byva stejny. Jako synonymumerbedtéZ pouzZivat slova

zamestnanec a pracovnik, THP a administrativni pradavni
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1 CELOZIVOTNIiVZD ELAVANIV KONTEXTU EU

S myslenkou celozivotniho veéldvani a deni se setkavame jiz vdile Jana Amose
Komenského, ktery hlasal, Ze lidé by selinucit vSichni, vSemu a vSestrahrbez
jakékoliv diskriminace. V modernim pojeti, jak nammadi VeteSka a Vacinova (2011, s.
43), lzetici, Ze &eni ndm pedstavuje integralni soést Zivota a ®lo by byt nikdy
nekorticim procesem. V s@asné dob je mysSlenka celozivotniho¢ani a vzdlavani
jednou z hlavnich prioriglenskych zemi Evropské unienfaz na celoZivotni deni roste
zejména v souvislosti s SirSim a kompl&&m Usilim sjednocené Evropy. JéleFité
posilovat konkurenceschopnost ekonomiky a jejiccpynich sil v nestabilnim prostoru
globalizované, informii spol€nosti a snazit se zachovavat vysokou Zivotni Ufoae

zan€stnanost starnouci populace.

Ceskéa republika fungovala do roku 1989 na z&kladntralid planované ekonomiky.
Vlivem politickych znén se vSak musela v roce 1990 transformovat na eRikootrzni.
Firmam a organizacim se otela mozZnost vstupovat na trhy ostatnich zemi, g ghiftu

se musely z#t prizpasobovat pozadawkn, které jsou danymi zefmi vyZzadovany.
Naroky na firmy, zastnavatele a tim sam@meé | na zangstnance se neustéle zvysuiji.
Jiz neplati triada ,Skola — Prace sadhod* jak nam uvadi Palan, Langer (2008, s. 82), al

naopak roste nezbytnostipgZzného a nekaticiho celozivotniho vztlavani, které se stava
nedilnou sotasti celého naseho Zivota.

Pojeti celozivotniho ¢eni nam definuje Memorandum o celoZivotniteni (2001), (dale
jen Memorandum), které hokimm weni jako o nekatici vzdlavaci aktivie a zavadi navic
pojem vSezivotni (lifewide) deni, ktery obraci pozornost na ra&sii weni tak, aby
probihalo stale — bez ohledu na Zivotni etapu,anésts a formu &eni. Dle Memoranda
celozivotni @eni zahrnuje &eni formalni, neformalni a informalnMémorndum 2001,
s. 6).Formalni u¢enibyva realizovano v organizovaném, strukturovanéostedi. Jedna
se 0 @eni zamdrné a jeho vysledkem byva ziskani certifikace, ikalce ¢i diplomu.
VétSinou se jedna o Skoly a obvykle se odehrava npnagovni prosedi. Neformalni
uceni probihd mimo formalni vagévani acasto se odehravaigpraci. Byva realizovano
nag. formou kur#, semin&i, Skoleni. Probihd dle peb &astniki, ktefi mohou sami
rozhodovat o tom, jak bude widvani probihat.Casto se odehravafippraci ¢i

v pracovnim prosedi. Informalni uéeni je zaloZzeno na ziskavanédomosti, dovednosti,
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postofi a kompetenci z kazdodenni zkuSenosinaosti v praci, rodi& a ve volnéntase

Je neorganizované a nema charakterczaémo deni.
Celozivotni «eni Ize takéilenit do dvou zakladnich etap, které jsou @owany jako
pocatecni vzalavani a dalsi vzdlavani. Do patateniho vzalavani je zahrnuto formaini

vzadélavani. Neformalni vzgldvani a informalni &€eni je sowésti dalSiho vztlavani.

vzdélavani
f vék
-
> > . kvalifikacni, firemni (podnikové
u bf; profesm rekvali al:ém, Ilre‘mm(pod‘nlkove}
=4 5 5 a neformalni vzdélavani,
B obcanskeé informalni u¢en,
E Zajmove uverzity tietiho véku...
= 25
£ profesni kvalifikace zalozeng
2 20 S-L tercidarni \ —— na kompetencich,...
£ 0
S Lis &L sekundarni \ ~a—— | RVPG,RVPGSPRVPSO | =>| SvP
J‘Q 3 - ”
6 O primarni \\ —~—— | RVPZV,RVPZV -LMP | =>| Svp
C Q e S
g preprimarni \ e RVP PV =>| Svp

horizontdlni dimenze CZV

Obr. 1. Pyramidalni pojeti kompet#riho pistupu ve vzdavani vCR
(VeteSka a Vacinova, 2011, s. 48)

1.1 DalSi profesni vzd&lavani

Na Obr. 1. Pyramidalni pojeti kompet@riho pistupu ve vzélavani vCR jsme si ukazali
¢lereni celozZivotniho vzélavani na péateni a dalsSi vz&lavani. DalSim vzéldvanim
rozumime vzdlavani osob, které jiz ukaéili své vzc&lavani v pgate&nim systému a dale
jej délime na profesni, alanské a zajmové. V této praci se Zéme nadalSi profesni
vzdélavani, které byva realizovanoiznymi subjekty (podniky, za#stnavateli, tady,
ministerstvy, vzdlavacimi institucemi, nadacemi, soukromymi osobamgto vzdlavani
byva zpravidla vazano na profesi, resp. pracovazicporoli dosglého, a tim souvisejici
jeho ekonomickou aktivitu. Ma slouzit k tomu, aby wdrZzoval pokud moZno optimaini
soulad mezi zjsobilosti jedince a naroky na vykon konkrétni pseféi pozice, coz

v praxi znamena neustaléizpusobovani kvalifikace pracovnika kvalifikovanostiape.
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(Muzik, 2012, s. 25; Rcha a VeteSka, 2012, s. 65). Pracovnici jiz nede&jv v jedné
firmé po celou svou pracovni drahu, ale musi sétpfizpisobovat vjSim zménam, a
aby byly pro firmy ginosem, musi mit dost&m® znalosti, dovednosti, schopnosti a tyto
své dispozice neustale prohlubovat a zvySovat.

Poteba weni v ramci profesniho a pracovniho upiainje jednim z vyznamnych piti

vzklavani dosplych v teorii, programovych dokumentech vSech uféwnsamotné praxi.

Tyto pozadavky jsou vlozZzeny i do zakladnich dokutieryjadiujicich se ke vzglavani
na arovni Evropské unie i do dokumégeskych. (Novotny, 2009, s. 30)

1.2 Evropska podpora vzdlavani

Evropska unie pk podporuje ¢lenské staty k aktivnimu zapojeni do dtévacich
progranii a strategii vz&lavani. Snazi se dosahnoutitého sjednoceni, srovnatelnosti
kvalifika¢nich kritérii, zvySeni adaptability a mobility osofezi jednotlivymi zermi a
uvoliuje nemalé finaini prostedky na jednotlivé programy celozivotniho ¥lvani. Jiz

v roce 1995 s€eska republika stallenem Organizace pro evropskou spolupréci a rozvoj
(OECD), cozZ ji umoznilo &ast v mnohostranné spolupratienskych zemi v oblasti
vzaklavani. Ceska republika se #ala aktivié pripravovat na vstup do Evropské unie a
zaina vydavat strategické dokumenty. Jak jsme sizjidinili, vroce 2001 vychazi
Memorandum (2001, s. 4), které namiakiuje dva stejg dulezité cile: podporovat
aktivni olranstvi a podporovat zafstnanost V roce 2002 je vydan Narodni program
rozvoje vzdlavani vCR a vroce 2003 vychazi dokument Strategie rozvidgkych
zdroja pro Ceskou republiku, ktery vytwd dlouhodoby plan na dosaZeniicit oblasti
rizeni, rozvoje lidskych zdrbja lidského kapitalu v organizacBtanovuje § na sebe
navazujicich cil, které vychazeji z priorit proR:

* Nastolit celoZivotni geni jako BZnou praxi

» Pripravit lidské zdroje na vyzvy, kter&ipaSi informani a znalostni spodeost,

globalni ekonomika, nezbytnost udrzitelného rozeofdizici s&lenstvi v EU

e ZvySit mezinarodni konkurenceschopnasiské ekonomiky a jeji fppazlivost

pro investory

e ZvySit zangstnanost pracovnich sil a tim pozithovlivnit zantstnanost
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» Zlepsit vyuZiti omezenych zdiiop mobilizaci nutnych prostdki pro vzdlavani

a rozvoj lidskych zdrdij.
(Strategie RLZ2003, s. 3)

Dalsim dileZitym dokumentem \CR, ktery nam zdraziuje naléhavost celoZivotniho
u¢eni, je Strategie celoZivotnihéeniCR (2007), ve kterém mame uvedeno, 2&ejnim
pilitem pro aspch Ceské republiky je schopnost obyvatel obstat na&joim, rychle se
menicim trhu prace. Abychom vSak byli schopni tohatite dosdhnout, musi dojit
k urcitym zmgnam a to jak na drovni vlady, regigrpodniki, tak i jednotlivéi a musi byt
tyto cile vSestrartnpodporovany $trategie ClJ2007, s. 5)

MySlenka koncepce celozivotnihoc¢ani ve spoknosti se stala jednou z priordtn
podporovanych aktivit a Evropska unie vynaklada alénfinaréni prostedky na realizaci
Opera@nich program podporujicich hlavni cile stanovené v jednotlivysthategickych
dokumentech, které vychazi z koncepce Lisabonskgtegie (2000). V dokumentu
Strategie celozivotniho¢eni CR (2007, s. 5) je uvedeno, Ze investice do celd#ito

uc¢eni musi byt chapany jako rozvojové investice 8y&i prioritou, u nichZz jsou ale

efekty signifikantni az v dlouhodobém horizontu.

1.3 Operaéni programy v CR

Vstupem do EU vroce 2004 se jizCeska republika mohla plnohodnétzapojit do
vza&lavacich aktivit podporovanych EU a jako jéfdny ¢len, za&it cerpat finagni
prostedky, které maji pomoci ménprosperujicim regiaim a socialnim skupindm
v oblastech, které si EU stanovila jako prioritni.

V této praci se za#time na Evropsky socialni fond (ESF), ktery je jedrd nejstarSich
strukturalnich fontl EU a ktery si klade za hlavni poslani rozvoj Zatnanosti, snizovani
nezamistnanosti, podporu socialniho¢ieovani osob a vytu@ni rovnych pilezitosti se
zamétenim na rozvoj trhu prace a lidskych zdr¢gsfer.cz) Cerpani finatinich prostedki

z fondi EU je realizovano pomoci tzv. opénéch program (OP). Programové obdobi

bylo rozdleno na ti opera&ni obdobi:
1. Oper&ni programy 2004 — 2006
2. Oper&ni programy 2007 — 2013

3. Opera&ni programy 2014 — 2020
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O finartni podporu z ESF mohou Zadat vSechny pravnické yosizené v souladu
s pravnimradem CR a fyzické osoby, které jsou schopniegioZit kvalitni projekt.
(Pavlak, 2006, s. 28)

Jednotlivé operai programycélenime vzdy na tzv. horizontalni témata, nebolngipy,
které slouzi k propojeni vSech specifickych i gloih cili celého programu. Dale se

vzdy vymezuiji jednotlivé priority a opani. (Pavlak, 2006, s. 29).

Nasledujici Udaje jsouét8inou cerpany z internetového portélu esfcr.cz, pokud neni

uveden jiny zdroj.

V obdobi 2004 — 2006 byly vyhlaSeny 4 programy modjci oblast rozvoje lidskych
zdroji. Jednalo se o OP Rozvoj lidskych zdrdjOP RLZ), Jednotny programovy
dokument pro Cil 3 (JPD 3), Iniciativa Sp&dastvi EQUAL (CIP EQUAL) a Spalay
regionalni oper&ni program (SROP).

Nejvice penz bylo ¢erpano na OP RLZ a to ve vysi €318,82 mil. zggelBU. Jednotlivé
projekty z OP RLZ rdly podporovat dosaZeni vysokéstabilni Grové zangstnanosti diky
kvalifikované a flexibilni pracovni silemély podpdit integraci socialéd vyloucenych
skupin obyvatelstva napomoci konkurenceschopnosti podniki respektovani princip
udrzitelného rozvoje. Dle¢thto stanovenych dcilbyly urkeny 4 Priority a to: Aktivni
politika zangstnanosti, Socialni integrace a rovnostlegitosti, Rozvoj celozivotniho
uceni a Adaptabilita a podnikani. (Pavlak, 2006,3. ¥ téchto dvou letech nebyly jest
informace o dotacich tak ror8iné a firmy ¥dély jen malo o tom, jakym Zjisobem bude
vSe probihat. Tuto skuteost jsme si potvrdili i v praktickéasti prace, kde oslovené firmy
uvadi, Ze v daném obdobi 2004 - 2006enpaly dotace.

Situace se z#mila jiz v nasledujicim programovém obdobi, kdy yowyhlaseny 3
programy a to OP Lidské zdroje a zmtmanost (OP LzZ), OP VZtvani pro
konkurenceschopnost (OP VK) a OP Praha - AdaptaiDPPA). OP LZZ rl celkem 5
Priorit, které obsaha@vbyly ténei totozné s OP RLZ. Z tohoto opéngho programu byly
realizovany nap projekt ,VzdElavejte se pro ust®, ,Podpora odborného vévani
zamestnan@“ (POVEZ) a ,ZvySovani adaptability”. OP VK se za&faval na oblast
rozvoje lidskych zdrdj ve vSech formach sichzem na celoZivotni¢eni. Prioritni osy se
odvijely od formy vzdlavani - &eni (p&ateni, terciarni, dalsi vadavani a systémovy

ramec celozivotniho aeni). Projekty vtomto opetaim obdobi z&aly firmy vyuZivat
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prevazié od roku 2009 — 2010. Jiz byly prvni zkuSenostskut&nénych projekti a wtsi
informovanost firem vedla ke zvySeni zajmu o fifrirpodporu z EU.

Prioritnim programem pro zasstnavatele v programovém obdobi 2014 — 2020 bude OP
Zamestnanost. Hovidme v budoucim¢ase, protoze OP Zastnanost byl Evropskou
komisi schvalen 6. K¥na 2015 a &tSina vyzev pro toto obdobi jgSheni realizovana a je

v ranéci pripravné fazi. O tomto programovém obdobi se v3alnime v praktick&ésti

oo

dobs.

Pavlak (2006, s. 15 — 16) uvadi, Zze mahazeanméstnanci se musi nait vstrebavat vse
nové, co ve sttovem podnikani probihd. Stakastji se nmeni technické vybaveni
pracovi¥ a v disledku toho i pozadavky kladené na pracovni siling tuto ,kvalifika&ni
mezeru“ zareagovala, &ila ji zdiraziovat ve svych dokumentech a hlavfinaning
podporovat projekty zaghenymi na rozvoj lidskych zdrbj protoze pré¥ pracovni vykon

kazdého zagstnance ovlisiuje konkurenceschopnost organizace.

Dilé&i zaer:

V této kapitole jsme si vyzdvihlitdeZitost celoZivotniho vatavani. Zaadili si a objasnili
pojem dalSiho profesniho wddvani dle pyramidalniho pojeti celozivotniho #t&dani.
Seznamili jsme se se wddvaci politikou v Evropské unii a vyznamnymi dokemty EU,

ve kterych se vyzdvihuje pi@ba vzdlavani a patba mit kvalifikovanou pracovni silu,
protoZze kvalita lidskych zdrdjse stava rozhodujicim faktorem pro rozvoj aéahp
zanmestnavatel a tim i potazmo celé spaéleosti. Rozebrali jsme si, rozebrali, jaké projekty
nam poskytuje Evropsky socialni fond a na co sedwgtlivych programech zaituje.

V dalSi kapitole se jiz soustdime na firemni vadavani, protoze prétam se uskutgiuje
pievazn&ast dalSiho profesniho vddvani.
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2 FIREMNI VzZD ELAVANI

Dulezitym faktorem pro to, aby firmy mohly Zadat adnce z fonél EU je, Ze musi byt
schopny pedlozit kvalitni projekt. Jak nam uvadi Pavlak (08. 40) je pdtba zdraznit,

Ze v oblasti lidskych zdrdj mohou byt kvalitni pouze takové projekty, kteréchdzi

z jasit formulované strategie organizace. Proto, abychentastali k vyznamu pojmu
persondlni strategie a nutnosti ¥tévat zamistnance, si musime vSak nejprve uvést
dilezité pojmy souvisejici s touto oblasti: lidskypkal, lidské zdrojefizeni lidskych

zdroj.

2.1 Lidsky kapitél a lidské zdroje v pracovnim prostiredi

Firmy mizeme pokladat v séasné dob za zakladni organizai jednotku na trhu. Cilem
kazdé firmy je dosahovani zisku. Aby tohoto cilesd@dy, je nezbytny jejich neustély
rozvoj. Kroné hmotného kapitalu disponuji firmy i nehmotnym kapam, ktery nelze
finaniné zachytit, ale v sotasné dob je nepostradatelny. Jsou to lidé se svymi
schopnostmi, dovednostmi, znalostmi, zkuSenostaki.nAm uvadi Novotny (2009, s. 47)
rozvoj organizace stoji nafipravenosti lidi v organizaci kontinu&nse vyrovnat se
zménami a inovacemi. Podobny nazor zastava i SmejR@aly, s. 2): ,ZvySovanim
produktivity pomoci technickych prastdki prinasi firmam konkureimi naskok pouze
nékolik mésiai, zatimco konkuremi naskok dosazeny prostinictvim lidského kapitalu
muaZe ¢init az rekolik let.” Koubek (2001, s. 13) nam uvadi, Ze argace niZe fungovat
jen tehdy, podéali se ji shromazdit, propojit, uvést do pohybuvyuZzivat tyto ctyii
zakladni zdroje:

* Materiélni zdroje (stroje a jina daeni, material, energie)
* Finartni zdroje
» Informani zdroje paotebné k fungovani

e Lidské zdroje

Lidsky kapital je ve firme tvoren jejimi zamistnanci jejich vrozenymi i ziskanymi
znalostmi, dovednostmi, schopnostmi, postoji a ket@pcemi. Redstavuje vyznamny
faktor prosperity podniku (Bariova, 2010, s. 67). Armstrong (2007, s. 35) uvadiidé

a jejich kolektivni dovednosti, schopnosti a zkuwstnjsou nyni povazovani zaao, co
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vyrazre prispiva k uspsnosti organizace a co #oryznamny zdroj konkuremi vyhody.
Firmy si musi ugdomit, Ze pracovnik v dnedni dopz nesmi byt povaZzovan pouze za
finaneni naklad, ale kapitalové aktivum. Jelia zdraznit to, Ze lidé jsou ti, kdo viastni
tento kapital a zalezi na nich, kdy a jak a kanbbtdou vynakladat. Pouze pokud je tento
kapital vyuzivany (investovany), ibe tvdit hodnoty.Casto je pojem lidského kapitalu
zanmenovan za pojendidsky potencidl Za lidsky potenciél je vSak povaZzovany takovy
soubor dispozic arpdpoklad ¢loveka, které Ize usfEne rozvijet a tim pomoci organizaci
jit vpied. Je to tedy Zsobilostéloveka produkovat vyrobky a sluzby a rasdnpretviet
sam sebe (Bartixova, 2010, s. 67). Termin lidsky potencial obsahrivek dynanginosti

a vztahuje se k budoucnosti, zatimco pojem lidskypitldl se ¥tSi nerou vztahuje

k sowasnosti (Vodak a Kuch&kova, 2007, s. 21).

Zatimco lidsky kapitél fedstavuji i lidé mimo pracovni proces, pokud chcenhevit o
lidskych zdrojich predstavuji jej lidé, ktigé jsou do pracovniho procesu zapojeni. (Vodak a
Kuchakikova, s. 20). ¥tSinou tento pojem spojujeme s manazerskou a pérdgopraci

v organizaci, kdy jej pouzivame, jak& Armstrong (2007, s. 27), ve smyslu oc@wa
proces tykajicich seizeni lidi v organizaci.

Rizeni lidskych zdraj je strategicky a logicky promyslenykigtup kiizeni toho, co
organizace maji — lidi, kkeév organizaci pracuji a kiiekolektivre i individualné prispivaji

k dosazeni cil organizace (Armstrong, 2007, s. 27). Rozvoj lidskydrofi je povazovan
za jeden z kéiovych faktofi zvySovani konkurenceschopnosti podnikCilem je, aby si
organizace ziskala, rozvinula a udrzela kvalifika&akompetentni, oddané a motivované
pracovniky (Picha a VeteSka, 2012, s. 223).

Politika tizeni lidskych zdraj by méla byt propojena se strategickym planovanim firmy,
ale zérova prihlizet k tomu, Ze existuje vyrazna vazba mezi sfgrkosti pracovnika, jeho
vykonem a oddanosti firn

2.2 Strategické planovani

Finartni kapital nelze vygenerovat bez lidskych zdrej zarové nam lidské zdroje
piedstavuji jeden z unikatnich zdigpro tvorbu strategie (Bart&ova, 2010, s. 64). Jak
jsme si jiz zminili, firmy musi byt pruzné d&ipravené na zgmy. Pokud chiji dosdhnout
vytyéenych cili, musi postupovat strategicky a systematicky. &giat by nam rila
uréovat sndr, kterym se chce firma ubirat ac¢lm by vychdzet z analyzy ziskanych
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informaci vréjsiho a vnitniho prostedi organizace. Uro¥nstrategii (lidskych zdré) si

ukazeme v flozeném schématu na obr. 2.

. |
| Podnikova strategie |
|l ot SHVER L i ! T o TE— __i

| Strategie fizeni

‘ lidskych zdroji
ek ]
}.. Ar— USRS — - N mmmw =
Strategie rozvoje : |
i a vzdélavani pracoviiku | > .
_‘ P ] et
[ T | ' .
Strategie rozvoje | Strategie | | Strategie velkého ‘ | kodifikagni Sorsonaliadal
organizace ‘ diferenciace | skoku a plynulého | - | :
AN strategie | strategie |
a jedince | aintegrace zlepSovani |

Obr. 2. Urovr strategie
(Bartaikova, 2010, s. 51)

Firemni (podnikova) strategie

Strategie firmy vychazi z poslani a viieny, ze stanovenych cila nasled& zvoleného
zpasobu - Jak toho chceme dosahnout? = StrategigofiBava, 2010, s. 32 — 35)

Na kazdou organizaciigobi vréjSi a vnitni prostedi. Charakteréthto prostedi nam
ovliviiuje i podobu strategie firmy a z toho také plynosicategii vzdlavani a rozvoje
pracovniki (Bartatkova, 2010, s. 23). Firemni strategie musi vychéaagt z informaci o
trzich, zdkaznicich, technologiich v oboru i ming@ o konkurenci. Pokud se z&tajeme
na strategii z oblasti lidskych zdégjje treba brat vzdy naretel sodasnou situaci na trhu
prace, znat konkuréni nabidky pracovnichipezitosti v okoli firmy a dalSi aspekty, které
by mohly naSi firmu ohrozit (ndpvysi mezd u konkurence, za&stnanecké vyhody atd.).

Strategie¥izeni lidskych zdroja

Strategiefizeni lidskych zdrdj se odviji od firemni (podnikové) strategie &aly je také
nazyvana personalni strategii.élsl by byt v souladu s organigsi strukturou. Resi
odpowdi na otazky, zda jsou v organira struktue vytvarena paticna pracovni mista,
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jakymi cestami bude v seasnostiteSen nesoulad mezi poZzadavky na pracovni mista a

skute&nou kvalifikaci pracovnik atd. (Bartakova, 2010, s. 52)

V personalni strategii se podnik zabywi@nostmi, jako jsou (Vodak a Kuchidkova,
2007, s. 36):

* Analyza préce

* Planovani zagstnand, vyhledavani, vyér

* Adaptani proces

* Hodnotici systém

» Systém odrmovani v zavislosti na dosahované vykonnosti
e Socialni pée, ochrana zdravi a bezpest

* Rozvoj zandstnand podniku

» Personalni informani systém

Propojeni podnikovych strategii se strategiaimeni lidskych zdrdj je zalozeno na
pochopeni siru, jimZz se organizace ubird, a na pochopeni z topbyvajicich poteb
lidskych zdroji. (Armstrong, 2007, s. 302)

Od strategigizeni lidskych zdrdj se pak no¥ dostavdme k pojmrozvoj lidskych zdraj,
ktery vSak, jak ndm uvadi Koubek (2001, s. 242§ miene zamovat S pojmenrozvoj
pracovniki. Rozvoj lidskych zdrdj je ot orientovan na rozvoj pracovni schopnosti
organizace jako celku a Uzce souvisi s pojmatitiuse organizace. Pojetiini se
organizace stoji na mysSlence, z&ni v podstat umoziuje organizaci fezit. Ltenim na
arovni ¢innosti, politiky i strategie musi bytdomé, soustavné a integrované (Armstrong,
2007, s. 450).

Strategie rozvoje a vzdlavani pracovniki

Strategie rozvoje a vZthvani pracovnik je vazana na podnikovou strategii &lanby
vzdy vychazet ze strategie planovani a stratégi@ lidskych zdraj ve firme. Zatim co,
jak jsme si zminili, je rozvoj lidskych zdifoprientovan na organizaci jako celek, rozvoj a
vzklavani pracovnik je jiz zangien na jednotlivé pracovniky. Jedna se o formovani

jejich pracovnich schopnosti, jejich osobnosti,teaaby dokazali efektivn vykonavat
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svoji praci (Koubek, 2001, s. 242). Rozvoj a &laddni pracovnik jsou jednim z
podstatnych nastnbj které musime ijimat jako implementéni nastroje strategie. Firma
timto postojem jagnhukazuje suj zajem v oblasti rozvoje a v&vani jednotlivé, tyma i
celého podniku. (Bartikova, 2010, s. 53; Vodak a Kuch#émova, 2007, s. 64 - 65).
Vzdélavani pracovnik se stalo v poslednich letech ve Wwigph zemich jednou z
nejdilezitéjSich personalnictinnosti.

Samotngersonalni pracese pak zagtuje na otazky souvisejicicdovekem jako pracovni
silou a vSim, co jeho praci oviiuje (schopnosti, vykon, chovani, vztahy ve fifrasobni
rozvoj atd.) Z tohoto pojeti nam vyplywada persondlnicinnosti, které musi v kazdé
firmé nékdo kompetentni zabezfmvat. Jednou z oblasti personalmnosti je vzdlavani
a rozvoj pracovnik, které zahrnuje nap identifikaci vza&lavacich pateb, planovani a
hodnoceni vzé&ladvani, hodnoceni dinnosti vzdlavacich prografn piipadré viastni
organizace procesu (Koubek, 2011, s. 17 — 18).

Organizaci zabezpevané vzdlavani pracovnik je personalni funkci, pro niz je typicka
Uzk& spoluprace mezi vedoucimi pracovniky a petsémadtvarem. Jak uvadi Koubek
(2001, s. 263) jsowedouci pracovnicirozhodujicimginitelem v procesu identifikace
potieby vzdlavani. Rozhoduji o tom, kdo a v jaké oblasti b§l iyt vzdilavan, podle
Ukoli svého pracovist spolurozhoduji ofasovém harmonogramu \&dvani a jsou i
konzultanty pokud jde o vy nejvhodrjSich metod vz&élavani. Podili se na procesu
zdropi informaci potebnych pro vyhodnoceni vysledk vzd&lavani i &innosti
vzdélavaciho programu. Velké podniky mivaji zpravigkersonalni Gtvar ktery formuluje

a navrhuje politiku a strategii v&lvani pracovnik v organizaci. Zabezgaje odbornou a
organiz&ni stranku vSech fazi systematického &adani, inicializuje proces zkoumani
potieby vzdlavani, analyzuje pé¢bu vzélavani, navrhuje program a rozib vzdélavani

a plni dalSi ukoly souvisejici s planovanim slagéani. Kontroluje pkbéh procesu a
metodicky vyhodnocuje vysledky vgdvani. (Koubek, 2001, s. 263) Obe&ga zndmo, Ze
¢im je organizace&Si, tim je poteba mit propracov&j$i strategie a plany.

U malych a skdy i stednich firem neni personalni Utwdrsamostatna pracovni pozice
personalisty. Vdchto firmach zajiBuje persondlni préciétSinou sdm majiteti vedouci
pracovnik, ktery deleguje &ité pravomoci na dalSi pracovniky. Reiia Zidit pracovni
misto personalisty&Sinou nastava, kdyz secrmu vyskytovat problémy, které mohou byt
riznorodé (nap problémy v zaji&ni patu zangstnand, problémy pi planu Skoleni,
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problémy v oblasti prace, nét fluktuace, zvySeni administrativiinnosti spojené se
zangstnanci). Koubek (2011, s. 35) nam uvadi, Ze nékdenpresr® uvedeno, kdy je
spravna doba natizeni pozice personalisty. Poukazuje vSak na topdieba funkce
personalisty byva zpravidla nalék@i u firem, které se vyzgmji vysokou
kvalifikovanosti prace a orientuji se tedy na vys&ealifikované pracovni sily. Zpravidla
se vSak tvrdi, Ze firma s 30 a vice pracovnikynghtize bez personalisty dfsbfungovat,
protoZe lidé jsou nejcerjdim zdrojem firmy a jejicliizeni by tedy nego byt amatérské.

Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Jak jsme si jiz &kolikrdt uvedli, musi mit pracovnici ve fign aby byli pro firmu
ptinosem, dostateé znalosti, dovednosti, schopnosti a tyto své adige neustale
prohlubovat a zvySovat. #tha a VeteSka (2012, s. 204) nam defifiogimni vzdslavani
takto: Jedna se o souhrn edékigh aktivit, které zajidije firma a jejichZ cilem je doplinit
(rozstit, prohloubit, zvySit) nebo zémit (rekvalifikovat) kvalifikaci pracovnik. Koubek
(2001, s. 237 - 239) nam vsSak uvadi, Zze waené dobjiz nest&i pouze tradini zpisoby
vzcklavani, jako jsou ndpzacvik doSkolovanici pi‘eSkolovanj ale musime se zafit i
narozvojové aktivitypracovniki. Jedna se hla¥ro schopnosti, dovednosti, znalosti a rysy
osobnosti, které mohou pracovnici vyuzit do budostindg iz u sowasného, di
budouciho zagstnavatele. Eelem firemniho vzéavani by nerdly byt pouze pozadované
zmeny ve struktile znalosti, dovednosti a postoyedoucich ke zvySeni pracovniho
vykonu, ale nily by byt vytva‘eny i podminky pro seberealizaci (sebeaktualizac)zvoj
osobniho i profesniho potenciondlu pracovnfiotivaini funkce firemniho vzglavani).
(Tureckiova, 2009, s. 80)

Vzdelavani pracovnik se orientuje na tyto oblasti:

» Oblast odborného vztvani (kvalifikace), tj. oblast fizptisobovani pracovnik

poZadavkm ¢i ménicim se poZadavikn pracovnich mist. Konkrétrjde o:
- Orientaci— zapracovani nového pracovnika (adaptace na fipnagovni misto)

- DoSkolovani (prohlubovani kvalifikace) jde o odbornou ifpravu v oboru
stavajiciho pracovnika na pracovnim igtdivodu zngn (nag. techniky,
technologii, nové poZzadavky, metody)

- PreSkolovani (rekvalifikace} osvojeni nového povolani (e byt plna, nebo

Cast&na)
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» Oblast rozvojgdalSiho vzdlavani, rozSovani kvalifikace) — ziskavani SirSi palety
znalosti a dovednosti nezbytnych pro &mmou praci pracovnika ve figmVedle
formovani ryze pracovnich schopnosti sshuje zn&nd pozornost formovani
socialnich vlastnosti, formovani osobnosti jedinRezvoj je orientovan vice na
budouci pouzitelnost a kariéru pracovnika. Formspj@e jeho pracovni potencial a
vytvéii tak z jedince adaptabilni pracovni zdroj. (Kouh2®l1, s. 139 — 140)

Malé a stedre velké firmy ne¥nuji wtSinou velkou pozornost feSkolovani
(rekvalifikaci) a to z édvodu velké finatini nakladovosti¢asové narénosti acasto nemaji
ani vhodné podminky pro zabezpai tohoto vzdlavani. Tyto firmy se sousduji
piedevsim na nové pracovniky (zaskoleni a adaptdo8kolovani sotasnych pracovnik
a jejich rozvoj. V rozvojovych aktivitach jdeedevsim podporu jazykového édvani,
kurzi zangfenych na praci s PC a na inforimétechnologie, kurzy zagtené na vedeni
lidi, jednéni se zakazniky, kurzy &fujici ke zlepSeni mezilidskych vziaapod. (Koubek,
2011, s. 139 — 140).

Ted jsme si uvedli oblasti orientace \&avani pracovnik podle Koubka, ale v odborné

literatuie se setkdvame 8anym c¢lernénim, které si je vSak navzajem velmi podobné.
MuazZeme srovnat Muzik (2012. s. 26), VeteSka a Vadn@011, s. 159) a Palan (2002,
S. 23).

2.3 Vzdélavani pracovnika navazané na dotace EU

V piedchozich dvou podkapitolach jsme si blize ¥ydvpojmy tizeni lidskych zdrdi,
rozvoji lidskych zdra} a rozvoji pracovniku. Uvedli jsme si, Ze cilgmeni lidskych
zdropi je, aby organizace ziskala, rozvinula a udrZelaigboé kvalifikované
kompetentnjoddané a motivované pracovnik¥ tohoto pojeti budeme nadéle vychazet.

Kvalifikace bezprostedré souvisi s odbornou profesnitipravou a tvéi jedincem
osvojenou soustavu schopnostidemosti, dovednosti, posigjpracovnich navyk atd.
(Pricha a VeteSka, 2012, s. 58) Do nasledného kvalifike vzdlavani pak mizeme
zahrnout, jak uvadime vySe dle Koubka, oblast odflow vzdlavani, ktera se&idi

Zakonikem prace § 227.
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Kompetencese obvykle pouzivae dvou zakladnich vyznamech

e jako pravomoc, rozsahipobnosti, oprawmni obyejr¢ udélenou ®jakou autoritou
nebo patici nijaké autori (instituce, jedinec)

» jako schopnost vykonavatjakoucinnost, byt v pislusné oblasti kvalifikovany
(Bartaikova, 2010, s. 84)

My se budeme déle zabyvat druhym vyznamem a tanwesls chapani kompetenci jako
souboru odbornych znalosti, dovednosti, schopnpsstofi a hodnot, jejichz specificka
kombinace v daném kontextu uniofe kompetentni vykon, kémuz termin kompetence
odkazuje a s#tuje (Pficha a VeteSka, 2012, s. 149).

S pojmem kompetence se v ndvaznosti na pracovisiiedd setkAvameim dal castji.
Tento pojem, ktery vychazi z dvou anglickych nazempetencya competencge vSak
v ¢eském jazyce definovan jako jeden, i kdyz, jak naradi Bartéikova (2010, s. 84 —
85), rekteri autdi (napr. Hornik, Armstrong) pracuji stimto anglickym risenim a

muazeme se tézZ setkat s prohozenim smysliatd dvou anglickych slov.

Jak ndm uvéadi Tureckiova (2009, s. 40 - 41yzenbyt vyznam kompetence pouZivan
synonymi s terminem kvalifikace. Kdy néasletinrozliSujeme anglicky pojem
competetence (hard skills) — poZzadavky spojené s kvalifikacage acompetency(soft
skills) — osobni fedpoklady. Tyto pojmy hard skills a soft skillszaly uzivat pevazi
kvuli vybéru vhodnych uchazé na pracovni misto. Tyto kompetence jsou také&&stil
popidi pracovnich mist ve firmach (®ha a VeteSka, 2012, s. 234). Z pojeti kompetenci
nam také vychazi kompetari model, ktery je Weské republice definovan Néarodni
soustavou povolani (NSP) a Narodni soustavou katif (NSK). Za hard skills jsou
povaZzované takové dovednosti, znalosti, které |sboe ngfitelné, Ize je doloZit, jsou to
odborné znalosti pro vykon povolani, ale zatoveohou byt lehce fenositelné a
uplatnitelné viiznych profesich (jazyky, géacova zgisobilost, ekonomické podeomi
atd.). Soft skills jsou takérenositelné a uplatnitelné ridp obory, ale nelze jeipsré
zmetit. Jedné sefedevsim o interpersonalni kompetence (komunikasiyre&amostatnost,
schopnostesit konflikty atd.) (Picha a VeteSka, 2012, s. 234; nsp.cz).

Jednotlivé kompetence musi byt sledovateln&iteiné ¢i hodnotitelné a trénovatelné —

piistupné zrané a rozvoji. Z tohoto kompeténiho modelu musi vychazet organizace,
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pokud Zadaji o dotace na ¥avani z ESF. fesné popisy nize uvedenych kompetenci jsou

definovany na strdnkach Narodni soustavy povolani.

Mékké (SOFT)
kompetence D
Obecné
Odborné kompetence
kompetence
Kompetence e obecné (pfenositelné,
orne o 5 2
(HARD) prufezove)
kompetence Odborné
kompetence Kompetence (,,cinnostni* charakter) —
. r 5167, 3)
specifické | versna
Znalosti — vyjimky il

Obr. 3. Kompetence dle NSP a NSK
Pred podanim kazdé Zadosti o dotaci naél&dani pracovnik je poteba specifikovat
oblasti vzadlavani a spravh je zd&adit dle vySe uvedeného modelu na obr. 3. Pokud
v Zadosti uvedete vzthni, které neni projektem podporovano, bude Zadogimaticky

zamitnuta.

Motivace ke vzéldvani—za motivaci povaZzujeme to, co nas n@daudilat. Mizeme mit
vnitfni motivaci, kterou motivujeme sami sebe (karigrastup, osobni rozvoj) a ¥Si
motivaci, kdy jsme motivovani okolnimi faktory (matst k udrZeni prace, zvySeni platu,

uznani, povyseni). (Armstrong, 2007, s. 220 — 221)

Abychom doséhli $ vzdélavani zamstnané pozadovanych vysledk musi sam
zanmestnanec citit pagebu vzalavat se v dané oblasti. Motivace u jednotlivychqmvniki
byva 1tizna, a proto jefeba se vzdy individuatnzajimat o to, co zagstnance motivuje.
Pracovnici ve gednim a top managementu firmy feiuji zpravidla jinou motivaci nez
pracovnici na niz8i Grovni organizd struktury. K identifikaci pdeb vzd@&lavani a
zarovei k identifikaci motiv&nich faktofi u jednotlivych pracovnik by organizacim #y
pomoci motiv&né — hodnotici pohovory se z&stnanci. Jak ndm uvaditfeha a VeteSka
(2012, s. 175) hodnotici pohovory byvaji &sti hodnoceni pracovnika a skladaji se
z ¢asti sebehodnoceni acasti hodnoceni hodnotitelem (vedoucim pracovnikelfh).
hodnoceni se hodnoti vysledky z minulosti,&mmosti a stanovuji se cile, vizéekavani
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do budoucnosti. ¥Sinou byvaji realizovany jednou aZ dvakrat v rooéystup
z hodnoticiho pohovoru by &hbyt vzdy pisemny a &y by s nim byt sezndmeny &b
zainteresované strany.ul®zité vSak je, aby stanovené cile byly dodrzengxstovala
zpétn4 vazba. Jak nam uvadi Armstrong (2007, s. 45@ud pracovnici citi, Ze prosn
bude éeni prospdné, vyvinou mnohem vice snahy dosdhnout cileykbgt celem
vzcklavani. Teorie cil namtika, Ze motivace je vysSi, kdyZz maji lidéegem ugeny
konkrétni cil, jsou tyto cile akceptovany, jsoualoeIné a maji naslednouépou vazbu

tykajici se vykonu.

Dil¢&i zawr

Rozvoj pracovnika je pro firmu extrégmiilezity proces, do kterého musi byt zahrnuti
jednak personalistéi pracovnici z Useku lidskych zdfgjtak fidici pracovnici na vSech
arovnich fizeni. Prosednictvim rozvoje rmize byt po wWitém case dosazenoustu
jednotlivce i firmy. Dalezité je, aby se do vithvaciho procesu akti¥nzapoijili ok

zWastréné strany, tedy podnik i zasstnanec.

Vzdélavani zamstnand mize byt uspSné pouze tehdy, pokud je v organizaci sp¥avn
stanovena firemni strategie, stratetjieni lidskych zdrdj (personalni strategie) a je ve
firmé ke vzalavani gristupovano systematicky. Na systematické planosénianitime

v nésledujici kapitole.
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3 SYSTEMATICKE PLANOVANI FIREMNIHO VZD ELAVANI

Firmy vzdlavaji své zargstnance zaigdpokladu, Ze toto v&thvani frispéje k dosazeni
firemnich citi (nag. zisk, zvySeni podilu na trhu, zavedeni inovasgseni produktivity
prace). Mit kvalifikované, vadané a schopné lidi v organizaci je nutnosti. Iticesdo
vzklavani nam otevira budouci podnikatelské moznogizgiji nam zarouety sowasné.
Ve wtSing vyspilych zemi je jiz podnikové vzthvani samoizjmou sodasti pracovniho

Zivota.

Efektivniho vzélavani mohou organizace dosahnout pouze edpokladu doie
organizovaného a systematického &adani. Pro systemdtiost je nezbytna pétna
organiz&ni struktura a nositeli systematickéhfispupu byvaji bd’ personalisté, nebo ve
velkych firmach to mohou byt pracovnici adiehi fizeni lidskych zdrgj (Hornik, 2007, s.
127). Ri systematickém planovani wddvani je nutné postupovat dlgegdem doke
piipravené a schvélené koncepce. Néklady nal&zdni zamstnané jsou nemalé, a
proto by si mila kazda firma ped realizaci jakékoliv vadavaci akce, a iip tvorbeé
vza&ilavaciho projektu, planu, odp&ét na zékladni kurikularni otazky a émsi
zdavodnit odpo¥di na . Jak nam uvadi Bene$ (2003, s. 93) teorie kurikalzanstuje
na cile, obsahy a metody, na evaluaci (vyhodnocgiipadnou revizi a na rdmcove
podminky realizacedgni a vyuky. Jedna se ité synonymum pojmu didaktika.

Muzemetici, Ze v ,podstat’ kurikulum ve vzdlavani odpovida na otéazky:

* Pro¢ — vize, @ekavani, strategie, peby, hodnoty, perspektivy, spoénské,

skupinové a individualnKomponentyfunkce a cile.

 Koho - rozdily socialni, ¥kové, generéni, etnické, pohlavni, profesni apod.

Komponentycharakteristika ticich se.
* Co- poznani, praktické zkuSenostomponentyobsah vzdlavani.

 Kdy — vjakém ¥ku, v jaké posloupnosticasovém rozsahu, v jakyatasovych

jednotkachKomponentytas a forma vz#lavani.

» Jak — strategie vz#lavani, zfisoby interakce, postupy, wddvani. Komponenty:

metody vzdlavani.

» Za jakych podminek- legislativni ramectizeni, financovani, debni prostedi,

podpirné aktivity a systémyKomponentyOrganizace sizeni.
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» Jak efektivré — funkce a kritéria hodnoceni, metody a nastrognboeni, zpsob

obeznameni se s vysledky hodnoc&woimponentyKontrola a hodnoceni.

(Prusékova, 2005, s. 98)

Ve vzdlavani dosplych je dilezité, aby kurikulum bylo otéené, systémayv pruzné,
umoziovalo inovace, orientovalo se na situaciipby a zajmy jak individuélni, skupinové
tak i spol€éenské. (Prusakova, 2005, s. 98)

Tyto otazky, které si musime klasti pvorbe¢ kurikula, jsou zakladnim pigm veSkerého
planovani vzdlavacich aktivit a fizeme je také pokladat za odrazovystek i tvorbeé
planu vzélavani z doténich tituli EU.

3.1 Vzdélavaci projekty

Projektem se obecth rozumi jedinénd soustavacinnosti smfujicich k gredem
stanovenému a jasmlefinovanému cili, ktera magsré urceny z&atek a konec (Marek a
Kantor, 2009, s. 58). Jak jsme si jiz uvedli, pop aby firma ziskala penize z dé&téch
titula EU, musi mit dole zpracovany projekt, ktery odpoviddegem stanovenym
podminkdm. Hjemce musi spibvat dand kritéria, dodrzet dané principy a stélkdanou
metodiku. Zisk&ni dotaci z EU je pro firmy velmkd&é, ale nese sebou i jista rizika, a
proto by kazdému rozhodnuti, zda budeme dotecpat, nélo predchazet zodp@eeni
nasledujicich zakladnich otazek:

« Ceho a jak chceme pomoci dotace dosahnout?

e Spliujeme kritéria dané pro Zadatele?

e Jsme schopni projekt financovat i kigmads problénii?
* Mame dostatek lidskych zdfopa zabezp®ni?

» Zvladneme pipravu a realizaci sami?

Teprve v momert kdy jsme schopni odpégét na vSechny otazky kladnmizeme zait
uvazovat o fipraw projektu.
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3.2 Projektovy cyklus

Abychom zajistili své Sance na @Spou gipravu projektového zatru a uijistili se o jeho
vhodnosti, nalezité fortna obsahu, tedy, abychom dosahliiciha které se projekt
zantfuje, musime sedhem celého procesu planovanitiaeni drzet fesného a jagn
strukturovaného programu. Metodickou parkou, definujici zékladni aktivity, jez se
musi odehréat v ramcitfpravy a nasledné realizace projektu se dle MarKargora (2009,
s. 66) musi dit do Sestiasti uvedenych @br. 4. Uplny projektovy cyklus

; dentifikaca
MySianka
nevwaho

PO EREL ' Hodnocen! | 1 i Pliprava  §

monitoravani §

i FIa e Ot

Obr. 4. Uplny projektovy cyklus
(Marek a Kantor, 2009, s. 66)
Uvedeny ,Uplny projektovy cyklus®, éZzeme pouZzit na jakékoliv planovani projekt

VvV organizaci.
Identifikace potieb

Pred realizaci kazdé véthvaci akce jereba si odpodét, co chceme vzdavat, a pro.

Musime tedy identifikovat a analyzovat peily vzdlavani organizace, skupin i
jednotlivai. Metod a technik k identifikaci v&thvacich pateb je velké mnoZstvi. Nejlépe
je vzdy skloubit vice z nich. Konkrétni moZnostinaiZiti dané techniky se vzdy odvijeji

od konkrétni situace a od zvolené metody dané anafBartaikova, 2010, s. 123)

Jak nam uvadi Armstrong (2007, s. 503), jeiglua prova® analyzu u vSechiéch
zainteresovanych subjeékt Zatim co analyza podnikovych peb povede Kk jejich
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rozpoznani viznych atvarech nebo za&stnanich, analyza skupinovych jeli nam

odhali potebu vza@lavani u jednotlivych pracovnik

¥ T
Padr 4 ¥ Skupsna i lading
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Obr. 5. Analyza paeb vzdlavani — oblasti a metody
(Armstrong, 2007, s. 503)

Pokud vytvdime analyzu pro ifipravu projetu z dotaci EU, je vzdy dobré segem
vypracovat SWOT analyzu, abychom byli schopni zéitiwgechny podéty, které nam
mohou koneény projekt ovlivnit. Nasledh musime zhodnotit, zda se identifikace a
formulace projektového zamu shoduje s poZzadavky pro Zadatele daného &pib@a
programu a zda sfijeme vSechny podminky prdiemce (Marek a Kantor, 2009, s. 63;
Pavlak, 2006, s. 58). Jiz ve fazi identifikace bywhsi néli umét odpowdét na vSechny
kurikularni otdzky a mit zpracovanoiigravu projektového cyklu. Jen takto jsme schopni
mit dolde zpracovany projekt, ktery bude mit Sanci na delmi& cerpani dotace. Proto,
abychom byli schopni takovy projekt vytiitp musime mit utité odborné znalosti,
schopnosti a dovednosii vyuZit sluZzeb externich firem, které se speadigiina ziskavani
dotaci z fond EU.

Priprava projektu

Pokud je identifikovany problénesitelny vzdlavanim, pak jefeba rozhodnout, jakym
zpasobem bude vzdavani provadno, kym a kdy, kde a za jakou cenu (s jakymi naRlad
Planovat projekt znamena posoudit jeho rozsah, ok@tp aktivity, rozvrhnoutéasovy
harmonogram, personalni obsazeni, propracovat mgejeho oblasti a promyslet jeho
rizika. Hlavnim @elem je potvrdit jeho proveditelnost. (Marek a Kan2009, s. 62)

PrestoZe jsme whi jiz v identifikaci zangru rozpracovanou ffpravnou fazi, mzeme
odhalit ndsledné problémy, které budemd’ Inouset odstranit, nebo projekt zastavit. Mezi

mozn& rizika vtéto fazi fipravy mize patit napiklad: Spatné nebo nedostaté
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informace o programu, podaam ¢asové narénosti, snaha vyha@t hodnoticim kritériim i

za cenu fijeti nereélnych zavazk (Pavlak, 2006, s. 91)
Posouzeni projektu

Provedeme oftovné celkové posouzeni vdévaci akce a vifipac, Ze v této fazi procesu
zjistime nedostatky, musime se vratitttzg procesu fpravy, popipac i k prvni fazi

procesu.
Financovani projektu

Jiz v predchozich krocich musime mit jasno, jak budemeekgtdijinancovat. Musime
presré veédét, kolik finaninich prostedki potrebujeme pro realizacinnosti, \&. propditu
vSech moznych vedlejSich vydajjako je nap. cestovné, stravné, mzda, nahrada mzdy,
ubytovani. Fipraw rozpaitu je teba ¥novat velkou pozornost a proto je nezbytnou
souasti projektovani vadavaci akce i ekonomicky projektigdkalkulace). Financovani
projektu ma ve &Sin¢ organizaci vliv na sestavovani rozpo - v oblasti vzédlavacich
akci a ovliviuje plan vzdlavani. Bartéova (2010, s. 176) uvadi: ,Konkrétni rozet a
také soupis polozek wm, se pak vZzdy musi odvijet od umiich ekonomickych pravidel
dané firmy a od charakteru dané &adaci akce“.

Pokud zadame o dotace z fondu EU, musi byt réetpiz sowasti zadosti. Zadatel
o dotaci si musiiedem unit spcitat celkové naklady na realizaci projektiiinos pegz

z dotace a pdivé si prostudovat podminky financovani. Na zaklaolzpaitu zjisti, zda je
pro rgj piinosné projekt realizovat, zda ma dostatel finarkni rezervu pro realizaci
projektu, aby se v fibéhu realizace nedostal do finarich problémd. U projekti na
vzklavani se pouzivaji dva apoby financovaniEx ante (prijemci je poskytnuta zaloha
na zmsobilé vydaje) aEx post (pfijemci jsou vyplaceny prosdky az na zaklad
piedloZenych skute vynaloZzenych vyda). Kazdy projekt ma také jiné podminky pro
ziskani peéz, a proto je nezbytné vzdy si zjistit jednotliwgpy podpory (De minimis,
Blokové vyjimka), minimalni a maximalni vysi spalidincovani. Musime si gdomit, Ze

i kdyZz ndm pi realizaci pomaha externi firma, odgdwnost za realizaci projektu je vzdy
na gijemci dotace.

Implementace

Tato ¢ast jiz zahrnuje skuteou realizaci projektu. | v této fazi byéta probihat kontrola

na urovni plgni skuténého planu a roz@tu pro danou akci. Vifpad zjisteni nedostatk
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by mel realizator neprodlenreagovat na vzniklou situaci a zabedpeaby nebyl narusen

koneiny cil akce.

Mezi rizika, ktera se nAm mohou vyskytnout v téai forocesu, si fiteme uvést ndp
Spatk provedené vyrové fizeni na dodavatele, nespolehlivi patineizné neekané
udalosti, nereakhstanoveny rozpget. (Pavlak, 2006, s. 103)

Hodnoceni vzdlavani

Je dilezité vyhodnocovat vzihvani, aby se posoudila jehgirnost i dosahovanidch
vysledii, které byly stanoveny v souvislosti s planovanimtéiavaci akce, a aby se
ukazalo, kde je zaptgbi zlepSeni nebo zm, ¢imz by bylo vzdlavani jest Gcinngjsi.
Vyhodnocovani je integralni séésti vza@lavani. Ve své nejhrubsi fognfe to porovnavani
cila (zadouci chovani) a vysletlkvysledné chovani), odpovidajici na otazku, dé jakry
vza&élavani splnilo suj G¢el. Stanoveni dila metod rteni vysledk je, nebo rdlo by byt,
podstatnou saiésti faze planovani jakéhokoliv programu &ladani a rozvoje
(Armstrong, 2007, s. 507 - 508). Koubek (2001, 80)2nam shrnuje oblasti, na které
bychom se i pti hodnoceni vzéavani sousedit.

e Zda byly @i vzdeélavani pouzity adekvatni nastroje (metody &ladani, techniky

vzklavani, vybaveniasovy plan) a obsahova strankadladani

e Zkoumd se odezva, postoje a nazargsiniki vz&lavani samych (na prdasdi, na

lektora)

 Zkoum& se mira osvojeni rozvijenych znalosti nebeednosti (testovani po

ukorteni akce)

* Zkoumd se, do jaké miry uptafi absolventi vzélavani v praxi pi vykonu

povolani (¥tSinou se hodnoti po delSitasovém obdobi)

Pokud hodnotime vzthvani u akce, ktera je financovatispolufinancovani z fondEU,
mame pesré dané kritéria, jak musi hodnoceni probihat a jgkypozadovany vystup
z tohoto hodnoceni. | vtéto posledni fazi musinelipé dbat na dodrZzeni vSech
podminek. Nazornou ukazkou naniize byt bod V. 2.12 z projektu ,Podpora odborného
vzcklavani zamstnand@“, kde se uvadi, Ze pokud za&sthanec neabsolvuje S
zawrecné owreni ziskanych znalosti a dovednosti, nese dodatedklady za opravné
ovéieni zamistnavatel. V pipadt, Ze bude zagstnanec neusgny i u opravného terminu,
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nebude zawstnavateli pispivek na pislusného zasstnance vyplacenManual POVEZ
2016, s. 16)

Dil¢éi zawer

Systém podnikového vEtvani byva ovlivin velikosti organizace. Jiz vastiré velkych
organizacich probih& vZvani ¥tSinou systematicky, zatimco v malych podnicichéyv
vza&élavanicasto nahodilé. Malé firmy nemohou realizovat hrongadskupinové Skoleni,
ale preferuji spiSe individualni, {gzné Skoleni a vice reaguji na aktualni (okamzitou)
potrebu Skoleni pracovnika (Koubek, 2011, s. 140 —.184jno¥ejme i mensi firmy maji
mit rozpracovanou politiku a strategii Wavani, ale jsou&sSinou finagné mnohem vice
omezeny nez velké organizace, jejichz camsticasto byva zahratmi kapital. Diky #mto
specifickym vlastnostem byvaji malé podniégsto znevyhodimy pii ¢erpani dotaci. Jak
jsme si uvedli na za@tku kapitoly, na realizaci projektu je nutné mibrganizaci
pracovnika s dostateymi znalostmi, schopnostmi, ktery by byl schopety cprojekt
zpracovat &idit. V organizaci musi byt dost&mee mnoZstvi pracovnikpro Skoleni, aby
se vyplatilo ¢erpat dotace, a v neposledi@idd musi firma disponovat &Si finarkni

rezervou.

Zde vidime, Ze planovani vddvacich akci v organizacich je velmilezité a je teba mu
vénovat dostatekasu a pozornosti. Vyhodnoceni a eliminovani rikiieré mohou nastat

ar’ jiz pri realizacici pii ukonéeni projektu nam zvySuji Sance na &Su realizaci.
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V prvni kapitole teoretickéasti jsme se &novali celoZivotnimu &eni, protoze, jak jsme
zjistili, podpora celozivotniho aeni pati mezi hlavni body, které jsou vyzdvihovany
Evropskou unii. CeloZivotnim¢eni ma probihat po cely Zivot (forméJnneformals,
informalrg). Za celoZivotni vzélavani povaZzujeme oblast, kdy se cHlezcklavame, a

jiz v pre-primarnim, primarnim, sekundarnién terciarnim systému vzthvani. DalSi
vza&lavani nam zahrnuje profesni, calmské a zdjmové a jak ndm uvadi DV Monitor
podnikové vzdlavani, tvdi prevaznoucast dalSiho vzgavani (dvmonitor.cz). Proto je
tteba se na tuto oblast wévani zanit. Jednim z cfl EU je podpdit firmy, aby
vzklavaly své zamstnance a tak se podilely na odstrannezadoucich ukazalele
spolg&nosti. Firmy mohou ziskat finance od EU, ale &adani z ¢chto pewz musi
probihat systematicky a dlgguem ugenych pravidel. Proto jsme si ve druhé kapitole
nastinili, jak by milo probihat vzdlavani ve firmach. Uvedli jsme si zékladni pojmy
dulezité v oblasttizeni zdraj, ukazali si planovani vathvani arekli si jakou roli hraji pi
vzklavani personalisté a vedouci pracovnici. Zhrulmaejssi vys¥tlili, podle jakych
kritérii zarazujeme oblasti vzdhvani do jednotlivych projekt podle uvedeného
Kompeteniho modelu, ktery je pro firmy &tejni, pokud Zadaji o dotace na #t&vani

z perz EU. Jestlize firma uvaZuje, Ze zkusi podat ptojek vzélavani zamistnand,
musi znat zakladni projektovy cyklus a d&ins nim pracovat. Proto jsme se wetit
teoretickécasti sougtedili na tento cyklus samostétriPostups jsme si nastinili jednotlivé
kroky, ekli si, co je jejich podstatou a uvedli si, na jeotteba davat si v jednotlivych
bodech pozor. Finance z dotaci EU jsou sice lakale, firmy musi vzdy dajedu
uvazovat, zda jsou schopny splnit vSe, co se duatiekava.
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. PRAKTICKA CAST
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5 METODOLOGIE VYZKUMU

7

asti této prace jsme siiplizili vyznam celozivotniho vzglavani, vzélavani

2w

V teoretickéc
zamestnand@ ve firmach a priority pro vadavani zamstnané z perz EU. V praktické
Casti se zawgtime na vyzkum ve vybranych vyrobnich firmach, kdeng provadi

interview s personalistyj pracovniky zabezgeajicimi vz&lavani zamistnané ve firme.

5.1 Vyzkumny problém a vyzkumny cil

Vyzkum zabyvajici se problematikou éivani z dotaci EU jsme si vybrali awbdu, Ze
v sowasné dob je kladen velky draz na celoZivotni vadavani acerpani peéz z

dotanich tituli na vzélavani zamnistnand je velmi aktualnim tématem.

Finartni podpora EU, kterd je poskytovadzské republice progdnictvim projeki
z Evropského socialniho fonddR, méa podporovat firmy k tomu, aby \évaly své
zanmestnance a usilovaly tak o optimalni soulad meziglmmi a zajmy podniku a zajmy
zamestnan@. MoZznost ziskat finami prostedky na vzdlavani zamistnané z projekt
pies ESFCR je pro firmy lakavé, ale na druhou stranu, jakgssi uvedli, mZe sebou
samotna realizace projékpiinaSet i utita uskali. Napiklad na strankach ESER, DV
Monitor, ¢i na strankach Ministerstva pro mistni rozvoj (MMR) mizeme dohledat
statistické Udaje Wiselné ¢i procentudini podah) nagiklad o alokaci zdrdj, kolik
Zadatel zazadalo o finance v jednotlivych op&rch programech, kolik zZadosti bylo
schvaleno a kolik skute¢ realizovano. Cilem této prace vSak nebudet@yjidni
numerickych dat, ale naSim hlavnim vyzkumnym cileode popsat vyznamy, které
piikladaji klicovi pracovnici a personalisté élvani zamistnané z dot&nich tituli EU a
jaké maji zkuSenosti s timto wdvanim. NaSi zvolenou metodou vyzkumu je kvalitaiti
metodologicky pistup, jehoZ podstatou je, jak ndm uvadiitek a Se’ova (2007, s. 24 -
26), prozkoumani stanoveného problému do hloubkgzkpuméani uitého Siroce

definovaného jevu a snah#mgst o gm maximalni mnozstvi informaci.
NaSe hlavni vyzkumna otéazka zni:

» Jaké vyznamy Pkladaji kli¢ovi pracovnici firem a personalisté véddvani z

dotacnich titulz EU a jaké s nim maji zkuSenosti?
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5.2 Strategie vyzkumu

Kvalitativnim vyzkumem jsme schopni ziskat od peienalnich @astniki nové a
neotelé nazory, £ehoz je rejmé, Ze ziskané data ani soxzniklé teorie nebudeme moci
zobediovat. Bude se jednat pouze o subjektivni vnimaridého zvoleného jedince.
AvSak timto vyzkumnym igstupem nizeme vyézit informace, které bychom néglad

z dotaznikového S&tni nedostali. Jistou nevyhodou tohot@sfupu je, Ze musime pivat s
delSi ¢asovou narénosti, jak na fipravu, tak na samotnou realizaci vyzkumu i na
vyhodnocovéni dat. Jak bylo jiZz znifwo, pokud chceme ziskat skéng ndzor budoucich
informanti, kdanému problému, bude nejvhé@h postupovat metodou
polostrukturovaného interview. Interview bude phatti s kléovymi pracovniky, ¢i
personalisty, ve vybranych vyrobnich firmach, tkteabezpéuji vzdlavani pracovnik.
Interview je metoda, ktera sgiga v bezprosedni verbalni komunikaci vyzkumného
pracovnika s informantem. Anglicky vyraz intervigev slozen ze dvouwasti, kdeinter
znamendaneziaview znamen&azornebopohled (Chraska, 2007, s. 182) Interview mezi
vyzkumnym pracovnikem a informantem ndm umozniliipgproniknout do zkoumaného
problému. Zdastni se ho kompetentni osoby, které maji v darfijamach vzalavani

v popisu prace. Informanti budou v této praci vpstuat anonym& ¢imz bychom chli
dosahnout jejich &Si otewenosti a ochoty ke spolupréci.

5.3 Vyzkumny soubor

Volba vyzkumného souboru byva popisovana i intégudna mnoha autoryiznymi
zpasoby, a proto si uvEme, Ze v této praktickéasti bude f vybéru vyzkumného souboru
postupovano dle Miovského (2006).

Vybér vyzkumného souboru v ramci kvalitativnihgigtupu byva ozrmvan nejastji
jako nepravdpodobnostni metoda v§tu, porgvadZz nevime nikdy ddpdu, jak pesré
bude v konéné fazi vyzkumny soubor vypadat. To se nam poferzu naSem vyzkumu,
protoZze @vodre jsme chéli zvolit metodu zarrného (&elového) vybru, kdy jsme si
piedem stanovili kritéria pro v¢b vyzkumného vzorku stim, Ze budemeela¢
vyhledavat potencionalni¢astniky dle pedem danych kritérii. OvSemiipsamotné
realizaci jsme zjistili, Ze pouze samotnou toutotadeu nebudeme schopni nalézt
dostatene velky vzorek pro vyzkum, a proto jsme nakonec iivaietodu s#hové koule
Tato metoda je zaloZena na principu kombinatelowého vylru a prostého nahodného

vybéru.
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Pro vylEr potencionalnichdastniki vyzkumu jsme si stanovili tyto kritéria:
* Pracuje ve gtedr¢ velkééi velké vyrobni firne:

Prvnim divodem tohoto kritéria je, Ze¢tSina stedré velkych firem ma jiz samostatné
persondlni odgeni (Gtvar lidskych zdrd) a propracovany systém wddvani
zantstnand. DalSim divodem je navaznost velikosti podniku na mozn@spat dotace
z EU. VeSkeré podnikatelské subjekty, které zaolajotace z EU, musi spravstanovit,
do jaké kategorie velikostrpati a od toho se nasledliodviji moznosierpani financi z
jednotlivych projekt. Velikost firmy se utuje u dotaci podlePriloha | k naizeni Komise
(ES)¢. 70/2001- Definice malych aretinich podnik.

Stredre velké firmy — maji 50 — 250 zafstnand a jejich r@ni obrat nefesahuje 50 mil.
EUR nebo celkova bilance je do 43 mil. EUR. VSechatatni firmy, které nejsou v této
piiloze definovany, jsou povazovany za velkéi &efinici velikosti podniku se jest
piihlizi k vazbadm na jiné podniky (partnersky podmikppojené podniky atd.).

Vyrobni podniky jsme si zvolili proto, abychom molpipadré ve vyzkumu zachytit
rozdily mezi vzdladvanim THP a éniku.

* Pracuje na pozici, kde organizace zabeaye vz&lavani zan#stnanai:

Zatimco vedouci pracovnici byvaji rozhodujictémitelem v procesu identifikace geby
vzcklavani na svém useku, personalni Utvar (Utvar yidskzdrofi), formuluje a navrhuje
politiku a strategii vz8lavani pracovnik v celé organizaci, a proto jsou pro tento vyzkum

tito pracovnici ki¢ovi.
» Pracuje ve firn¥, kteracerpala dotace na vzthvani zan#stnanai
* Ma praxi a zkuSenosti s projekty:

Praxe a zkuSenosti s projekty jsou velmi obecnymjmy a to ztoho dvodu, Ze
vypsanych projeki na vzé&lavani neni mnoho a jsotané omezené (maximalni finani
¢astkou, zacilenim, spolufinancovanim atd.)kktdré projekty jsou dlouhodéjsiho
charakteru (nap 2 roky) a jiné kratkodobé @sice). Tyto ,omezeni“ maji za nasledek, ze
n¢které firmy mohly realizovat vice projeka rekteré realizovaly najklad pouze jededi

dva projekty, které se ovsem zase mohou liSit sefpsahem, délkou realizace, ¢pem
zapojenych zagstnand. Z tohoto divodu si u této prace stanovime, Ze pod pojmem praxe
s projekty je mySleno, Ze potencionalgasgtnik vyzkumu sam jiz alespgeden projekt
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organizoval,i se na jeho organizaci xgvaznécasti spolupodilel (v ijpac, Ze projekt

byl realizovan ve spolupréci s externi firmou).

Prvniho potencionalniho ¢astnika vyzkumu jsme oslovili na zékéadhaSi znamosti.
Stejnym zjisobem jsme oslovili i dalSi dva potencionaldastniky, ktéi s rozhovorem
souhlasili. Nasledh jsme vSak zjistili, Ze zgvodniho gedpokladu osob a firem, které
jsme zamysSleli oslovit, &Sina néerpala dotace na v&khvani zamstnand, takze jsme
museli roz&it oblast hledani potencionalnickastniki. Od prvniho gastnika vyzkumu
jsme ziskali kontakt na dalSiho personalistu antem nésledqposkytl kontakt na dalSiho
potencionalniho &astnika. Tuto metodu, jak jsme jiz zminili, nazy«dmetodou sthoveé
koule. Progednictvim prvniho kontaktu ziskdvame kontakt naSidglotencionalni
Gcastniky. DalSi moZnost, kterou nam také uvadi tatioda je osloveni vybranych
instituci, které nam naslegiposkytnou kontakt na dalSi potencionaléasiniky. My jsme
oslovili e-mailem celkem @ firem, ale pouze dvz nich nam vSak poskytly kontakt na
dalSi potencionalni aastniky. NaObr. 6. Sghova koulejsme znazornili, jak probihal

vybér budoucich informairitzvolenou metodou v naSem vyzkumu.

Obr. 6. Sghova koule
(vlastni nakres)

V — vyzkumnik

B — oslovena firma bez reakce

F — oslovena firma, ktera poskytla kontakt
| — potencionalni &astnik (pozdji informant)
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5.4 Technika ziskavani dat

Jako metodu ziskavani dat jsme si zvolili pologsitdvané interview. Jak nam uvadi
Chraska (2007, s. 182)¢kdy se také pouziva obsakosirSihoceského terminu rozhovor,
ktery vS8ak niZze mit mnoho podob a ne kazdy rozhovor je intervigwohoto dvodu
budeme pouZivat slovo interview, které jeEjSi a vystiZzgjsi. Fi interview dochazi
k osobnimu kontaktu mezi vyzkumnikem a informantanproto je nezbytné se na vstup
do terénu fedem pipravit. Podstatou je vyt\d si predem uéené schéma tzv. pomocnych
(tazatelskych) otézek, na které se budeme inforang@tét. Hlavni vyhodou je, Ze se
neodklonime od tématu a nestane se nam, Ze bycbaitkh na co se informanta zeptat.

Pomocné otazky do rozhovoru se musi odvijet odenéhlavni vyzkumné otéazky.

Jak jsme si uvedli v kapitole 5.3, probihaly jetliné interview s personalisty a
pracovniky, kt& zabezpeuji vzcklavani ve firmach. Prvotni osloveni potencionalnich
Gcastnili probihalo bd’ pitimym oslovenim éastniki, nebo za pomoci e-mailuiiRiskani
kontaktu na kompetentni pracovniky jsme vybranényiroslovili nejprve e-mailem
s @iloZenou Zzadosti o spolupraci, kde jsme se krétedgpavili a popsaliipadny ptibéh
spoluprace (téma, metodu, z&eni vyzkumu). V pipact kladného souhlasu jsme se
pozcji jiz domlouvali telefonicky s konkrétnim pracokeim (potencionainim
Gcastnikem). V této fazi byl jiz navdzan kontakt siucim informantem, ktery byl
piedem seznamen s tématem vyzkumu, dostal zé&kladofmace o vyzkumu, byl
informovan, kolik¢asu spolu fiblizné stravime. Tato i@dgriprava nam dopomohla ziskat
souhlas @astnika vyzkumu a nasletlipii samotném pirb¢hu vyzkumu zkratitéas, kdy
jsme se jiz mohli pl& soustedit na podstatné informace. ProtoZze se vyzkumnga té
dotyka @imo prace informaiit byla WtSina rozhovoru realizovanaiimo na jejich
pracovisti, aby nebylo naruSeno jejich soukromitétd volby také vyplynula nutnost
stanovit si orienténi ¢as doby trvani interview. Pracovids vybranych informafitje
¢asto velmi omezeny, a proto bylo povazovano za méoi# @i domlouvani sciizky

s informantem mu sdit, kolik jeho ¢asu budeme pitbovat, aby byl schopen si na
rozhovor dangas vymezit a nebyl naruden jinymi pracovnimi Gkalyelem bylo stanovit
si takovou dobu, kterd bude pro informanté&jatelna a akceptovatelna a zarave
dost&ujici pro naSi pdtbu. Idealnim fedpokladem bylo, Ze rozhovor s jednim
informantem by nesi trvat déle jak 1hodinu. Tuto dobu nam také uvadéicek a
Safova (2007, 163- 169), ktenam dale radi, abychom si vymezeiag rozfazovali nait

zakladnicasti:
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* (vodni fazi, ktera trva 10 — 20 minuti¢olstaveni, seznameni sipthem
rozhovoru, ziskani souhlasu s nahrdvanim a nasledit jednoduchymi

otazkami)

* hlavni fazi, ktera trva 30 — 40 minut ¢ by obsahovat jadro vyzkumu,
otazky by ngly mit deskriptivni podobu a &y by vychazet z hlavni
vyzkumné otazky)

e ukortovaci fazi, ktera by #ia trvat 5 — 10 minut (uka@eni rozhovoru by

mélo probihat pozvolna, tak abyéhinformant z rozhovoru dobry pocit)

Toto rozfazovani je velmi dobrou pdokou, avSak v praxi je pigba brat naietel, Zze
pokud chceme dosahnout maximalniézytosti rozhovoru, musime se &nprizpasobit
konkrétni situaci a postupovat spiSe dle citu, pfellem stanoveného postupu. Jedak
muzeme dosahnout toho, aby se informant dititpzhovoru pirozere a otevel se nam.

Prvni interview probihalo s informantem, kteréhmgsoslovili gimo. Zvoleny informant
je odbornikem v oboru personalisty a pracuje na pétzici fres 10 let. Red samotnym
interview jsme informanta znovu upozornili, Ze budterview nahravano na diktafon a
dali jsme mu podepsat informovany souhlas s nahféavaTento souhlas jefifpzen jako
Pll. Zarovex byl informant znovu ubezpen, Ze dastnik vyzkumu, i firma, ve které

pracuje, budou v préci vystupovat anonymn

Jednotlivé okruhy pomocnych otazek jsoud&sti P I. Otadzky byly sestaveny tak, aby se
nam postupnym zodpovidanim \ilé navaznosti na sebe pditta ziskat dostatané
mnozstvi informaci k danému tématu. Prvni okruhzeita se soustdil obecw na
vzcklavani ve firng, nasledné otazky &y jiz spojitost se vzélavanim zardstnand

z dota&nich titui a v konéné fazi jsme se snazili zachytit pohled inforniamia
vza&élavani z dotaci EU. i realizaci prvniho interview bylo potvrzeno, Zekpaané
otazky na sebe navazuiji, Ize radostaténé Siroce odpovidat a t¥blogicky celek. AvSak
byla také zji&na zbyténost otazkycislo 7. Na gkteré mivodné stanovené podotazky
nebylo nutné odpovidatj na ré informanti odpo¥déli jiz v jiné otdzce. Kladeni otadzek
tedy sice probihalo dlef@dem pedchystanych materiala bodi, ale i samotném
rozhovoru byly gkteré podotazky vynechavany, nebo naopak byly mwipzdopihujici
otazky, abychom ziskali dostat® mnozstvi informaci.

Transkripce dat probihala v co nejkratSi &gl rozhovoru a to nejpogi do 3 dni.

Nejprve jsme provedli figevod ziskanych dat z diktafonu do textové podob¥nim
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doslovnym pepisem, a to u 6 ze 7 rozhouaca zarové jsme si rozhovor rozdbvali do

jednotlivych sekci dle otdzek &su, abychom se mohli k jednotlivydéastem textu

piehledr a rychle vracet. Poslechiipiepisu probihal opakovara vzdy znovu praihla

zpétnd kontrola celéhoippsaného Useku. Cely text byl znovu zkontrolovaruarteni

piepisu dat. Nasle@drjsme v3ak zjistili, Ze pro systematizaci dat dedse kodovani bude

vyhodrgjSi, pokud pepis udlame v textovém editoru MS Word a rozhovory jsnepsali

na PC. Kon&na systematizace dat probihala formou kbdovani, sbZpodrobg

rozebereme v nasledujici kapitole.

I1

12

I3

14

I5

16

17

Vék

38

38

39

27

40

45

49

Tab. 1. Tabulka informaiit

Vzdélani

Vysokoskolské
vzdélani
Vysokoskolské
vzdélani
Stredoskolské
vzdélani
Vysokoskolské
vzdélani
Stredoskolské

vzdélani

Vysokoskolské
vzdélani

Vysokoskolské
vzdélani

Profese

Personalni
specialista

Personalista
Specialista
vzdélavani

Specialista
lidskych zdrojli

Personalista

Personalista

Personalista

Praxe
s projekty
(doba od realizace
prvniho projektu)

5 let

3 roky

5 let

3 roky

3 roky

5 let

5 let

Velikost

firmy

Stredné
velka

Velka

Velka

Stredné
velka
Stredné
velka

Velka

Stredné
velka
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6 ANALYZA ZISKANYCH DAT

Data ziskané audio zaznamem z jednotlivych intenaegevedena do pisemné podoby
(transkripce) jsme dale analyzovali metodou teaeho kodovani. Tato metoda &pa,
jak nam uvadi Sv&ek a Seéova (2007, s. 211 — 221), v prvotnim koédovani aeléh
analyzovaného textu, kdy je cely text jako sekverbit na jednotky (slovo, sekvence
slov, Wta, odstavec), poté nasleduje systematicka kategmrivytvéenych kod, které
seskupujeme podle podobnosti nebo jinéimhisouvislosti a nasledne prirazujeme ke
kategoriim. Do jedné kategoriete spadat mnoho kédFi analyze dat jsme vychazeli
ze Sviicka a Sé€ové (2007, s. 207 - 247).

Kédovani analyzovaného textu probihalo metodourpapizka (tzv. v ruce). Jednotlivé
texty rozhovoru, napsané v textovém editoru MS VW¢sthe si vytiskli a nasle@njsme

v textu barevé vyznaovali podobné pasaze, vpisovali jednotlivé kodykyDpredem
stanovenym pomocnym otazkam, které nam pomahaBetidndr k dosazeni zvoleného
cile, bylo pro nas kédovani a nasledna kategorizaeel®jSi, protoze se nam jednotlivé
kédy a podstatné body v otazkachtad shodovaly, takze pak bylo jednodus$ada je
nasleds pod spolénou kategorii. Kédovani nam pomohlo najit v celémtt spoléné
body, pasaze celky, coz bylo velmileZité, protoze otazky nebyly vSem informamt
pokladany stej vSechny a odpa@di se u jednotlivych otazek vzajemprolinaly i byly
zodpow¥zeny v jiné otazce.iBpis jednoho kédovaneého interview je &sti P 1V.
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Tab. 2. Schéma kategorii a iod

KATEGORIE KODY

vyznam, kladny dopadjiteZitost,

1. | ,Moznosti a ginosy vydlavani z EU. bonus, plan, EU

2. | ,Neni vSechno zlato, co ségyti." bariéry, negativa, plan, moznost ¥

podret, poteby, dlnici, vliv na prac
proces, priorita pro firmu, vyznam,
¢asové hledisko, finance,
preference

.vzdélani je poklad, ale praxe je ki
3. | knému.”
(T. Fuller)

,MusiS se mnoho dit, abys poznal, Ze

4. | malo viz postoj, etapa prdéeni, kladny dopad,

(M. De Montaigne) skepse, vyznam

.Nikdo nemize¥ridit zmeny, édlovek musi

5 byt jen gred nimi.” bonus, benefit, @nici, ¢asové hledisko,

(P.F. Drucker) | OPSazen

,C0 sami nezvladneme, s tim nam musi| pro¢ ext. firmu, plan, obsazeni, bariery,
pomaoci jini!* finance, negativa, pozitiva ¥i

pozitiva vi€zi, pohled do budoucna,

A H D
Po | o ED MOHE (TG nové projekty, etapa prieni

6.1 ,Moznosti a piinosy vzdlavani z EU."

Kédy: vyznam, kladny dopadfitezitost, bonus, plan, EU

Jak jsme si uvedli v teoretick&sti, mohou zagstnavatelécerpat z fond EU finance
na dalSi profesni vzthvani svych zagstnan&. Mezi podporované oblasti, které jsou
zdiaraziovany v mnoha strategickych dokumentech EOR;, pati zejména pedchazeni
nezamistnanosti, podpora rozvoje odbornych znalosti aedowesti, zvySovani kvalifikace
zanmestnand i zamgstnavatel, podpora zavaghi novych technologii a inovaci a to tak,
aby byli zandstnavatelé a za¥stnanci schopni pru#mreagovat na pozadavky trhu prace.
Oper@&ni programy, které umaiji vzdklavani zamstnané pres organizace, maji
podporovat zawstnavatele vtom, aby byli ochotni Wévat své zawgstnance

v maximalni mozné mé. Naklady na vzdavani zamistnand jsou viak vysoké a firmy

maji ¢asto omezeny finami rozpd&et. Finance nam hraji v projektech na &lasiani
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hlavni roli. S timto ndzorem se ztotogi Gcastnici vyzkumu. 15ika: ,Mnoho Skoleni by
bez dotaci z EU nebylo realizovance' 11 také souhlasi s vyznamem finanglo si
budemesikat, je to vS8echno o péxich.”

VétSina vzdlavani a Skoleni je realizovana ve firmach diedem stanovenych plan
vzaélavani, které si&sinou firmy vytv&i na rok dopedu. Planovanim vzthvani jsme se
zabyvali v teoretickéasti, kapitola 2. Nejprve se planuji legislativkdEni dané zdkonem
a nasleda se planuji vz8advani a Skoleni v souladu s pethami zarsstnavatele (odborné,
rozvojové, specifick€). Pokud jsou vypsané dotaxeattlavani a firmy jiz vi, Ze budou
dotacicerpat, mohou toto vathvani jiz zahrnout do tmiho planu vzdlavani. 11:,Plan
se tvdi tak, Ze sirekneme na zatku roku, jaky mame finéni buget a pak se snazime ty
penize rozpdtat. Pokud jsou djaké ty dotace z Evropskych fandak si dadmecast
Skoleni na ty dotace.12: ,Plan se c¥la na rok, ale je to samégjme v souvislosti
s financemi. To co se’ld z dotanich projeké, tak to je planované.Je teba podotknout,
Ze i kdyz firmy zahrnou Skoleni z dotaci EU do svyocnich plari, musi mit mimo tyto
plany jeS¢ presr¢ vypracované projekty (co, jak, kdy, koho, za Kplikteré byvaji

samostatné.

Diky dotacim se mohou HuuSetit naklady firmy na planované vévani, nebo jim tyto
finance umoiuji naplanovat vice skoleni. VSe s&#3inou odviji od vypsanych projeka
jejich zacileni. Dle stanovenych kritérii firmy pasiji, zda budou moci dotace Zadat, na
jaké oblasti vzélavani a kterych cilovych skupin se Skoleni budeatyl2iika: ,...spiSe se
berou Skoleni, ktera& mame naplanovan&esime to tim dotmim titulem, Ze toho
vyuZzijeme jako filezitost.” 14 se s timto ztota#je: ,My se podivAme hlavhna ty nase
Skoleni, které mame v tom naSem planiekneme si, dok, to se shoduje tady s tim

projektem, pré toho nevyuzit.”

VSichni informanti se shoduiji, Ze jim dotace ufgjf Skolit ve ¥tSim rozsahu, vice témat,
do wtSi hloubky, vice zasstnané a v kratSimcase. 12:,To je vlastre bonus navic, Ze

mizzeme Skolit veatSim rozsahu, vice zastnanai, kdyZ jsou &ake ty penize navic.”

14: ,Pokud cerpame z dotaci, tak se snazinstatlvetSi skupinové Skoleni, abychom tam
zahrnuli co nejvice lidi..., ...abychom tam zahrnuli rwtSi spektrum, a jakoby ty
nakladrejSi Skoleni...“17 ndm vyzdvihuje nutnost Skolit z&sinance i bez dotaci z EU,
ale zarove iika, Ze diky dotacim mohou Skolit zé&stmance ve &sSim rozsahu,Kdyz je
vypsany projekt, tak si ta Skolenidlaime takové huggi, protoze Zadné vaddvani neni
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zadarmo, ale i kdyby nebyly vypsané doferojekty, tak Skolit budeme, akorat telia

rozvolnime...“

V této kategorii jsme si uvedli, jaké moznosti nd@ldvaji dotace z EU ipvzdelavani
zamestnand@. Je *ejmé, Ze pokud jsou firmam poskytnuty finance najdgou ochotny
vza&ilavat zanistnance nad ramec, ktery je projako firmu prioritni, i kdyZ jim to otas
piindSi nemalé Uskali. Vzthvani v organizacich je¢im dal tim dilezit¢jSi a
zanmestnavatelé i zasstnanci si to z&naji uwkdomovat. Jedna z nejznéich osobnosti
managementu P. F. Drucker (2001, s. 129) ndm veksvZe jiz vroce 1999%ika:
.NejcenrgjSim aktivem podniku 20. stoleti bylo jeho vyrolwdizeni. NejcengSim
aktivem instituce 21. stoleti,tapodnikové ¢i nepodnikové, budou jeji pracovnici

disponujici znalostmi a jejich produktivita.”

6.2 ,Neni vSechno zlato, co sapyti.”
Kédy: bariery, negativa, plan, moznost i

Jak jsme si nazidi, ¢erpani dotaci sebou n@masi pouze pozitiva, ale zéstnavatelé se
musi potykat také s &itymi problémy jiz g samotném vyéru projektu, jeho fipraw, pri
podavani Zadosti aftiprealizaci projektu. Firmy také svazujliznd omezeni (ndp
nemohou Skolit, co pttbuji, maji zahratni matku, oblasti Skoleni se opakuji) a
byrokratizace. Informanttasto uvadi, Ze jim vadi striktnost dodrZzovani @&@lskupiny,
kdy se musi daného Skoleni¢astnit pouze fedem nadefinovani¢astnici, coz je&asto
problematické. Plany na wv&dvani z doténiho titulu jsouc¢asto dlouhodobé (velké
projekty nap. 2 roky), a pro zagstnavatele je¢tké zpracovat takto dlouhodoby plan a
zaroveyr zaruit, Ze se jej Gastni pesre ti zameéstnanci, kt& jsou na z&atku projektu
nadefinovani. Tyto cilové skupiny musi byt dodrdoy a v pipac, Ze se 8kdo Skoleni
nemiZze &astnit, musi se to nejpogdden pgedem hlasit. Otas vSak nastava problém
v konkrétni den (nemoc, pracovni vytizeni atdgrage nam potorasto odrazi i v postoji
firmy i zamgstnand k tomuto vzdlavani. 13 uvadi;Reakce nebyly vZzdy pozitivni, protoze
nekdy se, zasovych dvodi, Gcastnici nemohli &ch Skoleni zéastnit a tim Ze byli

nadefinovani, Ze tam musi jit, tak jsmdimelkou administrativni z&g..."

15: ,DalSi problém, ktery nam vznikd, je v tom, Zegedouci pracovnici musi byt dostupni

jak pro zandstnance, tak pro vedeni firmy. TakZe jsmie&koleni omezenidasov.”
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Pripomenuti negativ nam nema slouzit ke kritice, jglepoteba, aby se pracovalo na

odstrarni problénti a byla snaha o zlepSeni situace. |1 a I3 n&mjsdvé zkusSenosti:

11 ,,...predstava toho, kdyz gekne dotani tituly, nemyslim si, Ze jenom énale spoust
personalistm se hlava vybavi problémy, administrativa, sloZitosti, vykemi, zbyténa
byrokratizace, neustalé opakovani tabulek, vykatd. Ale nutno zaséici, Ze na konci
tady toho vSehogth negativ, stoji ptd to, Ze ta firma ziska ty penize a ma tu moznost

néco #¥m lidem dat ,zadarmo*“.“

13:, ...kdyZ jsme ten projekt definovali arzovali vtom roce 2010, tak se to hédn
znenilo. Musim rict, Ze ubylo byrokratizace, administrativy a Ze jgzto pro ty

zanestnavatele saldnejSi a neni s tim takova administrativni &at K tomuto tématu se

jes€ vratime nize.
6.3 ,Vzdélani je poklad, ale praxe je kI k nému.”

Kédy: podrét potreby, dlnici, vliv na pracovni proces, priorita pro firmagznam,
casove hledisko, finance, preference

Pro¢ viastré firmy své zamistnance vzélavaji? Vzdlavani probiha viznych etapach
lidského Zivota. Z formalniho vEtavani ziskav&lovek prevazie teoretické wdomosti.

V momeng, kdy vSak vstoupi na trh prace, jsou p&gmnvyzZzadovany nové znalosti,
dovednosti, schopnosti, které jsou vzdy jiné, didguavk nagiklad zangstnavatel. Jak
nam tikd Armstrong (2007, s. 461), ,Cilem politiky a grami vzd&lavani v gjakeé
organizaci je zabezpi kvalifikované, vzalané a schopné lidi pigbné k uspokojeni
sowasnych i budoucich pkb organizace.” V teoretické&asti, kapitola 2.2, jsme si
uvedli oblasti vzdlavani pracovnik — legislativni Skoleni, odborné Skoleni a oblast
rozvoje. Zde se zkusime zéiih na dalSi patby a oblasti, proSkolit zangstnance a pko

je to pro firmy tak dlezité.

Pti otadzce, co je rozhodujicim faktoremi pybéru vzélavani pro zagstnance, nam 12
fika: ,...to, co musi oni znat k vykonu své pozice. Takiedgta# vezmeme to, co maji

znat, co znaji a ten rozdil, ktery jim chybi, tak se snazime pokryt tim Skolenim.*

12 nam v podstét definoval vzdlavaci potebu, jak nam ji uvadi Baréova (2010,
s. 119), a to, Ze vthvaci poteba je rozdil mezi timco je" a tim ,co je Zadouci“Za
Zadouci se povazuje ve firmactegevsim to, co vyplyva z popisu jednotlivych pratict

mist a v 8m definovanych kompetenci a to, co musi gstmanci znat, aby firmy byly
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schopny plnit poZadavky zakazfiikTuto potebu nam uvadi 13;,U nas hodre zalezi na
zakaznikovi, od kterého mame stanovené projekty. fds jsou prioritni vzdavaci
poteby, které se tykaji specifickych pozadantt zakaznik“

Pozadavky na jednotlivé oblasti Skoleni plynotedevsim od vedoucich pracowinik
jejichZz funkci v procesu vzivani jsme si fibliZili v teoretické ¢asti. Poteba vyvstane
¢asto z rénich hodnoticich pohovay ro¢nich hodnoticich dotaznikéi z poZzadavku po
Skoleni pro konkrétniho pracovnika. Déle $egsanovani pihlizi ke Skolenim, které se
nestihly minuly rok a k dlouhodémeproskolenym za#stnaném. Vedouci zagstnanci
nam hraji v planovani vyznamnou roli a jsou to prémi, kdo nam fevazrt rozhoduji o
tom, co se bude Skolit a na jaké Skoleni bude&sngat pe&zni prostedky z fond EU.

11 ¥ik&: , ...naplanovani koho, a jak budeme Skolit je htama nés, na personalnim tseku
a na finarni 7/editelce, kdy oslovujeme fgditele jednotlivych Usékaby sirekli, nebo jim
ukazeme, co jde Skolit, a aby si oekli, jestli to chéji Skolit.”

Déle musime vzpomenout pebu Skoleni pro nové z&stnance &erstvé absolventy Skol.
Tuto potebu nam potvrzuje 13, ktetyka: ,P 7ichazi k nAm spousta novych zstnand,
piimo z VS, takZze nemajibec zadné zkuSenosti a jelia je zaskolit i v ramciéth
mekkych dovednosti.“V tomto se shoduji s 17, ktery nam na otazku, jaKdasti
proskolujete z dotaci EU, uvadiMS Excel, MS Word, protoZze nech Skolach je to
nedostaténé a je pravdou, Zeckterf absolventi z VS a SS, cel'teychazi, ¥bec neumi
pracovat sédmito programy.“Skoleni pro nové zagstnance rizeme zahrnout do 3koleni,
které neni pedem naplanovano, ale vznika na zéklattamzité poptavky (okamzitych
pozadavk — just off time). Jednd se o situaci, kdy musi &tmavatel zareagovat na
vzniklou situaci (vyroba nového produktu, &ma technologie, zji8hi nedostat@&ych
znalosti zastnance, kumulace funkci atd.).

Zarovenr nam niize Skoleni zagstnan@ prispét ke stmeleni pracovnik - Tymové

vzklavani (team building), coz, jak nam u¥fdnformanti, je také velmidezité.

I7: ,...ted’ bych ch¢la na Skoleni naplanovat propojenou skupinu, jakhteki, tak
délnikii, protoze tady ty dva useky jsou sti@®ddllené a netahnou za jeden provaz,
nejsou vibec tymové. Tak bych je tam dhtzaradit, aby tam byli vSichni a ggomili si,

Ze ta propojenost a spoluprace je peosttna.” a s timto nazorem souhlasi i 14:.pokud
mame vyjezdni Skolenigs noc, tak se snazime, aby to byl@knpm proskedi. Aby to
bylo pro ty zamstnance pijemné, pece jenom jsou mimo rodinu a zarove stmeluje
kolektiv, kdyz si mohou &er posedt..."
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6.4 ,MusiS se mnoho «it, abys poznal, Ze malo vis.”
Kédy: postoj, etapa proeni, kladny dopad, skepse, vyznam

Postoje zagstnand ke vzdlavani mohou byttzné, ovliviuji ndm je tizné faktory a
muzeme se naéndivat tiznymi pohledy. Vzdy by #lo byt naSim cilem, pokud uz se
vynakladaji penize na vé&dvani, dosahnout toho, aby ¥lvani nélo piinos pro vSechny
zastrené. Postoj rwze byt jiny z pohledu vedouciho pracovnika a jinpohledu
Skoleného zagstnance.

11 fika: ,Postoj vychazi od &h nadizenych pracovnik samozejme idealni by bylo,
kdyby ten postoj vychazel od toho nejvyS$ildéciho pracovnika, toho managementu,
ktery by rdl mit zajem na tom, aby tenigvidsky kapital @jak vzdlaval, a tim vlasta
vznika ta hodnota pro firmu.Nadizeni pracovnici mohou vyznagmvliviiovat postoj
svych podizenych zarstnané ke vzdlavani, jak nAm uvadi 12:Je to vzdycky o tom
vedoucim, jak jim to poda a jak ktomufisupuje, zda tam musi, nebo nemusi ti
zanestnanci jit, co z toho budou mit, a jestli to busl® né mit rgjakou pidanou
hodnotu.”Proto je vZdy pdtba, aby veSkera planovana skoleni bytalpm konzultovana

s vedoucimi pracovniky, ktedok&Zzou nejlépe identifikovat gebu vzdlavani pro své
podiizené a zohlednitipvybéru své kapacitni &asové moznosti. Jak plyne z odpowil,
zalezi na mnoha faktorechTakze ten postojéch vedoucich je smiSeny, Na odborné
Skoleni, to oni velice da@b reaguji. Pokud se jim nabidne moznogekych nekkych
dovednosti, tak jiz nejsou UglnadSeni a to samé plati i pro Skoleni z doteh tituki EU,
protoze ty vyzvy nasizre omezuiji..., ...je to pad to samé a uz o to neni zajem. Spis to ti
vedouci berou, Ze je to ztr&tasu. Zamastnanec neni na pracovisti, Skoli sé&ae dva dny

a oni pak nestihaji pracovat, vyréta hlavre je to problém udch clnikai.”

Pokud budeme mluvit o postoji samotnych Zamand, setkavaji se informantiigvazré
s kladnymi ohlasy. 17 na otazku ,Jaké postoje rmaijtestnanci ke vzélavani?“iika: ,Ve
skrze kladny. Myslim si, Ze to vSichni vitaj;, tagdy mame par vyjimek.“

Jak nam uvadi 11, jeréba pihlizet k tomu, zda se jedna o THP pracovnikagéInika:
.-..musime je ufité rozcklit na postoje &ch THP pracovnik a téch cInikiz. Postoje THP
si myslim, Ze jsou vegmlepsi, klad#si, Ze to pivitaji... ... Co se tykaethikii, pristupuji
k tomu trochu s tou skepsi, hlawtem n¥kkym dovednostem, protoZeribiaji, pra’ tam
musim sedt a mre se tam nechce a namitetoji linka a ja to musim délht, kdo to za &
udela?” O rozdilném postoji ke vathvani se nam vyjddje i 13: ,Ja bychekla, ze je to
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hodre individualni. Pokud jde o nové zé&stnance, tak ti jsouétSinou hodd nadSeni.
Pokud se to tyka vedoucich zmtmangi, tak ti pofrebuji \&dét, pro¢ tam maji jit, kolik
casu je to bude stat, kolik to bude stat4za je pateba to |épe identifikovat. Jejich postoj
je zpravidla pozitivni i uech clnikas.”

TakZe opt vidime, Ze ped kazdym Skolenim se music¢pe¢ zvazovat, jaky to bude mit
piinos pro firmu, zagstnance a vifpad zjiSténi poteby seznamit stimto cilem i
zanmestnance, vysitlit mu, véem mu zvolené Skoleni pdie. Nutnost vzélavat
zantstnance vSak roste a tuto @m si z&inaji uwdomovat i zaréstnanci na nizSich
pracovnich pozicich. ikazem nam je odpeéw 14, ktery uvadi:,... THP pracovnici a
administrativa, tak tam to vnimaji velice pozitvnTa Skoleni jsou prastkoncipovana
tak, aby to &m zangstnan@m vzdycky ¢co dalo. Myslim si, Ze je ten pozitivni ohlas i u
tech clnickych pozic, protoze i tidhici se na pohovorech uz ptaji, jestli je moznost

nejakého vzdiavani.”

Na tuto posledni informaci, od 14 navdZzeme dal3edarii, kde se za#hime na to,
poskytuji- li firmy vzdlavani zamistnanédm bez zacileni na strategii firmy jako benefit.

6.5 ,Nikdo nemizeridit zmény, ¢lovék musi byt jen pired nimi.”
Kédy: bonus, benefit,dhici, casové hledisko, obsazeni

Skoleni zamsstnand, jak jsme si uvedli, vyplyvadsinou z réniho planu skoleni, vémz
se planuje Skoleni pro jednotlivé skupiny pracowniki ptimo Skoleni pro dané
pracovniky. Ve vyrobnich podnicich mame jak THPcpraiky, tak dlniky a mezi
planovanim a vyrem vzdlavani pro tyto d¥ odlisSné skupiny je velky rozdil.
U délnickych pozic tvdi prevaznoucast vzalavani v pfibchu roku legislativni Skoleni,
stava, Ze firmy jiz tyto &niky dale nevzdlavaji a neposkytuji jim Zadné Skoleni nad tento
rdmec. To nam potvrzuje I5D ¢lnikim jsme kromi toho co je poeba, zadné Skoleni
neposkytovali.; a také 13:,D élnici se Skoli hlavév ramci zakonnych Skoleni ¢ldici se
Skoleni z doténich titukz ne@astnili.“ Vyjimkami byvaji tzv. nevyrobni d&nici
(seizovati, mechanici, udrzki@ atd.), ktéi potrebuji k své praci i odborn& specifické
vzaélavani.

V roce 2009 z&alo MPSV VvCR iesit dopad moznychudledki hospodéské krize a
vyhlasilo projekty z ESFCR na podporu za#stnavatel a hlavié zanestnand, aby
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v piipact potieby byly ol skupiny schopnyeSit nastalou situaci (nBpmalo préace,
nutnost propoust, nutnost pevést zamstnance na jiny druh prace, usnaainhledani
nového pracovniho mista vipact propuséni). Zangstnavatelé &i moznost poskytnout
zamestnan@m razné formy dalSiho profesniho wévani, aby ziskali nové odborné

znalosti, dovednosti a kompetence a tim se stakikiingjSimi. Nekteré firmy na tyto

vyzvy zareagovaly a potvrdil nam to i nas vyzkum.

11: , TakZze my jsmeerpali ti dotacni programy...ten prvni byl pfez celou spol@osti,
kdy se skolili jak énici, tak i vrcholovy management. Bylo to Zaemo na to, abychom
tem lidem dali takové Skoleni pragiipad, Ze je propustime, abylimmoZznost si najit tu
praci rekde jinde a bylo to pro éhlehdi...bylo to zar¥ené na rozvoj. Takze tim vSim
prochazeli i dInici. M¢li Skoleni na peitace a jedna skupina jazylbyla také pro dniky.
Pak jsme rli v roce 2014 ,Vzdlavejte se prodst” a tam jsme to pouzili hlavma vyuku
tech jazyld a to bylo pro administrativu. Tam uz jsme #niky nedavali...a & posledni
dotace byla, POVEZ, kdy to bylo nédrdky, ...aby i ¥déli, co obnaSi prace manazerska a
popripade, kdyz by od nas odesli, je to takova devize, Wtetbnas dostali.”

Stejny gistup zvolili i ve firmg 14: ,...my to lame napic¢ firmou. Snazime se to
vyrovnat, opravdu to vzthvani by nerlo byt cilené na uifitou sortu lidi, ale opravdu
kazdy...“ , ...vzdlavani z EU je velice/finosné...zvySuje to kvalifikaci zéstnana ...i
kvalifikaci té spolénosti, jeji postaveni na trhu a samiep¢ pak jsou ti za@stnanci
kvalifikovani a nevisi jenom na té jedné #ynale maji &ch moznosti vice a jsou lépe

uplatnitelni na trhu prace.”

17: ,My jsme dfive také 3kolili ty techniky, ale tim, Ze byl tea UP, ten POVEZ vyhlasen,
tak tam tlaime vSechny, protoZze myslim si, Ze iderek se potom citi Iépe, tim Ze je tak
branny, jako cenny zdroj a pakeba i tady dstane déle a daleko radsi, nez aby si hledal

nové zamstnani.”

Vidime, Ze firmy se snaZi zastnance Skolit a jsou siédomy toho, Ze spokojeny a
motivovany zaréstnanec je pro firmu ffinosem. Jak nam uvedl| informant 14, mnozi
zangstnanci se jiz P pohovorech ptaji, zda je mozné se ve &rmzdklavat. Moznost
vza&lavani ve firmach jest neni samazjmosti, a pokud je firma ochotna 3kolit
zantstnance nad ramec vyplyvajici z jejich pracovnicbvipnosti, ndli by toho
zamestnanci vyuzivat v maximalni bei a brat to jako bonus, protoZe ziskané znalosti

dovednosti, schopnosti tomu ddigmu pracovnikovitistanou i pi odchodu z firmy. Jak
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nam sdlil 14: ,...0rady prace se samdgne snazi vzélavat nezamistnané, snazi se jim
poskytnout kurzy, ale myslim si, Ze ta firma tcddelépe zadiit, Iépe zacilit, protoZze zna
ty lidi a zn& jejich potby a nelze dat stejné Skoleni vSem. Kazdielpoje jinou pé a
jinak to Skoleni podat.”

6.6 ,Co sami nezvladneme, s tim nam musi pomoci jini!"

Kédy: externi firma, plan, obsazeni, bariery, fioennegativa pozitiva i

Ziskani finagnich prostedka z fondi EU neni Gpla jednoduché. Na Zadatele a pgkd
piijlemce dotace jsou kladenyizné naroky (znalostni, dovednostadsové). Firmy proto
casto pi cerpani peé¢ z operénich program vyuzivaji sluzeb externich firem, které
firmam nabizi poradenstvi v oblasti fandEU, pomoc p ziskani dotaci, fipravu a
zpracovani projekit realizaci vzdlavacich prograrn Jejich pednosti je vysoka ugpnost
schvalenych projekt schopnost odlgiit firmam administrativni z&# a zarove poskytuji
pomoc i realizaci vza@lavani. Jsou schopny zabegpeakreditované lektory, dle
poZadavk jednotlivychtidicich orgaf. Tyto vyhody jsou vSak vykompenzovany vysSSimi
financnimi ¢astkami, které si tyto externi firmy za své sluZiyuji. Kolik firem vyuziva
externi sluzby a ptojsme se dozawdéli vétSinou z otazky: Jak velky tym se podili na
piipraw a kdo? I1 odpovidg:...priprava projektu ¥tSinou probihd tak, Ze si daméaké
vykerko firem, které by nam s tim mohlyjak pomoci, které by to Skolily, které se s tim
zabyvaji a maji vice zkuSenosti. Protoze, j4 nejsamjektovy manazer, nedokazieha
napsat tu Zadost na tu dotaci... Naplanovat kohokebjademe Skolit je hlagma nas, na
personalnim uUseku, finani editelce...” Spolupréci s externi firmou nam potvrzuji také

dalSi informanti.

12: ,Spolupracujeme s externi firmou, i v minulostmgs vzdy ®ii externi firmu a v
podsta# ony claji veSkerou administrativu, no veSkerou, jakes@dzme, kdyZz vim, jakou
s tim mame praci my. Onéldji tu hlavni administrativu, ale vzdy se vSe daig tady a
je to uaplre Silené. A tyto firmy spolupracuji j€& jinou firmou, takZze jsou to vlasttvi
firmy propojené a p&ad se ty informace vydiuji a dolatuiji... ... My nevime jak to napsat
tak, aby tam bylo vS8echno, co tam na tom ministersheji, takze je to pro nasczké,
abychom Zadali sami.”

13: ,Na ty dotacni tituly jsme rdli p/fimo externi firmu a ta nam poskytovala ty dalSi

externi firmy, které Skolily jakobygs ¥, takZze to pro nas bylo vicenakladové. V rdmci
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toho projektu nam bylasmlélena jedna pracovnice na plny Gvazek, ktera seakdar cely

projekt.”

14: ,Takze my na tom é&tSinou spolupracujeme se spdiesti, kterd& nam ty projekty
zpracovava, protoZze nemame kapacity na to, abydidmzpracovavali tady sami, takze
vetSinou zpracovavame podklady z naSi strany, ¢ek@avame od toho projektu, jaké

vzcblavaci programy bychom v tom éhtealizovat, konkrétni typ Skoleni..."

Naopak 16 nam uvadiM ¢li jsme spiSe konzultai firmu, a potom, p vyloZer nejakych
nejasnostech nam radili, ale jinak jsme si z veligi dlali vSe sami...“Informant |16 ndm

v ndvaznosti na to, Ze si projekdili sami, salil své zkuSenosti;,...profesre se ¢lovek
seznamil i s jinymi oblastmi, jako je financovapsani Zadosti a vedendch projeki:,
spiSe i ten projektovy management a dal&ii.v. po absolvovaniéth projekti jsem
profesw nekde jinde nez jqedtim.“ A protoZze ma informant 16 zkuSenosti jak s realizac
projektu bez externi firmy, tak i s ni, zeptali gree na jeho nadzosZkousSeli jsme ob
varianty, /ekla bych, Ze kdyz jsme giali ten projekt sami, Zze velkou podporou nam byl
jednak feba na Czechinvestu a na UP, Ze ty pracovnice,oprici, tak jako cile#
poradili a byly ochotni, Ze to kolikrat bylo jednagdi na komunikaci, nez kdyZ jsme to tady
zkouSeli, feba pes wjaké externi firmy zadavat ty projekty.”

Dva informanti, které jsme si zde neuvedkrpali dotace z opetaiho projektu POVEZ
(¢i predchoziho projektu ,Vzidavejte se pro ust”), ktery je realizovan MPSV ips
jednotlivé (rady prace. Oba se shodli na tom, Ze realizées PP neni administrativraz
tak nar@na, jako u velkych projelta firmy jsou schopny tyto projekty realizovat sami

pouze s vyuzitim externich lekfor

6.7 ,A co nové projekty?”

Kédy: pozitiva vitzi, pohled do budoucna, nové projekty, etapaiprtz

V roce 2016 se maiji i realizovat dva vyznamné projekty na ¥lvani zamistnand@ a

to projekty z OP Zagstnanost (programové obdobi 2014 — 2020) Vyzvad@igkt na 24
meésiail) a POVEZ Il. Oba tyto projekty bude z&éestovat MPSV. Firmy, které djt Zadat
o finance zd&chto dot&nich tituli, se jiz z&aly na projekty fipravovat, a proto

samozejme vyvstalo toto téma iipjednotlivych interview s informanty.

11 ndm uvedl,VZdycky sirikam, Ze uz do toho ngdu, uz Zadnou dotaci nechci, no ale

vicemés ted’ se chystame na dal&ivrty dota’ni titul... ... Zase budu nadéavat, zase budu
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nastvana, ale proétje to zase o tom, Zgeba tato vyzva je troSku lepsi na administrativu,
je tam vic odborného Skoleni, takZze zagksime, je to fajn, dostanou to éldici, protoze
to musi byt zase n#ig spole’nosti.”

13: ,....nebranim se do budoucna dipse rjakého projektu z dotaiho titulu z@astnit.

OvsSem za fedpokladu, Ze nas to administratvnezatizi, tak jako to bylo u prvniho
projektu.”

I5: ,Rozhodr¥ je to pinosné. Nkdy je okolo toho vysoka administrativa, bohuzein T
prinos je tam jednozwday... ... hodlame v tom pokiavat. MoZzna by bylo dobré, kdyz uz
néeco vyhlasi, uvést to do provozu nekingosti co nejdive, ne Ze séeka dalSihactvrt

roku a p@ad nic.”

Ztéto kategorie nam vyplyva, Zefgs vSechna negativa plynouci ze &asani
financovaného EU, se chystaji vSichni informantievpani dotaci poktavat. Je to
ovlivnéno i tim, Ze MPSV slibuje, Ze u novych projelktude mensi administrativni 2at
(nebudou se musetinebdnovat vydaje, zjednoduSené hodnoceni, materpat i firmy ve
ztrag).
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7 SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

Na za&atku praktickécasti jsme si uvedli hlavni vyzkumnou otazku, kteréla: ,Jaké
vyznamy prikladaji kli ¢ovi pracovnici firem a personalisté vzdlavani z dotanich

titul @ a jaké s nim maji zkuSenosti?*

V ramci vyzkumu jsme provedli sedm interview &ipersonalisty, jednim specialistou
lidskych zdroj a s jednim specialistou na wvani. Z jednotlivych rozhovér jsme
ziskali informace, jak probiha vdgdvani ve firmach a jakou kontinuitu nam tvo

vzaklavani zanmistnand bez dotanich tituli EU a s nimi.

Zjistili jsme, Ze vSechny firmy, jejichZz pracovnioam poskytli rozhovor, t¥d plany
vza&lavani. Toto zji&ni ndm koresponduje s Koubkem (2011, s. 140), kisddi, Ze
ve velkych firmach byva zpravidla provi tzv. systematické vithvani a stedni
podniky, které jsou orientované na n&rou praci a jejichz cilem je poskytovat
profesiondlni sluzby¢asto pebiraji vzalavaci modely upla@iované ve velkych firmach.
Pri systematickém planovani jeeba vzdy nejtlve pihlizet k zdkonnym Skolenim, ktera
maji danou periodicitu. DalSi v&dvani byva jiz planovano dle geb zanmistnavatele.
Jak jsme si uvedli ve vyzkumu, peby vzdlavani mohou byttzné, jako nap novy
zamestnanci, okamzita poptavka, kumulace funkci, omg@ni znmena, dlouho
neproskoleni zadstnanci. Bylo zji&no, Ze ¥tSina firem by své za#stnance Skolila nad
ramec svych povinnosti i bez dotaci EU. OvSem foZdeleni a péet proSkolenych
zantstnané by byl mensi. Spoluiast EU na financovani vélvani firmam umoiuje
Skolit efektivrgji, rychleji a ve ¥tSi mie. Pokud je mozZnosterpat dotace z fodEU,
planuji firmy Skoleni tak, aby z dotaci pokryly nejvice Skoleni, které maji stanoveny jiz
v planu vzdlavani. Informanti uvagli, Ze kdyZ se z&mlo Za&dat o dotace, Skolilo se
vétSinou v3e, na co bylo mozné finance ziskat. \€asé dob se situace #mi. Firmy
petlivé zvazuji, nez podaji novy projekt, jestli je to prdfinaniné vyhodné a zda budou
schopny kapacithprojekty zabezp#, jak ze strany spod@osti, tak i zarstnand.

Pokud si mame shrnout odgaN na naSi vyzkumnou otazku, zjistili jsme, Zze manp
misto vSichni informanti stavi ziskani financi neddlavani zamstnand. Vzdélavani ve
firmach je vysoce nakladové a tzv. . firam bonus” je velkou motivaci k tomu, aby firmy
Zadaly o dotace ifps mnoha uskali, kter4 to sebotin@Si. Firmy i zamstnanci si
uvédomuiji vyznam vz&avani, natemz se shodli vSichni informanti a diky financinvica

si mohou tyto organizace dovolitasto Skolit i takové oblasti vZthvani, které jim
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neginesou okamzitou navratnost. Zarawémto vzdlavanim vytvéi image firmy. Pokud
funguje v organizaci dobra komunikace mezi gstmanci a vedoucimi pracovniky, je
ziejmé, Ze i zacileni oblasti gebnych pro vzélavani daného pracovnika bude mit
pozitivni tEinek a inese oboustranné uspokojeni. Zatmanec bude motivovan, bude mit
pocit, Ze je sotasti firmy, coz se odrazi na pracovnim vykonu, Imavéni zaréstnance,
na jeho ochat ucklat nico navic. Kvalifikovanych, schopnych zéstmand je na trhu

prace v sotasné dob nedostatek a vysoka fluktuace ve firmach je neddéiho trendem.
Udrzeni si schopnych a vySkolenych pracounépro firmy séZejni dlohou.

V koneiné fazi bylo zji&no, Ze negativa jsou vyvazena pozitivy a vSichifiorimanti
uvedli, Ze hodlaji v Zadostech o dotace pdsvat a budou Zadat o dalSi dotace na
vza&élavani svych zagstnand. Doufaji ve splani sliba, Ze se zjednodusi administrativa,
Ze se budou moci projekty podavat elektronickyda@dusi se prokazovani vySe naklad
atd..

Krasre nam to shrnul informant 16, ktetjka: , Rekla bych, Ze je to velka konkusan

7 >~ 7z

vyhoda, kdyzZ firmy uéji Zadat a vyuzit dotace na Skoleni, Ze je nevyleétafirem, které
nezadaji a nemaji dalSi-imos prostedki, takze vznika takova disproporce mezi firmami,
které si umiseba samostathpoZadat nebo progdnictvim djakych poradenskych firem

U

a vyuziji vSechny ty "nabidky, co se poskytuji“.

V naSem vyzkumu jsme se zafiti na firmy, které jiz dotace z EWerpali. Ri samotné
realizaci vyzkumu, jak jsme si uvedli v kapitole35jsme vSak zjistili, Ze mnoho firem
o dotace nezadda a proto by bylo gistelmi zajimavé provést konfrorta vyzkum
spolenosti, které se na dotace z EU Z#lip a organizace, které se touto mysSlenkou
nezabyvaji.

Dulezitym poznatkem je, abyidici organyCR (nag. MPSV, MSMT, MMR), vice
spolupracovaly s organizacemi a snazily se podpdraakové projekty a oblasti
vzklavani, které jsou pro firmy Kiové.
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ZAV ER

Cilem této prace bylo zjistit, jaky vyznam ma #t&vani zamstnand ve firmach
z dot&nich titui Evropské unie. Tuto oblast vyzkumu jsme si vybmldivodu, Ze
v sowasné moderni débse na vz8lavani zamistnand klade mnohem &Si diraz, nez
tomu bylo dive. Koncepce celoZivotniho ¢eni je sotasti mnoha strategickych
dokument, ve kterych se vyzdvihuje nutnost ¥l/ani. DalSi profesni vathvanim tvai
prevaznowast dalSiho vzgavani, které je realizovano mimo Skolsky $tabaci systém a
probihd po celou dobu nasi profesni drahy, kteralisem ekonomickych a socialnich

zmen neustale prodluzuje.

Na za&atku teoreticke&asti jsme si uvedli, pkoje kladen tak velky vyznam celoZivotnimu
uceni a vzdlavani. Celozivotni &€eni se stava nutnosti doby, a proto je nezbytnépglo
podporovano vSemi moznymi préstlky. Evropska unie tuto pgebu jiz dive definovala
v Lisabonské smlouwva frijala podporu celozivotnihoéeni jako jeden z hlavnich &ipro
nasledujici dlouholeté obdobi. Jako dalSi, stdjdezity cil, byla identifikovana pé¢ba
udrZet a zvySovat konkurenceschopnost pagrakprotoze pravpodniky jsou &mi, kdo
disponuiji lidskymi zdroji, je podpora z&sinavatel nezbytna. Préavpres zamistnavatele
dochazi k napvani obou cil. DalSim podnikovym vz#lavanim jsme se zabyvali
v druhé casti prace, kde jsme si ukazali, jak bylon sprave probihat planovani
vza&ilavani. Vysetlili jsme si oblasti vzdlavani v podniku a ukazali si kompetein
model, dle kterého tuwjeme okruhy vzélavani, na které Zadame dotace z EU. Od
planovani jsme se nasleddostali az k samotnému projektovému cyklu, ktesyg si
analyzovali po jednotlivych etapéach.

7

asti jsme se pokusili propojit teoretické poznagodnikového vzélavani

2 v

V prakticke ¢
s vyzkumem, ktery jsme realizovali metodou intemis personalisty a kompetentnimi
pracovniky na vzgldvani ve firmach. NaSim cilem bylo zjistit vyznamdlavani

z dota&nich titui EU a zkuSenosti, které &tivi pracovnici maji s timto v2thvanim.

Jak jsme si uvedli v kapitole 7 Shrnuti prakticiéti, vyzkumem bylo zjigho, Ze finatni
prostedky z EU umotiuji vzdlavat zanistnance tak, aby todo vSestranny finos. Do
procesu vzélavani je teba vSak zapojit vSechnyi tslozky: spolénost — podnik —
jednotlivce. Memorandum (2001, s. 4) naniradiiuje dva steji dilezité cile: podporovat
aktivni ol¥anstvi a podporovat za&stnanost. Po provedeni vyzkumuizemefici, Ze
firmy, kterych se tykal naS vyzkum, sgepazri snazi naglovat tyto cile a vzélavaji své
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zangstnance i nad ramec jejich peby. Jsou si &domi toho, pokud umozni
zamestnan@m vzdlavat se, finese to ¥tSinou oboustranny uzitek. Z rozhowonam

vSak vyplynuly informace, o problémovosti ¥hi z dotaci EU, kdy mezi hlavni piat
administrativni zatZ, striktni pravidla a mala moZznost flexikijgiho rozhodovani o tom,

které oblasti Skolit a jaké jsou priority jednoioh firem.

Diky této praci jsme se vice pailbdo problematiky vzdlavani z petz EU. Rikame
problematiky, protoze, jak jsme jiz uvedli, mnolm@ii dotace ngerpé a ani do budoucna
neplanujeterpat. Po provedeném vyzkumu vnimame mozeergtani financi z dotaci EU
jako Sanci, kter4 neni nerealizovatelna. Bylo bgkv@inosné, pokud by mezidicimi
organy a pijemci dotaci existovala propraco¥i zpitna vazba, ktera by dokazala lépe
identifikovat oblasti, jez je p&eéba upravit, zmnit, rozsfit. Pres vSechna zmina

negativa se hodlaji ¢astnici vyzkumu do budoucnackrpani financi z EU vracet a

vyuzivat tak prosedka z dot&nich tituli EU k dalSimu vzéavani svych zagstnand.
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PRILOHA P I: POMOCNE OTAZKY

Hlavni vyzkumnd otazka:

Jaké vyznamy prikladaji kli ¢ovi pracovnici firem a personalisté vzdlavani

z dotagnich titula EU a jaké s nim maji zkuSenosti.

Pomocné otazky

V prvni ¢asti rozhovoru se chci zaiit na vzatlavani ve firng.
1) Prosim popiSte mi, jak tvatite plan vzdlavani?

(na jak dlouho doiedu, jak volite oblasti, rozget, co m4 jestvliv na plan — otazky
jen pipade nejasnosti)
a) Co je rozhodujici faktor f vybéru vzdlavani pro THP a pré@? (zeptam se,

pokud nebude zodp®xeno)
b) Co je rozhodujici faktor @i vybéru vzalavani pro @lniky a prac?
2) PopiSte mi postoje ke vzdlavacim aktivitAm u jednotlivych skupin pracovnika?
(nadrizeni pracovnici, THP,&hici)

V druhéc¢ésti rozhovoru se chci jiz zaiit nacerpani dotaci.
3) Co si predstavite, pod pojmem doténi tituly z EU?
a) Jaké oblasti (projekty) jsou zajimavé, pro vasi lgFaost zajimavé?
b) Co je pro vas §i vybéru projektu rozhodujici?
c) Co je hlavni divod pro Skoleni u THP a udniki?
4) Priblizte mi prosim vaSe zkuSenosti sifipravou projekta?
a) Jak u vas ve firng probiha piipravnéa faze?

Pouze pokud nebudoddét - (identifikace potkb, cilové skupiny, vaévaci plany,
personalni zabezgeni...)
b) Jak velky tym se podili nafpravé projektu a kdo?

c) Jak stanovujete oblasti v2thvani, které se budou Skolit?
5) Na jaké oblasti vzdlavani jste ¢erpali dotace?
a) U THP — v¢em spattujete piinos pro firmu z tohoto vzélavani

b) U délniki — véem spaktujete piinos pro firmu z tohoto vzélavani



Nyni se zarétime na pitbéh vzdilavani financovaného z EU
6) Jaké metody vyuky jste nefastéji pouzivali?
a) Jak vyuka probihala@ve firm¢, mimo ni, externéi interni pracovnici, podtky)
7) Priblizte mi jeho priabéh, popiste a zhodnéte jej?
a) Prosim popiste mi, jak/fstupovali ke Skoleni svych pézenych jejich nadzeni
pracovnici.
b) Jak pistupovali ke Skoleni samotni zé&smanci?
8) Jakymi metodami hodnotite efektivnost vzédlavani po ukonéeni akce a po delSim
¢asovém useku?
9) Jaky vidite vyznam ve vzdlavani z EU z pohledu své pracovni pozice u vas ve

firm é a pro¢?

Zawretnacast:
10)Powzte mi néco o tom, jak jste pohliZel/a na dotaceifed prvnim projektem a jak

na meé pohlizite ted’?



PRILOHA P II: INFORMOVANY SOUHLAS

INFORMOVANY SOUHLAS S ROZHOVOREM

SOUHLAS S NAHRAVANIM ROZHOVORU

Jméno afjmeni: .......ooiiiiiiii.
Datum narozeni:.............coccoeviiennnnn.
(déle jen informant

souhlasim s mou &asti na rozhovoru k bakatké préaci Aleny Solcové ¢ale jen
vyzkumnik studentky fakulty humanitnich studii, obor Andrgika v profilaci fizeni
lidskych zdroj v neziskové si@ s ndzvenvyznam firemniho vzédlvani financovaného

z dota énich titul g Evropské unie .

Souhlasim s tim, Ze vyzkumnik bude mit uvedeny sebwoi Gdaje: jméno aipmeni, &Kk,
pohlavi, vzdlani, firma, pracovni pozice, praxe s projekty rapliujicim dotazniku
(archu).

Byla jsem informovana o tom, Ze mé jménoignpeni bude v bakaiéké praci zrdinéno
kvuli anonymig a bude s nimi nakladano bez vazby na mou oseliumu, ve které

pracuiji.
Udéluji také souhlas s nahravanim rozhovoru na diktafo

Souhlasim se zpracovanim osobnich daj ddvdm svym podpisem souhlas, aby
poskytnuté osobni Udaje byly zpracovany a uchoydmze pro ely zpracovani uvedené
bakal&ské prace.

podpis informanta



PRILOHA P Ill: DOPL NUJICi DOTAZNIK

DOPLNUJICI DOTAZNIK

1. Jméno a gFjmeni:

2. Anonymni jméno v BP:
3. Pohlavi:

4. Vék:

5. Vzdélani:

6. Pracovni pozice

7. Praxe s projekty:

8. Datum rozhovoru:
9. Misto rozhovoru:
10. Cas zahajeni rozhovoru:

11.Cas ukongeni rozhovoru:



PRILOHA P IV: KODOVANY ROZHOVOR

e B S il i
Prosim popifte mi, ial tvofite plan vzdéldvdni
s

i

OD1

Méame tady hodnoceni zaméstnancl. Kazdy vedouci si déla
na svém Useku minimalné jednou za rok hodnoceni. Z toho
vyplyvaji jednak cile pro ty lidi, ale i jednak se domlouvaji
na néjakém vzdélavani, jednak co by chtéli ti zaméstnanci
pro svoji profesi, pro rozvoj anebo co jim doporucuji ti
vedouci a vlastné z toho potom z téch podklad( se
dostanou do podkladu personalni ho planu a tam to
asistentka zpracuje a pak se vytvofi plan vzdélavani pro
celou firmu. SnaZime se kaZdy rok zpracovat plan, ale
nékdy je to takové hektictéjsi, ale cil je kazdy rok na
za&atku roku si postavit plan. Plan na zacatku roku neni
samoziejmé dogma, v prib&hu roku nam sem mize dojit
novy &lovék, miZou vyvstat nové potfeby, nové pozadavky
takZe to vlastné jenom rozéifime.

Flany
fidait

poednir,

e w

jakou smérnicl na vedéldvaniy

Na vzdélavani jako Ze by to tam bylo, tady smérnice neni.
Vylozené tak detailné ne, mdme ale napf. adaptacni plany.
Zatim je3t& smérnici pfimo na vzdélavdni neméme. Mame
nové aktualizované adaptacni plany.

B
Smurreee N¢

o je rozhodujfci faktor pfi vybéru vzdéldvani, tieba kdyi
plénujete taldo dopretu ?
Jak se to HE{u THP a u dék

OD1b

Tady je to vidycky pomér cena, vykon. Kazdy
zaméstnanec kdy? jde na Skolenf, tak hodnoti jednak to
gkoleni, jednak obsah $koleni, jednak lektora, abychom
védéli, jestli planovat tady tyto aktivity nebo s néjakou
jinou firmou skolici se domlouvat.

vzdélavame to, cozaméstnanctm chybi, ta dovednost
ktera by je posunula, potazmo tim celou firmu posunula
dopredu.

-
[vhareg

Hoclnaeen!

Pobratr

&

?Lwﬁ&(ﬁé m s, [gde

0oD2

Ve skrze kladné. Myslim si, Ze vSichni to radi vitaji, byt tady
mame par vyjimek, ktefi se domnivaji, Ze tfeba kdyz jsou
na néjaké té pozici jakoby vedouciho, tak se domnivaji, ze
nepotiebuji mit znalosti mékkych dovednosti. Ze prosté
jsou vyloZené jenom technicky zaméreni, ja tedka délam
toto, tak se prosté v ramci toho software budu rozvijet dal,

ale nic vic nepotiebuji. A s tim se teda tézko pracuje,

=5

Sleip e




potom néjaké presvédéovani, kdyi nékoho nutite na
8koleni, a kdyz se nedd normalné presvédcit, 7e potom
uzna, 7e je to dobré, tak i ten vysledek z toho 3koleni je
potom nulovy. Ale jsou to vyjimky tady toto.

T —

U téch délnickych jsme toto zas tak moc nefesili, kdy? fesili
jsme to v rdmci toho dotaéniho projektu pfes tfady prace
(POVEZ) a tam vlastné byly do toho zapojeni i ti d&Inici,
kdy jsme 3kolili tfeba i ty ... zéklady znova, protoZe ne
viichni jsou ....a my jsme .....firma a myslim si, Ze to bylo
pozitivné vnimano. Ja si myslim, Ze i ten délnik je rdd, Ze je
poslan na néjaké to skoleni. =i

_D(z/nft-.f

_dja;‘ fﬂ‘l’/‘vl'."l/

A kdyZ se ted pFesunemae jiZ k dotaénim titulim. Co si
piedstavite ped pojmem dotadni tituly z EU?

0oD3

VyhlaSeni dotace a moznost, Ze se EU spolupodili na
ndkladech, na nasich nakladech na vzdéldvani (chacha).

Fhan Uy

A jaké gblasti jsou zajimavé pro vadi spoleénost, kdyi
T ——., N
vybirate projet nebo kdyi se pFipravuje ndjaky projeks?

0OD3a

Vybirdme to, co potiebujeme. To co potfebujeme, Skolime
ale i mimo tyto dotace. Jsme si védomi toho, Ze pokud
budeme investovat do lidi, tak se ndm to vrati. Kdy? je
vypsany projekt, tak si to udélame takové hustéjsi, protoZe
zadné vzdélavani neni samozfejmé zadarmo, ale i kdyby
nebyly vypsané dotacni projekty, tak prosté skolit budeme
pofad, akorat to treba rozvolnime, budeme tfeba hledat
néjakou, ani ne tak levnéjsi, prosté nebudeme to tak
hrotit.

ﬁffm ~imin
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T4

A Jak u vas probihé pfiprava projektu?
Kdvy# ie vypsany néjaky profeke?

0oD4

Napfiklad v rdmci tfeba téch POVEZ, co vypisuji UP to neni
az administrativné tak ndro¢né. Nemyslim, Ze by se to
muselo néjak hodné zdlivodiovat, je to takové jednodussi
pro mé. Ja to tedy nevypisuju, je tady kolegyné, ktera se
tomu vénovala, takZe to prosté pfipravime sami. Ted, jak

o ~ - ' o
ﬂ‘,’.’(_,{.\; PovEZ Sanf

ma byt vyhlasena nékdy v osmém mésici (tusim) vyzva 43, gt bivma

tak tam uZ teda oslovime firmu, kterd by ndm s tim <\
pomohla. ==~

panfu@( Ao él(,(”lun

L CNe

A kdyi potom pfipravujete ten projekt, jak velite cllové
i L e ——

skupiny, které se projekiu ziifastni?

e




Cilové skupiny pro $koleni volime podle toho co je to za
Skoleni. Ted jsem méla trosku naplanované, nevim jestg,
jestli to tam zafadim, néjakou propojenou skupinu jak
technici, tak délnici, protoze nevim jak u vas v praci, ale u
nas tady tak néjak je to pofad to délnictvo a technici
jakoby, neboli tady ty dva useky jsou strasné oddélené a
netahnou jako by za jeden provaz, nejsou viibec tymové.
Tak bych je tam chtéla zaradit, aby tam byly vsichni a aby
si uvédomili, Ze ta propojenost a spolupréce je prosté
potFebna. T

4 élwu‘

Dinif, Potizha_

!

hiavni divody pro Skolenf THP 2 téch

Excel, Word, protoZe na téch skoldch je to nedostatecné a
je pravdou, Ze nékteré décka z vysokych a stiednich skol
co ted vychdzi, vibec neumi pracovat s témito programy,
Jinak je to potom podle zaméreni. Obchod - néjaké
obchodni dovednosti, ndkup — ndkupni dovednosti, holky v
uétarné — néco z ekonomické nebo mzdové oblasti co
potiebuiji.

Tocthit—

Tam je to v rdmci toho odborného vzd. Tam néjaké ty
znalosti, odbornosti, hlavné tedy odborne | kdyzZ jsme
jeden rok skolili ten Word a Excel tak tam byly i normalné
z délnickych pozic, protoZze my jsme moderni firma a i ten
délnik nam odvadi na PC a musi umét, i kdyZ je déInik ve
skladu, musi umét néjakou tu tabulku zpracovat, udélat ze
systému, poradit si. Takze i oni tam byly. Nefikam, Ze
uplné v3ichni, ale byly tam, ti ktefi k tomu podéitaci nebo k
tém vystuplim ze systému, co tam jsou, maji blizko.
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A jaké mate zkusSenostl s pfipravou

Feba co pro vas bylo ;&mmﬁms-é a co teEsiY

3

Nemdizu fict, Ze by to bylo néjak narocnéjsi, mné se to
nezda.

ik volite tu identifikaci potfeb?

if:

Je to praveé z toho hodnoceni, co tam vypadne. A nékdy
taky, nechci fici pocitové, ale Clovék tady déla 15 16 let,
takZe uz vim, co kterd pozice potfebuje, co by tam mélo
byt a kam by se méli posunout.
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¥ tyim se na pHoravé projekiu podili?
|l il ekt i AR

OD4b

U nds tady maximalné 3 lidi, vice ne. Ekonomicky tsek,
kdyZ nepocitdme, 7e tivedouci si tam daji néjaké
pozadavky, co? je tak jediné, co od nich dostanu. J3, tedka
noveé personalni co tady je se zapoji a ta Gcéetni, kterd to
méla pfedtim na starosti, tak urcité poradi, néjakou
podporu udéla.

OTb5a

A v {em spatfujete pfinos pro firmu?

OD5a

UmeZni ndm to v kratsim Case ziskat od téch zaméstnanch
dovednosti. Vidim v tom urcité pfinos pro firmu i pro ty
lidi, protoze ¢lovék nikdy nevi, co se stane a tfeba se tady
zméni struktura té vyroby a bude se fesit, jestli se budou
potfebovat viichni zaméstnanci, jestli se nebudeme muset
s nékym rozloucit a vlastné jim ty znalosti, dovednosti
zlistanou. TakZe i oni maji potom na trhu préce daleko
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Je to spile na pracovisti nebo spife pfednaskou?

OD6

Je to zase Skoleni od Skoleni. Kdyz jsme $kolili lonmmimmii,
tak jsme tady méli néjakého lektora, bylo to tady u nas to
Skoleni, resili tam i néjaky vyrobni problém a jinak
samoziejme mame radi praktiky. Teoretiky nemame radi,
protoZe teorii si ¢lovék nacte, ale je potfeba toho praktika,
ktery si to dokaZe propojit a ukazat to na té praxi jak to
funguje. T

?n WL ?“Cw[k

o .
B seaieaad Te T
& mivate to sois

3¢
ouc

na pracovitti nebo mimo firmu?

Mame tady Skolici mistnost, takze se snazime $kolit tady,
protoZe ti zamé&stnanci, byt se teda nebrani Skoleni, tak
pro né je tieba to dvoudenni vyjezdni takové né moc
oblibené. Napfiklad, ale stfedni management mivaito
vyjezdni. U stfedniho a vyssiho managementu jsme teda
standardné délali i ty dvoudenni vyjezdni §koleni. Resili
jsme to patek a sobota a bylo to pro nas pfijemné, ale
protoZe nejsme velka firma a stahneme si tfeba ten
stfedni management ty mistry a tém délnikim nema
potom kdo velet, tak se snaZime to néjak prizpGsobit, aby
nebyly hodné dni bez veleni. A u nich se to jesté da, ze ten
patek a sobota na to slyéi, ale u téch délnikiia u téch
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8o ho {1yl
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fadovych zaméstnanct by to asi neproslo, 7e by obé&tovali
sobotu. Coz ja tfeba nechapu, protoZe fakt, to kazdé
Zkoleni j je pro toho clovéka viceméng, tomu to da nejvic.

Interni Skolitele mame pouze na $koleni bezpecnosti
prace, vstupni kvalitu. Ale protoZe jsem se divala, Ze v
novém dotaénim programu ma byt i Interni lektor, tak si
fikdm, Ze tam zahrnu tfeba ty mistry, protoze zjistuji, Zze
oni viibec neumi komunikovat s témi lidi. TakZe i v ramci
toho, protoZe oni taky maji skolit rizné véci i bezpecnost
na pracovisti a co je vlastné potreba. Zatim te emame,

ale uvazujeme o tom. Jinak vyuzivame externi lektory a
Zkolitele.

/. ]
e Jar Loyl
3 € 14k fi 7
\vhom 8/
,

2ot NG .

Lektory si potom vesmés oslovujeme sami. Jak Skolime ty
lidi jak v mekkych tak tvrdychgg!ggigg_gsh tak uz mame
ten trh trochu zmapovany, nefikam, zZe Uplné, to ne, ale
vim, tfeba s kym bych neskolila nebo zase s kym bych
$kolila rada.

Jakymi metodami hmﬁm:ﬁ?e efektivity vedsldvani? /|

dyE teba &%aiém z EE}, tam i;}%;%ﬁ siriking dang, ty

no sﬁs’;s'-zwgas shodnocovani, ale jsstll délste hodnocent

3

n po skondeni akee, nebo mﬁmm@ Lo dels] doebg?
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Tam nam to vazne. Tam to mame opravdu slabé misto.
Tam to prosté nejsme schopni s téch vedoucich, byt to
urc¢ité nékde mame ve smérnici, Ze maji zhodnotit, néjaky
testik udélat, tak prosté neni moZné to z nich dostat.

A kelyE udélate nélakou ta akel délgte hodnocen! hned po
8
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Hodnoceni toho $koleni, to vidycky je a vétSinou ta firma,
kdyz je to externi, celodenni, tak potom tam néjaky ten
testik je. Hodnotime tam vSechno lektora i Uroveri skoleni.
Ty znalosti, to hodnoceni je potom na téch vedoucich
pracovnicich a toto hodnoceni vedoucich pracovnik(, po
néjaké dobé nam kolabuje. To musim pfiznat. Mame to
sice popsano ve smérnici, ale nedéje se to tak.
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Inky wznam vigdite ve vzdélavani z EU z pohledu své
pracoval pozice v vas ve Hrmé a prod?
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Jaky vyznam? Pfinese ndm to financni prostfedky, takze
muaZeme Skolit rdzné oblasti, které bychom si museli
roztahnout od toho delsiho ¢asového useku a jinak vsichni




vime, Ze dotace nam kFivi trhy.

\Wg protoze v dnedni dobé si clovék
stroj pofidi, penize ziska, ale lidi na trhu nejsou. A vy
potfebujete ty lidi mit, aby ti zaméstnanci méli néjaké
znalosti a dovednosti a tim, ¥e na trhu je neziskate, tak je

prosté potreba si je takto vychovavat.
e e e s

OT10 | iste na dotace pi}i é%ﬁ@ézﬁ [ %‘sﬁ:? gw im gﬁmg%%m ajak na
né pohlifite ted?
Poidad stejné. J4 to fakt vidim, e je to pro mé pfinosné Cas
v tom, Ze mQzZeme ty akce zrealizovat dfiv a finanéni F e
OD10 | narocnost se mi nezda néjaka extrémni. Postoj
k projektiim mam tedy veskrze kladny. .
%)fc‘/
TakZe takové celkové hodnocend, k tém dotadl, miiete
mi Figh?
P()S’Lu‘/ 5’ ‘é‘)@(bk
Mam ve skrze kladny postoj k tém dotacim. '
My jsme taky dfive vice Skolili ty techniky, ale tim, Ze byl
ted na téch UP ten POVEZ vyhladen — tak tam tlagime Bonus
v§gchny,: protoze myslim si, Ze i ten ¢lovék se potom citi Yaioh!
- A= ,. 5 L \

1épe, tim Ze jako by branny, jako cenny zdroj a pak tfeba i

tady zustane déle a daleko radsi nez aby si hledal nové
zaméstnani.

Nékteré pozice jsou velmi téZce obsaditelné.




