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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem diplomové prace je formulovat opatfeni pro zlepSeni soucasné¢ho stavu systému vzdélavani
a rozvoje zaméstnancl ve vybrané organizaci. Prvnim dilé¢im cilem je popsat aktualni proces a identifikovat silné
a slabé stranky stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve vybrané organizaci. Druhym dil¢im
cilem je shrnout teoreticka vychodiska k dané problematice.

2. Vyzkumné metody:

V praktické casti byl vyuzit kvalitativni a kvantitativni vyzkum. V ramci kvantitativniho vyzkumu bylo pouzito
dotaznikové Setieni prostiednictvim Google Forms, pficemz byly vyuzity dva rozdilné dotazniky. Dotaznik ¢.1
byl rozeslan prostfednictvim e-mailové komunikace na vSechny zaméstnance, ktefi ve spolecnosti pracuji na
hlavni pracovni pomér. Realné doslo k osloveni 692 zaméstnanctl, z toho se vratilo 219 vyplnénych dotazniku,
navratnost Cinila 32 %. 13 otazek Vv dotazniku bylo zaméfeno na subjektivni nazor respondentit na soucasny
systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve spolec¢nosti XY. Dotaznik ¢. 2 byl rozesilan na vSechny ucastniky
kurzt v rémci interni akademie, a to vzdy po skonceni daného kurzu. Realné doslo k osloveni 422 respondentd,
z toho se vratilo 102 vyplnénych dotaznikii, navratnost Cinila 24 %. Otazky v dotazniku byly zaméfeny na
zpétnou vazbu probehlého kurzu interni akademie. V ramci kvalitativniho vyzkumu probéhly fizené rozhovory
s fediteli a manazery spolecnosti, ktefi maji zdsadni vliv na soucasny rozvoj a vzdélavani zameéstnancti ve
spole¢nosti XY. Rizenych rozhovorti se zii¢astnilo celkem 17 respondentii, z toho 6 feditell z top managementu
a 11 manazert ze stfedniho managementu.

3.  Vysledky vyzkumu/prace:

Z vysledkd prace vyplynulo, ze mezi silné stranky systematického vzdélavani a rozvoje zaméstnancti ve
spolecnosti XY patfi zejména ochota vedeni vynalozit na tuto ¢innost finan¢ni a lidské zdroje, dale pak existence
interni akademie, kde své znalosti predavaji interni lektofi. Interni akademie obsahuje pomérné Sirokou nabidku
kurzi, umozituje online §koleni v&. naslednych nahravek. Ugastnici kurzd hodnoti tyto kurzy pozitivng,
jednotlivé kurzy ziskavaji ve vSech aspektech hodnoceni 80 % nebo lepsi. Mezi dalsi silné stranky lze zatadit
rovnéz nové vzniklou pozici specialisty interni komunikace a vzdélavani. Z vysledku prace vyplynuly i slabé
stranky. 41 % zaméstnanct hodnoti stavajici systém negativné. 41 % zaméstnanct vyjadfilo nazor, dle kterého
jim spole¢nost nabizi uzky vybér moznosti vzdélavani. 18 % zaméstnanci pak postrada jakékoliv informace o
moznostech vzdélavani. V soucasnosti je vzdélavani zaméfeno pouze na urcitou skupinu lidi (zaméstnanci Back
office), zaméstnanci z provozu se nedostanou ke strance interni akademie, pokud nevlastni sluZzebni e-mailovou
adresu (sluzebni e-mailovou adresu vlastni pouze zameéstnanci Back office a manazerské pozice). Mezi slabé
stranky lze rovnéz zaradit fakt, Ze ve spolecnosti chybi hodnoceni konkrétniho dopadu probihajicich
vzdélavacich aktivit na pracovni vykon.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zakladé vysledka lze spole¢nosti doporuéit n¢kolik opatieni, kterym je napiiklad implementace aplikace
Jobka, ktera firm¢é¢ pomize zleps$it informovanost. Dale byl navrZzen plan dal§iho rozvoje zaméstnancti po
jednotlivych divizich na zakladé zpétné vazby od manazeri. Naklady obou opatieni (aplikace Jobka a plan
dal§iho rozvoje) byly pro prvni obdobi souhrnné vycisleny na ¢astku 2 249 733 K¢&. Tyto néklady respektuji
budget spole¢nosti pro aktualni rok. Firmé Ize doporucit také hodnoceni vlivu jednotlivych vzdélavacich aktivit
na pracovni vykon, soustfedéni se na zaSkoleni novych zaméstnanct, a to pfevazné€ u zaméstnancli v provozu,
proto byl navrZzen novy adaptatni formulaf. Dale by se firma méla soustfedit na tvorbu individualniho
vzdelavaciho planu a také rozdéleni vzdélavani na nezbytné a formou benefita.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of the thesis is to formulate measures to improve the current state of the education and
development system of employees in the selected organization. The first sub-goal is to describe the current
process and identify the strengths and weaknesses of the current system of education and employee development
in the selected organization.The second sub-goal is to summarize the theoretical starting points for the given
issue.

2. Research methods:

Qualitative and quantitative research was used in the practical part. As part of the quantitative research, a
questionnaire survey via Google Forms was used, while two different questionnaires were used. Questionnaire
No. 1 was sent via e-mail communication to all employees who work in the company on a main employment
basis. In reality, 692 employees were approached, of which 219 completed questionnaires were returned, the
return rate was 32 %. 13 questions in the questionnaire were focused on the subjective opinion of the
respondents on the current system of education and development of employees in the company XY.
Questionnaire No. 2 was sent to all course participants within the internal academy, always after the end of the
given course. In reality, 422 respondents were approached, of which 102 completed questionnaires were
returned, the return rate was 24 %. The questions in the questionnaire were focused on feedback from the
internal academy course. As part of the qualitative research, controlled interviews were held with the directors
and managers of the company, who have a major influence on the current development and training of
employees at the XY company. A total of 17 respondents took part in the guided interviews, including 6
directors from top management and 11 managers from middle management.

3. Result of research:

The results of the work showed that among the strengths of the systematic education and development of
employees in the XY company are the willingness of the management to spend financial and human resources on
this activity, as well as the existence of an internal academy where internal lecturers pass on their knowledge.
The internal academy contains a relatively wide range of courses, enables online training incl. subsequent
recordings. Course participants rate these courses positively, with individual courses scoring 80 % or better in all
aspects. Other strengths include the newly created position of internal communication and education specialist.
Weaknesses also emerged from the results of the work. 41 % of employees evaluate the current system
negatively. 41 % of employees expressed the opinion that the company offers them a narrow selection of training
options. 18 % of employees lack any information about education opportunities. Currently, the training is only
aimed at a certain group of people (Back office employees), operational employees cannot access the internal
academy page if they do not have a work email address (only Back office employees and management positions
own a work email address). Weaknesses can also include the fact that the company lacks an assessment of the
specific impact of ongoing educational activities on work performance.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the results, several actions can be recommended to the company. Implementation of the Jobka
application, which will help the company to improve awareness. Furthermore, a plan for the further development
of employees by individual division was proposed based on feedback from managers. The costs of both
measures (Jobka application and further development plan) for the first period were collectively calculated at the
amount of CZK 2,249,733. These costs respect the company's budget for the current year. The company can also
be recommended to evaluate individual training activities on work performance, to focus on training new
employees, mainly for employees in operation, which is why a new adaptation form was designed. Furthermore,
the company should focus on the creation of an individual education plan and also the division of education into
necessary and in the form of benefits.
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1 Uvod

V soucasném vysoce konkurenénim podnikovém prostiedi systematicky provadéné
vzdélavani a rozvoj pracovnikil neustale ziskavaji na vyznamu. Tuto skutecnost si stale vice
uvédomuji také samotné podniky, proto se mnoho z nich jiz systematicky vénuje otdzce
vzdélavani a rozvoji svych zaméstnanct. To uzce souvisi se skutecnosti, Ze pravé podnikovi
zamé&stnanci piedstavuji jedno z nejcennéjSich podnikovych aktiv. Ve spojeni s mnoha
faktory, mezi které je mozné zatadit kupiikladu existenci novych informacnich technologii,
konkurencni boj nebo také zmény ve spotiebitelskych preferencich, je nutné, aby bylo na
oblast vzdélavani a rozvoje podnikovych zaméstnanct pohlizeno jako na jednu ze stéZejnich
oblasti uspésné podnikové strategie. Kromé toho pozadavky na znalosti a dovednosti
zaméstnancl nadale v ¢ase rostou, coz z této oblasti ¢ini celozivotni proces. Proto se lze stale
Castéji setkavat také s terminem takzvaného celozivotniho vzdélavani, které je bezprostiedné
spojeno také s profesnim zivotem jedince. Optikou samotné firmy by mélo byt na vzdélavani
pracovnikl pohliZeno primarné jako na investici, kterd se firmé v piipad¢, Ze je zvolen
spravny piistup ke vzdélavani a rozvoji pracovnikd, posléze vrati ve formé vzdélanych
a schopnych pracovnikt. To nadale napomuze zajisténi kvality, stability a budouci prosperity
firmy.

Problematika vzdélavani a rozvoje zaméstnanclii predstavuje nedilnou soucédst persondlni
prace v organizacich, jedna se o jednu z velmi diilezitych personalnich ¢innosti. V ramci této
persondlni Cinnosti je tedy primarné zabezpecovano, aby firma v kazdém okamziku
disponovala lidskymi zdroji pozadované kvalifikace, schopnosti a dovednosti. Pro samotného
zaméstnance pak diraz na dal$i vzdélavani a rozvoj vytvaii prostfedi pro moznost kariérniho
ristu a profesniho posunu. Proto je ziejmé, Ze je mozné plusy vzdélavani a rozvoje spatfovat
jak na stran€ firmy, tak na stran€ vzdélavajicitho se zaméstnance. Dulezitym aspektem
a soucasn¢ také divodem hovoticim pro nutnost dal$iho vzdélavani je mimo jiné také rychle
se menici spolecnost, kdy je nezbytné, aby byli podnikovi zaméstnanci schopni ptizpisobovat
se zménam a umét na né reagovat. Roli vtomto ohledu sehravaji inovace na trhu sluzeb
i prace ataké diraz na neustdlé zvySovani kvality vyrobkd pro zajisténi
konkurenceschopnosti. Urcitou ulohu v tomto procesu hraji také zmény v legislative, kdy je
nutné, aby byli se zménami v pozadavcich seznamovani také zaméstnanci. Dal§im praktickym
piikladem situace, kdy se zvySuje role vzdélavani a rozvoje zaméstnancli, je planovana
restrukturalizace firmy, kdy je dalezité, aby si podnikovi zaméstnanci zvykli na nové pracovni
¢innosti nebo prostiedi, proto musi byt v tomto ohledu adekvatné vzdélani a proSkoleni.
Samostatnou kapitolou pak je samoziejmé také vzdélavani zameéstnanci plsobicich
ve vedoucich pozicich. V ptipadé téchto osob pak jsou dalsi vzdélavani a rozvoj specificky
dalezité, aby se u téchto osob systematicky rozvijely kompetence v oblasti managementu
1 oborové znalosti dotykajici se vykondvané manazerské prace.

Nicméné nelze opomenout skutenost, Ze v soucasnosti je velice vyznamnym motivem pro
zabezpecCovani odpovidajiciho vzdélavani a rozvoje zaméstnancli mimo jiné také neustaly
a mohutny vyvoj v oblasti novych informacnich a komunikacnich technologii. Spolecné
na zmeény a byli schopni efektivné s t€émito technologiemi pracovat. Sou€asné je nezbytné
vzdélavat se v novych procesech, aby mohli vSichni pracovat co nejefektivnéji a zjednodusil
se samotny vykon pracovni c¢innosti. Implementace informacnich a komunikacnich
technologii do kazdodenni praxe je v soucasnosti jiz nevyhnutelnd, proto v situaci, kdy jsou
ve firm¢ zavadény nové procesy, technologie nebo stroje, je diilezité zajistit v této oblasti také
odpovidajici skoleni a vzdelavani.



Je samoziejmé, ze otazka zavadéni a vyuzivani informacnich a komunikacnich technologii
a otazka rozvoje a vzdélavani zaméstnanct spolu bezprostiedné souviseji. Souvislost je kromée
jiz vyse uvedeného mozné spatiovat také v tom ohledu, ze moderni digitalni technologie se
stavaji prostifedkem pro realizaci vzdélavani a rozvoje zaméstnancl. VEtSin€ z nds se v tomto
kontextu jist¢ vybavi zejména online vzdélavani, které se v soucasnosti stava stale rozsifenéjsi
formou (nejen) podnikového vzdélavani. Vzdélavajici se osoby nemusi byt pii vyuziti online
vzdélavani osobné piitomny v urcitych studijnich prostorach a maji moznost se vzdelavat
napiiklad ve svém volném ¢ase z domova. Napiiklad v pribéhu pandemie onemocnéni Covid-
19 bylo pravé online vzdelavani vlivem piijatych restriktivnich vladdnich opatieni jedinou
moznosti, jakou se mohly osoby vzdélavat. Tento koncept vzdélavani vSak piinasi stejné jako
dalsi digitalni prostiedky a pomticky mnoho dalSich vyhod a umoznuje také zefektivnéni
celého procesu vzdélavani. Proto je nutné, aby tyto technologie a prostfedky nebyly
modernimi firmami opomijeny, jelikoz jejich role ve vzdélavani neustéle nartiista.

Motivem pro volbu tohoto tématu diplomové prace se stala primarné zvysujici se aktualnost
tématu vzdélavani a rozvoje v modernich organizacich spole¢né s dirazem na systematicnost
V provadéni této dilezité persondlni ¢innosti. Hlavnim cilem diplomové prace je formulovat
opatfeni pro zlepSeni souc¢asného stavu systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancii ve vybrané
organizaci. Za ucelem dosazeni tohoto stanoveného hlavniho cile byly nadéle identifikovany
dva dil¢i cile této prace. Prvnim dil¢im cilem je popsat aktudlni proces a identifikovat silné
a slabé stranky stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve vybrané organizaci.
Druhym dil¢im cilem je shrnout teoretickéd vychodiska k dané problematice.

Pro zpracovani této prace se staly velice dulezitym informacnim zdrojem tuzemské
1 zahrani¢ni odborné monografie a dalSi odborné knihy a ¢lanky vénované tématu vzdélavani
a rozvoje zameéstnancli na pracovisti. Velmi kvalitni a pro Ucely prace rovnéZ prakticky
vyuzitelna je publikace Martina Siky¥e s nazvem Personalistika pro manaZery a personalisty
nebo také dilo Jiftho Plaminka nazvané Vzdélavani dospélych: privodce pro lektory,
ucastniky a zadavatele. Déle pak je cennou publikaci rovnéZz dilo cenéného odbornika
zZ oblasti lidskych zdrojii, kterym je Michael Armstrong, ptfi zpracovani prace byla vyuzivana
kniha autora s nazvem Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. Dal$im informa¢nim
zdrojem jsou také materidly poskytnuté samotnou spolecnosti, kterd byla vybrana pro ucely
bliZ8i analyzy systému rozvoje a vzdélavani zaméstnancii. Z metodického hlediska je v praci
vyuzita metoda literarni reSerSe, analyzy, deskripce a komparace. Zakladni metodou uZitou
v analytické casti prace je kvantitativni vyzkum ve form¢ dotaznikovych Setfeni a dale také
kvalitativni vyzkum ve formé polostrukturovaného rozhovoru. Na zdkladé metody syntézy
uzité v zaveéru prace jsou ze zjisténé¢ho vyvozeny urcité souvislosti.

Prace je tedy charakteru teoreticko-empirického. Sklada se ze 4 zakladnich c¢asti, které jsou
nadale ¢lenény na kapitoly korespondujici se zkoumanym okruhem problémt. Teoreticka ¢ast
piedkladané diplomové prace sestava zejména z vymezeni zakladnich teoretickych pojmu
zkoumané problematiky. Pozornost je zde vénovana zejména samotnému konceptu
vzdélavani a rozvoje zaméstnancii coby jedné z velmi dulezitych personalnich Cinnosti,
uvedena je podstata této persondlni Cinnosti, cile, druhy a metody vzdélavani a rozvoje
zaméestnanci. Poté je blize rozebran koncept systematického rozvoje a vzdélavani
zamé&stnancl, bliz§i pozornost je s ohledem na vyznam tématu vénovéna také aktudlnim
trendiim v oblasti podnikového vzdélavani a rozvoje, kdy velice vyznamnou ulohu v tomto
ohledu sehrava pravé pronikani digitalnich technologii do oblasti vzdélavani a rozvoje.
V ramci analytické Casti této prace je vybrané téma zkoumano z praktického hlediska, jadrem
této Casti je interpretace vysledkli kvantitativniho a kvalitativniho Setfeni ve vybrané
spolecnosti. Kvantitativni Setieni se tykalo zejména subjektivnich nazorti oslovenych
respondentll na souc¢asnou podobu vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v této firmé a zpétnou
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vazbu na prob¢hlé kurzy, které byly soucasti interni akademie. Pro ziskani spolehlivych dat
bylo kvantitativni Setfeni doplnéno také Setfenim kvalitativnim, a to ve formé rozhovoru
provedeného s manazery z fad top a stfedniho managementu této vybrané firmy. Na zakladé
téchto zjiSténi nasledné dochédzi k formulaci vhodnych naméti a doporuceni pro zlepSeni
soucasného stavu. Zavér prace shrnuje a sjednocuje vSechny ziskané poznatky.

Jak jiz tedy bylo nastinéno, smyslem diplomové prace je zejména demonstrovat vyznamny
vliv podnikového vzdélavani a rozvoje na zajisténi konkurenceschopnosti a dlouhodobé
prosperity firmy. Na zakladé vyzkumnych Setfeni je ptfitom mozné do jisté miry tento vliv
ovefit v praktické rovin€. Diplomova prace se mize stdit mimo jiné také cennym podkladem
pro vedeni zvolené organizace v ramci Givah nad pfijetim moznych zlepSujicich zmén v oblasti
vzdélavani a rozvoje zaméstnancti.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

V nasledujici Casti této diplomové prace bude vénovana bliz§i pozornost teoretickym
vychodiskim jejtho vybran¢ho tématu. Proto budou nejprve vymezeny zakladni pojmy
vztahujici se k problematice vzd€lavani a rozvoje zaméstnancti v modernich organizacich,
dale pak bude vysvétlen koncept systematického vzdélavani a rozvoje zaméstnancl
V modernich organizacich, vymezeny budou rovnéz aktualni trendy, se kterymi je mozné se
Vv této oblasti v soucasnosti setkat. Nakonec bude prezentovana konkrétni metodika uzita za
ucelem zpracovani této prace.

2.1 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci v organizacich

Obsahem nésledujici kapitoly bude vymezeni zdkladnich pojmii a dal$ich teoretickych vstupi,
které se zkoumanou problematikou bezprostiedn¢ souvisi a jejichZz pochopeni je pro dalsi
praci nezbytné.

2.1.1 Vyznam lidského kapitalu a firemniho vzdélavani

Aby bylo spravné porozumeéno roli podnikového vzdélavani a rozvoje zaméstnanct, je
nezbytné nejdiive porozumét roli lidského kapitdlu v podniku. Termin lidsky kapitdl neni
autory jednotn¢ definovan. Neni to termin novy, stal se pfedmétem zajmu jiz napt. A. Smitha
nebo K. Marxe. Ti ve svych publikacich o ekonomické teorii poukazali na to, ze mezi vyrobni
faktory nendlezi jen stroje, zafizeni, ale jsou jimi i znalosti a zkuSenosti, které jsou ve
vlastnictvi pracovniki (Sokol, 2015, s. 115). Prvnimi autory, ktefi vSak dany pojem
charakterizovali, jsou Garry S. Becker a Jacob Mincer. Byli to zastanci chicagské ekonomické
Skoly. Jednou z nejrozsifengjSich a také akceptovatelnych definic napfi¢ staty se fadi pravé
definice Beckera, a to z roku 1964, jak popisuji Paliskova, Legnerova, Stiitesky (2021, s. 4).
Presnd definice je poté nasledujici: ,,Lidsky kapitdal predstavuje schopnosti, dovednosti
a odpovidajici motivaci tyto schopnosti a dovednosti uplatnit (PaliSkova, Legnerova,
Stitesky, 2021, s. 4). Jiny nahled na lidsky kapitdl ma Armstrong (2015, s. 112), ktery jej
vnima jako soubor veskerych znalosti a dovednosti podnikovych pracovniki. Autor tak oproti
Beckerovi neuvadi pii popisu lidského kapitalu motivaci tyto schopnosti uplatnit. Siky¥
(2014, s. 20) pak naproti tomu pojem lidsky kapital definuje jako osoby pracujici v organizaci
spole¢né s jejich schopnostmi, dovednostmi a znalostmi, diky kterym jsou v konecném
dasledku plnény cile podniku. Autor tedy pfi popisu lidského kapitalu nahlizi na jeho vyznam
ve spojitosti S naplnénim ciltt firmy. Mirné jiny nahled na tuto problematiku ma Bartak
a Demjanenko (2021, s. 110). Dle autort se opét jedna jak o pracovniky v dané organizaci,
tak i o jejich znalosti, dovednosti. Dale autofi uvadi, Ze tito pracovnici jsou vsak ve spojitosti
se svymi schopnostmi tvlirci vyrazného firemniho potencialu. To, zda tento potencial firma
dokaze pln€ vyuzit, zavisi na mnoha faktorech. Mezi né¢ Bartak a Demjanenko tadi osobni
rozvoj pracovnikli, kulturu firmy, pracovni podminky, sméfovani k ucici se organizaci
a mnoho jinych faktorti a dalSich okolnosti. Zcela jinou definici oproti uvedenym uvadi
Vochozka et al. (2021, s. 67), ktery lidsky kapital chape jako jeden z podnikovych vstupt
a zaroven jako klicovou soucast trzni hodnoty podniku.

Vyznam lidského kapitalu v podniku bezprostiedné souvisi s tim, ze se jednd o vyznamnou
slozku nehmotnych podnikovych aktiv, kterd maji urcity vliv na podnikovou trzni hodnotu
a vykonnost podniku (Bernstein, Beeferman, 2015, s. 13). Na vyznam lidského kapitalu
pohlizi téz ekonomicka teorie. Hamacek (2016, s. 213) uvadi, ze ekonomicka teorie nahlizi na
lidsky kapital stejn¢ jako na ostatni formy kapitdlu, pficemz ekonomicky rhst zavisi na
akumulaci vyrobnich faktort (prace a kapitalu vcéetné lidského).



Aby byla organizace na trhu uspesnd, je nutné zajistit, jak uvadi Lachvajderova, Kadarova
a Rybarova (2022, s. 180), dostatecnou uroven a spravny prubéh vzdélavani pracovnikd.
Autorky tedy pohlizi na vzd¢lavani z dosti Sirokého pohledu a nepopisuji pfimo jeho funkce
¢i vyznam. Takto podobné vs§ak na problematiku vzdélavani nahlizi i Jain a Sharma (2019, s.
12). Dle autord je nutné v podniku podporovat rozvoj zaméstnanci, formulovat firemni
vzdélavaci politiku a zapojit pracovniky do vzdélavacich projektt. Jen tak mlize byt podnik
dle autort na trhu Gspésny.

Na rozdil od vySe uvedenych autord jiz blize na tuto problematiku nahlizi Urbancova
a Vrabcova (2023, s. 143). Podle autorek ma vzdélavani firemni vyznam, protoze vytvari,
rozviji a prohlubuje znalosti, schopnosti a dovednosti pracovniki. Je tedy patrné, ze autorky
poukazuji na dilezitost vzdélavani spiSe z pohledu samotnych pracovniki. Takto na
vzdélavani pracovnikd poukazuji i Bello a Kazibwe (2022, s. 240). Dle autori poskytuje
vzdélavani dalsi informace, znalosti a piispiva k lepsi spolupraci. Na dilezitost vzdélavani
pro samotné pracovniky nahlizi také Pracha (2014, s. 254). Ten uvadi, ze diky umoznéni
vzdélavani a rozvoje na pracovisti dochdzi k naplnéni vyssich potiteb pracovnikili, kam patii
V tomto pfipadé mimo jiné potieby seberozvoje a ziskani uznani spole¢né s ristem profesnich
znalosti, dovednosti a kompetenci.

Firemni vzd&lavani je pfinosem nejen pro firemni pracovniky, kteii si dle Sikyie (2014, s.
124) rozviji znalosti a dovednosti, ale dle autora vede i k rozvoji firmy. To je dano tim, jak
uvadi Armstrong, Taylor (2015, s. 335), ze zamé&stnanci jsou pro podnik dilezitym zdrojem,
pomoci kterého dosahuji firmy cilt. Z tohoto divodu je nutné lidsky kapital zhodnocovat
Vv procesu vzdelavani pracovnik, jak je blize uvedeno v dalsi ¢asti této prace.

Namisto toho Sudhakar a Basariya (2017, s. 150) pii popisu dilezitosti vzdélavani zohlednuji
celou firmu namisto jednotlivych pracovnikti. Podle autord je pro firmu dal$i vzdélavani
pracovnikl dulezité proto, Ze diky nému zajist'uje vysoce kvalifikované zaméstnance, ktefi se
potiebuji neustale vzdélavat proto, aby svou kariéru dale posouvali. Je to tedy strategicky
nastroj pro posileni zaméstnaneckého vykonu, sméfuje k riistu konkurenceschopnosti
podniku. Z pohledu celofiremniho nahlizi na problematiku firemniho vzdélavani i Armstrong
a Taylor (2015, s. 338). Autoti uvadi, ze cilem firemniho vzdélavani je pfedev§im dosahnout
rozvoje intelektualniho kapitalu zaméstnanci, soucasné také zlepsSovat individualni, tymové
1 firemni uceni a vzdélani. Diky tomu firma dosahuje kvalifikovaného personalu. Kromé toho,
ma firemni vzdélavani pro firmu vyznam v tom, jak uvadi Bello et al. (2017), ze je to stimul
pro rozvoj kvalifikované pracovni sily. Podle Uvalice-Trumbice a Daniela (2016) hraje
vzdélavani stézejni roli pii dosahovani konkurenceschopnosti a z tohoto divodu by nemélo
byt podcenovano v zadné zemi, v zadné firme bez ohledu na jeji zaméfeni, cile, obor. Podle
Bella a Kazibweho (2022) je to téz klicovy faktor, ktery sméfuje nejen Kk zajisténi
konkurenceschopnosti firmy, ale i ktomu, aby se firmy chovaly ohleduplné a zajistily
efektivni vyvoj. Mimo to Dragan, Ivana a Arba (2014) poukazuji pfi popisu duleZitosti
firemniho vzdélavani spise na zlepSeni vykonu a posilovani kvality vyrobki a sluzeb, které
podnik nabizi na trhu.

Vochozka et al. (2021, s. 71) poukazuji na dulezitost vzdélavani predevsim v poslednich
letech a vzdélavani pracovniktli, respektive jeho dillezitost ptfisuzuji inovacim. Konkrétné
uvadi, ze je to obdobi rychlého tempa inovaci, které davé neustdle vyssi pozadavek na
vzdélavani pracovniki. Diky tomu mohou pracovnici dopliovat dovednosti lidského kapitélu.
Krom¢ dopliovani inovaci ma vzdélavani pracovnikli vyznam také v podpore budouciho
rustu, a jsou tak diilezitou sloZkou globalni ekonomiky.

O dulezitosti vzdélavani ve firemni praxi hovoii téz rizné studie z oblasti manazerské. Zde se
fada autorti shoduje v tom, Ze vzdélany personal hraje v podniku kli¢ovou roli pii dosahovani



dlouhodobé  konkurenceschopnosti  spole¢nosti  (Aaker, 2015). Pficemz podle
Mamatelashviliho (2020) jsou celosvétové zkusenosti takové, ze jen ty spoleénosti, které se
vénuji vzdélavani pracovniki ve velké mife, jsou pravé ty firmy, které stanovuji celooborové
trendy, jsou to vidci v oblasti technologickych inovaci. Mimo to se shoduje s Aakerem
(2015) v tom, Ze tyto organizace jsou téz ohleduplné k Zivotnimu prostiedi.

Oproti jinym autoriim uvadi Fotr, Vacik a Spacek (2017, s. 29), ze vzdélavani pracovnikil ma
i strategicky vyznam. To je dano tim, ze strategie ovliviiuje dlouhodoby smér firmy, vede ke
snaze o dosazeni vyhody, napf. o konkuren¢ni vyhodu. Do uréité miry predstavuje
piizptsobeni se okolnimu prostifedi. Sméfuje k mobilizaci lidskych zdroji ve firmé. Ptinasi
odpovédi na otazku, ¢eho chce firma dosahnout a jak toho dosahne.

Zormanova (2017, s. 23) uvadi jeste dalsi funkce vzdélavani v praxi, pficemz zminuje 1 uskali
podnikového vzdélavani v praxi. Mezi hlavni benefity konceptu podnikového vzdélavani
autorka primarné zafazuje rist profesnich kompetenci, zlepseni podnikové image, zvySovani
kvality prace a vykonnosti, dale také v pfipadé¢ samotnych zaméstnancti autorka shledava
mimo jiné zlepSeni pracovni moralky a vykonnosti, kariérni rast, profesni rozvoj, nartst
spokojenosti a motivace zaméstnancii. Naopak mezi mozna uskali podnikového vzdélavani
Zormanova (2017, s. 23) fadi souvisejici finan¢ni néklady, naro¢nost sledovani navratnosti
investice nebo také moznost, ze diky podnikovému vzdélavani nebudou adekvatné vyteSeny
podnikové problémy. Optikou pracovniki pak je podle Zormanové (2017, s. 23) nevyhodou
firemniho vzdélavani zejména manipulovani s lidmi a také ndrlst podfizenosti zaméstnance
zaméstnavateli. Bene§ (2014, s. 63) pak dale mezi tskali podnikového vzdélavani fadi jeho
nakladnost, absenci zaméstnance na pracovnim misté a také jeho mozny podil na odchodu
zameéstnance ze spolecnosti ke konkurenci. V tomto ohledu nejsou odborné néazory zcela
jednotné, jelikoz napiiklad Urban (2017, s. 55) naopak povazuje podnikové vzdélavani
a moznost kariérniho rlstu za motiv pro setrvani zameéstnance v organizaci, jelikoZ jej ma za
vyznamny motivacni faktor, jak jiz bylo v textu této prace zminéno.

Odborni autofi jmenuji nékolik zdkladnich funkci vzdélavani a rozvoje, které je mozné
aplikovat také na problematiku podnikového vzdélavani a rozvoje. Konkrétné se jedna
o funkci spocivajici ve zprostfedkovani védéni (kvalifikacni funkce), dale pak je mozné
zminit funkci spocivajici v prid€leni socialniho statusu (funkce selekéni), Benes (2014, s. 63)
zminuje také funkci integracni a legitimacni spojené s urcitou socialni kontrolou. Jiny zdroj
pak mezi hlavni zaméry podnikového vzdélavani a rozvoje zafazuje primarné rlst
produktivity ve firmé, zvySeni motivace a loajality podnikovych zaméstnancii, moZnost
kariérniho postupu a profesniho uplatnéni zaméstnancii, dale pak je cilem podnikového
vzdélavani podle ziskanych informaci také zjednoduseni a zefektivnéni podnikovych procest,
zvySeni konkurenceschopnosti firmy, zvySeni jeji atraktivity a nakonec také zrychleni
a zefektivnéni persondlniho a socialniho rozvoje podnikovych zameéstnancii (Priicha, 2014, s.
223-224).

Problematika vzdélavani a rozvoje zaméstnanci je nadale v modernich organizacich velice
aktualnim tématem, coz potvrzuje naptiklad ValiSova a Kovatikova (2021, s. 22). Jak bude
podrobnéji rozebrano dale v této praci, nékteré soucasné studie (naptiklad ManpowerGroup,
2023c) zietelné¢ dokladaji, Ze perspektiva dal§iho rozvoje je pro zaméstnance vyznamnym
benefitem a faktorem ovliviiujicim volbu jejich zaméstnani. Proto se jedna o velmi dilezitou
soudast personalni prace (Siky¥, 2014, s. 32). Personalni prace, jak jiz samotny nazev
napovida, bezprostfedné souvisi se vS§im, co se tykd pracovniho procesu, proto se tato oblast
fizeni organizace vztahuje k veSkerym aspektim pracovniho Zivota zaméstnanct (Sikyt,
2014, s. 32). V soucasnosti je personalni prace v organizacich vykonavana v ramci konceptu
takzvaného Fizeni lidskych zdrojt, které napiiklad Sikyi (2014, s. 32) dokonce oznaduje za
stéZejni Cast fizeni kazdé organizace. K tomuto je mozné doplnit, Ze problematika vzdélavani
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a rozvoje zamestnancu je zafazovana mezi zakladni personalni Cinnosti v organizacich, které
jsou urcitymi sluzbami nebo funkcemi. Jednd se o vykonnou c¢ast personalni prace
v organizacich (Pracha, 2014, s. 215). V nasledujici podkapitole bude blize specifikovana
podstata vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v soucasnosti.

2.1.2 Proces vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Podle Hanycha et al. (2020, s. 70) je role lidského kapitalu v podniku natolik vyznamna, ze je
tteba o n¢j systematicky pecovat. V tomto ohledu je mozné hovofit o investicich do lidského
kapitalu, kdy jednou ze zakladnich forem investovani do lidského kapitalu je naptiklad, podle
nazoru Vochozky et al. (2021, s. 71), pravé podnikové vzdélavani.

Vzdélavani je obecné takovym procesem, ktery je zaloZen na utvafeni znalosti a dovednosti
vzdélavajicich se osob a také formovani jejich osobnosti, sklada se ptitom z nékolika dil¢ich
fazi a jeho vysledkem je dosazeni urc€itého stupné vzdelani (Zormanova, 2014, s. 21). Tento
pojem se jiz v minulosti pokusili definovat napfiklad také Armstrong a Taylor (2015, s. 335),
ktery jej definovali jako ,, proces zabezpecujici to, Ze organizace ma vzdélané, kvalifikované
a angazované lidi, které potiebuje.” Blize tento proces na rozdil od Armstronga popisuje
Koubek (2015, s. 253). Ten v souladu s Armstrongem uvadi, ze v ramci daného procesu
dochazi ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancu. Blize vSak specifikuje, Ze je to zalozeno
zejména na formovani, prohlubovani a rozSifovani stdvajici urovné znalosti, dovednosti
a schopnosti podnikovych zaméstnanci. Podobné chape smysl tohoto procesu také Pricha
(2014, s. 240). Autor vsak pii popisu procesu vzdélavani uvadi, ze vede ke zvySovani
kompetenci jednotlivych zaméstnancli k vykonavani prace. Navic vSak jest¢ dopliuje, ze
sméefuje k dosahovani zddouci trovné pracovniho vykonu zaméstnance. Toto potvrzuji také
zaveéry nékterych dalsich autort, kdy napiiklad Blaha et al. (2016, s. 118) se domniva, ze se
jednd o systematické formovani osobnosti zaméstnance, kdy tedy probihd rozvijeni jeho
vlastnosti, které maji bezprostiedni dopad také na jeho pracovni chovani a motivaci.

Pojem proces obecné oznacuje postupny tok dé&ji, Cinnosti, aktivit, prace ¢i jednotlivych
pracovnich tkonu (Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021, s. 13). Lze tak vyvodit, ze i proces
vzdélavani bude slozen z nékolika ¢innosti a aktivit. Cyklus podnikového vzdélavani pfitom
podle nézoru Prichy (2014, s. 218) zahrnuje nékolik dil¢ich, vzdjemné propojenych
a navazujicich krokt. Tyto jednotlivé dil¢i kroky popisuje napt. Armstrong a Taylor (2015,
s. 335) nebo Sikyt (2016, s. 180). Tento cyklicky a systematicky proces se sklada ze étyt fazi.
Jedna se o: identifikaci vzd€lavacich potieb, planovani vzdélavacich aktivit, realizaci
vzdélavani, hodnoceni efektivity vzdélavani. Pritom Armstrong a Taylor (2015, 335) dale
doplnuji, Ze tyto kroky na sebe musi navazovat, jen tehdy bude proces efektivni. Dle autort je
mozné proces vzdélavani a rozvoje pracovnikli dale délit do péti oblasti. Jednd se o u€eni se
V organizaci, individualni vzdélavani a rozvoj, blended learning, odborné vzdélavani a vycvik
a rozvoj lidri a manaZeri. Samotny proces je poté spojen s fizenim znalosti a musi zde
fungovat shoda. Individualni vzdélavani a rozvoj je rozdélen na vzdélavani na pracovisti,
samostatné fizeni vzdélavani, e-learning, kou¢ovani a mentorovani. Veskeré uvedené slozky
1ze poté zajistit metodou blended learning, ktera umozniuje organizaci vzdélavani individualni
a rozvoj pod dohledem vedoucich pracovnikii. Samostatnou kapitolou je néasledné rozvoj
manazeru.

Naproti terminu vzdélavani a rozvoj Plaminek (2014, s. 18) preferuje vyuzivani pojmu uceni,
které je podle nazoru autora kliCem pro to, aby se jedinec mohl stavat uspesnéjSim pfi
pfekonavani rtiznorodych zivotnich potizi a hrozeb. Tento termin vyuziva i napi. Benes
(2014).



Pricha (2020, s. 18; 2013, s. 323-324) pak oproti terminu proces vzdélavani a rozvoje
pracovnikll uziva termin proces uceni jako uréity proces, jehoZ prostfednictvim u jedince
dochazi ke zméndm v souboru poznatkl o okolnim prostiedi, spole¢né s tim se méni také jeho
chovani a zplisoby Cinnosti, vlastnosti osobnosti i obraz sebe sama. Podle nazoru Priichy
(2020, s. 18) se také prostiednictvim uceni méni vztahy k sobé sama i ke spole¢nosti jako
celku, a to skrze nabyvani zkuSenosti. Pojmy vzdélavani a uceni pfitom nejsou zcela
synonymnimi pojmy, jelikoz vzd€lavani je urcitym dlouhodobym a systematickym ucenim,
které je podporovano zvnéjsku prostfednictvim organizaci, navic je ufeni na rozdil od
vzdélavani bezprostiedné spojeno s internimi psychickymi procesy jedince (Prucha, 2014,

s. 80).

Otahal (2018, s. 22) podnikové vzdélavani fadi mezi neformalni vzdélavani dospélych osob.
Pricha (2014, s. 79) kromé toho také uvadi, ze se jedna o soubor vzdélavacich aktivit, které
jsou zabezpeCovany danym podnikem, aby bylo dosazeno urcité zmeény v kvalifikacni
struktufe pracovniki.

Pricha (2014, s. 79) navic dodava, Ze podnikové vzdélavani miize v praktické roviné
zahrnovat takzvané orienta¢ni vzdélavani pracovnikii, normativni vzdélavani, kvalifikacni
a rekvalifikacni vzdélavani, dale pak kariérové a ptipadné i jiné vzdélavani.

Déale je tfeba zminit, ze pojmy vzdélavani a rozvoj zaméstnancli nejsou pojmy zcela
totoznymi, proto je vhodné také upfesnit tuto terminologii. Podle Sikyie (2016, s. 138)
ptredstavuje oblast odborného vzdélavani osvojeni znalosti, dovednosti, které potiebuje dany
pracovnik k tomu, aby byl schopen svou praci vykonavat efektivné. Konkrétné se jedna o tii
aktivity, jako je formovani kvalifikace, doskolovani a rekvalifikace. Sikyi (2016, s. 138) dale
popisuje formovani kvalifikace jako zaSkoleni nového pracovnika (Cinnosti adaptace
a orientace). Poté se jedna o doskolovani, které Tetfevova (2017, s. 135) popisuje jako
prohlubovani kvalifikace pracovnikd. Ti Si Vramci dané aktivity osvojuji nové Cinnosti,
schopnosti, dovednosti. Pomoci doskoleni je ¢lovék v ramci méniciho se vnéjSiho prostredi
schopen reagovat na meénici se podminky. Posledni aktivitou je poté pteskolovani neboli
rekvalifikace. Tu popisuje Zormanova (2017, s. 36) tak, ze v ramci dané ¢innosti si pracovnik
osvojuje zcela nové znalosti, dovednosti, které jsou pro vykon prace nutné.

Naproti tomu pod pojmem rozvoj zaméestnancti je nutné si predstavovat predevsim ziskavani
novych znalosti, schopnosti a dovednosti pfekracujicich rdmec stavajiciho pracovniho mista,
aby bylo mozné dosahnout riistu hodnoty lidského kapitalu v organizaci a spole¢né s tim také
lepsiho profesniho uplatnéni pracovnika nejen v rdmci soucasné organizace, ale i mimo ni
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 580). S pfi¢inou narustajiciho vyznamu podnikového vzdélavani
a rozvoje Vpodobé neustale probihajicich dynamickych spolecenskych zmén souhlasi
naptiklad Matousek (2021, s. 97).

Muzik (2021, s. 41) podotyka, Ze diky probihajicim zménam tykajicim se charakteru prace se
stava proces vzdelavani a rozvoje zaméstnancl v organizacich celozivotnim tkolem a stale ve
vétsi mife piekracuje uzky ramec historické podoby profesni kvalifikacni piipravy.
V soucasnosti je pfitom podle nadzoru autora tento proces ve stale vétSi mife orientovan na
utvareni osobnosti pracovnika spole¢né se ziskdnim takovych vlastnosti, které u tohoto
pracovnika zjednodusi a zkvalitni jeho socialni interakce. Jak uvadi Calicchio (2021, s. 68),
jedna se kromé toho také o dulezity faktor pro zajisténi a nasledné udrzeni konkurencni
schopnosti podniku v sou¢asném vysoce konkuren¢nim prostiedi.



2.1.3 Cile vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Odborni autofi se zabyvali také cili vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v podnicich. Naptiklad
Benes (2014, s. 75) cil spatiuje primarn¢ v zajisténi toho, aby organizace disponovala odborné
zdatnymi pracovniky, ktefi zvladnou vyhoveét zménam v narocich pracovni naplné nebo také
zmeénam v rovin€ pracovniho zafazeni. Mimo to Muzik (2021, s. 41) nahlizi na cil vzdélavani
a rozvoje pracovnikit mirn¢ odlisn€. Kromé toho, ze umoznuje pracovnikiim disponovat
potfebnymi znalostmi a dovednostmi, autor nahlizi na vzdélavani jako na prostiedek dosazeni
cile firmy. Konkrétng tak uvadi, ze primarné zajistuje odpovidajici pracovni zplsobilost
veskerych podnikovych pracovniki k vykonavani ¢innosti v ptislusnych pracovnich pozicich.
Autor pfitom vymezuje charakteristicky aspekt podnikového rozvoje a vzdélavani, kterym je
skute¢nost, ze se jedna o uréitého prostfednika k dosazeni stanovenych cili organizace,
orientuje se na obdobi dospélosti c¢loveéka, predstavuje kromé toho dulezitou
a neodmyslitelnou soucast vykonavani daného povolani. Mirn¢ odlisny je pak pohled Bartaka
a Demjanenka (2021, s. 56), kteti za hlavni cile firemniho vzdélavani oznacuji zejména
zvySovani odbornosti zaméstnancu, dopliiovani znalosti, rekvalifikaci, pfipadné také dosazeni
urcité vymezené kvalifikacni Grovn€. Armstrong a Taylor (2015, s. 789) jako cil podnikového
vzdélavani vymezuji nésledujici: ,, rozvoj intelektudlniho kapitalu a zlepsovani a propagovani
individudlniho, tymového i celoorganizacniho uceni a vzdélavani pomoci vytvareni kultury
vzdeélavani — prostredi, v némz jsou pracovnici podnécovani ke vzdelavani a rozvoji a v nemz
znalosti jsou systematicky Fizeny.“ Uéelem podnikového vzdélavani a rozvoje se zabyval také
Sikyt (2016, s. 138), ktery za n&j obecné povaZzuje zejména systematické utvafeni,
prohlubovani a také rozSifovani znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancu tak, aby byli
diky tomu schopni co nejlépe plnit svou praci. Je ziejmé, ze piistupy obou autorii nejsou
V rozporu a pomérné vhodné ukazuji hlavni smysl podnikového vzdelavani.

Pravé spokojeny a vérny pracovnik je tim, o co by méla v soucasném konkuren¢ni boji
usilovat kazda organizace, jak uvadi naptiklad Halawi a Haydar (2018, s. 24), ktefi potvrzuji
také vyznam podnikového vzdélavani a rozvoje pro dosazeni konkurencni vyhody. Moznosti
vzdélavani a rozvoje nepochybné lakaji kvalitni zaméstnance, ktefi toto pokladaji za dilezity
zamé&stnanecky benefit pro zvySeni kvalifikace, rist pracovni odmény a také profesni rist
(Altaxo.cz, 2019). Lze pak doplnit, ze je dilezité, aby ,,Se na vzdélavani pracovnikii nahlizelo
jako na investici“, jelikoz smyslem je zajistit vzdélané a schopné zaméstnance
(Praceamzda.cz, 2018).

Krom¢ toho nelze opomenout ani skute¢nost, ze vzdélavani a rozvoj je dilezitym prostiedkem

pro dosazZeni kariérniho ristu zaméstnance (Ktizek a Neufus, 2014, s. 109). Samotny kariérni
rast pak Bartak (2020, s. 86) a shodné také Urban (2017, s. 55) fadi mezi nejdulezitéjsi
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systematicky vzd€lavat a rozvijet svoje znalosti a dovednosti, bude moci Si splnit také své
osobni profesni cile a posouvat se ve své kariéfe (Kiizek a Neufus, 2014, s. 108).

2.1.4 Formy a metody vzdélavani zaméstnanci

V ramci této podkapitoly diplomové prace je tfeba nastinit také urcité rozdéleni podnikového
vzdélavani, pficemz na teoretické roviné€ je mozné vymezit rizné formy a metody vzdélavani.
Primarnimi formami podnikového vzdélavani jsou, jak uvadi Zormanova (2017, s. 37),
distan¢ni, prezencni a kombinované vzdélavani. Prezencni vzdélavani mize byt realizovano
pomoci ruznych indoorovych a outdoorovych metod, jak je uvedeno nize. Distan¢ni
vzdélavani je realizovano pomoci e-learningu a kombinovand forma spojuje obé piedchozi
formy.



Na metody vzdélavani poté nahlizi Sikyi (2016, s. 140), ktery rozlisuje blize mezi internim
vzdélavanim neboli vzdélavanim na pracovnim misté a externim vzdélavanim.

Interni vzdélavani pfitom Zormanova (2017, s. 38) spojuje se zakladnim Skolenim
zamé&stnancll orientovanym na sezndmeni s firemni kulturou, legislativnimi pozadavky,
vyuzivanym informaénim systémem a v piipadé manaZerti je také realizovano Skoleni
manazerské prace. Armstrong a Taylor (2015, s. 311) zde dale doplnuji, ze tento typ
vzdélavani by mél byt realizovan systematicky. Miuze byt doplnén samostudiem,
poskytovanim studijnich materialii, poradenstvim atd. Metody vzdélavani podle Bartaka
(2021, s. 73) odpovidaji ur¢itym didaktickym prosttedkiim, které jsou ureny k dosazeni
stanovenych vzdélavacich cili. Obecné je mozné rozdélit metody vzdélavani zamestnancti na
vzdélavani na pracovisti a vzdélavani mimo néj, na cemz se shodne vétSina odbornych autorti
zabyvajicich se timto tématem. Tento p¥istup voli mezi odborniky naptiklad Siky¥ (2016, s.
140) nebo také Chandran (2020, s. 12). Podle poznatkt Sikyie (2016, s. 141) je tieba metodu
volit zejména s ohledem na cil vzdélavani, cilovou skupinu ucastnikii a také organizaéni
ptedpoklady vzdélavani. Vzdélavani na pracovisti (on the job) podle ndzoru Armstronga
a Taylora (2015, s. 358) souvisi s u¢enim se na zaklad¢ zkuSenosti, jedna se o neformalni
proces, v uvahu pfichazi jeho doplnéni o formélni vycvik. Nguyen et al. (2021) dokonce
zjistili, ze trénink na pracovisti sehrava v soucasnosti dilezitou roli mezi zaméstnaneckymi
benefity, a to primarn¢ v ptipadé mladych pracovnikli. V rozdéleni metod vzdélavani na
pracovisti nejsou odbornici zcela jednotni, naptiklad Langer, (2016, s. 154) zminuje pouze
koucing, mentoring, instruktaz, counselling, asistovani, rotaci, staz a exkurzi, naproti tomu
Sikyt (2014, s. 127) uvadi instruktaZ pii vykonu prace, asistovani, povéfeni tikolem, rotaci
prace, koucing a mentoring.

Odborna literatura tedy v zasad¢ rozliSuje nésledujici metody vzdé€lavani na pracovisti:

instruktaz — jedna se o jednu ze zakladnich metod vzdélavani na pracovisti, podstatou

je, ze seniorngj$i pracovnik nebo nadtizeny ptredvadi pracovnikovi spravny pracovni

postup, které pracovnik nasledné samostatné provadi, aby si pracovni postup osvojil

(Zormanova, 2017, s. 169);

- koucing — pod pojmem koucing si naptiklad Gavin (2022, s. 4) piedstavuje osobni
ptistup k pomoci pracovnikiim s rozvojem jejich znalosti a dovednosti za tcelem
zlepSeni pracovniho vykonu. Tuto metodu je tedy mozné vnimat jako urcité
informovani pracovnikli o tom, jak dobfe si vedou, a také jejich povzbuzovani k tomu,
aby se divali na problémy vyssi trovné (Jones a Gorell, 2018, s. 13);

- mentoring — obdoba koucingu, jedna se o oboustranné vyhodny vztah, kdy se obé&
strany vztahu uci, tato metoda pomaha lidem ucit se rozvijet se (Kerry a Mayes,
2014);

- counselling — podstatou je, ze mezi sebou vzdelavajici se vzdélavanym konzultuji
rozliéné situace, vzdélavany muze pfichazet s vlastnimi navrhy feSeni urcitych
problémi a konzultovat je (Aldridge, 2014, s. 2-3);

- asistovani — metoda asistovani je podle Langera (2016, s. 186—187) zalozena zejména
na tom, Ze vzdelavand osoba vystupuje vroli urcitého asistenta (pomocnika)
zkuSené¢ho seniorngj$iho pracovnika, kterému napomahéd s plnénim ukold. Langer
(2016, s. 186-187) dodava, ze tato metoda je v praktické roviné naro¢na, jelikoz klade
diraz na kompetence pracovnika, kterému je asistovano. Nicméné vzdélavany
pracovnik si mize osvojovat dilezité znalosti a dovednosti za i€elem samostatného
vykonu prace (Kiizek a Neufus, 2014, s. 113);

- povéteni tkolem — jednd se o rozvinuti metody asistovani, v ramci této metody je

vzdélavand osoba povérena k vykonu jistého ukolu, coz je monitorovano,

a zaméstnanec si muze otestovat své schopnosti a nadale je rozvijet (Langer, 2016, s.
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190);

- rotace prace — rotace prace je zalozena na kratkodobém plsobeni zaméstnance na
ruznych pozicich v rozli¢nych ¢astech podniku, aby mél jedinec moznost rozsifovat
svoje schopnosti a seznamit se s pracovnimi postupy probihajicimi v organizaci
(Langer, 2016, s. 187);

- pracovni porady — odbornici fadi mezi metody vzdelavani na pracovisti také metodu
pracovnich porad (Bartak, 2021; Koubek, 2015, s. 253-254). V jejich ramci je
vzdélavand osoba seznamovana s problémy a skutecnostmi dané organizace, aby byla
prohloubena sounalezitost a loajalita pracovnika a ten mél moznost ziskavat nové
zkuSenosti a poznatky o chodu podniku (Langer, 2016, s. 190).

Druhou skupinu vzdélavacich metod pak piedstavuji metody vzdélavani mimo pracovisté (off
the job), které se vyznacuji tim, ze probihaji hromadné¢ mimo bézné pracovisté zamestnanct
v organizaci nebo i v prostfedi mimo ni (Sikyt, 2016, s. 143). Toto vzdélavani provadi podle
Zormanové (2017, s. 39) externi lektoti a probihd ve vzdélavacich institucich nebo ptipadné
ve vzdélavacich zatizenich dalSich podnikii. Odbornici opét nejsou zcela jednotni ve vyctu
metod vzdélavani mimo pracovisteé. Naptiklad Otahal (2018, s. 69) zmifluje prednasky,
debaty, diskuse, piipadové studie, hrani roli, simulace, skupinova cviceni, distan¢ni
vzdélavéani, §koleni, seminafe a udeni se hrou. Pojeti Sikyie (2016, s. 143) je pak ponékud
uz8i a autor jmenuje pouze prednaSku, seminaf, demonstrovani, piipadovou studii
a outdoorové aktivity. Také je vhodné zminit pfistup Langera (2016, s. 154), ktery mezi
metody vzdélavani probihajici mimo pracovisté zaméstnance fadi prednasku (s diskusi),
demonstrovani, ptipadové studie, workshop, hrani roli, brainstorming, AC/DC a také outdoor
training. Mezi zakladni metody vzdélavani na pracovisti lze tedy zatfadit niZze uvedené
metody:

- prfednaSka — zdkladem je vyuka diky vykladu Skolitele, jednoduSe a rychle jsou
distribuovany dilezité poznatky a dovednosti zaméstnanciim, ktefi jsou postaveni do
role pasivnich pifjemcti (Sikyt, 2014, s. 128);

- semindf — zakladem seminafe je opét vyklad Skolitele, tato metoda je spojena
s diskusi, diky ¢emuZ roste motivace UCastnikli k aktivnimu osvojovani znalosti,
dovednosti a schopnosti (Sikyt, 2016, s. 143);

- demonstrovani — metoda demonstrovani je zaloZena na nazorném zprostfedkovani
znalosti a dovednosti, ¢emuz napomaha vyuziti audiovizualni techniky, PC, trenazéri,
nazorného predvadeéni pracovnich postupil atd.. Dlraz je kladen primarné na praktické
znalosti a dovednosti (K#izek a Neufus, 2014, s. 114);

- pripadové studie — metoda piipadové studie je vyuzivana primarné v ptipadé tviir¢ich
pracovnikii a je zaloZena na ptfedloZeni jist¢ho organiza¢niho problému, ktery se
nasledné pracovnici snazi fesit (Plaminek, 2014, s. 216);

- brainstorming — metodu brainstormingu uvadi naptiklad Langer (2016, s. 154), jeji
podstatou je, Ze v ramci skupiny pracovnikil jsou postupné navrhovany zpusoby feseni
urcitého problému, o ¢emz je poté diskutovano s cilem nalezeni optimalniho navrhu za
ucelem ziskani novych napadi z hlediska feseni problému (Bessant a Tidd, 2018, s.
32);

- simulace — tato praktickd metoda si zada aktivni zapojeni ucastnikii, kterym je
pfedloZzen urcity scénai veénujici se béZnym situacim pracovniho Zivota manaZerd,
ukolem je vykonat urcitd rozhodnuti (Ktizek a Neufus, 2014, s. 115). Zamérem
simulacnich metod podle Mikulastika (2015, s. 256) muze byt identifikovani
predpokladii, schopnosti a dovednosti pracovnika;

- manazerské hry — Blazek (2014, s. 17) uvadi, ze smyslem manazerskych her je
primarné rozvijeni praktickych schopnosti pracovnikli prostiednictvim simulace
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manaZerské praxe. Uastnici hraji uréitou ptidélenou roli, aby mohli pronikat do
povahy mezilidskych vztahti a jednani (Capek, 2015, s. 296-297);

- assessment centre — jednad se o moderni metodu vybéru a vzdélavani vedoucich
pracovnikll. V jejim ramci tito vykonavaji rozlicné ukoly a fe$i bézné problémy
vedouciho pracovnika, coz vede k osvojovani znalosti a dovednosti. Pracovnici se uci
zvladat stres, fesit ukoly, vyjednavat s lidmi atd. (Blaha et al., 2016, s. 271-272);

- outdoor training — tato metoda je vyuzivana pro vzdélavani manaZert, souéasti jsou
realné hry a pohybové aktivity, aby si ucastnici mohli podle Armstronga a Taylora
(2015, s. 383) vyzkousSet své jednani pod tlakem.

Jak je tedy patrné, v soucasnosti se nabizi Siroké moznosti a metody, jakymi je mozné
vzdélavat zaméstnance a rozvijet jejich jiz existujici znalosti a dovednosti. Proto by kazda
organizace méla v tomto ohledu volit odpovidajici metody a zplisoby zejména na zakladé
vlastnich potieb a moznosti.

2.2 Koncept systematického vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

V ramci nasledujici kapitoly diplomové prace bude proveden blizsi exkurz do problematiky
systematického vzd€lavani a rozvoje podnikovych zaméstnancti, které Pricha (2014, s. 218)
oznaCuje za moznost a vychodisko pro efektivni vyuzivani potencidlu a Sir$i uplatnéni
flexibility jedince v ramci podniku. Podle nazoru Sikyfe (2016, s. 138) je hlavnim Ggelem
systematického vzdélavani zaméstnancu jejich ptiprava na soustavné zmény v podminkach
a pozadavcich pracovnich mist i organizace jako celku. Diky tomu podle nazoru Sikyie (2016,
s. 138) otazka bezprostiedné souvisi také s personalnim rozvojem zaméstnancd, a tedy jejich
kariérou a naslednictvim v manaZerskych funkcich. Zde zminéné systematické vzdélavani
arozvoj pracovnikti chape poté velmi podobné Mabrouk (2021, s. 2), a to jako planovany
proces zmény postoji, znalosti, dovednosti, chovani prostiednictvim zkuSenosti s uc¢enim,
které¢ smétuje k dosazeni efektivnich €innosti. Smyslem této aktivity je rozvijet schopnosti
jednotlivce a uspokojovat souasné a budouci potieby organizace i ¢lovéka. Sikyt (2016,
S. 138) povazuje systematické vzdélavani zaméstnancli za nedilnou soucast takzvaného
procesu fizeni talentd v podniku. Zakladem této Cinnosti je zejména efektivni zvladnuti
ustfednich personalnich ¢innosti (vybér, hodnoceni, odménovani a vzdélavani zaméestnanct).

Pravé role talent managementu, ktery je mozné jej popsat coby proces umoziujici ziskani,
udrZeni a rozvoj talentti v organizaci (Taylor, 2022, s. 7), v soucasnosti narusta.

V nésledujicich podkapitolach diplomové prace bude blizSi pozornost vénovana konceptu
systematického vzdélavani a rozvoje zaméstnancti, ktery se podle poznatkii Prichy (2014,
S. 32) sklada ze ctyr zakladnich kroktl, a to konkrétné z identifikace vzdé€lavacich potieb,
planovani vzdélavacich akci, realizace vzdélavani a méfeni efektivity vzdélavani. V tomto
ohledu uvadi totozné rozdéleni fazi procesu systematického vzdélavani a rozvoje
zamé&stnancu také Koubek (2015, s. 260) nebo Armstrong a Taylor (2015, s. 353). Proto bude
V nasledujicim textu prace vychazeno z téchto poznatkti a v souladu s odborniky budou
rozebrany jednotlivé zakladni faze konceptu systematického vzdélavani a rozvoje
zamg&stnancu.

2.2.1 Analyza vzdélavacich potieb

Velmi dilezitou soucasti procesu systematického vzdélavani a rozvoje zaméstnancl je
analyza vzdé€lavacich potieb, kterou Priicha (2014, s. 31-32) povazuje za zdklad a vychodisko
celého tohoto konceptu. Podle Medlikové (2013, s. 34) se tyto analyzy zamétuji na blizsi
poznani zdzemi podniku, lidi. K analyze potieb Medlikova (2013, s. 34) dale uvadi, ze zde
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konkrétn¢ dochazi k hledani problému v podniku. Sleduje se, jaky je cil a vystup vzdélavani,
jakou maji pracovnici motivaci ke vzdélavani, jaké mnozstvi ucastniki vzdélavani bude, zda
bude vzdélavaci akce pokraCovat n&jakou aktivitou atd. Jak K problematice dale uvadi
Havlickova (2015, s. 25), analyza vzdélavacich potfeb primarné¢ vychdzi z urcitého
identifikovaného rozdilu mezi pozadovanymi a skutecnymi kompetencemi pracovnikii. Tento
popsany rozdil pak piedstavuje vzdélavaci potiebu. Pricha (2014, s. 32) uvadi, ze tyto
potieby jsou stanovovany na ur¢ité obdobi, obycejné se jedna o obdobi pololeti nebo jednoho
roku, dilezity je jednoznacné stanoveny cil. Potieby vzdélavani jsou podle nazoru Prichy
(2014, s. 32) stanovovany u celé organizace, v piipad¢ dil¢ich utvarti, tym nebo funkci, dale
pak rovnéz v ptipad¢ jednotlivych podnikovych pracovnik. Armstrong a Taylor (2015, s.
354) podotykaji, ze vzdélavaci potieby by mély byt identifikovany na zakladé analyzy mezer
ve vzdélani a autofi souhlasi s poznatky Prichy, kdyz uvadi, ze je skute¢né¢ nezbytné
vzdélavaci potieby identifikovat v roviné organizace, skupin i jednotliveu. Mezeru ve
vzdélani pak Armstrong a Taylor (2015, s. 355) nevnimaji jako obecny rozdil mezi
védomostmi skute¢nymi a zadoucimi, ale primarné jako rozdil mezi skute¢nou a Zadouci
urovni vykonu, znalosti a dovednosti.

Bene§ (2014, s. 109) dodava, Ze v praktické roviné pfichazi v uvahu, aby napftiklad
prostfednictvim odhaleni potfeby vzdélavani jedinci doslo k odhaleni potfeby vzdélavani
celého oddéleni. K tomu navic Bene$ (2014, s. 109) varuje pied takzvanym ,,modelem
deficitu®, kdy nema dojit pouze k napraveni identifikované mezery, ale soucasné je dtlezité
také zajisténi vzdélavani s pfidanou hodnotou. Podkladem pro identifikaci vzdélavacich
potieb Vv praktické roviné pfitom podle Armstronga a Taylora (2015, s. 354) jsou kupiikladu
informace o pracovni pozici, dosahované turovni vykonu, schopnostech a znalostech
pracovniki, které mohou byt ziskdny naptiklad prostiednictvim metody pozorovani, popisu
prace zaméstnancem. Vyuzitelna je podle Prichy (2014, s. 31) také dotaznikova metoda nebo
metoda strukturovaného rozhovoru. Hanzelkova (2013, s. 37) poté uvadi dalSi zde
vyuzitelnou metodu, kterou je metoda development centra.

2.2.2 Plan vzdélavani

Na zaklad& vysledkii predchozi ¢asti procesu vzdélavani dochazi, jak uvadi Sikyt (2016, s.
140), k planovani konkrétnich vzdélavacich ¢innosti. Cilem této Casti je tedy odstranit mezeru
ve vzdélavani. Ve fazi planovaci jsou tedy zpracovany plany vzdélavani, které podle poznatki
Zormanové (2017, s. 202) konkretizuji zpisob a podobu vzdélavani, spole¢né stim je
zhodnocena redlnost, efektivnost a funkénost navrhovaného programu vyuky. Podkladem pro
planovani podnikového vzd€lavani je piitom podle ndzoru Martinovicové (2019, s. 55)
zejména hodnoceni pracovnika.

Zormanova (2017, s. 202) uvadi, ze soucasti planu vzdélavani v podniku je pocet
vzdélavanych zaméstnanci spolecn€ s programy jejich vzdélavani, pocet zaméstnancl
s nutnosti dal§itho vzdé€lavani nebo rekvalifikace, jejich programy vzdélavani, déale pak je
obsazena také informace o zménach stdvajicich programi vzdélavani a nové programy
vzdélavani. S timto koresponduje také pristup Armstronga a Taylora (2015, s. 797). Naproti
tomu Siky¥ (2016, s. 140) mini, Ze souéasti planu vzdélavani v podniku by mé&l byt zejména
cil tohoto vzdélavani, dale pak také cilova skupina zaméstnancli, metody vzdélavani, instituce
zajiStujici vzdelavani, misto a Cas vzdélavani, pozadavky tykajici se materidlnich
a technickych sluzeb a vybaveni, metody vyhodnocovani vysledkli vzdélavani a také naklady
spojené s timto vzdélavanim. Jak tedy ziskané poznatky ukazuji, ndzory odbornych autorti na
obsah planu vzdélavani se v tomto pfipad¢ do jisté miry li§i. Kromé vySe uvedeného uvadi
Ktizek a Neufus (2014, s. 109), ze plan vzdélavani a rozvoje predstavuji také plany osobni
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kariéry neboli osobniho rozvoje. Tento dokument je téz velmi dulezity, protoze rovnéz
zvySuje motivaci pracovnika.

2.2.3 Realizace vzdélavani

Nasledujicim krokem je samotnd realizace vzdélavani, kterou napiiklad Pricha (2014, s. 216)
povazuje za vrchol celého cyklu vzdélavani, a to podobné jako napiiklad Benes (2014, s.
165).

Podle stanoviska Sikyfe (2016, s. 141) piitom v ramci tohoto kroku dochéazi k aplikaci
zvolené vzdélavaci metody na pracovisti nebo mimo néj, coz vychazi z ptipraven¢ho planu
vzdélavani. V ramci této faze tedy dochazi k poskytovani vzdélavani ve stanoveném case, na
stanoveném mist¢ a svybranym lektorem, a to za vyuziti odpovidajictho vybaveni
a organizac¢niho zajiSténi (naptiklad doprava, ubytovani a stravovani Uc¢astnikli vzdélavani)
a pii danych nakladech, jak uvadi Sikyi (2014, s. 127). V této &asti systematického vzdélavani
je nutné realizovat mnoho aktivit. Dle Paliskové, Legnerové a Stiiteského (2021, s. 189-190)
dochazi k definovani odpovédnosti za rizné vzdélavaci aktivity a dalsi Siroké spektrum
organizacnich ¢innosti. Je tedy nutné oslovit cilovou skupinu pracovniki a vysvétlit jim
divody dané akce. Zde je dilezité vcasné informovani ucastniki vzdélavaci akce, a to
0 programu, harmonogramu a o dalSich dopliitkovych skutenostech, jako je napf. moznost
parkovani. Poté se uzavie smlouva s konkrétnimi dodavateli vzdélavacich akci, s autory
studijnich materiald atd. Po dohod¢ s lektory se ptipravi konkrétni studijni materialy, zajisti se
evidence ucastnikd, prostor pro vzdélavani, doprava, ubytovani a vytvoii se certifikaty.
Nésledné se realizuje platba za realizované akce, dojde k vypoctu naklada atd.

2.2.4 Meéreni efektivity vzdélavani

Poslednim a neméné dileZitym krokem v ramci systematického vzdélavani a rozvoje
zaméstnancil je také vyhodnocovani efektivity vzdélavacich aktivit, kdy Siky¥ (2016, s. 141)
mini, Ze se jedna o zéalezitost nejednoduchou, a to s ohledem na obtiZznou méftitelnost vysledkt
vzdélavani a také existenci urCité prodlevy mezi realizaci vzdélavani a tim, kdy se vysledky
odrazi v chovani a pfistupech vzdélavajicich se zaméstnanct. Roli vyhodnocovani efektivity
vzdélavani uznava i1 Pricha (2014, s. 218) nebo také naptiklad Nenadal (2015, s. 190), kdy
v piedeslém textu vzdélavani zaméstnancli oznaceno perspektivou organizace za investici (viz
podkapitola 2.1.2), jejimZz smyslem je (mimo jiné¢) uspokojovat soucasné a budouci potieby
organizace (viz kapitola 2.2), nelze vyse uvedena tvrzeni rozporovat. Hospodarné smyslejici
vedeni organizace (jak to vrcholové, tak pfinejmensim také sttedni management) by rozhodné
meélo mit piehled o efektivit¢ svych investic a pfipravenosti svych zaméstnancli uspokojovat
potieby organizace. Aneb, jak uvadi Nenadal (2015, s. 194), ,,vzdélani je dulezité, ale pouze
vzdeélani samo ucinny systém rizeni do praktického Zivota neuvede ‘. Bez ohledu na to, zda
dany krok je ¢i neni nejvyznamnéjsim prvkem celého konceptu systematického vzdélavani,
jeho vyznam je nesporny.

V odborné literatuie se lze v dané souvislosti setkat s fadou termind, jakymi je napiiklad
meéfeni, zjiStovani, hodnoceni ¢i evaluace. Dvotadkova (2021) uvadi, ze evaluace je termin
odvozeny z latinského slovesa valere (tedy byt silny, pfipadné mit platnost ¢i zavaznost) a lze
jej chapat jako urceni hodnoty, resp. ocenéni. Autorka uvadi, ze evaluace ve vzd€lavani ,,je
obvykle chapana jako systematické zkoumani kvality nebo hodnoty vzdélavaciho programu
nebo jeho jednotlivych Ccasti, které umozZnuje usuzovat o celkové efektivite studia
a 0 edukativnim potencidalu vzdeélavaciho zarizeni, a jejim vysledkem je urceni hodnoty
a efektivity vzdeélavaciho programu “. Prestoze Dvotakova (2021) doslovné uvadi, ze evaluace
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je zkoumani hodnoty vzd€lavaciho programu a jejim vysledkem je urceni této hodnoty,
nasledné ji oznacuje za podklad ¢i nastroj pro urceni (tedy zjistovani) hodnoty vzdélavaciho
programu. Hendl s Remrem (2017, s. 274) chapou evaluaci jako ¢innost napomahajici
rozhodovani, ktera zarovenn pomaha stanovit zodpovédnost, umoziuje identifikovat ptiklady
dobré praxe a poskytuje zpétnou vazbu 0 probihajicich Cinnostech. Pojem méfeni zase
predpokladéd existenci urCitych kvantitativnich znak®, coz mize byt v oblasti vzdélavani
problematické (Sikyt, 2016, s. 141). Plati tedy, Ze mezi uvedenymi pojmy existuji urité
kvalitativni rozdily, nicméné v praxi mohou mit tyto procesy rizné vlastnosti i podobu, proto
je mnozi autofi pouzivaji jako synonyma a z tohoto diivodu jsou v tomto smyslu uzita i v této
praci. Efektivitu je pak mozno vymezit jako pomér mezi v§emi dosazenymi vystupy a vSemi
vynaloZenymi vstupy (Pricha, 2014, s. 96).

Pricha (2014, s. 96) na zaklad¢ vyse uvedené definice déle logicky dovozuje, ze vétsi
efektivitu bude mit takovy vzdélavaci program, ktery dosahne dané urovné vystupt (pficemz
vystupem zde muze byt napiiklad troven znalosti ¢i dovednosti) pfi nizSich vstupnich
nakladech (napiiklad finan¢ni, casové), nez program, ktery dosdhne stejnych vystupi
s vy$simi naklady. Analogicky, efektivnéjsi bude takovy program, ktery pfi stejnych
nakladech generuje vyssi uroven vystupl. Méné problematické je vyjadieni vstupnich
nakladt. Ty je mozno relativné snadno kvantifikovat. Williamsova (2018) hovoii o ndkladech
na lektory vzdélavani, na studijni materialy a technologie, na pron4jem prostor a o ndkladech
spojenych s cestovanim. Je-li skoleni realizovano prezen¢ni formou, pak dle autorky az 85 %
veskerych nakladt na Skoleni jde na pouhé shromazdéni Skolenych zaméstnancli a odmény
instruktorti. Opomenuty by nemély byt ani néklady spojené s analyzou vzdélavacich potieb
a dalsi nepfimé nédklady, jako jsou naklady za neodvedeny vykon zaméstnance po dobu, kdy
se ucastni vzdélavacich aktivit (BAASS, 2020). Avsak, jak podotyka napiiklad Koubek
(2015, s. 274), zjistovani pfinosu, resp. urovné nebo velikosti zmény plynouci ze vzdélavaci
aktivity je Casto problematické. Nenadal (2015, s. 195) tika, Ze hodnoceni skutecné efektivity
je realizovatelné pouze u piimych vyrobnich faktor, bezprostiedné ovlivnitelnych
vzdélavanim. Naptiklad zméfenim a porovndnim zmetkovosti, Casu potfebného na jednotku
vyroby aj., pfed a po provedeni vzdé&lavaci aktivity. Proto se jako smysluplné jevi ¢lenéni
téchto pfinost na kvantitativni a kvalitativni (Pituchova, 2013). Kvantitativnimi pfinosy jsou
pak takové, jeZz lze relativné snadno kvantifikovat, tedy jiz uvedena zmetkovost nebo Ccas,
a dale pak tfada dalSich, naptiklad ziskovost nebo pocet stiznosti zdkaznikd. Kwvalitativni
pfinosy jsou pak takové, jejichZ kvantifikace by byla velmi naro¢nd, ne-li nemoznd, tedy
naptiklad motivace ¢i loajalita zamé&stnanct. Samostatnou kapitolou by pak mohly byt druhy
pfinost, které piinaSeji vzdelavaci aktivity v podobé zaméstnaneckych benefitti. Uvedené
skute¢nosti zaroven poskytuji bliz§i vysvétleni jednoho z aspektt, pro které Siky¥ (2016, s.
141), citovany v uvodu této podkapitoly, hovofi o narocnosti celého hodnoticiho procesu.

Z uvedeného lze dovodit, ze neexistuje jen jeden piistup k méfeni efektivity vzdélavaciho
procesu. Existuje Siroka Skdla proménnych, které 1ze do hodnoceni zahrnout. Jejich volba je
determinovana fadou faktord, kde lze jmenovat naptiklad moznosti a dovednosti
zainteresovanych pracovnikl ¢i potieby organizace. V literatufe se proto lze setkat s fadou
modeld, které problematiku postihuji. Mezi nejcastéji  citované bezesporu patii
tzv. Kirkpatrickliv ¢tyfaroviiovy model, ktery ve svém piispévku podrobné popisuje Tenkl
(2014). Krikpatrickiiv model vznikl v poloviné¢ minulého stoleti a jeho autorem je Donald
L. Kirkpatrick. Jak uvadi Tenkl (2014, s. 26), navzdory skutecnosti, kdy je model Casto
diskutovan a kritizovan pro jist¢é nedostatky, je stale prakticky vyuzivan, ptipadné
modifikovan. Autor jej dokonce oznacuje za jeden z pilifi evaluacnich teorii moderni doby.
Kurt (2016) ptfipomina, ze tento model bere v uvahu jakykoli styl Skoleni, formalni
1 neformalni. Jak dale podotykd Tenkl (2014, s. 28), Kirkpatrickliv model je fazen mezi tzv.
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evaluace orientované na cil, kdy zakladnim rysem takové evaluace je existence jasné
méfitelnych cil, které musi byt definovany jesté pred zapocetim samotné evaluace, nejlépe
jiz béhem piipravy vzdélavaciho planu. To koresponduje s doporu¢enim Sikyie, ktery ve své
praci akcentuje pravé potiebu definovani cili vzdélavaciho programu (2016, s. 140). Jak
napovida samotné oznaceni modelu, pii aplikaci tohoto Ctyfstupfiového modelu je evaluace
rozd€lena do Ctyt fazi, kterymi jsou postupné reakce, poznani, chovani a vysledky. Tenkl
(2014, s. 29) vysvétluje, ze ,, Kirkpatrickitv model a jeho jednotlivé faze jsou nejcastéji
schematicky zobrazovany pomoci pyramidy tak, aby byl co nejndzornéji vystizen vertikalni
vztah mezi jednotlivymi fazemi. Faze Kirkpatrickova modelu se déli na tzv. vystupy
(outcomes) a dopady (impacts). Zatimco prvni tri urovné modelu se radi mezi vystupy
evaluace, posledni uroven je pocitana mezi dopady“. To mimo jiné znamend, ze reakce,
poznani a chovani jsou pifimé vystupy vzdéldvani a lze je relativné snadno méfit, resp.
ptesnéji zkoumat, napiiklad komparaci stavu pred Skolenim a stavu po Skoleni. Zatimco ¢tvrta
uroven, tedy vysledky, ,,hodnoti dopad zmeén, které byly zjisteny v predchozich urovnich,
a zabyva se podstatou samotné evaluace“ (Tenkl, 2014. s. 29-30).

Prvni troven uvedeného modelu spociva ve zkoumani toho, jak ucastnici vzdélavani na danou
aktivitu (vzdé€lavaci program) reaguji, cil je tedy zcela piimocary (Kurt, 2016). Vzhledem
k tomu, Ze toto hodnoceni pochazi ze strany samotnych vzdélavanych osob, pfipousti zde
Zormanova (2017, s. 208) problematicky aspekt vztahujici se k hodnoceni vzdélavani, kterym
je samotna zpétna vazba a jeji subjektivita ze strany zaméstnance. Hodnoceni proto mtize byt
zkreslené a neodrazet realisticky skutecné dosazené vysledky vzdélavani. Ani tato skutecnost,
stejné jako relativni jednoduchost tohoto kroku, dle Kurta (2016) nikterak nesnizuje vyznam
této faze a je nutné usilovat o stav, kdy reakce budou pozitivni. I kdyZ pozitivni reakce
automaticky nezajisti také uspé$né uceni a implementaci nové ziskanych védomosti ¢i
dovednosti do praxe, negativni reakce snizuji pravdépodobnost, Ze ucastnik bude aktivité
vénovat plnou pozornost (Kurt, 2016). Nej€asteji uzivanym nastrojem v této fazi jsou podle
Tenkla (2014, s. 33) dotazniky s pétibodovou skalou odpovédi, kde dvé odpovédi vyjadiuji
kladné hodnoceni, dvé negativni hodnoceni a jedno neutralni. V nékterych ptipadech se vSak
doporucuje neutralni odpovédi nezahrnovat, aby byli respondenti nuceni pfiklonit se na jednu
¢1 druhou stranu. Prostor by mél byt ponechan také volnym komentaiim ucastnik.

Cilem druhé Grovné modelu je podle Kurta (2016) zméfit Groven znalosti a dovednosti
ziskanych béhem kurzu. Autor ve svém piispévku podotykd, Ze tento krok je organizacné
srovnani prostiednictvim dvou testd, kdy jeden ztéchto testi absolvuji ucastnici pred
skolenim (jedna se o tzv. pre-test) a druhy po ukonceni Skoleni (post-test). Vyuzit Ize i jinych
nastrojl, napiiklad tzv. kontrolni skupiny, kdy se porovnaji znalosti ¢i dovednosti skupiny po
absolvovani kurzu se skupinou, kterd kurz neabsolvovala. Zakladnim pfedpokladem uspechu
vSak je zajiSténi toho, aby obé& skupiny disponovaly srovnatelnymi vstupnimi predpoklady,
zejména co se tyce pracovni agendy a védomostnich predpokladid (Tenkl, 2014, s. 34).
V ramci relevance by ale nemély byt opomenuty ani dal§i predpoklady, jakymi je vék ¢i
pracovni zkuSenosti.

V ramci tfeti faze je zkouméno, jakym zpisobem dokéze zameéstnanec po absolvovani
vzdélavaciho programu vyuzit nabyté poznatky, testované v pribéhu druhé faze, ve svych
kazdodennich pracovnich ¢innostech (Kurt, 2016). Jak podotykd Langer (2020), tato faze je
a implementace nabytych poznatkt vyzaduje ur€ity ¢as. Dle Kirkpatricka (2010, in Langer,
2020) by zde mél byt zaméstnancim ponechan ¢as alespon tii mésice. Autor se ve svém
piispévku vénuje také podminkam, které je tieba splnit, aby byla pozadovana zména chovani
uspésna. Dany zaméstnanec musi byt jednak ke zmén€ motivovan, musi védét, co a jakym
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zpusobem ma meénit (pficemz obé tyto podminky lze naplnit jiz béhem samotného
vzdélavani), a dale pak musi byt obklopen vhodnym pracovnim prostfednim a byt piipadné za
pozitivni zmény odménén, hmotné ¢i nehmotné (Langer, 2020). Vhodnymi metodami pfi
evaluaci tfetiho stupné jsou dle Tenkla (2014, s. 35-36) kontrolni skupina, fizené rozhovory
¢i dotazniky mezi kolegy vzd€lavanych zaméstnanct (piipadné nadiizenymi i podfizenymi,
a to idedln¢ pied i po realizaci vzdélavaci aktivity) ¢i pozorovani kazdodennich pracovnich
¢innosti vyskolenych zaméstnanci.

Posledni fdze modelu je pak primdrné zamétfena na zjiStovani dopadli na organizaci. Dle
Kurta (2016) je tento krok bézné povazovan za primarni cil celého programu (viz uvodni
odstavec této podkapitoly) a vyhodnocuje celkovy uspéch vzdélavaciho procesu méfenim
veli¢in, jakymi jsou vydaje, navratnost investic, urovenn kvality produkti, pocet nehod,
objemy prodeje apod. ,, Zakladnim predpokladem, ktery musi byt naplnén jiz pred skolenim
a na néjz se v praxi casto zapomind, je stanoveni méritelnych cilii, kterych by mélo byt pomoci
Skoliciho procesu dosazeno. Vzhledem k tomu, ze ke stanoveni cilii v praxi c¢asto nedochazi, je
vysledkova faze v mnoha pripadech neuplna a omezuje se na strohé konstatovani vysledného
stavu bez moznosti odpovédet na zakladni otazku, zda se jedna o dobry ¢i Spatny vysledek
(Tenkl, 2014, s. 36). Autor zde jako vhodné metody doporucuje komparaci vyse uvedenych
jev méfenych pred a po Skoleni, dotaznik mezi Skolenymi zaméstnanci, ptipadné, umoziuje-
li to situace, vyuziti kontrolni skupiny.

2.3 Aktualni trendy ve vzdélavani a rozvoji zaméstnanci

V nasledujici kapitole diplomové prace bude pozornost zameéfena na stavajici trendy v oblasti
vzdélavani a rozvoje zaméstnanc.

Soucasny systém vzdélavani a rozvoje pracovniki je ovlivnén znalostni ekonomikou.
Soucasna pracovni mista jsou mnohem specializovangj$i. Znalosti se rychle méni a déle také
starne pracovni sila (Bhattacharjee, Mukherjee, 2017, s. 4). Dle serveru Ekonom (2022) je
Vv soucasné dobé& patrny vyrazny boj podnikd o schopné pracovniky, o talenty. Firmy se
zamé&fuji na aktivity, jak tyto schopné pracovniky udrzet. Dochazi téz k akceleraci zavadéni
digitalnich technologii. Server NPI (2022) se pfi popisu zmén trhu prace zaméfuje na
pandemii viru COVID-19 a na valku na Ukrajiné. Server uvadi, Ze podniky v souc¢asné dobé
Celi tlaku zaméstnancii na zvySovani mezd vzhledem k inflaci. V disledku automatizace
a digitalizace se nahradi nejméné kvalifikované a také nejméné placené pozice a tisice lidi
budou na trhu prace ohrozeny. To je predpoklddany vyvoj budoucich deseti let. V ramci
analyzy McKinsey Global Institute (Am et al., 2022) bylo zkoumano cca 2 000 pracovnich
¢innosti pokryvajicich 800 povolani ve 46 zemich. Bylo sledovano 20 klicovych dovednosti,
dovednosti, v ftadu ocekavané poptavky, jsou technologické dovednosti, socidlni
a emocionalni dovednosti a kognitivni dovednosti vyssi trovné. Na zménu urovné dovednosti
nahlizi i jiné studie. Jak napt. odhalila zprava na LinkedIn (2023), pozadované dovednosti pro
moderni praci se od roku 2015 zménily o 25 % a ocekava se, Ze toto Cislo se do roku 2027
zdvojnéasobi. Ve spojeni s nedavnymi zjisténimi je potfeba nabizet UCinné rekvalifikacni
tyto a jiné trendy mimo jiné méni zplisob, jakym se lidé uci, a zplisob, jakym firmy investu;ji
do Skoleni arozvoje zaméstnancu. Velky pocet organizaci vyuziva strategii procesu
a efektivniho Skoleni. Mnoho uspé$nych firem zvySuje rozpocty na Skoleni s cilem ziskat
a udrzet kvalitni pracovniky.
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2.3.1 Informacni technologie a jejich vyuziti ve vzdélavani

V této podkapitole bude rozebrana otdzka role informac¢nich technologii v oblasti vzdélavani.
Podle nazoru Stiedy (2016, s. 13) je moderni doba typicka mimo jiné pokracujicim mohutnym
vyvojem informacnich a komunikacnich technologii. Jak uvadi Kulkarni et al. (2022, s. 149—
156), rozvoj v této digitalni sféfe se promitl také v oblasti vzdélavacich programi pro
zaméstnance. Proto samotny proces digitalizace zahrnujici veSkeré urovné ekonomiky
a veSkeré organizace podle nazoru autora (2022, s. 149-156) vede K potiebé zmén také
vroving téchto Skolicich programt. Burian (2014, s. 97) konstatuje, ze informacéni
technologie jsou urceny k ptenosu, zpracovani a skladovani informaci, souc¢asti jsou primarné
PC a komunikaéni technologie (elektronické, radiové, optické atd.). Stieda (2016, s. 13) pak
namisto jednoznac¢né definice pojmu informa¢nich a komunika¢nich technologii uvadi, Ze
jejich soucasti je hardware (napiiklad PC) a software (naptiklad programy).

Samotné naristajici vyuzivani modernich technologii ve vyuce oznauji naptiklad Janicek
s Depesovou (2021, s. 13) za jeden z hlavnich trendd v oblasti vzdélavani v soucasnosti.
Velice dulezitou soucasti se v§ak musi stat také zvladnuti prace s témito technologiemi a s tim
souvisejici osvojovani si dovednosti vramci digitalni gramotnosti, coz navic jedinci
napomaha s efektivnim fungovanim v moderni lidské spolec¢nosti (Janic¢ek a DepeSova, 2021,
s. 13). Tato gramotnost je pfitom nezbytna na stran¢ Ucastnika vzdélavani i na stran¢ lektora
(Jani¢ek a DepeSova, 2021, s. 13). Ve vzdélavani v soucasnosti nalézaji své uplatnéni
riznorodé ICT prostfedky, mezi které muze patfit interaktivni tabule, notebook, tablet,
dataprojektory, elektronickd ctecka a nékteré dalsi prostiedky (Tomczyk, 2015, s. 160).
Obecné pritom vyukové prostfedky v soucasnosti postupné prochazi zna¢nou modernizaci
nastroje umoznujici vneseni prvku interaktivity do procesu vzdélavani (Langer, 2016, s. 193).
Souc¢asti modernich trendii ve vzdélavani mohou byt také rtiznorodé aplikace, pfikladem
muze byt vtomto sméru aplikace Jobka vytvofend primarné za ucelem zvySeni
informovanosti a spokojenosti podnikovych zaméstnanct, jejimz dil¢éim cilem je také
zjednoduSeni komunikace mezi managementem a zaméstnanci a vytvoreni ndstroje pro
budovéani firemni kultury (HRnews.cz, 2019).

S rostouci dostupnosti dat a technologii je stale snazS§i pfizplsobit Skolici programy
specifickym potiebdm a preferencim jednotlivych studentl. Personalizace podle schopnosti
a pokroku studentii je klicem k podpofe usp&€Sného vzdelavaciho obsahu, ktery s lidmi
rezonuje a zaroven je motivuje k ptekonani jejich omezeni (Gallup, 2022). S tim, jak se svét
stava propojenéjSim a rozmanitéjSim, je dalezité, aby organizace byly ve svych vzdélavacich
a rozvojovych programech kulturné kompetentni a inkluzivni. V roce 2023 budou organizace
muset vyvinout Skolici programy, které budou citlivé na kulturni rozdily a které budou
podporovat rozmanitost, rovnost a zaclenéni (Baker, 2020). Také Deloitte (2022) uvadi, ze se
doba zménila a lidé uptednostiiuji sviij blahobyt v praci, kladou velky diiraz na zlepSovani
kvality, zvySovani inovaci a spokojenost pracovnikt. Stejné hodnoty jsou ocenovany, pokud
jde o Skoleni a neustalé zvySovani kvalifikace. Proto je velmi dulezité pocitat s flexibilnimi,
snadnymi, inovativnimi, ale intuitivnimi vzdélavacimi platformami, které povzbudi uzivatele
k rychlému a efektivnimu ptistupu k obsahu a jeho zapojeni do néj. Zvolena platforma proto
musi, jak uvadi server PWC (2023), byt schopna usnadnit neustalé¢ aktualizace a musi byt
vytvorena s ohledem na flexibilitu, aby poskytla prostor vSem vékovym kategoriim a vSem
kvalifikacim. Z tohoto divodu je v tomto roce nezbytné k poskytovani obsahu pouzivat
technologie, které vyuzivaji integraci API, plnou automatizacni integraci a technologie jako
WebRTC.
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2.3.2 Online vzdélavani a jeho specifika

S ohledem na vyznam takzvaného online vzdélavani v soucasnosti je vhodné se v ramci této
podkapitoly u této otdzky také blize pozastavit. V tomto kontextu odborna literatura nabizi
zejména termin distancniho vzdélavani, které oznacuje formu vyuky, ktera je realizovana na
dalku, a tedy za vyuziti prostfedki dalkové komunikace (Pracha, 2020, s. 27). Jednad se
o urcitou multimedialni formu fizeného studia, UcCastnici tohoto vzdélavani ziskavaji nové
vzdélavaci prilezitosti a podpurné vzdélavaci sluzby, a nasledné provadéji samostudium
(Burian, 2014, s. 93). Diky tomu v tomto pfipadé dopada odpovédnost za pribéh a vysledky
vzdé¢lavaciho procesu primarné na ucastniky, jelikoZz chybi osobni kontakt s lektorem
(Zormanova, 2014, s. 200). Blize je pfitom v ramci tohoto konceptu rozliSovano mezi online
a offline vyukou. Online vyukou je dle Rohlikové (2023, s. 285) takovy druh vyuky, ktera je
vedena online, tedy s vyuzitim digitalnich technologii a souvisejicich softwarovych nastroju,
a to v synchronni (propojeni s lektorem v realném case za Gi¢elem spole¢né prace na zadaném
ukolu), nebo asynchronni form¢ (samostatnd prace). Jednim z Gstfednich ptedpokladt pro
efektivni prib&h distanéniho vzdélavani je v praxi dispozice odpovidajicim technickym
vybavenim, internetovym pfipojenim a zékladni softwarovou vybavou (Langer, 2016, s. 147).

V tomto sméru se objevuje také pojem e-learningu, ktery oznacuje vyuku realizovanou
prostfednictvim informacénich technologii, obycejné¢ se jednd o vyuku prostiednictvim
internetu (Dvoirackova, 2021, s. 48). Capek (2015, s. 190—-193) pak hovoii také o alternativé
V podob¢ kombinace online a prezen¢ni formy vyuky, jedna se o takzvany blended learning.
O konceptu blended learningu se zmifuje ve své publikaci naptiklad také Petro (2014, s. 34),
ktery jej povazuje za jednu ze zakladnich oblasti podnikového vzdélavani a dodava, ze se
jedna o vhodnou kombinaci samostudia za vyuZiti pocitace a standardni vyuky probihajici
pod dohledem vedouciho nebo zkuSené¢ho pracovnika.

Odbornici se také pomérné hojné zabyvali vyhodami a nevyhodami, které v praktické roving
koncept online vyuky ptinasi. Naptiklad Dvotackova (2021, s. 48) dospiva k nazoru, ze plusy
online vyuky je tfeba spatfovat zejména v roviné flexibility a dostupnosti této formy
vzdélavani, Plusem je rovnéz snizeni nakladi na vyuku, vysoka aktualnost informaci a nartst
IT gramotnosti. Online vyuka je kromé toho velice efektivni také v ptipadé vyuky cizich
jazykt, jejichZz znalost je v soucasnosti nezbytnosti (HRnews.cz, 2020). Naopak mezi
nevyhody Dvorackova (2021, s. 48-49) zatazuje primarné absenci moznosti ziskani
bezprostiedni zpétné vazby, absenci psychologické reakce ucitele, ztratu kreativity,
neosobnost, nevhodnost pro urcité typy kurzli a také negativa pro zdravi jedince. V tomto
ohledu nazor autorky podporuji i n€ktefi dalS$i odbornici, napiiklad Pracha (2020, s. 187)
rovnéz akcentuje problém v podob¢ absence socidlnich interakci.

Dle serveru Symondsresearch (2022) dochazi ke zvySovani online Skoleni zaméstnanct, a to
v disledku toho, ze béhem nedavné pandemie mnoho pracovnikii pracovalo z domova.
Vzhledem k tomu, Ze zamé&stnanci pracuji virtudlné a Casto globaln¢, Skoleni na pracovisti
bude odpovidat tomuto trendu. Tento trend popisuje i Am et al. (2022), ktery uvadi, ze
pandemie COVID-19 urychlila trend prace na dalku a virtualnich Skoleni. Tento trend bude
pravdépodobné pokracovat i v pfistich letech, protoze spolecnosti uzndvaji vyhody prace na
dalku. V disledku toho budou organizace muset investovat do virtudlnich skolicich platforem
a nastrojli a vyvinout strategie pro poskytovani vysoce kvalitniho a poutavého skoliciho
obsahu (Richardson a Antonello, 2022).

2.3.3 Nové kvalifika¢ni predpoklady

Studie z roku 2017 uvadi, Zze do roku 2030 vlivem automatizace a robotizace piijde o praci
bezmala 400 milioni lidi po celém svéte (Manyika et al., 2017). O nékolik let pozdéji, v roce
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2020, analytici Bloomberg Economics hovofi jiz o 800 milionech lidi (Meakin, 2020). Na
konferenci Svétového ekonomického fora v roce 2023 ve Svycarském Davosu diskutovali
odbornici o jedné miliardé dotéenych pracovnich mist (Vokacova, 2023). Ackoli uvedené
vystupy nelze zcela jednoduse srovnavat, trend je z uvedeného zfejmy. Vhodnym piikladem
dynamiky soucasného technologického pokroku a jeho vlivu na trh prace je aktudlné velmi
diskutovana uméléd inteligence. Jeji dopady do realného zivota byly jesté donedavna
predmétem védeckofantastickych piibéhti a odbornici o nich spiSe teoretizovali, zatimco
V soucasnosti informuji média o novych posunech takika denn€. Uméla inteligence napiiklad
dokaze generovat realistické fotografie, videa ¢i odborné texty. Jiz v roce 2022 Insider
informoval, ze um¢la inteligence dokdzala béhem dvou hodin vygenerovat také védeckou
praci (Getahun, 2022).

Piestoze uvedené skuteCnosti mohou pusobit dramaticky, sami analytici pesimismus
povétsinou mirni. Z obdobi ptedchazejiciho konfliktu na Ukrajin€ i pandemii covidu-19 lze
zminit studii spole¢nosti ManpowerGroup (2018) realizovanou ve 42 zemich na vzorku
20 000 zaméstnavateltl, dle které 86 % zaméstnavateltl (v Ceské republice dokonce 93 %)
uvadi, ze v disledku automatizace nebudou V nejblizSich letech snizovat pocty svych
zaméstnancl, v nckterych ptipadech dokonce ocekévaji jejich nartst. Podobné hovofti
I soucasné prizkumy, napiiklad Vokacova (2023) nebo ManpowerGroup (2023a), dle které¢ho
58 % zamé&stnavatell véi, Ze uméla inteligence bude spiSe vytvaret nova pracovni mista.

Neoddiskutovatelné¢ se ale budou ménit naroky na kvalifikaci zaméstnancti. Dle jiného
prazkumu spole¢nosti ManpowerGroup (2023b) se 66 % zaméstnavatelll potyka s problémy
pii obsazovani pracovnich pozic, pfiCemz tento problém se nejvice dotyka pozic v oblasti
informac¢nich technologii, vyroby, engineeringu, prodeje a marketingu, dopravy a logistiky,
udrzitelnosti a zivotniho prostfedi, ESG, poradenstvi a fizeni, HR ¢i personalni prace. Jedna
se o oblasti, které vedle technologickych znalosti zaméstnanct vyZaduji 1 dalsi predpoklady.
To potvrzuje také tiskova zprava spolecnosti ManpowerGroup (2023c) ke studii S ndzvem
,,Nova budoucnost prace®, dle které zaméstnavatelé poskytuji svym zaméstnancim $koleni
nejcastéji pravé v oblasti technickych dovednosti a tzv. soft skills. Jak uvedl jeden z manazert
spole¢nosti ManpowerGroup, Prising (In Voké&cova, 2023), ,,0d zaméstnancii se budou
ocekavat dovednosti typu emocni inteligence nebo schopnost ucit se novym vecem . Tyto soft
skills neboli mékké dovednosti jsou ,,takové dovednosti ¢i kompetence, které nejsou presné
méritelné, avsSak jsou charakteristické pro kazdého jedince. Jsou to interpersonalni
kompetence pro efektivni komunikaci, presvédcivost, empatii, schopnost tymové spoluprace,
schopnost vyjednavani a reseni konfliktii aj.* (Prucha, 2014, s. 254). Z téchto dovednosti
soucasnym zameéstnancim dle jejich zaméstnavatell nejvice chybi odpovédnost, spolehlivost
a disciplina; schopnost logicky myslet a feSit problémy; kreativita a originalita; spoluprace
a tymovost a rovnéZ tak kritické a analytické mysleni (ManpowerGroup, 2023b). Formovani

programt tohoto zamé&feni a jejich nabidka v ¢ase spiSe narusta.

Dle vyzkumu spole¢nosti ManpowerGroup (2023¢) 20 % zaméstnanct povazuje vzdélavaci
prilezitosti za vyznamny prvek svého profesniho zivota, dle 19 % zaméstnanch tyto
ptileZitosti navic napomahaji vySsi produktivité jejich prace. MozZnosti profesniho rozvoje
zaroven povazuji za tfeti nejvyznamnéjsi faktor ovliviiujici jejich rozhodnuti o zméné
zamestnani (uvadi 24 % zaméstnancll) a za jeden z nejvyznamnéjSich benefitii (uvadi 21 %
zamé&stnancl) hned za benefity, jakymi je zvySeni mezd, flexibilni pracovni doba ¢i ¢tyfdenni
pracovni tyden.

Uvedené predpoklady zaméstnanci zaméstnavatelé nejen poptavaji na trhu prace, ale mohou
je rovnéz rozvijet prostiednictvim systematického vzdelavani zaméstnancu. Jak bylo uvedeno
Vv pfedeslém odstavci, tyto programy jsou Casto cenény samotnymi zaméstnanci a dle jejich
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nazort napomahaji vyssi produktivité jejich prace. V predeslém textu bylo uvedeno, ze pravé
technické dovednosti a vyse definované soft skills rozvijeji organizace u svych zaméstnancii
prostfednictvim Skoleni nej€astéji. Piesto analytici ManpowerGroup (2023d) uvadi, ze ,,57 %
zaméstnancii se jiz vzdelava mimo zaméstnani, protoze firemni vzdeéldavaci programy je neuci
relevantnim dovednostem, neposouvaji jejich kariérni rozvoj nebo jim jednoduse nepomahaji
udrzet si konkurenceschopnost na trhu“. Tyto skuteCnosti tak stile ptedstavuji vyzvu pro
management i personalisty. Pokud je o Ceskou republiku, ta v poslednich letech patii v ramci
Evropské unie mezi zemé snejniz§i mirou nezaméstnanosti, tento trend vyznamngji
neovlivnila ani pandemie covidu-19 (Deloitte, 2023). Dle vyhledu ¢eské ekonomiky na rok
2023 zpracovaného analytiky spole¢nosti Deloitte (2023) 1ze oc¢ekavat nezaméstnanost okolo
2,3 % i pro rok 2023. Z dlouhodobé perspektivy je nutno pocitat také s demografickymi
faktory, ptedevsim pokud jde o otazky starnuti populace. Tento trend nelze v kratkodobém ¢i
sttednédobém horizontu vyznamnéji zvratit, proto tyto skutecnosti spolecné s vyse uvedenymi
daty déle podtrhuji vyznam systematického vzdélavani a rozvoje zaméstnancti.

2.4 Metodika prace

V ramci nésledujici podkapitoly je tfeba patficné specifikovat postup zpracovani této
diplomové prace se zaméfenim na metodiku, kterd byla pro jeji zpracovani aplikovéna.
Diplomova prace sestava z teoreticko-metodologické ¢asti a analytické ¢asti prace, pro
zpracovani téchto c¢asti byly vyuzity odlisné metodické postupy. Teoreticko-metodologicka
cast je zalozena primarné na literdrni reSersi dostupnych odbornych a dalSich zdroja, které
jsou na zvolené¢ téma k dispozici. Literarni reSerSe dostupnych zdroji byla provedena
v obdobi jara roku 2023. Autor prace pii zpracovani teoreticko-metodologické casti prace
vychdzel z tuzemské 1 zahrani¢ni odborné literatury vénujici se tématu vzdélavani a rozvoje
zamé&stnancll v modernich organizacich a také tématu modernich trendd, které v této oblasti
V soucasnosti panuji. V tomto ohledu byly cennymi zdroji informaci také studie jinych
vyzkumniki. K tématu této prace je k dispozici v soucasnosti dostatek kvalitni odborné
literatury, coZ umoznilo rovnéz srovnani existujicich nazorti odborniki, které se v n¢kterych
piipadech liSily. Prakticka cast diplomové préace je detailnéji rozdélena do nékolika dil¢ich
podkapitol, kdy v ramci avodni podkapitoly je nejprve provedena charakteristika organizace
vybrané pro ucely analyzy systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancl, v kratkosti je
piedstavena také organizalni struktura této spolecnosti. V rdmci druhé dil¢i podkapitoly
praktické casti je popsdna podoba soucasného systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancl
zkoumané spoleCnosti, a to na zakladé sekundarnich dat z internich smérnic spole¢nosti
a vlastniho pozorovani autora. Tteti podkapitola praktické Casti této prace predstavuje
primarni data, ktera prezentuji vysledky ziskané na zaklad¢ provedenych vyzkumnych Setfeni.
Posledni podkapitola této praktické casti prace sestava ze zaverenych shrnuti veskerych
téchto zjisténi a formulaci doporuceni za ucelem upravy soucasného konceptu vzdélavani
a rozvoje zaméstnancii vybrané spolecnosti.

Popsand struktura byla volena s pfihlédnutim k dfive formulovanym ciliim této prace, kdy
hlavnim cilem je formulovat opatieni pro zlepSeni soucasné¢ho stavu systému vzdélavani
a rozvoje zameéstnancli ve vybrané organizaci. Za ucelem dosazeni tohoto stanoveného
hlavniho cile byly nadale identifikovany dva dil¢i cile této prace. Prvnim dil¢im cilem je
popsat aktualni proces a identifikovat silné a slabé stranky stavajiciho systému vzdélavani
a rozvoje zamgéstnancl ve vybrané organizaci. Druhym dil¢im cilem je shrnout teoreticka
vychodiska k dané problematice.

V ramci prace jsou dusledné dodrzovany vSechny etické zasady souvisejici s realizovanym
vyzkumem. Tém se ve své praci podrobné vénuje napiiklad Novotna (2019, s. 62-67), ktera
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mezi zakladni etickd pravidla vyzkumu fadi pfedevsim respektovani soukromi a autonomie
ucastnikd, jejich maximdalni ochranu béhem vyzkumu i po jeho skonceni, a ohleduplné
jednani vyzkumnika nejen viici zicastnénym osobdm, ale rovnéz vici sobé samému 1 okoli,
resp. terénu. Vyzkum proto probihal otevien¢ a transparentné, vSichni zicastnéni byli
informovani o jeho povaze a do vyzkumu se zapojili zcela dobrovolné. V zajmu ochrany
zucastnénych subjektli byly pro Gcely této prace veskeré identifikdtory anonymizovany. Proto
je zkoumana organizace dale v textu oznacovana pouze jako ,,spole¢nost XY (¢i jednoduseji
»spolecnost nebo ,,organizace®), a rovnéz tak respondenti zapojeni do rozhovori jsou
oznaCovani pouze jako RI1, R2,..., pfip. je-li to vyznamové vhodné&jsi, jejich funkci
Vv organizaci (napftiklad ,,personalni/HR feditelka®).

Aby mohly byt naplnény vySe formulované cile prace, bylo nutné zvolit odpovidajici
metodiku umoznujici naplnéni danych cili. Byl zvolen smiseny piistup, zahrnujici jak prvky
kvantitativniho, tak i kvalitativniho vyzkumného Setteni.

Kvantitativni vyzkum je obecné protikladem vyzkumu kvalitativniho, ziskdvana jsou proto
data tykajici se velkého poctu respondentd, nicméné data nejsou pfili§ hloubkova (Tahal,
2017, s. 46). Kvantitativni vyzkum tedy podle poznatkd Prichy (2014, s. 105) pracuje
primarné s numerickymi daty a specifikem je obyCejné rovnéz jasné stanoveny predmét
zkoumani a také stanoveni hypotéz, které¢ jsou na zakladé statistického testovani nasledné
pfijaty nebo zamitnuty. Také podle nazoru autora kvantitativni vyzkum dospivd postupné

k pfesné formulovanym zavéram, které vychazeji z danych kvantitativnich vysledku (2014, s.
105).

Pokud jde o kvantitativni vyzkumné Setfeni, bylo rozhodnuto o aplikaci metody
dotaznikového Setfeni. Tuto metodu obecné definuji autofi odborné literatury relativné shodné
jako metodu relativné finan¢n€, Casové 1 organizaéné nendrocnou, v ramci sbéru dat je
dotaznikovd metoda pomérné univerzalné vyuzitelna (Tahal, 2017, s. 197). Kromé toho ji
Sedlakova (2015, s. 155) oznacuje obecné za pravdépodobné nejvice vyuZzivanou vyzkumnou
techniku. Urcité problémy vSak naopak v ptipad¢ vyuZiti dotaznikové metody muliZe zpusobit
nemoznost dodatecného vysvétleni otdzek respondentovi, coZz si nutné¢ zada spravnou
a jednozna¢nou formulaci otdzek (Tahal, 2017, s. 197). Proto je spravné sestaveni
dotaznikového Setfeni bezpochyby zakladem =ziskani kvalitnich a spolehlivych dat.
Dotaznikové Setfeni bylo vyuzito pro Gcely dotazovani zaméstnancti zkoumané spolecnosti na
téma spokojenosti se soucasnou podobou vzdélavani a rozvoje zaméstnanct a stejné tak pro
ucely vyhodnoceni spokojenosti zaméstnanctl spolecnosti s interni akademii. Proto bylo nutné
pfipravit dva odlisné dotazniky.

Prvni byl dotaznik s ndzvem ,,Dotaznik pro zaméstnance spolec¢nosti XY*“. Bylo vyuZito
nestandardizovaného dotazniku konstruovaného autorem primarné s ohledem na cile prace.
Tento typ dotazniku se vyznacuje zejména tim, Ze nejsou pifedem jasné stanoveny formulace
otazek v dotazniku spolecné s jejich pofadim a variantami moznych odpovédi (Sedlakova,
2015, s. 155). Nicméng¢, soucasn¢ se také jedna o takovy dotaznik, ktery neni doposud ovéfen
velkym mnozstvim respondenti a nebyla ovéfena doposud jeho validita a reliabilita
(Slavikova, 2020, s. 346). To vSak bylo v pfipad¢ dotazniku pro tuto diplomovou praci
vyteSeno tak, ze tvorba otazek probihala prostfednictvim konzultace s personalni feditelkou
zkoumané spole¢nosti a nasledné probé¢hlo také findlni schvaleni dotaznikd, pisemné stvrzeni
o zpracovani dat k diplomové praci. Byla uskutecnéna pilotaZ na vzorku deseti zamé&stnancii
spolec¢nosti v obdobi od 1. 3. 2023 do 3. 3. 2023 na centrale spole¢nosti, na coz navazovalo
v n¢kolika ptipadech vhodnéjsi preformulovani otdzek a variant odpoveédi. Nasledovala
administrace samotnd. Pfepis dotazniku zkoumajiciho obecnou spokojenost zaméstnanci
spolec¢nosti se souCasnym systémem vzdelavani a rozvoje zaméstnanci je uveden v piiloze
1 této diplomové prace. Dotaznik se sklada celkem ze tfinacti otazek a zahrnuje, s ohledem na
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potieby vyzkumného cile, jak otazky uzaviené, tak i1 otdzky polouzaviené a oteviené.
Dotaznik byl vytvofen v elektronické podobé s vyuzitim ndstroji sluzby Google Forms,
a nasledné¢ byl rozeslan zaméstnancim k vyplnéni prostiednictvim e-mailové posty na zaklad¢
aktualnich kontaktli zaméstnanct z personalniho systému. Vyhodou se stala moznost vyplnéni
dotazniku ve volném cCase respondent, a tedy naptiklad v pribéhu pracovni pauzy.
Dotaznikové Setfeni bylo zamérné pfipraveno jako zcela anonymni a plné€ v souladu s vyse
popsanymi etickymi zadsadami.

V tivodu dotazniku byl nejprve respondent sezndmen se smyslem predkladaného dotazniku,
aby byl vysvétlen vyznam odpovédi respondenta, nasledovaly identifikacni otazky a poté jiz
byly zatazeny otdzky ptedstavujici jadro dotazniku. Otazky zatfazené do jadra dotazniku se
dotykaly zejména subjektivniho nazoru respondenti na otdzku soucasného systému
vzdélavani a rozvoje zaméstnancli ve spolecnosti, zkoumany byly v tomto sméru preference
respondentll i1 jejich pifipadné navrhy a pfani dotykajici se moznych zmén a Uprav
V soucasném systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanct. V piipadé nékterych otazek piitom
bylo jejich vyplnéni podminéno volbou urcité konkrétni odpovédi v pripadé nékteré
zZ ptedchozich otazek dotazniku.

V ramci tohoto dotaznikového Setfeni bylo osloveno celkem 720 zaméstnancii plsobicich
V soucasnosti ve spolecnosti XY na HPP. Nicméné v ptipadé 28 zaméstnancti se ukazalo, ze
neni mozné prostfednictvim e-mailového kontaktu uvedené¢ho v persondlnim systému
zameéstnance kontaktovat (dan podnét na provéfeni), e-mail se vratil jako nedorucitelny. Ve
skute¢nosti tedy realn€ doslo k osloveni celkem 692 zaméstnanci. Zpét se vratilo vyplnénych
celkem 219 vracenych dotaznikli, coz ukazuje na navratnost ve vysi 32 %. Dotaznikové
Setfeni probihalo v obdobi od 8. 3. 2023 do 22. 3. 2023. Nasledné po ziskani veskerych
odpovédi nasledovalo vyhodnoceni ziskanych vysledki pomoci MS Excel a statistické testy
pomoci programu TIBCO STATISTICA. TaktéZ probéhlo kddovani otevienych odpovédi do
kategorii na zaklad¢ konzultace s HR feditelkou spolecnosti XY. Pro otazky s kategorialnimi
variantami odpovédi byly vytvofeny sloupcové grafy s absolutnimi a relativnimi ¢etnostmi.

Zavislost nazoru na novou firemni platformu na vzdélavani (proménné ordinalniho typu) na
divizi (proménna nominalniho typu se 4 variantami) byla testovana pomoci Kruskal-
Wallisova testu. Zavislost hodnoceni soucasného systému vzdélavani (proménné ordindlniho
typu) na preferované formé vzdélavani (proménnd nomindlniho typu se 2 variantami) byla
testovana pomoci Mann-Whitneyho testu. Zavislost dvou proménnych ordinalniho typu
(hodnoceni soucasného systému vzdélavani, délka praxe) byla testovana pomoci testu
nezavislosti zalozeném na Spearmanové korelacnim koeficientu. Vypocty byly provedeny
pomoci programu TIBCO STATISTICA, hladina vyznamnosti pro rozhodnuti o nulové
hypotéze Cinila 5 %. V ramci kvantitativniho vyzkumu byly stanoveny nasledujici nulové
hypotézy:

Ho: Nazor na novou firemni platformu na vzdélavani nezavisi na divizi.
Ho: Hodnoceni soucasného systému vzdélavani nezavisi na délce praxe.
Ho: Hodnoceni souc¢asného systému vzdélavani nezavisi na preferované forme vzdélavani.

Pokud jde o strukturu vyzkumného vzorku respondenttli, ktefi odpovidali v ramci tohoto
souhrnného dotaznikového Setfeni, pak byl dotaznik vyplnén celkem 219 respondenty, jak jiZ
bylo vyse zminéno. Celkem 96 respondenti v ramci Setieni uvedlo muzské pohlavi (44 %)
a celkem 123 respondentli naopak uvedlo Zenské pohlavi (56 %). Z hlediska nejvysSiho
dosazené¢ho vzdélani pak celkem 108 respondentd (49 %) uvedlo stfedoskolské vzdélani
S maturitou, dale pak 58 respondentid (26 %) uvedlo stfedoskolské vzdélani bez maturity,
37 respondentt (17 %) uvedlo vzdelani vysokoskolské. Celkem 9 respondentt (4 %) z tad
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zamé&stnancu spole¢nosti pak uvedlo vzdélani zakladni a zbyvajicich 7 respondenti (3 %)
uvedlo vzdélani vyssi odborné. Také bylo zkoumano, ve které konkrétni divizi respondenti
z fad zamé&stnanct spole¢nosti v soucasnosti pusobi. Ze ziskanych vysledkd v tomto piipadé
vyplynulo, Ze 84 respondentt (38 %) ptisobi v divizi Back office, dale pak 66 respondent (30
%) uvedlo divizi Cleaning a Gdrzba zeleng, 57 respondentd (26 %) pak pisobi v divizi FM.
Celkem 12 respondentli (5 %) zminilo divizi HVAC, Energy nebo Security. Uvedeny
vysledek tedy jasné ukazuje, ze relativné nejvétsi podil respondentii ptsobi v divizi Back
office. Za posledni identifika¢ni otdzku by bylo mozné oznacit délku pisobeni respondenta ve
spole¢nosti XY. Ziskané vysledky v tomto piipad¢ ukdzaly, Ze celkem 27 % oslovenych
respondentll plsobi ve spolecnosti XY v soucasnosti po dobu 5 az 10 let, 23 % respondentii
uvedlo dobu 3 az 5 let. Shodné 18 % respondentt uvedlo praxi krat§i 1 roku, resp. praxi
o délce mezi 1 a 3 roky a zbyvajicich 13 % respondentli naopak ptisobi ve spolecnosti XY
déle nez 10 let.

Dale je tfeba predstavit také dotaznik zaméfeny na vyhodnoceni kurzii v rdmci interni
akademie, jehoz piepis je soucasti pfiloh (pfiloha 2). V tomto ptipadé se jednalo
0 vyhodnoceni zpétnych vazeb po konani jednotlivych kurzl. Dotaznik se odesilal vzdy po
konani kurzu prostiednictvim Google Forms, piipraveny dotaznik byl opétovné
nestandardizovany a zahrnoval celkem Sest otazek uzavienych a dvé otazky oteviené. Sbér
odpovédi probihal v obdobi od 1. 12. 2022 do 31. 3. 2023, vzdy po skonceni dané¢ho kurzu.
Dotaznik byl orientovan v tomto piipadé konkrétné na spokojenost respondenta s irovni
informovanosti o interni akademii, spokojenost s informovanosti o konkrétnim kurzu, se
samotnou organizaci kurzu, pfistupem lektora, komplexnim pribé¢hem kurzu a také byli
respondenti vyzvani k ohodnoceni piinosu kurzu pro né samotné. Nasledné byl v ramci dvou
nepovinnych otevienych otdzek respondentim poskytnut prostor pro uvedeni ptipadného
z4jmu o dalsi vzdélavani a kurzy nebo dalSi dodatecné naméty a piipominky. Celkem se
tohoto dotaznikového Setfeni zGcastnilo 102 respondenti ze 422 oslovenych. Celkova
navratnost dotazniku tedy cinila 24 %. Také v tomto pfipadé byla ziskana data prezentovéana
s pomoci aplikace MS Excel v podob¢ komentovanych tabulek a grafi (viz podkapitola 3.3.3
této diplomové prace).

Jak bylo vySe uvedeno, metoda kvantitativniho vyzkumu byla za Gcelem ziskani dilezitych
dat doplnéna také o metodu vyzkumu kvalitativniho. Kvalitativni vyzkum je obecné zaloZen
na ziskavani dat od malého poc¢tu odpovidajicich respondentt, ziskana data vSak jsou hlubsi
ve srovnani s vyzkumem kvantitativnim (Tahal, 2017, s. 46). Podle nazoru Sedlakové (2015)
je plusem kvalitativniho vyzkumu mimo jiné pravé samotny osobni kontakt mezi
vyzkumnikem a respondentem, coz umoziuje v piipadé¢ nedorozuméni dodatecné vysvétleni
pokladané otdzky a spolecné s tim také rozvedeni odpovédi respondenta. Zkoumani jeva
obycejn¢ probihd piimo v autentickém prostfedi, aby byla ziskand data skutecné redlna
(Sedlakova, 2015).

V ramci kvalitativniho vyzkumu byly provedeny fizené rozhovory s fediteli a manaZery
jednotlivych divizi spole¢nosti. Tito respondenti byli zvoleni zejména z toho divodu, Ze se
jedna o osoby, které maji bezprostfedni vliv na tvorbu vzdélavacich programi pro podifizené
zaméstnance. Rizeny (strukturovany) rozhovor je piitom zalozen na piimé interakci
vyzkumnika s respondentem, kdy je k dispozici pfedem stanoveny format tohoto rozhovoru,
kdy se jiz obycejn€ vyzkumnik od scénaie rozhovoru nadale neodchyluje (Chromy, 2014, s.
54). Ackoliv je podle ndzoru Chromého (2014, s. 54) ve srovnani s dotaznikovou metodou
Za velké plus rozhovoru pak autor povazuje moznost kontrolovat a pozorovat chovani
respondenta a vyfeSit ptipadné problémy ohrozujici validitu vyzkumu, naptiklad
neporozuméni otdzce ze strany respondenta (2014, s. 54).

24



Rozhovory byly s respondenty provedeny v osobni nebo online formé pfes MS Teams na
zaklad¢ preferenci respondenta. Rozhovory probihaly v obdobi od 15. 3. 2023 do 5. 4. 2023
a byly provedeny s kazdym z vybranych respondenti zvlast. Pfed samotnym provedenim
rozhovoru byli jednotlivi respondenti sezndmeni se zasadami diskrétnosti a ochrany osobnich
udajt, ucelem a prubéhem celého rozhovoru.

Jednotlivé schiizky tedy byly s kazdym z respondentt sjednany individudlné a ohledem na
preference a Casové moznosti respondenta i tazatele. Prepisy rozhovoru s jednotlivymi
respondenty jsou soucasti pfiloh této diplomové prace. Na pocatku rozhovoru bylo nutné
respondenta pratelsky uvitat a snazit se o vybudovani atmosféry zalozené na divérném
a otevieném piistupu. Poté bylo mozné ptistoupit ke kladeni predem stanovenych otazek.
Rozhovory byly se souhlasem respondentii nahravany na zdznamové zafizeni, paklize byly
uskutecnény v osobni formé. Dtiraz byl kladen na to, aby byly otdzky pokladany spravné
a jednoznatné a také na to, aby byl v pribéhu rozhovoru respondentovi vzdy poskytnut
dostatek prostoru k vyjadieni. Po ziskani dilezitych dat se tazatel s respondentem rozloudil
a pod€koval mu za spolupraci. Nasledoval piepis dat, jejich tfidéni, na coz navazovala
analyza ziskanych dat a poté také jejich interpretace, ktera bude soucasti podkapitoly 3.3.5
této diplomové prace.

Také v tomto piipad€ je tfeba predstavit strukturu vyzkumného vzorku respondenti, ktefi se
ucastnili strukturovaného rozhovoru. Téchto respondentli bylo celkem sedmnact, pfitom Sest
respondentll bylo z fad feditelti jednotlivych divizi, ktefi jsou soucasti TOP managementu,
zbyvajicich jedenact respondentii pifedstavovalo pracovniky stfedniho managementu
jednotlivych divizi spole¢nosti. Cleny TOP managementu jsou respondenti R1 (feditel divize
Back office), R2 (tfeditel divize Back office), R3 (feditel divize Enegry), R4 (feditel Provozu,
tzn. FM + Cleaning + HVAC + Security), R5 (feditel divize Back office) a R17 (teditelka
oddéleni HR). Predstavitelé stfedniho managementu jsou pak R6 (manaZer divize FM), R7
(manazer divize HVAC), R8 (manazer divize Cleaning), R9 (manazer divize FM), R10
(manazer divize FM), R11 (manaZer divize Back office), R12 (manazer divize Back office),
R13 (manaZer divize Back office), R14 (manaZer divize Back office), R15 (manazer divize
Back office), R16 (manaZerka divize Cleaning). Tito respondenti jsou V dal§im textu
oznaCovani pouze jako RI1, R2,..., pfip. je-li to vyznamové vhodné&jsi, jejich funkci
Vv organizaci (napftiklad ,,personalni/HR feditelka®).
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3 Prakticka ¢ast

V ramci nasledujici analytické Casti této prace se autor zaméii na otazku systematického
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve vybrané spoleCnosti, problematika tedy bude
prozkoumana z praktického hlediska na piikladu konkrétni vybrané spole¢nosti. Nejprve bude
zvolena spole¢nost ve stru¢nosti piedstavena, nasledné bude prezentovan soucasny koncept
vzdélavani a rozvoje jejich zaméstnancti. Popsana budou také zjisténi ziskana prostiednictvim
kvantitativniho 1 kvalitativniho Setfeni. Kli¢ova zjisténi budou v samostatné podkapitole
shrnuta, v navaznosti na né budou prezentovany mozné naméty a doporuceni pro zlepSeni
soucasného stavu systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve vybrané organizaci.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

Zkoumana spolecnost bude za ucelem zachovani anonymity v textu nadale ozna¢ovéana jako
»spole¢nost XY*, viz kapitola 2.4. Dle dostupnych webovych stranek spolecnosti byla tato
firma zaloZena v Ceské republice roku 1994, proto v sou¢asnosti disponuje rozsahlymi, téméf
tiicetiletymi zkuSenostmi v oblasti Facility managementu (webové stranky spolecnosti XY).
V priibéhu let si proto dokazala vybudovat stabilni portfolio spokojenych klientd. Spole¢nost
poskytuje své sluzby jak pro soukromé, tak i vefejné subjekty z mnoha odvétvi a mnoha
pracovnich prostfedi. Spolecnost poskytuje sluzby napti¢ celou republikou, mezi klienty
spole¢nosti patii naptiklad bankovni ¢i obchodni instituce, ale také vyrobni firmy a fada
dalsich.

Dle webovych stranek zameéstnavd spole¢nost v souCasné dobé piiblizné dva tisice
zamé&stnancl, z tohoto poctu pfitom celkem 720 zaméstnanc pisobi ve firmé na hlavni
pracovni pomér. S ohledem na velikost organizace a §iti poskytovanych sluzeb se spolecnost
déli na jednotlivé divize. Schéma organizacni struktury podniku je soucasti ptiloh (ptiloha
21), blize je kodifikovana v internich smérnicich (Organizacni struktura, 2023). Na tomto
misté je mozné shrnout, ze jednotlivé divize se déli do dvou vétvi. Prvni je divize Back office.
Sem spadaji veskerd podplirna oddé€leni existujici ve spolecnosti, a tedy zejména financni
a mzdova Uctarna, obchodni oddéleni, ale stejné tak napiiklad i oddéleni lidskych zdrojh (déle
jen HR), pravni oddé€leni, marketingové oddéleni nebo call centrum. Ostatni divize ve
spole¢nosti spadaji do provozu. Sem spada divize oznacovana nazvem Cleaning, ktera, jak
nazev napovida, zajistuje uklidové sluzby vnitinich a vnéjSich prostor. Déle je to divize FM
a odlakovaci centrum, kdy toto oddéleni zajistuje typicky napfiiklad technickou spravu
budov, pocinaje obsluhou vSech zatizeni az po kontrolu jednotlivych rozpocti. Dalsi zakladni
divizi spolecnosti pak je divize HVAC (vytapéni, ventilace a klimatizace), jejimz tikolem je
ve vztahu ke klientim sprava vSech zafizeni, ktera zajiSt'uji vytapéni, ventilaci a klimatizaci.
Predposledni zakladni divizi spolecnosti pak je divize s nazvem Energy, coz je opétovné
oddéleni, které spadd do provozu. Je tvofeno kvalifikovanym tymem energetickych
specialistli, poskytujicich poradenstvi v oblasti rozli€nych energetickych projektii, a rovnéz
tak 1 jejich realizaci. Posledni zéakladni divizi spoleCnosti pak je divize Security, kdy
v piipad€ klientl toto oddé€leni poskytuje sluzby v rdmci bezpecnostnich opatfeni, ostrahy
objektt, ale také naptiklad sluzby recepce apod.

3.2 Systematické vzdélavani a rozvoj zaméstnancii ve vybrané spole¢nosti

Obsahem nasledujici kapitoly je popis soucasného systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancii
spolecnosti XY. Cerpano je z anonymizovanych internich smérnic spolecnosti a rovnéz tak
Z poznamek ziskanych v rdmci zi€astnéného pozorovani.
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O potiebé systematického rozvoje zptisobilosti zaméstnancti hovoii interni smérnice Rizeni
lidskych zdroji (2022), kterd stanovi, ze tato potfeba vyplyva primarné ze vzniku nové
pracovni pozice, dale pak také ze zavadéni novych technologii a zafizeni, a rovnéz tak tato
potieba bezprostiedné souvisi se ziskanymi vysledky hodnoceni zptisobilosti zaméstnanct,
nutnosti provadéni pravidelného tréninku v souladu s platnymi pravnimi a internimi piedpisy.
Jak dale uvadi zminovana smérnice, roli vtomto ohledu vSak sehrava také samotné
rozhodnuti spolecnosti aplikovat filozofii neustalého zlepSovani, také musi potieba rozvoje
zpusobilosti zaméstnance zohlediiovat vysledky ziskané prostfednictvim porovnani urovné
znalosti vlastnich zaméstnanct s konkurenci. Z uvedeného tedy jasné plyne, Ze ve zkoumané
spole¢nosti je na vzdélavani a rozvoj zaméstnanct kladen v soucasnosti velky diiraz, jelikoz si
je spolecnost védoma nutnosti trvalého zlepSovani, coz vnima také jako vyznamny zdroj
konkurenéni vyhody podobné, jak o tom pojednava naptiklad Uvalice-Trumbice a Daniel
(2016). Identifikaci potieby rozvoje zpusobilosti pak navrhuje piislusny vedouci zaméstnanec,
schvalovani v tomto sméru provadi ve spolecnosti nadfizeny vedouciho zaméstnance.

Velice dulezity je ve spolecnosti plan osobniho rozvoje zaméstnance. Jak plyne v tomto
ohledu z podnikovych materialt (Rizeni lidskych zdrojii, 2022), vedouci zaméstnanec je
k jeho sestaveni opravnén v piipadé potieby u kazdého ze zaméstnanci. Soucasti tohoto planu
osobniho rozvoje pak je seznam jednotlivych vzdélavacich akci a jinych aktivit (interni
a odborné skoleni), kterych se dotyény zaméstnanec zucastni v daném casovém obdobi. Na
dodrzovéani stanoveného planu osobniho rozvoje u jednotlivych zaméstnancti pfitom
Vv praktické rovin€ v organizaci dohlizi jejich pfimy nadfizeny. Ten je také opravnén provadét
upravu planu dle potfeb a pozadavki zaméstnance, spoleCnosti, poptipadé vzdélavacich
instituci. V pfipad€ neplnéni planu osobniho rozvoje ze strany zaméstnance navrhuje vedouci
zamé&stnanec patii¢na opatieni, a to s ohledem na danou individualni situaci.

Ve spolecnosti jsou sestavovany také plany rozvoje zpUsobilosti zaméstnancl této
spole¢nosti. Jak plyne z interni smérnice (Rizeni lidskych zdroji, 2022), za vypracovani
dil¢iho planu rozvoje zpiisobilosti zaméstnanct je odpoveédny pfislusny vedouci pracovnik.
Jednotlivé dil¢i plany se vypracovavaji pro dany rok a jsou podkladem pro zpracovani
finan¢niho planu. Za plnéni plani rozvoje zpusobilosti zamé&stnanct je dle t€chto materiali ve
spole¢nosti odpovédny prislusny vedouci zaméstnanec. Aby pfitom mohla byt zpisobilost
zamg&stnance spolecnosti systematicky rozvijena, je pro tyto ucely vyuzivano vzdélavani
zaméstnancl. Ve spolecnosti jsou v soucasnosti podle ziskanych informaci rozliSovany tii
zakladni druhy vzdélavani. Jedna se konkrétné o zdkladni vzdélavani, odborné vzdélavani
a také specidlni vzdélavani. Zikladni vzdélavani je v organizaci povinné pro vSechny
zamé&stnance a periodicky se opakuje. Je také poskytovano nové pfichozim zaméstnanciim.
Naplni tohoto vzdé€lavani jsou napiiklad otdzky bezpecCnosti prace a pozarni ochrany,
seznameni s politikou, cili a programy spolecnosti, zdkladni Skoleni z oblasti integrovaného
systému fizeni (v souladu s pfisluSnymi ISO normami), sezndmeni s novymi piedpisy
a postupy, seznameni se zdklady personalistiky (u vedoucich pracovnikll) apod. Dale je
v organizaci kladen systematicky diraz také na odborné vzdélavani zaméstnancii spolecnosti.
Toto vzdélavani souvisi bezprostiedné s praci zaméstnance a do velké miry ovlivituje jeho
zpusobilost. Je realizovano formou internich vzdélavacich kurzti nebo formou externich
vzdélavacich kurzii (napt. skoleni elektrikait dle ustanoveni §5 - §10 vyhlasky 50/1978 Sb.,
a dale skoleni pro prace ve vySkach pomoci horolezecké techniky, Skoleni pro obsluhu
tlakovych nadob a kotl, Skoleni pro obsluhu zdvihacich zafizeni, Skoleni pro obsluhu
plynovych zatfizeni apod.). Tretim a poslednim zdkladnim typem podnikového vzdélavani
Vv organizaci je pak také specialni vzdélavani. Smyslem tohoto typu vzdélavani je zejména
prohlubovani nebo zvySovani stavajici urovné kvalifikace zameéstnance spolecnosti.
Umoznuje proto zaméstnanci zefektivnit a zkvalitnit vykondvanou praci. Soucasti tohoto
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vzdélavani mohou byt napiiklad jazykové kurzy, rozSifovéani znalosti metod a néstroju
integrovaného systému fizeni (Interni auditor), prace s pocitacem (SW programy, prace
s internetem), vzdélavaci kurzy z oblasti personalistiky, mzdového ucetnictvi, finan¢niho
managementu, obchodnich a komunika¢nich dovednosti, pracovniho prava, ¢i fada dalSich.

Z internich material (Rizeni lidskych zdroji, 2022) dale vyplyva, Ze ve spole¢nosti XY je
kromé toho v soucasnosti rozliSovano mezi riznymi metodami a formami vzdélavani
zamestnancl. Prvni moznosti je pfitom vzdélavani probihajici pfimo v prostorach spolec¢nosti,
kdy toto vzdélavani je realizovano vlastnimi zaméstnanci (konkrétné predstavitelem vedeni
pro integrovany systém fizeni, bezpecnostnim a pozarnim technikem, vedoucimi zaméstnanci
a dalSimi poveéfenymi zaméstnanci). Tato forma vzdélavani pfitom odpovidd tradicnimu
konceptu on the job vzdélavani, a tedy vzdélavani probihajicimu na pracovisti, jak bylo
popsano v teoretické casti této diplomové prace (viz kapitola 2.1.4). Vzdélavani kromé toho
muze taktéz probihat v prostorach spolecnosti, pficemz bude realizovano externimi Skoliteli.
Druhou moznosti pak je realizace off the job vzdélavani (viz kapitola 2.1.4), a tedy vzdélavani
probihajiciho mimo prostory spolecnosti, kdy je zabezpecovano externimi Skoliteli. Posledni
moznosti vzdélavani zaméstnancti v organizaci pak je jejich vzdélavani online formou, kdy je
tato forma vzdelavani zajiStovana prostfednictvim vlastnich zaméstnancti nebo ptipadné také
externich Skoliteld. Jak tedy zuvedenych poznatkd plyne, ve zkoumané organizaci jsou
V soucasnosti realizovany rozlicné metody a formy vzdélavani podnikovych zaméstnanci,
v souladu s modernimi trendy, popsanymi diive v této praci, probiha v nékterych ptipadech
toto vzdélavani také online formou. Ukolem vedoucich zaméstnancti je pfitom dohlizet, zda
se zamé&stnanci zucastnili vzdélavacich kurzii nebo jinych stanovenych rozvojovych aktivit.

Velky diraz je v organizaci kladen také na otazku zaskoleni novych zaméstnanct. Tento
proces probiha na centrale spolecnosti ve spolupraci s persondlnim oddélenim, a je podrobné
popsan v metodickém pokynu Néstup nového zaméstnance (2023). Mirné odliSnosti pfitom
panuji s ohledem na to, zda jsou zaskolovani novi zaméstnanci z divize Back office, nebo se
jedna o zamé&stnance Provozu. V piipadé novych zaméstnancli Back office je mozné proces
zaSkoleni popsat jako nékolikafazovy. Nejprve dochazi k seznameni zaméstnance s popisem
dané pracovni pozice, na kterou zaméstnanec nastupuje. Pracovnik HR sezndmi nasledné
nového zaméstnance s organizaéni strukturou spoleCnosti, predstavi strucné jednotliva
oddéleni, poté je tento zaméstnanec také seznamen s podnikovym Intranetem, s ptiru¢kou pro
nové zameéstnance a samoziejme také s pracovni a mzdovym fadem a s politikou spolecnosti.
Nedilnou soucasti zaSkoleni nového zaméstnance Back office je ve spole¢nosti také zaskoleni
zam¢stnance v oblasti vyuZzivané IT techniky, coz je ukolem IT oddéleni spole¢nosti.
Nasledné pak pracovnik HR seznamuje zaméstnance se Skolenim BOZP, PO a prvni pomoci,
a to formou e-learningu. Ukolem nového zaméstnance je nastudovat si jednotlivé kurzy v e-
learningu, poté je tieba splnit Usp&Sné test, ktery je nutny pro vygenerovani certifikatu. V
piipadé, Ze novy zaméstnanec bude nadfizen alespon jednomu pracovnikovi, musi splnit
nékolik dulezitych povinnych kurzii. Mezi tyto kurzy patii kurz Bezpecnost prace — vedouci
zamestnanci, Prvni pomoc, Pozarni ochrana — vedouci zaméstnanci. V ptipadé, ze
zaméstnanec bude mit piidélen sluzebni viiz, je nutné splnit i kurz Ridic¢ referentskych vozidel.
Nevedouci zaméstnanci splni v ramci e-learningu kurzy Bezpecnost prdace — administrativa,
Prvni pomoc, Pozarni ochrana — administrativa. V pfipad€, ze zaméstnanec bude mit ptidélen
sluzebni viiz, je rovnéz nutné splnit i kurz Ridic referentskych vozidel. Pracovnik HR néasledné
po splnéni jednotlivych kurzii vytiskne veskeré certifikaty, které zaméstnanec podepise.
Diilezité je také nového zaméstnance seznamit s pracovnim prostiedim a prostorami a také
s klicovymi zaméstnanci. Diilezitym krokem je také setkdni nového zaméstnance s vedoucim
pracovnikem.
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V piipadé novych zaméstnanci oddéleni Provoz pak zaskoleni nového zaméstnance vzdy
probiha bezprostfedné na daném provozu (Nastup nového zaméstnance, 2023). Jednotlivé
kroky procesu zaSkoleni nového zaméstnance Provozu se shoduji s postupem zasSkoleni
nového zaméstnance Back office. Vyznamnou odliSnosti ve srovnani se zaskolovanim
zaméstnanci divize Back office vSak je skutecnost, ze v tomto piipadé je dle internich
materiali proces zaskoleni nového zaméstnance bezprostfedné fizen jednotlivymi vedoucimi
pracovniky. Jak ale bude doloZeno dale v této praci, takovy piistup vSak neni zcela idedlni,
jelikoz v tomto ptipadé se jednd o znacnou zatéz pro vedouci pracovniky, kdy v soucasnosti
k tomuto nejsou k dispozici odpovidajici kapacity.

Vyznamnym néstrojem v oblasti vzdélavani je také interni akademie, v jejimz rdmci jsou
zaméstnanci vzdélavani. Tato nese ndazev XY akademie a jeji tcel a funkce jsou podrobné
popséany v interni smérnici (Rizeni lidskych zdrojt, 2022). Jedna se o projekt, ktery vznikl
v roce 2020 v obdobi pandemie nemoci Covid-19, kdy zaméstnanci pracovali pfevazné na
home office. Cilem XY akademie pivodné bylo to, Ze ,zaméstnanci budou vzdélavat
zaméstnance*, kdy postupem casu doslo o rozsifeni nabidky kurzii o externi lektory.

V ramci zacastnéného pozorovani se autorovi prace naskytla moznost danou akademii
vyzkouset a diskutovat o jejich vyhodach a nevyhodach s HR feditelkou spolecnosti. Stru¢né
lze shrnout, Ze akademie ma v ramci spolecnosti svou specidlni stranku formou SharePointu,
struktura této stranky pro zameéstnance je uvedena v ptiloze 22. Zaméstnanci zde mohou najit
prehled veskerych kurzi, a tedy jak kurzi, které jiz probéhly, tak kurzi, které se budou konat.
Na této strance se zaméstnanci piihlasuji na kurzy, vidi zde terminy a napln kurzu. Po
skonceni kurzu jsou na této strance dostupné pfislusné studijni materialy, a byl-li kurz
realizovan online, pak je zpravidla k dispozici také nahravka daného kurzu. To je nepochybné
velmi praktické a prehledné, nebot’ obsah kurzu zptistupiiuje i tém zaméstnanciim, kteti se
z néjakého divodu skoleni nemohli Gcastnit. Jedinou nevyhodou stranky SharePoint pak je
skutec¢nost, Ze ma dosah pouze pro zaméstnance, ktefi vlastni sluzebni e-mailovou adresu.
Mnozi zaméstnanci, konkrétné zaméstnanci provozu (viz piedesla kapitola), se tak k témto
kurzim (ptipadné nahravkam kurzii a studijnim materialim) nemohou dostat. V mnoha
piipadech tak tito zaméstnanci vykazuji deficit ve vzdélani, ktery by bylo moZno (alespon
castecné) eliminovat s prakticky nulovymi néklady. Zaméstnanci HR oddéleni ve spolecnosti
kromé toho pravidelné informuji zaméstnance prostfednictvim emailové skupiny zaméstnanct
o nov¢ pripravovanych kurzech, ale také o kurzech, které se budou v nejbliz§im terminu
konat. Ke zplisobu vyuzivani XY akademie je dile moZné podotknout, Ze zaméstnanci se
pfihlasuji na konkrétni kurz pomoci ptihlaSovaciho formulafe. Zaméstnanec personalniho
oddéleni posila pozvanku na kurz, kde uvede konkrétni informace, a to zejména takové, které
se tykaji mista a Casu Skoleni, jeho zaméteni, uvedeny jsou také informace o lektorovi kurzu,
informace o pfipravé na Skoleni, povinny dress code, pfipadné pak i dalsi dilezité studijni
pomicky. Zameéstnanec personalniho oddéleni zasila vzdy po skonéeni kurzu dotaznik zpétné
vazby na vSechny ucastniky kurzy. Vyhodnoceni zpétné vazby tykajici se kurzu bude soucasti
podkapitoly 3.3.3 této diplomové prace. Dalsi planovani kurzii probiha na zdkladé zpétné
vazby od Ucastnikii kurzi. Vyhodnoceni pak probiha na pravidelné bazi, kdy jednotlivé
vysledky kurzl jsou prezentovany na pravidelném komunika¢nim meetingu, ktery se kona
kazdy mésic.

Vzhledem k tomu, Ze v ramci XY akademie se konaji rizné druhy kurzi, je vhodné jednotlivé
kurzy v kratkosti predstavit. Prvnim timto kurzem je kurz s nazvem Zdklady pracovniho
prava. Kurz probihal online ve dvou terminech s HR feditelkou a zaroven druhou jednatelkou
spolecnosti. Po skonceni kurzu je k dispozici nahravka a materidly z kurzu. Naplni tohoto
kurzu jsou vSeobecnd ustanoveni platného zakoniku prace, dale je ucastnik seznamen také
s typy pracovniho poméru, otdzkou zkusebni doby, vznikem a ukoncenim pracovniho
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pomeru, také je rozebrana otazka pracovni doby, mzda a ptiplatky za praci, piekazky v préci,
dovolena a volno, soucasti naplné kurzu je také otdzka odpovédnosti za Skodu, lékaiské
prohlidky a také problematika doru¢ovani pisemnosti.

Dalsim kurzem je také kurz s nazvem Dodavatelské vztahy. Kurz probihal online ve dvou
terminech s partnerskou pravni kancelaii spole¢nosti. Po skonceni kurzu je k dispozici
nahravka a materidly z kurzu. Néplni tohoto kurzu je nastaveni vztahu se subdodavatelem,
dale je ucastnik seznamen také se zpusobem pfipravy na kontrolu ze statnich instituci
a poslednim zakladnim okruhem je pravni ramec vztahu se subdodavatelem.

Také je realizovan kurz nazvany Rizend dokumentace ve firmé. Tento kurz probihal online ve
dvou terminech s manazerkou oddéleni QHSE, kter4 stoji za vytvoteni fizené dokumentace ve
firmé, ktera je soucasti nastroje SharePointu. Oddéleni QHSE spravuje fizenou dokumentaci
ve firm¢. Nahravka k tomuto kurzu neni k dispozici, jelikoz se jednalo o kurz zaméfeny
pfevazné pro nové zameéstnance, aby se seznamili se strukturou fizené dokumentace ve firmé.
Napln tohoto kurzu zahrnuje pojmy k dokumentiim, problematiku pyramidy internich
dokumentt, dale pak otazku SharePoint — knihovny dokumentd, otazku dokumentu nového
i revize dokumentu stavajiciho.

Déle je mozné zminit také kurz s ndzvem MS Teams. Kurz probihal online a prezencné na
centrale spolecnosti ve dvou terminech se zaméstnancem IT oddé€leni. Po skonceni kurzu je
k dispozici nahravka a materialy z kurzu. Napli kurzu v tomto pfipadé zahrnuje popis oken
a funkci aplikace, déle pak otdzku online versus aplikace v PC, zahrnuta je také funkce tymy,
funkce chat, funkce kalendat, poslednim dualezitym tématem kurzu jsou také soubory a prace
se soubory v tlozisti One-Drive.

Také kurz MS Outlook probihal online a prezen¢né€ na centrale spolecnosti ve dvou terminech
se zamé&stnancem IT oddé€leni. Po skonceni kurzu je k dispozici nahravka a materialy z kurzu.
Naplin kurzu se tykala popisu aplikaci, dale byl ucastnik kurzu také seznamen s popisem
aplikaci, se zakladni nastaveni uctu, menu sluzek, s oknem zprav, piedstavena byla takeé
funkce kalendat, adresaf, ikoly a poznamky.

Tematicky obdobny je také kurz Windows a PC, ktery probihal online a prezen¢né na centrale
spole¢nosti ve dvou terminech se zaméstnancem IT oddéleni. Po skonceni kurzu je k dispozici
nahravka a materialy z kurzu. Néapln kurzu v tomto ptipad¢ zahrnuje zkratky a makra, tlacitko
start Windows, otazku aplikaci a programi a také byla s ucastniky kurzu rozebrana funkce
prizkumnika a slozky.

Kurz zaméfeny na MS Excel taktéz probihal ve formé online a prezencné na centrale
spolecnosti XY v Sesti terminech. Kurz byl rozdélen do tii urovni dle pokrocilosti
(zaateGnici, mirné pokrogili, pokro¢ili). Uroven ,,zadate¢nici® a ,,mirné pokrodili“ lektoroval
zaméestnanec [T oddé€leni, a turoven ,pokrocili“ pak zaméstnanec HR oddé€leni. Kurz
orientovany na zacatecniky zahrnoval problematiku zaloZeni souboru, popis pasu karet,
vytvofeni prvni pracovni tabulky, nakonec také otazku prace s listy. Kurz pro mirné pokrocilé
rozebiral otazku nastrojové listy, dale byla tématem také prace sgrafy a tabulkou,
formatovani, a nakonec i ostatni vyuzitelné¢ funkce. Posledni troven kurzu byla vénovana
ucastnikiim pokroc¢ilym a vénovala se tématu kontingen¢nich tabulek, specifickych funkci
a dalSich ptipadnych triki v ramci prace s MS Excel.

Jednim z dalSich kurzi v ramci XY akademie je také kurz AFM. Systém AFM je pfitom
moderni program, ktery se vyuziva ve spolecnostech zabyvajici se Facility managementem.
Lze zde evidovat piehledné zakazniky, spravované nemovitosti, ale i fizeni vozového parku,
evidenci zaméstnanct apod. Spolecnost XY tento systém vyuZziva pro evidenci pozadavku
zakaznikl spravu vozového parku, v obdobi povinného testovani zaméstnancti na Covid-19
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zde probihala evidence testovani. Systém ma pro spolecnost velky potencidl i v rameci jinych
oblasti. Kurz se konal ve dvou terminech, online i prezencné na centrale spole¢nosti se
zaméstnancem specidlniho tymu ,,CAFM®, ktery se o tento systém ve spoleCnosti stara. Po
skonceni kurzu je k dispozici nahravka a materidly z kurzu. Napli kurzu v tomto piipade
zahrnovala seznameni se s programem AFM, piedstaveni zakladniho konceptu tohoto
systému, problematiku dat a potencidlu prace s nimi, workflow pozadavkl a také otazku
integrace (spojeni) s dal§imi systémy.

Poslednim kurzem, ktery se v ramci XY akademie konal je kurz Vyjedndvani. Kurz se konal
ve dvou terminech prezencné na pobocce spolecnosti. Kurzem provazel externi lektor, ktery
ma bohaté zkuSenosti v oblasti Skoleni soft skills. Kurz byl zaméfen na vyjednavéani se
zékazniky pro manazerské pozice v divizi Cleaning, ktera prosla v poslednim roce
restrukturalizaci a persondlni obménou. Zameéstnanci méli za kol si pfipravit a prostudovat
typologii osobnosti a také se zamyslet nad tim, s jakym typem klienta by potfebovali pomoct.
Skoleni probihalo formou hrani rtiznych scének. V tomto ptipadé napli kurzu Vyjednavani
zahrnovala zplisob navazovani vztahti se zdkazniky, zptsob spravné komunikace se zakazniky
a také vyjednavani se zakazniky.

Jak plyne ze ziskanych informaci, v rdmci zkoumané spolecnosti je kladen zna¢ny diiraz na
problematiku vzdélavani a rozvoje zamé&stnanct, proto ve spole¢nosti v soucasnosti existuje
systematicky koncept vzdelavani a rozvoje zaméstnancli. Ten vychdzi z interni podnikové
smérnice, kde je zakotvena konkrétni podoba vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v této
spole¢nosti. Zpisob zaskoleni nového zaméstnance se v organizaci mirn¢ 1isi dle toho, zda se
jedna o divizi Back office, nebo Provoz, vzdy vsak tento proces sestava z n¢kolika vzajemné
navazujicich krok@ umoziujicich postupnou efektivni adaptaci nového zaméstnance do
prostiedi spolecnosti. Dillezity je ve spolecnosti projekt interni akademie, v jehoz ramci se
konaji riznorodé kurzy uréené zaméstnanclim spolecnosti.

3.3 Vyzkumné Setieni

V nasledujici kapitole diplomové prace budou prezentovany vysledky, které byly ziskany
prostiednictvim provedenych vyzkumnych Setfeni popsanych v metodické casti prace.
Nejprve budou prezentovany vysledky dotaznikového Setieni provedeného mezi zaméstnanci
predmétné spolecnosti na téma spokojenosti se soucasnou podobou vzdélavani a rozvoje ve
spole¢nosti XY, poté bude vyhodnocena zpétnd vazba zaméstnancl tykajici se kurzl
konajicich se vramci interni akademie. Nakonec v ramci tfeti podkapitoly této kapitoly
diplomové prace budou prezentovany vysledky fizenych rozhovort uskute¢nénych s fediteli
a manaZzery spolecnosti XY.

3.3.1 Dotaznikové Setieni mezi zaméstnanci spolecnosti XY

Na tomto misté je vhodné struéné zrekapitulovat, Ze prezentovaného Setfeni se ucastnili
zamgéstnanci, ktefi jsou ve spole¢nosti zaméstnani na HPP, jak bylo uvedeno v metodické ¢asti
prace. Z hlediska dalsiho vyzkumu (a zejména pak pro ucely formulace doporuceni) je také
nutné piipomenout, ze tito zaméstnanci byli osloveni prostfednictvim dostupnych e-
mailovych adres, pfi¢emz se jednalo o mix soukromych i sluzebnich adres. Proto ne vSichni
tito respondenti disponuji sluzebni e-mailovou adresou, a ne vSichni tak maji pfistup ke
strance SharePoint. Dotaznik se skladd z celkem 13 otazek a zjisténé vysledky budou

V nasledujici podkapitole slovné¢ okomentovany a doplnény o grafické vystupy.

Dtlezitou otazkou souhrnného dotaznikového Setfeni bylo, jak jsou respondenti spokojeni
s urovni vlastniho zaSkoleni v rdmci nastupu do spole¢nosti XY. Ziskané vysledky prezentuje
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nize uvedeny graf 1. Otazka pfitom byla polozena pouze tém respondentim, ktefi do
spole¢nosti nastoupili v poslednich tfech letech. Takovych respondentti bylo 79.

Graf 1 Spokojenost zaméstnanct se zaskolenim v ramci nastupu do spolec¢nosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak ukazuje graf 1, celkem 46 dotazovanych respondentd (58 %) uvedlo spokojenost
s vlastnim zaSkolenim v ramci nastupu do spole¢nosti, z tohoto podilu pfitom celkem 26 (33
%) uvedlo, ze je s timto aspektem vlastniho profesniho Zivota spiSe spokojeno, naproti tomu
20 respondentt (25 %) uvedlo v tomto ohledu naprostou spokojenost. Naproti tomu celkem
33 respondentil (42 %) zminilo urcitou nespokojenost, ptitom celkem 27 respondentt (34 %)
uvedlo, Ze je stimto spiSe nespokojeno, 6 respondenti (8 %) pak uvedlo naprostou
nespokojenost. Jak vysledek vtomto piipadé ukazuje, nazory respondenti na uroven
zaSkoleni po nastupu do spolec¢nosti XY se 1isi, pfevazuje vSak spokojenost respondentd.
Pfesto nelze opomijet, ze vice nez Ctyfi desetiny zaméstnanci spolecnosti XY zminily
nespokojenost s timto aspektem pracovniho zivota.

Dalsi otdzka dotaznikového Setfeni se vénovala subjektivnimu hodnoceni soucasného systému
vzdélavani zameéstnancli spolecnosti. Ukolem respondentli se proto stalo soucasnou podobu
systému vzdélavani v této spolecnosti ohodnotit na zakladé toho, zda na tento systém pohlizi

jako na adekvatni a dostatecny, nebo naopak nikoliv. Vysledky zobrazuje niZze uvedeny graf
2.

Graf 2 Hodnoceni sou¢asného systému vzdélavani ze strany zameéstnanci
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle grafu 2 tedy celkem 129 respondentti (59 %) z fad zaméstnancii spole¢nosti hodnoti
soucasné nastaveni systému vzdélavani ve spole¢nosti jako optimalni a dostacujici. Z tohoto
podilu celkem 107 respondenti (49 %) tento systém oznacilo jako spiSe dostacujici,
22 respondentit (10 %) na nastaveni tohoto systému v soucasnosti pohlizi jako na zcela
dostacujici. Opacné pak hovofi nazor celkem 90 respondenti (41 %), ktefi tento systém
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oznacili jako nedostacujici. Celkem 68 osob (31 %) jej vnima jako spise neadekvatni, celkem
22 0sob (10 %) pak dokonce jako zcela neadekvatni. Toto hodnoceni je do zna¢né miry
ovlivnéno vzdélanim respondentt. Plati pfitom, ze ¢im vyssi je vzdélani respondentli, tim
hare tito respondenti hodnoti soucasny systém vzdélavani ve spolecnosti. Vysokoskolsky
vzdélani respondenti udélili pozitivni hodnoceni (tedy zcela dostatecny nebo spise dostatecny)
ve 46 % pripadu (zbyvajicich 54 % pak hodnotilo negativng), zatimco naptiklad respondenti
se stiednim vzd€lanim bez maturity hodnotili pozitivné v 71 % piipadl, mezi respondenty se
zakladnim vzdélanim bylo zaznamenano jesté lepsi hodnoceni — 78 % pozitivnich responsi.
Opét tedy lze hovoftit o prevazujici spokojenosti respondent se systémem vzdélavani ve
spole¢nosti XY, pfesto vSak Ctyfi desetiny zaméstnancii vnimaji na soucasném nastaveni
tohoto systému vétsi ¢ mensi nedostatky.

Témto nedostatkim v nastaveni konceptu vzdélavani zaméstnancti ve spolecnosti byla blizsi
pozornost vénovana v ramci otazky nasledujici, kdy byli respondenti, kteti ohodnotili v otdzce
¢. 6 systém vzdélavani negativné, dotazani na to, jaké konkrétni nedostatky v soucasnosti
V tomto systému vzdélavani podle vlastniho nadzoru a zkuSenosti spatfuji. Vysledky prezentuje
graf 5 uvedeny v ptiloze 23.

Jak ukazuje graf 5 v ptiloze 23, nejvétsi pocet respondentti (37) poukézal v tomto sméru na
nedostatek v podobé tzkého vybéru vzdélavacich aktivit, coz mtze bezpochyby oslabovat
zdjem zaméstnancii o ucast na tomto vzdélavani. Déle pak celkem 16 osob uvedlo, Ze dalsi
vzdélavani neni v soucasnosti v organizaci vibec mozné. Vzhledem k tomu, ze spole¢nost
disponuje propracovanym systémem vzdélavani a rozvoje zaméstnancti, je mozné usuzovat na
skutecnost, ze tito zaméstnanci nemaji o nabidce vzde¢lavacich aktivit ve spolecnosti
dostate¢né povédomi. Naprosta vétsina téchto respondenti (88 %, tedy 14 z celkovych 16) se
pfitom tadi na oddé€leni spadajici pod provoz, tedy mezi respondenty postradajici sluzebni
emailovou adresu. Dale pak 11 respondentli zminilo problém v podob¢ individualnich potieb
zaméstnancll a 7 respondentlli zminilo nemoznost odborné¢ho vzdélavani ve spolecnosti,
pficemZ toto odborné vzdélani cCastéji postradaji zaméstnanci provozu (71 %). Ziskany
vysledek ukazuje na fakt, ze je nutné, aby respondenti byli se vzdélavacimi aktivitami daleko
Iépe seznamovani, jelikoZz nektefi respondenti se domnivaji, ze vzdélavani zaméstnancl ve
spolecnosti v soucasnosti viibec neprobihd. Jsou to pfevazné zaméstnanci provozu, jejichz
informovanost (ale rovnéz tak vzdélavani) je nesystémova, nebot’ tito zaméstnanci jsou
V tomto sméru zavisli na svych, ¢asto vytiZzenych, nadfizenych.

Dalsi otazkou dotaznikového Setfeni bylo, jakym zplisobem a z jakych zdroji se zaméstnanci
spolec¢nosti XY V praktické roviné dozvidaji o nabidce vzdélavacich aktivit zabezpeCovanych
spole¢nosti. Praveé samotné zajisténi informovanosti zaméstnancli o moznostech vzdélavani je
nepochybné zdkladem pro motivovani zaméstnancii k zajmu o tyto aktivity, jelikoz v ptipadé,
7e zaméstnanci nebudou seznamovani se vzdélavacimi moznostmi, nebudou se samoziejmée
vzdélavani dobrovoln€ ucastnit a hrozi jejich demotivace a pfipadné 1 mozny odchod ze
spole¢nosti. Dulezité je proto prozkoumat vyznamné kanaly pro zajisténi informovanosti
zaméstnancll o moznostech vzdélavani, jak ukazuje graf 6 v ptiloze 23.

Podle grafu 6 v ptiloze 23 je zakladem pro zajisténi informovanosti o vzdélavacich aktivitach
ve spoleCnosti e-mailovd komunikace ze strany HR oddéleni, coZ uvedlo plnych
141 oslovenych respondentii z fad zaméstnanct této spolecnosti. Déale pak 74 respondentl
povazuje za dulezity informacni zdroj o téchto aspektech svého piimého nadiizeného
a celkem 36 respondentl se o téchto aspektech profesniho zivota dozvida od svych koleg.
Celkem 22 zaméstnancu se pak o vzdélavacich aktivitach ve spole¢nosti dozvida z pravidelné
konanych porad, 16 zamé&stnanc z firemniho Intranetu a 19 respondenti uvedlo, Ze
0 moznostech vzdélavani ve spoleCnosti zddné informace nema. Podobné, jako tomu bylo
Vv pfipad¢ piedeslé otazky, drtivd vétSina (95 %) téchto neinformovanych respondenti je
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Z odd€leni provozu. Ziskany vysledek zcela jednoznacné ukazuje na vyznam komunikace ze
strany HR oddéleni smérem k zaméstnancim spolecnosti, jelikoz tento kanal z hlediska
informovanosti zaméstnancli o moznostech vzdélavani ve spoleCnosti zcela jednoznacné
prevazuje. Opét se tedy potvrzuje, Ze urCity podil respondentd nedisponuje zaddnym
povédomim o moznostech vzd€lavani nabizenych vlastnim zameéstnavatelem, coz je
nepochybné negativni vysledek volajici po pfijeti vhodnych zmén a opatfeni za ucelem
zvyseni této informovanosti.

Samotni respondenti si jsou ve vétsing ptipadi nepochybné védomi urcitych oblasti, kde maji
ve svych znalostech a dovednostech urcit¢ rezervy. To vede k tomu, Ze si zaméstnanci
uvédomuji také urcité aktualni potieby tykajici se vlastniho vzdélavani a rozvoje. Proto bylo
také vramci dal§i otazky dotaznikového Setfeni zkouméno, v jakych oblastech sami
respondenti identifikuji aktudlni potifeby vlastniho vzdélavani a rozvoje. Se ziskanymi
vysledky seznamuje graf 7 v ptiloze 23.

Podle grafu 7 v ptiloze 23 celkem 51 respondentd v soucasnosti u sebe sama spatfuje rezervy
zejména v oblasti cizich jazyki, coz je vede k ndzoru, ze potifeby vzdélavani a rozvoje se
u nich samotnych dotykaji pravé této oblasti. Celkem 35 respondenti shodné uvedlo potiebu
tykajici se odbornych Skoleni, resp. soft skills a komunika¢nich dovednosti. Témét shodny
pocet respondentl (34 respondentll) spatfuje v soucasnosti rezervy zejména v roviné MS
Office a spravné prace s témito programy. Jak ukazuje ziskany vysledek, respondenti jsou si
veédomi rozliénych oblasti, ve kterych by se méli vzdélavat a nadéle rozvijet, relativné nejveétsi
pocet respondentll ma z4jem zlepSovat se ve schopnostech hovofit cizimi jazyky.

Také byly zkoumany konkrétni preference respondentii v roviné jednotlivych forem
vzdélavani. Zkoumano tedy bylo, zda zaméstnanci spole¢nosti XY V praktické roving davaji
piednost prezen¢nimu vzdélavani, online vzdélavani, ptipadné pak nejsou Vtomto sméru
vyhranéni. Zjisténé vysledky jsou zobrazeny v grafu 8 v ptiloze 23.

Jak v tomto piipadé graf 8 v ptiloze 23 ukazuje, nazory respondentii na preferovanou formu
vzdélavani jsou v tomto pifipadé rliznorodé a zna¢né nejednoznacné. Relativné nejvétsi pocet
respondentll z fad zamé&stnanct spolecnosti XY, a to celkem 93 zaméstnancl (42 %), uvadi,
ze v tomto ohledu nejsou jejich preference vyhranéné. Tito respondenti tedy uvadi, ze jim
nezalezi na tom, zda se vzdélavani odehrava v prezencni nebo online formé. Naproti tomu
celkem 90 osob (41 %) preferuje prezencni vzdélavani. Pouze celkem 36 osob (16 %) dava
jednoznaéné pfednost online vzdélavani, které se mize odehravat v praktické roviné napiiklad
prostfednictvim MS Teams nebo jiné obdobné platformy. Ackoliv tedy nejsou ziskané
vysledky jednoznacéné, relativné vétsi podil zaméstnancl spolecnosti XY dava v praktické
roving pfednost prezencni formé vzdélavani pred vzdélavani v online formé. S prezencnim
vzdélavanim je nepochybné spojeno mnoho vyhod, hlavnim plusem je osobni kontakt lektora
s Ucastniky vzdélavani spole¢né s osobnimi interakcemi, které jsou pro mnoho ucastnikli
vzdélavani velice dulezité. Kromé toho zde existuje také moznost osobniho kontaktu s dal§imi
ucastniky vzdélavaci aktivity a lektor miize bezprosttedné kontrolovat ¢innost a vysledky
ucastnika vzdélavani. Na druhou stranu také online vzdélavani skyta mnoho vyhod, mezi
které patii moznost vzdélavani s ohledem na ¢asové moznosti ucastnika, riist zajimavosti
vyuky diky moZnosti prace s modernimi ICT a stim spojené zvySeni motivace Ucastnikll
vzdélavani a casto také zvySeni ndzornosti vyuky. Je tedy zifejmé, Ze s kazdou formou
vzdélavani jsou spojeny urcité vyhody (i nevyhody), preference zaméstnanct spole¢nosti XY
ukazuji, Ze zamé&stnanci maji i v soucasné dob€ zajem zejména o prezencni vzdélavani.

Jak bylo popsano v teoretické Casti této diplomové prace, blize je rozliSovano také mezi
jednotlivymi metodami vzdélavani. Ty se pfitom liSi mimo jiné i s ohledem na to, zda se
jedna o vzdélavani probihajici na pracovisti nebo mimo pracovisté. Se ziskanymi vysledky
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tykajicimi se preferenci zaméstnancii spole¢nosti XY ve vztahu k jednotlivym vzdélavacim
metodam seznamuje graf 9 uvedeny v ptiloze 23.

Jak plyne vtomto piipadé zgrafu 9 vpfiloze 23, nejvétsi pocet respondentt (116
respondentl) v praktické rovin¢ preferuje prednasku umoznujici sdélovani velkého mnozstvi
informaci G¢astnikim vzdélavani. Ugastnik vzdélavani je v takovém piipadé postaven do role
pasivniho piijemce informaci, které jsou zprostfedkovavany lektorem. Celkem
84 zaméstnancli spoleCnosti XY preferuje vzdélavani v podobé mentoringu nebo koucingu,
coz jsou moderni vzdélavaci metody zalozené na vedeni ze strany zkuSeného lektora. Celkem
67 zaméstnanci pak preferuje vzdélavani ve formé ucasti na workshopu, 60 osob dava
prednost e-learningovému vzdélavani, kdy si studujici osoba osvojuje danou latku v ramci
vzdélavaciho programu prostiednictvim PC. Dale pak 49 zaméstnancii spolecnosti XY
uvedlo, ze preferuje zejména samostudium a sebevzdélavani. Jak tedy bylo zjisténo,
respondenti preferuji zejména piednaSku, kdy jsou jim jednotlivé poznatky sdé€lovany
lektorem a castnici vzdélavani jej poslouchaji a pokladaji ptipadné dotazy.

V ramci dal§i otazky byli respondenti dotdzani na to, zda by oni sami uvitali pfipadné
zavedeni nové firemni platformy na vzdélavani. Vysledky prezentuje nize uvedeny graf 3.

Graf 3 Nazory zaméstnanct na zavedeni nové firemni platformy na vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak ukazuje graf 3, vtomto piipadé byl ziskan velmi jednoznaény vysledek. Celych
187 respondentl (85 %) na tuto otdzku odpovédélo kladné, tito respondenti tedy potvrdili, Ze
by v praktické roviné skute¢né ptivitali pifipadné zavedeni nové firemni vzdélavaci platformy.
Z tohoto podilu odpovédélo celkem 94 respondentt (43 %), ze by jeji zavedeni spiSe ptivitali,
93 respondentl (42 %) by zavedeni nové firemni platformy na vzdélavani ptfivitalo rozhodné.
Naopak 32 oslovenych osob (15 %) nema o zavedeni nové firemni platformy na vzdélavani
zajem. Jak tedy bylo zjiSténo v ramci dotaznikového Setieni, naprostd vétSina zaméstnancii
spole¢nosti XY pohlizi kladn€é na mozné zavedeni nové firemni vzdélavaci platformy, coz je
pozitivni vysledek.

V ramci posledni otazky tohoto souhrnného dotaznikového Setfeni pak byli respondenti
dotazani na to, zda podle jejich vlastniho nédzoru skute¢né v praktické roviné mayji
uskutecnované vzdélavaci akce ve spoleCnosti XY pozitivni vliv na uroven pracovniho
vykonu zaméstnance. Vysledky jsou znazornény prostrednictvim grafu 10 v priloze 23.

Jak je patrné z grafu 10 v ptiloze 23, celkem 117 osob (53 %) na tuto otazku odpovédélo
kladnég. Pfitom celkem 73 respondentl (33 %) mini, Ze vzdélavaci aktivity ve spole¢nosti XY
maji spiSe pozitivni dopad na dosahovany pracovni vykon, 44 respondentl (20 %) pak se
vzdélavacimi akcemi v podniku rozhodné spojuje pozitivni vliv na pracovni vykon
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zaméstnancl. Naopak 102 respondentl (46 %) se vzdélavacimi aktivitami probihajicimi ve
spole¢nosti XY nespojuje pozitivni pracovni dopad na pracovni vykon. Pfitom celkem 66
osob (30 %) uvedlo, Ze tyto aktivity spiSe nemaji pozitivni vliv na pracovni vykon, 36 osob
(16 %) s témito aktivitami vibec nespojuje pozitivni dopad na pracovni vykon. Ani v tomto
piipadé tedy nejsou rozdily mezi odpovéd'mi respondenti nikterak zasadni, mirné vsak
pfevazuji pozitivni nazory respondentll na dopad vzde€lavacich aktivit na pracovni vykon
zameéstnanctu spolecnosti XY.

3.3.2 Shrnuti a diskuze zjiSténi

Realizované dotaznikové Setfeni piineslo fadu vyznamnych poznatki. V prvé fad€ je nutno
zdiiraznit, ze soucasny systém vzdélavani ve spolecnosti XY neni ze strany zaméstnancl
hodnocen pfili§ pozitivné, ackoli pozitivni odpovédi pievazovaly. To plati jak v piipadé
zaSkolovani novych zaméstnancti (kde projevilo vétsi ¢i mensi nespokojenost 42 %
respondentll), tak také v pfipadé hodnoceni soucasného systému vzdélavani (zde byla
nespokojenost zaznamenana u 41 % respondentt).

Dle nazoru respondentil jim spolecnost nabizi Uzky vyb&r moznosti vzdélavani (dle 41 %
respondentll), které ne vzdy koresponduji s jejich individudlnimi potfebami (12 %) ci
neposkytuji odborné vzdélani odpovidajici jejich pracovnimu zafazeni (8 %). Bezmala pétina
zamé&stnancu (18 %) piitom postrada jakékoli informace o moznostech dal$iho rozvoje. Dle
informaci prezentovanych v pfedeslém textu (viz kapitola 3.2) by informace o pfipravovanych
Skolenich mélo poskytovat oddéleni HR prostfednictvim e-mailu, timto zplsobem je ale
informovano jen 64 % respondentll. Problém ziejmé spociva ve skutecnosti, Ze ne vSichni
zaméstnanci maji e-mailovou adresu zfizenou. Méné formalni informovanost, napiiklad
VvV podobé informaci od nadfizenych nebo kolegii, nemusi byt spolehliva. Je proto namisté
klast otdzku, zjakého divodu nedisponuji vSichni zaméstnanci spolecnosti (nebo
pfinejmensim vSichni zaméstnanci na HPP) firemni e-mailovou adresou. Odstranéni tohoto
nedostatku by vedlo k lepsi informovanosti zaméstnancti o moznostech jejich dal$iho rozvoje,
na jejichz realizaci se vazi vSechny vyhody, o nichZ bylo pojednéno v teoretické ¢asti prace.

V otazce aktualnich vzdélavacich potfeb zaméstnanch bylo zjiSténo, Ze tito by nejvice ocenili
podporu Vv oblasti rozvoje cizich jazykua (23 % respondenti), soft skills (zejména pak
komunika¢ni dovednosti, manazerské dovednosti; 16 %), odbornych Skoleni (16 %), ptipadné
prace s balickem Office (16 %). Radu téchto koleni pfitom spoleénost realizovala a na
vzdélavaci platformé organizace by mély byt dostupné 1 nékteré nahravky a dalSi materidly,
viz kapitola 3.2. To plati zejména v oblasti prace s balickem Office nebo nékterych mekkych
dovednosti. Pro uspokojeni téchto potfeb zaméstnancu je (s odkazem na piedesly odstavec)
Vv prvé fadé nutno zajistit, aby se informace o téchto Skolenich dostaly ke vSem potfebnym
zaméestnancim. Nasledné by se méla Skoleni realizovat znovu a ptipadné vénovat pozornost
evaluaci danych Skoleni.

V ramci Setfeni bylo dale zjiSténo, Ze zaméstnanci preferuji prezencéni formu vzdélavani
(41 %) pred online podobou (16 %), znacné Casti respondentii ale na formé vzdélavani
nezaleZi (42 %). Preferovanymi metodami jsou pak prednasky (53 %), kou€ink ¢i mentoring
(38 %), workshopy (31 %), e-learning (27 %) a samostudium (22 %). V téchto ohledech jsou
tedy stanoviska respondentli pomérné nejednotna. Podobné je tomu také v otdzce posledni,
kdy se 53 % respondentli domniva, ze vzdélavaci akce maji pozitivni vliv na jejich pracovni
vykon, zatimco 47 % je opacného nazoru.

Naopak velmi jednotni jsou zaméstnanci v nazoru na pfipadné zavedeni nové firemni
vzdélavaci platformy, kterou by piivitalo 85 vSech dotazanych.
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Na zaklad¢ podrobnéjsi analyzy bylo dale zjisténo, Ze zaméstnanci plisobici v ramci divize
Back office maji zajem zejména o kurzy anglického jazyka, MS Office a také obchodnich
a komunikac¢nich dovednosti. Zaméstnanci divize Cleaning a Udrzba zelené¢ maji zajem
zejména o odbornéd Skoleni z oblasti svého zaméfeni, zaméstnanci divize FM maji rovnéz
zdjem o kurzy anglického jazyka nebo také o technologicky orientovana Skoleni.
Zameéstnanec divize HVAC pak rovnéz uvedl zdjem o kurz anglického jazyka. Obecné ptitom
souhrnn¢ mezi zaméstnanci pievazuje zajem o kurzy anglického jazyka, MS Excel, kurzy
komunikac¢nich a obchodnich dovednosti a seberozvoje a dale pak také o kurzy s ohledem na
oblast piisobeni zaméstnance ve spolecnosti.

3.3.3 Vyhodnoceni kurzii v ramci interni akademie

V ramci této podkapitoly bude provedeno vyhodnoceni dotaznikového Setieni provedeného se
zamg&stnanci na téma ucasti na kurzu v ramci interni akademie. Respondenty zde tedy byli ti
zameéstnanci, ktefi maji sluzebni e-mailovou adresu, piistup k interni akademii a néktery
z téchto kurzd jiz absolvovali. Jak jiz bylo nastinéno, tento dotaznik zahrnoval celkem
8 otazek a byl orientovan na spokojenost zaméstnancli spolenosti XY s interni akademii
i jednotlivymi kurzy, které jsou v jejim ramci realizovany. Smyslem bylo vyhodnotit
celkovou spokojenost zaméstnancli spolecnosti s kurzy, které se konaji v ramci interni
akademie, a spole¢né s tim zjistit piipadné dal$i vzdélavaci potfeby zaméstnanci a jejich
preference ve vztahu k dalSimu vzdélavani ve spole¢nosti XY.

Nejprve byli respondenti dotazani na to, do jaké miry jsou spokojeni s obecnou
informovanosti ohledné interni akademie, v ramci které jsou zabezpecovany vzdélavaci kurzy
pro zaméstnance. Samoziejmé je dulezité, aby byli zaméstnanci dostate¢né informovani
o tom, ze ve spoleCnosti XY tato interni akademie existuje a také aby disponovali
informovanosti ohledné nabidky kurzii a podminek ¢i moZnostech ucasti na téchto kurzech.
Nize uvedeny graf 4 prezentuje obecnou spokojenost zaméstnanci spolecnosti XY
s informovanosti o interni akademii.

Graf 4 Spokojenost zaméstnanct s informovanosti o interni akademii
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Jak ukazuje graf 4, vysledky jsou v ptipadé spokojenosti zaméstnanci spolecnosti XY
s informovanosti o interni podnikové akademii velmi pozitivni. Konkrétné¢ celkem
74 respondentt (z celkovych 102) vyjadiilo naprostou spokojenost s timto aspektem, dale pak
26 respondentl uvedlo, Ze je v tomto sméru spiSe spokojen0. Pouze 2 osloveni respondenti
vyjadfili nespokojenost se soucasnym stavem informovanosti ve vztahu k interni akademii.
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Aby mohla byt 1épe prozkoumana uroven spokojenosti zaméstnanci spolecnosti XY se
vzdélavacimi kurzy v ramci interni akademie, byla zkoumana také spokojenost s kazdym
z danych kurz, a to v nékolika dil¢ich rovinach. Konkrétné byla zkoumana uroven
spokojenosti respondenta s informovanosti o daném kurzu, organizaci kurzu, pfistupem
lektora daného kurzu, celkova spokojenost s pribéhem kurzu a také subjektivni hodnoceni
prinosu daného kurzu pro respondenta. Ziskané vysledky prezentuje nize uvedena tabulka 1.

Tabulka 1 Spokojenost zaméstnanct s jednotlivymi kurzy v ramei interni akademie

Spokojenost s (naprosto ano - spise ano)
Byl pro Vas
Informovanosti Celkovym | kurz piinosny?

Poéet Vriceno konkrétniho Organizaci | Lektorem |pribéhem| (naprosto ano-
Kurz zicastménych | dotaznika |Navratmost kurzu kurzu kurzu kurzu spige ano)
Zaklady
pracovniho
prava 87 13 15% 100% 100% 100% 100% 100%
Dodavatelské
vztahy 115 11 10% 91% 91% 91% 91% 91%
Rizena
dokumentace 54 15 28% 100% 100% 100% 87% 87%
MS Teams 16 5 31% 80% 100% 100% 100% 80%
MS Outlook 29 8 28% 100% 100% 100% 100% 88%
PC 19 10 53% 90% 90% 90% 90% 80%
MS Excel 66 31 47% 100% 100% 100% 97% 90%
AFM 36 9 25% 89% 100% 100% 100% 89%

422 102

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle tabulky 1 jsou vysledky tykajici se spokojenosti zamé&stnanci s jednotlivymi kurzy
ajejich dil¢imi aspekty mirn€ odlisné mezi jednotlivymi vzdélavacimi kurzy konanymi
Vv ramci interni akademie. Jak ukazuji ziskané vysledky, relativné nejlepsiho vysledku bylo
dosazeno v ptipadé kurzu Zaklady pracovniho prava, naopak relativné nejmensi spokojenost
zameéstnancl spolecnosti XY byla zaznamenana v pripad¢ kurzi Windows a PC, MS Teams,
pfipadné pak také kurzu Rizend dokumentace ve firmé. Jednotlivé kurzy pfitom byly
hodnoceny na zaklad¢é odlisnych hledisek, pokud by napfiklad byla pozornost zaméfena na
hledisko v podobé subjektivniho hodnoceni piinosnosti kurzu ze strany respondenta, pak
podle tabulky 1 byl jako nejvice pfinosny hodnocen pravé kurz Zaklady pracovniho prava
(100 %), déle pak kurz Dodavatelské¢ vztahy (91 %) a také kurz MS Excel (90 %).
Z uvedeného vysledku plyne, Ze tyto kurzy byly respondenty hodnoceny jako velmi kvalitni
a v ramci nich bylo respondentiim oc¢ividné poskytnuto mnoho piinosnych informaci v oblasti
dalsiho vzdélavani a rozvoje.

V ramci otevienych otdzek méli respondenti také moznost vyjadrit dalsi dopliujici naméty
a uvést pripadné dalsi zajmy a preference tykajici se dalSiho vzd€lavani. Mezi dal§imi kurzy,
o které by méli respondenti z4jem, se typicky objevoval kurz anglického jazyka, zmény
Vv legislativé, BI, kurz zaméfeny na time management, MS Office, ptipadné pak kurz z oblasti
pracovnépravnich vztahti. Tyto vysledky se mohou stit cennym zdrojem informaci pro

pozd¢jsi formulaci ndméth a doporuceni za ucelem zefektivnéni soucasného systému
vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti XY.

3.3.4 Shrnuti a diskuze zjiSténi

Ackoli je hodnoceni kurzi interni akademie relativné struc¢né, jista diskuse nad vysledky je
vhodna. Zaujme naptiklad skutecnost, kdy s obecnou informovanosti o interni akademii
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projevilo spokojenost (naprostou nebo alespon ¢asteénou) 98 % vsech respondentd. To je na
prvni pohled v rozporu s vystupy prezentovanymi diive, dle kterych 18 % zaméstnanct
postrada jakékoli informace o moznostech vzdélavani. Zasadni rozdil spociva v tom, ze
zatimco prvni dotaznikové Setfeni pokryvalo plosné zaméstnance celé organizace (tedy
1 zaméstnance provozu, ktefi nedisponuji e-mailovou adresou a jsou tudiz hife informovani),
pfedmétné hodnoceni jednotlivych kurzt bylo realizovano mezi témi zaméstnanci, kteti se jiz
Skoleni zucastnili, a byli tedy informovani 1épe. Proto nelze uvedenému rozporu prikladat
vétsiho vyznamu, je nicméné nutné mit na zieteli rozdily mezi obéma vzorky respondenti.

Ve vysledcich jsou patrné také dal$i vyznamné nesrovnalosti. Piikladem muze byt kurz
,»Zaklady pracovniho prava®, ktery byl samotnymi tcastniky kurzu hodnocen 100% ve vSech
aspektech (tedy vcetné informovanosti, celkového pribéhu i subjektivniho pfinosu). Piesto,
jak bylo prezentovano vyse, respondenti vyjadiuji potfebu ¢i pfani dalSiho vzdélavani
V oblasti pracovnépravnich vztahli. Podobné je tomu také v piipadé kurzu MS Excel.
Relevantni vysvétleni téchto nesrovnalosti by vyzadovalo podrobnéjsi zkoumani. Uvedené
rozpory mohou naznacovat bud’ to, Ze informovanost o jednotlivych kurzech neni bezchybna,
nebo ze dané kurzy zcela neuspokoji vzdélavaci potteby vzdélavanych. Je tedy patrné, ze se
jednd o zpétnou vazbu ze strany Ucastnikll jednotlivych kurzi a tyto zavéry nelze plosné
zobecnovat na v§echny zaméstnance.

Bez ohledu na vySe uvedené, v ramci Setfeni bylo déle zjisténo, Ze respondenti by dale méli
zajem o kurzy anglického jazyka, kurzy souvisejici s novinkami v piislusné legislative, kurzy
na BI, time management ¢i vySe diskutované Office a pracovni pravo. Zejména kurzy
anglického jazyka a balicku Office byly c¢asto zminovany i v dfive prezentovaném
dotaznikovém Setfeni.

3.3.5 Rozhovory s rediteli a manaZery spole¢nosti XY

V nésledujici podkapitole diplomové prace budou vyhodnoceny vysledky rozhovort
provedenych s nékolika fediteli a také manazery spole¢nosti XY. Vzhledem k tomu, Ze se
jednd o respondenty s pfimym vlivem na tvorbu vzdélavani pro podfizené tymy, jsou
poznatky ziskané od nich skuteéné podnétné a piinosné a je diky nim mozné ziskat
odpovidajici pfedstavu o vzdélavacich a rozvojovych potiebach ve spolecnosti XY a spolecné
S tim také o zaméteni vzdelavani a rozvoje podle preferenci a potieb respondentli. Konkrétni
pfepisy rozhovort S jednotlivymi respondenty jsou uvedeny v pfilohové ¢€asti diplomové
prace, zastoupeni jednotlivych respondentti z hlediska divizi v podniku bylo pfedstaveno
v metodické ¢asti této prace.

Reditel &. 1 se k problematice vyjadfil tak, e by si pral uréité pfipomenuti a dalsi rozvoj
obchodnich dovednosti a vyjednavaci taktiky u podfizenych zamé&stnancli a ocenil by také
podporu motivace a seznameni s novinkami v oboru FM.

Reditel ¢ 2 vtomto sméru uvedl nadstavbu uréenou primarné tklidovym pracovnikiim
(naptiklad IFM), zminil také poZadavek na povinna Skoleni na vyuZivany Sharepoint nebo
Outlook. Tento respondent kromé toho rovnéz zminil pozadavek na kurzy anglického jazyka
pro sviij podfizeny tym a také Skoleni uréené fidi¢im vcetné praktickych ukdzek na polygonu.

Totoznym zplsobem byl dale dotazovan také teditel ¢. 3. Vzhledem k tomu, ze se jedna
o feditele divize Energy, uvedl tento respondent pozadavek na kurz z oblasti projektového
fizeni — zéklady v fizeni projektu vcetné administrativy, zaznamu, evidence, agendy.
Respondent ma v oblasti vzdélavani také zajem o téma piipravy smluv, a tedy postup pii
poruseni smlouvy, specifikace bodd do smlouvy. Respondent rovnéz zminil urcitou vlastni
preferenci ohledné vzdélavani sebe sama, mélo by se konkrétné jednat o kurz v oblasti
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naboru, headhuntingu, vyhledavani specialistii z oboru. Kromé toho respondent vyjadiil zajem
o kurz anglického jazyka.

Déle byl dotazovan feditel €. 4, ktery se k tématu rovnéz pomérné obsahle vyjadiil. Aktudlni
potiebu tykajici se vzdélavani a rozvoje respondent spatfuje zejména ve Skoleni tykajicim se
péce o klienty, tedy problematiky pravidelné a efektivni komunikace (schizky), agendy
schiizky (pohledavky, spokojenost se sluzbou, feSeni nedostatkd, ocekavani), problematiky
budovani dlouhodobého vztahu s klientem a budovani divéry. Dale feditel ¢. 4 z tematického
hlediska pozaduje za dulezité vzdelavani v oblasti doprodeje klientovi, jak tézit ze vztahu
s klientem, jak zjistit potiebu zakaznika, vyvolat potfebu, otdzkovani, komunikace ohledné
jeho problému s cilem doprodat sluzbu, kdy je patrna bezprostiedni navaznost na Skoleni
vyjednavani. Respondent dale zminil Skoleni na program ,,BI* (obecna prace v programu,
obecnd znalost financi, otazka podkladi pro fakturaci, spravné zadavani do programu,
vytvafeni dohadnych polozek. Dale feditel ¢. 4 mluvil také o vyznamu odpovidajiciho
zaSkoleni v rovin¢ prace s MS Excel a databazemi (uvedl dokonce moznost uskutecnit toto
vlastnimi silami Vv ramci nékolika lokalit). Dale pak feditel ¢. 4 povazuje za dilezitd rovnéz
odborna Skoleni zaméstnanct, a to napftiklad Skoleni tykajici se uklidu (spravné provedeni
a postup uklidu, vhodné prostiedky atd.). Nakonec respondent zminil rovnéZ nutnost
vzdélavani tykajiciho se zmén v legislativach, které se tykaji provozu (pozadovana
implementace zmén atd.).

Poslednim respondentem z fad feditelti spole¢nosti XY pak byl feditel ¢. 5. Tento respondent
Z hlediska vzd¢lavacich a rozvojovych potieb zminil nutnost adekvatniho proSkoleni
provoznich zaméstnancli (zejména problematika komunikace smérem dovnitf spolecnosti),
dale pak poukézal na vhodnost Skoleni v oblasti kybernetické bezpecnosti (nutnost adekvatni
ochrany interni sité a firemnich dat). Za velice dilezité pak respondent povazuje Skoleni
zamé&stnancl v oblasti ucetnictvi (problematika DPH, zména v zakonech, silni¢ni dan, dan
z piijmu). Také tento respondent potvrdil nutnost $koleni v oblasti controllingu (BI).

Dale byly provedeny rozhovory s respondenty zifad manazerti stiedniho managementu
jednotlivych divizi spole¢nosti XY. Také v tomto ohledu vyplynuly z provedeného Setfeni
mnohé zajimavé a podnétné poznatky tykajici se systému vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti
XY se zaméfenim na aktudlni potfeby a mozné Upravy v této oblasti za uCelem zefektivnéni
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. ManaZer €. 1 napiiklad uvedl zajimavy podnét, kdy by
preferoval rozdéleni vzdélavani zaméstnanci do dvou dil¢ich oblasti — Skoleni jako benefit
pro zamé&stnance (nejednd se o nezbytny predpoklad k vykonu prace, ale daleko spiSe
0 nastroj rozvoje — napiiklad anglicky jazyk), a $koleni nezbytna pro vykon profese a zajisténi
chodu podniku (technicka skoleni vcetné legislativnich povinnosti i modernich trendi
v oblasti — napiiklad ekologie). Vhodné by bylo také rozd€leni Skoleni na cleaning
a technicky provoz. Pokud jde o Skoleni v okruhu BI, podle nazoru respondenta je tieba
situaci feSit tak, ze nejprve by bylo vhodné urcit procesy, které budou fungovat trvale
a dlouhodob¢, az nésledné by mél controlling ptfedat tyto procesy dale. Pry je nyné&j$i praxe
takova, Ze se procesy méni pomérné Casto a neni jasné, co plati. Navic respondent navrhuje
uskutecnit anketu mezi zaméstnanci na téma jejich preferenci ve vztahu k benefitnimu
vzdélavani.

Manazer ¢. 2 by podle vlastnich slov ocenil zejména vzdélavani v ramci MS Office (Power
Point, Word, Excel), pfipadné pak zaSkoleni v oblasti legislativnich poZadavkd.

K tématu se vyjadiil i manazer €. 3, ktery poukazal zejména na aktualni situaci, kdy u jednoho
z podiizenych zaméstnanct probiha rozsiteni fidi¢ského prikazu ze skupiny B na skupinu C
S tim, Ze po uhrad¢ tohoto rozsifeni zameéstnanec bude pracovat u firmy dalSich 5 let. Manazer
¢. 3 se podle vlastnich slov ucastnil kurzu Excel, ktery pozitivné ohodnotil, ve vlastni rezii
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tento respondent porada povinna Skoleni tykajici se bezpecnosti prace, Skoleni fidict, kaceni
stromi a prace se zahradnickymi néstroji. Respondent by preferoval zejména kurz zaméteny
na zaklady ovladani MS Excel, déale pak na zaklady pracovniho prava (s ohledem na odborové
organizace), ptipadn¢ pak kurz anglického jazyka.

K tématu vzdélavacich a rozvojovych potfeb se vV rdmci rozhovoru vyjadioval také manazer
¢. 4. Respondent uvedl, Ze z jeho strany je nutné, aby fesil a zajisStoval odpovidajici zdkonna
Skoleni, kterd navic musi byt trvale monitorovana a piipadné rozsifovana. Manazer ¢. 4 by
preferoval Skoleni zamétené na inovace (zefektivnéni a zlevnéni prace a sluzeb), zminil také
nutnost dirazu na vstupni zaskoleni nového zaméstnance a také vyznam Skoleni z oblasti
pracovnépravnich vztaht. Skoleni by podle poznatkil tohoto respondenta méla probihat
prezen¢né nebo online formou.

Manazer €. 5 by pak podle vlastnich slov preferoval Skoleni z hlediska legislativnich zmén,;
manazer ma v planu ucast na veskerych povinnych skolenich v ramci interni akademie,
ptipadné pak i dalSich povinnych skoleni. Kromé toho poukazuje na roli Skoleni v rovin¢ hard
skills a modernich trendtl. Skoleni v oblasti anglického jazyka, soft skills a MS Excel pfitom
aktualné nepovazuje za stied zajmu, jelikoz jsou podle nazoru tohoto respondenta daleko

vvvvvv

Také rozhovor s manazerkou ¢. 6 piinesl nékteré zajimavé poznatky ohledné systému
vzdélavani a rozvoje ve spoleénosti XY. Manazerka poukazala na nutnost tvorby skoleni na
miru aktualnich potteb, coz se tyka naptiklad anglického jazyka (kurz orientovany na vyrazy
z profesni praxe). Respondentka by preferovala napiiklad Skoleni v oblasti soft skills,
poukazala rovnéz na dulezitost adekvatni vnitropodnikové komunikace a sdileni dalezitych
informaci (informace o zdkaznicich). Respondentka poukézala také na vhodnost Skoleni
Vv oblasti legislativnich zmén a MS Office (Excel). Zminila také skute¢nost, Ze vede revizni
oddéleni, kdy je ukolem monitoring revizi na dil¢ich projektech, zakonna Skoleni apod.
V tomto ohledu sama navrhuje, ze zdkladem by se mélo stat jasné vymezeni toho, co vSe je
tieba konkrétné monitorovat. Respondentka nakonec rovnéZ podotkla, ze tym QHSE ma
pfistup do systému s normami a zadkony, nicméné nevi, v jakém rozsahu a zda vibec je to
napln jeji prace. Proto by v tomto sméru podle jejich slov bylo vhodné patii¢né vydefinovat
a ptipadné nastavit n¢jaka ocekavani, ktera maji v§ichni manazefi.

Manazerka €. 7 poukéazala na problém ve spolecnosti XY, kterym je Casto Spatna fakturace,
proto by bylo vhodné se zaméfit na Skoleni v této oblasti, vhodné je také zaméfit se na
vzdélavani v oblasti DPH, majetku, leasingu, dale pak také Skoleni v programu MS Excel.
Kurz anglického jazyka by sama respondentka vnimala spiSe jako formu benefitu pro
zameéstnance. Jako vhodnou formu pak respondentka oznacuje online vzdelavani.

Manazerka ¢. 8 pak uvedla zajimavy nazor, kdy poukazala na roztfisténost jednotlivych
povinnych s$koleni do vice frakci (callcentrum, jeji odd€leni, jednotlivi manazeti), proto by
jako feSeni vnimala sjednoceni veskerych Skoleni do jednoho oddé€leni (feSitele). Manazerka
také poukazala na problém v podobé neaktualniho e-learningu, vitan by byl kurz anglického
jazyka a také obecné zlepSeni informovanosti ve spolec¢nosti XY. Jako problematickou pak
respondentka vnima také skuteCnost, Ze zbyvajici divize spolecnosti XY nejsou s ¢innosti
jejiho odde€leni dostatecné sezndmeny a nemaji dostatecné povédomi o praci a schopnostech
tohoto oddéleni.

Manazer €. 9 povazuje za aktualni potfebu tykajici se vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti XY
V soucasnosti zejména otazku modelovani a analyzy dat v Bl, dale zminil také Skoleni na
agilni fizeni a Skoleni ukoncené certifikatem Itil (metodika procesu vyvojového tymu).
Vhodné je podle nazoru respondenta rovnéz Skoleni v oblasti projektového fizeni, znalosti
anglického jazyka a piipadné Skoleni pro MS Excel.
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Vyznam vzdélavani za ucelem zlepSeni dovednosti v anglickém jazyce zminil déle také
manazer €. 10, a to zejména pro sebe sama, kdy by anglicky jazyk mél byt idealné orientovan
na oblast technickou a business. Manazer se také aktivné zajima o novinky z oboru, pro svij
tym by si pial rovnéz Skoleni v oblasti time managementu, projektového tizeni i vyjednavani,
piipadné i pracovnépravnich vztahti a MS Excel.

DalSim oslovenym respondentem byl manazer ¢. 11, ktery by preferoval uskutecnéni
svare¢ského kurzu, aby nasledné bylo mozné mensi opravy vykonavat svépomoci. Také tento
respondent vyzdvihl vhodnost $koleni v roving€ pracovnépravnich vztaht, zakladni proskoleni
v oblasti smluv, novinky z oboru stavebnictvi. V soucasnosti v ramci divize, kde tento
respondent puasobi, jiz probihaji kurzy anglického jazyka pomoci interni akademie, které
Mmanazer vnima jako pifinosné.

Manazerka ¢. 12 si v sou¢asnosti jiz svépomoci zabezpe€uje odborna skoleni prostiednictvim
spole¢nosti Anag, za pfinosné pak povazuje zejména odpovidajici proskoleni manazert
v oblasti vyplnovani dochazek, dale pak také proSkoleni v praci s MS Excel, Skoleni na srazky
ze mzdy, otazku zdravotniho pojisténi, pracovnépravnich vztah a také Skoleni z oblasti
novinek v tématu personalistiky a mezd.

Poslednim respondentem pak byla manazerka ¢. 13. Mezi aktualni vzdélavaci a rozvojové
potieby vlastniho tymu tato respondentka zafazuje zejména odpovidajici proskoleni v oblasti
typologie a ,,otevieni® Kklienta, které jiz prob&hlo, nicméné podle nazoru respondentky by
mélo byt opakovano a je tfeba rozebrat problematiku vice do hloubky. Obsahem tohoto
Skoleni by mélo byt zejména to, jak s klientem navazat vztah a ziskat jeho divéru. Vhodné je
také Skoleni v oblasti obchodovani klienta, s ¢imz souvisi také tah na branku, dojednani
navyseni ceny U klienta. Také manazerka ¢. 13 vnima jako pfinosné $koleni v oblasti prace se
sebou sama, delegovani pravomoci, prace s Bl a také zminila vhodnost Skoleni v oblasti prace
s MS Excel. Respondentka sama naptiklad navrhuje pro Gcely rozvoje kratké (maximalné
hodinové) programy v ramci setkdni po komunikacnich schiizkach. U podfizenych pracovniki
by kromé toho také méla byt rozvijena samostatnost, v piipadé volby kurzu anglického jazyka
je podle ndzoru manazerky ¢. 13 nutné zatadit také urcité zkousky, které potvrdi dosazenou
uroven Ucastnika kurzu. Vhodnym namétem ze strany respondentky se stala také moZnost
ucasti na veletrzich, kde by bylo mozné nacerpat nové informace a novinky z oboru.

V ramci analyzy rozhovorli bylo provedeno induktivni kédovani dle Novotné et al. (2019).
Navzdory skutec¢nosti, kdy autorka ve své praci upozoriiuje na nevhodnost kvantitativnich
vystupl, v ndvaznosti na prede$lda kvantitativni Setfeni je vhodné tyto vystupy rovnéz
zpracovat. To poskytne $irSi datovou zdkladnu pro navrh zlepSujicich opatifeni soucasného
stavu vzdélavani a rozvoje zaméstnanctl, jenZ je hlavnim cilem této prace. Podobné, jako
tomu bylo v piedeslych vyzkumech realizovanych mezi zaméstnanci spolecnosti, také
respondenti z fad managementu spolecnosti nejcastéji hovoii o potiebé dalsiho vzdélavani
piedevsim v oblasti anglického jazyka a balicku Office.

Vzdélavaci potieby uvadéné tediteli a manazery jednotlivych divizi se jevi byt vhodné déle
rozliSit dle téchto divizi. Napiiklad v ptipad¢ zaméfeni na divizi Back office ze ziskanych
vysledkll plyne, ze zaméstnanci samotni by preferovali zejména kurzy anglického jazyka,
MS Office a také obchodnich a komunika¢nich dovednosti, feditelé této divize uvadeji taktéz
kurzy anglického jazyka, obchodni dovednosti, proskoleni v oblasti komunikace, soft skills
nebo také MS Office. Opakované se tedy podle zjisténého objevuje pozadavek na zlepSovani
cizojazy¢nych dovednosti zaméstnanci spolec¢nosti XY a také doplnéni znalosti tykajicich se
prace s MS Office. Jak jiz bylo uvedeno, zamé&stnanci spadajici do divize Cleaning a tdrzba
zelené¢ maji zajem zejména o odborna Skoleni z oblasti svého zaméteni, naproti tomu
v ptipad¢ vedoucich pracovnikli této divize jsou vice akcentovany kurzy orientované na
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seberozvoj, obchodovani a také MS Office. Na tomto misté je vhodné pfipomenout zjisténi
prezentované v kapitole 3.2, dle které¢ho je Skoleni provoznich zaméstnanct v gesci jejich
manazerd. O potiebé dalSiho odborného Skoleni tedy hovofi sami zaméstnanci provozu, ale
rovnéz jejich nadfizeni pracovnici, coz doklada naptiklad rozhovor s feditelem provozu (viz
piiloha 6), ktery tika: ,, kdybych se mél zamérit jeste na odborna skoleni, tak napriklad uklid —
Jjak se uklizi, ¢im se zacina, jaky je postup, jaké jsou idealni postupy, best practice, jaké se
pouzivaji prostiedky apod.“. Z toho lze usuzovat, ze (pfinejmensim v nékterych ptipadech)
vedouci pracovnici nezajist'uji napliiovani téchto potieb podiizenych zaméstnanci. Pokud jde
o divizi FM, pak je v pfipadé zaméstnancu této divize opétovné akcentovano vzd¢lavani
tykajici se anglického jazyka, dale pak také technologii, manazeii vSak spiSe vzdélavaci
potieby identifikuji v oblastech legislativnich povinnosti, pracovnépravnich vztahli nebo také
modernich trendt ainovaci. Posledni zakladni divizi spole¢nosti XY pak je také divize
HVAC, kdy zaméstnanec této divize preferuje kurz anglického jazyka, kdy také vedouci
pracovniCi zminili kurz anglického jazyka, dale pak kurz projektového fizeni nebo novinky
v oblasti legislativy.

Nyni bude problematika predstavena perspektivou nejéastéji uvadénych vzdelavacich potieb.
O kurzy anglického jazyka jevi zdjem zaméstnanci napfi¢ celou spolecnosti, tedy jak
zaméstnanci Back office, tak také zaméstnanci provozu. Jiny pohled ale maji zéstupci
managementu. Zatimco vedouci oddéleni Back office povazuji angli¢tinu za potiebnou,
manazefi a feditelé ostatnich divizi prikladaji témto kurzim relativné mensi vyznam. Svym
zaméstnancim by je nabidli bud’ formou benefitl (manazer divize FM, viz pfiloha 8),
Vv omezeném rozsahu (tedy pouze t€ém zaméstnancim, kteti ke kurzim ptistoupi zodpovédné;
manazer divize Cleaning, viz ptiloha 18), resp. anglitinu povazuji za nepotiebnou pro svou
¢innost (manazer divize Cleaning, pfiloha 10) ackoli by ji ocenili. Z uvedeného lze vyvodit
zavér, Ze kurzy anglického jazyka jsou potfebné spiSe pro zaméstnance oddéleni Back office,
zatimco v pfipadé zaméstnanci provoznich divizi by tyto kurzy mohly byt poskytovany
v podobé¢ benefitli ¢i odmén. Jina situace je v ptipadé kurzd bali¢ku Office, kde nedostatky
pocituji zaméstnanci i vedouci pracovnici napfi¢ celou organizaci. V tomto ohledu je tedy
nutné pocitat s $ir§Sim okruhem Skolenych osob. O kurzech tucetnictvi hovoii vyhradné
vedouci pracovnici téch divizi, které se vénuji Gcetnictvi, resp. financim Siteji (tedy feditel
Back office, viz ptiloha 7; manaZer divize Back office, viz pfiloha 14; a manazer divize Back
office viz ptiloha 17). Také v tomto ptipad¢ se jedna o relativné mala odd¢€leni Citajici fadove
desitky zaméstnanci. Naopak o Skoleni v oblasti prace s programem Bl pro své zaméstnance
projevuji zajem predevsim vedouci pracovnici provoznich oddéleni, zejména feditel provozu
(viz ptiloha 6) a manaZer divize Cleaning (viz pfiloha 18), jejichz divize ¢itaji pfes 1 000
zaméstnancu.

Samostatnou kapitolou pak mohou byt kurzy na podporu a rozvoj tzv. soft skills. Timto
Stitkem byla oznaCena fada vzdélavacich potieb, o nichz mluvili jednotlivi vedouci
pracovnici, a lze sem fadit celou fadou dovednosti, jejichz vyctu byl vénovan prostor
v podkapitole 2.3.3. Jsou to naptiklad obchodni a vyjednavaci dovednosti, ptipadné prace
s klientem, kde by tato Skoleni pro své zaméstnance ocenili predevS§im vedouci téch divizi,
jejichz pracovnici s obchodnimi partnery ¢asto ptichazeji do styku. To potvrzuji slova feditele
Back office, dle kterého by ,, nebylo od véci pripomenout zamestnancium obchodni dovednosti
a vyjednavaci taktiky a také novinky v oboru* (viz ptiloha 3). Jesté konkrétnéjsi je manazerka
divize Cleaning (pfiloha 18), ktera tika: ,, diilezita je také typologie a ,otevieni‘ klienta — jak s
klientem navazat vztah a ziskat jeho ditvéru — Skoleni na toto téma jsme jiz absolvovali, bylo
prinosné, nicméné budu rada pak za néjaky ,cyklus’, kdy se pujde vice do detailu, ale
pravidelne — vidim v tom vetsi smysl“. Tato manaZzerka zaroven tak predkladd i jisté
hodnoceni, kdyZ naznacuje, Ze (navzdory jistym piinosiim) dosavadni Skoleni na toto téma
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zcela neuspokojila jeji vzdélavaci potieby v dané oblasti. PfinejmenSim pro zaméstnance
a manazery pfimo jednajicich s obchodnimi partnery a klienty se tedy dalsi vzdélavani tohoto
typu jevi jako perspektivni. Néktefi vedouci pracovnici dale hovotili o manazerskych kurzech
pro niz§i management (pro teamleadery call centra, konkrétné¢ manazer Back office, viz
piiloha 13) nebo kurzech na agilni fizeni (manaZer divize Back office, viz ptiloha 16).
Zminovany byly i dalsi kurzy (time management vlastniho ¢asu, kyberneticka bezpecnost ¢i
ckologicky Setrny provoz). Také v piipadé téchto kurzii by okruh $kolenych zaméstnanci
nemusel byt ptilis velky.

Pozornost si zaslouzi také vzdélavaci potieby, které byly oznaceny Stitkem ,,novinky*. Pod
tento pojem byly fazeny veskeré potieby vztahujici se k novinkdm v oboru poplatnym
pracovni naplni jednotlivych oddéleni. Tedy naptiklad novinky v oblasti spravy budov
(manazer divize FM, ptiloha 12) nebo v oblasti prodeje ¢i marketingu (feditel Back office,
priloha 3).

Vyznamnym zjisténim je skutecnost, ze v odpovédich fady vedoucich pracovniki je citit jista
mira nespokojenosti se souCasnym stavem komunikace ¢i nékterymi internimi procesy
obecné. To zminuje napiiklad feditel Back office, dle kterého by se mély lépe sdilet
informace o ¢innostech jednotlivych oddéleni (ptiloha 4), nebo teditel provozu, dle kterého by
v tomto ohledu méli byt zaméstnanci dokonce Skoleni (pfiloha 6). Jiny feditel k tomu fika:
., tak obecné bych ocenil informace o zméndch — zmény na provozu — kdo za co zodpovida, na
koho se obratit. Lepsi proskoleni provoznich lidi — komunikace smeérem dovniti spolecnosti
(co je potieba evidovat, reportovat, odesilat apod.), my agendu predavame relativné dobre
(ptiloha 7). Podobnych vyjadieni lze pfitom v rozhovorech zaznamenat vice. Ackoli analyza
podnikovych procest neni predmétem této prace, zjiSténé skutecnosti indikuji, Ze nékteré
z téchto procesii nemusi byt v organizaci zcela funk¢ni.

3.4 Vysledky Setieni a doporuceni

Na tomto misté je tfeba provést urcitd zavérecna shrnuti a stanovit vhodna doporuceni na bazi
danych zjisténi. Také je tfeba naplnit dil¢i cil této prace, kterym bylo popsat aktualni proces
a identifikovat silné a slabé stranky stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje zameéstnancli ve
vybrané organizaci.

3.4.1 Silné stranky stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Na zakladé¢ vySe uvedenych poznatki lze identifikovat fadu silnych stranek soucasného
systému vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti XY. V prvé fadé je tfeba zminit, ze vedeni
organizace si je védomo potieby trvalého rozvoje zaméstnancii a je ochotno na tuto ¢innost
vynakladat finan¢ni 1 lidské zdroje. Dokladem toho budiZz skutecnost, Ze je na tuto ¢innost
kladen dlraz v podnikové interni smérnici véetné rozlozeni odpovédnosti, jak bylo popsano
Vv kapitole 3.2. Opomenuta by na tomto mist¢ neméla byt ani existence interni akademie,
internich lektor, pomérn¢ Siroka nabidka kurzl (ty jsou navic mnohdy realizovany online)
nebo nové vznikla pozice specialisty interni komunikace a vzdélavani. UZite€nymi ndstroji
jsou také dostupnost studijnich materialt k jednotlivym kurziim ¢i nahravky nékterych kurzi,
umoziyjici samostudium. RovnéZ bylo zjiSténo, ze zaméstnanci personalniho oddéleni
zajistuji zpétnou vazbu od UCastnikli jednotlivych kurzi, tyto poznatky vyhodnocuji
a pravideln¢ reportuji.

Pozitivnim zjisténim je také fakt, Ze ucastnici kurzii hodnoti tyto kurzy veskrze pozitivné,
nebot’ jednotlivé kurzy ziskavaji ve vSech aspektech hodnoceni 80 % nebo lepsi (viz
podkapitola 3.3.3). Velmi kladn¢ jsou tak hodnoceny rovnéz realné vysledky a piinosy téchto

44



kurzii pro zaméstnance. DosaZeni pozitivnich reakci Gc¢astnikt kurzt bylo v teoretické ¢asti
oznaceno za jeden ze zékladnich ptedpokladi. Nutno vSak zdlraznit, Ze toto hodnoceni svou
povahou odpovidd pouze prvni urovni Kirkpatrickova modelu a neposkytuje relevantni
informace o realné efektivit¢ danych kurzii. Této problematice bude vénovan prostor
Vv nasledujici podkapitole.

3.4.2 Slabé stanky stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Z hlediska cilii této prace je ale dilezité vénovat pozornost predevSim slabym strankam
stavajiciho vzdélavaciho systému predmétné organizace. Pfedné zjisténa fakta:

- 42 % zaméstnancl hodnoti vstupni §koleni negativné (viz podkapitola 3.3.2);

- 41 % zaméstnanci hodnoti stavajici systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancii
negativné (viz podkapitola 3.3.2);

- 85 % zaméstnanct by uvitalo novou vzdélavaci platformu (viz podkapitola 3.3.2);

- 41 % zaméstnanci vyjadiilo nézor, dle kterého jim spoleCnost nabizi uzky vybér
moznosti vzdélavani (viz podkapitola 3.3.2);

- 18 % zaméstnanct postrada jakékoli informace o moZznostech dal§iho rozvoje (viz
podkapitola 3.3.2);

- pokud jde o konkrétni kurzy, byly zjiStény signifikantni rozdily mezi potiebami (¢i
spiSe ptanimi) zaméstnanct a piedstavami jejich vedoucich pracovnikd. To je patrné
na ptikladu cizich jazyki, jez by chtéla rozvijet témét Ctvrtina zaméstnancii, zatimco
perspektivou managementu jsou tyto kurzy nezbytné pro jednotky zaméstnancd.
Podobné je tomu také v ptipadé kurzii zamétenych na pracovnépravni zalezitosti;

- mezi manazery a fediteli spoleCnosti byla zjiSténa urcitd nespokojenost v oblasti
vnitropodnikové komunikace a koordinace.

Uvedena zjisténi tak poskytuji zakladni voditko k tomu, ¢emu je v oblasti vzdélavani nutno
vénovat dalSi pozornost. Opétovné je tfeba pfipomenout, Ze mnozi ¢lenové managementu
hovofili o nefunk¢nich internich procesech, zejména v oblasti komunikace a vnitropodnikové
spoluprace. O tom hovoii R2 (dle kterého by se mély Iépe sdilet informace o jednotlivych
odd¢lenich), R3 (dle které¢ho by se méla zlepsit informovanost v oblasti ptisobeni firmy), RS
(nedostate¢nd informovanost o zménach v ramci spolecnosti, nejasné vymezené kompetence,
informovanost v ramci spole¢nosti), R7 (ktery nema cCas feSit potieby svych podiizenych,
ackoli je za jejich vzdélavani dle internich smérnic odpovédny), R8 (nema pfistup
k dostupnému kurzu, ackoli v dané oblasti pocituje mezery ve vzdélani), R12 (dle kterého
zastupci provozu nedostatecné informuji ucetni oddéleni o manaZerech, s nimiz ukondi
spolupraci), R13 (nezajem o novinky ze strany provoznich manazert, ktefi si ale stézuji, ze
nejsou dostatecné informovani) ¢i R15 (zna¢na chybovost pti vypliiovani dochazkového listu
od jednotlivych manazeri). Jistou vypovidaci hodnotu ma také rozhovor s feditelkou HR
(R17), ktera o mnohych nedostatcich ve vzdélani nevi a nepovazuje to pfitom za chybu
kohokoli, tfebaze se o zjevné chyby jedna, coz koneckonct potvrzuji i nékteti manazefi.
Nekteré zvySe uvedenych chyb (nejasné pracovni postupy, nevyjasnéné kompetence,
chybovost ve fakturach) jsou typickymi ukazkami plytvani v administrativnich procesech, jak
0 nich hovoii naptiklad Priuzek (2018). Ten uvadi, ze v zavislosti na odvétvi predstavuji tyto
procesy 1 vice nez 50 % nakladl spojenych s uspokojenim poptavky zdkaznikl. Blizsi
hodnoceni tohoto problému by vyZadovalo samostatny vyzkum orientovany na mapovani
konkrétnich procesti, a neni proto pfedmétem této prace. Presto je nutné na danou skutecnost
upozornit. PeClivé piipravené smérnice ani dokonale proSkoleni zaméstnanci nemusi
predstavovat konkurencni vyhodu podniku, budou-li se potykat s procesnimi nedostatky.
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Také bylo zjisténo, ze v piipadé spolecnosti XY je v soucasnosti vzdélavani viceméné
zaméfeno pouze na urcitou skupinu lidi, jedna se pfitom pievazné o zaméstnance divize Back
office. Naopak v piipadé¢ divize Provozu je tato problematika ponékud opomijena, a to
navzdory skutecnosti, ze sami zamé&stnanci i jejich vedouci pracovnici dokazi identifikovat
jisté mezery ve vzd€lani, a to jak na urovni jednotlivcl, tak 1 celych divizi. Napiiklad
SharePoint (specidlni stranka, kde zaméstnanci mohou najit piehled veskerych minulych
1 budoucich kurzl) je v soucasnosti ur¢en pouze pro zaméstnance divize Back office, ktefi
maji sluzebni e-mailovou adresu, naopak neni uréen pro zameéstnance z divize Provozu. To je
samoziejme problémem, ktery vede k tomu, Ze se tito zaméstnanci o vzdélavani nedozvidaji,
protoze prevazné je komunikovano personalnim oddélenim prostiednictvim sluzebnich
e-maild. Proto je také ve vysledcich prvniho (plosného, resp. obecného) dotaznikového Setieni
patrna veétsi nespokojenost se vzd€lavacim systémem ve srovnani se Setfenim druhym,
realizovanym mezi $kolenymi zaméstnanci, tedy zaméstnanci Back office. Piikladem budiz
znovu respondent R8 nedostateéné se orientujici v problematice pracovniho prava, prestoze
nahravka z daného kurzu v¢. studijnich materiald je na strance SharePointu k dispozici, a je
tudiz mozno si dany kurz projit de facto s nulovymi naklady.

Mezi slabé stranky stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve spolecnosti XY
patii také absence hodnoceni konkrétniho dopadu probihajicich vzdélavacich aktivit na
pracovni vykon. Na zdklad¢ tohoto hodnoceni by pochopitelné nasledné byla pfijimana také
ptipadna opatieni a korekce. Budiz ptipomenuto, ze v piipadé kurz balicku Office v ramci
organizace bylo jiz realizovano né€kolik kurzi, tyto kurzy dostavaji od téastniki hodnoceni
100 %, piesto zamé&stnanci napii¢ celou organizaci (tedy jak Back office, tak Provoz) pocit'uji
v dané oblasti stale nedostatky a jevi zdjem o dal§i kurzy balicku Office. Zabyvat se
efektivitou, nebo pfinejmensim redlnou zménou Urovné znalosti tiCastnikti kurzl, je proto
nezbytné.

3.4.3 Vyhodnoceni hypotéz

Na tomto misté¢ je tfeba rovnéz ovefit stanovené hypotézy, které byly predstaveny
Vv metodické Casti této diplomové prace a predstavit jejich vyhodnoceni formou tabulek
2,3a4.

Ho: Nazor na novou firemni platformu na vzdélavani nezdvisi na divizi.

Ha: Nazor na novou firemni platformu na vzdélavani zavisi na divizi.

Tabulka 2 Kruskal-Wallistv test: p-hodnota a poradové statistiky

Divize Pocet | Dolni kvartil Median Horni kvartil p-hodnota
FM 57 spiSe ano spiSe ano rozhodn¢ ano

Cleaning 66 spiSe ano spiSe ano rozhodné ano 0,017
HVAC 12 spise ne spise ano ano* (zamitame Ho)
Back office 84 spise ano rozhodn¢ ano | rozhodné ano

* hodnota horniho kvartilu se nachazela na hranici variant spiSe ano a rozhodné ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

P-hodnota Kruskal-Wallisova testu vysla s ohledem na 3 desetinnd mista 0,017, tj. niz$i nez
zvolend hladina vyznamnosti 0,05, jak uvadi tabulka ¢. 2 vySe. Nulova hypotéza byla
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zamitnuta ve prospéch alternativni hypotézy. Na hladin€¢ vyznamnosti 0,05 byla prokazana
zavislost nazoru na novou firemni platformu na vzdélavani na divizi. Dle pofadovych statistik
(median, dolni a horni kvartil) lze interpretovat, ze nejvyS$Si mira uvitdni nové firemni
platformy na vzdélavani byla uvadéna respondenty divize Back office, dale srovnatelnd mira

respondenty HVAC.

Dale pak byla stanovena také dalsi pracovni hypotéza:

Ho: Hodnoceni sou¢asného systému vzdélavani nezavisi na délce praxe.

Ha: Hodnoceni soucasného systému vzdelavani zavisi na délce praxe.

Tabulka 3 Spearmantv korelaéni koeficient a test nezavislosti

Hodnota R p-hodnota Rozhodnuti 0 Ho | Zavislost prokazana

-0,04 0,570 nezamitame ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

P-hodnota testu nezavislosti zalozeném na Spearmanové korelaénim koeficientu vysla
s ohledem na 3 desetinna mista 0,570, tj. vy$si nez zvolena hladina vyznamnosti 0,05, jak je
uvedeno v tabulce 3 vySe. Nulova hypotéza nebyla zamitnuta. Na hladiné vyznamnosti
0,05 nebyla prokazana zavislost hodnoceni soucasného systému vzdélavani na délce praxe.
Na zakladé bodového Cetnostniho grafu je patrna absence vyraznéjsiho trendu.

Posledni stanovenou hypotézou byla hypotéza v nasledujicim znéni:

Ho: Hodnoceni soucasného systému vzdélavani nezavisi na preferované formé
vzdélavani.
Ha: Hodnoceni soucasného systému vzdélavani zavisi na preferované formé vzdélavani.

Tabulka 4 Mann-Whitney test: p-hodnota a pofadové statistiky

Forma Pocet | Dolni kvartil Median Horni kvartil p-hodnota
spise spise spise
Prezencni 90 P . P . P “ s
nedostateCny | nedostateny dostatecny 0,074
. spise spise spise nezamitame Ho
Online 36 P . P . P ‘v ( )
nedostatecny dostatecny dostatecny

Zdroj: Vlastni zpracovani

P-hodnota Mann-Whitneyho testu vys$la s ohledem na 3 desetinna mista 0,074, tj. vyssi nez
zvolena hladina vyznamnosti 0,05, coz je uvedeno vyse v tabulce 4. Nulova hypotéza nebyla
zamitnuta. Na hladin€¢ vyznamnosti 0,05 nebyla prokazana zavislost hodnoceni soucasného
systétmu vzdélavani na preferované formé vzdélavani. Dle medidnu bylo pozitivngjsi
hodnoceni sou¢asného systému vzdélavani uvadéno respondenty, ktefi preferuji online formu.
Hodnoceni dle dolniho a horniho kvartilu bylo pro obé skupiny respondentt stejné.
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3.4.4 Formulace doporuceni

Na tomto misté je vhodné zformulovat urcitd doporuceni a naméty na upravu a zefektivnéni
stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve spole¢nosti XY. V tomto ohledu je
treba vychazet zejména z identifikovanych nedostatkll v této oblasti, kde se otevird ziejmy
prostor pro zlepSeni tak, aby podoba systému vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti skutecné
odpovidala potfebam a pozadavkim moderni doby. Je tfeba pfitom zohlednit moznosti
spolec¢nosti a spolecn¢ s tim také potieby a pozadavky vedoucich pracovnikii i podiizenych
zamé&stnancu.

1. Aplikace Jobka

Zakladnim doporucenim se stavd zavedeni nové platformy pro firemni vzdélavani ve
spole¢nosti XY, a to konkrétn€ ve form¢ aplikace s ndzvem Jobka. Na zdklad¢ zjiSténych
vysledkt byla oslovena firma, ktera aplikaci poskytuje, konkrétni nabidka pro firmu XY je
uvedena v ptiloze 25. Jedna se o aplikaci, ktera obecné pfispiva ke zlepSeni interni
komunikace, automatizace a digitalizace procesti. Jde o produkt ryze ¢eské spole¢nosti JOBka
services s.r.o., v oblasti vyvoje, provozu a neustalych inovaci pfitom probihd spoluprace se
sesterskou spolecnosti Skeleton Software s.r.o. Komplexni feSeni je vytvofeno na zakladé
poznani a analyzy aktualni situace, smyslem je tvorba takového uceleného feseni, které¢ bude
usilovat o aspory a zajisti odpovidajici navratnost. Souc¢asti produktu je kromé toho rovnéz
dlouhodobé podpora v rdmci vyuzivani aplikace. Mezi hlavni plusy zavedeni aplikace Jobka
pritom patii zejména uspora Casu a naklada diky automatizaci procest, dale pak také zlepSeni
a zrychleni informovanosti zaméstnanci ve vSech oddé€lenich firmy, zvySeni participace
zaméstnancl na déni ve firmé. Aplikace kromé toho také zrychluje a zjednodusuje ziskavani
zpétné vazby aV neposledni fadé¢ rovnéZ snizuje fluktuaci zaméstnancli diky vc€asnému
odchytu naznakt nespokojenosti. Kromé toho velkym benefitem pro spole¢nost XY bude to,
ze v aplikaci Jobka bude vstupni $koleni nahrané, diky ¢emuZ bude bez problémut dostupné
vSem novym zameéstnancim v ramci internich postupti apod. Jednotlivé moduly zaSkoleni
pfitom budou odpovidat dané konkrétni pracovni pozici.

Pokud jde o zavedeni aplikace Jobka do prosttedi spolecnosti XY, pak vychazi z patfi¢né
analyzy soucasného stavu za Gcelem identifikace potfeb. V rdmci této analyzy bylo zjiSténo,
7e je tfeba se zaméfit zejména na otazku zlepSeni komunikace ve firmé, déle je dilezitym
tématem samotné zapojeni zaméstnancli do déni ve firmé, sledovani spokojenosti
zaméstnanci (Dotazy/Ankety, Zeptejte se zaméstnavatele). Je tfeba feSit také motivaci
zaméstnancl (piehled o firemnich benefitech a pfistupu) a dilezitym tématem je v ptipadé
spolecnosti XY také digitalizace hlaSeni zmén zaméstnavateli. Mezi hlavni zjisténé
nedostatky Vv piripadé spolecnosti XY podle ziskanych dat patii skutec¢nost, ze pracovnik HR je
zamestnavan nékolik hodin tydné ptipravou a distribuci materidlti. Také je problémem fakt, Ze
zamé&stnanci nemaji k dispozici dllezité informace v€as, a na pracovistich tak vznikaji
komunikac¢ni problémy. Také v ramci analyzy vySlo najevo, Ze pfesun informaci na manaZery
a dale na zaméstnance neni prili§ efektivni, informace se k zaméstnanciim dostavaji zkresleng.
Kromé toho spoleénost XY disponuje pobodkami a zakazkami po uzemi celé Ceské
republiky. Re$enim se proto ma stat publikovani jasnych informaci vedenim spole¢nosti, HR
a vedoucimi, a to pravé vV ramci aplikace Jobka, konkrétné v modulu Sdéleni, kde je mozné
dilezit¢ informace ponechat a neaktudlni informace smazat. Diky cileni na skupiny nebo
jednotlivce budou vc€asné osloveni takovi zaméstnanci, kterych se sdé€leni tyka. Jednoduse
budou dorucovany zpravy v§em zaméstnancim, a to i v okamziku, kdy nejsou v praci.

Analyza ukazala, Ze zavedeni aplikace Jobka piinese v konecném diisledku spolecnosti XY
uspory v celkové vysi 142 458 K¢ meési¢né (procesy Sdéleni zaméstnanctim, Zeptej se
zam¢stnavatele, Dotazniky a ankety, HlaSeni zmén zaméstnavateli, Moje firemni benefity
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+ kontakty, Snizeni fluktuace, slevova karta Jobka), a tedy celkem 1709496 K¢ rocné.
V ramci této aplikace budou fungovat jednotlivé vzdelavaci moduly pro nové zaméstnance
s ohledem na konkrétni pracovni pozici. Tyto dil¢i vzdélavaci moduly budou orientovany na
jednotlivé oblasti profesniho Zivota zaméstnance, a tedy naptiklad na finan¢ni nebo personalni
oblast atd. Celkovd cena feSeni pro spoleCnost XY se sklada zinvestice do nasazeni
komplexniho feSeni a dale pak zahrnuje mésiéni platby vztahujici se k provozu aplikace. Cena
za nasazeni samotné aplikace v soucasnosti Cini celkem 124 872 K¢ vcetné dané. Jedna se
o kompletni cenu vztahujici se k pfipravé aplikace v ¢eském jazyce. Mésicni platba pak zavisi
na tom, zda bude zvolen plan Enterprise nebo plan Standard. Plan Enterprise piitom oproti
planu Standard umoziuje automatické exporty a importy, pfifazovat role uzivatelim v Back
Officu, moznost dokoupeni dalsi jazykové mutace, dodatecné oveéfovani a aktualni statistiky
navstévnosti aplikace. VSe kromé toho zavisi na poctu aktivnich licenci, které odpovidaji
poctu registrovanych zaméstnancii ve spolecnosti, kteti si stahli a pouzivaji aplikaci JOBka.
Z hlediska moznosti plateb se pak nabizi moznost pay as you go (dle jednotlivého nartstu
registrovanych licenci) nebo na zakladné fixni ¢astky, ktera je stanovena pomérem vzhledem
k celkovému pocétu zaméstnancii spolec¢nosti. Jak jiz bylo uvedeno, v soucasnosti ve
spole¢nosti XY pusobi celkem 720 pracovnikii na HPP. V takovém piipad¢ ¢ini celkova
meésicni platba u varianty Enterprise v pfipadé volby fixni platby 52 000 K¢&, v piipadé platby
pay as you go se pak jednd o castku ve vysi zhruba 30 240 K¢&. V piipadé rozhodnuti pro
vybér pouze zakladniho feseni (varianta Standard) by pak spole¢nost mésicné v ptipad¢ fixni
platby hradila ¢astku ve vysi 33 600 K¢, v ptipad€ platby pay as you go by se pak jednalo
0 zhruba 20 160 K¢. Nicméné I1ze doporucit vybér komplexnéjsi varianty feseni s ohledem na
nabidku rozsifenych funkci aplikace. Pfi navrhované varianté Enterprise a volby platby pay as
you go by celkové ro¢ni naklady cinily 487 752 K¢ (nasazeni aplikace 124 872 K¢ +
12 mési¢nich plateb ve vysi 30 240 K¢).

2. Plan dalSiho rozvoje zaméstnancu

V ramci formulace doporuceni byla déle sestavena tabulka Vv pfiloze 24. Tabulka byla
sestavena na zaklad¢ rozhovord s vedoucimi pracovniky spole¢nosti a zahrnuje vSechny
vzdélavaci potieby, které se vramci téchto rozhovorG podatfilo identifikovat, vcetné
predpokladaného poctu ucastnik. Dle respondenti samotnych se pfitom jedna o jakési
minimum, tedy pouze nezbytné¢ nutné kurzy pro ty pracovniky, ktefi tyto kurzy potiebuji
nejvice.

Na tomto misté je nutné upozornit, Ze autor pii kalkulaci pracuje s jistymi zjednoduSujicimi
ptedpoklady. Ty spo€ivaji pfedevsim ve sjednoceni nékterych vzdélavacich potieb pod jeden
kurz. Ptikladem muiZze byt kurz na MS Excel, kde byla potieba dal§iho vzdélani identifikovana
u 169 osob napfi¢ riznymi odd€lenimi. Je ziejmé, Ze tito pracovnici disponuji riznymi
znalostmi a maji zaroven jiné potieby. Proto bude v praxi nutné roz¢lenit tyto zaméstnance do
riznych skupin (dle urovné jejich znalosti, dle potieb, ale také dle organizaénich a ¢asovych
kapacit), pficemz kazdd z téchto skupin bude Skolena s ohledem na dané faktory. Néktefi
zaméstnanci pfitom mohou potiebovat 1 vice urovni Skoleni, naptiklad ,,zaCateCnik*
a nasledné ,,pokrocily“. Podobné je tomu také v ptfipad¢ kurzi zahrnutych do kategorie
»obchodni avyjedndvaci dovednosti, kde lze ocCekavat jisté odliSnosti v néaplni
komunikac¢nich kurzl pro personalisty a kurzii pro obchodniky. Predkladané kalkulace tyto
odliS$nosti piehlizi, pracuje s cenami dostupnymi na internetu, a je proto minéna predevsSim
jako orientacni ptehled nakladi.

Predkladany navrh pracuje s vyuzitim internich lektorti, proto je nutné tvodem provést
odpovidajici proskoleni vlastnich lektord pusobicich ve spolecnosti XY. V tomto ohledu se

nabizi Siroké moznosti ucasti na kurzech, které¢ budou orientovany na rozvoj lektorskych
schopnosti a celkovy seberozvoj. Cena za obdobny kurz dosahuje v soucasnosti zhruba
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12 000 K¢ a zahrnuje ucast na webinaii dle individudlniho nastaveni, setkani se bude
odehravat dvakrat v kombinované formé (celkem 3 hodiny) po dobu 4 tydnt. Takovy kurz
pak bude obsahovat vyuziti myslenkové mapy nebo Sketchnote, piipravu scénare, programu
a doprovodnych aktivit, dale pak rovnéz pribézny brainstorming ndpadi a ndméti, zlepSeni
schopnosti tykajicich se piipravy efektivni prezentace, soucasti bude také naptiklad
seznameni s platformami a aplikacemi pro oziveni online pienosu a udrzeni pozornosti
Gcastnikt. Uéastnik bude mimo jiné také seznamen se zasadami spravného veiejného projevu
a diraz bude poloZen na verbalni i neverbalni projevy. Kurz bude zahrnovat také mentoring,
pfednes kurzu/Skoleni nanecisto (Naucmese.cz, 2023). Dle rozhovoru s personalistkou
spole¢nosti by tento kurz prospél vSem internim lektorim, kterych je v souCasnosti pét. Na
proskoleni téchto zaméstnancti je tedy nutno kalkulovat s ¢astkou ptiblizné 60 000 K¢.

Dale je tieba zaméfit se na ty oblasti rozvoje, které organizace zvladne realizovat vlastnimi
silami. Takové feSeni je nejen financné atraktivngj$i (tuto skutec¢nost potvrdila feditelka
personalniho oddéleni, R17), ale pfi spravné organizaci mize rovnéz prospét vztahiim v ramei
spole¢nosti. Pfedné¢ se jedna o Skoleni v programu MS Excel. O potiebé rozvoje zaméstnancii
V této oblasti béhem interview feditel provozu (R4) nejen hovofil, ale rovnéz nabidl realizaci
tohoto Skoleni. Pfi pfedpokladaném poctu 169 ucastniki je nutno uvazovat o skupinich
Citajicich maximalné 10 ucastnikd, tedy pfiblizné 17 Skoleni rozlozenych v Case, ptipadné
i prostoru. S odkazem na feditelku personalniho oddéleni (R17), ktera naklady jednoho
takového interniho Skoleni odhadla na ¢astku v fadu jednotek tisic K¢, jsou pro dalsi kalkulaci
naklady na jedno Skoleni odhadnuty na ¢astku 10 000 K¢. Pii odhadovaném poctu 17 Skoleni
je tedy tfeba uvazovat o nakladech piiblizné¢ 170 000 K¢& na skoleni v oblasti MS Excel.
Alternativou mize byt komer¢ni kurz v online formé zahrnujici celkem 158 lekci (7 hodin
videa), ktery seznami zaméstnance se zpisobem prace v Excelu a diky pfipravenym cvic¢enim
budou mit Gc¢astnici kurzu moznost si své schopnosti ovéfit spolecné s lektorem. Diky online
form¢ kurzu nebude nutné, aby zaméstnanci dochézeli na kurz, coz by zvySovalo ¢asovou
narocnost ucasti na kurzu. Zaméstnanci by pii volbé této varianty méli moZnost vénovat se
kurzu sohledem na své Casové moznosti. Cena tohoto kurzu ¢ini v soucasnosti celkem
2490 K¢ vcéetné¢ DPH (Seduo.cz, 2023). Pfi poctu 169 ucastnikli by se nicméné jednalo
o naklad ve vys$i 346 110 K¢, tedy vice nez dvojnasobek piedeslé varianty. PredevSim
Z tohoto ditvodu je tedy primarné navrhovéna varianta €. 1.

Svépomoci dokaze organizace realizovat také $koleni se systémem BI. Jeden z fediteli Back
office (R5) je ochoten toto Skoleni poskytnout, jelikoz sprava systému je jeho naplni prace.
Dané skoleni potiebuji predev§im pracovnici provozu (20 zaméstnancll) a vybrani pracovnici
Back office (4 zaméstnanci). Uvazovat lze tedy o pfiblizn¢ tfech skolenich pro skupiny
Citajici do deseti ucastniki. Lze proto o¢ekavat naklady neptesahujici 30 000 K¢.

Pokud jde o kurz pracovniho préva, o ten projevil zdjem pouze jeden zaméstnanec, a sice
zamé&stnanec divize Cleaning. S ohledem na skute¢nost, kdy na jedné strané je tento kurz
dostupny online a zaroven k nému existuji studijni podklady, a na stran¢ druhé byl realizovan
HR feditelkou spole¢nosti, jevi se jako smysluplné doporuceni fesit tuto mezeru ve vzdélani
naznac¢enym zpiisobem. Alternativou muze byt napiiklad online kurz pokryvajici komplexné
problematiku platného zakoniku prace a pracovnépravnich vztahd v rozsahu celkem
18 vyukovych hodin, kdy ucastnikovi kurzu je nasledné K dispozici také zaznam kurzu,
V soucasnosti stoji celkem 10 394 K¢ véetné DPH (Vox.cz, 2023).

Kurz motivace zaméstnancii pro skupinu c¢itajici do deseti ucastnikll lze pofidit za cenu
26 499 K¢ véetné DPH (Focuspeople, 2023). Dle vystupu z realizovanych Setfeni je kurz
nezbytny pro Ctyfi zaméstnance, zbytek skupiny tak muze byt doplnén dalSimi manaZzery,
ktefi o danou aktivitu projevi zéjem.
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Pokud jde o kurzy obchodnich a komunikac¢nich dovednosti, téch existuje na trhu nepieberné
mnozstvi. Konkrétni podobu téchto kurzii je nutno dale upfesnit dle potieb a zatazeni
konkrétnich zaméstnancti. Jak jiz bylo uvedeno, autor zde proto pracuje s jistym
zjednodusenim, kdy byl pro ucely kalkulace vybran kurz DEAL MAKER: Vyjedndvejte
a vyhravejte s Jifim Kulou, jehoz cena ¢ini 12 088 K¢ v¢etné DPH za osobu (Kula, 2023).
Potfeba zlepSeni obchodnich a komunikacnich dovednosti pfitom vyplynula u 57
zamestnanct, proto je nutno kalkulovat s cenou 689 016 K¢.

Cena online kurzu pro persondlni a mzdové ucetni od Zdenka Kiizka, o némz hovorila
manazerka uctarny, ¢ini 2 965 K¢ s DPH (Videolektor, 2023). Dany kurz potiebuji podstoupit
vsichni zaméstnanci UCtarny, jedna se tedy o pét osob. Obdobny kurz nicméné pozaduji pro
své podfizené i dalsi vedouci pracovnici, konkrétné RS (6 osob) a R12 (19 osob). Na
proskoleni téchto osob je tfeba vyclenit castku 88 950 K¢.

Kurzy projektového fizeni jsou ve srovnani s ostatnimi nakladngj$i. Dvoudenni kurz
Projektové fizeni krok za krokem za cenu 19 188 K¢ nabizi spole¢nost PM Consulting (2023).
Dle provedeného Setfeni je nutno zajistit dany kurz pro skupinu ¢itajici 13 zaméstnancii
(4 z divize Back office a 9 z divize Energy), pfedpokladana cena v tomto ptipad¢ ¢ini 249 444
K¢.

Jednodenni kurz time managementu za cenu 787 K¢ véetné DPH (Topvision, 2023) je vhodné
doporucit pro skupinu dvaceti zaméstnancti z divize Cleaning. Cena danych kurzi pro
vSechny tyto zaméstnance by pak ¢inila 15 740 K¢.

Jednodenni online kurz s nazvem Recruiting, Headhunting, Assessment (Personalistika I) 1ze
zajistit u externiho dodavatele (CeMS, 2023), a to za cenu 5 929 K¢ véetné DPH na osobu.
Potfeba tohoto typu vzdélani byla zjisténa v piipad€ 12 osob, pii uvedenych cenach je proto
tieba pocitat s naklady ve vysi 71 148 K¢.

Zaznamenana byla rovnéZ potieba vzdélavani v oblasti environmentalné Setrného provozu.
Ctyfdenni seminaf vénujici se problematice a zahrnujici rovnéz ukazky dobré praxe
a inspirativnich feSeni nabizi obcanské sdruzeni ENVIC. Cena takového seminéfe cini
7 260 K¢ véetné DPH za osobu. Seminaf je vhodné zajistit pro ¢tyfi osoby, souhrnna cena za
dané Skoleni pak bude ¢init 29 040 K¢&.

Opomenut by nemél byt ani kurz delegovani, ktery by na zaklad¢é zjisténych informaci
potiebovala dvacitka vedoucich pracovnikii rliznych trovni. Napiiklad jednodenni
osmihodinovy kurz realizovany prezenéni formou snazvem Efektivni delegovani na
podiizené lze potidit za cenu 5 566 K¢ na osobu (Cadetgo, 2023). Kurz se zaméfuje na
techniky delegovani, praci se stresem a odbouravani vnitinich zabran branicich delegovani
ukoli. Pii pfedpokladaném poctu dvaceti Gcastnikli je kalkulovano se souhrnnou cenou ve
vysi 111 320 K¢, pii proklamované slevé ve vysi 5 % za pocet ucastnikii (piesahujici tfi
osoby) by tato cena méla Cinit 105 754 K¢.

Certifikovany kurz zaméfeny na agilni fizeni s nazvem PeopleCert Scrum Master I je
pomérné ndkladny, cena za jednu osobu ptesahuje ¢astku 20 000 K¢. Naptiklad dvoudenni
kurz vyjde na 22 385 K¢& s DPH pro jednu osobu (Scrum, 2023). Nezalezi pfitom, zda je dany
kurz poskytovan prezencéné ¢i online. Maji-li v tomto ohledu byt Skoleni Ctyfi zaméstnanci
spole¢nosti, pak je tieba pocitat s castkou 89 540 K¢.

Reditel Back office (R5) rovnéz hovotil o potfebé dalsiho vzdélavani v oblasti kybernetické
bezpecnosti. Jedna se o velmi specifickou problematiku postihujici Sirokou Skalu hrozeb,
tomu odpovidaji i ceny kurzu, které se pohybuji v fadu nizkych jednotek az vysokych desitek
tisic korun. Navrh vhodného Skoleni by vyzadoval podrobnéjsi analyzu situace a potieb
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konkrétniho pracovnika, proto je do kalkulace zahrnuta castka 20 000 K¢, okolo které ceny
téchto kurzl osciluji nejcasté;ji.

Déle pak byl vramci vyzkumného Setfeni velice Casto uvadén pozadavek na rozvoj
schopnosti hovoftit v anglickém jazyce u podtizenych pracovnikii. Tato schopnost se pfitom
netykd komplexné vSech pracovnika spolecnosti XY, nybrz pouze pracovnikii ptisobicich na
urcitych pracovnich pozicich s ohledem na nutnost komunikovat v tomto jazyce na pravidelné
bazi. Pokud jde o efektivni nastaveni jazykového vzdélavani, pak zakladem by meélo byt
nejprve provedeni ur¢itého roziazeni zaméstnanci z hlediska stanoveni spravné urovné
jazykovych dovednosti zaméstnance za Ucelem volby spravného jazykového kurzu. Kromé
toho je dilezité stanovit také konkrétni zaméteni kurzu anglického jazyka dle pracovni pozice
daného zaméstnance (vSeobecna/business angli¢tina atd.). V soucasnosti je na trhu k dispozici
skute¢né pestra Skala kurzi anglického jazyka, proto i zde autor pracuje s jistymi
zjednoduSenimi. Pro piiklad je mozné uvést kurz anglického jazyka orientovany na
vSeobecnou anglitinu a probihajici online formou ve skupiné maximaln¢ 5 ucastnika.
V ptipadé kazdého znich je pfitom mozné zvolit odpovidajici uroven anglického jazyka
(zacateCnik/mirné pokrocily/pokrocily), kurz zahrnuje celkem 13x60 minut vyuky probihajici
dvakrat tydné. Cena tohoto kurzu aktudlné ¢ini 3 100 K¢ bez ohledu na troven jazykovych
znalosti UcCastnika (Vistaskola.cz, 2023), nicméné pfi bliz§im pohledu na ceniky jazykovych
Skol 1ze dojit k tomu, ze tyto spolecnosti maji ceny piiblizné podobné. O poZadavku na kurzy
anglictiny pro své zaméstnance hovofili R2 (4 osoby), R3 (1 osoba) a R14 (4 osoby), celkové
tedy 9 osob. Jako smysluplné se tedy jevi otestovat kurz anglictiny na skuping téchto deviti
zameéstnancl, a nasledné jej podrobit dislednému hodnoceni (zde lze vyuzit fadu metod
predstavenych v podkapitole 2.2.4). V piipadé pozitivnich vysledkt lze v téchto kurzech
pokracovat a piipadné je nabidnout dalSim zaméstnancim, napiiklad formou benefitu.
Finan¢ni ndklady navrhovaného pilotniho projektu Ize dle vySe uvedenych kritérii odhadovat
na 27900 K¢.

3. DalSi doporucdeni

V ramci predeslé pasdze byly predpoklddané naklady, souvisejici se vzdélavanim
zamé&stnancl spole€nosti, vyc€isleny na ¢astku bliZici se dvéma milionim korun. Jedna se
piitom o takova Skoleni, kterd byla jednotlivymi vedoucimi pracovniky oznafena za nezbytné
minimum. Vedle toho autor v ramci dané kalkulace usiloval o minimalizaci téchto nakladu,
zejména vyuzitim internich lektord. Nejedna se pfitom o zanedbatelnou castku, s pfihlédnutim
k velikosti organizace a poctu zaméstnancii Ize ale ¢astku povazovat za adekvatni. Piesto je
pfi takto vysokych nakladech nezbytné vénovat pozornost dislednému hodnoceni
jednotlivych vzdélavacich aktivit. Nestaci se pfitom omezovat na pouhé reakce castnikil
kurzu, je nutno zkoumat Uroven ziskanych znalosti a dovednosti, jejich vyuzitelnost v rdmci
pracovnich Cinnosti a videdlnim piipad¢ také zjiStovat dopady vzd€lavacich aktivit na
¢innost organizace. To umozni personalistim eliminovat ty aktivity, které nepfinaseji
pozadovany Ucinek, a naopak posilovat aktivity efektivni, pfipadné tyto aktivity dale rozvijet.
Tento proces musi mit navaznost na pravidelné a diisledné hodnoceni zaméstnancti. Pouze
vV takovém piipadé¢ bude systém vzdélavani zaméstnancii ve spolecnosti XY skutecné
efektivni a povede k dosazeni stanovenych cilt.

Krome toho je velice dulezité, aby v organizaci byla vénovana adekvatni pozornost zaskoleni
nového zaméstnance, ktery do spolecnosti nastoupi. Tento proces by mél byt vzdy feSen
zejména systematicky a mél by se fidit odpovidajicim adaptacnim formulafem, kam budou
jednotliva skoleni zanesena. Ptiklad konkrétniho adapta¢niho formuldie nového zaméstnance
pfi nastupu do spolecnosti je soucasti prilohy 20 této diplomové prace. Jak bylo také zjisténo,
zejména v piipadé divize Provozu se zaskoleni novych zaméstnancii vénuji jednotlivi vedouci
pracovnici, pro které se jednd o znacnou zatéz a velky pocet pracovnich povinnosti. Proto se
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jako vhodné jevi zavedeni ,buddy programu®, kdy novému zaméstnanci bude vedoucim
pracovnikem pfifazena osoba mentora. Soucasti tohoto buddy programu pfitom bude také
urcitd finanéni odména pro mentora vztahujici se k zaSkoleni tohoto nového zaméstnance.
Pramérné ptitom do spolecnosti XY nastupuje 10 novych zaméstnancti na HPP mésicné.

Dilezitym navrhem je tvorba individualniho vzdélavaciho planu dle potieb konkrétniho
zameéstnance, a to ve spolupraci s vedoucim zaméstnancem, ktery podiizené¢ho pracovnika
zna, proto je také schopen stanovit pfipadné nedostatky v jeho schopnostech a dovednostech.
Krom¢ toho se jevi jako vhodné rozdélit vzdélavani ve spolec¢nosti XY na dobrovolné (interni
akademie) a povinné, kdy toto vzdélavani bude planovano ve formé rozvoje s vedoucim
pracovnikem. V soucasnosti pfitom situace panujici ve spolec¢nosti XY v této oblasti neni na
idealni urovni, proto je tfeba tomuto vénovat specifickou pozornost.

Doporuceni, prezentovana v ramci této subkapitoly maji jeden vyznamny pojici prvek. Tim je
osoba nadfizeného manaZera. Ten by mél znat silné a slabé stranky svych zaméstnanct
nejlépe. Dle internich smérnic spolecnosti (viz kapitola 3.2) je kompetentni k tvorbé
individudlnich vzdélavacich plant jednotlivych zaméstnancl, dohlizi na jejich plnéni
a pripadné¢ navrhuje patficna opatieni. Manazefi jednotlivych oddéleni tak maji rovnéz
nejlepsi piehled o tom, které zkuSené zaméstnance daného oddéleni je mozno vyuzit jako
mentory (S ohledem na miru jejich zkusenosti a aktualniho pracovniho vytizeni). A kone¢né,
pravé manazefi jednotlivych oddéleni mohou byt uzitecni pii evaluaci jednotlivych
vzdélavacich aktivit. Bud’ jeji pfimou realizaci, nebo spolupraci s pracovniky personalniho
oddéleni. Mohou byt uzitecni pfi vymezeni tematickych okruhl srovnévacich testii pied a po
skonceni vzdélavaci aktivity, pii sestavovani kontrolni skupiny aj. Jejich uloha v tomto
systému je tedy nezanedbatelnd. ManaZer musi byt schopen ,,vybudovat tym, ktery dobre
spolupracuje; podporovat cleny tymu pri dosahovani kariérnich cilu, vytvaret takové procesy,
aby prace probihala hladce a efektivneé“, tika zkuSend manazerka Zhuo (2020, s. 23).
Vedoucim pracovnikiim proto musi byt vytvoren dostatek prostoru pro praci s podiizenymi
zameéstnanci, véetn¢ cinnosti diskutovanych vySe. Nekteré diive prezentované vystupy
z realizovanych Setfeni nicméné naznacuji, Ze v interni smérnici formalné proklamovana
filozofie neustdlého zlepSovani a odpovédnost vedoucich pracovnikd v praxi ponékud
zaostava, a to (alespon v nékterych ptipadech) 1 s védomim nejvysSiho managementu
a predstavitell personalniho oddé€leni. Sami predstavitelé spolecnosti XY to nicméné
vysvétluji aktualng probihajici (€1 mozna finiSujici) restrukturalizaci, o které ale nechtéli blize
hovofit. Tato skutecnost miiZe neuspokojivou situaci vysvétlovat, to vSak nikterak neubira na
vyznamu prezentované¢ho doporuceni.

Uzitecnym nastrojem se jevi byt nové vznikld pozice specialisty interni komunikace
avzdélavani, o niz hovotili mnozi respondenti béhem interview. Ten by dle feditelky
persondlniho oddéleni (R17) mél sbirat od jednotlivych manazerd informace o vzdélavacich
potiebach jednotlivych divizi, vyhodnocovat tyto podnéty a v souladu s nimi a s ohledem na
moznosti organizace dané potfeby napliovat. Muze byt také napomocen jednotlivym
manazerim pii realizaci vySe popsanych aktivit, diskutovat s nimi moznosti fesSeni, pfipadné
V rdmci své pusobnosti (komunikace a vzdélavani) navrhovat patfiénd opatfeni. Jeho prace
muze navazovat na realizovany vyzkum, dle potieby jej piipadné rozSifovat ¢i zptfesnovat,
pfipadné mize realizovat nékterd z vysSe prezentovanych doporucenti.

Z dlouhodobé perspektivy je zavérem kapitoly vhodné pfipomenout postiehy nékterych ¢lend
vedeni spolecnosti, dle kterych Ize rozliSovat mezi odbornymi kurzy souvisejicimi
S pracovnim zafazenim zameéstnance na stran¢ jedné a kurzy zbytnymi na strané druhé. Ty
pfitom mohou byt nabizeny pouze vybranym zaméstnancim formou benefiti na zaklad¢
kritérii, jakymi je jejich vykonnost, délka tivazku apod. Tato kritéria pfitom mohou byt
nastavovana ruzné, piedevsim s ohledem na finan¢ni moznosti spole¢nosti.
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4 Zavér

Diplomova prace byla zaméfena na téma systematického vzdélavani a rozvoje zaméstnanct
vybrané spolecnosti a jejim hlavnim cilem bylo zejména formulovat opatfeni pro zlepSeni
soucasného stavu systému vzdélavani a rozvoje zameéstnancii ve vybrané organizaci, kterou se
V tomto piipad¢ stala organizace XY. Za ucelem dosaZeni tohoto stanovené¢ho hlavniho cile
byly nadale identifikovany dva dil¢i cile této prace. Prvnim dil¢im cilem bylo popsat aktualni
proces a identifikovat silné a slabé stranky stavajicitho systému vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu ve vybrané organizaci. Druhym dil¢im cilem bylo shrnout teoretickd vychodiska
k dané problematice.

Teoreticka vychodiska feSené problematiky byla zpracovana v teoreticko-metodologické ¢asti
prace. Jak bylo na zaklad¢ literarni reSerSe zjiSténo, V soucasnosti sehrava Vv modernich
S potfebami moderni doby a dynamickym vyvojem soucasné lidské spolecnosti. Obecné
dochéazi k mnoha vyznamnym zméndm na pracovnim trhu, coz si nutn¢ zad4a také znacnou
flexibilitu ze strany organizaci i samotnych zaméstnanct. V Case pfitom také trvale nardstaji
naroky kladené na schopnosti, znalosti a dovednosti pracovniki. Proto je nezbytné, aby se
pracovnici trvale vzdélavali a nadale rozvijeli v oblastech, které se dotykaji profesniho zivota.
Potfeba dalsiho vzdélavani a rozvoje je kromé toho také tzce spojena s rozmachem
informac¢nich a komunikac¢nich technologii, které stale vice pronikaji do lidskych zivoti.
Tento vyvoj je zfetelny také na trhu prace, kdy schopnost prace s modernimi ICT je
V soucasnosti jiz povazovana za béznou schopnost v piipadé mnoha riznych profesi. Mnoho
zamé&stnancl se v ramci vykonu své profese neobejde bez vyuziti ICT, nicméné zejména pak
pro starS$i pracovniky se postupna digitalizace pracovni Cinnosti muize stat problémem
souvisejicim s nedostatkem schopnosti tykajicich se prace s témito technologiemi. Proto je
Casto nezbytné absolvovat riznorodé kurzy a Skoleni z této oblasti, aby si pracovnik mohl
stavajici uroven znalosti a dovednosti rozsifit. Podobné¢ je tomu napftiklad také v oblasti vyuky
cizich jazykl, kdy béznym standardem je v soucasnosti schopnost hovofit anglickym
jazykem, coz vSak muze byt opét zejména v piipadé¢ pracovnikli star§tho véku na
nedostacujici trovni. Pracovnik kromé toho v mnoha piipadech potifebuje znat cizojazycné
specifické vyrazy vztahujici se k oblasti vykonu pracovni ¢innosti. Proto také znalosti
Vv oblasti odborné anglictiny Si v piipadé potfeby musi pracovnik osvojit a naucit se je spravné
vyuzivat. Obecné je mozné podotknout, Ze potieba vzdélavani a rozvoje se miize ve
spole¢nosti dotykat rtiznorodych oblasti pracovniho Zivota zaméstnancl. Kromé toho se
vzdé€lavaci potieby samoziejmé lisi v praktické roviné s ohledem na oblast ptsobeni
zamé&stnance a jeho konkrétni pracovni pozici. Pochopitelné v piipadé kvalifikovangjSich
disponovat hlub§imi znalostmi, dovednostmi a schopnostmi za U¢elem efektivniho vykonu
své profese. Dalsi vzd€lavani a rozvoj je dalezity také v ptipadé vedoucich pracovnika, kteti
by se méli rovnéz nadale rozvijet tak, aby jejich kompetence k vykonu profese odpovidaly
potfebam moderni doby a spolecnosti. Proto také v ptipad€ vedoucich zaméstnancii je potieba
vzdélavani a rozvoje nadale velice aktudlnim tématem, kterému je nutné vénovat odpovidajici
pozornost. Pochopitelné je nutné, aby byly Vv oblasti vzdélavani a rozvoje vzdy zohlednény
individualni potieby a moznosti. Proto v organizacich dochazi k sestavovani plani osobniho
rozvoje, kdy tyto plany zahrnuji jednotlivé kroky a aktivity v ramci osobniho vzd€lavani
a rozvoje tak, aby doslo k naplnéni cile, ktery byl u konkrétniho pracovnika stanoven.

Ziskané poznatky byly nasledné vyuzity pii zpracovani analytické ¢asti prace. S ohledem na
formulované dil¢i cile prace byla zkoumana organizace nejprve struéné predstavena, nasledné

byl detailné popsan soucasny systém vzd€lavani a rozvoje v daném podniku. Na ten je ve
spole¢nosti kladen velky diraz a je detailné popsan Vv interni podnikové smérnici, ktera mimo
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vymezeni zékladnich kompetenci a odpovédnosti dale rozliSuje mezi nékolika zakladnimi
druhy vzdélavani (zékladni, odborné a specidlni), které jsou realizovany s vyuzitim vétSiny
metod 1 forem popsanych v teoretické Casti prace. Vyuzivani jsou piitom také interni lektofi.
Zaméstnanci Back office maji k dispozici rovnéz interni akademii, ktera je témito
zaméstnanci hodnocena velmi kladné. VSechny tyto skutecnosti lze fadit mezi silné stranky
spolecnosti. Byla ale identifikovana fada slabych mist. Navzdory formalné propracovanému
systému vzdelavani zaméstnanct vSak v praxi tento systém neni hodnocen zcela uspokojive,
a to jak ze strany zaméstnancd, tak i nékterych manazeri. Nebyla pfitom prokazana souvislost
mezi hodnocenim a délkou praxe hodnoticiho zaméstnance, ani jim preferovanych forem
vzdélavani. Vedle toho ma zna¢na Cast zaméstnanci (zaméstnanci provozu) omezené Ci
nulové moznosti dal§iho rozvoje, navzdory urcitym znalostnim ¢i dovednostnim rezervam,
jichz si jsou jejich nadfizeni pracovnici védomi. To je do znacné miry zplsobeno
nepiistupnosti interni akademie zaméstnanctim provozu, které vedeni spole¢nosti s citelnou
rozhodnosti vysvétluje finanénimi diivody. Slabou strankou souc¢asného vzdélavaciho systému
je také zajistovani povrchni zpétné vazby od ti¢astnikl jednotlivych kurzi, postradajici hlubsi
hodnoceni efektivity realizovanych vzdélavacich aktivit. Piestoze to nebylo zamysSlenym
cilem prace, byly rovnéz zaznamenany indicie hovotici o nefunkénich internich procesech,
zejména v oblasti komunikace a vnitropodnikové spoluprace, vcetné konkrétnich ptikladi
plytvani v administrativnich procesech.

Na zaklad¢ uvedenych zjisténi byla proto v zavéreéné Casti prace navrhnuta Siroka skala
opatfeni, kterd maji na zjiSténé nedostatky reagovat. Autor v prvé fad¢ navrhuje zavedeni
nové vzdélavaci platformy sndzvem Jobka. Toto opatfeni zajisti lep$i informovanost
0 pfipravovanych Skolenich pro vSechny zaméstnance spolecnosti, a zdroveii méd potencial
usnadnit a zrychlit komunikaci v ramci organizace, pruznéji reagovat na potfeby zaméstnanci
aj. Jedna se o opatieni, které by uvitala drtiva vétSina zaméstnancl spoleénosti. Jak bylo
v ramci podkapitoly 3.4.3 dale prokazano, nazory na implementaci nové firemni platformy
zalezi na divizi, Cast&ji by ji ptivitali zaméstnanci Back office, ktefi s dosavadni platformou
maji zkuSenosti. Druhym navrhovanym doporucenim je tzv. plan nezbytnych kurza, ktery byl
sestaven primarné€ na zéklad€ rozhovorid s manaZery spolecnosti. Tento plan obsahuje patnact
kurzl, které se z perspektivy manazert jevi byt nutnosti, vcetné predpokladaného poctu
ucastnikid, navrhované metody vzdélani a rovnéZ predpokladané ceny téchto kurzi. Naklady
obou navrhovanych opatteni (aplikace Jobka a planu dal$iho rozvoje) byly pro prvni obdobi
souhrnné vy¢isleny na ¢astku 2 249 733 K¢&. Tyto néklady respektuji budget spolec¢nosti pro
aktualni rok, vyraznéji jej nepiekracuji a pravdépodobné poskytuji 1 urCitou rezervu pro
ptipad, ze budou ve spolecnosti identifikovany dalsi vzdélavaci potieby (vyse budgetu nebyla
zcela konkretizovana, hovofilo se o ¢astce v rozmezi 2-3 miliont K¢). Formulovana byla
1 dal$i obecné doporuceni, jmenovat l1ze dislednou evaluaci jednotlivych vzdélavacich aktivit,
Skoleni novych zaméstnancli s vyuzitim mentord, duslednou tvorbu individualnich
vzdélavacich plant dle potifeb konkrétnich pracovnikii, zajisténi dostatecného prostoru
manazerum K praci s podiizenymi zaméstnanci a plné vyuziti nové ziizené pozice specialisty
interni komunikace a vzdélavani.

V ramci diplomové prace tedy byly nejprve shrnuty teoretické poznatky souvisejici se
zkoumanou problematikou (druhy dil¢i cil), tyto vstupy byly nasledné vyuzity pii popisu
aktualniho systému vzdélavani v feSené organizaci a identifikaci jeho silnych a slabych
stranek (prvni dil¢i cil). Na zdklad¢ prezentovanych vystupl z realizovaného smiSeného
vyzkumu byla nasledné¢ formulovand vysSe prezentovand doporuceni (primarni cil prace).
Proto je mozné na zavér této prace konstatovat, ze byl stanoveny cil diplomové prace naplnén.
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Prilohy

Ptiloha 1 Dotaznik pro zaméstnance spolecnosti XY

Hezky den,

rdd bych Vas pozadal o vyplnéni kratkého anonymniho dotazniku, ktery se skladd z
jednoduchych 13 otazek. Vyplnény dotaznik poslouzi jako zpétna vazba pro HR odd¢€leni a
zaroven jako podklad pro mou diplomovou praci na téma ,,Systematické vzdélavani a rozvoj
zaméstnanci“. Cilem dotazniku je zhodnotit stavajici systém vzdélavani zaméstnancil,
identifikovat konkrétni nedostatky a navrhnout opatieni k maximalni efektivité procesu
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl v organizaci.

Za vyplnéni dotazniku Vam viele dékuji.

1)

a)
b)

2)
a)
b)
c)
d)
e)

3)
a)
b)
c)
d)

4)
a)
b)
c)
d)
€)

5)

Jaké je VasSe pohlavi? Zvolte jednu odpoved.
Muz
Zena

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani? Zvolte jednu odpovéd.
Zékladni (ZS)

Stfedni v¢. vyuceni (bez maturity)

Uplné stfedni odborné nebo vieobecné (s maturitou)

Vyssi odborné (VOS)

Vysokoskolské (bakalarské, magisterské, doktorské)

V jaké divizi pracujete? Zvolte jednu odpoved.

FM (v¢. vedoucich/manaZerskych pozic, TSB, Odlakovaci centrum)
Cleaning(uklid) a udrzba zelen¢ (v€. vedoucich/manazerskych pozic)
HVAC, Energy, nebo Security (v¢. vedoucich/manazerskych pozic)
Back office (v¢. vedoucich/manaZerskych pozic, administrativni pozice)

Jak dlouho pracujete v této spole¢nosti? Zvolte jednu odpoved.
do a véetné jednoho roku — navazujici otazka ¢. 5

vice nez 1 rok - 3 roky — navazujici otazka ¢. 5

vice nez 3 roky - 5 let — bez otazky ¢. 5, prechod na otazku ¢. 6
vice nez 5 let - 10 let — bez otazky €. 5, pfechod na otazku ¢. 6
vice nez 10 let — bez otazky ¢. 5, prechod na otazku ¢. 6

Doplitujici otazka v ptipadé¢, Ze zaméstnanec zvolil v ptedchozi otdzce odpovéd’ ,,do a
vcetné jednoho roku* nebo ,,vice nez 1 rok — 3 roky*.

Jak jste spokojen/a se svym zaskolenim v ramci nastupu do spole¢nosti? Zvolte
jednu odpoved.

a) Zcela nespokojen/a
b) Spise nespokojen/a
C) Spise spokojen/a
d) Zcela spokojen/a



6) Jak hodnotite souc¢asny systém vzdélavani ve spole¢nosti? Zvolte jednu odpoved.
a) Zcela nedostate¢ny - navazujici otazka ¢. 7

b) Spise nedostate¢ny - navazujici otazka ¢. 7

C) SpiSe dostatecny - bez otazky ¢. 7, prechod na otazku ¢. 8

d) Zcela dostate¢ny - bez otazky ¢. 7 prechod na otazku ¢. 8

Doplnujici otazka v ptipad¢€, ze zaméstnanec zvolil v ptedchozi otazce odpoved’ ,,zcela
nedostatecny nebo spise nedostatecny*

7) Z jakého duvodu hodnotite sou¢asné nastaveny systém vzdélavani jako
nedostateény? Vzhledem k Vasi odpovédi na predchozi otizku, popiste, z jakého
duvodu hodnotite stavajici systéem vzdelavani zaméstnancii jako nedostatecny.
(oteviena otazka)

8) Jakym zptsobem se dozvidate o moznostech vzdélavani? Zvolte jednu ci vice
odpovedi nebo ve varianté f "Jiny zpusob" dopiste jiny zpiisob informovani.

a) Od svého piimého nadiizeného.

b) V ramci pravidelnych porad.

c) Emailova komunikace od HR oddéleni.

d) Intranet/SharePoint.

e) Od kolegu.

f) Jiny zpUsob.........ccccvevenne.

9) V jaké oblasti mate aktualni potfeby vzdélavani a rozvoje? Uved'te oblasti, ve
kterych byste uvital/a moznost dalsiho vzdeélavani.
(oteviena otazka)

10) Kterou formu vzdélavani preferujete? Zvolte jednu odpoveéd.
a) Radgji preferuji prezenéni setkani.

b) Radgji preferuji online setkani (MS Teams, ¢i jina platforma).
c) Je mi to jedno.

11) Které metody vzdélavani preferujete? Zvolte jednu ci vice odpovédi nebo ve
variante "Jiné metody" svou odpoved’ dopiste.

a) Samostudium (radg€ji se vzdélavam sam/sama)

b) Koucink ¢i mentoring (zaméstnanec se vzdélava pod vedenim zkuseného
kouce/mentora)

) E-learning (vzdélavani prostiednictvim pocitact)

d) Rotace prace (zaméstnanec je na urcité obdobi povéien ukoly z riznych ¢asti
organizace)

e) Workshop (praktické problémy, ptilezitost d€lit se o napady pii feSeni problémit)

f) Prednaska (v ptipadé¢ sdélovani velkého mnozstvi informaci)

g) Hrani roli/simulace (rozvoj praktickych schopnosti, moznost chovat se tak, jako by se
jednalo o redlnou situaci na pracovisti)

h) Jiné metody.......c.cccevvriveinnnnnns



12) Uvital/a byste novou firemni *platformu na vzdélavani? *Platforma by obsahovala
Jjednotlivée moduly vzdélavani. Napriklad pro nové zaméstnance by obsahovala
zaskoleni v ramci firemnich aplikaci, postupii apod.

a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) Rozhodn¢ ne

13) Prispivaji vzdélavaci akce, které absolvujete v podniku, ke zvySeni Vaseho
vykonu? Zvolte jednu odpovéd.

a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani



Ptiloha 2 Dotaznikové Setfeni pro ucastniky kurzu v rameci interni akademie

Jak jste byl/a spokojen/a s: *

Naprosto ano Spise ano Spise ne Naprosto ne

Informovanosti o

Akademii O O O O

Informovanosti o
konkrétnim kurzu

Organizaci kurzu

Lektorem kurzu

S celkovym

O O O O
o O O O
O O O O
O O O O

pribghem kurzu
Byl pro Vas kurz pfinosny? *
O Naprosto ano

O Spise ano

O Spise ne

O Naprosto ne

Jakeé dalsi kurzy byste uvital/a nebo potiebujete pro svou praci?

Vase odpovéd

Je néco, co byste nam chtél/a sdélit?

Vase odpovéd

Zdroj: Vlastni zpracovani



Piiloha 3 Rizeny rozhovor s feditelem Back office

Termin rozhovoru: 15. 3. 2023
Misto: Centrala spolecnosti, Praha
Zaucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R1: Respondent (teditel Back office)

D: Dobry den, miZete v kratkosti predstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napli?

R1: Dobry den, jisté. NaSe odd¢leni zajiStuje akvizice, retenci, Upravu ceny za sluzby a
vybérova fizeni se zékazniky. Méame na starosti prodej vSech sluzeb v ramci spolecnosti,
propagaci na socialnich sitich jako je LinkedIn, Facebook.

D: Dékuji za kratké predstaveni, kolik ¢lenti ma tym?

R1: Tym ma aktudlné 9 ¢lend.

D: V jaké oblasti ma Vas tym aktualni potieby vzdélavani a rozvoje? Jaké zaméreni
byste ocenili?

R1: Clenové tymu jsou seniorni a zkuseni, ale nebylo by od véci pfipomenout zaméstnanctim
obchodni dovednosti a vyjednavaci taktiky a také novinky v oboru.

D: Dékuji za zpétnou vazbu.
R1: Rado se stalo.

Zdroj: Vlastni ptepis rozhovoru



Piiloha 4 Rizeny rozhovor s feditelem Back office

Termin rozhovoru: 15. 3. 2023
Misto: Centrala spolecnosti, Praha
Zaucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R2: Respondent (Reditel Back office)

D: Dobry den, miZete v kratkosti predstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napli?

R2: Dobry den, ano, oddé€leni zajistuje veskeré pomucky, zatfizeni, sluzby, jak interné, tak
externé, spravu vozového parku, vozidla na leasing a vozidla, které jsou majetkem
spole¢nosti. Dale dodavame lidskou silu na nase zakazky pies subdodavatele.

D: Dékuji za predstaveni, kolik ¢lenti ma tym?

R2: Jsme maly tym, se mnou celkem ¢tyfi zaméstnanci.

D: V jaké oblasti ma Vas tym aktualni potieby vzdélavani a rozvoje? Jaké zaméreni
byste ocenili?

R2: Aby se sdilely informace o jednotlivych oddélenich, jejich ¢innosti a pro doprodej. Jsem
velmi skepticky k SharePointu a emailu, realizoval bych povinna Skoleni. Mam pozadavek na
anglické kurzy, ale to se zatim neuskutec¢nilo. Domluvené je také Skoleni s dodavateli do
konce dubna - skoleni pro fidice v¢. praktickych ukazek nékde na polygonu.

D: MiiZete bliZe rozvést onu skepsi k SharePointu?

R2: Tak podivejte, véci, co my potifebujeme, tam nejsou. Mimoto, je v tom neporadek,
vétsinou to neni povinny a nemohou tam vSichni, jiny si to tam zas jen odsedi jen aby jako.
Tak k ¢emu to pak je? Jak tikam, povinna $koleni, kazdy musi védét, co ma délat, a k tomu
zkratka musi zvladat to, co je nezbytné.

D: Dékuji za konstruktivni podnéty.
R2: Také dekuji.

Zdroj: Vlastni ptepis rozhovoru

Vi



Piiloha 5 Rizeny rozhovor s feditelem Energy

Termin rozhovoru: 17. 3. 2023
Misto: Centrala spolecnosti, Praha
Zaucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R3: Respondent (Reditel Energy)

D: Dobry den, miiZete v kratkosti predstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napli?

R3: Dobry den, tak nase divize tesi lokdlni distribucni soustava, Dodavky tepla, energetické
poradenstvi véetné studii, auditi a opatfeni vody, tepla a vzduchu. Dale pak méfeni a regulaci,
coz obnasi optimalizaci spotfeby energii v objektu. Mame projekty, kde je dlouhodoba
spoluprace S cilem usetfit a garantovat Gispory.

D: Dékuji za predstaveni, kolik ¢lenti ma tym?

R3: Celkem devét lidi, kdy jeden ¢lovek fesi specialniho klienta, dva zaméstnanci energetické
poradenstvi, tfi zaméstnanci méteni a regulaci a tfi zaméstnanci EPC projekty.

D: Zajimavé, dékuji. V jaké oblasti ma Vas tym aktualni potieby vzdélavani a rozvoje?
Jaké zaméreni byste ocenili?

R3: Urcité bych si pral pro svlj tym projektové fizeni - zéklady v fizeni projektu v¢.
administrativy, zadznamu, evidence, agendy, pfiprava smluv - na co si dat pozor, jak
postupovat pii poruseni smlouvy, jak specifikovat body do smlouvy. Pro sebe bych chtél
pomoct s kurzem ohledné ndboru, head huntingu, vyhledadvani specialistl z naSeho oboru.
Anglic¢tina by byla také super.

D: Dékuji za zpétnou vazbu.

R3: Neni zac, jesté bych chtél zminit, Ze by se méla zlepSit informovanost v oblasti plisobeni
firmy.

D: Informovanost v jakém sméru?

R3: Smérem dovnitf. Néktefi zaméstnanci, a prochazi to celou firmou, jakoby ani neméli
ponéti, co firma vlastn¢ déla. Co hiif, co by oni sami méli d€lat v ramci firmy. Tohle nam
neprospiva, snazime se s tim pracovat.

D: Ano, piSu, jesté jednou dékuji.
R3: Ano, p¢kny den.

Zdroj: Vlastni piepis rozhovoru

VIl



Ptiloha 6 Rizeny rozhovor s feditelem Provozu

Termin rozhovoru: 21. 3. 2023
Misto: online, MS Teams
Zaucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R4: Respondent (Reditel Provozu = FM + Cleaning (tklid) a Gdrzba zelené + HVAC,
Security)

D: Dobry den, miiZete v kratkosti predstavit VaSe oddéleni a jeho pracovni naplin?

R4: Rad, jsme provozni oddéleni, do naSich sluzeb patii technicka sprava, kde soucasné
mame cca 350-400 klientl, zajistujeme uklid, pro dalsich 20 klientt sluzby v oblasti ostrahy,
venkovni prace, landscaping (terénni Gpravy, pozn. autora), HVAC, coz jsou prace na
vzduchotechnice a klimatizacich, patii k nam 1 odlakovaci centrum. Klienty délime na sitové
zakazky a stand alone zakazky (naptiklad vyrobni firmy).

D: Moc dékuji, takZe Fidite pomérné velky tym.

R4: Ano, provoz tvofii zhruba 80 % naSich zaméstnanct.

D: To je opravdu velké ¢islo, asi nebude uplné jednoduché identifikovat individualni
poti‘eby vzdélavan a rozvoje Vaseho tymu, ale presto se musim zeptat, v jaké oblasti ma
Vas tym aktualni potieby vzdélavani a rozvoje? Jaké zaméreni byste ocenili?

R4: To Vam rad sd€lim, protoze je to véc, na které planujeme v tomto roce zapracovat.
Osobné bych to rozdélil do vice okruhti. 1. okruh: obecny — ptehled o odd¢€lenich, jaké mame
jako skupina zaméfeni. 2. okruh: skoleni, jejichz cilem by byla pravidelna komunikace a
budovéani dlouhodobého vztahu a co vztah s klientem muizZe ovlivnit, budovani davéry. 3.
okruh: doprodeje - jak tézit ze vztahu s klientem, jak zjistit potiebu zakaznika, vyvolat
potiebu, otazkovani. 4. okruh: $koleni na program "BI" - (oddéleni controllingu by mélo mit
zkuSenosti) - obecna prace v programu, obecnad znalost financi (rozdil mezi ziskem a
vynosem), jaké jsou podklady pro fakturaci, jak je spravné zadavat do programu, vytvareni
dohadovych polozek. 5. okruh: prace s Excelem a databazemi. V tomto ohledu jsem schopen
to ud¢lat vlastnimi silami a také nabizim moZnost pro ostatni - jsem schopen i n¢kolikrat a 1
podle lokalit.

D: Dokazete kvantifikovat, pro jak pocetné skupiny by se tato Skoleni méla realizovat?

R4: Samoziejme. Ta komunikace a obchod, tam se bavime piiblizné¢ o dvacitce lidi, podobné
ta Skoleni na BI. To je takové ti minimum. Pokud jde o ten Excel, to bude vice, pocitdm
kolem padesatky lidi, musime myslet i na jednotlivé vedouci, mistry. Rozuméjte, vétSinu toho
my jsme schopni realizovat svépomoci, staci se jen néjak domluvit.

D: To je skvéla zpétna vazba, dékuji, a predevS§im i za to, Ze nabizite svou pomoc pri
Skoleni zaméstnancii.

VI



R4: Urcité, rad. Kdybych se mél zaméfit jesté na odborna skoleni, tak napiiklad uklid - jak se
uklizi, ¢im se zacina, jaky je postup, jaké jsou idealni postupy, best practice, jaké se pouzivaji
prostiedky, apod. Bylo by fajn 1 pravidelna aktualizace zmén v legislativé, které se tykaji
provozu - jaké zmény je potfeba implementovat, na co si dat pozor, od kdy plati, co to
znamena pro klienta.

D: Super.
R4: Jsem velmi naklonén Skolenim, zddam a také o¢ekavam i velkou podporu.

D: OvSem, dékuji za Vas cas.

Zdroj: Vlastni ptepis rozhovoru



Piiloha 7 Rizeny rozhovor s feditelem Back office

Termin rozhovoru: 22. 3. 2023
Misto: Centrala spole¢nosti, Praha
Zaucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R5: Respondent (Reditel Back office)

D: Dobry den, miiZete v kratkosti predstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napli?

R5: Dobry den, do mého oddéleni spadaji IT sluzby, controlling, pravnické sluzby a finance.

D: Dékuji, kolik ma Vas tym ¢leni?

R5: Celkem 33 zaméstnancu.

D: V jaké oblasti ma Vas tym aktualni potieby vzdélavani a rozvoje? Jaké zaméreni
byste ocenili?

R5: Tak obecné bych ocenil informace o zménach - zmény na provozu - kdo za co zodpovida,
na koho se obratit. Lepsi proskoleni provoznich lidi - Komunikace smérem dovniti spole¢nosti
(co je potieba evidovat, reportovat, odesilat, apod), my agendu pifedavame relativné dobte. Za
finance neni potieba tolik informovat o praci jinych oddéleni, ale od véci to neni. SpiSe bych
ocenil informace o celkovém sméfovani spolecnosti, jejich krocich, cilech, vysledcich,
uspésich. Dale pak i hardové skoleni na ucetnictvi - MUST HAVE - zejména DPH, zména v
zakonech, silni¢ni daf, dan z pfijmu, silnicni dai - nutné k jejich fungovéani a zakonnych
postupil. Ocenil bych rovnéz Skoleni na kybernetickou bezpecnosti - zejména kvili ochrané
interni sité a firemnich dat.

D: Dokazete kvantifikovat, pro jak pocetné skupiny by se tato Skoleni méla realizovat?

R5: Ty obecny véci, to se samoziejmé tyka vSech nebo aspont vétsiny. Uletnictvi, tam se
bavime o péti nebo Sesti lidech. A ta kybernetickd bezpecnost, o tom musime jesté diskutovat,
co a jak. Zatim bych si to tfeba prosel sam, takovou mam predstavu, tak to jako otestovat.
Samoziejmé je to takové minimum, kdy si uvédomuju, ze ty moznosti nejsou nekonecné.

D: Zajist'ujete si ta Skoleni samostatné v ramci oddéleni?

R5: Méame tu na to nového kolegu, tyto zélezitosti rozhodné¢ budeme konzultovat a
kooperovat.

D: Dékuji, to je skvéla zpétna vazba. Z minulé schiizky vzeSel podmét na Skoleni BI, byli
byste ochotni v tomto sméru poskytnout svou soucinnosti?

RS: Urcité, BI feSime my a jsme otevieni poskytnout Skoleni v rdmci firmy na spravnost
zadavani.

X



D: Dékuji, urcité to bude v budoucnosti potieba.

R5: Ano, jen je potfeba naplanovat relativné s predstihem, protoze hledat vhodny termin je
vzdy problém.

D: To chapu, dékuji za Vas cas.
RS5: Rado se stalo.

Zdroj: Vlastni ptepis rozhovoru
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Ptiloha 8 Rizeny rozhovor s manazerem FM

Termin rozhovoru: 28. 3. 2023
Misto: Centrala spolecnosti Praha
Zaucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R6: Respondent (manazer divize FM)

D: Dobry den, miZete v kratkosti predstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napli?

R6: Dobry den, do mého oddéleni spada sitovy zdkaznik XY.

D: A kolik zaméstnancu se stara o takového zakaznika?
R6: Zhruba stovka.

D: V jaké oblasti ma Vas tym aktualni potieby vzdélavani a rozvoje? Jaké zaméreni
byste ocenili?

R6: Tak jestli mohu sdélit svou ptredstavu o vzdélavacim systému ve spolecnosti, tak bych
mél predstavu rozdélit Skoleni do dvou kategorii, a to Skoleni jako benefit pro zaméstnance -
co nutné nepotiebuji ke svoji praci, ale oceni jako rozvoj - napfiklad angli¢tina. K tomu bych
doporu¢il udélat anketu mezi zaméstnanci. Skoleni, kterd jsou nezbytnd a nutna k
provozovani ¢innosti jako provozu, kam spada i legislativni povinnost - revize, kontroly,
pravnické tkony — tzv. vyhrazena zatizeni. Dale bych se rad zaméfil na moderni trendy, jako
je ekologie, environmentalné Setrné provozy a jejich vyuziti v praxi. Pokud by §lo o technicka
Skoleni, tak nabizim i pomocnou ruku.

D: Zaujala mé ta ekologie a Setrny provoz. Kolik osob z Vaseho oddéleni byste timto
smérem chtél proskolit? Domnivate se, Ze je to v souladu s politikou spole¢nosti?

R6: Takové Skoleni by asi prospélo kde komu, ale pokud jde o mé oddéleni, tam by byly tak
Ctyfi klicové osoby. V souladu s vizemi spolecnosti to je, a nejde jen o né, dnes je takovy
trend a zédkaznik to ocekava.

D: Dékuji moc.
R6: V potadku.

Zdroj: Vlastni piepis rozhovoru

Xl



Piiloha 9 Rizeny rozhovor s manazerem HVAC

Termin rozhovoru: 28. 3. 2023
Misto: Centrala spolecnosti Praha
Zaucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R7: Respondent (manazer divize HVAC)

D: Dobry den, miiZete v kratkosti predstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napli?

R7: Tak oddéleni HVACU se stara o to, aby lidem bylo v 1ét¢ pfijemné a v zimé teplo, tedy
servis jednotek na vytapéni a klimatizace a také ventilace.

D: Ano, dékuji. V jaké oblasti ma Vas tym aktualni potieby vzdélavani a rozvoje? Jaké
zaméreni byste ocenili?

R7: Urcité bych ocenil vzdélavani v ramci Office (Power point, Word, Excel). Anglicky moc
neumim, pokud by byla moznost, byl bych rad, ale neni to moc podstatné. Ur€ité by bylo fajn
nové informace v ramci nové legislativy.

D: Dokazete kvantifikovat, pro jak pocfetnou skupinu by se $koleni na MS Office méla
realizovat?

R7: Pokud jde o mé oddéleni, hadal bych tak deset lidi. Samoziejmé, v tomto ohledu bychom
se mohli ucit vSichni, ale vyloZené problémy tady s tim ma tak téch deset lidi.

D: Jakym zpusobem tento nedostatek jakoZto manaZer resite?

R7: Abych byl upfimny, jsme vSichni v jednom kole, zejména ted’ béhem zimy. Hodné se
toho tady méni, takze na tyhle véci nezbyva moc €asu. Lidi jsou vétSinou Sikovni a umi si
poradit, ale urcity deficit tam prost¢ je.

D: Dékuji za zpétnou vazbu.
R7: Ano, musime ale zapracovat na tom, aby se to délalo spravné.

D: Dékuji za podnéty.

Zdroj: Vlastni piepis rozhovoru
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Ptiloha 10 Rizeny rozhovor s manazerem Cleaningu

Termin rozhovoru: 29. 3. 2023
Misto: online, MS Teams
Zaucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R8: Respondent (manazer divize Cleaning)

D: Dobry den, miZete v kratkosti predstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napli?

R8: Dobry den, mame na starosti projekt XY, tedy venkovni uklid, st€hovani vybaveni,
udrzba zelené€, pomoc pii poradani akei.

D: Dékuji, kolik zaméstnanci ¢ita Vas tym?

R8: Aktualné je nés na to 40.

D: Dékuji, V jaké oblasti ma Vas§ tym aktualni potfeby vzdélavani a rozvoje? Jaké
zaméreni byste ocenili?

R8: Zrovna fe$im rozsiteni fidi¢ského prikazu u jednoho zaméstnance z B na C s tim, Ze se
mu zaplati toto rozsifeni a bude zaroven pracovat u firmy dalSich 5 let. Libil se mi kurz Excel,
kterého jsem se ucastnil a ocenil bych 1 pro své lidi. Hodil by se mi i kurz zéklady pracovniho
prava na co ma zaméstnanec narok a na co ne. Angli¢tinu bych také uvital, ackoliv ji pro svoji
praci nepotiebuji, vnimal bych to jako benefit.

D: Kurz Zakladny pracovniho prava, ktery probihal online, na SharePointu je z néj
dostupna nahravka a studijni materialy, ten je pro Vas nedostacujici?

R8: Do SharePointu nemam pfistup.

D: DokazZete kvantifikovat, pro jak pocetnou skupinu by se §koleni na MS Office méla
realizovat?

R8: Patnact? Alespon ty zaklady.

D: Jakym zpusobem tento nedostatek jakoZto manaZer resite?

R8: Uz jsem to konzultoval s HR, mélo by se néco pripravovat, o tom pozadavku tudiz védi,
tak doufam, ze se doCkame.

D: Dékuji za skvélou zpétnou vazbu.
R8: Rado se stalo.

Zdroj: Vlastni piepis rozhovoru
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Ptiloha 11 Rizeny rozhovor s manazerem FM

Termin rozhovoru: 29. 3. 2023
Misto: online, MS Teams
Zacastnéné osoby:

D: Dotazujici

R9: Respondent (manazer divize FM)

D: Dobry den, miiZete v kratkosti prredstavit Vase oddéleni a jeho pracovni naplii?

R9: Dobry den, starame se o klienta XY a poskytujeme mu sluzby v oblasti technické spravy budovy.

D: Aha a kolik ¢lenii ma Vas tym?

R9: Zhruba 70.

D: Dékuji, v jaké oblasti ma Vas§ tym aktualni potieby vzdélavani a rozvoje? Jaké zaméreni
byste ocenili?

R9: No prvni fadé se obavam, aby se $koleni nezvrhlo ve styl "mate to na intranetu, nastudujte si to
sami”.

D: TakzZe upiednostiiujete prezencni formu Skoleni?

R9: Vibec, at’ uz bude skoleni probihat online, prezen¢né, ale nikoliv psanou formou odkazovani na
Intranet.

D: Dle mych informaci jsou na SharePointu i zaznamy z online kurzi, to nese jisté prvky online
Skoleni. I tyto formy jsou pro Vas nedostacujici?

R9: Nemyslim, ze by to bylo efektivni. Lidi nemaji ¢as sednout pted monitor a sledovat n¢jaké video,
taky tam chybi né&jaka interakce, moznost dotazovani. Pokud vim, spousta naSich lidi se tam ani
nedostane.

D: Aha, chapu a zpatky k mé otazce: V jaké oblasti ma Vas tym aktualni potieby vzdélavani a
rozvoje? Jaké zaméreni byste ocenili?

R9: My tfeba musime myslet na zakonna skoleni a sdm si je musim organizovat. Ale super by bylo
Skoleni na inovace, které by vedlo ke zlevnéni prace a sluzeb — efektivita. V ramci novych nastupu by
se mi libilo, kdyby vSichni byli do detailu seznameni s tim, co firma d¢la.

D: Dékuji moc.
R9: Ano, také.

Zdroj: Vlastni ptepis rozhovoru
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Ptiloha 12 Rizeny rozhovor s manazerem FM

Termin rozhovoru: 4. 4. 2023
Misto: Centrala spolecnosti, Praha
Zaucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R10: Respondent (manazer divize FM)

D: Dobry den, miZete v kratkosti predstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napli?

R10: Poskytujeme FM sluzby pro projekt XY.

D: Dékuji a kolik zaméstnancii pracuje na tomto projektu?
R10: Zhruba deset.

D: Dékuji, v jaké oblasti ma Vas§ tym aktualni potieby vzdélavani a rozvoje? Jaké
zaméreni byste ocenili?

R10: Rad bych byl vice v obraze z hlediska zmény v legislativé, zejména kvuli
profesionalnimu vztahu se zdkaznikem, vzdy se z(¢astnim vSech Skoleni, ktera jsou povinna v
ramci interni akademie nebo jinych povinnych skoleni, kterd se organizuji u partner. V ramci
hard skills bych byl rad za novinky a nové trendy, které se v FM udavaji, abych mél lepsi
piehled. Soft skills nepotiebuji, téchto Skoleni jsem absolvoval nespocetné, dilezité je v tomto
sméru praxe, ale to mi date urcité za pravdu.

D: Jakym zpusobem tento nedostatek jakoZto manaZer resite?

R10: SnaZim se ucastnit vSech Skoleni, kterd se mé prace tykaji. Néco malo v rdmci volného
Casu, ale to je spiSe dopliikové.

D: Caste¢né s Vami souhlasim, ale trénink také neni od véci.

R10: To ovSem.

D: Dékuji za Vasi zpétnou vazbu.
R10: Neni zac.

Zdroj: Vlastni ptepis rozhovoru
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Ptiloha 13 Rizeny rozhovor s manazerem Back office

Termin rozhovoru: 4. 4. 2023
Misto: online, MS Teams
Zaucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R11: Respondent (manaZzer divize Back office)

D: Dobry den, miiZete v kratkosti predstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napli?

R11: Hezky den, mdm na starosti naSe interni call centrum, kde vedu revizni oddéleni,
oddé¢leni interni podpory pro zaméstnance, vymahani pohledavek a kontaktni linku pro nase
klienty.

D: Zajimavé, kolik ¢lenti ma Vas tym?
R11: Dvacet.

D: V jaké oblasti ma Vas tym aktualni potieby vzdélavani a rozvoje? Jaké zaméreni
byste ocenili?

R11: J4 bohuzel nemam tolik prostoru pro Skoleni lidi - nem@zu uvolnit ty, ktefi jsou na
sméné na pul denni Skoleni. Ale ur€ité vytvaret Skoleni na miru naSim potfebam - napiiklad v
Excelu nepotfebujeme obecné znalosti, ale specifické ukony, které se opakuji - naptiklad
praci v makrech, nebo specifické tkony v kontingencnich tabulkach. Né&jaky kurz jsem
absolvovala, bylo to super, pouze mé zklamal velky pocet Gicastnikli na rizné irovni znalosti -
Skoleni bylo naruSovano dotazy, ze kterych vyplyvalo, Ze n€kteti i€astnici neumi ani zaklady.
Byla bych rada za Skoleni soft skills pro mé team leadery — motivace tymu apod. Libil se mi
kurz pracovné-pravnich vztaht, jen mé mrzi, Ze z toho neni néjaka piirucka.

D: Chapu, Ze je neni snadné zvladnout narocny provoz call centra spolecné se Skolenim.
Presto, napada Vas zpusob, jak tyto vzdélavaci poti‘eby Vaseho oddéleni uspokojit?

R11: Asi poprosime interniho lektora, ktery délal posledni Skoleni, aby nam ud¢lal separatni
Skoleni pfimo pro naSe oddéleni dle naSich potieb. A budeme se zabyvat pouze specifickymi
ukony, které se opakuji. Jak bylo zminéno, praci v makrech nebo kontingenc¢ni tabulky. Takze
oslovime interniho lektora, samoziejme i ve spolupraci s HR oddé€lenim.

D: Zminila jste dvé oblasti potieb — Excel a motivace pro team leadery. O kolik osob by
se v pripadé jednotlivych kurzii jednalo?

R11: Tak team leadery mame Ctyfi, tam by bylo to vedeni lidi. Ten Excel by si méli
zopakovat vSichni, 1 j& se mam kam posouvat. Takze dvacet. Ten Excel bychom mé¢li rozhodit
do nékolika Skoleni, riizné tirovng, tfeba tfi skupiny, idealn¢ po pracovni dobg.
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D: Dékuji za zpétnou vazbu a skvélé podnéty.
R11: Rédo se stalo, hezky zbytek dne.
D: Vam také!

Zdroj: Vlastni ptepis rozhovoru
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Ptiloha 14 Rizeny rozhovor s manazerem Back office

Termin rozhovoru: 4. 4. 2023
Misto: online, MS Teams
Zaucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R12: Respondent (manaZzer divize Back office)

D: Dobry den, miZete v kratkosti predstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napli?

R12: Dobry den, vedu tym finan¢ni uctarny.

D: Dékuji, kolik ¢lenti ma tym finan¢éni uétarny?

R12: U¢tarna ma devatenact ¢len.

D: V jaké oblasti ma Vas tym aktualni potieby vzdélavani a rozvoje? Jaké zaméreni
byste ocenili?

R12: Asi se nejedna Gplné o potieby rozvoje a vzdélavani, ale trapi nas predavani informaci
ve firmé. Mohu to vzit ted” spiSe z té druhé stranky? Jaké nedostatky citime jako financni
uctarna u ostatnich oddéleni?

D: Urcité.
R12: Potykdme se Spatn€ vyplnénymi fakturami od provozu, v objedndvkach se setkdvame

S chybami jako nedoplnéné ¢islo objednavky, nerozepsand faktoru apod. Provoz by mél Iépe
informovat o ukon¢enych manazerech.

D: Dékuji za informace. Kdybychom se méli vratit k mé otazce, tedy k potiebam
vzdélavani a rozvoje Vaseho tymu?

R12: Tak bychom méli zajem urcité o Skoleni na DPH, novinky, zmény v legislativé, néjaka
prakticka cviceni a modelové situace. Dale pak majetek, také novinky, vykladova stanoviska a
modelové situace, to stejné u leasingl. Libilo se mi Skoleni na Excel, urcit€¢ bych v ném rada
pokracovala a udélala bych dalsi rozvoj, protoze posledné to bylo kratké, ale zase piinosné. A
pokud by byla vyuka anglictiny, tak bych to brala jako benefit, protoZze v ramci své prace
angli¢tinu moc nevyuZziji.

D: Zminila jste dvé oblasti potfeb — Excel a DPH. O kolik osob by se v pripadé

jednotlivych kurza jednalo?

R12: Pokud by to bylo jenom na m¢, idealn¢ pro cely tym, tzn. devatenact ¢leni.

D: Regite tyto potieby néjak aktivné?
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R12: Cekam, aZ si to tady trochu sedne, mame tu ted’ docela zmatek. Mame tu pro tyto uéely
nového koordinatora, jakmile bude trochu ¢asu, urcité si o tom spolu promluvime.

R: Dékuji za skvélé podnéty.

D: Nemate vubec zac.

Zdroj: Vlastni ptepis rozhovoru
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Ptiloha 15 Rizeny rozhovor s manazerem Back office

Termin rozhovoru: 5. 4. 2023
Misto: online, MS Teams
Zaucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R13: Respondent (manaZzer divize Back office)

D: Dobry den, miZete v kratkosti predstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napli?

R13: Dobry den, ja vedu dvé kolegyné na oddéleni BOZP, kvality a ekologie.

D: Dékuji moc, v jaké oblasti ma Va$ tym aktualni potieby vzdélavani a rozvoje? Jaké
zaméreni byste ocenili?

R13: SpiSe nds trapi nezdjem provoznich manazerti o novinky a aktualitu, mame nulovou
reakci. Interni rozvoj si feSim sama pies specializované agentury. Platim si i soukromé lekce
angli¢tiny, protoze ve firmé€ neni moznost se v tomto sméru vzdélavat.

D: Kolegové narazi na to, Ze je nikdo neinformuje o zakonnych poZadavcich, ale oproti
tomu Fikate, Ze mate nulovou reakci.

R13: Ja bych ocenila informovat obéma sméry, naptiklad o odebirani newsletteru mam pouze
pét piijemct a pak jsou stiznosti, ze zde chybi sty¢na osoba ohledné norem. J4 bych sjednotila
veskera zakonna Skoleni pod jedno oddéleni, tedy jednoho fesitele.

D: Dékuji, jaky mate nazor na e-learning, kde se realizuji kurzy BOZP a PO?

R13: Neni optimélni, je zastaraly, urc¢it¢ planujeme jeho rozvoj.

R13: Jesté kdybych se méla vratit k zasilani konkrétnich norem, tak kazdy provoz je v tomto
unikatni a hlidat u tisicti norem je nemozné.

D: Dékuji za skvélé podnéty.
R13: Rado se stalo.

Zdroj: Vlastni ptepis rozhovoru
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Ptiloha 16 Rizeny rozhovor s manazerem Back office

Termin rozhovoru: 5. 4. 2023
Misto: online, MS Teams
Zaucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R14: Respondent (manaZer divize Back office)

D: Dobry den, miZete v kratkosti predstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napli?

R14: Ano, vedu tym interniho systému XY, kde spravujeme jednotlivé moduly od vozového
parku, spravy zakazek, pozadavki, zékaznikt apod.

D: Dékuji a kolik ¢lenii ma Vas tym?

R14: Aktudlné ma tym Ctyfi Cleny.

D: Dékuji moc, v jaké oblasti ma Vas tym aktualni potieby vzdélavani a rozvoje? Jaké
zaméreni byste ocenili?

R14: Modelovani a analyza dat v BI, také $koleni na agilni fizeni — scrum master. Ocenil bych
také skolené na projektové fizeni a anglictinu, protoze jedname s klienty.

D: ReSite tyto potireby néjak aktivné?
R14: Ano, uz jsem si podal pozadavek, alespon pokud jde o0 Bl a scrum master.

D: Dékuji za struéné podnéty, jak jste na tom v Excelu, bylo by pro Vas Skoleni
prinosem?

R14: NaSe odd¢leni Skolilo zaméstnance Excel, my ovladame Excel na pokrocilé urovni,
takZe by to pro nas nemélo zadny piinos.

D: Dékuji.

Zdroj: Vlastni piepis rozhovoru
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Ptiloha 17 Rizeny rozhovor s manazerem Back office

Termin rozhovoru: 5. 4. 2023
Misto: online, MS Teams
Zaucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R15: Respondent (manaZzer divize Back office)

D: Dobry den, miiZete v kratkosti predstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napli?

R15: Dobry den, nasSe odd¢leni se stard o mzdy a personalistiku.

D: Dékuji a kolik ¢lenii ma Vas tym?

R15: Mzdova uctarna ma pét zameéstnancti.

D: Dékuji moc, v jaké oblasti ma Vas tym aktualni potieby vzdélavani a rozvoje? Jaké
zaméreni byste ocenili?

R15: Ocenila bych pro sebe a pro svij tym Excel, néjako zacateCnickou lekci. Odborna
Skoleni si zajiStuji sama, aktualné pokukuji na po kurzu Aktuality pro persondlni a mzdové
ucetni od Zdenka Kiizka.

D: Jsou néjaké zaleZitosti, na které by stilo proskolit o ostatni zaméstnance v ramci
mezd a personalistiky? Potykate se s néjakymi ¢astymi dotazy?

R15: Potykame se s velkou chybovosti pfi vypliovani dochédzkového listu od jednotlivych
manazerl. Pro manaZery by se hodilo i1 Skolené na téma excekuce/insolvce.

D: Dobfe, dékuji za Vasi zpétnou vazbu.
R15: Ja také dekuji.

Zdroj: Vlastni piepis rozhovoru
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Ptiloha 18 Rizeny rozhovor s manazerem Cleaningu

Termin rozhovoru: 5. 4. 2023
Misto: online, MS Teams
Zaucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R16: Respondent (manazerka divize Cleaning)

D: Dobry den, miZete v kratkosti predstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napli?

R16: Dobry den, nase divize je velka, stardme se o venkovni a vnitini tklidy u naSich klient
po cel¢é CR.

D: A kolik Vase divize ¢ita zaméstnancu?

R16: Pfesné Cislo ted’ neznam, ale s jistotou mohu odhadnout, Ze lehce pres 1000, vedou
napiimo dva regionalni manazery.

D: To je opravdu velka divize a jisté chapu, Ze na otazku, kterou Vam ted’ poloZim,
nebude snadné odpovédét, ale v jaké oblasti ma Vas tym aktualni potfeby vzdélavani a
rozvoje? Jaké zaméreni byste ocenili?

R16: Paradoxné to bude lehkd odpovéd, protoze to madm zmapované. V prvni fad€é time
management pro sviij tym. Dilezita je také typologie a "otevieni" klienta - jak s Kklientem
navazat vztah a ziskat jeho divéru - Skoleni na toto téma jsme jiz absolvovali, bylo pfinosné,
nicméné budu rada pak za néjaky "cyklus", kdy se ptijde vice do detailu, ale pravidelné —
vidim v tom vé&tsi smysl. Déale je to prace se sebou samym, umét sam sebe zhodnotit a uznat
chybu - odhozeni alibismu. Jak pfedavat kompetence na své podiizené ¢ili nebat se pred
zodpovédnost. Ocenila bych také Excel pro mé lidi, a to od uplného zacatku. Prace s Bl je
také véc, se kterou bojujeme. Anglictinu bych ocenila pouze v pfipadé€, Ze bude oSetieno
zkouskami, pokud zde bude néjaky progres a lidi si to budou chodit pouze odsedét, tak to
nema smysl.

D: Jakym zpiisobem hodlate tyto vzdélavaci potireby svych zaméstnanci uspokojovat?
TEDY V BUDOUCNU? Reportujete to na personalni oddéleni nebo to budete FeSit
samostatné?

R16: Prisla jsem (TEDY V MINULOSTI) na HR, fekla jsem, Ze potiebuju Skoleni na
vyjednavani pro svoje zaméstnance, zhruba pro dvacet provoznich manaZzert, ktefi vlastné
maji na starosti klienty a pottebuji v budoucim obdobi pfijit za zdkaznikem a jednat o
indexaci, coz u nas znamena navysSovani cen, coz je tak troSku neptijemny rozhovor pro obé
strany. Mozn4 pro toho provozniho manazera trosku horsi, jelikoz mam tfady provoznich
manazeru, kteti v tomto nemaji zkuSenost. HR zajistilo na zaklad¢ referenci externiho lektora.
To skoleni probehlo online, mdme zpétnou vazbu, trvalo jeden den, a vSichni jsme si to moc
uzili — byla jsem toho soucasti.
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D: Mate pocit, Ze tyto potieby jsou aktualné uspokojeny?

R16: Ano, protoze jsme samoziejmé zjistovali i zpétnou vazbu od zidastnénych. Skoleni se
jim moc libilo a planujeme udélat i druhé kolo, které bude zaméfeno na néco jiného v ramci
toho vyjednavani, ale urcit¢ to bude se stejnym externim lektorem, se kterym byla
spokojenost. Manazeti maj uz za sebou zhruba ¢tvrtinu schiizek se zékazniky, kde si dovolim
fict, ze to ve vétsin¢ pripadi dopadlo velmi dobte. Takze urcité nacerpali nové schopnosti a
dokazali je aplikovat v praxi.

D: Dokazete toto zlepSeni néjak kvantifikovat? ZjiStovala jste napriklad konkrétné, o

kolik jsou tito manaZeri uspéSnéjsi nez pred timto Skolenim?

R16: Tézko fict, zd&dny vzorecek na to nemdme, jestli to myslite takhle. Ale jako jejich
nadiizend mam samoziejme pichled o jejich vysledcich a jednoduse to prosté vidim.

D: Vratme se nyni k dal§im zminénym potFebam vzdélavani VaSich zaméstnanci.
Zminovala jste také kurzy na praci s Excelem, BI, delegovani, time management c¢i
prace se sebou samym. Jakym zpiisobem rFeSite, resp. hodlate Fesit, tyto potireby?

R16: Podobné¢ jako vZdycky, prosté si dojdu na HR a tam si to vydupu. Jsme opravdu velka
divize, nasi manazefi tyhle dovednosti prost¢ mit musi, pokud méame fungovat.

D: Vite, jak po¢etné budou skupiny pro jednotliva §koleni za celou Vasi divizi?

R16: Myslim, Ze timhle zédkladem, asponi pro mé je to teda zéklad, by si méli projit vSichni
provozni manazeti, takze kolem dvaceti lidi. Pro ten Excel, tam si dokaZzi ptedstavit 1 vic lidi,
to je spiSe na naSe manazery. Ale feknéme kolem 50 lidi.

D: Dékuji, jde vidét, Ze to mate opravdu zmapované.
R16: To ano, taky dekuji.

Zdroj: Vlastni piepis rozhovoru
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Piiloha 19 Rizeny rozhovor s feditelkou HR oddé&leni

Termin rozhovoru: 9. 4. 2023

Misto: online, MS Teams

Zaucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R17: Respondent (feditelka oddéleni HR)

D: Dobry den, miZete v kratkosti predstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napli?

R17: Dobry den, ja jsem HR feditelka spolecnost XY. Mam pod sebou aktualné¢ 4 HR
business partnery, s tim, Ze se k nam nedavno pfidal novy kolega, ktery bude mit na starosti
interni komunikaci a vzdélavani. Dale mame jesté dvé kolegyné, které se staraji o takovou
béZznou HR administrativu.

D: Dékuji za predstaveni. DokazZete identifikovat vzdélavaci potfeby zaméstnanci HR
oddéleni?

R17: Zaméstnanci mého oddéleni jsou Casto v provoze, komunikuji se zaméstnanci, S
manazery jednotlivych divizi. Pfedavaji jim naptiklad néjaké vytykaci dopisy, jsou poslickem
Spatnych zprav, ale i téch dobrych zprav. V rdmci tieba nabord u nas uplné nefunguje takové
to loveni hlav, v uvozovkach, kdy vlastné nemame aktivni nabor, ale pouze pasivni. Takze se
snazime ziskavat Zivotopisy, ale uz to nefunguje na né&jaky databdzi a aktivnim obvoldvani
uchazect. Ale mé oddéleni by urcit¢ uvitalo také néjaké kurzy na zvySeni soft skills,
vyjednavat s lidmi, byt pravé poslem téch Spatnych zprav. A potom napiiklad ten head
hunting.

D: Kdo v ramci spole¢nost rozhoduje, které kurzy, komu a kdy budou poskytnuty?

R17: Ted nevim uplné, jak je to mySlené. Dosud jsem to zajiStovala ja, ted’ nastoupil novy
kolega na interni komunikaci a vzdélavani, a bude to mit na starosti on.

D: Vratme se nyni k Vam podiizenym zaméstnanctiim, tedy pracovnikim HR a k jejich
vzdélavacim potiebam, o nichZ jsme hovorili (vyjednavaci schopnosti, head hunting).
Jakym zpiisobem hodlate uspokojit tyto potieby danych zaméstnanca?

R17: My takto spole¢né fungujeme zatim jeden rok, pticemz ted’ nedavno se mnou mél kazdy
zaméstnanec né&jaky hodnotici rozhovor za minulé obdobi. TakZe jsme si naplanovali n&jaka
ofekavani obou stran na dal$i obdobi, a z toho vyplyne i n&jaky individudlni vzdélavaci
program. Napiiklad mame v planu zlcastnit se kurzu, cely tym, n&jakych zasadnich zmén
zakoniku prace. Ddle nas naptiklad ¢ekd zaméstnavani cizinci. Pokud jde o diskutované
potieby, v realité¢ jsou tam mnohem vétsi néjaky jako tkoly, ktery prosté jsou prioritni, nez
n¢jaky vzdélavani HR oddéleni. Prosté takova je jako realita.

D: Z mého dosavadniho vyzkumu vyplynulo, Ze ne vSichni zaméstnanci maji zrizeny
sluZebni email, a ne vSichni zaméstnanci se tudiZ dostanou k informacim o nabidce
kurzi. Pro¢ nemaji sluZebni email v§ichni zaméstnanci?
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R17: U nas maji emailové sluzebni adresy pievazné zaméstnanci Back office a manaZzerskych
pozic, s tim, ze spolecnost zaméstnava zhruba ptes dva tisice zaméstnancti, kde 90 % tvori
délnické pozice typu uklizecky, d€lnici apod. Tito zaméstnanci nemusi mit emailovou adresu,
ktera je spjata i s n€jakym licenénim poplatkem za tuto sluzbu. Nespatifujeme proto potiebu,
aby vSichni zaméstnanci vcetné dé€lnickych pozic méli ziizeny email, protoze ted’ to
momentalné probiha tak, ze ta komunikace jde ze strany manaZzera, kdyz se posila naptiklad
n¢jaky newsletter. Nebo néjakd brozura benefitl, tak to posilame zaméstnanctiim na
délnickych pozicich na soukromé emailové adresy, které vlastné pouzivame i na rozesilani
vyplatnich pasek. Ale ne vSichni zaméstnanci maji nahlaSeny soukromy email, Cili mize se
stat, ze 1 d¢élnické pozice nema u nds vedeny zadny emailovy kontakt.

D: Na zakladé ¢eho rozhodujete (Vy, prip. Vas novy kolega), jaké kurzy, komu a kdy
budete poskytovat?

R17: Momentalné to mame nastavené tak, Ze jednotlivi manazeti jsou zodpovédni za
vzdélavaci program svych zaméstnancii. U nds funguje i interni akademie, kde je nabidka
kurzii dostupnd vSem zaméstnancim, kteti maji sluzebni email. Planovani kurzi je ve
spolupréci s tim kterym manazerem, nékdo da podnét (miiZze to byt i zaméstnanec, nemusi to
byt manazer). Zkratka, je to vzdy na zdkladé podnéti nebo potieby jednotlivych oddé€leni.
Naptiklad, ze mzdové Uctarny citi potfebu proskolit provozni manazery na dochazkové listy,
tak se prost¢ udéla akademie na dochazkové listy.

D: Mohu védét, kolik kurzi aktualné pripravujete?

R17: Momentalné pfipravujeme kurz BI, vlastn€ ve spolupraci s controlling manaZerem. S
tim, Ze tenhle pozadavek vzesel z provozu, at’ uz se jednéd o nové zaméstnance, kteti vlastné se
v tom systému uplné¢ tak moc neorientuji, nebo i pro seniornéjsi zaméstnance. To je tedy jeden
kurz, ktery ptipravujeme. A vlastn€ na podzim planujeme proskolit zaméstnance spiSe v rdmci
vedoucich pozic, na nastupy a vystupy zaméstnancti do a ze spolecnosti.

D: Mate predstavu o finan¢nich nékladech pripravovanych kurza?

R17: Vzhledem k tomu, Ze se jedna o kurzy v ramci firmy, tak ndm padaji ndklady na
néjakého externiho lektora. Pouze kdybychom se bavili o n&jakych ekonomickych nakladech,
tak to jsou mzdové naklady toho jednotlivého pracovnika, ktery vlastné bude Skolit ten dany
kurz. A pak pokud mame né&jaké drobné obcerstveni, pokud je to kurz na delsi dobu. Ale jinak
naklady v ramci té interni akademie moc vysoké nejsou v porovnani s néjakou externi
vzdélavaci agenturou. KdyZz jsme u toho, naSim lektorim bych také rdda doptala néjakeé
Skoleni na podporu lektorskych dovednosti.

D: Znamena to, Ze se bavime radové o jednotkach tisic korun?

R17: Urcité, presné tak, jednotky tisic.

D: Kolik internich lektoru zaméstnavate?

R17: Nejsou to piimo lektofi, fekla bych spiSe provozni manazefi, ale Skoli jich tak pét.
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D: Hovorila jste o dvou konkrétnich kurzech, nicméné z mého Setieni mezi zaméstnanci
i manaZery vyplynulo, Ze tito poptavaji priblizné deset riznych kurzi. Napriklad cizi
jazyky, MS office, pracovni pravo, ucetnictvi apod. Rad bych proto védél, zda jste o
téchto potiebach informovana.

R17: Ted momentaln¢ ta informovanost je troSicku nizsi, protoze spolecnost prochazela v
nedavné dobé néjakou restrukturalizaci, takze jsme méli trosku priority nékde jinde. Ted’ nam
piisel ten novy kolega, jeho cilem bude sbirat néjakou zpétnou vazbu od jednotlivych
manazerd, tak, aby ty potteby byly vyslySeny vic a vic.

D: Z jakého diivodu probihala ve spole¢nosti restrukturalizace?

R17: K tomu se nechci vyjadfovat.

D: To respektuji. Zeptam se tedy jinak. Vy sama jste rikala, Ze za vzdélavani
zaméstnanci jsou zodpovédni vedouci a manaZeri jednotlivych oddéleni. Z mého Setieni
zarovein vyplynulo, Ze tyto vzdélavaci potieby tady existuji, VasSe informovanost v tomto
ohledu je ale zna¢né omezena. Zajima mé proto, zda doslo k pochybeni jednotlivych
manazeru, zda je to systémovy problém souvisejici se zmiflovanou restrukturalizaci,
nebo kde se stala chyba?

R17: Ono to urc€ité neni tak, Ze by byla chyba na néjaké strané. Ja si myslim, ze kazdy k tomu
pristupuje né¢jakym svym odpovédnym piistupem, a pokud madme manazery, ktefi né¢jakym
zpiisobem vice pracuji s tim jednotlivym pracovnikem na zakladé néjakych hodnoticich
rozhovortli, tak ten manazer urCit¢ nam poskytuje tu zpétnou vazbu neprodlené a my se
snazime s tim dale pracovat tak, aby bylo vyhovéno tém poZadavkim. Pak samoziejmé& méame
manazery, ktefi jsou vytizeni, a ur€it¢ nemaji aktualné prostor na to, aby planovali vzdélavani
pro svoje zameéstnance, protoze, jak jsem zminovala, tak v rdmci té restrukturalizace, kterd
jesté Castecné trva, tak firma ma priority nékde troSi¢ku jinde a mame pochopeni pro ty
manazery. Proto vznikla také zmiflovana pozice specialisty interni komunikace a vzdélavani,
kde by kolega m¢l ty manazery v tomto smeru néjakym zpilisobem popohnat.

D: Poskytujete také zaméstnancim vzdélani formou benefitii nebo se omezujete pouze
na jejich nezbytné potieby?

R17: Momentéln¢ to bylo na zakladé¢ néjakych podnétl, jesté se ndm nestalo, Zze by nékdo
zadal vzdelavaci akci formou benefiti. Hodné je slychana anglictina, ale o tom se musime
jesté néjakym zplsobem pobavit, protoZze musime rozdelit zaméstnance, ktefi tu anglitinu
potiebuji a zaméstnance, kterym by se to nabizelo formou benefitu. Urcité nejde poskytnout
angli¢tinu vSem dvéma tisichm zaméstnanciim, to by byl velky finan¢éni naklad. Takze
musime jesté vytvorit néjaky koncept.

D: KdyZ jsme u finan¢nich otazek, dokaZete mi sdélit, jaky je priblizné€ ro¢ni rozpocet na
vzdélavani zaméstnanci?

R17: Mohu fici, Ze pro tento rok se ndm podatilo obhdgjit slusny budget, protoze v minulosti
na to bohuzel nezbyvaly prostiedky. Jako management jsme se ale rozhodli, Ze se tomu

chceme vice vénovat, miizu fict, ze se jednd o rozpocet v ramci miliond. Reknéme dva nebo
tf1 miliony.
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D: Kolik z tohoto budgetu je jesté k dispozici?

R17: Samoziejmé prostiedky jsou jesté k dispozici, cekdme na naSeho kolegu, ktery bude mit
na starosti vzdélavani, aby to rozd¢lil ve velkém.

D: Ptiblizné 85 % zaméstnanci mi v ramci vyzkumu sdélilo, Ze by ocenili novou
vzdélavaci platformu. DokaZete vysvétlit, co je na stavajici platformé v neporadku?

R17: Problém spatiuji spiSe v tom, a jsme si toho védomi, ze aktudlni platforma je dostupna
pouze pro zameéstnance se sluzebnim emailem. Kolegové, ktefi tuto adresu nemaji, tak se ke
kurzim nebo nahravkam tieba ani nedostanou. Vnimam to tak, ze vétSina téch, ktefi si o tuto
platformu fekli, tak je pravé z fad téchto zaméstnanct.

D:To mi staci. Dékuji Vam za Vas cas.

R17:Rado se stalo, ja Vam d¢kuji za Vas zajem.

Zdroj: Vlastni ptepis rozhovoru
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Ptiloha 20 Adaptacni formular nového zameéstnance

Jméno a prijmeni

Zaméstnance

Osobni ¢islo

Pracovni misto

Pracovni pozice

Jméno a prijmeni primého

nadrizeného

Zahajeni adaptacniho
procesu

Ukonceni adaptacniho
procesu

Nazev §koleni/dokumentu Termin Odpovédna Datum a podpis
Skoleni osoba zaméstnance
Sezndmeni se se vstupni pfiruckou HR/ptimy
nového zaméstnance nadfizeny
Seznameni se s  organizani HR/ptimy
strukturou spolecnosti nadfizeny
Seznameni se s pracovnim, HR/ptimy
mzdovym tadem a  politikou nadfizeny
spole¢nosti
Vstupni Skoleni BOZP a PO HR/ptimy
nadfizeny
Sezndmeni se s pracovni pozici HR/Pfimy
nadfizeny
Seznameni se SharePointem HR HR/ptimy
nadfizeny
Sezndmeni s fizenou dokumentaci HR/ptimy
ve firmé nadfizeny
Sezndmeni se s pracovnim HR/ptimy
prostiedim nadfizeny

Seznameni se S pifimym nadtizenym

Ptimy nadiizeny

Seznamenti se s ostatnimi ¢leny tymu

Ptimy nadiizeny
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Skoleni na systém AFM IT odd¢€leni

Skoleni — zaklady personalistiky HR odd¢leni

Skoleni interni ucetni systémy

Celkové vyhodnoceni adaptac¢niho procesu:

Doporucené pieskoleni:

Vyjadfeni zaméstnance

Vyjadieni pfimého nadiizené¢ho

Datum a podpis zaméstnance

Datum a podpis ptimého nadtizeného

Original bude zaloZen do osobni slozky zaméstnance.
1x kopii obdrzi pfimy nadtizeny
1x kopii obdrzi zaméstnanec

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptiloha 21 Organiza¢ni struktura spolecnosti XY

Generalni feditel

Asistentka
generalniho

feditele

| ! '
Reditel HR reditel
nakupu

g Controlling

Finanéni

Vozovy par.

Nakupni
oddéleni

uctarna

B Pravni
oddéleni

= 1T oddéleni

Obchodni
feditel

Reditel divize
Energy

MR oddelenif @ Obchodni |_ Oddéleni
oddéleni e
- h‘"IZdGVé Oddélelli
oddéleni marketingu
B BOZP
oddéleni
. Call
centrum

Zdroj: Intranet spolecnosti XY (2023)
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Provozni

reditel

Divize
Cleaning

Divize
Security

Divize FM

Odlakovaci
centrum




Ptiloha 22 Struktura stranky interni akademie

Kurzy, které probihaji.

| | Kurzy, které jiz probéhly (nahravky)

Kurz é. 1

Kurz é. 1

Kurz ¢. 2

Kurz ¢. 3

Kurz ¢. 2

Nézev kurzu

Osnova kurzu

Fotografie lektora

pozice

Piedstaveni lektora v¢.

Informace o terminech
a formy konani

Zapis do kurzu zde

Nahravku po skoné¢eni kurzu najdete zde

Zdroj: Stranka SharePoint interni akademie (2023)

XXX

Kurz ¢. 3




Ptiloha 23 Grafické zpracovani vysledkt dotaznikového Setieni

Graf 5 Nedostatky sou¢asného systému vzdélavani podle nazoru zaméstnancti

UZKY VYBER VZDELAVANI
NEMOZNOST JAKEHOKOLIV
VZDELAVANI
NEMOZNOST ODBORNEHO
VZDELAVANI

INDIVIDUALNI POTREBY
ZAMESTNANCU

ZASKOLENI NOVYCH ZAMESTNANCU

NEVYPLNENO

NEPROPRACOVANY SYSTEM
VZDELAVANI
NEPROPOJENI SKOLENI A PRAXE

CHYBEJICI ZAKONNA SKOLENI

CHYBEJICI PODPORA MANAGEMENTU

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 6 Zpusoby zajisténi informovanosti zaméstnancti 0 moznostech vzdélavani

EMAILOVA KOMUNIKACE OD HR |

ODDELENI{ 64%

OD SVEHO PRIMEHO NADRIZENEHO 34%

V RAMCI PRAVIDELNYCH PORAD %

INTRANET/SHAREPOINT */0

2
1%

- [NS6N
OD KOLEGU [7 o

1
0%

1
0%

NAJDU SI SAM/A

EXTERNI VZDELAVACI INSTITUCE

OD SUBDODAVATELU

ZADNA INFORMOVANOST M

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 7 Aktualni potieby vzdélavani a rozvoje zaméstnanct

BALICEK OFFICE
EKONOMIKA/FINANCE/UCETNICTVI

ODBORNA SKOLENI{/FACILITY
SOFT

SKILLS/MANAGEMENT/KOMUNIKA..

CIZI JAZYKY

NEODPOVEDEL

PC/T

PRACOVNI PRAVO/PERSONALISTIKA

E-LEARNING/SEBEROZVOQJ]
INTERNTI

PROCESY/PROGRAMY/DOKUMENT..

ZAKONNA
SKOLENI/LEGISLATIVA/BOZP A PO

KRIZOVE/STRESOVE SITUACE
TIME MANAGEMENT

OSTATNI

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 8 Preference zaméstnancu tykajici se formy vzdélavani

Radg¢ji preferuji online
setkani (MS Teams, ¢i Je mi to jedno.
jina platforma).

90 36 93
41% 16% 42%

Radéji preferuji
prezenéni setkani.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 9 Preference zaméstnanci tykajici se metod vzdélavani

WORKSHOP (PRAKTICKE
PROBLEMY, PRILEZITOST DELIT SE
O NAPADY PRI RESENI PROBLEMU)

SAMOSTUDIUM (RADEIJI SE
VZDELAVAM SAM/SAMA)

E-LEARNING (VZDELAVANI
PROSTREDNICTVIM POCITACU)

KOUCINK CI MENTORING
(ZAMESTNANEC SE VZDELAVA POD
VEDENIM ZKUSENEHO
KOUCE/MENTORA)

PREDNASKA (V PRIPADE
SDELOVAN{ VELKEHO MNOZSTVI
INFORMACTH)

ROTACE PRACE (ZAMESTNANEC JE
NA URCITE OBDOBI POVEREN
UKOLY Z RUZNYCH CASTI
ORGANIZACE)

HRANI ROLI/SIMULACE (ROZVOJ
PRAKTICKYCH SCHOPNOSTI,
MOZNOST CHOVAT SE TAK, JAKO BY
SE JEDNALO O REALNOU SITUACTI...

NEVYPLNENO

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 10 Nazory zaméstnanct na vliv vzdélavacich akci na pracovni vykon

Rozhodné ano Spise ano Spise ne
44 73 66 36
20% 33% 30% 16%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptiloha 24 Plan nezbytnych kurzt

Kurz Pocet ucastnik Metoda Predpokladana cena (K<)
MS Excel 169 interni 170 000
obchod. a vyj. dovednosti 57 externi 689 016
ucetnictvi 25 externi 88 950
Bl 24 interni 30 000
time management 20 externi 15 740
Delegovani 20 externi 105 754
projektové fizeni 13 externi 249 444
head hunting 12 externi 71148
anglicky jazyk 9 externi 27 900
ucetnictvi — Kiizek 5 externi 88 950
scrum master 4 externi 89 540
motivace zaméstnanci 4 externi 26 499
Setrny provoz 4 externi 29 040
zaklady pracovniho prava 1 interni 0
kybernetickd bezpecnost 1 externi 20 000
Skoleni internich lektort 5 externi 60 000
Celkem 1761981

Zdroj: vlastni zpracovani

XL




Pfiloha 25 Nabidka Jobka

JOBka services s.r.0.

sady Pétatficatnikl 173/31
Jizni Predmésti

301 00 Plzen

APLIKACE JOBka

Navrh reseni pro
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Aplikace JOBka pfispiva ke zlepSeni interni komunikace, automatizace a digitalizace procest. Je produktem ryze
Zeské spolefnosti JOBka services s.ro., kterd je plvodnim twircem mydlenky a driitelem ochranné zndmky
JoBka®. Na jejim vyvoji, provozu a neustdlych inovacich pracujeme se sesterskou spoleénosti Skeleton Software
5.r.0. Diky tomuto spojeni mame vlastni wwojové centrum s programatory a 12 let zkuZenosti. Na jednom misté
soustiedime inovatory, marketéry, obchodniky, programatory a zakaznickou podporu.

Komplexni feZeni pfindime na zdklad& poznani a analyzy aktualni situace. Poté spolecné s Vémi diskutujeme nad
navrhem celého feeni, kdy se zamé&fujeme na hledédni dspor a sledujeme navratnost. Zajistime nasazeni aplikace
a podporujeme nase klienty nejen v prvnich dnech po spuiténi, ale také dlouhodobé.

-

Stavebnicové feseni

JOBku stavime z vice jok 40 moduld
yberame by vhednd o plizpdsebime
e Kakdd firmo tok ziskdvd wnikdtni
fedeni ve viostrich firemnich
barvach,

Informace v kapse

JOBka dorugila jif pres Il mil zprav.
WEichni raméstnanci maj informace
enodno dostupné, at jsou dema nebo
v praci Kdekoliv o kdykaliv.

*®
-a*
Komplexni vyuziti
J0Bko zjednodusuje intemi
kormunikoc o procesy ve viech
eddélenich firmy. Umi se propajit &
dalgimi systémy, které poufivate.

—
Rychla navratnost
Snadna ohsluha aplikoce o
autsmatizese ginnesti piinds aspery

penéz, tasu a materbilu. JOBkO
vyEule zopojeni, spokojenast a

‘

Snadné nasazeni

‘Sorontujerme spustani fungujici

JoEky do pracovnich 10 dnd od

dodéni podklodd Zévazek jsme
dedrisli u véach nasich zakozniki

it

Bezpecnost a jistota

JOBku poufiva 96 firem z CR a dalsich
B avropskich aarm alkarn 71000
zaméstnancl. Spinuje GOPR, 150 27000
a bédi na $pickové plotfomné Microsoft
Azure.

retivac zamés

Pro¢ mit JOBku?
*  Spofi tas a naklady diky automatizaci procesi.

. je a zrychluje infe st zamé&stnanch ve viech odd&lenich firmy.

*  Umoiiiuje sndze se zapojovat do déni ve firmé.
+  Zrychluje a zjednoduiuje ziskavani zp&tné vazby.
+  Snifuje fluktuaci & i diky wé odchytu naznakil nespokojenosti.

Bezpecnost a technologie:

Citlivost a ochrana dat je pro nas kli¢ovou oblasti. Jdeme proto nad ramec povinnych zabezpeéeni a pro naie
klienty volime ta nejbezpeéné&jii moZna Feleni. Aplikace JOBka je cloudové Fe3eni, na jehof provoz poufivime
infrastrukturu Microsoft AZURE. Ridime se systémem bezpeénosti informaci dle 150 27001:2013 a GDPR.
Bezpefnost 10Bky ovéfily a schvalily centralni ICT oddé&leni nadich klientl z mnoha zemi svéta.

[ 27001
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Klienti a reference

JOBka je provéfena vice nez 100 firmami, zaméstnavajicimi pfes 70.000 zaméstnancil, ve kterych provozujeme
nase feseni jiZ 3 roky. Jedna se o vyrobni, logistické, dopravni i farmaceutické firmy, napfi¢ Evropou. Aplikace je
proto dostupna v nékolika jazykovych mutacich. Mobilni aplikaci JOBka v rliznych konfiguracich vyuzivaji

napriklad tyto spolecnosti:

TYMPHANY

LEIFHEIT

QLear MY
i

[DE] SCHENKER @"
£ yer WVECO

Mondelez, @ viovce STEEL

{_';(;U.\! PASS Vlsc):fan
@- lernent gm

.
[BJEAL
Jsem hrdym feditelem #

Aplikaci JOBka hodnotim velce
potitivng. Jsem hrdy na 10, 2 jsme
schopni vidy bit jako prvni va
skupiné Ideal ¢ Inovacemi. Tato
aplikace hraje viznamnou rof v
utvaren pozitivel ficemni kuitury &
soudrinosti v 26vodd Ostrovu Stiibra.
Jo i dileZitou soudésti nadeho PR.

Vit Cerny

Reditel zévodu, ideal
Autometive s.r.0.

ISGver omexom

SANT- oA

G

HUTCHNSON'
To je rychlost &

Musim pochvGit JO8KuY, béhern
Jednoho ane mamea vysoca funkeni
komunikaeni platformu pro viechny
zaméstnance, od ukiizeZky pies
viechny délriky a2 po mamatery, V
dretni dobé £ nazaplacent
Oznémeni, dotazniky atd. Jdéte do
toho!

Tomas Janele
1T Manager,

! HUTCHINSON, 5.1.0.
Zobrazit recenti

MED Povily

ALINY

Huisman

®soscH

ELESTRONIS

G
HUTCHINSON

foGroenGas

O LeAR

Rozsifujeme aplikaci na
dalsi pobotky €

s aplikaci JOBka jsme naprosto
spokejoni, milo nés pakvapla velmi
rychid implementace software a
celkové citivy a profesiondini pristup
10 strany spoletnosti OBk Nase
spokejenost jo tak cbrevekd, 16 fsrme
piistoupill | k Implementaci aplikace |
do ostatnich lokalkt nogl spolecnost!

Potr Kuf

HR MANAGER, Lear
Corporation
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Mavrh feZeni pro

Shrnuti analyzy potreb

Ma spoletné analyticke schizce jsme se shodli, Ze dilefitd témata pro firmu jsou:

+  Zlepieni komunikace ve firmé
Zapojeni zaméstnanci do déni firmy, spokojenost zaméstnancil — Dotazy/Ankety, Zeptejte se
zaméstnavatele

*  Motivace zaméEstnancl — prehled o firemnich benefitech a pfistupu

* Digitalizace hlaseni zmén zaméstnavateli

Téma: Sdéleni od zameéstnavatele

Popis soucasneho stavu:

Informace k zaméstnancim jsou distribuovany prostrednictvim managerl. Informace posilané e-mailam, 5P a
intranetu nejsou dostupne viem.

Identifikace a kvantifikace problému:

+  Pracovnik HR je zaméstnavan nékolik hodin tydné piipravou a distribuci materiali

+  Zaméstnanci nemaiji k dispozici dileZité informace vias a vznikaji tak na pracovistich komunikaZni pro-
blémy

*  Plesun informaci na managery a dale na zaméstnance neni phlis efektivni, informace se na zamést-
nance dostavaji zkreslena

«  Firma ma pobotky a zakazky po celé Ceské republice

Refeni:

Jasné informace publikuje vedeni spolefnosti, HR a vedoud do modulu Sdéleni, kde mize dilefits informace
ponechat a neaktualni informace smazat. Diky cileni na skupiny nebo jednotlivce vias oslovite zaméstnance,
kterjch se sdéleni tykd. Dorutte jednoduge zpravy vEem zaméstnancim a to i v okamdiku, kdy nejsou v praci.

Efekt, Uspora a ndvratnost:

®  Zaméstnanci maji presné a nezkraslens informace vidy u sabe. Jsou vtaZeni do déni ve firmé, citi se
spokojengjsi

« Uspora fasu HR pracevnika na distribuci informaci po firmé —=10 hod/mésitné = 2,500 K&/ mésic =
30.000 Kifrok

+ Uspora £asu a energie vedoucich pracovniki—>10 hod/mésitng = 4.500 KL/ mésic = 54.000 K& rok,
ktefi fefi neinformovanost zaméstnanch, v pokrodilé fazi moiné odchody zaméstnancih kvilli nedostateiné
infoermovanosti
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Téma: Zeptej se zaméstnavatele

Popis soufasného stavu:

Zaméstnanci v pripadé néjakého dotazu, musi navitivit prisluing cddéleni. Medostanou-i cdpovéd okamiité,
nebo nezastihnou-li povérenou osobu, musi navitévu opakovat.

Identifikace a kvantifikace problému:

«  chybi funkini nastroj na shirdni otizek od zaméstnancl
* Zaméstnanci maji moinost zeptat se na klicove otazky jen v pracovni dobé daného oddélani
+  Odvaini zaméstnanci se zeptaji svého nadizengho, ne vidy je ale kompetentni k cdpovédi

Refeni:

Diky dosahu & rychlosti psani jakekoli zpravy na telefonu s mohou zaméstnanci zeptat zaméstnavatele kdykoli
na vie, co je zajima a to v modulu Zeptejte se zaméstnavatele. Diky jednomu kliku odpovite rovnou zameast-
nanci na konkrétni dotaz.

Efekt, Uspora a ndvratnost:
* Zaméstnanci maji moinost zeptat se na vie, co je zajima
+  Pradejdete tak napfijemnym situacim, zvy3i se spokejenost zaméstnancy a tim se snifi fluktuaca

«  Uspora asu HR i zaméstnanch 10 hod/mésitné = 2,500 Ki/mésic = 30.000 K /rok
diky tomu, Ze jsou viechny dotazy vias a rychle zodpovézeny

Téma: Dotazniky a ankety

Popis soufasného stavu:

aktudlni stav Zjistovani odpovedi od zamEstnancd nema efektivni fizeny systém, firma ziskavd informace pouze
formou papirového dotazniku. Jedna se o témata jako je spokojenost zaméstnanci, velikost obleteni, potfeby
zaméstnanci a celkova zpétna vazba na spoletnost. Priprava min. 5 dotazniki/rok

Identifikace a kvantifikace problému:

+ Zaméstnavatel obtiné ziskava zpétnou vazbu od zaméstnance, pokud ji vilber néjak ziskiva

+ Zaméstnanec nema prostor reagovat na novinky, tisténé dotazniky konii tasto nevyplnéng a zpétna
vazba je tak nepresna

*  HR pracovnik strivi éas pripravou, distribuci, shirdnim a vyhodnocenim dotaznikd, vie musi délat ma-
nualneé, coz zabere priblizng 30 hodin/dotaznik.

Regeni:

Modul Dotazniky a ankety umoznuje zaslat dotaznik vEem nebo clime na skupinu i jednotlivee. Pri vhodne
kombinaci s modulem Sdéleni je zaroven informujeme o vysledku prizkumu. Tim zvySujeme angafovanost za-
méstnanci, protole je pro né mnohem jednodusi vyplnit dotaznik v mobilu na par kiknuti, nef ho vypisovat
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rucné a odnasst do schranky. Zaméstnanci védi, Ze jejich hlas ma vahu. Spoletnost lépa reaguje na aktualni po-
tfeby zamé&stnanc a zvyEi tak jejich spokejenost.

Efekt, Uspora a ndvratnost:

+ Jednoduché vypsani dotazu smérem na zaméstnance a jejich rychla zpétna vazba, jasné vwhodnoceni
dotazniku diky automaticky generovanym grafim

*  Nezkreslene informace pro vedeni spolecnosti, ktere tim ziskava moznost reagovat

« (spora fasu HR pracovnika na pripravé, distribuci, evidenci a vyhodnoceni dotaznikl = 30 hodin/do-
taznik = 7500 KE, pfi pfipravé 5 dotaznikli=37 500 KL /rok

Téma: Hlaseni zmén zaméstnavateli

Popis soucasneho stavu

Zaméstnanci v piipadé nahlaseni jakekoliv zmény musi navitivit HR oddéleni , piipadné dorutit pozadovany
dokument, potwrzeni.

Reseni:

piky modulu hlddeni zmén, mohou zaméstnanci kdykoliv odeslat zménu, ktera je tfeba byt nahlasena. Mohou
dokument, potvrzeni odeslat. v pripadé, 22 HR neba jing oddéleni které se bude zménou zabyvat bude mit
néjaké nejasnosti, nebo doplfujici dotazy, kontaktuje zaméstnance prostiednictvim aplikace, aby informaca
daoplnil, nebo je navitivil v kancelari.

Efekt, Gspora a navratnost

Uspora £asu pro zaméstnance, HR oddéleni, admin managera a mzdovou Utetni

Zaméstnanci nemuseaji pri kazdé zméné, neni-li to nutné navitivit HR, admin managera a mzdovou Gietni.
Zodpovédné osoby maji prehled na jednom misté a mehou vytizovat prib&iné bez zasahu pfi fefeni jinych
zaleZitosti.

+  (spora tasu HR pracovnika/mzdove dtetni pfi digitalizaci hidSeni zmén zaméstnavateli—- 20 hod/mé-
siEné = 5.000 K&/mésic = 60,000 Kifrok

Téma: Benefity a Kontakty

Popis soucasneho stavu

zaméstnanci nemaji jednoduchy pfistup k Benafitlim a kontaktdm. Pohybuji sa na riznych zakazkach v rdmei
R

Identifikace a kvantifikace problému:

*  Nedostatena informovanost
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+  Neferpani moZnosti benefitd

Regeni:
vyuZiti modulu , Moje firemni benefity™ a Kontakty™ umozni zaméstnancim mit rychly pristup k potfebnym
informacim.

Efekt, Uspora a navratnost:

+  7wygenispokojenosti zaméstnanci

+  Dostupnost informaci

+  (spora pii tisku podkladi pro kafdou pobotku/zakazku a fasu HR — 4 hod mésitné — 1 000 KT + tiska
papir 500 KL

Celkova uspora a navratnost

Proces MEsitni Uspora Rocni uspora

Sdéleni zam&stnancim 7 000 KE 24 000 KE
Zeptej se zaméstnavatele 2 500 KE 30 000 KE
Dotazniky a ankety 3125 KE 37 500 KE
Hldieni zmén zaméstnavateli 5 000 KE &0 000 KE
Moje firemni benefity + kon-

takty 1500 K 18 000 KE
snizeni fluktace - 1 pracow-

nik/mesitné 40 000 Kt 480 000 Kz
slewvova karta J0Bka (Sphere) 83 333 Kt 1 000 000 Kt
Celkem 142 A58 Kt 1709 496 Kc
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Screenshoty podoby aplikace pro Vas

CENA RESENI

celkova cena se sklada ze dvou Easti. Prvni je investice do nasazeni celého feseni, tedy vybranych Moduld.
Druhou East predstavuji mésicni platby za provoz aplikace.

Moduly a jejich nasazeni

Na zakladé vasi poptavky, jsme Vam pripravili tuto nabidku.

wabidkajepios [

Dodaci podminky:

Dodani aplikace do 10 pracovnich dnil od objednani/dodani podkiadl
Moduly Ize kdykoliv dokupovat dle standardniho ceniku.

Zaprovo; aplikace i standardné yEtovan mésitni coplatek dle pottu aktivnich zaméstnanc

Mésicni poplatky zahrnuji:
®  sprivu servery JOBka AZURE cloudu

e  aktualizace na nové verze OS a telefond

XLVIII



7]

«  pravidelng zpracovavani povinnych technickych peZadavid platforem Apple a Google
»  aktualizace novych verzi aplikace 108ka

* ralohovani a Sifrovani dat

= audity bezpetnosti dat a GOPR

# obchodniho konzultanta

* podporu

#  kdykoliv dokupujte daléi moduly, pausal se vam tim nezméni (kromé objednavkového systému do ji-
delny, kioskd a JOBka TV)

Uvedené ceny vyse jsou bez DPH za pripravu aplikace v Ceském jazyce.

Polclica kinak. Cenaljednotiy  Sheva Collern = Sazba DFH Calcem vi. OPH
Salisani 1 9 900,00 KE 1] 9 500,00 KE 1% L1 5Ma00Ke
Dwinzy, ankedy 1 G 000,00 KE 04 0 §00.00 KE % 11 57000 KE
ZEpniin 56 ZATASINA LIS 1 14 000,00 K& 15 14 500,00 KE % 1pe2a 00 ke
Waje fremni berolin 1 14 900,00 K2 15 14 500,00 KE 1% 1B a0 00 ke
Hiaseni omén camdsnasals | 1 9 900,00 KL 15 9 §00.00 KE 1% 11 57900 KL
Fomeakry Chiremni adresir) 1 9 900,00 KL e 9 #0000 KL 1% L1 57900 KL
Onitsarding 1 B4 000,00 KE 1] 14 50000 KE 1% LB 2900 KE
Fiprawn apd kaca '« hmndu & [head] L 500,00 K& 1] 12 OO0 KE 1% L4 52000 KE
trmy. rsh ran| senamu
sovmminascl, genesmanl R
(T
St « a5 b 2 [hed] L 00l KE 1] 2 400000 KE 31 % 2 804 00 KE
Fonculince - kpmunkace we 3 [haxd] L DOGUIN K 0 A4 SO0 KE 21 % b 445 00 K6
firmid, bkl practice,
T QIS - Mot nowa sazha
JOER shevad ko - shewy S 2000 S00.DD KE  ADD% ooo KR 1% a0 ER
0R% v 10,000 obchedech v CR
R S (sacni e
TEUTRISEACE]
FoEs kiegn 1 900G KE 1HMS DO ES 21 % DI ED
Cana calkem plad slevou: 1 113 100,00 K
Sleva celkem: {90, 73 %) 1 005 900,00 KL
Rozpis DPH . i
= = Konednd cena: 103 200,00
1 L3 20000 KE 7167200 xE Koneénad cena v, dané: 124 872.00 K&
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Mésicni platby

Mate moZnost volby mezi planem Enterprise a standard. Plan Enterprise Vam cproti Standardu umofiuje auto-
maticks exporty a importy, pfirazovat role ufivatelim v Back Officu, moZnest dokoupeni dali jazykové mutace,
dodateiné owéfovani a aktualni statistiky navitévnosti aplikace.

Aktivni licence jsou registrovani zaméstnanci, ktefi si stahli a pouivaji aplikaci JOBka ve Vasi spoletnosti. v ta-
bulce vidite dvé moznosti plateb a to pay as you go - dle jednotlivehe narustu registrovanych licenci nebo na
zakladné fixu, ktery je stanoven pomérem vzhledem k celkovém pottu Vasich zaméstnancl.

Mésicni platby

STANDARD

Aktivnich licend

pay as you go

46 BEO KE

38 940 K
31020 K

22 220 KE

STANDARD

fix
33 600 KE
33 600 KE
33 600 KE
33 600 KE

ENTERPRISE

pay as you go

70 290 KE

58 410 KE
46 530 K&

33 330KE

ENTERPRISE

fine

Minimalni mésicni platba Cini 2.000 - KL.

Primérné ceny licence

STANDARD
pay as you go

Aktivnich licend

STANDARD

fix

ENTERPRISE
pay as you go

ENTERPRISE
fine

Mase volba:

O payas you go STANDARD
O rixsTaMDaRD
O pay as you go ENTERPRISE

O Fix enTeERPRISE

Zdroj: vypracovana nabidka od firmy Jobka na zakladé poptavky (2023)




Ptiloha 26 Prezentace diplomové prace

NVSEM: -

Systematické vzdélavani a rozvej zaméstnancti ve
vybrané spolecnosti

Bc. Tomas Zaruba, KEMMAOS5 :

Resena VEEM

problematika

- Hlavni cil: Formulace opatfeni pro zlepsSeni soucasného
stavu systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancti ve
vybrané organizaci.

« Dilci cile: Popsat aktualni proces, identifikovat silné a slabé
stranky stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancd
ve vybrané organizaci a shrnout teoreticka vychodiska k dané

problematice.
+ Spole¢nost XY plsobici v oblasti Facility managementu
- Cca 2000 zaméstnancd, z toho 720 zaméstnancd na HPP

LI



VSEM

1) Dotaznikové Setfeni:

+ 8.3.2023 - 22.3. 2023 prostfednictvim Google Forms

« zaméstnanci na HPP, osloveno 692 zaméstnanci, z toho se vrétilo 219 vyplnénych
dotazniki, navratnost &inila 32 %

. otdzky v dotazniku byly zamé&Feny na subjektivni ndzor respondentll na sou&asny
systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve spoleénosti XY

2) Dotaznikové Setf¥eni:

+ 1,12.2022 - 31.3.2023 prostiednictvim Google Forms

. Ggastnici jednotlivych kurzl v rédmci interni akademie (strdnka SharePoint), osloveno
422 Géastnikd, z toho se vratilo 102 vyplnénych dotazniki, navratnost éinila 24
%

» otazky v dotazniku byly zaméfeny na zpé&tnou vazbu probé&hlého jednotlivého kurzu

« Aktualné pouze pro zaméstnance Back office (se sluZzebni emailovou adresou)

Vysakd tkola ekonomie a managementu Systematické vzd&lavani a rozvoj zaméstnancii ve vybrané spolegnost

VSEM

3) Rizené rozhovory

- v obdobi od 15.3. 2023-5.4. 2023, a to kombinaci pfes MS Teams ¢i fyzicky na
centrale spoleénosti

+ f{zené rozhovory s fediteli a manaZery spoleénosti, kteii maji zasadni vliv na soutasny
rozvoj a vzdéldvani zaméstnancl ve spolenosti

- 17 respondentd, z toho 6 Fediteld (TOP management) a 11 manazer( (stfedni
management)

Vyhodnoceni:
« MS Excel (grafy a tabulky)

Whitneyho testu, Spearmanﬁv korela¢ni koeficient

ysokd Skola ekonomie a managementu stematické vzd&lavani a rozvoi zaméstnanc ve vybrané spoleénost
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VSEM
Vysledky prace

Z vysledkl prace vyplynulo, Ze mezi silné stranky patfi zejména:
—\Vedeni spole¢nosti si je védomo potfeby trvalého rozvoje zaméstnancl a je
ochotno na tuto &innost vynakladat finanéni i lidské zdroje.

—Existence interni akademie (interni lektoFi, pomérné giroka nabidka kurzd,
Skoleni online v&. naslednych nahravek).

—>Nové vznikld pozice specialisty interni komunikace a vzdélavani.

~»Zaméstnanci personalniho oddéleni zaji$tuji zp&tnou vazbu od G&astnikt
jednotlivych kurzd, tyto poznatky vyhodnocuji a pravidelné reportuji.

—»U&astnici kurz hodnoti tyto kurzy pozitivné, jednotlivé kurzy ziskavaji
ve vSech aspektech hodnoceni 80 % nebo lepsi.

Vysoki gkola ekonomie a managementu Systematické vzd&lavani a rozvoj zaméstnancli ve vybrané spoleéno:

VSEM
Vysledky prace

Z vysledku prace vyplynulo, e mezi slabé stranky patfi zejména:

—41 % zaméstnancl hodnoti stavajici systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancl
negativné

41 % zaméstnancl vyjadtilo nazor, dle kterého jim spoleénost nabizi Gzky
vybér moznosti vzdélavani

—>18 % zaméstnancl postrada jakékoli informace o moZnostech dal&iho rozvoje

—V soucasnosti vzdélavani zaméreno pouze na uréitou skupinu lidi (Back office) -
zaméstnanci Provozu se nedostanou ke strance interni akademie, pokud
r v - . v o]
nevlastni sluzebni emailovou adresu (pouze 400 zamésthancu z 2000).

—Absence hodnoceni konkrétniho dopadu probihajicich vzdélavacich aktivit na
pracovni vykon.

Vysoka skola ekonomie a managementu Systematické vzdélavani a rozvej zaméstnancll ve vybrané spoleénos!
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VSEM

vyhOd noceni hypotéz Hladina vyznamnosti =5 %

HO: Nazor na novou firemni platformu na vzdélavani nezavisi na divizi.
p= 0,017

* byla prokazana zavislost nazoru na novou firemni platformu na vzdélavani na divizi

HO: Hodnoceni soucasného systému vzdélavani nezavisi na délce praxe.
p= 0,570

* nebyla prokazana zavislost hodnoceni soucasného systému vzdélavani na délce praxe

HO: Hodnoceni soucasného systému vzdélavani nezdvisi na preferované formé vzdélavani.
p= 0,074

* nebyla prokazana zavislost hodnoceni soucasného systému vzdélavani na preferované formé vzdélavani.

Vysoka £kola ekonomie a managementu

VSEM
Doporuceni

Na zaklad& vysledk( Ize spole&nosti XY doporutit:
rocni naklady by Cinily 487 752
1. Aplikace Jobka KS (nasazevnlwap'llkace 124 872’“
L . ; L ) K& + 12 mésicnich plateb ve vysi
- ZlepSeni informovanosti, pfesunuti online vzdélavani do této platformy (nahravky 30 240 K&
pro véechny zaméstnance spolecnosti bez ohledu na sluzebni emailovou adresu)

Na zakladé rozhovoru s HR

2. Plan dalSiho rozvoje zaméstnanc } ; feditelkou kalkulovano s &stkou
- Na zakladé zpétné vazby od zaméstnanci a manaZer( spolecnosti oL
Kalkulace na jednotlivé kurzy podle divizi cca 2 mil. KC
! yp Kurzy v hodnoté 1 761 981 K&

3. Dal3i doporuéeni
- Hodnoceni jednotlivych vzdélavacich aktivit

- Tvorba individudlniho vzdélavaciho planu
- Rozdéleni vzdélavani na nezbytné a formou benefitd

Uysoka skola ekonomie a managementu Systematické vzd&lavani a rozvoj zaméstnancil ve vybrané spolegnos
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Plan dalsiho rozvoje NVSEM
zameéstnancli

o
169

interni 170 000
motivace zam 4 externi 26 499
4 externi 29040
zaklady pracovniho prava 1 interni 0
kyberneticka bezpeénost 1 externi 20000
H ternich lektora 5 externi 60 000
1761981

Vysok Ekola ekonomie a managementu ické vzdélavani a rozvej zamé i ve vybrané spolenosti  ®

LVSEM

Préace pfinesla hlub&i analyzu konceptu vzdé&lavani a rozvoje zaméstnancil ve
spolecnosti a zarovern zpétnou vazbu vedeni spole¢nosti

Novym Fedenim je zavedeni nové platformy, které bude dostupné véem zaméstnanciim
spole¢nosti na HPP a Fada dalSich doporuceni.

. Systematické vzd&lavani a rozvoj zam@stnanc ve vybrané spolefnosti 10
Vysokd Skola ekonomie a managementu
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