Ceska zemédélska univerzita v Praze

Institut vzdélavani a poradenstvi

Katedra celozivotniho vzdélavani a podpory studia

Ceska zemédélska
univerzita v Praze

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

ve vybrané spole¢nosti

Bakalaiska prace

Autor: Jan Siroky

Vedouci prace: Bc. Mgr. Lucie Turzova

2022



Zadavaci list



CESTNE PROHLASENI
Prohlasuji, ze jsem bakalafskou praci na téma:
Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct ve vybrané spolecnosti

vypracoval samostatné a citoval jsem vSechny informacni zdroje, které jsem v praci
pouzil a které jsem rovnéz uvedl na konci prace v seznamu pouzitych informac¢nich
zdroju.

Jsem si védom, Ze na moji bakalarskou praci se plné vztahuje zakon ¢. 121/2000 Sb.,
o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym a o zméné nekterych
zakont, ve znéni pozdéjsich predpist, predevsim ustanoveni § 35 odst. 3 tohoto

zakona, tj. o uziti tohoto dila.

Jsem si védom, ze odevzdanim bakalafské prace souhlasim s jejim zvefejnénim
podle zakona ¢. 111/1998 Sb., o vysokych Skolach a o zméné a doplnéni dalSich

zakonu, ve znéni pozd¢jsich predpisu, a to i bez ohledu na vysledek jeji obhajoby.

Svym podpisem rovnéz prohlasuji, ze elektronickd verze prace je totozna s verzi

ti§ténou a ze s udaji uvedenymi v praci bylo nakladano v souvislosti s GDPR.

(podpis autora prace)



PODEKOVANi

Rad bych touto cestou podekoval vedouci prace Bc. Mgr. Lucii Turzové, za jeji
cenné rady, pomoc s obstaranim podkladového materialu a pfipominek pfi psani této
bakalarské prace. Dale bych chtél podékovat doc. PhDr. Radmile Dytrtové, CSc.,

za ujeti se role konzultanta v nepfitomnosti vedouciho prace.



Abstrakt

Bakalaiska prace se zabyva vzdélavanim a rozvojem zaméstnanci ve vybrané
spoleCnosti. Prace je pak rozdélena do teoretické a praktické Casti. Teoreticka Cast
bakalarské prace na zakladé odborné literatury pifedstavuje zékladni pojmy, které
s tématem souviseji. Mezi tyto pojmy spada napftiklad lidsky kapital, lidské zdroje a

vzdélavani zaméstnancu.

Z teoretické Casti pak vychazi Cast prakticka. Praktickd Cast se zabyvala kvalitou
vzdélavani zaméstnancd. Nejdriive je predstavena spolecnost, ve které bylo praktické
Setfeni provedeno. Pro pruzkum kvality vzdélavani zameéstnanct byl pouzit rozhovor,
pii kterém bylo respondentim pokladano nékolikero otazek, tykajicich se tématu.
Cilem bylo zjistit spokojenost zaméstnancu, kvalitu vzdélavani a piipadné mezery
v ni. Po ziskani vSech potifebnych informaci byla provedena jejich analyza a jejich

shrnuti. Na téchto vysledcich byla navrzena vlastni doporuceni.
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Abstract

The bachelor thesis focuses on the education and development of employees in a
selected company. The thesis is then divided into theoretical and practical parts. The
theoretical part of the bachelor thesis presents the basic concepts related to the topic
on the basis of the literature. These concepts include, for example, human capital,

human resources and employee training and education.

Practical part, which focuses on the quality of employee training and education, is
based on groundwork laid out in theoretical part of the document. First, the company
in which the practical survey was carried out is introduced. An interview was used to
investigate the quality of employee training in which respondents were asked several
questions pertaining to the topic. The aim was to find out employee satisfaction,
quality of training and any gaps in it. After obtaining all the necessary information, it
was analyzed and summarized. Based on these results, the actual recommendations

were proposed.
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education, employees, corporate education, further education, vocational education
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UvVOD

Vzdélavani, at uz povinné ¢i nepovinné je a vzdy bude nedilnou soucasti naseho
osobniho 1 pracovniho zivota. Pravé v pracovnim Zzivoté je toto vzdélavani velice
dulezitou soucasti, protoze rozviji pracovni schopnosti a znalosti a tim zaméstnance

posouva vySe v zebficku na pracovnim trhu.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct by pak mél probihat na vSech urovnich podniku.
To znamena skrz fadové zaméstnance, manazery a feditele, az po podnik jako
takovy. Investice do vzdélavani se muaze zdat prudka, ale zvySuje nejenom
individualni, tymovou vykonnost a konkurenceschopnost zameéstnanct a tim i celé
firmy, ale hlavné jejich spokojenost, pracovni klima a loajalitu. Timto jim dava pocit
jistoty a davé jim najevo, ze jsou nenahraditelnou soucésti firmy a ze s nimi firma

chce nadale spolupracovat.

Aby toto vzdélavani mohlo byt efektivni, je zapotfebi zajimat se o spokojenost
zamestnancul, vyhodnocovat vysledky vzdélavani a mit pfipraveny vhodny a kvalitni

vzdélavaci plan.

Cilem bakalaf'ské prace je analyzovat proces vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve
vybrané spolecnosti a na zakladé téchto vysledk navrhnout zmény, které by mohli

pomoci se zlepSenim vzdélavaciho planu.

Bakalarska prace je rozdélena do praktické a teoretické ¢asti. Teoreticka Cast vychazi
z odborné literatury a popisuje problematiku tématu, zakladni pojmy a proces
vzdélavani zaméstnancu. Prakticka Cast pak predstavuje spolecnost GrowCity, s.r.0.,
ve které bylo provedeno Setfeni. Na zakladé vysledkl zSetfeni jsou predlozeny

navrhy na zlepSeni vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.



TEORETICKA VYCHODISKA

1.1 Cil a metodika

Cilem prace je navrhnout mozna zlepSeni vzdélavani a rozvoje zaméstnancti ve

vybrané spolecnosti.

V teoretické ¢asti prace bude provedena reSerSe odborné literatury, budou vysvétleny
zakladni pojmy s tématem souvisejici.

V praktické casti prace bude provedeno kvalitativni Setfeni prostfednictvim
rozhovoru se zamé&stnanci vybrané firmy. Na zakladé syntézy poznatku z Setfeni
budou predlozeny navrhy na zlepSeni vzdélavani a rozvoje zaméstnancu ve vybrané

spoleCnosti.
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1.2 Lidské zdroje a lidsky kapital

Dvorakova (2004) definuje pojem lidské zdroje, jakozto nejvyznamnéjsi pilif pro
subjekt ve svété prace. Kde pravé za vyuziti lidskych zdroji mize management plnit
své ukoly, a to za predpokladu, ze se o né bude starat. Mezi dalsi dva nedilné pilite
patii finan¢ni a materidlové zdroje. Pojem lidské zdroje nahradil predesly pojem
,pracovni sila“, ktery nebral v potaz schopnost seberealizace jedince a na pracovniky

nahlizel jako na celek.

Palan (2002) zminuje dalsi pilif, ktery nese nazev informacni. Management se tedy
snazi efektivné skombinovat tyto Ctyfi body a nasledné je spravné vyuzivat, protoze
financni a materialni zdroje jsou samy o sobé nevyuzitelné, pokud je nema kdo

vyuzit a uvést do pohybu.

Koubek (2015) tento proces uvadéni zdroji do pohybu pfirovnava k motoru, kde
lidské zdroje slouzi jako motor. Aby motor mohl fungovat, je potieba paliva
a tim jsou zdroje informacni neboli dovednosti a schopnosti danych lidi

¢1 zaméstnancu.

Abychom se mohli zabyvat lidskym kapitdlem, musime si nejdfive definovat jeho
nadfazeny pojem, kterym je kapital intelektualni. , Intelektudlni kapital je tvofen
zasobami a toky znalosti, dovednosti a schopnosti, které jsou organizaci k dispozici
a které prispivaji k procesim vytvarejicim hodnotu. Jde vlastné o nehmotné zdroje,
které — spolecn€ s hmotnymi zdroji (penize a hmotné jméni) — tvoii trzni nebo

celkovou hodnotu organizace* (Koubek, 2015).

Z této definice mizeme usoudit, ze intelektualni kapital zastfeSuje nékolik slozek,

které nemaji hmotnou podobu.

11



Témito slozkami jsou:

e Lidsky kapital — znalosti, schopnosti a dovednosti;
e Spolecensky kapital — vztahy uvnitf 1 mimo firmu;
e Strukturalni kapital — znalosti vlastnéné organizaci (navody, databaze apod.)

(Koubek, 2015).

Zejména z duvodu intelektualni kapitalu, ktery obsahuje data, ziskané znalosti
a dovednosti zaméstnancu a jejich kvality, jsou lidé nejcennéjsi Casti, protoze oni
jsou nosi¢i téchto soucasti. V hlavnim zajmu jakékoliv organizace je ziskat co
nejlepsi a nejkvalitné)si lidsky kapital, ktery je vhodny pro ukoly dané organizaci.
Aby si organizace tento lidsky kapital udrzela, je nutné se o n¢j starat, peCovat
a nabizet mu moznost rozvoje. V opacném pripadé hrozi ztrata nejen lidského
kapitalu, ale 1 veSkeré investice, ktera firma poskytla zaméstnanci, a tudiz to je pro

firmu finan¢né€ nevyhodné (Vodak, Kucharcikova, 2007).

Lidsky kapital je souhrnem znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnanct ve firme,
ktery je nasledné vyuzivan firmou. Mimo jiné obsahuje lidsky kapital také investice
firmy, které mohou zahrnovat i1 Cast strukturalniho a spolecenského kapitalu. Lidsky
kapital se tedy zlepSuje a zkvalitiiuyje investici, ale od kazdé investice se ceka urcita
navratnost. V navratnosti lidského kapitadlu mohou firmy vidét problém, a to
z jednoduchého duvodu. Lidsky kapital totiz neni hmotny kapital, tudiz neni vlastnén
organizaci, ale zaméstnanci, pravé kvili tomuto chapani se organizace strani investic.
Organizace si ale musi uvédomit, ze pro zvysSeni kvality, produktivity a spokojenosti
zaméstnancu jsou tyto investice nezbytné. Nejenom, ze to zlepsi uvedené hodnoty,
ale také to nabizi konkurencni vyhodu, protoze tyto kombinace v lidském kapitalu

jsou unikatni pro danou organizaci (Koubek, 2015).
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1.3 Vzdélavani

Web Andromedia definuje vzdélavani jakozto ,,Proces uvédomélého a cilevédomého
zprostredkovani a aktivniho utvareni a osvojovani soustavy védeckych a technickych
védomosti, intelektualnich a praktickych dovednosti a lidskych zkuSenosti, utvareni

moralnich ryst a osobitych zajma.“

Tento proces se odehrava pusobenim ruznych faktord na cloveéka, za ucelem
vytvofeni osobnosti a individualizace spole¢enského védomi. Tudiz lze proces

rozdélit na dva Cinitele: vzdélavajiciho a vzdeélavaného (Horvathova, 2016).

Kocianova (2010) vzdélavani definuje takto , Vzdélavani je proces, béhem néhoz

Clovek ziskava a rozviji nové znalosti, dovednosti a postoje”.
Kocianova pak také déli vzdélavani do Ctyt druhi:

e Poznavaci
e Citové
e Instrumentalni

e Sebereflexivni

Koucky a Kovarovic (1999) pak definuji vzdélavani jako proces, ktery rozviji
potencial, za pomoci uceni. UCeni je pojato jako nepietrzity proces v pribéhu celého

naseho zivota.
Dale se ¢asto mluvi o typech uceni, které Ticha a Hron (2003) vymezuji na tyto typy:

e ziskavani znalosti
e ziskavani dovednosti
e osobni rozvoj

e spolecné badani

V dokumentu Strategie celozivotiho uceni CR, vydaném Ministerstvem Skolstvi,
mladeze a t&lovychovy (dale jen ,MSMT*) je definovan pojem celoZivotni udeni.
,Celozivotni uceni pfedstavuje zasadni koncepcni zménu pojeti vzdélavani, jeho
organiza¢niho principu, kdy vSechny moznosti uceni — at' uz v tradicnich
vzdélavacich institucich v ramci vzdélavaciho systému ¢i mimo né“ (Strategie

celozivotniho u&eni CR, 2007).
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Toto je chapano jako novy celek, diky kterému lze prestupovat mezi vzdélavanim a
zameéstnanim a zaroven umoziiuje dosahnuti kompetenci
a kvalifikaci riznymi zpiasoby, protoze kazdy by mél mit moznost t€chto kompetenci

a kvalifikaci dosahnout, nehledé€ na jeho stadium zivota.
Celozivotni uceni se pak Cleni na dvé Casti, znamé jako pocatecni a dalsi vzdélavani.
Pocatecni vzdélavani obsahuje:

1. Zdkladni vzdeélavani — ma vSeobecny charakter a je pokryto povinnou skolni
dochazkou.

2. Stredni vzdélavani — nese vSeobecny 1 odborny charakter, ktery je ukoncen
maturitni zkouSkou, vyucnim listem ¢i zévéreCnou zkouskou. Do této
kategorie spada i nastavbové studium.

3. Tercidlni vzdélavani — ma specializovany charakter. Zahrnuje odborné
¢i umélecké vzdélani. Do této kategorie spada mimo vysokoskolského studia

1 studium na vyssich odbornych skolach nebo konzervatotich.
Ackoliv pocateCni vzdélavani obsahuje tfi stupn€, tak muze byt ukonceno
po dokonceni povinné Skolni dochazky.
Dalsi vzdélavani navazuje na pocatecni vzdélavani a to zpisobem, ktery neni vazan
na ziskany stupenl vzdé¢lani, ale na vstup na trh prace. Toto vzdélavani obsahuje

raznorodé zaméteni na dovednosti, védomosti a kompetence a je velice dulezité pro

dobré postaveni nejenom na trhu préce, ale 1 v osobnim zivote (Veteska, 2016).
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1.4 Vzdélavaci aktivity zaméstnancu

Celozivotni uceni a celozivotni vzdélavani

Rozdil mezi celozivotnim u€enim a celozivotnim vzdelavanim je ten, ze celozivotni
vzdélavani nezahrnuje moznost neorganizovaného uceni jedince. Pravé tuto moznost

a dalsi jiné nabizi pojem celozivotniho uceni. (Andromedia)

Celozivotni uceni se déli na:

Formalni vzdélavdani — Tato Cast je identickd pocCateCnimu vzdélavani: probihad ve
vzdélavacich institucich a jeho funkce, cile, obsahy a formy uceni jsou stanoveny
pravnimi piedpisy. Absolvovani tohoto uceni je stvrzeno ziskanim osvédceni, které

se meéni dle ziskaného stupné vzdélani.

Neformdlni uceni — Zamétuje se na ziskavani kompetenci, védomosti a dovednosti,
které je poskytovano v zafizenich zaméstnavatelt, soukromych vzdélavacich
instituci, neziskovych organizacich a jinych. Mozné aktivity, které toto uceni
zahrnuje jsou napftiklad; jazykové kurzy, rekvalifikacni kurzy, Skoleni, pfednasky a

dalsi. Je nutné podotknout, ze toto u¢eni neumoziuje ziskani dal§iho stupné vzdélani.

Informalni uceni — Tato Cast se zameétfuje na ziskavani dovednosti, védomosti a
kompetenci z kazdodennich ¢innosti. Lze tedy fict, ze se jedna o neorganizované a
nesystematické, ve smyslu nezastoupeni tfeti strany. Mizeme sem zaradit Cinnost
v praci, rodinné a volném case. Jde tedy o sebevzdélavani, u kterého neni mozné si

ziskané znalosti ovéiit (Strategie celoZivotniho ugeni CR, 2007).
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Obrazek 1: Schéma celozivotniho uceni

Celozivotni u¢eni

Formalni Neformalni Informalni
vzdélavani vzdélavani vzdélavani

Zdroj: Vlastni zpracovani, Strategie celoZivotniho ugeni CR, 2007

Hronik (2007) rozdéluje vzdélavani na razné oblasti, dle tzv. tvrdych a mékkych
kompetenci. Tyto oblasti mohou byt uskutecnény riznymi formami a také je mozné

tyto aktivity uzivat dle ¢asové potreby.

Tabulka 1: Rozpis oblasti vzdélavani

Casova souvislost

1 élavani - ;
Oblast vzdélavani Za chodu (on-the-job) Mimo chod (off-the-job)
Funk&ni vzdélavani Rotace, on-the-job Pfednaska
training
Dopliikkové vzdélavani Rotace, prace na projektu | Kurz na projektoveé fizeni

Individualni koucink,

Manazerské vzdélavani . Leadership
mentoring
. R Staz na zahrani¢ni . ,
Jazykové vzdélavani N Firemni kurz
pobocce
. ; . ; Skoleni na vytvafeni
IT skoleni Vytvateni prezentaci avy
prezentaci
Ucelové vzdelavani Stinovani Outdoor training
Skoleni ze zdkona Instruktaz Skoleni bezpecnosti prace

Zdroj: Hronik, 2007
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Nejenom Hronik, ale také Koubek (2015) rozdéluje vzdélavani do nékolika skupin.

Obrazek 2: Schéma systému formovani pracovnich schopnosti ¢clovéka

Oblast v§eobecného

vzdelavani | Zakladni piiprava na
povolani
— Orientace
Oblasto odborného [ |
vzdélavani
— Doskolovani
— Preskolovani
Profesni rehabilitace

Oblast rozvoje
(rozsifovani kvalifikace a
formovani osobnosti)

Zdroj: upraveno dle Koubek, 2015

Oblast vSeobecného vzdélavani

Tato oblast je naprostym zakladem a je kontrolovana statem, kde se vytvaii nejen
zakladni, ale 1 vSeobecné znalosti a dovednosti. Tyto znalosti a dovednosti pak
pomahaji ¢lovéku na né navédzat a rozvinout je do urcitého smeéru pracovnich
dovednosti. Tato oblast je také zameéfena na jedince a na jeho socialni rozvoj

a osobnost (Koubek, 2015).
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Oblast odborného vzdélavani

Nékdy také znama jako oblast kvalifikace nebo oblast profesni pfipravy. Zde jiz neni
orientace mifena na jedince, ale na zaméstnani a pfipravu na n¢j. Proto do této
kategorie také lze zaradit rekvalifikaci, pfeskolovani nebo 1 prohlubovani znalosti a
kvalifikace v urcité oblasti. Jak jsme zminili v minulych kapitolach, tak praveé zde
muzeme najit organizace a jejich iniciativu zlepSovat dovednosti svych zaméstnancu

a také tim uspokojovat jejich potreby (Koubek, 2015).
Zikladni priprava na povolani

Tato soucast stoji mimo systém organizace vzdélavani pracovniki. Neorganizuje ji
tedy organizace, ale jiné médium. Toto médium jsou napiiklad Skolni praxe

a prakticka cviceni na Skolach (Dvotéakova, 2007).
Organizace

Organizace se vyuziva pii zaSkolovani nového zaméstnance, kdy se mu snazime
poskytnout lepsi moznost adaptace na jeho novou pracovni pozici, kolektiv

1 samotnou organizaci (Andromedia).
DosSkolovani

Tato cast navazuje Uzce na odborné vzdelavani zaméstnance. Jedna se hlavné
o prohlubovani jeho znalosti ¢i pfizptisobovani téchto znalosti novym potiebam
a pozadavkam, které vyzaduje jeho pracovni misto. Tyto zmény mohou nastat fadou
moznosti. Mezi nejcastéjsi se jednad o nové technologie ¢i zmény na pozadavcich
od stavajiciho trhu. Diky doskolovani se zvySuje konkurenceschopnost pracovniki

a také se zvySuje pracovnikiv vykon a jeho hodnota v organizaci (Andromedia).
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Preskolovani

Také znamo jako rekvalifikace, je ziskavani novych dovednosti a schopnosti
pro novy obor ¢i pracovni pozici. Pfeskolovani se pak nadale déli na castecné ¢i plné.
Pokud se jedna o plné pieskolovani, tak se da na nové pracovni pozici ¢i oboru
vyuzit pouze nékteré €1 zadné predeS§lé naucené dovednosti a schopnosti. Pii
CasteCném se pak jednd o nauCeni pouze nékterych novych dovednosti, s tim

rozdilem, Ze se stale daji vyuzit dovednosti a vlastnosti z pivodniho povolani.

Specialnim typem rekvalifikace je pak profesni rehabilitace, ktera se zaméfuje na
opétovné zarazeni osob do chodu firmy, kterym zdravotni stav dlouhodobé branil ve

vykonu zaméstnani (Dvotrakova, 2007).
Oblast rozvoje dalSiho vzdélavani a rozSirovani rekvalifikace

Jedna se o tfeti hlavni oblast pro formovani schopnosti zameéstnance. ,,Je orientovana
na ziskani S§ir$i palety znalosti a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné nutné

k vykonavani souasného zaméstnani*.

Zaroven se nejedna pouze o dovednosti, ale 1 osobnost jedince. Proto se nemeéni jeho
kvalifikace, ale spiSe pracovni potencial a diky tomu je jedinec vice adaptivni.
Formovanim osobnosti jedince se pak méni tak, aby mohlo vice pfispivat a zlepSovat
lidské vztahy a cile v organizaci. Aby se stale jednalo o rozvoj pracovnikd, tak tento

krok musi zah4jit organizace a ne jedinec (Koubek, 2015).
Systematické vzdélavani

Dle Koubka (2015) je nejlepsi moznosti vzdélavani pracovnika v organizaci kvalitni
systematické vzdélavani. ,Je to neustale se opakujici cyklus, vychazejici ze zasad
politiky vzdélavani, sledujici cile strategie vzdélavani a opirajici se o peclivé
vytvorené organizacni a institucionalni pfedpoklady vzdélavani®.

Cyklus obsahuje ¢tyfi kroky, které zacinaji identifikaci potieb vzdélavani pracovnika
organizace, planovani vzdélavani, proces vzdélavani a v poslednim kroku
vyhodnocovani vysledkli vzdélavani a ucinnosti vzdélavaciho programu a pouzitych
metod.

Dvorakova (2007) definuje systematické vzdélavani zaméstnancli jakozto opakujici

se cyklus, ktery odrazi nejenom pozadavky strategie vzdélavani a rozvoje, ale také
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cile generalni organizacni strategie. Zdrojem efektivity vzdélavani je pak jeho
systemati¢nost vici zaméstnancu, zakaznikim a vlastnikiim. Dvorakova také udava
cyklus, ktery se sklada ze ¢ty kroku, které jsou velice podobné ostatnim. Tyto krou
jsou; identifikace potreb, planovani a rozpoctovani, realizace, vyhodnoceni

efektivnosti procesu a jeho promitnuti do dalsiho kola.

Hronik (2007) zmifiuje, ze tento cyklus o ¢tyfech krocich (viz obrazek 3) 1ze najit u

fad autort a firem a z toho muzeme usoudit, Ze se jedna o obecné pfijaty cyklus.

Obrazek 3: Schéma cyklu vzdélavani

Identifikace
mezery
potieb

Design
vzdélavaci
aktivity

Zpétna
vazba

Realizace
vzdélavaci
aktivity

Zdroj: Hronik, 2007

1.4.1 Identifikace mezery, potieb a moznosti

,,VSechny vzdélavaci aktivity museji byt zalozeny na znalosti toho, co je tfeba udélat
a pro¢. Je tfeba definovat ucel téchto aktivit, a to je mozné pouze tehdy, kdyz jsou
identifikovany a analyzovany potieby vzdélavani organizace, skupin i jednotlivcd*

(Armstrong, 2007).
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Pravé identifikace je velice slozitou soucasti, protoze se jednd o Spatné méfitelnou
vlastnost. Nejenom, ze se obtizné méfi, ale je 1 slozité tyto kvalifikacni pozadavky
stanovit a také je slozité stanovit shodu mezi pozadavky pracovniho mista a

schopnostmi samotného pracovnika (Koubek, 2015).

Analyza jako takova se pak sklada z nékolika propojenych casti. Mezi toto Casti patii
analyza potfeb podniku, skupiny a jedince. Analyzou potfeb podniku se pak odhaluji
potteby urcitych Castich ¢i zaméstnanich a analyza skupinovych potteb pak odhaluje
potieby vzdélavani u jednotlivych jedinch. Tento proces se ale da realizovat i
v opa¢ném smeéru, kdy se identifikaci potieb jednotlivcd dostavame k podnikovym

potiebam (Armstrong, 2007).

Pro identifikaci potieb 1ze pak pouzit rizné metody hodnoceni. Tyto metody se pak
zaméfuji na minulost, pfitomnost ¢i budoucnost a kazda z téchto metod se dodatecné
zaméfuje na hodnoceni vstupl, procesu a vystupu. Nezli se zvoli jedna z téchto
metod, je dialezité definovat kritéria. NejCastéji se pak nabizi kompetence (Hronik,

2007).

Bartorikova (2010) déla moznosti identifikace vzdélavacich potieb do dvou hlavnich

kategorii s velice obsahlymi pod kategoriemi. Tyto dvé kategorie jsou:

Kvantitativni  sociologicky vyzkum — terénni Setfeni, rozhovory, dotazniky a
pozorovani
Aplikace kompetencniho pristupu — prace s literaturou, ziskdvani obecnych

pozadavkl na pracovni misto
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Tabulka 2: Matice metod hodnoceni

Hodnoceni vstupti | Hodnoceni procesu | Hodnoceni vystupt
Metody zamétené . Metoda klicové Zaznam vysledka
. Hodnoceni praxe o Lo o
na minulost udalosti Srovnani vysledka
Metody zaméfené | Manazersky audit, . Pozorovani na
w " Sociogram oy
na pfitomnost zkouska misté
Management by
Metody zaméfené | Hodnoceni L . objectives,
., Supervize, intervize
na budoucnost potencialu Balanced
scoreboard

Zdroj: Hronik, 2007

1.4.2 Vzdélavaci potieby

Vzdélavaci potieby jsou stav, at uz védomi ¢i nevidomi, pii kterém jedinci chybi
dovednosti a znalosti. Tyto potfeby maji dilezity vyznam pro jeho spoleCenské
funkce, vykon prace a jeho dalsi existenci. Vznikaji z nerovnovahy mezi moznostmi
jedince a moznym pracovnim uplatnénim. Potfeby pak nejsou staticky, nybrz
dynamické a méni se spolecné s trhem prace a spoleCenskymi ¢i osobnostnimi vlivy

(Bartonkova, 2010).
1.4.3 Design vzdélavaci aktivity

Diky prvnimu kroku jiz zname pfedmét a piijemce vzdélavaci aktivity. Také vime,
zda se design aktivity bude zaméfovat na odstranéni nedostatka ¢i rozvoj znalosti a
dovednosti. Pokud chceme definovat cil, tak je nutné, aby se pracovni a rozvojové
cile byly vzajemné propojené. Na vyber se nam pak nabizi standardizované kurzy a

zakéazkova feSeni (Armstrong, 2007).

Standardizované kurzy. Zékladnim kamenem pro tyto kurzy je nacvik a opakovani,
které pomahaji s automatizaci reakce ucastnika. Na rozdil od zakazkovych kurzi
jsou piipravovany pied pfidanim do rozvojového programu a jsou pridavany do

firemniho katalogu vzdélavani.
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Zakazkova reSeni jsou specificky a zakazkove postavené kurzy pro nedostatek i
mezeru, ktera se zjistila v prvnim kroku Identifikace mezer, potfeb a moznosti (str.

20) (Hronik, 2007).

Armstrong (2007) také tika, ze kurz musi spravné propojovat a kombinovat metody a
umisténi vzdélani, aby bylo mozné zajistit uspokojeni potieb a splnéni danych cila
vzdélavani. Pokud se pii identifikaci objevi nové potieby, které jsou nezbytné, tak je

potieba vytvofit individualni vzdélavaci program.
Koubek (2007) také udava nékolik otazek, které by mel zodpovédet vzdelavaci plan:

o Jaké vzdélavani ma byt zabezpeCeno — obsah

e Komu je vzdélavani urceno — cilova skupina

e Jaké zpusoby se budou vyuzivat — metody a techniky

e Kdo zajisti vzdelavani — interni ¢i externi vzdélavatel, organizace, instituce
e Kdy se akce uskute¢ni — ¢asové obdobi akce

e Kde se akce uskutecni — misto konani

e Zajakou cenu — jak velké budou naklady

e Jakym zpisobem probéhne vyhodnocovani vysledki — metody hodnocenti,

hodnotitelé

Dvotakova (2007) tyto otazky taky nazyva takzvanym ,,8W*, kde jsou otazky

polozeny v anglické verzi.
1.4.4 Realizace vzdélavaci aktivity

,,Tato Cast vzdélavaciho cyklu predstavuje organizacni zaji§téni vzdélavacich akci.

Zarazujeme sem:

e Rozhodnuti o dodavateli vzdélavaciho programu

e Vyjednavani podminek, zhotoveni a uzavieni smluv

e zajiSténi lokality, patficného zafizeni a prfiméfeného mnozstvi studijnich
materiala

e 73jiSténi dopravy a ubytovani

e vcasné informovani ucastnika Skoleni

e distribuci instrukci ke kurzu apod“ (Dvoréakova, 2007).
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Obecné vétsina téchto aktivit probihd jesté pred samotnym zacatkem Skoleni a bylo
by mozné je zaradit i do predes§lého kroku (1.4.3 Design vzdélavaci aktivity). Mimo
jiné sem muze patfit i tvorba hodnoticich dotaznikli a evidencnich listi pro dané
Skoleni. Mimo jiné je také vhodné zajistit kontrolni seznam pro jednotlivé aktivity.
Béhem vzdélavaciho programu je nutné kontrolovat casovy harmonogram, ucast a
rozpocet, aby byla zajisténa jejich kvalita, cile a neptesahl se napfiklad rozpocet Ci
Casova dotace. Finalnim krokem by meélo byt vypracovani hodnotici zpravy, ktera

slouzi jako ukazatel, do jaké miry byl program naplnén (Dvorakova, 2007).

Armstrong (2007) zminuje, ze cilem by méla byt logicka a kvalitni strategie, ktera
obsahuje plany o vytvoreni a udrzeni atmosféry vzdélavani. Také se zmifiuje o
vytvareni a nasledné provedeni raznych dopliikovych aktivit jako je napfiklad
kouCovani a mentoring. U kazdé z téchto aktivit by méli byt uvedeny cile, pouzité
metody, Casovy harmonogram, osoby odpovédné za vzdélavaci aktivity a také

finan¢ni zpravu.

Hronik (2007) také uvadi faze pro krok realizace. Témito Castmi jsou pfiprava,

vlastni realizace a transfer.

Priprava

V tomto kroku se zajiStuje pfiprava lektora, vzdé€lavacich materialt, pomucek,
ucastnikl a také organizacni zajisténi.
U lektora je mozna pfiprava z dvou pohledi, a to bud z profesniho ¢i piiprava

lektora na konkrétni akci. Lektor se muze zaméfit na kurz bud z obsahového,

procesniho nebo kombinovaného pohledu.

Zamétenim na obsah je mysleno expertni zpracovani, pfimé odpovédi na otazky, ale
také se aktivné nepracuje se skupinovou dynamikou a obsah se je pak nese
charakteristiku ,tam a potom“ namisto ,tady a ted. Jedna se tedy hlavné o

produktova Skoleni, finan¢ni, projektova a strategicka fizeni (Bartorikova, 2010).

Zaméfeni na proces je pak zaméfeni se na dynamiku skupiny, reflektovat déni ve
skupiné a citlivé reakce. Lektofi diky svym schopnostem koucovani, facilitace,

reflexe a zpétné vazby jsou pak vhodnymi kandidaty pro teambuildingové aktivity a
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aktivity posilujici mekké dovednosti neboli kompetence v oblasti chovani, socialni a

emocni inteligence (Hronik, 2007).

Pokud se lektor zaméfuje jak na proces, tak na obsah, tak dokaze ménit role mezi roli
mentora a roli kouce. Velice dobfe se vyzna v daném prostiedi a diky tomu dokaze
proniknout do pracovnich Cinnosti tiCastniki a také Casto nékterou z téchto Cinnosti
sam zastava. Je proto vhodny do business prostfedi, kde dokaze nejen vytvofit
pracovni atmosféru, ale také prispét k vysledkim. Diky jeho kombinaci roli a
expertize pak obsah aktivit nese ob¢& charakteristiky ,ted’ a tady* tak i ,,tam a potom®

(Dvorakova, 2007).

Vlastni realizace

Tento krok zacina piijezdem lektora na misto konani ¢i do pfedem pripravené

ucebny alesponl hodinu pfed zahajenim.

Zahajeni. Béhem tohoto kroku se ucastnici znovu seznamuji s programem a cili
programu. Zaroveni se seznamuji s lektorem, ktery se predstavi. Tento krok je

doporucené neuspéchat a je dilezité si zajistit respekt.

Monitorovani déni a prubéhu. Lektor zde postupuje, dle pfipraveného programu,
ale v§ima si atmosféry a dle déni mize ménit tempo jednotlivych aktivit nebo je
napiiklad stfidat. Jak v zakazkovych, tak ve standardizovanych kurzech by méla byt
zajisténa Casova rezerva pro lehké odreagovani, prestavku a podobné aktivity

(Armstrong, 2007).

Vytvoreni a udrzovani vysoké urovné pracovniho spolecenstvi. Lektor se krom
naplnéni obsahu programu také snazi vytvorit aktivni prostiedi pro ucastniky. Pro
aktivni prostredi je dulezité ucastniky motivovat, dat moznost se vyjadrit, aby kazdy
z Gcastniki mél pocit uspéchu, a naopak by se mél vyhnout negativni motivaci, ktera
muze narusit atmosféru programu a s tim mnoho dalSich véci.

ReSeni nenadalych situaci. Do této Siroké kategorie spadaji veskeré rusivé
elementy, které nespadaji do predpokladanych reakci, chodu akce. Mezi tyto pripady
spadaji napfiklad nevyvazenost skladby ucastnikl, ruivi ucastnici a neaktivita

ucastnikt (Hronik, 2007).
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Transfer

Transfer jsou aktivity, ktera nasleduji samotnému kurzu v prvnich nékolika dnech,
které pomohou nové ziskané informace upevnit a zapamatovat si je. Casto

pouzivanymi aktivitami pak jsou:

Databanka know-how. Tato aktivita se zaméfuje na zaznamenavani ruznych
poznatkd, aby je bylo mozné si je v budoucnu piipomenout, tento krok se také muze
stat soucasti zavérecné zpravy.

Fotodokumentace a dalsi zaznamy. Do této kategorie spadad fotodokumentace
vysledkd prace ¢i videozaznam. Pii vyuziti videozaznamu je nutné ziskat souhlas

vSech ucastnikd, ktefi se na videozaznamu objevi.

Zakotveni efektii organizovaného vzdélavani. Utastnici maji asto po skoneni
kurzu tendenci nové nabyté znalosti ozkouSet v praxi. Pro toto uspokojeni se da
vyuzit domaci uloha, kratky workshop nebo zpracovani projektu na zhodnoceni
ptinosu kurzu. Také je vhodné, aby se do této aktivity zapojil manazer, protoze ma

s ucastnikem kurzu blizsi vztah (Dvorakova, 2004).
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1.4.5 Zpétna vazba

Hronik (2007) povazuje tento krok za nejdilezitéjsi Cast cyklu, protoze bez této Casti
nemuzeme urcit jak kvalitni a efektivni byly predeslé kroky a zarover nevime, jak se
tyto vysledky projevuji v béhu firmy. Bohuzel proces vyhodnocovani neni
jednoduchy a vaze se na né problematika nepifimého méfeni. Pravé proto autor déli
hodnoceni na nekolik otazek, které by mely byt ve findle zodpovézeny. Otazkami

pak tedy jsou:

e urover reakce

e Urovei uceni

e urovei chovani
e uroven vysledkt

e uroveri postoju

,,Je dulezité vyhodnocovat vzdélavani, aby se posoudila jeho ti¢innost pii dosahovani
téch vysledkad, které byly stanoveny v souvislosti s planovanim vzdélavaci akce, a
aby se ukazalo, kde je zapotiebi zlepseni nebo zmeén, aby bylo vzdélavani jesté

ucinnéj§i.“ (Armstrong, 2007).

Koubek (2007) uvadi jako zéakladni problém vyhodnocovéni vysledku vzdélavani a
ucinnost, stanoveni kritérii hodnoceni. Tyto kritéria mohou byt slozita pro stanoveni
z nékolika duvoda, pokud se jedna o zvyseni kvalifikace nebo stupen piinosu, tak je
velice slozité tyto hodnoty a vysledky zméfit. Naopak u kritérii pro manualni praci se
jedna o jednoduché méfeni, protoze se muze méfit napriklad vykonnost zaméstnance,
kde se jednd o hmotny vysledek. Tomuto problému také nepfispiva cela Skala
odlisSnych metod pro meéfeni, kde muze byt slozité vybrat tu spravnou. Mezi

nejcCastejs$i metody se pak tadi:

Porovnani vysledkai vstupnich testu s vysledky vystupnich testu. Tato metoda
bohuzel neni jednoducha na uskutenéni, protoze prvni uskali se nabizi hned pfi
sestavovani testu porovnavani znalosti ucastnika. Nejenom, Ze tyto testy musi byt
objektivni, ale mohou byt ovlivnény i rozpolozenim testovaného i1 okolnostmi okoli

v prubéhu testu. Dal§im problémem je pak pii porovnavani vysledkt kdy, hodnotitel
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ma tendenci pripisovat kladné rozdily ucinku vzdélavani, tak naopak se nevi rady,

kdyz jsou rozdily negativni, kdy se mize jednat napiiklad o nahodu (Koubek, 2015).

Monitorovani vzdélavaciho procesu a programu. Ackoli se tato metoda od vySe
zminéné muze zdat jednodus$i na provedeni, tak je bohuzel méné spolehliva.
Hodnoceni je totiz ovlivnéno subjektivnim nazorem hodnotitele, kvuli pouZiti
vlastnich preferovanych postupt, proto zde nezalezi na uziti anonymniho hodnoceni.
,Praxe ukazuje, zejména v nasSich podminkach, ze pfiznivéji byvaji hodnoceny
takové metody a postupy, které od ucastniki nevyzaduji mimotadné asili a aktivni

ucast.”“ (Koubek, 2015).

Pfinos vzdélavani za uziti ekonomickych ukazateli. Do této metody spada
napriklad zvyseni produktivity, kvality, prodeje, pokles nakladu a dalsi ekonomicky
meéfitelné moznosti. V této metodé se pak slozit¢ méfi zmény u vedoucich
pracovnikd a je tedy prakti¢téjsi ji vyuzit u manualnich praci. U manualnich praci
pak zalezi na charakteru prace, tj. zda se jedna o jednoduché ukony, kde rozdily
mohou byt vyrazné nebo slozité ukony, kde se zmény mohou objevovat postupné

s marginalnim zlepSenim (Koubek, 2015).
Pro vyhodnoceni efektivnosti 1ze také vyuzit tento postup:

e Definice vysledku, kterych ma byt dosazeno

e Promitnuti vysledki do stanovenych cilt

e Informovanost t¢astnikti o stanovenych cilech

e Vyuziti ¢i vytvoreni vhodnych metod, pro porovnani vysledku s cili

e Zjisténi kratkodobého a dlouhodobého piinosu

e Uchovani vysledku a jejich nasledné vyuziti v dalSim vzdé€lavacim cyklu

(Dvorakova, 2007).
Kompetence

Palan (2002) definuje kompetence jako ,,Schopnost vykonévat urcitou funkci nebo
soubor funkci a dosahovat pii tom urcité arovné vykonnosti.“ Nejenom, Ze se jedna o
urcitou schopnost, ale tento pojem také zahrnuje znalosti, zkuSenosti, dovednosti,

postoje i zpusob chovani.
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Abychom tento pojem mohli plné pochopit, je dulezité se podivat na jeho zaklad a to
,,competence “ a ,,competency. Ackoli jsou si slova velmi podobna, tak jsou casto

firmami zaméfiovana a ob¢as muze byt slozité uplatnit kompetencéni modely.

Pojmem Competence je minéno smeéfovani k formulaci standardii prace. Tyto
standardy nesou kvalifikacni pfedpoklady, bez kterych je vykon prace nestandardni.
Tyto predpoklady se nadale déli na minimalni a optimalni. Definice optimalnich
predpokladli neni nijak jasna, oproti tomu u minimalnich predpokladi se klade
veliky daraz na jejich definici, protoze pravé z minimalnich predpoklada se odviji

rozvoj a vzdélavani.

Competency se jedna o zpusoby, za kterych dosahujeme urcitého vykonu prace. Diky
témto zpusobum muzeme dané kompetence méfit, srovnavat, pozorovat, a to za

pouziti vicero moznosti (Veteska, Tureckiova, 2008).
Znalosti

Znalosti jsou ,souhrn teoretickych poznatkl, predstav, pojmi, komplexnich
poznatkovych struktur a teorii nabytych zamémych 1 nezdmérnym ucenim,
praktickou Cinnosti a zkuSenostmi osobnimi i1 spolecensko-historickymi.“ (Palén,

2002).
Dovednosti

Dovednost je pak urcita zpusobilost, diky které ¢lov€k muize provadét Cinnost co

nejefektivnéjsim zptisobem. Dovednosti 1ze délit na:

e senzorické
e motorické

e senzo-motorické

Ackoli podobné slovu schopnosti, tak jsou tyto dva vyznamy velice odlisné.
Schopnost je pouze potencionalni schopnost, kterda se nemusi uplatnit. Naopak
dovednost je navykem naucena reakce, ktera se v pribéhu zivota méni, rozviji a

trénuje (Palan, 2002).
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1.5 Moderni vzdélavaci trendy

Mezi jedny z modernich pfistupti vzdé€lavani je zapojovani zaméstnanci do
procesu vzdélavani. Tomu zarovent napomaha zvySena troveinl v HR a nasledna
investice do zaméstnancu, ktefi maji potencial a kterym zalezi na jejich vlastnim
rozvoji. Pravé narGst pozornosti ohledné kvality vzdélavani zaméstnanct
posouva firmy investovat vice penéz a Casu nejenom do fadovych zaméstnanci a
manazer, ale také do kvalitntho HR personalu, ktery je schopny obstarat
nejenom planovani jednotlivych vzdélavacich kurzi, ale je také schopny

poskytnout celofiremni vzdélavaci plan (Pozdnicek, 2015).

Mnoho z nize zmifiovanych metod spada pod oblast e-learningu. E-learning je
velice popularni zplisob online uceni, za pomoci pocitacovych a mobilnich
technologii. Tyto technologie ve spojeni s vyukovym softwarem a casto
internetovym pfipojenim, umoznuji nespocet moznosti uceni se online,
elektronicky z domova ¢i napfi¢ svétem. Nové se objevuje 1 vyraz m-learning,
ktery znaci pfimo uceni na mobilnich platforméach. Tato nové rostouci moznost
uCeni nese fadu vyhod i nevyhod a je dilezité tyto moznosti proti sobé zvazit
pred jejim pouzitim.

Jednou zvyhod je wvySsi efektivita, niz§i naklady, c¢asova nezavislost a
standardizace kurzd. Castou nevyhodou je pak nepiitomnost osobniho kontaktu,
absence zpétné vazby a otazek na nejasnosti a naptiklad 1 nevhodnost vyuziti pro

urcité okruhy vzdélavani (E-learning).

Dle Martina DobeSe (2017) moderni technologie pfinaseji do firemniho
vzdélavani nové zmeény a veliky potencial, pro moznosti vzdélavani. Tyto trendy

se pak budou tykat pfevazné€ novych zaméstnanct z nejmladsi generace.
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Mobilni vzdélavani

Se stale rostoucim poctem mobilnich zafizenich a jejich vyuzivanim nejenom
v osobnim zivote, se tento trend bude uplatiiovat ve formach kratkych kurzi
svelikou dotaci videoobsahu. Mezi mobilni vzdélavani spada napiiklad

platforma Skillshare (Dobes, 2017).
Virtualné-socialni uc¢eni

Tento trend se soustfedi na socialni rozvoj zaméstnancd. S rozvojem
multikulturniho prostfedi ve firmach a odd€lenych pracovnich mist, kde tymova
prace probiha na svétové urovni je potieba informace nejenom sdilet, ale i jim
spravné porozumét. Za timto ucelem vznikaji socidlni ucici sité, ktera se nabizeji
specialné pro mladé generace, u kterych jsou socialni sit€é soucasti osobniho i

pracovniho zivota (Dobes, 2017).
Gamifikace

Je vzrustajici trend, ktery podporuje motivaci a produktivitu acastnikl za vyuZiti
hernich prvki. Gamifikace pak zvySuje zajem o urCité téma a procesy nebo je
¢inni zabavnymi. Tato moznost se da vyuzit i u zalefiovani novych zaméstnancu
do pracovniho prostfedi, seznamovani se s kolegy, teambuildingu za pomoci
odmeén. Gamifikace je velice uzivana v zahraniCi, a to zejména ve Spojenych

statech americkych a Korejské republice (Szymanska, 2017).
Cloudové technologie

Cloudové technologie jsou internetova platforma, ktera prinasi flexibilitu, snadné
pouziti a nizsi naklady, oproti LMS systémum. Jsou velice flexibilni, protoze
jednotlivé programy pak nabizeji Sirokou nabidku funkci, uzptsobenych pro

ruzné firemni odvétvi k uleheni vzdélavani odkudkoliv (Education-wiki).
RozS§irena a virtualni realita

Nastup virtualni a rozsifené virtualni reality je novy zplsob, kterym miZzeme
ziskavat nové zkuSenosti. Ve virtuadlnim prostiedi je mozno si vyzkousSet fadu
tézko proveditelnych situaci. Tento zpusob také snizuje naklady pro vycvik, je
snaz§i na organizaci a potfebny hardware je Siroce dostupny 1 pro vetrejnost (VR

Education, 2020).
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PRAKTICKA CAST

2.1 Charakteristika podniku

Prakticka ¢ast bakalarské prace, obsahuje data a jejich zpracovani ze spoleCnosti
GrowCity, s.r.o. Hlavnim zaméfenim spolecnosti je prodej péstitelskych potieb jak
v maloobchodnim, tak ve velkoobchodnim méfitku. Zahradni centrum GrowCity,
s.r.0., které se nachazi v arealu Letov Letfiany v Praze, je nejvétsi péstitelskou
nakupni galerii ve stfedni Evropé. Soucasti tohoto centra je hlavni sklad, showroom a
e-shop. Hlavni sklad a adresa firmy jsou zaroveni sdileny se spole¢nosti GrowShop,

s.r.o a dalSimi spole¢nostmi spadajicimi pod Growman Plains, s.r.o0.

Tabulka 3: Zakladni data spolecnosti

Nazev spole¢nosti GrowCity s.r.o.

Préavni forma Spolecnost s.r.0.
vyroba, obchod a sluzby neuvedené
v piilohéach 1 az 3 zivnostenského

Predmeét podnikani zakona
pronajem nemovitosti, bytd a
nebytovych prostor

Datum vzniku 20. zafi 2013

Sidlo Praha

Pocet zameéstnancu 48

Zakladni kapital 200 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, interni materialy

2.1.1 Historie spolecnosti

Firma GrowCity, s.r.o. (nadale jen GrowCity) byla zalozena 20. zafi roku 2013
spoleCnosti Davo Company, s.r.o. nicméné v prosinci téhoz roku se prevedlo

vlastnictvi na Jifiho Popadince, ktery je jedinym spolecnikem a jednatelem dodnes.

Na podzim téhoz roku Policie ¢eské republiky zabavila spolecnosti zbozi za nékolik
milionu korun a nékolik prodejct, majitelt a dalSich ¢lenti spolecnosti bylo obvinéno

za Sifeni toxikomanie a tudiz trestného Cinu. Tento policejni zasah vedl
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k nékolikaletému soudnimu sporu, pfi kterém spoleCnost neuspéla a ve finale ji

zabavené zbozi nebylo vraceno.

Z tohoto duvodu bylo nutné zménit prodavany sortiment a zaméfit se bezpecnou

budoucnost firmy.

Tyto nejisté kroky se ve finadle vyplatily, vzniklo né€kolik mensSich spolecnosti
prodavajici razné druhy sortimentu a GrowCity se vyzdvihlo na piedni pficky

ceského trhu v oblasti prodeje potieb pro péstovani kvétin.
2.1.2 Prodavané vyrobky a jejich kvalita

Spolecnost GrowCity se nezaméfuje na vyrobu vlastnich vyrobks, ale na dovoz a
nasledny prodej produkti od raznych svétovych firem. Za kvalitou téchto produktt
nestoji jen dané firmy, ale 1 samotné GrowCity, které tyto vyrobky samo pouziva ve
svém showroomu, tudiz zaméstnanci maji osobni zkuSenosti z prvni ruky, diky

kterym mohou 1épe poradit zakaznikiim.

Se vSemi produkty jsou zameéstnanci sezndmeni postupné za pomoci nékolikera
Skoleni, které jsou nejCastéji individualni, v pfipadé vétSiho poctu novych
zaméstnancu jsou Skoleni uzpusobena skupinové€. Jednotlivé spolecnosti zasobujici
produkty pro GrowCity nabizeji kazdoro¢né Skoleni pro zameéstnance, na kterém se

predstavuji nové produkty a jejich pouziti.
2.1.3 Demografie spole¢nosti

Jak je jiz uvedeno kapitole 2.1 Charakteristika podniku, tak spolecnost GrowCity
meéla na konci roku 2021 Ctyficet osm zaméstnancu, kde 37 (77%) zaméstnancu
tvorili muzi a 11 (23%) zeny. Béhem tohoto roku ukoncilo pracovni pomér 5
zamestnancll a pracovni pomeér navazalo 6 novych zaméstnanci. Fluktuace ve
spoleCnosti byla piiblizné 9%. Do celkového poétu zaméstnanci a do fluktuace
nebyli zapocitani sezonni zameéstnanci, kterych se ve spolecnosti vystiidalo 13 a to
primarn¢€ beéhem hlavni sezony, ktera se kona od jara do podzimu. Hlavnim diivodem
pro potfebu sezonnich zaméstnanci jsou letni workshopy, obsluha stanku na

festivalech a vystavach a obecné zvySené pracovni vytizeni v téchto mésicich.
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Ve spoleCnosti pracuje 6 (12,5%) zaméstnanci na zkraceny uvazek, 12 (25%)
zaméstnanct na dobu urcitou, 2 (4,1%) zaméstnanci se zdravotnim postizenim a 2

(4,1%) zaméstnanci v dichodovém véku.

Nejcastejsim dosazenym vzdeélanim mezi zaméstnanci je Uplné stiedni vzdélani
s maturitou, nasledované Uplnym stfednim vzdélanim bez maturity, vysokoskolskym

vzdélanim a zakladnim vzdélanim.

Graf 1: Struktura zaméstnancu dle véku

Struktura zaméstnanci dle véku

H méné jak 30 let
m30-39let
m40-50 let
m50-59 let

W60 let a vice

Zdroj: vlastni zpracovani z internich materialt

34



Graf 2: Struktura zaméstnancu dle dosazeného vzdélani

ré Vé

Struktura zaméstnancu dle dosazeného vzdélani

W Zakladni
M Stredni s vyucnim listem
l Stfedni s maturitou

1 Vyssi odborné a Vysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracovani z internich materialt

Graf 3: Struktura zaméstnancu dle délky pracovniho poméru

Struktura zaméstnancti dle délky pracovniho
pomeéru

B Méné jak 3 roky
H4-6let
m7-9let

1 Vice jak 10 let

Zdroj: vlastni zpracovani z internich materialt
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2.2 Navrh otazek pro jednotlivé rozhovory

Navrh a nasledny vybér pouzitych otazek byl proveden mnou a nasledné schvalen
vedoucim prace. Spolecnost GrowCity s.r.o méla po celou dobu k dispozici otazky a
samoziejmé plnou kontrolu a moznost pouzivané otazky kdykoliv odmitnout.
Pivodné bylo spolecnosti navrzeno 14 otazek, které jsme po nasledné konzultaci
zaménili za 10 otazek, které se vice tykaly zkoumaného pracovisté. Téchto deset
otazek nezahrnuje jednotlivé podotazky, které jsou rizné pro jednotlivé rozhovory.

Desatero pouzitych otazek je k dispozici v seznamu piiloh.
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2.3 Realizace a vysledky individualnich rozhovoru
Pro vyzkum vramci praktické Casti mé bakalarské prace jsem vyuzil metodu
individualniho rozhovoru.

Rozhovory byly uskuteCnény mezi péti zaméstnanci marketingové divize mezi 27.
lednem a 2. bfeznem 2022. Prabéh téchto rozhovort probihal v zazemi showroomu
spoleCnosti GrowCity na Praze 9. Hlavnim zameéfenim pro rozhovory byla kvalita

vzdélavani zameéstnancu a piistup spolecnosti ke vzdélavani.
Rozhovory byly nahrany a nasledné zpracovany autorem této prace.

Vedeni téchto rozhovora bylo ¢inéno pod dohodou zachovani anonymity a z tohoto

divodu jsou jména respondenti nahrazena a nahravky neni mozné dale pouzit.
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2.4 Vysledky prizkumu

24.1

1.

Respondent ¢.1

Jaky je Vas nazor na vzdélavani zaméstnancu ve spolecnosti?

Muj nazor na vzdélavani zaméstnanci? Ve spolecnosti uz pracuji pomérné
dlouhou dobu a musim fict, Ze od za¢atku covidu vzdélavani poméme upadlo.
Tento rok zatim vypada pomémé slibné€, ale napfiklad minuly rok (2021)
jsme neméli téméf zadné moznosti vzdélavani a né€kolik akci bylo zruSeno.
Zaroven z toho asi nemdzu vinit jenom firmu, protoze obecné podminky pro

vzdélavani nebyly neptivetive)si.

Zminil jste, ze vzdélavani upadlo béhem covidu. Byl velky rozdil ve
vzdélavani pred covidem a béhem néj?

Tak rozdil byl a porad stale je pomérné velky. Bylo zruSeno nékolik
vzdélavacich akei, které jsou jindy vedeny kontaktni formou. A online kurzy
mi moc nevyhovuji. Také dodavatelé, se kterymi spolupracujeme

neposkytovali jejich kazdoro¢ni kurzy.

Mohu se zeptat, pro¢ vam nevyhovuji online kurzy?
Meé chybi kontaktni forma u téchto kurzti. Mam pak pocit, ze to pro mé€ mélo
véEtsi pfinos, navic u pocitaCe travim veétsi ¢ast své pracovni doby, takze mam

zarovetl 1 moznost jit délat néco jiného.

Miyslite si, ze spolecnost vede zodpovédny pristup ke vzdélavani
zaméstnancu?

Myslim si, ze ano. Dfive jsem pracoval v jinych firmach a bylo to riizné.
Neékteré nam toho poskytovali vice a nékteré téméf nic, kromé zakladnich a
povinnych vzdélavacich kurzi. Zde bych tekl, ze se firma alesporn snazi

nabidnou néco extra, 1 kdyz to tfeba neni vzdy mifené piimo na nasi oblast.
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3. Maite moznost navrhnout vedeni moznosti vzdélavani, které by pro vasi

pozici byly prinosem a jsou vzdélavaci aktivity povinné?

Moznost navrthu mame, ale nemazu fict, ze by navrh byl pokazdé vyslySen.
V minulosti se nam uspésné povedlo navrhnout vzdélavaci akce, ale chapu,
Ze nemuzeme mit uplné vSechno. Preci jen naSe oddéleni je jen jedno
z nékolika, které snad posila vlastni navrhy, a tak se nemuaze vyhovét pokazdé
vSem. Co se tyCe vzdélavacich akci, tak povinné nejsou, alespoi ne vétsina.
Ale zavazujeme se k nim predem, a tak se Casto sejde vétsi Cast kolegu a
pfipadné se chyb&jici mista naplni Cleny z ostatnich firem, se kterymi

spolupracujeme.

4. Jsou vzdélavaci kurzy prinosné a daji se uplatnit v praxi?

Jak které. Obcas se ucastnime kurzi, které jsou sice zaméfené na oblast, v niz
se pohybuje nase firma jako je péstovani, hydroponie a podobné, ale ty pro
naSe marketingové oddéleni tak uzitecné nejsou. Na druhou stranu kurzy o
novych produktech od dodavatelti nebo kurzy na tvofeni reklam, tak za ty
jsem cCasto rad, protoze mé bavi zkousSet délat vlastni design a ten poté
kombinovat napriklad prave s riznymi produkty. TakZe se jedna spiSe o smeés
raznych vysledkt, kde vhodné kurzy potési a méné vhodné kurzy piimo

neurazi.

5. Krom rozvoje tvrdych dovednosti, klade se i duraz na rozvoj mékkych
dovednosti?

Urcité! Netekl bych asi pfimo ddraz, ale rozhodné mame kurzy, které nam

pomahaji v rozvoji meékkych dovednosti.

39



Vzpomnél byste si tfeba na néjaky z poslednich kurzu, ktery byl

zaméreny na tyto mékké dovednosti?

Jeden z poslednich kurz byl na zvladani stresu nebo odolnost vici stresu,
nazev si ptfimo nepamatuji, ale ten kurz jsem zazil uz nékolikrat a myslim si,

ze by ho méla kazda firma poskytovat.

Jak se zménil pristup ke vzdélavani zaméstnancu v obdobi Covid-19?

Jak uz jsem zminil v predeslé otazce, tak pfistup se zmenil a spise k horSimu.
At uz je to tfeba mensi pocet poskytovanych akci nebo zména forem, jakymi
jsou poskytovany, tak podle mé to ubylo na kvalité. Na druhou stranu
doufam, ze jakmile se ztéto situace dostaneme, tak se vSe vrati zpét do

starych koleji.

Zajima se spolecnost o vasi zpétnou vazbu ohledné vzdélavani, pokud se
o ni zajima pocitil jste néjaké zmény?

Zajima, nebo si to alespont myslim. S vedenim jsme Casto v kontaktu, doslova
jsou hned ve vedlejsi mistnosti, takze muzeme kdykoliv fict na§ nazor.
Nemuzu ale fict, ze bych pocitil néjaké vétsi zmeény. Bohuzel nedokazu fict
pro¢. Nevim, zda se jedna napftiklad o rozhodnuti jesté od nékoho jiného nebo

protoze do zafizovani kurzd nevidim a nechapu je.

Poskytuje spolecnost tzv. teambuildingové akce, pokud ano, jak jsou
koncipovany?

Pokud pominu kazdoro¢ni vano¢ni a letni vecirky, tak moc ne. Obcas se
zajisti néjaka sportovni akce, ale nemyslim si, ze se na to klade prili§ velky
diraz. Na druhou stranu mame moznost se ucastnit jednoho z nejvétSich
veletrhtl ve Spanélsku, coz by se asi dalo povazovat za teambuildingovou

akci.
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10.

Mohl bych se zeptat na ten veletrh? Kolika lidem je ta akce nabidnuta a
naklady hradite vy nebo vam je hradi spolecnost nebo na né alespon
néjak prispiva?

Nejsem si jisty, zda je akce nabidnuta kazdému, ale myslim si, ze vétSina
zaméstnancu, ktefi tu pracuji n€jakou dobu méli tu moznost se ji zucastnit.
Obcas se ji ucastni pét zameéstnanct a obcCas tieba deset, takze iCast neni fixni
a Casto kazdy rok jeden nekdo jiny, takze se to po par letech prosttida.
Néklady na ubytovani, letenky a vstup hradi firma, coz je velké plus, ale

ostatni véci, jako jidlo, ptipadné néjaké zalezitosti tam, si uz hradite sami.

Co povazujete jako nejvétsi prednost a nedostatek spolecnosti v oblasti
vzdélavani a rozvoje zaméstnancu?

Tady zac¢nu nedostatky. Nejvét§im nedostatkem je asi nepiimé zameéteni
kurzl, nékdy se ucastnime kurzi, které jsou vhodngjsi pro jiné oddéleni nez
pro naSe, a 1 kdyz ten kurz byl tfeba dobry, tak si zné& kolikrat moc

neodnesu.

Prednosti bych fekl, ze je pratelskost vybranych lektorti na kurzy. Za tohle asi
muze vedeni a jejich kontakty, ale snad nikdy jsem nemél problém s n&jakym
lektorem ¢i lektorkou. VSichni jsou pratelsti a je na nich vidét, ze vi, o Cem

mluvi a jak tyto informace pfedat dal ve spravné formé.

Co by se dle Vas mélo zlepSit v oblasti vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu?

Pokud pomineme vladni nafizeni a s nim spojené problémy s kontaktnimi
kurzy, tak bych uvital moznost volby nebo napiiklad hlasovani pro jednotlivé
vzdélavaci akce. Také bych byl rdd za lepsi moznost poskytovani zpétné

vazby a zlepSeni komunikace s nadfizenymi.
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2.4.2

1.

Respondent ¢.2

Jaky je Vas nazor na vzdélavani zaméstnancu ve spolecnosti?

Pomérné kladny bych fekla. Vlastné za minuly rok na mé udélal hezky
dojem, protoze i pres veskera omezeni a piekazky se nam dostalo alespon
néjakého vzdélavani, tiebaze bylo obCas mifeno na trochu jinou skupinu, nez
jsme my. Navzdory nékolika akcim, které byly zruSené jsme stale mély asi 5
raznych akci. A na tento rok mame prozatim dvé nadchazejici akce, o kterych

vime.

Zminil jste, ze vzdélavani upadlo béhem covidu. Byl velky rozdil ve
vzdélavani pred covidem a béhem néj?

Bohuzel na tuto otazku nemohu odpovédét, protoze jsem nastoupila do prace
teprve minuly rok, takze nemohu porovnat rozdil mezi covidovym a pred

covidovym vzdélavanim.

Miyslite si, ze spolecnost vede zodpovédny pristup ke vzdélavani

zaméstnancu?

Dobra otazka, protoze jsem novy zaméstnanec, tak na ni pokusim odpovédét
zmého pohledu jakozto novacka piipadn€ ji trochu srovnat s minulym

zameéstnanim.

Dobie, muzeme zacit tFeba z pohledu novacka?

Z prvniho pohledu, jakozto nového zaméstnance feknu, ze GrowCity vede
dobry pristup. I pres nékteré problémy, kterych jsem si zatim vSimla bych

tfekla, ze je vzdélavani na dobré cesté a firma se snazi byt zodpovédna.
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Dékuji, mohla byste mi jeSté srovnat vzdélavani napriklad s vasi minulou

pracovni zkusSenosti?

Z druhého pohledu je vzdelavani dostacujici, ale ne vzdy mifené na nasSe
oddéleni. Tento problém mu tak trochu ubira na kvalité. Abych to porovnala
v minulym zaméstnanim, kde nechci zminovat firmu, tak je tady vice kurza,

ale ne vzdy tak povedenych.

Mi:te moznost navrhnout vedeni moznosti vzdélavani, které by pro vasi
pozici byly prinosem a jsou vzdélavaci aktivity povinné?

Ale jo. Téchto moznosti neni n¢jak hodné a zatim jsem tedy nebyla svédkem,
ze by na naSe navrhy byla kladna reakce, ale tfeba mné do budoucna jesté
prekvapi. Alespori je vidét, ze se firma zajima.

Co se tyka toho, jestli jsou akce povinné, tak asi ano. Nejsem si tim uplné
jista, protoze vétSinou jsme byli pfitomni vSichni a obcas par kolegti z jinych
oddéleni a nékdo se mé néjak neptal, zda mizu ¢i ne. Beru to tak, jak to je a

snazim se jich uc€astnit co nejvice.

Jsou vzdélavaci kurzy prinosné a daji se uplatnit v praxi?

Pfinosné jsou, teda alesponl pro mé, kterou obecné tyto témata bavi. Ale je
pravda, ze ne vSechny akce, kterych jsem se tcastnila byly mifeny na nase
marketingové oddéleni. Shrnula bych to tak 50 na 50 co se tyCe piinosu.
Ohledné uplatnéni v praxi, tak casto najdeme i1 informace a zkuSenosti
z nepfimo mifenych kurzi a ty n¢jakym zpisobem vyuzijeme, takze alespon

néjakeé plus.

Krom rozvoje tvrdych dovednosti, klade se i diiraz na rozvoj mékkych

dovednosti?

Nenazvala bych to durazem, ale ano. Mély jsme i nékolik akci na rozvoj

meékkych dovednosti.

43



Vzpomnéla byste si tifeba na néjaky z poslednich kurzu, ktery byl

zaméreny na tyto mékké dovednosti?

Myslim, Ze posledni kurz byl zaméfeny na odolnost viici stresu nékdy na
podzim v minulém roce. Vibec nebyl Spatny a vlastné mi pfislo, ze mi to
pomohlo 1 mimo praci, protoze stres leckdy pretrvava i mimo pracovni dobu a

je dobré védét, jak se s nim vyporadat tieba doma.

Jak se zménil pristup ke vzdélavani zaméstnancu v obdobi Covid-19?

Bohuzel pted covidem jsem tu nepracovala, ale co fikali kolegové nebo co
jsem zaslechla, tak tu bylo vice vzdé€lavacich a jinych akci. Ale toho si
vSimnete 1 jako novacek, Ze tu je néco trochu jinak nebo ze néco nesedi tak,

jak ma.

Zajima se spolecnost o vasi zpétnou vazbu ohledné vzdélavani, pokud se
0 ni zajima pocitila jste néjaké zmény?

Tohle bude asi jednoduch4d odpovéd, ale ne, nezajima. Vlastné vétSinou
nemame né¢jakou moznost pisemné zpétné vazby. NejCastéji vypliiujeme jsou
dotazniky pro spokojenost, ale ty jsou urCeny pro lektory a nemyslim si, ze

jejich vysledky se predavaji nasi firmé.

Poskytuje spolecnost tzv. teambuildingové akce, pokud ano, jak jsou
koncipovany?

No, prozatim jsme zadnou takovou akci neméli, ale to dost mozna muze byt
dano raznymi opatfenimi, které vlada nafidila. Proto doufam, ze jakmile se
tyto opatfeni znovu rozvolni, ze né€jakou akci budeme mit. Diive se pry

jezdilo do zahranici na veletrhy, a to mi pfipada hodn¢ zajimavé.
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9. Co povazujete jako nejvétsi prednost a nedostatek spolecnosti v oblasti

vzdélavani a rozvoje zaméstnancu?

Mozna to bude znit trochu divné, protoze se to netykéa kurzu nebo akci, jako
takovych, ale jedna se o zvolené lektory a lektorky. Casto jsou pozitivni, plni
energie, pratelsti, ale 1 autoritativni. Vzbuzuji takovy ten zdravy respekt. To
je podle mé obrovska prednost, protoze je pak jedno, co vas uci, ale Casto

mate pocit, ze jste si alespor néco odnesli.

Naopak nedostatkem pak budou akce jako takové. Sice jsem ftikala, ze mi
kurzy jsou pfinosné, ale stdle vnimam, ze by mohli mit pro nas lepsi
zaméfeni. Rada bych se zlepSovala svoji odbornost, a ne ji rozsifovat a rizné

vedlejsi informace.

10. Co by se dle Vas mélo zlepsit v oblasti vzdélavani a rozvoje

zaméstnancu?

Libila by se mi leps$i moznost komunikace mezi oddélenim, co zafizuje kurzy
a akce. Myslim si, ze nejsem jedina, kterd ma problémy se vzdélavacimi
akcemi a myslim si, ze kdyby to takto pokracovalo do budoucna, tak by se

mohla objevit urcita nespokojenost.
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1.

Respondent ¢.3

Jaky je Vas nazor na vzdélavani zaméstnancu ve spolecnosti?

M1 nazor nebo spise hodnoceni je primérné nebo lehce podprameérné.

Mohl bych se zeptat, pro¢ davate takovéto hodnoceni?
Reknéme, e akce, které nam firma poskytuje mi nepiijdou zrovna uZitetné.
Nékteré jsou fajn, konkrétni a uzitecné, ale dost velka cast mi pfijde takova

neuziteCna pro me jako zamestnance, ktery se vénuje marketingu na webu.

Miyslite si, ze spolecnost vede zodpovédny pristup ke vzdélavani

zaméstnancu?

Ne, spi§ si myslim, ze se snazi byt zodpovédna, ale ve skuteCnosti presné

nevi, co by méla délat.

Mite moznost navrhnout vedeni moznosti vzdélavani, které by pro vasi
pozici byly prinosem a jsou vzdélavaci aktivity povinné?

Takovou moznost tady mame, ale neni zrovna spolehliva. Vzdélavaci aktivity
jsou spiSe povinné. Rikam spise, protoze Vam vétsinou nikdo hlavu neutrhne,

kdyz tam nepfijdete, ale zase to neni idealni.

Kdyz jste vzdélavani hodnotil jako prumérné, zkousel jste navrhnout
néjakou vzdélavaci akci, ktera by byla vhodna pro vase zaméreni?

ZkousSel, uz 1 v minulosti a pfijde mi, ze to diive fungovalo 1épe. Ted je to
takové vlazné a nejasné. Vedeni vam odkejve, ze se na to podiva, a to je
vlastng vSechno. Casto to je jedina informace, kterou dostanu, zadna dalsi

zpétna vazba.
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4. Jsou vzdélavaci kurzy prinosné a daji se uplatnit v praxi?

Pokud se firma trefi kurzem, ktery mé dobré zaméfeni, tak jo. Kdyz se trefi,
tak je to z 90% opravdu kvalitni kurz, ze kterého si néco odnesu a ktery mi
néco piinese. Naopak, jak jsem fikal, tak z kurzi, které se mé n€jak netykaji,
tak si Casto neodnesu skoro nic. Spi§ si odSkrtnu pfitomnost a néak to

preziju.

5. Krom rozvoje tvrdych dovednosti, klade se i duraz na rozvoj mékkych

dovednosti?

Jo, urcité. Teda, neni to daraz, ale takové kurzy tu mame a ty se Casto radi

k tém lepSim.

Vzpomnéla byste si tifeba na néjaky z poslednich kurzu, ktery byl

zaméreny na tyto mékké dovednosti?

Uz to bude chvilka, ale strategické mysleni meé napadne jako prvni. Bylo to
zajimavé téma a hezky ptinosné, které vlastné vyuzivam skoro kazdy den

V praci.

6. Jak se zménil pristup ke vzdélavani zaméstnancu v obdobi Covid-19?

Ptistup jako takovy asi nijak nebo to moc nevnimam. Spis upadla kvalita.

Muzu se zeptat na kvalitu a jak myslite to, Ze upadla kvalita?

Kurzy mi ptijdou takové laxni, neinspirujici. Par poslednich bylo nudnych,
lektofi o tématu mohli védét buhvi co, ale neuméli to predat dal, neméli
zapaleni pro tu véc. Tohle zase neni chyba firmy, ze lektofi jsou né&jaci a bez
predeslé zkusSenosti se to blbé soudi, takze tohle nechci davat pfimo za vinu

firmé.
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7. Zajima se firma o vasi zpétnou vazbu ohledné vzdélavani, pokud se o ni
zajima pocitil jste néjaké zmény?
Ptimo se n&jak zvlasté nezajima. Abych to né&ak pfiblizil, tak firma se zajima,
ale ne dostatecné, a ne né&jak vécné. Vedeni se zepta, co a jak, jaké to bylo a
podobnég, ale nemame zadné konkrétni dotazniky nebo papiry, kde bychom
mohli pfimo fict, co bylo dobré a co ne. K druhé ¢asti otazky feknu, ze zmény

jsem pocitil ale minimalni.

8. Poskytuje spolecnost tzv. teambuildingové akce, pokud ano, jak jsou
koncipovany?
Ne, neposkytuje. Nejblize se tomu podobaji rizné firemni vecirky a grilovani,
ale teambuildingové akce, ze by se nékam jelo nebo se tfeba podniklo néco

pro upevnéni vztaht, to bohuzel ne.

9. Co povazujete jako nejvétsi prednost a nedostatek spolecnosti v oblasti

vzdélavani a rozvoje zaméstnancu?

Zatneme nedostatky, kterych je o dost vice. Neefektivné stavéné kurzy
s nevhodnym zaméfenim jsou velkym problémem, maly ohled na zpétnou
vazbu zaméstnancu je druhy hlavni problém. Nezajimavé nebo neexistujici

teambuildingové akce a posledni dobou i kvalita lektoru.

Prednosti pak budou kurzy na mékké dovednosti, které jsou lepsi jak ostatni.

10. Co by se dle Vas mélo zlepsit v oblasti vzdélavani a rozvoje

zaméstnancu?

V prvni fade by se urcit€¢ mela zlepsit komunikace mezi vedenim a ostatnimi
zaméstnanci a tohle neni problém jenom nas, ale i dalSich oddé€leni. Déle
bych chtél vidét trochu jasnéjsi piistup ke vzdelavani, davat nahrazku néjaké
akce, namisto poskytnuti vhodné mi pfijde skoro az sprosté. Kdyby se to stalo
jednou nebo parkrat dobre, chapu, ne vzdy se vSechno podari, ale kdyz se to

déje skoro porad, tak mi to ptijde sprosté.
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1.

Respondent ¢.4

Jaky je Vas nazor na vzdélavani zaméstnancu ve spolecnosti?

Ja osobné si myslim, Ze vzdélavani zaméstnanct v nasi firme je nadprameérné.
Abych Vam fekla pravdu, tak zde pracuji relativné kratkou dobu, a tudiz
nemam tolik zkuSenosti s tim, jak to tu probihalo pfed pandemii. Kolegové
fikali, ze minuly rok byl snad nejhorsi ze vSech, ale mné osobné online forma
kurzii vyhovovala vic nez ta osobni. Musim ale uznat, ze téch moznosti
vzdélavani nebylo tolik, ale jak jsem jiz fikala, to bylo pravdépodobné
zpusobeno pandemii. K ¢emuz bych chtéla dodat, ze to vypada, ze tento rok

toho je v planu mnohonasobné vic.

Miyslite si, ze spolecnost vede zodpovédny pristup ke vzdélavani

zaméstnancu?

Rekla bych, e ano. Kdybych to mé&la porovnat s mym predchozim
zameéstnanim, tak je to zde jak v pohadce. Mam pocit, ze se nam tady snazi
poskytnout vSe potiebné a obcCas i néco navic, co tieba neni uplné spjaté s

naSim zamérenim.

Mite moznost navrhnout vedeni moznosti vzdélavani, které by pro vasi

pozici byly prinosem a jsou vzdélavaci aktivity povinné?

Navrhy poskytnout mizeme, ale nefekla bych, ze to ma néjaky vétsi efekt. Je
ovSem pravda, ze nékolik navrht vzdélavani bylo vedenim vyslySeno. Co se
tyCe druhé Casti Vasi otazky, tak vétSina programa povinna neni i kdyZz bych

osobné fekla, ze u nékterych by méla byt povinna.
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4. Jsou vzdélavaci kurzy prinosné a daji se uplatnit v praxi?

Na tohle bych Vam ftekla, ze zalezi na kurzu. Pokud se nemylim, tak jsou
vSechny kurzy dostupné v§em. Tudiz lidem z odli§nych odd€leni tifeba nejsou
uziteCné véci, co vyuziji lidé, feknéme z uctarny. Ale co se tyCe kurza
zaméfenych na agrikulturu, tak ty bych tekla, ze ty vyuzije takika kazdy. Ja
ve svém volném cCase rada zahradni¢im a nékteré tyto kurzy mé nékdy nauci

néco, co jsem predtim nevédéla, nebo delala Spatné.

5. Krom rozvoje tvrdych dovednosti, klade se i duraz na rozvoj mékkych

dovednosti?

Neftekla bych, Ze se tu na néco klade duraz. Co se toho rozvoje tyce, tak bych
fekla, ze je pomémé rovnomémé rozvrzen. Kdybyste chtél ptfimo piiklad
kurzu na mékké dovednosti, tak nejvic si pamatuji kurz ,,Stres a strategie jeho
zvladani“. Rekla bych, Ze skoro viem wlastnikiim znatn& pomohl zvladat,

nebo omezovat svij stres.

6. Jak se zménil pristup ke vzdélavani zaméstnancu v obdobi Covid-19?

Jak jsem Vam jiz fekla. Nemohu Vam na 100% fici, jak moc se zmeénil.
Odhadovala bych, ze se pravdépodobné pftistup zhorsil a bylo zavedeno vice
online kurzi. Ale jak jsem také fikala, tak mé osobné forma online kurzi

vyhovuje vice nez kontaktni.
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7. Zajima se spolecnost o vasi zpétnou vazbu ohledné vzdélavani, pokud se

o ni zajima pocitila jste néjaké zmény?

Myslim si, ze se o nasi zpétnou vazbu zajima, ale nefekla bych ze na ni vzdy
reaguji. Je to vlastné podobné jako s t€émi navrhy kurzl, obCas k né&jaké
zméné dojde. Upiimné si myslim, ze reaguji podle toho, kolik lidi ma
podobnou zpétnou vazbu. Samoziejmé, ja tomuhle zas tak nerozumim a
lidem, co tyto kurzy zafizuji do hlavy také nevidim, tak tohle mizete vzit s

rézervou.

8. Poskytuje spolecnost tzv. teambuildingové akce, pokud ano, jak jsou

koncipovany?

Vylozené asi ne. Poradaji se vecirky, Cas od Casu n&jaké sportovni akce, ale
firma vylozené pravidelné teambuildingové aktivity neporada. Takze si to Cas
od ¢asu s kolegy vynahrazujeme sami a néjakou mensi neoficialni ,,firemni®

akci si usporadame.

Miyslite si, ze je chyba, ze spolecnost nedéla teambuildingové akce? Jaky

v nich vidite prinos?

Ja v tom chybu vidim. Tento druh akci, jsou dle mého nazoru velice dulezity
pro zdravé firemni vztahy. Pomahaji se lidem zaclenit do kolektivu, nebo
pomahaji zlepsovat vztahy mezi jednotlivci. Proto jsme se spolu s kolegy

rozhodli pofadat naSe neoficialni akce.
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9.

10.

Co povazujete jako nejvétsi prednost a nedostatek spolecnosti v oblasti

vzdélavani a rozvoje zaméstnancu?

Netekla bych, ze by tu byly vylozené né&jaké nedostatky. Jak jsem jiz, fikala
tak v mém predchozim zaméstnani to bylo strasné a feknéme ze vSe zde je v
porovnani Gzasné. Nevim, abych Vam fekla pravdu, tak mé opravdu ted’ nic
nenapada. Co se tyte pozitiv, tak téch mam spoustu. Skolitelé¢ jsou
profesionalni, zdvofili a pratelsti. A celkové jsem nebyla na zadném kurzu,
ktery by byl néjak neprofesionalni, nebo nedostatecny. Mam s tim vlastné jen

pozitivni zkuSenosti.

Co by se dle Vas mélo zlepSit v oblasti vzdélavani a rozvoje

zaméstnancu?

Osobné¢ si nemyslim, ze by byly tfeba n¢€jaké drastické zmény. Ja bych tieba
uvitala, kdyby byla u vSech kurzii moznost osobni i online tcast. Jak jsem
predtim fikala, tak nase firma je velmi poctiva, co se vzdélavani zameéstnancu
tyCe. Tudiz bych fekla, ze jediné, co by jesté mohlo zlepsit je pfistup

nékterych kolegt, ale to neni néco, co by vedeni mohlo ovlivnit.
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1.

Respondent ¢.5

Jaky je Vas nazor na vzdélavani zaméstnancu ve spolecnosti?

Tak mlj nazor je takovy neutralni. Pracoval jsem zde pted rodiCovskou
dovolenou a vratil jsem se po tfi letech a za tu dobu zde probéhlo par zmén,
nejenom strukturalnich, ale také vzdélavacich. Nékteré zmeény jsou k lepSimu,
ale nékteré starsi zptisoby mi vyhovovali vice. Do popfedi se dostalo vice
online kurzt a akci, kterych jsem celkem zastancem. Co se tyCe akci, tak jich

je paradoxné o néco vice, ale to bude dano pandemickou situaci.

Miyslite si, ze spolecnost vede zodpovédny pristup ke vzdélavani

zaméstnancu?

Na tuhle otazku se nejsem jisty, jak mam odpovédét. Asi to neni
nejzodpoveédnéjsi firma pod sluncem, ale je vidét a znat, ze investuje do

zaméstnancu a jejich vzdélavani.

Mite moznost navrhnout vedeni moznosti vzdélavani, které by pro vasi

pozici byly prinosem a jsou vzdélavaci aktivity povinné?

Tak tu moznost mame, sam ji néjak nevyuzivam. Pfijde mi to jako ztrata

Casu. Vétsina z nich povinnych je.

Proc¢ Vam to prijde jako ztrata ¢asu?

Tak mam lepsi véci, jak travit svij volny Cas nez vymySlet vhodnou
vzdélavaci akci, kdyz by tuto praci méli zastavat jini zaméstnanci. Navic

z diivéjSich zkuSenosti vim, Ze nase navrhy jsou Casto smeteny ze stolu.
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4.

Jsou vzdélavaci kurzy prinosné a daji se uplatnit v praxi?

Pfinosné mozna jsou, ale ne uplné€ pro vyuziti v praxi, nebo alespon ne v té
nasi. Problémem je otevienost kurzii a akci, protoze na né muze vétSina
zaméstnancu a pak nejsou n¢jak cilené pro jednotlivé skupiny. Samoziejme,

ze se to netyka uplné kazdého kurzu.

Krom rozvoje tvrdych dovednosti, klade se i duraz na rozvoj mékkych

dovednosti?

Duraz se na to urcité neklade, ale n€jaké zaméfeni tam urcité vidét je.

Vzpomnél byste si tfeba na néjaky z poslednich kurzu, ktery byl

zaméreny na tyto mékké dovednosti?

Posledni kurz byl pomémé nedavno. Jednalo se o stres a jeho zvladani nebo
néco takového. Tohoto kurzu jsem se zucastnil uz po druhé a pokazdé byl

stejny, ale stejné piinosny.

Jak se zménil pristup ke vzdélavani zaméstnancu v obdobi Covid-19?

V porovnani s kurzy pred par lety, co jsem tu pracoval, se rozhodné zvysil
pocet online kurzi, coz je celkem samoziejmé vzhledem k situaci a
nemoznosti kontaktni vyuky. Kvalita, je celkem individualni zalezitost,
protoze mé& online kurzy vyhovuji, a tak mi pfijdou lepsi. Kdybych to mél
srovnat s t€émi par kontaktnimi kurzy, tak mi pfijdou celkem stejné kvalitni

jako dfive.
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7.

10.

Zajima se spolecnost o vasi zpétnou vazbu ohledné vzdélavani, pokud se
o ni zajima pocitil jste néjaké zmény?

Netekl bych. Urcité zpétnou vazbu registruji, ale nemam pocit, ze by s ni
n¢jak pracovali. Nechci fict, ze by vedeni délalo Spatnou praci v zafizovani
téchto vzdélavacich programi, ale neuskodilo by, kdyby reagovali vic na

zpétnou vazbu.

Poskytuje spolecnost tzv. teambuildingové akce, pokud ano, jak jsou
koncipovany? Nemyslim si. Vim, ze se poradaji néjaké vecirky, ale co si
pamatuji tak zadné teambuildingové akce nebyli a ani nejsou. Teoreticky by
se dal pocitat zajezd do Spanélska, ale ja4 bych ho za takovy druh akce

nepovazoval.

Co povazujete jako nejvétsi prednost a nedostatek spolecnosti v oblasti

vzdélavani a rozvoje zaméstnancu?

Jak jsem fekl u nékteré z minulych otazek, tak velkym nedostatkem je
nedostateCny zajem o zpétnou vazbu a potieby zaméstnanci. Kurzy jsou
obCas Spatné¢ koncipované, jak jsou zaméfené pro velké mnozstvi

zaméstnancu.

Vyhodou by pak byla profesionalita kurza a skolitelt a pokud se kurz trefi do

néceho, co vas zajima, tak je to opravdu vidét.

Co by se dle Vas mélo zlepSit v oblasti vzdélavani a rozvoje

zaméstnancu?

Hlavné by se mélo zlepsit zaméfeni kurzii a projevit vétsi zajem o potieby
zamgstnancu a jejich zpétnou vazbu, u které mi pfijde, ze firma nebere velky
ohled. Mozna ne oblast pro zlepSeni, ale online ucast byla vybornou volbou,
pro lidi s détmi nebo pro ty, co maji homeoffice a tak nemuseji jezdit do

prace, takze bych v tomhle ohledu byl rad, aby firma pokracovala.
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2.5 Zhodnoceni vysledku individualnich rozhovori

Zhodnoceni vysledkt bylo provedeno na zakladé odpovédi z jednotlivych rozhovort,

které mezi sebou byly porovnany.

1.

Jaky je Vas nazor na vzdélavani zaméstnancu ve spolecnosti?

Po srovnani jednotlivych odpovédi muzeme vidét, ze vysledky jsou zde
velice smiSené. Hodnoceni se zde pohybuje od podprimémého po
nadprimémé, a to prevazné z duvodu jako jsou zmény ve vzdelavani béhem
Covidu-19, srovnavani vzdelavani s prede§lym zaméstnanim, zavedeni online

kurzd a dalsi.

Myslite si, ze spolec¢nost vede zodpovédny pristup ke vzdélavani
zaméstnancu?

V této otazce prevladaji kladné nazory a to, ze firma vede zodpoveédny piistup
nebo se o to alespon snazi. Nicméné respondent ¢.3 uvedl, ze se firma snazi
byt zodpovédna, ale neni si jistd svym programem a tim, co by meéla délat.

Tato odpoved’ souhlasi s nejcasteji uvedenym problém v otazce Cislo 8.

Maite moznost navrhnout vedeni moznosti vzdélavani, které by pro vasi
pozici byly prinosem a jsou vzdélavaci aktivity povinné?

Jedna z otazek, kde se respondenti shodli a uvedli, ze moznost navrhu zde je,
ale na navrh se bere maly ohled a malokdy je uskute¢nén. Zarover si

zameéstnanci nejsou jisti, zda ve skute¢nosti jsou Skoleni povinna nebo ne.

Jsou vzdélavaci kurzy prinosné a daji se uplatnit v praxi?

U této otazky jsou smiSené odpovédi. VétSina respondenti se shodla, ze
kurzy jsou pfinosné, ale ¢asto maji Spatné zaméfeni, které nesouvisi s jejich
pracovni pozici a neda se tak vzdy uplatnit v pracovni praxi. Chtél bych ale
zminit, ze piinosnost vzdélavacich akci zde mlze byt ovlivnéna

volnocasovymi zalibami respondentu.
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5. Krom rozvoje tvrdych dovednosti, klade se duraz i na rozvoj mékkych
dovednosti?
Po vyhodnoceni odpovédi je vidét, ze spoleCnost nabizi kurzy pro rozvoj
mekkych dovednosti a podle hodnoceni respondenti se jedna o kvalitni

kurzy, které jsou uzitecné jak v pracovnim prostiedi, tak i mimo n¢j.

6. Jak se zménil pristup ke vzdélavani zaméstnancu v obdobi Covid-19?
U této otazky bohuzel nebylo mozné vyhodnotit odpovédi vSech respondentd,
protoze respondent Cislo 4 a respondent ¢islo 2 zde pfed epidemii Covid-19
nepracovali. Ze zbylych odpovédi je pak vidét ze se pristup spiSe zhorsil a
kvalita kurzii upadla. Je ale dilezité zminit, ze béhem tohoto obdobi se velka
¢ast kurzli odehravala online formou, které nevyhovuje kazdému a polovina

respondentt uvedla, Zze jim online forma vyhovovala a druhé poloviné ne.

7. Zajima se spolecnost o vaSi zpétnou vazbu ohledné vzdélavani, pokud se
0 ni zajima pocitil/a jste néjaké zmény?
Nejcastejsi shodou bylo uvedeno, ze spole¢nost zpétnou vazbu registruje a o
problémech tak vi, ale nereaguje na ni. Z téchto vysledkl je pak vidét, ze
spole¢nost nedava prostor zménam a velka Cast respondentd tak nepocituje
zmeény. Také mé zaskoCilo, ze respondenti nemaji moznost pisemného

hodnoceni.

8. Poskytuje spolecnost tzv. teambuildingové akce, pokud ano, jak jsou
koncipovany?
U této otazky bylo nejvice uvedeno, ze spoleCnost porada nékolikrat do roka
firemni vecirky, obCasna sportovni ¢i podobna akce a kazdoro¢né zajezd do

Spané¢lska, ale zamé&stnanci to nepovazuji za teambuildingové akce.
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9. Co povazujete za nejvétsi prednost a nedostatek spolecnosti v oblasti
vzdélavani a rozvoje zaméstnancu?
O této otazky bylo nejcastéjsi prednosti firmy uvedena kvalita, profesionalita
a vystupovani Skoliteld. Jako prednost byla také nékolikrat uvedena i kvalita
kurzt, ale pouze v pfipadé, ze rezonovala s respondenty a byla vyuzitelna
V praxi.
Nedostatkem bylo nejcastéji uvedeno Spatné tematické zaméfeni kurzi a

chybgjici reakce a zajem na zpétnou vazbu od zaméstnancu.

10. Co by se dle Vas mélo zlepsit v oblasti vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu?
Ackoli se otazka velice podoba otazce Cislo 9, tak jsem chtél zjistit, co by
zameéstnanci uvitali za zmény a dal jim tak moznost se anonymné vyjadfit a
odpovédi nasledné porovnat s mymi navrhy.
Mezi nejcastéjsi odpoveédi respondentti se objevovali navrhy pro moznost
hlasovani nebo moznost volby vzdélavacich akci, zlepSeni komunikace mezi
zkoumanym oddé€lenim a nadfizenymi a moznost pisemné formy zpétné
vazby. Také mé prekvapil navrh moznosti volby mezi online a kontaktnimi

vzdélavacimi akcemi.
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2.6 Vlastni doporuceni

Pro néavrh vlastnich doporuceni jsem vychazel z informaci, uvedenych v teoretické
Casti bakalafské prace a zkapitoly 2.5 Vyhodnoceni vysledk individualnich

rozhovoru.

Z téchto informaci jsem vyvodil nekolik nasledujicich doporuceni, které by mély

vést k moznému zlepSeni kvality vzdélavani zaméstnanca:

e Zavést dotazniky pro zpétnou vazbu, které budou rozdany k vyplnéni po
kazdé vzdélavaci akci. Toto je nejdalezit€jsi doporuceni, ze kterého vychazi
velka Cast problémt vzdélavani ve spolecnosti, a pravé poskytnuti dotazniku

a zjistovani zpétné vazby je dulezitym krokem ke zlepSeni.

e Dbat na zpétnou vazbu zaméstnancu. Z jednotlivych odpovédi bylo o€ividné,
ze spoleCnost nedba na zpétnou vazbu, mohlo to byt zpisobeno nedostatkem
moznosti pro vyjadreni zpétné vazby, ale zarovefi méli zaméstnanci moznost

se vyjadrovat alespon ustné, bohuzel s malym dopadem.

e ZlepSit komunikaci mezi vedenim a zaméstnanci. Do tohoto doporuceni také

spada dat moznost zaméstnanciim se vyjadfit i mimo dotaznikovou formu.

e Skoleni a jednotlivé kurzy by méli mit lepsi zaméfeni pro jednotlivé pracovni
pozice. Vzdé€lavaci akce by méli prohlubovat znalosti G¢astniki a umoziiovat
jim vyuzit nabyté znalosti v praxi. Pokud jsou tyto akce Spatné zamétené,

ucastnici si mohou pfipadat zanedbani, a to mize ovlivnit pracovni moralku.

e Zavést teambuildingové akce. Teambuilding je dilezitou soucasti firemni
komunikace a tymové prace. Pravé Spatna komunikace ohrozuje mezilidské

vztahy a pracovni klima a je dilezité se témto uskalim vyvarovat.

Jednotliva doporuceni byla pfedana personalnimu oddé€leni GrowCity, s.r.o.
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ZAVER

Bakalaiska prace na téma , Vzdélavani zaméstnanci ve vybrané spoleCnosti“ se

zabyvala vzdélavanim zaméstnancu ve spole¢nosti GrowCity, s.r.o.

V teoretické casti byly definovany zakladni pojmy vzdélavani, lidskych zdroju a
lidského kapitalu, vzdélavacich aktivit zaméstnanci za vyuziti Ceské i zahrani¢ni

odborné literatury.

V praktické casti bylo provedeno Setfeni téma kvality vzdélavani zaméstnanci ve
spoleCnosti za pouziti individualnich rozhovort se zameéstnanci, které nasledné bylo
vyhodnoceno a zvysledki byly sestaveny vlastni navrhy, pro zlepSeni kvality
vzdélavani.

Z vysledka bylo zjisténo, ze momentalni strategie vzdélavani neni dostateCné ti¢inna
a poskytované vzdélavaci akce maji Spatné zaméfeni. Kvalitu vzdélavani hodnotili
zaméstnanci se smiSenymi pocity a k moznostem zpétné vazby se vyjadrili pfevazné

negativne.

Do vlastnich navrhi pro zlepseni kvality vzdélavani ve spolecnosti byly zarazeny
dotaznikové metody pro zpétnou vazbu, zlepSeni komunikace mezi zaméstnanci a
nadfizenymi, zavedeni teambuildingovych akci a zlepSeni zaméfeni vzdélavacich

akci na zékladé dotaznikové metody.

Vysledky bakalarské prace byly predany personalnimu oddéleni spolecnosti.
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Piilohy

Priloha 1

Otazky pro rozhovor

1.
2.

Jaky je Vas nazor na vzdélavani zaméstnancu ve spolecnosti?

Myslite si, ze spolecnost vede zodpovedny piistup ke vzdélavani
zamestnanct?

Mate moznost navrhnout vedeni moznosti vzdélavani, které by pro vasi
pozici byly pfinosem a jsou vzdélavaci aktivity povinné?

Jsou vzdélavaci kurzy pfinosné a daji se uplatnit v praxi?

Krom rozvoje tvrdych dovednosti, klade se diraz i na rozvoj mékkych
dovednosti?

Jak se zmenil pfistup ke vzdélavani zameéstnanci v obdobi Covid-19?
Zajima se firma o vasi zpétnou vazbu ohledné vzdélavani, pokud se o ni
zajima pocitil/a jste néjaké zmény?

Poskytuje firma tzv. teambuildingové akce, pokud ano, jak jsou
koncipovany?

Co povazuyjete jako nejvétsi prednost a nedostatek firmy v oblasti vzdélavani

a rozvoje zamestnanct?

10. Co by se dle Vas mélo zlepsit v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci?



