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SUHRN

1. Ciel prace:

Hlavnym ciel'om bakalarskej prace je navrhnit’ zmeny pre zlepSenie si¢asného systému vzdelavania a rozvoja
zamestnancov vo vybranej organizacii. Vedlaj§im cielom bakalarskej prace je analyza sucasného procesu
vzdelavania a rozvoja zamestnancov, identifikovat’ silné a slabé stranky v oblasti vzdelavacich a rozvojovych
aktivit a zostavit’ celkové odporacanie na zaklade vysledkov analyzy a hodnotenia.

2. Vyskumné metody:

Bakalarska praca je rozdelend na dve Casti, teoretickd a praktickd. Teoreticka Cast’ bakalarskej prace obsahuje
zhrnutie poznatkov z primarnych a sekundarnych zdrojov, odbornej literatary a ¢lankov. Prakticka cast’ sa
zameriava na analyzu sucasného stavu vzdelavania a rozvoja zamestnancov prostrednictvom kvalitativneho
a kvantitativneho vyskumu, jeho vyhodnoteniu a navrhu a odporugenia pre spoloénost’ Daimler Truck Ceska
republika s.r.0. Kvantitativne data boli ziskané prostrednictvom anonymného dotaznikového Setrenia, ktory
obsahoval 20 otazok, medzi zamestnancami spolo¢nosti. Oslovenych bolo 65 zamestnancov, z toho sa vratilo 43
vyplnenych dotaznikov, ¢o predstavuje 66% navratnost. V ramci kvalitativneho vyskumu boli uskutoénené
Struktirované rozhovory s manazérmi jednotlivych oddeleni. Prebehlo celkom 6 rozhovorov.

3. Vysledky vyskumu/prace:

Z vysledkov vyskumu mozno vymenovat’ silné a slabé stranky aktualneho systému vzdeldvania a rozvoja
zamestnancov V spolo¢nosti Daimler Truck Ceska republika s.r.o. Vysledky poukazali na to, Ze znaény podet
zamestnancov ocenil Siroka $kalu ponuky vzdelavacich aktivit, ktoré prispievaju kich kariérnemu rastu
arozvoju. Pozitivne boli hodnotené aj Skoliace programy, dostupnost’ materialov pre samostadium v internom
systéme. Vyskum odhalil par slabin, ako je nedostatoné zaSkolenie novych zamestnancov, ¢o moze viest
k pomalej adaptacii na pracovné procesy a menej efektivnu integraciu do timu. Taktiez sa zistilo, Ze nie vSetci
zamestnanci st dostato¢ne informovani o dostupnych vzdelavacich prilezitostiach, ¢o méze viest’ k nizkej Gi¢asti
na tychto aktivitach.

4. Zavery a odporucenia:

Na zaklade ziskanych vysledkov je mozné spolo¢nosti odporucit’ zacat’ vyuzivat’ platformu Oracle, ktora zlepsi
prehlad vo vzdelavani a rozvoji jednotlivcov. Spolo¢nost’ by mohla zaviest’ podrobnejsi a individualizovane;jsi
adaptaény plan a proces pre novych zamestnancov a planovat’ spétni vdzbu od novych zamestnancov
0 zaskoleni s moznost'ou okamzitej Gipravy, ktory by zahffial tzv. Buddy program a implementaciu platformy
Oracle Daimler HCM. Na zaklade tejto spétnej vizby mdze rozsirit’ svoju ponuku vzdelavacich a rozvojovych
aktivit. Dalej by sa mohla zlepsit' komunikacia o vzdelavacich prileZitostiach, ¢o moze viest' k vyssej ticasti na
tychto aktivitach.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of the bachelor thesis is to propose changes to improve the current state of education and
development of employees in the selected organization. A secondary goal of the bachelor’s thesis is to analyze
the current system of the education and employee development, to identify strenghts and weaknesses in the field
of educational and development activities, and to compile an overall recommendation based on the results of the
analysisi and evaluation.

2. Research methods:

The bachelor’s thesis is divided into two parts, theoretical and practical. The theoretical part of the bachelor’s
thesis contains a summary of knowledge from primary and secondary sources, professional literature, and
articles. The practical part focuses on analyzing the current state of education and development of employees
through qualitative and quantitative research, its evaluation, and recommendations for the company Daimler
truck Czech republic s.r.o. Quantitative data were obtained through an anonymous questionnaaire survey, which
contained 20 questions, among the company’s employees. 65 employees were approached, of which 43
completed questionnaires were returned, representing a 66% return rate. In the qualitative research, structured
interviews were conducted with managers of individual departments. A total of 6 interviews were conducted.

3. Result of research:

From the research results, the strengths and weaknesses of the current employee training and development system
at Daimler Truck Ceska republika s.r.o. can be listed. The results showed that a significant number of employees
appreciated the wide range of training activities that contribute to their career growth and development. Training
programs and the availability of materials for self-study in the internal system were also positively evaluated.
The research revealed a few weaknesses, such as insufficient training of new employees, which can lead to slow
adaptation to work processes and less effective integration into the team. It was also found that not all employees
are sufficiently informed about the available educational opportunities, which can lead to low participation in
these activities.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the obtained results, it is possible to recommend the company to start using the Oracle platform, which
will improve the overview in the education and development of individuals. The company could implement a
more detailed and individualized onboarding plan and process for new hires and plan for feedback from new
hires on training with the ability to make immediate adjustments, which would include the so-called Buddy
program and Oracle Daimler HCM platform implementation. Based on this feedback, it can expand its offer of
educational and development activities. Furthermore, communication about educational opportunities could be
improved, which can lead to higher participation in these activities.

KEYWORDS

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

Ludské zdroje st neoddelitelnou sucastou akejkol'vek organizacie, prave preto, Ze
su nenahradite'né sa mézu nazyvat’ aj jadrom podniku. Cudské zdroje, inak povedané human
resources (HR), vykonavaju rozne funkcie, napriklad HR management zabezpecuje vhodnych
zamestnancov na vys$iu efektivitu a produktivitu, vytvaraju a planuju stratégie na ziskavanie,
rozvoj a udrzanie kvalifikovanych zamestnancov, hodnotia vykonnost' a nastavuju spravne
sposoby odmenovania zamestnancov, riadia proces adaptacie a v neposlednom rade podporuju
vzdelavanie a rozvoj zamestnancov a tym zvySuju ich zruénosti, kompetencie a prispievaju
k inovaciam a kreativite. Prostrednictvom T'udského kapitalu, vytvoreného kombinaciou
vedomosti, skasenosti, zru¢nosti a napadov, sa organizacia asimiluje na suc¢asnt uroven trhu
konkurencieschopnosti a umoznuju riesit nové vyzvy. Zamestnanci st hnacou silou kazdej
organizacie, ktori pomocou angazovanosti, motivacie a spoluprace pomahajt organizacii zvysit
produktivitu a vykonnost. Pri efektivnom riadeni l'udskych zdrojov a ich vzdelavani,
organizdcia dosiahne pozadované ciele v kratSom ¢asovom obdobi.

Kazda organizacia by mala chciet’ byt jednotkou na trhu prace, zvitazit' nad konkurenciou
a prekratovat svoje ciele. Zamestnanci st zékladom podniku a prostrednictvom ich
vzdelavania mozu tieto ciele naplnit’ efektivnejsie. Vzdelavanie a rozvoj cloveka je celozivotny
proces, vd’aka ktorému sa postva civilizacia velkymi krokmi dopredu. Metody vzdeldvania
sa menia postupom c¢asu v zavislosti od aktudlnej doby, modernych trendov a inovacii
spolocnosti. Investovat’ dostato¢ny finan¢ny a casovy kapital do vzdeldvania zvysi efektivitu,
produktivitu i motivaciu a zaroven znizi fluktudciu zamestnancov. Obchodné a technologické
trendy rastii s dobou a prave preto je potreba nepretrzite aktualizovat’ odborné vedomosti
a zrucnosti. Vzdelavanie zamestnancov je kl'icovy néstroj na udrzanie konkurencieschopnosti
organizacie a zvladanie osvojovania si modernych trendov. Schopnost prisposobit
sa a schopnost’ efektivnej adaptacie k novym trendom su kl'ai¢ové ukazovatele pre uspesnt
organizaciu. Vzdeldvanie poskytuje zamestnancom ucinné spOsoby prispdsobenia rychlo
sa meniacim podmienkam v pracovnom prostredi. Nevyhnutnd implementicia novych
a modernych technolégii si vyZaduje zaistit’ odborné Skolenie a odpovedajice vzdelavacie
programy. Vzdeldvacie iniciativy organizacie nie st len investiciou do sucasnych
zamestnancov ale aj do buducnosti, kedy si zachova organizacia kvalitné vzdeldvanie a jeho
hodnotu. Hladky chod organizacie je zavisly na stabilite a kompetenciach zamestnancov.
Vzdeldvanie a rozvoj zamestnancov je jednym z mnohych spdésobov ako zabezpecit
pripravenost’ personalu na nové vyzvy a ulohy. Vzdeldvacie programy pre zamestnancov
by mali byt taktiez smerované aj na lidrov a manazérov organizacie pre vytvorenie modernejsej
organizdcie a naslednym napredovanim na trhu konkurencieschopnosti. Vzdeldvanim
zamestnancov organizacia pomoéze rychlejSie vysvetlit a integrovat ¢o konkrétne
od zamestnancov ocakava. Vzdelavacie programy zamestnancov prispievaju nie len k
osobnému a kariérnemu rozvoju ale taktiez aj k zvySeniu ich angaZovanosti, ¢o moze zlepSit
firemnt kultaru, hodnoty organizacie, spokojnost’ zamestnancov a ich oddanost’ k organizacii.

Tato bakaldrska praca sa zameriava na problematiku vzdelavania a rozvoja zamestnancov
v spoloénosti Daimler Truck Ceska republika. Hlavnym cielom tejto bakalarskej prace
je navrhnut' zmeny pre zlepSenie sucasného stavu vzdelavania arozvoja zamestnancov
vo vybranej spolocnosti. Pre splnenie hlavného ciela boli nasledne definované dva vedl'ajSie
ciele tejto prace. Prvy vedl'ajsi ciel’ sa zameriava na analyzu aktualneho procesu vzdelavania
a rozvoja zamestnancov V spoloénosti Daimler Truck Ceska republika s.ro. a identifikaciu
preferencii a potrieb v tejto oblasti. Druhy vedl'ajsi ciel’ sa zameriava na navrh zlepSenia
vzdelavacich arozvojovych aktivit a zostavit' celkové odporucanie na zaklade analyzy
a ziskanych vysledkov.



Praca je rozdelena na teoreticko-metodologicku Cast’ a analyticku Cast’ prace. Teoreticko-
metodologicka Cast’ prace sa zameriava na problematiku vzdeldvania a rozvoja zamestnancov,
ktora je rozdelend a popisand v Styroch podkapitolach a poslednou, piatou, podkapitolou
teoreticko-metodologickej Casti prace je metodika prace, ktora podrobne popisuje metodiku
tejto bakalarskej prace. Tato Cast’ prace bola spracovana pomocou domécej a zahrani¢nej
odbornej literatiry, vedeckych ¢lankov a inych internetovych zdrojov.

Analyticka Cast’ prace sa zameriava na kvalitativny a kvantitativny vyskum procesu vzdelavania
a rozvoja zamestnancov Vv spoloénosti Daimler Truck Ceska republika s.r.0. Vyskum bol
prevedeny prostrednictvom Strukturovanych rozhovorov, obsahujic 9 otazok, a anonymného
dotazniku vytvoreného pomocou internetovej platformy Sruvio.com, ktory pozostava
z 20 otazok. V tGvode analytickej Casti je predstavena spolo¢nost Daimler Truck Ceska
republika, v kratkosti zmienena jej historia, popisana sucasny stav podnikového vzdelavania
a rozvoja zamestnancov. Nasleduje podkapitola venujica sa vlastnému vyskumu a jeho
vyhodnoteniu, ktory prebiehal kvantitativnou a kvalitativnou formou. Na zaver praktickej Casti
tejto bakalarskej prace dava autorka navrhy a odporucenia pre organizaciu pre zlepSenie
sti¢asného stavu a procesu vzdelavania a rozvoja zamestnancov v spolo¢nosti.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast’ prace

Teoreticko-metodologicka Gast” prace je spracovana pomocou odbornej literatary, odbornych
Clankov, internetovych zdrojov a dalSich relevantnych zdrojov. V tejto Casti prace budu
definované pojmy stematikou zameranou na vzdelavanie a rozvoj zamestnancov, ktoré
st rozdelené do piatich kapitol. V prvej kapitole 2.1 tejto bakalarskej prace st vysvetlené pojmy
tykajtce sa problematiky vzdelavania a rozvoja zamestnancov, strategicky vyznam vzdelavania
zamestnancov a funkcie podnikového vzdelavania. Nasledujica kapitola 2.2 sa zameriava
na odborné a systematické vzdelavanie a rozvoj zamestnancov. V dalSej kapitole
2.3 su rozdelené metddy vzdeldvania a rozvoja zamestnancov na metddy off the job a on the
job. V predposlednej kapitole 2.4 su uvedené nové trendy v oblasti vzdelavania a rozvoja
zamestnancov. Posledna kapitola 2.5 predstavuje metodiku prace.

2.1 Vyznam vzdelavania Vv riadeni Pudskych zdrojov

Level, v ktorom sa momentalne nachadza vyvoj personalnej prace Nemec et al., (2014, s. 36)
definuje ako riadenie I'udskych zdrojov. Legnerova et al., (2021, s. 13) je opa¢ného nazoru
ariadenie l'udskych zdrojov popisuje ako charakteristickii oblast managementu, ktora sa
preplieta s personalnou pracou. Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov patria medzi neoddelitel'na
Cast’ kazdej organizicie. Kvalitné a plnohodnotné vzdelavanie zamestnancov prispieva
k rozvoju organizacie a tym umoznuje presadit’ sa v konkurencii, preto je nevyhnutné tento
proces nepodcenit’ a venovat’ mu patri¢nu pozornost (Urbancova, 2023, s. 58). Armstrong
a Taylor (2015, s. 146) taktiez tvrdia, ze vzdelavanie zamestnancov je vyznamny faktor
nadchadzajiiceho tuspechu organizacie a obajatrvajl na tom, Ze systém znalostného
managementu moze fungovat len v organizdcidch so systematickym organizaénym
vzdelavanim a rozvojom. Priicha (2017, s. 121) je rovnakého nazoru kedy dopiha, Ze
vzdeldvanie je edukacnym procesom, edukacnou realitou a edukaénym prostredim. Plaminek
(2018, s. 52) je opacného nazoru a tvrdi, ze v dnesnej dobe je vzdelavanie dospelych vednym
odborom, pretoze hlavnym objektom ¢innosti vzdelavania je jedinec, ktory sa u¢i. V suvislosti
S pojmom pedagogizacia podnikovych €innosti sa objavil pojem uciaca sa organizécia a tym sa
zaCina skumat andragogika ajej vplyv na vzdelavanie arozvoj zamestnancov.
(Muzik, Krpalek, 2017, s. 82). Biech (2022, s. 37) tvrdi, Ze myslienka andragogiky sa presadila
Vv druhej polovici minulého storocia a vysvetlili ju ako tedriu ucenia pre dospelych na rozdiel
od pedagogiky, ktora sa zameriava na deti. Zatial’ ¢o Pricha (2017, s. 146) oznacuje podnikovua
pedagogiku ako d’als§i vyvoj tedrie firemného vzdelavania. Aké su poziadavky na kvalifikaciu?
Aky potencidl ma vzdelavaci systém? Aké su rizikd vzdeldvacieho systému alebo stratégie
nastavenej v organizacii? Tieto otazky zaradil Armstrong (2020, S. 165) ako najvyznamnejsie,
ktoré sa organizacia moZze pytat samej sebe.

Zabezpelovanie flexibility, prieénej aj pozdiznej, patri podla Koubeka (2015, s. 43) medzi
hlavné ciele vzdelavania zamestnancov. Bartak (2023, s. 48) tvrdi, 7e pozdizna flexibilita
nastava ak si zamestnanec, ktory si osvojuje a prehlbuje pracovné zrucnosti meniacim
sa kritéridam pracovného miesta, zatial' ¢o priecna flexibilita sa zaobera pridelenim iného
pracovného miesta alebo pozicie zamestnancom. Fungujtca spolupraca medzi HR oddelenim
a managementom je podla Koubeka (2015, s. 279) dolezitd a vplyva aj na vzdelavanie
zamestnancov. Medzi hlavné ulohy tejto spoluprace patri hodnotenie pracovného vykonu,
pozorovanie chovania zamestnancov v pracovnom prostredi, identifikacia potreby vzdelavania,
zistit' a rozdelit’ oblasti, ktoré¢ su potrebné na rekvalifikdciu, nasledne naplanovat’ Casovy
harmonogram a Vv neposlednom rade vyhodnotit vzdelavanie. (Koubek, 2015, s. 68).
Urbancova a Vrabcova (2023, s. 144) dodavaju a zaroven Specifikuju najpouzivanejsie nastroje
hodnotenia vzdeldvania v praxi ako hodnotenie vzdeldvania managementom a od ostatnych



zamestnancov, hodnotenie vzdeldavania s odstupom c¢asu a hodnotenie vzdeldvania ihned’
po ukonceni.

Zormanova (2017, s. 31) tvrdi, Ze rozvoj zamestnancov je zamerany na rozvoj ¢innosti, ktoré
zvySia efektivitu prace na existujlicej pracovnej pozicii a plan rozvoja zamestnancov
je prepojeny s osobnym a kariérnym rozvojom v ramci kariérneho rastu zamestnancov. Koubek
(2015, s. 85) taktiez definuje rozvoj ako ponukanie moznosti rozvoja, ucenia a odborného
vzdelavania, ktorych cielom je zlepSenie vykonu jedinca, timu a organizicie. Medzi
starostlivosti 0 zamestnanca patri aj personalny rozvoj zamestnancov, ktory sa ststred’uje
na rozsirovanie kvalifikicie jednotlivca. Armstrong a Taylor (2015, s. 32) dopinaju, Ze
investicia do osobného rozvoja zamestnancov pomaha k dosahovaniu ciel'ov nie len samotnym
jednotlivcom ale aj organizacii. Ako uvadza Sikyi (2016, s. 138), plan rozvoja skima aktudlnu
situdciu a potrebu rozvoja pomocou rozdelenia silnych a slabych stranok zamestnanca
pri pracovnom vykone. Plan rozvoja musi mat stanovené ciele, ktoré zlepSia pracovny vykon,
adapticiu novych vedomosti, prehibenie a rozirenie aktualnych $pecifickych oblasti
kompetencii. Plna uhrada vzdelavania patri podla Br$takovej (2022, s. 276) medzi hlavné
zamestnanecké benefity.

2.1.1 Strategicky vyznam podnikového vzdelavania

V druhej polovici 80. rokoch minulého storocia sa zaCalo menit zmyslanie manazérov
Vv organizaciach, filozofia manazérskeho pristupu a vnimanie spoluprdce personalneho
oddelenia s vrcholovym managementom. Po vel'kej ekonomickej krize, kde bol vyrazny pokles
ekonomického trhu, obchodu a konkurencieschopnosti, sa na svetovom trhu objavila nova
konkurencia Azia. Zagali vznikat nové priva aochrany zamestnancov, ktoré viedli
k vylepSeniu pracovnych podmienok v organizaciach. Paliskova et al., (2021, s. 14) tato
situdciu vnimaju ako prilezitost’ presadenia personalnej prace, ktord ma byt nastrojom riadenia
zmien za uc¢elom zvySenia produktivity prace a racionalizicie organizacie pracovnych miest.
Paliskova et al., (2021, s. 177) d’alej tvrdia, ze podnikové vzdelavanie je sucast'ou strategickych
persondlnych cCinnosti len kratko. Zmeny celkového makroekonomického prostredia
a vonkajSieho prostredia organizacii za posledné desatroCia zvysili vyznam vzdeldvania
zamestnancov. Proces globalizacie a proces rozvoja informac¢nych a komunikaénych
technologii (ICT) patria podl'a Paliskovej et al., (2021, s. 177) medzi zakladné procesy, ktoré
zasadne ovplyvnili celkové vonkajSie ekonomické prostredie. Proces globalizacie podla
autoriek umoznil organizaciam zvySovat’ obrat a pomohol odstranit’ obchodné prekazky, kedy
sa organizacie mohli roz§irit’ v celosvetovom meradle. Informacné a komunikaéné technologie
oznacuju vypoctovu, telekomunikaéni a organiza¢nu techniku, ktoré zmenili celosvetovi
ekonomicku situaciu (Bell, 2017).

Ako uvadza Biech (2022, s.39), vzdelavanie je pre novych zamestnancov nevyhnutna
zalezitost’, pretoze potrebuju povinnt odbornu pripravu na rozvoj produktivnej pracovnej sily.
Vzdelavanie napomaha organizacii a zamestnancom zvladat’ neustale zmeny techniky, l'udi,
cielov, vybavenia a miesta. Podnikové vzdelavanie sa podla Sikyia (2014, s. 138) zameriava
na rozvoj vedomosti a znalosti zamestnancov konkrétnej organizacie, ktorého cielom je zvysit
produktivitu a vykon zamestnancov pre dosiahnutie cielov organizacie. Bartak (2023, s. 179)
nadvizuje, Ze podnikové vzdelavanie je procesom, ktory nie len obohacuje vedomosti a znalosti
ale aj ovplyvnuje a meni celkové pracovné spravanie. Paliskova et al., (2021. s. 180) uvadzaju,
ze cielom podnikového vzdelavania a rozvoja zamestnancov je zabezpecenie potrebnych
vedomosti a zru€nosti, ktoré st nevyhnutné pre celkovy chod, ciele a stratégiu organizacie.
Autorka d’alej tvrdi, Ze podnikové vzdelavanie zamestnancov sa deli na dve casti, odborné
vzdeldvanie zamestnancov a rozvoj zamestnancov.



Ako uvadzaju Armstrong a Taylor (2015, s.336), strategické vzdelavaniec arozvoj
zamestnancov sa zameriava na dosahovanie strategickych ciel'ov organizacie prostrednictvom
vyuzitia disponibilnych Tudskych zdrojov auplatnenia stratégii a politiky vzdelavania
a rozvoja. Benes (2024, s. 63) dopliia, Ze prostrednictvom strategického vzdelavania a rozvoja
zamestnancov miera fluktuacie zamestnancov v organizacii klesd a zaroven zabezpecuje
kvalifikované a kompetentné zdroje pomahajic rozvijat’ I'udsky potencial. Vytvorenie stratégie
ucenia sa v organizacii a individualneho vzdelavania prispeje k vytvoreniu kultiry ucenia,
pomocou ktorej sa podl'a Armstronga a Taylora (2015, s. 337) nasledne vytvori konzistentny
a komplexny ramec pre vzdelavanie a rozvoj zamestnancov. Benes (2014, s. 63) radi medzi
nevyhody podnikového vzdeldvania nepritomnost zamestnancov na pracovnom mieste,
finan¢né naklady a moznost’ prechodu ku konkurencii. Zormanova (2017, s. 23) naopak vidi
na podnikovom vzdelavani vyhody ako napriklad zvySenie podnikovej imidze, kvality prace,
efektivity, produktivity, moralky, kariérny rast a osobny rozvoj.

Vnouckova (2017, s. 334) tvrdi, Ze zamestnanci, ktori sa chcu prisposobovat, ucit’ a podiel’at’
sa na inovaciach predstavuju ludsky kapitdl organizacie, ktory zabezpecuje konkurencnu
vyhodu a rozvoj organizacie. Cudsky kapital je podl'a Koubeka (2015, s. 28) suhrn vrodenych
a ziskanych vedomosti, schopnosti, zru¢nosti motivacie, talentu a poznatky, ktorym jednotlivci
disponuju a riadenie Tl'udského kapitalu vplyva na produktivitu, stabilizaciu a rozvoj
zamestnancov. Armstrong a Taylor (2015, s. 111) nadvézuju, ze riadenie I'udského kapitalu
je prepojené so zvySovanim kvality a efektivity vykonu. Plaminek (2014, s. 19) naopak uvadza,
ze Tudsky potencial sa rozsiruje prostrednictvom vzdeldvania a u€enia sa. Vd’aka l'udskému
potencialu vznikaja I'udské zdroje. Pod pojmom l'udské zdroje sa predstavuju l'udia nie ako
jednotlivcov ale préve ten potencidl, ktory mozu vyuzivat’ k vykonu prace, atak teda I'udia
su nositel'mi I'udskych zdrojov.

2.1.2 Funkcie podnikového vzdelavania a vzt’ah k ostatnym personalnym ¢innostiam

Podl'a Koubeka (2015, s.253) je vzdelavanie zamestnancov personalnou c¢innostou,
prostrednictvom ktorej sa prispdsobujlii poZadovanym pracovnym schopnostiam zamestnancov
na dynamickej pracovnej pozicii.

Paliskova et al. (2021, s. 179) radi medzi zakladné funkcie podnikového vzdelavania:

- cesta k osvojeniu si novych poznatkov;

- nastroj adaptacie novych zamestnancov;

- vzdelavanie ako G¢inny néstroj motivacie zamestnancov;

- Vzdelavanie ako néstroj objavovania novych zamestnancov;
- Vzdelavanie ako nastroj suladu ponuky a dopytu;

- Podnikové vzdeldvanie ako néstroj ziskavania zamestnancov.

Koubek (2015, s.279) radi vzdelavanie zamestnancov medzi najddlezitejSie personalne
¢innosti. Podl'a autora vytvorenie a analyza pracovného miesta ma vzijomny vztah
so vzdelavanim zamestnancov, vd’aka ktorému dochadza k identifikacii potrieb vzdelavania
a nasledne k preorganizovaniu pracovnych miest a roli. Storey (2015, s. 118) dodava, ze
podnikové vzdeldvanie zamestnancov ma obojstranny Vvztah s personalnou ¢innostou
zameranou na ziskavanie a vyber zamestnancov, kedy pomocou zvySovania kvalifikacie
zamestnancov poskytuje lepsi employer branding, tzv. znacku zamestnavatel’a a tym umoziuje
prijimat’ menej atraktivnych uchadzacov, pretoze im organizacia dokaze poskytnut’ potrebné
vzdelanie. Koubek (2015, s.280) dalej uvadza odmenovanie zamestnancov ako dalSiu
personalnu ¢innost, ktord je prepojend so vzdeldvanim zamestnancov z hl'adiska zvySovania

vV

kvalifikacie, moznosti rozmiestfiovania a Kariérneho rastu s vys$s§im finanénym ohodnotenim.



Podl'a Paliskovej et al., (2021, s. 17) odmenovanie zamestnancov motivuje k ich d’alSiemu
vzdelavaniu a rozvoju. Spolocnost IMPACT Healthcare Advisors (2023) uvadza, ze
vzdelavanie a rozvoj zamestnancov ma vyrazne Vplyva na starostlivost’ o zamestnancov, kedy
pri vzdelavani dochddza k dosahovani ciel'ov jedinca a organizacie, najdeni talentov, zvySeniu
motivacie, prijemnej firemnej kultare a celkovej spokojnosti jedinca a organizacie. Ako
uvadzaju Paliskova et al., (2021 s. 17) vzdelavanie a rozvoj zamestnancov su sucastou
strategickych personalnych cinnosti, kedy existuje obojstranny vztah medzi produktivitou
prace a dosiahnutym vzdelanim. Autorky d’alej uvadzaju, Zze vzdelavanie nie je len nastrojom
adaptacie zamestnancov, ich zaskoleniu a zavadzania novych technologii a pracovnych
postupov, ale je aj nastrojom V socialnej oblasti, teda v oblasti medziludskych vztahov
a komunikacie.

2.2 Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

Proces, ktory poskytuje korektné identifikovanie individudlnej rozvojovej potreby kazdého
zamestnanca arozvojovej potreby napliiovania stratégie celej organizacie, je potrebny
pre zaistenie systematického rozvoja zamestnancov. Odborné vzdelavanie uzko suvisi s ciel'om,
ktory si kazdy jedinec urcuje sdim. Na rozdiel od kariérneho rozvoja, ktory sa deje pocas celej
cesty za tym cielom. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 336)

2.2.1 Odborné vzdelavanie zamestnancov

Ako uvadza Br§takova (2022, s. 217), odborné vzdelavanie sa zameriava na ziskanie a rozvoj
konkrétnych odbornych vedomosti a znalosti v konkrétnom odbore s cielom odovzdat
zamestnancom potrebné vedomosti a znalosti pre vykonavanie profesionalnej ¢innosti v danom
odbore. Sikyi (2014, s. 124) naopak tvrdi, Ze odborné vzdelavanie zamestnancov je spojené
so vSeobecnym vzdeldvanim zamestnancoVv pocas celej pracovnej kariéry v organizacii. Podl'a
Paliskovej et al., (2021, s. 182) je odborné vzdelavanie zamestnancov spité s konkrétnou
pracovnou poziciou, ktorého ciel'om je doplnit’ a asimilovat’ sa poznatkom potrebnych pre dant
poziciu. Autorky taktiez tvrdia, ze odborné vzdelavanie je pre kazdého zamestnanca,
bez ohl'adu na uroven pracovnej pozicie a dosiahnutého vzdelania.

Paliskova et al., (2021, s.182) do odborného vzdelavania zamestnancov radia tri typy
vzdelavania, zaskolenie, doskolenie a preskolenie. Podla Sikyfe (2016, s 138) je zaskolenie
proces adapticie a orientdcie nového zamestnanca, pocas ktorého si formuje kvalifikacie
potrebné pre pracovnu cinnost' V organizacii. Paliskova et al., (2021, s. 182) zaskolenie
nazyvaju adaptacnym program, ktorého cielom je maximalizéacia efektivnosti orientacie za ¢o
najkratsi ¢as. Priebeh zaskol'ovania podl'a autoriek pozostava z povinnych Skoleni zo zdkona,
napriklad bezpec¢nost’ a ochrana zdravia pri praci, Skolenie vodicov alebo interny systém
organizacie. Dal§im vzdelavacim programom je doskolenie, ktoré sa podl'a Paliskovej et al.,
(2021, s.182) zameriavaji na rozsirovanie a aktualizaciu uz nadobudnutych vedomosti
a poznatkov, ktoré je nevyhnutné udrziavat. ZvySovanie kvalifikacie je podl'a ustanovenia
§140 v zakonniku prace ,ucast’ na dalsom vzdelavani, v ktorom ma zamestnanec ziskat
predpoklady ustanovené pravnymi predpismi alebo splnit’ poziadavky nevyhnutné na riadny
vykon prace dohodnuté v pracovnej zmluve, je prekazkou V prdci na strane zamestnanca.
Poslednym vzdeldvacim programom je preskolenie, inak povedana rekvalifikacia, pocas ktorej
si podl'a Zormanovej (2017, s. 36) zamestnanec rozsiruje novonadobudnuté



2.2.2 Rozvoj zamestnancov

Rozvoj ¢loveka je podl'a Munra (2022) celozivotny proces, ktory zahfiia uCenie sa a adaptaciu
novych zruénosti nie len v osobnom ale taktieZ aj v kariérnom Zivote. Muake (2022) dopliia, Ze
kariérny rozvoj nastava pri nasledovani ciel'ov, ktoré si jednotlivec urcil na zaciatku jeho
kariéry. Zahfnia integralne zlepSenie vedomosti, kedy sa sustred’'uje na ich kvalitu zatial’ o
kariérny rast je strategicky proces povysenia v pracovnom prostredi a zameriava sa na kvantitu.
Gaikwad (2023) je toho ist¢ho nazoru, ked’ tvrdi Ze kariérny rozvoj je proces identifikacie
kariérnych ciel'ov a vytvoreni planu pre ich nasledovanie. Podl'a Paliskovej et al., (2021, s. 183)
sa rozvoj zamestnancov sustred’uje na rozvoj socialnej stranky jedinca a jeho formovania, ktoré
sa zameriava na budicnost’ zamestnanca a jeho kariéru. Koubek (2014, s. 120) je rovnakého
nazoru, kedy osobny rozvoj zamestnancov popisuje ako zaklad zlepSovania vykonu celkového
chodu organizacie, ktory ma obsahovat nie len osvojenie a rozSirovanie poznatkov a vedomosti,
ale aj formovanie profesiondlneho a socidlneho chovania. Ako uvadzaju Paliskova et al.,
(2021, s. 183) rozvoj zamestnancov pokryva d’alie vzdelavanie a rozSirovanie aktudlnych
kvalifikacii, ktoré nasledne pontika zamestnancom kariérny rast a pozitivny vplyv pre
organizaciu. Planovanie rozvoja zamestnancov je podl'a Koubeka (2015, s. 119) izko prepojené
S planovanim viacerych personalnych c¢innosti, ako napriklad s planovanim vzdeldvania,
odmenovania, prepustania alebo rozmiestiovania zamestnancov Vv organizacii. Muzik
(2017, s. 85) radi medzi ciele rozvoja zamestnancov zlep$enie odbornej kvalifikacie, kariérny
rast, zvysenie hodnoty na trhu prace a zvySenu pracovnu atmosféru a spokojnost’. Starostlivost’
o odborny rozvoj zamestnancov podl'a PaliSkovej et al., (2021 s. 198) zahtfna oblasti zaucenia
a zaSkolenia v pripade novych zamestnancov alebo rozmiestnenia zamestnancov na iné
pracovné miesta a pozicie, a taktiez zahfna zaistenie odbornej praxe, prehlbovanie a zvySovanie
kvalifikacie absolventov a uchadzacov.

Koubek (2015, s. 255) deli dalSie vzdelavanie na tri oblasti. Prvou oblastou je oblast’
vSeobecného vzdelavania spadajica pod stat, ktory ju kontroluje. V tejto oblasti organizacia
nevykondva ziadnu aktivitu. Oblast’ odborného vzdelavania, inak povedané formovanie
kvalifikécie, je druha oblast’” d’alSieho vzdeldvania, ktord obsahuje orientaciu, rekvalifikaciu
a doskol'ovanie. Tato oblast’ je v medzinarodnom kontexte integrovana pod pojmom training.
Na poslednom mieste sa nachadza oblast’ rozvoja zamestnancov. Oblast’ rozvoja obsahuje
dalSie vzdelavanie a zintenzivnenie kvalifikécie zamestnancov. Armstrong (2017, s. 226) tvrdi,
7ze k dostatoénej spokojnosti vykonavania pracovnej cCinnosti pomaha systematické
uplatiiovanie formalneho procesu, ktoré¢ho cielom je rozSirovanie vedomosti a ziskavanie
sktisenosti. Muzik a Krpalek (2017, s. 102) doplnajt, Ze vytvorenie a zachovanie idealneho
prepojenia medzi skutoénymi zru¢nost'ami ¢loveka a poziadavkami na pracovny vykon je
zmysel dalSieho profesijného vzdelavania. Autori delia d’alSie vzdelavanie na tri
typy: semindre, kurzy a Skolenia; odborny tréning a systematicka vyuka. Taktiez d’alSie
vzdelavanie delia na kvalifika¢né a rekvalifikacné. Pri donutenej zmene pracovnej pozicie
nastdva rekvalifikacné vzdeldvanie zamestnanca. Kvalifikacné vzdeldvanie obsahuje
postgradualne $tadium, prostrednictvom ktorého jedinec nadobuda prehibenie a rozsirenie
dosiahnutého vzdelania. Podl'a Benesa (2014, s. ) d’alSie vzdelavanie nadvézuje na vzdelanie
z odbornych a vysokych §kol, ktoré pontka vstupenku na pracovnu poziciu v organizacii kde
zamestnanec je nuteny prejst’ si d’alSim vzdeldvanim pre osvojenie si interného systému
a nadobudnutiu potrebnych vedomosti pre vykon danej pracovnej pozicie. Autor dodava,
ze dalSie vzdelavanie plati tempordlne aneprindSa dozivotné uplatnenie. Ako uvadzaji
Paliskova et al., (2021, s 140) rozvoj zamestnancov, na rozdiel od hodnotenia a odmenovania,
sa planuje na dlhsie Casové intervaly. Autorky dodavaju, Zze rozvoj zamestnancov zahfia
zaistenie potrieb organizacie a motivacny prvok pre vybranych zamestnancov.



2.2.3 Systematické vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

Podla Sikyie (2014, s. 124) zmyslom vzdeldvania zamestnancov je systematicky tvorit,
rozSirovat’ a zdokonal'ovat’ vedomosti, schopnosti a spravanie zamestnancov k dosahovaniu
pozadovanych cielov a vykonu. Model vzdelavania a rozvoja zamestnancov, ktory bude
vyhovovat’ vSetkym organizaciam neexistuje (Paliskova et al., 2021, s. 185). Podnikové
vzdeldvanie tvori vzdeldvanie arozvoj zamestnancov, timov a organizacie ako celku.
Strategicky rozvoj l'udskych zdrojov zvySuje efektivitu, produktivitu a konkurencieschopnost'.
Prvym krokom procesu vzdeldvania a rozvoja zamestnancov je potreba zhodnotit” konkrétne
potreby jednotlivcov na zaklade hodnotenia aktualnych vedomosti a zru¢nosti. Po identifikécii
potrieb sa navrhnt konkrétne vzdelavacie programy a kurzy zameriavané na rozvoj tychto
potrieb. Prostrednictvom hodnotenia vysledkov po absolvovani danych kurzov a programov
je mozné zistit mieru dosiahnutia cielov a nasledné potrebné upravy nadchadzajicich
vzdelavacich programov akurzov. Proces vzdelavania arozvoja definuje Armstrong
(2015, s. 342) ako nastroj zabezpeCenia, Zze organizacia zamestnava vzdelanych,
kvalifikovanych a angazovanych zamestnancov v sulade s jej potrebami. Tymto procesom
umoziuje adaptaciu ziadtcich schopnosti, znalosti a zru¢nosti. Armstrong (2015) deli zlozky
vzdelavania a rozvoja na Styri procesy. Prvym procesom je proces ucenie sa, ktory podla
Plaminka (2014, s. 36) formuje osobnost &loveka a osvojuje si nové poznatky. Dalim
procesom je proces vSeobecného vzdeldvania, ktory je zamerany na doraz vedomosti
a zruénosti potrebnych pre spolocensky zivot (Koubek, 2015, s. 260). Ako d’alej uvadzaja
Armstrong a Taylor (2015, s. 362) predposlednou zlozkou je proces odborného vzdelavania
alebo vycviku, ktory pozostava z vyuzivania potrebnych vedomosti a zrucnosti k danej
pracovnej ¢innosti, rozSirovanim a d’al$im vzdeldvanim tychto schopnosti nastdva rozvoj.
Proces rozvoja je podl'a Koubeka (2015, s. 260) poslednou zlozkou vzdelavania zamestnancov,
jedné sa o dlhodoby vzdeldvaci proces, ktory vplyva na osobny a kariérny rast ¢loveka.

Podl'a Armstronga a Taylora (2015, s. 366) sa cyklus vzdelavania zamestnancov v organizacii
deli na 4 fazy.

Obrazok 1 Cyklus systematického vzdelavania

(

| Stratégie a organizacné predpoklady vzdelavania }

Identifikacia potrieb
vzdeldvania

Planovanie
vzdeldvania

Vyhodnotenie
vysledkov vzdelévanial

Realizacia
vzdelavania

Zdroj: Vlastné spracovanie podla Sikyie (2016, s. 126)

Obrazok ¢.1 ukazuje nepretrzity cyklus systematického vzdelavania zamestnancov, ktory
sa zaina identifikdciou potreby vzdeldvania, ktord sa podla Armstronga a Taylora
(2015, s. 354) zameriava na analyzu potrieb vzdelavania, analyzu medzier vo vzdelavani,
analyzu pladnov organizécie a planov l'udskych zdrojov a taktiez analyzu pracovnych miest.
Nasleduje faza planovania vzdelavania, ktora sa podla Koubeka (2015, s. 259) sustred’uje
na Casovl a finan¢énu dotaciu, cielovej skupiny ucastnikov, metoédy, obsahu a oblasti
vzdelavania. PokraCuje faza realizacia vzdeldvania, pocas ktorej sa podl'a Paliskovej et al.
(2021, s. 189) realizuju samostatné navrhy vzdelavacich aktivit. Poslednou fazou cyklu



vzdelavania zamestnancov je vyhodnotenie vysledkov vzdelavania, na zaklade ktorych sa
odvija d’alsi cyklus vzdelavania a to hlavne v prvotnej faze cyklu, teda identifikacii potrieb.

Identifikacia potrieb vzdelavania

Ako uvadza Sikyt (2014, s. 126) prvotna faza cyklu systematického vzdelavania je identifikacia
potrieb vzdelavania, ktord sa uskuto¢iiuje pomocou dostupnych udajov o organizacii a jej
zamestnancov. Podl'a Armstronga, Taylora (2015, s.354) vsetky vzdelavacie aktivity
nadvdzuji na identifikaciu a analyzu potrieb vzdeldvania organizacie a zamestnancov,
a definiciu ucelu a cielov vzdelavacich aktivit. Blizsie sa k analyze potrieb vyjadruje Pricha
(2014, s. 32), ktory ju definuje ako jadro procesu systematického vzdelavania zamestnancov.
Autor d’alej tvrdi, Ze potreby procesu systematického vzdeldvania st tvorené len na urcité
obdobie, zvycajne sa jedna o dobu 6 az 12 mesiacov, a tieto potreby st stanovené pre cela
organizaciu, ktoré sa d’alej Specifikuju pre mensie skupiny a jednotlivcov, kedy je nevyhnutné
mat’ uréeny konkrétny ciel. Armstrong a Taylor (2015, s. 334) sthlasia s vyjadrenim Prichy,
ze analyza a identifikdcia potrieb vzdeldvania sa ma sustredit na Urovni organizacie,
jednotlivcov a jednotlivych skupin. Potreby vzdelavania vystihuju odchylku medzi sti¢asnou
a pozadovanou uroviiou vedomosti a zru¢nosti pre vykon prace na konkrétnej pracovnej pozicii
(Paliskova et al., 2021, s. 187).

Obrazok 2 Analyza potrieb vzdelavania
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Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Armstrong, Taylor (2015, s. 334)

Na obrazku 2 je znazornend analyza potrieb vzdeldvania zamestnancov na urovni organizacie,
ktora vedia k identifikacii potrieb vzdeldvania na urovni skupin. Zarovein, analyza potrieb
vzdelavania na trovni skupin poskytuje identifikdciu potrieb jednotlivcov. Tento vzajomny
proces funguje obojsmerne. Pokial’ si analyzované individudlne potreby vzdelavania, m6zu
sa nasledne analyzovat potreby na Girovni organizacie alebo skupin (Armstrong a Taylor, 2015,
s. 334).

Navrh vzdelavacich aktivit

Ako uvadzaji Armstrong a Taylor (2015, s. 362), navrh vzdelavacieho programu zahina
obsahovu stranku, vyber adekvatnych ucebnych materidlov, metdédy a formy vzdelavania,
vypocet Casovej a finan¢nej naro¢nosti a vyber miesta konania. Po nédvrhu vzdelavacich aktivit
sa vymedzia udalosti a zostavi sa konkrétny vzdelavaci plan s presnou obsahovou a ¢asovou
dotaciou. Siky¥ (2016, s.140) dopiiia poznatky Armstronga a Taylora, kedy tvrdi,
7e spracovanie planu vzdelavania musi taktiez obsahovat’ detailne popisané poziadavky ako
napriklad institaciu alebo externého dodavatela, ktory poskytne vzdelavanie; vybrat’ cielova
skupinu zamestnancov, pre ktorych bude vzdeldavanie urcené; konkretizovat’ ¢i lektor bude
interny alebo externy; presné poziadavky na technologické, technické a materialne vybavenie
a v neposlednom rade konkretizovat’ hodnotiace nastroje, metody a kritéria pre vyhodnotenie



vysledkov vzdelavania. Urbcancovéa (2023, s. 62) navrh a planovanie vzdeldvacich aktivit
zostavuje podl'a otazok aké vzdelavanie ma byt zabezpecené? Komu? Akym sposobom? Kym?
Kedy? Kde? Za aka cenu a akymi ndkladmi? Ako sa bude hodnotit’ vysledky vzdelavania?

Realizacia vzdelavacich aktivit

Podl'a Armstronga a Taylora (2015, s. 809), pri spravnej a systematickej priprave vzdelavacich
aktivit a dobre spracovanych ciel'och priebeh realizacie by mal byt bez komplikacii. Pri va¢som
pocte zacastnenych ma byt realizacia vzdelavacich aktivit flexibilna, z dévodu prisposobenia
sa po Casovej a obsahovej stranke jednotlivcom. Prucha (2014, s. 216) je rovnakého nazoru ako
Armstrong a Taylor, ktory realizaciu vzdelavacich aktivit povazuje za vrchol cyklu
systematického vzdelavania zamestnancov. Podl'a Paliskovej et al., (2021, s. 190) je motivacia
zamestnancov nevyhnutna pre pozadovany ciel realizacie vzdelavacich aktivit.

Vyhodnotenie vysledkov vzdelavacich aktivit

Vyhodnotenie vysledkov vzdelavacieho programu je posledna faza cyklu systematického
vzdelavania zamestnancov, kde podl'a Armstronga a Taylora (2015, s. 366) zodpovedna osoba
za cely vzdeldvaci program skiima jeho dopad na vykon a uspeSnost’ adapticie programu
jednotlivcami. Porovnanie pozadovanych ciel'ov s dosiahnutymi vysledkami pomoze urcit’ aka
bola uspesnost’ vzdelavacich aktivit (Siky¥, 2016, s. 141). Paliskova et al., (2021, s. 190)
oznacuju tato fazu za ¢asovo najnarocnejsiu zo vsetkych faz cyklu systematického vzdelavania
zamestnancov, z dévodu tazko meratelnych vysledkov vzdeldvania. Podla Bartdka
(2023, s. 193) je hodnotenie nie len vzdelavacich aktivit ale aj zamestnancov vyznamy proces
poskytujuci spitnu vdzbu na ich pracovny vykon a celkové spravanie, ktora im moze pomoct’
Vv nasledujiicom kariérnom a osobnom raste a rozvoji.

Kirkpatrickov model je podla portdlu Ardent (2020) metdoda hodnotenia vysledkov
vzdelavacich aktivit celosvetovo uznavana, ktora obsahuje formalne a neformalne vzdelavacie
metody na zaklade Styroch kritérii, reakcia, ucenie, chovanie a vysledky. Cielom prvej tirovni,
teda reakcie, je zistit’ spatna vdzbu od Gcastnikov vzdelavacich aktivit, ktora ma obsahovat ich
spokojnost’ s celkovym priebehom aktivit (PaliSkova et al., 2021, s. 190). Podl'a Langera
(2016, s. 41) je ucenie meratel'né rozdielom vedomosti a postoju pred za¢iatkom a po skonceni
vzdelavacich aktivit. Ako uvadza Tenkl (2014, s. 31) tretia Groven je uroven chovania, ktora
je pozorovatelna na pracovisku po absolvovani vzdelavacich aktivit, kedy je mozné vidiet
zmeny V pracovnej ¢innosti zucastnenych. Langer (2016, s. 41) dodava k poznatkom Tenkla,
7ze ak je zamestnanec motivovany po absolvovani vzdelavacich aktivit avie ¢o a akym
sposobom zmenit, mal by byt za pozitivne zmeny chovania odmeneny vhodnou formou.
Poslednou fazou Kirkpatrickovho modelu st vysledky a ich dopad, ktory sa podl'a Armstronga
a Taylora (2015, s. 369) pozoruje na jednotlivcoch ale aj celej organizacii. Paliskova et al.
(2021, s. 192) vo svojej publikacii uvadza, ze posledna faza Kirkpatrickovho modelu zist'uje
aporovnava vplyv vzdelavacich aktivit na pracovny vykon ana klucové ukazovatele
vykonnosti, tzv. KPI’s.

2.3 Metddy vzdelavania a rozvoja

Ako uvadza Gupta (2023), metddy vzdeldvania a rozvoja zamestnancov sa neustdle menia
a prispésobuji modernému pracovnému prostrediu. V dneSnej dobe plnej technologii
je potrebné vyuzivat’ efektivne metody na vzdelavanie a adaptacie dynamickych poZziadaviek
na trhu prace. Existuje viacero stratégii vzdelavania zamestnancov ale vSetky sa stustred’uju
na pracovny vykon a efektivitu v ramci organizacie. Metody vzdelavania Siky¥ (2016, s. 143)
deli na metody na pracovisku, tzv. ,,on the job* a mimo pracoviska, tzv. ,,off the job®.
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2.3.1 Metody vzdelavania na pracovisku

Podl'a Armstronga, Taylora (2015, s. 358) je vzdelavanie na pracovisku neformalny proces,
ktory by mal byt doplneny o formalny vycvik alebo sa viac zamerat’ na vzdelavanie na zaklade
skusenosti a vedomosti v pracovnom prostredi. Autori taktiez uvadzaja, ze vzdelavanie
na pracovisku suavisi so samostatne riadenym vzdeldvanim podporované koucingom,
mentoringom a elLearningom. Sikyi (2014, s.127) tvrdi, Ze vzdelavanie na pracovisku
sa uskuto¢nuje vacsinou individualne na pracovisku zamestnanca. Ako dodava Paliskova et al.,
(2021, s.184) podstatou vzdelavania na pracovisku je osvojenie si vyrobné postupy
a vedomosti danej organizacie.

Mentoring

Ako uvadzaju Armstrong a Taylor (2015, s. 361), mentoring, tzv. mentorovanie, je proces
spoluprace kvalifikovanych mentorov a im pridelenym jedincov, ktoré¢ho cielom je poskytnit
psychicku podporu, praktické rady a odborné vedenie pre ich vzdelavanie a rozvoj. Mentoring
pomaha jedincom dosahovat’ pozadované vysledky, zvySit vykonnost’ azvladat vyzvy
v pracovnom prostredi. Podl'a Koubka (2015, s. 268) skusenejsi kolega mentoruje menej
skuseného. Armstrong a Taylor (2015, s. 698) naopak tvrdia, Ze mentori st liniovi manazéri
vybrani a vycviceni odbornikmi na vzdelavanie arozvoj, ktory im poskytujii potrebné
informacie, tréning a zrucnosti. Podl'a Bartaka (2023, s. 183) mentor ma mat intencionalny
vplyv, ktory postiva svoje skusenosti a orientuje sa na podporu rozvoja profesionalnej kariéry
a psychosocialne funkcie, teda nadvézovanie vzt'ahov, akceptovanie, odmietanie, komunikaciu

a pod.
Kouding

Ako uvadzaji Kimsey-House et al., (2017, s. 21), koucovanie sa od samého zaciatku sustred’uje
na vztah medzi koucom a jeho zverencom, ktorého cielom je dosiahnut pozadované ciele
a zmeny. Gavin (2022, s. 4) je rovnakého nazoru a dopliia, Ze kou¢ing zvysuje produktivitu
pracovného vykonu prostrednictvom 0sobnej spoluprace zamestnancov za pomoci rozvoja ich
vedomosti a zru¢nosti. Podl'a Koubeka (2015, s.370) je koucing dlhodoba kooperacia
zamestnanca akouca, ktorého uloha je podporovat, pomahat, vysvetlovat’ a pohotovo
reagovat’ na ziadost’ zamestnanca. Armstrong (2014, s.468) uvadza, ze koucovanie
je podstatnou tlohou pri vzdelavani na pracovisku, ktora je vyuzivana najma pocas tzv. blended
learningu pri rozvoji lidrov a manazérov. Zverenec kouca by mal podl'a Boteka (2018, s 92)
najst’ rieSenie sam. Armstrong a Taylor (2015, s. 699) oznac¢uju koucing ako priamy sposob ako
zlepsit’ schopnosti zamestnancov.

Pracovné porady

Porady st podla Boteka (2018, s.93) zvlastnou ale typickou metodou vzdelavania,
prostrednictvom ktorej manazéri a zamestnanci travia spolu pravidelne cas a navzajom
si rozsirujii vedomosti a sktisenosti. Langer (2016, s. 190) nadvidzuje na poznatky Boteka,
7ze zamestnanec Sa ma na poradach moznost' blizSie zoznadmit s aktualnou situaciou,
problémami a cielmi organizacie. Ako uvadza Koubek (2015, s.269), pracovné porady
poskytuju prezentdcie ndzorov, vymeny sklsenosti anazorov, predstavenie problémov
konkrétneho timu a zaroven aj celej organizacie. Autor zdroven povazuje Ui¢ast’ na porade pocas
pracovnej doby ako absenciu na pracovnej pozicii pri plneni pozadovanych uloh.

Konzultovanie

Podl'a Koubka (2015, s. 267) konzultovanie zavisi od konzultovania problémov Skoleného
a skolitela, prostrednictvom ktorého sa navzajom ovplyviiuji. Autor oznacuje dlhsiu casovu
naro¢nost’ ako nevyhodu konzultovania. Botek (2018, s. 93) naopak tvrdi, ze konzultovanie
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je rovnocennejsia metoda, kedy dochadza k mensej moznosti manipulacie. Langer (2016, s. 25)
oznacuje Specialistu, ktory je kompetentny v odbore a ktory dokaze poradit’, vysvetlit’, naviest’
a posunut’ svoje odborné stanovisko za konzultanta

Asistovanie

Ako uvadza Botek (2018, s.92), asistovanie je neutralnym a prirodzenym sposobom ako
neskiseného a nového zamestnanca zaskolit. Podl'a Langera (2016, s. 187) je asistovanie
metoda asistenta, ktory pomaha skusenej$iemu zamestnancovi na pozicii seniora s plnenim
cielov a uloh. Paliskova et al. (2021, s. 185) dopiia poznatky Langera, Ze asistovanie moze
nadvdzovat’ na vzdelavanie zamestnanca poverenim uloh, ktoré mé za ulohu asistent plnit
samostatne. Koubek (2015, s.268) ako nevyhodu asistovania oznacuje moznost podania
nevhodnych a nespravnych pracovnych postupov od sktisenejSiecho zamestnanca, ktoré mozu
dojst az k podcenovaniu alternativnych pracovnych postupov. Autor oznacuje doraz
na prakticku stranku vzdelavania ako najvacsiu vyhodu asistovania.

2.3.2 Metody vzdelavania mimo pracoviska

Ako uvadza Sikyi (2014, s. 128), vzdelavanie mimo pracoviska sa uskuto¢iuje hromadne mimo
pracoviska pocas vykonu zjednanej prace, napriklad v r6znych Skoliacich zariadeniach alebo
Vv zariadeniach predvéadzajicich modernu technologiu. Zormanova (2017, s. 39) je rovnakého
nazoru, ze tato metdda vzdeldvania prebieha vo vzdelavacich institicidch pod vedenim
externych lektorov. PaliSskova et al., (2021, s. 184) uvadzaji ako hlavné vyhody vzdelavania
mimo pracoviska moznost’ zmenit' uhol pohl'adu, prist’ na iné sposoby, myslienky a nazory
a taktiez aj moznost’ stretnutia sa s profesiondlmi z praxe.

Brainstorming a Brainwriting

Pojem brainstorming oznacuje Koubek (2015, s. 271) ako metodu vzdelavania zamestnancov
zalozenu na skupinovom rieseni, pocas ktorej ma kazdy jedinec navrhnit postup rieSenia
na konkrétnu problematiku a po naslednej diskusii navrhov sa vyberie optimalna kombinacia.
VanZandt (2022) je rovnakého nazoru ako Koubek a dopiiia jeho poznatky, Ze psychologia
brainstormingu je zalozena na prekroceni komfortnej zony zamestnancov pri rieSeni
komplexnych problémov alebo pri vytvarani futuristickych planov organizacie. Kalloo (2020)
brainwriting vysvetl'uje ako metddu, kedy kazdy ¢len timu vypise do desiatich mintt svoje
napady bez moznej diskusie s ostatnymi ohl'adom detailov a po naslednej vymene a precitani
si vzajomnych napadov, poverena osoba spise vSetko na jeden zoznam a vyberie najhodnejsi
navrh. Podl'a VanZandt (2022) brainwriting dava introvertnym kolegom rovnaku prilezitost’
sa zapojit’ pri rieSeni problematiky, pretoze nemusia komunikovat’ nahlas pred celym timom.

Prednaska, Seminar, Workshop

Podla Boteka (2019, s. 93) je medzi seminarom a workshopom tak maly rozdiel, Ze by to bral
ako synonyma. Ak by to mal rozlisit,, tak seminar sa sustred’'uje na praktické preskusanie, kde
Skolitel’ vysvetl'uje spravne rieSenie zacastnenym, zatial’ ¢o workshop sa zameriava na rieSenie
problému spolo¢ne, kde je skolitel moderatorom. Seminar, méze byt oznacovany aj ako
konferencia, je metoda vzdelavania, pri ktorej dochadza k zamene nazorov na konkrétnu
problematiku. Ako uvadza Bailey (2019, s. 97), osobné stretnutia zaberaju vel'ké mnozstvo
¢asu, rozrusuju

Assessment Centrum a hranie roli

Paliskova et al. (2021, s. 184) Assessment Centrum a hrani roli radi do skupiny simula¢nych
metod, ktoré sa vyuzivaji pri rozvoji tzv. soft-skills, teda mikkych zruc¢nosti. Bartak
(2023, s. 183) je rovnakého nazoru a dodava k poznatkom Paliskovej, ze hranie roli a modelové
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chovanie zahfiia $irokt $kalu roli od StruktGrovaného stuboru az po nahodné situacie. Ako
uvadza Botek (2019, s. 93) Asssessment Centrum je vyuzivany pri ziskavani zamestnancov,
Development Centre sa pouziva pri ich vzdelavani. Development Centrum je podla Paliskovej
etal., (2021, s. 137) vlastne Assessment Centrom a metdda vyuzivana ako systém hodnotenia
vykonu a potencialu zamestnancov a vyuziva sa taktiez pri stanoveni rozvojovych potrieb.
Armstrong, Taylor (2015, s. 267) uvadzaju, ze sa jedna o finan¢ne a ¢asovo naro¢nti metodu
vzdelavania, pocas ktorej su ucastnikom pridelené ulohy skupinovo alebo jednotlivo. Riesenie
zadanych uloh trvéa niekol’ko dni, pocas ktorych st tcastnici sledovani a nasledne hodnoteni.
Koubek (2015, s. 272) oznacil Assessment Centrum ako diagnosticko-vycvikovy program,
ktory je moderny a ucinny nie len v nadobtidani manazérskych a komunikaénych zru¢nosti ale
aj v prekonavani stresu a osvojeniu si time managementu. Ako uvadzaji Paliskova et al.,
(2021, s. 98) hlavnou vyhodou Assessment Centra je komplexné posudenie vlastnosti,
schopnosti a vhodnost’ testovaného na dant pracovnu poziciu. Autorky taktiez poukazuju na
kriticky faktor tejto metddy, a to na nevhodny vyber hodnotitel'ov, ktori musia byt vySkoleni
na podanie pravdivej, objektivnej a spravodlivej spétnej vizby o vykone a potenciali.

2.4 Nové trendy v oblasti vzdelavania a rozvoja zamestnancov

Zmeny V pracovnom prostredi na celosvetovej trovni podl'a Paliskovej et al., (2021, s.194)
ovplyviiuji obsah a vyuzivané metddy vzdeldvania zamestnancov. Internetovy portal Valamis
(2023) taktiez tvrdi, Ze oblast’ vzdelavania a rozvoja sa neustale vyvija a prispdsobuje potrebam
organizacie a jej zamestnancov. Adobe Learning manager (2023) tvrdi, ze niektoré trendy su
uz aplikované, zatial’ co niektoré eSte len zacinajii ukazovat’ svoj potencial sposobit’ revolaciu
V oblasti vzdelavania a rozvoja zamestnancov.

eLearning

Pojem elLearning v $irSom slova zmysle podla Cerného (2015, s. 12) je mozné chéapat’ ako
vyuku a ucenie sa prostrednictvom elektronickej formy, ktora sa ststred’'uje na obohatenie
vedomosti a znalosti s ohl'adom na charakteristické crty osobnosti, skiisenosti a praxe
vzdelavaného alebo v uzsom slova zmysle eLearning je vzdelavanie podavané prostrednictvom
internetovej siete podporované modernymi technolégiami. Armstrong, Taylor (2015, s. 361)
nadvdzuju a eLearning predstavuju ako moznost’ podporovania vzdelavania pre zamestnancov,
sprostredkovania skoliacich materialov a odborného vedenia prostrednictvom vyuzivania
informacnych a komunikac¢nych technologii.

ELearning je jednotkou najpouZzivanejSich metdd vzdelavania. Najvac¢Sou vyhodou eLearningu
je Casova flexibilita, naopak nevyhodou je ¢asova naro¢nost’ navrhu a aktualizacie Skoliacich
materidlov (Gupta, 2023). Armstrong, Taylor (2015, s.361) dopliaju, Ze tato eLearning
poskytuje zamestnancom moznost’ ucit’ sa kedykol'vek je potreba a v prostredi, ktoré je pre
jednotlivca najpohodlnejsie. Dvorackova (2021, s. 48) je rovnakého nazoru a suhlasi,
ze vyhodou tejto metddy je ¢asova flexibilita a prispdsobenie sa zru¢nostiam zamestnanca. Ako
nevyhodu uvadza pristup vzdelavania prostrednictvom eLearningu pre starSich zamestnancov.
Petru dopliia, Ze organizacie vyuZivaju pre svojich zamestnancov eLearning hlavne v ramci
adaptacného procesu, bezpecnosti prace, Skolenie vodicov, znalost' legislativy a etického
kodexu.

Blended Learning

Biech (2022, s 314) uvadza Blended learning, vznikol kombinaciou eLearningu s ostatnymi
metodami vzdelavania, ktory zahfiia Web-based vzdelavanie, CD-ROM kurzy, videa,
stimulacie a webinare, knihy, kou¢ing a prednasky. Armstrong a Taylor (2015, s. 366) taktiez
povazuju blended learning ako mix réznorodych metod vzdelavania, ktorého ciel'om je zvysit

13



efektivitu procesu vzdeldvania prostrednictvom vzajomného podporovania a dopliovania
kombinovanych metod. Petro (2014, s. 34) radi blended learning medzi zakladné oblasti
podnikového vzdelavania a je taktiez rovnakého nazoru, kedy tvrdi Ze sa jedna o kombinaciu
samostidia a vyuky pod dohl'adom odbornika. Blended learning podla Paliskovej et al.
(2021, s. 195) prekonava nedostatky eLearningu prostrednictvom kombinacie vzdelavacich
metdd, teda doplnenim vzdelavania na pracovisku.

Gamifikacia vo vzdelavani

Chugh (2023) gamifikaciu vo vzdelavani oznacuje ako jeden z najpopularnejsich trendov, kedy
sa vyuzivaju hry v nehernom prostredi, vV tomto pripade v pracovnom prostredi, pre zvysenie
a zlepSenie zapojenia sa na vzdelavacich aktivitdch. Prostrednictvom gamifikacie sa podla
Paliskovej et al. (2021, s. 194) zvySuje motivacia Gcastnikov vzdelavacich aktivit a vd’aka
bodovému hodnoteniu a ocenovaniu najlepsich v rebricku sa prejavuje vyssi zaujem o ucast’.
Mahfuzah et al. (2016) gamifikaciu vo vzdelavani ozna¢il ako herni mechaniku a nastroj veduci
zamestnancov k pozadovanym ciel'om, prostrednictvom rebri¢ka zahfnajticeho poradie, meno
a skore a odovzdania cien pre hraca snajvy$sim bodovym ohodnotenim po vykovani
pozadovanych uloh.

Soft Skills

Seboldt (2023) popisuje soft skills, tzv. midkké zru¢nosti, ako kurz alebo cvicenie, pri ktorej
si zamestnanec zlepSuje a zdokonal'uje svoje komunika¢né a recnicke schopnosti, pocivanie
inych, time management a to prispieva k vyssej trovni emocionalnej inteligencie a schopnosti
spoluprace pri rieSeni danej problematiky. Paliskova (2021, s. 194) je rovnakého nazoru, kedy
tvrdi, ze soft skills kladi doraz na rozvoj emocnej inteligencie, schopnost’ urobit’ kompromis,
byt’ empatickym, schopnost’ riesit’ a zvladat’ stresové situacie, mat’ rychle reakcie na zmeny
a budovat firemnu kulttru.

VR Training

Internetovy portal IEEEExplore (2020) popisuje systém virtudlnej reality ako IT rieSenie
podporujice Coraz viac v oblasti ekonomiky, mediciny, zdbavy a rdéznych vyrobnych
1 priemyselnych procesoch. VR Training je podl'a portdlu Futurevisual (2023) vzdeldvanie
prostrednictvom virtualnej reality, ktoré obnovuje nastavenia skutocného Zivota a simuluje
pracovné vyzvy v bezrizikovom prostredi na pracovisku. Replikécia nebezpecnych pracovnych
situacii zvySuje atraktivitu VR tréningu, pretoze pontka bezpefny priestor na osvojenie
st vysoko rizikovych zru¢nosti a stresovych situacii. Noguchi (2019) je rovnakého nézoru
a tvrdi, Ze virtualna realita sa vyuZiva vo vzdelavani a rozvoji zamestnancov prostrednictvom
interaktivnych simulacii, ktoré im poskytuja realizaciu realistickych situacii a okamzitej spétne;j
vézby na ich vykony a rozhodnutia. Autorka d’alej popisuje moznost’ prechadzat’ interaktivne
vzdelavacie aktivity ako vyhodu VR tréningu, pretoze sa mozu prispdsobit’ jednotlivcom a ich
individudlnym potrebam, co moZze viest’ k efektivnejSiemu a zmysluplnejSiemu uceniu.

Umela Inteligencia

Freed (2019, s. 12) popisal umelu inteligenciu ako rozsiahle odvetvie informatiky, ktora
pomaha vykonavat ulohy spojené sludskymi kognitivnymi funkciami, sa dostava
do kazdodenného zivota jednotlivcov a organizacii. Podl'a Hawkinsa (2023, s 25) je mozné
vyuzivat’ umelu inteligenciu vo vzdelavani zamestnancov prostrednictvom personalizovanych
ucebnych planov, ktoré analyzuji potreby jednotlivca a poskytuji individualne odportcania
a materialy na zéklade ich potrieb. Alster (2023) dopliiia, e vyuzivanie umelej inteligencie
prostrednictvom Chatbotov a virtudlnych asistentov moZe manazérom uSetrit’ ¢as a poskytnat’
zamestnancom okamziti podporu a potrebné odpovede na otazky pocas vzdeldvacich aktivit.
Waugha (2023) Specifikuje rézne nastroje umelej inteligencie, ktoré su dostupné pre
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individualne potreby organizacie, ako napriklad generator, ktory ulahcuje vytvaranie
vzdelavacich podkladov, jednotlivé nastroje na hodnotenie vysledkov zamestnancov alebo
rozne platformy zamerané na personifikované vzdelavacie aktivity na vyuzitie zru¢nosti
a silnych stranok zamestnancov.

2.5 Metodika prace

V tejto podkapitole je popisand metodika bakalarskej prace pre zber, analyzu a vyhodnotenia
dat. Metodika prace poskytovala objektivny a systematicky pristup K rieSeniu problematiky
vzdelavania a rozvoja zamestnancov. Pre ziskanie potrebnych podkladov a informacii bolo
nevyhnuté prv zaistit' adekvatnu spolo¢nost’, ktord bude ochotna spolupracovat’ a schvali
vykonat’ vyskum Vv danej problematike. Pre tento Gi¢el bola zvolena spolo¢nost’ Daimler Truck
Ceska republika s.r.o. so sidlom v Prahe. Autorka oslovila personalne oddelenie s tymto
poziadavkam, ktory jej kladne vyhoveli. Spolo¢nost’ disponuje Sirokou $kalou zamestnancov
v roznych odvetviach, preto sa autorka mohla obratit na vedenie spolocnosti a liniovy
management vo viacerych spektrach. Autorka poziadala o vykonanie rozhovoru manazéra
predaja, manazéra po-predajnych sluzieb, nadriadeného servisu, personalnu S$pecialistku,
manazéra dcérskej spolocnosti a nadriadeného Skoliaceho oddelenia. Rozhovory, rovnako ako
aj dotaznikové Setrenie, prebiehalo v uplnej anonymite. Z tohto dovodu nie st uvedené mena
zamestnancov spolo¢nosti Daimler Truck Ceska republika s.r.o. Autorka si pripravila otdzky
vopred, ktoré nasledne poslala na vybranych respondentov Strukturovanych rozhovorov. Tuto
metddu zvolila preto, aby mali manaZéri Cas pripravit’ si zachytné body pre plnohodnotnejsie
odpovede a zaroven pre lepSiu vol'nost’ a flexibilitu tychto rozhovorov, ktoré sa uskutocnili
osobne.

Bakalarska praca pozostavala z teoreticko-metodologickej Casti a analytickej Casti prace.
Metodické postupy pre spracovanie tychto dvoch €asti boli odlis§né. Pre spracovanie prvej, teda
teoreticko-metodologickej, Casti prace boli primarne vyuzivané literarne reSerSe dostupnej
literatury, roéznych odbornych c¢lankov, elektronickych zdrojov a vedeckych zbornikov.
Autorka pre spracovanie problematiky vzdelavania a rozvoja zamestnancov vychadzala
z domdcich a zahrani¢nych zdrojov, pomocou ktorych vymedzila pojmy ako vzdelavanie,
rozvoj, proces vzdelavania, metody vzdelavania a nové trendy tejto problematiky. Analyticka
Cast’ bakalarskej prace bola detailne rozdelena do 4 podkapitol. V prvej podkapitole sa autorka
v kratkosti venovala predstaveniu spoloénosti Daimler Truck Ceska republika s.r.o. a jej
historie. Nasledujiica podkapitola popisovala aktualny systém podnikového vzdelavania
zamestnancov, kym tretia podkapitola sa zameriava na vlastny vyskum a jeho vyhodnotenie,
ktory prebiehal formou kvantitativneho a kvalitativneho vyskumu. Posledna kapitola sa
venovala navrhu a odporuceniu pre organizaciu. V zavere tejto bakalarskej prace je celkové
zhrnutie problematiky vzdelavania a rozvoja zamestnancov v spoloénosti Daimler Truck Ceské
republika s.r.o.

Pre tto bakalarsku pracu boli zvolené nasledujuce vyskumné otazky:

- Ako je aktualny systém vzdelavania a rozvoja zamestnancov V spolo¢nosti Daimler
Truck Ceska republika s.r.0. vnimany zo strany nadriadenych a zamestnancov?

- Aky vplyv ma sucasny systém vzdeldvania a rozvoja zamestnancov na ich pracovny
vykon a spokojnost’ v spolo¢nosti Daimler Truck Ceska republika s.r.o?

- Aké su preferencie a potreby zamestnancov v oblasti vzdelavania a rozvoja v sucasnej
situacii?

Kvantitativny vyskum je podla Urbana (2020, s.12) druh vedeckého vyskumu
zameriavajiceho sa na kvantitativne data, data vyjadrené pomocou ¢isel a Statistik, ktorého
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Specifikom je jasne stanoveny predmet sktimania. Dubey a Kothari (2022, s.8) tvrdia,
ze kvantitativny vyskum je zalozeny na merani alebo kvantifikacii skumaného javu
aVv porovnani S kvalitativnym vyskumom je presnej$i a objektivnejsi. Harreveld et al.,
(2016, s. 18) radia medzi hlavné vyhody kvantitativneho vyskumu jeho objektivnost a moznost’
generalizacie vysledkov a ako jeho nevyhodu mozno radit’ obmedzenie hibkové porozumenie
skimanému javu. Ako uvadzaju Dubey a Kothari (2022, s. 8) kvalitativny vyskum je zalozeny
na subjektivnom hodnoteni nazorov, preferencii, spravani a atribatov. Kumar (2014, s. 311)
je rovnakého nadzoru a popisuje kvalitativny vyskum ako porozumenie komplexnych procesov,
motivacii ainterakcii prostrednictvom detailnych opisov a analyz. Harreveld et al.,
(2016, s. 21) pripisujua schopnost’ zachytit’ kontext a komplexnost’ skimanych javov a odhalit’
nov¢ zistenia ako hlavné vyhody kvalitativneho vyskumu. Dotaznikové Setrenie je podla
Kumara (2014, s. 375) metdoda zameriavajuca sa na zber dat, pri ktorej autor Ziada aby
respondenti odpovedali na sériu otazok, ktoré sa nachadzajt v struktirovanom dotazniku. Autor
d’alej uvadza, ze po ziskani odpovedi respondentov sa data spracuju a analyzuju s cielom
poskytnut’ odpoved’ na vyskumné otazky.

Primarne data pre vyskum boli ziskané kvalitativnym vyskumom 6 Struktirovanych
rozhovorov a taktiez kvantitativnym vyskumom prostrednictvom dotaznikového Setrenia.
Struktarované rozhovory boli uskutonené s managementom. Vietky rozhovory obsahovali
9 otdzok zameranych na problematiku vzdelavania a rozvoja zamestnancov v spolo¢nosti.
Hlavné okruhy rozhovorov boli nasledujtce:

- predstavenie timu, pocet zamestnancov a napln prace;

- hlavné ciele vzdelavania a rozvoja zamestnancov;

- preferované metddy vzdelavania a rozvoja zamestnancov;

- planovanie rozvoja a kariérneho rastu zamestnancov;

- identifikécia potrieb vzdelavania zamestnancov;

- hodnotenie Gspesnosti vzdelavania;

- trendy a metody vzdelavania, ktoré planuje spolo¢nost’ implementovat’.

Rozhovory prebehli osobne v priestoroch spolo¢nosti Daimler Truck Ceska republika s.r.o.
v Prahe v rozmedzi od 04. marca. 2024 do 15. marca. 2024. Tento kvalitativny vyskum bol
doplneny o kvantitativny vyskum prostrednictvom anonymného dotaznikového Setrenia.
Dotaznik bol vytvoreny v online verzii pomocou dotaznikovej platformy Survio.com
a obsahoval celkom 19 otazok. Otazky boli otvoreného a uzavretého charakteru s moznost'ou
vyberu jednej odpovede alebo moznostou viacero odpovedi. Autorka identifikovala ciele
a cielovu skupinu dotaznikového Setrenia, kedy navrhla relevantné, jasné a presné otazky pre
tuto skupinu. Nasledne vybrala malt vzorku respondentov, ktori zastupovali cielova skupinu,
previedla dotaznik na pilotnej skupine, zabezpelila, aby boli ziskané data spravne
interpretované a zhromazdila spitnii vizbu od ucastnikov pilotaZe. Na zdklade dokladnej
analyzy spétnej vazby od ucastnikov pilotaZe identifikovala silné a slabé stranky dotaznikového
Setrenia a zamerala sa na aspekty, ktoré potrebovali zlepSenie. Zmena prebehla iba v poslednej
otazke, ktoru autorka zmenila z povinnej na nepovinnt, pre lepsiu zrozumitel'nost’, relevanciu
a ucelnost’ otazky. Po ukonceni pilotdZe dotazniku, autorka zabezpecila, aby bol dotaznik
odoslany vybranym zamestnancom s jasnou ziadostou o jeho vyplnenie prostrednictvom
vhodného komunikaéného kandlu a poskytla primerany cas na vyplnenie. Po obdrzani
vyplnenych dotaznikov analyzovala ziskané data avytvorila Statisticki analyzu
na vyhodnotenie tychto dat. Nasledne vykonala vyhodnotenie vysledkov na zdklade analyzy
dat, identifikovala oblasti vyzadujice zmeny a zlepSenie a zaroven uspechy a silné stranky
vzdelavania a rozvoja zamestnancov Vv spolocnosti. Na zaklade vysledkov vypracovala zavery,
navrhy a odportcania pre d’alSie kroky v tejto oblasti.
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Ako uvadza autor Terek (2017, s. 22) vo svojej publikacii, absolutna pocetnost’ uvadza pocet
vyskytov urcitej hodnoty v danom subore dat. Pre vypocet absolutnej pocetnosti existuje
vzorec: fi = Pocet vyskytov hodnoty i, kym relativna pocetnost’ je percentualny podiel
poctu vyskytov urcitej hodnoty na celkovom pocte udajov. Vzorec pre vypocet relativnej

Ni
X %.
Ncelkom 100%

pocetnosti je nasledujuci: fi =

Oslovenych bolo celkom 65 zamastencov spolo¢nosti Daimler Truck Ceska republika s.r.o.
prostrednictvom e-mailovej spravy so ziadostou o vyplnenie dotazniku. Zber dat prebiehal od
04. marca 2024 do 15. marca 2024. Na dotaznik odpovedalo celkom 43 respondentov, ¢o
predstavuje 66% z celkového poctu oslovenych zamestnancov spolo¢nosti. Okruhy otazok
dotaznikového Setrenia st nasledovné:

- zakladné informacie o respondentoch;

- spokojnost’ so zaskolenim v priebehu adaptacie do spolo¢nosti Daimler Truck Ceska
republika s.r.o.;

- preferované formy a metody vzdelavania a rozvoja zamestnancov;

- aktualny stav vzdelavania a rozvoja zamestnancov;

- identifikacia potrieb vzdelavania a rozvoja zamestnancov.

Vysledky dotaznikového Setrenia poskytli subjektivne ndzory, potreby a spokojnost’

jednotlivcov, ktoré nasledne slizili ako zéklad pre d’alSie kroky a navrhy v oblasti vzdelavanie
a rozvoja zamestnancov Vv spolo¢nosti Daimler Truck Ceska republika s.r.0.
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3 Prakticka ¢ast’

V ramci nasledujticej analytickej Casti tejto bakalarskej prace sa autorka zameria na otazku
vzdelavania a rozvoja zamestnancov Vv spolo¢nosti Daimler Truck Ceska republika s.r.o.
V prvej podkapitole praktickej Casti bude v kratkosti predstavena vybrana spolo¢nost’ a jej
historia, Vv nasledujicej podkapitole bude blizSie popisany sucasny stav vzdelavania a rozvoja
jej zamestnancov. Dalej budi popisné zistenia ziskané prostrednictvom kvalitativneho
a kvantitativneho prieskumu. KI'a¢ové poznatky st zhrnuté v samostatnej podkapitole a na ich
zéklade je prezentovany mozny navrh a odporucenie pre zlepSenie sucasného stavu vzdelavania
a rozvoja zamestnancov Vv spolocnosti.

3.1 Predstavenie spolo¢nosti Daimler Truck Ceska republika s.r.o.

Spolo¢nost’ Daimler Truck Ceska republika s.r.o. so sidlom v Prahe je su¢astou nadnarodne;j
spolo¢nosti Daimler Truck AG, ktora sa zameriava uz viac ako 125 rokov na vyrobu, nakup
a predaj, pozi€iavanie, vyvoj a servis nakladnych vozidiel znacky Mercedes-Benz. Pod tato
spolo¢nost’ patri nickol'ko znaciek, ako napriklad Mercedes-Benz Trucks, Freightliner, Western
Star, Fuso, BharatBenz, Thomas Built Buses a Setra. Motto znacky je ,,Mercedes-Benz, Trucks
you can trust.* Spolo¢nost’ Daimler Truck Ceska republika s.r.0. pdsobi na &eskom trhu od roku
1998 a poslednych 22 rokov je jednotkou na trhu v pocte predanych vozidiel. Historicky je
spolo¢nost’ Daimler Truck AG, so sidlom v nemeckom Sttutgarte, lidrom v inovaciach v oblasti
nakladnych vozidiel, pre ktora pracuje aktualne viac ako 100 000 zamestnancov Vo viac
ako 125 krajinach sveta. (Intranet Daimler Truck AG, 2024)

Historia spolo¢nosti Daimler Truck Ceska republika s.r.o.

Historia spolo¢nosti siaha az do roku 1869 kedy Gottlieb Daimler a Carl Benz vynasli prvé
nakladné vozidlo a vd’aka tomu je spolo¢nost’ najstarSou automobilkou na svete. Obaja
vynalezcovia posobili pod vlastnymi znackami, Daimler-Motor-Gesellschaft a Benz&Cie.
V roku 1925 zaregistrovali logo znacky, znak trojcipej hviezdy, ktoré ju charakterizuje do dnes.
28. juna o rok neskdr vznikla spolo¢nost’ Daimler-Benz AG. V roku 1979 sa spolo¢nost’
zamerala na d’al$iu oblast’, konkrétne letectvo a tym vznikla spolupraca medzi spolo¢nostami
Daimler AG a Chrysler Corporation, ktora ich nasledne spojila v jednu spolo¢nost
DaimlerChrysler AG. V roku 2007 bola deviza Chrysler odpredana a spolo¢nost’ sa znovu
premenovala na Daimler AG. Spolo¢nost Mercedes-Benz Truck Ceska republika vznikla
07. septembra 2017 zapisom do obchodného registru ale aktivnu ¢innost’ zahajila az v roku
2018. Spoloc¢nost Daimler AG zastupovala do roku 2019 pat dcérskych spoloénosti,
Mercedes-Benz Cars, Mercedes-Benz Vans, Daimler Truck, Daimler Buses a Daimler
Financial Services. V roku 2019 doslo k zmene podnikovej $truktary na tri dcérske spolo¢nosti
a celosvetovému spojeniu divizii osobnych aut a dodavok do spolo¢nosti Mercedes-Benz AG,
druhé spojenie nakladnych automobilov a autobusov do spolo¢nosti Daimler Truck AG a pod
posledni dcérsku spoloc¢nost’ Daimler Mobility AG spada povodna Daimler Financial Services
AG. V roku 2021 doslo z viacerych faktorov k rozdeleniu spolo¢nosti Daimler AG na dve
samostatné spolo¢nosti, Mercedes-Benz AG. a Daimler Truck AG. 30.06.2023 sa zmenil nazov
spolo¢nosti z pdvodného Mercedes-Benz Truck Ceska republika s.r.0. na Daimler Truck Ceské
republika s.r.o. (Intranet Daimler Truck AG, 2024)
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3.2 Podnikové vzdelavanie a rozvoj zamestnancov v spolo¢nosti Daimler
Truck Ceska republika s.r.o.

Nasledujuca podkapitola praktickej Casti bakalarskej prace podrobne popisuje sucasny stav
vzdelavania a rozvoja zamestnancov vybranej organizacie. Autorka Cerpala informaécie
Z anonymizovanych internych smernic spolo¢nosti Daimler Truck Ceska republika s.r.o.

Adaptacny plan je pre nového zamestnanca kl'ai¢ovym prvkom, ktory mu poskytuje zakladné
informacie, nastroje a podporu pre rychlejsiu a efektivnejSiu adaptaciu do pracovného
prostredia a timu. Tento adaptacny plan navadza nového zamestnanca a jeho nadriadeného ¢im
vSetkym si ma prejst’ v priebehu skusobnej doby, zvycajne je to trojmesacna lehota. V priebehu
tejto lehoty by mal novy zamestnanec absolvovat’ povinné Skolenie ako je napriklad bezpe¢nost’
a ochrana zdravia pri praci (BOZP), poziarne ochranné opatrenia (PO), prva pomoc a Skolenie
vodi¢ov. Tieto Skolenia pomahaju k zabezpeceniu bezpe¢ného pracovného prostredia a ochranu
zdravia zamestnancov na pracovisku. Po skonceni skuSobnej doby nasleduje hodnotenie
zamestnancov, ktorého ciel'om je vyhodnotenie on-boardingu procesu zamestnanca. Periodické
hodnotenie zamestnancov sa uskuto¢fiuje minimalne raz ro¢ne u vSetkych zamestnancov,
doporucena peridda je dvakrit ro¢ne. Hodnotenie je prevadzané formou hodnotiaceho
a motivaéného pohovoru medzi nadriadenym a hodnotenym. Cielom tohto pohovoru
je motivacia zamestnancov, spitna vizba od nadriadeného aj od zamestnanca, nastavenie cielov
a rozvojového planu na d’alSie obdobie, zhodnotenie pracovnej ndplne a kompetencii na danu
pracovnu poziciu. Raz ro¢ne prebieha lokalna konferencia spojend s evaluacnym mitingom, na
ktorej vedenie spolo¢nosti spolo¢ne s vedenim personalneho oddelenia rozobera zamestnancov,
ktori boli nominovani vedicimi oddeleni, aich d’al§i rozvoj, mozZnosti pripadného postupu
a diskutuju o vzdeldvacom plane pre jednotlivé oddelenia na dalSie obdobie.
Planovanie vzdeldvania prebiecha na zéklade individudlnych potrieb jednotlivych
zamestnancov, potrieb celého oddelenia a potrieb na odborné vzdelavanie spojené s produktom.
Personalne oddelenie zaist'uje Skolenia pre individualne potreby a potreby celého oddelenia,
zatial’ ¢o odborné vzdelavacie aktivity zabezpeCuje interné $koliace oddelenie. Pre zaistenie
Skolenia persondlne oddelenie odporu¢i moznosti preskolenia, zaisti pripadné objednanie
kurzu, Skolitelov, Skolenie formou eLearningu alebo skupinové Skolenie podla platnych
pravidiel ndkupnej politiky Daimler Truck Ceské republika s.r.o. Po ukonéeni $koleni alebo
kurzov su tieto vzdelavacie aktivity vyhodnotené nadriadenym a podané spitné vizby
na persondlne oddelenie. Spolo¢nost’ umoziuje jazykové vzdelavanie zamestnancov, ktori
potrebuju pri svojom vykone prace znalost' jedného zo svetovych jazykov a z ich plénu
vzdelavania vyplyva potreba zlepSenia tychto znalosti, pripadne maju jazykovy kurz schvaleny
svojim nadriadenym, sa moZu zucastnit’ jazykového vzdelavania organizovaného spolo¢nostou
Daimler Truck Ceska republika s.r.o. Spoloénost’ poskytuje vyuku anglického, nemeckého
aruského jazyka. Kurzy st organizované persondlnym oddelenim. Vzdeldvanie jazykov
prebieha v skupinach, do ktorych st zamestnanci zaradeny podla ich urovni vedomosti
na zaklade jazykovych auditov.

Smart learning INSTRUCTOR

Spolo¢nost’ Daimler Truck Ceska republika s.r.o. vyuziva v ramci svojho podnikového
vzdelavacicho systému sluzby internetovej platformy INSTRUCTOR, ktora poskytuje
jednoduché, intuitivne a atraktivne prostredie v oblasti povinnych zakonnych $koleni, napriklad
Skolenie bezpe¢nost’ a ochrana zdravia pri praci a v home office, poziarne ochranné opatrenia,
prvi pomoc a Skolenie vodicov. Tato platforma sa kompletne stard o spravu a organizaciu
Skoleni zamestnancov prostrednictvom notifikacii ohl'adom terminov, ponuka Stadium,
testovanie, zaverecné certifikaty a vyhodnotenie a v neposlednom rade reporty ku kazdému
Skoleniu. (INSTRUCTOR, 2024)
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TruckTraining Portal

TruckTraining Portal je medzinarodny moderny interny systém vzdelavania zameriavajici sa
na odborné Skolenia zamestnancov. Ponuka Siroku skalu Skoleni, ako napriklad Skolenia
pre Specialistov a expertov vysokého napétia, technické Skolenia pre technikov a udrzbarov,
Skolenia na zakaznicky kontakt pre servisnych recepénych a poradcov, systémové a procesné
Skolenia, manazérske Skolenia a mnohé iné. TruckTraing Portal poskytuje viacero metod
vzdelavani, osobné $kolenia prostrednictvom prednasok a workshopov, eTraining vo forme
eLearningu, poskytuje audiovizudlne Skoliace materialy a virtudlnu ucebiiu. Po tspeSnom
absolvovani vzdelavacich aktivit obdrzia absolventi certifikaty o spOsobilosti vykonavania
konkrétnej Cinnosti. TruckTraining portal poskytuje moznost celodenného Skolenia
TruckTraining Coaching s dorazom na ekonomiku jazdy pre vSetkych vodi¢ov s adekvatnym
vodi¢skym opravanim, ktory obsahuje po teoretickej casti aj prakticky vycvik pre vodica
v realnych podmienkach cestnej premavky. Pod tato kategoriu spada aj ECO Training, ktory sa
zameriava na zvysenie hospodarnosti jazdy, ktory po absolvovani teérii obsahujucej rozne
informacie o faktoroch ovplyviujtcich spotrebu paliva sa zaéni komentované spolujazdy
so Skolitel'om a podl’a odporucenia od skolitel'a moze byt potencial Gspory vyskoleného vodica
az do 10%. (Daimler Truck Intranet, 2024)

3.3 Vyskum a jeho hodnotenie

Vyskum v spoloénosti Daimler Truck Ceska republika s.r.o. prebichal na zaklade rozhovorov
a anonymného dotaznikového Setrenia. Dotaznikové Setrenie vyplnilo 43 respondentov, z toho
bolo 12 (28%) zien a 31 (72%) muzov, ako to prezentuje graf 5 v prilohe 8. Respondenti sa
rozdelili do $tyroch vekovych kategorii, na zaklade grafu 2 v prilohe 8 je mozno vidiet’, ze 10
(23%) respondentov uviedlo, ze su mladsi ako 30 rokov, 19 (43%) respondentov spadalo do
kategorie medzi 31 az 45 rokov, zatial’ co 8 (18%) respondentov malo rozmedzie veku 46 az
55 rokov a 6 (13%) respondentov bolo starSich nez 56 rokov. Tato analyza poskytuje prehl'ad
o distribtcii vekovych skupin respondentov, ¢o méze byt dolezitym faktorom pre d’alSiu
interpretaciu dat a porozumeni demografického zlozenia vzorku. Dalej bolo skiimané najvyssie
dosiahnuté vzdelanie respondentov, ktoré prezentuje graf 3 v prilohe 8, kde vysokoskolské
vzdelanie malo 18 (41%) respondentov, vysSie odborné dosiahli 4 (9%) respondentov
a stredogkolské vzdelanie dovisilo 21 (49%) respondentov. Ziaden z respondentov neuviedol
zakladné ako jeho najvyssie dosiahnuté vzdelanie. Ako mozno vidiet' z grafu 4 v prilohe 8,
z celkovych 43 respondentov az 16 (37%) zamestnancov pracuje v spolo¢nosti Daimler Truck
Ceska republika s.r.o. viac ako 10 rokov. 10 (23%) respondentov pdsobi v spolo¢nosti 5 az 9
rokov. Nasledujuca skupina, ktora pre spolo¢nost’ pracuje 1 az 4 roky, ma zoskupenie 11 (26%)
zamestnancov a len 6 (14%) zamestnancov je zamestnanych v spolocnosti menej ako 1 rok.

Respondenti vykazovali rozmanité pracovné pozicie, ktoré prezentuje tabul’ka 1 v prilohe 8§,
zahriiujice manazérov, uctovné oddelenie, logistiku, predajnych Specialistov, servisnych
pracovnikov, datovych analytikov, asistentky, Skolitelov, persondlne oddelenie, servisné
zmluvy a iné. Tato Siroka Skala pracovnych pozicii zaistuje roznorodost’ a zahina rézne
profesijné role a zodpovednosti v ramci organizacie.

3.3.1 Dotaznikové Setrenie medzi zamestnancami spolo¢nosti Daimler Truck Ceska
republika s.r.o.

Tato podkapitola bakalarskej prace sa venuje vyhodnoteniu dotaznikového Setrenia.
Zamestnanci spolo¢nosti Daimler Truck Ceska republika s.r.o. boli osloveni k vyplneniu
dotazniku prostrednictvom sluzobného e-mailu. Oslovenych bolo 65 respondentov, z toho 43
na dotaznik odpovedalo. Dotaznik sa sklad4 z 20 otdzok a zistené vysledky budu v nasledujicej

20



kapitole slovne popisané. Pre lepsiu priehl'adnost’ je prv uvedena konkrétna otazka a nasledne
slovne popisany vysledok odpovedi. Niektoré odpovede na otazky su vyjadrené grafickym
znazornenim.

Piata otazka dotaznikového Setrenia sa zameriavala na hodnotenie spokojnosti zaSkolenia
v priebehu adaptacie do spolo¢nosti Daimler Truck Ceska republika s.r.o. Graf 5 znazoriiuje
ziskané vysledky, v ktorom zamestnanci priradovali hviezdi¢ky 1 az 4 podl'a toho ako vel'mi
boli spokojni so zaskolenim V priebehu adaptacie. 1 hviezdicku oznacili vtedy, ak so svojim
zaSkolenim neboli vobec spokojny a naopak, 4 hviezdi¢ky priradili, ak so zaskolenim
do spolo¢nosti boli vel'mi spokojny.

Graf 1 Spokojnost’ so za¥kolenim v priebehu adaptacie spolonosti Daimler Truck Ceska
republika s.r.o.

Zdroj: Vlastné spracovanie (2024)

Na zaklade vysledkov, ako ukazuje graf 1, je mozné vidiet, ze az 33 (77%) zamestnancov bolo
so svojim zaskolenim po nastupe do zamestnania vel'mi alebo skor spokojni oproti 10 (23%)
respondentom, ktori oznacili, Ze boli skor nespokojni alebo vobec. Celkom 18 opytanych (42%)
zamestnancov bolo so svojim zaskolenim vel'mi spokojni a 15 (35%) zamestnancov uviedlo,
7ze bolo stymto procesom skor spokojnych oproti 6 (14%) zamestnancov, ktori boli
s adaptaciou skor nespokojni. Iba 4 (9%) respondenti boli so zaskolenim v priebehu adaptacie
do spolo¢nosti vel'mi nespokojni.

Nasledovala otazka, ktora skimala aké formy vzdelavania a rozvoja zamestnanci spolo¢nosti
Daimler Truck Ceska republika s.r.o. preferuju. Respondenti mali ma vyber tri moZnosti, kde
museli vybrat’ iba jednu z nich. Graf 6 v prilohe 8 znazornuje ziskané vysledky.

Ako znazornuje graf 6 v prilohe 8, z celkovych 43 opytanych respondentov, az 25 (58%)
preferuje kombinovana formu vzdelavania. 14 (35%) respondentov si zvolilo ako preferovanu
formu prezenéné vzdelavanie a iba 3 (7%) respondenti oznacili ako preferovanu online formu
vzdelavania a rozvoja.

Nasledujuca otazka zistovala, aké metddy vzdelavania zamestnanci preferuju. Respondenti
mali na vyber 7 moznosti, kde mohli vybrat’ viac ako jednu odpoved’ a zaroven mali na vyber
moznost’ ,,ind*“, kam mohli dopisat’ svoju preferovani metédu vzdeldvania. Vysledky
prezentuje graf 7 uvedeny v prilohe 8.

Podla grafu 7 v prilohe 8, 33 zamestnancov zvolilo ako preferovanii metodu vzdelavania
Prednasky, seminare a workshopy. Tato metoda ziskala najvacsi pocet hlasov. Nasledovala
metdda vzdelavania prostrednictvom koucingu a/alebo mentoringu, ktora si zvolilo az 20
zamestnancov. Medzi konzultaciou a/alebo asistovanim a eLearningom bol rozdiel iba jeden
hlas, kedy prva moznost’ zvolilo 17 zamestnancov, zatial' co eLearning dostal 16 hlasov.
11 opytanych zamestnancov oznacilo ako preferovani metodu samostudium a brainstorming
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a/alebo brainwriting si zvolili iba 3 zamestnanci. Ani jeden respondent nenavrhol ini moznost’
preferovanej metody vzdeldvania.

Dalsia otdzka sa zameriavala na sposoby, akymi s zamestnanci v spolo¢nosti Daimler Truck
Ceska republika s.r.o. informovani o moznostiach vzdelavania a rozvoja. Otazka obsahovala
6 moznosti, kedy poslednou moznostou bola ,,ind“, kam znova mohli vyplnit' spdsob
informovania. Respondenti mohli vybrat, rovnako ako V predchadzajticej otazke, viac ako
jednu moznost. Spdsob informovania zamestnancov o ponuke vzdeldvania arozvoja
Vv spolocnosti je kl'aCové celej problematiky, pretoze podnecuje zaujem a motivaciu o tieto
vzdelavacie arozvojové aktivity. Nedostatotna informovanost by mohla viest kich
nedostatocnej ucasti na tychto aktivitach. V grafe 8 v prilohe 8 je znazornené aké komunikaéné
kanaly pre zaistenie tejto informovanosti su vyuzivané v spolo¢nosti.

Podl'a dat zobrazenych v grafu 8 v prilohe 8 mozno vidiet, ze kl'i¢ovym komunikaénym
kanalom, pre zaistenie informovanosti 0 vzdelavacich arozvojovych aktivitich Vv ramci
spolo¢nosti, je e-mailova komunikacia prevadzana persondlnym oddelenim, ¢o potvrdilo
21 respondentov. Ako druhy najcastej$i spdsob zdielania informacii o moznostiach
vzdelavania arozvoja uviedlo az 20 respondentov svojho priameho nadriadeného. Dalej
17 respondentov ziskava tieto informacie z intranetu, zatial’ ¢o pracovné porady, ktoré sa konaju
pravidelne, st zdrojom tychto informacii pre 13 respondentov. 9 respondentov zvolilo
neformalnu moznost’, v kuchynke pri obede, ziskavania informacii 0 moznostiach a ponuke
vzdelavacich aktivit. 5 respondenti uviedli aj iné spdsoby informovania, ako napriklad
od kolegov zo Skoliaceho oddelenia, prostrednictvom TruckTraining Portal-u, od kolegov,
priamo z centraly prostrednictvom platformy MS Teams alebo e-mailom a jeden respondent
uviedol, Ze sa 0 moznostiach nedozvedd. Tieto vysledky jednoznacne poukazujui na vyznam
komunikacie zo strany personalneho oddelenia smerom k zamestnancom, zatial’ ¢o zaroven
zdo6raziuja rolu priameho nadriadeného ako ddlezity zdroj informdcii v ramci informovanosti
0 moznostiach vzdelavania v spolo¢nosti. Tato distribticia informacii méze hrat’ kI'a¢ovu rolu
V motivacii zamestnancov k zapojeniu do vzdelavacich aktivit a podporovat’ celkovi efektivitu
a angazZovanost’ pracovnej sily.

Nasledovala otazka, kde respondenti mali hodnotit’ aktualnu ponuku vzdelavania a rozvoja
v spolo¢nosti Daimler Truck Ceskd republika s.r.o. pomocou systému hviezdiciek.
So ziskanymi vysledkami aktualnej ponuky vzdelavania zoznamuje graf 9 v prilohe 8. Ak je
respondent vel'mi spokojni s aktualnou ponukou, ohodnoti ju 4 hviezdickami zo 4. Ak nie je
vobec spokojny, tak aktudlnej ponuke vzdeldvania v spolo¢nosti udeli len 1 hviezdicku zo 4.

Na zaklade ziskanych tidajov prezentovanych v grafe 9 v prilohe 8 je zrejmé, ze 27 (63%)
respondentov udelilo kladné hodnotenie, 4 alebo 3 hviezdi¢ky zo 4, ¢o sved¢i o vysokej kvalite
aktualnej ponuky vzdeldvania v spoloénosti Daimler Truck Ceska republika s.r.0. Zatial’ ¢o
16 (37%) respondentov udelilo nizSie hodnotenie, a to konkrétne 2 alebo iba 1 hviezdi¢ku zo 4.
Z celkovych 43 opytanych, 11 (26%) respondentov ohodnotilo aktualnu ponuku vzdelavania
plnym poctom hviezdic¢iek a 16 (37%) respondentov uviedlo, Ze su S aktualnou ponukou
primerane spokojni. Primerane nespokojnych je 12 (28%) respondentov aiba 4 (9%)
respondenti su vel'mi nespokojni s aktudlnou ponukou vzdelavania a rozvoja v spolo¢nosti.
Tato variabilita v hodnoteni naznaduje, Ze existuje priestor pre zlep3enie a Dalsi rozvoj v oblasti
vzdelavacich aktivit v spolo¢nosti.

Po tejto otazke nasledovala otazka zaoberajuca sa subjektivnym hodnotenim respondentov
na dolezitost’ pravidelného vzdelavacia v ramci ich pracovnej pozicie. Respondenti hodnotili
pomocou systému hviezdi¢iek, kedy 4 hviezdicky uviedli, ak je na ich pracovnej pozicii
nevyhnutné pravidelné vzdeldvanie a1 hviezdicku oznacili, ak nie je potrebné Ziadne
pravidelné vzdelavanie. Ziskané vysledky su znazornené v grafe 10 v prilohe 8.
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Zobrazenie grafu 10 v prilohe 8 ukazuje, ze takmer dve tretiny ,27 (63%), respondentov
povazuje pravidelné vzdelavanie na ich pracovnej pozicii ako velmi dolezité. 11 (26%)
respondentov ohodnotilo doélezitost’ pravidelného vzdeldvania 3 hviezdickami zo 4, ¢o
znamend, ze pravidelné vzdelavanie je pre nich dolezité ale nie je nevyhnutné, kym
2 hviezdi¢ky zo 4 zvolilo iba 5 (12%) respondentov. Je dolezité zdoraznit’, Ze ani jeden
respondent nehodnotil nutnost’ pravidelného vzdelavania v ramci jeho pracovnej pozicie 1
hviezdi¢kou, teda skor zbyto¢né ¢i nepodstatné. Tieto vysledky ukazuju na vysokd mieru
uvedomenia o potrebe neustaleho rozvoja a zdokonalovania znalosti a vedomosti v ramci
pracovného prostredia a vykonu.

Na predchadzajicu otazku nadvizovala nasledujuca otdzka, ktord skiimala kolkokrat ro¢ne sa
respondenti zac¢astnuju vzdelavacich a rozvojovych aktivit v spolocnosti Daimler Truck Ceska
republika s.r.o. Zistené vysledky st zobrazené v grafe 11 v prilohe 8.

Ako vyplyva zgrafu 11 vprilohe 8, frekvencia ucasti respondentov na vzdelavacich
a rozvojovych aktivitdch sa vyrazne 1isi. 13 respondentov (30%) sa Gcastni tychto aktivit raz
ro¢ne. NajcastejSou frekvenciou je ucast’ dvakrat alebo trikrat ro¢ne, o predstavuje 25 (58%)
respondentov. 3 (7%) respondenti uvadzaji ucast’ na vzdelavacich a rozvojovych aktivitach
sedemkrat a viackrat ro¢ne. Iba 2 (5%) z celkovych opytanych 43 respondentov, tak odpoveda
frekvencia ucasti Styrikrat az Sestkrat rocne. Celkovo mozno konStatovat, Zze vidcSina
respondentov prejavuje pravidelnu Gcast’ na vzdeldvacich a rozvojovych aktivitdch, pricom
najéastejSia frekvencia sa pohybuje v rozmedzi dvakrat az trikrat ro¢ne. To svedc¢i o vysokej
miere zaujmu a angazovanosti respondentov v snahe 0 osobny rozvoj, d’alSie vzdelavanie
a zdokonaleni profesijnych vedomosti. Potrebné je taktiez zmienit’, Ze existuje mensia skupina
respondentov, ktori davaju prednost’ intenzivnejSej a extrémnejSej ucasti na tychto aktivitach,
bud’ raz ro¢ne alebo sedemkrat a viackrat rocne.

Nasledujuca otazka bola otvorena, kde respondenti mohli vyjadrit’ v akej oblasti sa maju
aktualne potrebu vzdelavat. Respondent nemal obmedzeny pocet odpovedi, takZze mohol
napisat’ viacero oblasti, v ktorych pocituje potrebu vzdelavania. Ziskané vysledky st
vyhodnotené v tabul'ke 2 v prilohe 8.

Tabulka 2 v prilohe 8 naznacuje, ze Vv oblasti techniky, novych produktov a technickych
znalosti ohl'adom nakladnych vozidiel sa ma potrebu aktualne vzdelavat' 13 respondentov.
Nasleduje anglicky anemecky jazyk, kde sa aktualnou potrebou vzdelavania prejavilo
7 respondentov. V oblasti internych systémov vyjadrilo potrebu 6 respondentov, zatial’ ¢o
v oblasti Microsoft 365, tzv. M365, to boli 4 respondenti. 3 respondenti sa uviedli, ze sa
aktualne nemaji potrebu vzdeldvat v Ziadnej konkrétnej oblasti. Co sa tyka informaénych
technologii, tzv. IT, vzdelavanie podl'a potreby si vyzaduju 3 respondenti, kym komunika¢né
vedomosti si chci zdokonalit' 2 respondenti. ZvySok oblasti, ako st soft skills, stres
management, work life balance, zakonnik prace, G¢tovnictvo, financie, controlling, vedenie
zamestnancov, projektovy management, elektrotechnika a predajné vedomosti, zahina kazda
po jednom respondentovi, ktory vyjadruje svoju potrebu vzdelavania v danej oblasti.

Dalgia otazka skimala, &i zamestnancom prispievaju vzdelavacie aktivity, ponukajuce
spoloénost'ou Daimler Truck Ceska republika s.r.o0., k lepsiemu zvladaniu pracovnych aktivit.
Jednotlivci mali opat’ subjektivne hodnotit’ prostrednictvom systému hviezdiciek. Jednu
hviezdicku zo Styroch zvolili, ak im vdbec neprispievaji k lepsiemu zdolaniu a naopak, Styri
zo $tyroch uviedli, ak su im tieto vzdelavacie aktivity vel'mi napomocné. Graf 12 v prilohe 8
zobrazuje ziskané vysledky.

Zhodnotenie vysledkov podla grafu 12 v prilohe 8 naznacuje, ze vacSina respondentov hodnoti
vzdelavacie aktivity, ktoré poskytuje ich spolocnost, ako prinosné pre lepsSie zvladanie
pracovnych aktivit, ¢o potvrdilo az 30 (70%) respondentov. Oproti 13 (30%) respondentom,
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ktori hodnotili ponuku tychto aktivit ako skor alebo vel'mi nedostato¢nt k lepSiemu zvladaniu
pracovnej naplne. Konkrétne 12 (28%) respondentov hodnotilo plnym poctom hviezdiciek.
O 6 hlasov viac, teda 18 (42%) respondentov, vyjadrilo nazor, Ze vzdelavacie aktivity skor
prispievaju k lepsiemu zvladaniu pracovnych aktivit. Naopak, 8 (19%) respondentov uvadza,
7e skoOr neprispievaju, zatial' ¢o 5 (12%) respondentov tvrdi, ze ur€ite neprispievaji. Ked'ze
existuje podiel respondentov, ktori maju pochybnosti o G¢innosti tychto aktivit alebo ich
celkom odmietaju ako prinosné pre svoju pracovnu produktivitu a efektivitu, moze toto zistenie
poskytnut’ cenné informadcie pre d’al$i rozvoj a optimalizaciu vzdelavacich aktivit v spolo¢nosti.

V nasledujucej otazke boli respondenti poziadani, aby hodnotili, ¢i st vzdelavacie aktivity
poskytované spolo¢nostou Daimler Truck Ceska republika s.r.o. adekvatne pre ich osobny
a kariérny rozvoj, pouzitim systému hodnotenia hviezdiciek. 1 hviezdicka zo 4 bola vybrana
respondentmi, ktori vnimaju, ze tieto aktivity neprispievaji vobec kich osobnému
a kariérnemu rozvoju, zatial' ¢o 4 hviezdi¢ky zo 4 udelili respondenti, ktori uvadzaju, ze im
tieto vzdelavacie aktivity skuto¢ne prispievaju k rozvoju. Ziskané vysledky tejto otazky su
prezentované v grafe 13 v prilohe 8.

Z analyzy vysledkov, ktoré ilustruje graf 13 v prilohe 8, vyplyva, Zze 9 (21%) respondentov
vyjadrilo nazor, Ze vzdelavacie aktivity poskytované spolo¢nostou Daimler Truck Ceské
republika s.r.o. su vel'mi adekvéatne pre ich osobny a pracovny rozvoj, ¢o odpoveda hodnoteniu
plnému poétu hviezdigiek. Dalej 15 (35%) respondentov uviedlo, Ze su tieto aktivity skor
adekvatne, ¢o odpoveda 3 hviezdiCiek zo 4. Naopak, 14 (32%) respondentov oznacilo tieto
aktivity za skor neadekvétne, preto zvolili hodnotenie 2 hviezdi¢iek zo 4. Len 5 (12%)
respondentov vyjadrilo presvedcenie, ze tieto aktivity su urCite neadekvatne pre ich osobny
a pracovny rozvoj, preto im udelili iba 1 hviezdi¢ku. Tieto ziskané data ukazuju, ze 24 (56%)
respondentov vnima poskytované vzdeldvacie aktivity ako prinosné alebo asponl Ciastocne
adekvatne pre ich rozvoj, avSak stale existuje podiel respondentov, 19 (44%), ktori maju
pochybnosti 0 ich G¢innosti ¢i vhodnosti.

Nadvizovala d’alSia otdzka, ktora skumala ¢i maji respondenti stanovené ciele, ktoré im
pomahaji v ich osobnom a pracovnom rozvoji. Respondenti znovu hodnotili svoj subjektivny
nazor prostrednictvom systému hviezdi¢iek. Plny pocet hviezdi¢iek uviedli, ak maju presne
stanovené ciele pre kariérny a osobny rast a rozvoj, zatial' co jednu hviezdicku zvolili, ak
nemaju ziadne ciele, ktoré chcu dosiahnut’. Graf 14 v prilohe 8 prezentuje ziskané vysledky.

Podl'a grafu 14 v prilohe 8, 15 (33%) respondentov uviedlo, Ze urcite ma stanovené ciele pre
dosiahnutie kariérneho a osobného rozvoja, zatial' ¢o 14 (31%) zvolilo moZnost’ skor ano, ¢o
odpoveda 3 hviezdickam zo 4. 13 (29%) respondentov ohodnotilo 2 hviezdi¢ky zo 4, ¢o
naznacuje, Ze maju tendenciu nevnimat’ stanovené ciele ako prioritné alebo ich vnimaja ako
menej dolezité. Iba 1 (2%) respondent vyjadril nazor, Ze nema ziadne stanovené ciele, ktoré
chce dosiahnut’ pre svoj osobny a kariérny rozvoj. Tento jednotlivec vyjadruje nedostatok
stanovenych cielov, ¢o mdze signalizovat’ nedostatok jasnosti v jeho zivotnom smerovani ¢i
pracovnom postupe. Celkovo mozno povedat’, Ze takmer vSetci respondenti vnimaju stanovenie
cielov ako dolezity prvok pre svoj osobny a pracovny rozvoj. Avsak stale existuju jednotlivci,
ktori tomuto aspektu nevenujii dostato¢ntl pozornost’. Toto zistenie moze sluzit’ ako podnet pre
zlepSenie stratégii podpory osobného a pracovného rozvoja v spolo¢nosti.

Nasledujiica otdzka sa zameriavala, ¢i nadriadeny podporuju jednotlivcov pri dosahovani ich
cielov. Respondenti hodnotili opdt’ pomocou systému pomocou hviezdi¢iek. Vysledky su
zobrazené v grafe 15 v prilohe 8.

Ziskané vysledky prezentované v grafe 15 v prilohe 8, jasne ukazuju, ze 34 (80%) respondentov
vidi podporu zo strany nadriadeného v dosahovani nimi stanovenych cielov. Iba 9 (20%)
respondentov vyjadrilo nazor, Ze ich nadriadeny nepodporuje vtomto smere. Konkrétne
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16 (37%) respondentov uviedlo, Ze ich nadriadeny vel'mi podporuje v tejto ceste a az 18 (42%)
respondentov ohodnotilo 3 hviezdicky zo 4, ¢o znaci o dostacujucej podpore. 6 (14%)
jednotlivcov nepocituje dostatoént podporu od svojho nadriadeného v dosahovani ich ciel'ov,
zatial’ ¢o iba 3 (7%) oznacili 1 hviezdicku zo 4, ¢o svedc¢i o neexistujucej podpore v tomto
smere. Zo ziskanych vysledkov mozno zhodnotit, Ze vécSina respondentov vnima podporu zo
strany nadriadeného pri dosahovani vlastnych cielov ako dblezity faktor pre svoj pracovny
vykon a motivaciu. KedZe existuje skupina jednotlivcov, ktori vnimaju nedostatok tejto
podpory, spolo¢nost’ Daimler Truck Ceské republika s.r.0. moZe vynalozit’ Gsilie na zlepSenie
podmienok pracovného prostredia a vztahov medzi nadriadenymi a poriadenymi.

V dalsej otazke boli respondenti poziadani o vyjadrenie subjektivneho nazoru, aké Specifické
Skolenie, prednasky a workshopy by povazovali za uzitocné pre ich d’alsi rozvoj. Vysledky st
znazornené v tabul'ke 3 v prilohe 8.

Z tabul’ky 3 v prilohe 8 mozno vidiet’, Ze 9 respondentov by malo zaujem o vzdelavacie aktivity
zamerané na komunika¢né vedomosti a zru¢nosti, kym 8 respondentov vyjadrilo potrebu
zdokonalit’ svoje technické vedomosti pre ich d’alsi rozvoj. Rovnaky pocet respondentov, 8,
zhodnotilo, ze Kk ich dalsiemu rozvoju by im pomohlo vzdelavanie v platforme Microsoft
Office, konkrétne v programe Excel a Access. Dalsich 8 respondentov povazuje $kolenie
jazykov za dostato¢né pre ich d’alsi rozvoj. 4 respondenti povazuju za uzito¢né rozvijat’ svoje
soft skills, ato hlavne stres management a time management. Vedenie kolektivu, motivacia
a konfliktné riadenie ziskalo taktiez 4 hlasy. 3 respondenti uviedli prave interné systémy
spolo¢nosti ako uzito¢né pre ich d’alsi rozvoj, zatial’ ¢o 3 respondenti by mali zaujem o business
terminolégiu, ktord by im pomohla zabezpecit dal$si rozvoj Vv obchodnom prostredi.
2 respondenti vyjadrili nazor, ze vzdelavanie v oblasti elektriky a elektrotechniky by im bolo
uzitoéné v tomto aspekte a d’alsi 2 respondenti zhodnotili, ze pre ich d’al$i rozvoj by bolo
uzito¢né ztcastnit’ sa Skolenia zameraného na nové modelové rady a ich pouzitel'nost’ v praxi.
Respondenti vyjadrili rozmanitost’ tém, ktora naznacuje Siroké spektrum zaujmu a potrieb v ich
d’alsom rozvoji, ako napriklad kurz prvej pomoci, novinky v oblasti u¢tovnictva, projektovy
management, work life balance, vodié¢sky preukaz C, business etiketa, VeDoc, XTPI, vymena
skusenosti v ramci eurdpskeho trhu, vysoko napédtové vozidla, konfiguracia nédkladnych
vozidiel, garan¢ny systém, diagnosticky software a datova analyza.

Predposledna otazka dotaznikového Setrenia zistovala, ¢i respondenti vyuzili Skolenie jazykov,
ktoré poskytuje spolo¢nost’ Daimler Truck Ceska republika s.r.o., ako benefit. Ziskané vysledky
prezentuje graf 16 v prilohe 8.

Zo sledovania grafu 16 v prilohe 8 vyplyva, ze 29 (67%) respondentov uz vyskusalo Skolenie
jazykov, zatial’ co 14 (33%) respondentov tento benefit eSte nevyuZilo.

Poslednd otazka nadvdzovala na predchadzajucu, kde Savjednotlivci mali vyjadrit, preco
Skolenie jazykov ponukajuce spolo¢nostou Daimler Truck Ceska republika s.r.o. nevyskusali.
Ziskané vysledky su vyhodnotené v tabul’ke 4 v prilohe 8.

Na zéklade obdfzanych vysledkov, ako znazornuje tabulka 4 v prilohe 8, je vidiet, ze 3 (21%)
respondentom nevyhovuje forma vyuky, kedy sa vyjadrili, Ze by radsej preferovali osobnu
vyuku nez skupinové lekcie. Nasledujuci 2 (15%) respondenti uviedli, Ze sa planuji prihlasit’
po skonceni skasobnej doby. 2 (15%) respondenti sa vyjadrili, Ze $koleniu jazykov neprikladaju
taku Groven priority, Ze sa momentalne zameriavajli na iné vzdeldvacie aktivity, ako napriklad
vodi¢sky preukaz C alebo technicky zamerané vzdelavanie. 2 (15%) respondenti uviedli, Ze na
tieto vzdelavacie aktivity nema dostatocny Casovy priestor, zatial' ¢o 2 (15%) respondenti
zhodnotili, Ze im Skolenie jazykov nebolo zatial' potrebné pre ich dostatocnu kvalifikaciu
v odbore. 1 (7%) respondent konkretizoval, ze by sa rad zameral na troven C2, anglického
alebo nemeckého jazyka, ktoré obsahuje business terminologiu. Dalsi respondent (7%) vyjadril
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nazor, ze mu nebolo $kolenie jazykov ponuknuté. Posledny (7%) respondent nebol spokojny
S externou agenturou, ktora bola dodavatel'om tychto skoleni jazykov.

3.3.2 Vyhodnotenie jednotlivych rozhovorov s vedenim spolo¢nosti Daimler Truck
Ceska republika s.r.o.

Tato podkapitola bakalarskej prace sa venuje vyhodnoteniu Struktirovanych rozhovorov
realizovanych s manazérmi jednotlivych oddeleni spoloénosti Daimler Truck Ceska republika
s.r.o. Celkové prepisy rozhovorov s jednotlivymi manazérmi su uvedené v Casti s prilohami
tejto bakalarskej prace.

»Aké st hlavné ciele vzdelavania a rozvoja zamestnancov vo vasom time?*

Respondent ¢. 1 medzi hlavné ciele vzdelavania a rozvoja zamestnancov vo svojom time radi
zvysenie kvalifikacie a vykonu pracovného procesu, zamestnanecki spokojnost’ a tym
dosiahnut’ obojstranny pozitivny efekt aj pre zamestnavatel'a. Zaroven dodava, ze na zaklade
spitnej vdzby od podriadenych sa snazi poskytnit pozadované Skolenia, ako napriklad
aktualizacie v programe Excel a Access. Respondent ¢. 2 na otazku odpovedal obsiahlejsie.
Zameriava sa na dve skupiny, Hard skills a Soft skills. Medzi ciele za retial v Hard skills radi
schopnost’ vykonavat’ vsetky technicky Specifické, ale pritom Standardné ukony spojené
s produktom, napriklad plnohodnotne rozumiet' produktom, dokazat’ Specifikovat’, spravne
popisat’ a vysvetlit’ vSetky funkcie vozidla, nahradnych dielov a prisluSenstva. V neposlednej
rade je potrebné vediet’ produkty opravit’, diagnostikovat’ a odskusat’. ZvySovanie technickej
kvalifikacie personalnu s cielom zlepSenia sluzieb pre koncovych zakaznikov, napriklad
zvySenie kapacity servisu pre rychlejSie odbaveni zikaznikov, zvySenia UCinnosti
diagnostickych metod a rozsirenie sluzieb zakaznikom ako napriklad ciachovanie tachografov,
emisie a rovnanie ramov. Za posledny ciel’ Hard skills povazuje zvysovanie efektivity servisu
zdokonalenim technickych znalosti o produkte a o systémoch Mercedes-Benz a Fuso,
konkrétne ako s nimi narabat, kedy a k comu ich vyuzivat. Medzi hlavné ciele Soft skills
oznacil zvySenie efektivity prostrednictvom lepSej internej komunikacie a emo¢ného kvocientu
(EQ), zlepSenie komunikécie voci externym zakaznikom, ostatnym zainteresovanym stranam
ale taktiez aj interne pre udrzanie dobrej nalady a vrelych pracovnych vztahov v pracovnom
prostredi. Respondent ¢. 3 radi medzi hlavné ciele vzdelavania a rozvoja zamestnancov rozvoj
znalosti a vedomosti Vv sulade s hlavnou ¢innost'ou after sales, tzv. popredajné sluzby, ako je
napriklad servisna podpora, logistika ndhradnych dielov, garancie, servisné zmluvy, technické
poradenstvo a marketing. Respondent ¢. 4 ako hlavny ciel’ vzdelavania a rozvoja svojho timu
oznaCil nevyhnutnost byt v obraze kvoli inovaciam na trhu. Z pohladu predajcov je
nevyhnutné sledovat’ novinky, ktoré trh prindsa, vediet im porozumiet’ a predat’ konecnému
zakaznikovi. V tejto oblasti je potrebné zdokonalovat’ nie len prezentaéné a komunikaéné
vedomosti ale aj odborné znalosti. Respondent €. 5 si za ciel’ vzdelavania a rozvoja svojho timu
stanovil potrebné technické zrucnosti pre lahky chod prace a dostatotné vedomosti
0 produktoch, ktoré pontikaju. Respondent ¢. 6 uviedol ako hlavny ciel’ vzdelavania svojich
zamestnancov dostato¢ntl kvalifikaciu pre plnohodnotny vykon prace a rozvoj a vzdelavanie,
nie len v oblasti profesionalneho, ale taktiez aj osobnostného zivota, hlavne soft-skills.

»Aké st preferované metddy vzdelavania a rozvoja zamestnancov v spolo¢nosti Daimler
Truck Ceska republika s.r.o? Preferujete metody na pracovisku alebo mimo pracoviska?
A preco? Ako sa rozhodujete o vol’be metéd vzdelavania a rozvoja pre konkrétne skupiny
zamestnancov alebo zamestnanecké oddelenia?“

Na tieto otazky sa vsetci Siesti respondenti zhodli rovnako, a to, ze neexistuje iba jedna spravna
metoda vzdeldvania a rozvoja zamestnancov. Respondent ¢. 1 a ¢.3 preferuji metody
na pracovisku z dovodu osobnej ucasti a socialnej interakcie, koucing a asistovanie l'udi
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oznadili ako najefektivnejsi spdsob predania informacii Skoliaceho Skolenému. Respondent
¢. 1 uviedol, ze po pandémii COVID-19 sa CastejSie vyuzivaji online webinare. Uviedol
moznost’ vzdelavania prostrednictvom Daimler Truck Corporate Academy, ktora sa zameriava
na rozne témy soft skills alebo na manazérske vedomosti prebichajucich v nemeckom alebo
anglickom jazyku, ktoru oznacil ako nevyhodu. Pre tento potencionalny problém spolo¢nost’
poskytuje vzdelavanie nemeckého a anglického jazyka formou prednasky od externej $koliacej
agentury. Respondent d’alej uviedol, Ze sa o vol'be vzdelavacich aktivit rozhoduje podla poctu
ucastnikov a konkrétnej témy. Respondent ¢. 3 spomenul skolenia formou projektu
zahfnajiceho sa na zoznameni S novym projektom prostrednictvom face-to-face (F2F) skolenia
kombinovaného s online platformou Microsoft Teams. Respondent taktiez poznamenal,
ze preferuje job shadowing, tzv. mix vzdelavacich metdod ako je asistovanie, mentoring,
koucing, konzultovanie, spitna vézba z pohl'adu skusenejSieho kolegu alebo Skolitel'a. Ako
nevyhodu tejto metédy oznacil, ze mentori musia byt nezavislé osoby pre spravnu kontrolu
a podporu a to spésobuje ¢asovu a finanént naro¢nost. Respondent ¢.2 detailnejsie priblizil,
ze v jeho odbornej oblasti prebieha vzdeldvanie troma spdsobmi, F2F, Virtual classroom,
webinar a e-Trainingom. Sposob F2F, teda osobne tréner s posluchaémi v §koliacej miestnosti,
oznacil ako najoblibenej$i a najucinnejsi sposob vzdelavania, z ddvodu priamej interakcie,
kedy si ucastnici I'ahSie zapamétaju obsah aj z dovodu, Ze st vytrhnuti z ich stereotypu, ¢o
pomdha kudrzaniu ich pozornosti. Ako vyhodu uvadza vlastné Skoliace miestnosti
v priestoroch Daimler Truck Ceska republika s.r.0., o napomaha TahSej organizacii
vzdelavacich aktivit a nie je to tak finan¢ne naro¢na forma nez vyuzivanie externych lokalit,
ktoré sa taktiez vynimocne uskutocnuju. V tychto Skoliacich miestnostiach je zvycajne
organizované Skolenie pre 10—15 ucastnikov. Poznamenal, Ze prebiehaju aj vzdelavacie aktivity
mimo Skoliacich miestnosti, u ktorych je potrebné Specialna vybava alebo $kolenia priamo
u kone¢ného spotrebitela. Ako vyhodu vyuzivania virtual classroom alebo webinara
prostrednictvom online platformy MS Teams oznacil rychlejSie rozSirenie informacie
k velkému poctu ucastnikov. Ako d’alsiu vyhodu oznadil ¢asovii nenaroénost’ a Usporu
finan¢nych prostriedkov, zarovei tito formu vzdelavania vyuziva najmi pre 'ahSie témy, ktoré
neprevysSuju svojim obsahom 3 hodiny ¢asu, pretoze si mysli, Ze je tazsie riesit komplikované
technické témy online. Ako posledné uviedol e-training, ¢o je online nahrané $kolenie
na internom skoliacom webe, ktoré sa vyuzivaju ako zaklad pre nasledné F2F skolenia alebo
ako zakladné vstupné Skolenie pre novych zamestnancov. Respondent d’alej uviedol, Ze o vol'be
metdd vzdelavania rozhoduje $koliaci plan dany od centraly Daimler Truck AG, ktory obsahuje
konkrétne témy a metddy. Uprednostiiuje prezenntl formu vzdelavania s vyuzivanim réznych
pomocok, napr. PowerPoint, nastenky, tlohy, interaktivne tabule, podklady pre Géastnikov,
praktické cviCenia ainé. V niektorych pripadoch posta¢i rozoslanie informacii e-mailom.
Respondent ¢. 4 nema preferovanti metodu vzdelavania a rozvoja svojho timu, pretoze si mysli,
ze to zélezi od okolnosti a tém, ktoré sa budu vyucovat. Uviedol, Ze niekedy postaci Skolenie
online, napriklad pri predstaveni teorie a niekedy je potrebné 0sobna tcast’, napriklad z dovodu
testovace] apredvadzacej jazdy alebo ukazky opravy anahradnych dielov. Respondent
¢. 5 preferuje vzdeldvanie na pracovisku, osobna interakcia je pre neho nieco, ¢o sa neda
nahradit’. Posledny respondent ¢. 6 preferuje vzdeldvanie mimo pracoviska a to hlavne kvoli
prostrediu, ktoré je vyClenené pre vzdelavanie konkrétnej problematiky a i¢astnici nie su ruseni
kolegami alebo inymi vplyvmi v priestoroch spolo¢nosti. Ako najvyuzivanejSie metody
vzdelavania oznacil prednasky, workshopy a praktické tréningy. O mozZnostiach a volbe
metody vzdelavania sa rozhoduje podla pontikanych moznosti od dodavatela a poskytovatel'a
vzdelavacich aktivit a taktiezZ sa zameriava na preferencie jednotlivcov, pretoZe iba oni sami
vedia aka metdda a forma bude pre nich najprijemnejSia a najprinosnejsia.
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»SU zamestnanci aktivne zapojeni do planovania svojho vlastného rozvoja a kariérneho
rastu vo vasej spolo¢nosti?*

Na otdzku zameriavajucu sa na aktivne zapojenie planovania vlastného rozvoja a kariérneho
rastu zamestnancov respondent ¢. 1 reagoval pozitivne a spomenul, ze ma osobnu vel'mi dobra
skusenost’, ktora d’alej podava svojim podriadenym a kolegom v time, ktory mali a maja
moznost’ PoStupu V ramci pozicii v hierarchii spolo¢nosti. Respondent taktiez minimalne
dvakrat ro¢ne uskuto¢iiuje motivaény a hodnotiaci pohovor s jednotlivcami v jeho time a na
zaklade spétnej vdzby Si rozobert jednotlivé kroky planu vzdelavania a osobného rozvoja.
Jednotlivci na tomto pohovore navrhuju v ¢om vidia potreby oni sami a zaroven respondent
dava navrhy v ¢om vidi potencial pre ich kariérny rast a po obojstrannom odsthlaseni sa
definuje vzdelavaci arozvojovy plan, ktory nasledne s pomocou HR zaistia zadefinované
potreby. Respondent €. 2 taktiez potvrdil, ze st zamestnanci aktivne zapojeny do planovania
svojho rozvoja, pretoze v ramci hodnotiaceho pohovoru s nadriadenym majt moznost’ vyjadrit
sa k tomu, ¢o by si predstavovali a Vv ¢om pocituju potreby d’alSicho rozvoja. Mimo tento
pohovor maju vSetci zamestnanci pristup do TruckTrainingPortal-u, kde st k dispozicii
e-trainingy na rozne témy a zaroven su tam zverejiiované aktualne Skolenia, na ktoré¢ ich méze
prihlésit’ ich nadriadeny. Respondent spomenul, Ze vSetci zamestnanci majii moznost’ sa aktivne
hlasit’ na skolenia poskytované internym Skoliacim oddelenim, Skolenia organizované zo strany
HR oddelenia ako je napriklad jazykovy kurz alebo prezentaéné vedomosti a zruénoti.
Respondenti ¢. 3, ¢. 4, ¢. 5 a ¢.6 odpovedali na tato otazku rovnako, a to kladne, ze ich timy sa
aktivne zapajaju do planovania svojho rozvoja akariérneho rastu, ato nie len na zaklade
hodnotiacich pohovorov, ktory vedi so svojim timom raz ro¢ne ale aj na zaklade spitnej véazby,
¢o pozaduju. Respondent ¢. 3 poznamenal, ze Cast’ jeho timu sa systematicky vzdelavania
a vyuzivaju Siroku skalu moznosti ¢o im je ponuknuté alebo ¢o si sami vyziadaji. Pre lepsie
zvladania pracovného vykonu.

»AKo identifikujete potreby vzdelavania zamestnancov a aké kroky a procesy nasleduje
va$a spolo¢nost’ pri planovani a realizacii podnikového vzdeldvania zamestnancov?“
Respondent ¢. 1 na otazku ohladom identifikacie potrieb vzdelavania zamestnancov odpovedal,
ze sa to 1isi na zéklade timu, ¢i to produktovy aodborny tim na servise, ktory je nuteny
intenzivne sa systematicky vzdelavat’ kvoli inovaciam ako je elektro-mobilita a na predaji, kedy
predajcovia musia dokomunikovat, vysvetlit' a spravne argumentovat’ informacie, vedomosti
a know-how v predajnej sieti, zakaznikom a cielovym skupinam. Bod zlomu identifikacie
potrieb prichadza, ked’ centrala spolo¢nosti rozosle marketingovy plan, ¢o bude prichadzat
na trh a na zaklade toho, pripravi rozvojovy plan pre konkrétne skupiny. Respondent ¢. 2 a ¢. 4
identifikujt potreby taktiez v nadvaznosti na nové produkty a systémy vyrobcu alebo potreby
vzdelavania spdjajice sa so zdkonnymi predpismi, napriklad prisluSné vzdeldavanie
k elektro-vozidlam alebo antitrust. Respondent ¢. 2 d’alej uviedol, ze k identifikacii potrieb
vzdelavania im napomaha hodnotenie spokojnosti od zdkaznikov, ktoré je vyhodnocované
Vv pravidelnom ¢asovom tuseku po navsteve servisu, podla ktorého mdze vychadzat potreba
rekvalifikovat’ zamestnancov na servise. Okrem tychto dvoch spdsobov identifikacie
poznamenal aj dotaznik spokojnosti zamestnancov. Respondent ¢. 3 a ¢. 5 identifikuja potreby
hlavne na zaklade spitnej vdzby od podriadenych, v ¢om oni sami vidia a pocituji potreby.
Respondent ¢.6 uviedol, Ze potreby vzdelavania vychadzaji z hodnotiacich pohovorov,
popripade rozhovorom na konci skuSobnej doby alebo pred koncom platnosti pracovnej
zmluvy. Respondent d’alej poznamenal, ze Standardizované procesy a kroky nema, ale vzdy
vzdelavanie a rozvoj organizuje personalne oddelenie tak, aby malo prehl'ad o tom, ¢o sa kona
a kto sa ucastni aby mohlo pozorovat’ vysledky a zmeny v praxi.
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»AKko sa hodnoti uspesnost’ vzdelavacich a rozvojovych programov vo vasej spolo¢nosti
Daimler Truck Ceska republika s.r.o?*

Interné vzdelavacie a rozvojové aktivity su podl'a respondenta ¢. 1 hodnotené po tspeSnom
ukonceni prostrednictvom ziskania certifikatov, ktoré predstavuju okamzity uc¢inok. Okrem
toho ocakavaju aj dlhodobé ucinky, ktoré su spojené s danymi vzdelavacimi aktivitami.
V produktovom a odbornom time je ten vysledok vidiet relativne rychlo a jednoducho, pretoze
musi vediet vyuZivat' technické novonadobudnuté poznatky. U¢innost vieobecnych a soft
skillovych vzdelavacich arozvojovych aktivit sa meria dlhodobo, hlavne na hodnotiacom
pohovore, kde sa preberie spokojnost’ s absolvovanym kurzom a zaroven hodnotia ¢i dosiahli
absolventi potrebnu urovei alebo st potrebné este nadvizujuce vzdelavacie aktivity. Ohl'adom
jazykovych Skoleni prebiehaju jazykové audity, ktoré ukazuju ¢i je investicia do tychto aktivit
efektivna. Hodnotenia manazérskych vzdelavacich aktivit, ktoré umoznuju hierarchicky
postapit’ na manazérske pozicie, prebieha assessment centrom, ktoré ma viacero hodnotitel'ov
a kritérii zahfnajuce schopnost’ interpretovat’ jednotlivé témy, rozne soft skills a pracu s T'ud'mi.
Respondent €. 2 uviedol, ze vacsina vzdeldvacich aktivit je zakon¢end spétnou vizbou, kde sa
modzu ucastnici vyjadrit’ ¢i bolo podla ich nazoru Skolenie uspesné. Tato spitna vizba
napomaha k zlepSeniu kvality poskytovania vzdelavacich aktivit. Respondent ¢. 3 poukazal
na priebeh vzdelavacich aktivit, kde na zaciatku ucastnici vypracuju vstupny test pre
porovnanie znalosti, nasledne sa roztriedia do skupin s rovnakou turoviiou dosiahnutych
vedomosti aby sa vyhlo nedorozumeniam a po ukonc¢eni sa hodnoti vystupny test, ktory zahina
vysSie spominanu spatna vizbu a Vv pripade Gspesného ukoncenia obdrzia jednotlivcei certifikaty
potrebné pre vykondvanie danej ¢innosti. Na zéklade individualnych rozvojovych planov, ktoré
boli stanovené na hodnotiacom pohovore, sleduje vykon a efektivitu jednotlivcov. Rovnako
aj on spomenul prieskum spokojnosti zakaznikov a zamestnancov, ktory urCuje tspe$nost
absolvovanych vzdelavacich aktivit. Respondenti ¢. 4 a ¢. 5 hodnotia svoje timy certifikatmi
a zdverecnymi testami. Respondent ¢. 6 oznacil ako najdolezitejSie sebahodnotenie
a sebareflexiu zamestnancov, spitnti viazbu od nadriadeného a od lektora. Respondent d’alej
uviedol, Ze meria G¢innost’ vzdelavacich a rozvojovych aktivit v praxi, kedy mozno pozorovat’
viditelné zmeny v praci, efektivite, v pristupe achovani jednotlivcov arovnako
aj prostrednictvom kazdoro¢ného celoplosného prieskumu spokojnosti zamestnancov.

»Aké st hlavné formy a metédy vo vzdelavani a rozvoji zamestnancov, ktoré vasa
spolo¢nost’ sleduje alebo planuje implementovat’?“

Na otdzku aké su hlavné formy a metddy vzdelavania a rozvoja zamestnancov, ktoré planuja
implementovat’ respondent ¢. 1 vyjadril nazor, ze vyuzitie koucingu a konzultécii s kolegami
z centraly, ktori disponuju bohatymi skusenostami, ma velky potencial. Prejavuje zaujem
0 moznosti diskutovat’ s timom z centraly, ktoré su pre nich relevantné v ich kazdodennej praci,
aby tak mohli ziskat' lepSie porozumenie a rieSenia pre ich problémy. Respondent ¢&. 2
spomenul, Ze za¢ali implementovat’ virtualnu realitu, pokial nie je fyzicky produkt k dispozicii
realne, ktora prenasa obraz prostrednictvom virtualnych okuliarov alebo projektor. Zmienil sa
aj 0 planovanej implementacii chytrych okuliarov, ktoré si napojené na navod k prevedeniu
prace vratane obrazkov a identifikacie jednotlivych dielov, ktoré umoziiuji navigovat
neskiisenych zamestnancov pri prevadzani oprav, kedy im okuliare signalizuju a ukazuji
jednotlivé procesné kroky. Ako posledny trend vzdelavania uviedol ,,Skolu hrou®, kedy sa
systémy vyucuju prostrednictvom hier, V ktorej ucastnik zbiera body za spravny postup pri
praci. Respondent ¢. 3 povazuje digitalizaciu za precenovanu. Podl'a jeho nézoru sa neda
prostrednictvom e-learningom vysvetlit' a naucit’ vSetko. Pri vacSine vzdeldvacich aktivit je
nevyhnutna fyzicka ucast’ lektora a ucCastnikov pre lepSie vysvetlenie a nazorné ukézanie
technickych detailov. Respondent d’alej uviedol, Ze by chcel implementovat’ starSie vzdelavacie
materialy do vizualnej formy, ako je audio, videa alebo obrazky v lokalnych jazykoch.
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Respondent €. 4 a €. 5 sa riadia v tomto podl'a vzdelavacieho planu od centraly. Respondent
¢. 6 sleduje pomer medzi odbornym a osobnym rozvojom, aby bol v rovnovahe, tzv. work-life
balance, vlastni aktivitu a iniciativu zamestnancov k rozvoju a pomer medzi prezenénymi
a online formami vzdeldvacich aktivit.

»SU vaSe metody vzdelavania prisposobené individudlnym potrebam a preferenciam
Vasich zamestnancov?“

Na posledni otdzku ¢i st metddy vzdelavania prisposobené individudlnym potrebam
a preferenciam zamestnancov odpovedali vSetci Siesti respondenti jednotne ano.

3.4 Vyhodnotenie vysledkov a formulacia odporuceni

V tejto faze je nevyhnutné previest’ ur¢ité kone¢né zhrnutia a formulovat’ vhodné odporucenia
anavrhy na zaklade ziskanych dat. Aktualny systém vzdelavania a rozvoja zamestnancov
spolo¢nosti Daimler Truck Ceskd republika s.r.o. bol podrobeny dokladnej analyze
prostrednictvom anonymného  dotaznikového Setrenia a Strukturovanych  rozhovorov.
Z analyzy vyplyva, ze existuji malé nedostatky a oblasti na zlepSenie v su¢asnom systéme tejto
problematiky. Stucasne je dolezité splnit’ vedlajsi ciel’ tejto bakalarskej prace, ktorym bolo
analyzovat’ sucasny systém vzdeldvania a rozvoja zamestnancov a identifikovat’ silné a slabé
stranky vzdeldvania a rozvoja zamestnancov.

3.4.1 Silné stranky sucasného systému vzdelavania a rozvoja zamestnancov spolo¢nosti
Daimler Truck Ceska republika s.ro.

Na zaklade predchadzajucich poznatkov a ziskanych déat je mozné identifikovat' niekolko
pozitivnych aspektov suc¢asného systému vzdelavania a rozvoja v spolo¢nosti Daimler Truck
Ceska republika s.r.o.

Na tivod je potrebné uviest, Ze az 34 (80%) respondentov boli so svojim zaskolenim v priebehu
adaptacie do spoloénosti Daimler Truck Ceské republika s.r.o. velmi alebo skor spokojni, ¢o
naznacuje dobré nastavenie spolocnosti, ktora si dava zalezat' na prvych momentoch novych
zamestnancov V spolo¢nosti. Ako silni stranku stucasného systému vzdelavania a rozvoja
zamestnancov modzeme povazovat’, ze az 16 (37%) respondentov pracuje pre spolocnost’ viac
ako 10 rokov, ¢o zna¢i mozny rozvoj zamestnancov.

Aktualna ponuka vzdelavania a rozvoja zamestnancov Vv spoloénosti Daimler Truck Ceska
republika s.r.o. je na zaklade hodnotenia respondentov Sirokéd. Celkovy systém vzdelavania
arozvoja je vyrazne pozitivne hodnoteny a prindSa radu silnych stranok, ktoré prispievaju
k efektivite a kvalite pracovného vykonu v pracovnom prostredi. Jednou z hlavnych silnych
stranok tohto systému je vysokd ucast’ zamestnancov na vzdeldvacich a rozvojovych aktivitach.
Cast4 ucast’ na tychto aktivitach naznaduje zaujem a motivaciu zamestnancov 0 osobny rozvoj
a kariérny rast, Co predstavuje klucovy aspekt pre dlhodobu udrzatelnost
a konkurencieschopnost’ spolo¢nosti. Tato aktivna ucast’ taktiez sved¢i o kvalite ponukanych
vzdelavacich a rozvojovych aktivitach a 0 dovere zamestnancov v ich prinose.

Dal$ou vyznamnou silnou strankou je pozitivny vplyv vzdelavacich aktivit na pracovny vykon
zamestnancov. Vdaka tymto aktivitam ziskavaju zamestnanci nové vedomosti, znalosti
a kompetencie, ktoré im pomahaju lepSie plnit’ svoje pracovné povinnosti a dosahovat’ lepsie
vysledky. Da sa povedat, Ze tym sa zvySuje efektivita pracovného procesu a celkova
produktivita spolo¢nosti.

Medzi dalSie silné stranky aktualneho systému vzdelavania arozvoja zamestnancov
V spolo¢nosti patri Siroka Skala moZznosti vzdelavania, ktord zahfiia ako tradi¢né prezencné
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vzdelavacie aktivity, tak aj moZnost samoStudiu a online vzdeldvanie prostrednictvom
interného  systému TruckTrainingPortal. Téato rozmanitost v poskytovanych forméch
vzdelavanie umoziuje zamestnancom flexibilitu pri vybere sposobu vzdelavania, o zvysuje
ich motivaciu a efektivitu vzdeldvacieho procesu. Prezencné Skolenia pontkaji moznost’
interakcie so SkolitePmi a kolegami, ¢o podporuje diskusiu a zdiel'anie vedomosti v redlnom
¢ase. Samostudium a online vzdelavanie v ramci interného systému poskytuje zamestnancom
autondmiu vo vybere uciva atempa vzdeldvania, co mdze byt pre jednotlivcov velmi
motivujuce. Tato multifunkénost’ v poskytovanych moznostiach vzdeldvania prispieva k tomu,
7ze zamestnanci maju vicsiu kontrolu nad svojim vzdeldvanim a moézu si tento proces
prispdsobit’ svojim individualnym potrebam a preferenciam. Tym sa zvySuje efektivita a jeho
pozitivny dopad na pracovny vykon a kariérny rozvoj zamestnancov.

Dolezitou silnou strankou je taktiez adekvatnost’ poskytovanych vzdeldvacich a rozvojovych
aktivit pre kariéry rozvoj zamestnancov. Skuto¢nost’, Ze zamestnanci vnimaju tieto aktivity ako
prinosné pre svoj kariérny rast, naznacuje, Ze spolo¢nost’ poskytuje aktivity a kurzy, ktoré
odpovedaju potrebam a aspiraciam jednotlivych zamestnancov. To napomaha nie len k ich
osobnému rozvoju, ale taktiez k lojalite a dlhodobej angazovanosti voc¢i spolo¢nosti.

Ako prednosti aktualneho systému vzdelavania a rozvoja zamestnancov spolo¢nosti patri
implementacia motivacnych a hodnotiacich pohovorov, ktoré prebiehaju medzi nadriadenym
a podriadenym. Tieto pohovory predstavuji platformu pro spolo¢né vytvorenie individudlnych
planov rozvoja, ¢o je zadsadné pre podporu kariérneho postupu a osobného rastu jednotlivcov.
Prostrednictvom motiva¢nych a hodnotiacich pohovorov je umoznené otvorene diskutovat
0 ciel'och, ambiciach a vyvojovych potrebach, ¢im sa posiliiuje angazovanost’ a pocit ocenenia
zamestnancov Vramci organizdcie. Tento interaktivny pristup podporuje zamestnancov
vo vyjadrovani ich kariérnych aspiracii a vedie k zvySeniu ich motivacie a vernosti spolo¢nosti.
Vytvorenie individudlnych pldnov rozvoja v priebehu tychto pohovorov umoziiuje
jednotlivcom Specifikovat’ svoje kariérne ciele a identifikovat’ oblasti pre rozvoj vedomosti
a kompetencii. Nadriadeni mézu nasledne pontknut podporu a odporucit’ odpovedajtice
vzdelavacie a rozvojové aktivity, ktoré pomozu dosiahnut’ tieto ciele. Tento personalizovany
pristup k vzdelavaniu a rozvoju posiliiuje vztahy medzi zamestnancami a ich nadriadenymi
a vytvara tak prostredie, ktoré podporuje osobny a kariérny rozvoj. V neposlednej rade je
dolezité spomenut’ podporu kariérneho rastu arozvoja zo strany nadriadeného. Fakt,
7ze zamestnanci maju stanovené ciele pre svoj kariérny rast a ze st vich dosahovani
podporovani svojimi nadriadenymi, prispieva k pocitu ocenenia, motivacie a kariérneho rastu
V pracovnom prostredi.

Celkovo tak mozno zhodnotit, Zze aktualny systém vzdelavania arozvoja zamestnancov
spolocnosti je charakterizovany vysokou mierou Ucasti, pozitivnym vplyvom na pracovny
vykon, adekvatnostou pre kariérny rast a podporu zo strany nadriadenych. Tieto silné stranky
predstavuju dolezity zéklad pre udrzanie konkurencieschopnosti a ispechu spolo¢nosti na trhu
prace.

3.4.2 Slabé stranky sucasného systému vzdelavania a rozvoja zamestnancov
spolo¢nosti Daimler Truck Ceska republika s.ro.

Na zaklade cielov tejto bakalarskej prace je kl'icové zamerat’ sa primarne na nedostatky
aktudlneho systému vzdeldvania a rozvoja zamestnancov vo vybranej spolocnosti. Na tvod je
dolezité uviest zistené informacie:
- 10 (23%) respondentov bolo so zaSkolenim v priebehu adaptacie do spolo¢nosti vel'mi
alebo skor nespokojni;
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- 16 (37%) respondentov ohodnotilo aktualnu ponuku vzdelavania a rozvoja dvoma alebo
iba jednou hviezdic¢kou, ¢o znaci negativne hodnotenie;

- 9 respondentov uviedlo, ze ziskava informacie 0 moznostiach vzdelavania v kuchynke
pri obede;

- 5 (12%) respondentov uviedlo, Ze na ich pracovnej pozicii nie je velmi potrebné
pravidelné vzdelavanie sa;

- 13 (30%) respondentov sa Gcastni vzdelavacich a rozvojovych aktivit len raz rocne;

- 13 (30%) respondentov oznacilo ponuku vzdeldvacich arozvojovych aktivit
Vv spolo¢nosti ako skor alebo vel'mi nedostatoénti K lepSiemu zvladaniu pracovnej
naplne;

- 5 (12%) respondentov vyjadrilo nazor, Ze vzdelavacie a rozvojové aktivity ponikané
spolo¢nost’ou nie su adekvatne pre ich d’alsi rozvoj;

- 13 (29%) respondentov uviedlo, Ze skor nema stanovené ciele pre ich kariérny rozvoj;

- 1 (2%) respondent oznacil jednu hviezdicku pri otazke ohl'adom stanovenia ciel'ov pre
svoj kariérny rozvoj, o znaci, Ze nema stanoveny ziaden ciel’;

- 3 (7%) respondentov nepocituje ziadnu podporu zo strany nadriadeného pri
podporovani nimi stanovenych cielov;

- 14 (33%) respondentov nevyuzilo $kolenie jazykov, ¢o je benefit ponukany
spolo¢nostou.

Z poskytnutych informacii vyplyva, ze v ramci spoloénosti Daimler Truck Ceska republika
s.r.o. existuje niekol’ko vyznamnych nedostatkov vo vzdelavacom a rozvojovom systéme.
Vyssi pocet respondentov uviedol nespokojnost’ so zaskolenim v priebehu adaptacie do
spolo¢nosti, ¢o naznaCuje, Ze proces adaptacie a uvodného zaskolenia by mohol byt
efektivnej$i. Tato nespokojnost’ by sa mohla zlepsit pomocou zavedenia podrobnejSicho
a individualizovaného adapta¢ného procesu pre novych zamestnancov a planovat
pravidelnejsiu spéatni vdzbu od novych zamestnancov o zaskoleni s moznostou okamzitej
upravy. Kriticky je ohodnotend aj aktudlna ponuka vzdeldvania a rozvoja zamestnancov, ¢o
poukazuje na moznu potrebu prehodnotenia a rozSirenia vzdelavacich a rozvojovych aktivit.
Analyzou st¢asnych ponukanych vzdelavacich a rozvojovych aktivit, ich reviziou na zaklade
potrieb ziskanych tymto vyskumom od zamestnancov by sa mohla rozsirit' ponuka tychto
aktivit a zahrnut’ nové, moderné a interaktivne formy vzdelavania prisposobené jednotlivcom.
Maléd skupina zamestnancov povazuje pravidelné¢ vzdeldvanie za nepodstatné v ramci ich
pracovnej pozicie, ¢o mdze svedCit’ 0 nedostatocnej informovanosti o vyznamne celoZivotného
vzdelavania a rozvoja alebo neadekvatnu koreldciu ponukanych vzdelavacich a rozvojovych
aktivit sich skuto¢nymi potrebami v pracovnom prostredi. Tento nedostatok modze byt
odstraneny pomocou zvySenia frekvencie a dostupnosti vzdelavacich a rozvojovych aktivit
a zavedenim tzv. incentive programu na motivaciu zamestnancov CastejSie sa vzdelavat'.
Incentiv program, zndmy ako motivany program alebo program stimulov, mdze byt
individualne navrhnuty pre kazdého zamestnanca, ktory bude motivovat” zamestnancov
k dosahovaniu lep$ich pracovnych vysledkov a zva¢Sovaniu ich angazovanosti na pracovisku.
Jednotlivei si mdézu spolo¢ne s nadriadenym na motivaénom a hodnotiacom pohovore
definovat’ vhodné prvky programu, ako napriklad finanény bonus v podobe odmeny v hotovosti
alebo inych finan¢nych benefitov poskytovanym zamestnancom na zaklade dosiahnutia ciel'ov
alebo pracovnych vykonov, nefinanéné odmeny prostrednictvom uznania, certifikatov alebo
roznych balickov ako odmenu za nadpriemernu pracovnu produktivitu, flexibilnejsie pracovné
podmienky vo forme moznosti pruznejSej pracovnej doby, prace zdomu alebo iné
prispdsobenie pracovného prostredia, ktoré¢ zvysi spokojnost’ a produktivitu zamestnancov.
Tieto prvky moézu postzit ako benefity v motivacii a stimulacii zamestnancov aich
angazovanosti na vzdelavacich a rozvojovych aktivitach a tym sa zvysi aj frekvencia na tychto
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aktivitach. Tato nizka Gcast’ vo vzdelavani, nedostatoéne stanovené ciele pre kariérny rast
arozvoj a minimalna podpora zo strany nadriadenych méze mat negativny dopad na ich
pracovnu efektivitu. Spolo¢nost moéze zaviest Skolenie vedenia na tému efektivnej
a plnohodnotnej podpory a motivacie zamestnancov, ktoré posyktuje centrala prostrednictvom
Daimler Truck Corporate Academy. Zistenie, Ze existuje nedostatok v komunikacii a Strukttre
vzdeldvacich a rozvojovych aktivit v spolo¢nosti poukazuje na potrebntl eliminéciu a zlepsenie
systému, napriklad zlepSenim internych komunika¢nych kanélov. Spolo¢nost’ by mala vytvorit’
alebo zlepsit’ aktualne interné komunikacné platformy, ako st intranet alebo newsletter, kde by
boli pravidelne publikované informacie o dostupnych vzdeldvacich arozvojovych
prilezitostiach. Napokon, nizke vyuzivanie skolenie jazykov, aj ked’ ide o pontkany benefit,
zna¢i moznu nedostatoéni motivaciu zamestnancov. SpoloCnost moze zvysit' atraktivitu
jazykovych kurzov pridanim viacero skupin, ktoré by boli v mensom pocte osob a zvysit’ ich
informovanost’ o vyhodach ovladania cudzieho jazyka a moznosti uplatnenia sa v ramci
spolo¢nosti po dosiahnuti urcitého levelu. Implementaciou vyssie spomenutych navrhov by
spolo¢nost’ mohla vyznamne zvysit’ svoj systém vzdelavania a rozvoja zamestnancov, zvysit
ich spokojnost, efektivitu a produktivitu a taktiez podporit’ ich kariérny rast ¢o pomoéze
pozdvihnut’ konkurencieschopnost’ na trhu pre celt spoloc¢nost’.

Celkovo tieto zistenia poukazuju na potrebu analyzy a prehodnotenia, mozno aj rekonstrukciu
a aktualizaciu existujiceho systému vzdelavania arozvoja zamestnancov, zlepSenie
komunikacie vyznamu tychto aktivit a tak aj zvySit' podporu zo strany nadriadenych pre
posilnenie spokojnosti zamestnancov.

3.4.3 Navrhy odporuceni

Na zéklade ziskanych vysledkov z vyskumu sa mozu definovat odporacania anavrhy
na optimalizaciu a zlepSenie aktudlneho systému vzdelavania arozvoja zamestnancov
v spoloénosti Daimler Truck Ceska republika s.r.o. Je nevyhnutné brat do tvahy zistené
nedostatky v tejto oblasti a identifikovat tie, ktoré mézu byt vylepsené s oh'adom na aktualne
potreby a poziadavky sti¢asného stavu.

1. Zavedenie platformy Oracle HCM Daimler Truck

Platforma Oracle je rozsiahly softvérovy a hardvérovy systém, ktory poskytuje komplexné
rieSenia pre rozne podnikové potreby vratane aplikacii na management, databdzovych
a cloudovych sluzieb a r6zne iné technologické riesenia. (Oracle.com, 2024)

Spoloénost’ Daimler Truck Ceské republika s.r.o v blizkej budticnosti planuje implementovat’
platformu Oracle s funkciou ,,Career and Performance®, teda kariéra a vykon, ¢o je integrovany
systém navrhnuty na spravu kariérneho a vykonnostného rozvoja a vzdelavania zamestnancov.
Tato platforma umozni zamestnancom zaznamenavat a aktualizovat svoje zruénosti
a kvalifikacie, stanovovat’ si svoje individudlne ciele, hodnotit svoj vykon a spravovat
hodnotenie talentov a talentové posudky, ktoré si na hodnotiacom a motivacnom pohovore
definuju jednotlivci spolu so svojim nadriadenym. Tento systém je uzito¢ny pre vzdelavanie
arozvoj zamestnancov, pretoze posyktuje nastroje na systematické sledovanie a hodnotenie
tejto cesty a samostatnych pokrokov vo tomto aspekte. Funkcia ,,Kariéra a vykon* pontka
4 moznosti. Prvou z nich je ,,Zru¢nosti a kvalifikacia®, v ktorej si zamestnanci mozu vytvarat’
a udrziavat’ profil svojich zrucnosti a kvalifikacii, o im umozni identifikovat’ jednotlivé
oblasti, kde sa potrebuju zdokonalit’ a vyuzit’ d’alsi rozvoj a vzdelavanie. Tato funkcia pomoze
nadriadenym identifikovat’ Specifické vzdelavacie a rozvojové potreby a zacielit’ sa na nich
adekvatnymi vzdelavacimi a rozvojovymi aktivitami. Dal$ia moznost, ktorti pontika funkcia
,,Kariéra a vykon®, je ,,Nastavenie ciel'ov*. Platforma poskytuje zamestnancom a nadriadenym
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nastavit’ si ciele kratkodobé aj dlhodobé. Tento proces pomoze jednotlivcom sustredit’ sa na
konkrétne oblasti pre svoj osobny a kariérny rozvoj a umozni nadriadenym efektivnejsie riadit’
tieto ambicie prostrednictvom priradenych zdrojov a podpory. Predposledna moznost' je
,»Vykon“, kde si zamestnanci moézu zaznamenat a hodnotit’ svoj vykon, ¢o umoZzni
transparentné a objektivne sledovanie ich pokroku. Nadriadeni sa mézu na zaklade tohto
procesu ainformécii rozhodnit na hodnotiacom a motivanom pohovore po roku
0 nasledovnom povyseni, roznych bonusoch alebo pripadného d’alSicho vzdelavania a rozvoja.
Posledna moznost’, ktora poskytuje funkcia ,,Kariéra a vykon* je tzv. ,, Talent Ratings*. Tento
systém hodnotenia talentu poskytuje nastroje na hodnotenie, ktoré umozni nadriadenym
a personalnemu oddeleniu posudzovat jednotlivcom v SirSom uhle a kontexte ich produktivite
a potencialu. Tieto hodnotenia mézu byt vyuzivané pre strategické rozhodnutia zamerané na
d’al$i rozvoj zamestnancov, vyber pre Specifické projekty a identifikaciu kandidatov pre
efektivnejsi kariérny rozvoj.

Celkové vyuzitie tejto platformy ajej implementaciou mdze vyrazne pomdct a prispiet
k efektivnejSej sprave talentov, lepSiemu planovaniu a vykonavaniu vzdelavacich
arozvojovych aktivit, zvySeniu angazovanosti, motivacie a stimulacie zamestnancov.
Z dlhodobého hl'adiska mdze tato funkcia platformy Oracle pomdct’ spolo¢nosti Daimler Truck
Ceska republika s.r.o. vytvorit’ viac motivovany, silnejsi a lepsie vyskoleny Pudsky kapital
a pracovné sily, ¢o jednozna¢ne posilni jej konkurencieschopnost’ a celkovii produktivitu.
Kedze platforma Oracle uz existuje aje naprogramovana pre spolo¢nost, vyuzitie tejto
platformy nevyZzaduje Zziadne dodato¢né ndklady na vyvoj. Investicie st potrebné len
na Skolenie a implementaciu, ¢o zvySuje navratnost’ investicie. Existuje efektivny pristup, ktory
moZe edte viac zniZit' potiatoéné investicie. Skolenie potrebné na oboznamenie zamestnancov
s funkciami a moznostami platformy moze viest’ interné IT oddelenie. Tato stratégia vyuziva
existujuce zdroje a znalosti spolocnosti, ¢im sa eliminuje potreba externej firmy, Skolitelov
alebo poradcov. IT oddelenie, ktoré uz ma predchadzajuce sktsenosti s platformou a jej
konfiguraciou, moze efektivne preniest’ potrebné informdacie a usmernenia vSetkym kolegom,
¢im sa zabezpeci hladka adaptacia na novy systém bez dodatoénych nékladov na Skolenie.

Pouzitie externej firmy na Skolenie na predstavenie platformy Oracle méze mat’ rdznu casovu
a finan¢ni ndrocnost’ v zadvislosti na niekol’kych faktoroch, vratane rozsahu S$koleni
a odbornosti Skolitel'ov. Pred samotnym $kolenim je nutné previest’ detailnt analyzu potrieb
spolo¢nosti a pripravit’ Specifické materiadly. Tento krok moze trvat’ niekol’ko dni az tyzdiov
Vv zavislosti na $pecifikacidch. Samotné Skolenie méoze trvat’ par hodin pre zakladny prehlad az
po par dni, pokial’ bude potrebna hlbsia integracia a praktické tréningy s platformou. Skolenie
moze byt rozdelené do niekol’ko Casti, aby nebol preruSeny bezny pracovny proces. Naklady
na externu Skoliacu agentiru moézu zahfiiat’ honorare pre Skolitel'ov, ndklady na pripravu
Skoliacich materidlov a mozné cestovné a ubytovacie naklady pre Skolitelov. Cena moze
vyrazne kolisat’ v zavislosti na reputacii a expertize poskytovatel'a Skolenia. Renomované firmy
modzu uctovat vysSie sadzby, ale zvycajne ponikaji komplexnejsie a kvalitnejsie Skolenia.
Zahfna naklady na organizaciu $kolenia, ako je catering, priestor a d’alsie logistické aspekty.
Celkovo by finan¢né néklady na externé Skolenie mohli dosiahnut® tisice kortn ceskych,
zaviesle na rozsahu a hibke $kolenia. VzhPadom ktomu, Ze pouzitie internych zdrojov,
napriklad IT oddelenia, by mohlo tieto naklady vyrazne znizit', je ddlezité starostlivo zvazit
vSetky moznosti pred rozhodnutim o spolupréci s externym dodavatel'om.

2. Buddy program
Na zaklade anonymného dotaznika je zrejmé, Ze 10 respondentov, Co predstavuje 23%

zucastnenych, vyjadrilo nespokojnost’ so zaskolenim pocas procesu adapticie v ramci
spolo¢nosti Daimler Truck Ceské republika s.r.0. S cielom zlepSit’ tito situaciu a poskytnat

34



novym zamestnancom efektivnejs$iu adaptaciu do pracovného prostredia a procesu zaskolenia,
sa navrhuje implementécia individudlneho a podrobnejSieho planu. Tento plan by zahfiial
pridelenie tzv. "Buddyho" alebo mentora, ktory by novému zamestnancovi poskytoval podporu
a pomoc. Buddy by mal byt nezavislou osobou, idealne z iného timu, aby novy zamestnanec
mohol otvorene vyjadrit’ svoje pocity a otazky. Je dolezité, aby mal Buddy aspon ro¢nu
skusenost’ v spolocnosti, aby disponoval relevantnymi informaciami a skusenostami, ktoré by
mohol novému zamestnancovi poskytnit. Buddy by sa do tejto lohy mohol dobrovolne
zapojit, za ¢o by mal obdrzat’ finanéni odmenu. Navrhované je pravidelné stretnutie medzi
novym zamestnancom a jeho Buddym raz tyzdenne na 15 az 30 minat, poc¢as ktorého by mohli
diskutovat’ a poskytnut’ si spatna vazbu. Tieto pravidelné stretnutia by mali trvat’ minimalne po
ukoncenie skasobnej doby nového zamestnanca. Tento Buddy program méze pokracovat’ aj po
skonceni skuSobnej doby, avSak frekvencia stretnuti by sa mohla znizit', aby nezaberali tol'ko
casu. Tento pristup by mohol viest’ k efektivnejSej integracii novych zamestnancov a zlepSeniu
ich pracovnych vysledkov a spokojnosti. Tento program by mohol zahfiiat' aj pravidelné
hodnotenie pokroku a spdtni vézbu, aby sa zabezpecilo, ze novi zamestnanci maju potrebnu
podporu a prostriedky na tspech. Celkovym ciel'om tejto iniciativy je zlepSit’ proces adaptacie
novych zamestnancov a zabezpecit', aby novi 'udia rychlo dosiahli svoj plny potencidl a prispeli
k tispechu spolo¢nosti. Investicia do efektivnejSiecho zaskolenia a integracie novych ¢lenov timu
moze viest’ k zvySenej produktivite, znizovaniu fluktuacie pracovnej sily a posilneniu firemne;j
kultary a zavizkov.

3. Navrhy na zaklade identifikacie potrieb respondentov dotaznikového Setrenia

V ramci vyhodnocovania poZiadaviek na jazykové $kolenia v spoloénosti Daimler Truck Ceska
republika s.r.o. respondenti boli poziadani o poskytnutie detailov ohl'adom ich preferencii a
dovodov, preco nevyuzili dostupné skupinové skolenia jazykov, ktoré organizuje externy
dodavatel’ pre spolocnost’ Daimler Truck ¢eské republika s.r.0. V snahe zachovat’ anonymitu
spolo¢nosti sa autorka rozhodla pre premenovanie spolo¢nosti na Multilingua Academy. Z
vysledkov prieskumu vyplyva, ze 14 respondentov preferuje individualnu formu vyucby
namiesto skupinovych kurzov, ¢i uz vo forme online vyucby alebo osobnej pritomnosti. Aby
sme vyhoveli tymto preferenciam, autorka navrhla zavedenie individualnych jazykovych lekcii.
Multilingua Academy, ako poskytovatel’ tychto sluzieb, pontka individudlnu online vyucbu za
sadzbu 515 K¢& na jednu 60-mintitova lekciu a osobnii vyuébu za 590 K& za rovnaku dizku
lekcie. Tieto ceny st uvedené bez DPH a boli poskytnuté personalnym oddelenim spolo¢nosti.
Z hl'adiska nékladov na zavedenie individualnych lekcii jazykov pre 20 tc€astnikov po dobu
10 mesiacov by spoloénost’ Daimler Truck Ceska republika s.r.o. &elila ndkladom vo vyske
412 000 K¢ za individualnu online vyuku a 472 000 K¢ za individudlnu osobnu vyuku, bez
zahrnutia DPH. Tieto néklady su zaloZené na predpoklade zachovania pravidelného frekvencie
jednej lekcie tyzdenne pocas 40 tyzdiov.

V ramci Ziadosti o d’alSie Skolenia bola zvaZovand implementacia kurzu zamerané¢ho na
MS 365. Prvym navrhovanym rieSenim je vyuzitie existujucej platformy Oracle HCM Daimler
Truck, ktora disponuje funkciou "Learning" a "LinkedIn Learning". Tieto nastroje poskytuju
siroky vyber video kurzov a eLearningov zameranych na rdzne aspekty MS 365, od zakladnych
urovni po pokrocilé technické aspekty jednotlivych aplikéacii. Zarovenn je ich vyhodou
dostupnost’ online a bezplatnost’ pre jednotlivych pouzivatelov. Treba vSak poznamenat’, ze
alternativne kurzy su dostupné iba v anglickom a nemeckom jazyku, co moze predstavovat
obmedzenie pre niektorych zamestnancov. Druhou moZznostou je vyuzitie externého
poskytovatela Skoleni na tému Office 365. Tento poskytovatel si podla informadcii
od personalneho oddelenia uctuje sadzbu vo vyske 6 500 K¢ za osobu za jednodenné skolenie.
Optimalny pocet ucastnikov pre efektivne Skolenie by bol okolo 15 0sdb, ¢o zohl'adiuje potrebu
individudlneho pristupu a interakcie v ramci kurzu, tak vznika celkovd suma vo vyske
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97 500 K¢. Ceny st uvedené bez DPH a su zalozené na predpoklade jednodenného Skolenia
pre 15 ucastnikov. Idedlna frekvencia tohto Skolenia je raz za 6 mesiacov. Je dolezité zvazit
nielen financné aspekty, ale aj efektivitu a prispdsobenie potrebam zamestnancov pri vybere
vhodného Skoliaceho programu.

Respondenti vyjadrili zadujem o vzdelavanie zamerané na soft skills, vratane tém ako
manazment stresu, rovnovaha medzi pracovnym a osobnym zivotom a vedenie T'udi. Tieto
a d’alSie tematickeé oblasti st dostupné prostrednictvom LinkedIn Learning na platforme Oracle,
ktora je zamestnancom pristupna bezplatne a kedykol'vek. Potencidlnym problémom moéze byt
pozadovana uroven znalosti nemeckého alebo anglického jazyka. Vzhl'adom na thto situaciu
moze personalne oddelenie zvazit’ vyuzitie externého dodavatel'a. Fiktivna spolo¢nost’ Persona
stanovila sadzbu 35 000 CZK za jeden tréning pre skupinu s maximalnym poctom
12 ucastnikov pocas jedného diia. Cena za vyhodnotenie kurzu a vydanie certifikatu pre tato
skupinu je 34 000 CZK. Celkové¢ néklady na jeden tréning zamerany na jednu tému soft skills
tak dosahuji 69 000 K¢. Ceny su uvedené bez DPH.

Vzhl'adom na zdujem viacerych respondentov o Skolenia zamerané na interné systémy,
je nevyhnutné systematicky pripravit’ a realizovat’ tieto vycviky s cielom posilnit’ kompetencie
novych zamestnancov a partnerov spolocnosti. Tieto Skolenia sa Casto konaju ako sucast’
integraéného procesu pre novych ¢lenov pracovného kolektivu, ako aj pre ¢lenov dilerskej siete
a partnerskych organizacii. Navrhujem, aby Skoliace oddelenie systematicky informovalo
aj sucasnych zamestnancov o planovanych skoleniach, na ktoré by sa mohli prihlésit’ s cielom
roz§irit’ si svoje znalosti a schopnosti v oblasti internych systémov spolo¢nost’ Daimler Truck.
Tieto Skolenia su pre nich bezplatné a predstavujii vyznamnu prilezitost’ pre ich osobny
a profesijny rozvoj. V pripade, Ze nie je naplanované Skolenie zamerané na konkrétny interny
systém, moze interné oddelenie Skolitel'ov prebrat’ iniciativu a pripravit’ takéto Skolenie. Interny
Skolitel’ disponuje fiktivnou hodinovou sadzbou vo vyske 400 K¢ za toto $kolenie. Priprava
tohto typu Skolenia zahfiia Casovi naroc¢nost’ 14 dni, s dodatoénymi 3 hodinami vyhradenymi
na pripravni administrativu, ktord zahfila napriklad registraciu ucastnikov, vystavovanie
certifikatov a rieSenie ad-hoc situdcii. Predstavené Skolenia maju trvanie jedného dina a st
naplanované na dva terminy, pricom prebiehaju v internych Skoliacich miestnostiach, ktoré st
poskytnuté bezplatne. Optimalny pocet tcastnikov na jeden den je obmedzeny na maximéalne
20, aby sa zabezpecila efektivnost' vyukového procesu a osobny pristup ku kazdému
ucastnikovi. Celkové naklady na jedno Skolenie pre Skolitel’a tak vyjda na 43 200 K¢ bez DPH.
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4 Zaver

Bakalarska praca bola zamerana na problematiku vzdelavania a rozvoja zamestnancov
v spoloénosti Daimler Truck Ceska republika s.r.0. ajej hlavnym cielom bolo navrhnuat
odporucanie pre zlepSenie su¢asného systému vzdelavania a rozvoja zamestnancov vo vybranej
spolo¢nosti. Za u¢elom dosiahnutia toto stanoveného hlavného ciel’a boli definované d’alSie dva
vedlajsie ciele. Prvym z nich bola analyza sucasného systému a identifikéacia silnych a slabych
stranok aktudlneho systému vzdelavania arozvoja zamestnancov V spolo¢nosti. Druhym
vedlajsim cielom bolo zostavit’ navrh a celkové odporucanie na zaklade vysledkov analyzy
a jej hodnoteni.

Teoretické zaklady sktimanej problematiky boli rozpracované v teoreticko-metodologickej
Casti tejto bakalarskej prace. Teoretickd Cast poskytla uceleny teoreticky zdklad pre
porozumenie vzdeldvania a rozvoja zamestnancov v spolo¢nosti Daimler Truck Ceska
republika s.r.o. Detailne boli preskiimané existujuce teérie a modely v oblasti riadenia l'udskych
zdrojov, ¢o umoznilo hlbsie pochopenie roznych aspektov a pristupov k vzdeldvaniu a rozvoju
zamestnancov. Teoreticka Cast’ d’alej zdoraznila vyznam strategickej integracie vzdelavacich
aktivit do celkovej stratégie firmy a ukézala, ako efektivne vzdeldvanie prispieva k dosahovaniu
firemnych ciel'ov a zlepSeniu konkurencieschopnosti.

Ziskané informdcie boli pouzité pre spracovanie analytickej Casti bakalarskej prace. V sulade
s definovanymi cie'mi bola skimana spolo¢nost’ najskor v kratkosti predstavena spolu s jej
historiou vzniku, nasledoval podrobne charakterizovany aktualny systém vzdelavania a rozvoja
zamestnancov Vv spolo¢nosti Daimler Truck Ceskéa republika s.r.o. V dalsej podkapitole sa
autorka venovala kvalitativnemu vyskumu, ktory bol doplneny o0 kvantitativny vyskum.
V ramci praktickej Casti bakalarskej prace sa podrobne sktimali aspekty vzdelavania a rozvoja
zamestnancov v spoloénosti Daimler Truck Ceska republika s.r.o. Analyza su¢asného stavu
vzdeldvania a rozvoja poskytla uceleny pohl'ad na efektivnost’ a slabiny existujiceho systému.
Zistenia z kvalitativneho a kvantitativneho vyskumu ukazali, Zze aj ked’ spolo¢nost’ disponuje
rozsiahlymi aktivitami pre vzdelavanie arozvoj, existujii oblasti vyzadujuce zlepSenie.
Vysledky ukézali, Ze znacné percento zamestnancov ocenilo Siroku ponuku vzdeldvacich
aktivit, ktoré prispievajii K ich profesionalnemu rastu arozvoju kompetencii. Pozitivne
hodnotené boli taktiez aj vzdeldavacie aktivity. Na druhej strane, vyskum identifikoval
aj kI'icové slabiny, ako su nedostatocné zaskolenie novych zamestnancov, ¢o mdze spdsobit’
pomalud adaptaciu na pracovné procesy a menej efektivne zapracovanie do timu. TaktiezZ bolo
zistené, ze nie vSetci zamestnanci si dostatocne informovani o dostupnych vzdeldvacich
prilezitostiach, o mdze viest’ k nizkej icasti na rozvojovych aktivitaich. Na zéaklade tychto
zisteni autorka odporti¢a implementaciu cielenejSich adapta¢nych programov a zvySenie
komunikacie o dostupnych vzdelavacich moZznostiach. TaktieZ by sa malo viac dbat
na individudlne potreby zamestnancov pri pldnovani vzdelavacich trajektorii, ¢o by mohlo
zvysit efektivitu Skolenia a zlepSit’ celkovll spokojnost’ zamestnancov. V neposlednom rade,
pravidelné hodnotenie vzdelavacich arozvojovych aktivit a zbieranie spitnej vézby
od ucastnikov moze viest’ k neustdlemu zlepSovaniu kvality a relevancie ponukaného obsahu.
Na uvod odportc¢ani autorka uviedla platformu Oracle HCM Daimler Truck, ktora disponuje
viacerymi funkciami. Implementaciou tejto platformy si jednotlivci mézu nastavit’ ciele a cestu
ako ich dosiahnut. Zaroven maji moznost na hodnotiacich a motiva¢nych pohovoroch
so svojimi nadriadenymi zhodnotit’ svoj progres, pretoze to maji na jednom mieste a je to
prehl'adnejsie. Druhym navrhom bolo zavedenie Buddy programu, ktorym spolo¢nost’ poskytne
ulahCenie adaptacie novych zamestnancov do pracovného prostredia. Formulované boli
aj navrhy na zaklade identifikacii potrieb respondentov anonymného dotazniku a to konkrétne
prvym z nich st individuélne kurzy anglického alebo nemeckého jazyka, za ktoré by spolo€nost’
Daimler Truck Ceska republika s.r.o, mala zaplatit’ 412 000 K& za individualne online lekcie

37



a 472 000 K¢ za osobnu individudlnu lekciu, bez zahrnutia DPH. Tieto naklady boli vypocitané
za jeden ro¢ny kurz, v priebehu 10 mesiacov na zaklade predpokladu, Ze by sa konala jedna
lekcia tyzdenne. Druhy navrh zamerany na Skolenie MS Office, ktoré by trvalo jeden den pre
15 ucastnikov, vychddza na 97 500 K¢ bez DPH. Néklady na predposledny navrh, vzdelavanie
zamerané na soft skills, boli vypocitané na 69 000 K¢ bez DPH. Naklady na interného Skolitel'a
a Skolenie internych systémov vysli celkovo na 43 200 K¢ bez DPH.

Celkovo, tieto navrhy a odporucania by mali prispiet’ k optimalizacii systému vzdelavania
a rozvoja v spolotnosti Daimler Truck Ceskd republika sr.0., &m sa zvysi
konkurencieschopnost’ spolo¢nosti a zlepS§i sa pracovné prostredie pre zamestnancov.
Implementécia efektivnych stratégii pre vzdeldvanie a rozvoj je kI'ucova pre udrzanie vysokého
Standardu kvality prace a motivacie zamestnancov.

V bakalarskej praci boli najskor zhrnuté a vyhodnotené teoretické poznatky tykajice sa
skumanej problematiky, ktoré sluzili k posudeni aktualneho systému vzdelavania a rozvoja
vo vybranej spolocnosti a K identifikacii jeho kI"a¢ovych silnych a slabych stranok. Na zaklade
analyzy ziskanych informacii a vysledkov kvalitativneho a kvantitativneho vyskumu boli
nasledne navrhnuté odporucenia pre zlepSenie aktudlneho systému vzdelavania a rozvoja.
Na konci prace je mozné konstatovat’, Ze ciele bakalarskej prace boli tspesne naplnené.
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Prilohy

Priloha 1 Dotaznik pre zamestnancov spolo¢nosti Daimler Truck Ceska republika s.r.o.

Dobry den,

Tymto by som Vas chcela poziadat' o vyplnenie anonymneho dotazniku, ktory sluzi ako
podklad pre prakticki cast mojej bakalarskej prace na tému ,Vzdelavanie arozvoj
zamestnancov v spolo¢nosti Daimler Truck Ceska republika s.r.0.“. Bola by som vel'mi vd’a¢na,
keby ste si nasli par minut na jeho vyplnenie.

Za Vas Cas a ochotu vopred d’akujem.

1. VasSe pohlavie? *
- Zena
- Muz
2. Vasvek?*
Menej ako 30 rokov
- 31-45rokov
- 46 — 55 rokov
56 rokov a viac
3. Aké je Vase najvyssie dosiahnuté vzdelanie? *

- Zékladné (ZS)
- Stredoskolské

- Vyssie odborné
- Vysokoskolské

4. Ako dlho pracujete v tejto spolocnosti? *
- Menegj ako 1 rok
- 1 rok az 4 roky
- 5rokov az 9 rokov
- 10 rokov a viac
5. Na akej pracovnej pozicii pracujete? *
- Otvorena otazka
6. Ako ste bol/a spokojny/a so zaskolenim Vv priebehu adaptacie do spolo¢nosti Daimler
Truck Ceska republika s.r.0.? *
- Vel'mi spokojny/a
- Spokojny/a
- Nespokojny/a
- Vel'mi nespokojny/a
7. Aké formy vzdelavania preferujete? *
- Online
- Prezencne
- Kombinovane

8. Aké metddy vzdelavania preferujete? *
- Koucing a/alebo Mentoring



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

- Konzultovanie a/alebo asistovanie

- Brainstorming a/alebo Brainwriting

- Prednasky, seminare a workshopy

- eLearning

- Samostudium

- Iné:

Akym spésobom sa dozvedate o moznostiach vzdelavania? *

- Intranet

-V ramci porady

- Od svojho nadriadeného

- Emailom od HR oddelenia

-V kuchynke pri obede

- Iné:

Ako hodnotite aktualny systém vzdelavania v spolo¢nosti Daimler Truck Ceska republika
S.r.o.?*

- Vel'mi spokojny/a

- Spokojny/a

Nespokojny/a

- Vel'mi nespokojny/a

Je podl'a Vias na Vasej pracovnej pozicii dolezité pravidelné vzdelavanie? *

- Urcte ano

- Asiano

- Skor nie

Urcite nie

Kolkokrat ro¢ne sa zucastiujete vzdelavacich a rozvojovych aktivit v spolo¢nosti Daimler
Truck Ceska republika s.r.0.? *

- Raz

- Dvakrat az trikrat

- Styrikrat az Sest’krat

- Sedemkrat a viac

V akej oblasti mate potrebu sa aktualne vzdelavat'? *

- Otvorena otazka

Prispievaju Vam vzdelavacie aktivity, ktoré pontka spolo¢nost’ Daimler Truck Ceska
republika s.r.o., k lepsiemu zvladaniu pracovnych aktivit? *

Urcite ano

- Skor ano

- Skor nie

Urcite nie

St vzdelavacie aktivity, ktoré poniika spolo¢nost’ Daimler Truck Ceska republika s.r.0.,
adekvatne pre Vas osobny a pracovny rozvoj? *

Urc¢ite ano

- Skor ano

- Skor nie

Urcite nie

Mate stanovené ciele, ktoré Vam pomahaji vo VaSom osobnom a pracovnom rozvoji? *
- Urcite ano



- Skor ano
- Skor nie
- Ur¢ite nie
17. Podporuje Vas nadriadeny pri dosahovani Vasich cielov? *
- Urdite ano
- Skor éano
- Skor nie
- Urcite nie
18. Ake Specifické skolenia, predndsky a workshopy by ste povazoval/a za uzito¢né pre Vas
d’alsi rozvoj? *
- Otvorena otazka
19. Skausili ste uz §kolenie jazykov, ktoré pontika spolo¢nost’ Daimler Truck Ceska republika
s.r.o., ako benefit? *
- Ano
- Nie
20. Preco nie?
- Otvorena otazka

Zdroj: Vlastné spracovanie



Priloha 2 Struktiirovany rozhovor s Head Of Sales

Termin rozhovoru: 04.03.2024
Miesto: Sidlo spolocnosti v Prahe
Zucastnené osoby:

A: Autorka

R1: Respondent (Head of Sales)

A: Dobry deii, mohli by ste, prosim, na tivod predstavit’ napli prace Vasho timu?

R1: Dobry den, zastupujem predajné oddelenie, vV time mam momentalne 16 T'udi, ktori
spracovavaju administrativu predaja, predajni administrativu, dispozicie, faktary, priprava
faktur, Specialne pripady, telematické sluzby a prendjom vozidiel.

A: AKé su hlavné ciele vzdelavania a rozvoja vo vasom time?

R1: Mdézeme to rozdelit’ na 2 typy, produktovi a odbornt. Produktovd sa zameriava na
produkty, novinky, inovacie na trhu, Specifické potreby a odbornd zasa na vseobecné,
komunikac¢né, prezentacné a manazérske vedomosti. Ako ciel’ je zvySenie kvalifikacie, vykonu
pracovného procesu, zamestnanecka spokojnost’ a obojstranny efekt pre zamestnavatel’a.

A: Aké su preferované metédy vzdelavania a rozvoja vo vasom time? Preferujete metody
na pracovisku alebo mimo pracoviska? A Preco?

R1: Myslim si, ze my ako velky koncern uz mame pomerne dobre rozvinuté moznosti
vzdeldvania o sa tyka tej produktovej a odbornej stranky. Mame internych skolitel'ov, interné
moznosti, ktoré nam pontka centrala v ramci dlhodobych training projektov. Co sa tyka
softovych veci, mame taktiez 2 moznosti, jedna je externa Skoliaca agentura a Daimler Truck
Corporate Academy, ktord zastreSuje vacSinu manazérskych asoft skills vedomosti.
Nevyhodou tejto metody je to, ze je iba v nemeckom aanglickom jazyku. Po pandémii
COVID-19 sa to dost’ zmenilo, vel'mi vel'a Skoleni ostalo v online verzii ale je to individualne.
Ja preferujem vzdelavanie na pracovisku, kvoli osobnej tcasti, intenzite a socialnej interakcie.
Zasa sa to moze rozdelit’ na tie 2 typy, produktova je urcite lepSia na pracovisku, zatial’ Co soft
skills moze postacit’ online. Assessment centrum je v ramci manazérskeho vzdelavania, ktoré
som absolvoval aj ja na centrale v Sttutgarte, zahfna koucing, asistovanie, vedenie 'udi a pod.

A: Ako sa rozhodujete 0 vol’be metéd vzdelavania pre konkrétne skupiny zamestnancov?
R1: Ako som pred chvil'ou uviedol, je to individualne od typu vzdeldvania.

A: Su zamestnanci vo vaSom time aktivne zapojeni do plinovania svojho vlastného
rozvoja a kariérneho rastu?

R1: Urcite ano, méZu vyjadrit’ svoje plany, potreby a Ziadosti kedykol'vek. Sdm mam osobnu
dobr skusenost’ s planovanim kariérneho postupu a zaroven sa to snazim preniest’ na mojich
kolegov v time. Myslim si, Ze to je aj vidiet' v ramci postupu pozicii v hierarchii spolo¢nosti.
Vediem dvakrat ro¢ne motivacny a hodnotiaci pohovor, na zdklade ktorého si definujeme plany
rozvoja, ktoré chcu aj oni aj ja pre ich zlepsnie. Na zaklade toho si vytvorime definiciu toho,
ako to vzdelavanie moze vyzerat', akym sposobom to pojde d’alej a snazime sa to naplnit’. Mali
sme vV mojom time v spolupréci s Daimler Truck Corporate Academy koucing.

A: Ako identifikujete potreby vzdelivania zamestnancov vo vaSom time a aké kroky
a procesy nasledujete pri planovani a realizacii podnikového vzdelavania?



R1: Z mo6jho pohl'adu je unés v spoloCnosti obsiahle, kedze mame produktivnych l'udi na
servise, ktori potrebuju pravidelné odborné vzdelavanie, napr. na elektro-mobilitu, technické
vedomosti a taktiez aj nas na predaji, tie soft skills, ako argumentacia predaja, know-how
predajnej siete, komunikdciu na zakaznikov, prezentacné zru€nosti. Mame od centraly
marketingovy plan, na zadklade ktorého pripravujeme aj ten rozvojovy plan. Ako som uz
spominal, identifikacia prebicha na motivatnom a hodnotiacom pohovore.

A: Ako sa hodnoti uspesnost’ vzdelavacich a rozvojovych aktivit vo vasom time?

R1: Absolvovanie kazdého vzdeldvania, interného ¢i externého, je zakoncené nejakym
certifikdtom, ¢o je okamzitym efektom toho absolvovania. A samozrejme su aj dlhodobé
efekty, ktoré ocakavame. Myslim si, ze v tej produktovej Casti je to jednoduché, kde mézeme
urcit’ ¢i je odbornost’ na takej Urovni na akej potrebujeme. Vo vSeobecnej Casti je to
komplikovanejsie, po absolvovani vzdelavania sa na nadvdzujlicom motivaénom pohovore
rozobera spokojnost’ a zaroven hodnotime, ¢i je potrebné d’alSie vzdelavanie v tejto oblasti
alebo sa moézeme venovat’ nietomu novému. Co sa tyka jazykovych $koleni mame jazykové
audity. Manazérske Skolenie, ktoré umoziluje sa prihldsit na manazérsku poziciu je
vyhodnotené assessment centrom, kde je viacero kritérii a hodnotitel'ov, ktori hodnotia
schopnosti uchadzaca, ako vie interpretovat’ a viest’ 'udi.

A: AKké su hlavné formy a metody vo vzdelavania a rozvoji zamestnancov, ktoré sledujete
alebo planujete vo va§om time implementovat’?

R1: To je otazka skor na personalne oddelenie, ale za mia to bude koucing, pretoze v tom vidim
vel’ky potencial alebo konzulta¢na ¢innost’ s kolegami z centraly. Posobil som tam 3 roky, mam
tam dobrii siet kontaktov, tak sa snazim pomdct mojim kolegom ztimu konzultovat
s centralou, ked’Ze oni tieto situacie zazivaju kazdodenne. Vedel by som si predstavit’ vyuzivat’
virtualnu realitu na odborné vzdelavanie.

A: Si metédy vzdelavania prisposobené individuialnym potrebam a preferenciam
zamestnancom vo vasom time?

R1: Ur¢ite &no. Mam pozitivnu spétnt vézbu od mojich kolegov, mal som poziadavky na novy
Excel, Access, jazykovych Skoleni a rozne iné a vSetko sa naplnilo, takze za mna sme ako firma
Stedri a SnaZime sa vyhoviet’ vo vSetkom.

A: Dakujem za odpovede a V4§ &as.

R1: Aj ja dakujem.

Zdroj: Vlastny prepis rozhovoru
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Priloha 3 Struktiirovany rozhovor s Training manaZérom
Termin rozhovoru: 05.03.2024

Miesto: Sidlo spolo¢nosti v Prahe

Zucastnené osoby:

A: Autorka

R2: Respondent (Training manazér)

A: Dobry den, mohli by ste, prosim, na ivod predstavit’ napli prace Vasho timu?

R2: Dobry defi, v mojom time je 11 I'udi vratane mna. ZastreSujeme technicki podporu pre
Mercedes-Benz a FUSO, skolenia, garancie, pristupy do systémov, diagnostiky, servisné
opatrenia a SharePoint.

A: AKé su hlavné ciele vzdelavania a rozvoja vo vaSom time?

R2: Rozdelil by som to do dvoch skupin. Prva skupina je tzv. Hard skills, tam radim schopnost’
prevadzat’ vSetky technicky Specifické ale pritom Standardné tkony spojené s produktom,
to znamend porozumiet produktom, dokézat ho Specifikovat’ pre objednanie do vyroby,
dokazat’ spravne popisat’ a vysvetlit’ vSetky funkcie produktu, vozidla, prislusenstvo, nahradné
diely, dokazat ho opravit, diagnostikovat, zriadit, vyskasat apod. na poziciach
v maloobchode ako predajca vozidiel, prijimaci technik, mechanik atd’. ZvySovanie technickej
kvalifikacie personalu s cielom zlepSenia sluzieb pre koncovych zakaznikov, zvysenie kapacity
servisu pre rychlejSie odbavenie zékaznikov, zvySenie ucinnosti diagnostickych metdd ked'ze
spravna diagnostika = znizenie nakladov na opravu, rozsirenie sluzieb zakaznikom ako je
ciachovanie tachografov, emisie, rovnanie ramov, informacie 0 nadstavbach a pripojnych
vozidlach a mnohé iné. ZvySenie efektivity servisu ziskanim a zdokonalenim technickych
vedomosti o produkte, pretoze ¢o viem, nemusim hl'adat’ a tak som rychlejsi a efektivnejsi ale
taktiez aj 0 systémoch Mercedes-Benz a FUSO, ako s nimi pracovat, kedy a k comu ich
vyuzivat, ak poznam systém, nezdrziavam sa pri vyhl'adavani a nepremysl'am o tom, ako sa
systém pouZiva, pripadne nezdrziavam kolegov svojimi otazkami. Cielom druhej skupiny, teda
soft skills, je zvySenie efektivity prostrednictvom lepSej internej komunikacie a pripade
emociondlneho kvocientu. Zarovenl je cielom aj zlepSenie komunikdcie voci externym
subjektom a zakaznikom. Tam su soft skills obzvlast’ podstatné. Pokial' sa nieo v servise
nepodari, je tak zvladanie soft skills na strane komunikacného ¢lanku voci zakaznikovi, mdze
vo vysledku pdsobit’ dodand sluzba perfektne a zdkaznik sa o pripadnej chybe vobec nemusi
dozvediet’ alebo ju mdze vnimat’ aj ako nieco, s ¢im by si u konkurencie vobec neporadili. Soft
skills st podstatné a celkovo v komunikacii, internej aj externej, pre udrzanie dobrej nalady
a pevnych vzt'ahov medzi kolegami a aj zdkaznikmi.

A: Aké su preferované metody vzdeldvania a rozvoja vo vaSom time? Preferujete metédy
na pracovisku alebo mimo pracoviska? A Pre¢o?

R2: Vzdelavanie u nas prebieha tromi sposobmi. Prvym je tzv. F2F, teda face-to-face osobne
Skolitel a posluchaci v Skoliacej miestnosti, kde sa jedna hlavne o najobl'ibenejsi a najucinne;jsi
typ Skolenia. Je tu priama interakcia medzi Skolitel'om a ucastnikmi. Zaroven si Gcastnici Casto
pamitaju obsah lepsie, ked’ si ho moézu spojit’ s prednasajucim. K tomu s vytrhnuti z ich
stereotypu, o tieZ napomaha k udrZaniu ich pozornosti ak tomu, aby si preberané témy lepsie
zapamatali. V Daimleru mame vlastné Skoliace priestory, kde je pre Skolitel'ov jednoduchsie
skolenie pripravit’ plus je to jednoduchsie organizacne a lacnejsie, teda sa vykonavaji skolenia
v nich. Co sa tyka vyuZivania externych lokalit, tak aj to ¢as od asu prebieha. Na to ale musi
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byt’ uz nejaky Specificky dovod. Niektoré Skolenia su vykonavané aj priamo na pracovisku
ucastnikov. Jedna sa o Skolenie, kde je potrebna Specidlna vybava, ktord v skoliacej miestnosti
nie je, alebo ked’ je potrebné predvadzat’ napr. programy priamo u uzivatel'a. Druhy sposob je
Virtual classroom alebo webinar online cez platformu MS Teams. Vyhodou je rychle rozsirenie
informacie k velkému poc¢tu I'udi (u Face-to-face je Standardne 10 0castnikov, u virtual
classroom az napr. 50 ucastnikov). Tento druh Skolenia je tiez vyuzivany najma pre l'ahsie témy,
ktoré neprevysuju svojim obsahom cca 3h cCasu. Oblubend s ohl'adom na tusporu casu
a finanénych prostriedkov. Tazko sa tymto sposobom riesia komplikované technické témy.
Tretim spésobom je eLearning, ¢o je v podstate online nahrané Skolenia, spustitelné cez
Skoliaci web, vyuzivané tam, kde mame od vyrobcu k dispozicii ¢esku verziu daného Skolenia.
Velakrat je to tak, ze e-training sluzi ako zaklad pre nasledné F2F Skolenia. Pripadne sa
e-training vyuziva ako zadkladné vstupné Skolenie pre novo nastupujiicich zamestnancov.

A: Ako sa rozhodujete 0 voI’lbe metéd vzdelavania pre konkrétne skupiny zamestnancov?

R2: Podla skoliaceho planu daného centralou, kde je pri jednotlivych Skoleniach napisané
aj to, akou formou sa ma Skolenie vykonat. Samozrejme tu méZeme a robime rdzne upravy s
tym, ze sa vacsinu Skoleni snazime vykonavat’ ako F2F, najmai pokial’ ide o mechaniky. Forma
a metdda vzdelavania je urend najmé témou, o ktorej sa jedna. Ak je vhodné, aby si ucastnik
Skolenia nie¢o vyskusal, je najlep$ia prave F2F metdda a najlepsie s vyuzitim roznych pomdcok
ako je PowerPoint, nastenka, ulohy, tabule, podklady pre t¢astnikov, praktické cvicenia a pod.
Pri odovzdavani kratSich doplnujtcich informécii volime online formu Skolenia, pripadne iba
rozoslanie informacie emailom.

A: SG zamestnanci vo vasom time aktivne zapojeni do planovania svojho vlastného
rozvoja a kariérneho rastu?

R2: Ano. V ramci roénych pohovorov s nadriadenymi maji moznost’ sa vyjadrit’ k tomu, o by
si predstavovali v rdmci svojho d’alSieho rozvoja. Aj v priebehu roka ale maji navySe moznost’
sa aktivne hlasit’ na Skolenia poskytované Skoliacim oddelenim alebo organizované zo strany
HR oddelenia. Okrem toho sa kazdy dobrovolne moéze zucastiovat jazykovych kurzov
a v pripade potreby mdze kedykol'vek oslovit® svojho nadriadeného alebo HR s prosbou
o moznost’ absolvovania vzdelavacieho kurzu podl'a ponuky HR oddelenia, TruckTraining
Portal-u alebo z externych zdrojov. VSetci zamestnanci maji moznost mat pristup
do TruckTraining Portal-u, kde s k dispozicii e-trainingy a kde su zaroven vyvesované
aktualne vykonéavané Skolenia, na ktoré¢ ich mo6Zze prihlasit’ ich nadriadeny.

A: Ako identifikujete potreby vzdelavania zamestnancov vo vaSom time a aké kroky
a procesy nasledujete pri planovani a realizacii podnikového vzdelavania?

R2: Identifikacia potrieb vzdelavania vyplyva v nadvdznosti na nové produkty alebo systémy
vyrobcu, pripadne v stuvislosti s novymi poziadavkami na SW a jeho pouzivanie. Zaroven mézu
byt niektoré potreby vzdelavania spojené so zakonnymi predpismi ako su elektro-vozidla
a prislusné vzdelanie, antitrust a pod. Ako d’alsi vstup, ktory napomaha k identifikacii potreby
vzdelavania je hodnotenie spokojnosti zdkaznikov, tzv. C-STAR, podl'a ktorého mdze vzniknat
potreba prevedenia Skolenia. Rovnako tak moze potreba vzdelavania vyjst z dotazniku
spokojnosti zamestnancov.

A: Ako sa hodnoti uspesnost’ vzdelavacich a rozvojovych aktivit vo vasom time?

R2: Vicsina Skoleni je zakoncend tzv. feedbackom, kde sa mézu ucastnici vyjadrit’, tu bolo
podla ich nazoru Skolenie uspeS$né. S tymito spitnymi vdzbami pracujeme za ucelom
zlepSovania kvality poskytovanych Skoleni. Zrkadlom ku kvalite Skolenia moZe byt aj prave
zékaznicka spokojnost’ sledovana v rdmci C-star.
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A: Aké su hlavné trendy, formy a metody vo vzdelavania a rozvoji zamestnancov, ktoré
sledujete alebo planujete vo vaSom time implementovat’?

R2: Posledné trendy, ktoré sledujeme, st najmé v oblasti mikkych zrucnosti, ktoré su dnes
v popredi pred tvrdymi zru¢nostami. Dnes uz aj napr. pre udrzbové techniky budeme ponukat’
Skolenia o tom, ako sa spravne stresovat’. Stale viac st vyuzivané aj vided a online Skolenia
alebo e-trainingy. V minulosti sa u nas vykonavali aj tzv. ,diclenské testy* alebo
»fantdom nakupy*, ¢o spocivalo v realizacii sluzby a spitnom hodnoteni, ako kvalitne bola
sluzba poskytnutd, toto sa z kapacitnych a ekonomickych dévodov aktudlne nevykondva.
Virtudlna realita by sa mohla vyuZzivat’ pokial’ nie je dany produkt zatial’ k dispozicii reélne,
ako hotovy vyrobok, je vyuzivana aj virtualna realita pre prvy pocit z hotového vyrobku. To
bolo vyuzité v eActros 300 aj v eActros 600. Je mozné prezentovat’ cez virtudlne okuliare
aj cez Standardny monitor alebo projektor, kde je ale zaZitok o poznanie mensi. Dalsim trendom
su mudre okuliare, ktoré su napojené na ndvod na vykonanie prace vratane obrazkov
a identifikacie jednotlivych dielov. S takymi okuliarmi je mozné potom navigovat neskusenych
pracovnikov pri vykonavani oprav, kedy im okuliare signalizuji alebo ukazujt, napr. farebne,
jednotlivé diely. Pomerne drahé technoldgia, ktora zatial’ nie je v nasej firme vyuzivana. Dal§im
trendom je ,,Skola hrou®, kedy sa napr. systémy daji vyucovat’ prostrednictvom hry, v ktorej
uzivatel' zbiera body za spravne ,klikanie® pri odbavovani priani zakaznikov alebo pracu
so systémom. T4to forma Skolenia bola v spolo¢nosti predtym vyuZivana, teraz k dispozicii nie
je.

A: Su metédy vzdelavania prisposobené individualnym potrebam a preferenciam
zamestnancom vo vasom time?

R2: Ano, na zaklade spitnej vizby z jednotlivych skoleni.
A: DaKujem za odpovede a Vas &as.

R2: Nepodobne, pekny den.

Zdroj: Vlastny prepis rozhovoru



Priloha 4 Struktiirovany rozhovor s After Sales manaZérom
Termin rozhovoru: 06.03.2024

Miesto: Sidlo spoloc¢nosti v Prahe

Zucastnené osoby:

A: Autorka

R2: Respondent (After Sales manazér)

A: Dobry den, mohli by ste, prosim, na uvod predstavit’ napli prace Vasho timu?

R3: Dobry den, pre spolo¢nost’ pracujem viac ako 25 rokov a mam na starosti popredajné
sluzby, tzv. after sales alebo customer services and parts, v time mam 20 'udi mame na starosti
komplet servisnu podporu, logistiku nahradnych dielov, garancie, reklamacie, servisné zmluvy,
Skolenie servisného personalu, technické poradenstvo, rozvoj po-predajnych sluzieb, marketing
a business management.

A: AKé su hlavné ciele vzdelavania a rozvoja vo vaSom time?

R3: Vseobecne rozvoj znalosti, vedomosti a zrucnosti jednotlivych zamestnancov Vv sulade
s hlavnou ¢innost'ou vyssie uvedenych sluzieb.

A: Aké su preferované metody vzdelavania a rozvoja vo vasom time? Preferujete metédy
na pracovisku alebo mimo pracoviska? A Pre¢o?

R3: Za mia je najicinnejsi training on the job, kde vzhl'adom na to, ze jednotlivé oblasti su
vel'mi Specifické, na ktoré nie je nejaké vSeobecné vzdeldvanie. Novi zamestnanci tak mézu
najrychlejsie nacerpat’ potrebné informacie prostrednictvom asistovania, kouc¢ingu, mentoringu
a celkovo uz skusenych kolegov. MdZeme to rozdelit’ na oblasti na odborné $pecifické Daimler
Truck, kde su jednotlivé procesy a systémy, ktoré Daimler poziva v tej danej oblasti v po-
predajnych sluzbach. Dal3ou oblastou su tak vieobecne dostupné, oblasti administrativy, MS
office, ktoré poskytuju dodavatel'ské sluzby a Daimler Truck Corporate Academy, ktoré
poskytuje centrala v Nemecku. Ked’Ze sme globalna firma, tak poskytujeme pre zamestnancov
Skolenie nemeckého a anglického jazyka. Potom tam pada aj soft skills, ktoré je mozno
vzdelavat’ jak na pracovisku tak aj mimo pracoviska. Povinné Skolenia zo zédkona ako je
bezpecnost’ a ochrana zdravie pri préci, poziarne opatrenia, Prvd pomoc, Skolenie vodicov,
antitrust a pod. prebieha online formou. Celkovo mozno povedat, Ze zalezi na problematike
vzdelavania. Preferujem job shadowing, ¢o zahfha asistovanie, mentoring, koucing,
konzultovanie, spatn vizbu z pohladu sktisenejSieho kolegu alebo Skolitel’a, ktori musi byt
nestranna osoba pre kontrolu a podporu, ¢o mdze byt finan¢ne aj ¢asovo naro¢né. Mam rad
aj skupinové prace, nie len vyklad ale aj interaktivnu formu vzdelavania, kde spolupracuju.

A: Ako sa rozhodujete 0 vol’be metéd vzdelavania pre konkrétne skupiny zamestnancov?

R3: Tento proces ma viacero rovin, jedna rovina je hodnotiaci a motivacny pohovor, ktory
vediem so svojim timom raz ro¢ne. Na tomto pohovore je povedand spitnd vézba,
prediskutujeme oblasti a nedostatky, definujeme v ¢om sa chcti vzdelavat a podporit’ na
zaklade ponuky internych alebo externych vzdelavacich aktivit sa potom dohodneme. Ak to je
dolezity aspekt, ktory nie je v tomto portfoliu, tak to spolo¢ne s personalnym oddelenim
napldnujeme avyhovieme si navzijom. DalSou rovinou je vzdelavanie od materskej
spolo¢nosti v Nemecku, ktoré prebicha vac¢sinou na dial’ku a eLearningom, ktoré sa tyka hlavne
Specialistov, technickej podpory, vyrobného zavodu, predstavenie novych produktov a vozidiel
a podobne. Jeden Skolitel’ ide osobne do Nemecka, kde podstipi povinné skolenia a nasledne
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ich prevadza po celej dilerske;j sieti v Cesku a na Slovensku v rodnom jazyku. Povinné $kolenia
su vopred urcené, po vzajomnej dohode sa to vie zmenit'.

A: Su zamestnanci vo vasom time aktivne zapojeni do plinovania svojho vlastného
rozvoja a kariérneho rastu?

R3: Ako som povedal, robime rocné vyhodnotenie na pohovore, o je systematické
a pravidelné. Zaroven na zaklade spitnej vizby, ked’ jednotlivec vidi nejaku prilezitost
vo vzdelavani alebo kariérnom rozvoji, tak sa vieme dohodnut’.

A: Ako identifikujete potreby vzdelavania zamestnancov vo vaSom time a aké kroky
a procesy nasledujete pri planovani a realizacii podnikového vzdelavania?

R3: Na zaklade spatnej vizby od zamestnancov alebo ak pride nejaka novinka na trh, tak je
nutné zacastnit’ sa jej predstavenia, kde ziskame relevantné informécie, ktoré nasledne vieme
posielat’ na cielové skupiny.

A: AKo sa hodnoti uspesnost’ vzdelavacich a rozvojovych aktivit vo vaSom time?

R3: Na zaciatku Skoleni je vstupny test pre zrovnanie vedomosti tcastnikov $kolenia. Po
vyhodnoteni sa roztriedia do skupin aby sa vyhlo nedorozumeniam, ked’ze kazdy ma int uroven
vedomosti a znalosti. Na konci $koleni je vystupny test znalostny, na zaklade ktorého vidime
akut uspesnost’ malo dané Skolenie. Nasledne ziskaju po GispeSnom vystupnom teste certifikaciu.
Nie len testom ale aj zistujeme ich nazor a pohlad na konkrétne Skolenie. Spitna vizba je
pravidlom po ukonceni. Potom tu mame soft skillové oblasti, ktoré hodnotime individualne
adlhodobo sledujeme vykon a efektivitu. Taktiez tu mame aj prieskum spokojnosti zakaznikov,
ktory prebieha kvalitativne.

A: Aké st hlavné formy a metody vo vzdelavania a rozvoji zamestnancov, ktoré sledujete
alebo planujete vo vasom time implementovat’?

R3: Za posledné roky sa zvysila digitalizacia, hlavne v obdobi pandémie COVID-19. Prave
preto bolo potrebné pripravit’ $kolenia v online forme a v lokalnych jazykoch. Spolo¢nost’ by
mohla v budtcnosti vizualizovat’ staré Skoliace materialy do formy videi, audio knih alebo
obrazkov, pripade aj virtudlnu realitu, ktord uz existuje na nejaké projekty. Digitalizacia je
preceniovana, nejde naucit eLearningom vSetko, je potreba fyzickej interakcie Skoleného
a skoliaceho.

A: Su metédy vzdelavania prisposobené individualnym potrebam a preferenciam
zamestnancom vo vasom time?

R3: Urcite ano.
A: Dakujem za odpovede a Vs ¢as.

R3: Dakujem aj ja, pekny defi.

Zdroj: Vlastny prepis rozhovoru
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Priloha 5 Struktirovany rozhovor s manazérom servisu

Termin rozhovoru: 06.03.2024
Miesto: Sidlo spoloc¢nosti v Prahe
Zucastnené osoby:

A: Autorka

R4: Respondent (manazeér servisu)

A: Dobry deii, mohli by ste, prosim, na ivod predstavit’ napli prace Vasho timu?

R4: Dobry den, my sme maloobchodné predajné oddelenie, kde sa snazime predat’ Co najviac
vozidiel na koncového zakaznika priamo za nasu firmu, ktora je zaroven importérom, opravcom
a predajcom. V time mam 9 predajcov, 1 Specialistu na telematické sluzby, 2 asistentky
a 1 technika.

A: AKé su hlavné ciele vzdelavania a rozvoja vo vaSom time?

R4: Byt v obraze kvoli inovaciam, ¢o zahffia prezentacné a odborné vedomosti. Predajca
prechadza pravidelnymi Skoleniami, ked’ je nieco aktudlne nového a taktiez prechadza
aj formalnym a planovanym S$kolenim, ¢o je certifikacia predajcov z pravidla raz za 5 rokov.
Dalej to je urdite zdokonalovanie soft skills.

A: Aké su preferované metody vzdelavania a rozvoja vo vasom time? Preferujete metédy
na pracovisku alebo mimo pracoviska? A Pre¢o?

R4: Zalezi od okolnosti, nemam preferovanu metddu. Testovanie jazdy sa nedaju preniest’ do
online verzie.

A: Ako sa rozhodujete 0 vol’lbe metéd vzdelavania pre konkrétne skupiny zamestnancov?

R4: Je to kombindcia vSetkého, dostdvame pldn od Skoliaceho oddelenia, ktorému sa
prispdsobujeme ale ak to niekomu nevyhovuje, tak sa vieme dohodnut’.

A: Su zamestnanci vo vaSom time aktivne zapojeni do plinovania svojho vlastného
rozvoja a kariérneho rastu?

R4: V tomto oddeleni nie je vel'a priestoru na kariérny postup. Su tu tzv. neproduktivni l'udia,
ako su asistentky, Specialista telematickych sluzieb alebo aj ja ako veduci oddelenia, pretoze
nepredavame pre kone¢ného zékaznika ale my vytvarame podmienky pre predajcov aby toho
predali ¢o najviac. Pozicia predajca sa méze posunut’ od juniora po seniora.

A: Ako identifikujete potreby vzdelavania zamestnancov vo vaSom time a aké kroky
a procesy nasledujete pri planovani a realizacii podnikového vzdelavania?

R4: Je to tak trochu dobrovolné a povinné. ZaleZi to na inovaciach na trhu ale aj na zéklade
spitnej vizby od predajcov, kedy prejavia oni sami iniciativu, napriklad zédujem o jazykové
alebo technické Skolenia. Pri inovaciach je predajca povinny zoznamit sa a preskolit’ v danej
problematike a pri svojej iniciative do toho vzdelavania a rozvoja ide dobrovolne.

A: AKo sa hodnoti uspeSnost’ vzdelavacich a rozvojovych aktivit vo vaSom time?

R4: Tak urcite certifikacia, zdverecnym testom a hodnotenim Skolitel'a, mna ako veduceho
a externym Skolitel'om.

A: Aké su hlavné formy a metddy vo vzdelavania a rozvoji zamestnancov, ktoré sledujete
alebo planujete vo vaSom time implementovat’?
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R4: To je otazka skor na Skolitel’a, kou¢ing je mostik medzi skolitefom a predajcami. MoZem
poskytnat’ Skolitel'om spétnt vézbu, ¢i sa mi zda vhodna zvolena forma pre dané Skolenie. Ale
nie som ten, kto sa nad tym zamysla a presadzuje si svoje.

A: Si metédy vzdelavania prisposobené individudlnym potrebam a preferenciam
zamestnancom vo vasom time?

R4: Ano.
A: Dakujem za odpovede a V4§ &as.

R4: Dakujem, nepodobne. Pekny deti.

Zdroj: Vlastny prepis rozhovoru
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Priloha 6 Struktiirovany rozhovor s Back Office manaZér

Termin rozhovoru: 11.03.2024
Miesto: Sidlo spolocnosti v Prahe
Zucastnené osoby:

A: Autorka

RS5: Respondent (Back Office manazeér)

A: Dobry den, mohli by ste, prosim, na vod predstavit’ naplii prace Vasho timu?
R4: Dobry deii, v time mam 10 l'udi a zameriavame sa na predaj pouzitych ndkladnych vozidiel.
A: AKé su hlavné ciele vzdelavania a rozvoja vo vaSom time?

R4: St produktové skolenia, ktoré sa vztahuju k ndkladnym automobilom. V pripade potreby
je mozné pomocou HR zaistit' odbornejSie Skolenie, napriklad Excel, psychologiu predaja,
technické porozumenie, jazykové kurzy, krizové situacie a pod. Raz ro¢ne prebichaju
hodnotiace a motivaény pohovory, kde sa pozrieme spit’ na cely ten rok a zaroven dopredu ¢o
nas ¢aka. Hlavnou otazkou je ,,Co pre seba mozeme urobit’ vzdjomne alebo mas nejaki potrebu
sa v niecom zlepsit'?*“ Hlavnym ciel'om je jednoznacne zvysenie kvalifikacie.

A: Aké su preferované metody vzdelavania a rozvoja vo vaSom time? Preferujete metody
na pracovisku alebo mimo pracoviska? A Preco?

R4: Preferujem vzdelavanie na pracovisku, osobna interakcia nenahradi online svet.
A: Ako sa rozhodujete 0 vol’be metéd vzdelavania pre konkrétne skupiny zamestnancov?
R4: Zalezi od okolnosti a od centraly, ¢o pontka a ¢o zZiada.

A: SG zamestnanci vo vasom time aktivne zapojeni do planovania svojho vlastného
rozvoja a kariérneho rastu?

R4: M6zem povedat, ze mdj tim tu je uz dlhé roky, uz si vybudovali svoje a st momentalne
spokojni tam kde su, ale ak nieco chcu tak sa vieme dohodnut. Takze 4no aj nie.

A: Ako identifikujete potreby vzdelavania zamestnancov vo vaSom time a aké Kkroky
a procesy nasledujete pri planovani a realizacii podnikového vzdelavania?

R4: Na zéklade spétnej vizby od jednotlivcov alebo z nutnosti na zaklade noviniek na trhu.
A: Ako sa hodnoti GspeSnost’ vzdelavacich a rozvojovych aktivit vo vaSom time?
R4: Certifikacia predajcov prebieha raz za 5 rokov. Jazykové Skolenia maju jazykové audity.

A: Aké su hlavné formy a metody vo vzdelavania a rozvoji zamestnancov, ktoré sledujete
alebo planujete vo vasom time implementovat’?

R4: Mam dobrt skiisenost’ s kouc¢ingom. Mam rad techniku ale nemam predstavivost’ o by sa
s tym dalo robit’, nejaku virtualnu realitu by mozno $lo vyuzivat’ na $koleniach ale za mna je
urcite lepsi osobny a fyzicky kontakt.

A: Su metdédy vzdelavania prisposobené individualnym potrebam a preferenciam
zamestnancom vo vasom time?

R4: Ano, komunikacia a spitna vizba je doleZita.
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A: DaKujem za odpovede a V4§ &as.

R4: Pekny den, d’akujem.

Zdroj: Vlastny prepis rozhovoru
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Priloha 7 Struktiirovany rozhovor s personalnym oddelenim
Termin rozhovoru: 12.03.2024

Miesto: Sidlo spoloc¢nosti v Prahe

Zucastnené osoby:

A: Autorka

R6: Respondent (Personalne oddelenie)

A: Dobry deii, mohli by ste, prosim, na ivod predstavit’ napli prace Vasho timu?

R6: Dobry den, tak tim HR, od inzercie, naboru, vyberu, rozvoju k udrzaniu zamestnancov.
Cely zivotny cyklus zamestnanca od nastupu po vystup. Vzdelavanie a rozvoj, sprava benefitov,
rozvoj firemnej kultury, HR marketing, spracovanie miezd a dani. Celkom 3 ¢lenovia, HR
manager, HR generalist plus HR Business Partner a Payroll Specialista. HR manager mé na
starost’ stratégiu, rozvoj firmy a planovanie, finanéné a personalne. HR generalist a tzv. HRBP
zastreSuje nabor, vzdelavanie a rozvoj, HR marketing, konzultacie, sprava benefitov. Payroll
Specialista ma na starosti dochadzku, mzdy, komunikacia s aradmi a dane.

A: Aké si hlavné ciele vzdelavania a rozvoja v spolo¢nosti Daimler Truck Ceska
republika s.r.0.?

R6: Aby kazdy zamestnanec bol dostato¢ne kvalifikovany na svoju pracu. Rozvoj a vzdelavanie
nielen v oblasti profesijného rozvoja, ale aj osobnostného, soft skills.

A: Aké su preferované metody vzdeldvania a rozvoja vo vasom time? Preferujete metédy
na pracovisku alebo mimo pracoviska? A Pre¢o?

R6: Preferujeme metody mimo pracoviska, pretoZze zamestnanec sa mdézem plne venovat’
vzdelavaniu a nie je ruSeny kolegami ¢i inymi vplyvmi, ktorym sa na pracovisku nevyhne.
NajcastejSie metody su: prednasky, seminare, webinare, workshopy €1 praktické tréningy.

A: Ako sa rozhodujete 0 vol’be metéd vzdelavania pre konkrétne skupiny zamestnancov?

R6: Podla pontikanych moznosti dodavatel'a alebo poskytovatela kurzu a podla preferencii
kazdého jednotlivého zamestnanca. Ako on sam vie, Ze sa najlepSie u¢i a bude mu vzdelavanie
najprijemnejsie.

A: St zamestnanci V spolo¢nosti Daimler Truck Ceska republika s.r.o. aktivne zapojeni
do planovania svojho vlastného rozvoja a kariérneho rastu?

R6: Ano sii, minimalne raz roéne prebicha hodnotenie zamestnancov so svojim nadriadenym,
kde sa stanovuju ciele na d’alSie obdobie, najcastejSie rok, vratane oblasti rozvoja a vzdelavania.
Hodnotenie prebieha formou rozhovoru, preto sit odporucania pre rozvoj stanovené zo strany
nadriadeného a potom aj podl'a vlastného zdujmu a preferencie zo strany zamestnanca.

A: Ako identifikujete potreby vzdelavania zamestnancov V spolo¢nosti Daimler Truck
Ceska republika s.r.o. a aké kroky a procesy nasledujete pri planovani a realizacii
podnikového vzdelavania?

R6: Potreby sa identifikuji na zaklade hodnotiacich pohovorov, pripadne na zéklade pohovorov
na konci skusobnej/pred koncom platnosti pracovnej zmluvy. Standardizované procesy a kroky
nemame, vZzdy vzdelavanie a rozvoj organizuje HR oddelenie tak, aby malo prehl'ad o tom, ¢o
sa kond a kto sa zucastiiuje a mohlo pozorovat’ vysledky a zmeny v praxi. VzZdy sa vychadza
z individualnych rozvojovych potrieb kazdého jedného zamestnanca.
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A: AKo sa hodnoti aspeSnost’ vzdelavacich a rozvojovych aktivit vo vasom time? AKko sa
meria ucinnost’ vzdelavacich a rozvojovych aktivit v spolo¢nosti Daimler Truck Ceska
republika s.r.0.?

R6: Sebahodnotenie alebo sebareflexia zamestnanca, spdtna védzba od nadriadeného, vlastné
pozorovanie HR, spitna vizba od $kolitel’a alebo lektora. U¢innost sa meria vi¢§inou v praxi,
kde s viditelné zmeny v praci, rychlosti, v pristupe, spravaniu a pod. Dalej prostrednictvom
kazdoro¢ného testovania spokojnosti zamestnancov. Nadriadeny hodnoti v rdmci hodnotiacich
pohovorov.

A: Aké st hlavné formy a metody vo vzdelavania a rozvoji zamestnancov, ktoré sledujete
alebo planujete v spolo¢nosti Daimler Truck Ceska republika s.r.o. implementovat’?

R6: Sledujeme pomer a medzi odbornym a osobnostnym rozvojom, aby bola v rovnovéhe. Tiez
vlastni aktivitu a iniciativu zamestnanca k rozvoju. Dalej sledujeme pomer prezencnych
a online foriem vzdelavania.

A: Su metédy vzdelavania prisposobené individualnym potrebam a preferenciam
zamestnancom vo vasom time?

R6: Ano, kazdy zamestnanec si svoj rozvoj riadi najmi sam, pod dohl'adom a s podporou &
odporti¢aniami od svojho nadriadeného. Pokial nehovorime o povinnych Skoleniach
vyplyvajucich z povahy prace ¢i zakonnych nariadeniach.

w

A: Dakujem za odpovede a V4§ &as.
R6: Taktiez d’akujem. Pekny den.

Zdroj: Vlastny prepis rozhovoru

XVII



Priloha 8 Grafické spracovanie vysledkov dotaznikového Setrenia

Graf 1 Spokojnost so zaskolenim v priebehu adaptacie do spoloénosti Daimler Truck Ceska
republika s.ro.
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Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf 2 Vek zamestnancov
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Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf 3 Najvyssie dosiahnuté vzdelanie zamestnancov

21

w

Stredoskolské Vysokoskolské Vyssie odborné Zakladné (Z5)

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf 4 Dizka trvania zamestnania v spolo¢nosti Daimler Truck Ceska republika s.r.o.
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Graf 5 Pohlavie zamestnancov
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Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf 6 Preferované formy vzdelavania
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Graf 7 Preferované metody vzdelavania
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Graf 8 Sposob informovania 0 moznostiach vzdelavania
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Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf 9 Hodnotenie aktualnej ponuky vzdeldvania a rozvoja v spolo¢nosti Daimler Truck Ceska
republika s.r.o.
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Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf 10 Délezitost’ pravidelného vzdelavania v ramci pracovnej pozicie
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Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf 11 Frekvencia ucasti na vzdelavacich a rozvojovych aktivit
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Graf 12 Prinos vzdelavacich aktivit spolo¢nosti k lepSiemu zvladaniu pracovnych aktivit
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Graf 13 Adekvatnost’ vzdelavacich aktivit pre osobny a kariérny rozvoj

16 15
14

14
12
10 e
8
6 5
4
2
0

3/4 2/4 4/4 1/4

Zdroj: Vlastné spracovanie

XXX



Graf 14 Stanovenie ciel'ov a ich vplyv na osobny a pracovny rozvoj zamestnancov
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Graf 15 Podpora nadriadenych pri dosahovani cielov
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Graf 16 Ugast’ na jazykovych $koleniach
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Tabulka 1 Pracovna pozicia

Pozicia

Analytik servisného trhu
Asistent

BDC

Brigadnik
eConsultant

HR

KAM

Logistika
Manazér
Predajné oddelenie
Recepcny

Sales admin
Servisné zmluvy
SPS

System Ordering
Technik

Truck Trainer
Uétovnik
Warranty
Celkovy sucet

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Tabul'ka 2 Potreby vzdelavania

Oddelenie

certifikovany predajca vozidiel
controlling

elektrotechnika

Interné vzdelavacie systémy
IT

jazyky

komunika¢né vedomosti
MS365

nema potrebu

neviem

odborné zamerania
predajna politika

projektové riadenie

Soft skills

Stres management
Technika

uctovnictvo

vedenie zamestnancov
vodi¢sky C

zakonnik prace

Znalost produktov

Ziadna

Access

Celkovy sucet

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Tabulka 3 Specifické skolenia, prednasky a workshopy pre d’alsi rozvoj

Skolenia, prednasky - Suéetz Po
business teiquette

business term

datova analzya

diagnosticky software
elektrika/elektrotechnika
garancny system

interné systémy

jazyk

komunikacia

konfiguracia nakladnych vozidiel
kurz prvej pomoci

management

MS office

neviem

nove modelove rady

Pristup podriadenyvs nadriadeny
projektovy managemnet

rozvoje skolenie

skolenie infrastruktury
skolenie v praxi

specialne programy

stress managemet

technické zdatnosti

time management

ucetnictvo

vedenie kolektivu

VeDoc

vodicsky C

Vymena skusenostivramci EU trhu
vysoko napetove vozidla

work life balance

XTPI

Celkovy sucet
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Zdroj: Vlastné spracovanie
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Tabulka 4 Dovody netcasti

Oznaceniariadkov |~ |Sucetz Pocet

chce C2, business term
chodi

chyba na strane skoly
mensi priorita

nebola ponuknuta
Nebolo potreba
Nema cas

neni osobna vyuka
nie je vypisany termin
planujem

po skusobnej dobe
Celkovy sucet

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Vzdelavanle a rozvoj Zzamestnancov
VO vybranej spolocnostl
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- _ VSEM
Riesena problematika

Hlavny ciel': Navrh zmien pre zlepsenie sucasného systému vzdelavania
a rozvoja zamestnancov v spolo¢nosti Daimler Truck Ceska republika s.r.o
Vedl'ajSie ciele: Analyza sucasného systému vzdeldavania a rozvoja
zamestnancov, identifikacia silnych a slabych stranok v tejto oblasti a zostavit
celkové odporucanie na zaklade vysledkov analyzy a hodnotenia.

Spolo¢nost Daimler Truck Ceska republika s.r.o. sa zameriava na nakup,
predaj, vyrobu, servis a poziCiavanie nakladnych vozidiel znacky Mercedes-Benz
a FUSO.

Daimler Truck Cesk& republika s.r.0. je dcérska spolo¢nost koncernu Daimler Truck
AG, ktord ma viac ako 100 000 zamestnancov.

Sidlo spolo¢nosti Daimler Truck Ceska republika s.r.o. sa nachadza v Prahe.

Vysoka skola ekonémie a managementu Vzdeldvanie a rozvoj zamestnancov v spolo¢nosti vo vybranej spolo¢nosti 2



VSEM

Struktirované rozhovory

« V obdobi od 04.03.2024 - 15.03.2024 osobne v Prahe

« S nadriadenymi jednotlivych oddeleni spolocnosti

« 6 rozhovorov, 9 otazok

Dotaznikové setrenie

« V obdobi od 04.03.2024 - 15.03.2024 prostrednictvom Survio.com

« 65 oslovenych zamestnancov, 43 dorucenych z celkového poctu, navratnost Cinila 66%

« 19 otazok zameranych na subjektivny nazor aktualneho systému vzdelavania a rozvoja
spolocnosti

Vyhodnotenie

« MS Excel, Survio.com grafy

Vysoka Skola ekondémie a managementu 3



VSEM
Vysledky prace

Z vysledkov prace vyplynulo, ze silné stranky su

—Dlhodoba angazovanost zamestnancov
—Sirokd a pestrd ponuka vzdeldvacich a rozvojovych aktivit
—Pozitivny vplyv tychto aktivit na pracovny vykon zamestnancov

—Motivacné a hodnotiace pohovory podporuju individualne plany rozvoja
a rastu zamestnancov

Vysokéa gkola ekondmie a managementu Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov v spolocnosti vo vybranej spolocnosti



VSEM
Vysledky prace

Z vysledkov prace vyplynulo, ze slabé stranky su

—10 (23%) respondentov nebolo spokojnych so zaskolenim v priebehu
adaptacie do spolocnosti

—14 (33%) nevyuziva skolenie jazykov
—13 (29%) respondentov nema nastavené ciele

—16 (37%) respondentom nevyhovuje aktualna ponuka vzdelavacich a
rozvojovych aktivit

Vysoka skola ekondmie a managementu



VSEM
Odporucanie

Na zaklade vysledkov mozno odporudit:

1. Platforma Oracle Daimler HCM
LepsSie a prehladnejSie planovanie osobného rozvoja a vzdelavacich aktivit.

2. Buddy program
Zlepsenie procesu adaptacie do spolocnosti.

3. DalSie vzdelavanie
Na zaklade vysledkov dotaznikového Setrenia, kalkulacia jednotlivych skoleni.

L i 4 i j & i i o i 6
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VSEM
Zaver

Praca priniesla analyzu problematiky vzdelavania a rozvoja zamestnancov
v spolocnosti

Novym rieSenim je implementacia platformy Oracle Daimler HCM, zavedenie Buddy
programu a dalSie vzdelavacie aktivity.

Ly . Vzdeldvanie a rozvoj zamestnancov v spolo¢nosti vo vybranej spolo¢nosti 7
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