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SOUHRN

1. Cil price:

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

2. Vyzkumné metody:

V praktické ¢asti byl vyuzit kvalitativni a kvantitativni vyzkum. V ramci kvantitativniho vyzkumu bylo pouzito
dotaznikové Setfeni prostfednictvim Google Forms, pfi¢emz byly vyuzity dva rozdilné dotazniky. Dotaznik ¢.1
byl rozeslan prostiednictvim e-mailové komunikace na vSechny zaméstnance, kteti ve spoleCnosti pracuji na
hlavni pracovni pomér. Realn¢ doslo k osloveni 692 zaméstnancu, z toho se vratilo 219 vyplnénych dotazniku,
navratnost Cinila 32 %. 13 otazek v dotazniku bylo zaméfeno na subjektivni nazor respondentii na souCasny
systém vzd¢lavani a rozvoje zaméstnanct ve spolec¢nosti XY. Dotaznik €. 2 byl rozesilan na vSechny tcastniky
kurzi v ramci interni akademie, a to vzdy po skonceni dané¢ho kurzu. Realn¢ doslo k osloveni 422 respondentt,
ztoho se vratilo 102 vyplnénych dotazniki, navratnost Cinila 24 %. Otazky v dotazniku byly zaméfeny na
zpétnou vazbu probchlého kurzu interni akademie. V rdmci kvalitativniho vyzkumu probchly fizené rozhovory
s fediteli a manazery spoleCnosti, ktefi maji zasadni vliv na soucasny rozvoj a vzdélavani zaméstnanci ve
spole¢nosti XY. Rizenych rozhovori se zigastnilo celkem 17 respondenti, z toho 6 feditelit z top managementu
a 11 manazerti ze stiedniho managementu.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z vysledkl prace vyplynulo, ze mezi silné stranky systematického vzdé€lavani a rozvoje zamgéstnancu ve
spole¢nosti XY patii zejména ochota vedeni vynaloZit na tuto ¢innost finan¢ni a lidské zdroje, dale pak existence
interni akademie, kde své znalosti pfedavaji interni lektofi. Interni akademie obsahuje pomérné Sirokou nabidku
kurzii, umoziiuje online $koleni v&. naslednych nahravek. Ugastnici kurzii hodnoti tyto kurzy pozitivng,
jednotlivé kurzy ziskavaji ve vSech aspektech hodnoceni 80 % nebo lepsi. Mezi dalsi silné stranky lze zatadit
rovn¢Z noveé vzniklou pozici specialisty interni komunikace a vzdélavani. Z vysledku prace vyplynuly i slabé
stranky. 41 % zaméstnancu hodnoti stavajici systém negativné. 41 % zamé&stnanct vyjadfilo nazor, dle kterého
jim spolecnost nabizi uzky vybér moznosti vzdélavani. 18 % zaméstnanct pak postrada jakékoliv informace o
moznostech vzd€lavani. V soucasnosti je vzdélavani zameieno pouze na urCitou skupinu lidi (zaméstnanci Back
office), zaméstnanci z provozu se nedostanou ke strance interni akademie, pokud nevlastni sluzebni e-mailovou
adresu (sluzebni e-mailovou adresu vlastni pouze zaméstnanci Back office a manazerské pozice). Mezi slabé
stranky lze rovnéz zatfadit fakt, 7ze ve spoleCnosti chybi hodnoceni konkrétniho dopadu probihajicich
vzdé¢lavacich aktivit na pracovni vykon.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zaklad¢ vysledki 1ze spolecnosti doporucit n¢kolik opatieni, kterym je napiiklad implementace aplikace
Jobka, ktera firm¢ pomuze zlepSit informovanost. Dale byl navrzen plan dalSiho rozvoje zaméstnancli po
jednotlivych divizich na zaklad¢ zpétné vazby od manazeri. Naklady obou opatieni (aplikace Jobka a plan
dalsiho rozvoje) byly pro prvni obdobi souhrnné vycisleny na Castku 2 249 733 K¢. Tyto ndklady respektuji
budget spoleCnosti pro aktudlni rok. Firm¢ 1ze doporucit také hodnoceni vlivu jednotlivych vzdélavacich aktivit
na pracovni vykon, soustfedéni se¢ na zaskoleni novych zaméstnanci, a to pfevazné u zaméstnanci v provozu,
proto byl navrzen novy adaptacni formuldf. Dale by se firma m¢la soustfedit na tvorbu individudlniho
vzd€lavaciho planu a také rozd€leni vzd€lavani na nezbytné a formou benefiti.

KLICOVA SLOVA

Vzd¢lavani, rozvoj, vzdélavani zaméstnanci, podnikové vzdélavani, metody vzdélavani zaméstnancu
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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.

KEYWORDS

Education, development, employee training, corporate training, employee training methods
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1 Uvod

V souCasném vysoce konkurenénim podnikovém prostfedi 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 arozvoji svych zaméstnancl. To uzce souvisi se skutecnosti, ze pravé podnikovi
zameéstnanci predstavuji jedno z nejcennéjSich podnikovych aktiv. Ve spojeni s mnoha
faktory, mezi které je mozné zatfadit kuptikladu 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
zaméstnancu nadale v Case rostou, coz z této oblasti Cini celozivotni proces. Proto se lze stale
Casté]i setkavat také s terminem takzvaného celozivotniho vzdélavani, které je bezprostfedné
spojeno také s profesnim zivotem jedince. Optikou samotné firmy by mélo byt na vzdélavani
pracovnikii pohlizeno primarn€ jako na investici, ktera se firmé v pfipadé, ze je zvolen
spravny pfistup ke vzdélavani a rozvoji pracovnikl, posléze vrati ve formé€ vzdélanych
a schopnych pracovnikt. To nadale napomuze zajisténi kvality, stability a budouci prosperity
firmy.

Problematika vzd€lavani a rozvoje zameéstnanci predstavuje nedilnou soucast personalni
prace v organizacich, jedna se o jednu z velmi dualezitych personalnich ¢innosti. V ramci této
personalni ¢innosti je tedy primarné zabezpeCovano, aby firma v kazdém okamziku
disponovala lidskymi zdroji pozadované kvalifikace, schopnosti a dovednosti. Pro samotného
zaméstnance pak diraz na dalsi vzdélavani a rozvoj vytvaii prostiedi pro moznost kariérniho
rastu a profesniho posunu. Proto je ziejmé, Ze je mozné plusy vzdélavani a rozvoje spatfovat
jak na strané firmy, tak na strané vzdélavajiciho se zaméstnance. Dulezitym aspektem
a soucasné také divodem hovoficim pro nutnost dal§iho vzdélavani je mimo jiné také rychle
se ménici spolecnost, kdy je nezbytné, aby byli podnikovi zaméstnanci schopni pfizpusobovat
se zménam a umét na né reagovat. Roli v tomto ohledu sehravaji inovace na trhu sluzeb
i prace ataké diraz na neustalé zvySovani kvality vyrobkll pro zajisténi
konkurenceschopnosti. Urcitou tlohu v tomto procesu hraji také zmény v legislativé, kdy je
nutné, aby byli se zménami v pozadavcich seznamovani také zaméstnanci. Dal§im praktickym
piikladem situace, kdy se zvySuje role vzdé€lavani a rozvoje zaméstnancu, je planovana
restrukturalizace firmy, kdy je dulezité, 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 zaméstnanct pusobicich
ve vedoucich pozicich. V pfipadé téchto osob pak jsou dalsi vzdélavani a rozvoj specificky
dulezité, aby se u téchto osob systematicky rozvijely kompetence v oblasti managementu
1 oborové znalosti dotykajici se vykonavané manazerské prace.

Nicméné nelze opomenout skutecnost, ze v soucasnosti je velice vyznamnym motivem pro
zabezpecCovani odpovidajiciho vzdélavani a rozvoje zaméstnanci mimo jiné také neustaly
a mohutny vyvoj v oblasti novych informacnich a komunika¢nich technologii. Spolecné
s timto vyvojem se stava stale dualezit€jsi to, aby byli zaméstnanci dostateCné€ pfipraveni
na zmény a byli schopni efektivné s témito technologiemi pracovat. Soucasné 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 nevyhnutelna, proto v situaci, kdy jsou
ve firmé zavadény nové procesy, technologie nebo stroje, je dulezité zajistit v této oblasti také
odpovidajici Skoleni a vzdelavani.



Je samoziejmé, ze otazka zavadéni a vyuzivani informacnich a komunikaénich technologii
a otazka rozvoje a vzdélavani zaméstnanct spolu bezprostfedné souviseji. Souvislost je kromé
jiz vySe uvedeného mozné spatfovat také v tom ohledu, ze moderni digitalni technologie se
stavaji prostiedkem pro realizaci vzdélavani a rozvoje zaméstnanct. VEétSin€ z nas se v tomto
kontextu jisté vybavi zejména online vzdélavani, které se v souCasnosti stava stale rozsifenéjsi
formou (nejen) podnikového vzdélavani. Vzdélavajici se osoby nemusi byt pfi vyuziti online
vzdélavani osobné pfitomny v urcitych studijnich prostorach a maji moznost se vzdélavat
napftiklad ve svém volném Case z domova. Napiiklad v pribéhu pandemie onemocnéni Covid-
19 bylo pravé online vzdélavani vlivem pfijatych restriktivnich vladnich opatfeni jedinou
moznosti, jakou se mohly osoby vzdélavat. Tento koncept vzdélavani vSak piinasi stejné jako
dalsi digitalni prostiedky a pomicky mnoho dalSich vyhod a umoziuje také zefektivnéni
celého procesu vzdélavani. Proto je nutné, aby tyto technologie a prostiedky nebyly
modernimi firmami opomijeny, jelikoz jejich role ve vzdélavani neustale narusta.

Motivem pro volbu tohoto tématu diplomové prace se stala primarné zvysujici se aktualnost
tématu vzdé€lavani a rozvoje v modernich organizacich spole¢né s dirazem na systemati¢nost
v provadéni této dulezité personalni Cinnosti. Hlavnim cilem diplomové prace je formulovat
opatieni pro zlepSeni soucasného stavu systému vzdélavani a rozvoje zameéstnanct 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 zaméstnanct ve vybrané organizaci.
Druhym dil¢im cilem je shrnout teoreticka 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 zaméstnancl 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 Jifiho Plaminka nazvané Vzdéldvani dospélych: priivodce pro lektory,
ucastniky a zadavatele. Déle pak je cennou publikaci rovnéz dilo cenéného odbornika
z oblasti lidskych zdroja, kterym je Michael Armstrong, pii zpracovani prace byla vyuzivana
kniha autora s nazvem Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. Dal§im informa¢nim
zdrojem jsou také materialy poskytnuté samotnou spolecnosti, ktera byla vybrana pro ucely
blizsi analyzy systému rozvoje a vzdélavani zameéstnanci. 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 formé dotaznikovych Setieni a dale také
kvalitativni vyzkum ve formé polostrukturovaného rozhovoru. Na zakladé metody syntézy
uzité v zaveéru prace jsou ze zjisténého vyvozeny urcité souvislosti.

Prace je tedy charakteru teoreticko-empirického. Sklada se ze 4 zakladnich casti, které jsou
nadale ¢lenény na kapitoly korespondujici se zkoumanym okruhem problému. Teoreticka cast
predkladané diplomové prace sestava zejména z vymezeni zakladnich teoretickych pojmu
zkoumané problematiky. Pozornost je zde vénovdna zejména samotnému konceptu
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci coby jedné z velmi dulezitych personalnich Cinnosti,
uvedena je podstata této personalni Cinnosti, cile, druhy a metody vzdélavani a rozvoje
zaméstnanci. Poté je blize rozebran koncept systematického rozvoje a vzdélavani
zaméstnancu, bliz§i pozornost je s ohledem na vyznam tématu vénovana také aktualnim
trendim v oblasti podnikového vzdélavani a rozvoje, kdy velice vyznamnou tlohu v tomto
ohledu sehrava praveé pronikani digitalnich technologii do oblasti vzdélavani a rozvoje.
V ramci analytické ¢asti této prace je vybrané téma zkoumano z praktického hlediska, jadrem
této Casti je interpretace vysledkd kvantitativniho a kvalitativniho Setfeni ve vybrané
spoleCnosti. Kvantitativni Setfeni se tykalo zejména subjektivnich nazord oslovenych
respondenti na souc¢asnou podobu vzdélavani a rozvoje zaméstnanc v této firmé a zpétnou

2



vazbu na probéhlé 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 zaklade
téchto zjisténi nasledné dochazi k formulaci vhodnych naméti a doporuceni pro zlepSeni
soucasného stavu. Zaver 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 pfitom mozné do jisté miry tento vliv
overit v praktické roviné. Diplomova prace se muze stat mimo jiné také cennym podkladem
pro vedeni zvolené organizace v ramci uvah nad pfijetim moznych zlepSujicich zmén v oblasti
vzdélavani a rozvoje zameéstnancu.



2 Teoreticko-metodologicka Cast prace

V nasledujici Casti této diplomové prace bude vénovana bliz§i pozornost teoretickym
vychodiskim jejiho vybraného tématu. Proto budou nejprve vymezeny zakladni pojmy
vztahujici se k problematice vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v modernich organizacich,
dale pak bude wvysvétlen koncept systematického vzdélavani a rozvoje zameéstnanct
v modernich organizacich, vymezeny budou rovnéz aktualni trendy, se kterymi je mozné se
v této oblasti v souCasnosti setkat. Nakonec bude prezentovana konkrétni metodika uzita za
ucelem zpracovani této prace.

2.1 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu v organizacich

Obsahem nasledujici kapitoly bude vymezeni zakladnich pojmu a dalSich teoretickych vstupa,
které se zkoumanou problematikou bezprostfedné souvisi a jejichz pochopeni je pro dalsi
préci nezbytné.

2.1.1 Vyznam lidského kapitilu a firemniho vzdélavani

Aby bylo spravné porozuméno roli podnikového vzdélavani a rozvoje zameéstnancu, je
nezbytné nejdiive porozumét roli lidského kapitalu v podniku. Termin lidsky kapital neni
autory jednotné 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 nenalezi jen stroje, zafizeni, ale jsou jimi i znalosti a zkuSenosti, které¢ jsou ve
vlastnictvi pracovnikd (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 nejrozsitenéjSich a také akceptovatelnych definic napfi¢ staty se tfadi praveé
definice Beckera, a to z roku 1964, jak popisuji PaliSkova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 4).
Presna definice je poté nasledujici: ,Lidsky kapital predstavuje schopnosti, dovednosti
a odpovidajici motivaci tyto schopnosti a dovednosti uplatnit® (PaliSkova, Legnerova,
Stritesky, 2021, s. 4). Jiny nahled na lidsky kapital m&a Armstrong (2015, s. 112), ktery jej
vnima jako soubor veskerych znalosti a dovednosti podnikovych pracovniki. Autor tak oproti
Beckerovi neuvadi pii popisu lidského kapitdlu motivaci tyto schopnosti uplatnit. Siky¥
(2014, s. 20) pak naproti tomu pojem lidsky kapital definuje jako osoby pracujici v organizaci
spolecné s jejich schopnostmi, dovednostmi a znalostmi, diky kterym jsou v kone¢ném
disledku plnény cile podniku. Autor tedy pii popisu lidského kapitalu nahlizi na jeho vyznam
ve spojitosti s naplnénim cild firmy. Mimé jiny nahled na tuto problematiku ma Bartak
a Demjanenko (2021, s. 110). Dle autort se opét jedna jak o pracovniky v dané organizaci,
tak 1 o jejich znalosti, dovednosti. Dale autofi uvadi, ze tito pracovnici jsou vSak ve spojitosti
se svymi schopnostmi tvurci vyrazného firemniho potencialu. To, zda tento potencial firma
dokaze pln€ vyuzit, zavisi na mnoha faktorech. Mezi n¢ Bartdk a Demjanenko fadi osobni
rozvoj pracovnikt, kulturu firmy, pracovni podminky, sméfovani k ucici se organizaci
a mnoho jinych faktort 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 kli¢ovou soucast trzni hodnoty podniku.

Vyznam lidského kapitalu v podniku bezprostiedné souvisi s tim, ze se jedna 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 stejné jako na ostatni formy kapitalu, pfiCemz ekonomicky rdst zavisi na
akumulaci vyrobnich faktort (prace a kapitalu vcetné lidského).



Aby byla organizace na trhu uspésna, je nutné zajistit, jak uvadi Lachvajderova, Kadarova
a Rybarova (2022, s. 180), dostateCnou uroveni a spravny prubéh vzdélavani pracovniki.
Autorky tedy pohlizi na vzdélavani z dosti Sirokého pohledu a nepopisuji pfimo jeho funkce
¢i vyznam. Takto podobné vSak na problematiku vzdélavani nahlizi i Jain a Sharma (2019, s.
12). Dle autort je nutné v podniku podporovat rozvoj zaméstnanci, formulovat firemni
vzdélavaci politiku a zapojit pracovniky do vzdé€lavacich projektd. Jen tak muize byt podnik
dle autorti na trhu Gspésny.

Na rozdil od vySe uvedenych autorti jiz blize na tuto problematiku nahlizi Urbancova
a Vrabcova (2023, s. 143). Podle autorek ma vzdélavani firemni vyznam, protoze vytvaii,
rozviji a prohlubuje znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikt. Je tedy patrné, ze autorky
poukazuji na dulezitost vzdélavani spiSe z pohledu samotnych pracovnikd. Takto na
vzdelavani pracovnikti poukazuji i Bello a Kazibwe (2022, s. 240). Dle autorii poskytuje
vzdélavani dalsi informace, znalosti a prispiva k lepsi spolupraci. Na dulezitost vzdélavani
pro samotné pracovniky nahlizi také Pricha (2014, s. 254). Ten uvadi, ze diky umoznéni
vzdélavani a rozvoje na pracovisti dochazi k naplnéni vyssich potfeb pracovnikt, kam patii
v tomto pfipadé mimo jiné potieby seberozvoje a ziskani uznani spole¢né s rustem profesnich
znalosti, dovednosti a kompetenci.

Firemni vzdélavani je piinosem 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 zaméstnanci jsou pro podnik dilezitym zdrojem,
pomoci kterého dosahuji firmy cild. Z tohoto divodu je nutné lidsky kapital zhodnocovat
v procesu vzdélavani pracovniku, jak je blize uvedeno v dalsi Casti této prace.

Namisto toho Sudhakar a Basariya (2017, s. 150) pfi popisu dulezitosti vzdé€lavani zohlednuji
celou firmu namisto jednotlivych pracovniki. Podle autord je pro firmu dal§i vzdélavani
pracovniku dulezité proto, ze diky nému zajistuje vysoce kvalifikované zameéstnance, ktefi se
pottebuji neustale vzdelavat proto, aby svou kariéru dale posouvali. Je to tedy strategicky
nastroj pro posileni zaméstnaneckého vykonu, sméfuje k ristu konkurenceschopnosti
podniku. Z pohledu celofiremniho nahlizi na problematiku firemniho vzdélavani 1 Armstrong
a Taylor (2015, s. 338). Autofti uvadi, ze cilem firemniho vzdélavani je prfedev§im dosdhnout
rozvoje intelektualniho kapitalu zaméstnancu, souCasné také zlepSovat 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 pfi dosahovani konkurenceschopnosti a z tohoto diivodu by nemélo
byt podcefiovano v zadné zemi, v zadné firmé bez ohledu na jeji zameéteni, cile, obor. Podle
Bella a Kazibweho (2022) je to téz klicovy faktor, ktery sméfuje nejen k zajisténi
konkurenceschopnosti firmy, ale i k tomu, aby se firmy chovaly ohleduplné a zajistily
efektivni vyvoj. Mimo to Dragan, Ivana a Arba (2014) poukazuji pii popisu dulezitosti
firemniho vzdélavani spise na zlepSeni vykonu a posilovani kvality vyrobka a sluzeb, které
podnik nabizi na trhu.

Vochozka et al. (2021, s. 71) poukazuji na dulezitost vzdélavani predevsim v poslednich
letech a vzdélavani pracovnikt, respektive jeho duleZitost pfisuzuji inovacim. Konkrétné
uvadi, ze je to obdobi rychlého tempa inovaci, které dava neustdle vys$i pozadavek na
vzdélavani pracovnikt. Diky tomu mohou pracovnici dopliiovat dovednosti lidského kapitalu.
Kromé doplnovani inovaci ma vzdélavani pracovnikd vyznam také v podpofe budouciho
rastu, a jsou tak dulezitou slozkou globalni ekonomiky.

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



dlouhodobé  konkurenceschopnosti ~ spolecnosti  (Aaker, 2015). Pfi¢emz podle
Mamatelashviliho (2020) jsou celosvétové zkuSenosti takové, ze jen ty spolecnosti, které se
vénuji vzdélavani pracovnika ve velké mife, jsou prave ty firmy, které stanovuji celooborové
trendy, jsou to viudci v oblasti technologickych inovaci. Mimo to se shoduje s Aakerem
(2015) v tom, ze tyto organizace jsou téz ohleduplné k zivotnimu prostredi.

Oproti jinym autorim uvadi Fotr, Vacik a Spa¢ek (2017, s. 29), e vzd&lavani pracovniki ma
i strategicky vyznam. To je dano tim, ze strategie ovliviiuje dlouhodoby smér firmy, vede ke
snaze o dosazeni vyhody, napf. o konkurenéni vyhodu. Do urcité miry predstavuje
pfizpusobeni se okolnimu prostfedi. Sméfuje k mobilizaci lidskych zdroji ve firmé. Pfinasi
odpovédi na otazku, ¢eho chce firma dosadhnout a jak toho dosahne.

Zormanova (2017, s. 23) uvadi jesté dalsi funkce vzdélavani v praxi, pfiCemz zminuje 1 uskali
podnikového vzdelavani v praxi. Mezi hlavni benefity konceptu podnikového vzdelavani
autorka primarné zafazuje rust profesnich kompetenci, zlepSeni podnikové image, zvySovani
kvality prace a vykonnosti, dale také v pifipadé samotnych zaméstnancu autorka shledava
mimo jiné zlepSeni pracovni moralky a vykonnosti, kariérni rist, profesni rozvoj, nartst
spokojenosti a motivace zameéstnancii. Naopak mezi mozna uskali podnikového vzdélavani
Zormanova (2017, s. 23) tadi souvisejici finan¢ni naklady, naro€nost sledovani navratnosti
investice nebo také moznost, ze diky podnikovému vzdélavani nebudou adekvatné vyteseny
podnikové problémy. Optikou pracovniku pak je podle Zormanové (2017, s. 23) nevyhodou
firemniho vzdélavani zejména manipulovani s lidmi a také narast podfizenosti zaméstnance
zameéstnavateli. Bene§ (2014, s. 63) pak dale mezi uskali podnikového vzdélavani radi jeho
nakladnost, absenci zaméstnance na pracovnim misté a také jeho mozny podil na odchodu
zameéstnance ze spolecnosti ke konkurenci. V tomto ohledu nejsou odborné nazory zcela
jednotné, jelikoz naptiklad Urban (2017, s. 55) naopak povazuje podnikové vzdélavani
a moznost kariérniho ristu za motiv pro setrvani zaméstnance v organizaci, jelikoz jej ma za
vyznamny motivacni faktor, jak jiz bylo v textu této prace zminéno.

Odborni autofi jmenuji nékolik zakladnich funkci vzdélavani a rozvoje, které je mozné
aplikovat také na problematiku podnikového vzdelavani a rozvoje. Konkrétné se jedna
o funkci spocivajici ve zprostfedkovani védéni (kvalifikacni funkce), dale pak je mozné
zminit funkci spocivajici v pfidéleni socialniho statusu (funkce selekcni), Benes (2014, s. 63)
zminuje také funkci integracni a legitimacni spojené s urcitou socidlni kontrolou. Jiny zdroj
pak mezi hlavni zaméry podnikového vzdé€lavani a rozvoje zafazuje primarné€ rust
produktivity ve firmé, zvySeni motivace a loajality podnikovych zaméstnanct, moZznost
kariérniho postupu a profesniho uplatnéni zaméstnanct, dale pak je cilem podnikového
vzdélavani podle ziskanych informaci také zjednoduseni a zefektivnéni podnikovych procesu,
zvySeni konkurenceschopnosti firmy, zvySeni jeji atraktivity a nakonec také zrychleni
a zefektivnéni personalniho a socialniho rozvoje podnikovych zaméstnanct (Pricha, 2014, s.
223-224).

Problematika vzdélavani a rozvoje zaméstnancu je nadale v modernich organizacich velice
aktualnim tématem, coz potvrzuje napiiklad ValiSova a Kovatikova (2021, s. 22). Jak bude
podrobnéji rozebrano dale v této praci, nekteré soucasné studie (napiiklad ManpowerGroup,
2023c¢) zietelné dokladaji, ze perspektiva dalSiho rozvoje je pro zaméstnance vyznamnym
benefitem a faktorem ovliviiujicim volbu jejich zaméstnani. Proto se jedna o velmi dilezitou
soucast personalni prace (Siky¥, 2014, s. 32). Personalni prace, jak jiz samotny nazev
napovida, bezprostiedné souvisi se v§im, co se tyka pracovniho procesu, proto se tato oblast
fizeni organizace vztahuje k veskerym aspektim pracovniho Zivota zaméstnanct (Sikyf,
2014, s. 32). V soucasnosti je personalni prace v organizacich vykonavana v ramci konceptu
takzvaného fizeni lidskych zdrojd, které napiiklad Siky¥ (2014, s. 32) dokonce oznatuje za
stézejni Cast fizeni kazdé organizace. K tomuto je mozné doplnit, ze problematika vzdélavani
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a rozvoje zameéstnancl je zafazovana mezi zakladni personalni ¢innosti v organizacich, které
jsou urcitymi sluzbami nebo funkcemi. Jedna se o vykonnou cast personalni prace
v organizacich (Prucha, 2014, s. 215). V nasledujici podkapitole bude blize specifikovana
podstata vzdé€lavani a rozvoje zaméstnancti v souc¢asnosti.

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 né systematicky pecovat. V tomto ohledu je mozné hovofit o investicich do lidského
kapitalu, kdy jednou ze zékladnich forem investovani do lidského kapitalu je napftiklad, podle
nazoru Vochozky et al. (2021, s. 71), pravé podnikové vzdélavani.

Vzdélavani je obecné takovym procesem, ktery je zalozen na utvareni znalosti a dovednosti
vzdélavajicich se osob a také formovani jejich osobnosti, sklada se pfitom z nékolika dil¢ich
fazi a jeho vysledkem je dosazeni urcitého stupné vzdélani (Zormanova, 2014, s. 21). Tento
pojem se jiz v minulosti pokusili definovat naptiklad 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 zaméstnanci. Blize vSak specifikuje, ze je to zalozeno
zejména na formovani, prohlubovani a rozsifovani stavajici urovné€ znalosti, dovednosti
a schopnosti podnikovych zaméstnanci. Podobné chape smysl tohoto procesu také Pricha
(2014, s. 240). Autor vSak pfi popisu procesu vzdélavani uvadi, ze vede ke zvySovani
kompetenci jednotlivych zaméstnanci k vykonavani prace. Navic vSak jesté dopliuje, ze
sméfuje k dosahovani zadouci urovné pracovniho vykonu zaméstnance. Toto potvrzuji také
zaveéry nékterych dalSich autorti, kdy napfiklad Blaha et al. (2016, s. 118) se domniva, Ze se
jedna o systematické formovani osobnosti zaméstnance, kdy tedy probiha rozvijeni jeho
vlastnosti, které maji bezprostredni dopad také na jeho pracovni chovani a motivaci.

Pojem proces obecné oznaCuje postupny tok deéju, Cinnosti, aktivit, prace ¢i jednotlivych
pracovnich ukont (Paliskova, Legnerova, Stritesky, 2021, s. 13). Lze tak vyvodit, Ze i proces
vzdélavani bude slozen z nekolika ¢innosti a aktivit. Cyklus podnikového vzdélavani pfitom
podle nazoru Priachy (2014, s. 218) zahrnuje nékolik dilCich, vzajemné propojenych
a navazujicich krok. Tyto jednotlivé dil¢i kroky popisuje napf. Armstrong a Taylor (2015,
s. 335) nebo Sikyt (2016, s. 180). Tento cyklicky a systematicky proces se sklada ze &ty fazi.
Jedna se o: identifikaci vzdélavacich potieb, planovani vzdélavacich aktivit, realizaci
vzdélavani, hodnoceni efektivity vzdélavani. Pfitom 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 pracovnik dale délit do péti oblasti. Jedna se o uceni 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 vzdelavani na pracovisti,
samostatné fizeni vzdélavani, e-learning, koucovani a mentorovani. Veskeré uvedené slozky
1ze poté zajistit metodou blended learning, ktera umoziuje organizaci vzdélavani individualni
a rozvoj] pod dohledem vedoucich pracovnikii. Samostatnou kapitolou je nasledné 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 uspéSnéjSim pri
prekonavani raznorodych Zivotnich potizi a hrozeb. Tento termin vyuZziva i napt. Bene$
(2014).



Pricha (2020, s. 18; 2013, s. 323-324) pak oproti terminu proces vzdélavani a rozvoje
pracovnikil uziva termin proces uceni jako urCity proces, jehoz prostiednictvim u jedince
dochazi ke zménam v souboru poznatkt o okolnim prostfedi, spole¢né s tim se méni také jeho
chovani a zpusoby cCinnosti, vlastnosti osobnosti i obraz sebe sama. Podle nazoru Prachy
(2020, s. 18) se také prostiednictvim uCeni méni vztahy k sobé sama i ke spolecnosti jako
celku, a to skrze nabyvani zkuSenosti. Pojmy vzdélavani a uceni pfitom nejsou zcela
synonymnimi pojmy, jelikoz vzdélavani je uréitym dlouhodobym a systematickym ucenim,
které je podporovano zvné€jsku prostifednictvim organizaci, navic je uceni na rozdil od
vzdelavani bezprostiedné spojeno s internimi psychickymi procesy jedince (Pricha, 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 zmény v kvalifikacni
struktufe pracovnikda.

Priucha (2014, s. 79) navic dodava, ze podnikové vzdélavani muze v praktické rovineé
zahrnovat takzvané orientacni vzdélavani pracovnikd, normativni vzdélavani, kvalifikacni
a rekvalifikacni vzdelavani, dale pak kariérové a pripadné i jiné vzdélavani.

Dale je tfeba zminit, ze pojmy vzdé€lavani a rozvoj zameéstnanci nejsou pojmy zcela
totoznymi, proto je vhodné také upfesnit tuto terminologii. Podle Sikyfe (2016, s. 138)
predstavuje oblast odborného vzdélavani osvojeni znalosti, dovednosti, které potfebuje dany
pracovnik k tomu, aby byl schopen svou praci vykonavat efektivné. Konkrétné se jedna o tfi
aktivity, jako je formovani kvalifikace, doskolovani a rekvalifikace. Siky¥ (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 pracovnikii. Ti si vramci dané aktivity osvojuji nové Cinnosti,
schopnosti, dovednosti. Pomoci doskoleni je ¢lovék v ramci meéniciho se vné€jsiho prostiedi
schopen reagovat na ménici se podminky. Posledni aktivitou je poté preSkolovani 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 zameéstnanct je nutné si predstavovat predevsim ziskavani
novych znalosti, schopnosti a dovednosti prekracujicich ramec stavajiciho pracovniho mista,
aby bylo mozné dosahnout rastu hodnoty lidského kapitalu v organizaci a spolecné s tim také
lepSiho profesniho uplatnéni pracovnika nejen v ramci soucCasné organizace, ale 1 mimo ni
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 580). S pfi¢inou narustajiciho vyznamu podnikového vzdélavani
a rozvoje v podobé neustdle probihajicich dynamickych spolecenskych zmén souhlasi
napiiklad Matousek (2021, s. 97).

Muzik (2021, s. 41) podotyka, ze diky probihajicim zménam tykajicim se charakteru prace se
stava proces vzdé€lavani a rozvoje zameéstnanct v organizacich celozivotnim ukolem a stale ve
veétsi mirfe prekracuje uzky ramec historické podoby profesni kvalifikaéni ptipravy.
V soucasnosti je pfitom podle nadzoru autora tento proces ve stale vétsi mife orientovan na
utvareni osobnosti pracovnika spole¢né se ziskanim 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 konkurencnim prostiedi.



2.1.3 Cile vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Odborni autofi se zabyvali také cili vzdélavani a rozvoje zaméstnancti v podnicich. Naptiklad
Benes (2014, s. 75) cil spatfuje primarné v zajisténi toho, aby organizace disponovala odborné
zdatnymi pracovniky, ktefi zvladnou vyhovét zménam v narocich pracovni napln€ nebo takeé
zménam v roving pracovniho zafazeni. Mimo to Muzik (2021, s. 41) nahlizi na cil vzdélavani
a rozvoje pracovniki mirn€ odlisné. Kromé toho, ze umoziuje pracovnikim disponovat
potfebnymi znalostmi a dovednostmi, autor nahlizi na vzdélavani jako na prostfedek dosazeni
cile firmy. Konkrétné tak uvadi, ze primarné zajistuje odpovidajici pracovni zpusobilost
veskerych podnikovych pracovnikt k vykonavani ¢innosti v piislusnych pracovnich pozicich.
Autor pritom vymezuje charakteristicky aspekt podnikového rozvoje a vzdélavani, kterym je
skuteCnost, ze se jedna o urCitého prostiednika k dosazeni stanovenych cili organizace,
orientuje se na obdobi dospélosti Ccloveéka, predstavuje kromé toho dulezitou
a neodmyslitelnou souc¢ast vykonavani daného povolani. Mirn€ odlisny je pak pohled Bartaka
a Demjanenka (2021, s. 56), ktefi za hlavni cile firemniho vzdélavani oznacuji zejména
zvySovani odbornosti zaméstnanct, dopliiovani znalosti, rekvalifikaci, pfipadné také dosazeni
urcité vymezené kvalifikacni irovn€. Armstrong a Taylor (2015, s. 789) jako cil podnikového
vzdélavani vymezuji nasledujici: ,, rozvoj intelektudalniho kapitdlu a zlepSovani a propagovani
individudlniho, tymového i celoorganizacniho uceni a vzdéldavani pomoci vytvdreni kultury
vzdéldvani — prostredi, v némz jsou pracovnici podnécovani ke vzdeéldvani a rozvoji a v némz
znalosti jsou systematicky Fizeny. “ Ugelem podnikového vzdélavani a rozvoje se zabyval také
Sikyt (2016, s. 138), ktery za n& obecné povaZuje zejména systematické utvaren,
prohlubovani a také rozsifovani znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancii tak, aby byli
diky tomu schopni co nejlépe plnit svou praci. Je ziejmé, Zze pristupy obou autorti nejsou
v rozporu a pomérné vhodné ukazuji hlavni smysl podnikového vzdélavani.

Pravé spokojeny a vérny pracovnik je tim, o co by méla v sou¢asném konkurencni boji
usilovat kazda organizace, jak uvadi napiiklad Halawi a Haydar (2018, s. 24), ktefi potvrzuji
také vyznam podnikového vzdélavani a rozvoje pro dosazeni konkurenéni vyhody. Moznosti
vzdélavani a rozvoje nepochybné lakaji kvalitni zaméstnance, ktefi toto pokladaji za dualezity
zameéstnanecky benefit pro zvyseni kvalifikace, rist pracovni odmény a také profesni rist
(Altaxo.cz, 2019). Lze pak doplnit, Ze je dalezité, aby ,,se na vzdéldvani pracovnikit nahlizelo
jako na investici“, jelikoz smyslem je zajistit vzdélané a schopné zaméstnance
(Praceamzda.cz, 2018).

Kromé toho nelze opomenout ani skutecnost, ze vzdélavani a rozvoj je dilezitym prostiedkem
pro dosazeni 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
motivaéni faktor v profesni oblasti, kdy moznost kariérniho postupu muze byt dokonce pro
nékteré zaméstnance dulezitéjsi nez zvySeni platu. Diky tomu, Ze se bude zaméstnanec
systematicky vzdélavat a rozvijet svoje znalosti a dovednosti, bude moci si splnit také své
osobni profesni cile a posouvat se ve své kariére (Ktizek a Neufus, 2014, s. 108).

2.1.4 Formy a metody vzdélavani zaméstnancu

V ramci této podkapitoly diplomové prace je tfeba nastinit také urcité rozdeleni podnikového
vzdélavani, pfi¢emz na teoretické rovin€ je mozné vymezit rizné formy a metody vzdélavani.
Primarnimi formami podnikového vzdélavani jsou, jak uvadi Zormanova (2017, s. 37),
distancni, prezencni a kombinované vzdélavani. Prezencni vzdélavani mize byt realizovano
pomoci raznych indoorovych a outdoorovych metod, jak je uvedeno nize. Distancni
vzdélavani je realizovano pomoci e-learningu a kombinovana forma spojuje obé€ piedchozi
formy.


http://Altaxo.cz
http://Praceamzda.cz

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

Interni vzde€lavani pfitom Zormanova (2017, s. 38) spojuje se zakladnim Skolenim
zaméstnanci orientovanym na seznameni s firemni kulturou, legislativnimi pozadavky,
vyuzivanym informacnim systémem a v pfipadé manazeri je také realizovano Skoleni
manazerské prace. Armstrong a Taylor (2015, s. 311) zde dale dopliiuji, ze tento typ
vzdélavani by mél byt realizovan systematicky. Muze byt doplnén samostudiem,
poskytovanim studijnich materiald, poradenstvim atd. Metody vzdélavani podle Bartaka
(2021, s. 73) odpovidaji urCitym didaktickym prostredkim, které jsou urCeny k dosazeni
stanovenych vzdé€lavacich cili. Obecné€ je mozné rozdélit metody vzdélavani zaméstnanca na
vzdélavani na pracovisti a vzdélavani mimo néj, na cemz se shodne vétsina odbornych autora
zabyvajicich se timto tématem. Tento piistup voli mezi odborniky naptiklad Sikyt (2016, s.
140) nebo také Chandran (2020, s. 12). Podle poznatkd Sikyie (2016, s. 141) je tieba metodu
volit zejména s ohledem na cil vzdélavani, cilovou skupinu ucastnikd a také organizacni
predpoklady vzdélavani. Vzdélavani na pracovisti (on the job) podle nazoru Armstronga
a Taylora (2015, s. 358) souvisi s uCenim se na zakladé zkuSenosti, jedna se o neforméalni
proces, v uvahu pfichazi jeho doplnéni o formalni vycvik. Nguyen et al. (2021) dokonce
zjistili, ze trénink na pracovisti sehrava v soucasnosti dulezitou roli mezi zaméstnaneckymi
benefity, a to primarné€ v piipadé mladych pracovniki. V rozdé€leni metod vzdélavani na
pracovisti nejsou odbornici zcela jednotni, naptiklad Langer, (2016, s. 154) zmitiuje pouze
koucing, mentoring, instruktdz, counselling, asistovani, rotaci, stdz a exkurzi, naproti tomu
Siky (2014, s. 127) uvadi instruktaz pii vykonu prace, asistovani, povéfeni ikolem, rotaci
prace, koucing a mentoring.

Odborna literatura tedy v zasadé rozliSuje nasledujici metody vzdélavani na pracovisti:

- instruktaz — jedna se o jednu ze zékladnich metod vzdélavani na pracovisti, podstatou
je, ze seniornéj§i pracovnik nebo nadfizeny predvadi 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) predstavuje osobni
pfistup k pomoci pracovnikiim s rozvojem jejich znalosti a dovednosti za Gcelem
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 irovné (Jones a Gorell, 2018, s. 13);

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

- counselling — podstatou je, ze mezi sebou vzdélavajici se vzdélavanym konzultuji
rozlicné situace, vzdélavany muze piichazet s vlastnimi navrhy feSeni urcitych
problému a konzultovat je (Aldridge, 2014, s. 2-3);

- asistovani — metoda asistovani je podle Langera (2016, s. 186—187) zalozena zejména
na tom, ze vzdélavana osoba vystupuje v roli urCitého asistenta (pomocnika)
zkuSeného seniornéjsiho pracovnika, kterému napomaha s plnénim ukolti. Langer
(2016, s. 186—-187) dodava, ze tato metoda je v praktické roviné narocna, jelikoz klade
diraz na kompetence pracovnika, kterému je asistovano. Nicméné vzdélavany
pracovnik si mize osvojovat dilezité znalosti a dovednosti za ucelem samostatného
vykonu prace (Kfizek a Neufus, 2014, s. 113);

- povéfeni ukolem — jedna se o rozvinuti metody asistovani, v ramci této metody je
vzdélavana osoba poveéfena k vykonu jistého ukolu, coz je monitorovano,
a zaméstnanec si mize otestovat své schopnosti a nadale je rozvijet (Langer, 2016, s.
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190);

- rotace prace — rotace prace je zalozena na kratkodobém pusobeni zaméstnance na
riznych pozicich v rozlicnych ¢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
vzdélavana osoba seznamovana s problémy a skute¢nostmi dané organizace, aby byla
prohloubena sounalezitost a loajalita pracovnika a ten mé&l moznost ziskavat nové
zkuSenosti a poznatky o chodu podniku (Langer, 2016, s. 190).

Druhou skupinu vzdélavacich metod pak predstavuji metody vzdeélavani mimo pracovisté (off
the job), které se vyznacuji tim, ze probihaji hromadné mimo bézné pracovisté zaméstnancti
v organizaci nebo i v prostfedi mimo ni (Siky¥, 2016, s. 143). Toto vzdélavani provadi podle
Zormanoveé (2017, s. 39) externi lektofi a probiha ve vzdélavacich institucich nebo pfipadné
ve vzdélavacich zafizenich dalSich podnikd. Odbornici opét nejsou zcela jednotni ve vyctu
metod vzdélavani mimo pracovisté. Napriklad Otahal (2018, s. 69) zminuje prednasky,
debaty, diskuse, pfipadové studie, hrani roli, simulace, skupinova cviCeni, distan¢ni
vzdélavani, koleni, seminafe a ueni se hrou. Pojeti Sikyfe (2016, s. 143) je pak ponékud
uz§i a autor jmenuje pouze piednasku, seminaf, demonstrovani, pfipadovou studii
a outdoorové aktivity. Také je vhodné zminit pfistup Langera (2016, s. 154), ktery mezi
metody vzdélavani probihajici mimo pracovi§té zaméstnance fadi prednasku (s diskusi),
demonstrovani, ptipadové studie, workshop, hrani roli, brainstorming, AC/DC a také outdoor
training. Mezi zékladni metody vzde€lavani na pracovisti lze tedy zaradit nize uvedené
metody:

- prednaska — zakladem je vyuka diky vykladu Skolitele, jednoduSe a rychle jsou
distribuovany dulezité poznatky a dovednosti zaméstnancim, ktefi jsou postaveni do
role pasivnich piijemct (Sikyt, 2014, s. 128);

- semindf — zékladem seminafe je opé€t vyklad Skolitele, tato metoda je spojena
s diskusi, diky C¢emuz roste motivace UcCastnikd k aktivnimu osvojovani znalosti,
dovednosti a schopnosti (Sikyt, 2016, s. 143);

- demonstrovani — metoda demonstrovani je zalozena na nazorném zprostiedkovani
znalosti a dovednosti, ¢emuz napomaha vyuziti audiovizualni techniky, PC, trenazért,
nazorného predvadéni pracovnich postupt atd.. Daraz je kladen primarné€ na praktické
znalosti a dovednosti (Kfizek a Neufus, 2014, s. 114);

- ptipadové studie — metoda piipadové studie je vyuzivana primarn€ v piipadé€ tvarcich
pracovnikii a je zaloZena na piedlozeni jistého organiza¢niho problému, ktery se
nasledné pracovnici snazi fesit (Plaminek, 2014, s. 216);

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

- simulace — tato prakticka metoda si zada aktivni zapojeni ucCastnikl, kterym je
predlozen urCity scénaf vénujici se bé€znym situacim pracovniho zivota manazeru,
ukolem je vykonat urcitd rozhodnuti (Kiizek a Neufus, 2014, s. 115). Zamérem
simulacnich metod podle Mikulastika (2015, s. 256) muze byt identifikovani
predpokladu, schopnosti a dovednosti pracovnika;

- manazerské hry — Blazek (2014, s. 17) uvadi, ze smyslem manazerskych her je
primarné€ rozvijeni praktickych schopnosti pracovnikii prostfednictvim simulace
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manaZerské praxe. Utastnici hraji ur&itou piidélenou roli, aby mohli pronikat do
povahy mezilidskych vztahd a jednani (Capek, 2015, s. 296-297);

- assessment centre — jedna se o moderni metodu vybéru a vzdélavani vedoucich
pracovnikii. Vjejim ramci tito vykonavaji rozlicné ukoly a fesi 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 manazerd, soucasti jsou
realné hry a pohybové aktivity, aby si ucastnici mohli podle Armstronga a Taylora
(2015, s. 383) vyzkouset své jednani pod tlakem.

Jak je tedy patrné, v soucasnosti se nabizi §iroké 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 zpisoby 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 vzdélavani a rozvoje podnikovych zaméstnancu, které Pracha (2014, s. 218)
oznaCuje za moznost a vychodisko pro efektivni vyuzivani potencialu a Sir$i uplatnéni
flexibility jedince v ramci podniku. Podle nazoru Sikyte (2016, s. 138) je hlavnim ucelem
systematického vzdélavani zaméstnancu jejich pfiprava na soustavné zmeény v podminkach
a pozadavcich pracovnich mist i organizace jako celku. Diky tomu podle nazoru Sikyfe (2016,
s. 138) otazka bezprostiedné souvisi také s personalnim rozvojem zameéstnanct, a tedy jejich
kariérou a naslednictvim v manazerskych funkcich. Zde zminéné systematické vzdélavani
arozvoj pracovnikl chape poté velmi podobné Mabrouk (2021, s. 2), a to jako planovany
proces zmény postoju, znalosti, dovednosti, chovani prostifednictvim zkuSenosti s ucenim,
které smétuje k dosazeni efektivnich Cinnosti. Smyslem této aktivity je rozvijet schopnosti
jednotlivce a uspokojovat soudasné a budouci potieby organizace i ¢lovéka. Sikyt (2016,
s. 138) povazuje systematické vzdé€lavani zameéstnancii za nedilnou soucast takzvaného
procesu fizeni talenti v podniku. Zakladem této Cinnosti je zejména efektivni zvladnuti
ustfednich personalnich Cinnosti (vybér, hodnoceni, odméfiovani a vzdélavani zaméstnanci).

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

V nasledujicich podkapitolach diplomové prace bude bliz§i pozornost vénovana konceptu
systematického vzdélavani a rozvoje zaméstnancu, ktery se podle poznatkd Prichy (2014,
s. 32) sklada ze ctyt zakladnich krokt, a to konkrétné z identifikace vzdélavacich potieb,
planovani vzdélavacich akci, realizace vzdélavani a méfeni efektivity vzdélavani. V tomto
ohledu uvadi totozné rozdéleni fazi procesu systematického vzdélavani a rozvoje
zamestnancu také Koubek (2015, s. 260) nebo Armstrong a Taylor (2015, s. 353). Proto bude
v nasledujicim textu prace vychazeno ztéchto poznatki a v souladu s odborniky budou
rozebrany jednotlivé =zakladni faze konceptu systematického wvzdélavani a rozvoje
zamestnancu.

2.2.1 Analyza vzdélavacich potieb

Velmi dulezitou soucasti procesu systematického vzdélavani a rozvoje zameéstnancl je
analyza vzdé€lavacich potieb, kterou Pricha (2014, s. 31-32) povazuje za zaklad a vychodisko
celého tohoto konceptu. Podle Medlikové (2013, s. 34) se tyto analyzy zaméfuji na blizsi
poznani zdzemi podniku, lidi. K analyze potieb Medlikova (2013, s. 34) dale uvadi, ze zde
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konkrétné 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 vychazi zurcitého
identifikovaného rozdilu mezi pozadovanymi a skuteCnymi kompetencemi pracovnikii. Tento
popsany rozdil pak predstavuje vzdélavaci potfebu. Prucha (2014, s. 32) uvadi, ze tyto
potfeby jsou stanovovany na urcité obdobi, obyc¢ejné se jedna o obdobi pololeti nebo jednoho
roku, dualezity je jednoznacné stanoveny cil. Potfeby vzdélavani jsou podle nazoru Prichy
(2014, s. 32) stanovovany u celé organizace, v pripad¢€ dil¢ich utvara, tymu nebo funkci, dale
pak rovnéz v piipadé jednotlivych podnikovych pracovniki. Armstrong a Taylor (2015, s.
354) podotykaji, ze vzdélavaci potreby by mély byt identifikovany na zékladé analyzy mezer
ve vzdélani a autofi souhlasi s poznatky Pruchy, kdyz uvadi, Ze je skuteCné nezbytné
vzdélavaci potieby identifikovat v roviné organizace, skupin i jednotlived. Mezeru ve
vzdélani pak Armstrong a Taylor (2015, s. 355) nevnimaji jako obecny rozdil mezi
védomostmi skuteCnymi a zadoucimi, ale primarné jako rozdil mezi skutecnou a zadouci
urovni vykonu, znalosti a dovednosti.

Benes (2014, s. 109) dodava, ze v praktické roviné pfichazi v uvahu, aby napfiklad
prostfednictvim odhaleni potfeby vzdelavani jedinci doslo k odhaleni potfeby vzdélavani
celého oddéleni. K tomu navic Bene§ (2014, s. 109) varuje pfed takzvanym ,,modelem
deficitu“, kdy nema dojit pouze k napraveni identifikované mezery, ale soucasn¢ je dulezité
také zajisténi vzdelavani s pfidanou hodnotou. Podkladem pro identifikaci vzdélavacich
potteb v praktické rovin€ pfitom podle Armstronga a Taylora (2015, s. 354) jsou kuptikladu
informace o pracovni pozici, dosahované urovni vykonu, schopnostech a znalostech
pracovnikt, které mohou byt ziskany napfiiklad prostfednictvim 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 dal§i zde
vyuzitelnou metodu, kterou je metoda development centra.

2.2.2 Plan vzdélavani

Na zakladé vysledkd predchozi &asti procesu vzdélavani dochazi, jak uvadi Sikyi (2016, s.
140), k planovani konkrétnich vzdélavacich Cinnosti. Cilem této ¢asti je tedy odstranit mezeru
ve vzdélavani. Ve fazi planovaci jsou tedy zpracovany plany vzdélavani, které podle poznatka
Zormanové (2017, s. 202) konkretizuji zptusob a podobu vzdélavani, spolecné stim je
zhodnocena realnost, efektivnost a funkénost navrhovaného programu vyuky. Podkladem pro
planovani podnikového vzdélavani je pfitom podle nazoru Martinovicové (2019, s. 55)
zejména hodnoceni pracovnika.

Zormanova (2017, s. 202) uvadi, ze soucasti planu vzdelavani v podniku je pocet
vzdélavanych zaméstnanci spoleCné s programy jejich vzdélavani, pocet zaméstnancu
s nutnosti dals§iho vzdélavani nebo rekvalifikace, jejich programy vzdélavani, dale pak je
obsazena také informace o zmeénach stavajicich programii vzdélavani a nové programy
vzdélavani. S timto koresponduje také pfistup Armstronga a Taylora (2015, s. 797). Naproti
tomu Sikyt (2016, s. 140) mini, Ze soudasti planu vzd&lavani v podniku by mél byt zejména
cil tohoto vzdélavani, dale pak také cilova skupina zaméstnanct, metody vzdélavani, instituce
zajistujici vzdelavani, misto a cCas vzdélavani, pozadavky tykajici se materiadlnich
a technickych sluzeb a vybaveni, metody vyhodnocovani vysledka vzdélavani a také naklady
spojené s timto vzdélavanim. Jak tedy ziskané poznatky ukazuji, nazory odbornych autorti na
obsah planu vzdélavani se v tomto pripadé do jisté miry lisi. Kromé vySe uvedeného uvadi
Kfizek 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 pracovniku.

2.2.3 Realizace vzdélavani

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

Podle stanoviska Sikyfe (2016, s. 141) piitom v ramci tohoto kroku dochazi k aplikaci
zvolené vzdélavaci metody na pracovisti nebo mimo néj, coz vychazi z pfipraveného planu
vzdélavani. V ramci této faze tedy dochazi k poskytovani vzdelavani ve stanoveném cCase, na
stanoveném mist¢ a svybranym lektorem, a to za wvyuziti odpovidajictho vybaveni
a organizacniho zajisténi (napfiiklad doprava, ubytovani a stravovani ucastnikt vzdélavani)
a pfi danych nakladech, jak uvadi Sikyi (2014, s. 127). V této &asti systematického vzdélavani
je nutné realizovat mnoho aktivit. Dle Paliskové, Legnerové a Stfiteského (2021, s. 189—-190)
dochazi k definovani odpovédnosti za rlizné vzdélavaci aktivity a dalsi Siroké spektrum
organizacnich Cinnosti. Je tedy nutné oslovit cilovou skupinu pracovnikii a vysvétlit jim
divody dané akce. Zde je dulezité vcasné informovani ucastniki vzdélavaci akce, a to
o programu, harmonogramu a o dalSich dopliikovych skutecnostech, jako je napf. moznost
parkovani. Poté se uzavie smlouva s konkrétnimi dodavateli vzdélavacich akci, s autory
studijnich materialti atd. Po dohodé¢ s lektory se pripravi konkrétni studijni materialy, zajisti se
evidence ucastnikd, prostor pro vzdé€lavani, doprava, ubytovani a vytvoii se certifikaty.
Nasledné se realizuje platba za realizované akce, dojde k vypoctu nakladu atd.

2.2.4 Meéreni efektivity vzdélavani

Poslednim a neméné dulezitym krokem v ramci systematického vzdé€lavani a rozvoje
zaméstnanct je také vyhodnocovani efektivity vzd&lavacich aktivit, kdy Siky¥ (2016, s. 141)
mini, ze se jedna o zaleZitost nejednoduchou, a to s ohledem na obtiznou méfitelnost vysledka
vzdélavani a také existenci urcité prodlevy mezi realizaci vzdélavani a tim, kdy se vysledky
odrazi v chovani a piistupech vzdélavajicich se zaméstnanci. Roli vyhodnocovani efektivity
vzdélavani uznava i Pricha (2014, s. 218) nebo také napiiklad Nenadal (2015, s. 190), kdy
autor dokonce tuto fazi povazuje za nejdulezitéjsi krok vzdé€lavaciho cyklu. Bylo-li
v predeslém textu vzdélavani zaméstnancti oznafeno perspektivou organizace za investici (viz
podkapitola 2.1.2), jejimz 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 stfedni management) by rozhodné
meélo mit piehled o efektivité svych investic a pfipravenosti svych zaméstnancii uspokojovat
potieby organizace. Aneb, jak uvadi Nenadal (2015, s. 194), ,, vzdélani je diilezité, ale pouze
vzdélani 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 literatufe se lze v dané souvislosti setkat s fadou termind, jakymi je naptiklad
meéfteni, zjiStovani, hodnoceni ¢i evaluace. Dvorakova (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 vzdélavani ,,je
obvykle chdpdna jako systematické zkoumdni kvality nebo hodnoty vzdéldvaciho programu
nebo jeho jednotlivych Ccasti, které wumozZiuje usuzovat o celkové efektivité studia
a o edukativnim potencialu vzdélavaciho zarizeni, a jejim vysledkem je urceni hodnoty
a efektivity vzdélavaciho programu . Piestoze Dvorakova (2021) doslovné uvadi, ze evaluace
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je zkoumani hodnoty vzdélavaciho programu a jejim vysledkem je urCeni této hodnoty,
nasledné ji oznacuje za podklad ¢i nastroj pro urceni (tedy zji§tovani) hodnoty vzdélavaciho
programu. Hendl s Remrem (2017, s. 274) chapou evaluaci jako c¢innost napoméhajici
rozhodovani, ktera zarovenl pomaha stanovit zodpovédnost, umoziuje identifikovat ptiklady
dobré praxe a poskytuje zpétnou vazbu o probihajicich Cinnostech. Pojem méfeni zase
predpoklada existenci urcitych kvantitativnich znakd, coz muze byt v oblasti vzdélavani
problematické (Sikyf, 2016, s. 141). Plati tedy, ze mezi uvedenymi pojmy existuji uréité
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 vSemi dosazenymi vystupy a vSemi
vynalozenymi vstupy (Priicha, 2014, s. 96).

Prucha (2014, s. 96) na zakladé vysSe uvedené definice dale logicky dovozuje, ze vétsi
efektivitu bude mit takovy vzdélavaci program, ktery dosahne dané Grovné vystupt (pficemz
vystupem zde muze byt napiiklad uroven znalosti ¢i dovednosti) pii nizSich vstupnich
nakladech (napfiklad financni, Casové), nez program, ktery dosahne stejnych vystupa
s vysSimi naklady. Analogicky, efektivn€jsi bude takovy program, ktery pifi stejnych
nakladech generuje vys§i aroven vystupu. Méné€ problematické je vyjadieni vstupnich
nakladi. Ty je mozno relativné snadno kvantifikovat. Williamsova (2018) hovoti o nakladech
na lektory vzdélavani, na studijni materialy a technologie, na pronajem prostor a o nakladech
spojenych s cestovanim. Je-li Skoleni realizovano prezencni formou, pak dle autorky az 85 %
veskerych naklada na Skoleni jde na pouhé shromazdéni Skolenych zaméstnanci a odmény
instruktori. Opomenuty by nemély byt ani naklady spojené s analyzou vzdé€lavacich potieb
a dalsi nepifimé néaklady, jako jsou naklady za neodvedeny vykon zaméstnance po dobu, kdy
se ucastni vzdelavacich aktivit (BAASS, 2020). AvSak, jak podotyka naptiklad Koubek
(2015, s. 274), zjistovani ptinost, resp. trovné 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 faktord, bezprostiedné ovlivnitelnych
vzdélavanim. Napiiklad zméfenim a porovnanim zmetkovosti, ¢asu potiebného na jednotku
vyroby aj., pfed a po provedeni vzdelavaci aktivity. Proto se jako smysluplné jevi Clenéni
téchto prinost na kvantitativni a kvalitativni (Pituchova, 2013). Kvantitativnimi pfinosy jsou
pak takové, jez lze relativné snadno kvantifikovat, tedy jiz uvedend zmetkovost nebo cas,
a dale pak fada dalSich, napfiklad ziskovost nebo pocet stiznosti zakaznikti. Kvalitativni
pfinosy jsou pak takové, jejichz kvantifikace by byla velmi naro¢na, ne-li nemozna, tedy
naptiklad motivace ¢i loajalita zaméstnanci. Samostatnou kapitolou by pak mohly byt druhy
pfinosu, které pfinaseji vzdélavaci aktivity v podobé zameéstnaneckych benefiti. Uvedené
skute¢nosti zaroveti poskytuji blizsi vysvétleni jednoho z aspektd, pro které Sikyi (2016, s.
141), citovany v uvodu této podkapitoly, hovoti o naro¢nosti celého hodnoticiho procesu.

Z uvedeného lze dovodit, ze neexistuje jen jeden pfistup k méfeni efektivity vzdélavaciho
procesu. Existuje Siroka Skala proménnych, které Ize do hodnoceni zahrnout. Jejich volba je
determinovana ftadou faktori, kde lze jmenovat napfiklad moznosti a dovednosti
zainteresovanych pracovnika ¢i potieby organizace. V literatufe se proto lze setkat s fadou
modelt, které problematiku postihuji. Mezi nejcastéji citované bezesporu patfi
tzv. Kirkpatrickiv ¢tyfuroviiovy model, ktery ve svém prispévku podrobné popisuje Tenkl
(2014). Krikpatrickiv 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 jisté nedostatky, je stale prakticky vyuzivan, pripadné
modifikovan. Autor jej dokonce oznacuje za jeden z pilifi evaluacnich teorii moderni doby.
Kurt (2016) pfipomina, ze tento model bere v uvahu jakykoli styl Skoleni, formalni
i neformalni. Jak dale podotyka Tenkl (2014, s. 28), Kirkpatrickiv model je fazen mezi tzv.
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evaluace orientované na cil, kdy zakladnim rysem takové evaluace je existence jasné
meéfitelnych cila, které musi byt definovany jesté pred zapocetim samotné evaluace, nejlépe
jiz béhem piipravy vzdélavaciho planu. To koresponduje s doporugenim Sikyfe, ktery ve své
praci akcentuje pravé potifebu definovani cili vzdélavaciho programu (2016, s. 140). Jak
napovida samotné oznaCeni modelu, pii aplikaci tohoto Ctyfstupiiového modelu je evaluace
rozdélena do Ctyt fazi, kterymi jsou postupné reakce, poznani, chovani a vysledky. Tenkl
(2014, s. 29) vysvétluje, ze ,, Kirkpatrickitv model a jeho jednotlivé fdze jsou nejcastéji
schematicky zobrazovany pomoci pyramidy tak, aby byl co nejndzornéji vystizen vertikdlni
vztah mezi jednotlivymi fazemi. Fdze Kirkpatrickova modelu se déli na tzv. vystupy
(outcomes) a dopady (impacts). Zatimco prvni ti urovné modelu se Fadi mezi vystupy
evaluace, posledni uroven je pocitana mezi dopady“. To mimo jiné znamena, ze reakce,
poznani a chovani jsou piimé vystupy vzdé€lavani a lze je relativné snadno meéfit, resp.
presnéji zkoumat, napiiklad komparaci stavu pred Skolenim a stavu po Skoleni. Zatimco ¢tvrta
uroveti, tedy vysledky, ,,hodnoti dopad zmén, které byly zjistény v predchozich uirovnich,
a zabyva se podstatou samomé evaluace “ (Tenkl, 2014. s. 29-30).

Prvni uroven uvedeného modelu spociva ve zkoumani toho, jak ucastnici vzdélavani na danou
aktivitu (vzdélavaci program) reaguji, cil je tedy zcela pfimocary (Kurt, 2016). Vzhledem
k tomu, ze toto hodnoceni pochéazi 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 muaze 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€Sné uceni a implementaci noveé ziskanych védomosti ¢i
dovednosti do praxe, negativni reakce snizuji pravdépodobnost, ze ucastnik bude aktivité
vénovat plnou pozornost (Kurt, 2016). Nejcastéji uzivanym nastrojem v této fazi jsou podle
Tenkla (2014, s. 33) dotazniky s pétibodovou Skalou odpovédi, kde dvé odpovédi vyjadruji
kladné hodnoceni, dvé negativni hodnoceni a jedno neutralni. V nékterych ptipadech se vSak
doporucuyje neutralni odpoveédi nezahrnovat, aby byli respondenti nuceni ptiklonit se na jednu
¢i druhou stranu. Prostor by mél byt ponechan také volnym komentaiim tcéastnik.

Cilem druhé arovné modelu je podle Kurta (2016) zméfit uroven znalosti a dovednosti
ziskanych béhem kurzu. Autor ve svém pfispeévku podotyka, ze tento krok je organizacné
i Casové naro¢n€jsi nez hodnoceni na trovni prvni. Jako vhodné se dle Kurta (2016) jevi
srovnani prostfednictvim dvou testd, kdy jeden ztéchto testi absolvuji tcastnici pred
Skolenim (jedna se o tzv. pre-test) a druhy po ukonceni Skoleni (post-test). Vyuzit Ize 1 jinych
nastroju, napfiklad tzv. kontrolni skupiny, kdy se porovnaji znalosti ¢i dovednosti skupiny po
absolvovani kurzu se skupinou, ktera kurz neabsolvovala. Zakladnim pfedpokladem uspéchu
vSak je zajiSténi toho, aby obé& skupiny disponovaly srovnatelnymi vstupnimi predpoklady,
zejména co se tyCe pracovni agendy a védomostnich predpokladi (Tenkl, 2014, s. 34).
V ramci relevance by ale nemély byt opomenuty ani dal§i predpoklady, jakymi je vék ci
pracovni zkuSenosti.

Vramci tieti faze je zkoumano, jakym zpusobem dokaze zaméstnanec po absolvovani
vzdélavaciho programu vyuZzit nabyté poznatky, testované v prub&hu druhé faze, ve svych
kazdodennich pracovnich Cinnostech (Kurt, 2016). Jak podotyka Langer (2020), tato faze je
ve srovnani s fazi predeSlou opét o néco narocn€jsi. PredevSim proto, Ze vstfebani
a implementace nabytych poznatkt vyzaduje urcity ¢as. Dle Kirkpatricka (2010, in Langer,
2020) by zde mél byt zaméstnancim ponechan Cas alespori tfi mésice. Autor se ve svém
prispévku vénuje také podminkam, které je tfeba splnit, aby byla pozadovana zména chovani
uspeésna. Dany zaméstnanec musi byt jednak ke zméné motivovan, musi védét, co a jakym
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zpusobem ma ménit (pfiCemz obé tyto podminky Ize naplnit jiz béhem samotného
vzdélavani), a dale pak musi byt obklopen vhodnym pracovnim prostiednim a byt pfipadné za
pozitivni zmény odménén, hmotné ¢i nehmotné (Langer, 2020). Vhodnymi metodami pfi
evaluaci tretiho stupn€ jsou dle Tenkla (2014, s. 35-36) kontrolni skupina, fizené rozhovory
¢i dotazniky mezi kolegy vzdélavanych zaméstnancti (pfipadné nadfizenymi i podiizenymi,
a to idealné pred i1 po realizaci vzdélavaci aktivity) ¢i pozorovani kazdodennich pracovnich
¢innosti vyskolenych zaméstnanct.

Posledni faze modelu je pak primarné zaméfena na zjistovani dopadii na organizaci. Dle
Kurta (2016) je tento krok bé€zn€ povazovan za primarni cil celého programu (viz uvodni
odstavec této podkapitoly) a vyhodnocuje celkovy uspéch vzdélavaciho procesu meérenim
veli¢in, jakymi jsou vydaje, navratnost investic, uroven kvality produktd, pocet nehod,
objemy prodeje apod. ,, Zdkladnim 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 cilit v praxi casto nedochdzi, je
vysledkova faze v mnoha pripadech netiplnd a omezuje se na strohé konstatovani vysledného
stavu bez moznosti odpovédeét na zakladni otdzku, zda se jednd o dobry c¢i Spatny vysledek “
(Tenkl, 2014, s. 36). Autor zde jako vhodné metody doporucuje komparaci vySe uvedenych
jevi méfenych pred a po Skoleni, dotaznik mezi Skolenymi zaméstnanci, pfipadn€, umoziiuje-
li to situace, vyuziti kontrolni skupiny.

2.3 Aktualni trendy ve vzdélavani a rozvoji zaméstnancu

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

SoucCasny systém vzdélavani a rozvoje pracovniki je ovlivnén znalostni ekonomikou.
Soucasna pracovni mista jsou mnohem specializovanéj§i. Znalosti se rychle méni a dale také
starne pracovni sila (Bhattacharjee, Mukherjee, 2017, s. 4). Dle serveru Ekonom (2022) je
v soucasné dobé patrny vyrazny boj podnikd o schopné pracovniky, o talenty. Firmy se
zamétuji na aktivity, jak tyto schopné pracovniky udrzet. Dochazi téz k akceleraci zavadéni
digitalnich technologii. Server NPI (2022) se pii popisu zmén trhu prace zameétfuje na
pandemii viru COVID-19 a na valku na Ukrajiné. Server uvadi, ze podniky v souc¢asné dobé
Celi tlaku zaméstnanci na zvySovani mezd vzhledem k inflaci. V dusledku automatizace
a digitalizace se nahradi nejméné kvalifikované a také nejméné placené pozice a tisice lidi
budou na trhu prace ohrozeny. To je pfedpokladany 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,
které budou nejdilezitéjsi do roku 2030. Z této analyzy vyplynulo, ze nejdulezit&jsi
dovednosti, v fadu ocekavané poptavky, jsou technologické dovednosti, socialni
a emocionalni dovednosti a kognitivni dovednosti vyss§i urovné. Na zménu trovné dovednosti
nahlizi 1 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
zdvojnasobi. Ve spojeni s nedavnymi zjisténimi je potieba nabizet u¢inné rekvalifikacni
a naborové programy, které jsou dulezitéjsi nez kdy jindy. Podle Bhatia a Kaur (2014, s. 50)
tyto a jiné trendy mimo jiné méni zpusob, jakym se lidé uci, a zpasob, jakym firmy investuji
do Skoleni arozvoje zaméstnanci. Velky pocet organizaci vyuziva strategii procesu
a efektivniho Skoleni. Mnoho uspéSnych 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 otazka role informacnich technologii v oblasti vzdélavani.
Podle nazoru Stredy (2016, s. 13) je moderni doba typickd 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
aveskeré organizace podle nazoru autora (2022, s. 149-156) vede k potifebé zmén také
vrovine téchto skolicich programt. Burian (2014, s. 97) konstatuje, ze informacni
technologie jsou urCeny k pfenosu, zpracovani a skladovani informaci, soucasti jsou primarné
PC a komunikaéni technologie (elektronické, radiové, optické atd.). Stieda (2016, s. 13) pak
namisto jednozna¢né definice pojmu informacnich a komunika¢nich technologii uvadi, ze
jejich soucasti je hardware (naptiklad PC) a software (naptiklad programy).

Samotné narUstajici vyuzivani modernich technologii ve vyuce oznacuji napfiklad Janicek
s Depesovou (2021, s. 13) za jeden z hlavnich trendi v oblasti vzdélavani v soucasnosti.
Velice dulezitou soucasti se v§ak musi stat také zvladnuti prace s t€émito technologiemi a s tim
souvisejici osvojovani si dovednosti v ramci digitalni gramotnosti, coz navic jedinci
napomaha s efektivnim fungovanim v moderni lidské spolec¢nosti (Janicek a DepeSova, 2021,
s. 13). Tato gramotnost je pfitom nezbytna na strané ucastnika vzdélavani i na strané lektora
(Jani¢ek a DepeSova, 2021, s. 13). Ve vzdélavani v soucasnosti nalézaji své uplatnéni
raznorodé ICT prostiedky, mezi které muze patfit interaktivni tabule, notebook, tablet,
dataprojektory, elektronicka cteCka a nékteré dalsi prostiedky (Tomczyk, 2015, s. 160).
Obecné pritom vyukové prostfedky v soucasnosti postupné prochédzi zna¢nou modernizaci
a vybaveni uceben stale Castéji zahrnuje moderni interaktivni prvky, dalezit€jsi se také stavaji
nastroje umoziujici vneseni prvku interaktivity do procesu vzdélavani (Langer, 2016, s. 193).
Soucasti modernich trendi ve vzdélavani mohou byt také riznorodé aplikace, ptikladem
mize byt vtomto sméru aplikace Jobka vytvofena primamné za ucelem zvySeni
informovanosti a spokojenosti podnikovych zaméstnancu, jejimz dil¢im cilem je také
zjednoduseni komunikace mezi managementem a zaméstnanci a vytvoreni nastroje pro
budovani firemni kultury (HRnews.cz, 2019).

S rostouci dostupnosti dat a technologii je stale snazsi prizpisobit Skolici programy
specifickym potiebam a preferencim jednotlivych studentd. Personalizace podle schopnosti
a pokroku studenti je kliCem k podpofe uspé€$ného vzde€lavaciho obsahu, ktery s lidmi
rezonuje a zarovein je motivuje k prekonani jejich omezeni (Gallup, 2022). S tim, jak se svét
stava propojenéjSim a rozmanitéj$im, je dulezité, 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 zmeénila a lidé upfednostiuji svij blahobyt v praci, kladou velky duraz na zlepSovani
kvality, zvySovani inovaci a spokojenost pracovnikd. 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 pfistupu k obsahu a jeho zapojeni do néj. Zvolena platforma proto
musi, jak uvadi server PWC (2023), byt schopna usnadnit neustalé aktualizace a musi byt
vytvofena s ohledem na flexibilitu, aby poskytla prostor vSem vékovym kategoriim a vSem
kvalifikacim. Z tohoto divodu je v tomto roce nezbytné k poskytovani obsahu pouZzivat
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 otazky 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 prostfedkd dalkové komunikace (Prucha, 2020, s. 27). Jedna se
o ur¢itou multimedialni formu fizeného studia, UcCastnici tohoto vzdelavani ziskavaji nové
vzdélavaci prilezitosti a podpurné vzdé€lavaci sluzby, a nasledné provadeji samostudium
(Burian, 2014, s. 93). Diky tomu v tomto piipadé dopada odpovédnost za pribéh a vysledky
vzdélavaciho procesu primarné na ucastniky, jelikoz 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 nastroja,
a to v synchronni (propojeni s lektorem v redlném Case za ucelem spole¢né prace na zadaném
ukolu), nebo asynchronni formé (samostatna prace). Jednim z tstfednich predpokladi pro
efektivni pribéh distancniho vzdélavani je v praxi dispozice odpovidajicim technickym
vybavenim, internetovym piipojenim a zakladni softwarovou vybavou (Langer, 2016, s. 147).

V tomto sméru se objevuje také pojem e-learningu, ktery oznacuje vyuku realizovanou
prostfednictvim informacnich technologii, obycejné se jedna o vyuku prostifednictvim
internetu (Dvorackova, 2021, s. 48). Capek (2015, s. 190—193) pak hovoii také o alternativé
v podobé kombinace online a prezen¢ni formy vyuky, jednéa se o takzvany blended learning.
O konceptu blended learningu se zmifiuje ve své publikaci napiiklad 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 zku§eného pracovnika.

Odbornici se také pomérné hojné zabyvali vyhodami a nevyhodami, které v praktické roviné
koncept online vyuky pfinasi. Napiiklad Dvorackova (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 narast
IT gramotnosti. Online vyuka je kromé& toho velice efektivni také v pfipad€ vyuky cizich
jazykd, jejichz znalost je v souCasnosti nezbytnosti (HRnews.cz, 2020). Naopak mezi
nevyhody Dvorackova (2021, s. 48-49) zafazuje primarné absenci moznosti ziskani
bezprostiedni zpétné vazby, absenci psychologické reakce ucitele, ztratu kreativity,
neosobnost, nevhodnost pro urcité typy kurzi a také negativa pro zdravi jedince. V tomto
ohledu nazor autorky podporuji i ne€ktefi dal$i odbornici, napiiklad Pricha (2020, s. 187)
rovnéz akcentuje problém v podobé absence socialnich interakci.

Dle serveru Symondsresearch (2022) dochazi ke zvySovani online skoleni zaméstnanc, a to
v disledku toho, ze béhem nedavné pandemie mnoho pracovnikii pracovalo z domova.
Vzhledem k tomu, ze zameéstnanci pracuji virtualné a Casto globalné, 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 virtudlnich Skoleni. Tento trend bude
pravdépodobné pokracovat i v pristich letech, protoze spole¢nosti uznavaji vyhody prace na
dalku. V disledku toho budou organizace muset investovat do virtualnich skolicich platforem
a nastroji a vyvinout strategie pro poskytovani vysoce kvalitniho a poutavého Skoliciho
obsahu (Richardson a Antonello, 2022).

2.3.3 Nové kvalifikacni predpoklady

Studie z roku 2017 uvadi, ze do roku 2030 vlivem automatizace a robotizace piijde o praci
bezmala 400 miliont lidi po celém svété (Manyika et al., 2017). O nékolik let pozdéji, v roce
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2020, analytici Bloomberg Economics hovoii jiz o 800 milionech lidi (Meakin, 2020). Na
konferenci Svétového ekonomického fora v roce 2023 ve Svycarském Davosu diskutovali
odbornici o jedné miliardé dotCenych pracovnich mist (Vokacova, 2023). Ackoli uvedené
vystupy nelze zcela jednodusSe srovnavat, trend je z uvedeného ziejmy. Vhodnym piikladem
dynamiky soucasného technologického pokroku a jeho vlivu na trh prace je aktualné velmi
diskutovana uméla inteligence. Jeji dopady do realného zivota byly jeSte¢ donedavna
pfedmétem védeckofantastickych piibéhti a odbornici o nich spiSe teoretizovali, zatimco
v soucasnosti informuji média o novych posunech takika denn¢€. Umél4 inteligence napiiklad
dokaze generovat realistické fotografie, videa ¢i odborné texty. Jiz v roce 2022 Insider
informoval, ze uméla inteligence dokéazala béhem dvou hodin vygenerovat také védeckou
préci (Getahun, 2022).

Prestoze uvedené skuteCnosti mohou pusobit dramaticky, sami analytici pesimismus
povétsinou mirni. Z obdobi predchéazejiciho konfliktu na Ukrajiné€ 1 pandemii covidu-19 lze
zminit studii spolecnosti ManpowerGroup (2018) realizovanou ve 42 zemich na vzorku
20 000 zaméstnavateld, dle které 86 % zaméstnavateld (v Ceské republice dokonce 93 %)
uvadi, ze v dusledku automatizace nebudou v nejbliz§ich letech snizovat pocty svych
zaméstnancu, v nékterych piipadech dokonce ocekavaji jejich narist. Podobné hovofi
i soucasné pruzkumy, naptiklad Vokacova (2023) nebo ManpowerGroup (2023a), dle kterého
58 % zaméstnavateld véri, ze uméla inteligence bude spise vytvaret nova pracovni mista.

Neoddiskutovatelné se ale budou ménit naroky na kvalifikaci zameéstnanci. Dle jiného
pruzkumu spole¢nosti ManpowerGroup (2023b) se 66 % zaméstnavateld potyka s problémy
pii obsazovani pracovnich pozic, pficemz tento problém se nejvice dotyka pozic v oblasti
informacnich 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 i dalsi predpoklady.
To potvrzuje také tiskova zprava spole¢nosti ManpowerGroup (2023c) ke studii s nazvem
,,Nova budoucnost prace”, dle které zaméstnavatelé poskytuji svym zaméstnancim Skoleni
nejcasteji pravé v oblasti technickych dovednosti a tzv. soft skills. Jak uvedl jeden z manazert
spole¢nosti ManpowerGroup, Prising (In Vokacova, 2023), ,,od zaméstnancii se budou
ocekdvat dovednosti typu emocni inteligence nebo schopnost ucit se novym vécem . Tyto soft
skills neboli mékké dovednosti jsou ,,takové dovednosti ¢i kompetence, které nejsou presné
méritelné, avSak jsou charakteristické pro kazdého jedince. Jsou to interpersondlni
kompetence pro efektivni komunikaci, presvédcivost, empatii, schopnost tymové spoluprdce,
schopnost vyjednavani a reSeni konfliktu aj.“ (Pracha, 2014, s. 254). Z téchto dovednosti
souCasnym zameéstnancim dle jejich zaméstnavatela 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
téchto dovednosti muaze byt naro¢n€jsi, nicméné na trhu je Siroka skala vzdélavacich
programu tohoto zaméteni a jejich nabidka v Case spiSe nartsta.

Dle vyzkumu spole¢nosti ManpowerGroup (2023¢c) 20 % zaméstnanci povazuje vzdélavaci
prilezitosti za vyznamny prvek svého profesniho Zzivota, dle 19 % zaméstnanci tyto
prilezitosti navic napomahaji vyssi produktivité jejich prace. Moznosti profesniho rozvoje
zaroven povazuji za tfeti nejvyznamnéjsi faktor ovliviujici jejich rozhodnuti o zméné
zaméstnani (uvadi 24 % zaméstnancil) a za jeden z nejvyznamnéjSich benefitt (uvadi 21 %
zaméstnanci) hned za benefity, jakymi je zvySeni mezd, flexibilni pracovni doba ¢i Ctyfdenni
pracovni tyden.

Uvedené predpoklady zameéstnancii zaméstnavatelé nejen poptavaji na trhu prace, ale mohou
je rovné€z rozvijet prostiednictvim systematického vzdélavani zaméstnancu. Jak bylo uvedeno
v predesSlém odstavci, tyto programy jsou ¢asto cenény samotnymi zameéstnanci a dle jejich
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nazort napomahaji vyssi produktivité jejich prace. V predeslém textu bylo uvedeno, ze praveé
technické dovednosti a vySe definované soft skills rozvijeji organizace u svych zaméstnanca
prostfednictvim Skoleni nejcasteji. Pfesto analytici ManpowerGroup (2023d) uvadi, ze ,,57 %
zaméstnancii se jiz vzdéldva mimo zaméstndni, protoze firemni vzdélavaci programy je neucit
relevantnim dovednostem, neposouvaji jejich kariérni rozvoj nebo jim jednoduse nepomdhaji
udrzet si konkurenceschopnost na trhu“. Tyto skuteCnosti tak stale predstavuji 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 vyznamnéji
neovlivnila ani pandemie covidu-19 (Deloitte, 2023). Dle vyhledu ¢eské ekonomiky na rok
2023 zpracovaného analytiky spolecnosti Deloitte (2023) 1ze oCekéavat nezaméstnanost okolo
2,3 % i pro rok 2023. Z dlouhodobé perspektivy je nutno pocitat také s demografickymi
faktory, predev§im pokud jde o otazky starnuti populace. Tento trend nelze v kratkodobém ci
sttednédobém horizontu vyznamnéji zvratit, proto tyto skutecnosti spole¢né s vyse uvedenymi
daty dale podtrhuji vyznam systematického vzdé€lavani a rozvoje zaméstnancu.

2.4 Metodika prace

V ramci néasledujici podkapitoly je tfeba patficné specifikovat postup zpracovani této
diplomové prace se zaméfenim na metodiku, ktera byla pro jeji zpracovani aplikovana.
Diplomova prace sestava z teoreticko-metodologické Casti a analytické casti prace, pro
zpracovani téchto Casti byly vyuzity odliSné metodické postupy. Teoreticko-metodologicka
Cast je zalozena primarné na literarni reSersi dostupnych odbornych a dalsich zdrojt, které
jsou na zvolené téma k dispozici. Literarni reSerSe dostupnych zdroja byla provedena
v obdobi jara roku 2023. Autor prace pii zpracovani teoreticko-metodologické Casti prace
vychazel z tuzemské i zahranicni odborné literatury vénujici se tématu vzdélavani a rozvoje
zamestnancti 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
vyzkumnikd. K tématu této prace je k dispozici v souCasnosti dostatek kvalitni odborné
literatury, coz umoznilo rovné€z srovnani existujicich nazor odbornikd, které se v nékterych
ptipadech liSily. Prakticka cast diplomové prace je detailnéji rozdélena do nékolika dil¢ich
podkapitol, kdy v ramci ivodni podkapitoly je nejprve provedena charakteristika organizace
vybrané pro ucely analyzy systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancu, v kratkosti je
predstavena také organizacni struktura této spolecnosti. V ramci druhé dil¢i podkapitoly
praktické Casti je popsana podoba soucasného systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancu
zkoumané spolecnosti, a to na zakladé sekundarnich dat zinternich smérnic spolecnosti
a vlastniho pozorovani autora. Treti podkapitola praktické Casti této prace predstavuje
primarni data, ktera prezentuji vysledky ziskané na zaklad€ provedenych vyzkumnych Setteni.
Posledni podkapitola této praktické Casti prace sestava ze zavéreCnych shrnuti veSkerych
téchto zjiSténi a formulaci doporuceni za ucelem uUpravy soucasného konceptu vzdelavani
a rozvoje zaméstnancu vybrané spolecnosti.

Popsana struktura byla volena s piihlédnutim k dfive formulovanym cilim této prace, kdy
hlavnim cilem je formulovat opatfeni pro zlepSeni soucasného stavu systému vzdélavani
a rozvoje zameéstnancl ve vybrané organizaci. Za ucelem dosaZzeni 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 zameéstnanci ve vybrané organizaci. Druhym dil¢im cilem je shrnout teoreticka
vychodiska k dané problematice.

V ramci prace jsou dusledné dodrZzovany 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 zékladni eticka pravidla vyzkumu fadi predevsim respektovani soukromi a autonomie
ucastnikd, jejich maximalni ochranu béhem vyzkumu i po jeho skonceni, a ohleduplné
jednani vyzkumnika nejen vici zGcastnénym osobam, ale rovnéz viuci sobé samému i okoli,
resp. terénu. Vyzkum proto probihal oteviené a transparentné, vSichni zic¢astnéni byli
informovani o jeho povaze a do vyzkumu se zapojili zcela dobrovolné. V zajmu ochrany
zacastnénych subjekt byly pro tcely této prace veskeré identifikatory anonymizovany. Proto
je zkoumana organizace dale v textu oznaCovana pouze jako ,,spole¢nost XY* (¢i jednoduseji
,,spoleCnost nebo ,organizace™), a rovné€z tak respondenti zapojeni do rozhovori jsou
oznaCovani pouze jako R1, R2 ..., pfip. je-li to vyznamové vhodnéjsi, jejich funkci
v organizaci (napfiklad ,,personalni/HR feditelka®).

Aby mohly byt naplnény vySe formulované cile prace, bylo nutné zvolit odpovidajici
metodiku umoziiujici naplnéni danych cili. Byl zvolen smiSeny piistup, zahrnujici jak prvky
kvantitativniho, tak 1 kvalitativniho vyzkumného Setfeni.

Kvantitativni vyzkum je obecné protikladem vyzkumu kvalitativniho, ziskavana jsou proto
data tykajici se velkého poctu respondentd, nicméné data nejsou pfili§ hloubkova (Tahal,
2017, s. 46). Kvantitativni vyzkum tedy podle poznatki Prichy (2014, s. 105) pracuje
primarné s numerickymi daty a specifikem je obycCejné rovnéz jasné€ stanoveny predmeét
zkoumani a také stanoveni hypotéz, které jsou na zaklade statistického testovani nasledné
pfijaty nebo zamitnuty. Také podle ndzoru autora kvantitativni vyzkum dospiva postupné
k presné formulovanym zavérum, které vychazeji z danych kvantitativnich vysledkt (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 financn€, Casové 1 organizaCné nenaroCnou, v ramci sbéru dat je
dotaznikovd metoda pomémé univerzaln€ vyuzitelna (Tahal, 2017, s. 197). Kromé& toho ji
Sedlakova (2015, s. 155) oznacuje obecné za pravdépodobné nejvice vyuzivanou vyzkumnou
techniku. Urcité problémy vSak naopak v pfipad€ vyuziti dotaznikové metody muze zpusobit
nemoznost dodateCného vysvétleni otazek respondentovi, coz si nutné zada spravnou
a jednoznaCnou formulaci otdzek (Tahal, 2017, s. 197). Proto je spravné sestaveni
dotaznikového Setfeni bezpochyby zakladem ziskani kvalitnich a spolehlivych dat.
Dotaznikové Setieni bylo vyuzito pro ucely dotazovani zaméstnanct zkoumané spolecnosti na
téma spokojenosti se soucasnou podobou vzdélavani a rozvoje zaméstnancu a stejné tak pro
ucely vyhodnoceni spokojenosti zaméstnancu spole¢nosti s interni akademii. Proto bylo nutné
pfipravit dva odlisné dotazniky.

Prvni byl dotaznik s ndzvem , Dotaznik pro zameéstnance spoleCnosti XY*. Bylo vyuzito
nestandardizovaného dotazniku konstruovaného autorem primarné s ohledem na cile prace.
Tento typ dotazniku se vyznacuje zejména tim, Ze nejsou predem jasné stanoveny formulace
otazek v dotazniku spolecné s jejich poradim a variantami moznych odpovédi (Sedlakova,
2015, s. 155). Nicméng¢, soucasné se také jedna o takovy dotaznik, ktery neni doposud ovéren
velkym mnozstvim respondenti a nebyla ovéfena doposud jeho validita a reliabilita
(Slavikova, 2020, s. 346). To vSak bylo v pfipadé dotazniku pro tuto diplomovou praci
vyteseno tak, ze tvorba otazek probihala prostfednictvim konzultace s personalni feditelkou
zkoumané spolec¢nosti a nasledné probéhlo také finalni schvaleni dotaznikd, pisemné stvrzeni
o zpracovani dat k diplomové praci. Byla uskutecnéna pilotaz na vzorku deseti zaméstnancti
spolecnosti v obdobi od 1. 3. 2023 do 3. 3. 2023 na centrale spolecnosti, na coz navazovalo
v nékolika piipadech vhodnéjsi preformulovani otazek a variant odpovédi. Nasledovala
administrace samotna. Pfepis dotazniku zkoumajiciho obecnou spokojenost zaméstnanct
spoleCnosti se sou¢asnym systémem vzdé€lavani a rozvoje zaméstnanct je uveden v piiloze
1 této diplomové prace. Dotaznik se sklada celkem ze tfinacti otazek a zahrnuje, s ohledem na
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potteby vyzkumného cile, jak otazky uzaviené, tak i otazky polouzaviené a oteviené.
Dotaznik byl vytvoren v elektronické podob€ s vyuzitim nastroju sluzby Google Forms,
a nasledn¢ byl rozeslan zaméstnanciim k vyplnéni prostiednictvim e-mailové posty na zakladé
aktualnich kontakti zaméstnanct z personalniho systému. Vyhodou se stala moznost vyplnéni
dotazniku ve volném cCase respondentd, a tedy napiiklad v pribéhu pracovni pauzy.
Dotaznikové Setfeni bylo zamérné pripraveno jako zcela anonymni a plné v souladu s vySe
popsanymi etickymi zasadami.

V tvodu dotazniku byl nejprve respondent seznamen se smyslem predkladaného dotazniku,
aby byl vysvétlen vyznam odpovédi respondenta, nasledovaly identifikacni otazky a poté jiz
byly zatazeny otazky predstavujici jadro dotazniku. Otazky zatfazené do jadra dotazniku se
dotykaly zejména subjektivniho nazoru respondentd na otazku soucasného systému
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve spolecnosti, zkoumany byly v tomto sméru preference
respondenti i jejich pfipadné navrhy a prani dotykajici se moznych zmén a uprav
v soucasném systému vzdé€lavani a rozvoje zaméstnancu. V pripadé nékterych otazek pfitom
bylo jejich vyplnéni podminéno volbou urcité konkrétni odpovédi v pfipadé nékteré
z pfedchozich otazek dotazniku.

V ramci tohoto dotaznikového Setfeni bylo osloveno celkem 720 zaméstnanci pusobicich
v soucasnosti ve spolecnosti XY na HPP. Nicméné v ptipadé 28 zaméstnancu se ukazalo, ze
neni mozné prostiednictvim e-mailového kontaktu uvedeného v personalnim systému
zameéstnance kontaktovat (dan podnét na provéfeni), e-mail se vratil jako nedorucitelny. Ve
skutecnosti tedy realné doslo k osloveni celkem 692 zameéstnanct. 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 vysledkti pomoci MS Excel a statistické testy
pomoci programu TIBCO STATISTICA. Taktéz probéhlo kodovani otevienych odpovédi do
kategorii na zakladé konzultace s HR feditelkou spolecnosti XY. Pro otazky s kategorialnimi
variantami odpovédi byly vytvoreny sloupcové grafy s absolutnimi a relativnimi Cetnostmi.

Zavislost nazoru na novou firemni platformu na vzdelavani (proménna ordinélniho typu) na
divizi (proménnd nominalniho typu se 4 variantami) byla testovana pomoci Kruskal-
Wallisova testu. Zavislost hodnoceni souc¢asného systému vzdélavani (proménna ordinalniho
typu) na preferované forme vzdeélavani (proménna nominalniho typu se 2 variantami) byla
testovana pomoci Mann-Whitneyho testu. Zavislost dvou proménnych ordinalniho typu
(hodnoceni soucasného systému vzdelavani, délka praxe) byla testovana pomoci testu
nezavislosti zalozeném na Spearmanové korelatnim 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 soucasného systému vzdélavani nezavisi na preferované forme vzdélavani.

Pokud jde o strukturu vyzkumného vzorku respondentd, ktefi odpovidali v ramci tohoto
souhrnného dotaznikového Setfeni, pak byl dotaznik vyplnén celkem 219 respondenty, jak jiz
bylo vySe zminéno. Celkem 96 respondentii v ramci Setfeni uvedlo muzské pohlavi (44 %)
a celkem 123 respondentd naopak uvedlo zenské pohlavi (56 %). Z hlediska nejvyssiho
dosazeného vzdélani pak celkem 108 respondenti (49 %) uvedlo stfedoskolské vzdélani
s maturitou, dale pak 58 respondentl (26 %) uvedlo stfedoSkolské vzdé€lani bez maturity,
37 respondentd (17 %) uvedlo vzdélani vysokoskolské. Celkem 9 respondentt (4 %) z fad
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zamestnancu spolecnosti pak uvedlo vzdélani zakladni a zbyvajicich 7 respondentd (3 %)
uvedlo vzdélani vyssi odborné. Také bylo zkoumano, ve které konkrétni divizi respondenti
z fad zaméstnancu spoleCnosti v soucasnosti pusobi. Ze ziskanych vysledka v tomto piipadé
vyplynulo, ze 84 respondentt (38 %) pusobi v divizi Back office, dale pak 66 respondenti (30
%) uvedlo divizi Cleaning a udrzba zelené, 57 respondentd (26 %) pak plsobi v divizi FM.
Celkem 12 respondentii (5 %) zminilo divizi HVAC, Energy nebo Security. Uvedeny
vysledek tedy jasné ukazuje, ze relativné nejvétsi podil respondenti pusobi v divizi Back
office. Za posledni identifikacni otazku by bylo mozné oznacit délku piisobeni respondenta ve
spoleCnosti XY. Ziskané vysledky v tomto pfipadé ukazaly, ze celkem 27 % oslovenych
respondentt pusobi ve spole¢nosti XY v soucasnosti po dobu 5 az 10 let, 23 % respondenti
uvedlo dobu 3 az 5 let. Shodné 18 % respondenti uvedlo praxi krat§i 1 roku, resp. praxi
o délce mezi 1 a 3 roky a zbyvajicich 13 % respondenti naopak pusobi ve spolecnosti XY
déle nez 10 let.

Dale je tfeba predstavit také dotaznik zaméfeny na vyhodnoceni kurzii v ramci interni
akademie, jehoz prepis je soucasti pfiloh (pfiloha 2). V tomto piipadé se jednalo
o vyhodnoceni zpétnych vazeb po konani jednotlivych kurzd. Dotaznik se odesilal vzdy po
konani kurzu prostfednictvim Google Forms, pfipraveny 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 daného kurzu.
Dotaznik byl orientovan v tomto piipadé konkrétné¢ na spokojenost respondenta s uirovni
informovanosti o interni akademii, spokojenost s informovanosti o konkrétnim kurzu, se
samotnou organizaci kurzu, pfistupem lektora, komplexnim pribéhem kurzu a také byli
respondenti vyzvani k ohodnoceni pfinosu kurzu pro né samotné. Nasledné byl v ramci dvou
nepovinnych otevienych otazek respondentim poskytnut prostor pro uvedeni piipadného
zajmu o dalsi vzdélavani a kurzy nebo dalsi dodatecné nameéty a pfipominky. Celkem se
tohoto dotaznikového Setfeni zcCastnilo 102 respondentd ze 422 oslovenych. Celkova
navratnost dotazniku tedy cCinila 24 %. Také v tomto ptipadé byla ziskana data prezentovana
s pomoci aplikace MS Excel v podobé komentovanych tabulek a grafi (viz podkapitola 3.3.3
této diplomové prace).

Jak bylo vySe uvedeno, metoda kvantitativniho vyzkumu byla za ucelem ziskani dulezitych
dat doplnéna také o metodu vyzkumu kvalitativniho. Kvalitativni vyzkum je obecné zalozen
na ziskavani dat od malého poctu odpovidajicich respondentl, 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 dodate¢né vysvétleni
pokladané otazky a spolecné s tim také rozvedeni odpovédi respondenta. Zkoumani jeva
obycejné probiha pfimo v autentickém prostiedi, aby byla ziskana data skutecné realna
(Sedlakova, 2015).

Vramci kvalitativniho vyzkumu byly provedeny fizené rozhovory s fediteli a manazery
jednotlivych divizi spolecnosti. Tito respondenti byli zvoleni zejména z toho divodu, ze se
jedna o osoby, které maji bezprostiedni vliv na tvorbu vzdé€lavacich programt pro podiizené
zaméstnance. Rizeny (strukturovany) rozhovor je piitom zalozen na piimé interakci
vyzkumnika s respondentem, kdy je k dispozici predem stanoveny format tohoto rozhovoru,
kdy se jiz obycejné vyzkumnik od scénare rozhovoru nadale neodchyluje (Chromy, 2014, s.
54). Ackoliv je podle nazoru Chromého (2014, s. 54) ve srovnani s dotaznikovou metodou
metoda rozhovoru zietelné finanéné 1 ¢asoveé narocnéjsi, poskytuje relativné spolehliva data.
Za velké plus rozhovoru pak autor povazuje moznost kontrolovat a pozorovat chovani
respondenta a vyfeSit pfipadné problémy ohrozujici validitu vyzkumu, napftiklad
neporozumeni otazce ze strany respondenta (2014, s. 54).
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Rozhovory byly s respondenty provedeny v osobni nebo online formé pifes MS Teams na
zakladé preferenci respondenta. Rozhovory probihaly v obdobi od 15. 3. 2023 do 5. 4. 2023
a byly provedeny s kazdym z vybranych respondenti zvlast. Pied samotnym provedenim
rozhovoru byli jednotlivi respondenti seznameni se zasadami diskrétnosti a ochrany osobnich
udaju, tcelem a prabéhem celého rozhovoru.

Jednotlivé schizky tedy byly s kazdym z respondentti sjednany individualné a ohledem na
preference a Casové moznosti respondenta i tazatele. Prepisy rozhovori s jednotlivymi
respondenty jsou soucasti priloh této diplomové prace. Na pocatku rozhovoru bylo nutné
respondenta pratelsky uvitat a snazit se o vybudovani atmosféry zalozené na duvérném
a otevieném pfistupu. Poté bylo mozné pristoupit ke kladeni pfedem stanovenych otazek.
Rozhovory byly se souhlasem respondentti nahravany na zaznamové zafizeni, paklize byly
uskutecnény v osobni formé. Duraz byl kladen na to, aby byly otazky pokladany spravné
a jednoznaéné a také na to, aby byl v prubéhu rozhovoru respondentovi vzdy poskytnut
dostatek prostoru k vyjadieni. Po ziskani dilezitych dat se tazatel s respondentem rozloucil
a podékoval mu za spolupraci. Nasledoval prepis 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 piipadé je tieba predstavit strukturu vyzkumného vzorku respondentt, ktefi se
ucastnili strukturovaného rozhovoru. Téchto respondenti bylo celkem sedmnact, pfitom Sest
respondentt bylo z fad feditelt jednotlivych divizi, ktefi jsou soucasti TOP managementu,
zbyvajicich jedenact respondentd predstavovalo pracovniky stfedniho managementu
jednotlivych divizi spole¢nosti. Cleny TOP managementu jsou respondenti R1 (feditel divize
Back office), R2 (feditel divize Back office), R3 (feditel divize Enegry), R4 (feditel Provozu,
tzn. FM + Cleaning + HVAC + Security), R5 (feditel divize Back office) a R17 (feditelka
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 dalSim textu
oznaCovani pouze jako R1, R2 ..., pfip. je-li to vyznamové vhodnéjsi, jejich funkci
v organizaci (napfiklad ,,personalni/HR feditelka®).
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3 Prakticka cast

V ramci nasledujici analytické Casti této prace se autor zaméii na otazku systematického
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve vybrané spoleCnosti, problematika tedy bude
prozkoumana z praktického hlediska na ptikladu konkrétni vybrané spolecnosti. Nejprve bude
zvolena spoleCnost ve struCnosti predstavena, nasledné bude prezentovan soucasny koncept
vzdélavani a rozvoje jejich zaméstnanct. Popsana budou také zjisténi ziskana prostiednictvim
kvantitativniho i kvalitativniho Setfeni. KliCova zjisténi budou v samostatné podkapitole
shrnuta, v navaznosti na né¢ budou prezentovany mozné¢ naméty a doporueni pro zlepSeni
soucasného stavu systému vzdélavani a rozvoje zameéstnanci ve vybrané organizaci.

3.1 Predstaveni spolecnosti

Zkoumana spolecnost bude za ucelem zachovani anonymity v textu nadale oznacovana jako
,,spolecnost XY*, viz kapitola 2.4. Dle dostupnych webovych stranek spolecnosti byla tato
firma zaloZena v Ceské republice roku 1994, proto v souasnosti disponuje rozsahlymi, témaf
tficetiletymi zkuSenostmi v oblasti Facility managementu (webové stranky spolecnosti XY).
V prabéhu let si proto dokazala vybudovat stabilni portfolio spokojenych klientd. Spolecnost
poskytuje své sluzby jak pro soukromé, tak i vefejné subjekty z mnoha odvétvi a mnoha
pracovnich prostfedi. Spole¢nost poskytuje sluzby napfi¢ celou republikou, mezi klienty
spoleCnosti patfi napiiklad bankovni ¢i obchodni instituce, ale také vyrobni firmy a fada
dalSich.

Dle webovych stranek zameéstnava spolecnost v soucasné dobé priblizné dva tisice
zaméstnancu, z tohoto pocétu pfitom celkem 720 zaméstnanci pusobi ve firmé na hlavni
pracovni pomér. S ohledem na velikost organizace a Sifi 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
miste je mozné shrnout, Ze jednotlivé divize se dé€li do dvou vétvi. Prvni je divize Back office.
Sem spadaji veskera podpurna oddéleni existujici ve spoleCnosti, a tedy zejména financni
a mzdova uctarna, obchodni oddéleni, ale stejné tak napfiklad i oddéleni lidskych zdroja (dale
jen HR), pravni oddéleni, marketingové oddéleni nebo call centrum. Ostatni divize ve
spoleCnosti spadaji do provozu. Sem spada divize oznaCovana nazvem Cleaning, ktera, jak
nazev napovida, zajistuje uklidové sluzby vnitinich a vné&jsich prostor. Dale je to divize FM
a odlakovaci centrum, kdy toto oddéleni zajisStuje typicky napfiklad technickou spravu
budov, pocinaje obsluhou vSech zafizeni az po kontrolu jednotlivych rozpocti. Dalsi zakladni
divizi spolecnosti pak je divize HVAC (vytapéni, ventilace a klimatizace), jejimz ukolem je
ve vztahu ke klientim sprava vSech zafizeni, ktera zajistuji 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
specialistl, poskytujicich poradenstvi v oblasti rozlicnych energetickych projektt, a rovnéz
tak 1 jejich realizaci. Posledni zakladni divizi spoleCnosti pak je divize Security, kdy
v piipadé klienti toto oddéleni poskytuje sluzby v ramci bezpecnostnich opatieni, ostrahy
objektt, ale také napriklad sluzby recepce apod.

3.2 Systematické vzdélavani a rozvoj zaméstnanciu ve vybrané spolecnosti

Obsahem nasledujici kapitoly je popis souc¢asného systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanct
spolecnosti XY. Cerpano je z anonymizovanych internich smérnic spolecnosti a rovnéz tak
z poznamek ziskanych v ramci zi€astnéného pozorovani.
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O potieb& systematického rozvoje zpisobilosti zaméstnancti hovoii interni smémice Rizeni
lidskych zdroji (2022), ktera stanovi, Ze tato potieba 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 zptsobilosti zaméstnancd,
nutnosti provadeéni pravidelného tréninku v souladu s platnymi pravnimi a internimi predpisy.
Jak dale uvadi zminovana smeémice, roli v tomto ohledu vSak sehrava také samotné
rozhodnuti spoleCnosti aplikovat filozofii neustalého zlepSovani, také musi potieba rozvoje
zpusobilosti zaméstnance zohledinovat vysledky ziskané prostfednictvim porovnani Grovné
znalosti vlastnich zaméstnanca s konkurenci. Z uvedeného tedy jasné plyne, Ze ve zkoumané
spolecnosti je na vzdelavani a rozvoj zaméstnancu kladen v soucasnosti velky daraz, jelikoz si
je spolecnost védoma nutnosti trvalého zlepSovani, coz vnimé také jako vyznamny zdroj
konkuren¢ni vyhody podobné, jak o tom pojednava napiiklad Uvalice-Trumbice a Daniel
(2016). Identifikaci potieby rozvoje zpusobilosti pak navrhuje piislusny vedouci zaméstnanec,
schvalovani v tomto sméru provadi ve spole¢nosti nadfizeny vedouciho zaméstnance.

Velice dulezity je ve spoleCnosti plan osobniho rozvoje zaméstnance. Jak plyne v tomto
ohledu z podnikovych materiald (Rizeni lidskych zdrojt, 2022), vedouci zamé&stnanec je
k jeho sestaveni opravnén v piipadé potieby u kazdého ze zaméstnancti. Soucasti tohoto planu
osobniho rozvoje pak je seznam jednotlivych vzdé€lavacich akci a jinych aktivit (interni
a odborna skoleni), kterych se doty¢ny zaméstnanec zicCastni v daném cCasovém obdobi. Na
dodrzovani stanoveného planu osobniho rozvoje u jednotlivych zaméstnanci piitom
v praktické rovin€ v organizaci dohlizi jejich pfimy nadfizeny. Ten je také opravnén provadét
upravu planu dle potfeb a pozadavkli zameéstnance, spoleCnosti, popiipadé vzde€lavacich
instituci. V piipade neplnéni planu osobniho rozvoje ze strany zameéstnance navrhuje vedouci
zameéstnanec patficna opatfeni, a to s ohledem na danou individualni situaci.

Ve spolecnosti jsou sestavovany také plany rozvoje zpusobilosti zaméstnanci této
spolegnosti. Jak plyne zinterni smémice (Rizeni lidskych zdroja, 2022), za vypracovani
dil¢iho planu rozvoje zpusobilosti zaméstnanct je odpoveédny piislusny vedouci pracovnik.
Jednotlivé dil¢i plany se vypracovavaji pro dany rok a jsou podkladem pro zpracovani
finan¢niho planu. Za plnéni plant rozvoje zpusobilosti zaméstnancti je dle téchto materiali ve
spolecnosti odpoveédny piislusny vedouci zaméstnanec. Aby pfitom mohla byt zpusobilost
zameéstnance spoleCnosti systematicky rozvijena, je pro tyto ucely vyuzivano vzdélavani
zaméstnanci. Ve spoleCnosti jsou v soucasnosti podle ziskanych informaci rozliSovany tfi
zakladni druhy vzdélavani. Jedna se konkrétné o zékladni vzdelavani, odborné vzdélavani
a také specialni vzdélavani. Zakladni vzdelavani je v organizaci povinné pro vSechny
zaméstnance a periodicky se opakuje. Je také poskytovano nové pfichozim zaméstnancim.
Naplni tohoto vzdélavani jsou napfiklad otdzky bezpeCnosti prace a pozarni ochrany,
seznameni s politikou, cili a programy spolecnosti, zdkladni Skoleni z oblasti integrovaného
systému fizeni (v souladu s pfisluSnymi ISO normami), seznameni s novymi predpisy
a postupy, seznameni se zaklady personalistiky (u vedoucich pracovniki) apod. Dale je
v organizaci kladen systematicky duraz také na odborné vzdélavani zaméstnancli spoleCnosti.
Toto vzdélavani souvisi bezprostiedné s praci zaméstnance a do velké miry ovliviluje jeho
zpusobilost. Je realizovano formou internich vzdélavacich kurzi nebo formou externich
vzdelavacich kurza (napft. skoleni elektrikaia dle ustanoveni §5 - §10 vyhlasky 50/1978 Sb.,
a dale Skoleni pro prace ve vyskach pomoci horolezecké techniky, skoleni pro obsluhu
tlakovych nadob a kotla, Skoleni pro obsluhu zdvihacich zafizeni, Skoleni pro obsluhu
plynovych zafizeni apod.). Tfetim a poslednim zékladnim typem podnikového vzdélavani
v organizaci je pak také specidlni vzdélavani. Smyslem tohoto typu vzdélavani je zejména
prohlubovani nebo zvySovani stavajici urovné kvalifikace zaméstnance spolecnosti.
Umoziiuje proto zameéstnanci zefektivnit a zkvalitnit vykondvanou praci. Soucasti tohoto
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vzdélavani mohou byt napfiklad jazykové kurzy, rozSifovani znalosti metod a nastroju
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 materiald (Rizeni lidskych zdrojt, 2022) dale vyplyva, ze ve spoletnosti XY je
kromé€ toho v soucasnosti rozliSovano mezi riznymi metodami a formami vzdélavani
zamestnancd. Prvni moznosti je pfitom vzdélavani probihajici pfimo v prostorach spolecnosti,
kdy toto vzdélavani je realizovano vlastnimi zaméstnanci (konkrétné predstavitelem vedeni
pro integrovany systém fizeni, bezpeCnostnim a pozarnim technikem, vedoucimi zamé&stnanci
a dal§imi povéfenymi zameéstnanci). Tato forma vzdélavani pfitom odpovida 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 spole¢nosti, pficemz bude realizovano externimi $koliteli.
Druhou moznosti pak je realizace off the job vzdélavani (viz kapitola 2.1.4), a tedy vzdelavani
probihajiciho mimo prostory spolecnosti, kdy je zabezpeCovano externimi Skoliteli. Posledni
moznosti vzdélavani zameéstnancti v organizaci pak je jejich vzdélavani online formou, kdy je
tato forma vzdélavani zajistovana prostrednictvim vlastnich zaméstnancti nebo pripadné také
externich Skoliteld. Jak tedy zuvedenych poznatkli plyne, ve zkoumané organizaci jsou
v soucasnosti realizovany rozliéné metody a formy vzdélavani podnikovych zaméstnancd,
v souladu s modernimi trendy, popsanymi dfive v této praci, probiha v nékterych ptipadech
toto vzd&lavani také online formou. Ukolem vedoucich zaméstnanci je piitom dohlizet, zda
se zameéstnanci zacastnili vzdélavacich kurzi nebo jinych stanovenych rozvojovych aktivit.

Velky diraz je v organizaci kladen také na otazku zaskoleni novych zameéstnanci. Tento
proces probihd na centrale spolecnosti ve spolupraci s personalnim oddélenim, a je podrobné
popsan v metodickém pokynu Nastup nového zaméstnance (2023). Mirné odliSnosti pfitom
panuji s ohledem na to, zda jsou zaskolovani novi zaméstnanci z divize Back office, nebo se
jedna o zaméstnance Provozu. V piipadé novych zaméstnanct Back office je mozné proces
zaskoleni popsat jako nékolikafazovy. Nejprve dochézi k sezndmeni zaméstnance s popisem
dané pracovni pozice, na kterou zaméstnanec nastupuje. Pracovnik HR seznami nasledné
nového zaméstnance s organizacni strukturou spoleCnosti, predstavi strucné jednotliva
oddéleni, poté je tento zamestnanec také seznamen s podnikovym Intranetem, s piiru¢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 spolecnosti také zaskoleni
zameéstnance v oblasti vyuzivané IT techniky, coz je ukolem IT oddéleni spolecnosti.
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 Uspésné test, ktery je nutny pro vygenerovani certifikatu. V
ptipadé, ze novy zameéstnanec bude nadfizen alesponi jednomu pracovnikovi, musi splnit
nékolik dulezitych povinnych kurzii. Mezi tyto kurzy patii kurz Bezpecnost prdace — vedouci
zaméstnanci, Prvai pomoc, PozZdarni ochrana - vedouci zaméstnanci. V piipadé, ze
zaméstnanec bude mit pridélen sluzebni viiz, je nutné splnit i kurz Ridi¢ referentskych vozidel.
Nevedouci zaméstnanci splni v ramci e-learningu kurzy Bezpecnost prdace — administrativa,
Prvni pomoc, PozZdrni ochrana — administrativa. V ptipad€, ze zaméstnanec bude mit pridélen
sluzebni viiz, je rovnéz nutné splnit i kurz Ridic referentskych vozidel. Pracovnik HR nasledng
po splnéni jednotlivych kurzii vytiskne veskeré certifikaty, které zaméstnanec podepise.
Dulezité je také nového zaméstnance seznamit s pracovnim prostiedim a prostorami a takeé
s klicovymi zaméstnanci. Dulezitym krokem je také setkani nového zaméstnance s vedoucim
pracovnikem.
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V ptipadé novych zaméstnanci oddéleni Provoz pak zaskoleni nového zaméstnance vzdy
probiha bezprostiedné na daném provozu (Nastup nového zaméstnance, 2023). Jednotlivé
kroky procesu zaskoleni nového zaméstnance Provozu se shoduji s postupem zaskoleni
nového zaméstnance Back office. Vyznamnou odlisnosti ve srovnani se zaskolovanim
zamestnancu divize Back office vSak je skuteCnost, ze vtomto piipadé je dle internich
materiali proces zaskoleni nového zaméstnance bezprostiedné fizen jednotlivymi vedoucimi
pracovniky. Jak ale bude dolozeno dale v této praci, takovy piistup vSak neni zcela idealni,
jelikoz v tomto pripadé se jedna o znacnou zatéz pro vedouci pracovniky, kdy v soucasnosti
k tomuto nejsou k dispozici odpovidajici kapacity.

Vyznamnym nastrojem v oblasti vzdélavani je také interni akademie, v jejimz ramci jsou
zameéstnanci vzdélavani. Tato nese nazev XY akademie a jeji ucel a funkce jsou podrobné
popsany v interni smérnici (Rizeni lidskych zdroja, 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 puavodné bylo to, ze ,zaméstnanci budou vzdé€lavat
zaméstnance™, kdy postupem Casu doslo o rozsifeni nabidky kurzi 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
1ze shrnout, ze akademie ma v ramci spolecnosti svou specialni stranku formou SharePointu,
struktura této stranky pro zaméstnance je uvedena v pfiloze 22. Zaméstnanci zde mohou najit
prehled veskerych kurzi, a tedy jak kurzd, které jiz probehly, tak kurza, které se budou konat.
Na této strance se zaméstnanci piihlasuji na kurzy, vidi zde terminy a napli kurzu. Po
skonceni kurzu jsou na této strance dostupné piislu§né studijni materidly, 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 zpfistupiiuje i t€ém zameéstnancim, ktefi se
z n€jakého divodu skoleni nemohli ucastnit. Jedinou nevyhodou stranky SharePoint pak je
skuteCnost, ze ma dosah pouze pro zameéstnance, ktefi vlastni sluzebni e-mailovou adresu.
Mnozi zaméstnanci, konkrétné zaméstnanci provozu (viz predesla kapitola), se tak k t€émto
kurzim (pfipadné nahravkam kurz(i a studijnim materialim) nemohou dostat. V mnoha
ptipadech tak tito zaméstnanci vykazuji deficit ve vzdélani, ktery by bylo mozno (alespon
castene) eliminovat s prakticky nulovymi naklady. Zaméstnanci HR oddéleni ve spolecnosti
kromé toho pravidelné€ informuji zameéstnance prostiednictvim emailové skupiny zaméstnancua
o nové piipravovanych kurzech, ale také o kurzech, které se budou v nejbliz§im terminu
konat. Ke zptisobu vyuzivani XY akademie je dale mozné podotknout, ze zaméstnanci se
pfihlasuji na konkrétni kurz pomoci pfihlaSovaciho formulafe. Zaméstnanec personalniho
oddéleni posila pozvanku na kurz, kde uvede konkrétni informace, a to zeyména takové, které
se tykaji mista a Casu Skoleni, jeho zaméfeni, uvedeny jsou také informace o lektorovi kurzu,
informace o pfipravé na Skoleni, povinny dress code, pfipadné pak i dalsi dulezité studijni
pomucky. Zaméstnanec personalniho oddéleni zasila vzdy po skonCeni 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 kurz(i probiha na zakladé zpétné
vazby od ucastnikd kurzii. Vyhodnoceni pak probiha na pravidelné bazi, kdy jednotlivé
vysledky kurzi jsou prezentovany na pravidelném komunikacnim meetingu, ktery se kona
kazdy mésic.

Vzhledem k tomu, Ze v ramci XY akademie se konaji razné druhy kurzi, je vhodné jednotlivé
kurzy v kratkosti pfedstavit. 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 materialy z kurzu. Naplni tohoto
kurzu jsou vSeobecna ustanoveni platného zakoniku prace, dale je ucastnik seznamen také
s typy pracovniho poméru, otazkou zkuSebni doby, vznikem a ukoncenim pracovniho
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pomeéru, také je rozebrana otazka pracovni doby, mzda a ptiplatky za praci, prekazky v praci,
dovolena a volno, soucasti naplné kurzu je také otazka odpovédnosti za Skodu, lékarské
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 kancelafi spolecnosti. Po skonceni kurzu je k dispozici
nahravka a materialy z kurzu. Naplni tohoto kurzu je nastaveni vztahu se subdodavatelem,
dale je ucastnik seznamen také se zpusobem piipravy 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, ktera stoji za vytvoreni fizené dokumentace ve
firme, ktera je soucasti nastroje SharePointu. Oddéleni QHSE spravuje fizenou dokumentaci
ve firmé. Nahravka k tomuto kurzu neni k dispozici, jelikoz se jednalo o kurz zaméfeny
pfevazné pro nové zaméstnance, aby se seznamili se strukturou fizené dokumentace ve firmé.
Naplii tohoto kurzu zahrnuje pojmy k dokumentim, problematiku pyramidy internich
dokumentt, dale pak otazku SharePoint — knihovny dokumentd, otazku dokumentu nového
1 revize dokumentu stavajiciho.

Déle je mozné zminit také kurz s nazvem MS Teams. Kurz probihal online a prezencné na
centrale spolecnosti ve dvou terminech se zaméstnancem IT oddéleni. Po skoneni kurzu je
k dispozici nahravka a materiadly z kurzu. Napli kurzu v tomto pfipadé zahrnuje popis oken
a funkci aplikace, dale pak otazku online versus aplikace v PC, zahrnuta je také funkce tymy,
funkce chat, funkce kalendar, poslednim dilezitym tématem kurzu jsou také soubory a prace
se soubory v ulozisti One-Drive.

Také kurz MS Outlook probihal online a prezencné€ na centrale spolecnosti ve dvou terminech
se zamestnancem IT oddéleni. Po skonCeni kurzu je k dispozici nahravka a materialy z kurzu.
Napln kurzu se tykala popisu aplikaci, dale byl ucastnik kurzu také sezndmen s popisem
aplikaci, se zakladni nastaveni uctu, menu sluzek, s oknem zprav, pfedstavena byla také
funkce kalendar, adresaf, ukoly a poznamky.

Tematicky obdobny je také kurz Windows a PC, ktery probihal online a prezencné na centrale
spolecnosti ve dvou terminech se zaméstnancem IT oddéleni. Po skonCeni kurzu je k dispozici
nahravka a materidly z kurzu. Naplii kurzu v tomto piipadé zahrnuje zkratky a makra, tlacitko
start Windows, otazku aplikaci a programu a také byla s Gcastniky kurzu rozebrana funkce
pruzkumnika a slozky.

Kurz zaméfeny na MS Excel taktéz probihal ve formé online a prezenné na centrale
spoleCnosti XY v Sesti terminech. Kurz byl rozdélen do tifi urovni dle pokrocilosti
(za&ate¢nici, mimé pokrogili, pokrogili). Uroveil ,,zagatednici“ a ,,mirn& pokroGili“ lektoroval
zameéstnanec IT oddé€leni, a turoven ,pokrocili“ pak zaméstnanec HR oddéleni. Kurz
orientovany na zacateCniky zahrnoval problematiku zalozeni souboru, popis pasu karet,
vytvoreni prvni pracovni tabulky, nakonec také otazku prace s listy. Kurz pro mirn€ pokrocilé
rozebiral otazku nastrojové listy, dale byla tématem také prace s grafy a tabulkou,
formatovani, a nakonec 1 ostatni vyuzitelné funkce. Posledni Uroven kurzu byla vénovana
ucastnikiim pokrocilym a vénovala se tématu kontingencnich tabulek, specifickych funkci
a dalSich pfipadnych trikd 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 1 fizeni vozového parku,
evidenci zaméstnanc apod. Spolecnost XY tento systém vyuziva pro evidenci pozadavku
zakaznikd spravu vozového parku, v obdobi povinného testovani zaméstnanci na Covid-19
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zde probihala evidence testovani. Systém ma pro spolecnost velky potencial 1 v ramci jinych
oblasti. Kurz se konal ve dvou terminech, online i prezenéné na centrale spoleCnosti se
zameéstnancem specialniho tymu ,,CAFM®, ktery se o tento systém ve spolecnosti stard. Po
skonceni kurzu je k dispozici nahravka a materialy z kurzu. Napli kurzu v tomto piipadé
zahrnovala seznameni se s programem AFM, predstaveni zékladniho konceptu tohoto
systému, problematiku dat a potencialu prace s nimi, workflow pozadavkd 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 vyjednavani se
zakazniky pro manazerské pozice v divizi Cleaning, kterd proSla v poslednim roce
restrukturalizaci a personalni obménou. Zameéstnanci méli za ukol si pfipravit a prostudovat
typologii osobnosti a také se zamyslet nad tim, s jakym typem klienta by potfebovali pomoct.
Skoleni probihalo formou hrani riznych scének. V tomto piipadé napli kurzu Vyjednavani
zahrnovala zplsob navazovani vztaht se zakazniky, zptuisob spravné komunikace se zakazniky
a také vyjednavani se zakazniky.

Jak plyne ze ziskanych informaci, v ramci zkoumané spolecnosti je kladen znacny diraz na
problematiku vzdélavani a rozvoje zaméstnancl, proto ve spolecnosti v souCasnosti existuje
systematicky koncept vzdélavani a rozvoje zaméstnancii. Ten vychazi z interni podnikové
smérnice, kde je zakotvena konkrétni podoba vzdé€lavani a rozvoje zameéstnanci v této
spolecnosti. Zpusob zaskoleni nového zaméstnance se v organizaci mirné lisi dle toho, zda se
jedna o divizi Back office, nebo Provoz, vzdy vSak tento proces sestava z nékolika vzajemné
navazujicich krokd umoznujicich postupnou efektivni adaptaci nového zaméstnance do
prostiedi spolecnosti. Dulezity je ve spoleCnosti projekt interni akademie, v jehoZ ramci se
konaji riznorodé kurzy uréené zameéstnancim spolecnosti.

3.3 Vyzkumné Setieni

V nasledujici kapitole diplomové prace budou prezentovany vysledky, které byly ziskany
prostfednictvim provedenych vyzkumnych Setfeni popsanych v metodické Casti prace.
Nejprve budou prezentovany vysledky dotaznikového Setfeni provedeného mezi zaméstnanci
predmétné spoleCnosti na téma spokojenosti se souc¢asnou podobou vzdélavani a rozvoje ve
spolecnosti XY, poté bude vyhodnocena zpétna vazba zameéstnanct tykajici se kurzi
konajicich se vramci interni akademie. Nakonec v ramci tieti podkapitoly této kapitoly
diplomové prace budou prezentovany vysledky fizenych rozhovord uskutecnénych s fediteli
a manazery spolecnosti XY.

3.3.1 Dotaznikové Setieni mezi zaméstnanci spolec¢nosti XY

Na tomto mist€¢ je vhodné strucné zrekapitulovat, ze prezentovaného Setfeni se ucastnili
zaméstnanci, ktefi jsou ve spolecnosti zaméstnani na HPP, jak bylo uvedeno v metodické casti
prace. Z hlediska dalsiho vyzkumu (a zejména pak pro ucely formulace doporuceni) je také
nutné pripomenout, ze tito zaméstnanci byli osloveni prostfednictvim dostupnych e-
mailovych adres, pficemz 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 sklada z celkem 13 otdzek a zji§téné vysledky budou
v nasledujici podkapitole slovné okomentovany a doplnény o grafické vystupy.

Dulezitou otazkou souhrnného dotaznikového Setieni bylo, jak jsou respondenti spokojeni
s urovni vlastniho zaskoleni v ramci nastupu do spolec¢nosti XY. Ziskané vysledky prezentuje
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nize uvedeny graf 1. Otazka pfitom byla poloZena pouze t€m respondentim, ktefi do
spolecnosti nastoupili v poslednich tfech letech. Takovych respondentt bylo 79.

Graf 1 Spokojenost zaméstnanct se zaskolenim v ramci nastupu do spolecnosti
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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 spolecnosti, 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 respondentt (42 %) zminilo urcitou nespokojenost, pfitom celkem 27 respondentt (34 %)
uvedlo, ze je stimto spiSe nespokojeno, 6 respondenti (8 %) pak uvedlo naprostou
nespokojenost. Jak vysledek vtomto pfipadé ukazuje, nazory respondenti na udroven
zaSkoleni po nastupu do spolecnosti XY se lisi, pfevazuje vSak spokojenost respondentd.
Presto nelze opomijet, Zze vice nez Ctyfi desetiny zaméstnanci spolecnosti XY zminily
nespokojenost s timto aspektem pracovniho zivota.

Dalsi otazka dotaznikového Setfeni se vénovala subjektivnimu hodnoceni soucasného systému
vzd&lavani zamé&stnanct spole¢nosti. Ukolem respondentl se proto stalo soutasnou podobu
systému vzdélavani v této spolecnosti ohodnotit na zaklade toho, zda na tento systém pohlizi
jako na adekvatni a dostatecCny, nebo naopak nikoliv. Vysledky zobrazuje nize uvedeny graf
2.

Graf 2 Hodnoceni soucasného systému vzdélavani ze strany zaméstnancu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle grafu 2 tedy celkem 129 respondenti (59 %) zfad zaméstnanci spolecnosti hodnoti
soucasné nastaveni systému vzdélavani ve spole¢nosti jako optimalni a dostacujici. Z tohoto
podilu celkem 107 respondentd (49 %) tento systém oznalilo jako spiSe dostacujici,
22 respondentl (10 %) na nastaveni tohoto systému v soucasnosti pohlizi jako na zcela
dostacujici. Opacné pak hovori nazor celkem 90 respondentll (41 %), ktefi tento systém
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oznacili jako nedostacujici. Celkem 68 osob (31 %) jej vnima jako spiSe neadekvatni, celkem
22 osob (10 %) pak dokonce jako zcela neadekvatni. Toto hodnoceni je do zna¢né miry
ovlivnéno vzdélanim respondenti. Plati pfitom, Ze ¢im vyssi je vzdélani respondentl, tim
hife tito respondenti hodnoti soucasny systém vzdélavani ve spoleCnosti. Vysokoskolsky
vzdélani respondenti udélili pozitivni hodnoceni (tedy zcela dostate¢ny nebo spiSe dostatecny)
ve 46 % pripadu (zbyvajicich 54 % pak hodnotilo negativné), zatimco naptiklad respondenti
se sttednim vzdélanim bez maturity hodnotili pozitivné v 71 % pfipadt, mezi respondenty se
zakladnim vzdélanim bylo zaznamenano jesté lepsi hodnoceni — 78 % pozitivnich responsi.
Opét tedy lze hovortit o prevazujici spokojenosti respondenti se systémem vzdélavani ve
spolecnosti XY, presto vSak Ctyfi desetiny zaméstnanci vnimaji na soucasném nastaveni
tohoto systému vétsi ¢i mensi nedostatky.

Témto nedostatkiim v nastaveni konceptu vzdélavani zameéstnanct ve spoleCnosti byla blizsi
pozornost vénovana v ramci otazky nasledujici, kdy byli respondenti, ktefi ohodnotili v otazce
C. 6 systém vzdélavani negativné, dotazani na to, jaké konkrétni nedostatky v soucasnosti
v tomto systému vzdélavani podle vlastniho nazoru a zkuSenosti spatiuji. Vysledky prezentuje
graf 5 uvedeny v priloze 23.

Jak ukazuje graf 5 v pfiloze 23, nejvétsi pocCet respondentt (37) poukazal v tomto sméru na
nedostatek v podobé uzkého vybéru vzdélavacich aktivit, coz muze bezpochyby oslabovat
zajem zaméstnancu o ucast na tomto vzdélavani. Dale 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 zaméstnancu, je mozné usuzovat na
skute¢nost, ze tito zaméstnanci nemaji o nabidce vzdé€lavacich aktivit ve spolecnosti
dostatecné povédomi. Naprosta vétsina téchto respondenti (88 %, tedy 14 z celkovych 16) se
ptitom fadi na oddéleni spadajici pod provoz, tedy mezi respondenty postradajici sluzebni
emailovou adresu. Dale pak 11 respondent zminilo problém v podobé individualnich potieb
zamestnanci a 7 respondentll zminilo nemoznost odborného vzdélavani ve spolecnosti,
pfiCemz toto odborné vzdélani Castéji postradaji zameéstnanci provozu (71 %). Ziskany
vysledek ukazuje na fakt, Ze je nutné, aby respondenti byli se vzdélavacimi aktivitami daleko
lépe seznamovani, jelikoz nekteti respondenti se domnivaji, ze vzdélavani zaméstnanci ve
spoleCnosti v soucasnosti vibec neprobiha. Jsou to prevazné zaméstnanci provozu, jejichz
informovanost (ale rovnéz tak vzdélavani) je nesystémova, nebot tito zaméstnanci jsou
v tomto sméru zavisli na svych, €asto vytizenych, nadfizenych.

Dalsi otazkou dotaznikového Setfeni bylo, jakym zptisobem a z jakych zdroji se zaméstnanci
spolecnosti XY v praktické roviné dozvidaji o nabidce vzdélavacich aktivit zabezpeCovanych
spoleCnosti. Pravé samotné zajisténi informovanosti zaméstnanci o moznostech vzdélavani je
nepochybné zakladem pro motivovani zaméstnancu k zajmu o tyto aktivity, jelikoz v pfipadé,
ze zamestnanci nebudou seznamovani se vzdélavacimi moznostmi, nebudou se samoziejmé
vzdélavani dobrovolné ucastnit a hrozi jejich demotivace a pfipadné 1 mozny odchod ze
spoleCnosti. Dulezité je proto prozkoumat vyznamné kanaly pro zajisténi informovanosti
zaméstnanct o moznostech vzdélavani, jak ukazuje graf 6 v priloze 23.

Podle grafu 6 v ptiloze 23 je zakladem pro zaji§téni informovanosti o vzdelavacich aktivitach
ve spole¢nosti e-mailovda komunikace ze strany HR oddéleni, coz uvedlo plnych
141 oslovenych respondenti z fad zaméstnanci této spoleCnosti. Dale pak 74 respondentt
povazuje za dulezity informacni zdroj o téchto aspektech svého piimého nadiizeného
a celkem 36 respondentd se o téchto aspektech profesniho zivota dozvida od svych kolegu.
Celkem 22 zaméstnancu se pak o vzdélavacich aktivitach ve spole¢nosti dozvida z pravidelné
konanych porad, 16 zaméstnanci z firemniho Intranetu a 19 respondentd uvedlo, ze
o moznostech vzdélavani ve spoleCnosti zadné informace nema. Podobné, jako tomu bylo
v pripadé predeslé otazky, drtiva vétSina (95 %) téchto neinformovanych respondentt je
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z oddéleni provozu. Ziskany vysledek zcela jednoznacné ukazuje na vyznam komunikace ze
strany HR oddéleni smérem k zaméstnancim spolecnosti, jelikoz tento kanal z hlediska
informovanosti zaméstnanci o moznostech vzdélavani ve spoleCnosti zcela jednoznacné
prevazuje. Opét se tedy potvrzuje, ze urCity podil respondenti nedisponuje zadnym
povédomim o moznostech vzdélavani nabizenych vlastnim zaméstnavatelem, coz je
nepochybné negativni vysledek volajici po pfijeti vhodnych zmeén a opatfeni za ucelem
zvySeni této informovanosti.

Samotni respondenti si jsou ve vétsin€ piipadi nepochybné védomi urcitych oblasti, kde maji
ve svych znalostech a dovednostech urCité rezervy. To vede k tomu, ze si zaméstnanci
uvédomuji také urcité aktuadlni potreby tykajici se vlastniho vzdélavani a rozvoje. Proto bylo
také vramci dal§i otazky dotaznikového Setfeni zkoumano, v jakych oblastech sami
respondenti identifikuji aktuadlni potfeby vlastniho vzdélavani a rozvoje. Se ziskanymi
vysledky seznamuje graf 7 v ptiloze 23.

Podle grafu 7 v pfiloze 23 celkem 51 respondentl v soucasnosti u sebe sama spatfuje rezervy
zejména v oblasti cizich jazykd, coz je vede k nazoru, ze potieby vzdélavani a rozvoje se
u nich samotnych dotykaji prave této oblasti. Celkem 35 respondenti shodné uvedlo potifebu
tykajici se odbornych Skoleni, resp. soft skills a komunika¢nich dovednosti. Téméf shodny
pocet respondentti (34 respondentll) spatiuje v souCasnosti rezervy zejména v roviné MS
Office a spravné prace s t€émito programy. Jak ukazuje ziskany vysledek, respondenti jsou si
védomi rozli¢nych oblasti, ve kterych by se méli vzdélavat a nadale rozvijet, relativné nejvetsi
pocet respondentii ma zajem zlepSovat se ve schopnostech hovofit cizimi jazyky.

Také byly zkoumany konkrétni preference respondentd v rovin€ jednotlivych forem
vzdélavani. Zkoumano tedy bylo, zda zaméstnanci spolecnosti XY v praktické roviné davaji
prednost prezenénimu vzdélavani, online vzdélavani, piipadné pak nejsou v tomto sméru
vyhranéni. Zjisténé vysledky jsou zobrazeny v grafu 8 v pfiloze 23.

Jak v tomto pfipade graf 8 v priloze 23 ukazuje, nazory respondentd na preferovanou formu
vzdélavani jsou v tomto pripadé€ riznorodé a znacné nejednoznacné. Relativné nejvétsi pocet
respondentt z fad zaméstnancti spolecnosti XY, a to celkem 93 zaméstnanct (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 form¢. Naproti tomu
celkem 90 osob (41 %) preferuje prezencni vzdélavani. Pouze celkem 36 osob (16 %) dava
jednoznacné prednost online vzdélavani, které se miize odehravat v praktické roviné napriklad
prostfednictvim MS Teams nebo jiné obdobné platformy. Ackoliv tedy nejsou ziskané
vysledky jednoznac¢né, relativné vétsi podil zaméstnancii spolecnosti XY dava v praktické
rovingé prednost prezenéni formé vzdelavani pred vzdélavani v online formé. S prezencnim
vzdélavanim je nepochybné spojeno mnoho vyhod, hlavnim plusem je osobni kontakt lektora
s ucastniky vzdélavani spolecné s osobnimi interakcemi, které jsou pro mnoho ucastnikii
vzdélavani velice dalezité. Kromé toho zde existuje také moznost osobniho kontaktu s dalSimi
ucastniky vzdé€lavaci aktivity a lektor mize bezprostfedné kontrolovat Cinnost a vysledky
ucCastnika vzdélavani. Na druhou stranu také online vzdélavani skytd mnoho vyhod, mezi
které patii moznost vzdélavani s ohledem na Casové moznosti UCastnika, rast zajimavosti
vyuky diky moznosti prace s modernimi ICT a stim spojené zvySeni motivace ucastniki
vzdélavani a Casto také zvySeni ndzornosti vyuky. Je tedy ziejmé, ze s kazdou formou
vzdélavani jsou spojeny urcité vyhody (i nevyhody), preference zaméstnancu spole¢nosti XY
ukazuji, ze zaméstnanci maji 1 v soucasné dobé zajem zejména o prezencni vzdelavani.

Jak bylo popséano v teoretické Casti této diplomové prace, blize je rozliSovano také mezi
jednotlivymi metodami vzdélavani. Ty se pfitom li§i 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 zameéstnanct spolecnosti XY ve vztahu k jednotlivym vzdélavacim
metodam seznamuje graf 9 uvedeny v piiloze 23.

Jak plyne vtomto pfipadé zgrafu 9 v pfiloze 23, nejvétsi pocCet respondenti (116
respondentt) v praktické roviné€ preferuje prednasku umoznujici sdélovani velkého mnozstvi
informaci u¢astnikim vzdélavani. Uastnik vzdélavani je v takovém piipadé postaven do role
pasivniho pfijemce informaci, které jsou zprostiedkovavany lektorem. Celkem
84 zaméstnancu spoleCnosti XY preferuje vzdélavani v podobé mentoringu nebo koucingu,
coz jsou moderni vzdélavaci metody zalozené na vedeni ze strany zkuSeného lektora. Celkem
67 zameéstnanci 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 zaméstnanci spoleCnosti XY
uvedlo, ze preferuje zejména samostudium a sebevzdélavani. Jak tedy bylo zjisténo,
respondenti preferuji zejména prednasku, kdy jsou jim jednotlivé poznatky sdelovany
lektorem a ¢astnici vzdélavani jej poslouchaji a pokladaji ptfipadné dotazy.

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

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

Jak ukazuje graf 3, vtomto pripadé byl ziskan velmi jednoznacny wvysledek. Celych
187 respondentt (85 %) na tuto otazku odpovédé€lo kladné, tito respondenti tedy potvrdili, ze
by v praktické roviné skutecné privitali pfipadné zavedeni nové firemni vzdélavaci platformy.
Z tohoto podilu odpovédélo celkem 94 respondentt (43 %), ze by jeji zavedeni spiSe privitali,
93 respondenti (42 %) by zavedeni nové firemni platformy na vzdélavani privitalo rozhodné.
Naopak 32 oslovenych osob (15 %) nema o zavedeni nové firemni platformy na vzdélavani
zajem. Jak tedy bylo zjisténo v ramci dotaznikového Setfeni, naprosta vétSina zaméstnancti
spolec¢nosti XY pohlizi kladné na mozné zavedeni nové firemni vzdelavaci platformy, coz je
pozitivni vysledek.

V ramci posledni otazky tohoto souhrnného dotaznikového Setifeni pak byli respondenti
dotazani na to, zda podle jejich vlastniho néazoru skuteCné v praktické roviné maji
uskuteCiiované vzdélavaci akce ve spoleCnosti XY pozitivni vliv na aroven pracovniho
vykonu zaméstnance. Vysledky jsou znazornény prostrednictvim grafu 10 v pfiloze 23.

Jak je patrné z grafu 10 v pfiloze 23, celkem 117 osob (53 %) na tuto otazku odpovédélo
kladné. Pritom celkem 73 respondentt (33 %) mini, ze vzdélavaci aktivity ve spole¢nosti XY
maji spiSe pozitivni dopad na dosahovany pracovni vykon, 44 respondenti (20 %) pak se
vzdélavacimi akcemi v podniku rozhodné€ spojuje pozitivni vliv na pracovni vykon
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zaméstnancu. Naopak 102 respondenti (46 %) se vzdélavacimi aktivitami probihajicimi ve
spolecnosti XY nespojuje pozitivni pracovni dopad na pracovni vykon. Pritom 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
pfipadé tedy nejsou rozdily mezi odpovédmi respondentti nikterak zasadni, mirné vSak
pfevazuji pozitivni nazory respondentd na dopad vzdé€lavacich aktivit na pracovni vykon
zaméstnancu spolecnosti XY.

3.3.2 Shrnuti a diskuze zjisténi

Realizované dotaznikové Setfeni piineslo fadu vyznamnych poznatkd. V prvé radé je nutno
zdlraznit, ze souCasny systém vzdélavani ve spole¢nosti XY neni ze strany zaméstnanct
hodnocen pfili§ pozitivn€, ackoli pozitivni odpovédi pievazovaly. To plati jak v pripade
zaSkolovani novych zaméstnanci (kde projevilo vétsi ¢i mensSi nespokojenost 42 %
respondentt), tak také v pfipadé hodnoceni soucCasného systému vzdélavani (zde byla
nespokojenost zaznamenana u 41 % respondenttt).

Dle nazoru respondenti jim spoleCnost nabizi uzky vybér moznosti vzdélavani (dle 41 %
respondentt), které ne vzdy koresponduji s jejich individualnimi potfebami (12 %) ¢i
neposkytuji odborné vzdelani odpovidajici jejich pracovnimu zatazeni (8 %). Bezmala pétina
zamestnancu (18 %) pritom postrada jakékoli informace o moznostech dalsiho rozvoje. Dle
informaci prezentovanych v predeslém textu (viz kapitola 3.2) by informace o pfipravovanych
Skolenich mélo poskytovat oddéleni HR prostiednictvim e-mailu, timto zpusobem je ale
informovano jen 64 % respondent. Problém ziejmé spociva ve skuteCnosti, Ze ne vSichni
zaméstnanci maji e-mailovou adresu zfizenou. Méné€ formalni informovanost, naptiklad
v podobé informaci od nadfizenych nebo kolegti, nemusi byt spolehliva. Je proto namisté
klast otazku, zjakého davodu nedisponuji vSichni zaméstnanci spoleCnosti (nebo
pfinejmensim vsichni zaméstnanci na HPP) firemni e-mailovou adresou. Odstranéni tohoto
nedostatku by vedlo k lepsi informovanosti zaméstnanci o moznostech jejich dalsiho rozvoje,
na jejichz realizaci se vazi vSechny vyhody, o nichz bylo pojednéano v teoretické Casti prace.

V otazce aktualnich vzdé€lavacich potieb zaméstnancu bylo zjisténo, Ze tito by nejvice ocenili
podporu v oblasti rozvoje cizich jazykd (23 % respondentt), soft skills (zejména pak
komunika¢ni dovednosti, manazerské dovednosti; 16 %), odbornych skoleni (16 %), pfipadné
prace s balitkem Office (16 %). Radu téchto $koleni pfitom spole¢nost realizovala a na
vzdélavaci platformé organizace by mély byt dostupné i nekteré nahravky a dalsi materialy,
viz kapitola 3.2. To plati zejména v oblasti prace s balickem Office nebo nekterych mekkych
dovednosti. Pro uspokojeni téchto potieb zameéstnanct je (s odkazem na predesly odstavec)
v prvé fadé nutno zajistit, aby se informace o téchto Skolenich dostaly ke vSem potfebnym
zaméstnancim. Nasledné by se méla Skoleni realizovat znovu a piipadné vénovat pozornost
evaluaci danych Skoleni.

Vramci Setfeni bylo dale zji§téno, ze zameéstnanci preferuji prezencni formu vzdélavani
(41 %) pred online podobou (16 %), znacné Casti respondentd ale na formé vzdélavani
nezalezi (42 %). Preferovanymi metodami jsou pak pfednasky (53 %), koucink ¢i mentoring
(38 %), workshopy (31 %), e-learning (27 %) a samostudium (22 %). V téchto ohledech jsou
tedy stanoviska respondentti pomérné nejednotna. Podobné je tomu také v otazce posledni,
kdy se 53 % respondenti domniva, ze vzdélavaci akce maji pozitivni vliv na jejich pracovni
vykon, zatimco 47 % je opa¢ného nazoru.

Naopak velmi jednotni jsou zaméstnanci v ndzoru na piipadné zavedeni nové firemni
vzdélavaci platformy, kterou by pfivitalo 85 vSech dotazanych.
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Na zakladé podrobnéjsi analyzy bylo dale zjisténo, ze zameéstnanci pusobici v ramci divize
Back office maji zajem zejména o kurzy anglického jazyka, MS Office a také obchodnich
a komunikacnich dovednosti. Zaméstnanci divize Cleaning a udrzba zelené maji zijem
zejména o odbornad Skoleni z oblasti svého zaméfeni, zaméstnanci divize FM maji rovnéz
zajem o kurzy anglického jazyka nebo také o technologicky orientovana Skoleni.
Zaméstnanec divize HVAC pak rovnéz uvedl zajem o kurz anglického jazyka. Obecné piitom
souhrnné mezi zaméstnanci pievazuje zadjem o kurzy anglického jazyka, MS Excel, kurzy
komunikac¢nich a obchodnich dovednosti a seberozvoje a dale pak také o kurzy s ohledem na
oblast ptisobeni zaméstnance ve spoleCnosti.

3.3.3 Vyhodnoceni kurzu v ramci interni akademie

V ramci této podkapitoly bude provedeno vyhodnoceni dotaznikového Setfeni provedeného se
zameéstnanci na téma ucasti na kurzu v ramci interni akademie. Respondenty zde tedy byli ti
zaméstnanci, ktefi maji sluzebni e-mailovou adresu, pfistup k interni akademii a néktery
ztéchto kurzd jiz absolvovali. Jak jiz bylo nastinéno, tento dotaznik zahrnoval celkem
8 otazek a byl orientovan na spokojenost zaméstnancii spoleCnosti XY s interni akademii
1 jednotlivymi kurzy, které jsou v jejim ramci realizovany. Smyslem bylo vyhodnotit
celkovou spokojenost zaméstnancti spoleCnosti s kurzy, které se konaji v ramci interni
akademie, a spoleCné stim zjistit pfipadné dalsi vzdélavaci potfeby zaméstnanci a jejich
preference ve vztahu k dal§imu vzdelavani ve spole¢nosti XY.

Nejprve byli respondenti dotdzani 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 dostatecné informovani
o tom, ze ve spoleCnosti XY tato interni akademie existuje a také aby disponovali
informovanosti ohledné nabidky kurzi a podminek ¢i moznostech ucasti na téchto kurzech.
Nize uvedeny graf 4 prezentuje obecnou spokojenost zameéstnanci spolecnosti XY
s informovanosti o interni akademii.

Graf 4 Spokojenost zaméstnancu s informovanosti o interni akademii
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak ukazuje graf 4, vysledky jsou v pfipadé spokojenosti zaméstnanci spolecnosti XY
s informovanosti o interni podnikové akademii velmi pozitivni. Konkrétn€ celkem
74 respondentt (z celkovych 102) vyjadiilo naprostou spokojenost s timto aspektem, dale pak
26 respondentd uvedlo, Ze je v tomto sméru spiSe spokojeno. Pouze 2 osloveni respondenti
vyjadtili nespokojenost se sou¢asnym stavem informovanosti ve vztahu k interni akademii.
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Aby mohla byt lépe prozkoumana troven spokojenosti zaméstnancii spoleCnosti XY se
vzdélavacimi kurzy vramci interni akademie, byla zkoumana také spokojenost s kazdym
z danych kurz, a to v nékolika dilCich 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
ptinosu daného kurzu pro respondenta. Ziskané vysledky prezentuje nize uvedena tabulka 1.

Tabulka 1 Spokojenost zaméstnanct s jednotlivymi kurzy v ramci interni akademie

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

Pocdet Vriaceno konkrétniho | Organizaci | Lektorem |prubéhem| (naprosto ano-
Kurz ziucastnénych | dotazniki |Navratnost kurzu kurzu kurzu kurzu spise 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 zaméstnancu s jednotlivymi kurzy
ajejich dil¢imi aspekty mirmné odliSné mezi jednotlivymi vzdélavacimi kurzy konanymi
v ramci interni akademie. Jak ukazuji ziskané vysledky, relativné nejlepsiho vysledku bylo
dosazeno v piipad¢ kurzu Zaklady pracovniho prava, naopak relativné nejmensi spokojenost
zaméstnancu spolecnosti XY byla zaznamenana v piipad€ kurzt Windows a PC, MS Teams,
pipadné pak také kurzu Rizena dokumentace ve firmé. Jednotlivé kurzy piitom byly
hodnoceny na zakladé odlisnych hledisek, pokud by napftiklad byla pozornost zaméfena na
hledisko v podobé subjektivniho hodnoceni pfinosnosti kurzu ze strany respondenta, pak
podle tabulky 1 byl jako nejvice pfinosny hodnocen pravé kurz Zaklady pracovniho prava
(100 %), dale pak kurz Dodavatelské vztahy (91 %) a také kurz MS Excel (90 %).
Z uvedeného vysledku plyne, zZe tyto kurzy byly respondenty hodnoceny jako velmi kvalitni
a v ramci nich bylo respondentiim ocividné poskytnuto mnoho piinosnych informaci v oblasti
dalsiho vzdélavani a rozvoje.

V ramci otevienych otazek méli respondenti také moznost vyjadfit dalsi dopliujici naméty
a uveést pripadné dalsi zajmy a preference tykajici se dalSiho vzdélavani. Mezi dalSimi kurzy,
o které by méli respondenti zajem, se typicky objevoval kurz anglického jazyka, zmény
v legislativeé, BI, kurz zaméfeny na time management, MS Office, pfipadné pak kurz z oblasti
pracovnépravnich vztaht. Tyto vysledky se mohou stat cennym zdrojem informaci pro
pozdéjsi formulaci naméti a doporuCeni za uCelem =zefektivnéni soucasného systému
vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti XY.

3.3.4 Shrnuti a diskuze zjiSténi

Ackoli je hodnoceni kurzli interni akademie relativné strucné, jista diskuse nad vysledky je
vhodna. Zaujme napfiklad skuteCnost, kdy s obecnou informovanosti o interni akademii
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projevilo spokojenost (naprostou nebo alespon ¢astecnou) 98 % vsech respondentti. To je na
prvni pohled v rozporu s vystupy prezentovanymi dfive, 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
i zaméstnance provozu, ktefi nedisponuji e-mailovou adresou a jsou tudiz hafe informovani),
predmétné hodnoceni jednotlivych kurzi bylo realizovano mezi t€émi zaméstnanci, ktefi se jiz
Skoleni zucastnili, a byli tedy informovani Iépe. Proto nelze uvedenému rozporu prikladat
vétsiho vyznamu, je nicméné€ nutné mit na zieteli rozdily mezi obéma vzorky respondentd.

Ve vysledcich jsou patrné také dalsi vyznamné nesrovnalosti. Prikladem muze byt kurz
,Zaklady pracovniho prava®, ktery byl samotnymi Gc€astniky kurzu hodnocen 100% ve vSech
aspektech (tedy vcetné informovanosti, celkového pribéhu i subjektivniho pfinosu). Piesto,
jak bylo prezentovano vySe, respondenti vyjadifuji potfebu ¢i prani dalsiho vzdélavani
v oblasti pracovnépravnich vztahi. Podobné je tomu také v piipadé kurzu MS Excel.
Relevantni vysvétleni téchto nesrovnalosti by vyzadovalo podrobné&jsi zkouméani. Uvedené
rozpory mohou naznacovat bud’ to, ze informovanost o jednotlivych kurzech neni bezchybna,
nebo ze dané kurzy zcela neuspokoji vzdélavaci potfeby vzdélavanych. Je tedy patrné, ze se
jedna o zpétnou vazbu ze strany ucastnikt jednotlivych kurzii a tyto zavéry nelze plosné
zobecrniovat na vSechny zaméstnance.

Bez ohledu na vySe uvedené, v ramci Setfeni bylo dale zjisténo, ze respondenti by dale mé¢li
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 zmifiovany 1 v dfive prezentovaném
dotaznikovém Setfeni.

3.3.5 Rozhovory s Fediteli a manazery spolecnosti XY

V nasledujici podkapitole diplomové prace budou vyhodnoceny vysledky rozhovora
provedenych s n€kolika 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 skutecné podnétné a piinosné a je diky nim mozné ziskat
odpovidajici pfedstavu o vzdélavacich a rozvojovych potfebach ve spolecnosti XY a spolecné
s tim také o zaméfeni vzdélavani a rozvoje podle preferenci a potieb respondentti. Konkrétni
piepisy rozhovoru s jednotlivymi respondenty jsou uvedeny v pfilohové cCasti diplomové
prace, zastoupeni jednotlivych respondentli z hlediska divizi v podniku bylo pfedstaveno
v metodické ¢asti této prace.

Reditel &. 1 se k problematice vyjadiil tak, Ze by si pfal uréité pripomenuti a dalsi rozvoj
obchodnich dovednosti a vyjednavaci taktiky u podfizenych zaméstnanci a ocenil by také
podporu motivace a seznameni s novinkami v oboru FM.

Reditel & 2 vtomto sméru uvedl nadstavbu urenou 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 podiizeny tym a také Skoleni urcené fidicim vcetné praktickych ukazek na polygonu.

Totoznym zpusobem byl dale dotazovan také feditel ¢. 3. Vzhledem k tomu, ze se jedna
o feditele divize Energy, uvedl tento respondent pozadavek na kurz z oblasti projektového
fizeni — zaklady v fizeni projektu vCetné¢ administrativy, zaznami, evidence, agendy.
Respondent ma v oblasti vzdélavani také zajem o téma pripravy smluv, a tedy postup pfi
poruseni smlouvy, specifikace bodi do smlouvy. Respondent rovné€z zminil urcitou vlastni
preferenci ohledné vzdélavani sebe sama, mélo by se konkrétné jednat o kurz v oblasti
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naboru, headhuntingu, vyhledavani specialisti z oboru. Kromé toho respondent vyjadril zajem
o kurz anglického jazyka.

Dale byl dotazovan teditel €. 4, ktery se k tématu rovnéz pomeérne obsahle vyjadril. Aktualni
potiebu tykajici se vzdélavani a rozvoje respondent spatiuje zejména ve Skoleni tykajicim se
péce o klienty, tedy problematiky pravidelné a efektivni komunikace (schiizky), agendy
schiizky (pohledavky, spokojenost se sluzbou, feSeni nedostatkd, oCekavani), problematiky
budovani dlouhodobého vztahu s klientem a budovani davéry. Dale feditel ¢. 4 z tematického
hlediska pozaduje za dulezité vzdélavani v oblasti doprodeje klientovi, jak té€zit ze vztahu
s klientem, jak zjistit potfebu zakaznika, vyvolat potiebu, otazkovani, komunikace ohledné
jeho problému s cilem doprodat sluzbu, kdy je patrna bezprostiedni navaznost na Skoleni
vyjednavani. Respondent dale zminil §koleni na program ,BI“ (obecna prace v programu,
obecna znalost financi, otazka podkladii pro fakturaci, spravné zadavani do programu,
vytvafeni dohadnych polozek. Dale feditel ¢. 4 mluvil také o vyznamu odpovidajiciho
zaSkoleni v rovin€é prace s MS Excel a databazemi (uvedl dokonce moznost uskutecnit toto
vlastnimi silami v ramci n€kolika lokalit). Dale pak feditel ¢. 4 povazuje za dualezita rovnez
odborna skoleni zameéstnancu, a to napfiklad Skoleni tykajici se uklidu (spravné provedeni
a postup uklidu, vhodné prostiedky atd.). Nakonec respondent zminil rovnéz nutnost
vzdélavani tykajictho se zmeén v legislativach, které se tykaji provozu (pozadovana
implementace zmén atd.).

Poslednim respondentem z fad feditelt spoleCnosti XY pak byl feditel ¢. 5. Tento respondent
z hlediska vzdélavacich a rozvojovych potieb zminil nutnost adekvatniho proskoleni
provoznich zaméstnancl (zejména problematika komunikace smérem dovniti spolecnosti),
dale pak poukazal na vhodnost Skoleni v oblasti kybernetické bezpecnosti (nutnost adekvatni
ochrany interni sité a firemnich dat). Za velice dilezité pak respondent povazuje Skoleni
zaméstnancu v oblasti uCetnictvi (problematika DPH, zména v zakonech, silni¢ni dafi, dan
z pfijmu). Takeé tento respondent potvrdil nutnost §koleni v oblasti controllingu (BI).

Dale byly provedeny rozhovory s respondenty zfad manazerti stfedniho managementu
jednotlivych divizi spolecnosti XY. Také v tomto ohledu vyplynuly z provedeného Setieni
mnohé zajimavé a podnétné poznatky tykajici se systému vzdélavani a rozvoje ve spoleCnosti
XY se zaméfenim na aktualni potfeby a mozné Gpravy v této oblasti za ucCelem zefektivnéni
vzdélavani a rozvoje zameéstnanci. Manazer ¢. 1 napfiklad uvedl zajimavy podnét, kdy by
preferoval rozdéleni vzdélavani zaméstnancti do dvou dil¢ich oblasti — §koleni jako benefit
pro zameéstnance (nejedna se o nezbytny predpoklad k vykonu prace, ale daleko spiSe
0 nastroj rozvoje — napfiklad anglicky jazyk), a Skoleni nezbytna pro vykon profese a zajisténi
chodu podniku (technicka Skoleni vcetné legislativnich povinnosti i modernich trendt
v oblasti — naptiklad ekologie). Vhodné by bylo také rozdéleni Skoleni na cleaning
a technicky provoz. Pokud jde o Skoleni v okruhu BI, podle nazoru respondenta je tieba
situaci teSit tak, ze nejprve by bylo vhodné urcit procesy, které budou fungovat trvale
a dlouhodobé, az nasledné by mél controlling predat tyto procesy dale. Pry je nyné&jsi 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 pozadavka.

K tématu se vyjadril i manazer €. 3, ktery poukazal zejména na aktualni situaci, kdy u jednoho
z podfizenych zameéstnanct probiha rozsitfeni fidi¢ského prikazu ze skupiny B na skupinu C
s tim, ze po uhradé tohoto rozsifeni zaméstnanec 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 fidicu, kaceni
stromu a prace se zahradnickymi nastroji. Respondent by preferoval zejména kurz zaméteny
na zaklady ovladani MS Excel, dale pak na zaklady pracovniho prava (s ohledem na odborové
organizace), pfipadné pak kurz anglického jazyka.

K tématu vzdélavacich a rozvojovych potteb se v ramci rozhovoru vyjadroval také manazer
C. 4. Respondent uvedl, Ze z jeho strany je nutné, aby fesil a zajistoval odpovidajici zdkonna
Skoleni, ktera navic musi byt trvale monitorovana a pfipadné rozSifovana. Manazer ¢. 4 by
preferoval Skoleni zaméfené na inovace (zefektivnéni a zlevnéni prace a sluzeb), zminil také
nutnost dirazu na vstupni zaskoleni nového zameéstnance a také vyznam Skoleni z oblasti
pracovnépravnich vztaht. Skoleni by podle poznatkd 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 $koleni v roviné hard
skills a modernich trendd. Skoleni v oblasti anglického jazyka, soft skills a MS Excel piitom
aktualné nepovazuje za stfed zajmu, jelikoz jsou podle nazoru tohoto respondenta daleko
dulezitéjsi praktické zkusenosti.

Také rozhovor s manazerkou ¢. 6 prinesl nékteré zajimavé poznatky ohledné systému
vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti XY. Manazerka poukazala na nutnost tvorby Skoleni na
miru aktualnich potteb, coz se tyka napriklad 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 dulezitych
informaci (informace o zékaznicich). Respondentka poukéazala také na vhodnost Skoleni
v oblasti legislativnich zmén a MS Office (Excel). Zminila také skutecnost, ze vede revizni
oddéleni, kdy je ukolem monitoring revizi na dil¢ich projektech, zakonna Skoleni apod.
V tomto ohledu sama navrhuje, ze zakladem by se me¢lo stat jasné vymezeni toho, co vse je
tteba konkrétn€ monitorovat. Respondentka nakonec rovnéz podotkla, ze tym QHSE ma
pfistup do systému s normami a zakony, nicméné nevi, v jakém rozsahu a zda vibec je to
napln jeji prace. Proto by v tomto sméru podle jejich slov bylo vhodné patiicné vydefinovat
a pfipadné nastavit n¢jaka oCekavani, ktera maji vSichni manazefi.

Manazerka ¢. 7 poukazala na problém ve spole¢nosti 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 vzdélavani.

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

Manazer ¢. 9 povazuje za aktualni pottrebu tykajici se vzdelavani a rozvoje ve spolecnosti XY
v soucasnosti zejména otazku modelovani a analyzy dat v BI, dale zminil také Skoleni na
agilni fizeni a Skoleni ukoncCené certifikatem Itil (metodika procesu vyvojového tymu).
Vhodné je podle nazoru respondenta rovnéz Skoleni v oblasti projektového fizeni, znalosti
anglického jazyka a pfipadné skoleni pro MS Excel.
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Vyznam vzdélavani za ucelem zlepSeni dovednosti v anglickém jazyce zminil déale 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 pral rovnéz Skoleni v oblasti time managementu, projektového fizeni i vyjednéavani,
pfipadné i pracovnépravnich vztahti a MS Excel.

Dalsim oslovenym respondentem byl manazer €. 11, ktery by preferoval uskutecnéni
svarecského kurzu, aby nasledné bylo mozné mensi opravy vykonavat svépomoci. Také tento
respondent vyzdvihl vhodnost Skoleni v roviné pracovnépravnich vztaha, zakladni proskoleni
v oblasti smluv, novinky z oboru stavebnictvi. V soucasnosti v ramci divize, kde tento
respondent pusobi, jiz probihaji kurzy anglického jazyka pomoci interni akademie, které
manazer vnima jako pfinosné.

Manazerka €. 12 si v soucasnosti jiz svépomoci zabezpecuje odborna skoleni prostfednictvim
spoleCnosti Anag, za piinosné pak povazuje zejména odpovidajici proSkoleni manazert
v oblasti vypliiovani dochéazek, dale pak také proskoleni v praci s MS Excel, Skoleni na srazky
ze mzdy, otazku zdravotniho poji§téni, pracovnépravnich vztah a také Skoleni z oblasti
novinek v tématu personalistiky a mezd.

Poslednim respondentem pak byla manazerka ¢. 13. Mezi aktudlni vzdélavaci a rozvojové
potteby vlastniho tymu tato respondentka zafazuje zejména odpovidajici proskoleni v oblasti
typologie a ,otevieni klienta, které jiz prob&hlo, nicméné podle nazoru respondentky by
meélo 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 diivéru. Vhodné je
také Skoleni v oblasti obchodovani klienta, s ¢imz souvisi také tah na branku, dojednéni
navyseni ceny u klienta. Také manazerka ¢. 13 vnima jako pfinosné Skoleni v oblasti prace se
sebou sama, delegovani pravomoci, prace s BI a také zminila vhodnost Skoleni v oblasti prace
s MS Excel. Respondentka sama napfiklad navrhuje pro ucely rozvoje kratké (maximalné
hodinové) programy v ramci setkani po komunikacnich schiizkach. U podfizenych pracovnikia
by kromé toho také méla byt rozvijena samostatnost, v ptipadé volby kurzu anglického jazyka
je podle nazoru manazerky €. 13 nutné zaradit 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 rozhovort bylo provedeno induktivni kodovani dle Novotné et al. (2019).
Navzdory skutecnosti, kdy autorka ve své praci upozoriiuje na nevhodnost kvantitativnich
vystupl, v navaznosti na predesla kvantitativni Setfeni je vhodné tyto vystupy rovneéz
zpracovat. To poskytne §ir§i datovou zakladnu pro navrh zlepSujicich opatfeni soucasného
stavu vzdélavani a rozvoje zaméstnancu, jenz je hlavnim cilem této prace. Podobné, jako
tomu bylo v pfedeslych vyzkumech realizovanych mezi zaméstnanci spolecCnosti, také
respondenti z fad managementu spoleCnosti nejCastéji hovoii o potiebé dalSiho vzdelavani
predevsim v oblasti anglického jazyka a balicku Office.

Vzdélavaci potieby uvadéné fediteli a manazery jednotlivych divizi se jevi byt vhodné dale
rozli§it dle téchto divizi. Napftiklad v pfipadé zameéreni na divizi Back office ze ziskanych
vysledkd plyne, ze zaméstnanci samotni by preferovali zejména kurzy anglického jazyka,
MS Office a také obchodnich a komunikaénich 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 zaméstnancti spolecnosti XY a také doplnéni znalosti tykajicich se
prace s MS Office. Jak jiz bylo uvedeno, zaméstnanci spadajici do divize Cleaning a udrzba
zelené maji zdjem zejména o odborna Skoleni z oblasti svého zaméfeni, naproti tomu
v ptipadé vedoucich pracovniki 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 kterého je Skoleni provoznich zaméstnanci v gesci jejich
manazeru. O potiebé dalSiho odborného Skoleni tedy hovoii sami zaméstnanci provozu, ale
rovné€z jejich nadfizeni pracovnici, coz doklada naptiklad rozhovor s feditelem provozu (viz
ptiloha ©0), ktery fika: ,, kdybych se mél zamérit jesté na odborna Skoleni, tak napriklad uklid —
Jak se uklizi, ¢cim se zacind, jaky je postup, jaké jsou idedlni postupy, best practice, jaké se
pouzivaji prostiedky apod. “. Z toho lze usuzovat, ze (pfinejmensim v nékterych ptfipadech)
vedouci pracovnici nezajist'uji napliiovani téchto potieb podfizenych zaméstnanca. Pokud jde
o divizi FM, pak je v pfipadé zaméstnancu této divize opétovné akcentovano vzdélavani
tykajici se anglického jazyka, dale pak také technologii, manazefi vSak spiSe vzdélavaci
potieby identifikuji v oblastech legislativnich povinnosti, pracovnépravnich vztaht nebo také
modernich trendd ainovaci. Posledni zakladni divizi spoleCnosti 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 ptedstavena perspektivou nejcastéji uvadénych vzdélavacich potreb.
O kurzy anglického jazyka jevi zajem zaméstnanci napii¢ celou spolecnosti, tedy jak
zaméstnanci Back office, tak také zaméstnanci provozu. Jiny pohled ale maji zastupci
managementu. Zatimco vedouci oddéleni Back office povazuji angli¢tinu za potiebnou,
manazefi a feditelé ostatnich divizi pfikladaji témto kurzim relativné mensi vyznam. Svym
zaméstnancim by je nabidli bud’ formou benefiti (manazer divize FM, viz ptiloha 8),
v omezeném rozsahu (tedy pouze t€ém zaméstnanciim, ktefi ke kurzim pfistoupi zodpovédné;
manazer divize Cleaning, viz ptiloha 18), resp. anglictinu povazuji za nepotiebnou pro svou
¢innost (manazer divize Cleaning, ptiloha 10) ackoli by ji ocenili. Z uvedeného lze vyvodit
zaver, ze kurzy anglického jazyka jsou potfebné spise pro zaméstnance oddéleni Back office,
zatimco v pripadé zaméstnanci provoznich divizi by tyto kurzy mohly byt poskytovany
v podobé benefitd ¢i odmeén. Jina situace je v piipadé kurza balicku Office, kde nedostatky
pocituji zaméstnanci i vedouci pracovnici napfi¢ celou organizaci. V tomto ohledu je tedy
nutné pocitat s Sir§im okruhem Skolenych osob. O kurzech ucetnictvi hovoii vyhradné
vedouci pracovnici téch divizi, které se vé€nuji ucetnictvi, resp. financim Sifeji (tedy reditel
Back office, viz ptiloha 7, manazer divize Back office, viz ptiloha 14; a manazer divize Back
office viz ptiloha 17). Také v tomto pfipade se jedna o relativné mala oddéleni Citajici fadove
desitky zaméstnanct. Naopak o skoleni v oblasti prace s programem BI pro své zaméstnance
projevuji zajem piedevsim vedouci pracovnici provoznich oddéleni, zejména feditel provozu
(viz pfiloha 6) a manazer divize Cleaning (viz pfiloha 18), jejichz divize Citaji pfes 1 000
zamestnancu.

Samostatnou kapitolou pak mohou byt kurzy na podporu a rozvoj tzv. soft skills. Timto
Stitkem byla oznalena fada vzdélavacich potfeb, 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 napfiklad obchodni a vyjednavaci dovednosti, pfipadné prace
s klientem, kde by tato Skoleni pro své zaméstnance ocenili pfedevsim vedouci téch divizi,
jejichz pracovnici s obchodnimi partnery Casto prichazeji do styku. To potvrzuji slova feditele
Back office, dle kterého by ,,nebylo od véci pripomenout zaméstnanciim obchodni dovednosti
a vyjedndvaci taktiky a také novinky v oboru “ (viz ptiloha 3). Jes§té konkrétnéjsi je manazerka
divize Cleaning (pfiloha 18), ktera tika: ,, ditleZitd 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
pravidelné — vidim v tom vétsi smysl”. Tato manazerka zaroven tak predklada i jisté
hodnoceni, kdyz naznacuje, ze (navzdory jistym piinosim) dosavadni Skoleni na toto téma
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zcela neuspokojila jeji vzdélavaci potfeby v dané oblasti. Pfinejmen§im pro zameéstnance
a manazery piimo jednajicich s obchodnimi partnery a klienty se tedy dalsi vzdélavani tohoto
typu jevi jako perspektivni. Nektefi vedouci pracovnici dale hovofili o manazerskych kurzech
pro niz§i management (pro teamleadery call centra, konkrétné manazer Back office, viz
ptiloha 13) nebo kurzech na agilni fizeni (manazer divize Back office, viz piiloha 16).
Zminovany byly 1 dal§i kurzy (time management vlastniho Casu, kyberneticka bezpecnost ¢i
ekologicky Setrny provoz). Také v ptipadé téchto kurzii by okruh Skolenych zaméstnanct
nemusel byt pfili§ velky.

Pozornost si zaslouzi také vzdélavaci potfeby, které byly oznaceny Stitkem , novinky“. Pod
tento pojem byly tfazeny veSkeré potieby vztahujici se k novinkam v oboru poplatnym
pracovni naplni jednotlivych oddéleni. Tedy napfiklad novinky v oblasti spravy budov
(manazer divize FM, pfiloha 12) nebo v oblasti prodeje ¢i marketingu (feditel Back office,
ptiloha 3).

Vyznamnym zji§ténim 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 feditel provozu, dle kterého by
v tomto ohledu mé¢li 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 obrdtit. Lepsi proSkoleni provoznich lidi — komunikace smérem dovniti spolecnosti
(co je potreba evidovat, reportovat, odesilat apod.), my agendu preddvame relativné dobre
(ptiloha 7). Podobnych vyjadfeni Ize pfitom v rozhovorech zaznamenat vice. Ackoli analyza
podnikovych procesti neni predmétem této prace, zjisténé skuteCnosti indikuji, ze nékteré
z téchto procest nemusi byt v organizaci zcela funk¢ni.

3.4 Vysledky Seti‘eni a doporuceni

Na tomto misté je tfeba provést urcita 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 zaméstnancu ve
vybrané organizaci.

3.4.1 Silné stranky stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Na zakladé vySe uvedenych poznatkt lze identifikovat fadu silnych stranek soucasného
systému vzdélavani a rozvoje ve spoleCnosti XY. V prvé tadé je tfeba zminit, ze vedeni
organizace si je védomo potieby trvalého rozvoje zaméstnancu a je ochotno na tuto ¢innost
vynakladat financni 1 lidské zdroje. Dokladem toho budiz skuteCnost, ze je na tuto ¢innost
kladen diraz v podnikové interni smérnici vCetné rozlozeni odpovédnosti, jak bylo popsano
v kapitole 3.2. Opomenuta by na tomto misté neméla byt ani existence interni akademie,
internich lektori, pomérné Siroka nabidka kurzli (ty jsou navic mnohdy realizovany online)
nebo nové vznikla pozice specialisty interni komunikace a vzdélavani. UziteCnymi nastroji
jsou také dostupnost studijnich materiala k jednotlivym kurzim ¢i nahravky nékterych kurza,
umoziujici samostudium. Rovnéz bylo zji§t€no, ze zameéstnanci persondlniho oddéleni
zajistuji zpétnou vazbu od ucastnikd jednotlivych kurzi, tyto poznatky vyhodnocuji
a pravidelné reportuji.

Pozitivnim zjiSténim je také fakt, ze Gcastnici kurzd hodnoti tyto kurzy veskrze pozitivné,
nebot’ jednotlivé kurzy ziskavaji ve vSech aspektech hodnoceni 80 % nebo lepsi (viz
podkapitola 3.3.3). Velmi kladné jsou tak hodnoceny rovnéz realné vysledky a pfinosy téchto
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kurzi pro zameéstnance. Dosazeni pozitivnich reakci tcastniki kurz bylo v teoretické Casti
oznaceno za jeden ze zakladnich predpokladi. Nutno vSak zdaraznit, ze toto hodnoceni svou
povahou odpovidd pouze prvni urovni Kirkpatrickova modelu a neposkytuje relevantni
informace o realné efektivité danych kurzd. Této problematice bude vénovan prostor
v nasledujici podkapitole.

3.4.2 Slabé stanky stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Z hlediska cilt této prace je ale dilezité vénovat pozornost predevsim slabym strankam
stavajiciho vzdélavaciho systému predmétné organizace. Predné zjisténa fakta:

- 42 % zaméstnanct hodnoti vstupni Skoleni negativné (viz podkapitola 3.3.2);

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

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

- 41 % zaméstnanct vyjadfilo nazor, dle kterého jim spoleCnost nabizi uzky vybér
moznosti vzdélavani (viz podkapitola 3.3.2);

- 18 % zaméstnancu postrada jakékoli informace o moznostech dalSiho rozvoje (viz
podkapitola 3.3.2);

- pokud jde o konkrétni kurzy, byly zjistény signifikantni rozdily mezi potfebami (¢i
spiSe pranimi) zameéstnanci a predstavami jejich vedoucich pracovnikii. To je patrné
na prikladu cizich jazyku, jez by chtéla rozvijet témér Ctvrtina zaméstnanct, zatimco
perspektivou managementu jsou tyto kurzy nezbytné pro jednotky zaméstnancu.
Podobn¢ je tomu také v ptipadé€ kurzi zaméfenych na pracovnépravni zalezitosti;

- mezi manazery a ftediteli 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
hovotili o nefunkénich internich procesech, zejména v oblasti komunikace a vnitropodnikové
spoluprace. O tom hovoii R2 (dle kterého by se mely Iépe sdilet informace o jednotlivych
oddélenich), R3 (dle kterého by se méla zlepsit informovanost v oblasti pisobeni firmy), R5
(nedostate¢na informovanost o zménach v ramci spoleCnosti, nejasné vymezené kompetence,
informovanost v ramci spoleCnosti), R7 (ktery nema Cas fesit potfeby svych podiizenych,
ackoli je za jejich vzdelavani dle internich smérnic odpovédny), R8 (nemé pfistup
k dostupnému kurzu, ackoli v dané oblasti pocituje mezery ve vzdélani), R12 (dle kterého
zastupci provozu nedostatecné informuji ucetni oddéleni o manazerech, snimiz ukonci
spolupraci), R13 (nezajem o novinky ze strany provoznich manazert, ktefi si ale stézZuji, Ze
nejsou dostatecné informovani) ¢i R15 (zna¢na chybovost pii vypliiovani dochazkového listu
od jednotlivych manazert). Jistou vypovidaci hodnotu ma také rozhovor s feditelkou HR
(R17), kterda o mnohych nedostatcich ve vzdélani nevi a nepovazuje to pfitom za chybu
kohokoli, tiebaze se o zjevné chyby jedna, coz koneckonctu potvrzuji i néktefi manaZzefi.
Neékteré z vySe uvedenych chyb (nejasné pracovni postupy, nevyjasnéné kompetence,
chybovost ve fakturach) jsou typickymi ukazkami plytvani v administrativnich procesech, jak
o nich hovoii naptiklad Prizek (2018). Ten uvadi, ze v zavislosti na odvétvi predstavuji tyto
procesy i vice nez 50 % nakladi spojenych s uspokojenim poptavky zakaznikd. Blizsi
hodnoceni tohoto problému by vyzadovalo samostatny vyzkum orientovany na mapovani
konkrétnich procesu, a neni proto pfedmeétem této prace. Presto je nutné na danou skute¢nost
upozornit. Peclivé pripravené smérnice ani dokonale proskoleni zameéstnanci nemusi
predstavovat konkuren¢ni vyhodu podniku, budou-li se potykat s procesnimi nedostatky.
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Také bylo zjiSténo, ze v pripadé spoleCnosti XY je v soucasnosti vzdélavani viceméné
zaméteno pouze na urcitou skupinu lidi, jedna se pfitom prevazné o zaméstnance divize Back
office. Naopak v pripadé divize Provozu je tato problematika ponékud opomijena, a to
navzdory skuteCnosti, Ze sami zaméstnanci 1 jejich vedouci pracovnici dokazi identifikovat
jisté mezery ve vzdélani, a to jak na urovni jednotlivcn, tak i celych divizi. Napiiklad
SharePoint (specialni stranka, kde zaméstnanci mohou najit prehled veskerych minulych
i budoucich kurzll) je v souCasnosti urCen pouze pro zaméstnance divize Back office, ktefi
maji sluzebni e-mailovou adresu, naopak neni ur¢en pro zaméstnance z divize Provozu. To je
samoziejmé problémem, ktery vede k tomu, Ze se tito zaméstnanci o vzdélavani nedozvidaji,
protoze prevazné je komunikovano persondlnim odd€lenim prostiednictvim sluzebnich
e-maild. Proto je také ve vysledcich prvniho (plosného, resp. obecného) dotaznikového Setieni
patrna vétsi nespokojenost se vzdélavacim systémem ve srovnani se Setfenim druhym,
realizovanym mezi Skolenymi zaméstnanci, tedy zaméstnanci Back office. Prikladem budiz
znovu respondent R8 nedostateéné se orientujici v problematice pracovniho prava, prestoze
nahravka z daného kurzu v¢. studijnich materialti je na strance SharePointu k dispozici, a je
tudiz mozno si dany kurz projit de facto s nulovymi naklady.

Mezi slabé stranky stavajiciho systému vzdé€lavani a rozvoje zamé€stnanci ve spolecnosti XY
patii také absence hodnoceni konkrétniho dopadu probihajicich vzdélavacich aktivit na
pracovni vykon. Na zakladé tohoto hodnoceni by pochopitelné nasledné byla piijimana také
ptipadna opatieni a korekce. Budiz pfipomenuto, ze v piipad€ kurza balicku Office v ramci
organizace bylo jiz realizovano nékolik kurzi, tyto kurzy dostavaji od acastniki hodnoceni
100 %, presto zaméstnanci napfi¢ celou organizaci (tedy jak Back office, tak Provoz) pocituji
v dané oblasti stale nedostatky a jevi zajem o dalsi kurzy balicku Office. Zabyvat se
efektivitou, nebo pfinejmensim realnou zménou Grovné znalosti ucastnik( kurzi, je proto
nezbytné.

3.4.3 Vyhodnoceni hypotéz

Na tomto misté je tfeba rovnéz oveéfit stanovené hypotézy, které byly predstaveny
v metodické cCasti této diplomové prace a predstavit jejich vyhodnoceni formou tabulek
2,3a4.

Ho: Nazor na novou firemni platformu na vzdélavani nezavisi 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
M 57 spise ano spiSe ano rozhodné 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 rozhodné 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 desetinna mista 0,017, tj. niz§i nez
zvolena hladina vyznamnosti 0,05, jak uvadi tabulka ¢. 2 vySe. Nulova hypotéza byla
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zamitnuta ve prospeéch alternativni hypotézy. Na hladiné vyznamnosti 0,05 byla prokazana
zavislost nazoru na novou firemni platformu na vzdélavani na divizi. Dle pofadovych statistik
(medidn, dolni a horni kvartil) lze interpretovat, ze nejvyssi mira uvitdni nové firemni
platformy na vzdélavani byla uvadéna respondenty divize Back office, dale srovnatelna mira
souhlasu byla uvadéna respondenty FM a Cleaning a nejniz§i mira souhlasu byla uvadeéna
respondenty HVAC.

Dale pak byla stanovena také dalsi pracovni hypotéza:

Ho: Hodnoceni soucasného systému vzdélavani nezavisi na délce praxe.

Ha: Hodnoceni sou¢asného systému vzdelavani zavisi na délce praxe.

Tabulka 3 Spearmanuv korelacni 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 korelacnim koeficientu vysla
s ohledem na 3 desetinna mista 0,570, tj. vyssi nez zvolena hladina vyznamnosti 0,05, jak je
uvedeno v tabulce 3 vySe. Nulovd hypotéza nebyla zamitnuta. Na hladiné vyznamnosti
0,05 nebyla prokazéana zéavislost hodnoceni soucasného systému vzdelavani 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 sou¢asného systému vzdelavani zavisi na preferované forme vzdelavani.

Tabulka 4 Mann-Whitney test: p-hodnota a poradov¢ statistiky

Forma Pocet | Dolni kvartil Median Horni kvartil p-hodnota
spise spise spise
Prezencni 90 P . P . P “
nedostateCny | nedostateCny dostatecny 0,074
. spise spise spise nezamitame H
Online 36 P . P . P . ( 2
nedostateCny dostateCny dostatecny

Zdroj: Vlastni zpracovani

P-hodnota Mann-Whitneyho testu vysla 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 hladiné vyznamnosti 0,05 nebyla prokazana zavislost hodnoceni soucasného
systému vzdélavani na preferované forme vzdelavani. Dle medianu bylo pozitivng;si
hodnoceni souc¢asného systému vzdelavani uvadéno respondenty, ktefi preferuji online formu.
Hodnoceni dle dolniho a horniho kvartilu bylo pro obé& skupiny respondentt stejné.

47



3.4.4 Formulace doporuceni

Na tomto misté je vhodné zformulovat urcita doporuceni a nadméty na upravu a zefektivnéni
stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve spolecnosti XY. V tomto ohledu je
tteba vychazet zejména z identifikovanych nedostatki v této oblasti, kde se otevira ziejmy
prostor pro zlepSeni tak, aby podoba systému vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti skute¢né
odpovidala potfebam a pozadavkim moderni doby. Je tfeba pfitom zohlednit moZnosti
spoleCnosti a spole¢né s tim také potfeby a pozadavky vedoucich pracovnikl i podfizenych
zaméstnancu.

1. Aplikace Jobka

Zakladnim doporuCenim se stava zavedeni nové platformy pro firemni vzdélavani ve
spolec¢nosti XY, a to konkrétné ve formé aplikace s ndzvem Jobka. Na zéaklade zjisténych
vysledkt byla oslovena firma, ktera aplikaci poskytuje, konkrétni nabidka pro firmu XY je
uvedena v piiloze 25. Jedna se o aplikaci, kterd obecné pfispiva ke zlepSeni interni
komunikace, automatizace a digitalizace procesu. Jde o produkt ryze Ceské spolecnosti JOBka
services s.r.o., v oblasti vyvoje, provozu a neustalych inovaci pfitom probiha spoluprace se
sesterskou spoleCnosti Skeleton Software s.r.o. Komplexni feSeni je vytvofeno na zakladé
poznani a analyzy aktuélni situace, smyslem je tvorba takového uceleného feSeni, které bude
usilovat o Uspory a zajisti odpovidajici navratnost. Soucasti produktu je kromé toho rovnéz
dlouhodobé podpora v ramci vyuzivani aplikace. Mezi hlavni plusy zavedeni aplikace Jobka
pfitom patii zejména uspora Casu a nakladu diky automatizaci procesu, dale pak také zlepseni
a zrychleni informovanosti zaméstnanci ve vSech oddélenich firmy, zvySeni participace
zamestnancu na déni ve firme. Aplikace kromé toho také zrychluje a zjednodusuje ziskavani
zpétné vazby av neposledni fadé rovnéz snizuje fluktuaci zaméstnanci diky vCasnému
odchytu naznakt nespokojenosti. Kromé toho velkym benefitem pro spolecnost XY bude to,
ze v aplikaci Jobka bude vstupni Skoleni nahrané, diky cemuz bude bez problémt 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 prostfedi spolecnosti XY, pak vychazi z patficné
analyzy soucasného stavu za ucelem identifikace potfeb. V ramci této analyzy bylo zjisténo,
Ze je tieba se zaméfit zejména na otazku zlepSeni komunikace ve firmé, dale je dalezitym
tématem samotné zapojeni zaméstnancid do déni ve firmé, sledovani spokojenosti
zaméstnanci (Dotazy/Ankety, Zeptejte se zaméstnavatele). Je tfeba fesit také motivaci
zaméstnancu (prehled o firemnich benefitech a pfistupu) a dilezitym tématem je v pfipadé
spoleCnosti XY také digitalizace hlaSeni zmén zaméstnavateli. Mezi hlavni zji§téné
nedostatky v pfipade spolecnosti XY podle ziskanych dat patii skutecnost, ze pracovnik HR je
zaméstnavan nékolik hodin tydné ptipravou a distribuci materialti. Také je problémem fakt, ze
zamestnanci nemaji k dispozici dulezité informace vcas, 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 zameéstnanctim dostavaji zkreslené.
Kromé& toho spoletnost XY disponuje pobotkami a zakazkami po tzemi celé Ceské
republiky. ReSenim se proto ma stat publikovani jasnych informaci vedenim spole¢nosti, HR
a vedoucimi, a to pravé v ramci aplikace Jobka, konkrétné v modulu Sdéleni, kde je mozné
dilezité informace ponechat a neaktualni informace smazat. Diky cileni na skupiny nebo
jednotlivce budou vc¢asné osloveni takovi zaméstnanci, kterych se sdéleni tyka. Jednoduse
budou doruCovany zpravy vSem zameéstnancum, a to i v okamziku, kdy nejsou v praci.

Analyza ukazala, ze zavedeni aplikace Jobka pfinese v kone¢ném dusledku spole¢nosti XY
uspory v celkové vysi 142 458 K¢ meésicné (procesy Sdéleni zaméstnancum, Zepte] se
zaméstnavatele, Dotazniky a ankety, HlaSeni zmén zaméstnavateli, Moje firemni benefity
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+ kontakty, Snizeni fluktuace, slevova karta Jobka), a tedy celkem 1 709 496 K¢ rocné.
V ramci této aplikace budou fungovat jednotlivé vzdélavaci 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 napiiklad na finan¢ni nebo personalni
oblast atd. Celkova cena feSeni pro spoleCnost XY se sklada zinvestice do nasazeni
komplexniho feSeni a dale pak zahrnuje mésicni platby vztahujici se k provozu aplikace. Cena
za nasazeni samotné aplikace v soucasnosti €ini celkem 124 872 K¢ vcetné dané. Jedna se
o kompletni cenu vztahujici se k pripravé aplikace v Ceském jazyce. MésiCni platba pak zavisi
na tom, zda bude zvolen plan Enterprise nebo plan Standard. Plan Enterprise pfitom oproti
planu Standard umoziuje automatické exporty a importy, pfifazovat role uzivatelim v Back
Officu, moznost dokoupeni dalsi jazykové mutace, dodatecné ovéfovani a aktualni statistiky
navstévnosti aplikace. VSe kromé toho zavisi na poctu aktivnich licenci, které odpovidaji
poctu registrovanych zaméstnanci ve spolecnosti, ktefi si stahli a pouzivaji aplikaci JOBKka.
Z hlediska moznosti plateb se pak nabizi moznost pay as you go (dle jednotlivého narastu
registrovanych licenci) nebo na zakladné fixni Castky, ktera je stanovena pomérem vzhledem
k celkovému poctu zaméstnanci spoleCnosti. Jak jiz bylo uvedeno, v soucasnosti ve
spolecnosti XY pusobi celkem 720 pracovniki na HPP. V takovém piipadé Cini celkova
mesicni platba u varianty Enterprise v pfipadé volby fixni platby 52 000 K¢, v ptipadé platby
pay as you go se pak jednd o ¢astku ve vysi zhruba 30 240 K¢. V pfipadé rozhodnuti pro
vybér pouze zakladniho feSeni (varianta Standard) by pak spole¢nost mési¢né v piipade fixni
platby hradila castku ve vysi 33 600 K¢, v pripadé platby pay as you go by se pak jednalo
o zhruba 20 160 K¢. Nicméné 1ze doporucit vybér komplexnéjsi varianty feSeni s ohledem na
nabidku rozsifenych funkci aplikace. Pti navrhované varianté Enterprise a volby platby pay as
you go by celkové ro¢ni néaklady cCinily 487 752 K¢ (nasazeni aplikace 124 872 K¢ +
12 mésicnich plateb ve vysi 30 240 K¢).

2. Plan dalSiho rozvoje zaméstnancu

V ramci formulace doporuCeni byla dale sestavena tabulka v ptfiloze 24. Tabulka byla
sestavena na zakladé rozhovort s vedoucimi pracovniky spoleCnosti a zahrnuje vSechny
vzdélavaci potieby, které se vramci téchto rozhovori podafilo identifikovat, vcetné
predpokladaného poctu ucastniki. Dle respondenti samotnych se pfitom jedna o jakési
minimum, tedy pouze nezbytné nutné kurzy pro ty pracovniky, ktefi tyto kurzy potrebuji
nejvice.

Na tomto miste€ je nutné upozornit, ze autor pii kalkulaci pracuje s jistymi zjednodusSujicimi
predpoklady. Ty spocivaji predevs§im ve sjednoceni nékterych vzdélavacich potieb pod jeden
kurz. Prikladem muze byt kurz na MS Excel, kde byla potieba dalsiho vzdélani identifikovana
u 169 osob napfi¢ riznymi oddélenimi. Je zifejmé, Zze tito pracovnici disponuji rdznymi
znalostmi a maji zarover jiné potieby. Proto bude v praxi nutné roz¢lenit tyto zameéstnance do
raznych skupin (dle arovné jejich znalosti, dle potieb, ale také dle organizacnich a ¢asovych
kapacit), pficemz kazda z téchto skupin bude Skolena s ohledem na dané faktory. Néktefi
zameéstnanci pfitom mohou potiebovat 1 vice urovni Skoleni, napfiklad ,zacate¢nik™
a nasledné , pokroCily”“. Podobné je tomu také v pfipadé kurzii zahrnutych do kategorie
,obchodni avyjednavaci dovednosti“, kde lze ocekavat jisté odlisSnosti v naplni
komunikacnich kurzli pro personalisty a kurzi pro obchodniky. Piedkladana kalkulace tyto
odlisnosti prehlizi, pracuje s cenami dostupnymi na internetu, a je proto minéna predev§im
jako orientacni prehled naklada.

Predkladany navrh pracuje s vyuzitim internich lektor(i, proto je nutné uvodem provést
odpovidajici proskoleni vlastnich lektorti ptisobicich ve spolecnosti XY. V tomto ohledu se
nabizi §iroké 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 ucCast na webinafi dle individualniho nastaveni, setkani se bude
odehravat dvakrat v kombinované formé (celkem 3 hodiny) po dobu 4 tydnd. Takovy kurz
pak bude obsahovat vyuziti myslenkové mapy nebo sketchnote, ptipravu scénafe, programu
a doprovodnych aktivit, dale pak rovnéz prub€zny brainstorming napadt a namétt, zlepSeni
schopnosti tykajicich se pfipravy efektivni prezentace, soucasti bude také napftiklad
seznameni s platformami a aplikacemi pro oziveni online pfenosu a udrzeni pozornosti
Géastnikd. Ugastnik bude mimo jiné také seznamen se zasadami spravného veiejného projevu
a daraz bude poloZzen na verbalni i neverbalni projevy. Kurz bude zahrnovat také mentoring,
pfednes kurzu/Skoleni nanecisto (Naucmese.cz, 2023). Dle rozhovoru s personalistkou
spoleCnosti by tento kurz prospél vSem internim lektorim, kterych je v soucasnosti pét. Na
proskoleni téchto zaméstnanca je tedy nutno kalkulovat s ¢astkou piiblizné 60 000 K¢.

Déle je tfeba zaméfit se na ty oblasti rozvoje, které organizace zvladne realizovat vlastnimi
silami. Takové feSeni je nejen financné atraktivnéjsi (tuto skuteCnost potvrdila feditelka
personalniho oddéleni, R17), ale pfi spravné organizaci muze rovnéz prospét vztahiim v ramci
spolecnosti. Pfedné se jedna o Skoleni v programu MS Excel. O potiebé rozvoje zaméstnanct
v této oblasti béhem interview feditel provozu (R4) nejen hovoril, ale rovnéz nabidl realizaci
tohoto Skoleni. Pfi predpokladaném poctu 169 ucastnikd je nutno uvazovat o skupinach
Citajicich maximalné 10 ucastnikd, tedy piiblizné 17 skoleni rozlozenych v Case, ptipadné
i prostoru. S odkazem na feditelku persondlniho 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¢. Pfi odhadovaném poctu 17 Skoleni
je tedy tfeba uvazovat o nakladech pfiblizné¢ 170 000 K¢ na Skoleni v oblasti MS Excel.
Alternativou muize byt komercni kurz v online formé zahrnujici celkem 158 lekci (7 hodin
videa), ktery seznami zaméstnance se zpusobem prace v Excelu a diky pfipravenym cvicenim
budou mit Gcastnici kurzu moznost si své schopnosti ovéfit spoleéné s lektorem. Diky online
formé kurzu nebude nutné, aby zaméstnanci dochazeli na kurz, coz by zvySovalo ¢asovou
narocnost ucasti na kurzu. Zaméstnanci by pfi volbé této varianty méli moznost vénovat se
kurzu s ohledem na své Casové moznosti. Cena tohoto kurzu €ini v soucasnosti celkem
2490 K¢ veetne DPH (Seduo.cz, 2023). Pfi poctu 169 ucastnikii by se nicméné jednalo
o naklad ve vysi 346 110 K¢, tedy vice nez dvojnasobek predeslé varianty. Piedev§im
z tohoto davodu je tedy primarné navrhovana varianta ¢. 1.

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

Pokud jde o kurz pracovniho prava, o ten projevil zajem pouze jeden zameéstnanec, a sice
zaméstnanec divize Cleaning. S ohledem na skutecnost, kdy na jedné strané je tento kurz
dostupny online a zaroven k nému existuji studijni podklady, a na strané druhé byl realizovan
HR fteditelkou spolecnosti, jevi se jako smysluplné doporuceni fesit tuto mezeru ve vzdélani
naznacenym zpusobem. Alternativou muize byt napiiklad online kurz pokryvajici komplexné
problematiku platného zakoniku prace a pracovnépravnich vztahti v rozsahu celkem
18 vyukovych hodin, kdy tucastnikovi kurzu je nasledné k dispozici také zaznam kurzu,
v soucasnosti stoji celkem 10 394 K¢ véetné DPH (Vox.cz, 2023).

Kurz motivace zaméstnanci pro skupinu Citajici do deseti ucastniki lze poridit za cenu
26 499 K¢ vcetne DPH (Focuspeople, 2023). Dle vystupu z realizovanych Setfeni je kurz
nezbytny pro Ctyfi zaméstnance, zbytek skupiny tak mize byt doplnén dal§imi manazery,
kteti o danou aktivitu projevi zajem.
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Pokud jde o kurzy obchodnich a komunika¢nich dovednosti, t€ch existuje na trhu nepreberné
mnozstvi. Konkrétni podobu téchto kurzi je nutno dale upfesnit dle potieb a zafazeni
konkrétnich zaméstnanct. Jak jiz bylo uvedeno, autor zde proto pracuje s jistym
zjednodusenim, kdy byl pro ucely kalkulace vybran kurz DEAL MAKER: Vyjednavejte
a vyhravejte s Jifim Kulou, jehoz cena ¢ini 12 088 K¢ véetné DPH za osobu (Kula, 2023).
Potfeba zlepSeni obchodnich a komunikacnich dovednosti pfitom vyplynula u 57
zameéstnancd, proto je nutno kalkulovat s cenou 689 016 K¢.

Cena online kurzu pro persondlni a mzdové ucetni od Zderika Kfizka, o némz hovorila
manazerka Gctarny, ¢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 podiizené 1 dal§i vedouci pracovnici, konkrétné RS (6 osob) a R12 (19 osob). Na
proskoleni téchto osob je tfeba vycClenit castku 88 950 K¢.

Kurzy projektového fizeni jsou ve srovnani s ostatnimi nakladnéjsi. Dvoudenni kurz
Projektové fizeni krok za krokem za cenu 19 188 K¢ nabizi spolecnost PM Consulting (2023).
Dle provedeného Setfeni je nutno zajistit dany kurz pro skupinu Citajici 13 zaméstnanca
(4 z divize Back office a 9 z divize Energy), pfedpokladana cena v tomto pripadé Cini 249 444
K¢.

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

Jednodenni online kurz s ndzvem Recruiting, Headhunting, Assessment (Personalistika I) 1ze
zajistit u externiho dodavatele (CeMS, 2023), a to za cenu 5 929 K¢ vcetné DPH na osobu.
Potfeba tohoto typu vzdélani byla zjisténa v pfipade€ 12 osob, pfi uvedenych cenach je proto
tfeba 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 obcCanské sdruzeni ENVIC. Cena takového seminafe Cini
7 260 K¢ v¢etné DPH za osobu. Seminaf je vhodné zajistit pro Ctyfi osoby, souhrnna cena za
dané Skoleni pak bude cinit 29 040 K¢.

Opomenut by nemél byt ani kurz delegovani, ktery by na zaklad€ zjiSténych informaci
potiebovala dvacitka vedoucich pracovnik raznych urovni. Napiiklad jednodenni
osmihodinovy kurz realizovany prezencni formou s nazvem Efektivni delegovani na
podfizené lze pofidit za cenu 5 566 K& na osobu (Cadetgo, 2023). Kurz se zaméfuje na
techniky delegovani, praci se stresem a odbouravani vnitfnich zadbran branicich delegovani
ukolt. Pii predpokladaném poctu dvaceti ucastnikll je kalkulovano se souhrnnou cenou ve
vysi 111320 K¢, pii proklamované slevé ve vysi 5 % za pocet castnikt (pfesahujici tii
osoby) by tato cena méla Cinit 105 754 K¢.

Certifikovany kurz zaméfeny na agilni fizeni s ndzvem PeopleCert Scrum Master 1 je
pomérné nakladny, cena za jednu osobu presahuje ¢astku 20 000 K¢. Napiiklad dvoudenni
kurz vyjde na 22 385 K¢ s DPH pro jednu osobu (Scrum, 2023). Nezalezi piitom, zda je dany
kurz poskytovan prezencné i online. Maji-li v tomto ohledu byt skoleni Ctyfi zaméstnanci
spolecnosti, pak je tfeba pocitat s castkou 89 540 K¢.

Reditel Back office (R5) rovnéz hovoiil o potiebé dalsiho vzdélavani v oblasti kybernetické
bezpecCnosti. Jedna se o velmi specifickou problematiku postihujici Sirokou §kalu hrozeb,
tomu odpovidaji i ceny kurzd, které se pohybuji v fadu nizkych jednotek az vysokych desitek
tisic korun. Navrh vhodného Skoleni by vyzadoval podrobnéj§i analyzu situace a potreb
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konkrétniho pracovnika, proto je do kalkulace zahrnuta ¢astka 20 000 K¢, okolo které ceny
téchto kurzt osciluji nejCastéji.

Dale pak byl vramci vyzkumného Setfeni velice Casto uvadén pozadavek na rozvoj
schopnosti hovoiit v anglickém jazyce u podfizenych pracovniki. Tato schopnost se piitom
netyka komplexné vSech pracovnikii spole¢nosti XY, nybrz pouze pracovnikd pusobicich 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 mélo byt
nejprve provedeni urcitého rozfazeni zameéstnanci z hlediska stanoveni spravné uUrovné
jazykovych dovednosti zaméstnance za ucelem volby spravného jazykového kurzu. Kromé
toho je dulezité stanovit také konkrétni zaméfeni kurzu anglického jazyka dle pracovni pozice
daného zaméstnance (vSeobecna/business angli¢tina atd.). V soucasnosti je na trhu k dispozici
skuteCné€ pestra Skala kurzd anglického jazyka, proto i zde autor pracuje s jistymi
zjednodusenimi. Pro prtiklad je mozné uvést kurz anglického jazyka orientovany na
vseobecnou anglictinu a probihajici online formou ve skupiné maximalné 5 ucastniku.
V ptipadé kazdého znich je pfitom mozné zvolit odpovidajici uroven anglického jazyka
(zaCateCnik/mirné pokrocily/pokrocily), kurz zahrnuje celkem 13x60 minut vyuky probihajici
dvakrat tydn€. Cena tohoto kurzu aktualné ¢ini 3 100 K¢ bez ohledu na uroven jazykovych
znalosti ucastnika (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
anglitiny 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 skupiné téchto deviti
zaméstnancud, a nasledné jej podrobit dislednému hodnoceni (zde lze vyuzit fadu metod
predstavenych v podkapitole 2.2.4). V pfipadé pozitivnich vysledkil l1ze v téchto kurzech
pokraCovat a pfipadné je nabidnout dalsim zaméstnancim, napiiklad formou benefitu.
Financ¢ni naklady navrhovaného pilotniho projektu Ize dle vyse uvedenych kritérii odhadovat
na 27 900 K¢.

3. DalSi doporucdeni

Vramci predeslé pasaze byly predpokladané naklady, souvisejici se vzdélavanim
zamestnancu spolecnosti, vycisleny na castku blizici se dvéma milionim korun. Jedna se
ptitom o takova Skoleni, ktera byla jednotlivymi vedoucimi pracovniky oznacena za nezbytné
minimum. Vedle toho autor v ramci dané kalkulace usiloval o minimalizaci téchto nakladu,
zejména vyuzitim internich lektord. Nejedna se pfitom o zanedbatelnou ¢astku, s prihlédnutim
k velikosti organizace a poCtu zameéstnancu lze ale Castku povazovat za adekvatni. Presto je
pifi takto vysokych nakladech nezbytné vénovat pozornost dislednému hodnoceni
jednotlivych vzdélavacich aktivit. Nestaci se pfitom omezovat na pouhé reakce ucastnikt
kurzu, je nutno zkoumat aroven ziskanych znalosti a dovednosti, jejich vyuzitelnost v ramci
pracovnich cinnosti a videdlnim pfipade také zjistovat dopady vzdélavacich 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 disledné hodnoceni zaméstnancli. Pouze
v takovém piipadé bude systém vzd€lavani zameéstnanci ve spoleCnosti XY skutecné
efektivni a povede k dosazeni stanovenych cilu.

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 adaptacniho formulafe nového zaméstnance
pii nastupu do spolecnosti je soucasti prilohy 20 této diplomové prace. Jak bylo také zjisténo,
zejména v piipade divize Provozu se zaskoleni novych zameéstnanci vénuji jednotlivi vedouci
pracovnici, pro které se jedna 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 piitom bude také
urcitd finan¢ni odména pro mentora vztahujici se k zaskoleni tohoto nového zaméstnance.
Pramérné pfitom do spolecnosti XY nastupuje 10 novych zaméstnanci na HPP mési¢né.

Dulezitym navrhem je tvorba individualniho vzdélavaciho planu dle potfeb konkrétniho
zameéstnance, a to ve spolupraci s vedoucim zaméstnancem, ktery podfizeného pracovnika
zna, proto je také schopen stanovit pfipadné nedostatky v jeho schopnostech a dovednostech.
Kromé toho se jevi jako vhodné rozdélit vzdélavani ve spole¢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 spolecnosti XY v této oblasti neni na
idealni Grovni, proto je tfeba tomuto vénovat specifickou pozornost.

Doporuceni, prezentovana v ramci této subkapitoly maji jeden vyznamny pojici prvek. Tim je
osoba nadrizeného manazera. Ten by mél znat silné a slabé stranky svych zaméstnanct
nejlépe. Dle internich smérnic spoleCnosti (viz kapitola 3.2) je kompetentni k tvorbé
individualnich vzdélavacich pland jednotlivych zaméstnanct, dohlizi na jejich plnéni
a pfipadné navrhuje patficnd opatieni. Manazefi jednotlivych oddéleni tak maji rovnéz
nejlepsi prehled o tom, které zkuSené zaméstnance daného oddéleni je mozno vyuzit jako
mentory (s ohledem na miru jejich zkuSenosti a aktualniho pracovniho vytizeni). A konec¢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 okruhti srovnavacich testi pied a po
skonceni vzdélavaci aktivity, pfi sestavovani kontrolni skupiny aj. Jejich uloha v tomto
systému je tedy nezanedbatelna. Manazer musi byt schopen ,,vvbudovat tym, ktery dobre
spolupracuje; podporovat cleny tymu pri dosahovani kariérnich cilii; vytvdret takové procesy,
aby prdace probihala hladce a efektivné“, tika zkuSena manazerka Zhuo (2020, s. 23).
Vedoucim pracovnikiim proto musi byt vytvoren dostatek prostoru pro praci s podiizenymi
zameéstnanci, vcéetné Cinnosti diskutovanych vySe. Nékteré diive prezentované vystupy
z realizovanych Setfeni nicméné naznacuji, ze v interni smérnici formalné proklamovana
filozofie neustalého zlepSovani a odpoveédnost vedoucich pracovnikid v praxi ponékud
zaostava, a to (alesponi v nékterych piipadech) 1 s védomim nejvy$siho managementu
a predstaviteld personalniho oddéleni. Sami predstavitelé spoleCnosti XY to nicméné
vysvétluji aktualné probihajici (¢i mozna finiSujici) restrukturalizaci, o které ale nechtéli blize
hovorit. Tato skutecnost mize neuspokojivou situaci vysvétlovat, to vSak nikterak neubira na
vyznamu prezentovaného doporuceni.

UziteCnym nastrojem se jevi byt nové vznikla pozice specialisty interni komunikace
avzdélavani, o niz hovorili mnozi respondenti béhem interview. Ten by dle feditelky
personalniho oddé€leni (R17) mél sbirat od jednotlivych manazerd informace o vzdélavacich
pottebach jednotlivych divizi, vyhodnocovat tyto podnéty a v souladu s nimi a s ohledem na
moznosti organizace dané potfeby napliiovat. Muze byt také napomocen jednotlivym
manazerim pfi realizaci vySe popsanych aktivit, diskutovat s nimi moznosti feseni, pripadné
v ramci své pusobnosti (komunikace a vzdélavani) navrhovat patficna opatieni. Jeho prace
muze navazovat na realizovany vyzkum, dle potfeby jej pfipadn€ rozsifovat Ci zpfesfiovat,
piipadné muze realizovat néktera z vyse prezentovanych doporuceni.

Z dlouhodobé perspektivy je zavérem kapitoly vhodné pfipomenout postiehy nékterych ¢lena
vedeni spoleCnosti, dle kterych lze rozliSovat mezi odbornymi kurzy souvisejicimi
S pracovnim zafazenim zaméstnance na strané jedné a kurzy zbytnymi na strané druhé. Ty
pfitom mohou byt nabizeny pouze vybranym zaméstnancim formou benefiti na zakladé
kritérii, jakymi je jejich vykonnost, délka uvazku apod. Tato kritéria pfitom mohou byt
nastavovana ruzn¢, piedevsim s ohledem na financni moznosti spolecnosti.
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4 Zavér

Diplomova prace byla zaméfena na téma systematického vzdélavani a rozvoje zaméstnancu
vybrané spolecnosti a jejim hlavnim cilem bylo zejména formulovat opatieni pro zlepSeni
soucasného stavu systému vzdé€lavani a rozvoje zaméstnanct ve vybrané organizaci, kterou se
v tomto pfipadé€ stala organizace XY. Za ucelem dosazeni tohoto stanoveného 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 stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu ve vybrané organizaci. Druhym dil¢im cilem bylo shrnout teoreticka vychodiska
k dané problematice.

Teoreticka vychodiska fesené problematiky byla zpracovana v teoreticko-metodologické ¢asti
prace. Jak bylo na zakladé literarni reSerSe zjisténo, v soucasnosti sehrava v modernich
organizacich vzdélavani a rozvoj zaméstnanci stale dualezit€jsi roli, coz koresponduje
s potfebami moderni doby a dynamickym vyvojem soucasné lidské spolecnosti. Obecné
dochéazi k mnoha vyznamnym zménam na pracovnim trhu, coz si nutn¢ zada také znacnou
flexibilitu ze strany organizaci i samotnych zaméstnanct. V Case pritom také trvale nartstaji
naroky kladené na schopnosti, znalosti a dovednosti pracovnikd. Proto je nezbytné, aby se
pracovnici trvale vzdélavali a nadale rozvijeli v oblastech, které se dotykaji profesniho zivota.
Potfeba dalSiho vzdé€lavani a rozvoje je kromé toho také tzce spojena srozmachem
informacnich a komunikac¢nich technologii, které stale vice pronikaji do lidskych zivotu.
Tento vyvoj je zfetelny také na trhu prace, kdy schopnost prace s modernimi ICT je
v soucasnosti jiz povazovana za béznou schopnost v ptipadé mnoha riznych profesi. Mnoho
zamestnancu se v ramci vykonu své profese neobejde bez vyuziti ICT, nicméné zejména pak
pro starS§i pracovniky se postupna digitalizace pracovni Cinnosti muze stat problémem
souvisejicim s nedostatkem schopnosti tykajicich se prace s témito technologiemi. Proto je
Casto nezbytné absolvovat rliznorodé 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 jazykd, kdy béznym standardem je v souCasnosti schopnost hovorit anglickym
jazykem, coz vSak muaze byt opé€t zejména v piipadé pracovniki star§iho véku na
nedostacujici trovni. Pracovnik kromé& toho v mnoha pfipadech potfebuje znat cizojazycné
specifické vyrazy vztahujici se k oblasti vykonu pracovni ¢innosti. Proto také znalosti
v oblasti odborné angli¢tiny si v pfipadé potfeby musi pracovnik osvojit a naucit se je spravne
vyuzivat. Obecné je mozné podotknout, ze potieba vzdélavani a rozvoje se muze ve
spolecnosti dotykat riznorodych oblasti pracovniho Zivota zaméstnanci. Kromé toho se
vzdélavaci potfeby samoziejmé 1iSi v praktické roviné sohledem na oblast puasobeni
zaméstnance a jeho konkrétni pracovni pozici. Pochopitelné v piipad€ kvalifikovangjSich
pracovnich pozic se stava potieba dalSiho vzdélavani a rozvoje dulezit€jsi a pracovnik musi
disponovat hlubsimi znalostmi, dovednostmi a schopnostmi za ucelem efektivniho vykonu
své profese. Dalsi vzdélavani a rozvoj je dulezity také v pripadé vedoucich pracovniki, ktefi
by se meli rovnéz nadale rozvijet tak, aby jejich kompetence k vykonu profese odpovidaly
potiebam moderni doby a spolecnosti. Proto také v pripadé vedoucich zaméstnanct je potieba
vzdélavani a rozvoje nadale velice aktualnim tématem, kterému je nutné vénovat odpovidajici
pozornost. Pochopitelné je nutné, aby byly v oblasti vzdélavani a rozvoje vzdy zohlednény
individualni potfeby a moznosti. Proto v organizacich dochazi k sestavovani plani osobniho
rozvoje, kdy tyto plany zahrnuji jednotlivé kroky a aktivity v rdmci osobniho vzdélavani
a rozvoje tak, aby doslo k naplnéni cile, ktery byl u konkrétniho pracovnika stanoven.

Ziskané poznatky byly nésledné vyuzity pifi zpracovani analytické ¢asti prace. S ohledem na
formulované dil¢i cile prace byla zkoumana organizace nejprve struéné predstavena, nasledné
byl detailné popsan soucCasny systém vzdélavani a rozvoje v daném podniku. Na ten je ve
spolecnosti kladen velky daraz a je detailné popsan v interni podnikové smérnici, ktera mimo
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vymezeni zakladnich kompetenci a odpovédnosti dale rozlisSuje mezi nékolika zakladnimi
druhy vzdélavani (zékladni, odborné a specialni), které jsou realizovany s vyuzitim vétSiny
metod 1 forem popsanych v teoretické Casti prace. Vyuzivani jsou pritom také interni lektofi.
Zaméstnanci Back office maji k dispozici rovnéz interni akademii, ktera je témito
zameéstnanci hodnocena velmi kladné€. VSechny tyto skutec¢nosti 1ze fadit mezi silné stranky
spolecnosti. Byla ale identifikovana fada slabych mist. Navzdory formalné propracovanému
systému vzdélavani zaméstnanct vSak v praxi tento systém neni hodnocen zcela uspokojive,
a to jak ze strany zaméstnancd, tak i nékterych manazerti. Nebyla pfitom prokazana souvislost
mezi hodnocenim a délkou praxe hodnoticiho zaméstnance, ani jim preferovanych forem
vzdélavani. Vedle toho ma znaCna Cast zaméstnanci (zaméstnanci provozu) omezené Ci
nulové moznosti dal§iho rozvoje, navzdory uréitym znalostnim ¢i dovednostnim rezervam,
jichz si jsou jejich nadfizeni pracovnici védomi. To je do znacné miry zpusobeno
nepfistupnosti interni akademie zaméstnancim provozu, které vedeni spolecnosti s citelnou
rozhodnosti vysvétluje financnimi divody. Slabou strankou soucasného vzdélavaciho systému
je také zajistovani povrchni zpétné vazby od ucastnikt jednotlivych kurzt, postradajici hlubsi
hodnoceni efektivity realizovanych vzdélavacich aktivit. Pfestoze to nebylo zamyslenym
cilem prace, byly rovnéz zaznamenany indicie hovoftici o nefunkénich internich procesech,
zejména v oblasti komunikace a vnitropodnikové spoluprace, véetné konkrétnich priklada
plytvani v administrativnich procesech.

Na zaklad¢é uvedenych zjisténi byla proto v zavéreCné Casti prace navrhnuta Siroka Skala
opatfeni, kterd maji na zjisténé nedostatky reagovat. Autor v prvé fadé navrhuje zavedeni
nové vzdélavaci platformy sndzvem Jobka. Toto opatieni zajisti lep§i informovanost
o pripravovanych Skolenich pro vSechny zameéstnance spolecnosti, a zaroveii ma potencial
usnadnit a zrychlit komunikaci v ramci organizace, pruznéji reagovat na potieby zaméstnancu
aj. Jedna se o opatfeni, které by uvitala drtiva vétSina zaméstnanc spoleCnosti. Jak bylo
v ramci podkapitoly 3.4.3 dale prokazano, nazory na implementaci nové firemni platformy
zalezi na divizi, Castéji by ji pfivitali zaméstnanci Back office, ktefi s dosavadni platformou
maji zkusenosti. Druhym navrhovanym doporucenim je tzv. plan nezbytnych kurzi, ktery byl
sestaven primarné na zakladé rozhovord s manazery spolecnosti. Tento plan obsahuje patnact
kurzt, které se z perspektivy manazerd jevi byt nutnosti, vCetné predpokladaného poctu
ucastniki, navrhované metody vzdé€lani a rovnéz predpokladané ceny téchto kurzi. Naklady
obou navrhovanych opatteni (aplikace Jobka a planu dalSiho rozvoje) byly pro prvni obdobi
souhrnné vycisleny na Castku 2 249 733 K¢. Tyto naklady respektuji budget spolecnosti pro
aktualni rok, vyraznéji jej nepiekracuji a pravdépodobné poskytuji i urCitou rezervu pro
ptipad, ze budou ve spolecnosti identifikovany dalsi vzdélavaci potfeby (vyse budgetu nebyla
zcela konkretizovana, hovofilo se o Castce v rozmezi 2-3 milioni K¢). Formulovana byla
i dalsi obecna doporuceni, jmenovat Ize dislednou evaluaci jednotlivych vzdélavacich aktivit,
Skoleni novych zaméstnanci svyuzitim mentord, duslednou tvorbu individualnich
vzdélavacich plant dle potieb konkrétnich pracovniki, zajiSténi dostateCného prostoru
manazerum k praci s podiizenymi zaméstnanci a plné vyuziti nové zfizené pozice specialisty
interni komunikace a vzdélavani.

V ramci diplomové prace tedy byly nejprve shrnuty teoretické poznatky souvisejici se
zkoumanou problematikou (druhy dilci cil), tyto vstupy byly nasledné vyuzity pifi popisu
aktualniho systému vzdélavani v feSené organizaci a identifikaci jeho silnych a slabych
stranek (prvni dil¢i cil). Na zakladé prezentovanych vystupt z realizovaného smiSeného
vyzkumu byla nasledné formulovana vySe 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

Priloha 1 Dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti XY

Hezky den,

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

Za vyplnéni dotazniku Vam vtele dekuji.

D

a)
b)

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

3)
a)
b)
c)
d)

4)
a)
b)
c)
d)
e)

5)

Jaké je Vase pohlavi? Zvolte jednu odpovéd.
Muz
Zena

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani? Zvolte jednu odpovéd.
Zakladni (ZS)

Stiedni v¢. vyuceni (bez maturity)

Uplné stfedni odborné nebo vieobecné (s maturitou)

Vy$si odborné (VOS)

Vysokoskolské (bakalarské, magisterské, doktorske)

V jaké divizi pracujete? Zvolte jednu odpovéd.

FM (v¢. vedoucich/manazerskych pozic, TSB, Odlakovaci centrum)
Cleaning(uklid) a udrzba zelené (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 spolecnosti? Zvolte jednu odpovéd.
do a v€etné 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, prechod na otazku ¢. 6
vice nez 10 let — bez otazky ¢. 5, pfechod na otazku ¢. 6

Dopliiujici otazka v ptipad€, ze zaméstnanec zvolil v pfedchozi otazce odpoved ,,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
Jjednu odpovéd.

a) Zcela nespokojen/a
b) Spise nespokojen/a
c¢) Spise spokojen/a
d) Zcela spokojen/a



6) Jak hodnotite soucasny systém vzdélavani ve spolecnosti? Zvolte jednu odpovéd.
a) Zcela nedostateCny - navazujici otazka ¢. 7

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

c) Spise dostateCny - bez otazky C. 7, pfechod na otazku ¢. 8

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

Dopliyjici otazka v ptipadé, ze zaméstnanec zvolil v predchozi otazce odpoveéd’ ,,zcela
nedostatecny nebo spise nedostatecny*

7) Z jakého divodu hodnotite soucasné nastaveny systém vzdélavani jako
nedostatecny? Vzhledem k Vasi odpovédi na predchozi otdazku, popiste, z jakého
ditvodu hodnotite stdvajici systém vzdeéldvani zaméstnancii jako nedostatecny.
(oteviena otazka)

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

a) Od svého ptfimého nadrizeného.

b) V ramci pravidelnych porad.

¢) Emailova komunikace od HR oddéleni.

d) Intranet/SharePoint.

e) Od kolegu.

f) Jiny zpUsob.......c..co.......

9) V jaké oblasti mate aktualni potieby vzdélavani a rozvoje? Uvedte oblasti, ve
kterych byste uvital/a moznost dalstho vzdélavani.
(oteviena otazka)

10) Kterou formu vzdélavani preferujete? Zvolte jednu odpovéd.
a) Rad¢ji preferuji prezencni setkani.

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

11) Které metody vzdélavani preferujete? Zvolte jednu ci vice odpovédi nebo ve
varianté "Jiné metody" svou odpovéd dopiste.

a) Samostudium (radéji se vzdélavam sam/sama)

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

¢) E-learning (vzdé€lavani prostfednictvim pocitacl)

d) Rotace prace (zameéstnanec je na urcité obdobi povéren tkoly z raznych casti
organizace)

e) Workshop (praktické problémy, pfilezitost dé€lit se o napady pii feSeni problému)

f) Prednaska (v pripade sdélovani velkého mnozstvi informact)

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

h) Jiné metody........ccocvvrierunnncnne

II



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

a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

c) Spisene

d) Rozhodné ne

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

a) Rozhodné ano

b) SpiSe ano

c) Spisene

d) Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

II



Piiloha 2 Dotaznikové Setfeni pro ucastniky kurzu v ramci interni akademie

Jak jste byl/a spokojen/a s: *

Naprosto ano Spise ano Spise ne Naprosto ne

Informovanosti o
Akadenii O O O o

Informovanosti o

konkrétnim kurzu O O O O
Organizaci kurzu O O O O
Lektorem kurzu O O O O
S celkovym

prﬁbéhe‘i: kurzu O O O O

Byl pro Vas kurz ptinosny? *
O Naprosto ano
O SpiSe ano

O Spise ne

O Naprosto ne

Jaké daldi kurzy byste uvital/a nebo potfebujete pro svou praci?

Vase odpovéd

Je néco, co byste nam chtél/a sdélit?

Vase odpovéd

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Piiloha 3 Rizeny rozhovor s feditelem Back office

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

D: Dotazujici

R1: Respondent (feditel Back office)

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

R1: Dobry den, jisté. Nase oddéleni zajistuje akvizice, retenci, Upravu ceny za sluzby a
vybérova fizeni se zakazniky. Mame na starosti prodej vSech sluzeb v ramci spolecnosti,
propagaci na socialnich sitich jako je LinkedIn, Facebook.

D: Dékuji za kratké piedstaveni, kolik ¢leni ma tym?

R1: Tym ma aktualné 9 ¢lend.

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

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

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

Zdroj: Vlastni prepis rozhovoru



Piiloha 4 Rizeny rozhovor s feditelem Back office

Termin rozhovoru: 15. 3. 2023
Misto: Centrala spole¢nosti, Praha
Zucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R2: Respondent (Reditel Back office)

D: Dobry den, muzete v kratkosti piredstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napln?

R2: Dobry den, ano, odd€leni zajistuje veskeré pomucky, zafizeni, sluzby, jak intern€, tak
externé, spravu vozoveého parku, vozidla na leasing a vozidla, které jsou majetkem
spole¢nosti. Dale dodavame lidskou silu na nase zakazky pres subdodavatele.

D: Dékuji za predstaveni, kolik ¢leni 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 neuskute¢nilo. Domluvené je také Skoleni s dodavateli do
konce dubna - skoleni pro fidice v¢. praktickych ukazek nékde na polygonu.

D: Muzete blize rozvést onu skepsi k SharePointu?

R2: Tak podivejte, véci, co my potfebujeme, 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 fikam, povinna Skoleni, 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 pfepis rozhovoru

VI



Piiloha 5 Rizeny rozhovor s feditelem Energy

Termin rozhovoru: 17. 3. 2023
Misto: Centrala spole¢nosti, Praha
Zucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R3: Respondent (Reditel Energy)

D: Dobry den, muzete v kratkosti predstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napln?

R3: Dobry den, tak nase divize fesi lokalni distribu¢ni soustava, Dodavky tepla, energetické
poradenstvi vCetné studii, auditi a opatieni 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 uspory.

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

R3: Celkem devét lidi, kdy jeden Clovek tesi specialniho klienta, dva zaméstnanci energetické
poradenstvi, tfi zaméestnanci méteni a regulaci a tfi zaméstnanci EPC projekty.

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

R3: Urcité bych si pral pro svij tym projektové tizeni - zaklady v fizeni projektu v¢.
administrativy, zaznamui, evidence, agendy, pfiprava smluv - na co si dat pozor, jak
postupovat pifi poruseni smlouvy, jak specifikovat body do smlouvy. Pro sebe bych cht¢l
pomoct s kurzem ohledné naboru, head huntingu, vyhledavani specialisti z naseho oboru.
Anglictina by byla také super.

D: Dékuji za zpétnou vazbu.

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

D: Informovanost v jakém sméru?

R3: Smérem dovnitf. Nektefi zaméstnanci, a prochazi to celou firmou, jakoby ani neméli
ponéti, co firma vlastné déla. Co haf, co by oni sami méli délat v ramci firmy. Tohle nam
neprospiva, snazime se s tim pracovat.

D: Ano, piSu, jesté jednou dékuji.
R3: Ano, pékny den.

Zdroj: Vlastni pfepis rozhovoru
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Piiloha 6 Rizeny rozhovor s feditelem Provozu

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

D: Dotazujici

R4: Respondent (Reditel Provozu = FM + Cleaning (uklid) a udrzba zelend + HVAC,
Security)

D: Dobry den, muzete v kratkosti piredstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napln?

R4: Rad, jsme provozni oddéleni, do naSich sluzeb patii technicka sprava, kde soucasné
mame cca 350-400 klientq, zajistujeme uklid, pro dalSich 20 klient sluzby v oblasti ostrahy,
venkovni prace, landscaping (terénni Upravy, pozn. autora), HVAC, coz jsou prace na
vzduchotechnice a klimatizacich, patii k nam i1 odlakovaci centrum. Klienty délime na sitové
zakazky a stand alone zakéazky (napfiklad vyrobni firmy).

D: Moc dékuji, takze Fidite pomérné velky tym.

R4: Ano, provoz tvoii zhruba 80 % nasich zaméstnanc.

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

R4: To Vam rad sdélim, protoze je to véc, na které planujeme v tomto roce zapracovat.
Osobné bych to rozdélil do vice okruhti. 1. okruh: obecny — piehled o odd€lenich, jaké mame
jako skupina zaméfeni. 2. okruh: Skoleni, jejichz cilem by byla pravidelna komunikace a
budovani dlouhodobého vztahu a co vztah s klientem muize ovlivnit, budovani davéry. 3.
okruh: doprodeje - jak t€zit ze vztahu s klientem, jak zjistit potfebu zakaznika, vyvolat
potrebu, otazkovani. 4. okruh: Skoleni na program "BI" - (oddé€leni controllingu by mélo mit
zkuSenosti) - obecna prace v programu, obecnd 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 udélat vlastnimi silami a také nabizim moznost pro ostatni - jsem schopen i nekolikrat a 1
podle lokalit.

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

R4: Samoziejmé. Ta komunikace a obchod, tam se bavime pfiblizné o dvacitce lidi, podobné
ta Skoleni na BI. To je takové ti minimum. Pokud jde o ten Excel, to bude vice, pocitam
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 predevSim i za to, Ze nabizite svou pomoc pri
Skoleni zaméstnancu.

VIII



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

D: Super.
R4: Jsem velmi naklonén $kolenim, zadam a také ocekavam i velkou podporu.

D: Ovsem, dékuji za Vas cas.

Zdroj: Vlastni prepis rozhovoru

IX



Piiloha 7 Rizeny rozhovor s feditelem Back office

Termin rozhovoru: 22. 3. 2023
Misto: Centrala spolecnosti, Praha
Zucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R5: Respondent (Reditel Back office)

D: Dobry den, muzete v kratkosti predstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napln?

RS5: Dobry den, do mého oddéleni spadaji IT sluzby, controlling, pravnické sluzby a finance.

D: Dékuji, kolik ma Vas tym ¢lena?

R5: Celkem 33 zaméstnancu.

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

RS5: Tak obecné bych ocenil informace o zménach - zmény na provozu - kdo za co zodpovida,
na koho se obratit. LepS§i proskoleni provoznich lidi - komunikace smérem dovnitt spole¢nosti
(co je potieba evidovat, reportovat, odesilat, apod), my agendu pfedavame relativné dobre. 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,
uspesich. Dale pak i hardové Skoleni na ucetnictvi - MUST HAVE - zejména DPH, zména v
zakonech, silni¢ni dan, dai z pfijmu, silnicni dafi - nutné k jejich fungovani a zakonnych
postupt. Ocenil bych rovnéz skoleni na kybernetickou bezpecnosti - zejména kvuli 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 viech nebo asponi vétsiny. USetnictvi, tam se
bavime o péti nebo Sesti lidech. A ta kyberneticka bezpecnost, o tom musime jesté diskutovat,
co a jak. Zatim bych si to tfeba prosel sam, takovou mam piedstavu, tak to jako otestovat.
Samoziejme je to takové minimum, kdy si uvédomuju, ze ty moznosti nejsou nekonecné.

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

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

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

RS: Urciteé, BI fe§ime my a jsme otevieni poskytnout Skoleni v rdmci firmy na spravnost
zadavani.



D: Dékuji, uréité to bude v budoucnosti potieba.

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

D: To chapu, dékuji za Vas cas.

R5: Rado se stalo.

Zdroj: Vlastni pfepis rozhovoru

X1



Priloha 8 Rizeny rozhovor s manazerem FM

Termin rozhovoru: 28. 3. 2023
Misto: Centrala spole¢nosti Praha
Zucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R6: Respondent (manazer divize FM)

D: Dobry den, muzete v kratkosti piredstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napln?

R6: Dobry den, do mého oddéleni spada sitovy zakaznik 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 predstavu o vzdélavacim systému ve spolecnosti, tak bych
mél predstavu rozdélit Skoleni do dvou kategorii, a to Skoleni jako benefit pro zameéstnance -
co nutné nepotiebuji ke svoji praci, ale oceni jako rozvoj - naptiklad anglictina. K tomu bych
doporu¢il ud&lat anketu mezi zaméstnanci. Skoleni, ktera jsou nezbytna a nutna k
provozovani ¢innosti jako provozu, kam spada i legislativni povinnost - revize, kontroly,
pravnické ukony — tzv. vyhrazena zafizeni. 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 spolecnosti?

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

D: Dékuji moc.
R6: V poradku.

Zdroj: Vlastni pfepis rozhovoru

XII



Piiloha 9 Rizeny rozhovor s manazerem HVAC

Termin rozhovoru: 28. 3. 2023

Misto: Centrala spole¢nosti Praha
Zucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R7: Respondent (manazer divize HVAC)

D: Dobry den, muzete v kratkosti predstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napln?

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

D: Ano, dékuji. V jaké oblasti ma Vas tym aktualni potreby 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. Urcité by bylo fajn
nové informace v ramci nové legislativy.

D: Dokazete kvantifikovat, pro jak pocetnou skupinu by se skoleni na MS Office méla
realizovat?

R7: Pokud jde o mé oddéleni, hadal bych tak deset lidi. Samoziejme, 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 prosté je.

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

D: Dékuji za podnéty.

Zdroj: Vlastni pfepis rozhovoru
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Piiloha 10 Rizeny rozhovor s manazerem Cleaningu

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

D: Dotazujici

R8: Respondent (manazer divize Cleaning)

D: Dobry den, muzete v kratkosti piredstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napln?

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

D: Dékuji, kolik zaméstnancu ¢ita Vas tym?

R8: Aktualné je nas na to 40.

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

R8: Zrovna fesim rozsiteni fidi¢ského prikazu u jednoho zameéstnance 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 i1 pro své lidi. Hodil by se mi i1 kurz zaklady pracovniho
préva na co ma zameéstnanec narok a na co ne. Anglictinu bych také uvital, ackoliv ji pro svoji
préci nepotiebuji, vnimal bych to jako benefit.

D: Kurz Zaikladny 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: Dokazete kvantifikovat, pro jak pocetnou skupinu by se skoleni na MS Office méla
realizovat?

R8: Patnact? Alespori ty zaklady.

D: Jakym zpusobem tento nedostatek jakozto manazer reSite?

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

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

Zdroj: Vlastni pfepis rozhovoru
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Piiloha 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 predstavit VaSe oddéleni a jeho pracovni naplin?

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

D: Aha a kolik ¢lenti ma Vas tym?

R9: Zhruba 70.

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

R9: No prvni fad¢ se obavam, aby se Skoleni nezvrhlo ve styl "mate to na intranetu, nastudujte si to
sami".

D: TakzZe upiednostiiujete prezencni formu Skoleni?

R9: Viubec, at’” uz bude skoleni probihat online, prezenéné, ale nikoliv psanou formou odkazovani na
Intranet.

D: Dle mych informaci jsou na SharePointu i ziznamy 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 pred monitor a sledovat néjaké video,
taky tam chybi néjaka interakce, moznost dotazovani. Pokud vim, spousta naSich lidi se tam ani
nedostane.

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

R9: My trfeba musime myslet na zakonna Skoleni a sam 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 pfepis rozhovoru
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Piiloha 12 Rizeny rozhovor s manazerem FM

Termin rozhovoru: 4. 4. 2023
Misto: Centrala spole¢nosti, Praha
Zucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R10: Respondent (manazer divize FM)

D: Dobry den, muzete v kratkosti piredstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napln?

R10: Poskytujeme FM sluzby pro projekt XY.

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

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

R10: Rad bych byl vice v obraze z hlediska zmény v legislativé, zejména kvuli
profesionalnimu vztahu se zakaznikem, vzdy se zaCastnim vSech Skoleni, ktera jsou povinna v
ramci interni akademie nebo jinych povinnych skoleni, ktera se organizuji u partneri. V ramci
hard skills bych byl rad za novinky a nové trendy, které se v FM udavaji, abych m¢l lepsi
prehled. Soft skills nepotiebuji, t€chto skoleni jsem absolvoval nespocetné, dulezité je v tomto
sméru praxe, ale to mi date urcité za pravdu.

D: Jakym zpusobem tento nedostatek jakozto manazer reSite?

R10: Snazim se ucastnit v§ech Skoleni, ktera se mé prace tykaji. Néco malo v ramci volného
Casu, ale to je spise dopliikové.

D: Castecné s Vami souhlasim, ale trénink také neni od véci.

R10: To ovSem.

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

Zdroj: Vlastni pfepis rozhovoru
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Piiloha 13 Rizeny rozhovor s manazerem Back office

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

D: Dotazujici

R11: Respondent (manazer divize Back office)

D: Dobry den, muzete v kratkosti predstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napln?

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

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

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

R11: Ja bohuzel nemam tolik prostoru pro Skoleni lidi - nemGzu uvolnit ty, ktefi jsou na
sméné na pul denni Skoleni. Ale urcité vytvaret Skoleni na miru nas§im potfebam - naptiklad v
Excelu nepotiebujeme obecné znalosti, ale specifické tkony, které se opakuji - naptiklad
praci v makrech, nebo specifické ukony v kontingencnich tabulkach. Né&jaky kurz jsem
absolvovala, bylo to super, pouze mé zklamal velky pocet GCastnikti na rizné urovni znalosti -
Skoleni bylo naruSovano dotazy, ze kterych vyplyvalo, ze néktefi iCastnici neumi ani zaklady.
Byla bych rada za skoleni soft skills pro mé team leadery — motivace tymu apod. Libil se mi
kurz pracovné-pravnich vztahd, jen mé mrzi, Ze z toho neni n¢jaka ptirucka.

D: Chapu, ze je neni snadné zvladnout naro¢ny provoz call centra spolecné se Skolenim.
Presto, napada Vas zpusob, jak tyto vzdélavaci potieby Vaseho oddéleni uspokojit?

R11: Asi poprosime interniho lektora, ktery délal posledni Skoleni, aby nam udélal separatni
Skoleni pfimo pro nase oddéleni dle naSich poteb. A budeme se zabyvat pouze specifickymi
ukony, které se opakuji. Jak bylo zminéno, praci v makrech nebo kontingenc¢ni tabulky. Takze
oslovime interniho lektora, samoziejmé i ve spolupraci s HR oddelenim.

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

R11: Tak team leadery mame CcCtyfi, tam by bylo to vedeni lidi. Ten Excel by si m¢li
zopakovat vSichni, 1 j4 se mam kam posouvat. Takze dvacet. Ten Excel bychom méli rozhodit
do n¢kolika Skoleni, rizné urovné, tfeba tii skupiny, idealn€ po pracovni dobé.
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D: Dékuji za zpétnou vazbu a skvélé podnéty.
R11: Rado se stalo, hezky zbytek dne.
D: Vam také!

Zdroj: Vlastni pfepis rozhovoru
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Piiloha 14 Rizeny rozhovor s manazerem Back office

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

D: Dotazujici

R12: Respondent (manazer divize Back office)

D: Dobry den, muzete v kratkosti piredstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napln?

R12: Dobry den, vedu tym finanéni uc¢tarny.

D: Dékuji, kolik ¢leni ma tym finan¢ni uctarny?

R12: Uttarna ma devatenact &lent.

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

R12: Asi se nejedna uplné o potieby rozvoje a vzdélavani, ale trapi nas predavani informaci
ve firmeé. Mohu to vzit ted’ spiSe zté druhé stranky? Jaké nedostatky citime jako financni
uctarna u ostatnich oddéleni?

D: Urcité.
R12: Potykame se Spatné vyplnénymi fakturami od provozu, v objednavkach se setkavame

s chybami jako nedoplnéné Cislo objednavky, nerozepsana faktoru apod. Provoz by mél 1épe
informovat o ukon¢enych manazerech.

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

R12: Tak bychom m¢li z4jem urcité o Skoleni na DPH, novinky, zmény v legislativeé, néjaka
prakticka cviceni a modelové situace. Dale pak majetek, také novinky, vykladova stanoviska a
modelové situace, to stejné u leasingt. Libilo se mi $koleni na Excel, urcité bych v ném rada
pokraCovala a udélala bych dal§i rozvoj, protoze posledné to bylo kratké, ale zase pfinosné. A
pokud by byla vyuka anglictiny, tak bych to brala jako benefit, protoZze v ramci své prace
angli¢tinu moc nevyuziji.

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 mé, idealn¢ pro cely tym, tzn. devatenact ¢lent.

D: Resite tyto potieby néjak aktivn&?
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R12: Cekam, az si to tady trochu sedne, mame tu ted’ docela zmatek. Mame tu pro tyto ucely
nového koordinatora, jakmile bude trochu ¢asu, ur¢ité si o tom spolu promluvime.

R: Dékuji za skvélé podnéty.

D: Nemate vubec zac.

Zdroj: Vlastni pfepis rozhovoru
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Piiloha 15 Rizeny rozhovor s manazerem Back office

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

D: Dotazujici

R13: Respondent (manazer divize Back office)

D: Dobry den, muzete v kratkosti piredstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napln?

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

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

R13: SpiSe nas trapi nezajem provoznich manazeri o novinky a aktualitu, mame nulovou
reakci. Interni rozvoj si feSim sama pies specializované agentury. Platim si 1 soukromé lekce
anglictiny, protoze ve firmé neni moznost se v tomto smeru vzdélavat.

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

R13: Ja bych ocenila informovat obéma sméry, napiiklad o odebirani newsletteru mam pouze
pét piijemct a pak jsou stiznosti, Ze zde chybi stycna osoba ohledné norem. Ja 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 optimalni, je zastaraly, urCité planujeme jeho rozvo;j.

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

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

Zdroj: Vlastni pfepis rozhovoru
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Piiloha 16 Rizeny rozhovor s manaZzerem Back office

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

D: Dotazujici

R14: Respondent (manazer divize Back office)

D: Dobry den, muzete v kratkosti predstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napln?

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

D: Dékuji a kolik ¢lenu ma Vas tym?

R14: Aktualn€ 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 Skoleni na agilni fizeni — scrum master. Ocenil bych
také Skolené na projektové fizeni a angliCtinu, protoze jedname s klienty.

D: Resite tyto potieby néjak aktivné?

R14: Ano, uz jsem si podal pozadavek, alespon pokud jde o BI a scrum master.

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

R14: Nase oddéleni Skolilo zaméstnance Excel, my ovladame Excel na pokrocilé trovni,
takZe by to pro nas nemé&lo zadny pfinos.

D: Dékuji.

Zdroj: Vlastni ptrepis rozhovoru
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Piiloha 17 Rizeny rozhovor s manazerem Back office

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

D: Dotazujici

R15: Respondent (manazer divize Back office)

D: Dobry den, muzete v kratkosti predstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napln?

R15: Dobry den, nase oddéleni se stara o mzdy a personalistiku.

D: Dékuji a kolik ¢lenit ma Vas tym?

R15: Mzdova uctarna ma pét zameéstnancu.

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

R15: Ocenila bych pro sebe a pro svij tym Excel, néako zacateCnickou lekci. Odborna
Skoleni si zajiStuji sama, aktudlné pokukuji na po kurzu Aktuality pro personalni a mzdové
ucetni od Zdeika Ktizka.

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

R15: Potykame se s velkou chybovosti pii vypliiovani dochazkového listu od jednotlivych
manazeru. Pro manazery by se hodilo i §kolené na téma excekuce/insolvce.

D: Dobre, dékuji za Vasi zpétnou vazbu.
R15: Ja také dékuyi.

Zdroj: Vlastni pfepis rozhovoru
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Priloha 18 Rizeny rozhovor s manazerem Cleaningu

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

D: Dotazujici

R16: Respondent (manazerka divize Cleaning)

D: Dobry den, muzete v kratkosti piredstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napln?

R16: Dobry den, nase divize je velka, starame se o venkovni a vnitfni uklidy u nasich klient
po celé CR.

D: A kolik Vase divize ¢ita zaméstnancu?

R16: Piesné Cislo ted neznam, ale s jistotou mohu odhadnout, ze lehce pfes 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 potieby vzdélavani a
rozvoje? Jaké zaméreni byste ocenili?

R16: Paradoxné to bude lehka odpoveéd’, protoze to mam zmapované. V prvni fade€ time
management pro svij tym. Dulezita je také typologie a "otevieni" klienta - jak s klientem
navazat vztah a ziskat jeho divéru - skoleni na toto téma jsme jiz absolvovali, bylo pfinosné,
nicméné budu rada pak za n€jaky "cyklus", kdy se pujde vice do detailu, ale pravidelné —
vidim v tom vétsi smysl. Dale je to prace se sebou samym, umét sadm sebe zhodnotit a uznat
chybu - odhozeni alibismu. Jak predavat kompetence na své podiizené Cili nebat se pred
zodpovédnost. Ocenila bych také Excel pro mé lidi, a to od Uplného zacatku. Prace s BI je
také véc, se kterou bojujeme. Anglictinu bych ocenila pouze v pfipadé, ze bude oSetfeno
zkouskami, pokud zde bude néjaky progres a lidi si to budou chodit pouze odsedét, tak to
nema smysl.

D: Jakym zpusobem hodlate tyto vzdélavaci potieby svych zaméstnancu uspokojovat?
TEDY V BUDOUCNU? Reportujete to na personalni oddéleni nebo to budete reSit
samostatné?

R16: Piisla jsem (TEDY V MINULOSTI) na HR, fekla jsem, ze potfebuju Skoleni na
vyjednavani pro svoje zameéstnance, zhruba pro dvacet provoznich manazert, ktefi vlastné
maji na starosti klienty a potfebuji v budoucim obdobi pfijit za zdkaznikem a jednat o
indexaci, coz u nas znamena navysovani cen, coz je tak troSku nepfijemny rozhovor pro obé
strany. Mozna pro toho provozniho manazera troSku horsi, jelikoz mam fady provoznich
manazeru, ktefi v tomto nemaji zkusenost. HR zajistilo na zakladé referenci externiho lektora.
To Skoleni probéhlo online, mame 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 potireby jsou aktuilné uspokojeny?

R16: Ano, protoze jsme samoziejmé zjistovali i zp&tnou vazbu od zuastnénych. Skoleni se
jim moc libilo a planujeme udé¢lat i druhé kolo, které bude zameétreno na néco jiného v ramci
toho vyjednavani, ale urcit¢ to bude se stejnym externim lektorem, se kterym byla
spokojenost. Manazefi maj uz za sebou zhruba ¢tvrtinu schiizek se zakazniky, kde si dovolim
fict, Ze to ve vétsiné pripadi dopadlo velmi dobfe. Takze urcité nacerpali nové schopnosti a
dokazali je aplikovat v praxi.

D: Dokazete toto zlepSeni néjak kvantifikovat? Zjist'ovala jste napriklad konkrétné, o

vvvvvv

R16: Tézko fict, zadny vzoreCek na to nemame, jestli to myslite takhle. Ale jako jejich
nadfizend mam samoziejme piehled o jejich vysledcich a jednoduse to prosté vidim.

D: Vratme se nyni k dal§im zminénym potfebam vzdélavani VaSich zaméstnancu.
Zminovala jste také kurzy na praci s Excelem, BI, delegovani, time management ci
prace se sebou samym. Jakym zpusobem FeSite, resp. hodlate resit, tyto potireby?

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

D: Vite, jak pocetné budou skupiny pro jednotliva Skoleni za celou Vasi divizi?

R16: Myslim, ze timhle zakladem, asponi pro mé je to teda zaklad, by si méli projit vSichni
provozni manazefi, takze kolem dvaceti lidi. Pro ten Excel, tam si dokazi predstavit i 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 dékuji.

Zdroj: Vlastni pfepis rozhovoru
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Piiloha 19 Rizeny rozhovor s feditelkou HR oddéleni

Termin rozhovoru: 9. 4. 2023

Misto: online, MS Teams

Zucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R17: Respondent (feditelka oddéleni HR)

D: Dobry den, muzete v kratkosti piredstavit Vase oddéleni a jeho pracovni napln?

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
béznou HR administrativu.

D: Dékuji za predstaveni. Dokazete identifikovat vzdélavaci potireby zaméstnanci HR
oddéleni?

R17: Zaméstnanci mého oddéleni jsou casto v provoze, komunikuji se zameéstnanci, s
manazery jednotlivych divizi. Pfedavaji jim napfiklad néjaké vytykaci dopisy, jsou poslickem
S$patnych zprav, ale i t€ch dobrych zprav. V ramci tfeba naborti 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 néjaky databazi a aktivnim obvolavani
uchazeci. Ale mé oddéleni by urcité uvitalo také n€jaké kurzy na zvySeni soft skills,
vyjednavat s lidmi, byt pravé poslem téch Spatnych zprav. A potom naptiklad ten head
hunting.

D: Kdo v ramci spolecnost 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 podrizenym zaméstnancim, tedy pracovnikum HR a Kk jejich
vzdélavacim potiebam, o nichz jsme hovorili (vyjednavaci schopnosti, head hunting).
Jakym zpusobem hodlate uspokojit tyto potfeby danych zaméstnancu?

R17: My takto spolecné fungujeme zatim jeden rok, pficemz ted’ nedavno se mnou mél kazdy
zaméstnanec nejaky hodnotici rozhovor za minulé obdobi. Takze jsme si naplanovali n¢jaka
ocekavani obou stran na dalSi obdobi, a z toho vyplyne i n&jaky individualni vzdélavaci
program. Napiiklad mame v planu zucastnit se kurzu, cely tym, néjakych zasadnich zmeén
zakoniku prace. Dale nas napiiklad Ceka zameéstnavani cizincd. Pokud jde o diskutované
potteby, v realit€¢ jsou tam mnohem vétsi néjaky jako tkoly, ktery prosté jsou prioritni, nez
néjaky 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 vSichni zaméstnanci?
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R17: U nas maji emailové sluzebni adresy pfevazné zamestnanci Back office a manazerskych
pozic, s tim, Ze spoleCnost zaméstnava zhruba pres dva tisice zameéstnanct, kde 90 % tvorfi
délnické pozice typu uklizecky, d€lnici apod. Tito zaméstnanci nemusi mit emailovou adresu,
ktera je spjata i s né¢jakym licencnim poplatkem za tuto sluzbu. Nespatfujeme proto potiebu,
aby vSichni zaméstnanci vcCetné dé€lnickych pozic méli zfizeny email, protoze ted to
momentalné probiha tak, ze ta komunikace jde ze strany manazera, kdyz se posila naptiklad
néjaky newsletter. Nebo néjaka brozura benefiti, tak to posilame zaméstnancim na
délnickych pozicich na soukromé emailové adresy, které vlastné pouzivame i na rozesilani
vyplatnich pasek. Ale ne vSichni zaméstnanci maji nahlaseny soukromy email, Cili muze se
stat, ze 1 délnicka pozice nema u nas 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 manazefi jsou zodpovédni za
vzdélavaci program svych zaméstnanci. U nas funguje i interni akademie, kde je nabidka
kurzii dostupna vSem zaméstnancim, ktefi maji sluzebni email. Planovani kurzi je ve
spolupraci s tim kterym manazerem, nékdo da podnét (muze to byt i zaméstnanec, nemusi to
byt manazer). Zkratka, je to vzdy na zakladé podnéti nebo potieby jednotlivych oddéleni.
Napriklad, ze mzdové uctarny citi potfebu proskolit provozni manazery na dochazkové listy,
tak se prosté udéla akademie na dochazkové listy.

D: Mohu védét, kolik kurzu aktualné pripravujete?

R17: Momentéalné pfipravujeme kurz BI, vlastné ve spolupraci s controlling manazerem. S
tim, Ze tenhle pozadavek vzesSel z provozu, at’ uz se jedna o nové zameéstnance, ktefi vlastne se
v tom systému uplné tak moc neorientuji, nebo i pro seniorn€jsi zameéstnance. To je tedy jeden
kurz, ktery pfipravujeme. A vlastné na podzim planujeme proskolit zamé&stnance spise v ramci
vedoucich pozic, na nastupy a vystupy zamestnanct do a ze spolecnosti.

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

R17: Vzhledem k tomu, ze se jedna o kurzy v ramci firmy, tak nam padaji naklady na
né¢jakého 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 néjaké drobné obcerstveni, pokud je to kurz na delsi dobu. Ale jinak
naklady v ramci té interni akademie moc vysoké nejsou v porovnani s n&jakou externi
vzdélavaci agenturou. Kdyz jsme u toho, nasim lektorim bych také rada doprala néjaké
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 primo lektofi, fekla bych spiSe provozni manazeti, ale Skoli jich tak pét.
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D: Hovorila jste o dvou konkrétnich kurzech, nicméné z mého Setifeni mezi zaméstnanci
i manazery vyplynulo, Ze tito poptavaji priblizné deset ruznych kurza. Napriklad cizi
jazyky, MS office, pracovni pravo, ucetnictvi apod. Rad bych proto védél, zda jste o
téchto potirebach informovana.

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

D: Z jakého duvodu probihala ve spolecnosti restrukturalizace?

R17: K tomu se nechci vyjadrovat.

D: To respektuji. Zeptam se tedy jinak. Vy sama jste rikala, ze za vzdélavani
zaméstnancu jsou zodpovédni vedouci a manazeri jednotlivych oddéleni. Z mého Setieni
zaroven vyplynulo, Ze tyto vzdélavaci potieby tady existuji, Vase informovanost v tomto
ohledu je ale znacné omezena. Zajima mé proto, zda doSlo k pochybeni jednotlivych
manazeru, zda je to systémovy problém souvisejici se zminovanou restrukturalizaci,
nebo kde se stala chyba?

R17: Ono to urcité neni tak, ze by byla chyba na néjaké stran€. Ja si myslim, ze kazdy k tomu
pristupuje néjakym svym odpoveédnym pristupem, a pokud mame manazery, ktefi néjakym
zpusobem vice pracuji s tim jednotlivym pracovnikem na zakladé néjakych hodnoticich
rozhovort, tak ten manazer urCité nam poskytuje tu zpétnou vazbu neprodlené a my se
snazime s tim dale pracovat tak, aby bylo vyhovéno tém pozadavkim. Pak samoziejmé mame
manazery, ktefi jsou vytizeni, a ur¢it€¢ nemaji aktualn€ prostor na to, aby planovali vzdélavani
pro svoje zaméstnance, protoze, jak jsem zminovala, tak v ramci té restrukturalizace, ktera
jesté Castecné trva, tak firma ma priority nékde troSicku jinde a mame pochopeni pro ty
manazery. Proto vznikla také zmifiovana pozice specialisty interni komunikace a vzdélavani,
kde by kolega mél ty manaZery v tomto sméru néjakym zptisobem popohnat.

D: Poskytujete také zaméstnancum vzdélani formou benefiti nebo se omezujete pouze
na jejich nezbytné potreby?

R17: Momentaln€ to bylo na zakladé néjakych podnétl, jesté se nam nestalo, ze by né€kdo
zadal vzdé€lavaci akci formou benefiti. Hodné je slychana angliCtina, ale o tom se musime
jesté n€jakym zpusobem pobavit, protoze musime rozdélit zameéstnance, ktefi tu anglictinu
potfebuji a zaméstnance, kterym by se to nabizelo formou benefitu. Urcité nejde poskytnout
angliCtinu vSem dvéma tisicim zaméstnancim, to by byl velky finan¢ni naklad. Takze
musime jesté vytvofit n€jaky koncept.

D: Kdyz jsme u finan¢nich otazek, dokazete mi sdélit, jaky je priblizné roc¢ni rozpocet na
vzdélavani zaméstnancu?

R17: Mohu fici, ze pro tento rok se nam podafilo obhgjit slusny budget, protoze v minulosti
na to bohuzel nezbyvaly prostiedky. Jako management jsme se ale rozhodli, ze se tomu

chceme vice vénovat, mizu fict, Ze se jedna o rozpocet v ramci milionti. Reknéme dva nebo
tfi miliony.

XXVII



D: Kolik z tohoto budgetu je jeSté k dispozici?

R17: Samoziejmé prostiedky jsou jesté k dispozici, ¢ekame na naseho kolegu, ktery bude mit
na starosti vzdélavani, aby to rozdélil ve velkém.

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

R17: Problém spatfuji spiSe v tom, a jsme si toho védomi, ze aktualni platforma je dostupna
pouze pro zaméstnance se sluzebnim emailem. Kolegové, ktefi tuto adresu nemaji, tak se ke
kurzdm nebo nahravkam tfeba ani nedostanou. Vnimam to tak, ze vétSina téch, ktefi si o tuto
platformu fekli, tak je pravé z fad téchto zameéstnancu.

D:To mi sta¢i. Dékuji Vam za Vas cas.

R17:Rado se stalo, ja Vam dékuji za Vas zajem.

Zdroj: Vlastni pfepis rozhovoru
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Priloha 20 Adaptacni formular nového zaméstnance

Jméno a prijmeni

Zaméstnance

Osobni ¢islo

Pracovni misto

Pracovni pozice

nadrizeného

Jméno a prijmeni primého

procesu

Zahajeni adaptacniho

procesu

Ukonceni adaptacniho

Nazev skoleni/dokumentu Termin Odpovédna Datum a podpis
skoleni osoba zaméstnance
Seznameni se se vstupni pfiruckou HR/ptimy
nového zamestnance nadfizeny
Seznameni se s  organizacni HR/ptimy
strukturou spolecnosti nadfizeny
Seznameni se s pracovnim, HR/ptimy
mzdovym fadem a  politikou nadfizeny
spolecnosti
Vstupni Skoleni BOZP a PO HR/ptimy
nadfizeny
Seznameni se s pracovni pozici HR/Piimy
nadfizeny
Seznameni se SharePointem HR HR/ptimy
nadfizeny
Seznameni s fizenou dokumentaci HR/ptimy
ve firmé nadfizeny
Seznameni se s pracovnim HR/ptimy
prostfedim nadfizeny

Seznameni se s pfimym nadfizenym

Ptimy nadfizeny

Seznameni se s ostatnimi ¢leny tymu

Ptimy nadfizeny
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Skoleni na systém AFM IT odd¢leni

Skoleni — zaklady personalistiky HR oddéleni

Skoleni interni ucetni systémy

Celkové vyhodnoceni adaptacniho procesu:

Doporucené preskolent:

Vyjadfeni zaméstnance

Vyjadreni ptimého nadfizeného

Datum a podpis zaméstnance

Datum a podpis pfimého nadfizeného

Original bude zalozen do osobni slozky zaméstnance.
1x kopii obdrzi pfimy nadfizeny
Ix kopii obdrzi zaméstnanec

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 21 Organizac¢ni struktura spolecnosti XY

Generalni feditel

Asistentka
generalniho
reditele

1 1
Rle.dltel CFO HR feditel O?chlndm Reditel divize P{_m-'_oznl
nakupu reditel Energy feditel
. . 1N ~ | . <Al Obchodni |_ Oddéleni g Divize
Vozovy parkjed Controlling jHR oddéleni Cleaning
Oddéleni
marketingu
Pravni BOZP - ivi
oddéleni Divize B
IT oddéleni [ Call
centrum

Divize
Security

Finanéni Mzdove

uctarna oddéleni

Nakupni
oddéleni

Divize

HVAC

N Odlakovaci
centrum

Zdroj: Intranet spolecnosti XY (2023)
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Priloha 22 Struktura stranky interni akademie

Kurzy, které probihaji.

| | Kurzy, které jiz probéhly (nahravky)

Kurze¢. 1

Kurz¢. 1

Kurz &. 2

Kurz €. 3

Kurz ¢. 2

Nazev kurzu

Osnova kurzu

Fotografie lektora

pozice

Piedstaveni lektora v¢.

Informace o terminech
a formy konani

Zapis do kurzu zde

Nahravku po skonéeni kurzu najdete zde

Zdroj: Stranka SharePoint interni akademie (2023)
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Priloha 23 Grafické zpracovani vysledki dotaznikového Setfeni

Graf 5 Nedostatky souc¢asného systému vzdélavani podle nazoru zaméstnancu

UZKY VYBER VZDELAVANI
NEMOZNOS}“ JAKEHQKOLIV
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 | iz

ODDELENI 64%

OD SVEHO PRIMEHO NADRIZENEHO 349%

V RAMCI PRAVIDELNYCH PORAD | 22

10%

INTRANET/SHAREPOINT %
NAJDU ST SAM/A | 2

1%

OD KOLEGU | 36

16%

EXTERNI VZDELAVACI INSTITUCE (1) %
OD SUBDODAVATELU | 1

0%

ZADNA INFORMOVANOST 5o

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 7 Aktualni potfeby vzdélavani a rozvoje zamé&stnancu

BALICEK OFFICE
EKONOMIKA/FINANCE/UCETNICTVI

ODBORNA SKOLENI/FACILITY
SOFT

SKILLS/MANAGEMENT/KOMUNIKA ..

CIZI JAZYKY

NEODPOVEDEL

PC/IT

PRACOVNI PRAVO/PERSONALISTIKA

E-LEARNING/SEBEROZVOJ
INTERNI

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

Radéji preferuji

prezencni setkani.

Radéji preferuji online
setkani (MS Teams, ¢i
jina platforma).

Je mi to jedno.

et 90

36

93

41%

16%

42%

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

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

SAMOSTUDIUM (RADEJI SE
VZDELAVAM SAM/SAMA)

E-LEARNING (VZDELAVANI
PROSTREDNICTVIM POCITACU)

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

_ PREDNASKA (VPRIPADE
SDELOVANI VELKEHO MNOZSTVI{
INFORMACI)

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 SITUACT. ..

NEVYPLNENO

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

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

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 24 Plan nezbytnych kurzi

Kurz Pocet ucastnikt Metoda Predpokladana cena (KC¢)
MS Excel 169 interni 170 000
obchod. a vyj. dovednosti 57 externi 689 016
ucetnictvi 25 externi 88 950
BI 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 71 148
anglicky jazyk 9 externi 27 900
ucetnictvi — Kiizek 5 externi 88 950
scrum master 4 externi 89 540
motivace zameéstnancu 4 externi 26 499
Setrny provoz 4 externi 29 040
zaklady pracovniho prava 1 interni 0
kyberneticka bezpecnost 1 externi 20 000
Skoleni internich lektora 5 externi 60 000
Celkem 1761 981

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha 25 Nabidka Jobka

JOBka services s.r.o.

sady Pétatficatnikl 173/31
Jizni Predmésti

301 00 Plzen

APLIKACE JOBka

Navrh reseni pro
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Aplikace JOBka pfispivé ke zlepieni interni komunikace, automatizace a digitalizace procesil. Je produktem ryze
feské spolefnosti JOBka services sro., kterd je plivodnim tviircem myZlenky a driitelem ochranné znamky
JOBka®. Na jejim vyvoji, provozu a neustdlych inovacich pracujeme se sesterskou spolecnosti Skeleton Software
5.r.0. Diky tomuto spojeni mame vlastni vwyvojové centrum s programatory a 12 let zkuenosti. Na jednom misté
soustfedime inovatory, marketéry, obchodniky, programdtory a zdkaznickou podporu.

Komplexni feeni pfindSime na zakladé poznani a analyzy aktudlni situace. Poté spoledné s Vami diskutujeme nad
navrhem celého feieni, kdy se zamé&fujeme na hleddni dspor a sledujeme ndvratnost. Zajistime nasazeni aplikace
a podporujeme naie klienty nejen v prvnich dnech po spuiténi, ale také dlouhodobé.

G

Stavebnicové feseni

JOBku stavime z vice jok 40 moduld
Wybarame ty vhodnd o pfizpdsebime
Je Keada firrno tok Ziskénd unlkdtri
feseni va viastrich firemnich
barvéch,

Informace v kapse

JOBka dorugila jif pres Il mil zprav.
wEichni 2amastnand maf informace
snadno dostupné, atjsou dema nebo
wpraci Kdekoliv a kdykaliv.

Komplexni vyuziti
JOBka zjpdnodusuje interni
komunikec o procesy va viech
eddélenich firmy. Umi se propejit ¢
dalgimi systémy, ktaré poufivate.

—

Rychla navratnost
snadna ohsluha aplikace a
auimatizece Ennost pRinas Gspory
pendz, Lasu a materklu. JOBLO

TvyEUje zopojeni, spokojenast a
anc,

metivaci zarmis

L 4

Snadné nasazeni

‘Barantujerna spustani fungujici

JiEky dopracovnich 10 dnd od

dodéni podklodd Zavazek [srme
dedrisli u véach nosich zakozniki

i

Bezpecnost a jistota

J0Bku poufiva 96 firem z Gk a daliich
& avrapskych zami & calkem 71000
zoméstnancl. Spifule GOPR, IS0 27001
abéii na Spickové platfomé Microsoft
Azure.

Pro¢ mit JOBku?
+  Spofi ¢as a naklady diky automatizaci procesi.

. je a zrychluje infi st zamé&stnanch ve viech oddélenich firmy.

*  Umoiiiuje sndze se zapojovat do déni ve firmé.
+  Zrychluje a zjednoduiuje ziskavani zp&tné vazby.
+  Snifuje fluktuaci & 1ch diky v odchytu ndznakil nespokojenosti.

Bezpecnost a technologie:

Citlivost a ochrana dat je pro nds kli¢ovou oblasti. Jdeme proto nad ramec povinnych zabezpedeni a pro nase
klienty volime ta nejbezpeéné&jfi moZna feleni. Aplikace JOBka je cloudové fe3eni, na jehoZ provoz pouZivame
infrastrukturu Microsoft AZURE. Ridime se systémem bezpeénosti informaci dle 1SO 27001:2013 a GDPR.
Bezpefnost 10Bky ovéfily a schvalily centralni ICT oddéleni nadich klient z mnoha zemi svéta.

(K] 27001

BPAEU GDPR il 1viciosof
NS CONPLIANT Il Azure
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Klienti a reference

JOBka je provéfena vice nez 100 firmami, zaméstnavajicimi pres 70.000 zaméstnancl, ve kterych provozujeme
nase feseni jiZ 3 roky. Jedna se o vyrobni, logistické, dopravni i farmaceutické firmy, napfic Evropou. Aplikace je
proto dostupna v nékolika jazykovych mutacich. Mobilni aplikaci JOBka v rlznych konfiguracich vyuzivaji
napriklad tyto spolecnosti:

i any 0 Lear

-
. = IVE

@ isTEEL [N E—UCT 'Clg

Bipler @ Huisman  MED Povily

JMondelez,
/[ (;())I(I'AVSS
@ element

Vlsc);fan
= Bobcat

(7 ’LFER as

.
[DEAL
Jsem hrdym feditelem @

Aplikaci JOBka hodnotim velce
pozitivné. Jsem hrdy na 1o, e jsme
schopni vidy byt jako prvni va
skupiné Ideal & inovacemi. Tato
aplikace hraje vyznamnou rok v
utvaien: pozitivnl fitemn kuitury o
soudrinosti v 26vodé Ostrovu Stibra.
Jo i dllekitou soudésti nadeho PR.

vit Cerny
Reditel zavodu, ideal

Automotive s.r.o.

MD  @soscu

ELESTRGNIS

[FERRING] SCHEN ; G
KER @”’f HUTCHINSON

ﬁ-ng !mTzl

Isover omexom

(=il

G

HUTCHNSON'
To je rychlost @

Musim pochvéi JOBKu, bhern
Jednoho dne mama vysoce funkéni
komunikaéni plotformu pro vsechny
zaméstnance, od uklizezky pres
viechny délrity a2 po mematery, V
dredni dobé ¢ neraplacent
Oanémani, dotamiky atd. Jdéte do
toho!

Toméas Janele
1T Manager,
HUTCHINSON, 5.7.0.
Zobrazit recenzi

ALINVEST

8o GreenGas

DPKY  *:

O Lear

Rozsifujeme aplikaci na
dalsi pobotky ¥

s aplikaci JOBka jsme naprosto
spokojoni, milo nés prakvapia velmi
rychié implementoce software a
celkové citivy a profesiondini pristup
20 strany spole2nosti JOBKa Nade
spokojenost je tok cbrovekd, 1o jsrme
piistoupill | k implementaci apiikace |
do ostatnich kkalt nosl spolecnast!

Potr Kuf

HR MANAGER, Leor
Corporation
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Mavrh FeSeni pro

Shrnuti analyzy potreb

Ma spoletné analyticke schilzoe jsme se shodli, #2 dilefita témata pro firmu jsou:

+  Zlepieni komunikace ve firmé

+  Zapojeni zaméstnanch do déni firmy, spokojenost zamé&stnancl — Dotazy/Ankety, Zeptejte se
zaméstnavatals

+  Maotivace zaméstnanci — prehled o firemnich benefitech a pfistupu

+ Digitalizace hlaseni zmén zaméstnavateli

Téma: Sdéleni od zameéstnavatele

Popis soucasného stavu:

Informace k zaméstnancim jsou distribuovany prostrednictvim managerd. Informace posilané e-mailem, 5P a
intranetu nejsou dostupnée viem.

Identifikace a kvantifikace problému:

+  Pracovnik HR je zaméstndvan nékolik hodin tydné pfipravou a distribuci materiall

«  Zaméstnanci nemaiji k dispozici dilefité informace vias a vanikaji tak na pracovistich komunilkatni pro-
blémy

*  Presun informaci na managery a dale na zaméstnance neni prilis efektivni, informace se na zamést-
nance dostavaji zkreslend

+  Firma ma pobothky a zakdzky po celé Ceské republice

Refeni:

Jasné informace publikuje vedeni spolefnosti, HR a vedouci do modulu sdéleni, kde miZe dilafits informace
ponechat a neaktualni informace smazat. Diky cileni na skupiny nebo jednotlivee vEas oslovite zaméstnance,
kterjch se sdéleni tykd. Dorutte jednoduie zpravy viem zamEstnanclm a to i v ekamiiku, kdy nejsou v praci.

Efekt, Uspora a navratnost:

*  Zaméstnanci maji pfesné a nezkreslens informace vidy u sebe. Jsou viaZeni do déni ve firmé, citi se
spokojengjEi

»  Uspora Casu HR pracovnika na distribuci informadi po firmé —=10 hod/mésitné = 2,500 K&/mésic =
30.000 Kifrok

« Uspora fasu a energie vedoucich pracovniki—=>10 hod/mésitné = 4.500 KL/ mésic = 54.000 Kifrok,
ktefi fedi neinformovanost zaméstnancl, v pokrogilé fizi moZné odchody zaméstnanct kvili nedestateZné
informovanosti
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Téma: Zeptej se zameésthavatele

Popis souéasného stavu:

Zamiéstnanci v pripadé néjakeho dotazu, musi navitivit prisluingé oddéleni. Nedostanou-i cdpovéd okamiité,
nebo nezastihnou-li povérenou osobu, musi navitévu opakovat.

Identifikace a kvantifikace problému:
«  Chybi funkéni nastroj na shiréni otazek od zaméstnancl
#  Zameéstnanci maji moZnost zeptat se na klicove otazky jen v pracovni dobé daného oddélani
+ OdvaZni zaméstnanci se zeptaji svého nadiizengho, ne vidy je ale kompetentni k odpovédi
Regeni:

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

Efekt, Uspora a ndvratnost:
*  Zameéstnanci maji moZnost zeptat se na vie, co je zajima
+  Pradejdete tak nepfijemnym situacim, vy se spokojenost zaméstnanch a tim se snii fluktuace

«  Uspora fasu HR i zaméstnanch 10 hod/mésitné = 2,500 Ki/mésic = 30.000 Ki/rok
diky tomu, 22 jsou viechny dotazy vias a rychle zodpovézeny

Téma: Dotazniky a ankety

Popis soucasného stavu:

Aktudlni stav zjisfowani odpovedi od zaméstnancl nem3 efektivni fizeny systém, firma ziskava informace pouze
formou papirového dotazniku. Jednd se o témata jako je spokojenost zaméstnanci, velikost obleteni, potfeby
zaméstnanci a celkova zpétna vazba na spoleZnost. Priprava min. 5 dotaznikil,/rok

Identifikace a kvantifikace problému:

+  Zaméstnavatel obtizné ziskava rpétnou vazbu od zaméstnance, pokud ji vibec néjak ziskava

* Zameéstnanec nema prostor reagovat na novinky, tisténe dotazniky kond tasto nevyplnéné a zpétna
vazba je tak nepresna

*  HR pracovnik strivi fas pripravou, distribuci, shiranim a whodnocenim dotaznikd, vie musi délat ma-
nualné, col zabers pribliZné 30 hodin/dotaznik.

Reeni:

Modul Dotazniky a ankety umoinuje zaslat dotaznik vEem nebo cilime na skupinu i jednotlivee. PR vhodne
kombinaci s modulem Sdéleni je zaroven informujeme o wsledku prizkumu. Tim zvyEujeme angafovanost za-
méstnancy, protoe je pro né mnohem jednodusi vyplnit dotaznik v mobilu na par Kiknuti, neZ ho vypisovat

XLV



rucné a odnaiet do schranky. Zaméstnanci védi, Ze jefich hlas ma vahu. Spoletnost lépe reaguje na aktualni po-
treby zaméstnanci a zvyEi tak jejich spokojenost.

Efekt, Ospora a navratnost:

+ Jednoduché vypsani dotazu smérem na zameéstnance a jejich rychla zpétna vazba, jasné wyhodnoceni
dotazniku diky automaticky generovanym grafum

*  Nezkreslené informace pro vedeni spoletnosti, ktere tim ziskava molnost reagovat

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

Téma: Hlaseni zmén zaméstnavateli

Popis soucasneho stavu:

Zaméstnanci v plipadé nahlaSeni jakékeliv zmény musi navitivit HR oddéleni , pfipadné dorutit poZadovany
dokument, potvrzeni.

Regeni:

Diky modulu hlaZeni zmén, mohow zaméstnanci kdykoliv odeslat zménu, ktera je treba byt nahlasena. Mohou
dokument, potvrzeni odeslat. v plipadé, 22 HR nebao jing oddéleni které se bude zménou zabyvat bude mit
néjaké nejasnosti, nebo dopliujici dotazy, kontaktuje zameéstnance prostiednictvim aplikace, aby informace
doplnil, nebo je navitivil v kancelari.

Efekt, Uspora a ndvratnost:

Uspora Casu pro zaméstnance, HR oddéleni, admin managera a mzdovou Gietni

Zaméstnanci nemuseji pfi kaZdé zméné, neni-li to nutné navEtivit HR, admin managera a mzdovou Ugetni.
Zodpovédné osoby maji prehled na jednom misté a mohou vyfizovat prubéiné bez zasahu pri fedeni jinych
zalezitosti.

» Uspora fasu HR pracovnika/mzdové Gtatni pfi digitalizaci hlaZeni zmén zaméstnavateli—= 20 hod/mé-
sitné = 5.000 KEfmésic = 60.000 KE/rok

Téma: Benefity a Kontakty

Popis soucasného stavu:

zaméstnanci nemaji jednoduchy pristup k Benafitim a kontaktim. Pohybuji se na riznfch zakizkach v ramci
Ch.

Identifikace a kvantifikace problému:

* Nedostatefna informovanost
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«  Nederpani moZnosti benefitd

Reseni:
wyuditi modulu ,Maoje firemni benefity” a  Kontakty” umaoZni zaméstnancim mit rychly pristup k potfebnim
informacim.

Efekt, Uspora a ndvratnost:

& ZvyjEeni spokojenosti zaméstnanci

+  Dostupnost informaci

s  Uspora pfi tisku podkladd pro kaZdou pobotku/zakizku a 2asu HR — 4 hod mésitné — 1 000 KE + tisk a
papir 500 KL

Celkova uspora a navratnost

Proces Mesitni uspora Rocni uspora

Sdéleni zamé&stnanchm 7 000 KE 24 000 KE
Zeptej se zaméstnavatele 2 500 KE 30 000 KE
Dotazniky a ankety 3125KL 37 500 K
HidZeni zmén zaméstnavateli 5 000 KE &0 000 KE
Meje firemni benefity + kon-

takty 1500 Kt 18 000 K
snizeni fluktace - 1 pracov-

nik/mésitné 40 000 Kt 480 000 KE
slevova karta JOBka (Sphere] 83333Kc 1 000 000 KE
Celkem 142 AS8 KL 1709 496 KL
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Screenshoty podoby aplikace pro Vas

CENA RESENI

Celkova cena se skidda ze dvou Eisti. Prvni je investice do nasazeni celého feseni, tedy vybranych Moduld.
Druhou cast predstavuji mésicni platby za provoz aplikace.

Moduly a jejich nasazeni

Na zakladé vasi poptavky, jsme Vam pripravili tuto nabidku.

Nabidka je piatns [
Dodaci podminky:

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

Zaprovo; aplikace is standardné yitovan mésicni poplatek die pottu aktivnich zaméstnanc

Mésicni poplatky zahrnuji:
e spravu servery JOBka AZURE cloudu

o  aktualizace na nové verze OS a telefonl
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»  pravidelng zpracovavani povinnych technickych peZadavky platforem Apple a Google
#  aktualizace novych verzi aplikace 108ka

# zalohovani a Sifrovani dat

* audity bezpetnosti dat a GDPR

+ obchodniho konzultanta

+ podporu

s kdykoliv dokupujte dalsi moduly, pausal se Vam tim nezméni (krome objednavkoveho systemu do ji-
delny, kioskid a J0Bka TV)

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

Polclics Wnak. Cenalednotiy  Sheva Celloem = Sazba DFH Calcem vi. OPH
Sabisan 1 9 900,00 KE (13 9 00,00 KE % 11 57000 KR
Dotazy, ankety 1 G DO0,00 KE 13 0 $00.00 KE R 11 57000 KE
ZOPaniin 56 ZRM ESINaALIDE 1 L4 000,00 K2 13 14 500,00 K2 N 1B 829 00 K2
Maje fremni beroliy 1 14 900,00 K2 15, 14 500,00 K2 % 1B 029 00 KL
HEaSen omién samdsnasais| 1 9 200,00 KL 15, 9 #0000 KL L% 11 57900 KL
Eomeskry (iremnl adnesal) 1 9 900,00 KE 1] 9 500,00 KE 1% 11 7900 KE
Dniboswrriing 1 14 900,00 KE (13 14 500,00 KE % LB 229 00 KB
Fiiprawn aplikaca « hendu & [hexd] L GOOOD KE [13: 12 Gl KE N L4 53000 KE
trmy, rashran| semamu
Fmmdsinanch, genee ol QR
(T
S « ol v sz b & [hecad] 1 B0 00 KE 52 2 400,00 KE AR 2 04 00 KE
KEoneullscs - komunkacs ve 3 [hesd] I SO0 K 0% 4 50000 KE 21 % b s 00 KL
T, bl practice,
mpisinnvants - hodnovl sazha
JOEk S ko - Skevy & 2:000 SOODDKE ADDR 0,00 KE N 000 KB
3084 v 10,000 ohchedech u £F
i ST (a0t T
TS SMAROS)
PEsaROEqu 1 FUORIRKE  LINMS DO KD 21 O EC
Gana calkem plad shevou; 1 113 100,00 KE
Slewa celkem: {2073 ¥h) 1 008 900,00 KL
Rozpis DPH " "
= = Konedni cena: 103 200,00
% 1 20,00 HE 71672 O KE Koneéna cena vi. dané: 124 872,00 KE
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Meésicni platby

Mate moznost volby mezi planem Enterprise a Standard. Plan Enterprise Vam oproti Standardu umoznuje auto-
matické exporty aimpaorty, prirazovat role ufivateliim v Back Officu, moZnost dokoupeni dalii jazykové mutace,
dodateiné ovéfovani a aktualni statistiky navitéwnosti aplikace.

Aktivni licence jsou registrovani zaméstnandi, ktefi si stahli a pouiivaji aplikaci J0Bka ve Vasi spolefnosti. V ta-
bulce vidite dvé moZnosti plateb a to pay as you go - dle jednotlivého narustu registrovanych licenci nebo na
zakladné fixu, ktery je stanoven pomérem vzhledem k celkovém poftu Vasich zaméstnanct.

Mésicni platby

STANDARD STANDARD ENTERPRISE ENTERPRISE
Alktivnich licend

|pay as you go fix pay as you go i
45 860 KE 33 600 KE 70 290 KE

38 940 K 33 600 KE 58 410 K&
31020 KE 33 600 KE 46 530 K&

22 220 KE 33 600 KE 33 330KE

Minimalni mésicni platba find 2.000,- KL

Primérné ceny licence

STANDARD STAMDARD ENTERPRISE EMTERPRISE
|pay as you go fix pay as you go e

Alktivnich licend

Mase volba:

O payas you go STANDARD
O fix stanparo
O payas you go ENTERPRISE

O rix enTERPRISE

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



Priloha 26 Prezentace diplomov¢ prace

Tl
NYSOKA,
NVSEM:

Systematické vzdélavani a rozvoj zaméstnancu ve
vybrané spolecnosti :

t

Bc. Tomas Zaruba, KEMMAO5

e A4 r 4

Resena VEEM

problematika

- Hlavni cil: Formulace opatfreni pro zlepseni soucasného
stavu systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancii ve
vybrané organizaci.

- Dilci cile: Popsat aktualni proces, identifikovat silné a slabé
strdnky stdvajiciho systému vzdé&lavani a rozvoje zaméstnanct
ve vybrané organizaci a shrnout teoreticka vychodiska k dané
problematice.

- Spole¢nost XY plsobici v oblasti Facility managementu

« Cca 2000 zaméstnanc{, z toho 720 zaméstnancd na HPP

+ Spole¢nost je ¢lenéna do nékolika divizi - zakladni rozdéleni Back office a
Provoz
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VSEM

1) Dotaznikové Setfeni:

+ 8.3.2023 - 22.3. 2023 prostiednictvim Google Forms

- zaméstnanci na HPP, osloveno 692 zaméstnancil, z toho se vratilo 219 vyplnénych
dotazniki, navratnost ¢inila 32 %

- otédzky v dotazniku byly zamé&Feny na subjektivni ndzor respondentd na sou&asny
systém vzd&ladvani a rozvoje zaméstnancl ve spoletnosti XY

2) Dotaznikové Setfeni:

+ 1.,12.2022 - 31.3.2023 prostfednictvim Google Forms

- (eastnici jednotlivych kurzd v réamci interni akademie (strénka SharePoint), osloveno
422 Géastnikd, z toho se vratilo 102 vyplnénych dotazniki, navratnost ¢inila 24
%

- otdzky v dotazniku byly zaméfeny na zpétnou vazbu probéhlého jednotlivého kurzu

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

Vysoks Skala ekonamie a managementu Systematické vzd&lévani a rozvej zamEstnanch ve vybrané spoleZnost

VSEM

3) Rizené rozhovory

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

+ [izené rozhovory s fediteli a manaZery spoletnosti, ktefi maji zasadni vliv na souéasny
rozvoj a vzdélavani zaméstnancl ve spoleénosti

- 17 respondentd, z toho 6 Feditelll (TOP management) a 11 manaZerd (stfedni
management)

Vvhodnoceni:

- MS Excel (grafy a tabulky)

- Statistické testy pomoci nastroje TIBCO STATISTICA - Kruskal-Wallisflv test, Mann-
Whitneyho testu, Sgearmanﬁv korelaéni koeficient

ysolcs Skola ekonomie a managementu ystematické vzdélavani a rozvoj zamastnanct ve vybrané spolegnost
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VSEM
Vysledky prace

Z vysledkl prace vyplynulo, Ze mezi silné stranky patii zejména:
—»Vedeni spole¢nosti si je védomo potFeby trvalého rozvoje zaméstnancl a je
ochotno na tuto Cinnost vynakladat financni i lidské zdroje.

— Existence interni akademie (interni lektofi, pomérné Siroka nabidka kurzd,
Skoleni online v¢. naslednych nahravek).

—Nové vznikla pozice specialisty interni komunikace a vzdélavani.

—>Zaméstnanci personalniho oddéleni zajistuji zpétnou vazbu od uéastniki
jednotlivych kurz(, tyto poznatky vyhodnocuji a pravideln& reportuji.

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

Vysokd gkola ekonomie a managementu Systematické vzdélavani a rozvoj zamastnancil ve vybrané spoleénos

VSEM
Vysledky prace

Z vysledkld price vyplynulo, Ze mezi slabé stranky patii zejména:

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

—41 % zaméstnanc{ vyjadfilo nazor, dle kterého jim spole¢nost nabizi Gzky
vybér mozZnosti vzdélavani
—+18 % zaméstnanc( postradd jakékoli informace o moZnostech daliho rozvoje

—V souéasnosti vzdélavani zaméfeno pouze na urditou skupinu lidi (Back office) -
zaméstnanci Provozu se nedostanou ke strance interni akademie, pokud
s o r . v ]
nevlastni sluzebni emailovou adresu (pouze 400 zaméstnancu z 2000).

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

Vysoks gkola ekonomie a managementu Systematické vzd&lavani a rozvoj zaméstnanch ve
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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 souéasného systému vzdélavani nezavisi ha preferované formé vzdélavani.
p= 0,074

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

Vysoks gkola ekonomie a managementu Systematické vzdélavani a rozvoj zaméstnancl ve wybrané spolenosti

VSEM
Doporuceni

Na zékladé vysledk( Ize spole¢nosti XY doporudit:
rocni naklady by Cinily 487 752
1. Aplikace Jobka KS (nasazevnl’?[:{llkace 124 872m
o ; i L . K& + 12 mésicnich plateb ve vysi
- Zlep3eni informovanosti, pfesunuti online vzdélavéani do této platformy (nahravky 30 240 K&
pro viechny zaméstnance spolecnosti bez ohledu na sluzebni emailovou adresu)

Na zakladé rozhovoru s HR

2. Plan dalSiho rozvoje zaméstnancii feditelkou kalkulovano s éastkou
- Na zakladé zpétné vazby od zaméstnanct a manazeri spolecnosti S
Kalkulace na jednotlivé kurzy podle divizi cca 2 mil. KC
! ve Kurzy v hodnoté 1 761 981 K¢

3. Dalsi doporuceni

- Hodnoceni jednotlivych vzdélavacich aktivit

- Zaskoleni nového zaméstnance (vytvofen novy adaptacni formular + feSeni s |
- Tvorba individudlniho vzdélavaciho planu

- Rozdéleni vzdélavani na nezbytné a formou benefitd
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Plan dalsiho rozvoje NVSEM
zameéstnancu
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Systematické vzdElavani a rozvoj zaméstnanci ve vybrané spoleénosti

Vysoka skola ekonomie a managementu

LIVSEM
Zaver

Prace pfinesla hlub$i analyzu konceptu vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve
spolecnosti a zaroven zpétnou vazbu vedeni spolecnosti

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