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Uvod

V dnesdni dobé je velka konkurence v kazdém odvétvi, a proto je u€eni a rozvoj
zaméstnancl nedilnou soucasti témér v kazdém podniku. Z toho duvodu jsem si

jako téma své bakalarské prace zvolil ,Uceni a rozvoj zaméstnancl v podniku®.

Pro svou préci jsem si vybral podnik UNICAR, spol. sr.0. se sidlem ve mésté
Ostrava, ktery je autorizovanym prodejcem spoleénosti SKODA AUTO a.s., kde
jsem zastaval pozici asistenta prodejce vozu. Na této pozici jsem mohl poznat a
pochopit chod podniku, jak na oddéleni prodeje voz, tak v oddéleni servisu vozidel,

jelikoz spolu tato oddéleni uzce spolupracuiji.

Cile této prace jsou v ramci teoretické roviny podat pfehled aktualnich poznatkl o
uceni a rozvoji pracovnikl v podnicich, a v ramci praktické ¢asti zanalyzovat pfistup
k u€eni a rozvoji zaméstnancu v podniku UNICAR, spol. sr.o. Na zakladé
vyhodnoceni empirické ¢asti budou navrzeny doporuceni, které by mohly vést ke

zlepSeni feSené problematiky.

Tato zavéreCna prace je rozdélena do tfi kapitol, které se dale déli na podkapitoly.
Prvni dvé kapitoly jsou teoretického charakteru a tfeti kapitola se zabyva praktickou
strankou této prace. Prvni kapitola se vénuje pojeti a vyznamu fizeni lidskych zdroj(
a dale se zabyva vymezenim, vyznamem a ukoly fizeni lidskych zdroju v podniku.
Druha kapitola pojednava o podnikovém vzdélavani, kde je blize pfedstaven pojem
a vyznam uceni a rozvoje zaméstnancu v organizacich. V neposledni fadé tato
kapitola také zmifiuje rizné metody vzdélavani a rozvoje, vCetné jejich

vyhodnocovani.

Posledni kapitola prfedstavuje celou praktickou ¢ast této prace. Jeji podkapitoly
zahrnuji predstaveni podniku UNICAR, spol. sr.0., seznameni s kvantitativni
metodou vyzkumu za pomoci dotaznikového Setfeni, vyhodnoceni pouZitého
dotazniku a podani moznych navrhi na zlepSeni systému podnikového vzdélavani

a rozvoje.



1 Pojeti a vyznam fizeni lidskych zdroju

Hlavnimi zdroji kazdého podniku jsou finan¢ni zdroje, materialni zdroje a zdroje
lidského faktoru (Koubek, 1997). Proto je zfejmé, Ze pravé lidské zdroje jsou
neodmyslitelnym zdrojem, ktery umoZzZnuje organizaci vyrabét produkty nebo
poskytovat sluzby. V ramci nasledujici kapitoly prace bude vymezeno pojeti Fizeni
lidskych zdroju v modernich organizacich spole¢né s vyznamem, které fizeni
lidskych zdroju plni. Dale bude pfiblizen rovnéz vyznam fizeni lidskych zdroju
v organizacich, a nakonec budou zminény také ustfedni ukoly, které fizeni lidskych

zdroju v podniku zajistuje.

1.1 Vymezeni fizeni lidskych zdroju

Existuji rdzné pfistupy odbornikdl k vymezeni pojmu fizeni lidskych zdrojl, k této
problematice se pfitom jiz v minulosti vyjadfovalo mnoho autori odbornych
publikaci. Nicméné predtim, nez bude vénovana pozornost fizeni lidskych zdroja,
je vhodné vymezit samotny pojem fizeni, ktery je v tuzemském prostfedi uzivan
v totoZzném kontextu jako pojem managementu. Principy managementu pfitom
nejsou vydobytkem moderni doby, jelikoz byly v urcité podobé vyuzivany jiz v davné
minulosti. Management ve své stavajici moderni podobé obsahuje fadu riznych
poznatkll a je detailnéji roz€lenén na mnoho odbornych oblasti. Nicméné do
soucasnosti nebyla odbornikd pfijata jednoznacna a univerzalné platna definice
tohoto terminu. Antusak s Vilaskem (2016) kupfikladu pracuji s jeho vymezenim,
kdy podle autoru jde o soubor ur€itych pfistupl, nazora, doporuceni a metod, které
jsou ze strany vedoucich pracovnikl v praxi vyuzivany ke zvladnuti specifickych
¢innosti oznaCovanych jako manazerské funkce, které maji vést zejména

k dosazeni soustavy cilu organizace.

Plevova (2012) pak dale na management pohlizi jako na proces, v jehoz ramci se
odehrava tvorba a udrzovani prostfedi, kdy jednotlivci pracuji ve skupinach, aby

mohli diky tomu efektivné dosahovat zvolenych cilu.



Rizeni lidskych zdroji definuje Michael Armstrong (2007, s. 27) ve své knize jako
,Strategicky a logicky promyS$leny pristup k fizeni lidi v organizaci. Jedna se zejména
0 zaméstnance podniku a také osobnosti, ktefi ovlivriuji a pfispivaji k dosazeni cilti
podniku®. Z uvedeného pak je patrné, Ze v tomto pfipadé jsou zakladni principy
managementu aplikovany na oblast lidskych zdroju. Takeé lidské zdroje je tedy nutné

efektivné fidit, aby mohly byt naplfiovany stanovené podnikové cile.

Kocianova (2010) pak Fizeni lidskych zdroju oznacuje jednoduse za takovou oblast
podnikového fizeni, ktera je orientovana na pracovniky. Jde o specifickou oblast
¢innosti, které zaméruji svou €innost pravé na ¢lovéka v organizaci, takové Cinnosti
jsou realizovany odborniky, ktefi jsou oznacovani jako personalni specialisté
(personalni utvary). Lidé definuji strategii organizace a jeji cile, produkuji vyrobky a
sluzby, pusobi na kvalitu, realizaci spole¢nosti na trhu. Také maiji vliv na zplsob
vyuzivani podnikovych zdroju, diky nimz je =zajiStovana jeji vlastni
konkurenceschopnost a perspektiva. Diky Fizeni lidskych zdroji muze byt v podniku
zabezpeclen zadouci pocet lidi a jejich fizeni tak, aby toto mohlo vést k dosazeni
cilt organizace. Nejprve v§ak musi byt sladény zajmy organizace se zajmy jejich
pracovnikd (Vojtovi€¢, 2011). V ramci nasledujici podkapitoly prace bude vyznam

lidskych zdrojl v modernich organizacich blize vymezen.

1.2 Vyznam fizeni lidskych zdroju v podniku

Obecné je jisté, Zze z hlediska dosazeni prosperity kazdého podniku je velice
dulezité efektivni vyuzivani veSkerych dostupnych vstupl a zdrojd, a tedy i lidského
kapitalu. Lidsky kapital v prvni fadé predstavuje dulezitou slozku nehmotnych
podnikovych aktiv. Ma pfitom vliv na ¢ast podnikové trzni hodnoty, ktera neni
bezprostfedné spojena s jeho hmotnymi aktivy. Jiz v minulosti pfitom bylo na
zakladé empirickych vyzkum( opakované potvrzeno, ze lidsky kapital ma pozitivni
vliv na vykonnost podniku, ackoliv na zakladé riznych vyzkum( byla zjisténa rizna
intenzita tohoto vztahu, vzdy v8ak byla pozitivni (Bernstein a Beeferman, 2015).
Z uvedeného pak je tedy patrné, Ze optikou samotnych modernich organizaci ma
efektivné fizeny lidsky kapital vzdy pozitivni vliv na posilovani finan¢nich vysledk
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podniku, a tedy predstavuje dulezity faktor, ktery pfimo pusobi na podnikovou

vykonnost.

Pochopitelnym smyslem fizeni lidskych zdroji pak tedy je s ohledem na uvedené
ucinné vyuzivani potencialu lidi a investic do nich vlozenych, dale také vytvareni
podminek pro zaji$téni pracovni spokojenosti zaméstnancl, jejich motivaci
k profesnimu rozvoji a také k jejich identifikaci s organizaci a vykonavanou praci.
Kocianova (2010) kromé toho zmifiuje moznost, aby mohl management spole¢nosti
zlepSovat individualni i kolektivni pfinosy lidi ke kratkodobému i dlouhodobému

uspéchu spoleénosti.

Smyslem je tedy primarné tvorba podminek pro zabezpeceni jiz existujicich i
budoucich pracovnich €innosti, rozvijeni lidského potencialu i motivace pracovniki

za ucelem plnéni stanovenych cill spole¢nosti (Kocianova, 2010).

Armstrong (2007) poukazuje rovnéz na roli personalniho utvaru v organizaci, ktery
se stara o to, aby organizace méla k dispozici odpovidajici personalni strategii,
politiku i praxi, které spoleéné budou schopné efektivné slouzit vSéemu, co je
néjakym zplsobem spojeno s otazkami zaméstnavani a rozvoje osob a vztah(
existujicich mezi managementem organizace a jejimi zaméstnanci. Hlavnim ukolem
fizeni lidskych zdroju je tedy zajisténi toho, aby se podnik naucil vyuzivat vSechny

své dostupné zdroje tak, aby se tak stal maximalné vykonnym.

Kromé toho je tfeba uvést, Ze adekvatné provadéné fizeni lidskych zdroju
v organizaci ma velky vliv na ovlivhovani, spoluvytvareni a posilovani zadouci
firemni kultury v organizaci. Paklize bude ze strany organizace jasné pfedstaven a
demonstrovan pohled na dalSi vyvoj, jasné a srozumitelné komunikovany strategie,
vize a cile, Ize pracovniky systematicky vést za uCelem dosazeni kyzenych predstav
a cilt organizace. Prostfednictvim vhodné nastavené firemni kultury mohou byt
dosazeny planované a pozadované uspéchy. Armstrong (2007) k tomuto uvadi, ze
prfedpoklad v tomto sméru predstavuje fakt, ze lidé predstavuji kliCovy zdroj
organizace, proto také dosahovany vykon velmi zavisi na lidském faktoru. Pokud
dojde k vytvoreni a efektivni realizaci adekvatnich politiky a procesu tykajicich se
lidskych zdrojl, budou utvary lidskych zdroji velmi ovliviiovat také dosahovany

vykon organizace. Je tedy patrné, Ze mezi organizaCni strategii, fungovanim
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lidskych zdroju a firemni kulturou existuji vzajemné vztahy, tyto se navzgjem v praxi
posiluji a doplnuji.

Koubek (1997) pak zastava nazor, ze s pfichazejicimi novymi ekonomickymi sméry
se vytvafri potfeba pouziti novych metod a zména pfistupu k fizeni lidskych zdroju.
Podle autora je kliCem k Uspéchu a prosperité podnikl a spolecnosti pravé faktor

spravného uziti, formovani a motivace lidskych zdroja, pracovnika.

Je tedy nesporné, Ze na (ne)uspéch organizaci v souc¢asném konkurencnim
prostiedi ma velky vliv kvalita lidského faktoru a jeho fungovani. Kvalita lidskych
zdroju spole¢né se schopnosti jejich vyuziti z hlediska stanovovani strategie a
firemniho rozvoje spole¢né s jeji realizaci predstavuji kliCovy faktor uspéchu.
V ramci analyz uspésnosti fungovani firem jasné vyslo najevo, ze velice dllezita je
schopnost adekvatniho zformovani a efektivniho vyuzivani lidskych zdroja firmy tak,
aby bylo mozné zabezpedit pinéni stanovenych cilii organizace. Rizeni lidskych
zdroju tedy mizeme chapat jako problematiku, ktera je orientovana na Clovéka a
jeho pusobeni v pracovnim procesu, proto je dilezitd personalistika, ktera

predstavuje nastroj pro Fizeni lidskych zdroju (Horak, 2008).

1.3 Ukoly Fizeni lidskych zdrojii v podniku

Aby bylo mozné vymezit konkrétni podobu ukolu fizeni lidskych zdroju v podniku, je
nutné vymezit pojem takzvanych personalnich Cinnosti. Mezi zakladni personalni
ginnosti pak je Sikyfem (2016) zafazeno vytvafeni a analyza pracovnich mist, dale
pak personalni planovani, ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikd, jejich hodnoceni,
rozmistovani pracovnikl, odménovani, vzdélavani pracovnikl, pracovni vztahy,
péce o pracovniky, personalni informacni systém a ukon€ovani pracovniho poméru.
Je tfeba doplnit, ze se lze setkat s riznymi pfistupy ke klasifikaci personalnich
cinnosti, nize tedy bude uveden jeden z moznych pohledd v souladu s odbornou

literaturou.

Analyza pracovnich mist
Jedna se o zaklad pro veskeré personalni Cinnosti, kdy dochazi ke zjisStovani a
navazujici analyze informaci tykajicich se ukold, metod, odpovédnosti a podminek
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dané prace, nasledné jsou zpracovany zjisténé informace ve formé popisu
pracovniho mista, aby podle Bélohlavka (2016) bylo mozné odvodit pozadavky
kladené na pracovni misto. Rovnéz jde o podklad pro tvorby ¢i zmény pracovnich

mist.

Personalni planovani
Smyslem je prubézné pfizpusobovani zménam cill organizace, coz je podle Muzika
(2017) vzdy orientovano na budoucnost organizace. Manazefi pak mohou

predpovidat pracovni silu a planovat budouci potfebu zaméstnancu (Blaha, 2016).

Ziskavani a vybér pracovniku

V ramci této €innosti jsou vyhledavani a oslovovani vhodni uchazedi, poté je feSeno,
ktefi konkrétni uchazeci budou do pracovniho poméru pfijati. Dle Bélohlavka (2016)
by mél byt proces ziskavani pracovnikl vytvaren tak, aby byli uchazeci zpusobili
pro obsazovanou pracovni pozici, poskytovali vSak soufasné také zadouci
rozvojovy potencial. Dle nazoru Sikyfe (2016) se nabizi interni a externi zdroje

ziskavani pracovnikd, kdy s kazdym z nich jsou spojeny urcité vyhody a nevyhody.

Prijimani pracovniku

Pracovni pomér vznika prostfednictvim uzavieni pracovni smlouvy v pisemné
formé, ktera musi obsahovat dle Vybihala (2018) zejména misto vykonu prace, den
nastupu do prace a druh prace. Pfed podpisem pracovni smlouvy pfitom
zameéstnavatel musi ustné seznamit zaméstnance s jeho pravy a povinnostmi.
Nasledna orientace pracovnika pak mize mit podobu formalni i neformalni (Filip,
2019).

Rozmist'ovani pracovniku

Rozmistovani pracovnikd je podle Pilafové (2016) procesem, kdy dochazi ke
sladovani struktury a poctu pracovnich mist se strukturou a pocétem pracovnikd.
Dulezité je proto zejména umisténi spravného pracovnika na spravné misto a ve
spravny Cas, zamérem je optimalni vyuziti pracovnich schopnosti pracovnikd,
tvorba a rozvoj tymové prace, tvorba vhodnych pfedpokladl pro personalni a
socialni rozvoj organizace a jedince v ni (Siky¥, 2016). RozliSovana je piitom podle

Blahy (2016) interni a externi mobilita pracovnika.
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Hodnoceni pracovnikut

V rdmci hodnoceni pracovniku je dle Bélohlavka (2017) hodnocen pracovni vykon
zaméstnance, aby mohl byt zjiStén prostor pro zlepSeni. Samotnému hodnoceni
pracovni vykonnosti pfitom vzdy musi pfedchazet identifikace cili a standardu
budouci pracovni vykonnosti, kdy jsou brany v potaz stavajici pracovni vysledky,

zpusob chovani a odborné pfedpoklady (Urban, 2017).

Odmeénovani pracovniku

Odménovani pracovniki ma podobu penézni i nepenézni odmény za praci.
V soucCasnosti roste nadale vyznam a popularita zaméstnaneckych vyhod, které
maji podle Urbana (2017) velky vliv na udrzeni a stabilizaci existujicich
zaméstnancl i pfilakani novych uchazecu. Soucasti odmény je vSak v praxi i
moznost povyseni, pochvala od nadfizeného, tvorba vhodnych pracovnich

podminek nebo i moznosti dal$iho vzdélavani a rozvoje (Sikyf, 2016).

Rozvoj a péce o pracovniky

V soucasnosti je pravé vzdélavani a rozvoj pracovnikl pokladano za celozivotni
proces, ktery sehrava roli v ramci konkurenceschopnosti podniku (Blaha, 2016).
Obecné se nabizi moznost Skoleni v ramci pracovniho procesu, které je zajiStovano
V organizaci zejména pro pracovniky bez dostateCnych zkuSenosti, Skoleni mimo
pracovni proces pak ma typicky formy doplikového zvySovani kvalifikace v ramci

odbornych pracovist. Mozna je dle SikyFe (2016) rovnéz kombinace té&chto forem.

V ramci pécCe o pracovniky je usilovano o to, aby organizace méla moznost sledovat
vlastni zajmy, souéasné vak byly respektovany rovnéz zajmy pracovnikl (SikyfF,
2016). Dulezita je uprava pracovni doby a pracovniho rezimu, coz ma podle Muzika
(2017) vliv zejména na zpusob zivota a zivotni uroven pracovniku, reprodukci jejich
pracovnich schopnosti, uroven zdravi atd. V ramci pracovniho prostiedi je dllezita
otazka osobnich ochrannych prostfedkd, vyuzivané stroje, manipulaéni prostfedky,

zafizeni, material, vliv ma podle Blahy (2016) rovnéz uzakonéni této problematiky.
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2 Podnikové vzdélavani

V nasledujici kapitole prace bude bliz§i pozornost vénovana tématu podnikového
vzdélavani. Nejprve bude blize pfedstaven pojem vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl v podniku. Poté budou vymezeny rovnéz zakladni cile vzdélavani a
rozvoje zameéstnancl, v samostatné podkapitole prace budou uvedeny rovnéz

zakladni metody vzdélavani a rozvoje zaméstnancu v podnicich.

2.1 Vymezeni podnikového vzdélani

Pfedtim, nez bude pojednano o podstaté podnikového vzdélavani, je treba vymezit
samotny pojem vzdélavani. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl pfitom napfiklad
Armstrong (2015, s. 335) vymezuje jako ,,proces zabezpecujici to, Ze organizace

ma vzdélané, kvalifikované a angaZované lidi, které potfebuje.“

Jak jiz bylo uvedeno, vzdélavani pracovnikl pfedstavuje trvaly a velice dulezity
proces v kazdém podniku. Jde bezesporu o jednu z uloh personalni Cinnosti, ktera
si klade za cil predevsim vylepSeni a rozSifeni schopnosti, znalosti a dovednosti
firemnich pracovnikd. Proto je nutné, aby byly v organizacich realizovany
soustavné, cilené a vhodné zvolené aktivity, které maji v kone€ném dusledku vést

k ristu kvalifikace zaméstnancu (Dvorakova, 2007).

Pokud bychom zkoumali divody, které vedou k tomu, Ze uloha vzdélavani a rozvoje
neustale nabyva na vyznamu, pak mezi hlavni pfi¢iny Koubek (2000) zarazuje
takové zmeény, které nastavaji na trhu, dale pak neustale se ménici podnikatelské
prostfedi, proces globalizace a s nim spojené zmény, dale pak zmény ve strukture
produktl a sluzeb, vyvoj na pracovnim trhu, vyvoj techniky a informacnich
technologii nebo také kupfikladu zmény tykajici se zpusobu podnikového fizeni. Dle

mého nazoru pravé neustale probihajici zmény v globalnim prostfedi jsou tim, co
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neustale nuti podniky rozvijet se a zlepSovat, a to ve vSech aspektech jejich zivota,

mezi které nepochybné patfi pravé také zaméstnanci a obecné lidsky kapital.

Podnikové vzdélavani je tedy vzdélavacim procesem poradanym danym podnikem.
Spada do néj jak vzdélavani v né podniku, tak i vzdélavani externi (Bartorikova,
2010).

Podnikové vzdélavani pfitom obecné slouzi jako hlavni nastroj k rozvoji
zaméstnancl za uc€elem zdokonalovani, rozSifovani, a také ke zméné struktury a
obsahu jejich profesni zpusobilosti, a to vSe pfispiva k vétSimu vykonu pracovnik(

ve firmé a firmé samotné (Tureckiova, 2004).

Blize bude o cilech vzdélavani a rozvoje zaméstnancld v modernich organizacich

pojednano v nasledujici podkapitole této bakalarské prace.
Dle Bartorikové (2010) firemni €i podnikové vzdélavani obsahuje:

a) vzdélavani v ramci adaptacniho procesu a pfipravu pracovnikd k pracovni

cinnosti (orientace),

b) prohlubovani kvalifikace (doSkolovani) — pokraCovani odborné pfipravy

v oboru, v némz €lovék pracuje na svém pracovnim misté;

c) rekvalifikaci (pfeSkolovani) — jedna se o takové formovani pracovnich
schopnosti ¢lovéka, které vede k osvojeni si nového povolani, mize pfitom

pfedstavovat rekvalifikaci plnou nebo ¢astecnou;

d) profesnirehabilitaci — opétovné zarazeni osob, které maji problém s ohledem
na svuj stavajici zdravotni stav trvale nebo dlouhodobé vykonavat dosavadni
préaci;

e) zvySovani kvalifikace (oblast rozvoje).

Naroky na znalosti a lidské dovednosti se v moderni spole€nosti neustale méni, a
proto musi zaméstnanci své dosud nabyté védomosti a dovednosti stale
zdokonalovat. U¢eni a formovani pracovnich dovednosti se stane procesem na cely
zivot. Dle Prusakové (2000) pro firemni Skoleni ve firmach je nezbytné systematické
Skoleni, které vyplyva ze specifiCnosti Skoleni. Organizace musi mit specificky
systém pro udrZzovani a provadéni vnitropodnikoveého S$koleni, ktery sleduje

strukturu chovani.
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Jak dale uvadi Armstrong (2007), v ramci vzdélavani a rozvoje pracovnikd by mélo
byt dosazeno stavu, kdy budou pracovnici moci vykonavat naro¢néjsi ukoly a ziskat

vySSi odpovédnost.

Je mozné vymezit nékolik zakladnich oblasti vzdélavani, a to konkrétné orientaci,
rust kvalifikace, rekvalifikaci a dale pak profesni rehabilitaci. Orientace souvisi s
efektivnim a rychlém pfizplsobeni zaméstnance v podniku a na daném pracovnim

misté a kolektivu (Armstrong, 2007).

Ruist kvalifikace je spojen s vyuzitim odbornych znalosti zaméstnancli v ramci
specifickych potfeb daného pracovniho mista v souvislosti se zménami technologii,
novymi objevy v oboru, zménami z hlediska pozadavkl trhu atd. Rekvalifikace je
spojena s dosahovanim novych pracovnich schopnosti pro vykonavani prace na
odliSném pracovnim misté a konecné profesni rehabilitace souvisi s opétovnym
zafazenim jedincl, ktefi nebyli schopni dlouhodobé vykonavat zaméstnani

s ohledem na zdravotni divody (Dvorfakova, 2007).

Koubek pak vymezuje odliSnosti mezi povolanim a zaméstnanim, kdy povolani
oznacuje za Cinnost, k niz byl dany jedinec vyskolen, zatimco zaméstnani je dle
jeho nazoru aktivitou, kterou jedinec uskuteChiuje na svém pracovnim misté,

pfiCemz neni nutné byt pro to vySkolen (Koubek, 2000).

2.2 Cile vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Jak uvadi napfiklad Tureckiova (2004), stéZejnim cilem podnikového vzdélavani je
dosazeni zmén v mys$leni a chovani zaméstnancu, jelikoz je to nutné z hlediska
dalSiho rozvoje firmy jeji konkurenceschopnosti. Dulezité je propojeni nékolika

aspektu, a to:

e ochoty vynalozZit jisté usili, které je zapotrebi k tomu, aby zaméstnanec nabyl
noveé znalosti a dovednosti, které naleznou odraz v jeho pracovnim chovani;

e schopnosti osvojovat si nové pracovni postupy, které jsou rozhodujici z
hlediska uspésnosti implementace zmény, a to v ramci podnikového
usporadani, novych zplUsobu prace s lidmi, vyuzivani novych technologii
atd.;
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e moznosti participovat na podnikovém vzdélavani a prosadit nové formy

chovani v rdmci pracovnich ¢innosti (Tureckiova, 2004).

Armstrong (2007, s. 389) pak za cil podnikového vzdélavani vymezuje ,rozvoj
intelektualniho kapitalu a zlepSovani a propagovani individuéalniho, tymového i celo-
organizacniho uceni a vzdélavani pomoci vytvareni kultury vzdélavani — prostredi,
v némZ jsou pracovnici podnécovani ke vzdélavani a rozvoji a v némz znalosti jsou
systematicky fizeny.“ Uvedenou definici Ize povazovat za vystiZznou, protoze
vhodnym zpusobem vymezuje zakladni cile, kterych je tfeba v rdmci podnikového

vzdélavani dosahnout.

Muzeme uvést, Zze podnikové vzdélavani a rozvoj pracovnikl plni nékolik funkci, a
to funkci kupfikladu funkci adaptaéni, integraéni, kvalifikaCni, inovacni i také
motivacni (Hronik, 2007). Zejména je vS8ak jeho smyslem napomahat vyS$Si
vykonnosti pracovnikl a jejich rozvoji. Lze se domnivat, Zze pfi nastupu nového
zameéstnance bude pfevazovat funkce orientaéni a adaptaéni. Po jeho zapracovani
pak budou dulezité naproti tomu dalSi uvedené funkce. Kromé toho bychom jisté
mohli funkce vzdélavani sestavit také chronologicky, a to na zakladé urcitych obdobi

pracovni kariéry daného pracovnika.

Lze se tedy domnivat, Zze efektivné provadéné vzdélavani pracovniki pozitivné
ovliviiuje rizné podnikového oblasti, vede ke zvySovani vykonnosti co do mnozstvi
a kvality vyrabéné produkce, zrychluje praci a zlepSuje produktivitu. Pochopitelné
zvysuje dovednosti pracovnikl a jejich pracovni flexibilitu, vede také k rustu loajality,
pfiCemz spokojeny a vérny pracovnik je tim, o co by méla v souc¢asném konkurencni
boji usilovat kazda organizace. Jak dale uvedl jiz v minulosti Armstrong, smyslem je
rovnéz snizeni nakladd na ziskani znalosti a dovednosti. MozZnosti vzdélavani a
rozvoje nepochybné lakaji kvalitni zaméstnance, ktefi toto pokladaji za dulezity
zameéstnanecky benefit pro zvysSeni kvalifikace, rlst pracovni odmény a také
profesni rust. Nedilnou vyhodou procesu vzdélavani pak je dosazeni vyS$si urovné
poskytovani sluzeb zakaznikim ze strany vzdélanych podnikovych zaméstnancu
(Armstrong, 1999).

Lze pak doplnit, Ze je dulezité, aby se na vzdélavani pracovnikl nahlizelo jako na
investici®, jelikoz smyslem je zajistit vzdélané a schopné zaméstnance

(Praceamzda.cz, 2018).
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2.3 Metody vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Obecné bychom mohli rozdélit metody vzdélavani zaméstnancu na vzdélavani na
pracovisti a vzdélavani mimo néj. Mezi metody vzdélavani na pracovisti mizeme
zaradit takové metody, které si Zadaji individualni pfistup ke vzdélavanému. Mezi

metody vzdélavani na pracovisti tedy patfi nasledujici (Alraxo.cz, 2019):

e Instruktaz béhem vykonu prace — patfi mezi typické metody vzdélavani, kdy
zkuSenéjsi pracovnik nebo pfimo nadfizena osoba predvadi zau€ujicimu se
spravny pracovni postup a vzdélavany si na zakladé pozorovani a

napodobovani tento pracovni postup osvojuje.

e Coaching — jde o dlouhodobégjsi instruovani, jehoz soucasti byva detailni
vysvétlovani, pfipominkovani a také monitorovani vykonu zaméstnance, coz

jej mé vést k dosahovani pozadovanych vysledka.

e Mentoring — v tomto pfipadé je iniciativni zejména vzdélavana osoba, ktera

si voli svého mentora, ktery mu béhem vykonu prace radi a vypomaha.

e Counselling — podstatou je, Ze mezi sebou vzdélavajici se vzdélavanym
konzultuji rozlicné situace, vzdélavany muze pfichazet s vlastnimi navrhy

fedeni urcitych problémi a konzultovat je.

e Asistovani — je zaloZzeno na tom, Ze vzdélavana osoba hraje roli pomocnika
zkuSeného pracovnika, kterému pomaha s plnénim ukolt. Pozvolna timto
zpusobem ziskava potiebné znalosti a dovednosti, nakonec dokaze

vykonavat praci naprosto samostatné.

e Povéreni ukolem — v ramci této metody je vzdélavana osoba povérfena k
vykonu jistého ukolu, coz je monitorovano a zaméstnanec si muze otestovat

své schopnosti a nadéle je rozvijet.

e Rotace prace — vzdélavana osoba je postupné vzdy povéfovana urcitymi
pracovnimi ukoly v rozlicnych cCastech podniku, coZz vede k rozSifeni
schopnosti a komplexnéj§imu poznani pracovnich postupll v dané

organizaci.
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e Pracovni porady — pracovnici jsou seznamovani s problémy a skute¢nostmi
tykajicimi se celého podniku a mohou si ménit zkuSenosti a nazory k
pracovnim problémim. Metoda vede k prohlubovani pocitu sounalezitosti

s podnikem a pracovnim kolektivem.

Jak jiz bylo uvedeno, pracovniky lze vzdélavat rovnéz mimo pracovisté. Dle

Folwarczné (2010) lze v dané oblasti vyuzivat zejména nasledujici metody:

e Prednaska — smyslem je podani faktickych nebo teoretickych informaci.
Jedna se o rychly pfenos informaci zpravidla pro poCetné&jSi skupiny osob a

pracovnici jsou v tomto pfipadé v pasivni roli pfijemca.

e Seminar — spojeno s diskuzi, vznika zde prostor pro nové napady a ucastnici

jsou motivovani k aktivité.

e Demonstrovani — smyslem je nazorné zprostfedkovani znalosti a
dovednosti, a to za vyuziti audiovizualni techniky, PC, nazorného predvadéni
pracovnich postupl atd. Smyslem je tedy rozvoj praktickych znalosti a

dovednosti.

e Prfipadové studie — jedna se o rozSifenou metodu vzdélavani, a to zejména
u vzdélavani a tvar€ich pracovnikd. Dochazi k li¢eni jistého organiza¢niho

problému, ktery se nasledné pracovnici snazi resit.

e Brainstorming — podstatou je, Ze v ramci skupiny pracovnikl dochazi k
postupnym navrhum zpusobu Feseni urcitého problému, coz je nasledovano
diskuzi a hledanim optimalniho navrhu. Vyhodou je zisk novych napadu z

hlediska feSeni probléma.

e Simulace — tato metoda si Zada aktivni zapojeni vzdélavanych a v jejim ramci
pracovnici dostavaji scénar, kdy jsou feSeny bézné situace pracovniho zivota

manazerd a musi nasledné udinit néktera rozhodnuti.

e Manazerské hry — smyslem je primarné rozvijeni praktickych schopnosti
pracovniku, ktefi z hlediska FeSeni né&jaké situace hraji jistou roli, kdy maji

moznost pronikat do povahy mezilidskych vztahd a jednani.
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e Assessment centre — jedna se o moderni metodu vybéru a vzdélavani
vedoucich pracovnikd. V jejim ramci tito vykonavaji rozlicné ukoly a fesi
bézné problémy vedouciho pracovnika, coz vede k osvojovani znalosti a
dovednosti. Pracovnici se u€i zvladat stres, feSit ukoly, vyjednavat s lidmi
atd.

e Outdoor training — jde o metodu pro vzdélavani vedoucich pracovnikd, jejiz
podstatou jsou realné hry nebo akce souvisejici se sportovnimi vykony, kdy
se manazefi zabavné ucCi manazerské dovednosti. Smyslem je tedy

propojeni hry a sportu se zlepSovanim manazerskych schopnosti.

e \Vzdélavani za vyuziti PC — PC nabizeji moznost vyuziti riznych schémat,
grafu a obrazkl, vzhledem k nutnosti umét pracovat na stale roste pocet

kurzl zaméfenych na praci na PC.

Jak je tedy patrné, v sou€asnosti se nabizi Siroké moznosti a metody, jakymi je
mozné vzdélavat zaméstnance a rozvijet jejich jiz existujici znalosti a dovednosti.
Proto by kazda organizace méla v tomto ohledu volit odpovidajici metody a zplsoby

zejména na zakladé vlastnich potfeb a moznosti.

2.4 Vyhodnocovani vzdélavani

Vyhodnoceni vzdélavani je zavérecnou a dulezitou soucasti vzdélavaciho procesu.
Diky vyhodnocovani zjiStujeme, zda je dosavadni forma vzdélavani dostatecné
ucinna, pfipadné se daji navrhnout takové zmény, aby bylo vzdélavani v podniku
vice efektivni. V koneéné fazi se rozhodne, zda dosavadni zplUsob vzdélavani

napomohl k dosazeni urcitych cili spole¢nosti (Armstrong a Taylor, 2015).

Existuje mnoho zpusobu, jak vyhodnotit vzdélavaci program. Napfiklad, mizeme
pouzit vysledna data ze vstupniho testu a porovnat je s vyslednymi daty, které
vyplynou po dokonceni vzdélavaciho programu. Dale, za trochu méné presnou
metodou se povazuje monitoring vzdélavaciho programu, kde se da vyhodnotit
vhodné vybrani metod &i spravny pfistup od Skolicich. S tim souvisi i otazka, kdy je
tfeba vyhodnotit vysledky vzdélavaciho programu, jestli hned po jeho ukonceni,
nebo s jistym asovym odstupem (Koubek 2015).
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principy:

Zkouma se pouziti spravnych nastrojl, jako metody vzdélavani ¢i Casovy
plan
Vyhodnocuje postoj, odezvy a nazory vSech zu€astnénych

Za pomoci testu po absolvovani vzdélavaciho programu se zjistuje dosazena

mira osvojeni rozvijenych védomosti

Zabyva se schopnosti zaméstnancl aplikovat nabyté zkuSenosti pfi bézné

vykonavanych pracovnich €innostech

Dle Vodaka a Kucharcikové (2011) Ize pro vyhodnocovani vzdélavani pracovniku

pouzit vice pristupu, které by se dalo vnimat jako rlizné zplUsoby nahlizeni na

vzdélavaci proces, jez jde vyuzit pro sledovani napfiklad vykonnosti ¢i zajmu

ucastnikd.

Mezi pozorovatelné charakteristiky spojené s témito pFistupy dle Vodaka a
Kucharcikové (2011) dale patfi:

Pfed zahajenim vzdélavaci aktivity — pocet pfihlaSenych osob nebo pocet
pracovniku, ktefi o danou aktivitu vyjadrili zajem.

Po ukon&eni vzdélavaci aktivity — reakce zu€astnénych pracovnikd. Zejména
pak jejich spokojenost a celkovy nazor na danou akci. Dale pak jejich
dovednost vyuzit nacerpanych védomosti nejen pfi simulovanych situacich,
ale i pfi bézném provozu.

S odstupem c&asu, kdy Ize pozorovat, jak si pracovnici poradi s aktivitami
zminénymi béhem vzdélavani po delSi Casové prodleveé.

Sledovat Ize i za¢lenéni nové nabytych védomosti do kazdodenniho provozu.
Pozoruji se pfi tom chovani lidi v praci, kdy bud nadfizeny nebo pfimo
ucCastnik vzdélavaciho programu vyhodnoti, jak si pracovnici vedou pfi
aplikaci novych dovednosti a znalosti v bézné praxi.

V posledni fadé se da sledovat i zmény ve vykonnosti pracovnikl. Sami
Ucastnici pak mohou popsat jaky vliv mélo dané vzdélavani na zminénou
vykonnost, a to jak individualni i vykonnost celého oddéleni. Zajimavé také
muze byt pozorovat u kolika ze zuCastnénych osob se tato zména ve

vykonnosti projevi a kolik pracovnikd tuto zménu neprojevi.
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Existuje vice charakteristik jako jsou tato. Jak v literatufe, tak i v praxi je mozné najit

velké mnozstvi pfistupd k hodnoceni podnikovych vzdélavacich programa.

Vzhledem k této Cetnosti se pak vétSinou procesy hodnoceni Cleni na dalsi, dilCi

postupy hodnoceni (Koubek, 2015).

Hronik (2007) ve své knize uvadi vybrané metody hodnoceni jako:

Dotaznik spokojenosti — je to jedna z nejjednodusSich metod, a poklada se
za nejéastéji vyuzivanou metodu v podnicich. Ugastnici zde mohou ohodnotit
lektora a jim zvolené metody, obsah vzdélavaci aktivity a jeji pfinos.
Rozvojovy plan — u€astnik vzdélavaciho programu sdili zpétnou vazbu sam
se sebou a nasledné uzna, zda nové nabyté védomosti v praxi vyuziva.
360° zpétna vazba — v tomto pfipadé je hodnoticim vedouci, podfizeny a
zakaznik.

Pretest — retest — jde o test znalosti, vyplnény ucastnikem vzdélavaciho
programu pfed a po dané aktivité.

Pfipadova studie — jedna se o studii vyuzivanou pro test komplexnich
znalosti, tvofici zaklad tzv. “mékkych dovednosti”. Pfipadovou studii Ize také
vyuzit pro celkovou diagnostiku sluzeb a znalosti produktu.

Pozorovani pfi praci — je provadéno nadfizenym nebo povéfenym
pracovnikem a ¢asto muze byt pouzito pro sestaveni rozvojového programu.
Po ukonCeni vzdélavaci aktivity je toto pozorovani provedeno znovu.

Dulezité je pfi tom provadét zaznamy do zaznamovych archu.
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3 Predstaveni spoleénosti UNICAR, spol. s r.o.

Spole¢nost UNICAR, spol. s r.o0. je autorizovanym prodejcem novych a ojetych

vozidel znagky SKODA AUTO. Klientdim nabizi komplexni prodejni a servisni sluzby

vCetné karosarskych a lakyrnickych praci.

Tabulka 1: Z&kladni Udaje o spolecnosti

Nazev spole¢nosti
Pravni forma

Sidlo spole¢nosti

ICO

Spisova znacka
Datum vzniku a zapisu

Predmét podnikani

Webové stranky
Jednatelé
Spoleénici
Prokura
Zakladni kapital

Splaceno

UNICAR, spol. sr.o.

Spole€nost s ru¢enim omezenym

Ostrava, Vitkovicka 36, 702 00

43965580

C 2074 vedena u Krajského soudu v Ostravé
15. listopadu 1991

Opravy silni€nich vozidel, klempifstvi a oprava
karoserie, Vyroba, obchod a sluzby neuvedené
v pfilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona,
poskytovani nebo zprostredkovani
spotrebitelského uvérd

https://unicar.skoda-auto.cz
Jaromir Korneta, Josef Michalé&ik
Jaromir Korneta, Josef Michalé&ik
Petr Matéjek

100 000 K¢

V pIné vysi

Zdroj: Vlastni zpracovani dle justice.cz, 2021
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Spolec¢nost fidi dva jednatelé a jeden prokurista, dale je ve spole¢nosti zaméstnano
48 pracovnikl rozdélenych do ¢&tyf hlavnich stfedisek. NejvétSim stfediskem je
oddéleni servisu, které se déli na produktivni a neproduktivni zaméstnance servisu.
Za produktivni pracovniky se povazuji ti jejichz napli prace je manualniho
charakteru. Neproduktivnimi zaméstnanci jsou administrativni pracovnici spadajici
pod servisni oddéleni. Celkové pod toto oddéleni spada 33 zaméstnancd, z toho 23

produktivnich a 10 neproduktivnich.

DalSim oddélenim je stfedisko prodeje nahradnich dild, kde je zaméstnano 7
pracovnikl. Poslednimi stfedisky jsou oddéleni prodeje novych a ojetych vozu, kde
je celkové 6 zaméstnancu, a to 4 prodejci automobill a 2 administrativni pracovnici.
Ve spolecnosti jsou dale zaméstnani 2 u€etni pracovnici, ktefi nespadaji pod zadné

konkrétni oddéleni.

Jednatelé
spoleCnosti

Oddéleni Oddéleni Oddéleni Oddéleni
servisu prodeje prodeje prodeje
nahradnich dild novych vozu ojetych vozl

Obréazek 1: Organizacni struktura spolecnosti
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Stavajici systém vzdélavani ve spolecnosti UNICAR, spol. s r.0. zpravidla zajiStuje
a zprostfedkovava spole¢nost SKODA AUTO a.s. SKODA svym autorizovanym
partnerim organizuje razné typl Skoleni v pribéhu celého roku, Castokrat jsou tyto
vzdélavaci aktivity povinné a zaméstnanec je tak musi absolvovat. Nejcastéji se

jedna o Skoleni na nové produkty, a také Skoleni prodejnich procesu.

4 Empiricky vyzkum

V této Casti bakalafské prace bude zhodnoceno uceni a rozvoj pracovniki ve

spolecnosti UNICAR, spol. s r.o., kde jsem rovnéz absolvoval pulro€ni praxi.

Vramci empirické casti bylo ke zhodnoceni u€eni a rozvoje pracovnikl ve
spole¢nosti UNICAR, spol. sr.o.,, kde jsem absolvoval pulroéni praxi, uzito
dotaznikové Setfeni. Skrze toto dotaznikové Setfeni budou zanalyzovany odpovédi
na dil¢i otazky, které povedou k vyhodnoceni procesu vzdélavani a rozvoje v tomto
podniku. V zavéru této Casti budou identifikovany problémové oblasti a budou
navrzeny feSeni, které by mohly vést ke zlepSeni zminéného procesu v daném

podniku.

4.1 Metodologie vyzkumu

Pro ucely této prace byla zvolena kvantitativni metoda vyzkumu formou
dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl distribuovan v papirové podobé a obsahoval
17 otevienych a uzavienych otazek (viz. Pfiloha ¢&.1). Osloveni byli vSichni
zameéstnanci spole¢nosti v celkovém souctu 48 pracovniku, z toho dotaznik vyplnilo
41 zaméstnancu z rliznych pracovnich pozic. V ramci zpracovanych vysledkul byla
provedena anonymizace ziskanych dat a informaci a vysledné navrhy a doporuceni
reflektuji hlavni zjisténi, ktera byla v ramci realizovaného dotaznikového Setfeni
identifikovana. Dotazniky byly zaméstnancum predlozeny v tisténé podobé. Jejich
vyhodnoceni je zpracovano formou tabulkového znazornéni, a komentafem u
kazdé jednotlivé otazky. Navrhy a doporuceni tykajici se zvolené firmy jsou uvedeny

za vyhodnocenymi otdzkami v zavéru praktické ¢asti prace.
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Otazka 1: Jakeé je Vase pohlavi?

V dotaznikovém Setfeni v ramci zvolené firmy se celkem ucastnilo, jak jiz bylo
uvedeno, 41 respondentl. Z tohoto celkového poctu respondentu je 31 muzi a 10

Zen, jak je uvedeno v tabulce nize.

Tabulka 2: Pohlavi respondentu

10
31

Otazka 2: Kolik je Vam let?

Soubor respondentli je mozné vékové stratifikovat nasledovné. V dotaznikovém
Setfeni se ucastnili zaméstnanci ve véku mezi 18-25 let, 26—40 let, jejich pocet je
majoritni ve vztahu k ostatnim vékovym skupinam zaméstnanct. Nasleduje vékova
skupina zaméstnancl 40-50 let a spiSe minoritni je vékova skupina 50 let a vySe.

Tabulkové zobrazeni je uvedeno nize.

Tabulka 3: Vék respondentt

27

Otazka 3: Jak dlouho jste zaméstnan v této spolec¢nosti?

PFi hodnoceni délky pracovni praxe respondentu ve zvolené firmé je mozné uvést,
Ze majoritni poCet zaméstnancl pracuje ve firmé Sest a vice let. Zaméstnanci
s praxi do jednoho roku ve firmé nebyli identifikovani, a proto nejsou ve vyhodnoceni
uvedeni. U ostatnich kategorii pracovni praxe respondentd v ramci zvolené firmy

jsou odpovedi minoritni. Vysledky jsou uvedeny v tabulce nize.
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Tabulka 4: Délka pracovni praxe

34

Otazka 4: Jaké je Vase nejvyse dosazené vzdélani?

PFi hodnoceni dosaZzeného vzdélani v ramci podniku je mozno uvést, ze pfevazujici
vétSina zaméstnancu je vyu€ena nebo dosahla stfedniho vzdélani s maturitou. Tato
skute€nost vypovida o technickém zaméreni spole€nosti, ktera pro své fungovani
potfebuje z vétsi ¢asti manualné zruéné a vyu€ené mechaniky. Ve spolecnosti se
nachazi pouze dva zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim, to pouze podporuje

jiz dfive zminéné tvrzeni.
Tabulka 5: NejvySe dosazené vzdélani

23
16

Otazka 5: Domnivate se, ze jste dostatecné seznamen se vSemi moznostmi

vzdélavani ve Vasi spole¢nosti?

Z jednotlivych moznosti u této otazky respondenti pozitivné odpovédéli v 17
pfipadech, spiSe pozitivné hodnotili dostatecnost informaci o vzdélavani a rozvoiji
pro zaméstnance firmy v 21 pfipadech. Negativni odpovédi jsou v této otazce
uvadény v minoritni mife. Je nutné uvést, Ze firma ve své podnikatelské ¢innosti na
vzdélavaci a rozvojové aktivity pro zaméstnance investuje finanéni prostredky.
Moznosti vzdélavani jsou v prezenéni formé, ale v souCasné dobé& vlivem
sekundarnich dopadu epidemie COVID-19, je také mozné realizovat nékteré
vzdélavaci a rozvojové aktivity pro zaméstnance ve formé online vzdélavani
prostfednictvim vnitrofiremniho intranetu. Vysledky této otazky v tabulkové podobé

jsou uvedeny nize.
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Tabulka 6: Dostupnost informaci o vzdélani pro zaméstnance
Dostupnost informaci i

vzdélavani pro zaméstnance

Spise ano

Otazka 6: Povazujete prabézné vzdélavani za dulezité?

Je mozné uvést, s ohledem na odpovédi respondentl u této otazky, ze maijoritni
vétSina povazuje prubézné vzdélavani ve firmé za dullezité. Je to dano zejména
s ohledem na skuteCnost, Ze zaméstnanci ve svych znalostech a dovednostech
musi zUstat v souladu s novymi technologickymi a technickymi trendy v oboru
podnikatelské ¢&innosti zvolené firmy. Ostatni moznosti respondentd byly
zodpovézeny minoritné. V ramci odpovédi nebyly uvedeny zadné negativni
odpovédi a v celkovém hodnoceni nejsou uvedeny. Je dllezité uvést, ze pribézné
vzdélavani je soucasti cileného strategického rozvoje a vzdélavani zaméstnancu.
Stejné tak jsou to procesy a Cinnosti tykajici se u€eni a vzdélavani v ramci firmy
s cilem utvareni znalostniho prostfedi a znalostniho zaméfeni vybrané firmy.
Zejména s ohledem na sdileni a rozvoj znalosti zaméstnancl, které posiluji
konkurenceschopnost zvolené firmy v konkurenénim prostfedi a utvafi pfidanou
hodnotu v pracovnich ¢&innostech ze strany zaméstnancl firmy. Vysledky jsou

uvedeny nize v tabulce.

Tabulka 7: DileZitost pribézného vzdélavani ve firmé
Dulezitost pribézného
vzdélavani ve firmé

Spise ano

28



Otézka 7: Probird s Vami Vas nadfizeny téma rozvoj a vzdélavani?

U této otazky respondenti volili pouze jednu variantu odpovédi a vSech 41
zainteresovanych respondentd do dotaznikového Setfeni uvedlo, Ze jejich
nadrfizeny s nimi pravidelné konzultujte a feSi moznosti jejich rozvoje a vzdélavani
v prostfedi zvolené firmy. Vzhledem pouze k jedné uvedené moznosti odpoveédi
neni u této otadzky uvedeno vyhodnoceni formou tabulky. Zjistény poznatek
v kontextu rozvoje a vzdélavani zaméstnancli je nutné hodnotit pozitivné i
s ohledem na vysoce konkuren&ni prostfedi, kde firma pusobi i na vyznam rozvoje
a vzdélavani zaméstnancu pfi poskytovani pfidané hodnoty pro jednotlivé skupiny

zakaznikd.

Otazka 8: Jaky typ Skoleni/vzdélavani je ve spole€¢nosti pouzivan nejéastéji?

Vramci této otazky respondenti odpovédéli, Zze pFevazujici formu rozvoje a
vzdélavani zaméstnancl na jednotlivych pracovnich pozicich predstavuji odborna
Skoleni, a to zejména produktova Skoleni z hlediska produktd v ramci firmy. Jedna
se také o Skoleni zaméstnancli na pracovnich pozicich pfi poskytovani servisu
jednotlivym zakaznikGm firmy. Skoleni cizich jazykd nebylo respondenty, jako
mozna varianta odpovédi, uvedeno. Stejné jako nebyly ze strany respondentu
identifkovany a uvedeny jiné typy Skoleni nebo vzdélavani. Minoritni byly odpovédi
tykajici se Skoleni mékkych dovednosti a Ize predpokladat, Ze jsou Skoleni urcena
zejména pro vedouci zaméstnance v organizace predmétné firmy. Vysledky této

otazky jsou uvedeny nize v tabulce.

Tabulka 8: Hlavni typy vzdélavani realizované ve firmé

37
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Otazka 9: Jaka forma vzdélavani ¢i skoleni Vam vyhovuje nejvice? (Vice

moznosti)

Zaméstnanci u této otazky mohli uvést i vice moznych forem vzdélavani. Z tohoto
ddvodu je pocet odpovédi respondentt vysSi s ohledem na moznost vice odpovédi.
Nicméné jednotlivé odpovédi respondentd jsou kvantifikovany podle jejich
ziskanych odpovédi. Mezi odpovédmi respondentl Ize uvést individualni kougink,
ktery je dan charakterem naplné pracovnich ¢innosti v ramci nékterych pracovnich
pozic ve firmé. Uvadény jsou také online formy vzdélavani zaméstnanc, jako jsou

online pfednasky.

Maijoritni poCet vzdélavacich aktivit je realizovan formou prezencnich seminaru a
Skoleni, a to i s ohledem na probihajici epidemii onemocnéni COVID-19. Majoritni
formu vzdélavani zaméstnancu ma také workshop, coz je zfejmé zejména
z podnikatelské Cinnosti zvolené firmy. Formy rozvoje a vzdélavani zaméstnancul se
ani vlivem epidemie COVID-19 a jejich sekundarnich dopadu v Cinnosti firmy

podstatné nezménily. Vysledky v podobé tabulky jsou u této otazky uvedeny nize.

Tabulka 9: Nejvice vyhovujici forma vzdélavani ve firmé

N W O

39

Otazka 10: Napiste jedno ¢i vice Skoleni, které pro Vas bylo nejvice pfinosné?

(Otevirena otazka)

U této otazky neni zpracovano tabulkové zobrazeni. Respondenti nejCastéji u svych
odpovédi uvadéli pozitivné hodnocena a prakticky zaméfena Skoleni v servisnim
centru Kosmonosy u Mladé Boleslavi. Je mozné uvést, Ze ohledné identifikace
hlavnich pozitivnich pfinost ze strany respondentld nebyly uvadény konkrétni
pfinosy. Néktefi respondenti vSak uvadéli, Ze pfi vzdélavacich Skolenich, které byly

uvedeny vyse, byly hlavné prakticky zaméfené aktivity, které jsou relevantni pro
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pracovni Cinnosti zaméstnancd v ramci firmy. Tato prakticky zaméfena Skoleni

probihala nej¢astéji pravé ve Skolicich firemnich prostorech v Mladé Boleslavi.

Je také vhodné uvést, Ze polovina respondentd, jako zaméstnancl firmy, na tuto
otazku neuvedlo zadnou odpovéd. Tuto skutecnost je téZ mozné identifikovat jako
konkrétni specificky problém, ktery mize mit vice rlznych divodd. Pfipadné
respondenti uvedli, Ze u dané otazky odpovéd nevi a neposkytli tak Zadnou

relevantni zpétnou vazbu.

Otazka 11: Co Vas motivuje k u€asti na daném vzdélavacim kurzu? (Vice

odpoveédi)

U této otazky také mohli zaméstnanci odpovidat na vétsi mnozstvi odpovédi. Proto
jednotlivé pocty odpovédi u variant neodpovidaji mnozstvi respondentd, ktefi byli
v dotaznikovém Setfeni osloveni. Je vhodné zminit varianty odpovédi s majoritnim
poctem respondentd, a to osobni rozvoj a ziskavani novych znalosti a dovednosti.
Respondenti také uvadéli, Ze se jedna o prohloubeni znalosti v ramci jednotlivych
pracovnich pozic vorganizaci firmy. Zde byly pocty odpovédi respondent(

Z hlediska poctu odpovédi na stejném poctu.

Minoritni ¢ast respondentl uvadéla v ramci rozvoje a vzdélavani také moznost
zpestieni pracovni naplné a rutiny pracovnich €innosti v ramci organizace zvolené
firmy. OvSem nejvétSi motivaci pro zaméstnance a zaroven i respondenty firmy
pfedstavuje pozadavek vedoucich zaméstnancu a vy$Siho managementu
nadfazené spole¢nosti SKODA AUTO a.s. Pii zhodnoceni této otazky je tak mozné
uveést, ze zaméstnanci jako respondenti nemaji zasadnéjsi vnitfni motivaci k rozvoiji
a vzdélavani v ramci firmy, ale naopak pomérné podstatna je motivace externi
formou pozadavkl nadfizenych pracovniku firmy. Vysledky u této otazky jsou
uvedeny v tabulkové podobé nize. Odpovédi, kde byl nulovy pocet reakci

respondentu, do celkovych vysledkl zahrnuty nejsou.

Tabulka 10: Motivace zaméstnancu k rozvoji a vzdélavani ve firmé

40
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Prohloubeni znalosti 40
Zpestieni pracovni naplné 6

Pozadavek nadiizeného 41
zameéstnance

Otazka 12: Chybi Vam v této spole¢nosti néco v ramci rozvoje a vzdélavani?

V ramci souCasného systému rozvoje a vzdélavani ve zvolené firmé respondenti
v zasadé uvadéli pouze jeden pozadavek, a to na SirSi nabidku kurzu ciziho jazyka
s ohledem na pracovni pozice nékterych zaméstnancli a nutnou znalost ciziho
jazyka pro jejich pracovni ¢innost. Majoritné vSak respondenti dal$i ¢asti v systému

rozvoje a vzdélavani firmy neabsentuji. Vysledky této otazky jsou uvedeny nize.

Tabulka 11: Absence nékterych ¢asti rozvoje a vzdélavani firmy
Absence nékterych ¢éasti rozvoje

a vzdeélavani firmy

Ano

Otazka 13: Jste spokojen(a) se stavajici nabidkou skoleni a kurza?

Ke spokojenosti s aktualni nabidkou kurzt a Skoleni pro zaméstnance firmy se
vyjadrili respondenti v tom smyslu, Ze ve &tyfech pFipadech jsou s touto nabidkou
spokojeni. DalSi odpovédi bylo spiSe ano, a to v majoritnim poctu 37 respondentd.
Ostatni varianty odpovédi nebyly uvedeny, a proto nejsou u této otazky zohlednény.
Vysledky v tabulkové podobé jsou uvedeny nize.

Tabulka 12: Spokojenost s aktualni nabidkou kurz(i a Skoleni
Spokojenost s aktualni

nabidkou kurzu a skoleni

Ano

Spise ano
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Otézka 14: Prijal(a) byste moznost absolvovat Skoleni i mimo pracovni dobu?

U této otazky nelze hovofit o vyznamnéjSi diverzifikaci odpovédi respondentu.
Pouze minimalni pocCet respondenti by ochotné pfijal moznost absolvovat
vzdélavani a rozvoj mimo pracovni dobu ve firmé. Do ur€ité miry Ize uvést i
skute€nost, ze zaméstnanci maiji svUj osobni a rodinny Zivot a nechtéji pracovat
nebo se vzdélavat a rozvijet nad ramec stanovené pracovni doby a stanovych
pracovnich povinnosti a cinnosti v ramci pracovnich smluv jednotlivych
zaméstnancl a pracovnich pozic ve firmé. Prevazujici negativni odpovédi
zahrnovaly spiSe ne v 5 pfipadech a ne ve 33 pfipadech. Pfi hodnoceni této otazky
je mozné uvést, Ze firmé nelze doporucit takovou formou rozvoje a vzdélavani.
SkuteCnosti také je, Ze by takové opatfeni ze strany firmy nebyly v souladu
s platnymi pracovnépravnimi pfedpisy. Vysledky v tabulkové podobé jsou uvedeny

nize.

Tabulka 13: Pfijeti moznosti vzdélavani a rozvoje mimo pracovni dobu

g N -

Otazka 15: Které kurzy/skoleni povazujete za zajimavé a/nebo uzite¢né, a které

kurzy jsou podle Vas nezajimavé a/nebo neuzitecné? (Oteviena otazka)

U této otazky respondenti odpovidali formou oteviené otazky, kde méli moznost
uvést své nazory na nejvice a nejméné uziteCné kurzy a Skoleni v souCasném
rozvoji a vzdélavani ve své firmé. Tabulkové vyjadfeni u této otazky neni. Tato
otazka je zhodnocena v pisemné formé. Pfi zaméfeni na uzite€nost a neuziteCnost

kurzu a Skoleni v rozvoji a vzdélavani je mozné uvést nasleduijici.
Hlavni prvky uzite¢nosti kurzi a Skoleni

Respondenti nejCastéji uvadéli prakticky zaméfené firemni workshopy, a také

specializovana produktova Skoleni pro zaméstnance. Jako nejvice pozitivni a
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uziteCné byly hodnoceny zejména prakticky zamérené informace a doporuceni pro
zlepSeni stavajicich pracovnich €innosti. Mimo to, za pozitivni respondenti povazuiji
také ziskavani novych informaci a aktualizaci svych stavajicich informaci. Za
pfinosné jsou povazovany nové informace tykajici se technického a
technologického vyvoje trhu a jednotlivych inovaci v kontextu pracovnich pozic

zaméstnancu firmy.
Hlavni prvky neuzite€nosti kurzl a Skoleni

PFi hodnoceni neuzite€nosti kurzt a Skoleni jsou zminény témér vSechny pfipady s
online vzdélavanim. Respondenty jsou negativné hodnoceny pfipady testovani
znalosti zaméstnancl online formou a nemoznost pfi takovém testovani uvést
jakékoliv pfipominky & naméty. Tento problém bude nutné do budoucna fesit. Za
problematické je téZ mozné uvést, Ze odpovédi byly poskytnuty pfiblizné od jedné

tretiny zaméstnancd.
Otazka 16: Jakou formou je Vase vzdélavani ve spole€¢nosti vyhodnocovano?

U této otazky je nutné uvést, Ze odpovédélo 23 respondentl z celkového poctu 41
respondentu, ze pfi vyhodnoceni jsou sledovany vysledky jejich pracovnich
cinnosti. Zbyvajici ¢ast 18 respondentl uvedla, Ze hodnoceni neni provadéno. Toto
iniciuje podnéty k tomu, aby mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi pracovniky byly
realizovany periodicky opakujici se hodnotici pohovory tykajici se vzdélavani a
rozvoje. K zavedeni takovych zmén by byly nutné komplexnéj§i zmény v systému
rozvoje a vzdélavani vramci firmy, které jsou zaleZitosti spiSe stfednédobého
Casového horizontu. Vysledky v tabulkové podobé jsou uvedeny nize. Moznosti
odpovédi, kde respondenti neuvedli nic, nejsou v ramci celkového zhodnoceni

Zpracovany.

Tabulka 14: Forma vyhodnoceni rozvoje a vzdélavani zaméstnanct firmy

23
18
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Otadzka 17: Mate néjaky dalSi navrh na zkvalitnéni vzdélavani ve Vasi

spole€nosti? (Oteviena otazka)

U této oteviené otazky odpovédéla podstatné mensi ¢ast respondentd. Z odpoveédi
vySlo najevo, Zze zaméstnanci Castokrat nejsou spokojeni se Skoliteli, kterym chybi
vice realnych poznatkl z praxe. Déle respondenti uvadéli negativni hodnoceni se
Skolenim servisniho oddéleni, konkrétné pak u Skoleni na online aplikace ve
vozidlech, kde pfimo na Skoleni dany produkt viibec nefungoval a nebyli tak schopni
si ze Skoleni cokoliv odnést. V posledni fadé méli respondenti negativni zkuSenost
se S8kolenim prodejniho procesu, kde jsou $koleni na prodejni proces se
zakaznikem, ktery v praxi vibec neexistuje. Je nutné zminit, Ze tato oteviena otazka
byla zodpovézena pouze 25 % respondentl. Zbyla ¢ast respondentt tuto otazku

nevyplnila.

4.2 Vysledky dotaznikového Setreni

Dotaznikové Setfeni odhalilo 3 hlavni negativa vzdélavaciho systému. Pfi celkovém
hodnoceni respondentl v ramci dotazniku je mozné uvést zjisténi, Ze respondenti
v nékterych pfipadech uvadéli stiznosti na nekvalitni Skoleni ve vztahu k novym
produktim ve firmé. Doporuc€eni a informace, které byly na takovych Skolenich
prezentovany nemély dosah do praxe pracovnich ¢innosti zaméstnanct a ani
v ramci daného Skoleni nebyly prezentované produkty dostatecné kvalitné Skoleny.
K tomuto problému nemohou byt navrzeny opatfeni v pravomoci vedeni spole¢nosti
UNICAR, jelikoz vSechna tato $koleni jsou zastfeSeny spoleénosti SKODA AUTO

a.s.

Jako dalSi negativum respondenti uvadéli nedostatky tykajici se Skoleni a
vzdélavani v ramci mékkych dovednosti, a konkrétné pak prodejni procesy se
zakazniky firmy. Zejména se jednalo o S$koleni mékkych dovednosti firmy
v pfipadech, kdy se jednalo o tzv. idealni zakazniky, se kterymi se ale zaméstnanci
v prodejnich procesech a €innostech nemaji Zadnou pfilezitost ani moznost setkat,

protoze takovy typ zakaznika realné neexistuje. V souvislosti se vzdélavacim a
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rozvojovym systémem se jako posledni objeveny problémem jevi nekvalitni a

nezkusSeni Skolitelé.

S ohledem na zjisténa negativa lze vedeni spole¢nosti navrhnout implementaci

nasledujicich opatfeni:

Opatfeni ¢€.1: Priblizeni Skoleni mékkych dovednosti realité. Jako Zadouci se
rozhodné jevi simulovat situace, které vychazeji z praxe zaméstnancu a jejich

komunikacénich a prodejnich Cinnosti se zakazniky.

Opatreni €.2: Zformovani viastniho interniho tymu lektord. Z praktického hlediska je
nutno fesit, analyzovat a poskytovat uc€astnikim Skoleni objektivni a efektivni
zpétnou vazbu, dale také relevantni doporu€eni a navrhy. Na feSeni nekvalitnich a
nezkusenych Skoliteld by se méla zaméFfit nadfazena spoleénost SKODA AUTO
a.s., ktera tyto Skolitele poskytuje. Pro zlepSeni sou€asné situace se vzdélavanim
zaméstnancl se pro spolec¢nost UNICAR, spol. sr.o. nabizi feSeni ve formé
vlastniho interniho tymu kvalitnich lektor(, ktefi byli na danych pracovnich pozicich
ve firmé zaméstnani a maji zkusenosti a znalosti, které mohou jako lektofi firmy
nasledné dalSim zaméstnancim predavat. Stejné tak mohou zaméstnancim
poskytovat kvalitni zpétnou vazbu a naméty a doporu€eni pro jejich pracovni

¢innosti a praxi v ramci firmy.

Obecné je nutné spiSe negativné hodnotit nedostateCny podil odpovédi
respondentu, kdy 75 % respondentd neuvedlo Zadnou odpovéd nebo pouze Ze
nevi, Ci nemaji zadné navrhy na zmény ¢i navrhy na vylepSeni stavajiciho systému
rozvoje a vzdélavani ve firmé. Pro zmény chovani zaméstnancu v této souvislosti
jsou nutné komplexni zmény personalni strategie presahujici téma a rozsah

praktické Casti této prace.
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Zaver

Hlavnim cilem této bakalarské prace bylo podat prehled aktualnich poznatkl o
uceni a rozvoji pracovniku ve spole¢nosti UNICAR, spol. s r.0. a zhodnotit sou€asny
systém vzdélavani v tomto podniku a déle navrhnout feSeni, ktera by mohla vést ke

zdokonaleni vzdélavaciho systému.

Prvni ¢ast prace se zabyvala teoretickymi poznatky, jako je vyznam Fizeni lidskych
zdroja, které bylo zapotiebi si vymezit a poukazat tak na jejich dilezitost v podniku.
V rdmci teoretické Casti jsme se také zabyvali podnikovym vzdélavanim, jeho

metodami, které s nim souvisi a dale jeho vyhodnocovanim.

Druha &ast prace pojednavala o seznameni se spolec¢nosti UNICAR, spol. sr.0. a
jejim fungovani v praxi. Jako dal$i byl zminén soucasny systém a metody
vzdélavani v podniku. Soucasti druhé &asti prace byl empiricky vyzkum zalozeny na

kvantitativni metodé sbéru dat, tedy na dotaznikovém Setfeni.

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na zjisténi souc¢asného systému vzdélavani a

rozvoje ve spolecnosti z pohledu zaméstnancu.

Mezi nejvétsi problémy by bylo mozné zaradit nekvalitni Skoleni ve vztahu k novym
produktim ve firmeé, které mnohdy nebyly dostate¢né kvalitné Skoleny a v nékterych
pfipadech dané produkty vibec nefungovaly. Dale, nepravdépodobné tréninkoveé
scénafe v ramci Skoleni prodejnich procest zaméfenych na mékké dovednosti.
V neposledni Fadé se jako problém jevi nekvalitni Skolitelé, ktefi postradaji odborné

zkuSenosti pfimo z praxe.

Na zakladé vysledkl, které vyplynuly z dotaznikl byly navrzeny nasledujici

praktickd doporuceni:

- Priblizeni Skoleni mékkych dovednosti realité

- Zformovani vlastniho interniho tymu lektora

Vedeni spole€nosti UNICAR, spol. s r.o0. bylo s vysledky vyzkumu sezndmeno a

bude se zabyvat moznostmi implementace navrhovanych doporuceni.
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Priloha 1 Dotaznikové Setreni

1. Jaké je Vase pohlavi?
a) Muz
b) Zena

2. Kolik je Vam let?
a) 18-25
b) 26-40
c) 40-50
d) 50+

3. Jak dlouho jste zaméstnan v této spoleénosti?
a) Méné jak 1 rok
b) 1-3 roky
c) 3-6let
d) 6+

4. Jaké je Vase nejvysSe dosazené vzdélani?
a) Zakladni vzdélani
b) Vyucen/a
c) Stfedni vzdélani s maturitou
d) VySSi odborné vzdélani
e) Vysoko$kolské vzdélani
f) Jiné

5. Domnivate se, ze jste dostate¢né seznamen se vSemi moznostmi
vzdélavani ve Vasi spole¢nosti?
a) Ano
b) SpisSe ano
c) Spise ne
d) Ne

6. Povazujete prabézné vzdélavani za dulezité?
a) Ano
b) SpisSe ano
c) Spise ne
d) Ne (Pokud jste zvolili ne, tak z jakého duvodi?)

7. Probira s Vami Vas nadrizeny téma rozvoj a vzdélavani?
a) Ano, pravidelné (Uvedte, pfi jakych pfilezitostech)
b) Ano, ale az kdyz ho o to pozadam
c) Ne, nereaguje ani na moji zadost
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8. Jaky typ Skoleni/vzdélavani je ve spole¢nosti pouzivan nejéastéji?

a)
b)
c)
d)

Odborna skoleni (Produktové Skoleni a Skoleni pracovnikl servisu)
Skoleni cizich jazykl (Uvedte, jaké cizi jazyky)

Skoleni mékkych dovednosti

Jiné (Uvedte jaké)

9. Jaka forma vzdélavani ¢i Skoleni Vam vyhovuje nejvice? (vice
moznosti)

a)

Online Skoleni
Individualni koucink
Prezencné prednaska
Online prednaska
Prezencné seminar
Online seminaf (webinar)
Workshop

Jiné (Uvedte)

10.Napiste jedno €i vice Skoleni, které pro Vas bylo nejvice pfinosné?
(Oteviena otazka)

11.Co Vas motivuje k ucéasti na daném vzdélavacim kurzu? (Vice
odpoveédi)

a)
b)
c)
d)
e)
)
9)
h)

Osobni rozvoj a moznost pfiucit se néemu novému
Prohloubeni znalosti

Postup v kariéfe

Zvyseni platu/odmény

Zpestreni pracovni naplné

Skute€nost, Ze se ve firmé vzdélava naprosta vétsina lidi
PozZadavek nadfizeného

Jiné

12.Chybi Vam v této spole¢nosti néco v ramci rozvoje a vzdélavani?

a)
b)

Ano (Pokud ano, uvedte co)
Ne

13.Jste spokojen(a) se stavajici nabidkou Skoleni a kurza?

a)
b)
c)
d)

Ano

SpiSe ano

Spise ne (Co postradate?)
Ne (Co postradate?)
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14.Prijal/a byste moznost absolvovat Skoleni i mimo pracovni dobu?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpisSe ne
d) Ne

15.Které kurzy/Skoleni povazujete za zajimavé a/nebo uzite¢né, a které
kurzy jsou podle Vas nezajimavé a/nebo neuzite¢né? (Oteviena
otazka)

16.Jakou formou je Vase vzdélavani ve spole€nosti vyvhodnocovano?
a) Sledovanim vysledku prace
b) Pohovor
c) Test
d) Nijak
e) V prabéhu pravidelného ro¢niho hodnoceni (Pokud probiha)
f) Jiné

17.Mate néjaky dalSi navrh na zkvalitnéni vzdélavani ve Vasi spole¢nosti?
(Oteviena otazka)
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SUMMARY

The thesis focuses on the learning and development
of employees in the company UNICAR, spol. s r.o.

The aim of the thesis is to provide an overview of
current knowledge of the topic and in the practical
part to analyze the approach to training and
development of employees in the selected company.
Another objective of this thesis is also the evaluation
of empirical research and a creation of
recommendations that could lead to the improvement.

The questionnaire survey was conducted by 41
employees out of total 48 employees in a selected
company.

Weaknesses were found in the quality of training,
trainers and trained scenarios. Based on these
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