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ABSTRAKT

Tato bakalafska prace se zabyva vzdeélavanim, rozvojem a motivaci zaméstnancti v malych
firmach, které spadaji do terciarniho sektoru, konkrétnéji do maloobchodu. Témi jsou pro
pfipad této bakalaiské prace minény organizace do velikosti 15-ti zaméstnanct, které ne-
maji vlastni odd¢leni lidskych zdroji. Cilem prace je zjisténi, zdali prostiedi malych firem
nabizi pfilezitosti k formalnimu nebo neformélnimu vzdélavani. Teoretickym cilem je se-
znameni s oblasti podpory vzdélavani zaméstnanct a zji$téni, zdali existuji vzdélavaci stra-
tegie pro podporu a motivaci jedincti zaméstnanych u malych firem v oblasti terciarniho
sektoru. V praktické casti bude realizovan vyzkum pfistupu ke vzdélavani zaméstnanct
v malych firméch, dale financovani vzdélavani a povédomi zaméstnavatelll o evropskych

dotacich na vzdélavani zaméstnancii. Pro praktickou ¢ast vyuzijeme dotaznikové Setfeni.

Kli¢ova slova: vzdélavani zaméstnanci, malé podniky, evropské dotace, tercidlni sektor,

persondlni fizeni, vzdélavaci metody

ABSTRACT

This thesis deals with the topic of education, development and motivation of employees in
small businesses that fall into the tertiary sector, specifically into the field of retail. For the
purposes of this work it means organizations up to 15 employees which do not have their
own human resources departments. The aim of this paper is to determine whether the small
business environment offers opportunities for formal and/or informal education. The theo-
retical goal is providing an insight into the topic of employee education support and to de-
termine whether there are educational strategies for supporting and motivating individuals
employed in small companies in the tertiary sector. In the practical part, a research of ap-
proach to the training of employees in small firms will be carried out, as well as a research
of the funding of education and awareness of European subsidies for staff training among

employers. For the practical part a survey will be used.

Keywords: education of employees, small businesses, European subsidies, the tertiary

sector, human resources management, training/education methods
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UvVOD

Cilem kazdé organizace je zaméstnavat kvalitni a vzdélané zaméstnance. Ackoliv to zni
jako klisé, je tato touha vétSinou velmi obtizné splnitelnd. MiZzeme se domnivat, ze kvalitni
a uspésnd firma ¢i organizace ma i dostatecné kvalitni zaméstnance. Je otdzkou, zdali si
tyto firmy své zaméstnance dobie vybiraji nebo zdali jim poskytuji dostate¢nou podporu

v ramci motivace a vzdélavani.

Firmy, které zaméstnavaji 15 zaméstnancli a méné, se vétSinou vymezuji omezenymi moz-
nostmi, tykajici se vzdelavani svych zaméstnancli, mimo vzdélavani nutné potiebného
k vykonu dané pozice. U firem s vétSim poctem zaméstnancii se obvykle setkdvame
s oddélenim pro lidské zdroje, coz jak z ndzvu vyplyva, je oddé€leni, které se stard o za-
méstnance ve spolecnosti. Jednou z hlavnich oblasti pracovni ¢innosti tohoto oddé€leni,
mimo personalni administrativu, je vzdélavani a motivace zaméstnanci. Tato bakalarska
prace se z tohoto diivodu zaméiuje praveé na vzdélavani a motivaci zaméstnancii u malych

firem.

Cilem teoretické Casti bakalatské prace je vymezit vzdélavani jako néstroj pro lepsi vykon
zameéstnancll v soukromé organizaci. Dale se budeme zabyvat osobnosti manazera ¢i maji-
tele v malé firmé&, ktery supluje praci personalni oddé€leni a také jak miZe motivovat své
zaméstnance. Zhodnotime aktudlni stav statni ¢i evropské podpory vzdélavani, piipadné
dal§ich mozZnosti, které miize vyuZivat manazer pro zlepSeni pracovniho vykonu svych

zaméstnancu.

Jelikoz je oblast vzdélavani velmi obsahla, je dalezité vymezit specifické druhy vzdélava-
ni, které jsou vhodné pravé pro organizace s omezenymi moznostmi. JelikoZ se tato baka-
latské prace zamétfuje na organizace v oblasti sluzeb, je podstatné naleznout optimélni

skladbu nabidky vzdélavani pravé pro tento druh firmy.

V ramci celého kontextu je potieba vyclenit a vymezit specificky vzorek pro vyzkum, kte-
ry bude probihat u vybrané skupiny zaméstnavatelti. Jelikoz nejde v ramci této bakalarskeé
prace postihnout celou Ceskou republiku, bude hlavnim vzorkem vyzkumu pro tuto praci
oblast Zlinského kraje. Vybér respondenti tudiz nebude ndhodny, avSak zcela zdmérny pro

dany vyzkum.
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Hlavnim pfinosem prace je identifikace miry podpory dal§iho vzdélavani u malych firem,
pfipadné zjisténi jakym zptsobem napomaha legislativa ¢i stat pfi podpofe vzdélavani za-

méstnanct u malych firem.

Praktickym cilem této bakalaiské prace je identifikace stavu podpory vzdélavani u zamést-
navatelli s méné nez 15-ti zaméstnanci v oblasti tercidrniho sektoru ve Zlinském kraji. Di-
lezitym aspektem vyzkumu bude zjisténi, zdali viibec zaméstnavatelé maji tendenci své
zaméstnance podporovat v dal§im vzdélavani a poptipadé kolik ¢asu vénuji rozvoji svych

zameéstnancu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 VZDELAVANIi ZAMESTNANCU V TERCIARNIM SEKTORU

V této bakalaiské praci se budeme setkdvat s né¢kolika terminy, které jsou piinejmensim
povédomé 1 Siroké vefejnosti. Na zaCatek je potieba nékteré zakladni terminy vysvétlit
s ohledem na zaméfeni této prace. Zakladnimi terminy jsou vzdélavani, zaméstnanci a ter-
ciarni sektor. Pojem vzdélavani je velmi rozsahly, obecné se vSak jedna o formu kultivace
vani, jelikoZ se budeme v této bakalatrské praci zamétovat predevs§im na oblast sluzeb, ¢ili
terciarni sektor v soukromé sfére. Abychom mohli podrobnéji vysvétlit vzdélavani zameést-

nancul v terciarnim sektoru, je podstatné tuto oblast detailngji vysvétlit.

Terciarni sektor, nékdy také nazyvan sektor sluzeb, zahrnuje v rdmei narodniho hospodat-
stvi vSechna odvétvi lidské ¢innosti, jejichZ podstatou je poskytovani sluzeb, tedy posky-
tovani prace, znalosti, finan¢nich prosttedkt, infrastruktury, vyrobkl nebo jejich vzéjemna
kombinace (Managementmania, ©2011-2016). Dle pfedchoziho textu je zifejmé, ze terciar-

ni sektor zahrnuje zna¢né mnoZstvi odvétvi.

Pro naSe ucely je dulezité vice konkretizovat terciarni sektor na dalsi podskupiny, kterych
je vramci tohoto sektoru, podle mezinarodni klasifikace NACE, 107 ( NUV, [2013]).
V této praci se soustiedime na podskupinu maloobchodu s novym zbozim, ov§em pro tuto
praci budeme ptfedev§im hovofit o malych podnicich. Konkrétné se zaméfime na malé

podniky v oblasti maloobchodu s méné nez 15-ti zaméstnanci ve Zlinském kraji.

1.1 Vzdélavani zaméstnanci v malém podniku

Vzdélavani v malém podniku ma své pfednosti avSak také své uskali. TotiZz majitelé a ve-
douci malych podnikli vétSinou soustied’'uji svou pozornost prioritné na technické zalezi-
tosti a prodej, v pozadi vSak zlstava personalni prace (Koubek, 1996, str. 11). Z tohoto
pohledu je ziejmé, ze jakéakoliv persondlni Cinnost spojend se vzdéldvanim zistava
v pozadi a pokud je provadéna, tak vétSinou velmi amatérsky ¢i neodborné. Je dilezité si

zodpovédét otazku, co to vlastné maly podnik je.

Nelze jednozna¢né vymezit, co znamend oznaceni ,,maly podnik®. Ac¢koliv v nasi bakalaf-
ské praci jsme se rozhodli pro jednozna¢né vymezeni, vétSinou lze maly podnik urcit vice
kritérii. V praxi se mizeme setkat s definicemi zalozenymi na poc¢tu pracovnikil, definice-
mi zaloZzenymi na hospodatskych vysledcich nebo zdali je podnik pouze mistni ¢i regio-

nalni apod. (Koubek, 1996, str. 13).


https://managementmania.com/cs/sluzba
https://managementmania.com/cs/znalosti-pojem
https://managementmania.com/cs/vyrobky
http://www.managementmania.cz/

UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 14

Urcité vymezeni definuje Stankova (2007, str. 3), kdy rozdéluje malé a stiedni podnikatele
na drobné podnikatele, malé podnikatele a stfedni podnikatele. V tomto piipad¢ vSak maly
podnikatel zaméstnava méné nez 50 zaméstnancii a obrat firmy neptfesahuje 10 mil. EUR.
Drobny podnikatel zaméstndva méné nez 10 zaméstnancii a maximalni obrat ¢ini 2 mil.

EUR.

V této praci se ovSem snazime vymezit malé podniky nejen poctem zaméstnanct a vysi
obratu, nybrz také tim, Ze podniky nemaji persondlni oddéleni, tudiz Cinnost personalni
agendy zajiStuje majitel ¢i vedouci pracovnik. JelikoZ je soucasti persondlni Cinnosti
v podniku také vzdélavani, je za tuto ¢innost plné¢ zodpoveédny jiz zminény majitel ¢i ve-

douci.

Jak bylo jiz zminéno v Gvodu, vétSina velkych podnikli mé své personalni oddéleni, které
uruje urCitou strategii vzdélavani zaméstnancl. Jelikoz se v této praci pohybujeme
v prostiedi podnik malych, nemizeme ocekéavat podobny pristup. Proto vétSina vedoucich
¢i majiteltl podnikt, tuto skutecnost podcenuje a urcité strategii ¢i podpoie vzdélavani ne-
vénuje pozornost. ACkoliv je zfejmé, Ze malé podniky jsou v jisté mife zavislé na kvalité
pracovniki. Dle Koubka zahrani¢ni zkuSenosti svéd¢i o tom, Ze pravé malé podniky musi
vénovat svoji pozornost prohlubovani a rozsifovani kvalifikace svych pracovnikli (Koubek,

1996, str. 22).

Podobn¢ vymezuje Dvotakova (2007, str.444) rozdil mezi malym a velkym podnikem tim,
Ze v oblasti vzdélavani a rozvoje nema maly podnik dostatecny rozpocet na vzdélavani,
realizuje skoleni nahodile, vyuZziva spiSe metody vzdélavani na pracovisti a tudiz aktivity

spojené se vzdeélavanim maji kratkodobou perspektivu

Vzdélavani v malém 1 velkém podniku ov§em neznamena jen zvySovani kvalifikace, které
vétSinou kazdou c¢innost doprovéazi. K rozvoji zaméstnanct taktéz piispiva urcity proces
vychovy, které vzdélavani doprovazi. S ohledem na rychlé zmény, které doprovazi soucas-
ny trh, je vzdélavani a vychova nezbytnym prvkem v podnikani. Samoziejme, ze vzdela-
vani vétSinou neni zarukou prosperity ¢i urcité progrese. Ve své podstaté to znamend, Ze
uspéch jakéhokoliv typu podniku zarucuje pouze komplexni systém podpory zaméstnancii
a to véetné vytvoteni kvalitniho prostfedi pro praci nebo vhodnymi pracovnimi pomticka-

mi.
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Vzdélavani realizované podniky tvoii vyznamnou soucést celozivotniho uceni, kdy termi-
nem celozivotni myslime spojeni formalniho, realizovaného v ramci Skolské soustavy,
neformalniho, realizovaného formou dalsiho vzdélavani formou podnikového skoleni nebo
informalniho uceni, coz je pfirozené piijimani informaci béhem kazdodenni rutiny, kdy
tohle vzdelavani nemusi byt pokladano za typické

(Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, str. 80).

1.2 Neformalni vzdélavani

Prevazna cast podnikového vzdélavani se odehrava v procesu neformalniho vzdélavani.
Jedna se tedy o druh vzdélavani mimo standartni Skolsky systém. Existuje mnoho variant
neformdlniho vzdélavani, ovSem v malém podniku se jedna vétSinou o typ vzdélavani, kte-
ré bud’ zaméstnanci aktudlné potiebuji pro vykon svéfené prace nebo se snazi kultivovat
své dovednosti a schopnosti, které budou v budoucnu potiebovat. Obecné tedy hovoiime o
mimos$kolnim uceni. Odborna literatura nabizi mnohé rozd€leni mimoskolniho uceni,
nicmén¢ Plaminek navrhuje definici Sesti zdkladnich forem, jez jsou dostatecné vyznamné
nebo Casté a zaroven mezi nimi existuje trochu ostiejsi hranice (Plaminek, 2010, str. 40).
Jedna se o Skoleni, trénink, konzultace, kouCovani a ,,uCeni z vykonu®, a to bud’ uceni
z vykonu ucitele, nebo u€eni z vykonu vlastniho, kdy zminéné typy se mezi sebou lisi

zejména vzdalenosti od reality (Plaminek, 2010, str. 40).

Vzdalenosti od reality je mysleno predevsim to, zdali jednotlivé typy jsou spiSe teoreticke
nebo praktické. Pokud se soustfedime na prvni tfi, tedy Skoleni, konzultace a uceni
z vlastniho vykonu, jedna se ptedevS§im o zaméfeni na teorii. U formatu Skoleni se zamétu-
jeme pfedevsim na znalosti, u konzultace na dodani informaci, které by mély vést k feSeni
problémi. Pfi u€eni z vykonu ucitele by mélo byt ukdzano ucastnikovi, jak méa vykon real-
n¢ vypadat (Plaminek, 2010, str. 41). Ostatni typy jsou zaméfeny na praktické déni a vyko-
ny (Plaminek, 2010, str. 41) .

Ackoliv vypada dle Plaminka rozdéleni mimoskolniho uceni plnohodnotné, nedokaze vy-
stihnout Sirokou Skélu neformalniho vzdélavani, obzvlast’ toho, které se odehrava na pra-
covistich v podnicich. Do neformalniho vzdélavani Ize taktéz zaradit tzv. ,,vzdélavani na
pracovisti, které popisuje Armstrong ve své publikaci Rizeni lidskych zdroji. Dle Ar-

mstronga (2015, str.358) souvisi vzdélavani s ucenim se na zaklad¢ pracovnich zkuSenosti.
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Vzdélavani na pracovisti je dle Armstronga (2015, str.358) soucasti neformalni procesu
uceni se, kdy je dilezité propojit formalni proces, ¢ili kou¢ovani, mentoring, e-learnign a
dalsi s praktickymi pracovnimi zkuSenostmi . S pfedchoziho textu je tedy zfejmé, ze veske-
ré vzdélavani, které probihd uvnitf podniku neni jen o teorii nebo o praxi, avSak o propoje-
ni vice pfistupd.

Dalsi metody, se kterymi se setkdvame, jsou mozna vice konkrétnéjsi, nicméné pro ucel
této prace velmi dilezité. Mezi vzdélavani uvniti podniku mtizeme také zaradit pracovni
porady, rotace prace, povefeni tkolem nebo asistovani. Tyto metody popisuje Koubek,
stejn¢ jako Armstrong, jako vzdélavani na pracovisti, tedy pfi vykonavani prace (Koubek,

1996, str. 136).

Vétsina z téchto metod je z praxe zndma, nicméné vzdélavani formou pracovnich porad se
mirné li$i od ostatnich, ponévadZ se na prvni pohled nejednd o jasnou formu vzdélavani.
Zde ptedevsim hovofime o formovani pracovnich schopnosti pracovniki, kdy pii dialogu
¢asto dochazi k vyméné podstatnych informaci a zkusSenosti, které mohou zvySovat infor-

movanost pracovniki (Koubek, 1996, str. 138).

VSsechny tyto metody se miiZou jevit jako pozitivni ve vztahu ke kultivaci pracovnich
schopnosti, coZ znamena, Ze jsou levné, jelikoz vyuzivame vlastni zdroje a také velmi kon-
krétni, jelikoz Skolitel je velmi uzce seznadmen s chodem podniku. OvSem maji 1 své nega-
tivni dopady. Interni vzdélavani na pracovisti vétSinou probiha v rezii podniku, tudiz
v piipad¢ skolitele se jednd o postavu vedouciho pracovnika ¢i majitele. Zde tedy nastava
problém, zdali je majitel ¢i vedouci vhodny Skolitel ¢i lektor a zdali disponuje vhodnou
kvalifikaci, ¢i vlastni alespont dostacujici kompetenci pro Skoleni. Dal§im problémem pii
internim vzdélavani mohou byt naptiklad nevhodné podminky, tedy takové, kdy bychom
mohli byt pti Skoleni ruSeni.

Dvortékova (2012, str.477) hodnoti interni formu vzdélavani jako efektivnéjsi, jelikoz vy-
bavuje zaméstnance znalostmi a dovednostmi, které odpovidaji pozadavkiim vykondvané
prace, ovsem Casto se nevyuziva z davodu neochoty moznych Skoliteld nebo patroni, kteti

by museli rozsifit své pracovni ukoly o vzdélavani spolupracovnik.

Vzdélavani na pracovisti je velmi diilezitou slozkou vzdélavani v malém podniku, ackoliv
je vétSinou piinosnéjsi pro pracovniky s nizsi kvalifikaci. Pokud bychom chtéli naleznout

vhodny zpiisob vzdelavani pro pracovniky s vyssi kvalifikaci, zvolime metodu vzdélavani
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mimo pracoviste, ktera je predevsim vhodna pro manazery a specialisty (Vodak, Kuchar¢i-

kova, 2011, str. 113).

K takovym metodam patii predevSim prednaska, koucovani, workshop, seminéat, piipado-
vé studie ¢i assesment centrum neboli diagnostiko-vycvikovy program (Vodak, Kucharci-
kova, 2011, str. 113). Vurcitych pfipadech se jednd o zéazitkovou aktivitu, avSak

v nékterych ptipadech jde o Cisté teoretickou formu predavani informaci.

Vzdélavani mimo pracovisté mize byt odborné na vyssi urovni nezli vzdélavani na praco-
visti, ovSem nemusi to byt vZzdycky prospésné. Nevyhodou externiho vzdélavani miize byt
fakt, ze je vétsSinou dosti drahé, mnohdy jsou nabyté teoretické poznatky tézko uplatnitelné
v podniku a tudiz jsou obtizn¢ aplikovatelné, jelikoz mize mit podnik naptiklad odlisné

technické vybaveni (Koubek, 1996, str. 139).

Dle Dvotakové (2012, str.477) se externi vzdélavani jevi jako rychlej$i forma rozsiteni
kvalifikace nezli interni vzdélavani, nicméné pro maly podnik je tento zptisob vzdélavani
riskantni, jelikoZ nabidka vzdé€lavacich instituci nemusi korespondovat s jeho podminkami

a omezené prostifedky na vzdélavani jsou posléze neefektivné vynalozeny.

VétSina ze zminénych metod vzdélavani je z hlediska casového obdobi plnoletd a mé svoji
roli pi1 vzdélavani. V soucasnosti se vSak stale vice setkavame s pfistupy uceni, které maji
spojitost s informaénimi technologiemi. Predev§im se jedna o e-learnig, ktery mize byt
oproti klasickym metodam rychlejsi a levnéjsi (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, str. 116).
V ramci e-learningu se setkdvdme s moZnosti offline nebo online vzdélavanim. Varianta
offline je takova, kdy pouzivame CD nebo DVD, naopak pfi online vzdélavani se piiblizu-
jeme blize interaktivité a je tak mozné posluchace zapojit do konverzace s lektorem (Vo-
dak, Kucharc¢ikova, 2011, str. 116) . Vyhody a nevyhody existuji stejné jako pii aplikaci
klasickych metod, av§ak nové technologie oteviraji ve vzdélavani nové moZznosti a ptilezi-

tosti (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, str. 117) .

Rozdily mezi malym podnikem a velkym v kontextu neformdlniho vzdélavani shledame
hlavné v metodach vzdélavani a také v oblasti ndkladovosti na vzdélavani. Setkavame se
vsak s jednim faktorem, ktery rozdily mezi malym a velkym podnikem nedéla a tim je mo-
tivace pracovnikl k uceni a zvySovani vlastniho potencidlu. Je ziejmé, zZe zaméstnance je
dalezité¢ ke vzdélavani motivovat, ponévadz ochota zdokonalit znalosti, schopnosti a do-

vednosti mizou ve velkém métitku ovliviiovat efektivitu vzdélavani (Vodak, Kucharc¢iko-
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va, 2011, str. 102). Obzvlasté v dnesni, rychle se vyvijejici dobé, je dulezité udrzovat zna-

losti pracovnikli na dostate¢né trovni.

Jako motivac¢ni faktory mizeme popsat napiiklad seberealizaci, zlepSeni postaveni v tymu,
udrzeni pracovniho mista nebo vyssi platové ohodnoceni (Vodak, Kucharcikova, 2011, str.
104). Pochopiteln¢ dilezitym faktorem je obsah a forma samotného vzdelavani, které mu-
ze ovlivnovat Skolitel, prostfedi a také samotny cil akce. Dal$im a vysoce motiva¢nim fak-
torem vzdélavani je pro pracovniky zapojeni managementu, v nasem piipad¢ majitele ¢i

vedouciho, do procesu vzdélavani.

V kazdém podniku, obzvlasteé v ptipadé malého podniku, hraje hlavni roli nakladovost
vzdélavaciho programu a taktéz piinosy, které dana akce ptinese. I kdyz se jedna o vzdéla-
vani na nebo mimo pracovisté. Manazefi tudiz musi hodnotit pfinosy kazdé vzdé¢lavaci

akce.
Ptinosy vzdélavani dle Vodéka a Kucharcikové zahrnuji (2011, str. 167) :

e Lepsi vyuziti potencidlu zaméstnancli — vzdélavani pomdha jednotliveiim a
celym tymim stat se prizptisobivejsimi, flexibilngjsimi a schopnéjsimi,

e lepsi vyuziti zafizeni a systémil

e zvySeni vykonu — mozné zlepSeni v oblasti vyrobniho procesu, administra-
tivni procedury, kvality, spokojenosti zakaznika,

e sniZzeni fluktuace — pozitivni reakce na moznosti vzdélavani a rozvoje.

Na druhou stranu je n€kdy obtizné vycislit pfinosy vzdélavani, které zahrnuji moralku ¢i
flexibilitu pracovnikli. Dopady tohoto typu vzdélavani je mozné jen odhadnout nebo kvan-
tifikovat neptfimo, pomoci jinych sledovanych kategorii (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, str.

168).

1.2.1 Moderni metody ve vzdélavani

V predchozim textu jsme si pfibliZili nékolik metod vzdélavani, které se aktudlné aplikuji
v nékterych podnicich vice ¢1 méné. Mezi moderni metody vzdélavani bychom méli urcité
zafadit zminény e-learning a to diky modernim technologiim. OvSem stejn¢ jako vSechny
metody ma i tato metoda své nevyhody, a to pfedevS§im nutna motivace jedince. V nedavné
historii byl v né€kterych publikacich zminovan problém dostupnosti osobnich pocitact ¢i

jiné podobné techniky. Tento problém je vSak diky aktudlni dostupnosti velmi eliminovan.
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Vyuziti této praktiky je vyhodou pro mnohé zaméstnavatele z divodu vyuzivani této meto-

dy mimo pracovni prostor.

Pokud hovotime o modernich metodach v aktualni dobé€, musime zminit zejména metodu
»Blended learningu®, coZz znamend kombinovani rozmanitych metod vzdélavani s cilem
zlepsovani celkové efektivnosti procesu vzdélavani tim, ze jednotlivé metody se navzajem
dopliuji nebo podporuji (Armstrong, Taylor, 2015, str. 366). Tato metoda je velmi atrak-
tivni pfedev§im z diivodu nevyhod jednotlivych metod vzdélavani. Cilem vétSiny podnikil
je dosdhnout co nejvétsi vzdelanosti svych zaméstnancti. Tudiz zvoleni optimélni metody
vzdélavani je velmi komplikovana. Pii vyuziti blended learningu se snazi podnik zvolit

optimalni kombinaci metod, které by se vzajemné dopliovaly.

Ptikladem blended learnignu je kurz zaméteny na rozvoj dovednosti manazerd, ktery se
snazi objasnit urcité zakladni principy, spojeny se simulacemi, hrani roli nebo jinym prak-

tickym cvi¢enim (Armstrong, Taylor, 2015, str. 366).

1.2.2 Efektivita vzdélavani

Efektivita vzdélavacich programi se vétSinou odviji od nastavenych cili a volbé programu
vzdélavani. Je ovSem také dillezité pfizpusobit vzdélavaci programu individualnimu stylu
ucicich se jedincti, ponévadz mizou a vétsinou existuji rozdily mezi lidmi a jejich stylem
pfijimani novych poznatkt (Blaha, Mateiciuc, Kandkova, 2005, 189). Tedy podle osobnos-

ti jedinci nastavime styl vyuky.

Existuje mnoho zptsobll uceni a tedy mnoho typil jedinci, ktefi ptijimaji u€ivo jinak. Pro
ptiklad miizeme uvést dle Blahy, Mateiciuce a Kanakové tfi typy (2005, str189):
e Lidé, ktefi se uci vizualné (Ctenati) — jsou to jedinci, ktefi si pamatuji detai-
ly, které podchytli zrakem a ddvaji pfednost tomu, aby vidéli to, co se uci,
o lidé, ktefi se uci poslechem — maji radi diskuse, ¢asto diskutuji velmi nahlas
a vétSinou maji problém pochopit napsané instrukce,
o lidé, ktefi se uci pomoci aktivity (tim, ze véci dé€laji) — ,,mluvi rukama®, radi
se dotykaji véci, o kterych se uci a pokud si chtéji néco zapamatovat, musi

spojit teorii s ur€itym procesem.
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1.2.3 Planovani a provadéni vzdélavacich programu

Pro vétSinu malych podniki je vzdélavani v dnesni dobé nezbytnosti. AvSak pokud ma byt
vzdélavani funk¢ni, a ne jen pouhou ztratou drahocenného casu, je dulezité, aby i vzdéla-
vani mélo urCity systém a nastaveni. Existuje mnoho literatury o systému a planovani

vzdélavani, my si ovSem pfipomeneme pouze zakladni faze planovani.

Dle Armstronga a Taylora (2015, str.366) existuje modelovy postup planovani a provadéni

vzdélavacich programd, ktery obsahuje pét fazi:

e Faze analyzy — Stanoveni cili vzdélavani, vymezeni podminek vzdélavani a
uréeni stdvajicich znalosti a dovednosti

e Faze navrhu — Analyza predmétu vzdélavani, koncept programu vzdélavanti,
uréeni studijnich a vyukovych materiala.

e Faze vyvoje — Vypracovani konkrétniho programu vzdélavani na zéklade vy-
pracovaného konceptu z faze navrhu. Tzn. plan, obsah a stanoveni vystupil
z individualnich lekci, metody vzdélavani a dalsi.

e Faze realizace — aktivizace naplanovaného programu vzdélavani dle naplano-
vaného schématu.

e Faze vyhodnoceni — odpovédna osoba vyhodnocuje dle stanovenych parametrii
vystup ze vzdélavaciho programu a zkoumé dopad a ptipadné posuzuje, zdali

v$e naplnilo ocekavani.

1.2.4 Vyhodnocovani vzdélavani

VétSina vzdélavacich programil nutn€ musi obsahovat hodnoceni. A to jak z pohledu maji-
tele nebo manaZera, tak z pohledu ucicich se jedincti. Hodnoceni vSak byva velmi proble-
matické, protoze vysledky vzdélavani jsou obtizn¢ métitelné a vétSinou se projevi nepiimo
s odstupem ¢asu, a to jak ve vykonosti zaméstnancti tak v pfistupu a chovani (Sikyt, 2014,

str.130).

Zakladnim méfitkem pro porovnani vysledki vzdélavani je srovnani znalosti pfed uskutec-
nénym vzdelavacich program a po skonceni. Tohle porovnani nam dokdze Caste¢né vy-
hodnotit uspésnost programu. Dale se zkouma a posuzuje, zda byly dodrzeny zvolené me-
tody vzdélavani, okamzita reakce Gcastnikli a skute¢na mira osvojeni si novych znalosti a

dovednosti (Sikyt, 2014, str. 130).
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1.3 Vzdélavani zaméstnancu a formalni vzdélavani

Vzdélavani zaméstnanct v ramci podniku patii vétSinou do oblasti neformalniho vzdélava-
ni. Je tedy otazkou, jakou ma podporu formalni vzdélavani v prostiedi malého podniku.
Formalni vzdélavani, v nasem kontextu mysleno institucionalni Skolni vzdélavani, vétSinou
probihd praveé pred nastupem do pracovniho Zivota. Nicméné diky vyskytu mnoha vyso-
kych skol, v dnesni dob¢ i mnoha soukromych vysokych skol, je pfistup k formalnimu stu-

diu béhem pracovniho zivota snadnéjsi.

Podpora ze strany zaméstnavatell pti studiu, naptiklad vysoké skoly, je velmi individudlni.
Stejné tak jako motivace jedince, ktery chce studovat. VéEtSina potencialnich studentii se
rozhoduji pro studium na zaklad¢ vlastni motivace. Existuje vSak moZnost, ze i vedouci
nebo majitelé podnikli doporuci svym podiizenym, aby si doplnili vzdélani. V tomto pfi-
padé ma studujici zaméstnanec vyhody, které mu musi, dle zdkoniku prace, zaméstnavatel
poskytnout. Napfiiklad se jedna o 2 pracovni dny na pfipravu a vykonani kazdé zkousky

(Businesscenter.cz, ©1998-2017).

Existuji pochopitelné dalsi benefity pro zaméstnance, ktefi studuji pfedevSim s divodi
zvyseni kvalifikace, kterou pozaduje zaméstnavatel. Je vSak otazkou, do jaké miry podpo-
ruji zamé&stnavatelé studenty, kteti se rozhodli pro studium sami. I pfesto, Ze se mnohdy
jednd o studium distancni, je Casté, Ze 1 toto studium zasahuje do pracovni doby. Zde je
tedy rozhodujici, jak je manaZer ¢i majitel tolerantni a dokéze podporovat své zaméstnance

pii studiu, ackoliv pro podnik samotny je zvySeni kvalifikace nepodstatné.

1.4 Vzdélavani jako benefit

Zamé&stnanecké benefity jsou soucasti systému odménovani, jde tedy o nepiimou hmotnou
nebo nehmotnou formu odmeénovani, jezZ zaméestnavatel dobrovolné poskytuje nad ramec
domluvenych dohod (Blaha, Mateiciuc, Kandkova, 2005, str.195). Mezi standartni zamést-
nanecké vyhody miiZzeme povazovat piredevSim pojisténi pro zaméstnance, sportovni vyZzi-
ti, slevy na firemni vyrobky a dalsi. Za benefit se vSak také povazuje vzdélavani. V malych
podnicich a zejména v maloobchodu se vétSinou setkdvame s omezenym mnozstvim bene-
fith, jelikoz pro zaméstnavatele je benefit dalsi naklad, ktery je zavisly na vykonu podniku.
Vzdélavani v tomto ohledu miize byt nizkondkladové, a to v ramci dotaci nebo podpor

evropskych fonda nebo vetejnych nabidek podpory zaméstnanct. Timto benefitem nejen
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rozviji podnik své zaméstnance, nybrz piisobi jako vhodny néstroj pro pfijimani novych

zameéstnancu.
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2 DNESNI ROLE MANAZERA JAKO PERSONALISTY

Dle Koubka (2001, str. 19) vSeobecné plati, Ze mnohé metody persondlni prace, mnohé
personalni znalosti a dovednosti, které praktikuji velké spolecnosti, se daji uplatnit i
v podnicich, které zaméstnavaji jen omezené mnozstvi zaméestnancii. Neni tedy podmin-
kou, aby persondlni ¢innosti byly provadény pouze ve vétsim podniku s rozsifenou struktu-
rou. Naopak 1 malé podniky musi vénovat dostatecné mnozstvi ¢asu personalistice. A to 1
v piipad¢, kdy je zaméstnan pouze jeden zaméstnanec. Diilezité tedy neni kolik ma organi-

zace zaméstnanych jedinct, ale jak s nimi pracuje.

2.1 Personalni Fizeni

Abychom blize ptiblizili dne$ni roli manazera jako personalisty, je podstatné vice ptiblizit,

co vSechno persondlni ¢innost obnasi.

Persondlni ¢innost obecné znamend prace s lidmi, predevsim jejich fizeni. V moderni dobé
se spiSe setkame s pojmem ,fizeni lidskych zdroji*. Rizeni lidskych zdrojii piedstavuje
komplexni a promysleny pfistup k zaméstnavani a rozvijeni lidi v organizaci, pfi¢emz je
zaloZeno na uplatiiovani rozmanitych politik a postupli v oblasti vytvafeni a rozvoje orga-
nizace, zabezpecovani lidskych zdroji, vzdélavani a rozvoje, fizeni pracovniho vykonu a
odménovani 1 poskytovani sluzeb, které zlepSuji pohodu a blahobyt zaméstnanc (Ar-

mstrog, Taylor, 2015, str. 43).

Obecné lze fici, ze existuje v podniku n€kolik zdroju, diky kterému mutize organizace fun-
govat. Jedna se predevSim o stroje, finance, dal$i majetek a predevSim lidské zdroje, které
jsou pro jakykoliv podnik nepostradatelné. Miizeme fici, ze obzvlasteé v malém podniku je
lidsky faktor velmi podstatny a je dulezité, aby jeho fizeni bylo velmi efektivni a kvalitni.
Totiz nedostate¢né kvalifikovani jedinci v malém podniku muizou vice ovlivnit kvalitu
organizace, nez je tomu v podniku velkém. Pravé z tohoto ditvodu je podstatné, aby 1

v malém podniku fungovalo optimalni personalni fizeni.

Aby personalni prace byla efektivni, je dllezité provadét fadu persondlnich ¢innosti. Dle
Koubka (1996, str. 18) se jedna piedev§im o personalni planovani, vytvareni a analyza
pracovnich mist, ziskavani a vybér pracovnikl, hodnoceni pracovnikii, rozmistovani pra-
covnikl a ukoncovani pracovniho poméru, odménovani, vzdélavani pracovnikti, pracovni
vztahy, péCe o pracovniky a persondlni informacni systém, coz znamend zpracovavani a

analyza dat, které se tykaji pracovniki, prace apod..
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Oblast persondlni fizeni v malém podniku Casto ziistava na okraji z4jmu aplikovaného vy-
zkumu i praxe, pricemz tyto podnikatelské subjekty tidi sviij personal ¢asto zpisobem, kdy
fesi pouze administrativu, ktera se tyka povinnosti zaméstnavatele vyplyvajici z pracovné-

pravni legislativy a dalSich predpist. (Dvotakova, 2012, str. 478)

2.2 Prace manaZera jako personalisty

Majitel ¢i vedouci pracovnik, obecné mizeme hovofit o0 manazerovi, je v malém podniku
vystaven mnoha rizikiim tykajicich se personélniho fizeni. JelikoZ m4 mnohdy maly pod-
nik velmi osobni vztahy, je podstatné, aby manazer udrzoval kvalitni pracovni vztahy. Ma-
1€ podniky v zahrani¢i se snazi pracovni vztahy piiblizovat ke vztahiim existujicim ve spo-
fadané roding, kdy hlavni slovo a pfirozenou autoritu ma hlava rodiny, ovSem do rozhodo-
vani jsou zapojeni vSichni ¢lenové rodiny (Koubek, 1996, str. 23). Dal$im rizikem muze
byt fluktuace zaméstnanci, totiz oproti velkému podniku je ztrata jednoho zaméstnance

vice znatelna a mize zna¢n¢ ovlivnit chod organizace.

Z téchto diivodl klade moderni doba dlraz na urcitou strategii v persondlnim fizeni. Stra-
tegie, nebo jinak systémy, personalniho fizeni jsou pfirozené pro vétsi podniky. Tento zpi-
sob persondlni prace je pfimo soucasti politiky celkového fizeni spole€nosti, nicméné u
malého podniku nemtzeme hledat dlouhodobé strategie fizeni ¢i komplexni politiku spo-
le¢nosti. Faktem ovSem ziistava, Ze existence personalni strategie je v zakladu stejnd jak
pro velké tak i pro malé podniky, rozdily mize spocivat pouze v tom, Ze velké podniky
museji pfi svych strategickych tivahach a formulovani podnikové personalni strategie brat

v tvahu $ir$i okruh vnéjsich faktort (Koubek, 1996, str. 27).

Jednim z podstatnych hledisek prdce manazera v malém podniku je zajisténi kvalitni pra-
covni sily pro dané tkoly. Dle Srpkové, Rehote a kol. (2010, str.154) je potiebné této &in-
nosti vénovat velkou pozornost, €asto totiz dochazi k upfednostiiovani rodiny a pratel pred
ostatnimi kandidaty, coz miize byt v potadku, pouze pokud odpovidaji profilu hledaného

kandidata.

Diléi vyhody pfi fizeni v malém podniku oproti podniku s personalnim oddélenim mize
byt v rychlosti rozhodovani. Jelikoz se ve vétSich podnicich vétSinou setkdme nejen
s persondlnim odd¢lenim, nybrz i vyrobnim ¢i finan¢nim, pfi¢emz tyto oddéleni musi na-
ptiklad dlouze spolupracovat na planech a strategiich na dalsi obdobi. Coz ¢asto dlouho

trva. Oproti tomu v malém podniku je manazer zaroven vyrobni, financni i1 persondlni od-
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déleni. Z toho vyplyva, ze rozhodovaci proces je ¢asové méné naro¢ny a tudiz mnohem
flexibilnéjsi. Nevyhodou zistava individualni zodpovédnost. Pochopitelné co se tyka dil-
¢ich ukolt,, mize manazer delegovat na své podiizené. Naptiklad podnéty k potiebé ziska-
vani pracovnikli mizou, a ¢asto i davaji, vedouci pracovnici urcitych pracovnich skupin ¢i

organizacnich celkt, pokud se ov§em v malém podniku nachazeni (Koubek, 1996, str.34).

2.2.1 DalSi ¢innosti manaZera jako personalisty

Jelikoz je soucasti personalniho fizeni 1 vzdélavani, je dilezité, aby manaZer na tuto €in-
nost bral velkou zfetel. JelikoZ ma manazer mnoho funkci, je zfejmé, ze vzdélavani pra-
covnikti nebude jeho hlavni prioritou. Nicméné pro udrzeni kvality svych zaméstnanct by
m¢él manazer pfistupovat ke vzdélavani velmi oteviené, ackoliv mnozi majitelé ¢i vedouci
pracovnici malych podnikii podceniuji pottebu vzdélavani svych pracovnikll a zd4 se jim,
ze si vzdélavani nemohou dovolit nebo Ze se to tykd pouze velkych podnikli (Koubek,

1996, str.125).

Dle Dvorakové (2007, str. 438) se mezi majiteli malych podnikd najdou i takovy, ktefi
persondlni praci pokladaji za ztraceny Cas a nejsou piesvédceni o tom, Ze metody jeji nej-
lepsi praxe prispivaji ke zlepSeni vykonu organizace. S tim je spojena i potieba vzdélavani
zameéstnanci, a to zejména tehdy, kdy podnik za¢ne riist a je potieba nastavit kvalitngjsi
systém personalni prace véetné dalSich ¢innosti jako hodnoceni, odménovani apod. (Dvo-

rakova, 2007, str.438).

Majitelé by si méli zfejmé uvédomit, Ze kvalitni persondlni prace a vzdélavani je urcita
investice do budoucnosti, coz v moderni dobé&, ktera je siln¢ zamétena na lidské zdroje, je
nepostradatelnou vlastnosti kazdého malého podniku. Je jen otazkou, do jaké hloubky je
dalezité zaméstnance vzdélavat. Zde je podstatné znat podstatu kazdého pracovniho mista

a s tim spojenou miru vzdé¢lani.

2.3 Motivace nejen ke vzdélavani

Motivace ke vzdélavani je v jakémkoliv podniku velmi zavadéjici. Existuje otazka, do jaké
miry je to pouhd motivace a kdy se jedna o urcity natlak k dalSimu vzdélavani. Samoziej-
mosti je podstata samotného vzdélavaciho programu. Pokud se vSak odklonime od tohoto
problému, je dilezité, aby motivace pfichazela od obou ucastnikli persondlni agendy. A to

jak od manaZera, tak od samotného pracovnika. V dalsi ¢asti je vSak vice dileZzita role ma-
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nazera, jelikoz vzdélavaci programy vétSinou vybird a také v zavéru hodnoti kvalitu a da-

sledky vzdélavani.

Dle Mikulastika (2015, str.122): ,,je klasicky model pracovni motivace oznacovan jako
model nedostatku, ktery je potieba uspokojit, coz zpisobi, ze motivacni tlak ptestava pu-
sobit a jedinec prestavan byt aktivni“. V praxi to miize znamenat, Ze zam¢stnanec nezvlada
urcité pracovni tkony a bud’ sdm, nebo s pomoci manazera, je naveden k tomu, aby si do-

plnil urcité kompetence.

Vseobecné zndma teorie motivace je teorie A.Maslowa. V této teorii se Maslow zamétuje
na nejdulezitéjsi motivacni stimul, a to potfeby, které maji proménlivy vyznam v zZivoté
kazdého pracovnika dle miry uspokojeni. Jestlize se uspokoji potieby zakladni, tedy fyzio-
logickeé, pak vstupuji do popiedi potieby vyssi urovné, tedy potieby socidlni. Maslowova
teorie ma podobu pyramidy, kdy na nejnizsi irovni nalezneme potieby fyziologické, dale
potieby bezpeci, soundlezitosti a lasky, potfeby uznani a ucty a nakonec pro nas nejdilezi-
t&j$i potieby, a to potfeby seberealizace a osobniho rozvoje (Mikulastik, 2015, str. 129).
Kazda tato potfeba ma v zivoté jedince podstatnou roli, pro nas je hlavni potiebou seberea-
lizace, ktera motivuje zaméstnance k dalSimu rozvoji. Pro kazdého manaZera je ovSem
nepostradatelné pochopit i potieby predchézejici, které musi byt uspokojeny, aby zamést-

nanec touZzil po svém zdokonalovani.

Motivace je velmi dulezita také pro efektivitu prace, Cili jaka bude motivace, takové budou
vykony pracovnikil. Je velmi Spatné, kdyZ v pracovnim tymu médme nemotivované pracov-
niky, protoZe pak se nemohou identifikovat s ukolem, se skupinou a firmou, nemohou byt
loajalni, nemohou mit z prace radost, pocit uspokojeni a seberealizace (Mikulastik, 2015,
str.123). Veskeré fakta a myslenky, které jsou a byly napsany o motivaci jsou velmi ucel-
né, nicméné v praxi se vét§inou na mnohé z tohoto zapomina a tlaci do pozadi. Motivace je
o drobnych a mnohdy nepatrnych mali¢kostech. Je vhodné si téchto malickosti v§imat a

pracovat s nimi tak, abychom nalezli idealni zplisob jak a kdy motivovat jedince.

2.4 Osobnost manazera

Manazer je viidcem tymu, ktery rozhoduje, ovliviiuje a hodnoti své pracovniky. M¢l by byt
tedy ur¢itym standardem pro své podiizené jak po odborné strance, tak i po strance etické.
Pokud budeme hodnotit stranku etickou, neni jednoduché jasné stanovit pravidla. Oproti

tomu odbornost mé jasn¢ stanovené normy a lze ji povazovat za stézejni. V malém podni-
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ku vétSinou hovotfime o odbornosti, kterd se tykéa predevsim oboru, ve kterém maly podnik
nebo organizace vykonava svoji ¢innost. Existuji vSak naroky na kvalifikaéni odbornost
z pohledu personalistiky. Pro manazera je dulezité, aby se vyznal v oblasti pravni, ekono-
mické, socidlni, kulturni, vzdélavaci a také byl kreativni ¢i dokazal pracovat v tymu (May-

erova, Ruzicka, 2000, str. 24).

Podle Mikuléstika (2015, str.111),, byvali manazeri v nasich podminkach drive vidy spise
technokraté a ekonomisté nez opravdovi manazeri. Stdle se jesté nachdzeji manaZeri, kteri
Jjsou orientovani na technokratické a ekonomické ukoly, pricemz podcenuji praci s lidmi,
k pasivnimu stavu stredniho a nizstho managementu a u radovych pracovnikii je to jesté
horsi. Pokud odstranime z definice pojmy jako stiedni a niz§i management, mizeme tyto
informace povazovat za platnou 1 u podniku, kde existuje pouze manazer a fadovy zameést-
nanci. Pro manazera je tedy nepostradatelné, aby umél pracovat slidmi nejen jako
s pouhymi nastroji, avSak jako s ur€itym potencidlem, ktery je potieba motivovat, a to ne-

jen ke vzdelavani.

Ackoliv vétsinou hovoiime o vzdélavani zaméstnanct, je dilezité, aby i sdm manaZer byl
schopen zhodnotit své kvality a poptipad¢ taktéz podstoupil proces vzdelavani. K tomuto
jsou vSak potieba vlastnosti, které se nazyvaji sebepoznani ¢i sebereflexe. Cesty k sebepo-
znani jsou rizné, jednou z variant je SWOT analyza. Jedné se o analytickou metodu, kdy
se snazime naleznout dilezit¢é momenty z prib¢hu naseho zivota, tyto okamziky chronolo-
gicky uspofdddme a zhodnotime, v jaké mife jsme v t€chto okamzZicich mohli vyuZit nase
prednosti ¢i slabosti (Mikuléstik, 2015,str.32-33). V takovém piipad¢ jsou pro nas dalezité

zejména slabosti, které je dulezité najit a posléze rozvijet.

Dle Mikuléstika je manazerem ten, ktery si uvédomi fakt, ze je dilezité pfi fizeni lidi, aby
umél také ridit sdm sebe (Mikuléstik, 2015, str.30). Pokud si tuto myslenku manazer neu-
védomi, miize sdm sebe dostavat do stresujicich situaci tim, Ze nedokdze zvladnout napfti-

klad krizové scénafe nebo rozhodnuti.

Nedilnou vlastnosti manazera je uméni motivovat. Manazer, ktery v§ak chce motivovat,
musi umét motivovat také sdm sebe, ¢imz bude schopen motivovat také své spolupracov-
niky nebo podfizené (Mikuléstik, 2015, str. 123). Ackoliv jsme jiz hovofili o motivaci,

tykalo se to zejména motivace zaméestnancu.
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Osobnost manazera jako personalisty v sobé nese taktéz uméni presvédcovat lidi. Majitel
podniku nebo manazer je odpovédny za dosahovani cilti, které si stanovil. K tomu je potie-
ba, aby podtizené presvédcil o svych cilech a cesté, jak toho dosahnout. S tim je spojeno i
vzdélavani, ponévadz nékteré cile podniku obnaseni zménu ¢i zvySeni kompetenci jednot-
livych Gcastnikd. PresvédCovani je podle Armstronga a Taylora (2015, str.727) jako proda-
vani, ponévadz muzete mit pocit, Ze kvalitni napady ¢i projekty se prodavaji samy, ackoliv
to tak v praxi neni, coz zpusobuje, Ze musite presveédcCit ostatni o jejich kvalit¢ a vyhodach,
které vSak kolegové nebo podiizeni nemusi pfijmout jednodusSe, protoze lidé se obecné

brani zménam a néco nového Casto piijimaji s negaci.

Soucasti osobnosti manazera je také predpoklad dobfe odhadnout sam sebe. Existuje totiz
vztah mezi poznanim sebe sama a fizenim ostatnich, coz 1ze vyjadiit tim, Ze bez Gsp&Sného
poznani sebe sama nelze vést druhé (Blaha,Mateiciuc, Kanakova, 2005, str.99). Pokud
majitel podniku nedokaze odhadnout sdm sebe a nepozné své silné nebo slabé stranky,
nepozna jak vést podiizené nebo nedokaze odhadnout své hranice, neni schopen adekvétné

napiiklad delegovat nebo zvolit styl vedeni.

V ramci znalosti sebe samého je dilezité brat v potaz odolnost vii¢i stresu a citovou zra-
lost. ManaZer nebo majitel podniku by mél védét, jaka je jeho odolnost viici stresu a jak jej
zvladnout adekvatnim zptisobem. Citova zralost je stav, kdy je ¢loveék citové vyrovnany a
tim padem nepodléha psychologickym slabostem. Lidé, kteti jsou citové zrali, jsou vice
védomi svych sil a jsou tedy vice orientovani na sebezdokonalovani. (Blaha,Mateiciuc,

Kanakova, 2005, str.101)

2.4.1 Schopnosti

Pro manazera je dilezité schopnosti mit a také umét schopnosti rozvijet. Dle Mikulastika
jsou schopnosti redlné predpoklady pro vykonavani néjaké Cinnosti, které jsou az v 60%
predurcené geneticky, avSak jen v ptipad€, pokud jsou splnény podminky socializace (Mi-
kulastik, 2015, str. 103). Podminka pro rozvijeni schopnosti je ta, aby jedinec piedev§im

chtél. Existuje mnoho zpusobt, jak schopnosti rozvijet, mnoho vzdélavacich programt,

vvvvvv

vvvvv

Dle Mikulastika (2015, str. 103) “muzeme schopnosti rozdeélit na znalosti a dovednosti.

Vyssi mira vrozenych predpokladii se oznacuje jako nadani. Pokud je nadani velmi vyraz-
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né, tak se mluvi o talentu, nebo dokonce o genialite*. Pokud hovoifime o znalostech, mys-
lime tim teoretickou rovinu schopnosti. Oproti tomu dovednosti jsou prioritn¢ schopnosti
praktické. Jedna se tedy o urcité kompetence, které by mél jedinec mit pii vykonavani urci-
té ¢innosti. Obecné feceno pro kazdou pracovni ¢innost, v naSem piipad¢ na kazdé pracov-
ni pozici, by m¢l zaméstnanec mit uréité kompetence, které jsou podstatné pro danou praci.
Pokud tyto kompetence nemd, musi nastat proces vzdélavani nebo na danou pozici neni
jedinec viibec piijat ¢i piidélen. Rozvoj znalosti a dovednosti je velmi pragmatickou Cin-
nosti manaZzera. Je zfejmé, ze vlivem rozvoje technologickych postupti, celkové modernich
technologii a vétsi naro¢nosti na dalsi dovednosti je dilezité schopnosti rozvijet, alespoil
do té¢ miry, aby byl schopen pracovnik tyto dovednosti zvladat. Dalsim meznikem je tyto
¢innosti pochopit a navrhovat jina feseni, které miizou pracovni €innost vylepsit a zefek-

tivnit.

Ackoliv kompetence a schopnosti obecné plisobi jako synonymum, existuje vSak mezi té-
mito pojmy rozdil. Schopnost Ize povazovat za urcity predpoklad k vykonu, ¢ili zdroj, kte-
ry ma jedinec k dispozici a miZe ho pouZit pro vykonavani urcité ¢innosti (VetesSka, Tu-
reckiova, 2008, str.30). V disledku se tedy nemusi jednat o kompetenci, ponévadz se jedna
pouze o jakysi predpoklad, Ze jedinec mize 1épe nabyt informace.

Zakladni strategii pfi praci s lidmi je rozvijeni schopnosti a to nejen s ohledem na stale
efektivni spolupraci (Mikulastik, 2015,str.104). Pfi rozvijeni schopnosti by m¢l manaZer
pfedev§im uvazovat nad formou vzdélavani, kterd bude optimdlni pro danou oblast jak
znalosti, tak 1 dovednosti. Zvolit spravnou formu vzdélavaci aktivity mize bud’ sim nebo

si muze najmout vzdelavaciho poradce, ktery nastavi optimalni metody.

2.4.2 Rizeni podle kompetenci

vvvvvv

organizace naleznout optimalni zptisob Fizeni lidskych zdroji. Rizeni podle kompetenci je
v soucasnosti nejprogresivnejsi systém persondlni prace v organizaci, na némz se podile;ji
v rizné mife vSichni ¢lenové organizace, véetné externich konzultant (Veteska, Tureckio-
va, 2008, str. 85). Tento zplsob fizeni je pochopiteln¢ idealné realizovatelny ve vétsich
podnicich. Tzv. implementovat tento syst¢tm do podniku, ktery nema moznosti velkého

podniku je velmi obtizné, ale ne nemozné.
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Rizeni podle kompetenci se snaZi skloubit viechny potencialy lidskych zdroji tak, aby byl
vyuzit potencial kazdého ze zucastnénych ucastnikl tohoto systému. Na takto pojatém
zpusobu fizeni mizou profitovat nejen majitelé podnikii, vedouci nebo zaméstnanci avsak
také jejich zakaznici, jelikoz tento piistup podporuje flexibilitu, zaméieni na zakaznika a

reakce na zmény trhu (VeteSka, Tureckova, 2008, str.86,87).

2.4.3 Styly vedeni lidi

Obzvlasté v malém podniku je dulezité si uvédomit, jaky styl vedeni je vhodny pro dosa-
zeni stanovenych cilil podniku a s ohledem na dovednosti fizeni majitele nebo vedouciho
podniku. Jsou manazefi, ktefi se spiSe orientuji na ukoly, tedy nastaveni casového rozvrhu
a planovani, koordinace s podiizenymi a usmériiovani podiizenym pfi stanoveni cili ( Bla-

ha, Mateiciuc, Kanakova, 2005, str.104).

Také existuje zplisob vedeni, ktery je spiSe orientovan na mezilidské vztahy, tedy stylem
chovani, které se projevuje vétSim zajmem, podporou, mirou divéry a pratelskym piistu-
pem k podiizenym ze strany majitele nebo manaZzera podniku (Blaha,Mateiciuc, Kanakova,

2005, str.104).

Styl vedeni lidi mé velmi blizky vztah k rozvoji zaméstnanct. Existuje koncepce vedeni
zameéstnanct dle situacnich faktori, ktera zohlediuje Groven a zpusobilost jedincii ve vzta-
hu k fesenym ukolim (Bldha,Mateiciuc, Kanakova, 2005, str.105). Tato koncepce vychazi
z teorie, ze je dulezité pristupovat k jedinci, na zaklad¢ jeho kvalit a ptizplisobit tomu ve-

deni.

Prvni styl vedeni podle situacni teorie je pfimé vedeni. Tento styl je vhodny zejména
v ptipad¢€, ze zaméstnanci se novych tkolim teprve uci a je tedy nezbytné, aby jim bylo
jasn¢é definovano zadéani a jasn¢ vymezen vystup a prubéh ukolu (Bldha,Mateiciuc, Kana-
kova, 2005, str.106). V ramci rozvoje zaméstnance je tento zplisob vedeni nevhodny, jeli-

koz pouze plni stanovené ukoly a nemé tedy moznost se rozvijet.

Dalsim stylem je koucCovani. Zde se jiz setkadvame ze zpisobem vedeni, kdy zaméstnanec
je schopny samostatné pracovat, avSak potiebuje dohled od zkuSenéjSiho jedince. Jelikoz
koucovani jako takové je zejména o pfemysleni a hledani odpovédi, je tento styl zacatkem

pfi ziskavani dal§ich kompetenci a tedy vhodnou formou pro rozvijeni zaméstnance.

Tretim stylem je participace, tedy fizeni, které se vyznacuje vysokou mirou motivaéni

podpory a soucasné ponechava moznost spolurozhodovat zaméstnance (Bldha, Mateiciuc,
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Kanakova, 2005, str.106). Zaméstnanci, kteti maji moznost se podilet na rozhodovani
v ramci podniku, jsou nejen vice motivovani, avSak také ziskavaji nové kompetence, a to
diky novému pohledu na chod podniku. Nové kompetence znamenaji nové moznosti nejen
pro tyto jedince avSak také pro majitele, ktery md moznost v budoucnu prenechat nékteré

slozky prace svym podfizenym.

Na to navazuje Ctvrty styl situa¢niho vedeni lidi a to delegovani. Styl je vhodny u zamé&st-
nanct, které mizeme oznacit jako samostatné pracujici s velmi nizkou podporou majitele
nebo manaZera. Manazer pfevadi pravomoci na své podiizené a v mnohych ptipadech se
jedna o cCinnosti, které rozviji zaméstnance tim, ze musi rozvijet své schopnosti tak, aby
dosahli cile daného ukolu. Delegovani mé své nepsané doporuceni, jako piiklady mizeme

uvést dle Blahy,Mateiciuce, Kanakové (2005, str.107):

e Delegujte ukoly, ktery jini zvladnou Iépe,
o delegujte ukoly, které souviseji s rozvojem zaméstnance, tedy ¢innosti, ve kterych
musi jedinec prokazat iniciativu,

e delegujte tkoly, které nemaji pro tlohu manazera kli¢ovy vyznam.

Pro vedeni zamé&stnancti zejména v malych podnicich jsou dulezité také faktory jako kva-
litni atmosféra firemniho prostiedi a zejména komunikace zaméstnavatele a zaméstnancu.
Dle Vickerse (2006, str.35) je dilezité mezi zamé&stnavatelem a zaméstnavatel udrZovat

komunikaci o jejich préci, spolecnosti a zejména o prosperujici budoucnosti v podniku.

Ackoliv miizeme vést zaméstnance sebelépe, je podstatné si uvédomit roli manazera. Kva-
litni podnik dé€laji kvalitni zameéstnanci, avSak hlavni zodpovédnost ziistdva pfedevSim na
manazerovi. Tedy zisky, budoucnost podniku, atmosféra a dalsi oblasti vedeni neni v zod-

povédnosti zaméstnanctl, nybrZ manaZera.

2.5 Vzdélani manaZera, majitele podniku

Ziejmé bychom téZko dohledavali optimalni vzdélani, které zaruci kvalitu vedeni a fizeni
podniku. Potazmo majitel podniku, ktery ma zakladni vzdélani, miize byt uspéSny ve svém
podnikani, jelikoZ miize byt obdafen urcitym typem talentu ¢i vid¢ich schopnosti, diky
kterym dosahl uspéchu. Je tedy otazkou, do jaké miry mtize vzdélani ovliviiovat vykonost

majitele podniku.
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Vzdélavani a kvalita kompetenci kazdého manazera mtize byt zarukou udrzitelnosti malé-
ho podniku. Pokud manaZer neni dostatecné kompetentni k vedeni podniku, vétSinou do-
chazi k bankrotu. Dle Staiikkové (2007, str.7) je nedostate¢nd finan¢ni nestabilita, nezku-
Sené¢ vedeni a predev§im nekompetentnost disledkem umrti a 60% malych podnika

v prvnich péti letech podnikani.

Pro malé podniky je diilezité, aby byly na trhu aktivni a konkurenceschopné. V moderni
dobé je podstatné rozvijeni nejen podnikové strategie, kterd se tyka produktl ¢i sluzeb,
avSak také rozvijeni lidskych zdroja. Jak jiz bylo popsano, jedna se o rozvoj lidi a lidského
potencidlu, coz ma urcité pravidla. Je ziejmé, ze tyto informace, a¢ mize byt podnikatel
sebe zkuSen¢jsi, ziskd pouze z dalsiho uceni. Miizeme se tedy domnivat, ze vétSina podni-
katelt, by méla mit minimalné vzdelani, které jim umozni rozvijet lidsky kapitdl a dokéaze
Iépe vyuzit lidsky potencidl. Tohle vzdélani 1ze ziskat absolvovanim kurza ¢i seminafd,
které nabizi vzdélavaci agentury ptipadné nékteré vysoké Skoly. Dal§im cestou ke zdoko-

nalovani je vytvofeni planu vlastniho rozvoje a sebevzdélavani.

2.5.1 Plan vlastniho rozvoje a sebevzdélavani

V malém podniku zastdvd manaZer v podstaté¢ veSkeré funkce managementu podniku.
Vlastni rozvoj a sebevzdélavani miize byt dalSim krokem k progresi celého podniku a na-
lezeni nové formy spoluprace nebo komunikace se svymi podfizenymi, potaZzmo nastaveni
novych forem komunikace se zdkazniky. Soucasti osobniho rozvoje je taktéz posilovani
sebediveéry, etického chovani, planovani kariéry a modifikace téchto planu, fizeni vlastni-

ho zivota a dalsi.

Existuji ¢tyfi zakladni oblasti osobniho rozvoje osobnosti, a to fizeni vlastni kariéry, ucit se
jak se ucit a myslet, ziskavani potfebnych odbornych poznatkii a samotny rozvoj osobnosti,
kdy hovotime emocich a socidlnich dovednostech (Bldha, Mateiciuc, Kanakova, 2005,
str.193). V souladu s témito oblastmi je potfebné reflektovat aktudlni stav a posoudit miru
satisfakce. Pokud manaZer dokdze vymezit hodnoty aktudlniho stavu je schopen dalSiho
rozvoje a sebevzdélavani. U kazdé jedince stejn€ tak u manazera je otdzkou vymezeni ak-

tualniho stavu smysl sebereflexe a sebepoznani.

Faktem ziistava, ze lidé vidi sebe sama v pon¢kud lepSim svétle nez jiné 1idé, coz zptisobu-

je subjektivitu ve vlastnim poznani. Abychom se mohli rozvijet a sami sebe motivovat,



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 33

musi mit pohled na sebe sama urcity ptesah (Mikulastik, 2015, str.35). Motivace k vlast-

nimu rozvoji mize zpisobit snahu o vytvoreni vlastniho planu rozvoje a sebevzdélavani.

Planovani vlastniho rozvoje je analytickou Cinnosti, kterd musi zahrnovat navazujici Cin-
nosti. PfedevS§im zhodnoceni vlastni soucasné situace, stanoveni cili vlastniho rozvoje,
naplanovat piislusné Cinnosti, tedy urcit terminy a nakonec realizovat (Bldha,Mateiciuc,
Kanakova, 2005, str.193). Tento proces neni otazkou nékolika dnti, avSak miize zahrnovat

¢asové obdobi mésicu nebo nékolika let.

Plan rozvoje nemusi zahrnovat pouze pracovni zaleZitosti. VEétSina manazerl, obzvlaste
v dnesni dobé€, spojuje pracovni zivot se svym soukromym. Z tohoto diivodu je pfi stano-
vovani cili prihlizeno k osobnim potfebam. Dosazeni cilii nemé za nasledek jen uspokoje-
ni vpracovni oblasti avSak 1 Zivotni uspokojeni (Bldha,Mateiciuc, Kanakova, 2005,

str.195).

2.6 Sebevychova a sebe rozvoj

Dle Mikulastika (2015, str.41): ,, Je vetsina lidi urcitym zpusobem na sebevychové zainte-
resovana, md snahu byt lepsimi, lépe vyuzivat své moznosti, lépe se prizpuisobovat social-
nimu prostredi, udrzovat své dusSevni zdravi, priblizovat se svému idedlnimu JA. Je vsak
malo jedincu, kteri by véedomé zlepsovali svou pozornost, pamét, mysleni, predstavivost ci

emoce*.

Existuje nékolik zplsobi jak rozvijet psychické funkce, jedna z nich mlZe byt relaxace,
ktera plisobi pozitivné také na rozvoj koncentrace, piedstavivost 1 emoce (Mikulastik,
2015,str.41). Je vSak otazkou, do jaké miry je rozvoj psychickych funkci pro manaZery

podstatné.

vvvvvv

mnohé manaZery nepostradatelné. Je otazkou, do jaké miry si uvédomuyji, Ze za témito ob-
lastmi ptsobeni mize byt dobrd koncentrace. Mikulastik (2015, str.42) uvadi, ze kdo ma
vétsi koncentraci pozornosti, je odolngjsi vici rusivym vliviim, je schopen podavat lepsi
vykon, je psychicky vyrovnany a mtize byt schopen hlubsiho poznani. VSechny tyto aspek-
ty jsou dulezité pro oblast vlastni sebereflexe, coz muize zplsobit motivaci k vlastnimu

sebevzdélavani.
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3 STATNi PODPORY VZDELAVANi ZAMESTNANCU,
PROGRAMY VZDELAVANI

V obecné roving stat a vzdélavani je pomalu se rozvijejici vztah, ktery trva jiz né¢kolik de-
setileti. Stat se samoziejm¢ snazi podilet na podpote vzdélavani a to tzv. politikou vzdéla-
vani. Podle Kalouse a Veselého (in Benes, 2014, str.146) je vzd€lavaci politika souhrn
formalnich a neformalnich pravidel, norem a praktik, které se fidi a ovliviiuji jednani jed-
notlivel a instituci v oblasti vzdélavani. Pochopitelné se jedna o veskeré vzdélavani dospé-

Iych a to 1 pro ptipady vzdelavani zaméstnanci, které do tohoto konceptu zapada.
Vzdélavaci politika se zabyva predevsim témito oblastmi (Benes, 2014,str.146):

e Planovani — cile a cesty k realizaci jak rozvijet lidské zdroje,

e legislativa — odborné vzdélavani, rekvalifi,kace uvolnéni z prace za ucelem dalSiho
vzdélavani zaméstnanct piipadné budoucich zaméstnanci,

e kurikularni politika — nabidka vzdélavacich programi, akreditace programu, pfi-
padné jejich kvalita,

e pfima a nepfima finan¢ni podpora — podpora statu pro zaméstnavatele s moznym
vyuzitim evropskych fonda,

e evaluace a monitorovani — statistiky a pruzkumy.

Aktéti vzdélavaci politiky jsou zejména aktivni politici, organizace, které se zabyvaji vzdé-
lavanim, ucici se, zaméstnavatelé, nadace apod.(Benes, 2014, str. 146). Hlavni ulohou zde
pochopitelné¢ hraji ucici se a také zaméstnavatelé. Je vSak otdzkou, do jaké miry by m¢l stat
zasahovat do vzdélavani zameéstnanci, tedy v jaké mite by mél podporovat zaméstnavatele,
ktefi se snazi rozvijet své zaméstnance a tim také rozvijet kulturu nejen podniku, avSak
také kulturu obyvatel obecné. Totiz vzdélan€jsi zaméstnavatelé nepiinasi rozvoj jenom

podniku, ale ovliviiuji také spole¢enské klima.

V moderni dob¢ existuje povédomi o tom, ze vzdélany zaméstnanec, avSak i1 vzdélany je-
dinec obecné je vét§i znamkou autonomie a tim padem demokracie obecné. V historii jsme
se vSak setkali n€kolikrat s opakem tohoto vidéni. Vzdélavani dospélych bylo pfimo neza-
douci. Napftiklad v roce 1723 de Mandeville prohlasil, Ze ¢teni, psani a pocitani je dobré
pouze pro ty, ktefi to nutné potiebuji v ramci své kvalifikace, a tudiz ti, ktefi nepotiebu;i

Cist a psat u prace, ztraci ctenim Cas, ktery by mohl byt vyuzit praci (Benes, 2014,143).
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Z tohoto hlediska je potéSujici, Ze stat a hlavné spolec¢nost prosla vyznamnymi zménami a

upiednostiiuje vzdélané obyvatelstvo.

Nabizi se tedy otazka, do jaké miry, by mél zasahovat stat do vzdélavani zaméestnanct a
tudiz aktivizovat zaméstnavatele k tomu, aby své zaméstnance déale vzdélavali. Nemiizeme
zde hovotit pouze o vzdelavani odborném, c¢ili v rdmci pracovniho mista, avsak o vzdéla-
vani v obecné nebo humanitni rovin€. Pfedev§im mluvime o komunikaci i etice chovani,
v nasem piipad¢ napiiklad k zdkazniklim. Setkdvame se s tim, Ze jedinci, ktefi ne pfimo
pracuji v oblasti komunikace, berou tohle vzd€lavani jako prioritni. Pro zaméstnavatele
neni dulezité to, aby dobfe komunikoval, av§ak aby ovladal danou oblast své prace. Timto
prizmatem jsme u zaCatku celé koncepce podpory statu ke vzdélavani. Pokud se pohled
zaméstnavatele nezaméii na dalSi faktory rozvoje zaméstnancl, nemd stat preference

k tomu, aby vzd¢laval jak zaméstnance, tak obyvatelstvo obecné.

Faktem tedy zUstava, Ze stat nemiize zajistovat spokojenost jednice tim, ze naplanuje op-
timalni podporu nebo programy pro vzdélavani, nybrz jedinec nebo skupina, v naSem pfi-
pad¢ to miiZze byt maly podnik, by méla byt sama iniciativni a prosazovat své predstavy,
coz se samoziejm¢e nemusi dafit, av§ak spoléhat se jen na politiku také neni mozZné (Benes,

2014, str.145).

3.1 Pristup malych podniki

Ptistup podnikil k podpofe vzdélavani ze strany statu se pochopitelné 1i$i v ramci velikosti
podniku. Podniky s vétSim poctem zaméstnanct se snazi investovat do vzdélavani zamést-
nancu s ohledem na strategické cile podniku. Jedna se tedy o podniky stabilni, s dlouhodo-
bymi plany na rozvoj zaméstnancii a s vy€lenénym rozpoctem pro vzdélavani (MPSV,
2014). Je ziejmé, Ze tyto podniky si uvédomuji nutnost dal§iho vzdélavani zaméstnanct a
to nejen v oblasti odborného vzdelavani, avSak také v ostatnich dovednostech, jako napfi-

klad komunikace, interpersonalni vztahy, tedy v tzv. ,,mékkych* dovednostech.

Naopak malé podniky pfistupuji ke vzdélavani zaméstnancl vétSinou v ramci vzdélavani
odbornych dovednosti, které jsou dilezité, pro vykon jejich prace, ackoliv tzv. “mékké™
dovednosti mizou rozhodovat o dal§im uspéchu podniku (MPSV, 2014). I piestoze se ho-
vofi o rustu vzdélavani zaméstnanct v podnicich, jednd se predevsim o firmy s vytvofenou
strategii. S tim je pochopiteln€ i spojeno povédomi o podpofe ze strany statu a vyuzivani

dotaci €i urcitych programi, které stat potazmo evropské fondy nabizi.
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Zde se tedy mizeme vratit k myslence Benese, kdy jsme hovofili o aktivizaci jedince, ni-
koliv o vlivu statu. Ac¢koliv stdt miize pobizet zaméstnavatele ke vzdélavani zaméstnancii
finan¢ni podporou, nezarucuje to aktivitu a motivaci ze strany zaméstnavatele. Je tedy

otazkou, zdali je problém v byrokracii nebo v samotném mysleni majitelit podnikii.

3.2 Evropska unie a vzdélavani

Muizeme se domnivat, Ze vzhledem k tomu, e Ceska republika vstoupila do Evropské
unie, je piistup a podpora ke vzdéldvani mnohem otevienéjsi. Programy, které se snazi
podporovat vzdélavani obyvatelstva Evropské unie, prispivaji i k rozvoji obyvatel, tudiz i
zaméstnanct, v Ceské republice. Obecné vzdélavaci politika viak neni hlavni politikou
EU, nybrz pouze doplitkovou. Podle Benese (2014,str.147) EU vykonava v ramci vzdéla-
vani pouze podpurné a koordinaéni aktivity, tudiz je vzdélavaci politika v kompetenci jed-
notlivych ¢lenskych statu, avSak to nemusi znamenat, ze by EU rozhodovani a déni v jed-

notlivych statech neovliviiovala.

Faktem zlstava, Ze z Evropskych fondl Ize Cerpat dotace na vzdélavani a rozvoj zameést-
nanct, které ma vSak své specifika a tskali. Pfedev§im se jednd o slozitou administrativu
v podob¢ zadosti a procest schvalovani. U velkych podniki se timto procesem zabyva HR
oddéleni, které spolupracuje s fady prace a hledd moznosti, jak nejlépe dosahnout na do-
taci. Malé podniky maji v tomto velkou nevyhodu. A to je as straveny pravé timto proce-

Sem.

JOA)

Pokud maly podnik ptekona piekazky v podobé vypliovani formulaii s Zadostmi o dotaci,
dostane se k moznostem, které mohou posunout podnik doptfedu a tim se stdva vice konku-
renceschopnym. Hlavnim problémem vSak stdle zlistdvd motivace zamé&stnavateld k obec-

nému rozvoji zaméestnancu.

Malé podniky maji urcité¢ nevyhody v ramci podpory EU v tom, ze dle urCitych ustanoveni
je principialné podpora obecné zakazana, pokud nema celoplo$ny charakter, jelikoZ to zpt-
sobuje nerovné soutézni podminky na trhu (Veber, Srpkova a kol., 2014, str.23). Vzdéla-

vani je v8ak vyjimkou, jelikoz patii do priorit opera¢nich programi.
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3.2.1 Programy s podporou EU

Filozofie podpory malého podnikéni vychazi z poznani dilezitosti malého podnikani pro
vyspélé ekonomiky zejména jako nastroje boje s nezaméstnanosti a posileni konkurence-

schopnosti ¢eskych firem v ekonomickém prostoru EU. (Stankova, 2007, str.4)

Programy vzdélavani, které jsou castecné ¢i zcela financované s podporou evropskych
fondl maji vzdycky své ¢asové rozmezi. V programové obdobi 2007-2013 bylo z financ-
nich fondl podporovéno 26 operacnich programii, pfic¢emz vzdélavani bylo jedno z nich
(Veber, Srpkova a kol., 2014, str.24). Od roku 2014 do 2020 jsou nastaveny v zasad¢ po-

dobné operacéni programy s tim, ze se chce EU vice soustfedit na znalosti a vyzkum.

Evropské unie se snazi dotacemi vyrovnat nerovnosti mezi staty a kraji v ramci unie. S tim
jsou samoziejmé spojeny programy, které nejsou spojené ptimo se vzdélavanim. Nicméné
pro nas, je dilezity fond, ktery byl stanoven pro obdobi do roku 2020, a to ,,Evropsky fond
pro regionalni rozvoj, jehoz cilem je posilovani regionalni hospodaiské a socialni soudrz-
nosti prostiednictvim investic do sektort posilujicich rist, konkurenceschopnost a vytvare-
ni pracovnich mist (MMR,©2012). V ramci tohoto fondu jsou nastaveny operacni progra-

my, které jsou konkrétnéjsi a maji své zaméteni a podporované oblasti.

VSechny operacni programy jsou v souladu se strategickymi dokumenty EU
(MMR,©2012). Tyto strategické dokumenty, ke kterym mizeme naptiklad zatadit lisabon-
skou strategii, se snazi nejen vyrovnat nerovnosti mezi staty EU, jak jsme se jiZ zminili,
avSak snaZi se 1 koordinovat inovace a vyzkum, ktery rozviji jak jednotlivé staty, tak i ce-
lou EU. S tim je samoziejmé spojeno vzdelavani a rozvoj zaméstnanci, pficemz prioritou
zUstava podpora, kterd se tykd vzdélavani ve krajich, které se potykaji s problémy zamést-

nanosti nebo adaptability zamé&stnanc.

Evropské unie realizuje cile své regionalni politiky v rdmci sedmiletych cykld, pfi¢emz
¢lenské zem¢ zpracovavaji pro tato obdobi vzdy nové programy, ve kterych je stanoven
rozpocet a jsou definovany a nastaveny nové cile a priority (MMR,©2012). Koordinaci

Cerpani prostfedkll bylo stanoveno Ministerstvo pro mistni rozvoj.

3.2.2 Operacni program Zaméstnanost
Evropska unie se snazi programy, které vypracovava, pfibliZit co nejvice potiebé regiond,
kraji, mést a obci. Spolupraci téchto instituci Ize vytvofit a pfipravit program, ktery vice

odpovidd pozadavkim jednotlivych instituci, které¢ se na spoluvytvareni podili. Celkova
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alokace OP Zaméstnanost je cca 70 mld. K¢, pfi¢emz vice nez polovina bude vénovana na
podporu zaméstnanosti (ESF, [b.r.]). Je tudiz ziejmé, ze snaha EU o rozvoj zaméstnatel-

nosti obyvatel je velmi aktivizacéni.
OP zaméstnanost pokryva oblasti (ESF, [b.r.]):

e Podpora zaméstnanosti,
e rovnych piilezitosti zen a muzi,
e adaptability zaméstnancli a zaméstnavatelt,

e dalSiho vzdélavani apod.

V ramci tohoto programu byl vytvoten v roce 2015 program ,,Podpora odborné¢ho vzdéla-
vani zaméstnancu 11, zkracen¢ POVEZ 11, ktery se zabyva problematikou adaptability pra-

covni sily v podnicich.

Program POVEZ II navazuje na projekty POVEZ a ,,Vzdélavejte se pro rist!“, které UP
CR realizoval vramci Operaéniho programu lidské zdroje a zaméstnanost
(Businessinfo.cz, 2016). Aktualni projekt stejné jako pfedchozi byl nebo je z Casti financo-
van Evropskym socidlnim fondem a taktéZ ze statniho rozpoctu. Pro zaméstnavatele je
aktualni projekt velmi vyhodny, jelikoz vice podporuje mensi podniky k tomu, aby se sna-
zili vice vzdé€lavat a rozvijet své zaméstnance, jelikoz se ¢aste€né zmenili pravidla pro udi-

leni dotace.

U malych zaméstnavateld mize byt velmi rozhodujici nejen financovani samotného vzdé-
lavaciho programu, nybrz i pfispévek na mzdu zaméstnance, ktery vzdélavaci aktivitu ab-
solvuje. TotiZ pfi malém poctu zaméstnanci je rozhodujici kazdy zaméstnanec, a v oka-
mziku nepfitomnosti a pfipadného proplaceni mzdy jedinci, ktery se nemilize podilet na
pracovnim vykonu je pro zamé&stnavatele velmi ztratové a omezujici. Pfispévek na mzdu je

v tomto smyslu pro malé podnikatele velmi zdsadni.

Projekt POVEZ II tento problém feSi. Zamé&stnavatelé mohou dosdhnout v ramci tohoto
programu na 85 % skute¢né vynalozenych nakladi, a to véetné ptispévku na mzdu zamést-
nanci ve vysi maximalné 176 k¢ za hodinu, v€etné odvodii na zdravotni a socialni pojisté-
ni (Businessinfo.cz, 2016). Z toho vyplyva, ze zaméstnavatelé musi ¢ast vzdélavaci aktivi-
ty platit z vlastnich nakladt. Tento fakt miiZe nékteré malé¢ podniky od projektu odradit,
nicmén¢ je dalezité si uvédomit, ze vzdélani zaméstnanci jsou v aktualni dob¢ velkou de-

vizou a muzou vést k rozvoji podniku na trhu.
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3.2.3 Realizace operacniho programu

Pro mnoho zaméstnavatelil je obtizné orientovat se v oblasti dotaci a podpor ze strany ev-
ropskych fondii. Existuje vSak doporuceny postup, ktery musi kazdy zameéstnavatel dodrzet

k tomu, aby jeho zadost byla prozkoumana.

Zadost se piedklada ptislusné krajské pobodce Utadu prace, ktera zadost ovéii a rozhodne
o poskytnuti ptispévku. VSechny doklady musi byt pochopiteln€ v ¢eském jazyce a rovnéz

se musi fidit pravidly ESF. (Ufad prace CR, 2016)

Pro zamé&stnavatele je dulezité si uvédomit, Ze podpora neni poskytovana jen stavajicim
zaméstnanciim, nybrz i novych pracovnikd. Tato informace je pro zaméstnavatelé podstat-
né zejména pii rozsifovani stavajictho tymu pracovnikli, zejména pfi ziskavani novych
zakazek, které sebou piinasi potiebu novych zaméstnanci.

Dale ma povinnost zaméstnavatel identifikovat vzdélavaci potieby zaméstnancii a proveést
prazkum nabidek vzdélavacich instituci. Tyto zjisténi véetné kalkulaci nakladi pozadova-
nych vzdélavacich aktivit a spolu se zadosti piedklada piisluiné poboéce UP CR. Zamést-
navatel taktéz predkladd pisemny souhlas zaméstnancli o zpracovani osobnich udaji pro

potieby realizace projektu. (Ufad prace CR, 2016)

Jelikoz miize byt byrokracie v rdmci splnéni veskerych podminek mnohdy zavadéjici, ma-
7e zaméstnavatel konzultovat veskeré pozadavky s piislusnymi pracovniky UP CR. Kromé
jinych pozadavki je podstatné, Ze vSechny vzdélavaci aktivity musi byt realizovany externi
vzdélavaci instituci nebo internim lektorem. V ptipadé externiho vzdélavaciho zatizeni je
zaméstnavatel povinen vybrat dodavatele v souladu se zakonem &. 137/2006 Sb.(Utad pra-

ce CR, 2016).

3.3 Statistiky vzdélavani zaméstnanci v EU

Statistika dalSiho vzdélavani je potfebna predevSim pro planovani na pidé EU a dale na
urovni jednotlivych stati v ramci podpory dal§iho vzdélavani zaméstnanct. Vysledky mi-
zou vypovidat o urovni dal$iho vzdélavani zaméstnancti, avSak predevSim o ucasti na dal-

$im vzdélavani.
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Tyto statistiky v ramci EU zajist'uje Eurostat, tedy statistickd kancelar EU sidlici v Lucem-

bursku, jehoz poslanim je poskytovat velmi kvalitni statistiky' (Eurostat, [b.r.]).

Dle vyzkumu Eurostatu z roku 2010, aktualizovaném v roce 2014, se zucastnilo dal$iho
vzdélavani 57% zaméstnancii v segmentu velkoobchodu a maloobchodu v Ceské republi-
ce. Pro srovnani byla Ceska republika na 1.misté v tomto segmentu v ramci Evropskych

statti. Dle vyzkumu byl priimér evropskych statii 36% .

Ackoliv se tento podil zda velmi pozitivni, ¢asova dotace pro dalsi vzdélavani zaméestnan-
cl ma jiny charakter. Primér hodnocenych statt, tedy 28 evropskych statl ¢inil 23 hodin,
pii¢emz v segmentu velkoobchodu a maloobchodu v Ceské republice se jednalo o 13 hodin

za rok. Ceska republika se umistila na poslednim misté. (Eurostat, 2014)

Tyto vysledky vychézi z roku 2010. Aktualni hodnoty, tedy vysledky z roku 2015, budou

zvetejnény v roce 2017.

! Eurostat is the statistical office of the European Union situated in Luxembourg. Its mission is to provide high
quality statistics for Europe (www.ec.europa.ecu)
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PRAKTICKA CAST

Pro praktickou cast této bakalaiské prace byl zvolen segment trhu Cerpacich stanic, které
spadaji do tercialniho odvétvi, tedy do maloobchodu. Tento segment se vyznacuje velkou
fluktuaci zdkaznikt, tudiz je Zadouci, aby zaméstnanci tohoto segmentu dokazali patticné
komunikovat se zédkazniky a uméli adekvatné uspokojovat potieby zdkaznikl. Zejména
pokud se jedna o odborné rady v rdmci auto-moto odvétvi. Je zfejmé, Ze segment Cerpacich
stanic je vyznamnym podilnikem v tercidlnim odvétvi, a to piedevSim z ditvodu toho, ze
oproti ostatnimu maloobchodu s malym poctem zaméstnanct, jsou Cerpaci stanice jasné
vymezené. Oblast zkoumani se vymezuje na maloobchodni trh ¢erpacich stanic ve Zlin-

ském kraji.

4.1 Vymezeni vyzkumného souboru

Cerpaci stanice jsou rozdéleny na znackové a neznatkové Cerpaci stanice, pfi¢emz hovo-
fime o neoficidlnim rozdéleni. V ramci znaCkovych Cerpacich stanic hovofime o siti Ben-
zina, Eurooil, Shell a dal$i. Mezi neznackové Cerpaci stanice fadime soukromé subjekty,
které nejsou oznaceny logem vySe zminénych znacek. Pro pochopeni fungovani ¢erpacich
stanic je dulezité pfipomenout systém vedeni. Znackové Cerpaci stanice maji urcité povin-
nosti, které jsou vymezeny ve smlouvé mezi najemci téchto stanic a majiteli znacky,

nicméné systém fungovani samotné Cerpaci stanice je obdobny jako u neznackovych.

4.1.1 Personalni agenda

Pro vyzkum byl tento segment zdmérné vybran piedevsim z diivodu personalniho obsaze-
ni. Systém personalniho fungovani je v zasadé jednotny a velmi zjednoduseny. Ve vy-
zkumném vzorku se nalézaji pouze zaméstnavatelé, ktefi ve svém podniku nemaji perso-
nalni odd€leni a ani jedince, ktery by se personalni agendou pfimo zabyval. Zaméstnavate-

1¢é musi tedy plnit mimo jiné i1 funkci personalisty.

Mimo zaméstnavatele nalezneme v rdmci personalniho obsazeni obsluhu ¢erpaci stanice a
v nékterych ptipadech vedouci, kteti supluji zaméstnavatele nebo majitele cerpaci stanice
v ramci administrativy a v nékterych ptipadech pii feSeni fungovani podniku. Obsluha Cer-
paci stanice ma predevSim v popisu prace komunikaci se zdkazniky, odborné poradenstvi
v ramci produktl obsazenych na Cerpaci stanici a obsluhu termindlli a dalsiho technického

zazemi podniku. Od obsluhy podniku se predev§im oc¢ekava ochotny pfistup k zdkaznikiim
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a piipadné aktivni nabidka zbozi. Je tedy ziejmé, ze dovednosti v oblasti komunikace jsou

velmi pozadované.

Vedouci, v mnoha ptipadech zastupci zaméstnavatele, musi plnit stejné pracovni funkce
jako obsluha Cerpaci stanice, pficemz tvoii urCitou podporu pro obsluhu v situacich, které
nedokaze obsluha sama zvlddnout. Ackoliv miizou vedouci Cerpaci stanice rozhodovat o
urCitém sméru fungovani malého podniku, v rdmci praktické casti budou zkoumany
zejména zaméstnavatelé, tedy ti, kteti maji jasné pravomoci v rozhodovani o vzdélavani

zameéstnancu.

4.2 Pozadavky na zaméstnance

Zameéstnavatelé pozaduji po svych zaméstnancich, a to predev§im po obsluze, aby jejich
prace nebyla jen obsluhou technického zdzemi, avSak aby se chovali pfi komunikaci se
zakazniky aktivné. Zejména to muze byt tim, ze aktivni pfistup k zakaznikovi a hlavné
aktivni nabidka zbozi je velkym piinosem pro rozpocet Cerpaci stanice. Aktivni pfistup
ovSem vyzaduje aktivitu zaméstnanct, ktera mize byt pfirozend nebo by se méla naucit.

Ve vétsiné ptipadi je tedy primarni rozdil v charakteru zaméstnance a jeho povahy.

V ramci aktivniho pfistupu k zdkaznikovi pozaduji zaméstnavatelé poskytovani odborného
poradenstvi v ramci produkti, které jsou na Cerpaci stanici v nabidce a v oblasti aktivni
nabidky se jedna o marketingové promoce nebo nabidku individudlnich produkti, které by
mély mit pfidanou hodnotu pro zakaznika. Tyto aktivity jsou v rdmci aktudlni situaci na
trhu jiz velmi nepopulérni, jelikoz mizou do jisté miry obtézovat zdkazniky. Je tedy na

zamestnavateli a obsluze, jak miru aktivni nabidky a poradenstvi korigovat.

Zaméstnavatelé taktéZ apeluji na obsluhu v rameci aktivity 1 z dalSiho diivodu, a to prede-

v§im velké konkurence na trhu Cerpacich stanic.

4.3 Maloobchod ve Zlinském Kkraji

4.4 Vyzkumny vzorek

Ve Zlinském kraji nalezneme celkem 13095 ekonomickych subjektti dle rozdéleni CZ-

NACE, jejiz  pfevazujici  Cinnost  je Velkoobchod a  maloobchod;
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opravy a udrzba motorovych vozidel. Celkovy pocet ekonomickych subjektt, které maji 1-

19 zaméstnancti je 12466 . ( Cesky statisticky Gfad, 2017).

Jelikoz neexistuje piesna statistika poCtu zameéstnavatell v tercialnim sektoru, kteti za-
méstnavaji maximalné 15 zaméstnancl, vyzkumny vzorek vyhodnotime z hodnot, které se
nejvice pfiblizuji nasim pozadavkim. V ptipadé ekonomickych subjektli, s poétem za-
meéstnanct 1-19 je pocet 12466, tedy 17% z celkového poctu zaméstnavatelti ve Zlinském
kraji ve vSech sektorech, coz ¢ini 71538. Tedy 17% celkového podilu maloobchodu, tedy
13095 ¢ini 2224,15 zaméstnavatel . (Cesky statisticky tiad, 2017)

Vyzkumny vzorek pro nds vyzkum tedy Cini pfiblizné 2224 zaméstnavatelti ve Zlinském

kraji zaméstnavajici méné nez 19 zaméstnancu.

4.5 Vyzkum

Vyzkum bude provadén v maloobchodnim trhu, a to pfesné v segmentu Cerpacich stanic.
Pocet Cerpacich stanic je ve Zlinském kraji 252, z pohledu maloobchodu se jednéd o cca
10% celkového poctu vyzkumného vzorku (Idnes.cz, 2015). Diivod volby Cerpacich stanic
je jasné vymezeny segment a podobné podminky podnikani. Vyzkum se bude zabyvat pfi-
stupem zaméstnavatele ke vzdélavani zaméstnancd, jeho financovanim, rozdilnosti
v piistupu v ramci vzdélani zaméstnavatelll a na orientaci v dotacich a podporach ze strany

evropskych fondl a dotaci zaméfenych na podporu vzdélavani zaméstnanc.

Vybér respondentli bude zdmérny. Vyzkum bude probihat formou dotazniku, ktery obsahu-

je 27 otazek, které se tykaji témat uvedenych v pfedchozim odstavci.

Soucasti vlastniho vyzkumu je urceni hlavniho vyzkumného cile, dil¢ich vyzkumnych cili,

vedlejSich vyzkumnych otazek a hypotéz.

4.6 Metodologie vyzkumu

Zéakladnim souborem vyzkumu pro potteby bakalaiské prace jsou maloobchodni podniky
do 15-ti zamé&stnanct ve Zlinském kraji. Vyzkumnym souborem jsou pak Cerpaci stanice,

které patii do skupiny zastupujici zékladni soubor.

Vybér vzorkl pro dany vyzkum je v radmci vybéru zcela zdmérny, tedy o vybéru nerozho-
duje ndhoda, nybrz vlastni tsudek, ponévadz Cerpaci stanice by mély vhodné reprezentovat

oblast maloobchodniho podniku s méné nez 15-ti zaméstnanci, jelikoZ zaméstnavaji
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v priméru cca 3 zaméstnance. Pramér vychazi z poétu Eerpacich stanic v Ceské republice,
tedy 3819 a primérny pocet zaméestnancii v tomto segmentu, tedy 10,9 tis. (denik.cz, 2015,

MPSV, 2016)

Pro svoji bakalarskou praci jsem zvolil metodu kvantitativniho vyzkumu, kdy jako metodu
sbéru informaci jsem zvolil dotaznik, ktery jsem rozdal respondentiim k vyplnéni. Pocho-
pitelnost a srozumitelnost dotazniku jsem ovéfil predvyzkumem, kdy jsem 5 dotazniki
rozdal svym zdkaznikiim, se kterymi disponuji nadstandartnimi vztahy a zhodnotili jsme

vzajemn¢, zdali je dotaznik dostatecné pochopen.

Pro dotaznik bylo zvoleno 27 otazek a to ve Ctyfech okruzich, coz odpovida poctu vy-
zkumnych otdzek. Otazky v dotazniku byly zvoleny uzaviené, kdy ve 14 otazkéach je moz-

nost vybéru z vice nez dvou variant, u ostatnich jsou mozné pouze odpovédi ano nebo ne.

Prevéazna ¢ast polozek v dotazniku byly zvoleny tak, aby zjiStovaly postoje nebo motivy ¢i
minéni, pouze dvé polozky jsou odlisné, pfiCemz v jednom piipad¢ se jedna o zjistovani

fakta a v druhém ptipad¢ zjistujeme povédomi o vefejnych financich.

Dotaznik byl pfeddn respondentiim v tisténé podobé. Zaméstnavatelé vyplnovali dotaznik
v mé pfitomnosti. Tento zpiisob jsem zvolil zejména z diivodu toho, ze respondenti budou

nad otazkami vice premyslet a pfipadné nejasnosti jim miizu v daném okamziku vysvétlit.

4.7 Hlavni vyzkumny cil

Zjistit, jakym zplsobem je fizeno vzdélavani dospélych v malych podnicich
do 15-ti zaméstnancii ve Zlinském kraji.
Diléi vyzkumné cile:
1. Zjistit, jaky je ptistup zamé&stnavatelt v malych podnicich ke vzdélavani zamést-
nancu.
2. Zjistit, zdali existuji rozdily mezi pfistupem majiteli nebo vedoucich pracovnikti
s ohledem na vysi jejich dosaZzeného vzdé€lani.
Zjistit, jaky pfistup maji malé podniky k financovani vzdélavani zaméstnanct.
4. Zjistit, jaky je pfistup zaméstnavatelti v malych podnicich k operaénim programim

EU, zaméfenym na vzdélavani zaméstnanci.
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Vedlejsi vyzkumné otazky:

Jaky je pristup ke vzdélavani zaméstnanci v malém podniku ze strany majitele nebo

vedouciho podniku?
Hypotézy:

HI: Zameéstnavatelé v malém podniku pristupuji ke vzdeélavani pouze v rozmezi aktudlnich

potieb zaméstnancii.

HO: Mezi zaméstnavateli, kteri pristupuji ke vzdeélavani pouze v rozmezi aktudlnich potreb
zaméstnancii, a zaméstnavateli, kteri pristupuji ke vzdélavani nad ramec aktualnich potieb

zaméstnancii, nebude statisticky vyznamny rozdil.

HA: Mezi zaméstnavateli, kteri pristupuji ke vzdélavani pouze v rozmezi aktudlnich potieb
zaméstnancii, a zaméstnavateli, kteri pristupuji ke vzdelavani nad ramec aktualnich potieb

zameéstnancii, bude statisticky vyznamny rozdil

Existuji rozdily v pristupu ke vzdélavani mezi majiteli nebo vedoucimi malého pod-
niku se stfedo§kolskym, pripadné nizSim vzdélanim a majiteli nebo vedoucimi malého

podniku s vysokoSkolskym vzdélanim.
Hypotézy:
HI: Dosazené vzdelani neovliviiuje pristup ke vzdelavani zaméstnancii.

HO: Mezi zaméstnavateli s vysokoSkolskym vzdélanim a zaméstnavateli se stredoskolskym

vzdeélanim nebo nizsim nebude statisticky vyznamny rozdil v pristupu ke vzdélavani.

HA: Mezi zaméstnavateli s vysokoskolskym vzdeélanim a zaméstnavateli se stiredoSkolskym

vzdelanim nebo nizsim bude statisticky vyznamny rozdil v pristupu ke vzdélavani.

Jak je v malém podniku Fizeno financovani vzdélavani?
Hypotézy:

HO: Zamestnavatelé v malych podnicich povazuji investovani do vzdélavani jako zbytecny

vydaj.
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HI: Mezi zaméstnavateli v malych podnicich, kteri povazuji investovani do vzdelavani jako
zbytecny vydaj a zaméstnavateli, kteri povazuji investovani do vzdélavani jako vhodnou

investici do budoucnosti podniku, nebude statisticky vyznamny rozdil.

HA: Mezi zaméstnavateli v malych podnicich, kteri povazuji investovani do vzdélavani jako
zbytecny vydaj a zaméstnavateli, kteri povazuji investovani do vzdélavani jako vhodnou

investici do budoucnosti podniku, bude statisticky vyznamny rozdil.

Ovliviiuje rozhodovani o realizaci vzdélavacich programii podpora ze strany verej-

ného rozpoctu?
Hypotézy:

HO: Zaméstnavatele v malych podnicich neovliviiuje, pri rozhodovani o realizaci vzdélava-
ctho programu, financni podpora ze strany evropskych fondu zamérenych na vzdélavani

zaméstnanci.

HI: Mezi zaméstnavateli, kteri jsou ovlivnéni pri rozhodovani o realizaci vzdeélavaciho
programu financni podporou evropskych fondii a zaméstnavateli, kteri nejsou ovlivneéni

financni podporou evropskych fondu, nebude statisticky vyznamny rozdil.

HA: Mezi zaméstnavateli, kteri jsou ovilivnéni pri rozhodovani o realizaci vzdeélavaciho
programu financni podporou evropskych fondii a zaméstnavateli, kteri nejsou ovlivnéni

financni podporou evropskych fondu, bude statisticky vyznamny rozdil.

4.8 Vyzkumna technika

Dotaznik je rozdé€len na Ctyfi ¢asti, pficemz prvni €ast fesi otazku ptistupu zaméstnavateld
ke vzdélavani zaméstnancii, druha ¢ast se snazi naleznout rozdily v pfistupu mezi zamést-
navateli se sttednim a niz8§im vzdélanim nebo vysokoskolskym vzdélanim, dalsi cast hleda
odpovédi na otdzky v ramci financovani vzdélavani a posledni ¢ast fesi oblast podpory

vzdélavani ze strany evropskych fondt a statu.

V ramci prvni ¢asti obsahuje dotaznik 9 otazek, které by mély vymezit aktudlni stav do-
vednosti zaméstnanct, ¢asové vymezeni, které vénuji zaméstnavatelé vzdélavani, informa-
ce o probihajicich nebo ukoncenych skolenich, pfistup ze strany zaméstnanct a také postoj

k dovednostem svych zaméstnancti ze strany zaméstnavatele.
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Druha ¢ast v podstaté navazuje na ¢ast prvni a tfemi prevazné faktickymi otazkami definu-
je aktudlni stav vzdélani zaméstnavatell, pfi¢emz se snazi naleznout piistup k vlastnimu
sebevzdélavani a popiipad¢ divody, které vedou k pfipadnému negativnimu pfistupu k
sebevzdélavani. Rozdily v pfistupu ke vzdélavani zhodnotime diky prvni ¢asti otazek

v dotazniku, které definuji samotny piistup ze strany zaméstnavateltl.

V tieti Casti, ktera ma oporu v 8 otdzkach v dotazniku, se snazime vymezit pfistup k finan-
covani vzdélavani zaméstnancli ze strany zaméstnavatele, divody a pohled na problém
planovani financovani vzdélavani a také ptibliznou hodnotu investice do vzd€lavani. Jeli-
koz se jedna o citlivou stranku problému, nejde zde pouze o jasné vymezeni ¢astky, nybrz

o pfistup k dané problematice.

Ctvrta &ast zahrnuje 7 otazek v dotazniku. Tato ¢ast navazuje na tieti, kdy se snazi vyhod-
notit aktudlni pfehled zaméstnavatelii o0 moznych dotacich ze strany vetejnych financi, po-
tazmo evropskych fondi, informovanost o tomto tématu a ptipadné piistup k financovani

vzdélavani z vetejnych fondu a dotaci.

Soucasti analytické ¢asti bude zhodnoceni jednotlivych okruhtli véetné rozpisu podstatnych

otazek pro dané téma.

4.9 Sbér dat

Sbér dat probihal v obdobi cca 3 tydnt, kdy jako obchodni reprezentant mam v portfoliu
zakaznikl cca 120 Cerpacich stanic ve Zlinském kraji. Cilem bylo vyhodnotit 80 respon-
dentt, které navstivim v tomto obdobi v ramci své prace a spolu s vedoucimi nebo majiteli
Cerpaci stanice vyplnim tistény dotaznik. Vysledkem sbéru bylo 67 vyplnénych dotaznik,
tedy 84% z celkového stanovené¢ho ptredpokladu, jelikoz néktefi majitelé nebo vedouci

neméli z4jem dotaznik vyplnit nebo v doty¢né dobé nebyly pfitomni na Cerpaci stanici.

Pti konkrétni navstéveé jsem spolu s vedoucim nebo majitelem vyplnoval dotaznik na Cer-
paci stanici s tim, Ze nékteti se béhem vyplnovani dotazovali na otazky tykajici se dotazni-
ku. Otézky v dotazniku nebyly pro vétSinu respondentli nepiehledné, v nékterych piipa-
dech vSak zaméstnavatelé nevédéli faktické dotazy, zejména otazku, ktera se zabyvala ope-

ra¢nim programem POVEZ 2 a chtéli se dozvédét vice informaci o tomto programu.
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Vétsina mych zékaznikl pracuje v maloobchodé delsi dobu, tedy vice nez 1 rok. Z poctu

67 respondentii mé 29 vyssi nebo vysokoskolské vzdélani a 38 stfedni nebo nizsi vzdélani.

Tabulka ¢.1: Dosazené vzdélani vedoucich nebo majitelti Cerpacich stanic

Stredni nebo nizsi

Vyssi nebo vysokoskolské

celkem

38

29

67




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 50

5 ANALYTICKA CAST

Jedna z oblasti dotaznikového Setfeni se tykala pfistupu zaméstnavateli ke vzdélavani a

casové dotaci na vzdélavani.
V tabulce nalezneme odpovéd’, zdali pracovni vykon je podle zaméstnavateli ovlivnén
vzdélavanim.

Tabulka 1: Je podle zaméstnavatelii duleZité vzdélavani pro pracovni vykon?

Domnivate se, Ze vzdélavani zaméstnancl zvysSuje jejich pracovni
vykon?

ano ne jen nepatrné

32 7 28

Je zfejmé, ze 1 pro zamé&stnavatele v malych podnicich je vzdélavani dilezitym faktorem
pro vykon podniku. 48% respondenti je o tomto tvrzeni jednoznaéné presvédceno. Divo-
dem, pro¢ vysledek neni absolutné piesvéd¢ivy ve prospéch kladného hodnoceni, miize byt
predevs§im pfistup manaZera a motivace zaméstnancl. Nasledujicim dotazem jsme fesili

otazku, kolik zaméstnavatelé vénuji Casu vzdélavani.

Tabulka 2: Kolik casu vénujete vzdélavani zaméstnance?

Kolik ¢asu vénujete vzdélavani zaméstnancl?

nezabyvam 10 hod za rok vice nez 10 za rok vice nez 30 za rok

6 24 31 6

Z tabulky lze pfijmou tvrzeni, Ze 82% zaméstnavateld se vzdélavani zaméstnancl vénuje
méné nez 30 hod za rok. Dlivodem omezeného mnoZstvi zaméstnavateli, kteti se vénuji
vice nez 30 hod. vzdélavanim zaméstnancli, mize byt nejednoznacné piesvédceni o dilezi-

tosti vzdélavani pro pracovni vykon.

Tabulka 3: Probiha vzdelavani zaméstnancii pouze v ramci jejich pracovnich povinnosti?

Probiha vzdélavani zaméstnancl pouze v rozmezi jejich pracovnich povinnosti?

ano ne
51 16
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Jednim z dlivodu, pro¢ zaméstnavatelé vzdélavaji své zaméstnance pouze v rozmezi jejich
pracovnich povinnosti, mize byt pohled na ptinos vzdélavani a jeho dilezitost pro vykon

zameéstnancu.

Dalsi 3 polozky v dotazniku souvisi s tzv. ,,mékkymi*“ dovednosti, které jsou jednou z
hlavnich soucasti dotaznikového Setieni, tedy soucasti vzdélavani nad ramec pracovnich

povinnosti.

Tabulka 4: Jsou pro Vas dulezité i dalsi dovednosti zaméestnancu, napriklad komunikace,

efektivita, tviirci schopnosti?

Jsou pro Vas dulezité i dalSi dovednosti zaméstnanct, napriklad komunikace, efektivita, tvirci
schopnosti Cili tzv. "mékké" dovednosti?

ano ne

62 5

Tabulka 5: Pokud ano, snazite se tyto dovednosti rozvijet v ramci dalsiho vzdeélavani?

Pokud ano, snazte se tyto dovednosti rozvijet v ramci dalSiho vzdélavani?

ano ne, ovsem bylo by to vhodné ne, nezajima mé to

35 27 5

Tabulka 6. Absolvovali Vasi zaméstnanci dalsi vzdelavani napriklad v oblasti komunikace,

efektivity, kreativity a dalsi?

Absolvovali Vasi zaméstnanci dalsi vzdélavani napfriklad v oblasti komunikace, efektivity, kreativity a
dalsi?

ano, jednou ne, nikdy ano, opakované

35 22 10

Na zéklad¢ piedchozich vysledkil 1ze pfijmout tvrzeni, Ze zamé&stnavatelé povazuji ,,mek-
ké*“ dovednosti za uzitecné, avSak neni pro n¢ podstatné tyto dovednosti rozvijet opakova-

n¢. Dlivodem mizou byt finance, Cas, avSak 1 ochota zamé&stnanct pro dalsi vzdélavani,

coz objasnuje nasledujici tabulka, ktera hodnoti bariéry v dal§im vzdélavani zaméstnanc.

Tabulka 7: Existuji bariéry, které Vam brani v dalsim vzdeélavani zaméstnancu?

Existuji bariéry, které Vam brani v dalsim vzdélavani Vasich zamést-
nancu?

ne cas finance ochota zaméstnanct

13 19 23 12
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Lze konstatovat, Ze primarnim problémem jsou finance a posléze Cas, tedy velké pracovni

zatizeni zameéstnancu.

V nasledujici tabulce hodnotime pohled zaméstnavatele na své zaméstnance, ktery se tyka

komplexniho pracovniho vykonu zaméstnance.

Tabulka 8: Jste spokojen/a s aktudlnim stavem dovednosti Vasich zaméstnancii?

Iste spokojen/a s aktudlnim stavem dovednosti Vasich zaméstnanci?

rozhodné ano spiSe ano spiSe ne rozhodné ne

9 45 12 1

Vysledek mizeme povazovat za pozitivni vhled do prostiedi maloobchodu a pohled za-
meéstnavatelll na své zaméstnance piijmout jako dusledek kvalitniho vybéru zaméstnancii
nebo pristupu ke vzdélavani.

Posledni otazka z oblasti pfistupu se tykala postojem zaméstnanct v ramci dalsiho vzdéla-
vani.

Tabulka 9: Pozaduji po Vas zaméstnanci jakykoliv dalsi druh

vzdelavani?
Pozaduji po Vas zaméstnanci jakykoli druh dalSiho vzdélavani?
ano ne
12 55

Z tabulky jasné vyplyva, ze vétSina zaméstnanct, tedy 82%, nepozaduje vzdélavani po
svém zamé&stnavateli. Divodem negativniho pfistupu ze strany zaméstnance miize byt pie-
devsim neochota se déale vzdélavat, avSak také negativni pfistup ze strany zamé&stnavatele,
ktery vyplyva zochoty dale se vzd¢lavat, coz je spojeno s dalSimi otazkami, tedy

v nasledujici tabulce.

Tabulka 10: Snazite se osobné dale vzdeélavat.

Snazite se osobné dale vzdélavat?

ano, pouze v rdmci novych povinnosti spoje-
Ano ne nych s pracovni agendou
33 5 29
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Zde vidime, Ze zaméstnavatelé se dale vzdé€lavaji ve velkém poméru, coz je v rozporu
z ptedchozi tezi. Rozpor miize byt predev§im v predmétu vzdélavani, tedy v rozsifovani

manazerskych dovednosti versus vzdélavani v oblasti jazykl apod.

Dalsi oblasti zkoumaného problému je financovani vzdélavani. Respondenti zde odpovida-

li na otazku rozmezi finan¢ni dotace na vzdélavani z pohledu zaméstnavatele.

Tabulka 11: Kolik kazdorocné investujete do vzdeélavani zaméstnancii?

Kolik kazdorocné investujete do vzdélavani zaméstnancui?
1-10000 K¢ 10001-20000 K¢ 20001 K¢ a vice nic
34 16 2 17

Prevazna Cast zameéstnavatell se snazi do vzdélavani investovat, presnéji 75% , coz vypo-
vid4 o pozitivnimu pfistupu. Nicméné ve 49% se jedna o nejniz$i mozné investice, coz
muze byt disledkem nedisponovani financi nebo neochotou investovat do vzdélavani, ac-
koliv v nésledujici tabulce lze vidét, Ze investovani do vzdélavani je pro zaméstnavatele

dulezité.

Tabulka 12: Co si zaméstnavatelé mysli o investici do vzdélavani zaméstnancu?

Co si myslite o investici do vzdélavani zaméstnancu?

zbytecné vydaje vyhoda pouze pro zaméstnance vhodna investice do budoucnosti podniku
4 13 50

Zde miizeme vidé€t rozpor v pohledu na investici do vzdélavani a faktickym investovanim.
Problém mulZeme nalézt v pohledu na vzdélavani jako soucast finan¢niho planovani, které
ve vice piipadech spiSe neni soucasti planovani.

Tabulka 13: Je dalsi vzdélavani zaméstnancii soucasti Vaseho financniho
planovani?

Je dalsi vzdélavani zaméstnanci soucasti Vaseho financ¢niho planovani?

ano ne
25 42
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Muzeme tedy konstatovat, ze oblast financovani vzdélavani v malém podniku je upozadé-
na. Ackoliv pro vétsi ¢ast zaméstnavatell je investovani do vzdélavani zaméstnancti vhod-
na investice do budoucnosti podniku, pfevazna ¢ast zamestnavatelti do vzdélavani investo-
vala jen minimalni ¢ast svych financi. Jednim z divodi mize byt opomenuti vzdélavani

jako strategického prvku, ktery je soucasti kazdého podniku.

Posledni oblast se zabyvala otdzkou evropskych dotaci v rdmci vzdélavani zaméstnanct a

povédomi zaméstnavatelii o moznosti financovani vzdélavani z evropskych fonda.

Tabulka 14: Vyhledavate moznosti dalsiho vzdelavani pro své

zaméstnance?
Vyhledavate moznosti dalSiho vzdélavani pro své zaméstnance?
ano ne
28 39

Dtivodem negativniho postoje vEétsi casti zaméstnavatelti mize byt motivace, avsak také
omezené moznosti, které se tykaji pristupu k dotacim nebo podporam ze strany vetejnych
financi. Nasledujici tabulka popisuje pfistup ze strany zaméstnavatele a jeho motivaci ke

vzdélavani v piipad€ podpory z vetejnych prostiedki.

Tabulka 15: Byla by pro Vas motivace ke vzdélavani zaméstnancii podpora z verejnych

prostredkii?
Byla by pro Vas motivace ke vzdélavani zaméstnancl podpora z verejnych prostredkid?
ano ne
53 14

Z vysledku jasné vyplyva, Ze finance jsou pro zaméstnavatele primarni ve vztahu ke vzdé-
lavani zamé&stnanct, ackoliv vétSina z nich nemé uceleny piehled o nabidkach ze strany

evropskych fondi a dotaci, o ¢emZ vypovida nésledujici tabulka.

Tabulka 16: Znate operacni program POVEZ 2, ktery financné

podporuje vzdélavani zaméstnancii.

Znate operacni program POVEZ 2?

ano ne
15 52




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 55

Z vysledku je zfejmé, ze vétsina zaméstnavateld, tedy 78%, nemad piehled o operacnim
programu POVEZ 2, ktery je pfimo sméfovan na vzdélavani zaméstnanc. Mozné divody
neznalosti tohoto programu nalezneme v poloZce dotazniku, které se tykala bariér, které

neumoziuji zaméstnavatelim vyuzivat podpory z Evropskych fondt.

Tabulka 17:Existuji bariéry, které Vam neumoznuji vyuzivat podpory z Evropskych fondii?

Existuji bariéry, které Vam neumoZziuji vyuzivat podpory z Evropskych fon-
da?

ano, neprehlednost ano, byrokracie ne, vSe je dostupné jiné

16 33 14 4

Je otazkou, zdali je to pouze neptehlednost, byrokracie nebo jiné ptekazky, v mnoha piipa-
dech to mize byt i lenost, kterd brani zaméstnavatelim vyuzivat podpory ze strany dotaci

na vzdélavani zameéstnancu.
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6 TESTOVANI HYPOTEZ

Hypotéza 1 : Zaméstnavatelé v malém podniku pristupuji ke vzdélavani pouze v rozmezi

aktualnich potieb zaméstnancu.

Dle odpovédi z dotazniku ziejmé, ze zaméstnavatelé povazuji dalsi vzdélavani za podstat-

né, stejné jako dalsi vzdélavani ,,mékkych* dovednosti.

Vzdélavani zaméstnancti probihd vétSinou v ramci aktudlnich potieb, nicméné alespon
jednou se vzdélavanim ,,mékkych* dovednosti, coZ mizeme povazovat za vzdélavani nad
ramec aktudlnich potfeb, zabyvalo 35 zaméstnavatell a v 10 pfipadech se zaméstnanci
vzdélavaji v této oblasti opakované. 35 respondentd se snazi své zaméstnance v této oblas-
ti dale rozvijet. Tabulka vychdzi z otazek Cislo 5, 6 a 8. Rozpracovana tabulka jednotlivych

otazek v priloze ¢.1, Tabulka 23.

Tabulka 18: Vypocet pristupu ke vzdélavani zaméstnancii.

Nad rdmec povinnosti Pouze v rdmci povinnosti
16 51
45 22
35 32
96 105

Mizeme tedy konstatovat, Ze urcita ¢ast zaméstnavatelll se snazi pristupovat ke vzdélavani
nejen v ramci aktudlnich potieb, nicméné procentualné se jedna o 48% respondenti a tim
muzeme tedy konstatovat, ze lze potvrdit hypotézu a to, ze zaméstnavatelé v malém pod-

niku pristupuji ke vzdélavani pouze v rozmezi aktudlnich potreb zaméstnanci.

Graf 1: Vzdélavaji zaméstnavatelé své zaméstnance pouze
v rozmezi jejich pracovnich povinnosti?

Vzdélavaji zaméstnavatele své zaméstnance
pouze v rozmezi jejich pracovnich povinnosti?

B pozitivni negativni

52%
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Zdroj : viastni

Pro metodu vhodného vybéru statistické hypotézy jsme zvolili vypocet pomoci metody
testu dobré shody chi-kvadrat, kdy urCujeme, zdali existuje vyznamny statisticky rozdil
mezi zaméstnavateli v otazce pristupu ke vzdélavani. Hodnoty jsou uvedeny procentualnim

vysledkem.

Tabulka 19: Vypocet dobré schody Chi kvadrat, urceni roz-

dilu v otdzce pristupu ke vzdélavani

p o p-0 (p-0)2 25,6

Dle potreb 52 50 2 4 0,08
Nad 48 50 -2 4 0,08
0,16

Zdroj : viastni

Vysledna hodnota je 0,16. Hodnota je tedy nizsi nezli kritickd hodnota, tedy v naSem pfi-
pad¢ hodnota 3,841 (kritické hodnoty lze nalézt ve statistickych tabulkach, Sb. Chraska).

Na zéklad¢ vysledku nelze odmitnout nulovou hypotézu, tedy Ze: ,,Mezi zaméstnavateli,
kteri pristupuji ke vzdélavani pouze v rozmezi aktualnich potieb zaméstnancii, a zaméstna-
vateli, kteri pristupuji ke vzdélavani nad ramec aktualnich potieb zaméstnancii, neexistuje

statisticky vyznamny rozdil.

Hypotéza €.2 : Dosazené vzdélani neovliviiuje pristup ke vzdeélavani zaméstnancu.

Ptistup ke vzdélavani zaméstnancii ze strany zameéstnavatele jsme zhodnotili v rdmci 3
polozek dotaznikového Setieni. Jedna se o otazky v ramci Casové dotace vzdélavani, rozvi-

jeni dovednosti a pfistupu ke vzdélavani ,,mekkych dovednosti®.

Pro srovnani pfistupu ke vzdélavani zaméstnanct jsme vybrali otazku tykajici se Casové
dotace, tedy jak Casto vzdelavate své zaméstnance, kdy jako aktivni pfistup hodnotime
variantu ,,vice nez 1x za mésic* a ,,1x za mésic* a mezi pasivni moznosti ,,vilbec nebo
méné nez 1x za mésic. Dale pokud vzdélavani zaméstnancti probiha i ,,nad ramec pracov-
nich povinnosti®, bylo hodnoceno jako aktivni ptistup. Ve tfetim ptipad¢ jsme hodnotili
aktivné pfistup ke vzdélavani ,,mékkych* dovednosti, kdy zaméstnavatelé odpovidali na

otazku, zdali v ptipad€ pozitivniho hodnoceni dulezitosti ,,mékkych* dovednosti, se snazi
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dale tyto dovednosti vzdélavat. Podrobné hodnoceni jednotlivych polozek v tabulce 25,

v priloze ¢.1.

V ptipad€ zaméstnavatelil, kteti maji sttedoskolské nebo nizsi vzdélani méa 59% zaméstna-
vatelli pasivni pfistup ke vzd€lavani zaméstnanct. V piipadé vyssiho odborného nebo vy-
sokoskolského vzdélani u zaméstnavateli je tento vysledek podobny, tedy 54% dotédzanych

ma pasivni pfistup ke vzdélavani zaméstnanci.

Jelikoz je v obou skupinach dotdzanych pasivni piistup ke vzdélavani, mizeme tedy po-

tvrdit hypotézu.

Pro metodu vhodného vybéru statistické hypotézy jsme zvolili vypocet pomoci metody
testu nezavislosti chi-kvadrat pro Ctyfpolni tabulku, kdy uréujeme, zdali existuje vyznam-
ny statisticky rozdil mezi zaméstnavateli v otdzce rozdilu mezi zaméstnavateli s odliSnym
stupném vzdélani. Hodnoty jsou uvedeny procentudlnim vysledkem a to na zaklad¢ stano-

veni hodnot uvedenych v tabulce €. 3 v ptiloze €.1.

Tabulka 20: Vypocet statistického rozdilu v pristupu v ramci dosaze-
ného stupné vzdelani zaméstnavatelii. Pouziti CHi-kvadrat pro ctyr-

polni tabulku

Rozdil v pfistupu Aktivni pfistup Pasivni pfistup

Stredoskolské nebo nizsi vzdélani 41 59 100

Vyssi nebo vysokoskolské vzdélani 56 54 110
97 113 210

Vysledek vypoctu je 2,16 a je tedy nizsi nezli kritickd hodnota 3,841 pfi svoleném stupni
volnosti 0,05. Na zaklad¢ tohoto konstatovani nelze odmitnout nulovou hypotézu, tedy :
. Mezi zaméstnavateli v malych podnicich, kteri povazuji investovani do vzdeélavani jako

zbytecny vydaj a zaméstnavateli, kteri povazuji investovani do vzdeélavani jako vhodnou

investici do budoucnosti podniku, neni statisticky vyznamny rozdil.

Hypotéza €.3 : Zameéstnavatelé v malych podnicich povazuji investovani do vzdelavani

Jjako zbytecny vydaj.
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Pro stanoveni hypotézy byly hodnoceny zejména otazky 14, 15 a 16 (viz dotaznik, pfiloha
¢.2). Pti stanoveni procentualniho hodnoceni byly jako zbyte¢ny vydaj vybrany odpovédi
v ptipad¢ otazky ¢. 14, 1-10000 K¢ a zadna investice, u otazky ¢.14 odpovéd’ ,,zbytecné
vydaje* nebo ,,vyhoda pouze pro zaméstnance* a u ¢€.15 ,,rozhodné ne* a ,,jen v ptipadé¢

povinného vzdélavani®. Tabulka vypoctu v tabulka 24, ptiloha ¢.1.

Graf 2: Co si mysli zaméstnavatelé o investici do vzdélavani zaméstnan-

cu?

Co si zaméstnavatelé mysli o investici do
vzdélavani zaméstnancu?

B zbytecné vydaje M vhodna investice

Zdroj : vlastni

Na zaklad€ odpovédi na polozky dotazniku, které se tykaly financovani, 1ze hypotézu za-

mitnout.

Pro metodu vhodného vybéru statistické hypotézy jsme zvolili vypocet pomoci metody
testu dobré shody chi-kvadrat, kdy urCujeme, zdali existuje vyznamny statisticky rozdil

mezi zaméstnavateli v otdzce investovani do vzdélavani.

Tabulka 21: Vypocet CHI-kvadrat pro vyhodnoceni statistického

rozdilu v pohledu na investovani do vzdélavani.

p-0 (p-0)2
zbytecné vydaje 42 50 -8 64 1,91
vhodna investice 58 50 8 64 1,91
3,82
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Vysledna hodnota je tedy nizsi nez kriticka hodnota, , tedy v naSem piipad¢ hodnota 3,841,
a to v piipad¢ stanoveni hladiny vyznamnosti 0,05 (kritické hodnoty lze nalézt ve statistic-

kych tabulkach ). (Chraska, 2007)
Nelze tedy odmitnout nulovou hypotézu, tedy Ze :

., Mezi zaméstnavateli v malych podnicich, kteri povazuji investovani do vzdelavani jako
zbytecny vydaj a zaméstnavateli, kteri povazuji investovani do vzdélavani jako vhodnou

investici do budoucnosti podniku, neni statisticky vyznamny rozdil. **

Hypotéza ¢.4 : Zaméstnavatele v malych podnicich neovliviiuje, pri rozhodovani o realiza-
ci vzdelavaciho programu, financni podpora ze strany evropskych fondii zamérenych na

vzdelavani zaméstnancil.

Zameéstnavatelé¢ v malych podnicich dle dotazniku vétSinou nemaji prehled o dotacich na
vzdélavani zaméstnancii z evropskych fondl. Jen omezend ¢ast zaméstnavatelti dotace vy-
uzilo a jako bariéru uvedlo vétSinou nepiehlednost v nabidkach podpor nebo byrokracii,

ktera je spojena s vyfizenim dotaci.

Nicméné pokud by mohli vyuzit evropské fondy k realizaci vzdélavani, byli by ochotni své
zameéstnance vice vzdélavat. Konkrétné 79% respondentli odpovédélo, Ze podpora na vzdé-
lavéani z evropskych fondu by je motivovala ke vzdélavani zaméstnanc.

Hypotézu lze tedy zamitnout.

Diivodem mtize byt postupny pozitivni vzestup pohledu na vzdélavani jako na nedilnou

soucast podnikového zdroje.

Graf 3: Byla by pro zaméstnavatele motivace k dalsimu vzde-

lavani zaméstnancu podpora z verejnych prostiredku?
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Byla by pro Vas motivace ke vzdélavani
zaméstnancl podpora z vefejnych
prostiedkd?

B ano ne

Pro metodu vhodného vybéru statistické hypotézy jsme zvolili vypocet pomoci metody
testu dobré shody chi-kvadrat, kdy urCujeme, zdali existuje vyznamny statisticky rozdil
mezi zaméstnavateli v otazce rozhodovani v ramci realizaci vzdélavani podporované z ev-

ropskych fondu.

Tabulka 22: Vypocet statistického rozdilu mezi zaméstnavateli v otdzce rozhodova-

ni v ramci realizace vzdélavani odporované z evropskych fondii.

Chi kvadrat HA dobré schody

p o p-0 (p-0)2
Verejné prostiedky jako motivace |53 33,5 19,5 380,25 11,35
VP neovliviiuji zaméstnavatele 14 33,5 -19,5 380,25 11,35
22,7

Zdroj : vlastni

Vysledna hodnota je tedy vyssi nezli kriticka hodnota, tedy v naSem piipad¢ hodnota 3,841
, v ptipad¢ hladiny vyznamnosti 0,05 (kritické hodnoty lze nalézt ve statistickych tabul-
kach).

Na zakladé¢ vypoctu 1ze odmitnout nulovou hypotézy a piijmout hypotézu alternativni,
tedy Ze : ,,Mezi zaméstnavateli, kteri jsou ovlivneni p¥i rozhodovani o realizaci vzdélavaci-
ho programu financni podporou evropskych fondii a zaméstnavateli, kteri nejsou ovlivneni

financni podporou evropskych fondu, existuje statisticky vyznamny rozdil. *
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7 INTERPRETACE VYSLEDKU

Vzdélavani zaméstnanct je vétSinou spojeno s aktualnimi potfebami, tedy urcitym nedo-
statkem na stran¢ zaméstnanct. Z vyzkumu vychézi, ze vétSina zaméstnavateli v malych
podnicich je se svymi zaméstnanci spokojena, presnéji 80% dotazanych. I pfesto se snazi
témer polovina zaméstnavatell dale vzdélavat své zaméstnance, a to nad ramec jejich pra-

covnich povinnosti.

Dle vyzkumu bylo zjiSténo, ze vétSina zameéstnavatelll povazuje investovani do vzdélavani
jako vhodnou investici do budoucnosti podniku a byla tedy vyvracena hypotéza, ze pro
zameéstnavatele je investovani do vzdélavani zbyteény vydaj. Z vyzkumu ovsem vyplyva,
ze pohled na investovani do vzdelavani nezarucuje redlné investice, které jsou ochotni do
vzdélavani investovat. 49% zaméstnavatelii investovalo maximalné¢ 10000,- a 25% nein-
vestovalo viibec. Tato diskrepance mize byt zplisobena nejistotou navratnosti investice do
vzdélavani, které se v ptipadé dalSiho vzdelavani Spatné hodnoti. Stejné jako nizsi investi-
ce, tak i Casova dotace dal§iho vzdélavani zaméstnanctl je dle vyzkumu spiSe v primeéru,
ackoliv pfi srovnani s celostatnim priimérem, kdy pocet hodin na 1 ucastnika odborného
vzdélavani je 9 hod., je mirn¢€ nadprimérny (Statistika a my, 2013, str.25). 91% zaméstna-
vatelll v malych podnicich vénuje vzdélavani minimaln¢é 10 hod. a vice., maximalné vSak

30 hod.

Lze tedy konstatovat, Ze ackoliv jsou vysledky naseho vyzkumu mirné nadprimérné, pfii-
blizuji se celostatnimu Setfeni v ramci CSU a lIze tyto vysledky zevseobecnit. Nicméng
mirny vzrastajici trend Ize objasnit ¢asem vyzkumu, jelikoz vyzkum CSU byl vykonan

v roce 2010, tedy v obdobi hospodéiské recese.

Urcity rozpor mizeme naleznout v oblasti ,,mekkych® dovednosti. 40% zaméstnavatelli
tyto dovednosti aktualné nerozviji, ovSem mysli si, ze by to bylo vhodné. Naproti tomu
jsou spokojeni s aktudlnim stavem dovednosti u svych zaméstnanci. Problém miize byt
v neochoté zamé&stnancl se dale vzdélavat, kdy 82% zaméstnavatelli odpovédélo, ze za-
méstnanci po nich nepozaduji dalsi vzdélavani. Problém miZze byt i v konkrétnich doved-

nostech, které povazuji zaméstnavatelé za potiebné.

Doporucenim pro zaméstnavatele by bylo €init individualni rozhovory se zaméstnanci a

dotazovat se na ptipadné potieby zaméstnancti v ramci dal§iho vzdélavani.
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Déle by bylo vhodné dal§im ( dopliikovym ) vyzkumem na tomto vyzkumném souboru
overit, se kterymi konkrétnimi dovednostmi jsou zaméstnavatelé u svych zaméstnancii
spokojeni, a které jim naopak schazi. Vhodnym zplsobem by bylo dotaznikové Setfeni,

které by se vice vénovalo rozboru téchto dovednosti a ptipadn¢ znalosti.

Vyzkum nadm déle zprostfedkoval soulad mezi zaméstnavateli, ktefi se dale vzdélavaji a
zaméstnavateli, ktefi pristupuji ke vzdélavani nad ramec pracovnich povinnosti, ktery vy-
chazi z vypoctu pro stanoveni hypotézy €.1, tabulka €.1. Pro srovnani 49% zamé&stnavateli
se dale vzdélava a 48% vzdélava své zaméstnance nad ramec jejich pracovnich povinnosti.
Je tedy ziejmé, ze pohled na vzdélavani zaméstnanct ovlivituje pristup k sebevzdélavani

majitelt malych podnikd.

Diskrepanci také nalezneme v otdzce piistupu zaméstnavatelll k pfipadnym podpordm ze
strany vefejnych financi nebo evropskych fondl. 79% zaméstnavatelli jako motivaci pro
vzdélavani zaméstnancli povazuje podporu ze strany vetejnych prostiedkl, nicméné 78%
z nich nezné operacni program POVEZ 2, ktery velmi tizce souvisi prave s dal§im vzdéla-
vani zaméstnancll a existuje jiz n¢kolik let. MliZeme se vratit zpét na zacatek interpretace,
tedy pokud jsou zaméstnavatelé spiSe spokojeni s vykonem svych zaméstnanci, neni zfej-

mé ochota se dale zajimat o moznosti, které ptinasi externi zdroje, tedy evropské fondy.

Dle vyzkumu vSak nemusi byt finance hlavni bariérou, kterd omezuje zaméstnavatele

v dal$im vzdélavani zaméstnancu.

Z vyzkumu vyplyva, Ze finance jsou nejvice zastoupené, a to 34% - ty, nicméné nezane-
dbatelnou polozkou je ¢as, a to 28%. Pii srovnani s celostditnim primérem, ktery byl hod-
nocen CSU, jsou finance zastoupeny v 17,9 % a vysoké pracovni zatizeni zaméstnance,
coz muizeme povazovat za podobnou polozku jako ¢as, 6,2% . Srovnani nelze pausalizo-
vat, jelikoz v Setfeni CSU bylo vice proménnych, ovsem finance byly na druhém mistg,
coz vypovida o dilezitosti proménné (Statistika a my, 2013, str.25). Hodnoty nelze uplné

84

srovnavat, jelikoz Setfeni probihalo v ramci v§ech zaméstnanct napfti¢ trhem.

Udaje z vyzkumného Setfeni nam zprosttedkovaly pohled na vzdélavani v malych podni-
cich a lze konstatovat, Ze ptistup ke vzdélavani zaméstnanct neni zcela bez zajmu zamést-

navatelll, avSak stale neni soucdasti planovani a strategie, ktera je znama u velkych podnikii.
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8 DISKUZE

Vyzkum k bakalétské praci nelze pochopitelné zohlednit na cely maloobchodni trh, nicmé-
n¢ urcitym zpusobem mitiZze naznacit, kde se tento trh nachazi a jaké podminky v rdmci
vzdelavani zaméestnanct panuji. Jeden z hlavnich rozdilt mezi malymi podniky a velkymi
je predevsim v oblasti personalistiky. Jak jiz bylo zminéno, velké podniky disponuji vétsi-
nou personalnim oddé€lenim, které se do jisté miry stard o rozvoj zaméstnancti. Nelze hod-
notit, jestli tento rozvoj je vhodny pro podnik nebo se jen snazi zlepSovat image podniku
tim, Ze nabizi vzdélavani pro své zaméstnance. U malych podniki je tento pfistup ¢astecné
potlacovan a dle vyzkumu Ize konstatovat, ze zaméstnavatelé jsou v oblasti rozvoje za-
meéstnancl a vzdélani nad rdmec potieb mirné negativni, nicméné nelze to pausalizovat,
jelikoZz mezi zaméstnavateli, kteti Castecné vzd€lavaji své zaméstnance vice, nezli jen
v rozmezi aktualnich potfeb a témi, ktefi se vice zajimaji o dalsi vzdélavani je margindlni

rozdil.

Jednim z faktorQ pro negativni ptfistup miZe byt pochopitelné casova naro¢nost. Nicméné
jde pfedevsim o roli zamé&stnavatele, tedy manaZzera, jak pfistoupi k oblasti rozvoje svych
zameéstnancll. Mnozi zaméstnavatelé uvadéji jako diivod pro nevzdélavani svych zamést-
nancu finance a také ¢as. OvSem samotné vzdélavani zameéstnancti jim chybéjici ¢as miize
v budoucnu pfinést. Jednim ze zpiisobil je participace, coz dle Bladhy, Mateiciuce, Kandko-
veé (2005, str.106) je zpusob fizeni, ktery se vyznacuje vysokou mirou motivacni podpory
a soucasné ponechava moznost spolurozhodovat zaméstnance. V okamziku, kdy zamést-
navatel bude mit vice kvalitnich, tedy v naSem ptipadé€ i vzdélangjSich zaméstnanci, miize
¢ast svych pravomoci pfenést na své zaméstnance a piispét nejen k jejich motivaci, avSak
také k vétsi mife osobni flexibility.

V ramci statistik Eurostatu je podil zaméstnancti na dal§im vzdélavani v Ceské republice
57% (Eurostat, 2014). A to v segmentu velkoobchodu a maloobchodu. Hovoiime pochopi-
teln¢ o celém trhu. Z naseho vyzkumu vyplyva, Ze 48% zaméstnavateld se snazi rozvijet,
pomoci vzdélavani, své zaméstnance. Lze tedy konstatovat, ze vysledky se pfili§ nelisi a
vzdélavani v malych podnicich se velmi podoba piistupu ke vzdélavani v celém segmentu

velkoobchodu a maloobchodu v CR.

Mozna vétsi roli zde hraje otazka sebevzdélavani zaméstnavateli. Pokud sdm zaméstnava-
tel neni ochoten se sebevzdélavat, zfejmeé nebude ochoten pfistupovat k rozvoji zaméstnan-

cu aktivné. Problém muze byt pfedevSim ve vlastni sebereflexi. Dle Mikuléstika (2015,
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str.35) se miizeme rozvijet a sami sebe motivovat pouze tehdy, pokud pohled na sebe sama
bude mit urcity presah. Dle praktického vyzkumu a praktické realit¢ mizeme usoudit, ze
pohled na sebe sama je v Casovém harmonogramu kazdého jedince, a piredev§im zamést-

navatele v malém podniku, mimo hlavni priority, spiSe se tim vétSinou nikdo nezabyva.

Dal$im diivodem pro tento vysledek miize byt pfistup zaméstnanci ptipadné jejich motiva-
ce k dalsimu vzd¢lavani. Dle odpovédi v dotazniku €asto nepozaduji zaméstnanci po svych
zaméstnavatelich jakékoliv dalsi vzdélavani, a¢ uz v oblasti ,,tvrdych® dovednosti, tak
v oblasti dovednosti ,,m¢kkych. Je zfejmé, ze otdzka vzdélavani v kazdé organizace je
predmétem managementu, nicméné urcitd ¢ast motivace ze strany zaméstnancli muze pri-
spét k rozhodovacimu procesu z pohledu manazera. Dle Mikulastika (2015,str.122) je mo-
tivace ur¢ity model nedostatku, coZ miize znamenat na jedné strané financni ohodnocent,
ovSem také nedostatek z pohledu neschopnosti plnéni urcitého tkolu. Je tedy na manaze-
rovi, jestli zvoli metodu dal$iho vzd€lavani nebo piipadné vymeény zameéstnance.
V aktudlni dobé¢ je ovSem vyména zaméstnance velmi riskantni, jelikoz mira zaméstnanosti
doséhla jedné z nejlepsi urovné a najit nového a kvalitniho zaméstnance je obtizné. Existu-
je také tfeti varianta, a to takova, Ze zaméstnavatel zaméstnance upozorni, avSak nedosta-
tek neodstrani. Tim nejen kvalita zaméstnancli, ovSem také kvalita samotné¢ho podniku

muze klesat.

Vzdélavani pouze v rozmezi aktudlnich potteb je ovlivnéno taktéz systémem planovani
urcité strategie podniku. S timto terminem se vétSinou setkavame u vétSich podnikd,
nicméné ten ma v tomto sméru urcitou nevyhodu. Musi totiz pocitat s mnoha jak vnitinimi
tak 1 vn&jSimi faktory a planovani se tak stavd dlouhodobou Cinnosti. V malém podniku je
planovani otazka pouze pro manazera a jeho ptipadné vize do budoucnosti. Strategické
planovani by mélo taktéZ obsahovat oblast vzdélavani. Ve vyzkumu jsme se soustfedili

v 7

pfedevsim na oblast finan¢niho planovani, a zdali do téchto planti je zafazena oblast vzdé-
lavani zaméstnancti. VEtSi ¢ast zaméstnavatel odpovédéla negativng. Coz pochopitelné
navazuje na veSkery pfistup ke vzdélavani v malém podniku. Pokud zaméstnavatel neni
ochoten zaradit vzdélavani do finan¢niho pldnovani, neni schopen vzdé¢lavat s urcitou stra-

tegii. Vzdélavani poté probihd pouze nahodile.

Miuzeme se domnivat, Ze se nejedné o jeden diivod, avSak o soubor nékolika prvka, které
brani zaméstnavateli realizovat vzd€lavaci aktivity u svych zaméstnancti. AC se jedna o

nedostatek ¢asu, financi pfipadné motivaci ze strany zamé&stnanc.
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V otézce vzdélavani nad rdmec aktudlnich potfeb, ktery je Castecné dle vyzkumu upoza-

dén, mize byt problém v piistupu ze strany manazera.

Manazeti v malém podniku se potykaji s tim, Ze Cinnost fizeni lidskych zdroji provadé;ji
pouze sami. Jedna s primarnich ¢innosti manazera, tedy vedeni lidi, je sama o sob& velmi
komplexni ¢innost. Mizeme hovofit o tzv. fizenim lidskych zdroji, coz je dle Armstronga
(2015, str.43) komplexni a promysleny pfistup k zaméstnavani, rozvijeni lidi v organizaci,
pficemz je zaloZeno na uplatiiovani rozmanitych politik a postupl v oblasti vytvéieni a
rozvoje organizace. Manazer by m¢l tyto ¢innosti ovladat a vyuZzivat nejen pro rozvoj pra-

covniku.

Béhem vypliovani dotaznikli jsem si osobné vSimnul, Ze vétSina zaméstnavatell je zasko-
¢ena otdzkou vzdélavani samotného. V Casovém presu, ve kterém se vétSina z nich vysky-
tuje, nemaji Gplné jasno o dosahu vzdélavani a mozném rozvoji zaméstnanci. Pfedevsim si

mnozi neuvédomovali, co jim kvalitnéjsi pracovnik mize pfinést.

Oblasti vzdélavani zaméstnancl se zabyva také stat a to podporou v ramci dotaci z evrop-
skych fondi, které prerozdéluje. Tato podpora je realizovana programem POVEZ 2, ktery
podporuje vzdélavani zaméstnanct, a to nejen stalych, avsak i nové piichozich. Principem
je pomoci podnikiim vice konkurovat a rozvijet potencial zaméstnancti. V praktické ¢asti
byli dotazani zaméstnavatelé na obecny ptistup k vefejnym podporam financovani vzdela-
vani v ramci zminéného projektu a také na dotazy ohledné projektu samotného. Ackoliv
dotace z evropskych fondl existuji jiz n€kolik let, vétSina zamé&stnavatelli nikdy nevyuZila
Zadnou z té€chto podpor. Konkrétni projekt POVEZ 2 zna jen omezena skupina dotazanych
zaméstnavatell a jako ditvod pro nevyuzivani dotaci oznacuji byrokracii nebo nepiehled-

nost.

Zameéstnavatelé Casto uvadéli, ze v dalSim vzdélavani zaméstnancl jim brani nedostatek
financi a to 1 pfestoze existuji projekty, které miiZou pomoci témto zaméstnavatelim
k dal§imu vzdélavani. Nelze se ubranit dojmu, ze pokud jedinec v podobé podnikatele ne-
ma vlastni iniciativu, je jakakoliv podpora z evropskych fondi zcela nepodstatna, prede-
v§im u malych podnikatelt. Ti si vSak Casto neuvédomuji, Ze pouhé vzdélani v rdmei aktu-
alnich potteb, tedy vétSinou rozvoj odbornych dovednosti, které jsou dilezité pro vykon

prace, nemusi stacit pro dalsi rozvoj podniku.

Je pochopitelné, Ze finance ovliviiuji piistup ke vzdelavani ve velkém métitku. Kvalitni

vzdélavaci program neni v obecném hledisku levnou zalezitosti a malé podniky diky velké
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konkurenci fesi kazdodenné jiné problémy, které jim zpusobuji finan¢ni nerovnovahu. Sa-
moziejmé zde hraje svoji roli zminéné finan¢ni planovani, avsak situace na trhu se méni
neustale a vnéjsi ekonomické faktory jsou pro malé podniky vétsi zatézi, nezli pro ty velké.
Jak jsme jiz zminili, aktudlni situaci na trhu zejména ovliviiuje vysokd mira zaméstnanosti,
coz pfitézuje malym podnikiim, které mnohdy nejsou schopny dostate¢né ocenit své za-

meéstnance a fluktuace je tim padem nuti fesit jiné otazky, nezli praveé vzdelavani.

Pro tyto diivody je stabilni zamé&stnanec s kvalitnimi dovednostmi velmi cenény a jednou
z moznych odmén pro tohoto zaméstnance miize byt praveé vzdelavani, které mize zameést-
navatel nabidnout formou benefitu. Podle Blahy, Mateiciuce, Kanakové (2005, str.195) je
benefit soucast systému odménovani zaméestnance, ktery mize mit formu jak hmotné, tak 1

nehmotné formy odménovani a mize byt domluveno nad rdmec dohod.

Dle odpovédi z dotaznikl je zifejmé, ze vzdélavani probiha nejcastéji v rozmezi 10 — 30
hod. za rok, coz rozhodné jako benefit nelze poskytnout a je obyklé, Ze tato ¢asova dotace
vychazi pouze na vzdélavani v rdmcei aktualnich potieb. Tato omezena ¢asova dotace mize
byt zplsobena pohledem zaméstnavatelli na vzdélavani obecné. Mnozi z dotdzanych se
domniva, Ze vzdelavani neovlivituje pracovni vykon nebo jen nepatrné. Je tedy otazkou,

jak lze pracovni vykon zvySovat, nezli pravé rozvojem pracovnik.

Zminéna Casova dotace v podstaté odpovida statistickému priiméru hodin, které¢ jsou véno-
vany dal$imu vzdélavani v Ceské republice. Jak jiz bylo zminéno v teoretické asti, pramér
na CR je 13 hodin, v dotaznikovém Setfeni se vice nez 10 hodin vénuje vzd&lavani 46%
respondentt (Eurostat, 2014). 36% respondentii maximalné 10 hodin za rok. Mizeme kon-

statovat, e se vypoéty piiblizuji priméru Ceské republiky.

V teoretické Casti jsme se setkali s pojmem vzd€lavani na pracovisti, coz dle Armstronga
(2015,str.358) souvisi s u¢enim se na zaklad¢ pracovnich zkusenosti. Toto vzdélavani
mnohdy vyuziva zkuSenéjsi a kvalitn€j$i zaméstnance k pfedani dovednosti méné zkuSe-
nému nebo novému zaméstnanci. Ac¢koliv jiZ zminéna €asova dotace pro vzdélavani je za
rok velmi omezena, je zvlastni, ze zaméstnavatelé nedaji vEétsi prostor pravé k predavani
kvalitnich dovednosti od vyzralych nebo dostate¢né kvalitnich zaméstnanct. Divod mu-
zeme naleznout praveé v neochoté predevsim zaméstnancii se dale vzdelavat, coz nam po-
tvrdil dotaznik a dale mozné nezralost ve vykonu manazera, ktery nedokaze vhodné zvolit

metodu prenosu dovednosti mezi zkusenéjSim a pripadné¢ méné schopnym zaméstnancem.
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Opét se jedna o otdzku vedeni lidi a zptisobu piistupu k zaméstnanciim, tedy o personalni

¢innost manazera.
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9 NAVRH RESENI

Situace v malych podnicich v oblasti vzdélavani zaméstnanct je diky zjisténi dotaznikové
Setfeni ¢asteCné upozadéna, ackoliv ne zcela potlacena. Nejveétsi problém lze nalézt v pii-
stupu ke vzdélavani v otazce dotaci a podpor z evropskych fondi, které vétSina zaméstna-

vatell nereflektuje.

Diky této oblasti 1ze dosahnout progresivnéjsiho ptistupu k rozvoji zaméstnancu a tim zvy-

Sit svoji konkurenceschopnost na trhu.

A

Ackoliv se urcita cast zaméstnavatelti snazi rozvijet své zaméstnance nejen v rozmezi ak-
tualnich potieb, vyznamna &ast tuto otizku nefesi. ReSenim by mohlo byt vice vyuZivat
interni vzdélavani a vénovat vice ¢asu ptenosu informaci mezi zkusenéjS$imi a mén¢ zkuSe-
nymi zaméstnanci. Kvalitni pracovnik, ktery je schopen pfeddvat informace by vSak mél
byt 1épe ohodnocen a tim samoziejmé vice motivovan pro svoji dalsi praci v daném podni-
ku. Ackoliv je tato praxe urCitym zvykem a je mozné, zZe tyto praktiky v malych podnicich

probihaji, neni tato ¢innost dostatecné hodnocena a povazovana jako prace navic.

Zna¢nou nevyhodou zaméstnavateld je jejich pfistup k vlastnimu vzdé€lavani, kdy vlastni
sebevzdélavani miize pomoci k motivaci pro rozvoj zaméstnancti. Existuje mnoho literatu-
ry a vzdélavacich kurzd, které by mohli pomoci zaméstnavatele vice seznamit s dilezitosti
rozvoje zaméstnancl a tfebaze se dotaznikové Setfeni tykalo pouze ptistupu ke vzdélavani

zaméstnancl, mohlo taktéz motivovat samotné zaméstnavatele k dalSimu vzdélavani.

Zasadni problém vSak Ize nalézt v planovani cill a strategii v malém podniku. Ackoliv se
snazi zamé&stnavatelé urcitym zplisobem své zaméstnance rozvijet, vétSinou neexistuji urci-
té plany na vzdé¢lavaci aktivity, kterymi by se mohli fidit a stanovovat tak své dlouhodobé
cile, které by jim umoznili nejen udrzet své zaméstnance, avSak také predavat urCité kom-
petence. Delegovat urcité pracovni ukoly je pro kazdého podnikatele urcitou znamkou kva-
lity zaméstnanct a hlavné moZnost vénovat vice ¢asu naptiklad planovani nebo rozvijeni
podniku obecné. Malé podniky by se méli v rdmci této problematiky inspirovat od podnikti
vétsich, ve kterych je planovani cilli a strategii standardem. Pochopitelné existuje mnoho
faktickych pomocniki, véetné literatury, zde se ovSem vracime zpét k sebevzdélavani za-

méstnavatelu.

Vhodnym feSenim pro rozvoj kompetenci svych zaméstnancti je zvyseni financni dotace

pro vzdélavani. A to pfi mozném vyuziti dotaci nebo z vlastnich prostfedkt. Konkrétni
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program POVEZ 2 nabizi optimalni podporu pro financovani vzdélavacich program, a i
kdyz vétSina zaméstnavatelll o tomto programu neméla zadné informace, je dosti pravde-
podobné, ze na zakladé prave tohoto dotazniku, se budou o tento pfistup k financim vice
zajimat.

Doporu¢enim pro zaméstnavatele je také opakovany pohovor se zaméstnanci. Pravidelné
opakovani mtize napomoci kvalitni pfipravé pohovorii a zaméstnanci si mizou pfipravit

dotazy a navrhy, které mizou tykat také dal$iho vzdélavani.
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ZAVER
V bakalarské praci jsme se zabyvali pfistupem zameéstnavatelli v malych podnicich ke

vzdélavani zaméstnanci, dale oblasti financovani vzdélavani, povédomi o evropskych do-

tacich a oblasti prace manazera v roli personalisty.

Ackoliv jsou malé podniky povazovany za subjekty, které se ptili§ odvétvim vzdélavani
nevénuji a opomijeji nékteré specifika vzdélavani, jako je tfeba planovani, nelze konstato-

vat, ze se o vzdélavani nezajimaji.

Majitelé malych podnikl jsou v dnesni dobé zavisly na svych zaméstnancich ziejmé vice,
nezli tomu bylo v minulosti. Naleznout a udrzet kvalitniho zaméstnance je pro kazdého
podnikatele otazkou nejen financi avSak také urcité ptidané hodnoty, kterou miize nabid-
nout svym zaméstnanciim. Jednim s t€chto benefith miZze byt pravé vzdélavani a rozvoj

kompetenci.

Dtivodem, pro¢ jsem se timto tématem zabyval, byla pifedev§sim moje dosavadni prace v
tomto sektoru a setkdvani se praveé s vedoucimi a majiteli malych podniki. Pfi ¢asté kon-
verzaci ohledné chovani a jednani svych zaméstnanci, jsme hovofili o0 moZzném dopadu
dalSiho vzdé€lavani na jejich prezentaci. Ackoliv jsou zaméstnavatelé veétSinou spokojeni s

pracovnim vykonem svych zaméstnancli, mozné rezervy existuji.

Malé podniky maji urcitou nevyhodu ve srovnani s velkymi podniky, jelikoZ nedisponuji
slozkami, které se pln€ vénuji personalnim otazkam, tedy i1 vzdé€lavanim. Personalni ¢in-
nost ¢asto kon¢i u naboru novych zaméstnanct a urcitou administrativou spojenou s odmé-
fovanim. A to 1 pfesto, Ze znalosti a dovednosti miiZou byt v dnes$ni velmi konkurencni

dobé velkou devizou.

Na zékladé praktického vyzkumu Ize vSak zhodnotit postoj malych podnikatelii optimistic-
ky a s urcitou nad¢ji pro budoucnost. Je zfejmé, ze mali podnikatelé si pomalu uvédomuji
nutnost dal§iho vzdé€lavani a rozvoj kompetenci u svych pracovniki, nicméné je dilezité

pfedevsim naleznout optimalni pfistup a zdroje financovani pro tuto oblast vedeni lidi.

Obecné lze vzdélavani a dalsi uceni povazovat za nedilnou soucast kazdého jednotlivce.
Z pohledu zaméstnance je zvySovani kvalifikace a kompetenci moznou pftilezitosti pro
kvalitn€jsi ohodnoceni ze strany zameéstnavatele. Potfeba vzdélavani by méla vychéazet
pfedevsim ze strany zaméstnance, ovSem pfistup zaméstnavatele to miize velmi ovlivnit a

dle naseho vyzkumného Setfeni ziejmé také ovlivituje. Mali podnikatel¢ jsou dulezitou
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soucasti ekonomického trhu a hraji dilezitou roli, nicméné v mnoha ohledech a predevsim
v oblasti vzdélavani zaméstnanct zaostavaji za velkymi podniky. Je tedy primarné na za-
méstnavatelich v malych podnicich, aby se vice vénovali vzdélavanim svych zaméstnanct

a tim se stali vice konkurenceschopnymi.

Pokud bychom hodnotili vzdélavani nejen jako néstroj pro ekonomiku, vhodnym motivato-
rem pro dal$i vzdélavani zaméstnancli by mohla byt i mysSlenka kvalitngjs$i a vzdélangjsi

spolecnosti.
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CSuU

CZ-NACE

Ministerstvo pro mistni rozvoj CR
Ministerstvo prace a socialnich véci
Evropsky socialni fond

Cesky statisticky ufad

Administrativni registr ekonomickych subjekta
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PRILOHA C. I: TABULKY

Tabulka 23: Vzdelavani pouze v ramci pracovnich povinnosti nebo nad

ramec téchto povinnosti.

Otazka ¢.5
ano ne
51 16

Otazka ¢.6

ano, jednou ne, nikdy ano, opakované

35 22 10

Otdzka ¢.7
ano ne, ovsem bylo by to vhodné ne, nezajima mé to
35 27 5

Tabulka 24: Co si zaméstnavatelé myslim o investovani do vzdéla-

vani zaméstnanci?

zbytecné vydaje vhodna investice
Otdzka ¢. 14 34 25
Otdzka ¢. 15 4 50
Otdzka ¢.16 38 29
76 104

Tabulka 25: Rozdil v pristupu ke vzdélavani mezi zaméstnavateli v ramci vyse do-

sazeného vzdelani

Stfedoskolské nebo nizsi vzdélani

Otazka ¢.3 |Jak casto vzdélavate své zameéstnance?

Méné nez 1x za mésci/VUibec 1x za mésic nebo vice neZ 1x za mésic

15 23

Probihd vzdélavani pouze v rozmezi jejich pra-
Otdzka ¢.5 | covnich povinnosti?

aktualni potreby nad ramec aktudlnich potreb

29 6

Pokud ano, snaZize se rozvijet "mékké" doved-
Otazka €. 8 | nosti?

Ano Ne

20 18

Vyssi nebo vysokoskolské vzdélani

Otazka ¢.3 |Jak casto vzdélavate své zaméstnance?




Otazka ¢.5

Otazka ¢. 8

Méné nez 1x za mésci/Vibec

1x za mésic nebo vice nez 1x za mésic

11 18
Probiha vzdélavani pouze v rozmezi jejich pra-
covnich povinnosti?
aktualni potreby nad ramec aktudlnich potreb

19 10
Pokud ano, snaZize se rozvijet "mékké" doved-
nosti?
Ano Ne

12 17




PRILOHA C.2 : DOTAZNIK

Prizkum pfistupu majiteld nebo vedoucich malych pod-
niki ke vzdélavani zaméstnancl v malych

podnicich ve Zlinském kraji

Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého €asu vyplnéni nasledujiciho dotazniku.

1. Jaké je VaSe dosazené vzdélani?
O Vyuéni list nebo nizsi (O Stredoskolské (O Vyssi odborné (O Vysokolskolské

2. Domnivate se, Ze vzdélavani zaméstnancu zvysSuje jejich pra-
covni vykon?

O

Ano O Ne O Jen nepatrné

3. Jak ¢asto vzdélavate své zaméstnance?

O

1x za mésic O Vice néz 1x za mésic O Méné nez 1x za mésic O Vibec

4. Kolik ¢asu vénujete vzdélavani zaméstnancu?

[] Vzdélavanim se nezabyvéml:l 10 hod. za rokl:l vice nez 10 hod. za rokl:l Vice nez 30 hod. za rok



5. Probiha vzdélavani zaméstnancl pouze v rozmezi jejich pra-
covnich povinnosti?

Napovéda k otazce: Tzn. zdali vzdélavate pouze dovednosti, které jsou uzce spojené s pracovnim mistem
(obsluha IT, technické zazemi)

D Ano D Ne

6. Absolvovali Vasi zameéstnanci dalSi vzdélavani napfiklad v
oblasti komunikace, efektivity, kreativity a dalSi?

O Ano, jednou O Ne, nikdy O Ano, Opakované

& survio

on-line dotazniky zdarma — www.survio.com

Prazkum pfistupu majitel nebo vedoucich malych podniki ke vzdélavani zaméstnanci v malych
podnicich ve Zlinském kraji

7. Jsou pro Vas dulezité i dalsi dovednosti zaméstnancu,
napfiklad komunikace, efektivita, tvarCi schopnosti, Cili
tzv.“mékkeé” dovednosti?

D Ano D Ne



8. Pokud ano, snazite se tyto dovednosti rozvijet v ramci dalSiho
vzdélavani?

O Ano

O Ne, ovSem bylo by to vhodné

O Ne, nezajima mé to

9. Pozaduji po Vas zaméstnanci jakykoli druh dalSiho vzdélavani?

O Ano O Ne

10. Jste spokojen/a s aktualnim stavem dovednosti VaSich za-
méstnancu?

O Rozhodné ano O Spise ano O Spise ne O Rozhodné ne

11. Existuji bariéry, které Vam brani v dalSim vzdélavani Vasich
zaméstnancu?

O

Ne O Cas O Finance O Ochota zaméstnancu

12. Snazite se osobné dale vzdélavat?

O

Ano O Ne O Ano, pouze v ramci novych povinnosti spojenych s pracovni agendou



13. V pfipadé, ze byste disponoval financni rezervou,
byl/a byste ochoten/na €ast investovat do vzdélavani
zaméstnancu?

O Ne O Ano

14. Kolik kazdoro¢né investujete do vzdélavani zaméstnancu?

O 110000ks O 1000120000 O 20001 avice O Nic

& survio

on-line dotazniky zdarma — www.survio.com

Prazkum pfistupu majiteli nebo vedoucich malych podniki ke vzdélavani zaméstnanci v malych
podnicich ve Zlinském kraji

15. Co si myslite o investici do vzdélavani zaméstnancu?

O Zbyte€né vydaje O Vyhoda pouze pro zaméstnance O Vhodna investice do bu-
doucnosti podniku

16. Pfi pfipadné realizaci vzdélavaciho programu jste ocho-
ten/na financovat celkové vydaje na realizaci vzdélavaciho
programu?

O Rozhodné ne O Rozhodné ano O Jen v pfipadé povinného vzdélavani



17. Myslite si, Ze by se méli zaméstnanci spolupodilet na financovni vzdéla-
vaciho programu?

O Ano O Ne

18. Vyhledavate moznosti dalSiho vzdélavani pro své zameéstnan-
ce?

O Ano O Ne

19. Byla by pro Vas motivace ke vzdélavani zaméstnancl podpora z ve-
fejnych prostredku?

O Ano O Ne

20. Znate operacni program POVEZ 2, ktery financné podporuje vzdéla-
vani zaméstnancu?

Ano -/ Ne

21. Je podpora ze strany statu v ramci vzdélavani zaméstnancu
transparentni?

O Ano O Ne

22. Vyuzil/a jste nékdy finan¢ni podporu z vefejnych prostfedku pfi realizaci vzdé-
lavaciho programu?

O



Ano O Ne
23. Existuji bariéry, které Vam neumoznuji vyuzivat podpory z Ev-
ropskych fondu?

O Ano, nepiehlednost O Ano, byrokracie O Ne, v3e je dostupné

O

& survio

on-line dotazniky zdarma — www.survio.com

Prazkum pfistupu majiteld nebo vedoucich malych podniki ke vzdélavani zaméstnanci v malych
podnicich ve Zlinském kraji

24. Jaky zpusob vzdélavani preferujete?

D Interni vzd&lavani ( vyuZiti internich lektrord nebo zkuSenéjSich pracovnikd )I:I Externi lektor

25. Existuji bariéry, které Vam brani se dale vzdélavat?

O Ne, dale se vzdélavam O Ano, neochota O Ano, ¢as O Ano, finance

26. Je dalsi vzdélavani zaméstnancl soucasti Vaseho finan¢niho
planovani?

O Ano O Ne



27. Pri planovani vzdélavani, vyhledavate moznosti finan¢ni
podpory ze strany evropskych dotaci nebo podpor z verejné-
ho rozpocCtu?

O

Vzdycky ano O Vyjimeéné ano Q Spise ne O Nikdy

& survio



