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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem diplomové price je rozpoznat nedostatky ve vzd€ldvacim systému organizace a navrhnout
opatfeni k jeho zlepSeni. Prvnim dil¢im cilem je podrobné popsat vzd€lavaci systémy, které jsou v organizaci
implementovany a vyuzivany. Druhym dil¢im cilem je identifikovat silné a slabé stranky stavajiciho systému
vzdélavani a rozvoje zaméstnancli v dané organizaci.

2. Vyzkumné metody:

V praktické ¢asti byl vyuzit jak kvalitativni, tak kvantitativni vyzkum. Kvantitativni ¢ast zahrnovala dotaznikové
Setfeni, pfi kterém byly pouzity dva riizné dotazniky. Dotaznik ¢. 1 byl rozeslan e-mailem na vSechny
zam¢stnance spole¢nosti. Celkem bylo oslovéno 248 zaméstnancd, z nichz se vratilo 94 vyplnénych dotazniku,
coz predstavuje navratnost 38 %. Dotaznik €. 2 byl ur€en zaméstnancium vyroby, kteti nemaji piistup k e-mailu,
a byl k dispozici ve form¢ tisténého dokumentu. Timto zpusobem bylo ziskano 128 odpovédi.

Kvalitativni ¢ast vyzkumu zahrnovala fizené rozhovory s manaZery spole¢nosti. Celkem se ucastnilo rozhovor
konal s 5 respondenty, z nichz 3 jsou Clenové managementu daného zavodu, jednim z respondenti byla
manazerka HR pro Ceskou republiku a jedna HR specialistka, kterd je kli¢ovou osobou a md vyznamnou roli ve
vzdelavani a rozvoji zam&stnancu v daném zavod¢ spoleCnosti XY.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z vysledki prace vyplynulo, Ze mezi silné stranky v procesu systematického vzdélavani a rozvoje zaméstnanci
ve spoleCnosti XY patii uCinnost a aktivita HR odd¢leni, kvalitni tréninkovy plan, vysokd spokojenost
zaméstnancu se stavajicim systémem, kde bylo dosazeno prumérného hodoceni 7,1 z maximalniho mozného
poctu 10, spokojenost s podporou osobniho rozvoje, existence specializovaného treninkového centra a také
seniorita zam¢stnanc, ktera pfinasi spoleCnosti stabilitu a zkusenosti do procesu vzdélavani.

Naopak mezi slabé stranky patii nedostatecné zapojeni vedoucich zaméstnanci do procesu vzdélavani a rozvoje
svych podfizenych, kde 48 % respondentii uvedlo, Ze podporu od svého nadiizeného spise nebo zcela neciti, ddle
také obtize s vyhodnocovanim efektivity vzdélavacich aktivit, kde pouze 52 % respondentii pfijde tento proces
jako dostaCujici, vysoky podil ru¢ni prace ze strany zam¢stnanci HR oddéleni a nedostateCny piinos
vzd€lavacich aktivit jenz dosahl primérného hodnoceni 6,7 z maximalniho mozného poctu 10.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zdklad¢ zjisténi je vhodné, aby spoleCnost implementovala nékolik kliCovych opatieni pro optimalizaci svého
vzdélavaciho procesu. Za prvé, je doporuceno vytvoreni nového checklistu ohledné témata vzdélavani, ktery by
slouzil jako nastroj pro usnadnéni orientace jak pro vedouci pracovniky, tak pro HR oddéleni i samotné
zaméstnance, a to nejen pii jejich vstupu do spolecnosti, ale i béhem jejich pracovniho plisobeni. Ddle by
spole¢nost mé¢la investovat do specializovaného vzdélavaciho programu ¢i workshopu ur¢eného pro své vedouci
pracovniky, kde by jim tcast na téchto kurzech umoznila zdokonalit se v oblasti vedeni a rozvoje tymu, ¢imz by
celkovy proces vzdélavani a rozvoje v organizaci ziskal na efektivite.

Pro efektivngjsi spravu vsech vzdélavacich pozadavki je dale doporuceno vytvofit detailni digitalni formulaf na
pozadavky ke vzd€lavani a zautomatizovat proces odesildni pozvanek na Skoleni. Tim by se snizila
administrativni zatéz a zvysila efektivita celého procesu.

Kromeé toho by mé€lo vedeni spole¢nosti stanovit konkrétni méfitelné cile v oblasti vzdélavani a pravidelné sbirat
data zpétné vazby od zaméstnanci. Tento prubézny sbér informaci by umoznil spole¢nosti pruzn¢ reagovat na
potieby a preference zam¢stnancu a neustale zlepSovat své vzdélavaci programy.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of the thesis is to identify the shortcomings in the organization's educational system and propose
measures to improve it. The first sub-goal is to describe in detail the educational systems that are implemented
and used in the organization. The second sub-goal is to identify the strengths and weaknesses of the current
employee training and development system in the organization.

2. Research methods:

Qualitative and quantitative research was used in the practical part. The quantitative part included a questionnaire
survey in which were used two different questionnaires. Questionnaire 1 was sent by email to all employees of
the company. A total of 248 employees were contacted, of which 94 completed questionnaires were returned,
representing a return rate of 38 %. Questionnaire 2 was addressed to production employees who did not have
access to e-mail and was available as a hard copy document. In this way 128 responses were obtained. The
qualitative part of the research involved guided interviews with company managers. A total of 5 respondents
were interviewed, 3 of whom are members of the management of the plant in question, one of the respondents
is the HR manager for the Czech Republic and one is an HR specialist who is a key person and has a significant
role in the training and development of employees at the plant of company XY.

3. Result of research:

The results showed that the strengths in the process of systematic training and development of employees at XY
include the efficiency and activity of the HR department, the quality of the training plan, high employee
satisfaction with the current system, where an average rating of 7.1 out of a maximum possible 10 was achieved,
satisfaction with the support for personal development, the existence of a specialized training center, and the
seniority of employees, which brings stability and experience to the training process.

On the other hand, the weaknesses include the lack of involvement of managers in the process of training and
development of their subordinates, where 48% of respondents said that they do not feel support from their
supervisor rather or not at all, as well as difficulties with evaluating the effectiveness of training activities, where
only 52% of respondents find this process sufficient, a high proportion of manual work by HR department
employees and insufficient contribution of training activities, which achieved an average rating of 6.7 out of
a maximum possible 10.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the findings, it is advisable for the company to implement several key measures to optimize its training
process. First, it is recommended that a new checklist on training topics be created to provide as a tool to facilitate
orientation for managers and also to the HR department and the employees themselves, not only when they join
the company but also during their employment. Furthermore, the company should invest in a specialized training
program or workshop designed for its managers, where participation in these courses would enable them to
improve their leadership and team development skills, making the overall learning and development process in
the organization more effective.

To manage all training requests more efficiently, it is also recommended to create a detailed digital form for
training requests and automate the process of sending training invitations. This would reduce the administrative
burden and increase the efficiency of the entire process. In addition, management should set specific measurable
training goals and regularly collect employee feedback data. This ongoing collection of information would allow
the company to respond flexibly to employee needs and preferences and continually improve its training
programs.
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1 Uvod

Zakladnim kamenem kazdého podniku jsou lidé. Rizeni podniku proslo b&hem staleti
vyraznymi zménami, ukotvilo se velké mnozstvi pravidel v zdkonech, nalezlo se mnoho
vyrobnich procest a vytvofilo se mnoho doporuceni, co se prace s lidskymi zdroji tyCe, ale stale
plati, ze podnik bez samotnych lidi je jen prazdna struktura tvofena z pracovnich mist, stroja
a teoretickych instrukci na papife. Nejen, zZe je tuto strukturu nutno naplnit lidmi, ale tito lidé
musi byt schopni pro dany podnik efektivné pracovat. Kromeé existencniho vyznamu, ktery pro
podnik pfedstavuji jeho pracovnici, nesmime totiz opomenout fakt, Ze personalni obsazeni je
jednim z hlavnich faktort, ktery rozhoduje o uspéchu podniku na poli konkurenéniho prostiedi
trzni ekonomiky. D4 se fict, ze podnik bez schopnych lidi, nemtze konkurovat podniku, ktery
schopné lidi ma.

Pro moderni podnik je tedy stézejni, aby mél dostatek kvalitnich a schopnych pracovnikd.
Ackoli tento predpoklad zni témér az trivialng, ve skuteCnosti se za nim skryva velmi komplexni
¢innost, ktera ma zasadni dopady na fungovani podniku. Jednak je v urcitych ptipadech velmi
obtizné vubec najit vhodného kandidata, to plati obzvlasté pro vysoce kvalifikované pozice,
druhak predstavuje vybér a zauceni novych pracovnikli naklady, které nebyvaji pro podnik
zanedbatelné. Tuto problematiku také podtrhuje fakt, ze technické naroky ina méné
kvalifikované pozice se stale zvySuji. Je tedy velmi dulezité, aby byl podnik schopen efektivné
zapojit nove prichoziho pracovnika do produktivniho stavu, tzn. co nejrychleji a za co nejmensi
naklady ho zaucit a sezndmit ho s jeho novym prostiedim.

Na tomto misté je navic dobré upozornit na dulezitost, kterou predstavuje rozvoj a vzdélavani
zaméstnancu v dobé soucasného rychlého technologického vyvoje. Podnik, ktery chce zistat
v této dobe konkurencechopny, musi dokazat drzet krok s timto technologickym vyvojem. To
mimo jiné znamena, ze musi mit k dispozici pracovniky, ktefi jsou schopni se na novou
technologii adaptovat a naucit se ji pouzivat. To plati od technologii pouzivanych pii vyrobe,
ptes podnikovy software az po pouziti riznych kancelarskych programu.

Ze vzdélavani arozvoje zameéstanci se tedy stala jedna znejpodstatnéjSich cCinnosti
personalniho fizeni podniku, jenz musi mit nejen dobfe zavedené a efektivni plany zaskolovani,
ale i rizné programy na dalsi rozvoj pracovnikil. Také bychom neméli zapomenout, Ze rozvoj
pracovnika neni vyhodny jenom pro dany podnik, ale i pro samotného pracovnika, osobni
rozvoj totiz nepochybné zvysuje jeho cenu na pracovnim trhu.

Z vySe uvedenych divodd bylo zvoleno jako téma diplomové prace praveé Systematické
vzdélavani a rozvoj zameéstnanc.. Motivaci pii vybéru tohoto tématu bylo hned nékolik faktort.
Jednim z nich byl profesni zdjem autorky, ktera si kladla za cil 1épe porozumét systematickému
vzdélavani rozvoji zaméstnanci v organizaci, hloubgji proniknout do dané problematiky,
ptipadné prispét k jejimu zlepSeni prostfednictvim navrhovanych feSeni, a zaroveii si rozsifit
znalosti pro sviij budouci kariérni rozvoj. Hlavnim cilem diplomové prace je rozpoznat
nedostatky ve vzdélavacim systému organizace a navrhnout opatieni k jeho zlepSeni. Pro
dosazeni tohoto cile byly stanoveny dva dil¢i cile. Prvnim dil¢im cilem je podrobné popsat
vzdélavaci systémy, které jsou v organizaci implementovany a vyuzivany. Druhym dil¢im
cilem je identifikovat silné aslabé stranky stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje
zamestnancu v dané organizaci.

Pro zpracovéni této prace byly kliCovym zdrojem informaci predevs§im domaéci, ale také
zahrani¢ni odborné knihy zaméfené na vzdélavani a rozvoj zameéstnanci. Dale byly vyuzity
materidly poskytnuté zkoumanou spoleCnosti, ktera byla pro detailni analyzu systému
vzdélavani arozvoje zaméstnanci vybrdna. Metodicky se prace opird o literarni reSersi,
analyzu, deskripci a komparaci. V analytické ¢asti je zakladni metodou kvantitativni vyzkum



formou dvou dotaznikovych Setfeni a kvalitativni vyzkum pomoci polostrukturovanych
rozhovort.

Price je koncipoviana jako teoreticko-empiricka studie, rozdélena do Ctyt zakladnich ¢asti, které
déle obsahuji kapitoly odpovidajici zkoumanym problémtm. Teoreticka cast diplomové prace
se zamefuje predev§im na definici klicovych teoretickych pojml spojenych se zkoumanou
problematikou. Duraz je predev§im kladen na samotnou podstatu vzdé€lavani arozvoje
zaméstnancd. Popsany jsou také cile a metody rozvoje zaméstnanca. Dalsi Cast se detailnéji
zabyva systematickym rozvojem a vzdélavanim zaméstnancu a také je kladen diiraz na metody
vzdélavani. Dale je vénovana pozornost aktualnim trendim v oblasti podnikového vzdélavani
a rozvoje zamestnancu.

V praktické Casti této prace je vybrané téma zkoumdno z praktického hlediska, s hlavnim
zaméfenim na interpretaci vysledkd jak z kvantitativniho, tak kvalitativniho prizkumu
provedeného ve vybrané spolecnosti. Kvantitativni pruzkum se zabyval hodnocenim nazora
respondenti  z obou dotaznikovych Setfeni na aktualni proces vzdé€lavani arozvoje
zaméstnancu. Pro zajiSténi spolehlivych dat bylo kvantitativni Setfeni doplnéno kvalitativnim
pruzkumem, konkrétné prostfednictvim rozhovorti s manazery spolecnosti a HR generalistkou.
Na zakladé téchto zjiSténi jsou identifikovany nedostatky v systému vzdélavani dané
organizace a formulovana doporuceni pro jeho zlepSeni. Zavér prace pak shrnuje vSechny
ziskané poznatky.

Jak jiz bylo zminéno, hlavnim cilem diplomové prace je identifikovat nedostatky ve
vzdélavacim systému dané organizace a navrhnout konkrétni ndvrhy a doporuceni pro jeho
zlepseni. Tato prace mize nasledné poslouzit vedeni organizace jako cenny zdroj informaci pfi
tvahach o moznych vylepsenich v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Nasledujici ¢ast této diplomové prace se bude vénovat blizsimu popisu teoretickych vychodisek
vybraného tématu. Nejprve budou obecné predstaveny zdkladni pojmy, které neodmyslitelné
s danou problematikou vzdé€lavani a rozvoje zaméstnanci v organizacich souvisi, dale pak bude
vysvétlen a podrobnéji popsan samotny koncept systematického vzdelavani arozvoje
zamestnancu v organizacich. Detailnéji budou také rozebrany aktudlni trendy, které naznacuji
stale rostouci pravdépodobnost setkani s touto problematikou v praxi a moznosti vyuziti této
oblasti. Nakonec bude popsana konkrétni metodika vyuzita k ti€elu zpracovani této prace.

2.1 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Nasledujici kapitola se zaméfi na definici zakladnich pojma a dalSich teoretickych aspektl, jez
tzce souvisi se zkoumanou problematikou. Pro uspésné pokracovani v prici je nezbytné
porozumét témto konceptim a teoretickym aspektim.

2.1.1 Lidsky Kkapital a vzdélavani

Dle Armstronga (2015, s.112) Adam Smith, znamy autor ekonomickych konceptd, spojoval
pojeti lidského kapitalu s pivodem tvorby bohatstvi. Podle né bohatstvi narodi vychazi
z akumulovanych schopnosti jednotlivell — z jejich vzdélani, znalosti, zkuSenosti a zdravi.
Zakladni koncept lidského kapitalu se dle Smitha déli do tfi oblasti. Prvni je intelektuélni
kapital, ktery se kazdy jedinec snazi budovat prostrednictvim uceni, zdokonalovani a udrzovani
vlastnich znalosti a dovednosti. Tyto ziskané znalosti a schopnosti jsou pak ddle obohacovéiny
a rozSifovany interakci v ramci spolecnosti, coz je pojimano jako spoleCensky kapital. Tento
proces vede k vytvafeni institucionalizovanych znalosti vlastnénych organizacemi, coz se
nazyva organizacni kapital.

Jak déle uvadi Vochozka (2021, 5.67) lidsky kapital je klicovym prvkem trzni hodnoty podniku,
ktera by mela byt méfena. Toto méfeni poskytuje zaklad pro strategické planovani rozvoje
lidskych zdroja a nasledné monitorovani a hodnoceni efektivity prace persondlem. Prestoze
existuje mnoho pristupti k méteni hodnoty lidského kapitalu, dosud nebyla v této oblasti pfijata
jednotna metodika. Pii implementaci systému méteni lidského kapitalu je dilezité uvédomit si,
ze lidé a jejich rozvoj nejsou pro podnik pouze naklady, ale predstavuji pfedevsim investici do
budoucnosti. Bez méfeni lidského kapitalu podniky nemusi dostate¢né vnimat svij potencial
ani aspesnost investic do rozvoje zaméstnancu, Casto se tak potykaji s problémem kvantifikace
védomosti, schopnosti a dovednosti danych zaméstnanci. Kvantifikace védomosti, schopnosti
a dovednosti je mozna prostfednictvim sledovani raznych ukazateld, jako je fluktuace
a stabilizace zaméstnanct, vydaji na rozvoj zameéstnanct, podilu mezd na pfidané hodnoté,
spokojenosti zaméstnancti, nakladi na ziskavani a zpracovani novych zaméstnancd,
produktivity, absence a Grazovosti.

Vochozka uvadi, ze mize byt méfeni lidského kapitalu provedeno tfemi zptusoby:

- Nakladové modely — slouzi ke kvantifikaci naklada na lidsky kapital a dalsi naklady;

- Hodnotové modely lidskych zdroji — spojeni nehmotného aspektu s ekonomickou
hodnotou;

- Penézni modely — jsou vyuzivany k prognézovani budoucich vynosu.

Muzik a kol. (2017, s.105) dodava, ze pti zkoumani lidského kapitalu je kliCové nezapominat
na individualni perspektivu, coz zahrnuje nejen pohled organizace ¢i firmy, ale i dilezitost
jednotlivel ajejich ptinosu. Pfi posuzovani lidského kapitalu na individualni urovni se
zkoumaji sestavy zalozené na reédlnych faktorech z praxe, které ovliviiuji produktivitu



jednotlivce. Specificka pozornost je vénovana poméru jednotlivych prvka lidského kapitalu,
predevsim v kontextu riznych profesnich a odbornych specializaci. V této souvislosti je lidsky
kapital interpretovan jako synergické spojeni tii hlavnich prvkt — skolniho vzdélani, profesnich
a zivotnich zkuSenosti, jez obohacuji kvalifikaci jedince.

2.1.2 Funkce a cile podnikového vzdélavani

Soucasna doba vyzaduje, aby firmy a organizace aktivné investovaly do rozvoje a dalsiho
vzdélavani svych zaméstnancti. Pravé investice do Skoleni avzdélavani by firmam meély
pfinaset navratnost ve formé zvySené produktivity prace, aplikace novych znalosti a vyssi
motivace zameéstnanct k ucasti na noveyh inovativnich projektech, které jsou v dnesnim rychle
se ménicim svéteé nezbytné. Cilem je zajistit, aby vSichni zaméstnanci v podniku byli schopni,
iniciativni a kvalifikovani, se zpusobilosti co nejlépe reagovat na ménici se pozadavky prace
a ptipadné zmeény pracovnich pozic. Vychova zaméstnancii neni pouze autonomni oblasti, ale
prolind se is ostatnimi Cinnostmi. Zameétuje se ale predevS§im na rozvoj osobnosti jedince
a formovani jeho vztahu k praci a organizaci, s dirazem na osvojeni si zakladnich principt
etiky a organiza¢ni kultury. Tento proces, ktery se behém poslednich let zafadil mezi jeden
z nejdilezitéjSich personalnich Cinnosti, které jsou v organizacich vykonavany je prevazné pod
zastitou personalniho oddéleni zaroven spolupracujiho s kompetentnimi manazery je ve
firmach urcen jak pro nové, tak stavajici zameéstnance.

Dle Armstronga (2015, s. 335) je vzdélavani arozvoj proces zabezpeCujici fakt, ze ma
organizace vzdelané, kvalifikované a angazované lidi, které pottebuje. To usnadiiuje osvojeni
si pozadovanych znalosti, dovednosti a schopnosti diky vlastnim nabytym zkuSenostem,
vzdélavacich programu a aktivit poradanych organizaci.

Podle Bartaka (2015, s. 7) je pak vzdélani procesem, ktery posiluje poznani a formuje zmény
v postojich, chovani ajednani jednotlivce pii pouzivani novych poznatki, at uz ve
spoleCenském Ci pracovnim prostiedi a také pii vykonavani praktickych ukold. Oproti tomu
Plaminek (2014, s. 18) ve své knize predstavuje dalsi faktor formujici lidskou osobnost, a to
dédicnost. Tento pfistup naznacuje, ze urcité schopnosti a vzorce chovani jsou budto dany
geneticky, nebo se ziskdvaji a rozvijeji béhem zivota.

Slozky vzdélavani a rozvoje jsou dle Armstronga (2015, s.336):

- Uceni se — proces, béhem kterého si jedinec osvojuje a rozviji znalosti, dovednosti,
schopnosti, chovani a postoje. Pomaha zmeénit chovani na zakladé zkuSenosti
a dalSich metod, které podporuji vzdélavani a rozvoj, jak na pracovisti, tak mimo

praocviste;

- VSeobecné vzdélavani — osvojovani si komplexnich znalosti, dovednosti
a schopnosti potfebnych v riznych oblastech zivota, nikoliv pouze v urcité
specializaci;

- Odbomné vzdelavani — systémové vyuzivani formalnich procest pro ziskani znalosti,
dovednosti a schopnosti nutnych k efektivnimu plnéni pracovnich povinnosti;

- Rozvoj —rozvoj individudlnich schopnosti a potencialu prostrfednictvim dostupnych
moznosti uCeni a vzdélavani.

Podle Paliskové, Legnerové, Stritelského a kol. (2021, s 4-5) se z hlediska fizeni lidskych
zdroji jedna predev§im o charakter prace se zaméstnanci, strategické zaméfeni, rast uloh
liniovych manazert v této oblasti a rist obecného vyznamu vzdélavani ve spolecnosti. Tedy
podnikového vzdélavani a rozvoje. Vzdélavaci a rozvojové programy tak mohou organizaci
pomoci nejen pii hledani novych pracovnikd, ale jsou také podstatnym nastrojem jejich
stabilizace.



Beich (2022, s.26) dale uvadi, ze vzdélavani je proces navrzeny tak, aby pomohl jednotlivci
naucit se novym dovednostem, znalostem a postojum. Vysledkem je, Ze jednotlivci projdou
zmeénou nebo transformaci a tim se zlep$i nebo zvysi jejich vykon. Tato vylepSeni zajistuji, ze
lidé a organizace jsou schopni délat véci 1épe, rychleji, snadnéji a ve vyssi kvalité.

Dle Bartdka (2023, s.178-179) by investice do vzdélavani zameéstnanci mély byt navratné. Pti
navrhovani vzdélavacich programu v organizaci je dilezité provést srovnani mezi analyzou
soucasné situace (provedenou napriklad prostfednictvim personalniho auditu) a skuteCnymi
potfebami organizace nebo jednotkami vzhledem ke klicovym dovednostem nezbytnym pro
dané pracovni pozice. Z toho lze vyvodit konkrétni pozadavky na vzdélavaci systém, jeho
planovani a vysledky, které prispivaji k celkovym cilim firmy nebo tymu.

Siky¥ (2016, s.138) uvadi, ze hlavnim cilem zaméstnaneckého vzdélavani je systematicky
formovat, prohlubovat a rozsifovat znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancti potiebné
k uspé€Snému plnéni jejich pracovnich povinnosti a dosahovani stanovenych vykonnostnich
standardd. Prostfednictvim systematického vzdélavani jsou zameéstnanci pfipravovani na
kontinualni zmény v pracovnich podminkédch a pozadavcich, které se vyskytuji jak na Grovni
jednotlivych pracovnich pozic, tak vramci celé organizace. Schopnost zameéstnanct
pfizpusobit se zménam a jejich ochota vnimat tyto zmény jako prilezitosti, je klicem k zajisténi
konkurenceschopnosti organizace v rychle se meénicim trznim prostfedi. Systematické
vzdélavani je také tzce spojeno s personalnim rozvojem zameéstnanct, coz zahrnuje jejich
kariérni rast a pfipravu na manazerské pozice. Zameéstnavatel posuzuje investice do vlastnich
zaméstnancu z hlediska jeho soucasné potieby a planovanych budoucich potieb pracovni sily,
coz perspektivnim zaméstnancim umoziuje pomémeé dobfe a perspektivné rozvijet svou
budoucnost a kariéru v ramci organizace. Vzdélavani zameéstnancu je klicovou soucasti fizeni
lidskych zdroja, ktera podporuje ziskavani, udrzovani arozvoj schopnych, motivovanych
a oddanych jedincl/talentt, aby spliiovali o¢ekavani organizace a co nejlépe prispivali k jejimu
uspéchu prostfednictvim jejich odborného rustu a efektivniho fungovani. Efektivni fizeni
hlavnich personalnich procest, jako je wvybér, hodnoceni, odmérniovani a vzdélavani
zaméstnancd, je opravdu kliCové pro zajisténi ziskavani, udrzovani, vyuzivani arozvoj
talentovanych, schopnych a motivovanych jedincti ve vSech oblastech fungovani organizace.

2.1.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vyznam vzdélavani a rozvoje

Veteska (2016, s.120) uvadi, ze vzdé€lavani a rozvoj zaméstnancu jsou kli¢ové pro tuspéch
organizace ajsou utvafeny prostiednictvim specifické vize, poslani, cild akultury dané
organizace. Politika a strategie fizeni lidskych zdroju hraji klicovou roli pfi navrhovani
a provadéni téchto procesu. Jejich uspé$na implementace je nezbytna pro trvani a rist
organizace.

Dle Muzika (2017, s.58) je pak vzdélavani a rozvoj zaméstnanct klicovou strategickou oblasti
pro rist a prosperitu organizaci, podnikd a instituci. Zakladné lze fici, Ze tato sféra zahrnuje
vSechny cCinnosti sméfujici k adaptaci jednotlivce na aktudlni spoleCenské a hospodaiské
prostiedi. Mezi rizné aktivity zaméfené na adaptaci jednotlivce patii bezpochyby osvéta,
edukace, vychova, formdlni i neformalni vzdélavani, sebevzdélavani a dal§i. Hlavni aktivity
zahrnuji specializované aspekty vzdélavani, profesni kurzy, odborné skoleni a rekvalifikace.

Podle Lochmannové (2016, s. 91) je hlavnim ukolem vzdélavani zameéstnanci posilovat
arozvijet jejich znalosti, dovednosti a schopnosti v souladu s pracovnimi pozadavky
a ocekavanym vykonem.



Naproti tomu Czesana (2018, s. 9) upozorfiuje, ze je v dneSnim vzdélavani dualezité nejen
ziskdvat znalosti a dovednosti relevantni pro praci a finan¢ni Gspéch, ale také znalosti, které
obohacuji osobni zivot jednotlivce. Tento pfistup naznacuje, Ze vzdélani neni pouze
o profesnim rozvoji, ale i o formovani hodnot, postoji a chovani mimo pracovni prostiedi
a kvalifikaéni programy.

Petiikova, Jankd a Hofbruckerova (2020, s. 74) pak zdaraziuji, ze k dosazeni §pi¢kového
postaveni a prekonani konkurence je nezbytné mit zaméstnance, ktefi jsou vykonni, dobte
vzdélani, motivovani, loajalni a zaroven spokojeni. Déle autorky uvadéji, ze organizace maji
za pripravu takovych zameéstnanci prevaznou odpovédnost. Jejich cilem je prostfednictvim
efektivnich vzdélavacich a rozvojovych programi podnitit zaméstnance k aktivnimu mysleni
a nasledné ovliviiovat jejich mysleni tak, aby odpovidalo strategii organizace.

Dle Koubka (2015, s.162) vzdé€lavani a rozvoj pracovnika v organizaci predstavuje kli¢ovou
personalni iniciativu, jez vyrazné posiluje atraktivitu organizace, kterda poskytuje
zamestnancum prostiedky ke zvySeni jejich atraktivity na trhu prace, jak v rdmci organizace,
tak i mimo ni atim pfispivaji k rozvoji jejich kariéry, vys§im piijmim a dalSim benefitim.
V dnesni dobé je bézné, ze naklady na vzdélavani v zahraniCi jsou povazovany za soucast
nakladi na odmérnovani. Organizace, které systematicky investuji do vzdélavani arozvoje
svych pracovniku, ziskavaji konkuren¢ni vyhodu na trhu prace.

Formy podnikového vzdélavani

Dle Langera (2016, s.148) se formy vzdélavani u dospélych definuji jako struktura vyuky
a vzdé€lavacich procest zahrnujici organizaci Casu, jednoduchost a interakci mezi vyucujicim
a vzdélavanym. Dané formy se také ¢leni na délku trvani, prostiedi vyuky a pocet ucastnika.
Bartak (2021, s.113) dale uvadi, ze formy vzdé€lavani reprezentuji pevné ustaleny soubor
didaktickych a organizaCnich opatieni, ktera uskuteCiiuji vzdélavaci arozvojové aktivity
vurCeném Casovém a prostorovém ramci, av interakci szivymi (lektorem a tcastniky)
anezivymi (metody, pomucky, technologie) prvky didaktickych systéma. Kazda forma
vzdélavani muze byt realizovana riznymi metodami, v zavislosti na tom, zda se lektor zaméfuje
na predavani teoretickych znalosti, rozvoj dovednosti a navykl, nebo praktickych zru¢nosti.
Metodika kazdé formy zahrnuje pomérné Sirokou Skalu pouzitelnych metod, které jsou
zpravidla vedeny, bud’ jako vyucovaci jednotka (coz je forma vyuky, ktera muze zahrnovat
kurzy, pfednasky, workshopy, konzultace a podobné), nebo lekce €i hodina vzdélavani (coz
zahrnuje uvedeni do kontextu, opakovéni, vyklad novych informaci, praktické aplikace, obecné
zavéry, opakovani novych poznatk a utvrzovani metodickych dovednosti). Monologické
formy vzdélavani primarné spocivaji ve verbalnim ptednesu lektora a pfimém interakénim
spojeni mezi lektorem a UcCastniky vzdelavaciho procesu (prednaska, referat, komentar, popis
nebo tvaha). Dialogické formy vzdélavani se opiraji o aktivni dialogicky vztah mezi lektorem
a uCastnikem vzdelavaciho procesu, pfipadné o interakci mezi samotnymi ucastniky. Formy
vzdélavani, které jsou skupinové, kombinované nebo slozené, stavi na pocitu spoluprace
a synergickych efektli, které vychazeji z kombinace riznych forem a metod. Tyto formy
vyuzivaji rizné varianty tymoveé spoluprace k dosazeni vzdélavacich cilti (diskuse, skupinova
préce, feSeni problémovych situaci).



Etapy podnikového vzdélavani

Dle Paliskové, Legnerové, Stiitelského akol. (2021, s.182-183) je odborné vzdélavani
zamestnancu Uzce spjato s konkrétnim pracovnim mistem a jeho hlavnim cilem je aktualizovat
nebo rozsifit stavajici znalosti zaméstnance tak, aby odpovidaly novym pozadavkim nebo
zménam na pracovnim misté. Do oblasti odborného vzdélavani zaméstnancu patfi tfi programy:

- Zaskolovani (adaptacni programy) - Paliskova, Legnerovd, Stiitelsky a kol.
(2021, s.182) popisuji zaskolovani jako vzdelavaci programy s primarnim cilem
urychlit a optimalizovat adaptaci nového zaméstnance v novém pracovnim
prostfedi. Soucasti jsou napfiklad povinna Skoleni zdkonem, jako je bezpecnost
prace, nebo Skoleni zaméfena na sezndmeni s podnikovym informa¢nim systémem
a vSe ostatni, co dany zameéstnanec pii svém nastupu pottebuje pro bézné fungovani
ve spolecnosti védéet i znat. Cilem téchto Skoleni je, aby novy zaméstnanec rychle
ziskal klicové a potfebné dovednosti/znalosti, coz mu muize umoznit dosazeni
maximdlniho pracovniho vykonu v co nejkrat§im case;

- Doskolovani — podle Paliskové, Legnerové, Stritelského a spol. (2021, s. 182) se
vzdélavaci programy zamétuji na zdokonaleni stavajicich kvalifikaci s dirazem na
aktualizaci znalosti a udrzeni odborné urovné v daném pracovnim odvétvi. Tyto
programy se zabyvaji novymi technologickymi postupy, védeckymi objevy
a legislativnimi novinkami. Cilem téchto odbornych vzdélavacich programa je
zajistit, Ze si zaméstnanec stale udrzuje vysokou urovei svych znalosti, aby predesel
mozné nedostatecné orientaci v urCité oblasti nebo zastaralym poznatkaim, které by
mu branily ve vykondvani spravnych rozhodnuti a v poskytovani maximalniho
pracovniho vykonu. Dle Koubka (2105, 5.256) je pravé doskolovani povazovano
jako znacny nastroj zvySovani celkového pracovniho vykonu a blahobytu
spoleCnosti, ale také se muze povazovat za nastroj, ktery navysuje Sance danych
pracovnikd uvnitf i mimo trh prace. V nékterych zahrani¢nich zemich jako je
napiiklad Némecko, Francie & Svédsko jsou organizace povinni pofadat
doskolovani pro své zaméstnance, pokud nemaji v kolektivnich smlouvach ¢i
v tripartitnich dohodédch smluveno jinak;

- Preskolovani (rekvalifikace) — Paliskova, Legnerov4, Stritelsky a kol. (2021, s.182)
zminuji, ze vzdélavaci programy, zameéfujici se na ziskdni novych znalosti
a dovednosti, jsou typicky spojeny s odliSnymi pracovnimi pozicemi. Tyto
programy jsou efektivnim prostfedkem pro posileni flexibility zameéstnanci a jejich
schopnosti pfizpusobit se rychle se ménicim potiebam podniku. Dle Koubka
(2015, s. 265) je hlavnim ucelem rekvalifikace prave rozvoj stavajicich pracovnich
schopnosti, které posléze umozni prizptisobit se auspé$né piejit do nového
pracovniho oboru.

Role vzdélavani u vedoucich pracovnika a specialisti

Jak uvadi Bartdk (2023, s.181), pii strategickém planovani vzdélavani a rozvoje je rovnéz
nezbytné brat v ivahu aneopomijet také manazery a specialisty, abychom zajistili jejich
kontinualni profesni rust a potenciondlni moznosti nastupnictvi. K samotnému uskutecnéni
téchto procesu se dle knihy musi vychazet z nutnosti — ztotoznéni budoucich a soucastnych cilt,
zhodnoceni schopnosti stavajicich manazerti a specialistt, predpovédi jejich mozného rustu,
urceni jejich potencionalnich nastupcti, navrzeni individualnich skolicich programt k dosazeni
cila firmy a vytvoreni strategie plani naboru. Planovani vzdélavani a rozvoje manazeru Ci
specialistt je individualni, s ohledem na jejich pracovni postaveni a vytizeni. Kazda osoba by
mela dostat svijj personalizovany plan rozvoje, dle kterého by se méli vSichni fidit a ikdyZ je
kazdy plan unikatni mél by i tak obsahovat urcité spolecné prvky lisici se individualitou danych



osob, jako jsou — definice profesnich cild, zjisténi cilt, ambici a pfedstav o vlastnim profesnim
rozvoji, zohlednit individualni pfedpoklady pfi vyjadreni spolecnych cilli, navrzeni strategii
a postupt pro dosazeni urCenych cili auzavieni dohody o podminkach provedeni vcetné
mechanismi kontroly a hodnoceni.

Dle Armstronga (2015, s.371) jsou liniovi manazefi kliCovi pfi planovani, organizovani
a usnadniovani procesu integrace novych zaméstnancu, poskytovani pfilezitosti k vzdélavani
a rozvoji, kouovani nebo mentorovani, hodnoceni pracovniho vykonu a individualniho rustu.
Je zasadni, aby si plné uvédomovali dualeZitost téchto aktivit a nepodceniovali fakt, ze prave
podpora vzdélavani a rozvoje ostatnich zaméstnancu je z jejich pozice nedilnou soucasti jejich
role aze budou zaroven isledovani ahodnoceni podle svych vysledki v této oblasti.
Odpoveédnost za vzdé€lavani arozvoj zaméstnanci se stale vice presouva z personalisti na
manazery a zamestnance samotné. Personalisté by v tomto pfipadé méli dany proces vzdelavani
spiSe usnadnovat nez ho ptimo poskytovat.

Blazek (2014, s.18) k tomu dodav4, Ze na roli manazert v oblasti fizeni lidskych zdroju je tieba
pohlizet jako na nedilnou soucast jejich SirSich pracovnich aktivit. Tato role se zasazuje do
celkového ramce jejich Cinnosti, ktery zahrnuje planovani, organizaci, fizeni, dohled
a koordinaci ¢innosti tymu. Sprava lidskych zdroju se stava kli¢ovou soucasti, nebot” ovliviiuje
strategickd rozhodnuti, strukturu pracovni sily, komunikaci a zpracovini informaci.
Manazerska prace tedy spojuje tyto prvky s cilem zajisténi efektivity organizace a optimalniho
vyuziti lidského potencialu.

Ukotveni podnikového vzdélavani v zdkonech

Problematika firemniho vzdélavani je, jak mimojiné uvadi Paliskova, Legnerova, Stiitelsky
a kol. (2021, s.180) stanovena v zakoné ¢.262/2006 Sb., zakoniku prace, spadajiciho do oblasti
Péte o zaméstnance (Cast 10, Hlava I — Odborny rozvoj zamé&stnanct, §227 - §235). Podle
zakoniku prace zahrnuje odborny rozvoj zaméstnancu zejména:

- ZaSkoleni a zauceni — dle §228 odst. 1 ZPr je zamé&stnavatel povinnen zaskolit nebo
zauCit zameéstnance, nastupujictho do zameéstnani bez kvalifikace. Totoznou
povinnost ma zaméstnavatel dle §228 odst. 2 ZPr i v pfipad€, kdy zaméstnanec
prechazi na nové pracovi§té nebo druh prace, pokud je to z divodd na strané
zameéstnavatele nezbytné;

- Odborna praxe absolventu Skol — dle §229 odst. 1 ZPr jsou zaméstnavatelé
povinni zajisit absolventim stfednich skol, konzervatori, vyssich odbornych skol
a vysokych kol pfiméfenou odbornou praxi k ziskdni potfebné praktické zkusenosti
a dovednosti potfebné pro vykondvani prace, kde se odborna praxe povazuje za
vykon price, za ktery je zameéstnanci poskytovdna mzda nebo plat. Absolventem se
dle §229 odst. 2 ZPr pro ucely uvedené v odstavci 1 rozumi zaméstnanec, ktery
vstupuje do pracovniho pomeéru na pozici odpovidajici jeho kvalifikaci a jehoz
celkova doba odborné praxe po absolvovani studia neptesahla 2 roky. Do této doby
se nezapocitava obdobi matefské nebo rodi¢ovské dovolené;

- Prohlubovani kvalifikace — dle §230 odst. 1 ZPr se prohlubovanim kvalifikace
rozumi ,,jeji pritbézné doplitovani, kterym se neméni jeji podstata a které umoZiuje
zaméstnanci vykon sjednané prdce* za prohlubovani kvalifikace se také povazuje
udrzovani a obnovovani jiz existujicich dovednosti. Jak se uvadi v ZPr §230 odst.
2 ,,Zaméstnanec je povinen prohlubovat si svoji kvalifikaci k vykonu sjednané
prdce. Zaméstnavatel je oprdvnén ulozit zaméstnanci ucast na Skoleni a studiu, nebo
Jinych formach pripravy k prohloubenti jeho kvalifikace, popripadé na zaméstnanci
pozadovat, aby prohlubovani kvalifikace absolvoval i u jiné prdvnické nebo fyzické



osoby. “ Dle §230 odst. 3 ZPr méa zameéstnanec narok na mzdu nebo plat za G€ast na
Skoleni nebo jinych formach ptipavy nebo studia, které slouzi k prohloubeni jeho
kvalifikace. OvSem dle §230 odst. 4 ZPr zaméstnavatel musi hradit naklady spojené
s prohlubovanim kvalifikace zaméstnance, ktery se ovSem na téchto nakladech pii
zvoleni absolvovovani prohlubovani kvalifikace ve financné€ narocnéjsi formé mize
na zaplaceni nakladt také podilet;

- ZvySovani kvalifikace — dle §231 odst. 1 ZPr se zvySenim kvalifikace zamé&stnance
rozumi zména hodnoty jeho kvalifikace, stejné jako ziskani nebo rozsifeni této
kvalifikace, které dle §231 odst. 2ZPr musi vzdy odpovidat potfebam
zaméstnavatele. Dle §232 odst. 1 ma v tomto pfipad€ narok na , pracovni volno
s nahradou mzdy nebo platu ve vysi prumérného vydeélku “. Jelikoz zaméstnavatel
umoziiuje zamestnanci urcité pracovni vyhody jako naptiklad studijni volna, ma
pravo prubézné monitorovat studijni vysledky svych zaméstnanct. Pokud
zaméstnanci nedodrzuji své studijni povinnosti bez vazného davodu, muze
zaméstnavatel na zdklad€ ustanoveni zakona dle §233 ZPr poskytovéani pracovnich
ulev zcela pozasavit.

Vramci zvySovani kvalifikace zaméstnance se v praxi uzavira mezi zaméstnavatelem
a piisluSnym zaméstnancem tzv. kvalifikaéni dohoda, kterd musi byt zaznamenana pisemnou
formou. Tato dohoda dle §234 obyvkle zahrnuje zavazek zaméstnavatele vytvofit pro
zaméstnance vhodné podmiky pro studium ataké zavazek zaméstnance setrvat
u zameéstnavatele po urcitou dobu, nejdéle vSak po dobu péti let, nebo uhradit zaméstnavateli
naklady spojené se zvySenim jeho kvalifikace, které zaméstnavatel na n€j vynalozil, i v pfipadé,
ze zamé&stnanec ukonci pracovni pomeér pied dokoncenim zvySeni kvalifikace. Zakonik prace
také stanovuje povinné pozadavky, které musi byt v kvalifika¢ni dohod€ dodrzeny §234 odst.
3 ZPr bez jejich splnéni by dohoda nenabyla platnosti.

Rozvoj zaméstnanca

Paliskova, Legnerova, Stiitelsky a kol. (2021, s.183) definuji rozvoj zaméstnanci jako ,, proces,
Jjehoz cilem je zlepsit arozsirit stavajici dovednosti a kompetence zaméstnanci, “ ktery se
specializuje na nabyti novych znalosti a dovednosti, které nejsou nepostradatiné k vykonu jeho
soucasné prace. Rozvojové programy zarovei nejsou dostupné pro kazdého zaméstnance, jsou
orientovany piedevsim na moznosti rozvoje zasadnich zaméstnancu, kterych firma v budoucnu
urCité vyuzije. Zaroven se také jednd o vzdelavaci program, ktery je k dispozici nad rdmec
zakona. Tento proces firmé pfinasi mnozstvi pfiznivych efektl jako je naptiklad vyssi pracovni
spokojenost, rist motivace a vyssi pracovni aktivita prave ze strany zameéstnanct. Dale dochazi
ke snizeni fluktuace a posileni stability zaméstnancti a v neposledni fadé se také zvySuje
produktivita prace a stoupd konkurenceschopnost podniku.

Armstrong (2015, s.580) pak uvadi, ze , politika rozvoje zaméstmancii by méla vyjadiovat
zdvazek organizace podporovat soustavny rozvoj znalosti a dovednosti zaméstancii s cilem
maximalizovat jejich prinos a poskytovat jim prileZitost zlepSovat své schopnosti, realizovat
sviij potencidl, rozvijet svou kariéru a zvySovat svou zaméstnavatelnost v organizaci i mimo
ni.” Dle Sikyfe (2016, 5.139) si zaméstnanec zvySuje své dosavadni znalosti, které jsou
zakotveny nad ramcem pozadavku, potiebnych k jeho dosavadni pracovni pozici, ¢imz ale
muze podstatné zvysit svou vyuzitelnost v ramci dané organizace nebo mimo ni.

A jak uvadi Vochozka (2021, s.67) rozvoj pracovniku pfispiva k posileni a rozkvétu firmy.
Velikost finan¢niho pfispévku na skoleni nema vliv na motivaci a kvalifikaci zaméstnanci,
pokud nevykazuji zdjem o dalsi vzdélavani. V piipadé nedostate¢ného zajmu by mél podnik
zvazit moznost nahrazeni téchto zaméstnanct jedinci, ktefi o rozvoj svych dovednosti projevuji



znacny zdjem a snahu. Zameéstnanci jsou poté rozdélovani do pracovnich pozic podle své
kvalifikace a arovné vzdélani, coz prispiva k efektivité vykonu prace a dosahovani firemnich
cila. Kvalifikovany personal je klicem k uspéchu podniku. Efektivita prace zavisi na tom, jak
dobfe je personal vybaveny pro plnéni ukoll, s ohledem na jejich vzdélani a schopnosti.

Dle Hoffmana (2016, s.126) je kli¢Covym faktorem pro motivaci zaméstnancii nabizet vhodné
prostedi pro rozvoj jejich kariéry, coz prispiva k celkové spokojenosti zameéstnanci v praci.
Tento piistup rovné€z podporuje jejich aktivni zapojeni do fungovani organizace nad rdmec
béznych pracovnich povinnosti. V dnesnim dynamickém prostfedi pracovniho trhu
a s rostoucimi naroky na zaméstnance neni mozné spoléhat se pouze na jedno zaméstnani pro
svlij kariérni rozvoj. Proto je nezbytné byt otevieny a flexibilni vii¢i riznym pracovnim
prilezitostem, které se nabizeji. To znamena aktivné sledovat areagovat na nové nabidky
a moznosti na trhu prace, které mohou byt pro dalsi kariérni rast klicové.

Systém vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji

Swanson (2022, s. 37) popisuje rozvoj lidskych zdroju jako proces rozvoje a zintenziviiovani
odbornych znalosti s cilem zlepsit vykonnost jednotlivce, tymu, pracovniho procesu
a organizaéniho systému. Usili v oblasti rozvoje lidskych zdrojii se obvykle odehrava pod
hlavic¢kou ,,vzdélavani a rozvoje* a ,,rozvoj organizace®. Z pohledu procesu lze rozvoj lidskych
zdrojii povazovat jak za systém, tak i za urcitou cestu. Tento pohled neinformuje o tom, kdo
rozvoj lidskych zdroji vykonava nebo kde sidli dana organizace. Na defini¢ni tirovni je dilezité
pfemyslet o rozvoji lidskych zdroji jako o procesu otevieném pro zapojeni ruznych lidi
v raznych casech, rozmisténych na jinych mistech uvnitf i vné dané organizace. DalSim
zpusobem, jak hovofit o rozvoji lidskych zdroju, je hovofit o ném jako o oddéleni, funkci
apraci. Lze si tento pfipad predstavit jako oddéleni nebo divizi rozvoje lidskych zdroju
v konkrétni organizaci s lidmi pracujicimi na pozicich jako feditel lidskych zdroji, manazer,
specialista apod. Tito lidé ale mohou pracovat i v riznych centrech, skolicich mistnostech,
firemnich univerzitdch, vladnich agenturdch ale ionline. Rozvoj lidskych zdroji lze také
identifikovat z hlediska kontextu a obsahu, ktery podporuje napiiklad Skoleni a rozvoj
organizace. I pod témito nazvy oddé€leni, funkci, pracovnich mist a fyzickych prostort lze
rozvoj lidskych zdroji definovat jako proces.

2.1.4 Motivace

Dle Urbana (2017, s.12) je motivace zaméstnancii klicovym ukolem jejich nadfizenych
a zasadnim faktorem pro dosahovani strategickych cilti organizace. Motivovani zaméstnanci
pfinaseji stabiln€ vyssi kvalitu a vykon, projevuji vétsi angazovanost, loajalitu a otevienost viici
strategickym zménam a inovacim. Jsou nepostradatelnym strategickym aktivem pro organizaci.
Jejich motivace a spokojenost ovliviiuji pozitivné pracovni prostfedi v organizaci i vnéjsi
prostredi, zeyména vztahy se zakazniky a obchodnimi partnery. Motivovani zaméstnanci jsou
schopni pracovat samostatnéji, pfinaset kreativni myslenky a inovace. Motivace zaméstnancu
zahrnuje nejen pochopeni faktord, které je motivuji, ale i téch, které jim mohou branit. Tyto
faktory, nazyvané motivacni faktory, bud’ uspokojuji lidské potfeby nebo jim brani.

Pilafova (2016, s.73) popisuje potieby jako nedostatky, které zpusobuji nerovnovahu
v organismu a pro obnoveni musi byt uspokojeny. Prekazky v uspokojovani potfeb vedou
k frustraci, na kterou lidé reaguji riznymi zpusoby. Mohou zvysit své usili k prekonani
prekazky (energetizace), rezignovat na svilj pavodni zamér (Unik), vyjadiovat nahromadénou
energii nasilim (agrese), hledat alternativni cile (sublimace), zpochybinovat ptivodni cile a jejich
dulezitosti (racionalizace) a navracet se k vyvojové niz§im zpusobim uspokojeni vlastnich
potreb (regrese). Motivace zaméstnancti zahrnuje jak vnitini pohnutky (motivy), tak i pohnutky

10



vnéjsi (stimuly). Penize, véetné mzdy, odmén a provizi, jsou typickymi stimuly pro motivaci
zaméstnancu. I pfestoze muze tato stimulace kratkodobé zvysit vykon zaméstnancu, jeji
ucinnost je Casto omezena na kratkodoby efekt. V rdmci procesu motivace/stimulace
identifikujeme tii klicové faze: vzbuzeni zajmu, udrzeni zajmu a zacileni zajmu na pozadovany
cil.

Dle Pilafové (2016, s.73) je ukolem manazertu spravné identifikovat vnitini motivace svych
podfizenych a zaclenit je do Sirsiho ramce strategickych cila organizace.

Bedrnova (2015, s.475) dale poukazuje, ze uspéSnost manazera v fizeni lidskych zdroji zavisi
na jeho schopnosti navdzat audrzovat kvalitni vztahy se svymi podfizenymi a efektivné
vyuzivat jejich schopnosti a tvofivosti k dosazeni vys§iho pracovniho vykonu. Schopnost
motivovat, ovliviiovat a budovat loajalitu zameéstnanct je kliCovou Cinnosti manazera, ktera
pfispiva k dosahovani stanovenych cili organizace.

Jak uvadi Horvathova (2016, s.20), spokojenost zaméstnanci s jejich pridélenou praci
a pracovnim prostfedim pfimo ovliviiuje schopnost personalistti a manazera aktivné fidit jejich
vykon a motivovat je. Jednoduchym ukazatelem spokojenosti zaméstnance je jejich pfistup
k praci/pracovnim ¢innostem. Pokud zaméstnanec projevuje pozitivni piistup a zaujeti ke svym
ukolam, je pravdépodobné, Ze je spokojeny a motivovany k dosahovani novych cild. Naopak,
pokud je jejich postoj k praci spiSe negativni nebo rutinni, pravdépodobné jsou nespokojeni
a tato situace by méla byt neprodlené feSena.

Urban (2017, s.106) popisyje, jak zvysit motivaci ke vzdélavani, v pripadée, kde vzdélavani
arozvoj zaméstnancu jsou kliové pro celkovy tuspéch, ktery vede k dosazeni pozadované
motivace. Nicméné€, Casto je zapotfebi vétSinu zaméstnanci motivovat, protoze jejich
nedostateCna motivace muze snizovat efektivitu vzdélavacich programa. Celkova pracovni
spokojenost by tak méla byt zakladem motivace ke vzdélavani. Urcité studie ukazuji, ze
spokojeni zaméstnanci se rychleji uci ajsou ochotné&jsi. I pfesto je Casto nezbytné aktivné
posilovat motivaci zaméstnanci k Gspésnému absolvovani vzdélavacich programii. Opatieni
k posileni motivace zaméstnancu ke vzdé€lavani by méla predevs§im podporovat vicevrstvou
motivaci, ktera kombinuje vnitini motivaci spojenou s osobnim zdjmem o profesni rozvoj
a ziskani novych znalosti, jelikoz tato motivace obvykle ptinasi u¢innéjsi uceni, a zaroven by
neméla opomijet ani nastroje vnéjsi motivace v podobé nalezitych zptisobti odmeén ¢i pokut,
protoze opirani se pouze o vnitfni motivaci nemusi byt vzdy dostate¢né. Pro dosazeni
efektivniho uceni je kli¢ové spojit obé formy vySe zminéné motivace.

Motivace se dle Urbana (2017, s. 106) déli na tyto 4 ¢asti:

- Motivace pred samotnym zahajenim vzdélavani, kde motivace zaméstnancu
k ucasti na Skoleni je pro uspéch klicova. Je dulezité jasné vysvétlit, jaké vyhody to
pro né i pro podnik $koleni pfinasi. Skoleni mize zahrnovat dosazeni vyssich cild,
zvySeni odmeény, rozsifeni pravomoci ¢i moznost ucasti na zajimavych projektech.
Pro nékteré je Skoleni nezbytné pro udrzeni soucasné pozice. Dulezité je také zapojit
zameéstnance do tvorby obsahu, priorit a ¢asového planu Skoleni prostfednictvim
jejich navrha;

- Druhou casti je motivace vramci tréniku nebo v pribéhu samotného
vzdélavani, kde je motivace v ramci tréninku pro Uspésnost vzdelavani klicova. Je
dulezité, aby nové ziskané schopnosti navazovaly na predchozi pracovni zkuSenosti
a ucastnici je mohli ihned aplikovat v praxi. Efektivni jsou tréninky zalozené na
feSeni realnych pfipadovych studii, které umoznuji tcastnikiim aktivni zapojeni
avziti se do roli osob, které dané situace jiz v minulosti feSily. Obc¢asna ucast
nadfizenych mizZe motivovat ucastniky a signalizovat, Ze jejich rozvoj je prioritou;
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- Ovérovani ziskanych poznatku je v této tfeti Casti pro motivaci k GispéSnému
absolvovani vzdélavani klicové. Zkousky, testy a prezentace ukoll navazujicich na
zisk dovednosti ze Skoleni by mély byt pfedem naplanovany, aby Ucastnici védeéli,
ze budou jejich znalosti testovany. Tato informace zvySuje jejich pozornost
a motivaci vénovat se probiranému tématu bedlivéji, protoze védi, ze k uspéSnému
absolvovani je potfeba napsat ¢i prezentovat urCity vystup. V piipadé neuspéchu
muze byt zaméstnanec poslan na dalsi absolvovani Skoleni jiz ve svém volném Case
nebo na vlastni naklady. Dalsim motivujicim prvkem muze byt pfedem naplanovany
rozhovor s nadfizenym, béhem kterého jsou UcCastnici pozadani o shrnuti hlavnich
poznatkl. Pozadavek na pisemné shrnuti zaver, které ucastnici predaji svym
spolupracovnikiim, maze také posilit jejich motivaci;

- Posledni klicovou Casti je motivace po ukonceni, jelikoz zaméstnanci Casto na noveé
nabyté znalosti, pokud je nevyuzivaji ihned v praxi zapominaji. Praktické vyuzivani
novych dovednosti ovSem vyzaduje také podporu, zde i pfipadny tlak ze strany
nadfizenych muze hrat urcitou roli k vétsi motivaci. Motivace k uplatnéni novych
poznatkl se posiluje zaclenénim cila vzdélavani do osobnich rozvojovych plant
a jejich posouzenim v rdmci pravidelného hodnoceni. Ziskdni novych schopnosti
muize vést k moznostem kariérniho ristu, jako je zafazeni mezi manazerské
aspiranty, ucast na zahraninich stazich nebo prestiznich projektech. Financni
motivace hraje také dulezitou roli, napfiklad navyseni platu nebo uhrada nakladi na
vzdélavani v piipadé dosazeni stanovenych vysledkd.

2.2 Systematické vzdélavani a rozvoj zameéstnancu

Jak popisuje Koubek (2015, 5.59), dobfe zorganizované systematické vzdélavani v organizaci,
patii mezi nejefektivnéjsi proces pii vzdélavani pracovnikt. Je to neustale se opakujici cyklus,
ktery vychazi ze zasad politiky vzdélavani organizace, sledujici cile strategie vzdélavani
a opirajici se o peclivé vytvorené organizacni a institucionalni predpoklady vzdélavani. Dle
Paliskové, Legnerové, Stiitelského akol. (2021, s.185) neexistuje jediny optimdlni model
vzdélavani a rozvoje zaméstnancu, ktery by byl stejny a zaroven i vhodny pro v§echny podniky.
Co se muze lisit, je napiiklad velikost podniku. Ve velkych podnicich systematické vzdélavani
vychazi ze strategie vzdelavani, ktera je v podniku nastavena a musi se dle ni pracovat
a zaroven také z podnikové politiky. V menSich podnicich jsou také predem stanovené
postupy, jak pii vzdélavani zaméstnanca postupovat, avSak zde se to 1isi napfiklad tim, Ze se ke
vzdélavani zameéstnancu piistupuje vice individualné a vyuzivaji se vice vzélavaci aktivity pro
kazdého zvlast, oproti hromadnym vzdélavacim akcim, které jsou ve vétsich firméach béznym
postupem pii vzdélavacim procesu, jelikoz mohou usetfit spoustu casu.

Paliskova, Legnerova, Stfitelsky a kol. (2021, s.185) uvadi, ze systematické vzdélavani ma svuj
vlastni cyklus, coz predstavuje dlouhodoby proces, ktery efektivné realizuje pravé potreby
vzdélavani ve firmach aktery zahrnuje ndsledujici zdkladni faze — identifikace potreb
vzdélavani, planovani vzdélavacich aktivit, realizace vzdélavani a vyhodnocovani dosazenych
vysledkt. Dilezitou soucasti tohoto procesu je také existence pracovnikii nebo skupin (jak
internich, tak externich), ktefi iniciuji pravé dany proces vzdélavani a zajistuji jak odbornou
stanku vzdélavani, tak i stranku organizacni. Je dulezité nezapominat na vzdélavaci programy,
které by mély byt zavedeny ve firmé s ohledem na jeji dlouhodoby zdjem a dostupné zdroje.
Tyto programy by mély byt navrzeny tak, aby co nejlépe odpovidaly potiebam a moznostem
spoleCnosti. Kvalitni vybaveni je dalsim klicovym aspektem pro uspésné provadeéni
systematického vzdélavani zaméstnancu. Je to jedna z nezbytnych soucasti, ktera pfispiva
k optimalnimu pribéhu vzdelavacich aktivit. Krome toho je dulezité zajistit adekvatni a vhodné
podminky pro samotny proces vzdélavani. Firmy tak casto spoléhaji na externi vzdelavaci firmy
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jako partnera pro Skoleni svych zaméstnanci. Tyto firmy nabizeji Sirokou Skalu vzdélavacich
moznosti a jsou pevné zakotveny ve smluvnich podminkéch, coz umoziiuje firmam efektivné
planovat a realizovat své vzdélavaci iniciativy.

V nasledujicich podkapitolach diplomové prace bude blize popsan koncept systematického
vzdélavani a rozvoje zaméstnancu, ktery podle Koubka (2015, s. 259) obsahuje ¢tyfi zdkladni
kroky, ato konkrétné identifikaci potieby vzdélavani pracovnikii organizace, planovani
vzdélavani, samotnou realizaci vzdélavani a nasledné vyhodnocovani vysledki vzdélavani
a vyhodnocovani ucinnosti vzdélavaciho programu a pouzitych metod. V tomto ohledu uvadi
totozné rozdéleni fazi procesu systematického vzdélavani arozvoje zaméstnanct také
Paliskova, Legnerova, Stfitelsky a kol. (2021, s. 186).

Dle Sikyfe (2016, s.138) je hlavnim cilem systematického vzdé&lavani zaméstnancd
zameéstnance pripravit na neustalé zmény v pracovnich podminkiach a pozadavcich jak na
pracovni pozici, tak na zmeény v celé organizaci, coz zaroven uzce souvisi s rozvojem
zamestnancu a jejich profesni kariérou, véetné mozného naslednictvi do manazerskych pozic.
Systematické vzdélavani zaméstnanci je také klicovym prvkem v procesu fizeni talentd
v podnikovém prostiedi. Tento proces se opira predevsim o efektivni provedeni kliCovych
personalnich ukond, jako jsou vybér, hodnoceni, odménovani a vzdélavani zaméstnancu.
Detailni zkoumani systematického vzdélavani a rozvoje zameéstnancti v podniku, je dle Prachy
(2014, s.218) povazovano za klicovy nastroj a strategii pro efektivni vyuziti potencialu
zaméstnancu a posileni flexibility jednotlivce v ramci organizace.

Obrazek 1 Cyklus systematického vzdélavani

Identifikace potfeby vzdélavani
pracovniki organizace

Wyhodnocovani visledki vzdélavani

. AR . Planovani vzdélavani
a uéinnosti vzdélavacich programi

Realizace vzdélavaciho procesu

Zdroj: vlastni, upraveno podle (Koubek, 2015, 5.260)
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2.2.1 Identifikace vzdélavacich potieb

Podle Meértlové (2014, s.118) se v praxi provadi analyza Siroké Skaly dat ziskanych
z informacniho systému organizace a dalSich prizkumu. Tyto udaje zahrnuji informace nejen
o celé organizaci, jednotlivych pracovnich pozicich a provadénych cinnostech, ale také
o jednotlivych zamé&stnancich. Naopak, Sikyt (2016, s. 140) zddraziiuje, e jako hlavni zdroj
dat slouzi analyza pracovnich pozic a hodnoceni zaméstnanci, samotny cyklus systematického
vzdélavani pak musi zacinat vzdy prave identifikaci potieb vzdélavani, ktery zaroven povazuje
potiebu vzdélavani jako ,, nesoulad mezi znalostmi, dovednostmi a schopnostmi zaméstnanci
a pozadavkii pracovnich mist. “ K identifikaci potieb vzdelavani se vyuzivaji dostupné tidaje
o pracovnich mistech a zameéstnancich jako napfiklad — ukoly, pravomoci a odpoveédnosti
k dané poozici a dosazené vzdélani, odborna zptsobilost, rozvojovy potencial apod., které se
porovnavaji s potfebnymi udaji, které k dané pozici nalezi a a musi byt splnény, jako je analyza
pracovnich mist a hodnoceni zaméstnanch.

Analyza vzdélavacich potfeb je, jak uvadi Priicha (2014, s. 31-32) velmi dilezitou a podstatnou
soucasti vzdelavani a rozvoje zaméstnancu a je brand jako zakladni kdmen a hlavni vychodisko
celého konceptu systematického vzdélavani a rozvoje zameéstnanct. Dle Paliskové, Legneroveé,
Stritelského a kol. (2021, s. 187) vyjadiuje pojem vzdélavaci potieba rozdil mezi aktualni
urovni znalosti a dovednosti (kompetence) zaméstnance a pozadovanou urovni, kterd je
predpokladem vykonu prace na daném pracovnim miste a ktera se po zaméstnanci pozaduje.

Dle Koubka (2015, s. 261) jsou kvalifikace a vzdélani velice obtizné kvalifikovatelné vlastnosti
Cloveka, coz pii identifikaci potfebného vzdélani pro kazdou osobu ve spole¢nosti zvlast
ptinasi problém. Primarni cil identifikace vzdélavacich potreb je u danych osob zjistit jejich
kvalifikaéni mezery, které je nasledné nutné doplnit vhodnym vzdélavacim programem, ktery
by mél mit za cil kvalifikacni mezery v dané oblasti snizit. Aby bylo dosazeno pozadovanych
vzdélavacich potteb je nutné nejprve provést podrobnou analytickou reSersi, kde k rozpoznani
a zji§téni urcitych vzdelavacich mezer musi byt zjistény jednak vzdélavaci potieby podniku pro
moznost jeho dalsiho rozvoje a zaroven také potreby vzdelavani pro jednotlivé zamestnance.

Amstrong a Taylor (2015, s. 354-355) uvadi, Ze analyza mezer ve vzdélavani umoziuje
rozpoznat rozdily mezi tim co lidé umi a védi a tim co by méli umét a méli védét, ¢imz je mozné
vymezit dané vzdélavaci aktivity, které zaplni dosavadni mezery ve vzdélavani. Dle Koubka
(2015, s.261) se kvalifikace avzdélani zaméstnanci v dneSni dobé posuzuje a méfi
,,primitivnimi zptasoby“ podle kterych se Casto v praxi neni mozné fidit, mezi né€ patii napriklad
nejvyssi dosazeny stupent vzdélani/vyuceni, ptipadné absolvovanou praxi od ¢ehoz se odviji
i nékteré individualni schopnosti, které mohl dany zameéstnanec ziskat diky studiu ¢i praxi,
a proto identifikace vzdélavacich potreb zavisi na pfibliznych odhadech a dsudku. Vysledky
tedy mohou byt brané jako zkuSenosti a v nékterych ptipadech ipouceni do budoucna.
Armstrong a Taylor (2015, 355) vnimaji pravé mezeru ve vzdélavani jako rozdil mezi
skuteCnou a zadouci urovni vykonu, dovednosti a znalosti daného zameéstnance. Jak uvadi
Benes (2014, s.109) dulezité je také predejit ,,modelu deficitu,” pfi kterém by mimo napraveni
identifikované mezery mélo dojit i ziskani pfidané hodnoty.

Identifikace vzdélavacich potfeb podniku z hlediska dalSiho rozvoje: nesmime zaroven
opomenout to, ze se musi vychazet, jak jiz bylo zminéno vySe, ze strategie podiniku
a podnikovych cilt. Paliskova, Legnerova, Stritelsky a kol. (2021, s.187)
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2.2.2 Plan vzdélavacich potreb

Druhou plynule navazujici fazi na identifikaci vzdélavacich potieb je, jak uvadi PaliSkova,
Legnerova, Stritelsky akol. (2021, s.188), planovani vzdélavani a samotnd tvorba planu
podnikového vzdélavani. Samotny plan podnikového vzdélavani by nemél pouze
shromazd’ovat plany vzdélavani arozvoje jednotlivych zaméstnanct, ale mél by zaroven
reflektovat hlavni cile podniku a vyhlidky jeho dalSiho rozvoje. Pro co nejvyssi efektivitu
v podnikovém vzdelavani by meél kazdy plan u vzdelavaci akce obsahovat odpovédi na tyto
otazky: Jaky je cil vzdélavaci aktivity? Kdo bude cilovou skupinou vzdélavaci aktivity? Jaky
bude obsah vzdélavaci aktivity? Jaké bude organizacni zabezpeceni? Jaké metody budou
pouzity? Na jakém misté bude vzdélavani probihat? Jaky bude ¢as vymezeny na vzdélavani?
Jaké jsou pozadavky na lektory? Jaké jsou pozadavky na technické a materialni zabezpeCeni?
Jaké metody budou vyuzity na vyhodnoceni dané vzdélavaci aktivity? Jaké jsou predpokladané
naklady na vzdélavani?

Jak uvadi Sikyt (2016, s.140) plan vzdélavani, musi definovat cil vzdélavani a cilovou skupinu
zaméstnanci (coz plyne zpredem identifikovanych potfeb vzdé€lavani). Dale metody
vzdélavani (zda na pracovisti nebo mimo néj), poté interni nebo externi instituci a lektora, ktery
se o vzdelavani postara, Cas (zda vzdélavani probéhne béhem pracovni doby, mimo pracovni
dobu, ¢i zda probéhne v rozmezi hodinovém ¢i dennim/mesi¢nim). Pozadavky na materialni
atechnické vybeveni a sluzby (napfiklad studijni materidly, dopravu na misto kondni,
ubytovani, stravu apod.), coz zalezi na vybrané metod¢, misté a ¢asu. Metody vyhodnocovani
vysledkti vzdélavani (srovnani vysledkti ze vstupnich a vystupnich testd, hlidani prubéhu
celého vzdélavaciho programu a urCeni pfinosi za pomoci ekonomickych ukazatel apod.)
anaklady na vzdélavani, které zalezi na zaméru a poCtu zaméstnancl, zvolené metode,
hodnoceni vzdélavani a pozadavcich na zajisténi vzdélavani, misté i Case.

Oproti tomu Bartdak (2023, s 179) uvadi, ze planovani rozvoje zahrnuje i analyzu aktudlni
situace, stanoveni cili, navrhovani postupti a prub€zné vyhodnocovani, coz vyzaduje odpovedi
na urcité klicové otazky beéhem procesu tvorby, jimiz jsou: kde se nachazime v soucasné dobe?
(analyza situacni), jaky je nas cil nebo kam sméfujeme? (formulace cilt), jakym zplisobem
planujeme dosahnout té€chto cila? (definice postupu, alokace zdroji), skuteCné sméfujeme
k nasemu pozadovanému cili? (kontrola postupu). Pro dosazeni rozvojového vzdélavaciho cile
nejprve stanovime cile, kde se definuje pozadovany vykon a zformuluje pozadovana troven
védomosti, dovednosti a navyku. Sestavi se plan a strategie pro rozvoj vzdélavani, které budou
obsahovat detailni postupy a metody, jak stanovenych cilii dosahnout. Zabezpeci se organizacni
opatieni k uspésné realizaci té€chto plant a postupt a jasné definujeme, kdo ma jaké pravomoci
a odpovédnosti za realizaci téchto plant a postupt. Timto postupem se zajisti systematicky
a cileny rozvoj vzdélavani vedouci k dosazeni stanoveného cile. Pti strukturovani vzdélavaciho
rozvoje je nutné brat v uvahu nasledujici body: kritéria pro vybér ucastnikd, obsah vzdélavaciho
programu, pouzité metody a formy vzdélavani, podrobné ¢asové planovani, financni naklady
a stanovena kritéria pro hodnoceni ucinnosti. Kritéria pro hodnoceni uspésnosti vzdélavaciho
projektu zahrnuji: Dosazeni stanovenych cil v plném obsahu, rozsahu a kvalité. Je ucinny,
hospodarny a relevantni. Umi efektivné vyuzit zdroje. Dodrzuje Casové a finan¢ni limity. Nema
negativni dopad na chod organizace. Je v souladu s firemni kulturou a pracovnim stylem.
Poskytuje a rozsifuje nové moznosti a perspektivy pro organizaci.

Cilem pldanovani vzdélavacich potieb je odstranit pfedem uréenou mezeru ve vzdélavani,
ziskanou praveé pomoci prvniho kroku v celém procesu systematického vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu, ato identifikaci vzdé€lavacich potieb. Dle Zormanové (2017, s.202) se
v planovaci fazi zpracovavaji plany vzdélavani, které vymezuji zptisob a podobu vzdélavani,
kde musi byt zaroveni posouzena realnost, efektivnost a funk¢nost doporuceného programu

e, e
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kroku, ato ve fazi identifikace, kde hlavni iniciativu pfebird podnikova rada v Cele
s personalnim oddélenim, nadfizenymi danych oddéleni a vy$§im vedenim, které o rozvoji
kvalifikace avzdélavani v podniku rozhoduji. Po podrobné reSeiSi asbéru veSkerych
potiebnych dat, kterému predchazi nékolik prvotnich navrha a predbéznych moznosti je cilem
vSe konkrétné specifikovat a projednat, coz nasledné vede ke vzniku definitivni podoby
rozpoCtu a vzdélavaciho programu. Program se nasledné podrobnéji upfesiiuje tim, ze definuje
oblasti (pfedméty), na které se vzdélavani zaméfuje, coZ je stanoveni poctu a kategorif
pracovnikii, na které se bude vzdé€lavani zaméfovat, metody, prostiedky a casovy plan
vzdélavani. Realizaci vzdélavaciho programu predchazi registrace navrhovanych
ucastniki/zajemcti, a nasledny vybeér ucastniki, beéhem kterého v piipadé potieby spolupracuji
liniovi manazeti nebo jini vedouci pracovnici.

2.2.3 Realizace vzdélavacich potreb

Tretim krokem systematického vzdélavani zaméstnancti je samotna realizace vzdélavani, ktera
navazuje na planovani vzdélavani a kterd je, jak uvadi Prucha (2014, s.216) vrchol celého
vzdélavaciho cyklu. Dle Sikyfe (2016, s.141) je v ndvaznosti na planovany cil a cilovou
skupinu prvnim krokem zvoleni vhodné metody, ktera se ke vzdelavani vyuzije. Dale zvoleni
instituce, lektora, mista a Casu vzdélavani, materidlniho a technického vybaveni, jak bylo
popsdno v podkapitole vySe. Musi se zaroven sjednat podminky k samotné implementaci
s danou organizaci, sdélit cilové skupiné ucastnikti vSechny potfebné informace, piipadné
zajistit dopravu, ubytovani Ci stravovani, musi se také zvolit co nejvhodnéjsi metoda
k hodnoceni konaného vzdélavani a vymezuji se také naklady na vzdélavani.

Jak uvadi PaliSkova, Legnerovd, Stritelsky a kol. (2021, s.189-190), zna¢ny vliv na ucinnost
samotné realizace vzdé€lavaci aktivity ma zejména motivace zaméstnanct, adekvatné zvolené
metody vzdélavani, obsah vzdélavani, vhodny lektor a pfijemné prostredi v misté, kde probiha
vyuka. Nesmime také opomenout fakt, ze existuje né€kolik skupin zaméstnancu, ktefi maji
rozdilné preference a kazdy také mize mit zaroven odli§né priority, podle kterych klade diraz
na urcité oblasti a miZe se tudiz oproti ostatnim ve svych pozadavcich lisit. Z ¢ehoz plyne fakt,
ze v praxi nebyva prili§ snadné se v§em zavdécCit a uspokojit potieby vSech zaméstnanci. Na
pocatku implementace vzdelavaci aktivity je nutné pfedem urcit, kdo bude mit konkrétni
odpovédnost za jednotlivé Cinnosti v této fazi vzdélavani. Je nezbytné zajistit relativné
rozsahlou Skalu organizacnich Cinnosti. Musi se s dostateCnym piedstihem oslovit cilova
skupina zaméstnanci, kterym by se zarovern mélo dostat vysvétleni z jakého divodu a za jakym
ucelem se praveé oni musi zacastnit dané vzdélavaci akce. Poté by se zvolenym tcastnikiim
meélo zavCas poskytnout co nejvice potfebnych informaci ohledné rozsahu akce, programu,
Casového harmonogramu, mista kondni, moznosti dopravy, pfipadné moznosti parkovani,
stravy, ubytovani apod. Dalsim krokem by mélo byt uzavieni smluv s externimi dodavateli
vzdélavacich akci jako jsou lektofi, ¢i autofi studijnich texti. Zde se nesmi opomenout
poskytnout pravé lektorim potiebné informace ohledné slozeni konkrétni studijni skupiny,
jejich znalosti, potfeb a primarné cild, které chce zaméstnavatel pomoci zvoleného
vzdélavaciho procesu dosdhnout. Poté se pripravi obdrzené a potfebné materialy a dalsi
pomucky, které jsou potiebné k uskuteénéni celého procesu. Zajistit se musi také evidence
ucastnikt dané vzdélavaci akce, vhodny prostor pro konani, véetné technického vybaveni. Musi
se zajistit doprava, ubytovani a stravovani. Zprostiedkuje se evidence veskerych vystupu ze
vzdélavaci akce, vytvori se certifikaty/ potvrzeni o absolvovovani dané vzdélavaci akce. Poté
se zrealizuje celkové hodnoceni a posouzeni vzdélavaci akce a nasledné se provede platba za
zrealizovanou akci a vypoctou se celkové naklady na ni vynalozené.
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2.2.4 Vyhodnoceni efektivity vzdélavani/efektivita

Poslednim a velmi dulezitym krokem celého procesu systematického vzdélavani zaméstnanca
je vyhodnocovani vysledkii vzdé€lavani aucinnosti vzdélavaciho programu neboli také
vyhodnoceni efektivity vzdélavani. Jak zmiluje Armstrong (2015, s.367), vyhodnocovani
vzdélavani je klicovym krokem k posouzeni jeho ucinnosti pii nabyvani stanovenych cilt
v planovanych vzdélavacich aktivitach a identifikaci oblasti pottebujicich zlepseni nebo zmen
pro zvySeni celkové u€innosti vzdélavani.

Nenadal (2015, s.190) tuto fazi systematického vzdélavani arozvoje fadi mezi vubec
nejdulezitéjsi potiebny krok celého vzdélavaciho cyklu.

N4

Tento proces je dle Paliskové, Legnerové, Stritelského a kol. (2021, s.190) nejté€zsi fazi celého
vyse popsaného cyklu systematického vzdélavani zaméstnanct, kde se za nejvétsi problém pii
vyhodnocovani dané vzdélavaci akce povazuji pfedevsim obtizné méfitelné vysledky, které se
mnohdy projevi az po del§im ¢asovém horizontu. Na stejny hlavni problém vyhodnocovani
vzdélavaci aktivity poukazuje i Koubek (2015, s.274), ktery pfipomina, ze zasadni otdzkou je
v tomto piipadé urcit kritéria pro hodnoceni.

Sikyt (2016, 5.141), ktery souhlasi s vy§e zmifienou problematikou ve vyhodnoceni vysledkd
vzdélavani, uvadi, ze se pii posuzovani efektivity vzdélavani provéfuje a zvazuje, zda byly
pouzity spravné metody a zda byly také vhodné dodrzeny. Dale se analyzuje, jak ucastnici
reagovali, ataké do jaké miry jsou jejich nové nabyté znalosti efektivni, dovednosti
a schopnosti uplatnény v kazdodenni praxi.

Dle Paliskové, Legnerové, Stritelského a kol. (2021, s.190-192) se v praxi mnohdy vyuziva
model vytvorfeny Donaldem Kirkpatrickem z 60. let, ktery pojima ¢tyfi urovné hodnoceni
efektivity vzdélavani. Prvni Grovni je reakce, kde primarnim cilem méteni je ziskat zpétnou
vazbu od tcastnikl vzdélavaci akce ohledné jejich reakce na obsah, prezentaci lektora a pouzité
vzdélavaci metody. Zjistuje se také jejich celkova spokojenost s pribéhem vzdélavani a zda
planuji vyuzit nové nabyté znalosti v praxi. Tento typ hodnoceni obvykle probihd pomoci
dotaznikové metody. Hodnotici dotaznik by v tomto piipad€, kdy se chce co nejlépe zjistit
ptinos dané vzdélavaci akce, mél obsahovat jasné a presné atributy pracovniho chovani, aby
byl co nejvice efektivni.

Armstrong (2015, s.368) k vyhodoncovani 1. Grovné€ stanovil instrukce, podle kterych je
vhodné se fidit, jsou jimi napiiklad urCeni toho, co chceme zjistit, tvorba formulate, diky
kterému dokazeme urcit mnozstvi reakci zacastnénych. Donutit zaCastnéné, aby jejich ptipadné
pfipominky a navrhy na zlepSeni opravdu napsali, ¢imz mizeme ziskat dilezitou zpétnou
vazbu, diky které se pfi konani budouci akce mizeme vyvarovat predchozim nedostatkim
a zlepsit se. Dopracovat se k zisku odpovédi od vSech ucastnikti, pokud je to mozné tak aby
odbrzené odpovédi byly co nejupiimnéjsi. Zformovat pfijatelné normy, posléze zhodnotit
ziskané reakce podle téchto zformovanych norem a nasledné€ ucinit néalezita opatieni, které
z téchto objevl vyplynou a komunikovat ziskané reakce v souladu s potfebami.

Dle Koubka (2015, s.275) se v praxi bézné stava, ze pokud firma potfebuje nebo chce po delsim
Casovém horizontu provést opétovné hodnoceni, je to mozné. Druhou Grovni je uceni, kde se
meéfeni zaméfuje na posouzeni a dosazeni predem stanovenych cild a na a¢innost jednotlivych
aktivit, zda doSlo ke zlepSeni konkrétnich znalosti a dovednosti. Pro tento ucel méfeni se
obvykle vyuziva testovani ucastniki pfed a po absolvovani vzdé€lavaci aktivity, piipadné
i s naslednym dlouhodobym sledovanim. Vysledky jsou znazornény prostiednictvim
objektivnich ukazateld, napiiklad procentualnim zastoupenim spravnych odpoveédi Cci
aritmetickym primérem vysledk sledované skupiny. Stejného nazoru je i Armstrong
(2015, s.368), ktery tuto 2. uroven oznacuje jako vyhodnocovani poznatki, kde je primarnim
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cilem zhodnotit, do jaké miry byly vzdé€lavaci cile splnény. Tteti urovni je chovani, kde je
ucelem zhodnotit, zda vzdélavaci program vedl k néjaké zméné chovani zaméstnancu a ke
zdokonaleni jejich kompetenci. K posouzeni uc¢innosti vzdélavacich aktivit zaméfenych na
rozvoj meékkych dovednosti se ¢asto pouzivaji hodnotici dotazniky, také neni od véci zvazit
vyuziti metody 360° zpétné vazby.

Armstrong (2015, s. 368) uvadi, ze k zisku vyhodnocovani chovani je optimdlni provést toto
zkoumani jak pred zacatkem, tak po dokonceni daného vzdélavani. Je také dilezité, aby
ucastnikim byl poskytnut adekvatni ¢as na pfizptsobeni ¢i pfipadnou zménu v jejich chovani.
Hodnoceni by poté mélo objasnit, do jaké miry byly splnény specifické vzdélavaci cile tykajici
se zmény chovani a naslednd aplikace znalosti a dovednosti v praxi. Posledni ¢tvrtou urovni
jsou vysledky, kde je cilem ovéfit, zda se v dusledku absolvovani urcité vzdélavaci aktivity
dospélo k zisku novych znalosti nebo dovednosti a zda doslo ke zlepSeni pracovnich vysledka.
Zde se méfi, jaky meéla vzdélavaci aktivita vliv na klicové ukazatele vykonnosti (KPI).
Nejefektivneéj§im zpiisobem, jak ale dokazat, ze se vzdélavaci programy vyplaceji, je méfeni
ndvratnosti investic.

Béhem 90.let se s vySe zminénymi urovnémi méfeni ucinnosti vzdélavani zacalo vyuzivat
meéfeni navratnosti investic do vzdelavani neboli Return of Investment, oznacovano a v praxi
také zndmo jako zkratka ROIL. Tento ukazatel se dle Armstronga (2016, s.369) vypocita
nasledujicim postupem. Nejprve se musi odecist celkovy zisk zinvestice do vzdélavani od
ptvodnich nakladi na dané vzdélavani. Vysledek je pak vydélen pivodnimi naklady vzniklymi
na vzdélavani a ziskany vysledek se vyndsobi 100 procenty. Timto postupem dojdeme k zisku
procentualni hodnoty, ktera vyjadiuje, kolikrat pfevysuje zisk nebo uspora ptivodni naklady na
vzdélavani.

Tento postup ndm dle Paliskové, Legnerové, Stritelského a kol. (2021, s.192) dava moznost
odpovédi na otazku ,,Jaky je financni prinos zmény, kterd byla zpiisobend vzdélavaci akci?
Diky danému ukazateli je mozné transformovat kvalitativni znazornéni pfinosti vzdélavani do
konkrétnich financnich hodnot, kde by vyhodnocovani vysledka vzdélavani mélo byt zaclenéno
do pravidelného hodnoceni zaméstnanct jako soucast procesu fizeni jejich vykonnosti.

Jak uvadi Koubek (2015, 5.274-275) kvalifikace a vzdélani jsou z kvalitativniho popisu obtizné
kvantifikovatelné, jejich uroven nebo zménu tedy lze Casto zjistit pouze nepiimo, nékdy
prostifednictvim hypotetickych indikatord, coz vede k velké variabilité kritérii a metod
hodnoceni. Prvni moznosti je srovnani vysledkt vstupnich testi ucastnika s testy provedenymi
po skonceni vzdélavaciho programu. Tato moznost s sebou ale piindsi mnoho obtizi, od
samotného utvoreni testu, kde by méla byt nezkreslené naméfena aktualni troven a dovednosti,
kterymi zucCastnéni pfed samotnym konanim vzdé€lavaci akce disponuji oproti urovni
a dovednostmi, které ziskali praveé diky ucasti na vzdélavacim programu. Také se mohou
vytvorit dva ekvivalentni testy a pouzit. Vysledky testu ale mohou byt ovlivnény momentalnim
rozpolozenim testované osoby a podminkami, za kterych testovani probihalo. Dal§i uvadény
problém, ktery mlize pii porovnavani vysledkl vstupnich a zavérecnych test nastat, je fakt ze
v praxi se casto plnné pficita pozitivni rozdil G¢inku vzdélavani, ale s negativnim rozdilem si
casto nikdo nevi rady, protoze se v této moznosti nezohlediuje pisobeni nahody nebo jinych
vlivi. Dals§i méné divéryhodnou moznosti je monitorovani vzdélavaciho procesu a programu,
kde se primarné posuzuje ucinnost a vhodnost zvolenych metod a konanych procesti a zaroven
také zpétna vazba na daného vzdélavatele. Hodnoceni odborniky nebo pozorovateli byva casto
velmi subjektivni, vzhledem k tomu, ze dany odbornik ma tendenci hodnotit pouziti jim
zvolenych metod a postupu, které vyuziva pozitivné. V praxi je patrné, Ze v nasich podminkach
jsou Cast€ji pozitivné hodnoceny metody a postupy, které nevyzaduji od ucastnikit nadmérné
usili nebo aktivni zapojeni.
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Posledni zmifiovanou moznosti je dle Koubka (2015, s.275) snaha kvantifikovat prakticky
pfinos vzdélavani za pomoci ekonomickych ukazatel(, jako napfiklad zvySenim prodeje,
produktivity prace, ¢i kvality vyrobka a poklesem nakladd, zmetkovitosti apod. Pomérné
slozity proces nastava i pii snaze zjistit fakticky piinos dané vzdélavaci akce u vedoucich
pracovniki, kde se na zménu v urcité oblasti jako je napiiklad méfeni zmény chovani, zména
ve schopnosti vést lidi, organizovani prace, feSeni riznych problému a rozhodovani piichazi
nebo zjistuje nasledna efektivita z absolvovaného vzdélavaciho programu pomérné slozité.
U vétSiny vySe zminénych moznosti se pfi snaze o srovnani investic do vzdélavani a jejiho
piinosu dostaneme k zisku zkreslenych vysledkt. Takeé je dulezité brat v ivahu, ze schopnost
meéfit pfinos vzdélavani je ovlivnéna charakterem a obsahem prace. V pfipadech, kde
pracovnici vykonavaji relativné jednoduché ukoly, mize byt efekt vzdélani snaze
pozorovatelny. Naopak u pracovnich roli vyzadujicich fidici ¢i jiné vysoce kvalifikované
dovednosti je efekt vzdelani ¢asto béznymi néstroji zkoumani obtizné zaznamenatelny. Tento
efekt se mize projevovat postupné a mize byt viditelny spiSe v dlouhodobém horizontu a diky
nepatrnym malym postupnym zlepSenim, coz ztézuje jeho hodnoceni. Je dulezité zvazit, zda
zkoumat efektivitu vzdélavani ihned po ukonceni daného procesu, nebo s urcitym casovym
odstupem. Idealni ¢asovy ramec se lisi podle konkrétnich podminek a cili hodnoceni. Vysledek
vzdélavani zaroven do znacné miry ovliviiuje i motivace pracovniki ke vzdélavani, urCeni
prostoru, ktery je zaméstnancim ve vzdélavani pro uplatnéni ziskanych znalosti poskytovan,
jak se v organizaci zachdz{ s pouzivanim pracovni doby a jaké probihaji kontroly pracovnika.
Proces hodnoceni zahrnuje rozdeleni do neékolika dil¢ich ¢asti, které mohou zahrnovat okamzité
azjevné uCinky vzdélavani, stejné jako potencialni nebo perspektivni ucink. Hodnoceni
nejcasteji obsahuje tyto otazky:

- Hodnoti se, zda v procesu vzdélavani byly vyuzity pfiméfené nastroje, vcetné metod
vzdélavani, technického vybaveni, Casového planu a obsahu vzdélavani;

- Hodnoti se reakce a postoje samotnych ucastnika vzdélavani, pravé tato metoda je
Casto tou nejpouzivanéj§i metodou pii ziskavani informaci k hodnoceni, i pies
mozné riziko vyrazného subjektivniho zkomolenf;

- Hodnoti se také uroven osvojeni rozvijenych znalosti nebo dovednosti. Pro tento
ucel se obvykle vyuziva testovani ucastnikd ihned po dokonceni vzdélavaciho
procesu;

- Hodnoti se, do jaké miry absolventi vzdé€lavani aplikuji v praxi, zda se naucili
znalosti a dovednosti, které byly cilem jejich vzdélavaciho procesu, ajak tyto
zmeny ovliviiyji jejich pracovni chovani.

Dulezité je si vS§ak znovu uvédomit, Ze ne vSechny zmény musi byt okamzité patrné, ¢asto se
projevuji postupné a nenapadné. Proto je klicové zvazit, kdy a po jak dlouhou dobu budeme
sledovat a hodnotit pracovni chovani absolventi vzdélavani. Toto plati zejména v piipadech,
kdy vzdélavani bylo zaméfeno na rozvoj pracovnich schopnosti manazerd, jako je vedeni
pracovnikil nebo jiné dovednosti v personalni oblasti.

Dle Armstronga (2016, s. 369) tradi¢ni hodnoceni vzdélavani sleduje postup po jednotlivych
urovnich, zatimco modernéjsi piistup se zameétuje na samotny proces a dosazené vysledky. To
znamena zacCit se koncentrovat na ukazatel navratnosti o¢ekavani, ktery umoziuje zhodnotit,
jak efektivni byla investice do vzdé€lavani v dosazeni oCekavanych pfinosu.

Jak uvadi Armstrong, ktery souhlasi se stanovenim péti problémi, které definovali Grove
a Ostroff (1990), které mohou objasnit pro¢ neni hodnoceni vzdélavani néni natolik u¢inné.
1) Informace o dopadech vzdélavani, které jsou k dispozici, jsou Casto nepozadovany nebo
nepouzivany vrcholovym vedenim. 2) Specialisté na vzdélavani a rozvoj Casto nedisponuji
dostatecnymi odbornymi znalostmi k u¢innému provadéni vyhodnocovani vzdélavani.
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3) Cile vzdélavacich programi nejsou jasné stanovené, coz komplikuje urceni kritérii pro jejich
vyhodnoceni. 4) Omezené rozpocty na vzdelavani ¢asto znamenaji, ze finance jsou alokovany
spiSe na samotné provadéni vzdélavani nez na proces vyhodnocovani. 5) Existuje vysoké riziko
spojené s vyhodnocovanim vzdélavani, protoze by mohlo odhalit nedostate¢nou uc¢innost
vzdélavacich opatieni. Cim preciznéji jsou identifikovany potieby vzdélavani a ¢im konkrétngji
jsou formulovany cile, oto ucinnéj§i muze byt nasledné hodnoceni vzdélavani, protoze
poskytne jasnéj$i ramec pro zhodnoceni dosazenych vysledkd. Jednotlivé zpétné vazby
z vyhodnocovani vzdélavani maji riznou dulezitost, avSak zpé€tna vazba tykajici se vysledki je
klicova, protoze poskytuje informace o skuteCnych dopadech vzdélavacich aktivit. Pokud neni
mozné prokazat piinos vzdélavani na arovni vysledk, Ize stale zkoumat zmény v chovani nebo
ziskani novych znalosti a dovednosti, coz mize poskytnout dilezité poznatky o efektivité
vzdélavacich iniciativ. Analyza dopadu chovani na vysledky nebo analyza ziskanych znalosti,
dovednosti a postoju a jejich vliv na chovani mize naznacit, zda ocekavané zmény chovani ¢i
osvojeni novych dovednosti a postoji vedou k pozadovanym vysledkiim.

2.2.5 Metody vzdélavani

V neposledni fadé€ je dilezné popsat a objasnit rizné metody vzdé€lavani, které jsou v praxi
vyuzivany. Jak uvadi Zormanova (2017, s.37) mezi hlavni formy podnikového vzdelavani patii
vzdélavani prezencni, distancni a kombinované. Vzdélavani v prezencni formé se provadi
prostfednictvim riznych indoorovych ¢i outdoorovych metod. Distancni vzdélavani se
povazuje za alternativu praveé prezencniho vzdélavani, které se uskuteciiuje pomoci e-learningu
a posledni kombinovana forma vzdélavani, skladajici se ze spojeni prvkl jak prezencni, tak
distan¢ni metody. Nesmime také opomenout rozli§eni mezi vzdélavanim na pracovnim misté
& externim vzd&lavani, které je uvadi Sikyt (2016, s.140).

Bartak (2021, s.73) uvadi, ze metoda je v kontextu vzdélavani dospélych prostiedkem
didaktického ptsobeni, ktery je vyuzivan k dosazeni stanovenych vzdélavacich cili. Ve vztahu
ke vzdélavani dospélych jde o zamémé a systematické fizeni vyuky, které spociva v koordinaci
¢innosti vyucujiciho a acastniku s cilem aktivné osvojit peclivé strukturovany vyukovy obsah
a dosdhnout stanovenych pedagogickych cila.

Podle Plaminka (2018, s. 98) je dulezité pecliveé zvazit vhodnou formu vzdélavani, protoze
kazdy podnik ¢i jeho jednotlivé Casti, v€éetn€ tymu ¢i jednotlivych zaméstnanct, maji odlisné
potieby a cile.

Dle Koubka (2015, s.265-266) vzniklo postupem c¢asu Siroké spektrum vzdélavacich metod, jez
jsou rozdéleny do dvou hlavnich kategorii. Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii
vykonu prace ¢asto oznacované jako metody ,,on the job“ a metody pouzivané ke vzdélavani
mimo pracovisté oznaCované jako metody ,,off the job“, stejného nazoru, ktery diferencuje
teorie i praxe zaroven je i PaliSkova, Legnerova, Stfitelsky a kol. (2021, s.184). Jak jiz sam
nazev o sobé napovida vzdélavani pii vykonu prace/na pracovisti se realizuje zpravidla
v prubéhu pracovniho procesu a ptimo na pracovisti daného zaméstnance. Primarni vyhodou
tohoto neformélniho postupu je, Ze si zaméstnanec postupné osvojuje dané vyrobni postupy
a dovednosti pfimo v prostfedi a podminkédch daného podniku ve kterém je doposud vykondval
a které je mu dobfe znamo, dalSim pozitinvim aspektem patfici k této metod¢ je fakt, ze diky
vzajemné kooperaci danych zameéstnanct dochazi ke zlepSeni a utuzeni vzajemnych socidlnich
vazeb avztahi pravé na pracovisti. V pfedchozi vété zminéné vzdélavani na pracovisti
adekvatne dopliiuje a roz§ifuje prave vzdélavani mimo pracoviste, které si nejCastéji klade za
cil ziskani nejnovéjsich vyuzivanych poznatkd v urcité oblasti, které se dané skoleni vénuje,
rozSifeni komunikacnich dovednosti, technik fizeni, vedeni lidi, tymové prace coz se da
oznaCovat za rozvo] meékkych dovednosti, anebo stmelovani dosavadniho pracovniho
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kolektivu, ¢i budovani kolektivu nového. Velkym benefitem této moznosti je v neposledni fade
Sance k poznani jinych/cizich lidi ze stejného odvétvi, ziskat diky této moznosti odliSné anebo
uplné nové nazory na urcité pracovni procesy a celkové otevieni mysli a pfipusténi si naptiklad
zkousky néjaké nové moznosti, kterou se nebude branit danou osoba zacit implementovat, nebo
také utvrzeni v tom, co jsem délal doposud, jsem se citil dobfe a nevidim tak potiebu nic ménit,
nebo se néCemu novému piiucovat.

Metody ,,on the job*

Instruktaz pri vykonu prace — nejcastéji aplikovana metoda vzdélavani, ktera se dle Koubka
(2015, s5.267) zaklada prevazné na jednorazovém predvadéni pro méné pracovné vyzralého
zameéstnacne od kolegy ¢i nadfizeného s vétSimi zkuSenostmi/schopnostmi, ktery je
kompetentni predat potfebné zkuSenosti pravé na méné vyzralého kolegu, ktery by se mél
podrobnym pozorovanim, napodobovanim ¢i vSemoznymi dotazy postuné dopracovat ke
zvladnuti danych pracovnich tkold, které jsou k jeho praci potieba. Vyhodou této metody je
rychlost a moznost utuzeni dobrych vztaht na pracovisti mezi aktéry daného procesu. Oproti
tomu za nevyhody se v tomto piipad€ povazuje neklidné prostiedi, pii kterém se dana instruktaz
uskuteCiiuje (béhem pracovni doby, v obvyklém misté vykonu prace dané osoby, ve kterém je
bézny hluk a dal§i mozné rusivé elementy, které mohou narusovat cely proces).

Coaching — dle Langera (2016, s.187) je pravé coaching ¢asto didakticky uzivan nespravng,
pricemz kouc se pfi této vyukové metodé€ snazi dané zaméstnance naucit se maximalné pouzivat
a zaroven rozvijet svij vlastni potencial, kde on ma byt pouze napomocen, kou¢ by pfi tomto
procesu tedy nemél napiiklad prichazet s vlastnim navrhem na vyteSeni urc¢itého problému, ale
pouze se snazit co nejlépe ,,vést” tzn. kouCovat jim vedenou osobu, ktera je za své Ciny plné
zodpovedna.

Mentoring — Armstrong (2015, s.361) oznacuje mentoring jako paralelu coachingu kde ke
zprocesovani dané metody vzdélavani musi byt diikladné zvoleni proskoleni jedinci (mentofi),
ktetfi jsou schopni piidé€lené osobé poskytnout co nejlepsi odborné vedeni, potiebné rady
a stalou podporu, ktera by praveé zvolenym osobam méla pfi jejich vzdelavani a rozvoji pomoci.
Primarnim cilem mentort je dané zaméstnance co nejlépe nachystat na jejich mozné zlepseni
pracovni budoucnosti, které mohou za pomoci dosazenych lepSich vysledkt, zvladani
komplikovangjSich vyzev vést praveé diky spolupraci s mentorem ke kariérnimu rustu. Tato
metoda je idle Koubka (2015, s.268) hodnocena oproti coachingu pfivétiveji, praveé diky
faktoru vlastni iniciativy, proziravé volby vzoru a neformdlniho vztahu.

Counselling — Langer (2016, s.189) uvadi, Ze counselling je jeden z nejnovéjSich vzdélavacich
pfistupt, kde si dany zaméstnanec obvykle sam a dobrovolné zvoli svého ,,counsellora“ neboli
konzultanta, ktery by mél pravé diky neformalnimu zptusobu této vzdélavaci metody a diky
spolecnému konzultovani ainformovani poskytovat asistenci ¢i vedeni jednotliveim ¢i
skupindm z podniku v jejich usili vyrovnat se s osobnimi, emocionalnimi, socialnimi ¢i
psychologickymi obtizemi v zaméstnani. Cilem counselingu je umoznit zaméstnanciim ziskat
hlubsi vhled do svych obtizi, objevit a navrhnout spolecné strategie pro efektivné)si feSeni
a posilit jejich osobni rast a blahobyt.

Asistovani — dle Paliskové, Legnerové, Stritelského akol. (2021, s.185) se tato metoda
vzdélavani na pracovisti v praxi nej¢astéji vyuziva pro zauceni nové prichoziho zaméstnance,
ktery dostane piidé€leného seniorn€jsiho a zaroven i zkuSen€js§iho zameéstnance, ktery by mél
byt novému kolegovi napomocen pfi vétsin€ jeho pracovich aktivit a svymi cennymi radami
a pfedanim jeho dosud nabytych zkuSenosti, by se novy zaméstnanec mél o ponzéani rychleji
naucit své pracovni povinnosti vykondvat co nejlépe a zacit byt co nejdfive samostatné)si
pracovni jednotkou.
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Povéreni ukolem — vyvrcholeni predchozi zminéné metody asistovani je pravé dle PaliSkové,
Legnerové, Stritelského a kol. (2021, s.185) povéfeni daného zaméstnance splnit zadany kol
jiz samostatné, diky této metodé by mél byt povéfeny zamestnanec diky peclivému pozorovani
svého Skolitele motivovan k podani co nejlepsich vykonu. Také se ale diky pozorovani
zkuSenéjs$iho zameéstnance muze zjistit, zda povéreny pracovnik vykonava danou praci dobfe,
a naopak také zda zaméstnanec poveéreny asistovanim naucil ¢i predal spravné pracovni postupy
anavyky a zda se v této roli mize v budoucnosti opét objevit. Proto je nutné volbu povéreného
pracovika opravu zvazit.

Rotace prace — Armstrong (2015, s.195) rotaci prace popisuje jako pohyb zaméstnanct od
urcitého pracovniho ukolu k jinému s cilem redukovat pravé pracovni stereotyp, a naopak
zvySit rozmanitost provadéné prace.

Pracovni porady — dle Bartdka (2021) a Koubka (2015) jsou pracovni porady také fazeny mezi
metody vzdélavani na pracovisti, kde se nejen jak uvadi Langer (2016, s.190) pravé v ramci
samotnych porad mohou dani zameéstnanci dozveédét nespocCet potiebnych a dualezitych
informaci, diky kterym mohou ziskat opét vice zkuSenosti, obohaceni a pfiuceni se, ale také se
jim diky ucasti na pracovnich poradach utvareji rizné nazory a postoje, které postupem casu
mohou vhodné vyuzit.

Metody ,,off the job*

Prednaska — nejCastéji se zaméfuje na sdileni fakti nebo teoretickych znalosti, jeji vyhodou
byva efektivni pfenos informaci s minimalni naro¢nosti na podminky a potfebné vybaveni, pfi
které se ale kond pouze bezvyrazné piijimani informaci jednim smérem ze strany ucCastnika
vzdélavani, ze kterého si ne vSichni ziCastnéni odnesou potiebny piinos, oproti prednasce
spojené s diskusi, kterd dle Koubka (2015, s.270) ptedchozi zminenou nevyhodu cCastecné
prevysuje a ktera se také vyznacuje predevsim predavanim znalosti. Pozitivem této metody je
fakt, Ze béhem konané diskuse se rodi nové myslenky na feSeni problému, pficemz tcastnici
jsou podnécovani k aktivnimu se zapojeni, které aby se konalo musi byt velmi dobie
zorganizovano a moderovano, vzhledem praveé k moznosti diskuse mezi v§emi zicastnénymi.

Semina¥ — jak uvadi Siky¥ (2016, s.142) zamé&stnanci by se pii této metodé méli uéit pomoci
vykladu prednaseného Skolitelem a ndslednou diskusi spolu s dalSimi zacastnénymi daného
seminafe, ¢imz muze vzniknout mnohem vét§i motivace ucastnikil ziskat a obohatit své
dosavadni znalosti a schopnosti.

Demonstrovani — dle PaliSkové, Legnerové, Stritelského akol. (2021, s.185) je casto
oznaCovano také jako praktické ¢i nazorné vyucovani se vykonava predevSim za pomoci
didaktické techniky a uc¢ebnich pomuticek sméfujici k predani znalosti a dovednosti od skolitele
v daném tématu na zicastnéné zaméstnance.

Pripadové studie — jak uvadi Koubek (2015, s.270), pravé pripadové studie jsou velice
oblibenou vzdélavaci metodou, ktera se vyuziva primarné ke vzdélavani manazera a tvarcich
pracovnikd. Pfi této metode ziiCastnéni ziskaji skutecné nebo smyslené popsani organizacniho
problému, kde by méli po dukladném nastudovani zjistit jadro zadaného problému a navrhnout
jeho vhodné feSeni.

Workshop — pod timto pojmem ktery je dle Langera (2016, s.160-161) pii vzdélavacich
aktivitich jednou z nejCastéji oznacovanou metodou se fadi konané porady, konference,
pracovni jednani, prezentace, apod. Presnéjsi definice workshop popisuje jako schizy
zaméfenou na feSeni konkrétniho problému prostrednictvim kreativniho a inovativniho piistupu
spojeného se synergickou odezvou, coz znamena ze kombinaci nékolika faktortu ¢i prvku se
ziska vétsi vysledek, nez se ocekavalo diky spojeni a konanou interakci. Neméné aby workshop
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splioval urcitou kvalitu a byl pfinosny je dulezité pfi jejim poradani zajistit ucast specialistii na
danou a feSenou problematiku, i¢ast moderatora a zapisovatele. Workshop by mél mit po jeho
konci k dispozici méfitelny vystup ve formeé dokumentu na némz se ucastnici shodli anebo
produkt, ktery se za konani diky ucastnikiim vytvoril.

Brainstorming — Langer (2016, s.175) uvadi, ze cilem brainstormingu je ziskat co nejvice
napadu, poznatkd ¢i navrhi na feSeni daného problému, kvili kterému se brainstorming konal
a ktery se doposud nepodafilo vytesit. Mezi zékladni pravidla, kterd by pti tomto procesu méla
byt co nejvice dodrzovana patii zakaz kritiky, kde by se mél brat ohled na vSe co je feceno,
rozvijet svou kreativitu, které se meze nekladou, kvantita by v tomto pfipadé mela byt v prevaze
oproti kvalité, ¢im vice napadd, tim lépe, dale rovnost ucastnikd, kde inejméné seniorni
zaméstnanec muze piijit s genidlnim ndpadem, ktery do feSené problematiky zapada a také se
nesmi opomenout vzajemné podnécovani. Béhem tohoto procesu by méla panovat uvolnéna
poklidna atmosféra, diky které se muze dana skupina dopracovat k urCitym krokaim, vedoucim
k naslednimu vyteseni problému.

Simulace — dle Koubka (2015, s.271) tato metoda béhem které se v jejim prubéhu prechazi od
prvotnich jednodusSich probléml k problémum slozitéjsim je zaméfena prevazné na praxi
a aktivni ucast vzdélavanych zameéstnanci, kde praveé vzdélanani obdizi detailni postup, kde
jejich hlavni ukol spociva vtom, ze maji béhem urCeného ¢asového ramce ucinit fadu
rozhodnuti, které by v dané sitauci ucinili. Nej¢ast&ji se jedna o vyfeSeni urcité situace, kterou
vedouci pracovnik ¢i pracovnik na vyS§i pozici ve své pracovni naplni fesi Casto. Praveé
vysledné feSeni zuCastnénych mize pomérné dobfe naznacit, ktefi zaméstnanci by do budoucna
mohli pracovné povysit anebo jakym smérem by se jejich kariéra méla rozvijet. Tato metoda
dokaze pomérmé dobie formovat schopnosti vyjednavani a rozhodovani se, je ovSem pomeérne
narocné ji nachystat a pfipravit.

Hrani roli — dle Armstronga (2015, s.271) je tato metoda zjevné specializovand na rozvoj
praktickych schopnosti ucastniki v praxi, pfi které se ucastnici zapomoci vlastni aktivity
a sobéstacnosti vtéli do néjaké role a v ni se snazi o co nejvetsi porozumeéni, poznani povahy
mezilidskych vztaht afeSeni vzniklé situace, kde je nutné si zachovat potfebnou miru
autenti¢nosti. Tato metoda se vyuziva nejCastéji u vedoucich pracovnika s cilem ziskani
specifické socidlni pozice a pozadovanych socidlnich vlastnosti.

Assesment centre — podle Koubka (2015, s.272) oznacovano jinymi slovy jako takzvany
diagnisticko-vycvikovy program, je assesment centre mimoradné efektivni metoda narocné na
Cas a penézni zdroje. V tomto procesu jde v podstaté o trénink, béhem kterého jsou vytvareny
situace zamétené na dikladné zmapovani osobnostnich charakteristik vybranych zaméstnanca
podniku. Ugastnici podstupuji riizné testy, komunikuji, diskutuji mezi sebou, fesi uréité scénare
a problémy, absolvuji ruzné zkousky aucastni se skupinovych iindividualnich pohovora.
Béhem celého prabéhu daného procesu jsou ucastnici sledovani kvalifikovanymi
hodnotitelemi, lektory a personalnimi specialisty, ktefi pak na kazdou zicastnénou osobu
poskytnou pisemné hodnoceni. Kvili své naro¢nosti je tato metoda pomérné ¢asto umoznéna
v fadé firem, zejména pro tzv. kliCové pozice arole (napf. management, obchodni zastupci
atd.). Pouziti této metody vedlo v mnoha firméch k zavedeni, kde vedle tradi¢niho systému
vzdélavani zalozeného na cilovych skupindch a skupinové vyuce vznikl individudlni
subsystém, zaméteny na tvorbu a realizaci vzdélavacich programu piizpisobenych jednotlivym
zamestnancuim.

Outdoor training/learning — dle Sikyfe (2016, s.142) metoda vzdélavani jen je vykonavana
venku, kde je cilem zapomoci sportovnich aktivit prohlubovat své dosavadni pfirozené
schopnosti (komunikace, analyza, rozhodovani, pldnovéni, kooperace v tymu, vedeni tymu
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apod.) a nasledné je upotiebit ve svém bézném pracovnim zivoté k dosazeni vyzadovaného
pracovniho vykonu.

E-learning — Armstrong (2015, s.361-362) uvadi, ze tato metoda v prekladu znamena
elektronické uceni a ve firmach se vyuziva vice a vice, Casto je dostupna pfes intranet (interni
pocitacova sit) dané organizace. Metoda podporuje individualni vzdélavani zaméstnanca
prostfednictvim informacnich a komunikacnich technologii, snazi se ale vzdélavani pouze
obohatit nikoliv zcela nahradit ¢i néjak vyrazng€ji omezit. Diky e-learningu se mize dany
zaméstnanec vzdélavat presné€ v Cas, kdy on sdm uznd za vhodné a potiebné, zaroveri muze
vzdélavani probihat po rozdélenych Castech, které jsou vétSinou zaméteny na konkrétni cile,
nemusi byt splnéno celé a hned. Dalo by se tedy konstatovat, ze vzdelavani zapomoci e-
learningu je pfizpuasobeno individualnim potfebam kazdého jednotlivého zaméstnance, jelikoz
kazdy ma moznost si mimo povinnych e-learninigovych programu, které musi byt splnény,
zvolit k vyuce jakékoliv nabizené téma o které jevi zdjem a které ho muize v jeho rozvoji
a vzdélavani obohatit.

2.3 Soucasné trendy ve vzdélavani a rozvoji

Dle Vetesky (2016, s.207) jsou v dneSni dobé informacni a komunikacni technologie
neodmyslitelnou soucasti prakticky kazdé lidské Cinnosti a aktivity. Jejich neustdly vyvoj
pfinasi vyssi vypocetni vykon, stabilni systémy a nové technologie, které jsou dnes dostupné
témef vSem uzivatelim. Tyto technologie se staly nedilnou soucasti kazdodenniho Zzivota
a jejich vykon se vyuziva i v oblastech, kde bychom je pted par lety jen stézi hledali, jako je
naptiklad vzdélavani zaméstnanci. Nové sméry v oblasti vzdélavani zaméstnanct zahrnuji
propracované systémy umoziujici planovani, realizaci a hodnoceni vzdé€lavacich programi
v organizacich. Tato inovace pfinasi rozsifeni do novych oblasti a nabizi nové metody a formy
uceni, které Ize rozdélit do dvou skupin podle jejich charakteru a realizace. Metody vzdélavani
vramci organizace a metody sebevzdélavani. Pfi vzdelavani v rdmci organizace je cilem
predevsim efektivné pfipravit zaméstnance na uspé$né zvladnuti jejich pracovnich ukola
a prubézné monitorovat jejich pokrok auroveni dovednosti, které v souladu snovymi
pozadavky aukoly mohou pfipadné rozsifit. Dle VeteSky (2016, s.207) mezi nejb&znéji
pouzivané metody vzdélavani zaméstnanci organizaci patfi:

- MOOC:s - jsou tyto kurzy zameéfeny na vzdélavani velkého mnozstvi zaméstnancii,
predevs§im v oblasti odbornych a univerzalnich kurzi. Jejich vyvoj muze probihat
interné v ramci vzdélavacich systému organizace nebo jsou realizovany externimi
dodavateli specializujicimi se na tento typ vzdelavani. Kurzy jsou pak pfistupné
vSem zaméstnancim nebo vybranym skupinam podle jejich zaméfeni a potieb.
Typickymi piiklady jsou napftiklad Skoleni z bezpecnosti prace, Skoleni fizeni, ¢i
skoleni internich procest. Soucasti téchto kurzil je Casto zavérecné ovéieni znalosti
prostiednictvim online testi. Langer (2016, s.205) uvadi také moznost po tispéSném
absolvovani urcittho MOOCs ziskat certifikét, za ktery obvykle, musite zaplatit
drobny poplatek, s ohledem na to, ze vétSina MOOCs je dostupnd zdarma, by
v téchto pfipadech platba nemusela byt takovym problémem, pokud certifikat
potfebujeme nebo chceme;

- Cloudové LMS — moderni cloudové LMS systémy predstavuji inovaci klasickych
systému, umoznujici dostupnost vzdélavacich programt kdykoliv a odkudkoliv,
z prakticky jakéhokoli zafizeni s pfipojenim k internetu. Tyto systémy poskytuji
Sirokou Skalu funkcionalit, které rozsifuji pavodni moznosti LMS o interaktivitu
a dynamiku. Diky externimu zajisténi infrastruktury a sluzeb je mozné efektivné

24



ridit naklady, protoze organizace plati pouze za vyuziti, coz pfedstavuje vyznamnou
usporu naklada;

Gamifikace — metoda, ktera vyuziva herni prvky mimo herni prostfedi k motivaci
ucastniki, k prekonavani vyzev a podnécovani soutézivosti. Tato metoda se opira
o zdbavné a motivacni principy, metody aprvky her. Paliskova, Legnerova
a Stfitesky (2021, s.194) tento pojem oznacuji jako ,,zavdadeéni hernich prvkii do
neherniho prostredi” do odvétvi podnikového vzdélavani. Integrace bodového
hodnoceni, sestavovani zebfickil a pfidélovani prémiovych odmeén ¢i ocenéni
prispiva k soutézivosti mezi zaméstnanci, coz zvysuje jejich motivaci k ucasti na
vzdélavacich aktivitach. Timto zpusobem je cely proces vzdélavani pro
zameéstnance atraktivngéjsi a stimuluje jejich zdjem o osobni rozvoj. Vyuziti hernich
prvkd, zejména prostfednictvim virtualni reality, zlepSuje zapamatovatelnost uciva
a aktivné angazuje zaméstnance v praktickych cvicenich. Piikladem jsou letecké
simulatory, které nejen rozvijeji tymovou spolupraci, ale také zvySuji schopnost
rychlého rozhodovani, odolnost viici stresu a rozvijeji dals$i manazerské dovednosti.
Dle Langera (2016, s.204) digitalni sdélovani ziskalo socidlni rozmér diky zavedeni
gamifikace, integraci zpétné vazby a propojeni se socidlnimi sitémi, coz diive
chybélo;

Personalized Learning — vzdelavani postavené na miru zaméstnanci, je navrzeno
tak, aby vyhovovalo potfebam organizace i moznostem jednotlivych zaméstnancu.
To znamena, Zze bere vuvahu jejich aktualni uroven znalosti, schopnosti
a dovednosti a zamétuje se na rozsifeni jejich kompetenci prostfednictvim ziskavani
novych znalosti. Learning path, coz jsou vzdélavaci plany v ramci
personalizovaného vzdélavani, kombinuji razné dostupné formy vzdélavani
a stanovuji konkrétni kroky a cile, kterych by mél zaméstnanec dosahnout. Soucasti
téchto plant jsou také kontrolni body, které pribézné ovéfuji dosazené znalosti
a dovednosti zaméstnance a zajist'uji tak kontinuitu v jejich vzdélavani.

Jak uvadi Veteska (2016, s.208) digitalizace a informacni a komunikacni technologie oteviraji
nové perspektivy jak ve vzdélavani v ramci organizace, tak i v samostatném sebevzdelavani.
Jejich rostouci popularita je dana predev§im jejich dostupnosti a uzivatelsky piivétivym
rozhranim, kde se mezi nejoblibenéjsi a nejvyuzivanéjsi metody dle Vetesky (2016, s.208) fadi:

Online kurzy — vzdélavaci systémy organizace, které mohou byt provozovany bud’
pomoci internich platforem nebo zapomoci externich subjekta;

Socidlni sité — poskytuji idealni moznost a prostfedek pro rozSifeni nabidky
vzdélavacich forem pro zaméstnance. S jejich stale se zvySujicim rozsifenim jsou
tyto moznosti dostupné prakticky kazdému a pro jakoukoli oblast znalosti;
Mobilni uceni — jedna z nejrychleji se rozvijejicich oblasti ve vzdélavani, a to diky
expanzi mobilnich zafizeni, jako jsou tablety achytré telefony. Tato forma
vzdélavani je realizovana pomoci mobilnich aplikaci, které jsou poskytovany jak
velkymi technologickymi firmami, tak i mens§imi organizacemi. Jednou z klicovych
vyhod mobilniho uceni je jeho prakticky neomezena dostupnost, coz umoziuje
uzivatelim mit své kurzy neustale po ruce.

Augmented Learning — dle Vetesky (2016, s.215) jde o uCeni mobilnim zpisobem, které neni
centralizované fizené anezaméfuje se na specifické skupiny, je zalozeno na principu
on-demand. Tento pfistup klade duiraz na aktivni sebevzdélavani, kde si jednotlivec sam vyzada
dostupné informace, vzdélavaci kurzy nebo doporuceni na zaklad¢ vlastni iniciativy. Klicovou
technologif je virtudlni realita informaci a znalosti, ktera autenticky pfedstavuje redlnou situaci.
Jak uvadi Paliskova, Legnerova a Stfitesky (2021, s.194) mél by byt kladen diraz na soft skills,
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kde je v konkuren¢nim prostedi nezbytné, aby firmy rozsifily svou ¢innost a optimalizovaly
procesy tak, aby lépe vyhovovaly potfebam zakaznikd. Tento proces vyZzaduje posileni
meékkych dovednosti zaméstnanct, jako je emocCni inteligence, schopnost empatie, aktivni
naslouchani, efektivni tymova spoluprace, u¢inna komunikace, schopnost vyjednavat
a dosahovat kompromist,, rozhodovani pod tlakem a zvladani stresovych situaci. Téchto
dovednosti je tfeba vyuzit ipro budovani pozitivni firemni kultury a zajisténi stability
pracovniho tymu.

Blended learning — dle Paliskové, Legnerové a Striteského (2021, s.195) predstavuje synergii
mezi online vzdélavanim a tradi¢nimi metodami vyuky pfimo v ucebné. V dnesni dobé je tato
metoda béznou a moderni metodou vzdélavani, kterd vyuziva Sirokou §kalu e-learningovych
technologii umoznujicich stazeni materiala, Gcast na online kurzech a pouziti interaktivnich
programu, které mohou byt specialné pfizptisobeny potiebam dané organizace. Hlavni vyhodou
je vysoka individualizace vzdélavani, kdy si jedinec maze zvolit tempo, misto a ¢as vyuky.
E-learning je pfedev§im vhodny pro zisk novych znalosti, av§ak pro rozvoj dovednosti je jeho
ucinnost znaéné¢ omezena. Naopak Blended Learning dokaze tuto nedostatecnost prekonat
kombinaci riznych vyukovych metod, jako je spojeni e-learningu s praktickou instruktazi
pfimo na pracovisti nebo s workshopem. Armstrong (2015, s.366) tento pojem popisuje jako
,Jkombinovani rozmanitych metod vzdéldvani s cilem zlepSovani celkové efektivnosti procesu
vzdéldvani tim, Ze se pri realizaci vzdélavani budou jednotlivé metody vzdélavdani navzdjem
doplitovat a podporovat“. Tento program integruje individudlni planovani zkuSenosti,
samostatné vzdélavani, skupinové vzdélavani, koucCovani, mentorovani a dalsi vzdélavaci
aktivity, které mohou byt realizovany jak interné, tak externé. Je mozné ho plnné ptizplsobit
potiebam jednotlivca.

Digitalizace ve vzdélavani

Dle Paliskové, Legnerové a Striteského (2021, s.195) je v dneSni dobé jednou z hlavnich
prekazek firemniho vzdélavani vysoka pracovni zaté€z zamestnancud. S rozvojem technologii na
bazi digitalniho rozhrani je vSak mozné ocekavat postupné zvyseni podilu digitalnich nastroja
v podnikovém vzdélavani. Mezi tyto technologie patii krom klasickych pocitacu také zafizeni
umoziujici zobrazovani textu, piehravani videi nebo audia, lze vyuzit i tablety, mobilni
telefony ¢i ¢tecky. Tato technologie se vyznaCuje mimotradnou pruznosti a Skéalovatelnosti
obsahu a efektivnim vyuzitim nakladi. Jiz dnes existuji softwary, které vyuzivaji technologie
umélé inteligence pro hodnoceni vysledkl vzdélavacich programu. Virtualni ucebna, vytvorena
pomoci technickych zafizeni jako jsou webkamery, interaktivni tabule, zafizeni pro psani textu
v digitalni podobé a streamovaci zafizeni, umoziuje ucast i t€ém ucastnikim, ktefi nejsou
fyzicky pfitomni. Tato technologie vynika mimofadnou flexibilitou a Skalovatelnosti obsahu
a pomdhd s efektivnim vyuzitim naklad. Navzdory rostouci popularité digitalnich technologii
zustavaji klasické metody vzdélavani nenahraditelné. Osobni kontakt mezi vyucujicim
a studentem ¢i Skolitelem a zaméstnancem zustava klicovym prvkem vzdélavaciho procesu.

Langer (2016, 5.202) definuje pojem digitalni vzdélavani jako komunikaci a spoluprici mezi
vyuCyjicim a studentem behem vzdélavaciho procesu, ktera probiha online pomoci
informacnich a komunikacnich technologii, kde jde ,, o zprostiedkovanou komunikaci, kdy se
mezi vzdélavatele a vzdélavaného postavi digitdlni médium.“ Dle sméru poté Langer
(2016, s.203) rozeznava jednostrannou komunikaci kde vzdé€lavatelé¢ piedavaji informace
vzdélavanym pomoci vyukovych médii, jako jsou CD, DVD nebo online vyukové programy
azdznamy videokonferenci. A oboustrannou komunikaci, kde k zajisténi vzajemné
komunikace vyuzivame prostfedky jako internet, telefon nebo videohovory, které umoziuji
konzultace, videokonference, chatovani a hodnoceni testu.
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Mezi vyhody digitalniho vzdélavani Langer (2016, s.203-204) povazuje fakt, ze digitalni
vzdélavani nam Casoprostorové neomezen¢ umoziuje studium kdykoliv a kdekoliv. Flexibilitu
vybéru a automatické prizptuisobeni obsahu podle individualniho pokroku. Vyssi efektivitu
uceni diky vysoké interaktivité kombinujici zvuk, obraz a praci. Dostupnost studia i pro ty, ktefi
by se na prezencni vyuku nemohli z riznych divodia dostavit. Snizeni mozného stresu, ktery
muize byt zpusoben spoleCnosti ostatnich ucastniki a instruktora. Lepsi cenova dostupnost,
velké mnozstvi digitalnich kurzi je zajemctum k dipozici bud’ zcela zdarma, nebo za skromny
poplatek oproti prezenénim kurzim. Digitalni vzdé€lavani je zaroven doprovazeno nékolika
limitacemi a nedostatky, které je dulezité vzit v uvahu, mezi které se fadi mensi motivace
k uCeni zpusobena absenci pfimého vedeni a dohledu instruktora. Narocné pozadavky na
disciplinu ti¢astnikli. Nedostatek osobniho kontaktu tvaii v tvar. Nezbytnost alesponi zakladniho
ovladani chytrych terchnologiii, bez kterych tota forma vzdélavani neni mozna, pfipadné
naklady, které musime vynalozit, pokud jsme potfebné véci a systémy doposud nevlastnili nebo
nevyuzivali, jako je napfiklad pocita¢, internetové piipojeni apod. Nedostate¢na znalost
technologickych nastroji a s tim spojené obavy z jejich ovladani, s ¢imzZ se nejvice potyka
starSi generace.

2.4 Metodika prace

V nasledujici ¢asti je nutné detailn€ popsat proces zpracovani diplomové prace, ktera se zabyva
metodikou pouzitou pii jejim zpracovani. Tato prace se sklada ze dvou hlavnich casti,
teoreticko-metodologické a praktické. Pro kazdou ztéchto Casti byly uplatnény odlisné
metodické postupy. Teoreticko-metodologicka ¢ast prace je predevsim zalozena na literarni
reSersi dostupnych odbornych zdroju tykajicich se tématu. Tato literarni reSerSe byla provedena
na zacatku roku 2024. Tato Cast vychazi primarné z domaci, ale také ze zahrani¢ni odborné
literatury zaméfené na vzdélavani a rozvoj zaméstnancu, stejné jako na soucasné trendy v této
oblasti. Dilezitym zdrojem informaci byly také studie jinych vyzkumnik(. Diky dostatku
kvalitni dostupné odborné literatury bylo mozné srovnani nazori odborniki, které se
v nekterych piipadech lisily. Prakticka cast diplomové prace je podrobné rozdélena do nékolika
dil¢ich podkapitol. V tvodni Casti je nejprve provedena charakteristika organizace, ktera byla
pro analyzu systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancu zvolena. V druhé podkapitole praktické
Casti diplomové prace je prezentovana a popisovana aktudlni podoba systému vzdélavani
a rozvoje zaméstnancu zkoumané spoleCnosti. Tento popis je zaloZen na analyze sekundarnich
dat ziskanych z ruznych internich zdroju spole¢nosti a také diky vlastnimu pozorovani. Treti
podkapitola praktické cCasti této prace podrobnéji popisuje primarni data ziskana
prostfednictvim provedenych vyzkumnych Setfeni, cimz v tomto ptipadé byly dvé dotaznikova
Setfeni a rozhovory s manazery spoleCnosti. V zavérecné podkapitole praktické Casti této prace
je poskytnuto komplexni shrnuti ziskanych poznatkt a navrzena sada doporuceni pro Gpravu
soucasného konceptu vzdélavani arozvoje zaméstnanci ve zkoumané spoleCnosti. Tato
doporuCeni jsou formulovéana s cilem zlepsit a zefektivnit souCasny systém vzdélavani
a rozvoje zameéstnancu tak, aby 1épe odpovidal potfebam a pozadavkam jak zaméstnancim, tak
i spolecnosti.

Cilem diplomové prace je identifikovat potencidlni slabiny daného pracesu ve spoleCnosti
a navrhnout konkrétni opatfeni pro jejich odstranéni nebo zlepSeni. Prvnim dil¢im cilem prace
je detailné popsat vzdélavaci systémy, které jsou v organizaci vyuzivany. To zahrnuje jak
formalni vzdélavaci programy, tak i neformélni vyukové metody a prostiedky, které podporuji
rozvoj zameéstnanci. Druhym dil¢im cilem je urcit silné a slabé stranky soucasného systému
vzdélavani arozvoje zaméstnanci v dané organizaci. Toto stanoveni bude vyplyvat ze
zhodnoceni ziskanych dat z dotaznikovych Setfeni a rozhovort. Na zakladé této analyzy budou
identifikovany oblasti, ve kterych je tfeba provést zmény nebo vylepSeni a budou stru¢né
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popsany zjisténé silné a slabé stranky spolecnosti. V piipadech, kde je tfeba provést zmeény
nebo vylepSeni, budou kratce popsdna navrhovand mozna feSeni. Tyto navrhy budou
formulovany s ohledem na specifické potfeby organizace a zaméti se primarné na zlepSeni
celkového procesu vzdélavani ve spolecnosti.

V prubéhu tfinactého kalendarniho tydne roku 2024 byl pomoci Microsoft Forms sestaven
dotaznik ¢islo 1 urCeny pro zaméstnance disponujici emailem, tedy ve vétSin€ pripada
zameéstnance administrativni, ve kterém bylo poloZeno celkem 27 otazek, které se liSily svou
formou. Nékteré byly uzaviené s jednou nebo vice moznostmi odpovédi, dalsi vyzadovaly
hodnoceni na §kale od 1 do 10, a v neposledni rade€ byly také k dispozici otazky plné oteviené,
umoziujici rozsahlejsi odpovédi. Tento dotaznik byl poté distribuovan prostiednictvim
pracovnich e-maild vS§em zaméstnanciim, ktefi disponuji firemnimi e-mailovymi Gcty. V ramci
dotaznikového vyzkumu byla zaruCena otevienost a transparentnost. VSichni ucastnici byli
podrobné informovani o ucelu vyzkumu, méli moznost se do vyplnéni dotazniku zapojit
dobrovolné¢ azdivodu ochrany soukromi ucastniki byly veskeré identifikatory
anonymizovany. VSechny vySe uvedené informace byly obsazeny v e-mailu, ktery byl
zaméstnancum distribuovan spolu s odkazem a piilozenym QR koédem na stranku dotazniku
k vyplnéni. Pro dosazeni cili prace bylo kli¢ové vybrat vhodnou metodologii, ktera by
umoznila jejich naplnéni. Z tohoto divodu byl zvolen priistup, ktery kombinoval jak
kvantitativni, tak kvalitativni prvky vyzkumného Setfeni. Podle Prichy (2014, s. 105) se
kvantitativni vyzkum primarné zaméfuje na sbér a analyzu numerickych dat. Jednim z jeho
charakteristickych rysu je jasn€ definovany predmét zkoumani a formulace hypotéz, které jsou
nasledné testovany pomoci statistickych metod. Autor téz zduraziuje, ze kvantitativni vyzkum
postupné sméfuje k formulaci presnych zavért, které vychazeji z kvantitativnich dat. Byl tedy
zvolen kvantitativni vyzkum, a to metodou dotaznikového Setteni. Tato metoda byla aplikovdna
s uCelem ziskat informace o mife spokojenosti zaméstnanci zkoumané spolecnosti s jejich
soucasnym vzdélavanim a rozvojem.

Druhy dotaznik byl navrzen s imyslem ziskat adekvatni vzorek ndzori a pohledt z riznych
pracovnich perspektiv a byl specificky zaméfen na populaci vyrobnich zameéstnanci (MOD).
Cilem tohoto dotazniku bylo dosahnout obdobnych vysledkt jako u prvniho dotazniku, avSak
k zisku potfebnych dat muselo byt v§e provedeno pomoci vhodnych otazek prizptisobenych
této konkrétni skupin€ respondentt. Timto vlivem byl omezen pocet otazek na osm, s cilem co
nejlépe porozumét specifickym potfebam, nazorim a zkuSenostem dané populace v ramci
zkoumané problematiky. Také tento dotaznik byl vytvofen v Microsoft Forms a poté byl
pfenesen do formatu Microsoft Word. Nasledné byl z cCeStiny prelozen do ukrajinstiny
a mongolstiny, vzhledem k velkému zastoupeni téchto narodnosti ve vyrobni sekci dané
spolecnosti. Celkem bylo vytisténo tfi sta kopii dotazniku (100 kust v Ceském jazyce,
100 v ukrajinském a 100 v mongolském). Dotaznikovy prizkum se konal béhem c¢trnactého
kalendarniho tydne roku 2024 a probéhl prostfednictvim papirovych formulafi. Tato metoda
byla zvolena z divodu, ze cilovou skupinou respondentd jsou vyrobni zaméstnanci, ktefi
nemaji piistup k elektronické posté ani k jinym firemnim digitdlnim platformam. Dotazniky
byly k dispozici u pokladny v zdvodni restauraci, kde byla ofekavana nejvétsi koncentraci
zamestnanct. Vyplnéni dotaznik( bylo zcela dobrovolné a po jeho dokonceni jej respondenti
vkladali do specialni schranky umisténé na HR oddéleni. Po ukoncéeni sbéru dat byly vyplnéné
dotazniky peclivé analyzovany pomoci programu Microsoft Excel. Tento postup vybéru
metodiky a distribuce dvou odlisnych dotaznikii byl zvolen hlavné proto, ze proces vzdélavani
arozvoje v dané firme¢ mezi zaméstnanci MOD a MOI skupin vyrazné li§i. Cilem bylo ukazat,
jak tyto dvé odlisné skupiny zameéstnancti vnimaji cely proces vzdélavani a rozvoje a zda maji
podobny nebo zcela odliSny nazor na proces vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti oproti MOI
zamestnancuim.
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Jak bylo vySe uvedeno, vedle kvantitativniho vyzkumu byla pouzita také kvalitativni metoda.
Tahal (2017, s. 46) charakterizuje kvalitativni vyzkum jako intenzivni zkoumdni malého vzorku
respondentul, pficemz je kladen diraz na hlubsi porozumeéni zkoumanému jevu. Ziskana data
jsou obvykle bohatsi a komplexné}si, coz umoziuje detailnéjsi analyzu a interpretaci. V rdmci
kvalitativniho vyzkumu byly uskute¢nény fizené rozhovory s manazery a klicovymi cleny
spolecnosti, ktefi disponuji riznorodymi pracovnimi pozicemi, a tudiz piinaSeji rizné uhly
pohledu na zkoumané téma. Kazdy respondent byl vyzvan k odpovédi na stejny soubor osmi
otdzek. Zvoleni respondenti byli vybrani zamérn€, nebot jejich role zahrnuje pifimy vliv na
tvorbu vzdélavacich programu a strategii pro zaméstnance ve spolecnosti. Skrze tyto rozhovory
bylo mozné hloubé&ji proniknout do jejich postoji, nazora a praktickych zkuSenosti v oblasti
vzdélavani arozvoje zaméstnanci. Tento piistup umoznil lépe porozumét specifickym
potfebam a vyzvam, s nimiz se potykaji vedouci pracovnici a manazefi ve spolecnosti v oblasti
vzdélavani arozvoje zameéstnanci. Rozhovory byly realizovany bud’ osobné, nebo online
prostfednictvim platformy MS Teams, podle preference kazdého respondenta. V piipade online
rozhovort pres MS Teams byl touto formou uskute¢nén jeden, s respondentkou Cislo 4, ktera
se vzhledem ke své naro¢né pracovni pozici a kvili vzdalenosti mezi danym zavodem a jejim
bydlistém pracuje pfevazné na ,home office” a v konkrétnim zdvodé se obvykle vyskytuje
velmi zfidka. Rozhovory probihaly v obdobi od 18. 3. 2024 do 4. 4. 2024 a kazdy z vybranych
respondentt byl osloven samostatné. Pfed samotnym prubéhem rozhovoru byli respondenti
podrobné seznameni s principy diskrétnosti a ochrany osobnich udajt, stejné jako s ucelem
a prubéhem celého rozhovoru. Kazda schizka s jednotlivym respondentem byla planovana
individualn€, s dirazem na jeho osobni preference a Casovou dostupnost. Vysledkem jsou
presné a detailni pfepisy rozhovortu (dostupné v piilohach dané prace) s kazdym z Gcastniku,
které poslouzily jako dulezity zdroj dat a informaci pro tuto diplomovou praci. Rozhovory zacly
vstiicnym uvitanim respondentd a snahou vytvorit predev§im atmosféru otevienosti. Osobni
znamost s kazdym z ucastnika pfispé€la k piijemné auvolnéné atmosfére béhem celého
rozhovoru. V pfipade€ osobniho setkani byly rozhovory za souhlasu respondentti nahravany aby
byly pozdéji pouzity pro dal§i analyzu a ucely této prace. Bylo dbdno na to, aby otazky byly
formulovany jasné apresn¢ aaby béhem rozhovoru respondentovi byl vzdy poskytnut
dostateCny prostor ke stru¢néj§imu vyjadieni. Po ziskani relevantnich informaci probéhlo
zdvorilé rozlouceni a podékovani za spolupraci, dédle nasledovala faze prepisu ziskanych dat
a informaci. V nasledujici kapitole této diplomové prace budou tyto vysledky podrobné
interpretovany a analyzovany. Rozhovoru se zucastnilo celkem pét respondentt, z nichz Etyfi
jsou manazefi z fad TOP managementu spolecnosti. R1 plant manager zavodu, ktery ptsobi ve
spoleCnosti na této pozici 3 roky. R2 HR Manager, ktery ve spoleCnosti pracuje jiz 11 let a na
pozici HR manazera pusobi 3 roky. R3 FES manager, ktery ve spolecnosti pasobi jiz 9 let
ajeho predchozi zkuSenosti je pozice vyrobniho manazera, kterou vykonaval 4 roky, nyni
ptisobi 1. rokem na pozici FES manazera. R4 HR Country managerka pro celou CR pisobici
ve své funkci 5 let a RS HR generalistka, ptsobici ve spolecnosti jiz 9 let a kterd ma na starost
cely proces vzdelavani arozvoje v dané organizaci. V minulém roce vytvorila aktudlni
tréninkovy plan pro dany zavod, ktery byl ocenén jako nejlepsi tréninkovy plan zavodi
z Evropy dané spolecnosti.

Zavislosti vyplivajici ze zvolenych hypotéz byly zaznamendny v tabulkdch v kapitole
3.4.3 Vyhodnoceni hypotéz. Pro zkoumani vztahu mezi dvéma diskrétnimi proménnymi byl
pouzit Chi-kvadrat test nezavislosti, ktery umoziuje testovat rizné hypotézy. Nejdiive byla
sestavena tabulka pozorovanych Cetnosti k ziskani ptehledu o vyskytu jednotlivych hodnot
kombinaci a poté tyto pozorované Cetnosti byly prevedenz do tabulky teoretickych Cetnosti. Na
zakladé porovnani pozorovanych a teoretickych hodnot je ur¢ena hodnota testového kritéria G,
ktera pomaha urcit statistickou vyznamnost vztahu mezi proménnymi vzhledem k poctu stupna
volnosti a zvolené hladin€ vyznamnosti pfifadi kritickou mez. Testové kritérium G bylo pouzito
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k ureni zavislosti mezi proménnymi. Pokud jeho hodnota prevysSuje kritickou mez, nulova
hypotéza je zamitnuta. Chi-kvadrét test byl vyhodnocen pomoci vlastniho zpracovéni v jazyce
Python.
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3 Prakticka cast

V praktické c¢asti diplomové priace bude nejprve pifedstavena a podrobné zanalyzovédna
spolec¢nost XY. Bude také podrobné popsan soucasny proces vzdélavani a rozvoje zaméstnanct
ve spole¢nosti XY. Dale bude popsana metodika a vysledky dotaznikového Setfeni mezi
zaméstnanci, stejn€ jako vysledky rozhovortu s vySe postavenymi osobami spolecnosti XY.
Ziskané poznatky budou slouzit jako podklad pro formulaci navrhi a doporuceni, ktera
vyplynou z prizkumu. Tyto doporuceni budou nasledné predlozena HR manazerovi zavodu
k moznosti nasledného rozhodnuti o jejich pfipadné implementaci. Béhem vyzkumu
v praktické ¢asti diplomové prace byla napomocna kolegyné, ktera ve spoleCnosti zastava
pozici HR generalisty a ve firmé pracuje jiz 9 let.

3.1 Predstaveni spolecnosti XY

Z divodu uchovani anonymity v textu bude zkoumana spole¢nost nadale oznacovana jako
,,spole¢nost XY*. SpoleCnost XY je francouzsky vyznamny globdlni dodavatel automobilovych
soucastek s hlavnim sidlem v Pafizi, ktery ma celosvétovy dosah. V roce 2022 byla sedmym
nejvetsim vyrobcem automobilovych dili na svété a vedoucim dodavatelem interiérovych
soucastek a technologii fizeni emisi. Jejich produkty zahrnuji sedadla, vyfukové systémy,
interiérové soucCastky a dekorativni prvky. Kazdy druhy automobil na svét€é je vybaven
komponenty vyrobenymi pravé z dané spolecnosti XY. Spolecnost XY je také zndma pro svou
inovaci a udrzitelny pfistup k vyvoji vozidel pro budouci generace. Spolecnost ma rozsahlou
sit svice nez 300 vyrobnimi zavody a 35 centry pro vyzkum a vyvoj rozmisténymi ve
37 zemich globalng. V Ceské republice provozuje celkem sedm vyrobnich zavod(, které
zastavaji vSechny tfi vyrobni divize. Kromé vyrobnich zafizeni je v jednom z téchto zavodi
umisténo také IT centrum sdilenych sluzeb. Jeden ze sedmi zavodu je navic vyhradné
specializovan na vyrobu interiéri. Zvoleny zavod, ktery bude zkoumdn a popsdn v ramci
diplomové préce, sidli v Bezdécin€ u Mladé Boleslavi. Dle zdvodové prezentace (XY, 2024) je
hlavnim procesem robotické svafovani kovovych komponentd pomoci technologii MIG
a MAG za pouziti standardizovanych stroji V-Cell. Kromé toho provadi také dalsi podptrné
procesy, jako je ohybani trubek avyroba filtri pevnych castic a katalyzatord. Hlavnimi
prioritami a zivodovymi strategiemi tohoto zdvodu pro rok 2024 jsou bezpecny zavod, metal
scrap, zapojeni zameéstnancu, efektivita prace, produktivita, vytizeni stroju a digitalizace. Mezi
hlavni zékazniky této spoleCnosti patii ze 62 % skupina Volkswagen (VW Group),
z 16 % skupina Ford, z 15 % Stellantis a ze 7 % spolecnost Faurecia.

Na zakladé€ analyzy dat v internim elektronickém systému SAP, kde jsou ulozena vSechna data
zaméstnancu a ktera probéhla ve 12. kalendafnim tydnu roku 2024 spole¢nost k tomuto datu
zaméstnava 581 zaméstnancd. V ramci spole¢nosti jsou zaméstnanci rozdéleni na kmenové
zameéstnance, nazyvané plantové, ktefi se dale déli na délnickou populaci zameéstnanci ve
vyrobé (ddle jen MOD) kterych je zaméstnano 336 a na pracovniky z administrativniho neboli
kancelarského prostredi (ddle jen MOI) o poctu 92 coz je tvofeno z oddéleni jako je
administrativa, controlling, kvalita, udrzba, FES, HR, HSES, IT, ME, PCL, UAP. Krom¢
zaméstnancu uvedenych vyse, se ve spolecnosti nachazi i dalsi samostatné oddé€leni divize pod
které spada 116 zaméstnancii a jmenovité se déli na oddéleni divize, Global Information
Technologies (GIS), oddéleni HR Country kam spada mzdova uctarna spoleCnosti, kterd ma
své sidlo pravé v daném zavode, dale oddéleni Shared Service Center (SSC) a samostatné
oddéleni XY and Information Systems (FIS), jejichz pocet Cini 51. Spole¢nost nabizi moznost
zamestnani na hlavni pracovni pomér, ptl tivazek a déle také nabizi mnoho moznosti jak pro
brigddniky tak studenty, ktefi maji nej¢astéji smlouvy na zakladé dohody o provedeni price
(zameéstnano 5 osob) nebo dohody o pracovni Cinnosti (zaméstnano 17 osob). Mimo to také
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nabizi moznost poskytnout pracovni tvazek jako trainee kontrakt, a to bud’ jako zaméstnani na
hlavni pracovni pomér, na polovi¢ni tvazek, ¢i na dohodu o provedeni price nebo dohodu
o pracovni Cinnosti. Dal§i moznosti je zaméstnani jako VIE, coz je specialni program
francouzské vlady, tato moznost bude podrobnéji rozepsana v ndsledujici kapitole. Spolecnost
rovné€z zameéstnava agenturni pracovniky, ktefi pfevazn€ pracuji na vyrobnich pozicich,
a k aktualnimu datu Cerpani informaci je ve spoleCnosti zaméstnano 169 zaméstnanci skrze
spoluprace s 10 agenturami. Ve firmé je dle narodnostni diverzity u MOD populace zastoupeno
33 % zameéstnanci ukrajinské narodnosti, 24 % zaméstnanci mongolské narodnosti
a 19 % zaméstnancu Ceské narodnosti. Toto narodnostni rozlozeni ukazuje zajimavou pestrost
mezi zaméstnanci spoleCnosti. V zaméstnanecké zédkladné firmy mezi MOD zaméstnanci jsou
ovSem zastoupeni pracovnici zruznych zemi, vCetné Beéloruska, Bulharska, Chorvatska,
Nepalu, Ruska, Mad'arska, Moldavska, Rumunska a Filipin. Toto §iroké spektrum narodnosti
prispiva k bohatstvi a rozmanitosti pracovniho prostiedi. Pohlavni struktura MOD populace je
ze 68 % tvorena muzi a z 32 % zenami. Na druhé strané MOI populace spoleCnosti se sklada
z 62 % muzi a 38 % zen. Vékova diverzita vSech zaméstnanct je s 33 % zastoupenim ve dvou
hlavnich kategoriich 26-35 let a 36-45 let. Dale 19 % zaméstnanct je ve véku 45-55 let, 4 % je
S55aviceleta 11 % jeve vé€ku 18-25 let. V populaci MOI zaméstnancti je zaroven pozoruhodné,
ze 33 % zaméstnanci ma pracovni senioritu ve spoleCnosti v délce 5 az 10 let, zatimco
26 % jich ma vice nez 10 let. Dale 18 % zaméstnanci ve spoleCnosti pracuje v rozmezi
1 az 3 roky, 12 % v rozmezi 3 az 5 let a 11 % se pfipojilo ke spolecnosti béhem posledniho
roku.

Dle zavodové prezentace (XY, 2024) spole¢nost XY poskytuje moznost zaméstnani nadanym
studentim prostiednictvim svého Trainee programu, ktery nabizi ve vSech pracovnich
odvétvich, kterymi disponuje. Spole¢nost XY poskytuje Trainee programy jak pro dosavadni
studenty, tak pro absolventy stfednich a vysokych skol. Tyto programy jsou primarné zaméreny
na jedince bez praxe nebo s praxi minimalni, ktefi chtéji ziskat pracovni zkusenosti v riznych
oddélenich spolecnosti jesté pii svém studiu. Béhem ucasti v Trainee programu maji studenti
moznost rozsifit své znalosti a naucit se nové dovednosti pod vedenim zkuSenych mentort z fad
zaméstnanci spoleCnosti, kde vzdy pro kazdé oddéleni je urCen jeden hlavni mentor
s odpovidajicimi zkuSenostmi, ktery ma zaméstnance pod timto kontraktem vice na starosti,
oproti béznym zameéstnanciim, ktefi ale také mohou svymi zkuSenostmi a znalostmi predavat
své zkuSenosti. Zaméstnanci z Trainee programu mohou zkoumat a zkouSet rdzné role
a oddéleni, nez najdou tu spravnou pozici, kterd jim vyhovuje a kterou by chtéli do budoucna
vykondvat. Tento proces, ac je spoleCnosti nabizen se vSak v praxi objevuje velmi vzacné.
Pravdépodobnéjsi a hojn€ vyuzivanou metodou je volba zaméteni pouze na konkrétni oddéleni
a pozici. V dané spoleCnosti je pro tuto chvili zaméstnano sedm zaméstnancu pres trainee
kontrakt rozdélenych do raznych oddé€leni, zahrnujicich oddéleni HR, oddé€leni HR Country,
IT, mzdova uctarna, oddéleni kvality, oddéleni udrzby a oddéleni FES. Studenti mohou trainee
program vykonavat bud’ jako praci na plny ¢i poloviéni uvazek nebo jako dohodafi ¢i
brigadnici, pficemz jsou za svou praci samoziejme placeni. Tato moznost umoziuje studentim
ziskat cenné praktické zkuSenosti a pripravit se na svou budouci kariéru po ukonceni studia.
Spolecnost zaroven plnné respektuje a podporuje studenty v jejich studijnich povinnostech,
a proto se jim snazi v ramci tohoto programu v§e co nejvice piizpusobovat. Jako je moznost
nepovinné dochdzky do zaméstnani az po flexibiln€j§i pracovni rezim, napiiklad béhem
zkouskového obdobi a podobné.

Spolecnost rovnéz klade diraz na celkové vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancl a nabizi
nékolik zajimavych programu. Jednim z téchto programu, ktery je v popisovaném zavodu hojné
vyuzivan je napiiklad program zvany VIE (Volontariat International en Entreprise). Dle
zavodové prezentace (XY, 2024) je VIE mezinarodni program urceny pro mladé absolventy
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a drzitele magisterského titulu z Evropského hospodarského prostoru (coz obsahuje vSechny
Clenské zemé Evropské unie, Norsko, Lichtenstejnsko a Island) ve véku od 18 do 28 let. Tento
program umoziuje absolventiim pracovat pro jednu z dcefinych spolecnosti spole¢nosti XY po
celém svéte po dobu 12 az 24 mésict na zakladé smlouvy nazyvané Volontariat International
en Entreprise. Program VIE existuje ve spoleCnosti jiz fadu let a obvykle v jeho ramci pusobi
300 az 350 osob na pracovnich misich po celém svété. Jedna se o zvlastni smlouvu, kde
dobrovolnik neni zaméstnan piimo ve spolecnosti XY, ale ve spolecnosti Business France, coz
ma za nasledek, Ze se nezapocitava do poétu zaméstnanci piimo ve spoleCnosti. V roce
2023 m¢la spolecnost celosvétove zaméstnano vice nez 400 VIE a v popisovaném zavodé jich
nyni pracuje 12, 7 z nich na odd€leni divize a zbytek je rozdé€len do riznych oddéleni (FES,
kvalita, HR, supervizor, udrzba).

V dané spolecnosti XY také existuje pomé&mé novy, ale z velké Casti vyznamny projekt
nazyvany Young Talent Community, ktery ma klicovy vyznam pro podporu rozvoje mladych
talentd. Tento projekt, dle dat ze zavodové prezentace (XY, 2024) a intranetu spolecnosti XY
(2024) vznikl scilem propojit a podpofit mladé talenty napfi¢ Sirokou skupinou dané
spoleCnosti ajejich dcefinych spolecnosti. Hlavnim zadmérem Young Talent Community je
spojit mladé talenty a posilit jejich komunikaci napii¢ riznymi zavody spolecnosti. Projekt se
také zameétuje na navazani pracovni i osobni spoluprace mezi t€mito talentovanymi jedinci a na
podporu jejich integrovani do celého spoleCenstvi dané organizace po skonceni Trainee
programu nebom pracovni mise VIE. Pivodni mysSlenka vzniku tohoto projektu vzesla
z iniciativy spojeni studenta a ui€astnika programu VIE, ktefi se pravidelné setkavali za ucelem
zdokonaleni svych anglickych jazykovych dovednosti. Z této puvodni spojené aktivity se
postupné vyvinula myslenka vytvofeni prostfedi, které podporuje vzajemnou spolupraci
arozvoj mladych talentd vramci skupiny spolecnosti XY. Young Talent Community je
zpiistupnéna pracujicim studentim, Gcastnikim programu VIE a mladym talentim z rGznych
zéavodd spolecnosti v Ceské republice. V daném zavodé je v tuto chvili 15 lent Young Talent
Community a v celé Ceské republice je jich 40.

3.2 Systém vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti XY

Nasledujici ¢ast diplomové prace se zabyva popisem soucasného systému vzdelavani a rozvoje
zaméstnanci ve spoleCnosti XY. Veskeré ziskané informace pochazi zinternich zdroja
a smérnic spolecnosti XY, které byly zpfistupnéné diky schvaleni HR manazera. Dale také
z pozorovani ziskanych béhem ucasti na relevantnich udéalostech probihajicich a konajicich se
ve spolecnosti. Potieba systematického rozvoje dovednosti zaméstnanci je zdiraznéna v interni
smérnici fizeni lidskych zdroji. Ve spole¢nosti XY je vzdélavaci a rozvojovy program zalozen
na komplexni analyze potfeb a pozadavka pracovniki. Tento program zahrnuje vysledky
z hodnoceni pracovnikd, adaptacnich plant novych zaméstnanct, stanovenych kvalifika¢nich
standardt, pracovnich postupti, podrobnych popist pracovnich pozic (Job Descriptions) apod.
Samotna Skoleni jsou pak navrzena tak, aby pokryla Siroké spektrum potieb vSech zaméstnanct,
veetné vstupniho Skoleni, periodickych Skoleni, zakladnch profesnich vzdélavacich kurzd,
jazykovych a pocitacovych kurzi, rozvoji soft skills a dalSich specializovanych odbornych
aktivit.

Jak je uvedeno ve smérnici vzd€lavani a rozvoje zaméstnanci XY (2024) samotné vzdélavani
ve spolecnosti XY je strukturovano do dvou hlavnich ¢asti. A to vstupniho Skoleni pro nové
zameéstnance a prubézného vzdelavani, které se fidi zavodovym tréninkovym planem.

Vstupni skoleni, je povinné pro vSechny nové zameéstnance, ktefi se seznamuji s firemni
kulturou, veskerymi procesy ataké jejich ocCekavanimi. Toto Skoleni poskytuje zakladni
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povédomi o dulezitych aspektech prace v organizaci a pomaha novym zaméstnanctm rychleji
se integrovat do pracovniho prostredi.

Dle smérnice vzdélavani a rozvoje zaméstnanci XY (2024) je prubézné vzdélavani neustale
probihajici nepfetrzity proces, vénujici se dal§imu rozvoji znalosti, dovednosti a schopnosti
zaméstnancd. To zahrnuje pravidelné tréninky, workshopy, kurzy a dalsi vzdélavaci
a rozvojové aktivity, které jsou podrobnéji stanoveny ve firemnim tréninkovém planu. Cilem
prubézného vzdélavani je predev§im udrzeni zaméstnance na Spickové urovni v dané oblasti
odbornosti, podpora profesniho ristu zaméstnancti a zvySovani produktivity pracovniho tymu.
Skoleni zamé&stnanct na pracovisti je zavazné a fidi se piislusnymi smérmicemi spole&nosti.
Vedouci zaméstnanec na daném pracoviSti je odpovédny za zajisténi Skoleni nového
zameéstnance do jednoho tydne od jeho nastupu a nasledné musi predlozit dokumentaci na
personalni oddéleni. Toto Skoleni je rovnéz povinné pro zaméstnance THP, ktefi vykonavaji
povinnou tydenni praxi ve vyrobé. Zaskoleni zaméstnanci na pracovisti je provadéno: pfi
nastupu nového zameéstnance, pii prefazeni stavajicitho zaméstnance a pii zavedeni nové
technologie nebo na novém pracovisti. Zaskoleni provadi vedouci zameéstnanec nebo jim
povérena osoba podle planu Skoleni. Po absolvovani Skoleni a jeho vyhodnoceni je vedouci
zameéstnanec nebo jim povéfena osoba povinen zapsat informace do formulafe ,Zaznam
o provedeném $koleni“. Radné vyplnény formulaf je poté tieba odevzdat na oddéleni HR.

Vstupni Skoleni

Vstupni Skoleni podorbnéji popsano ve smérnici vzdélavani arozvoje zaméstnancu
XY (2024) mé za tkol seznamit nové zameéstnance se zakladnimi pfedpisy a zdsadami v oblasti
HSES, organizacni strukturou spole¢nosti, procesy v HR, systémem fizeni kvality a zdkladnimi
principy logistiky veetné FES systému spolecnosti, a také poskytnout zdkladni znalosti v oblasti
IT pro THP zaméstnance a svafovani pro vyrobni zaméstnance. Toto Skoleni musi absolvovat
vsichni novi zameéstnanci, vCetné téch, ktefi jsou pfijimani na dobu urcitou, agenturnich
zamé&stnancl a brigadnik(, ato vzdy pied nastupem na pracovisté. Skoleni je provadéno
povérenymi zameéstnanci — Skoliteli dle pfedem pfipravené osnovy. Doklad o provedeném
Skoleni ,,Zaznam o provedeném Skoleni“, vyhotovi povéfeny zaméstnanec/skolitel. Tento
dokument musi vzdy obsahovat nazev Skoleni, jméno §kolitele a organizaci, datum a podpis
skolitele, dobu trvani skoleni, obsah Skoleni vCetné pouzitych predpisi nebo osnovy, a jméno
a podpis Skoleného potvrzujici ucast a porozumeéni skolené latce.

Skoleni na pracovisti

Dle smérnice vzdélavani a rozvoje zaméstnanci XY (2024) je tkolem Skoleni na pracovisti
ziskani védomosti v konkrétnich podminkach daného pracovisté. Toto §koleni musi absolvovat
vSichni novi zaméstnanci, ktefi pfichazeji na pracovisté, zaméstnanci prevedeni na jiné
pracovisté a zaméstnanci jinych zaméstnavateld, ktefi budou vykonavat své pracovni tkoly na
tomto pracovisti. Skoleni musi byt absolvovano pred zahajenim prace na daném pracovisti.
Skoleni provadi vedouci zamé&stnanec nebo osoba povétena vedoucim podle stanovené osnovy.
Po provedeni Skoleni musi byt vyhotoven zdznam do formulafe MLB-XY-EES-0059. Kritéria
pro toto Skoleni jsou uvedena v dokumentu XY-F-EEG-1050/CZ a auditni standardizované
prace je definovan v dokumentu XY-F-PSG-5015/CZ. Po absolvovani Skoleni na pracovisti
nasleduje zacvik trvajici 3 mésice, béhem kterého novy zameéstnanec vykonava praci pod
dohledem zkuSeného pracovnika ureného vedoucim zaméstnancem. Béhem zéacviku probiha
prubézné hodnoceni zaméstnance na pracovisti, které provadi vedouci zaméstnanec nebo jim
povérena osoba. Kazdy novy zaméstnanec v pozici THP absolvuje po nastupu na pracoviste
povinnou praxi ve vyrob¢ v rozsahu 5 pracovnich smén.
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Periodické skoleni

Jak je uvedeno ve smérnici vzdé€lavani a rozvoje zaméstnanci XY (2024) periodické skoleni
slouzi k udrzovani védomosti zamé&stnanct, a to vSech na které se toto skoleni vztahuje. Termin
konani $koleni je stanoven dle ,Registru periodickych $koleni“. Skoleni provadi vedouci
zameéstnanec nebo zastupce oddéleni HSES podle pfedem vypracované osnovy. Po provedeném
Skoleni skolitel vyhotovi doklad o absolvovani §koleni formular ,Zaznam o provedeném
Skoleni“, ktery musi obsahovat nazev Skoleni, jméno Skolitele a organizaci, datum a podpis
skolitele, dobu trvani §koleni, obsah Skoleni vCetné pouzitych predpist nebo osnovy a jméno
a podpis zaméstnance potvrzujici ucast na Skoleni a porozuméni prezentované latce.

Mimotadné skoleni

Cilem mimofadného skoleni je dle smérnice vzdélavani arozvoje zaméstnancu
XY (2024) operativné reagovat na aktualni stav a zmény v oblasti legislativy nebo ptipadnych
zmén v ramci spoleCnosti. Toto Skoleni probiha pii zméné pravnich predpist, pii zavadéni
novych technologii a vyrobnich postupt, pfi mimofadnych udalostech jako je havarie, pfi
hrubém nebo opakovaném poruseni piedpisit BOZP, pfi individualnim skoleni zaméstnancti po
pracovnim urazu, pii ostatnich zménach souvisejicich s oblasti HSES a pfi reklamaci nebo
vyskytu zavazné vady, ktera muze ohrozit zakaznika. Zaméstnanci, na které se vztahuji
jednotlivé druhy mimoradného Skoleni, jsou povinni tato Skoleni absolvovat. Termin konani
skoleni je vzdy stanoven podle aktualni situace na pracoviiti. Skoleni provadi vedouci
zameéstnanec nebo zastupce oddéleni HSES podle pfedem stanovené osnovy. Po provedeni
Skoleni skolitel vyhotovi doklad o absolvovani §koleni formular ,Zaznam o provedeném
Skoleni, ktery obsahuje nazev skoleni, jméno Skolitele a organizaci, datum a podpis Skolitele,
dobu trvani Skoleni, obsah Skoleni vCetné pouzitych predpist nebo osnovy, a jméno a podpis
zameéstnance potvrzujici ucast na skoleni a porozuméni prezentované latce.

Vedouci zaméstnanci

Smérice vzdélavani arozvoje zaméstnanci XY (2024) uvadi, Ze vedouci zaméstnanci
spole¢nosti na vSech urovnich fizeni jsou povinni absolvovat Skoleni, které zajiStuje jejich
znalosti v oblastech, které fidi a za které nesou odpovédnost, pfedevSim v oblastech BOZP
a PO. Termin a ovéfeni znalosti jsou stanoveny dle ,,Registru periodickych $koleni“. Skoleni je
poskytovano dodavatelskou organizaci nebo zastupcem HSES, za zajisténi Skoleni odpovida
HR oddéleni. Na zavér Skoleni je provedeno prokazatelné ovéfeni znalosti ustni formou,
a pokud vedouci zameéstnanci neprokazi dostateCné znalosti, provadi se opakované prezkouSeni
ve lhuté 3 mésica. Doklad o provedeném Skoleni obsahuje nazev Skoleni, jméno Skolitele
a organizace, datum Skoleni a podpis Skolitele, dobu trvani Skoleni, obsah Skoleni vcetné
pouzitych predpisi nebo osnovy, jméno a podpis zaméstnance potvrzujici uCast na Skoleni
a porozuméni prezentované latce, a zptuisob ovéieni ziskanych znalosti.

Doskolovani

Doskolovani zaméstnancu se dle smérnice vzdélavani a rozvoje zaméstnanci XY (2024) na
pracovisti provadi pti periodickém doskolovani, zméné postupu nebo vyrobku, seznameni
s nedostatky (reklamacemi, neshodami) a s opatfenimi k jejich feSeni, a pfipadnych dalSich
zadoucich Skoleni. Doskolovani je provadéno osobou povéfenou vedoucim zaméstnancem
podle vypracované osnovy. Doklad o doSkolovani je zaznamenan ve formuléfi ,,Zaznam
o provedeném Skoleni“. Vedouci zaméstnanec nebo osoba povéfend je povinna odevzdat
original tohoto formulare na HR odd¢leni.
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HR oddéleni

Tato subkapitola je zpracovdna na zaklad€é informaci ze smérnice vzdélavani arozvoje
zaméstnanci XY (2024). Celkové kvalifika¢ni avzdé€lavaci pozadavky dané spolecnosti
prvotné vychazeji z pracovni naplné zaméstnance a z jeho predpokladanych budoucich ukold.
Vse zminéné je uvedeno ve smérnici ,,Popis pracovniho mista“, ktery je zpracovavan piimym
nadfizenym a zastupcem HR oddéleni.

Popisy pracovniho mista se také mohou pii zmeénepozadavki vzdy aktualizovat.
Samotnou aktualizaci maze provést nadiizeny zaméstnanec, ktery nasledné musi tuto informaci
predat personalnimu oddéleni, které poté pozadovanou zmeénu v popisu pracovniho mista
provede.

Zaméstnanci z HR oddéleni pfipravuji kazdy rok plan vycviku a vzdélavani pro jednotliva
oddéleni (tréninkovy plan). Jako zékladni dokumenty pro sestaveni tohoto planu jim slouzi
formular ,,Pozadavky na zatfazeni do planu vycviku a vzdélavani“. Tyto dokumenty obsahuji
specificka témata pro potiebna Skoleni a seznam zaméstnanct daného ttvaru, ktefi mohou mit
zajem nebo povinnost se téchto Skoleni tcastnit. Vedouci zaméstnanci vyuzivaji pfipraveny
vzdélavaci plan k urCeni konkrétnich témat, ktera chtéji, aby se u jednotlivych zaméstnancu
prostfednictvim Skoleni zprocesovaly. HR oddéleni poté provadi kontrolu a aktualizaci zatazeni
povinnych periodickych Skoleni do vzdé€lavacich pland jednotlivych zaméstnanct a v piipadé,
ze potfebné téma Skoleni chybi, je povéfen jeho doplnénim vedouci zaméstnanec. V piipadé,
ze béhem roku vzniknou nové potieby na proskoleni zaméstnance, vedouci zaméstnanec
o tomto musi informovat HR oddéleni, které noveé vzniklé potfeby, pokud jsou v souladu
s firemnimi smérnicemi a nafizenimi, pfi pravidelné meésicni revizi tréninkového planu doplni.
Vsechny vyplnéné pozadavky na zafazeni do planu vycviku avzdélavani od vedoucich
pracovnikt slouzi HR oddéleni jako zaklad k sestaveni planu vycviku a vzdélavani (tréninkovy
plan) pro piislusny kalendaini rok.

Samotny tréninkovy plan musi obsahovat seznam témat Skoleni, jejich pfedpokladany termin
plnéni, skupinu zameéstnancl, pro kterou je urCen (dle obsahové napln€ Skoleni), pocet
zaméstnancu, Skolitele a planované naklady pro kazdé téma. V tréninkovém planu je také
nezbytné zahrnout naklady potfebné k pokryti celého skoleni. Po uskutecnéni Skoleni jsou
terminy revidovany spolu se skuteCnymi naklady. Nasledné vyhodnoceni nakladi na
vzdélavani poté slouzi jako podklad pro planovani naklad ro¢niho planu a také pro piipadné
upravy budoucich plant vycviku avzdé€lavani. Tento tréninkovy plan Skoleni kazdy rok
schvaluje plant manazer, personalni manazer a zivodovy kontrolér.

Pred samotnym konanim Skoleni je rovnéz nezbytné zajistit Skolitele (bud’ externiho nebo
interniho), adekvatné vybavenou ucebnu a peclivé urcit datum konani Skoleni. Tato opatieni
jsou koordinovédna a zaji§tovana HR oddélenim, které zaroven musi také pisemné (e-mail)
informovat pozvané pracovniky o terminu, mistu a obsahu skoleni s dostateCnym predstihem.
HR odd¢leni je rovnéz povéfeno vedenim veSkeré nasledujici dokumentace o probéhlych
Skolicich akcich, kde musi byt vzdy uveden obsah Skoleni, datum konani, jméno Skolitele,
prezencni listinu a piipadné osvédceni o absolvovani Skoleni nebo certifikat.

V ptipadé, ze vedouci zameéstnanec ziniciuje €1 zajistuje v rdmci svého ttvaru Skoleni pro své
podfizené, je povinen tento proces nejprve zkonzultovat s HR oddé€lenim a poté jim predat kopii
prezencni listiny o provedeném Skoleni. V piipadé vydanych osvédCeni o absolvovani
jakéhokoliv vzdélavani jsou zaméstnanci povinni predat kopii osvédceni na HR oddéleni, které
si dolozené certifikaty aopravnéni eviduje azaklddd dle platnych a povinnych norem
spole¢nosti.
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Pokud dojde ke zméneé pozadavku na zvySeni nebo prohloubeni kvalifikace zaméstnanct, anebo
kdyz nastanou jakékoliv zmény v legislative, 1ze plan Skoleni v priabéhu pravidelné meésicni
revize aktualizovat. HR oddéleni vramci meésicni revize prubézné sleduje realizaci
vzdélavacich plant, vyhodnocuje tispésnost vzdélavacich akci a nasledn€ zasila na mésicni bazi
jednotlivé pokroky a procenutelni plnéni dle jednotlivych oddéleni na vSechny manazery
a vedouci daného zavodu.

Dalsim dualezitym krokem v tomto procesu je zjiStovani potieby Skoleni pracovniki, které je
provadéno prostfednictvim porovnani kvalifikacnich pozadavki uvedenych v, Popisu
pracovniho mista® a skuteCné dosazené kvalifikace. Vyse uvedené porovnani provadi ptimy
nadfizeny pii pravidelné revizi popisu pracovniho mista, v pfipadé¢ zmény naplné prace
v dasledku uprav popisu pracovniho mista, pfi pfesunu zaméstnance na nove pracovni misto,
v ramci ro¢niho hodnoceni zaméstnance (Ro¢ni hodnotici pohovor/STAR) a pfi nastupu
nového zamestnance.

Ve spoleCnosti XY se provadeji tyto typy Skoleni: vstupni Skoleni pro nové zameéstnance,
prubézné skoleni na pracovisti, periodické Skoleni, mimoradné Skoleni v pfipadé potieby,
Skoleni vedoucich zaméstnanci zodpovédnych za bezpecCnost a ochranu zdravi pfi praci
(BOZP, PO), odborné skoleni v oblastech jako je manipulacni technika a svarovani, ktera jsou
provadéna odpovédnymi oddé€lenimi, ataké Skoleni poskytovana externim firmdm
a jednotliveiim, ktefi se nachazeji na pracovistich dané spolec¢nosti s jejim souhlasem.

Interni a externi lektofi

Smémice vzdélavani arozvoje zaméstnanci XY (2024) uvadi, ze vybér dodavatele pro
vzdélavaci €i rozvojové akce je provadén HR oddélenim, které ma na starosti i celkovou
organizaci téchto akci. Pokud neni k dispozici schvédleny a vyzadovany dodavatel, ktery musi
byt na seznamu dodavateld, je nutné ze strany HR oddéleni provést analyzu a zvazeni nabidek
od konkuren¢nich dodavateli a rozhodnout se pro tu, ktera nejlépe vyhovuje potifebam
a pozadavkim spoleCnosti v dané situaci. V takovém pripad¢ je tieba provést peclivé posouzeni
nabidek a nasledné zvolit nejvhodnéjsiho dodavatele pro danou skolici akci. Hodnoceni pii
volbé dodavatele musi probihat podle téchto hodnoticich kritérii: reference o dodavateli,
vysledky vlastniho hodnoceni a praktickych zkuSenosti, cena, dodaci lhiita, doklad o kvalifikaci
Skolitele. Vybér je tfeba provadét minimalné ze dvou konkuren¢nich nabidek. V ptipadé
nedostate¢nych informaci o poZzadovanych hodnoticich parametrech uplatiiuje HR u dodavatela
téchto sluzeb poptavkové tizeni. Tento proces je fizen na zakladé pozadavku specifikovanych
vedoucimi jednotlivych oddéleni. Hodnoceni jednotlivych parametrti je nasledné zaznamenano
do formulafe ,,Vybér dodavatele vycvikového a vzdélavaciho programu®, ve kterém je na
zakladé dosazeného bodového ohodnoceni vybran dodavatel s nejvyssim bodovym vysledkem.
Dodavatelé vzdélavani musi byt také hodnoceni na zakladé zpétné vazby od zaméstnanct po
absolvovani danych skoleni a seminaii. Hodnoceni provadi HR oddéleni podle nékolika
parametrd, jako je sjednana cenova uroven, dodrzovani terminu, flexibilita a spoluprace,
hodnoceni trovné vzdélavani a hodnoceni ucinnosti vzdélavani. V piipadé€ §patného hodnoceni
dodavatele, Skoleni, nebo seminafe musi dojit k okamzité reakci ze strany zastupce HR
a sjednani napravného opatieni.

Administrace vzdélavaci akce

Dle smérnice vzdé€lavani a rozvoje zaméstnanci XY (2024) je po skonceni kazdé vzdélavaci
akce nezbytné zaznamenat tuto udalost do tréninkového planu, ktery spravuje HR oddéleni.
V predem piipraveném planu, ktery obsahuje veskeré potebné udaje a je vytvoren podle vSech
smérnic a predpisi dané spoleCnosti, ktery je podrobné&ji popsan v kapitole 3.2.1, musi
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manualné zaméstnanec HR zaznamenat, ze dany zaméstnanec absolvoval planovanou
vzdélavaci akci. Nasledné je ti€astnikovi vzdélavaci akce manualné pracovnikem HR odeslan
email obsahujici pfilozeny formulaf ,,Hodnoceni Skoleni-seminaie”, ktery musi ucastnik do
10 dnti vyplnény odevzdat zpét na HR oddéleni. Po uplynuti 3 mésicti od ukonceni skoleni je
nadfizeny daného zaméstnance opétovné vyzvan k vyplnéni tohoto formulare, ktery slouzi ke
zhodnoceni efektivity daného Skoleni. Tento postup je zaroven provadén prostiednictvim
emailové komunikace a nasledného odevzdani vyplnéného formuléafe na HR odd¢leni.

Hodnoceni vzdélavaci akce

Ve smérnici vzdélavani a rozvoje zaméstnanci XY (2024) je uvedeno, ze po absolvovani
vzdélavaci akce provéiuje HR oddéleni ve spolupraci s jednotlivymi vedoucimi zaméstnanci
odbornou uroven vzdélavani z daného Skoleni ¢i vzdélavaciho kurzu. Hodnoceni musi provést
kazdy ucCastnik vzdélavaci akce, kde musi vyplnit dotaznik nazyvany Hodnoceni
Skoleni-seminare, ktery je HR oddélenim rozesilan prostfednictvim e-mailu vzdy po dokonceni
dané vzdélavaci akce. VSichni zaméstnanci maji povinnost tento dotaznik vyplnit a odeslat ¢i
odevzdat vyplnény zpét na HR do 10 dnd od dokonceni kurzu. Tento dotaznik je vytvoren
v programu Microsoft Excel a zaméstnanci maji moznost ho vyplnit bud’ elektronicky nebo si
ho vytisknout a vyplnit ruén€. Hodnoceni skoleni od zaméstnance se sklada ze dvou casti.

Dle formulatfe ,,Hodnoceni Skoleni-seminafe™ prvni ¢ast slouzi k ziskdni zdkladnich informaci
o zameéstnanci, jako je jméno a pfijmeni, osobni Cislo, nazev Skoleni, datum konani a nazev
Skolitele ¢i spolecnosti u které Skoleni probihalo. Tato data jsou nezbytna pro interni evidenci
HR oddéleni a musi byt zaroveni vedena v tréninkovém planu. Druha ¢ast se zamétuje na
samotné hodnoceni, kde se hodnoti 7 kritérii na stupnici 1 az 4, pfiemz nizsi Cislo oznacuje
lepsi hodnoceni, kde jednicka piedstavuje , piekonava ocCekavani“, dvojka ,mirné¢ nad
pozadavkem®, trojka ,,dosahuje pozadavki“ a Ctyika ,,nedosahuje pozadavku“. Toto hodnoceni
slouzi k posouzeni riznych aspekti vzdélavaci akce, a obsahuje otazky k hodnoceni: dodrzeni
casového harmonogramu, obsah vzdélavaci akce, vystupovani lektora, odborna uroveri lektora,
kvalita studijnich materialt, celkové organizacni zajiSténi a prostiedi, ¢i zazemi. Zameéstnanec
ma moznost pfidat k t€émto hodnocenym oblastem i své pozndmky nebo komentare tykajici se
daného tématu. Déle je uvedena samostatna otazka, kterd se pta, zda zaméstnanec vyuzije
ziskané poznatky ze Skoleni dale v praxi, u této moznosti zaméstnanec zaskrtava pouze, zda
ano ¢i ne ama také moznost napsat k této otdzce své pripadné pfipominky a komentafe.
Nasledné jesté posledni otazka, kde zaméstnanec voli také pouze ano ¢i ne, ktera se dotazuje,
zda zaméstnanec doporucuje daného skolitele, ¢i Skoleni nebo spole¢nost a tak podobné ke
spolupraci. Zaméstnanec je povinen do 10 dni po absolvovani Skoleni odevzdat vyplnény
hodnotici dotaznik na oddéleni HR, kde po obdrzeni dotazniku bude ucast na Skoleni
zaznamenana do tréninkového planu a zaroven toto hodnoceni bude vedeno jako dikaz ucasti
zaméstnance na Skoleni. Hodnoceni icinnosti a efektivnosti Skoleni provadi pfimy nadfizeny
pracovnika po 3 meésicich ode dne ukonceni vzdelavaci akce. Toto hodnoceni je obsahem
druhé ¢asti formulare Hodnoceni Skoleni-seminafe a obsahuje hodnoceni efektivity Skoleni.
Nadftizeni jsou povinni vyplnit toto hodnoceni po dobé uplynuti tii mésicti od ukonceni Skoleni
jejich podfizeného a jsou k tomuto procesu vyzvani prostfednictvim ptichoziho emailu od HR
oddéleni. Samotné hodnoceni se zaméfuje na dvé klicové otazky a pouziva stejnou hodnotici
Skélu jako pfi hodnoceni od zaméstnance. Prvni otdzkou je, zda Skoleni splnilo dle nazoru
nadfizeného stanovené cile a druhou je do jaké miry bylo dané skoleni z pohledu nadtizen¢ho
efektivni, coz nadfizeny s ohledem na fakt, ze hodnoti po 3 mésicich od absolvovani §koleni
posoudit mize. Nakonec je polozena jednoducha otazka, zda by nadiizeny doporucil skolitele
nebo spolecnost k dalsi spolupraci, kde je mozné odpovédet pouze ano nebo ne. Také toto
vyhodnoceni je poté zaznamenavano zameéstnanci z oddéleni HR do tréninkového planu.
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Celkové ohodnoceni urovné provadi HR na zaklad€ vyplnénych dotazniki ucastniky Skoleni.
Vysledky jsou vyuzivany pro periodické hodnoceni dodavatele arovnéz pro tvorbu
kvalifika¢niho a vzdé€lavaciho programu.

3.2.1 Tvorba tréninkového planu

Dle smérnice trénikového planu XY (2024), pomoci které bude ndsledujici podkapitola
zpracovana na zacatku kazdého roku Business Group spole¢nosti XY rozesila v§em zavodum
nové aktualizované , Training Orientation Memo*, které popisuje smeér a cile spolecnosti pro
dany rok. Toto slouzi jako zéklad, ze kterého si kazdy zavod vytvari své vlastni ,Plant
Orientation Memo®. Obé& tyto mema obsahuji hlavni cile spolecnosti pro dany rok, primarn{
oblasti, na které se spolecnost chce zameétovat, navrhované vzdélavaci aktivity a doporucent,
odkud Cerpat pii jeho samotné tvorbé, a dalsi relevantni informace.

,Plant Orientation Memo™ je dalezitym nastrojem, ktery je propojen s ukazateli KPI (Key
Performance Indicators), coz jsou klicové ukazatele vykonnosti a konkrétni meéfitelné veliciny,
které pomahaji sledovat a vyhodnocovat uspéch a pokrok pro splnéni stanovenych cilu
a strategii spolecnosti. Tento propojeny pfistup umoziiuje monitorovat a hodnotit uspéch
v implementaci vzdélavacich programa a strategii, ¢imz se zajistuje, ze vSechny aktivity jsou
fizeny a méfeny na zakladé konkrétnich vykonnostnich ukazatelu.

Za tvorbu a zprocesovani tohoto planu je zodpovédny zaméstnanec z HR odd¢leni, ktery se na
tuto oblast specializuje a nasledné je zodpovédny za celkovou spravu a vzdélavaci proces ve
spolecnosti. Tento plan musi byt vytvotren vzdy do konce tnora daného roku pro ktery je plan
tvoren.

Pti samotné tvorbé tréninkového planu zaméstnanec HR vychazi z né€kolika riznych internich
zdroji a dostupnych materialt, jako jsou kariérni rozhovory neboli career interview, které se
uskuteCiiyji, pokud je zaméstnanec na dané pozici vice nez 4 roky, anebo pokud si sam
zameéstnanec dany rozhovor vyzadd. Déle také z IDP coz znamena Individual Development
Plan neboli v prekladu individualni vyvojovy plan zaméstnanct, ziskany z people review.
People review se ve spolecnosti kona vzdy jednou za rok v tinoru daného roku a je zde tvofen
plan pro zaméstnance, ktefi se zde rozfazuji do 3 zakladnich skupin podle jejich potencionalu,
o kterém rozhoduje management spoleCnosti, ktery se této akce musi vzdy zicCastnit. Skupiny
dle potencialu se déli na M&P specialisté a manazefi, coz je nejvy$si mozny potencial, ktery
zaméstnanci mohou mit, poté na TFA zamé&stnance, ktefi jsou vnimani jako osoby s prozatim
mirnym potenciondlem, na kterém ale musi stale jesté pracovat, tudiz prozatim nejsou
managementem zatrazeni do skupiny s nejvys§im potencionalem. A poté na zaméstnance O&W
coz jsou zameéstnanci ve vét§iné pripadu z vyrobni sekce, u kterych management potencidl na
mozny kariérni rust prozatim nevidi. Samotny proces IDP se poté uskuteciuje dle ziskanych
potencionalt jednotlivych zaméstnanct. Ti co jsou zafazeni do nejvyssi skupiny maji svoje IDP
v elektronické podobé& prostrednictvim interniho programu PASS, zaméstnanci TFA musi IDP
vyplnit ru¢né na predem vytvofeny a stanoveny formular pro dany rok, stejné tak jako
zamestnanci skupiny O&W. Také se Cerpa z hodnoticich pohovort (ve vétsiné pripadu pro
MOD zaméstnance) a tzv.STARA, které se konaji vzdy jednou ro¢né€, kdy STAR je proces, kde
kazdy zaméstnanec vyhodnocuje své cile za dany rok se svym nadfizenym, se kterym zaroven
tento plan v minulém obdobi vytvofil. Hodnotici pohovory jsou na stejné bazi jako STARy ale
tyto pohovory jsou uskute¢iiovany supervizory se svymi podiizenymi, tedy vyrobnimi délniky,
se kterymi tento plan v predeslém roce také tvorili. Dale se pfi tvorbé tréninkového planu musi
brat v potaz potieby danych zaméstnanct na zaklad€ jejich pracovnich povinnosti a cild, které
maji ve svych kazdodennich ¢i tydennich rutinach, které musi splnit a které jsou na denni bazi
kontrolovany vedoucim zaméstnancem.
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Pfi tvorbé tréninkového planu zaméstnanec z HR oddéleni cCerpa také =z operaCnich
a rozpoCtovych plant spolecnosti. Tato data jsou kliCova pro stanoveni priorit a alokaci zdroji
potfebnych pro realizaci vzdélavacich aktivit a rozvoje zameéstnanci. Zahrnuti operacnich
arozpoCtovych plani do procesu tvorby vzdé€lavaciho planu umoziiuje synchronizaci
vzdélavacich iniciativ s celkovou strategii a finanénimi moznostmi spolecnosti. Takovy pfistup
zajistuje efektivni vyuziti zdroji a dosazeni cili v oblasti lidskych zdroji v souladu
s obchodnimi cili a finanénimi moznostmi organizace. VSe vySe uvedené musi korespondovat
s prioritami daného zavodu, coz je nasledné kontrolovano zaméstnanci z divizniho oddéleni.

Poté se planuje, kdo bude zodpoveédny za provadéni jednotlivych skoleni a kdy se budou konat.
Zaméstnanec z HR se poté musi setkat se vSemi vedoucimi pracovniky, aby s nimi prosel plan
vzdélavani uréeny pro vSechny jejich podiizené na pfisti rok a ptipadné provedl mozné upravy
¢i zmény.

Vedouci pracovnik musi byt pribézn€ o postupu vzdé€lavani jeho podfizenych informovan
prostiednictvim pravidelnych reporti zasilanych z HR oddé€leni na mési¢nich bazich. Tyto
reporty zahrnuji veskeré potfebné informace o absolvovanych Skolenich, dosazenych
vysledcich, popisu, vjaké fazi vzdélavani se konkrétni zaméstnanci nachazi, o pfipadnych
zménach ¢i aktualizacich v danych planech vzdélavani apod. Na konci kalendainiho roku se
také tradicné kona zaveérecna schiizka mezi vedoucim pracovnikem a zameéstnancem z HR, kde
se hodnoti tspéch a efektivita veskerych uskuteénénych skoleni, pfipadny posun zaméstnance
v jeho kariéfe ajsou zde také diskutovany mozné zmény a doporuceni k implementaci pro
ndsledujici rok.

Popis tréninkového planu

Nyni bude strucné popsan tréninkovy plan, ktery je ve spole¢nosti XY vyuzivan. Tento plan
byl vypracovén jednou ze soucasnych pracovnic z oddéleni HR a je cely utvofen v programu
Microsoft Excel, obsahujici nékolik listd. Jeden zlisti obsahuje jmenny seznam vSech
zaméstnancd, kde jsou uvedeny jejich osobni Cisla, jména, pohlavi, oddéleni, pracovni pozice,
pracovni zafazeni a nadrizeni. Tato data byla exportovana z interniho systému SAP a jsou pro
tvorbu tréninkového planu klicova.

V tréninkovém planu XY (2024) jsou v prvni sekci uvedeny vSechny potiebné informace
o profilech zameéstnancl, které byly ziskany z interniho systému SAP. Nésleduje sekce
obsahujici nazev daného skoleni, dale také kategorii zaméteni Skoleni, ktera se déli na 4 mozné
druhy. Prvnim je zvySovani kvalifikace managementu podpory, zahrnujici naptiklad seminare
University spoleCnosti XY, Skoleni zaméfena na rozmanitost a inkluzi, mentoring, individualni
plany rozvoje (IDP), projekty podpory spokojenosti zaméstnanci (SPA projekty), zpétnou
vazbu, komunika¢ni dovednosti a odolnost vuci stresu. Druha je kategorie obsahujici
transformace, udrzitelnost a digitalni technologie, které zahrnuji predev§im Skoleni zamétena
na transformaci aligu kvality spole¢nosti XY. Treti je kategorie zlepSeni bezpecnosti
a provozni efektivity, do které se radi Skoleni v oblasti zdravi, bezpecnosti a zivotniho prostiedi
(HSE), skoleni zaméfena na bezpecnost a prevenci (FES), zlepSeni spokojenosti zakaznikt
a feSeni problému v oblasti kvality. Posledni Ctvrtou kategorii je rozvoj funk¢nich kompetenci
pro klicové role, zahrnujici programy pro vedouci pracovniky a Skoleni zaméfend na zakladni
funkéni dovednosti. Dale tréninkovy plan obsahuje definovany cil Skoleni, zhodnoceni
v kontextu kliCovych ukazateltl vykonnosti, ur¢eni, pro jakou konkrétni cilovou skupinu dané
Skoleni je, musi byt také stanovena jeho priorita, ur€en zodpoveédny Skolitel nebo zdroj.

Dalsi sekce se zaméfuje na planovani Skoleni a zahrnuje nasledujici informace jako je: typ
Skoleni, kde musi byt uvedeno, zda se jedna o interni Skoleni vedené zaméstnanci spolecnosti
nebo externi Skoleni poskytované externimi dodavately nebo institucemi. Déle se musi
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identifikovat Skolitel nebo organizace, ktera dané Skoleni bude provadét. Musi byt uvedena
délka trvani skoleni, tedy urCeni ¢asového rozsahu, ktery bude Skoleni zabirat (napiiklad pocet
dnd, hodin nebo tydnt) v tréninkovém planu je toto prepocitavano vzdy na hodiny. Musi byt
uvedeny odhadované naklady spojené se Skolenim, které zahrnuji mimojiné i ndklady na
materialy, pronajem mistnosti, honorafe skoliteli apod. A také musi byt uvedeno v jakém
mesici je Skoleni planovano, aby se zajistilo jeho uskute¢néni v daném odpovidajicim ¢asovém
ramci.

Dalsi Cast obsahuje informace o prabéhu skoleni, kde musi byt uveden: stav Skoleni, tedy zda
Skoleni probéehlo, bylo zruseno nebo stornovano. V piipadé€, ze skoleni bylo stornovano, zda
stornoval skolitel ¢i student apod. Také zda bylo dané skoleni soucasti pivodniho planu nebo
zda vznikla nova potieba na uskutecneni daného Skoleni béhem roku. Datum posledni revize
pracovnika HR s nadfizenym, kde musi byt uvedeno kdy byly tyto informace naposledy
revidovany nebo aktualizovany s nadfizenym. A misto pro pfipadné dodatecné komentare nebo
poznamky k pribéhu skoleni.

Posledni sekce se tyka vykonavani Skoleni a zahrnuje ndsledujici findlni informace: zda se
jednalo o interni ¢i externi Skoleni. Kdo byl zodpovédny za vedeni Skoleni, tedy kdo skolil.
Celkova doba, po kterou §koleni probihalo. Ureni mésice, ve kterém se Skoleni uskutecnilo.
Rozdil mezi ndklady a rozpoctem, tedy zda doslo k rozdilu mezi skutecnymi naklady na Skoleni
a planovanym rozpoctem. Dale také rozdil mezi dobou trvani arozpoctem, zda dosSlo
k odchylce mezi skuteCnou dobou trvani Skoleni a planovanym rozpoCtem. Zda bylo
poskytnuto hodnoceni od tucastnika Skoleni, které musi byt dodano nejpozdéji do 10 dnd po
ukonceni Skoleni na HR oddéleni. A zda bylo poskytnuto hodnoceni od vedouciho pracovnika
zucastnéného zaméstnance, které musi dodat po 3 mésicich od uskutecnéni daného skoleni na
HR oddéleni.

V dal§im dokumentu v tréninkovém planu spolecnosti je list obsahujici veskeré informace
a data tykajici se jazykové vyuky zameéstnanct. Tento seznam zahrnuje zakladni udaje, jako
jsou osobni Cisla zaméstnancu, jejich jména, jazyk, ktery se uci, a oddéleni, pod které spadaji.
Samotna tabulka je rozdélena podle jednotlivych mésict, kde jsou vzdy uvedeny hodiny
stravené zaméstnancem pii jazykové vyuce za dany meésic andklady stim spojené.
V poslednich sloupcich jsou soucty vzdélavacich hodin a nakladii za cely semestr a také
celkovy pocet hodin, které zaméstnanec beéhem celého roku na jazykové vyuce absolvovoval
a nakladu které musela spolecnost za vzdélavani daného zaméstnance vynalozit.

3.2.2 Druhy vzdélavani ve spolecnosti

Spolecnost disponuje rozsahlou nabidkou vzdélavacich arozvojovych programi, které
umoziuji zaméstnancim aktivné rozvijet své dovednosti a kompetence.

XY University

Prvni a zaroveti nejvyuzivangjsi je interni univerzita s ndzvem spolecnost XY univerzita, ktera
predstavuje nejpouzivan€]si prostiedek pro vzdélavani a rozvoj zaméstnancu. Dle intranetu XY
University (2024) jsou ucel a funkce podrobné popsany v interni smeérnici fizeni z roku 2023.
Tato univerzita nabizi Siroké spektrum moznosti pro vzdélavani a rozvoj, véetné programu jako
je Leadership Academy, Skoleni v oblastech FES, HR, financi, vedeni a fizeni lidi, operacich
a programech, prodeje, nakupu, digitdlni transformace, diverzity ainkluze, ale také kurza
v ramci MOOC s vyuzitim Learning Labu. Hlavnim poslanim XY University je pfedevsim
pfipravit manazery na soucasné pracovni pozice, pfedvidat oCekavani podniku v budoucnosti
a poskytnout inovativni ekosystém, ktery podporuje jak klicové kompetence, tak rozviji meékké
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dovednosti a zmény mySleni. YX University kazdoro¢né€ proskoli vice nez 9 000 zaméstnancu.
Diky své vzdélavaci aplikaci Learning Lab také nabizi XY University vice nez 300 MOOCs na
razna témata, jako je vedeni, fizeni, rozmanitost, etika, uméla inteligence atd., které mohou
zameéstnanci absolvovat vpodstaté kdykoliv.

Leadership Academy

Prvni moznosti je Leadership Academy, jenz bude popsana diky reSersi internich materiala
Leadership academy XY (2024). Tato akademie piedstavuje strukturovany program, ktery
zaméstnancum poskytuje komplexni vzdélani a praktické dovednosti v oblasti vedeni a fizeni
s primarnim zaméfenim na rozvo] mékkych dovednosti, ktery je potradan podle potreb
spoleCnosti vzdy v ruznych zavodech, kde se jednotilévého Skoleni mohou zucastnit
zaméstnanci ze viech zavodd dané spole¢nosti z Ceské republiky. Tento program se také
zamétuje na rozvoj kliCovych schopnosti potfebnych pro uspésné vedeni tymu a strategického
mysSleni a mohou se ho zacastnit pouze zaméstnanci s nejvys§im potencidlem, tedy M&P
zameéstnanci. Zameéstnanec se Leadership academy ucastni na zakladé uvedeni této aktivity do
svého IDP (Individual development plan), které tvofi vzdy na nasledujici rok spolu se svym
vedoucim zaméstnancem, ktery musi tuto moznost nejpre schvalit a vyhodnotit, zda pro daného
zaméstnance muze byt GiCast na této vzdelavaci aktivité prinosna. Tato vzdélavaci a rozvojova
akademie se fidi n€kolika hesly, kterd by soucasné¢ méla predstavovat i nepsané cile celého
procesu na kterych si spolecnost zaklada. Mezi n€ se fadi cile jako. Vytvoreni novych pfistupt
k inspiraci jednotlivei a k budovani uspés$nych tymd. Rozvijeni své sebereflexe vedouci
k hlub§imu porozuméni sebe sama atim pddem i efektivn€jsi komunikaci s ostatnimi.
Dosahovani obchodnich a pracovnich cili prostfednictvim lep$i spoluprace s ostatnimi.
Podpora rozvoje jednotlivych ¢lenti vaseho tymu, coz muze vést ke zlepSeni vykonnosti celého
kolektivu. Posileni komunikacnich schopnosti a realizovani osvobozujicich opatieni v priabéhu
transformace. RozSifeni dovednosti a aktualizace svych znalosti v oblasti uzivatelského
designu prostrednictvim inovativniho pfistupu s ohledem na uzivatele. Skoleni trva 3 az 4 dny,
po cely den s kratkymi pauzami. Skoleni neni uspofadano jako nepfetrzity blok trvajici tii nebo
Ctyfi po sobé€ jdouci dny. Misto toho je program rozdélen do blokd, kde je na programu
napiiklad kazdy tyden jeden celodenni Skolici den. Toto rozde€leni je implementovano
a vyuzivano z n€kolika davodi. Zaprvé, zameéstnanci, ktefi se ucastni skoleni, si vzhledem ke
svému pracovnimu postaveni nemohou dovolit byt mimo praci po dobu 3-4 dnt v kuse. Za
druhé, existuje riziko, ze by byli Casto ruSeni rdznymi emaily ajinymi pracovnimi
neodkladnymi zélezitostmi, coz by snizilo samotnou efektivitu jejich tcasti na Skoleni.
Rozplanovanim skoleni do jednotlivych dnt tak maji zameéstnanci moznost vénovat se Skoleni
naplno. Tento systém umoziuje zaméstnancim plné se soustiedit na Skoleni a vyuzit tento den
pro co nejveétsi zlepSeni svych dovednosti a znalosti. Leadership Academy nabizi Sirokou skalu
programu, které se zaméfuji na rizné oblasti, kterych se mohou zaméstnanci ucastnit. Tyto
programy se lisi podle specifického zameéfeni ajsou urCeny pro rdzné pracovni urovné
v hierarchii spoleCnosti. Mezi nabizené kurzy patii vedeni jednotlivcd atymu, rozvoj
dovednosti v pokroc¢ilém vedeni, spoluprace v tymu, efektivni komunikace, aplikace agilnich
metod (vCetné designového mysleni) a fizeni zmén.

Nejrozsahlejsi akademii univerzity XY je akademie zamétena na lidské zdroje (HR), kterd se
soustfedi na zaklady HR, ato zejména na integraci novych profesionalt do oblasti lidskych
zdroju, s cilem co nejrychleji pochopit dané obchodni a personalni procesy. Toto odvétvi tedy
nabizi kurzy nazyvané zaklady lidskych zdrojd, controlling a reporting, manazer lidskych
zdroju a skoleni, jak ziskat a prilakat talenty.

Dalsi je akademie zaméfend na programy a celkové na zavod, ktera nabizi dva druhy Skoleni,
a to skoleni ur€ené pro manazery programu a pro manazery zavodu, kde obé¢ tyto Skoleni jsou
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uréené pro feditele zavodu ¢i manazery programu s dosavadni délkou praxe kratS$i nez
18 mésicu a s kratkodobym potencialem.

FES akademie, coz je systém spolecCnosti, ktery je zalozen na principu neustalého zlepSovani
a efektivity ve vSech oblastech podnikéani spole¢nosti. Tato akademie nabizi §koleni na témata
jako jsou celkovy piehled o systému FES X.0, vykonnost pohonné jednotky, 7 zakladu
vyrobniho systému, zaklady posilovani postaveni zameéstnanct, celkového spusténi vyroby,
IOSH tedy bezpecné fizeni, feseni problému a 8 zakladua kvality.

Finané¢ni akademie nabizi Sirokou Skalu vzdélavacich kurza, které jsou rozdéleny do tii
hlavnich kategorii a ddle do podkategorii: pro profesiondly z oboru, pro lidi z jinych obora
a volitelné kurzy. Nabizené kurzy v této akademii jsou akcelerator financi, zdklady financi,
prevodnik penéz, fidici pracovnik zavodu neboli kontroler a programovy kontroler.

Obchodni akademie nabizi kurzy jako jsou obchodni vyjedndvani a komplexni vyjedndvani.

Akademie pro digitalni transformaci, kde univerzita nabizi dvou uroviiové vzdelavaci
programy jako jsou fizeni digitalni transformace (Uroveni 1) afizeni analyzy a kontroly dat
(aroven 2) kde ucastnici zjistuji, jak vyuzit data ke zlepseni vykonnosti a efektivity.

Dalsi je akademie diverzity a inkluze, ktera je predevs§im zamétfena na poskytovani vzdélavani,
Skoleni a podpory v oblasti diverzity a inkluze. Tato akademie se obvykle zaméfuje na rozvoj
dovednosti, povédomi a chovani uc¢astnikti, aby byli schopni 1épe porozumét a respektovat
raznorodost lidi a kultur, a zaroven vytvaret prostiedi, ktera podporuji zaclenéni vsech
jednotlivca bez ohledu na jejich pohlavi, rasu, naboZenstvi, sexualni orientaci, schopnosti, nebo
jiné charakteristiky. Cilem akademie diverzity a inkluze je podporovat vytvareni tolerantnich
pracovnich, vzdélavacich a socidlnich prostfedi, ktera jsou prospé€Sna pro vSechny cleny
spolecnosti. Jednim z programi je napiiklad program pro mladé Zenské talenty ureny vSem
zameéstnankynim spoleSnosti XY, které vykonavaji svou pracovni pozici 3-5 let, nebo program
nazyvany zkuSené talentované Zeny, ktery je urCen pro zeny, které ve spolecnosti pracuji vice
jak 8 let. Tyto programy maji za cil posilit sebevédomi zen a podporovat jejich dalsi profesni
rast a aspéch.

Dalsi moznosti, kterou nabizi XY univerzita je absolvovani MOOCs kurzu pomoci Learning
Labu, coz jsou interaktivni online kurzy, které jsou dostupné zaméstnancim kdykoliv
a kdekoli. Tyto kurzy kombinuji Sirokou Skalu prednasek, cviceni a interaktivnich tkold, které
umoziuji zaméstnancim ucit se ve vlastnim tempu a prostedi. Learning Lab poskytuje prostor
pro diskusi, spolupraci a praktické cviCeni, coz pomaha upeviiovat a aplikovat nové ziskané
znalosti. Learning Lab je inovativni platforma, kterou spoleCnost vyuziva ke vzdélavani
arozvoji svych zaméstnanct, ktera poskytuje interaktivni online kurzy, znamé také jako
MOOCs (Massive Open Online Courses, v piekladu hromadné oteviené online kurzy). Tyto
kurzy jsou k dispozici zaméstnancim online kdykoliv a kdekoli, coz umoznuje flexibilni
a prizpusobitelnou formu vzdélavani. Jedna se tedy o komplexni prostiedi, které kombinuje
a vyuziva Sirokou Skalu vzdélavacich materialt a aktivit, jako jsou:

- Video prednasky obsahujici prezentace, videa nebo audionahravky, které poskytuji
teoretické zdklady daného tématu;

- CvicCeni, kde interaktivni ukoly atesty umoznuji zaméstnancim procvicovat
a overovat své znalosti a dovednosti;

- Interaktivni tkoly poskytujici prostor pro praktickou aplikaci nové se naucenych
dovednosti;

- Diskuse a interakce mezi zaméstnanci i z jinych zavoda spolecnosti. V aplikaci lze
najit diskusni fora ¢i skupinové aktivity, které maji za cil podporovat sdileni
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jednotlivych nazord, poznatka a zkuSenosti. Tim vytvaii prostiedi, kde se podnécuje
spolupréce a obohacuje se pracovni prostredi diky aktivni vyméné myslenek;

- Praktické cviceni, kdy nékteré kurzy mohou zahrnovat praktické cviceni nebo
simulace, které umoziuji zaméstnancim procvicovat své dovednosti v redlném
prostiedi.

Learning Lab tak poskytuje komplexni prostiedi pro uceni arozvoj zaméstnancu, které je
pfizpisobeno jejich potfebam a preferencim. Flexibilita, interaktivita a moznost vlastniho
tempa uceni jsou kliové prvky této platformy, kterd pomahd upeviiovat a aplikovat nové
znalosti a dovednosti v pracovnim prostiedi. Dana spolecnost tuto platformu vyuziva na denni
bazi jak pro MOI zaméstnance, tak pro zaméstnance MOD z vyroby.

XY Akademie

Firemni interni akademie, zndmd pod ndzvem XY Akademie, dle intranetu XY academy
(2024) predstavuje dalsi vyznamny a velmi vyuzivany pilif ve vzdélavani zaméstnancu. Jeji
cile a fungovani jsou detailné popsany v interni smérnici z roku 2023, ktera slouzi jako klicovy
dokument pro fizeni a organizaci vzdélavacich aktivit v dané spolecnosti. XY Akademie je
koncipovana na zakladé€ stejnych pravidel a principt jako vySe popisovana univerzita, avSak
akademie je zaméfena specificky na potieby a pozadavky zavoda vyfukové divize. Jejim
hlavnim Gcelem je poskytovat zameéstnancim vyfukové divize, pod kterou spada i popisovany
zavod spolecnosti XY, piilezitost k profesnimu rozvoji a zlepSeni jejich odbornych dovednosti,
aby byli schopni 1épe plnit své pracovni ukoly a piispivat k uspechu spolecnosti. Fungovani
XY Akademie je zalozeno na §iroké skale vzdélavacich programu, které pokryvaji rizné oblasti
odborného i osobnostniho rozvoje. Tyto programy mohou zahrnovat kurzy, seminafe,
workshopy, mentoring, online vzdélavani a dalsi formy vzdelavacich aktivit. Diky této pestrosti
nabizenych moznosti si mohou zaméstnanci vybirat ty, které nejlépe odpovidaji jejich potfebam
a profesnim cilim. Celkov€ lze tedy konstatovat, Ze XY Akademie predstavuje kli¢ovy nastroj
pro podporu profesniho rustu a rozvoje zaméstnancti v ramci vyfukové divize daného zavodu,
a tim i pro dosahovani dlouhodobych cilt a aspéchu spolecnosti jako celku.

IT Academy

V dané spolecnosti je také velmi Casto vyuzivana tzv. IT Academy. Tato akademie, kterd se dle
intranetu IT academy XY (2024) specializuje na poskytovani §koleni a vzdélavacich programa
zamétenych na rizné oblasti informacnich technologii. Jeji nabidka zahrnuje kurzy a tréninky
zamétené na Sirokou Skalu dovednosti v oblasti IT, jako je prace s programy Microsoft Office
(napt. Excel, Word), sprava a bézné uzivani veskerych informacnich systému a aplikaci dané
spolCnosti, které zaméstnanci bé€zné v praxi pouzivaji, bezpecnost IT, sitové technologie
a mnoho dalsiho. Timto zpisobem IT Academy poskytuje zaméstnancim moznost neustale
zdokonalovat své IT schopnosti a znalosti v souladu s potfebami a aktudlnimi trendy v oblasti
informacnich technologii dané spolecnosti. Tato akademie je dostupna v online formé
prostfednictvim intranetu dané spolecnosti. Na hlavni strance intranetu najdete pfimy pfistup
k této akademii, kde je poskytovan komplexni katalog Skoleni a veskerych zdroju. Timto
zpusobem jsou zaméstnanci schopni snadno arychle pfistupovat k nabizenym kurzim
a materialim a zlepSovat své dovednosti v pohodli svého pracovniho prostiedi. Na hlavni
strance IT akademie se nachazi kompletni katalog vSech nabizenych skoleni, kalendat s terminy
kondni, tréninkové materidly a detailni popsdni programu jednotlivych kurzd. Skoleni mohou
probihat formou virtualnich kurzi, e-learningu v Learning Labu nebo prostfednictvim piedem
natoCenych tutoriald, na které zaméstnanci ziskaji piistupovy odkaz k tutorialim
prostfednictvim e-mailu, ktery obdrzi ithned po své registraci. V neposlendi fadé IT akademie
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nabizi také vzdé€lavani online pfes platformu Microsoft Teams. V§em zaméstnancim vlastnicim
pracovni email, jsou pravidelné na tydenni a mésicni bazi zasilany informacni e-maily, které
podrobné informuji o planovanych skolenich na budouci tyden ¢i mésic, kde jsou veskeré
potiebné informace ohledné vsech skoleni, na které se mohou nasledné pokud nebyla kapacita
preCerpana zaméstnanci piihlasit. VétSina té€chto online kurzi, navodid ai e-learningovych
materiald této akademie je dostupnd pouze v anglickém jazyce, vyjimécné v jazyce
Spané€lském.

FES skoleni

FES neboli XY excellence system, predstavuje komplexni soubor nastroju, pravidel, standarda
a procesu, které jsou dle smérnice vzdélavani a rozvoje zaméstnanci XY (2024) navrzeny
s cilem dosahnout vynikajicich vysledki, zejména v oblastech nakladt, kvality a dodavek.
Tento systém je zaloZen na principu neustalého zlepSovani a efektivity ve vsech oblastech
podnikani spolecnosti. FES se tedy zaméfuje na identifikaci a odstranéni jakychkoli zbyte¢nych
procest ¢i plytvani, s co nejvétsim cilem maximalizace produktivity a konkurenceschopnosti
spolecnosti. Diky peclivému planovani, strategickému fizeni a dirazu na spolupraci mezi
jednotlivymi oddélenimi je FES kli€ovym nastrojem pro dosazeni audrzeni vynikajicich
vysledkt ve vSech aspektech podnikani.

Unibez

Dal§im vyznamnym ahojné vyuzivanym vzdélavacim pilitem dané spolecnosti XY
a konkrétné€ daného zavodu se stala Univerzita Bezde€in neboli tzv. Unibez, ktera byla zalozena
z iniciativy zameéstnanci HR oddéleni vroce 2022. Zinternich zdroju spolecnosti
XY (2024) plyne, ze jejim hlavnim cilem je poskytovat skoleni, ktera jsou vedena samotnymi
zaméstnanci pro ostatni kolegy. Zameéstnanci, ktefi jsou ve funkci Skoliteli, musi byt
samoziejmé dostatecné kompetentni pro oblasti, ve kterych Skoli. Tento inovativni pfistup
k vzdélavani prinasi nespocet vyhod pro celou organizaci, nebot umoziuje sdileni zkuSenosti,
dovednosti a know-how mezi zaméstnanci bezprostiedné a efektivné. O toto Skoleni je velky
zajem, coz dokazuje fakt, ze hned druhy rok fungovani tohoto systému se uskuteCnilo
dvojnasobné mnozstvi Skoleni ve srovnani s prvnim rokem a pro aktudlni rok je naplanovano
o dalsich 40 % vice Skoleni, nez bylo naplanovano na pfedchozi rok, coz znaci o velkém zdjmu
jak z hlediska vzdélavanych zaméstnanct, tak i z hlediska prednasejicich, kterych se nabizi
kazdy rok vice a vice. Jednim z kliCovych nastroja, kterym Unibez disponuje, je sdilena Excel
tabulka, ktera je dostupna pro vSechny zaméstnance disponujici pracovnim pocitacem. Tato
tabulka poskytuje prehledny kalendar planovanych skoleni po cely rok. Kazdé skoleni je vzdy
peclivé popsano véetné data, mista konani, ¢asu a daného instruktora. Diky propojeni kazdé
uddlosti s individudlni excel strankou pro dané skoleni je mozné se snadno prihlasit a sledovat
prehled ucastnikt. Proces pfihlaseni je jednoduchy a uzivatelsky privétivy. Po kliknuti na
konkrétni termin Skoleni se zobrazi pfihlasovaci formulaf, kam zaméstnanci musi zadat své
udaje. Systém nasledné automaticky aktualizuje seznam ucastnika a informuje odpovédného
instruktora o nové piihlasenych. Tyden pfed planovanym Skolenim a nasledné i v den konéni
obdrzi jak instruktofi, tak ucastnici automatickou pozvanku pies e-mail, coz pomahd zajistit
pfipravenost a témé&f vzdy 100% ucast. Kazdé Skoleni vzhledem k vynalozenému casu
prednasejciho vyzaduje minimalni pocet zucastnénych 5 a maximdlni 15 osob. Univerzita
Bezdecin tak neni pouze mistem, kde se ziskavaji nové dovednosti, ale je to prostfedi pro
aktivni spoluprici, sdileni znalosti a posilovdni tymového ducha v rdmci organizace. Jeji
uspech je patrny ve zvySené produktivité, lepSim pracovnim prostfedi a vyssi spokojenosti
zaméstnanci. UNIBEZ se zaméfuje na Skoleni hard skills tzv. tvrdych schopnosti, jako jsou
napfiklad Skoleni pro operatory vyroby vedouci k zefektivnéni jejich kazdodennich ¢innosti.
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Kvalifika¢ni matrix

V tréninkovém planu a celkovém procesu vzdélavani je klicové vyuzivat matici dovednosti,
nazyvanou Matrix of Skills XY. Tato tabulka je zaroven soucasti tréninkového planu
spoleCnosti XY (2024) aukazuje, kdo ana jaké pozici by mél mit jaké Skoleni. Dle
kvalifikacniho matrixu XY (2024) je tabulka rozdé€lena podle funkéni klasifikace, ktera
zahrnuje manazerskou kategorii, kancelarské zaméstnance, kategorii supervizori a vyrobni
kategorii urCenou pro operatory vyroby alogstiky. Manazefi maji povinnd Skoleni
pfizpisobena podle jejich pozice, stejné jako operatofi vyroby, ktefi se déli podle oddéleni kde
pracyji, bud’ jako logistika nebo vyroba. Zameéstnanci kancelatrského typu maji povinna skoleni
odpovidajici jejich pozici, kde se d€li podle oddéleni, ve kterém pracuji. Supervizofi jsou také
rozdéleni podle své pozice, bud jako supervizofi vyroby nebo logistiky. Tato matice
dohromady obsahuje pfiblizné 30 povinnych Skoleni, ktera jsou pfifazena k danym kategoriim
a pozicim. Pouzivani této matice je velmi jednoduché. Staci otevfit tabulku a pomoci filtra
vybrat pozici daného zaméstnance, pro kterého potiebujeme ziskat informace o vzdélavani.
Poté ihned vidime, jaka povinna Skoleni musi tento zaméstnanec absolvovat. Tato tabulka je
propojena s hlavnim tréninkovym planem spolecnosti, takze po zadani pozice zaméstnance se
v tréninkovém planu automaticky zobrazi jeho vSechna povinna Skoleni. Poté uz stai jen
napldnovat terminy a dalsi potfebné tkoly, coz zavisi na oddéleni HR.

Tréninkové centrum

Dle zavodové prezentace (XY, 2024) predstavuje hlavni stiedisko pro vzdelavani arozvoj
vyrobnich zaméstnanci v ramci dané spoleCnosti tréninkové centrum, které je strategicky
umisténé mezi vyrobni halou a kancelafskou ¢asti zdvodu. Toto centrum funguje jako klicovy
pilif v procesu vzdélavani, zauCovani a Skoleni zaméstnanci, a to nejen pro nové prichozi, ale
i pro stavajici personal vyrobniho sektoru, tedy zaméstnancti z délnické tfidy. V tréninkovém
centru pracuje pét velice zkuSenych a kvalifikovanych trenérek, které maji klicovou roli
a patfiénou zodpovédnost v procesu vzdélavani vyrobnich zameéstnanci. Tyto trenérky jsou
dedikované kazda na jeden vyrobni usek a staraji se o celkovy chod vzdélavani pro vyrobni
zaméstnance a spravuji jejich zakladni povinné vzdélavani, ale také organizuji dalsi rozvojové
aktivity, jako jsou Skoleni zaméfena na specifické dovednosti a techniky potfebné pro danou
vyrobni ¢innost, které se 1isi naptiklad podle jednotlivych vyrobnich linek ¢i usekti. Dale sleduji
a kontroluji potfebna Skoleni a ptipadné rekvalifikace zaméstnancti, aby se zajistilo, ze personal
ma nezbytné znalosti a dovednosti pro svou praci. Maji také hlavni roli spoleCné se
supervizorem pii vybéru novych zameéstnanci do vyroby, kde maji klicové slovo pfi
rozhodovani o vhodnosti a pfifazovani vhodnych kandidati pro konkrétni pracovni pozice na
konkrétni linku v zavodu. Celkovy chod tréninkového centra tak zajistuje, ze novi zamestnanci
nejen spliuji veskeré povinné vzdelavaci pozadavky, ale také maji potencial pro dalsi rozvoj
arust vramci spolecnosti. Celkové tedy dané tréninkové centrum predstavuje dileZitou
podporu pro mistni HR oddéleni, nebot’ aktivné ptispiva k rozvoji a udrzeni kvalifikovaného
a motivovaného pracovniho tymu vyrobnich zaméstnanct, coz ma pozitivni vliv na vykonnost
a efektivitu vyrobniho procesu spolecnosti.

V tréninkovém centru se tedy na bézné denni bazi konaji rizné vzdélavaci aktivity, které jsou
zaméfeny na posilovani dovednosti a znalosti zaméstnancti v oblasti vyroby. Tyto kurzy jsou
navrzeny tak, aby odpovidaly potfebam a specifikim daného primyslového odvétvi a aby
pfispivaly k neustalému rozvoji pracovnikii. Mezi typické vzdélavaci kurzy, které se
v tréninkovém centru nejlasté&ji poradaji, patii: Skoleni v oblasti bezpe¢nosti prace, které se
zaméfuje na prevenci pracovnich urazii a dodrzovani bezpecnostnich standardd vyrobniho
prostiedi. Kurzy zaméfené na obsluhu a udrzbu zafizeni, poskytuji zaméstnancim nezbytné
dovednosti a znalosti pro spravnou manipulaci s vyrobnimi stroji a zafizenimi. Skoleni
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v oblasti kvality, zaméfujici se na procesy zajistovani kvality vyrobki a jejich kontroly,
s dirazem na dodrzovani standardi a normativa. Kurzy zaméfené na efektivitu vyroby, kde je
cilem poskytnout znalosti o metodich a nastrojich pro zvysovani produktivity a efektivity
v ramci vyrobniho procesu. Rozvoj soft skills, kde jsou dané kurzy prevazné zamérené na
rozvoj komunikacnich dovednosti, tymové spoluprace, fizeni casu a dalSich mekkych
dovednosti, které jsou dulezité pro uspésné fungovani v pracovnim prostiedi. Dale se
v tréninkovém centru nabizeji kurzy, které zahrnuji Skoleni v oblastech jako je provoz stroju,
fizeni kvality, logistika, idrzba zafizeni, dalsi relevantni oblasti vyroby apod. Témito kurzy je
cilem nejen zlepsit individualni dovednosti a znalosti zamé&stnancq, ale také podpofit celkovou
vykonnost a konkurenceschopnost vyrobniho zdvodu.

Jazykové vyuka

Spole¢nost XY samoziejmé poskytuje svym zaméstnancim také moznost jazykového
vzdélavani, coz je podrobnéji uvedeno v internich materidlech jazykové vyuky XY (2024), tato
moznost jazykového vzdélavani je predevSim soucasti snahy spolecnosti podporovat rozvoj
svych zaméstnanct a zlepSovat jejich pracovni dovednosti v mezinarodnim prostiedi. Zaroveni
také pomaha zaméstnancim rozSifovat své jazykové schopnosti azvySovat jejich
konkurenceschopnost na trhu prace. Spolecnost v tomto piipadé spolupracuje pouze s jedinym
externim dodavatelem, kterym je nedaleka specializovana jazykova Skola, ktera je na panelu
dodavatelti spoleCnosti. Jazykova Skola nabizi moznosti vzdélavani v né€kolika svétovych
jazycich, v dané spolecnosti se dle dat Cerpajicich z Tréninkového planu pro rok 2023 nejcastéji
zaméstnanci uci témto jazykam: anglicky, francouzsky, némecky, rusky, Spanélsky a Cesky
jazyk. Dani zaméstnanci jsou zafazeni do tohoto vzdélavaciho procesu na zakladé pozadavku
vznesenych jejich pfimym nadfizenym smérem k HR oddéleni, které ma veskeré jazykové
vzdélavaci metody a programy vedené a spravované v Tréninkovém planu pro konkrétni rok.
Po obdrzeni pozadavku od vedouciho zaméstnance se HR oddé€leni spoji s jazykovou Skolou
a spolecné sjednaji vSechny potiebné nalezitosti jakymi nejcastéji jsou urceni délky vyukovych
hodin, které jazykova skola nabizi a mezi nimiz jsou varianty trvani vyukového bloku v rozsahu
45, 60 nebo 90 minut a ureni frekvence, kdy je vétSinou pro obé& strany dostacujici jeden
vyukovy blok tydn€, ale je mozné vyuzit i vice bloku za tyden. Dale zaméstnanec HR oddéleni
spolu s HR manazerem urcuji, zda forma jazykového vzdélavani bude individualni nebo
skupinova (kde s ohledem na optimalni pomér mezi poctem tcastnikti jazykova skola povoluje
na jeden vyukovy blok a jednoho lektora maximalni pocet Sesti studentti). Vzhledem k potiebé
minimalizovat naklady preferuje firma predev§im skupinové vzdelavani, kde se vétSinou jedna
o vzdelavani ve skupné pro dva az tfi zaméstnance, ktefi jsou na podobné jazykové urovni,
kterou jazykova Skola zjisti prostiednictvim vstupniho testu z daného jazyka, ktery zasle
zameéstnanci na email pfi jejich prvotni komunikaci a podle kterého poté ur¢i na jaké urovni
dany zaméstnanec je a zda by pfipadné mohl mit skupinové vzdelavani s nékym, kdo ma aroven
podobnou, nebo zda ve firmé nikdo na podobné Grovni neni. V tomto piipadé automaticky
pfichdzi vuvahu pouze moznost individualniho vzdélavani, které spole¢nost umoziiuje
mimojiné nejcastéji manazerum, ¢i zaméstnancum na vyS$sich pracovnich pozicich, ktefi maji
naro¢ny pracovni rozvrh anebo zkratka zaméstnanctim, ktefi individualni vzdélavani pozaduji.
Jazykova skola nasledné vyhleda dle jejich moznosti vhodného lektora, ktery se poté piimo
spoji s danym zameéstnancem a detailn€ji s nim dojedna vSechny potfebné informace
a pozadavky, kterymi je, zda se vzdélavani uskutecni v online, ¢i prezencni formé. V piipade
prezen¢ni varianty si musi vyucujici s zakem urcit, zda lektor dorazi na vyuku do spolecnosti
za zaméstnancem, ¢i zda zaméstnanec bude navstévovat jazykovou Skolu. Jazykova Skola poté
pravidelné poskytuje HR oddé&leni reporty na pololetni bazi, dle b&zného §kolniho roku v Ceské
republice, ve kterych lektofi detailné¢ hodnoti pokrok kazdého jednotlivého vzdélavaného
zameéstnance. Tyto reporty obsahuji podrobné analyzy jejich soucasného jazykového stavu
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a identifikuji oblasti, ve kterych se zaméstnanci za dobu vyuky zlep§ili a zaroven ve kterych by
se méli zlepSit do budoucna. Dale popisuji konkrétni plany a doporuceni pro jejich dal$i rozvoj
do pristiho pololeti. Béhem letnich prazdnin, tj. v obdobi od cervence do srpna, dochazi
k preruseni vyuky vzhledem k ¢astym dovolenym a dalSim aktivitam. Vyuka poté byva
obnovena az v zafi, kdy se opét vSe vraci do svého bézného rezimu.

Cilem je naucit zaméstnance konkrétni jazyk, ktery je pro vykon jejich prace nezbytny, nebo
ktery jim mlze vyrazné pomoci pii plnéni pracovnich tkoll. Tato iniciativa nejenze pfispiva
k lepsi komunikaci a efektivité v prici, ale také posiluje integraci a porozumeéni mezi tymy.
Finalni schvaleni pozadavku na jazykové vzdelavani provadi HR manazer. Pokud jsou naklady
na vzdélavani zamestnance vyssi nez 50 000 K¢, schvaluje vzdélavani plant manazer. Jazykova
vyuka je hrazena zaméstnavatelem po dobu 3 let od zahgjeni kurzu. Zaméstnanec ma moznost
zdarma vyuzit elektronickou verzi ucebnice, avSak v pfipad¢ preference tisténé verze je povinen
ndklady na ni uhradit za své.

Rozvoj MOD

Je dulezité zdlraznit, Ze spoleCnost si vazi a dbd na rozvoj svych zameéstnancu, a to bez ohledu
nato, zda pracuji na vyrobni lince ¢i v kancelaiském prostredi. Kazdy zamé&stnanec je klicovym
clankem v celkovém fungovani firmy, a proto je podpora jejich rozvoje a profesniho rustu
prioritou. Spolecnost aktivné podporuje jejich usili o osobni a profesni rust, ¢imz vytvaii
prostiedi, ve kterém se zaméstnanci citi byt ocenéni a motivovani k dosahovani svého plného
potencialu. Pro zaméstnance vyrobni tfidy to mize znamenat nabidku Skoleni zaméfenych na
zlepSeni jejich dovednosti a postupt jako jsou napiiklad.

Kurzy éeStiny pro cizince

Od brezna roku 2024 spolecnost zahgjila novy program nazyvany , Kurzy cestiny pro cizince™
zaméfeny, dle internich materiala spolecnosti XY (2024) na rozvoj jazykovych dovednosti
délnické tiidy kmenovych zaméstnanca vyroby, ktefi jsou riznych narodnosti a maji omezené
znalosti CeStiny. Tento program je realizovan a iniciovan ze strany HR oddéleni, které diky
spolupréci s jazykovou Skolou, se kterou spole¢nost velmi intenzivné spolupracuje jiz nékolik
let za ucCelem jazykového vzdélavani prevazné zameéstnanci MOI, jak bylo podrobnéji popsano
v podkapitole jazykova vyuka. Vyuka probiha kazdy tyden a je rozdé€lena do tii bloka podle
smén. Kurzy jsou navrzeny tak, aby vyhovovaly ranni, odpoledni a no¢ni smén¢. Kurzy pro
ranni sménu probihaji v zasedaci mistnosti spolecnosti po skonceni smény, kurzy pro odpoledni
smeénu se konaji naopak pred zacatkem smény také v zasedaci mistnosti spole¢nosti. Kurzy pro
no¢ni smeénu jsou poradany online pres platformu MS Teams pred zacatkem smény. Zijem
o tyto kurzy je znaCny, coz doklada i poCet tcastnikii v prvnim mésici, kdy se do programu
pfihlasilo a zucCastnilo celkem 51 zaméstnanct.

EE Challenge

Dalsi rozvojovou aktivitou, kterou spolecnost provozuje, je takzvana EE Challenge, trvajici
pfiblizné pual roku. Dle zdvodové prezentace (XY, 2024) zkratka EE znamend employee
engagement, coz je v prekladu zapojeni zameéstnancu. Tato iniciativa vedena FES oddélenim je
zaméfena na rozvoj supervizoru a gapleadert, ktefi jsou vyzvani k zdokonaleni svych
dovednosti a schopnosti pro efektivn€jsi vedeni tymu. Hodnocena aktivita se fidi hesly:
Pracujte prubézné na svém Development Guide, Vyuzijte potencialu mLEAN (audity, rutiny,
SW), Absolvujte vypsané kurzy — ptihlaste se pies UNIBEZ. V ramci této vyzvy jsou ucastnici
povzbuzovani k vyuziti potencidlu mLeanu, interniho systému pro audity rutiny a absolvovani
kurzi. Registrace na kurzy probiha pres interni systém UNIBEZ. Nejlepsi supervizofi
a gapleadefi jsou hodnoceni mésicné, semestralné a roén€ podle dvou kategorii "Nejlepsi
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vysledek" a "Nejlepsi skokan". Kromé toho jsou vypsany kurzy, které ucastnici mohou
absolvovat kazdy mésic, s cilem zvysit své Sance na uspech pravé v této EE Challenge.

Learning Lab Days

Jednou z moznosti, jak rozvijet znalosti a dovednosti ve firmé, je vyuzivani platformy Learning
Lab. Tato platforma, podrobnéji popsana na intranetu spole¢nosti XY (2024) nabizi Siroky
vybér kurzii zaméfenych na rlizna témata, jako je napriklad poskytovani a pfijimani zpétné
vazby, metodika Poka Yoke, nebo Metodika 5S, a mnoho dalSich. Kurzy jsou pfistupné
prostfednictvim pracovnich pocita¢l, mobilni aplikace nebo Learning Lab koutkt. Dalsi
vzdélavaci, a predevsim rozvojovou metodou, ktera byla popsana jiz v predchozi kapitole, je
vyuziti Learning Labu. Tato online platforma poskytuje Sirokou skalu kurza (MOOCs), které
jsou dostupné jak zameéstnancim vyroby, tak izameéstnancim v administrativé. Pro
zameéstnance vyroby je ve spoleCnosti Casto porfadana akce nazyvana ,Learning Lab Days®,
ktera je organizovana HR oddélenim ve spolupraci s tréninkovym centrem, kde se tato akce
vzdy kona. Terminy téchto akci jsou vzdy pfedem urceny HR oddé€lenim a probihaji obvykle
jednou za tii mésice. Zaméstnanci HR oddélemi vzdy vyberou vhodny vzdélavaci kurz, kterého
se Learning Lab Day bude tykat, kurz ¢asto voli za spoluprace a konzultace naptiklad se
supervizory ¢i manazerem FES oddéleni a Casto se snazi, aby dany kurz zapadal do aktualni
probirané situace v zdvodé€. Informace o konani jsou poté rozesilany na supervizory, ktefi
obdrzi, vjaky Cas akolik zaméstnanct z jejich linky se ma v jaky den a hodinu dostavit
k absolvovani kurzu. V daném terminu jsou k dispozici pfipraveni a ochotni pomoci
v tréninkovém centru jak zamésnanci HR, tak interni trenérky, které pro dané zamestnance vzdy
chodi. Zaméstnanci maji na vyplnéni kurzu obvykle kolem 15 minut, coz je Casové uzptsobeno
tak, aby mohli tuto dobu na svém pracovnim misté chybét. Za ucast na kurzu je nasledné
poskytnuta mensi odména. Tato akce je provozovana jiz nékolik let a jejim cilem je predstavit
zaméstnancim z vyroby moznosti, které Learning Lab nabizi avzhledem ktomu, ze
zaméstnanci vyroby nemaji pristup k e-mailu, je tato akce dilezitym zptsobem, jak je
informovat o moznosti vzdélavat se pomoci této platformy. Kurzy v Learning Labu jsou
vétSinou v anglicting, ale existuji ikurzy v Cestin€é nebo jinych svétovych jazycich, avSak
nabidka se muze liSit podle daného kurzu. Jednou za pul roku je také poradana akce obdobna
Learning Lab Days, béhem které jsou novi zaméstnanci vyzvani k ucasti na kurzu, ktery je
zaméfen na seznameni s platformou Learinig Lab. HR oddéleni si vzdy pomoci interniho
systétmu SAP aexportu z Learining Labu vytvofi seznam zaméstnancu ktefi se do této
platformy doposud nepfihlasili a které prostiednictvim supervizora vyzve, aby se v urCity den
a Cas na tento ,,vstupni seminai* dostavili. Tato akce slouzi pfedevsim k sezndmeni novych
zaméstnanci s danou platformou aje pofadana pracovniky z HR oddé€leni za pomoci
tréninkového centra.

Rozvoj MOI

Zamé&stnanci MOI populace maji Siroké moznosti osobniho rozvoje, které zahrnuji napiiklad.
Tyto iniciativy nejen podporuji individualni rist zaméstnancli a jejich schopnost se 1épe
vyrovndvat s vyzvami v pracovnim prostiedi, piispivaji ale také k posileni celkového
vykonnostniho potencialu spolecnosti. S lepSimi dovednostmi a znalostmi jsou zaméstnanci
schopni lépe plnit své pracovni povinnosti a pfispivat k dosahovani cild firmy. Pro zaméstnance
MOI to znamena napftiklad.

Learning Lab

Spolecnost aktivné podporuje rozvoj svych MOI zaméstnanci prostiednictvim platformy
Learning Lab, kterd jak je uvedeno na intranetu spolecnosti XY (2024) poskytuje Sirokou skalu
vzdélavacich kurzi. Kromé vyuzivani této platformy z univerzity nebo mistni akademie, jsou
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zameéstnanci také povzbuzovani k pravidelnému rozvoji svych dovednosti prostfednictvim
meésicnich soutézi. HR oddé€leni vybira specifické kurzy (MOOCs), které zaméstnanci mohou
dobrovoln¢ absolvovat, ¢imz zarovei mohou podpofit sviij profesni rast. Zameéstnanci jsou také
motivovani mensi odménou ve formeé Sodexo bodi, které ziskavaji kazdy meésic 3 nahodné
vylosovani zaméstnanci, ktetfi dany kurz aspésné dokoncili. Tato iniciativa posiluje zapojeni
zaméstnanci do vzdélavani arozvoje zaméstnancti se snahou vétSiho vyuZzivani praveé této
platformy, ktera je pfistupna prostfednictvim mobilnich zafizeni, pocitaci a tablett a mize byt
pro zaméstnance jen piinosem. V roce 2022 spolecnost poprvé vyuzila tuto platformu pro
uskute¢néni prvniho ro¢niku soutéze Learning Lab OKTAGON, ktera probihala ptiblizné dva
meésice. Hlavnim cilem bylo seznamit vSechny zaméstnance s touto platformou a podnitit jejich
aktivni ucast, zaroven docilit lepSich vysledki na této platformé, a predev§im mélo
zaméstnance motivovat soupefeni zavodi spolecnosti XY mezi sebou. Soutéz se skladala z péti
kol, kde kazdé kolo obsahovalo soutézni kviz, a cilem bylo dosahnout co nejvétsi ucasti
zaméstnanci v daném zavod€. Soutézni klani byla napinava az do samotného zavéru, kdy
nebylo zcela jasné, ktery zavod se stane vitézem. Diky Learning Lab OKTAGON spolecnost
ptekonala rekordy, nebot’ v dubnu 2022 doséhla historicky nejvyssiho poctu zodpovézenych
otazek v rdamci dané platformy v Ceské republice, celkem 65 681.

STAR a OAR

K podpofe rozvoje a motivace zaméstnanci spoleCnost vyuziva také hodnoceni pomoci
metodiky STAR a OAR, které slouzi k vyhodnocovani stanovenych cilt a jejich dosazeni.

Dle internich materiala spole¢nosti XY (2024) je OAR proces hodnoceni zaméstnancu, ktery
se kona dvakrat rocné (v prosinci a v ¢ervnu) a je povinny pro v§echny zaméstnance z kategorie
manazefi a specialisti. Zaméstnanci maji stanoveno 3 az 5 cili s vahami, které zajist'uji jejich
dulezitost. Hodnoceni dosazenych vysledkti se provadi na zakladé jasnych ocekavani:
50 % znamena stfedni vykon, 100 % plné dosazeni cile a 150 % nadstandardni vykon. Tento
proces prispiva k efektivnimu fizeni podle cild a vysledkd. Kazdych Sest meésici jsou
kontrolovédny jejich vysledky za uplynulé pololeti a jsou definovédny cile pro nadchézejici
obdobi. To zahrnuje pfipravnou fazi a osobni setkani manazera a zaméstnance. Vyhodnoceni
vysledkt oproti zadanym cilim ptedstavuje na konci roku jednu ze tii vykonnostnich slozek.
Celkova vaha vSech semestralnich cilt musi byt vzdy pfesné¢ 100 %. Takové stanoveni vah
zajistuje, ze kazdy cil ma odpovidajici dulezitost a pfispiva k celkovému uspéchu v daném
obdobi. Cile jsou rozdéleny do dvou hlavnich kategorii, ato na financni cile, které maji
klicovou ulohu v dosazeni rozpoctu, a rozvojové cile, které podporuji neustalé zlepSovani.
Kazdy cil musi byt specificky, méfitelny, akceptovatelny, relevantni a terminové zavazny
(SMART princip). Vahy jednotlivych cili se stanovuyji tak, aby celkova vaha vsech cilt vzdy
Cinila presné 100 %, pficemz finan¢ni cile maji vice nez polovinu celkové vahy. Cile jsou
odvozeny z kaskadovani rozpoctovych cila, klicovych ukazatelti vykonu nebo individualnich
plana zlepseni. Individualni cile jsou navrzeny tak, aby pfispivaly k dosazeni cili tymu nebo
organizace jako celku, coz podporuje kolektivni uspéch. arozvojové cile které podporuji
neustalé zlepSovani. Vyhodnoceni vysledkt probiha na konci kazdého pololeti, pfiCemz se
hodnoti vysledek za kazdy cil a celkové zhodnoceni OAR se provadi na zaklade vazeného
praméru vysledkt vSech cila. Je dualezité, aby dialog o vysledcich byl zalozen na faktech,
konkrétnich prikladech a feSeni problémd, s cilem piispét ke zlepSeni vykonu zaméstnance.
Pravidelné sledovani pokroku u kazdého cile a rychla reakce na problémy jsou klicové pro
zabranéni prekvapeni na konci pololeti. Poskytovani pozitivni zpétné vazby a oslav uspéchu
motivuje zameéstnance k dosahovani stanovenych cili.

Jak uvadi interni materiadly spolec¢nosti (2024) hodnoceni STAR (znamend setting targets,
achieving results, v prekladu stanoveni cilti a dosazeni vysledki) je proces ro¢niho hodnoceni
vykonnosti manazerti a odborniki (M&P) ve spolecnosti XY. Poskytuje komplexni strukturu
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pro hodnoceni vykonu zaméstnancl, informuje o rolich a odpovédnostech jednotlivych
ucastnikil procesu a také o rozvoji zameéstnance na jeho sou¢asném pracovnim misté. Tento
proces poskytuje prostiedi pro konstruktivni hodnoceni vykonu zaméstnanci manazery na
raznych urovnich hierarchie spolecnosti, umoziuje zaroven také objektivni bilancovani
minulého roku na zakladé konkrétnich fakt a pfikladi a podporuje sdileny pohled na vykon
mezi vSemi zucCastnénymi stranami. Hlavnim cilem celého procesu je nejen absolvovani
formalniho hodnoceni, ale pfedev§im identifikace kliCovych oblasti pro rozvo; vykonu
zameéstnance na jeho souasném pracovnim misté, kde ma kazdy ucastnik tohoto procesu svou
roli a odpoveédnost v zajisténi efektivniho pribéhu a vysledki procesu. Rozvoj zaméstnance na
jeho soucasném pracovnim misté je kliCovym prvkem procesu STAR. Manazefi spolu se
zameéstnanci identifikuji klicové oblasti pro zlepSeni vykonu a stanovuji konkrétni rozvojova
opatfeni. Celkové lze fici, ze proces STAR poskytuje strukturovany a komplexni ramec pro
hodnoceni vykonnosti zaméstnanct ve spolecnosti XY, ktery podporuje jejich profesni rist
a rozvoj na soucasném pracovnim misté. Celkové hodnoceni vykonu kazdého zaméstnance ve
spolecnosti XY je zpracovavano na zakladé pétistupriové hodnotici §kaly a zohlediuje tfi hlavni
slozky: vysledky ve srovnani s cili pro dany rok (50 %), kompetence vedouciho pracovnika
(25 %), soulad chovéani s hodnotami spole¢nosti XY (25 %). Tato hodnoceni maji za cil
reflektovat vykonnost zameéstnance béhem jednoho roku anesméji byt zamérovana
s ekonomickou vykonnosti subjektu. Kazda slozka je dualezita a pfispiva k celkovému
posouzeni vykonu kazdého zameéstnance. Celkové hodnoceni vykonu zaméstnance ve
spolecnosti XY tedy zahrnuje vysledek a odpovidajici vdhu kazdé slozky, jak je stanoveno
skupinovymi smérnicemi. Nicméng, piestoze tyto smérnice existuji, bylo védomé rozhodnuto
zachovat "svobodnou vuli" vedeni pii hodnoceni vykonu zaméstnanci. To znamena, ze
kone¢né rozhodnuti o celkovém hodnoceni vykonu zaméstnance zistava v rukou vedeni, které
ma kli¢ovou roli v tomto procesu.

3.3 Vyzkum a jeho vyhodnoceni

V dal§i casti diplomové prace budou prezentovany vysledky ziskané skrze provedena
vyzkumna Setfeni, dle popisu v metodické sekci prace. V uvodni asti budou piedlozeny
vysledky z dotaznikového prizkumu, ktery byl uskute¢nén mezi zaméstnanci MOI, po némz
bude nasledovat zhodnoceni zpétné vazby na dotaznikové Setfeni od pracovniki MOD.
V zavérecné Casti této kapitoly diplomové prace budou predstaveny vysledky kvalitativniho
vyzkumu, ktery zahrnoval fizené rozhovory s manazery spole¢nosti XY.

3.3.1 Hlavni dotaznikové Setreni

K provedeni dotaznikového Setfeni byla zvolena strategie osloveni celé populace zaméstnanct
MOI vlastnicich pfistup k pracovnimu e-mailu, coz predstavuje 248 respondenti. Dotaznik
nejprve prosel schvalenim HR manazera. Po jejho souhlasu byl dotaznik nasledné distribuovan
mezi zameéstnance. Dotaznik obsahoval 28 otazek a byl rozesldn ve 13. kalendainim tydnu roku
2024. Respondentim byla pro vyplnéni elektronického dotazniku poskytnuta lhtita jednoho
tydne. Priazkum probihal anonymné s findlni navratnosti ziskanou od 94 respondentl, coz
predstavuje 38 % z celkového poctu oslovenych respondent. V dotazniku byly pouzity rizné
typy otazek, véetné uzavienych otazek s jednou spravnou odpovédi, hodnoticich skal a také
otazek otevieného charakteru. Po sbéru dat probéhlo zpracovani ziskanych vysledkd dotazniku
avyhodnoceni odpovédi. Ty byly analyzovany z hlediska poctu atypu odpovédi a jejich
procentualniho zastoupeni. Kazda otazka byla vyhodnocena individualné a ke v§em vysledkim
je u vyhodnoceni poskytnut kratky slovni komentar.
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Otazka €. 1: Jaké je Vase pohlavi?

Z vysledkt dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 72 % respondentd bylo muzského pohlavi,
zatimco 28 % tvorily zeny.

Otazka €. 2: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

V otazce tykajici se nejvyssiho dosazeného vzdélani respondentd prevazuji ti, ktefi uvedli, ze
jejich nejvyssi stupeni dosazeného vzdélani je stiedni s maturitni zkouskou, a to 42 respondentu
(coz predstavuje 45 %). Tento vysledek je nasledovan 29 respondenty (31 %), ktefi dosahli
vysokoskolského vzdélani. 18 respondenti (19 %) uvedlo stiedni vzdélani s vyucnim listem.
Zakladni skolu a vyssi odbornou skolu (DiS.) zaznamenaly shodné vzdy dva respondenti (2 %).
Jeden respondent také uvadi, ze dosahl doktorského titulu.

Otazka ¢. 3: Na jakém oddéleni pracujete?

V otazce tykajici se oddéleni respondentt odpovedé€lo na dotaznik nejvice, tedy 18 respondenti
(19 %) z oddéleni Divize. Nasledovano oddélenim vyroby a supervizort, kde odpovédélo
14 respondentt (15 %). Dalsim oddélenim bylo oddéleni logistiky 11 respondenta (12 %), déle
HR Country, pod které spadd imzdova uctarna s 10 respondenty (11 %), nasledovdno
oddélenim HR s9 respondenty (10 %), z oddé€leni udrzby odpovédélo 8 respondenti
(9 %), z oddéleni kvality a FES shodn€ vzdy 7 respondentd (7 %), z oddéleni administrativy
5 respondenttl (5 %) a z oddéleni HSES a GIS vzdy shodné 3 respondenti (3 %).

Otazka ¢. 4: VaSe seniorita ve spolecnosti je?

U otazky tykajici se seniority respondentil ve spolecnosti XY nejvice respondentt, konkrétné
34 (coz predstavuje 36 %), pracuje ve spolecnosti po dobu 2 az 4 let. Tuto skupinu nasleduji
zamestnanci s pracovni senioritou ve spolecnosti v rozmezi 1 az 2 let, coz €ini 22 respondentti
(23 %). Dale 19 zaméstnanct (20 %), ktefi ve spoleCnosti pracuji v rozmezi 4 az 6 let,
15 respondentti (16 %) uvedlo, Ze pro danou spole¢nost pracuji 6 az 10 let, a 4 respondenti
(4 %) uvedli, ze jsou ve spolecnosti zaméstnani vice nez 10 let.

Otazka ¢. 5: Byl/a jste spokojen/a se svym procesem onboardingu pri nastupu do
spolecnosti?

Dohromady 81 respondentti (86 %) uvedlo spokojenost se svym onboarding procesem pii jejich
nastupu do spolecnosti, konkrétn&ji 27 respondenti (29 %) je se svym onboarding procesem
zcela spokojeno a 54 dotazovanych (57 %) spiSe spokojeno. Oproti 13 respondentim
(14 %), ktefi uvedli, e se svym procesem onboardingu byli spiSe nespokojeni. Uplnou
nespokojenost neuvedl zadny z respondentt. Na zakladé téchto vysledka 1ze usoudit, ze proces
onboardingu ve spolecnosti je pravdépodobné na dobré trovni, jelikoz vétSina respondentt
vyjadfila svou spokojenost s timto procesem.

Otazka €. 6: Co byste pripadné ve svém vlastnim onboarding procesu vylepsil/a?

Na tuto otevienou nepovinnou otazku ohledné vylepseni onboardingového procesu odpovédélo
37 respondent. Z této skupiny se 6 respondenti vyjadfilo, ze by uvitali moznost delSiho
procesu zaskoleni, 4 zminili moznost lep§i orientace v internich systémech, jeden respondent
uvedl lepsi komunikaci s pracovniky z HR oddéleni a zbyvajici respondenté uvedli, ze jsou
s dosavadnim procesem spokojeni a ze zadné zmény nevyzaduji.

Otazka ¢. 7: Jste spokojen/a se svym vzdélavanim po zaSkoleni?

Tato otazka tykajici se spokojenosti zameéstnanci s naslednym procesem vzdélavani po
zaskoleni ve spolecnosti je ze 71 % hodnocena pozitivné (zcela spokojeni a spiSe spokojeni).
Mirnou nespokojenost (hodnoceni spisSe nespokojen) uvedlo 26 % respondentd
a 3 % respondentd, tedy 3 zaméstnanci uvedli, Ze jsou se svym vzdélavanim po zaskoleni zcela
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nespokojeni. Jednd je o 2 zaméstnance z oddéleni logistiky a jednoho zaméstnance z oddéleni
divize. Celkovy wvysledek ukazuje, Ze spoleCnost pravdépodobné poskytuje efektivni
a uspokojivy systém vzdé€lavani a rozvoje zaméstnanci. Nicméné vzhledem k jedné Ctvrtiné
respondentt, ktefi vyjadfili mirnou nespokojenost se svym vzdélavanim po zaSkoleni, by
spolecnosti mél byt védom fakt, Ze stile existuji oblasti, ve kterych by mohla sviij postup nebo
pfistup k naslednému vzdélavani zaméstnanci zlepsit. To, ze dva ze tii respondentt, ktefi
uvedli ze jsou s timto procesem zcela nespokojeni pochazeji z oddéleni logistiky by mohlo
naznacovat mozné problémy na tomto oddéleni. V tomto piipadé by HR oddéleni a plant
manazer méli dikladnéji prozkoumat tento proces na daném oddéleni a nasledné adresovat na
vedouciho zaméstnance jejich zjisténé poznatky, s primarnim cilem zlepSeni celkové
spokojenosti zaméstnancti na tomto odd€leni.

Otazka €. 8: Co byste pripadné vylepsil/a na vzdélavani ve spolecnosti?

Na tuto otevienou a nepovinnou otazku tykajici se pfipadného vylepSeni vzdélavani ve
spolecnosti odpovédélo 51 respondentd. Z této skupiny by 25 respondentd uvitalo rozsifeni
dosavadni nabidky externich Skoleni, 19 respondentli zminilo potiebu zlepSeni kvality
vyucujicich, dal§ich 8 respondentd vyjadiilo prani rozsifit celkové moznosti vybéru
vzdélavacich akci, 6 uvedlo vice workshopt a 3 zminili vét§i podporu v samostudiu.

Otazka €. 9: Jak se nejcastéji dozvidate o moznostech vzdélavani?

U této otazky tykajici se zpusobu, jak zaméstnanci nejcastéji ziskavaji informace o moznostech
vzdélavani vyplyva, Ze nejCastéji se zaméstnanci o moznostech vzdélavani ve spolecnosti
dozvidaji diky emailové komunikaci od HR oddéleni 38 respondentt (40 %), 30 respondenti
(32 %) uvadi, ze se o moznostech vzdeélavani dozvidaji ze svého onboarding listu,
21 respondenti (22 %) se tyto moznosti dozvida od svého primého nadfizeného
a5 % dotazujicich uvedlo, ze se dozvidaji o téchto moznostech od svych kolegli. Tento
vysledek naznacuje, ze komunikace z HR oddéleni je klicovym prvkem v informovani
zaméstnancu o vzdélavacich aktivitaich a také fakt, ze zaméstnanci z HR odvadi v tomto
procesu dobrou praci.

Otazka ¢. 10: V jaké oblasti se ve firmé chcete aktualné vzdélavat?

Tuto nepovinnou otevienou otazku zodpovédélo 47 respondentl, z nichz 28 se chce vzdélavat
v oboru ve kterém pracuji, 9 respondenti zminilo, Ze by méli zajem se vzdélavat diky vyuce
cizich jazykt a 8 ve svych pocitacovych dovednostech. Jeden respondent uvedl, Ze se chce
vzdélavat obecné a jeden se chce vzdélavat v oboru kvality, ikdyz pracuje na jiném oddéleni.

Otazka ¢. 11: Je Vam umoznéno se vzdélavat v oblasti, ve které chcete?

Vysledky této otazky naznacuji, ze 57 % respondentii ma moznost vzdélavat se v oblasti, ktera
odpovida jejich vlastnim preferencim. To znamend, ze vétSina zaméstnanci ma moznost do
vétsi miry rozhodovat se o svém dalSim profesnim rozvoji v souladu s vlastnimi zajmy a cili.
Naopak 43 % respondentti uvedlo, Ze jim tato moznost neni poskytovana. To znamena, Ze mensi
Cast zaméstnanc nema prilezitost vybirat si oblasti, ve kterych se chtéji dale vzdélavat. Tyto
vysledky jsou predevsim ovlivnény skutecnosti, ze veskeré vzdelavaci aktivity a moznosti musi
byt vzdy schvaleny nebo navrzeny nadfizenym. Je Cisté na ném, jaké vzdélavaci prilezitosti pro
své podrizené vybere. Tuto volbu zvolili respondenti z riznych oddéleni a zadné z oddéleni
vyrazné nepievazovalo. Tento fakt naznacuje, ze individualni pocit ohledné moznosti vybéru
vzdélavacich témat muze byt spiSe ovlivnén pfimym vztahem a drovni komunikace
s nadfizenym pfi planovani vzdélavacich aktivit daného zameéstnance.
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Otazka ¢. 12: V jaké oblasti citite, Ze se potirebujete vzdélavat?

Na tuto nepovinnou otevienou otazku odpovédélo 26 respondentt, kde 10 uvedlo Ze se jejich
odpovéd” shoduje s pfedchozi otevienou otazkou na kterou odpoveédéli. A 8 respondenti
uvedlo, ze citi potiebu vzdélavat se ve svych softskills, 5 v komunikaci a zbyvajici respondenti
uvedli po jednom v technologii, kvalité a inovacich.

Otazka ¢. 13: Je Vam umoznéno se vzdélavat v oblasti, ve které potirebujete?

U této otazky 73 % respondentii odpovédélo, ze je jim umoznéno vzdélavat se v oblasti, ve
které se vzdélavat potiebuji (rozhodné ano a spise ano). 22 % respondentti uvedlo spise ne, toto
muze naznacovat urCité omezeni nebo nedostatek moznosti vybéru vzdélavacich témat pro tuto
skupinu respondenti. Dale 4 % respondentt uvedli, Ze jim vzdélavani v oblasti, ve které se
vzdélavat potfebuji, umoznéno rozhodné neni. Jednim z diivodu téchto vysledkd muze byt
financni omezeni, kterym spoleCnost disponuje a kde naklady na dané Skoleni prekroci
dostupné finan¢ni prostiedky, nebo zaméstnanci mohou mit potfebu zaméfit své vzdélavani na
jiné oblasti, které povazuji za dulezitéjsi nebo aktualnéjsi. Tento rozdil v prioritich mezi
zamestnanci a jejich nadfizenymi tak miZze zpusobit rizné pohledy na to, co je pro dany
profesni rozvoj nezbytné. Celkove, lze tedy fici, ze vétSina respondentll je s moznosti svého
potiebného vzdélavani spokojena, ale stale zde existuje mensi Cast respondentt, ktera pocituje
urcita omezeni nebo nedostatky v této oblasti.

Otazka ¢. 14: Uvital/a byste novou firemni platformu na vzdélavani?

Zde vétsina respondentl, konkrétné 71 %, vyjadiila zajem o zavedeni nové firemni platformy
pro vzdélavani. Naopak 29 % respondentt je s dosavadni platformou spokojeno, jelikoz uvedli
ze o novou vzdélavaci platformu zdjem nemaji. Tato odpovéd ovSem naznacuje, ze existuje
vyznamny zajem ze strany zaméstnancu po inovaci pravé v oblasti firemniho vzdé€lavani a ze
zaméstnanci by byli otevieni novym moznostem a technologiim, které by nova vzdélavaci
platforma pfinesla.

Otazka ¢. 15: Pokud jste vySe uvedl/a Ano, uvéd’te prosim Vasi konkrétni predstavu:

Ve vySe uvedené otazce tykajici se zavedeni nové firemni platformy na vzdélavani uvedlo hned
67 respondentl ano, konkrétnéji se ovSem v této oteviené nepovinné otazce vyjadiilo pouze
16 respondentd, kde se mezi odpovédmi 4 respondenti zminili, ze by zlepSili vzdélavaci
platfomu LearninglLab, dale by 2 respondenti radi pouzili béhem vzdélavani vice praxe oproti
teorii a zbyvajici respondenti se vyjadrli, ze nevi.

Otazka ¢. 16: Splnila Vase vzdélavaci akce ocekavani?

Z vysledkt této otazky vyplyva, Ze vétSina respondentl, piesnéji 63 %, hodnotila své
vzdélavaci akce pozitivng, tedy ze splnily jejich ocekavani (rozhodné ano a spise ano). Naopak
33 % respondenti uvedlo, Ze jejich vzdé€lavaci akce jejich ocCekavani spiSe nesplnily.
4 % respondentd, coz predstavuje Ctyfi zaméstnance uvedli, ze vzdélavaci akce jejich o¢ekavani
rozhodné nesplnily. Tato data naznacuji, ze i kdyz vice jak polovina respondenti byla se svymi
vzdélavacimi akcemi spokojena, stale v tomto sméru existuje prostor pro zlepseni, s cilem, aby
veskeré vzdélavaci akce spoleCnosti lépe odpovidaly ocekavanim a potfebam vsech
zaméstnancu. Zde je také dualezité peclivé monitorovat kvalitu externich firem, se kterymi
spolecnost ve vzdélavani svych zaméstnancu spolupracuje. Je kliové sledovat, zda tyto externi
firmy splniuji ofekavani zaméstnancii a zda jsou s nimi spokojeni. Takovy pfistup umozni
zajistit, ze vSechny vzdélavaci iniciativy, at’ uz interni nebo externi, budou efektivni a pfinosné
pro rozvoj zameéstnancu, celkovy aspéch spolecnosti a také ze se zaméstnanci budou veskerych
vzdélavacich akci radi ucastnit.
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Otazka ¢. 17: Kolik vzdélavacich aktivit béhem roku absolvujete?

Z vysledku této otazky vyplyva, ze v predchozim roce, se vice jak polovina respondentl,
56 % zucastnila 4 az 6 vzdélavacich aktivit béhem jednoho roku. DalSich 33 % respondentt
absolvovalo 1 az 3 vzdélavaci aktivity, 6 % respondenti se ucastnilo 7 az 10 aktivit
a 4 % respondentt uvadi, ze se zacastnili 10 a vice vzdélavacich aktivit béhem minulého roku.
Tato data naznacuji, ze respondenti maji tendenci preferovat stfedné intenzivni uroven ucasti
na vzdélavacich aktivitaich béhem roku, coz muize odpovidat rovnovaze mezi pracovnimi
povinnostmi a osobnim rozvojem. Ze Ctyf zaméstnancu, ktefi uvedli, Zze absolvovali vice nez
10 vzdélavacich aktivit, dva z nich maji senioritu pouze 1-2 roky. To poukazuje na fakt, ze
zaméstnanci s krat§i dobou pusobeni ve spolecnosti pravdépodobné do svého vzdélavani
arozvoje investuji vice Casu, aby co nejdfive dosahli ocekavané urovné kompetenci a plné
vyhovéli pracovnim naroktim dané organizace.

Otazka ¢. 18: Do jaké miry jsou pro Vas vzdélavaci aktivity prinosné? Hodnoceni 1 neyméné
10 nejvice.

Primeérné hodnoceni respondentti ohledn€ pfinosu vzdélavacich aktivit na Skale od 1 do 10, kde
1 znamenala nejnizs§i spokojenost a 10 nejvyssi Cinila 6,70. 41 % respondenti zde zvolila
moznost hodnoceni 8-10. Tento vysledek naznacuje, Ze vétSina respondentil vnima vzdélavaci
aktivity jako pfinosné, avsak pouze s mirnou spokojenosti, kterd nedosahuje maxima.

Otazka ¢. 19: Prijde Vam dosavadni vyhodnocovaci proces efektivni?

VétSina respondentd, piesnéji 52 %, hodnoti dosavadni vyhodnocovaci proces jako efektivni
(rozhodné ano a spiSe ano). Tento vysledek ukazuje, ze znaCna Cast respondentl, vice jak
polovina ma pozitivni nazor na soucasny vyhodnocovaci proces a vnima ho tedy jako ucinny
nastroj pro hodnoceni vykonu a rozvoj pracovnikii. Oproti 29 % respondentq, kteti uvedli, ze
spiSe ne. To naznacuje, ze ve spolecnosti existuje urCita mira nedostatkt ¢i mozné neefektivity
ve stavajicim procesu hodnoceni. Hned 19 % respondenti odpovédélo, ze ne, coz signalizuje
zavazné obavy ohledné ucinnosti a pfinosu stavajiciho vyhodnocovaciho procesu. Dohromady
48 % respondentt hodnoti dosavadni vyhodnocovaci proces jako neefektivni. Tento vysledek
ukazuje, ze témér polovina zaméstnanci ma vyhrady ohledné soucasného vyhodnocovaciho
procesu a vnima ho jako nedostate¢ny nebo nevhodny ndstroj pro hodnoceni jejich vykonu
arozvoje. Vzhledem k tomu, Ze tak vyznamna Cast zameéstnanci vyjadfila negativni postoj
k soucasnému procesu, mela by se spoleCnost zaméfit na tento vysledek a pokusit se ho aktivné
resit.

Otazka ¢. 20: Jakou formu vzdélavani preferujete nejvice?

Vétsina respondenttl 56 %, preferuje online formu vzdélavani, ktera umoziuje vétsi flexibilitu
a pristupnost z jakéhokoli mista a v libovolny cCas. DalSich 29 % respondentd preferuje
prezencni formu vzdelavani konajici se v redlném prostfedi umoziujici pfimou interakci
s lektory a dalSimi ucastniky. 14 % respondentt preferuje kombinovanou formu vzdélavani,
tito respondenti maji moznost flexibilniho uceni online, ale zaroveti také vidi vyhody osobni
interakce a uCeni se v realném prostredi. Tato data poukazuji na fakt, ze digitalni technologie
a online zdroje hraji stale vétsi roli ve vzdélavani zameéstnancu, pricemz vétsina respondentd
preferuje moznost ucit se online. Piestoze prezen¢ni formy vzdélavani zistavaji dulezité
a v nekterych piipadech je osobni kontakt vyucujiciho a zdka nezbytné nutny, kombinace
raznych forem vzdélavani mize poskytnout nejefektivnéjsi zptsob, jak podporovat profesni
rozvoj zamestnancu.
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Otazka ¢. 21: Je Vam Skoleni vzdy poskytovano ve srozumitelném jazyce?

80 % respondentd jsou Skoleni poskytovana ve srozumitelném jazyce. Oproti
20 % respondentt, ktefi odpovédeli ne. Tato skupina respondentti (nejspise ciznct) tak muze
mit potize s porozuménim obsahu Skoleni z divodu jazykovych bariér a v tomto piipadé tak
nemusi dojit k efektivité dané¢ho Skoleni. Dalsi otazka navazuje na tuto problematiku a byla
urCena na respondenty, ktefi uvedli, Ze pro né Skoleni neni poskytovano v srozumitelném
jazyce. Ti byli dotdzani, v jakém jazyce by jim Skoleni vyhovovalo.

Otazka ¢. 22: Pokud jste odpovédél na predchozi otazku ne, v jakém jazyce byste Skoleni
preferoval?

Z 19 respondentu, ktefi se v predchozi otazce vyjadiili, ze Skoleni, ktera absolvuji, pro né
nejsou ve vhodném jazyce 18 respondentd specifikovalo jejich preferovany jazyk. 9 z nich by
uprednostiovalo Skoleni v anglictiné. 7 respondentd uvadi, ze by si prali Skoleni ve
francouzstiné a 2 respondenti vyjadrili zajem o Skoleni v ukrajinstiné. Tato data mohou byt
uzitena pro planovani a poskytovani Skoleni, aby byla 1épe pfizpisobena potiebam
zaméstnancu v jejich preferovaném jazyce a doslo tak k co nejlep§imu pochopeni.

Otazka ¢. 23: Jak jste spokojen/a s dosavadnimi moznostmi vzdélavani arozvoje
v organizaci? Hodnoceni 1 nejméné 10 nejvice.

Primérné hodnoceni respondentti ohledn€ spokojenosti s dosavadnimi moznostmi vzdélavani
arozvoje v organizaci na Skale od 1 do 10, kde 1 znaci nejnizsi spokojenost a 10 nejvyssi €inilo
7,01. Tento vysledek poukazuje, Ze vétsina respondent hodnoti moznosti vzd€lavani a rozvoje
v organizaci pozitivnég, pfi¢emz vyjadiuji zna¢nou miru spokojenosti s tim, co je jim nabizeno.
51 % respondentti zde hodnotilo na skale od 8-10.

Otazka ¢. 24: Jsou dle Vas vSechny potiebné a dilezité informace o vzdélavacich
aktivitach v organizaci dobre dostupné?

Z pruazkumu bylo zjisténo, ze vétSina dotazanych 73 %, povazuje veskeré potiebné informace
o vzdélavacich aktivitach v organizaci za dobfe dostupné (rozhodné ano a spiSe ano). Tento
vysoky podil naznacuje, Ze vétSina zaméstnanci ma pfistup k veSkerym dulezitym informacim
o vzdélavacich moznostech a akcich organizace. Na druhou stranu 27 % respondentt, uvedlo,
ze potrebné informace o vzdélavacich aktivitdch v organizaci pro né nejsou dobie dostupné
(spiSe ne a rozhodné ne). Z téchto vysledkt vyplyva, ze i kdyz vétSina zaméstnanc ma piistup
k potfebnym informacim o vzdelavani v organizaci, je stale prostor pro zlepSeni ve
zpristupnovani téchto informaci, zejména pro 27 % respondenttl, ktera tento proces stale vnima
jako nedostatecné¢ dostupny. To muZze zahrnovat zlepSeni komunikace, pfistupnosti
informacnich zdroji nebo jasné€jsiho oznamovani vzdélavacich akci a moznosti.

Otazka €. 25: Citite podporu Vasich nadfizenych pri vaSem procesu vzdélavani a rozvoje?

58 % respondentti podporu od svych nadfizenych v procesu svého vzdélavani a rozvoje citi
(rozhodné ano a spiSe ano). Toto hodnoceni ukazuje, ze vice jak polovina respondentd ma
pozitivni zkuSenosti s podporou svych nadfizenych pfi jejich osobnim a profesnim rozvoji.
Oproti 28 % respondentt, ktefi uvedli, Ze podporu od svych nadfizenych spiSe neciti a hned
14 % uvadi, ze podporu od svych nadiizenych rozhodné neciti. I kdyz se jedna o mensinovou
Cast, tato zpé€tna vazba je dilezita a mize naznacCovat vazn€jsi problémy v komunikaci nebo
vztazich mezi zameéstnanci a jejich nadfizenymi. Zaméstnanci z odde€leni drzby tvori nejvétsi
cast skupiny, ktera uvedla, Ze spiSe neciti nebo rozhodné neciti podporu od svych nadfizenych
v procesu vzdélavani a rozvoje. Tento trend naznacuje, Ze v této konkrétni Casti organizace je
vnimani podpory od nadfizeného jednoznacné nejnizsi. Oddéleni logistiky, zde ma také mezi
respondenty vyrazné€j§i zastoupeni, ktefi uvedeli ze citi nedostatek podpory od svych
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nadfizenych, coz prestavuje 5 respondenti. Zbyvajici respondenti, ktefi vyjadfili svij
nedostatek podpory od nadfizeného, jsou z raznych oddéleni. Mezi témito oddélenimi neni
zadné, které by vynikalo podobné jako oddéleni tidrzby a logistiky.

Otazka €. 26: Vite, co obsahuje Vas vzdélavaci a rozvojovy plan pro tento rok?

66 % dotazovanych zaméstnanct vi, co obsahuje jejich vzdélavaci a rozvojovy pldn pro tento
rok. Naopak 11 % zaméstnanct nevi, co obsahuje jejich vzdélavaci a rozvojovy pldn pro tento
rok. Tato skupina zaméstnanct je bud’ nedostate¢né informovéana o svém planu rozvoje, nebo
mohou mit omezeny pfistup k informacim o vzdélavacich moznostech v rdmci organizace.
Dale 20 % respondentt uvedlo, Ze spiSe nevi, co obsahuje jejich vzdélavaci a rozvojovy plan
a 3 % respondentt nevi vubec, co je obsahem jejich vzdélavaciho a rozvojového planu pro tento
rok. Z téchto vysledkt vyplyva, ze i kdyz vétSina zaméstnancli ma povédomi o obsahu svého
vzdélavaciho a rozvojového planu, existuje stale podstatna ¢ast téch, ktefi dostatecné informace
nemaji. Je dilezité zajistit transparentnost a dostupnost informaci o vzdélavacich moznostech
vramci organizace, aby se zlepSila angaZovanost zaméstnanci ajejich schopnost rustu
arozvoje v praci.

Otazka ¢. 27: Jak byste zlepSil/a/ optimalizoval/a systematické vzdélavani
arozvoj v organizaci?

V této oteviené nepovinné otazce odpoveédelo dohromady 20 respondentid. Z téchto odpovedi
8 respondentti zdaraznilo potebu vlastni personalizace programi, 5 respondentli navrhovalo
pravidelnéjsi aktualizace, 3 respondentd vyjadiilo zajem o vice interaktivity online,
2 respondenti zdUraznili vétsi zapojeni v oblasti mentoringu a 2 respondenti navrhli také
moznost poskytovani odmén za ucast.

3.3.2 Dopliikové dotaznikové Setreni

V nésledujici podkapitole budou analyzovany vysledky druhého dotaznikového Setfeni, ktery
byl proveden mezi zaméstnanci vyroby (MOD). Dotaznik byl distribuovan mezi zamé&stnance,
ktefi nemaji pfistup k firemni e-mailové komunikaci, a tudiz byl poskytnut ve forme tist€éného
dokumentu. Tento dotaznik obsahoval celkem 8 otdzek azaméfoval se na spokojenost
zaméstnancu vyroby s moznostmi vzdélavani, které jim spole¢nost XY nabizi. Jeho cilem bylo
zhodnotit celkovou uroven spokojenosti zaméstnancu této pracovni skupiny. K provedeni
dotaznikového Setfeni bylo vytisknuto 300 kusti dotaznikd, které nejprve podstoupily schvaleni
HR manazerem. Po jeho souhlasu byly dotazniky distribuovany mezi zaméstnance, jejichz
ucast byla dobrovolnd. Dotaznik k dispozici v zadvodni restauraci po dobu 1 tydne a byl
prubézné dopliiovan. Respondenti méli nasledné moznost vyplnéné dotazniky vhodit do
schranky umisténé na HR oddéleni. Prizkum probihal anonymné a byl mimo Cesky jazyk
(100 kustt) prelozen také do mongolstiny (100 kust) a ukrajinstiny (100 kust). Celkem se
vratilo 128 vyplnénych dotaznikl, coz predstavuje navratnost z celkového pocCtu oslovenych
respondentt 43 %. Dotaznik obsahoval pouze uzaviené otazky s moznosti volby jedné spravné
odpovédi. Po ukonceni sbéru dat byly vyplnéné dotazniky peclivé analyzovdny pomoci
programu Microsoft Excel. Kazda otazka byla vyhodnocena individualng a ke v§em vysledkim
byl poskytnut slovni komentar.

Otazka €. 1: Jaké je Vase pohlavi?

Data ziskana vyplnénim dotazniku ukazuji, ze dotaznik vyplnilo 75 % muzské populace
zaméstnancu, zatimco Zeny tvorily 25 % respondentt.
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Otazka €. 2: Jaka je vaSe seniorita ve spolCenosti?

45 % respondentii pracuje ve spoleCnosti 2 az 4 roky, 27 % pracuje méné nez 2 roky,
20 % respondenti je ve spolCnosti zaméstnano v rozemzi 4 az 6 let a9 % se ve spolecnosti
pracuje 6 az 10 let. Tato data ukazuji, ze vétSina dotazovanych vyrobnich pracovniki v této
spolecnosti pusobi relativné kratkou dobu, jelikoz vice nez polovina (56 %) respondentti zde
pracuje méné nez 4 roky.

Otazka €. 3: Jste kmenovy nebo agenturni zaméstnanec?

67 % respondentd jsou kmenovy zaméstnanci dané spolecnosti, zatimco 33 % respondentt
pracuje ve spoleCnosti prostfednictvim ruznych agentur. Tato otazka byla zafazena do
dotazniku s cilem porovnat vnimani a hodnoceni kmenovych zaméstnanci a zaméstnanct
pracujicich ve spolecnosti prostfednictvim agentury na stejnych pracovnich pozicich. Ziskana
data by méla poskytnout dulezity vhled do toho, jak obé tyto skupiny zameéstnancti vnimaji
a hodnoti souvislosti s danym tématem vzdélavani. Konkrétni detaily a zavéry z tohoto
vyzkumu by mohly poskytnout podstatné informace pro oddeleni HR a tréninkové centrum,
které by nasledné mohly byt vyuzity k lepSimu strategickému planovani dal§iho rozvoje v dané
spole¢nosti.

Otazka ¢. 4: Je dle Vas vstupni skoleni dostacujici?

Podle vysledkt dotazniku 83 % respondenti oznacilo vstupni Skoleni za dostacujici (ano a spise
ano). Oproti 14 % ktefi uvedli, ze pro né vstupni Skoleni dostaCujici spiSe nebylo
a 3 % respondentt uvadi, ze Skoleni nebylo viibec dostacujici. Z téchto 17 % respondenta ktefi
nebyli spokojeni, coz predstavuje 22 osob, bylo hned 15 zaméstnanct agenturnich. Tento pomér
naznaCuje mozné rozdily v zachazeni béhem vstupniho Skoleni mezi zaméstnanci dané
spoleCnosti a zaméstnanci, ktefi jsou zamé&stnani prostrednictvim agentur. Takové rozdily by
mohly ovlivnit vnimani kvality §koleni a potencialné i pracovni vykony téchto zaméstnanci,
které se mohou liSit.

Otazka ¢. 5: Vyhovoval Vam obsah/prubéh vstupniho Skoleni?

U této otazky vétSina respondentt 88 % uvedla, Ze obsah a pribéh vstupniho skoleni jim
vyhovoval. Tato vysoka mira spokojenosti predstavuje vice nez tii Ctvrtiny zaméstnanct, kteti
hodnotili skoleni pozitivné. Oproti tomu 11 % respondenti uvedlo, ze jim obsah a prubéh spis
nevyhovoval a1 zaméstnanec (1 %) uvedl, ze mu Skoleni nevyhovovalo vibec, tento
zaméstnanec byl také agenturni. Tyto vysledky naznaCuji, ze vétSina zaméstnanci byla
spokojena s obsahem a prabéhem vstupniho Skoleni, ale spoleCnost ma stale prostor pro
zlepSeni v této oblasti, jelikoz jsou zde vzdy dulezité i potieby a nazory téch, kteti Skoleni
vnimali negativng.

Otazka C. 6: Jste spokojeni s fungovanim s tréninkovym centrem?

Z vysledku vyplyva, ze 74 % respondentt je spokojeno s fungovanim a vzajemnou kooperaci
s tréninkovym centrem (ano a spiSe ano). Nicméné, 29 respondenti (23 %) vyjadriilo spise
nespokojenost a 4 respondenti (3 %) z toho 3 z agentur, uvedla, Ze nejsou spokojeni viibec. Tato
data naznaCuji, ze ikdyz vétSina respondenti vnima fungovani s tréninkovym centrem
pozitivné, existuje urCity podil zameéstnancii, ktery ma s tréninkovym centerm spiSe zaporné
zkuSenosti, zejména v kontextu agentur. To ukazuje na potfebu zkoumat a potencialné
zlepSovat spolupraci a vztahy mezi tréninkovym centrem a agenturami, aby se maximalizovalo
potencialni prospéch pro vSechny zucastnéné strany.
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Otazka ¢. 7: Kolika Skoleni nebo vzdélavacich programu jste se zucastnil béhem
posledniho roku?

Z vysledki dotazniku vyplyva, Ze mezi vyrobnimi zaméstnanci se 41 % respondentt zucastnilo
v poslednim roce 4 az 7 Skoleni, 32 % respondent absolvovalo 8 az 12 Skoleni, 20 % se
ucastnilo 12 a vice Skoleni, a 6 % dotazovanych se zacastnilo 0 az 4 Skoleni. Tyto vysledky
poukazuji na fakt, ze vétSina dotazovanych (94 %) absolvovala v uplynulém roce alespon
4 avice Skoleni, coz sveédCi o vysoké mife zapojeni do vzdélavacich programt a snaze o dalsi
profesni rozvoj iv této pracovni kategorii. Tato aktivni Gc€ast na Skolenich naznacuje, ze
i vyrobni zaméstnanci maji zajem o rozvoj svych dovednosti a znalosti, coz muze prispét
k jejich efektivité a zlepSeni vykonnosti v pracovnim prostiedi a pripadnému povySeni (GL,
SV, ¢ijiné).

Otazka ¢. 8: Jaky zpusob Skoleni Vam nejvice vyhovuje?

40 % respondentl preferuje Skoleni prostfednictvim supervizora nebo gap leadera, coz
naznacuje znacnou duiveéru v osobni mentorstvi nadfizeného. DalSich 38 % respondentii
uprednostiiuje Skoleni od interniho trenéra probihajici pfimo ve vyrob€, coz poukazuje na fakt,
ze zaméstnanci maji radi praktické a konkrétni pristupy k vzdélavani, pokud to dané téma
umoziuje. 13 % respondenti dava prednost moznosti vzdélavani od interniho trenéra
v tréninkovém centru, coz ukazuje zdjem o strukturovanéj$i a specializované formy vyuky.
A 10 % respondentti preferuje moznost vyuky od externiho lektora. Tato variabilita preference
zpusobu Skoleni naznacuje, ze kazdy zaméstnanec ma rizné potieby a preferuje riizné piistupy
k vzdélavani.

3.3.3 Shrnuti a zjiSténi z dotaznikovych Setreni

Z vysledkt dotaznikového Setfeni pro MOI vyplyva, Ze znacna Cast zaméstnancti hodnoti
soucasny proces vzdélavani ve spoleCnosti prevazné pozitivné. U vétSiny otazek v kapitolach
vySe byl uveden kratky ndzor na vysledek hned u jejich rozboru. Tato Cast je zaméfena na
struéné shrnuti oblasti, u kterych byli zameéstnanci spokojeni, ale zaroveii nevynecha ani ty, kde
byly vysledky méné pozitivni. Tyto vysledky a anylyzy budou poté predany opravnénym
osobam ze spolecnosti, které je mohou vyuzit k podrobnéjsi analyze nedostatkti a moznému
navrzeni opatfeni smeétujicich k budoucimu zlepSeni a novym inovacim v tomto smeru.

Z hlavniho dotaznikového Setfeni vyplynulo nekolik pozitivnich faktd a dulezitych poznatka
tykajicich se vzdélavacich procest ve spoleCnosti. Zameéstnanci jsou ve vEtsi mife spokojeni se
svym onboarding procesem i s procesem vzdélavani ve spolecnosti po zaskoleni. Zaméstnanci
jsou také spokojeni s flexibilitou vzdelavani, ktera jim umoziuje rozvijet se v oblastech, kde to
potiebuji, stejn€ jako v oblastech, které si sami vybrali pro sviij osobni rozvoj. Zaméstnanci
jsou zaroven spokojeni stim, jak vzdélavaci akce plni jejich ocekavani, a jsou spokojeni
s dostupnosti potrebnych informaci o vzdélavacich aktivitich v organizaci.

Mezi zjiSténimi, ktera mohou byt pro firmu ¢i HR oddéleni podstatnad v budoucnosti, patfi
skuteCnost, ze vétSina respondentll by byla oteviena zavedeni nové firemni platformy pro
vzdélavani. Dalsim zjisténim, které neni pfili§ pozitivni je, Ze proces vyhodnocovani efektivity
nebyl ze strany zaméstnancti hodnocen jako optimalni. Tato zjisténi naznacuji potiebu zavedeni
nového systému vyhodnocovani, ktery by 1épe odpovidal potfebam zaméstnanct a spolecnosti
jako celku. Také bylo zjisténo, ze respondenti nevnimaji dostateCnou miru podpory od svych
nadfizenych v procesu svého vzdélavani arozvoje. Celkové tyto zavéry, které jsou nyni
k dispozici HR oddéleni ukazuji, ze je nezbytné provést podrobnéjsi analyzu nedostatka
a navrhnout pfipadna opatieni smefujici k budoucimu zlepSeni v danych oblastech a inovacim
ve vzdélavacich procesech spolecnosti.
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Z dopliiujiciho dotaznikového Setfeni pro MOD zaméstnance vysledky ukazuji, ze vétSina
zaméstnanct z tohoto odvétvi je ve spoleCnosti zaméstnana relativné kratkou dobu, coz
naznaCuje vysokou fluktuaci ve spoleCnosti. Piestoze vétSina respondentt hodnoti vstupni
Skoleni pozitivng, existuji zde mirné rozdily ve vniméani mezi kmenovymi zameéstnanci a témi,
kteti jsou ve spoleCnosti zaméstnani prostfednictvim agentur. Zarovenl vice nez tfi Ctvrtiny
respondentu vyjadiilo svou spokojenost s praci a fungovanim tréninkového centra. Zna¢na cast
zaméstnancu se také aktivné ucastni dalSich vzdélavani, a preferuji spiSe osobni mentorstvi
a praktiCtéjsi pristupy k vyuce. Tyto poznatky nabizeji dulezité informace pro lepsi planovani
a prizpusobeni vzdé€lavacich programt k co nejvetsim potiebam zameéstnanct, které mohou byt
pro HR oddéleni a tréninkové centrum podstatné.

3.3.4 Rozhovory s manazery spolecnosti

V diplomové praci byla vyuzita metoda polostrukturovaného rozhovoru, ktera je idealni pro
ziskani kvalitativnich dat a umozfiuje hlubsi porozumeéni respondentd. Jak zduraziiuje Hendl
(2016, s. 49), rozhovor vyzaduje citlivost, koncentraci, disciplinu, dovednosti a schopnost
porozuméni mezi lidmi. Pfi zahajeni rozhovoru je klicové vénovat pozornost jeho ivodni fazi
a také jeho dastojnému ukonceni. Zacatek rozhovoru je moment, kdy je nezbytné budovat
divéru respondentti a prekonat pfipadné komunikaéni bariéry. Naopak, zakonceni rozhovoru
muze prinést dodatecné dulezité informace a vyustit v cenné poznatky. Jak jiz bylo zminéno
vySse, tato studie byla rozsifena o 5 polostrukturovanych rozhovort, z nichz ¢tyfi byly vykonany
osobné a jeden se konal online prostifednictvim platformy Microsoft Teams. Kazdy rozhovor
byl individudlni a po jeho ukonceni byly peclivé zpracovany ziskané informace, piepisem do
pisemné formy, které jsou dostupné v piilohach.

Rozhovory byly uskute€nény s rozmanitymi respondenty, zahrnujici feditele zdvodu (R1), HR
manazera daného zavodu (R2), FES manazera daného zdvodu (R3), HR Country manazerku
pro zdvody v celé CR (R4) a HR specialistky daného zdvodu, kterd je primarné za vzdélavani
ve spoleCnosti zodpovédna aje také autorkou tréninkového planu (RS). Tyto oznaceni
R1-R5 budou pouzity pro dalsi obsah v textu, kde vzdy predstavuji jednotlivé respondenty tak,
jak jsou uvedeni vySe.

Otazka ¢. 1: Co povazujete v procesu vzdélavani a rozvoje za nejdulezitéjsi?

Dle R1 je ve vzdélavacim a rozvojovém procesu nejdulezitéjsi vzajemna spoluprace mezi
nadfizenym a zaméstnancem. Pro R2 je v procesu vzdélavani klicovy fakt, ze zaméstnanec
projevuje skuteCny zajem o svij vlastni rozvoj a chce se vzdélavat, zarover je také nezbytné,
aby veSkeré poskytované formy vzdelavani byly relevantni a odpovidaly potfebam daného
jedince. Dle R3 je v procesu nejdulezitéjsi prioritou navratnost efektivity, kde dle R3 dulezitost
spociva predevSim v tom, Ze poskytnuté Skoleni pro zameéstnance bylo skute¢né pfinosné
anedochdzelo k plytvani zdroji za neucinné vzdélavaci aktivity. Pro R4 je nejdulezité)si
pravidelna podpora zaméstnancu v jejich profesnim ristu a rozvoji dovednosti od spolecnosti
jako celku a zdarazinuje, ze je dualezity také individualni pfistup ke kazdému zaméstnanci.
R5 uvadi, ze nejdilezitéjsi je nezbytna soucinnost od nadfizenych zaméstnancu, kde je dilezité,
aby vedouci védél, kam konkrétné chce svého podrizeného dale smétovat.

Otazka ¢. 2: Jakou podobu by mél mit TP?

Na tuto otazku vSichni respondenti odpovedéli stejné s jednoznacnym shodnym nazorem, ze
tréninkovy plan by mél mit v dnesni dobé digitalni podobu. Dale dle R1 by mél byt také
prehledny a aktualni, coz znamena, Ze by mél byt prezentovan v elektronické formé, mel by byt
snadno Citelny a obsahovat nejnovéj§i informace. R2 wuvedl, Zze prosazuje potirebu
personalizovaného digitdlniho tréninkového planu, ktery bude dostupny a zaméfeny specificky
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na kazdého jednotlivého zameéstnance a bude tak odpovidat jeho individualnim potfebam
a cilim. R3 schvaluje vyuziti digitalniho TP, ktery bude co nejvice zautomatizovany, naptiklad
jako novy systém FES oddéleni mLean. Dle R4 by TP mél byt také flexibilni a zaroven
interaktivni. Dle RS by mé&l TP byt predevsim co nejjednoduzsi pro naslednou snadnou orientaci
kazdého zaméstnance, mél by byt ulozen na vefejném misté a umoziovat nahlédnuti kazdému
zamgstnanci, zaroveil by mél byt jednoznacné digitalni. RS také zduraziuje také dilezitost
flexibility a digitalizace programu, ktery by umoznil efektivni uceni prostiednictvim riznych
metod.

Otazka €. 3: Jaka je role primého nadrizeného v procesu vzdélavani?

R1 uvedl, ze v procesu vzdelavani je klicovou roli pfimého nadfizeného uréovani smeéru,
kterym chté&ji vést své podfizené k dalSimu rozvoji. Dle R2 maji pfimi nadfizeni v tomto
procesu piedev§im dohlizet a kontrolovat, ze se jejich podfizeny vzdelava a zaroven spolu
s danym zaméstnancem urcovat jeho budouci cestu v tomto procesu. Dle R3 je role nadfizeného
v procesu vzdélavani nejdulezit€jsi. Pro R4 je v procesu vzdélavani hlavni roli pfimého
nadfizeného poskytovani podpory, objektivni zpétné vazby a aktivni spoluprace s oddélenim
HR pfi implementaci vzdélavacich programt pro dané zaméstnance. Dle R5 by mél kazdy
nadfizeny byt v tomto procesu angazovany co nejvice muze a zaroven by mél mit jasnou vizi
a cil s naslednou vidinou ziskané efektivity.

Otazka €. 4: Jak by mél probihat proces vyhodnoceni efektivity vzdélavaci akce?

Dle R1 by proces vyhodnoceni efektivity vzdélavaci akce mél zahrnovat praci s KPI daty, ktera
umozni nadfizenému identifikovat navratnost investic a posoudit tak zlepSeni dle predem
nastavenych indikatord aspésnosti. Podle R2 je vyhodnocovani efektivity velice té€zky a slozity
proces, ktery je velmi obtizné vyhodnotit, nejlep§i moznost vyhodnoceni vSak dle nazoru
R2 mize poskytnout pouze samotny zameéstnanec. Dle R3 by mél dany proces byt pravidelny
a systematicky a zaroven by mél obsahovat prubéznou analyzu vysledkt a aspéchu s cilem
neustale zlepSovat a optimalizovat vzdelavaci programy dané spole¢nosti. R4 zastava nazor, ze
vyhodnoceni efektivity vzdélavaci akce muze nejlépe probéhnout diky pravidelnému prazkumu
spokojenosti, vykonovych meéfeni a zpétné vazby od ucastnikd. R5 poukazuje na vyuziti
digitalnich nastroju pro efektivni sbér a analyzu dat, coz umoziuje lepsi sledovani dosazenych
cila a vystupt vzdélavaci akce, zaroven take zjistit, zda byla oCekavani naplnéna.

Otazka €. 5: Jak bychom mohli zlepsit proces vzdélavani a rozvoje?

R1 by uvital dakladny rozbor efektivity investovanych financnich prostfedkt a byl by rad za
vyuziti systematického zhodnoceni néavratnosti investic spojené s konkrétnimi vzdélavacimi
nebo rozvojovymi iniciativami. Podle R2 by vyrazné zlepSeni vzdélavaciho procesu mélo nastat
zejména diky zvySeni poctu zaméstnancu ve firme. Tim by stavajici zaméstnanci méli vice Casu
na vzdélavani a rozvoj, coz v dne$ni dob¢ vétsina z nich bohuzel nestihd. R3 navrhuje mnohem
vétsi zapojeni managementu spole¢nosti do celého procesu vzdélavani a rozvoje, nebot si
mysli, Ze pravé management ma potencial vyznamné ovlivnit a pfinést pozitivni dopady na
zamestnance. R4 doporucuje ke zlepseni daného procesu implementaci pravidelnych prizkumi
potieb zaméstnancti, hodnoceni vzdélavacich programu a také budouci investici do modernich
technologii pro flexibilngjsi uceni. RS navrhuje pravidelnou aktualizaci obsahu a moznosti
vzdélavani, poskytovani prilezitosti k praktickému uplatnéni novych znalosti a vyuziti
modernich technologii pro zlepSeni efektivity a dostupnosti vzdélavacich materialt.

Otazka ¢. 6: Vzdélava spolecnost zaméstnance pravidelné?

R1 uvadi, ze ano a ze vSe funguje dobfe. Spolecnost dle R1 pravidelné poskytuje zaméstnancim
Skoleni na zaklade vysledku roc¢nich hodnoticich pohovort, a to nejen pro zaméstnance MOI
tak ipro MOD. R2 potvrzuje snahu spoleCnosti o docileni pravidelného vzdelavani
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zaméstnancu, které oznacuje jako kliCovy faktor vedouci k osobnimu a profesnimu rustu
zaméstnanct, ovSem ne vzdy se toto uskuteCni, jelikoz ne vSichni zaméstnanci maji na
vzdélavaci aktivity ¢as a kapacitu. Dle R3 spole¢nost zaméstnance vzdelava pravidelné pouze
na zakladé nezbytnych procest a zaroven zde nevidi zadnou pfidanou hodnotu. R4 potvrzuje
snahu o pravidelnost a efektivitu vzdélavani zaméstnanci ve spolecnosti dle TP, k Cemuz
ovSem ne vzdy dochazi. RS poukazuje na fakt, Ze spoleCnost se vzdélavani arozvoji
zaméstnanci ma veénovat prubézné jak je tomu stanoveno v TP, ale ne vzdy se tomu tak déje.

Otazka ¢. 7: Jsou vzdélavaci aktivity cilené zaméreny na zlepseni KPI?

Dle R1 ano, pficemz nejdulezitéj§im indikatorem spolec¢nosti je ukazatel DLE, coz predstavuje
kazdodenni sledovani efektivity vyroby, z ¢ehoz plyne, ze efektivitu by spolecnost méla
sledovat i pfi vzdélavacich aktivitach. R2 zduraznil, Ze vzdélavaci aktivity jsou zaméfeny spise
na rozvoj zaméstnanct. R3 uvedl stru¢né€, Ze ne. R4 vyjadrila svou duvéru v efektivitu jejich
vzdélavacich aktivit v cileném zlepSovani klicovych ukazatelti vykonnosti. RS zdUraznila, ze
dle TP je pfiblizn€ pouze 30 % vzdélavacich aktivit zamétreno na zlepseni KPI.

Otazka ¢. 8: Vychazi plany kariérniho rozvoje a prace s talenty z dlouhodobych cila
(strategie) podniku?

Zde R1 souhlast, jelikoz data plynou z dotazniku spokojenosti, ktery se ve spolecnosti kona
vzdy kazdy rok na podzim ajiz nékolik let po sobé zdotazniku uréeném pro vSechny
zameéstnanace vyplynulo, ze zaméstnanci jsou s cili a strategiemi podniku srozuméni, diky
Cemuz nasledn€ management planuje kariérni rozvoje na zaklad¢ té€chto cila. R2 uvedl, Ze tento
fakt neni spliiovan a spolecnost by se na n¢j mela v budoucnosti vice soustiedit. Stejného
nazoru je také R3 a R4, ktera ale zaroven stru¢né zdiraznila dilezitost téchto plant pro
spoleCnost ajeji cil zlepsit situaci do tfi let. RS zminila, ze plany kariérniho rozvoje a prace
s talenty jsou odvozeny z dlouhodobych cila a strategie podniku, aby podporovaly rist
zaméstnancu a napliiovaly potieby organizace.

3.3.5 Shrnuti rozhovoru

Z rozhovoru lze vyvodit, ze kazdy zrespondenti vnima probirana témata s mirnymi
odlisnostmi. Coz je dano nejen pracovni pozici kazdého z respondentd, ale také jejich osobnimi
zkuSenostmi a vlastnim vnimanim témat, na které byli dotazovani. Respondenti se v nékterych
otazkach shoduji, coz naznacuje urcitou miru shody, ale zaroven se v odpovédich objevuji
rozdily, které mohou souviset s jejich pracovnimi rolemi a osobnimi zkuSenostmi. Je zjevné, ze
respondenti, jejichz prace zahrnuje Castéj$i interakce slidmi a aktivni Ucast na vyvoji
zaméstnanct, maji tendenci byt kriti¢téjsi ohledné procest vzdélavani a rozvoje personalu.
Tento kriticky pohled je pravdépodobné ovlivnén jejich ucasti pifi béznych provoznich
situacich, se kterymi se setkdvaji na denodenni bazi a které se bézné v v kazdodennim zivoté
téchto zaméstnancti vyskytuji. Naopak respondenti, ktefi nejsou denné konfrontovani
s praktickymi problémy a situacemi v pracovnim prostiedi, mohou mit sklony k méné
kritickému hodnoceni vzdélavacich a rozvojovych aktivit. Jejich pohled neni ¢asto formovan
pfimym kontaktem s redlnymi potiebami a vyzvami zaméstnanct, coz muze vést k mirnéjSimu
hodnoceni efektivity a ucinnosti vzdélavacich programd. V tomto muzou byt identifikovani
respondent 2, 3 a 5 jako ti, ktefi pfistupuji k tématim vzdélavani a rozvoje zaméstnancu s vetsi
davkou kriti¢nosti, vzhledem k jejich pracovnimu zafazeni, které souvisi s vétsi interakci
a prozitkem danych situaci, zatimco respondenti 1 a 4 se pravdépodobné zamétuji na odliSnéjsi
firemni aspekty a mohou tak mit k t€émto aktivitdm pozitivnéjsi postoj.
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3.4 Navrhy a vysledky a doporuceni

Zde je nezbytné provést souhrnné zhodnoceni a formulovat doporuceni na zékladeé dosavadnich
zjisténi. Taktéz je nutné splnit dilci cil této diplomové prace, ktery spocival v identifikaci
silnych i slabych aspektd soucasného systému vzdélavani arozvoje zaméstnanci v dané
organizaci.

3.4.1 Silné stranky spole¢nosti

Na zakladé shromazdénych poznatkil je patrné, Ze v souasném vzdélavacim arozvojovém
systému ve spoleCnosti XY existuje také rada silnych stranek. Mezi silné stranky dané
spoleCnosti v systému vzdélavani a rozvoje l1ze jednoznacné zaradit oddéleni HR. Tento fakt
je opiran o pozitivni odezvy plynouci z dotaznikového Setfeni MOIL, kde se ukazuje, ze
zaméstnanci pievazné ziskavaji informace o vzdélavacich moznostech pres emailovou
komunikaci od HR oddéleni. Zaroven 73 % respondenti hodnotilo dostupnost informaci jako
velmi dobrou. Tuto pozitivni zpétnou vazbu lze pficist Usili a systematické praci HR oddé€lent,
které se aktivné podili na zajisStovani a Sifeni relevantnich informaci pro zaméstnance. Krome
toho lze vychazet také z vysledkt pravidelnych hodnoticich pruzkumd, které se ve spolecnosti
XY konaji kazdy rok na podzim a kde byla v poslednim roce velice kladn€ posuzovana otazka
tykajici se hodnoceni celkového procesu vzdélavani arozvoje. To svéd¢i o GspéSnosti
a efektivité prace HR oddé¢leni.

Dle prezentace shrnuti roku 2023 ve spolecnosti XY je dal§i vyznamnou silnou strankou
spolecnosti bezesporu tréninkovy plan, ktery byl vytvoren a aktualizovéan do stavajici podoby
na zaCatku roku 2023. Nyni je vyuzivan druhym rokem a jiz na konci roku 2023 ziskal uznani
na kazdoro¢nim hodnoticim setkani manazert vSech evropskych zavoda spoleCnosti.
Konkrétné byl ocenén azminén pii prezentaci nejvétSich pfinosi pro spolecnost od
zamestnancu spolecnosti XY za rok 2023 od feditelky vSech vyfukovych zavodu pro vychodni
Evropu, kterd v tomto roce usiluje o implementaci a zavedeni tohoto trénikového planu od roku
2025 i do vsech ostatnich zavodl v jejim regionu. Tento tréninkovy plan byl vypracovan HR
generalistkou pfimo z daného zdvodu a je specificky zaméfeny na potieby tohoto konkrétniho
zdvodu. CimZ se zdtraziiuje jeho uginnost a relevance pro danou oblast, jelikoz vychazi
z hlubsiho porozuméni specifickym vyzvam a pozadavkim daného pracoviste. Novy
tréninkovy plan pfinesl vyznamné zlepSeni ve srovnani s pfedchozim planem pouzivanym ve
spoleCnosti v minulosti, coz pfineslo znacné usnadnéni prace nejen HR oddéleni, ale také
vedoucim zaméstnancim a mél tak pozitivni dopad na celkovou vykonnost spolecnosti.

Dalsi vyznamnou pozitivni strankou je vSeobecna spokojenost zaméstnancu, coz je patrné
z vysledka dotazniku, kde primémé hodnoceni na otazku ohledné spokojenosti zameéstnancti
s dostupnymi moznostmi vzdélavani a osobniho rozvoje v organizaci dosdhlo hodnoty
7,01 z maximalniho mozného hodnoceni 10. Tento piiznivy vysledek svéd¢i o vyssi Grovni
spokojenosti a soucasné piispiva k posileni celkového postaveni spolecnosti jako atraktivniho
zamgstnavatele a podporuje angazovanost zaméstnanci. Z tohoto zjiSténi vyplyva, ze
spolec¢nost by se stale mohla snazit jesté vice zlepSit své vzdélavaci a rozvojové programy
a nabidku, aby zajistila udrzeni a dalsi posileni této pozitivni tendence, a jesté vice podporila
angazovanost a spokojenost svych zaméstnancu.

Dalsi vyznamnou silnou strankou daného zavodu je celkovy provoz a existence tréninkového
centra, které hraje kli¢ovou roli v procesu vzdélavani zameéstnanct pracujicich ve vyrob€. Toto
tvrzeni je podlozeno vysledky dotazniku ur¢eného zameéstnancim vyroby (MOD), kde hned
74 % respondenti vyjadiilo svou spokojenost s fungovanim a dosavadni spolupraci
s tréninkovym centrem. Zarover také v otazce, kde se volil nejvice preferovany zptsob skoleni
38 % zaméstnancu uvedlo vzdélavani s trenérem piimo ve vyrobnim prostiedi a 13 % zvolilo
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Skoleni vedené trenérem v tréninkovém centru. Zaroven lze konstatovat, ze uspé$né fungovani
tréninkového centra v daném zavode¢ je dilem efektivniho vedeni tréninkového centra od HR
oddéleni, které je pravé danému tréninkovému centru nadfizené. Tim, ze proces vzdélavani
arozvoje je celkove pod zastitou prave tréninkového centra se snizuje zatéz pro personal z HR
oddéleni, které se muze vice specializovat na individualni potieby a rozvoj zaméstnancu.

Silnou strankou spolecnosti je jeji stabilni zazemi z hlediska seniority zaméstnancu. Jak je
uvedeno v kapitole predstaveni spolecnosti, 13 % zaméstnanct pracuje ve firmé vice nez 10 let,
23 % ve spolecnosti pracuje mezi 5 az 10 lety a 19 % mezi 3 az 5 lety. Zaroven zjiSténi
z dotaznikového prizkumu pro MOI ukazala, ze 20 % respondentt pracuje ve firme déle nez
6 let. Ve vyzkumu zaméstnanci MOD pak 29 % pracuje ve firmé déle nez 4 roky. Tyto tidaje
jsou zajimavé a pozitivni, nebot sveédCi o stabilité¢ a atraktivité pracovniho prostfedi ve
spole¢nosti.

Dalsi vyznamnou piednosti spolecnosti je podpora seberealizace zaméstnancu, coz vyplyva
z vysledki dotaznikového Setfeni. Zaméstnanci zde maji moznost rozvijet své dovednosti
a talenty, coz podporuje jejich osobni rist. Spolecnost zaroveri aktivné investuje i do rozvoje
svych zaméstnanct formou individualnich hodnoceni (OAR, STAR), odborného vzdélavani
a dalSich prilezitosti, jak je popsano v predchozich kapitolach. Tento postoj potvrzuji
i respondenti z rozhovort.

3.4.2 Slabé stranky spolecnosti

S ohledem na hlavni cile této prace je klicové zaméfit se zejména na identifikaci nedostatkt
v souCasném vzdelavacim systému dané organizace. Jednou z hlavnich slabych stranek
spoleCnosti v procesu vzdélavani arozvoje zaméstnanci je nedostatecné zapojeni
a kooperace ze strany vedoucich zaméstnancu. Béhem rozhovort se jednoznacné ukazalo,
ze nadfizeni dle nazoru a predstav manazerti maji hrat v tomto procesu klicovou roli. Avsak
vysledky z dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci odhalili, ze ve spoleCnosti existuje
nedostateCna mira interakce a spoluprdce mezi vedoucimi a zamé&stnanci. Tato oblast vyzaduje
urcité zlepSeni, a proto by se spoleCnost mela zaméfit na posileni této spoluprace a zapojeni
nadfizenych do vzdélavacich procest. Podrobnéjsi popis navrhi na zlepSeni této slabiny je
popsén v podkapitole formulace doporuceni.

Dalsi nedostateCnou strankou v oblasti vzdélavani ve spolecnosti je skutecnost, ze vzdélavaci
programy jsou prevazné zaméfeny na zameéstnance kancelarskych pozicich na ukor téch
pracujicich ve vyrobé. Tato skutecnost vyplyva z analyzy tréninkového planu (2024). Zde je
vSak dulezité zvysit dostupnost vzdélavacich kurza i pro zaméstnance ve vyrobnich pozicich,
¢ehoz lze dosahnout napftiklad prostiednictvim vétSiho zapojeni externich lektorti a nabidkou
kurzd ptizpisobenych specifickym potfebam téchto zaméstnancii.

Jednim z moznych opatieni vedoucich ke zlepSeni této situace by mohlo byt rozsifeni nabidky
vzdélavacich kurza tak, aby 1épe odpovidala potiebam zaméstnanci ve vyrobnich pozicich.
Toho 1ze dosahnout vétsim zapojenim externich lektort s odbornymi znalostmi a zkuSenostmi
v oblasti daného prumyslu a vyroby. Timto zptisobem by spole¢nost mohla nabidnout kurzy
a Skoleni zaméfené specificky na jejich potfeby. Dalsim krokem by mohl byt podrobnéjsi
pruzkum potieb a zajma zaméstnanci ve vyrobnich pozicich, aby bylo mozné nasledné 1épe
porozumét jejich vzdélavacim potfebam a preferencim. Na zaklad€ ziskanych informaci by
spolecnost mohla 1épe cilit své vzdélavaci aktivity a nabidnout kurzy a Skoleni, které budou
skute¢né relevantni a uzite¢né pro tuto skupinu zaméstnancu.

Dalsi slabou strankou je nedostatecné vyuziti online vzdélavaci platformy Learning Lab,
ktera je spoleCnosti nabizena a zadarmo dostupna zaméstnancum, ptiCemz data ze zaveére¢nych
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zprav spolecnosti XY za rok 2023 ukazuji, ze je tato platforma vyuzivana kazdy rok mén¢. Za
rok 2023 vyuzivani a pocet splnénych ¢i absolvovanych kurzd klesl o 12 % oproti roku
2022 a vzhledem k narastu poctu zameéstnanct ve spolecnosti, tento trend neni pro spolecnost
uplné efektivni. Tato platforma ovSem nabizi kvalitni kurzy a spolecnost by se tedy méla vice
zaméfit na mnohem vétsi propagaci a motivaci zaméstnanct k aktivnimu vyuzivani prave této
vzdélavaci platformy.

Spolecnost by méla investovat do vétsi propagace Learning Labu a zdaraznit vyhody, které tato
online vzdélavaci platforma zaméstnancim nabizi. To by mohlo zahrnovat pravidelné
informacni kampané, prezentace a Skoleni zaméfena na vyhody online vzdélavani, které by
mohly byt dostupné pro vSechny zaméstnance. Dale by bylo mozné provést prizkum mezi
zaméstnanci, aby se zjistilo, pro¢ platformu Learning Lab nevyuzivaji a na zakladé¢ ziskanych
informaci by pak spole¢nost mohla upravit své strategie a nabidky tak, aby 1épe odpovidaly
potiebam zaméstnanct a motivovaly je k vyuzivani této online vzdélavaci platformy.

Dal§im mirnym nedostatkem ve vzdélavacim systému spolecnosti je nedostatecny prinos
vzdélavacich aktivit. Tato skuteCnost vyplynula z vysledki dotaznikového prizkumu, kde
hodnoceni ohledné piinosu vzdélavacich aktivit dosahlo primérného skore 6,70 z maximaln{
mozné hodnoty 10. Tento vysledek poukazuje na vétsi potiebu efektivnéjsi spoluprace mezi
Skoliteli a spoleCnosti a zduraziuje také naléhavost potieby zlepSeni tohoto aspektu
vzdélavaciho procesu.

Jednim z navrhovanych zlepSeni je posileni spoluprace mezi Skoliteli a spole¢nosti. To muze
zahrnovat pravidelné setkavani se zaméstnanci, aby se diskutovalo o jejich skute¢nych
potfebach a ocekavanich vici vzdélavacim aktivitam, stejné jako pravidelnéjsi zpétnou vazbu
na kvalitu a relevanci kurza. Dulezité je také poskytovat skolitelim vétsi podporu a prostor pro
inovace atvorbu novych metod vzdélavani, které budou vice interaktivni, pfinosné
a prizpusobené pravé specifickym potfebam zaméstnanct ve spolecnosti. Spole¢nost by méla
také pravideln€ monitorovat a hodnotit pfinosnost vzdélavacich aktivit prostfednictvim zpétné
vazby od zaméstnanci a manazert, aby bylo mozné identifikovat silné a slabé stranky
programu a provést potiebné upravy pro dosazeni lepSich vysledkd a efektivity vzdélavani.
Dulezitou soucasti zlepSeni pfinosu vzdélavacich aktivit muaze byt také poskytovani
konkrétnich nastroji a zdroju, které zaméstnancim pomohou aplikovat nové znalosti
a dovednosti ve své pracovni praxi. To muze zahrnovat praktické cviceni, mentoring nebo
moznost konzultace s odborniky po absolvovani kurzi.
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3.4.3 Vyhodnoceni hypotéz

Je nutné téz ovéfit hypotézy, které byly uvedeny v metodické Casti této diplomové prace,
a prezentovat jejich vyhodnoceni prostfednictvim tabulek 1-4.

Ho: Pocet absolvovanych vzdélavacich aktivit béhem roku nezavisi na podpore nadiizeného
v procesu vzdélavanti.

Hi: Pocet absolvovanych vzdélavacich aktivit béhem roku zdvisi na podpore nadrizeného

v procesu vzdélavanti.

Tabulka 1 Pozorované Cetnosti absolvovanych vzdélavacich aktivit

0 1-3 4-6 7-10 10+ >

rozhodné ano 0 6 6 0 1 13
spiSe ano 0 14 33 4 2 53
spiSe ne 0 9 14 2 1 26
rozhodné ne 0 2 0 0 0 2
> 0 31 53 6 4 94

Zdroj: vlastni zpracovani

Nékteré sloupce a fadky musely byt pro védecké ucely logicky slouceny tak, aby odpovidaly
pozadavkiim Chi-kvadrat testu.

Tabulka 2 Slou¢ené pozorované ¢etnosti absolvovanych vzd€lavacich aktivit

0-3 4-6 7+ 3

ano 20 (21,77) | 393721 | 7(7,02) 66
ne 11923) [ 141579 | 3 (298) 28
> 31 53 10 94

Zdroj: vlastni zpracovani

Byly slouceny fadky rozhodné ano a spiSe ano do ,,ano“ a spiSe ne a rozhodné ne do ,,ne“.
Podobnym zptisobem byly slouceny sloupce. Za empirickymi Cetnostmi vyskytu hodnot jsou
v zavorce uvedeny teoretické Cetnosti.

Tabulka 2 zachycuje vypocet hodnoty testového kritéria G = 0,76. Pii zvolené hladiné
vyznamnosti 5 % a pii poCtu stupfiti volnosti rovno 2, je urCena kriticka mez x2095 [2] = 5,991.
V tomto ptipadé neni zamitnuta nulova hypotéza na 5 % hladiné vyznamnosti a lze usuzovat,
ze pocet absolvovanych vzdélavacich aktivit béhem roku nezavisi na podpote nadrizeného
v procesu vzdélavani.

Ho: Spokojenost se vzdeéldavanim nezdvisi na prinosu vzdélavacich aktivit.
Hi: Spokojenost se vzdéldvanim zdvisi na prinosu vzdélavacich aktivit.

Tabulka 3 Pozorované Cetnosti hodnoceni pfinosu vzdélavacich aktivit

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 >

zcela spokojen 0 1 1 0 1 0 3 4 1 0 11
spiSe spokojen 0 1 3 0 5 12 12 13 9 1 56
spiSe nespokojen| O 1 1 0 8 3 4 3 3 1 24
zcela nespokojen | 0 0 1 0 0 0 1 0 1 0 3
> 1 5 9 4 19 [ 21 27 | 28 | 23 12 94

Zdroj: vlastni zpracovani
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Nékteré sloupce atfadky opét musely byt pro védecké ucely logicky slouceny tak, aby
odpovidaly pozadavkim Chi-kvadrat testu.

Tabulka 4 Sloucené pozorované ¢etnosti hodnoceni pfinosu vzdélavacich aktivit
1-3 4-6 7-10 >
spokojen 6 (641) | 18 (20,67) | 43 (3991) 67
nespokojen | 3(2,59) | 11(833) [ 13 (16,09) 27

> 9 29 56 94

Zdroj: vlastni zpracovani

Byly slouceny fadky zcela spokojen a spiSe spokojen , spokojen a spiSe nespokojen a zcela
nespokojen do ,,nespokojen”. Podobnym zptisobem byly slou¢eny sloupce. Za empirickymi
cetnostmi vyskytu hodnot jsou v zavorce zvedeny teoretické Cetnosti.

Tabulka 4 zachycuje vypocet hodnoty testového kritéria G = 2,12. Pii zvolené hladiné
vyznamnosti 5 % a pii poctu stupriti volnosti rovno 2, je urCena kriticka mez x2¢95 [2] = 5,991.
V tomto piipadé také neni zamitnuta nulova hypotéza na 5 % hladiné vyznamnosti a lze
usuzovat, ze spokojenost se vzdélavanim nezavisi na pfinosu vzdélavacich aktivit.

3.4.4 Formulace doporuceni

Zde je vhodné formulovat konkrétni doporuceni a ndvrhy na optimalizaci a efektivizaci
stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve spolecnosti XY. Zaroveri je nezbytné
vychazet predevsim z identifikovanych nedostatka v této oblasti, které poskytuji jasny prostor
pro zlepSeni a pfizptsobeni systému vzdélavani a rozvoje aktualnim potfebam a pozadavkim.
Je dulezité brat v avahu moznosti spoleCnosti a zaroven reflektovat potfeby a prani jak
vedoucich pracovniki, tak i podfizenych zaméstnancu.

Hlavnim cilem diplomové prace bylo rozpoznat nedostatky ve vzdélavacim systému organizace
a navrhnout urcita opatfeni k jeho zlepSeni.

Jednim z hlavnich zjisténi a identifikovanou potencionalni slabinou ve vzdélavacim systému
dané spolecnosti je jednoznacné fakt, jak se k danému procesu stavi vedouci neboli nadrizeni.
Toto zjisténi vzniklo na zakladé dat ziskanych zrozhovorti s manazery spoleCnosti a také
z odpovédi od zaméstnanci MOI z dotaznikového Setfeni. Z rozhovorii s manazery jasné
vyplyva, ze vétSina respondenti povazuje ve vzdé€lavacim arozvojovém procesu za
nejdilezitéjsi vzajemnou spolupraci mezi nadfizenym a zaméstnancem a také aby vedouci
zameéstnanci védéli, kam konkrétné chtéji svého podiizeného smétovat. Dalsi otazkou byla role
ptimého nadfizeného v procesu vzdélavani, kde se vSichni respondenti shodli na jeji klicovosti
a naléhaji na vétsi angazovanost a stanoveni konkrétnich cilti pro podfizené zameéstnance.

Naopak vysledky z dotaznikového Setfeni od zaméstnanct tak pozitivni nebyly. Na otazku, zda
zameéstnanci citi podporu nadfizenych v celkovém procesu vzdelavani a rozvoje, odpoveédélo
pouze 58 % respondenti kladné. 28 % respondenti uvedlo, ze podporu spiSe neciti,
a 14 % dokonce tvrdilo, ze podporu ze strany svého nadfizeného rozhodné neciti. Rozhovory
s manazery ovSem naznacuji, ze zamestnanci by jejich podporu rozhodné citit méli, coz se
neodrazi v odpovédich ziskanych z dotazniku. Pokud se podivame na odpovédi na otazku
z dotazniku tykajici se pocitu podpory nadfizenych podrobnéji, pouze dva zaméstnanci
(2 %) odpovédéli, ze podporu rozhodné citi. 56 % odpovédélo, ze podporu spise citi, zatimco
28 % odpovédelo spise neciti a 14 % podporu rozhodné neciti. Po secteni odpovédi spise
a rozhodné ne, vychazi u této otazky hned 42 % nespokojenych zaméstnanct s ¢innosti jejich
nadfizenych v tomto procesu. Toto by méla spolecnost brat jako vystrazny signal a jednoznacné
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mu veénovat vice pozornosti. Je tedy nezbytné tuto problematiku zacit fesit a vénovat ji vice
pozornosti, aby byla zlepsena komunikace a podpora ze strany nadfizenych v procesu
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. Tim by nasledné mohla byt posilena i celkova efektivita
vzdélavaciho systému a zvySena spokojenost zaméstnancu.

Zavaznéjsi slabinu v celkovém procesu vzdé€lavani arozvoje zameéstnancu spoleCnosti lze
spatfovat ve vyrazné zavislosti na manualni praci od HR oddéleni. Tato zavislost vyzaduje
rucni zadavani veskerych adaju a dat souvisejicich s celym procesem vzdélavani. Jednim z nich
je manualni rozesilani emailt obsahujicich informace o terminech Skoleni a nutnost ruéné
vytvaret a distribuovat pozvanky na pravidelné schizky s nadiizenymi. Dal§im aspektem je
rucni odesilani hodnoticich dotaznikli o absolvovanych kurzech zaméstnancim, které nasledné
musi byt manualné zpracovany a zaznamenany. Nasledné po uplynuti doby 3 meésict od
absolvovani dané vzdélavaci aktivity také manuélné odeslat hodnotici dotazniky o efektivité
absolvovaného kurzu nadfizenému zaméstnanci a nakonec, informace o absolvovanych
kurzech a vysledcich hodnoceni ru¢né zaznamenat do systému. V tomto pfipadé je doporucena
automatizace té€chto procesu s cilem odstranit zavislost na manudlni praci a zvysit tak celkovou
efektivitu procesu vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. Tato automatizace by mohla zahrnovat
implementaci systému automatického rozesilani emaild s informacemi o terminech Skoleni
a pozvankach na schlizky, automatické odesilani hodnoticich dotaznikl a jejich néasledné
zpracovani a zaznamenani vysledkia do systému. Takovy krok by usetfil ¢as nejen oddéleni HR,
ale také minimalizoval riziko chyb spojenych s manuédlnim zadavanim dat.

Mezi dal$i vyznamné nedostatky, které lze identifikovat v ramci procesu vzdélavani v dané
spoleCnosti jako slabé, patii problematika vyhodnocovani efektivity. Jedna se o komplexni
proces, jehoz slozitost je detailné rozebrana v teoretické Casti prace v kapitole 2.2.4, kde je
tomuto procesu veénovana podrobna pozornost a kde jsou zminény metody jejiho meéteni.
Zaroven také manazefi ve svych rozhovorech jednozna¢né naznacili, ze se jedna o narocny
proces, ktery vyzaduje zna¢né usili a pozornost.

Tato zji§téni jsou potvrzena i vysledky dotazniku mezi zameéstnanci, kde byla polozena otazka
tykajici se jejich spokojenosti s dosavadnim vyhodnocovacim procesem efektivity. Z vysledka
dotazniku vyplyva, ze pouze 52 % zaméstnanct je spiSe spokojeno, coz naznacuje, Ze existuje
znaény prostor pro zlepSeni. 5 zaméstnanci zde zvolilo moznost rozhodné ano
a 44 zaméstnancu je spiSe spokojeno, oproti 39 % zaméstnancu, ktefi spiSe spokojeni nejsou
a 8 zameéstnancim, ktefi nejsou rozhodné spokojeni. Z vysledku této otazky vyplyva, ze proces
vyhodnocovani efektivity ve spole¢nosti na tom neni rozhodné tak dobte, jak by si vedeni
spolecnosti predstavovalo.

Zde jsou nékteré kroky, které by spolecnost mohla podniknout ke zlepSeni této situace:
1. Specialni vzdélavaci programy a workshopy pro vedouci zaméstnance

Spolecnost by méla zainvestovat do specidlnich vzdélavacich programt a workshopt pro
vedouci zameéstnance, které je budou motivovat avybavi je potfebnymi dovednostmi
k uc¢innému vedeni a zapojeni svych tymu. Zaroven by se do tohoto procesu za Gi¢elem zlepSeni
meélo vice zapojit vrcholové vedeni spolecnosti, které by mélo vedouci zaméstnance motivovat,
poskytovat jim pravidelnéji zpétnou vazbu ohledné jejich role ve vzdélavacich procesech
a zaroven jim umoznit vyjadfit své nazory a pfipominky k tomu, jak mohou procesy vylepsit
a jaky vliv maji na jejich tymy. Dale by také vedeni mélo zapojit vedouci zaméstnance vice do
planovani vzdé€lavacich programt a procest a hodnotit vysledky jejich acasti a zapojeni. Tyto
vyse zminéné kroky by mély pomoci posilit spolupraci a zapojeni vedoucich zaméstnanct do
vzdélavacich procest a pfispét tak k lepSimu rozvoji zaméstnanci a celé organizace.
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2. Checklist pro nového zaméstnance

Tento checklist pfedstavuje navrh v rdmci této diplomové prace, ktery si klade za cil celkoveé
zautomatizovat proces vzdélavani a rozvoje v ramci dané spolecnosti. Od okamziku nastupu
nového zaméstnance jsou pracovnici HR oddéleni a vedouci zaméstnanci odpovédni za
provezedeni a zajiS§téni mnoha specifickych aktivit, které jsou dostupné a dohledatelné
v riznych formach a jsou zarover nezbytné nutné pro celkové zaclenéni nového zaméstnance
do pracovniho prostiedi a jeho budouci rozvoj. Proto je cilem vytvofeni nového checklistu pro
kazdého nového MOI zaméstnance, aby bylo zfejmé, srozumitelné a snadno dostupné
a dohledatelné, jaké kroky je tfeba v téchto procesech podniknout s ohledem na stanovené cile
vzdélavani a rozvoje zaméstnance. Format checklistu bude tvofen v Excelu, obdobné jako
formulaf na proces Onboardingu (2024) kde budou pevné stanoveny zakladni informace, jako
je kdy (Casovani), kdo (zodpovédna osoba) a jak (konkrétni kroky). Mezi klicové prvky
checklistu bude patfit job description, ktery je zalozen na kvalifikacni matici. Timto zptisobem
bude novému zaméstnanci jasn¢€ definovana role a o¢ekavani. Druhym klicovym bodem bude
onboarding proces, ktery bude detailné definovat celkovy proces a zaroven zde budou
stanoveny upominky a terminy pro prvni a druhou revizi. Dédle bude v checklistu uvedeno
provadéni konkrétnich vzdélavacich akci, které musi zaméstnanci absolvovat ataké mu
pomohou 1épe se zacClenit do pracovniho prostiedi a rozvijet své dovednosti a znalosti. Bude
zde zahrnuta také praxe ve vyrob¢ a veskera vstupni Skoleni, jako je BOZP, PO, HR, QU, FES,
IT. Dalsim bodem bude Skoleni na pracovisti, kde budou identifikovany potiebné Skoleni
a tréninky pfimo na pracovisti, které novému zaméstnanci pomohou Iépe se zaclenit a rychleji
se adaptovat na nové prostiedi a procesy. Zaroven bude novy zaméstnanec rovnou zahrnut do
tréninkového planu organizace, aby byl jeho rozvoj dlouhodobé planovany a efektivni jiz od
prvni chvile. Tento komplexni checklist bude kliCovym ndastrojem pro uspe&s$nou integraci
novych zaméstnanct do spolecnosti a pro jejich dlouhodoby rozvoj. Tento navrh byl schvalen
HR manazerem a plant manazerem, coz potvrzuje jeho relevanci a dulezitost pro firmu a je
zaroven predbézné dohodnuto, ze v pfipadé uspeésné implementace tohoto checklistu pro
zaméstnance MOI, bude nasledné vytvofen obdobny nastroj pro zaméstnance MOD. Tato
dohoda jasné ukazuje dulezitost a potencidl nového checklistu pro efektivni integraci novych
zaméstnancu a jejich rozvoj v riznych oblastech spolecnosti.

3. Vytvoreni detailniho digitdlniho formulare

Dalsim ndavrhem, jak zlepsit zjiSt€nou slabinu byla doporucena automatizace procesu niboru
zaméstnancu a spravy jejich pozadavki. To by mélo zahrnovat vytvoreni detailniho digitalniho
formulare, ktery by byl propojen s e-mailovym systémem a upozoriioval by jak zaméstnance,
tak ijejich nadfizené na potfebné kroky, které jsou nutné ucinit v tomto procesu. Napfiiklad,
zaméstnanec HR by mohl vyplnit pfedem vytvoreny formular s konkrétnimi informacemi
o Skoleni pro daného zaméstnance, ktery by se automaticky odeslal na zaméstnance a jeho
nadfizeného se v§emi potiebnymi informacemi, které by se automaticky cerpali diky propojeni
tohoto souboru s tréninkovym pldnem. V dalSim listu tohoto souboru by byla obdobna zadost
urCend pro vedouci zaméstnance, ktefi by vzdy vyplnili, jaky kurz pro svého podfizeného
pozaduji a tato zprava by se nasledné odeslala na HR oddéleni a daného zamé&stnance, kde by
poté HR odd¢leni, pokud by s danym skolenim souhlasilo pres list ¢islo jedna utvofilo presnéjsi
informace. Tento systém by nasledné mohl generovat upozornéni a e-maily pro zainteresované
osoby, jako je oddéleni HR, samotni zaméstnanci a nadfizeni, aby mohli posoudit zadost
a pfiymout vhodné kroky.
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4. Automatizace procesu pozvanek na Skoleni pro zaméstnance

Dal§i navrh by mohl byt zaméfen na automatizaci procesu pozvanek na Skoleni pro
zameéstnance. To by mohl fesit systém, jehoz soucasti by byla funkce ptilozeni hodnoticiho
dotazniku, ktery by byl automaticky odesldn v emailu adresovanému danému zaméstnanci
a jeho nadfizenému spolu s pozvankou a upozornénim na jeho ucast. Takovy systém by mohl
rovnéz umoznit nastaveni upozornéni na dodrzeni termint pro vyplnéni hodnoticiho dotazniku
jak pro zaméstnance, tak pro nadfizeného, coz by usnadnilo zhodnoceni jeho U€innosti.

5. Stanoveni méritelnych cili a zavedeni pravidelného sbéru zpétné vazby

Spolecnost by si méla primarné stanovit ¢i aktualizovat konkrétni méfitelné cile a ukazatele pro
vyhodnocovani u¢innosti vzdé€lavacich programt. Zaroven také zavést jiny systém
pravidelného hodnoceni vzdélavacich aktivit a sbéru zpétné vazby od zaméstnanct a manazerdq,
ktery pomuze identifikovat silné a slabé stranky procesu a umozni provadét potfebné upravy.
Dulezité je také zajistit transparentni sdileni informaci o cilech a ofekavanych vystupech
vzdélavacich programt, aby zaméstnanci méli jasnou predstavu o tom, co se od nich ocekava.
Manazeti by v tomto pfipadé meli absolvovat Skoleni zamétrené na poskytovani zpétné vazby
a hodnoceni vykonnosti svych tyma, aby byli schopni u¢inngji podporovat jejich rozvoj.
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Zavér

V tvodu diplomové prace byla predstavena planovana struktura obsahu, vcetné jednotlivych
kapitol, podkapitol a cilt. Diplomova prace byla zaméfena na systematické vzdélavani a rozvoj
zamestnanci vybrané spoleCnosti, jejim hlavnim cilem bylo identifikovat nedostatky ve
vzdélavacim systému organizace a navrhnout opatfeni k jejich zlepSeni. Pro dosazeni tohoto
hlavniho cile byly dale stanoveny dva dil¢i cile. Prvnim z nich bylo podrobné popsat vzdélavaci
systémy, které jsou v organizaci implementovany a vyuzivany. Druhym dil¢im cilem je
identifikovat silné a slabé stranky stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancu
v dané organizaci.

Teoreticka cast diplomové prace se v prvni €asti zaméfovala na vymezeni pojmu lidského
kapitalu, nasledné byly popsdny funkce a cile podnikového vzdélavani, vyznam vzdelavani
a rozvoje, a také motivaci. V dalSich kapitolach byl podrobné rozebran proces systematického
vzdélavani arozvoje zaméstnanci, metody vzdélavani arozvoje, ataké byla vénovana
pozornost soucasnym trendiim v této oblasti.

Prakticka Cast diplomové prace se hloubé&ji zabyvala oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu
ve zvolené spolecnosti XY. Po stru¢ném piedstaveni této spole¢nosti byl popsdn celkovy
systém vzdélavani a rozvoje, ktery je ve spoleCnosti vyuzivan. Déle byl podrobné popsian
tréninkovy plan, jenz je nedilnou soucasti vzdélavaciho procesu ve spole¢nosti XY. Nasledné
byly detailné popsdny soucasné vyuzivané metody vzdelavani, které spolecnost XY poskytuje
a také byly popsany metody, jez jsou v této spoleCnosti vyuzivany k rozvoji zaméstnancu.
V casti vyzkumu a jeho vyhodnoceni byly popsany ziskané vysledky z dotaznikovych Setieni,
doplnéné kratkymi nazory a komentati k plynoucim datim, shrnul zjisténi z téchto Setfeni
a predstavil otazky a odpovédi ziskané z rozhovort s respondenty, které nasledné strucné
zhodnotil. Cilem vyzkumné ¢asti bylo prostfednictvim dotaznikovych Setfeni zjistit, zda jsou
zameéstnanci spolecnosti spokojeni s celkovym procesem vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti
a identifikovat mozné slabiny ¢i silné stranky tohoto procesu.

Vysledky vsech Setteni pak poslouzily jako vychozi bod pro ovéteni stanovenych vyzkumnych
otazek. Jsou zaméstnanci spokojeni se vzdélavacimi akcemi? u této vyzkumé otazky lze toto
tvrzeni potvrdit, jelikoz na zakladé ziskanych dat z obou dotaznikovych Setfeni mize byt
potvrzeno, Ze vétsina respondentt vyjadiila spokojenost s nabizenymi vzdélavacimi akcemi. Je
tedy patrné, ze v odpoveédich na otazky souvisejici s timto tématem prevladali pozitivni ohlasy.
Tato zji§téni naznacuji, ze vzdélavaci akce spoleCnosti jsou vnimany zaméstnanci jako pfinosné
a odpovidajici jejich potfebam a oCekavanim. Tim se potvrzuje dilezitost kontinualniho
rozvoje apodpory vzdélavani pro udrzeni a zlepSeni pracovniho uspokojeni a efektivity
zaméstnancu. V piilohach v grafu 1 lze vidét také spokojenost se vzdélavacimi akcemi
v zavislosti na dosazeném vzdélani respondentti. Respondenti, ktefi dosahli vysokoskolského
vzdélani jsou z 83 % se vzdélavacimi akcemi spokojeni (zcela spokojen/a, spiSe spokojen/a)
oproti 17 % stimto vzdelanim, ktefi uvedli, Zze jsou spiSe nespokojeni. Respondenti
s dosazenym vzdelanim se ziskem vyucniho listu bez maturity jsou spokojeni ze 72 % (zcela
spokojen/a, spiSe spokojen/a), 22 % z nich uvadi ze jsou spiSe nespokojeni a 6 % je zcela
nespokojeno. Zameéstnanci s nejvys$im dosazenym vzdélanim stfedni Skoly s maturitou jsou
v této otazce spokojeni ze 64 % (zcela spokojen/a, spiSe spokojen/a), 33 % je spise nespokojeno
a3 % jsou zcela nespokojeni. Z této podrobné&jsi analyzy plyne, ze zaméstnanci s dosazenou
maturitou vykazuji nejnizs§i miru spokojenosti se vzdélavacimi akcemi ve srovnani s ostatnimi
skupinami respondentti. Naopak, respondenti s vysokoskolskym vzdélanim maji nejvyssi miru
spokojenosti. Je vzdélavani ve spolecnosti efektivni? Po analyze ziskanych odpovédi od
respondenti prostiednictvim rozhovort Ize vyvodit, ze efektivita vzdélavaciho procesu ve
spolecnosti nedosahuje ocekavanych standardd, jak by si pralo vedeni a zaméstnanci. Toto
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zjisténi naznaCuje, ze zde existuji oblasti, které vyzaduji zlepSeni, a ze souCasny pristup
k vzdélavani by mohl byt déle optimalizovan s cilem dosahnout lepSich vysledkid a naplnit jak
potieby spolecnosti, tak ijednotlivych pracovnikd. Jsou vzdélavaci aktivity zaméreny na
KPI zaméstnancu? Na zakladé poskytnutych odpoveédi z rozhovort lze fici, ze pristup ke
vzdélavacim aktivitam v souvislosti s KPI zameéstnancti je v tomto piipad€ pomérmneé rozmanity.
Nektefi respondenti totiz naznacuji, ze tyto aktivity na sledovani a zlepSovani klicovych
ukazatelt vykonnosti zaméfeny jsou, zatimco jini respondenti zde zdiraziuji spiSe zaméfeni na
obecny rozvoj zameéstnanci. Prestoze existuje davéra v ucinnost téchto aktivit v kontextu
zlepseni KPI, zdiraziiuje se ijejich aktualni zameéfeni, které muize byt pouze Castecné
orientovano na tuto oblast.

Dédle byly popsédny identifikované silné a slabé stranky spoleCnosti, vyhodnotil hypotézy
a formuloval doporuceni, ktera by mohla vést ke zlepSeni a vétsi efektivité celkového procesu
vzdélavani arozvoje v dané firme. V pripadé testovani hypotéz chi-kvadrit testem nebyly
nulové hypotézy zamitnuty, 1ze tedy predpokladat, ze v obou pripadech jsou zvolené promeénné
na sob¢ nezavislé.

Doporuceni bylo predneseno HR manazerovi k jeho zvazeni a moznému schvileni. Jedno
z doporuceni bylo nésledné schvaleno i plant manazerem a bude za podpory HR generalistky
dané spoleCnosti implementovdno. Po odevzdani priace budou predany vesSkeré vysledky
ziskané pro ucely této prace spolu s celym znénim prace HR manazerovi, ktery ziskand data
muze vyuzit jako zdroj informaci pro dalsi potiebné kroky v tomto tématu.

Zavérem lze konstatovat, ze proces vzdélavani a rozvoj zaméstnanct ve spolecnosti XY je na
dobré urovni, avSak byly identifikovany urcité nedostatky, na které by se spole¢nost mimo jiné
meéla zaméfit a zvazit tak jejich moznou napravu ¢i zlepSeni. Zjisténé nedostatky naznacuji
pottebu zlepSeni v urcitych oblastech, kde mohou pfispét prave i doporucena opatieni. Je tedy
mozné konstatovat, ze stanoveny cil diplomové prace byl uspéSné naplnén.
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Prilohy

Priloha 1 Dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti XY

Dobry den,

rada bych Vas pozadala o vyplnéni dotazniku k mé diplomové praci. Dotaznik se zabyva
Systematickym vzdélavanim a rozvojem zaméstnancu v nasi spoleCnosti. VSechny odpovédi
jsou zcela anonymni.

1) Jaké je VaSe pohlavi? Zvolte jednu odpovéd.
a) Zena
b) Muz
2) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani? Zvolte jednu odpovéd.

a) Zakladni skola (ZS)

b) Stfedni Skola s vyu¢nim listem (bez maturity)
¢) Stredni Skola s maturitou

d) Vyssi odborné (VOS, DiS.)

e) Vysokoskolské (Bc.,Ing., Mgr.)

f) Doktorské (PhDr., PhD....)

3) Na jakém oddéleni pracujete? Zvolte jednu odpovéd.
a) Administrativa
b) Divize
¢) GIS
d) HR
e) HRC
f) BOZP
g) Kvalita
h) Logistika
ch) ME
1) SSC Finance
7) SCC Naéstup
k) SV
1) Udrzba
m) UAP

4) Jaka je vase seniorita ve spolenosti? Zvolte jednu odpovéd.
a) 1rok -2 roky



b) 2roky - 4 roky
c) 4roky -6 let
d) 6let-10Ilet

e) vicejak 10 let

5) Byl/a jste spokojen/a se svym procesem onboardingu pri nastupu do spolecnosti?
Zvolte jednu odpovéd.

a) Zcela spokojen/a
b) Spise spokojen/a
c) Spise nespokojen/a
d) Zcela nespokojen/a
6) Co byste pripadné ve svém vlastnim onboarding procesu vylepsil/a?

Otevienda nepovinnd odpovéd

7) Jste spokojen/a se svym vzdélavanim po zaskoleni? Zvolte jednu odpovéd.

a) Zcela spokojen/a
b) Spise spokojen/a
c) Spise nespokojen/a
d) Zcela nespokojen/a
8) Co byste pripadné vylepsil/a vzdélavani ve spole¢nosti?

Otevienda nepovinnd odpovéd

9) Jak se nejcastéji dozvidate o moznostech vzdélavani? Zvolte vice moznosti. Zvolte
Jjednu odpovéd.

a) Od svého pifimého nadfizeného
b) Emailova komunikace od HR
¢) Ze svého onboarding listu

d) Od kolegu

10) V jaké oblasti se ve firmé chcete aktualné vzdélavat?

Otevienda nepovinnd odpovéd

11) Je VaAm umoznéno se vzdélavat v oblasti, ve které chcete? Zvolte jednu odpovéd.
a) Ano
b) Ne

12) V jaké oblasti citite, Ze se potirebujete vzdélavat?

Otevienda nepovinnd odpovéd

II



13) Je Vam umoZnéno se vzdélavat v oblasti, ve které potfebujete? Zvolte jednu odpovéd.
a) Rozhodné ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d) Rozhodné ne

14) Uvital/a byste novou firemni platformu na vzdélavani? Zvolte jednu odpovéd.
a) Ano
b) Ne

15) Pokud jste vySe uvedl/a Ano, uvéd’te prosim Vasi konkrétni predstavu:

Otevrena nepovinnd odpovéd

16) Splnila Vase vzdélavaci akce ofekavani? Zvolte jednu odpovéd.
a) Rozhodné ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d) Rozhodné ne

17) Kolik vzdélavacich aktivit béhem roku absolvujete? Zvolte jednu odpovéd.
a)0
b) 1-3
c) 4-6
d) 7-10

e) 10 a vice

18) Do jaké miry jsou pro Vas vzdélavaci aktivity prinosné?

Hodnotici odpovéd

19) Ptijde Vam dosavadni vyhodnocovaci proces efektivni? Zvolte jednu odpovéd.
a) Rozhodné ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d) Rozhodné ne

III



20) Jakou formu vzdélavani preferujete nejvice? Zvolte jednu odpovéd.
a) prezencni
b) online

¢) kombinovana

21) Je Vam Skoleni vzdy poskytovano ve srozumitelném jazyce? Zvolte jednu odpovéd.
a) Ano
b) Ne

22) Pokud jste odpovédél na predchozi otizku ne, v jakém jazyce byste Skoleni
preferoval? Zvolte jednu odpovéd.

a) AJ
b) NJ
c) UKR
d) FRA

e) ostatni

23) Jak jste spokojen/a s dosavadnimi moznostmi vzdélavani a rozvoje v organizaci?

Hodnotici odpoved

24) Jsou dle Vas vSechny potrebné a dulezité informace o vzdélavacich aktivitach
v organizaci dobre dostupné? Zvolte jednu odpovéd.

a) Rozhodné ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d) Rozhodné ne

25) Citite podporu Vasich nadrizenych pri vasem procesu vzdélavani a rozvoje? Zvolte
Jjednu odpovéd.

a) Rozhodné ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d) Rozhodné ne

v



26) Vite, co obsahuje Vas vzdélavaci a rozvojovy plan pro tento rok? Zvolte jednu
odpovéd.

a) Ano

b) Spise ano
¢) Nevim

d) Spise ne
e) Ne

27) Jak byste zlepsil/a / optimalizoval/a systematické vzdélavani a rozvoj v organizaci?

Otevienda nepovinnd odpovéd

Zdroj: Vlastni zpracovani



Priloha 2 Dotaznik pro zaméstnance MOD spolecnosti XY

Dobry den,

rada bych Vas pozadala o vyplnéni dotazniku k mé diplomové praci. Dotaznik se zabyva
Systematickym vzdélavanim a rozvojem zameéstnancu v nasi spolecnosti. VSechny odpovédi
jsou zcela anonymni.

1) Vase pohlavi? Zvolte jednu odpovéd.

a) muz
b) zena

2) Jaka je vaSe seniorita ve spolcenosti? Zvolte jednu odpovéd.

a) 1-2 roky
b) 2-4 roky
c) 4-6 let

d) 6-10 let

3) Jste kmenovy nebo agenturni zaméstnanec? Zvolte jednu odpovéd.

a) kmenovy
b) agenturni

4) Je dle Vas vstupni Skoleni dostacujici? Zvolte jednu odpovéd.

a) Ano

b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

5) Vyhovoval Vam obsah/pribéh vstupniho Skoleni? Zvolte jednu odpovéd.

a) Ano

b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

6) Jste spokojeni s fungovanim s tréninkovym centrem? Zvolte jednu odpovéd.

a) Ano

b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

7) Kolika $koleni nebo vzdélavacich programu jste se ziacastnil béhem posledniho roku?
Zvolte jednu odpovéd.

a) 04

b) 4-7

c) 8-12

d) 12 a vice

VI



8) Jaky zpusob skoleni Vam nejvice vyhovuje? Zvolte jednu odpovéd.

a) trenér ve vyrobé
b) trenér v TC

¢) GL/SV

d) externi

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 3 Rizeny rozhovor s plant manazerem

Termin rozhovoru: 27.3.2024

Misto: Central meeting room spolec¢nosti XY, Bezdécin
Zacastnéné osoby:

D: Dotazujici

R1: Respondent (plant manazer)

D: Co povazujete v procesu vzdélavani a rozvoje za nejdilezitéjsi?

nadfizenym a zaméstnancem.
D: Jakou podobu by mél mit TP?
R1: Tréninkovy plan by mél byt digitalni, ptehledny a vzdy aktualni.

D: Jaka je role pfimého nadiizeného v procesu vzdélavani?

vvvvvv

zamgéstnancu dale vést.
D: Jak by mél probihat proces vyhodnoceni efektivity vzdélavaci akce?

R1: Proces vyhodnoceni efektivity vzdélavaci akce by mél zahrnovat pfezkoumani klicovych
ukazatelti vykonnosti nadfizenym a nasledné posouzeni, zda doslo ke zlepSeni téchto indikatoru
v disledku absolvovani dan¢ho vzdélavaciho programu

D: Jak bychom mohli zlepsit proces vzdélavani a rozvoje?

R1: Jednim z moznych zpusobt, jak zlepsit proces vzdélavani a rozvoje, by bylo dukladnéjsi sledovani
efektivity vynaloZenych financi a nasledné vyhodnoceni, zda pfinesly vzdélavaci aktivity ocekavany
uzitek.

D: Vzdélava spolecnost zaméstnance pravidelné?

R1: Ano, spole¢nost pravideln¢ vzdélava své zaméstnance. To probiha na zakladé ro¢nich hodnoticich
pohovort jak s manazery oddéleni jak pro MO, tak pro populaci MOD.

D: Jsou vzdélavaci aktivity cilené zaméreny na zlepSeni KPI?

R1: Ano, nase vzd¢lavaci aktivity jsou cilené zaméfeny na zlepseni KPI. Nas nejdilezitéjsi indikator
je DLE, coz znamena sledovani efektivity. Proto je sledovani efektivity pro spole¢nost kli¢ove i pti
vzdélavacich aktivitach.

D: Vychazi plany kariérniho rozvoje a prace s talenty z dlouhodobych cili (strategie) podniku?

R1: Ano, plany kariérniho rozvoje a prace s talenty jsou odvozeny z dlouhodobych cili a strategif
podniku. Na zakladé vysledku dotazniku spokojenosti vime, Ze zamé&stnanci jsou se strategiemi a cili
podniku dobie obeznameni. Proto my jako management planujeme kariémi rozvoj zamé&stnancu tak,
aby reflektoval tyto cile a strategie.

D: Dékuji za Vasi zpétnou vazbu a nazor.

R1: Neni zac.

Zdroj: Vlastni pfepis rozhovoru
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Priloha 4 Rizeny rozhovor s HR manaZerem

Termin rozhovoru: 21.3.2024

Misto: HR kancelaf manaZera, Bezdécin
Zacastnéné osoby:

D: Dotazujici

R2: Respondent (HR manazer)

D: Co povazujete v procesu vzdélavani a rozvoje za nejdilezitéjsi?

R2: Podle mého nazoru je klicové, aby jednotlivec projevoval opravdovou touhu po vzdélavani a aby
zpusob, jakym se uéi, byl vhodny a efektivni.

D: Jakou podobu by mél mit TP?

R2: Vzhledem k modemim trendiim by vzdé€lavaci plan mél byt elektronicky a prizpisobeny potiebam
jednotliveu. Je dilezité, aby nebyl obecny, ale byl zaméfen pfimo na potieby konkrétnich jednotlivci.

D: Jaka je role pfimého nadiizeného v procesu vzdélavani?

R2: Role pfimého nadfizen¢ho v procesu vzdélavani spociva v dohledu a kontrole, zda se zaméstnanec
skuteéné vzdelava. Soucasné by mél spolecné se zaméstnancem urcovat jeho budouci vzd€lavaci
cestu.

D: Jak by mél probihat proces vyhodnoceni efektivity vzdélavaci akce?

R2: Vyhodnoceni uéinnosti vzdélavaci akce je velice naro¢né. Celkovou efektivitu vzdélavani je
slozité mérit. Myslim si, Ze zaméstnanec by mél mit moznost sam zhodnotit, jaky prospéch mu dana
akce prinesla.

D: Jak bychom mohli zlepSit proces vzdélavani a rozvoje?

R2 Jednim z moznych zpusobi, jak zlepsit proces vzdélavani a rozvoje, by mohlo byt zvySeni poctu
zamgéstnancu ve spole¢nosti. To by umoznilo zaméstnancim mit dostatek ¢asu na vzdélavani, coz je
klicov¢ pro jejich rozvoj.

D: Vzdélava spolecnost zaméstnance pravidelné?

R2: Spolecnost se snazi pravidelné vzd€lavat zaméstnance, ale Casto se stava, ze zaméstnanci nemayji
dostatek casu na ucast.

D: Jsou vzdélavaci aktivity cilené zaméreny na zlepSeni KPI?

R2: Nemyslim si, Zze by vzdélavaci aktivity byly zcela zaméfeny na zlepseni KPI. Spise maji tendenci
zamgérovat se na celkovy rozvoj zaméstnance.

D: Vychazi plany kariérniho rozvoje a prace s talenty z dlouhodobych cili (strategie) podniku?

R2: Bohuzel ne, plany kariérniho rozvoje a prace s talenty nepfimo vychazeji z dlouhodobych cilu
strategie podniku.?

D: Dékuji za Vasi zpétnou vazbu a nazor.
R2: Neni zac.

Zdroj: Vlastni pfepis rozhovoru
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Piiloha 5 Rizeny rozhovor s FES manaZerem

Termin rozhovoru: 22.3.2024

Misto: Central meeting room spolec¢nosti XY, Bezdécin
Zacastnéné osoby:

D: Dotazujici

R3: Respondent (FES manazer)

D: Co povazujete v procesu vzdélavani a rozvoje za nejdilezitéjsi?

v

R3: V procesu vzdélavani a rozvoje povazuji za nejdulezitéjsi sledovani navratnosti investice. Je pro
m¢ kli¢oveé vidét, ze vzdélavaci aktivity byly efektivni a Ze investované penize prinesly ocekavané
vysledky.

D: Jakou podobu by mél mit TP?
R3: Tréninkovy plan by mé¢l mit podobu digitalniho systému, ktery je co nejvice zautomatizovany.

D: Jaka je role pfimého nadiizeného v procesu vzdélavani?

vvvvvv

nadfizeny ma nejlepsi prehled o vykonu svych podfizenych a muze je motivovat a poskytovat jim
podporu pfi jejich rozvoji.

D: Jak by mél probihat proces vyhodnoceni efektivity vzdélavaci akce?

R3: Proces vyhodnoceni efektivity vzdélavaci akce by mél probihat pravidelné a systematicky, aby
bylo mozné pruzné¢ reagovat na pripadné potreby a zlepsit vzdélavaci programy.

D: Jak bychom mohli zlepsit proces vzdélavani a rozvoje?

R3: Pro zlepSeni procesu vzdélavani a rozvoje by mél management vice projevovat svou angazovanost
a aktivnéji se zapojovat do podpory a realizace vzdélavacich iniciativ.

D: Vzdélava spolecnost zaméstnance pravidelné?

R3: Spolecnost vzdélava zaméEstnance pouze v ramci nezbytnych procesu, av§ak nepovazuji to za
prinosné, protoze nevidim pfimou pfidanou hodnotu v tomto pfistupu.

D: Jsou vzdélavaci aktivity cilené zaméreny na zlepSeni KPI?

R3: Vzd¢lavaci aktivity momentaln€ nejsou cilené zaméfeny na zlepseni KPI, ale mély by urcité byt,
aby lépe prispivaly k uspéchu organizace.

D: Vychazi plany kariérniho rozvoje a prace s talenty z dlouhodobych cili (strategie) podniku?

R3: Plany kariérniho rozvoje a prace s talenty momentaln¢ nevychazeji z dlouhodobych cilu strategie
podniku, ale mély by, aby Iépe odpovidaly potfebam organizace a zamé&stnanci.

D: Dékuji za Vasi zpétnou vazbu a nazor.

R3: Neni zac.

Zdroj: Vlastni pfepis rozhovoru



Piiloha 6 Rizeny rozhovor s HR Country manaZerkou

Termin rozhovoru: 4. 4. 2024

Misto: online — HR meeting room spolecnosti XY, Bezdécin
Zacastnéné osoby:

D: Dotazujici

R4: Respondent (HR Country manaZzerka)

D: Co povazujete v procesu vzdélavani a rozvoje za nejdilezitéjsi?

R4: Nejdulezitéjsi je dle mého nazoru pravidelna podpora zaméstnancii v jejich profesnim ristu
a rozvoji dovednosti od spole¢nosti jako celku a také individualni pfistup ke kazdému zaméstnanci ze
strany predev§im jeho nadfizeného.

D: Jakou podobu by mél mit TP?

R4: Tréninkovy plan by mél byt digitalni, aby byl snadno dostupny, flexibilni pro pfizptisobeni
potfebam jednotlivych zaméstnancu a zaroven interaktivni, aby podnécoval aktivni angazovanost pfi
uceni.

D: Jaka je role pfimého nadiizeného v procesu vzdélavani?

R4: Primy nadfizeny by m¢l prfedev§im poskytovat zna¢nou podporu, zaroveri davat objektivni
zpétnou vazbu a aktivné spolupracovat s oddélenim HR pfi implementaci veskerych vzdélavacich
programu tykajicich se jejich podfizenych.

D: Jak by mél probihat proces vyhodnoceni efektivity vzdélavaci akce?

R4: Tento proces vyhodnoceni efektivity vzdélavaci akce by mél idealné zahmovat pravidelny
prazkum spokojenosti Géastnikt, méfeni vykonu a ziskavani zpétné vazby od téch, kdo se akce
ucastnili.

D: Jak bychom mohli zlepSit proces vzdélavani a rozvoje?

R4: Podle mého nazoru bychom mohli proces vzdélavani a rozvoje zlepsit nékolika zptisoby. Prvnim
krokem by mohlo byt zavedeni pravidelnych prizkumu zaméstnaneckych potieb. Dale bychom méli
provadét pravidelné a dukladné hodnoceni vzdélavacich programu. A v blizké budoucnosti bychom
m¢éli investovat do modemich technologii, coz umozni flexibilngjsi zpusob uceni.

D: Vzdélava spolecnost zaméstnance pravidelné?

R4: Ano, spolecnost se snazi pravidelné a efektivné vzdélavat zaméstnance podle firemniho
vzdélavaciho planu. Nicméné, vlivem nékolika faktoru k tomu bohuzel ne vzdy dochazi.

D: Jsou vzdélavaci aktivity cilené zaméreny na zlepSeni KPI?
R4: Ano, vzdé€lavaci aktivity jsou cilené zaméteny na zlepSeni KPI.
D: Vychazi plany kariérniho rozvoje a prace s talenty z dlouhodobych cili (strategie) podniku?

R4: Plany kariérniho rozvoje a prace s talenty neodpovidaji dlouhodobym ciliim spole¢nosti, ale jsou
pro ni klicové. Cilem spolecnosti je tuto situaci do roku 2027 zlepsit a stabilizovat.

D: Dékuji za Vasi zpétnou vazbu a nazor.

R4: Neni zac.

Zdroj: Vlastni pfepis rozhovoru
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Piiloha 7 Rizeny rozhovor s HR Generalistkou
Termin rozhovoru: 18.3.2024

Misto: HR meeting room spoleénosti XY, Bezdécin
Zacastnéné osoby:

D: Dotazujici

R5: Respondent (HR Generalistka)

D: Co povazujete v procesu vzdélavani a rozvoje za nejdilezitéjsi?

v

RS: V procesu vzdélavani a rozvoje povazuji za nejdulezitéjsi spolupraci nadfizenych pii rozvoji
zamgéstnance. Je nezbytné, aby vedouci zaméstnanec znal cile a sméfovani svych podfizenych, aby
mohl identifikovat jejich potencidl a planovat jejich rozvoj. Pokud ma jasnou pfedstavu o tom, kam
chce konkrétniho zaméstnance posunout, muze mu skrze cile a vzdélavaci aktivity poskytnout
potfebnou podporu a smérovani.

D: Jakou podobu by mél mit TP?

RS5: Vzd€lavaci plan by mél byt sestaven co nejjednoduseji, aby ho mohli vSichni zaméstnanci snadno
pouzivat. Idealné by mél byt dostupny na vefejném misté, aby byl k dispozici pro kazdé¢ho, a mél by
byt v digitalni form¢, aby byl v§em snadno pfistupny.

D: Jaka je role pfimého nadiizeného v procesu vzdélavani?

RS5: Role primého nadfizeného v procesu vzdélavani spociva v jeho aktivnim zapojeni do celého
procesu. M¢l by mit vizi pro rozvoj svych podfizenych a aktivné spolupracovat s HR a jednotlivymi
zamgéstnanci, aby je podporoval a poskytoval jim potfebné prostiedky pro rozvoj. Je také dulezité, aby
nadfizeny ziskal detailni povédomi o potfebach a cilech zaméstnanci, aby jim mohl poskytnout
ucinnou podporu. Nasledn¢ by m¢l sledovat efektivitu vzdélavacich aktivit.

D: Jak by mél probihat proces vyhodnoceni efektivity vzdélavaci akce?

RS5: Proces vyhodnoceni efektivity vzdélavaci akce by mél zahrnovat vyuziti digitalnich nastroju pro
efektivni sbér a analyzu dat, coZ umozni lepsi sledovani dosaZzenych cila a vystupu vzdélavaci akcee.
Dale je dulezité zjistit, zda byla naplnéna o¢ekavani.

D: Jak bychom mohli zlepsit proces vzdélavani a rozvoje?

RS5: Pro zlepSeni procesu vzdélavani a rozvoje by mél management provadét People review a do planu
nastupnictvi zafazovat lidi na zaklad¢ jejich skutecnych schopnosti a potencialu, aby nedochazelo ke
zkresleni predstav a ocekavani. Dale by méla byt zlepSena strategie interniho pfesunu zamé&stnancu

a proces naboru, aby bylo dosazeno lepsi shody mezi potfebami organizace a schopnostmi
zamgstnancu.

D: Vzdélava spolecnost zaméstnance pravidelné?

RS5: Bohuzel momentaln¢ spolecnost zaméstnance nevzdélava pravidelné, coz se ukazuje jako
nevyhoda, které jsme mohli predejit. Je dulezité vénovat se rozvoji zaméstnancu pravidelné

a kontinualn¢, abychom mohli [épe reagovat na aktualni potfeby a vyzvy. Je zfejmé, ze mame
nedostatek kapacit, coZ nam brani planovat dlouhodob¢ a vyuZzivat strategii "Just in Time". Bylo by
vhodné nastavit rutiny a zaclenit vzdélavani zaméstnancu jako pravidelnou soucast naseho pracovniho
procesu, coz by nam prineslo celkové zlepSeni.

D: Jsou vzdélavaci aktivity cilené zaméreny na zlepSeni KPI?

R5: Ne, dle aktualniho tréninkového planu je pouze priblizné 30 % vzdélavacich aktivit cilené
zaméteno na zlepSeni KPL
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D: Vychézi plany kariérniho rozvoje a price s talenty z dlouhodobych cili (strategie) podniku?

RS5: Plany kariérniho rozvoje a prace s talenty jsou odvozeny z dlouhodobych cilu a strategie podniku,
aby podporovaly riist zaméstnancu a napliiovaly potieby organizace

D: Dékuji za VaSi zpétnou vazbu a nazor.

RS5: Neni zac€.

Zdroj: Vlastni pfepis rozhovoru
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Priloha 8 Grafické zpracovani spokojenosti podle dosazen¢ho vzdélani

Doktorské (PhDr., PhD....) T ———O0/00%
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V33 oo (Y O, D ) e ——
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 9 Prezentace diplomové prace

Systematické vzdélavani-a rezvoj zameéstnanci

Bc.-Rozalie Pavelkova, PEMMAOG6

v, , VSEM
Resena
problematika

+ Hlavni cil: Rozpoznani nedostatk(l ve vzdélavacim systému organizace a navrzeni
moznych opatreni k jeho zlepsSeni.

+ Dild& dle: Shrnout zakladni teoreticka vychodiska zkoumané problematiky, detailné popsat
spolecnosti vyuzivané vzdélavaci systémy, identifikovat silné a slabé stranky stavajiciho

systému vzdélavani.

« Spoleé¢nost XY plsobici v oblasti automotive priimyslu
+  Zamdstnava pfiblizné 580 zaméstnancd
- Déli se na plant zaméstnance a divizni zaméstnance

Vysokd $kola ekonomie a managementu Systematickévzd&lavani a rozvoj zaméstnancl 2
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VSEM

1) Dotaznikové sSetfeni MOI

+ 13. kalendarni tyden roku 2024 prostiednictvim Microsoft Forms

+ osloveno 248 respondentd (vlastnicich pracovni emailovou adresu), z toho vraceno od 94
zaméstnancl, co? predstavuje ndvratnost 38 %

2) Dotaznikové Seti‘eni MOD

+ 14, kalendarni tyden roku 2024 prostiednictvim Microsoft Forms, nasledné preneseni do
formatu Microsoft Word a tisk

+ k vypInéni ru¢né, odevzdani do schranky na HR oddéleni

- osloveno 300 respondentl (pracujicich ve vyrobé), z toho vraceno od 128, co?
predstavuje navratnost 43 %

Vysokd $kola ekonomie a managementu Systematickévzd&lavani a rozvoj zaméstnanci 3

VSEM

3) Rizené rozhovory

+ 18.3.2024 - 4.4. 2024 fyzicky v daném zavode, online pres platformu MS Teams

+ rozhovory s manazery a zaméstnanci spolecnosti, ktefi maji na cely proces znacny vliv
« 5 respondentl (4 manaZefi, 1 HR generalistka)

Vyhodnoceni
« MS Excel grafy a tabulky

+ Hypotézy (chi-kvadrat)
+  Vyzkumné otazky

Vysokd $kola ekonomie a managementu Systematickévzd&lavani a rozvoj zaméstnancl 4
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VSEM
Vysledkyprace

Z vysledkU prace vyplynulo, Ze mezisilné stranky patfi:

—0ddéleni HR potvrzeno mj. pozitivnimi odezvami od respondentd z
dotaznikového Setieni a pravidelnych hodnoticich prizkumd.

—Tréninkovy plan od roku 2023 vyznamna silna stranka zavodu, ziskal
uznani, ma pozitivni dopad na celkovou vykonnost.

—Spokojenost zaméstnancil a podpora seberealizaceplynouci z obou
dotaznikovych Setfeni.

—Tréninkové centrum kli¢ovy pilif vzdélavdni MOD zaméstnanci pro dany
zavod.

—Seniorita zamé&stnanct vysoky podil dlouhodobé pdsobicich pracovnikd,
atraktivita a stabilita pracovniho prostredi spolec¢nosti.

. Systematickévzd&lavani a rozvoj zaméstnanc 5
Vysokd 3kola ekonomie a managementu

VSEM
Vysledkyprace

Z vysledkl prace vyplynulo, Zemezi slabé stranky patfi:

Ve v - s o o .
—Vedouci zaméstnanci nazor respondentu z rozhovoru se neshoduje s
7 o ’
nazorem respondentu z dotazniku.

—Problematika vyhodnocovani efektivity48 % respondentd hodnoti proces
vyhodnocovani efektivity jako neefektivni.

—Manualni prace HR oddélenicil snizit zavislost na manualni praci ze strany
pracovnikd z HR oddé&leni, predloZzeny 3 navrhy.

—Nedostateény pfinos vzdélavacich aktivitprimérné hodnoceni 6,70 z
maximalni mozné hodnoty 10 plynouci z dotazniku.

. Systematickévzd&lavani a rozvoj zaméstnanci 6
Vysokd 3kola ekonomie a managementu
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, p VSEM
Vyhodnoceni hypotez |..... oo

HO: Pocet absolvovanych vzdélavacich aktivit béhem roku nezavisi na podpore
nadFizeného v procesu vzdélavani.

+ nulova hypotéza neni zamitnuta Ize usuzovat, Ze pocet absolvovanych vzdélavacich aktivit
béhem roku na podpofe nadfizeného v procesu vzdélavani nezavisi

HO: Spokojenost se vzdélavanim nezavisi na prinosu vzdélavacich aktivit.

+ nulova hypotéza neni zamitnuta Ize usuzovat, Ze spokojenost se vzdélavanim nezavisi na
pfinosu vzdélavacich aktivit

- Systematickézdélavani a rozvoj zaméstnanci 7
Vysoka Skola ekonomie a managementu

VSEM
A4 V 4
Doporuceni
Na zakladé vysledkd Ize spoleénosti XY doporudit:

1. Tvorba checklistu pro nové pfichozi zaméstnance,
slouzici jako nastroj pro usnadnéni orientace vedoucich
pracovnikd, HR oddéleni i samotnych zaméstnancti

2. Automatizace celkového procesu pro spravu informaci o
vzdélavani a rozvoji zaméstnanct

3. Investice do specidlnich vzdélavacich programi a
workshopl pro vedouci a manaZery spoleénosti

- Systematickéizdélévani a rozvoj zaméstnanci 8
Vysoka Skola ekonomie a managementu
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VSEM
Zaver

@ Prace prinesla detailni analyzu soucasného konceptu vzdélavani a rozvoje
zaméstnanct v dané spoleénosti spolu s konkrétnimi navrhy na jeho celkové zlepseni.

Novym FeSenim je checklist pro nové pfichozi zaméstnance prozatim z kategorie MOI, ktery ma
za cil usnadnit celkovy proces vzdélavani pro zaméstnance, HR oddéleni i vedouciho.

- Systematickézzdélévani a rozvoj zaméstnanci 9
Vysoka Skola ekonomie a managementu
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