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Uvod

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl ve spole¢nosti je v oboru personalistiky velmi
dilezitym tématem. Prestoze svét technologii je velmi dynamicky a jeho pokrok
roste obrovskym tempem, hraje lidsky kapital stale vyznamnou roli. Zaméstnanci
jsou velmi cennym aktivem kazdé dobfe fungujici spole€nosti a je tfeba neustalym
vzdélavanim zvysovat jejich hodnotu a potencial. Pomoci rozvoje a vzdélavani
svych zaméstnancu zvysuje firma svou konkurence schopnost na trhu prace a také
aktivné prispiva k dosazeni firemnich cilli. Ukolem kazdého personalniho oddéleni
by tedy mélo byt navrzeni takovych vzdélavacich procesu, aby bylo téchto cill

dosazeno.

Cilem bakalarské prace je v teoretické Casti literarni reSerse aktualnich poznatku
o vzdélavani a rozvoji zaméstnancu. Prakticka ¢ast ma za cil analyzu efektivity
stavajicich pristupl ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancl ve vybrané spoleénosti.
Po analyze ziskanych dat z dotaznikového Setreni je v zavéru bakalarské prace

sestaven navrh optimalizaCnich rfeseni.

V teoretické Casti, literarni reSerSe vysvétluje zejména rozdil mezi lidskymi zdroji
a lidskym kapitalem. Jedna se o kliCové pojeti personalniho fizeni a na zakladé
ného lze pak provozovat ve spolecnosti vSechny personalni ¢innosti. Jednotlivym
personalnim ¢innostem se poté vénuje druha polovina teoretické Casti. Personalni
¢innost se zaméruje nejen na praci se zaméstnanci, ale také je v ramci ni dilezita
schopnost vytvofeni a analyzy pracovniho mista, dil€i personalni planovani, a s tim
spojeny i vybér pracovnikd. Po nastupu nového uchazece prace personalistl
zdaleka neskoncila a je potfeba se zaméstnanci aktivné pracovat, a to jak pfi
systému hodnoceni, odmeénovani Ci pfi péCi o vztahy na pracovisti. Nedilnou
soucasti, ktera zvysuje hodnotu pracovnika v ramci jeho setrvani ve spolecnosti, je
jeho systematické vzdélavani a vyhodnocovani efektivity poskytovanych typu

vzdélavani.



Organizaci, ktera byla vybrana pro ucely empirického vyzkumu, reprezentuje
mezinarodni logisticka spole¢nost (uvadéna jako Spolecnost XYZ), ktera je jednim
z prednich poskytovatelll kontejnerové prepravy. Pro empirickou ¢ast prace jsou
vyuzivany informace a znalosti prazské centraly a nize uvedené se vztahuje pravé
k této pobocCce. S ohledem na podnikové zaméfeni se Spole¢nost XYZ snazi
v celosveétovém meéfitku dostat socialnim a enviromentalnim zavazkiim. Spole¢nost
XYZ, se diky rozdilnych kulturnim zvyklostem snazi pruzné reagovat na dynamickou
dobu. Tim, ze se rozviji na témér vsech kontinentech, tak se ji dafi implementovat

nové trendy ve vybéru zaméstnancu rychleji.

Cilem této prace je mimo jiné i navrhnout vhodna doporueni na zlepSeni
vzdélavani a rozvoje zaméstnancu ve Spole¢nosti XYZ. Za timto ucelem bylo
uskute¢néno dotaznikové Setfeni na téma Spokojenost zaméstnancl Spole¢nosti
XYZ s programem vzdélavani. Na zakladé sesbiranych dat jsou navrzeny zakladni

oblasti, ve kterych muze spole¢nost zvysit efektivitu vzdélavacich procesu.



1 Teoreticka vychodiska rFeSeni

Teoreticka reSerSe dava do souvislosti pfedevsim rozdil mezi definici lidského
zdroje a lidského kapitalu. OdliSnost v pojeti ma celkovy dopad na personaini fizeni.
Kapitola vymezuje v celém rozsahu personalni Ffizeni jako Cast procesu pfi
strategickém planovani a stanovani cilu organizace. Dale se vénuje i problematice
jednotlivych ¢&innosti, které personalni fizeni obsahuje a definuje zakladni

legislativni ramec pracovniho prava.

1.1 Definice Fizeni lidskych zdroju

,Rizeni lidskych zdrojli se zabyva v&im, co souvisi se zamé&stnavanim a fizenim lidi
v organizaci.“ (Armstrong, Taylor, 2015. s. 45). Takto zni jedna ze zakladnich definic
Fizeni lidskych zdroji. Dale podle Armstronga a Taylora (2015) zahrnuje: ,vSechny
¢innosti tykajici se strategického fizeni lidskych zdroju, fizeni lidského kapitalu,
fizeni znalosti, spoleCenské odpovédnosti organizace, rozvoje organizace,
zabezpecovani lidskych zdrojli (planovani lidskych zdroju, ziskavani a vybéru
zaméstnancl, Fizeni talentl), fizeni pracovniho vykonu a odménovani
zaméstnancu, vzdélavani a rozvoje zaméstnancl, zaméstnaneckych a pracovnich
vztahl, péce o zaméstnance a poskytovani sluzeb zaméstnancim.” (Armstrong,
Taylor, 2015, s. 45).

Podle Watsona (2010) se fizeni lidskych zdroju fadi mezi pfistupy fizeni ve
spolec¢nost vynakladané k vyuzivani usili, schopnosti a oddanosti lidi k tomu, aby
byla vykonana prace postupy, které jsou pro organizaci klicové k dosazeni cile. Pro
dosazeni téchto cilll je nutné, aby zaméstnanec byl loajalni ke spole¢nosti a zaroven

aby si spole¢nost uvédomovala jeho hodnotu a zajistila rozvoj a vzdélavani.

1.2 Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojd nebo také personaini fizeni je velmi $iroky pojem a existuje
mnoho definic, které tento pojem vysvétluji. Vesmés se jedna o vSe, co se tyka
zaméstnancu pracujicich v dané organizaci. Na fizeni lidskych zdrojl Ize pohlizet

z mnoha uhll. Tato prace se zabyva nize uvedenymi oblastmi.
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1.2.1 Lidské zdroje a lidsky kapital

Podle Bostickové (2017) Ize definovat zakladni rozdil mezi lidskym zdrojem
a lidskym kapitdlem vyjadienim kladné a zaporné hodnoty. Stejné vyklada
Armstrong a Taylor (2015) rozdil jako aktiva a naklady. Lidsky zdroj je nakladem pro
danou organizaci, protoze na jeho fizeni a rozvoj musi nakladat prostredky. A to jak
financni, tak asové. Lidsky kapital poté pro spole€¢nost znamena aktivum, diky niz
mUze naplnovat svoji ¢innost, vymezené strategické cile a vnima se jeho dllezitost
pro chod spole€nosti.

Koubek (2007), uvadi rozdily mezi personalnim Fizenim, Ffizenim lidskych zdrojl
a persondlni administrativou. Personalni administrativa je pouzivana v organizacich
zalozenych na pfimém fizeni a jedna se primarné o Cinnosti, které jsou spojené
s ndborem osob, zakladani a vedeni personalni dokumentace a dalsSimi ¢innostmi,
které nevedou k praci s lidskym kapitalem. Horalikova (2006) definuje personalni
fizeni jako Cinnosti spojené s videimi pracovniky. Pristup k fizeni lidskych zdrojl
maji stejny jako Armstrong (2015) tak i Koubek (2007), a to jako uceleny pristup

k Fizeni, ktery je zakladni dovednosti manazerut v organizaci.

1.2.2 Role v ramci fizeni lidskych zdroji

Systém fizeni Ize podle Armstronga a Taylora (2015, s. 80) definovat jako:
,Strategie lidskych zdroju (smér), Politiky lidskych zdroji (zasady), Postupy lidskych
zdroju (€innosti).“ Systém fizeni lidskych zdroji a v nich role v zjednoduseném

schématu znazornuje obrazek 1:

[ Rizeni lidskych zdrojd

l Filosofie fizeni lidskych zdrojl

|
l §trateg|e, politiky a dalsi
ooituov

I Rizeni lidského kapitalG

organizace a zabezpeceni vzdelavani a vy ., zamesthanec
. . ; ‘o . odménovani ,
rozvoj lidskych zdr rozvoj é vztahy

Zdroj: Upraveno dle (Armstrong, Taylor, 2015, str.81))

Obr. 1 Systém fizeni lidskych zdroji
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Roli personalistt poté Armstrong a Taylor (2015) definuje jako roli obecnou, roli
poskytovatell sluzeb, strategickou, business partnerl, nositelt inovaci a agentu
zmén. Obecna role je definovana obecnou personalni €innosti podle zakladnich
pravidel. Déle role poskytovatell sluzeb je spojena s poskytovanim vzdélavani,
zaméstnavanim a vyfizovanim pracovneé pravnich zalezitosti. V ramci strategické
role pak personalista naplfiuje dosahovani strategickych cilll organizace. V této roli
se podili na vytvareni strategii prace s lidskymi zdroji, dale na uskute¢rovani
zvolené strategie a podpore prosazovani politik. Spolu s liniovymi manazery
vystupuji personalisté v roli business partnerll a snazi se pracovat se zakladni
SWOT analyzou, a snazi ze se tedy vyuzit silné stranky pro snizeni hrozeb a
zaroven prilezitostmi posilit slabé stranky. Dale mohou pfinaset inovace a iniciovat
zmeény (transformacni, postupné, vize a odbornosti). Jedna se o soubor roli, které
je nutné, aby personalista vnimal jako komplexni souhrn dovednosti ke kvalitnimu

Fizeni lidskych zdroju v dané spole¢nosti (Armstrong, Taylor, 2015).

1.2.3 Etiketa a spole€enska odpovédnost organizaci

Armstrong a Taylor (2015) uvadi, ze obecnymi zasadami v oblasti etikety pfi fizeni
lidskych zdroju jsou: ,1) uvédomeéni si potfeb zaméstnancl, jejich prava a povinnosti
s vlivem na strategické cile organizace, 2) uvédomeéni si, ze je potieba se
zamestnanci zachazet jako s lidskymi bytostmi, které maji potreby, nadéje i obavy,
3) uvédomeéni si, ze zaméstnanec neni vyrobni faktor, ale lidska bytost, 4) a pfistup
k zaméstnancUm, tak aby byla zachovana jejich pfirozena prava
a zaroven s nimi bude zachazeno poctivé a uctive.“ (Armstrong, Taylor, 2015,
s 143).

Dale podle Armstronga a Taylora (2015) by méla organizace fungovat
se spolecenskou odpovédnosti (CSR, corporate social responsibility). SpoleCenska
odpovédnost vedle zakladnich strategickych cilt spoleénosti zahrnuje i komunitni
zpUsob fizeni lidského kapitalu, je v souladu s enviromentalni odpovédnosti a chova
se odpovédné k zivotnimu prostfedi a vyuziva prvky udrzitelnosti pro budouci

generace.
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1.3 Personalni ¢innosti

Personalni fizeni neni jenom o naboru novych zaméstnancu, ale zahrnuje i celou
skalu Cinnosti, které je potreba realizovat pred naborem, ale také sadu Cinnosti,
které je nutné provadét pro to, aby byl zaméstnanec dobfe motivovan, odvadél

kvalitné pfidélenou praci a zaroven mohl zvysovat svoji kvalifikaci.

1.3.1 Tvorba a analyza pracovniho mista

Jednou ze zakladnich cinnosti provadénych v ramci personalniho Ffizeni jsou
analyza pracovnich mist a tvorba jednotlivych pozic. Kroulikova (2018) uvadi,
ze v ramci analyzy je potifeba predevsim usporfadat informace o pozicich
a na zakladé nich jasné stanovit popis pracovniho mista, ktery je nadale kliCovy

i pro analyzu k poskytovani vzdélavani v dané organizaci.

Pracovni misto podle Sikyfe (2018) je zakladni jednotkou podniku, diky niz napliuje
své cile. Dle jeho spravného popisu mlze dochazet ke spravnym manazerskym
rozhodnutim a fizeni. Pracovnik pak jasné vi, jaké povinnosti a pozadavky jsou
na né&j kladeny. SikyF (2018) dale definuje zakladni otazky, které mohou usnadnit

tvorbu popisu pracovniho mista (obrazek 2).

co?

* Co je potreba
splnit na daném
mist

* Kde bude prace
vykonavana

* Kdy se ma prace
plnit

* Kdo ma byt
pracovnikem

* Proc je potreba
pracovni mist

* Jak se ma prace
na daném misté
plnit

Zdroj: Upraveno dle (Sikyf,2018, str. 48-49)

Obr. 2 Zakladni otazky pro tvorbu pracovniho mista

1.3.2 Personalni planovani

Personalni planovani je oblast, ktera vychazi z popisu pracovniho mista. Na popis
pracovniho mista poté navazuje popis pracovnich Cinnosti, které jsou v ramci
daného pracovniho mista vykonavany. Jedna se o rozdilné, avSak neoddéelitelné
oblasti. Personalni planovani Ize pojmout jako proces rozdéleny do tfech zakladnich
etap (Koubek, 2007):
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- analyza potfeby pracovniku;
- progndza pokryti pracovniky;
- planovani personalniho rozvoje.

Koubek (2007) k etapam uvadi, ze v prvotni etapé je potieba planovat pocty
pracovnich mist, jejich poptavku, dale pak je nutné udélat prognézu nabidky
pracovnich mist v ramci organizace i mimo ni, a v posledni etapé se zaméfit na
vzdélavani jednotlivych pracovnikl a tim zvysit i zajem o dané aktivity a rozvoj sam

sebe.

1.3.3 Vybér pracovniku

Po uspésné analyze pracovnich mist a personalniho planovani je nutné ziskat
pracovniky na danou pracovni pozici. Podle Koubka (2007) Ize pracovniky ziskavat
z vnitfnich zdroji, vnéjsich zdroju a rlznymi zpUsoby. V prfipadé, Ze je potfeba
nalézt pracovnika na pracovni misto, primarnim zdrojem pro hledani je spole¢nost
samotna. Vyhodou tohoto pfistupu je, ze zaméstnavatel jiz ma znalosti pracovnich
dovednosti daného zaméstnance, ktery jiz v ramci firemni kultury pUsobi. Koubek
(2007) v souvislosti s internimi zdroji uvadi mozné pripady ziskani nové pracovni

sily:

- restrukturalizaci  vyroby, napfiklad nahrazeni pracovnika novymi

technologiemi a tim padem moznost jeho pfesunu,
- ukonceni Cinnosti pracovnika a mozny posun v ramci spoleénosti,

- pracovni postup a prohloubeni dovednosti, které mohou pracovnika

adoptovat na jinou pracovni pozici,
- a zajem pracovnika prejit na jiné pracovni misto, nikoliv opusténi organizace.

Druhym zpusobem podle Koubka (2007) je ziskavani pracovnikl mimo organizaci.
Jedna se o bézny zplUsob ziskavani pracovnikl na trhu prace. Vyhodou tohoto
procesu je ziskavani nového zameéstnance a mozny pfinos spocivajici v jiném
pohledu na vykonavanou praci. Nevyhodou pak mUze byt delsi adaptaéni proces.
Pracovniky Ize poptavat riznymi zplsoby — vyvésky inzeratu, webovymi portaly
zprostredkujici poptavky a nabidky prace, urady prace, noviny, ale i napfiklad

dobrou poveésti organizace (Koubek, 2007).
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Bosti¢kova (2017) shrnuje mozné formy vybérového &i pfijimaciho fizeni. To mlze
probihat formou analyzy vyzadané dokumentace predlozené uchazeéem -
zivotopis, motivaéni dopis, dotaznik, doporuéeni a také i lékafské zpUsobilosti.
Metodami vybéru mohou byt rozhovor, pohovor, testy nebo tzv. assessment centra,
ti. souboru metod, pomoci kterych dochazi k posouzeni schopnosti uchazece

ve skupiné v§ech uchazecu.

Posledni fazi vybéru a prvni fazi pracovnika na pracovnim misté je jeho adaptace.
Podle Kroulikové (2018) jej zle shrnout do Ctyf oblasti — pfiprava, setkavani,

prizpusobeni a stabilizace v ramci vykonavané prace.

1.3.4 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniku je dulezitou ¢innosti personalistl. Jedna se o zpUsob, kterym
nejen hodnoti vykon daného pracovnika, jeho vysledky, ale také jeho chovani,
fungovani v ramci firemni kultury a jeho pfedstavu o moznych zménach. Do urcité

miry mdZze mit hodnoceni vliv na odménovani (Sikyr, 2012).

Podle Koubka (2007) mlze probihat hodnoceni formalni nebo neformalni. Formalni
hodnoceni Ize provadét v pravidelnych intervalech a je velmi standardizované.
Neformalni je provadéno ze strany nadfizeného a oproti formalnimu neni zakladano

do personalniho spisu. Dale mlze byt provadéno hodnoceni:
- pracovniho chovani
- pracovnich vysledku

- schopnosti a potencialu zaméstnance.

1.3.5 Odménovani

Jednim z nejvyznamnéjsich motivatorll a parametrll pracovniho vztahu a zarover
nastrojem pro personalni fizeni je odména za odvedenou praci. Podle Rendlové

(2021) Ize odmény rozdélit na penézni a nepenézni.

Penézni odménou mize byt mzda, plat nebo odména z dohody definované
zakonem €. 262/2006 Sb., Zakon zakonik prace. Podle §2 odstavce 2 zminéného
zakona: ,Zavisla prace musi byt vykonavana za mzdu, plat nebo odménu za praci,
na naklady a odpovédnost zaméstnavatele, v pracovni dobé na pracovisti

zaméstnavatele, popfipadé na jiném dohodnutém misté.“ (Zakon €. 262/2006 Sb.)
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Podle Ministerstva socialnich véci a prace (2023) je: ,Mzda je penézité plnéni
a plnéni penézité hodnoty (naturalni mzda) poskytované zaméstnavatelem
zameéstnanci za praci. Mzda je tedy souhrnny pojem zahrnujici vSechny slozky
odmeény poskytnuté zaméstnanci za vykon prace, at uz jde o tzv. zakladni mzdu
nebo o jeji pohyblivé slozky, jako jsou rGzné provize, odmény, bonusy apod.
Do mzdy se naopak nezahrnuji ostatni pfijmy zaméstnance neposkytované
za vykon prace (napriklad odmeény pfi zivotnich vyroCich) ani nahrady mzdy...”
(Ministerstvo prace a socialnich véci, 2023). Plat poté to samé ministerstvo udava
jako: ,...penézité plnéni poskytované za praci zaméstnancim v pracovnim pomeéru
k zaméstnavateli, ktery na odmériovani téchto zaméstnancl vyuziva zcela nebo
pfevazné verejné zdroje (prostredky ze statniho rozpoctu, z ostatnich verejnych
rozpoctl nebo z verejného zdravotniho pojisténi).“ (Ministerstvo prace a socialnich
véci, 2023).

Mezi dalSi dodatkové formy odmén Fadime benefity, penézni i nepenézni. Podle

Koubka (2007) je muzeme tfidit do tfech skupin:

- socidlni — pojisténi, pujcky, pfispévky na kulturu, zfizené matefské

Skolky, aj.,

- spojené s vykonem prace — kafeterie, vzdélavani, zlevnéné produkty

nebo slevy na jiné produkty, aj.,
- spojené s postavenim - dodate¢na podpora sluzebnim vozidlem,

IT technikou, pfispévkem na oSaceni, sluzebnimi byty aj.

1.3.6 Pracovni vztahy a péce o pracovniky

Dobré pracovni vztahy na pracovisti a péée o pracovniky je jednou z dulezitych
oblasti, ktera ma vliv na fungovani celé organizace. Vztahy lze z obecného hlediska
délit na formalni a neformalni. Podle Koubka (2007) se mohou vztahy clenit

i do nésledujicich skupin:
- zamestnanecké — velmi formalni vztahy uréené zakonnymi normami,

- kolektivni pracovni vztahy — ve vétsiné pfipadu definované odbory nebo

sdruzenimi, chranici prava zaméstnancu,
- vztah podfizeny/nadfizeny — dané organizacéni strukturou,

- k zakaznikim — dané pravidly organizace,
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- v kolektivu na pracovisti — dané pracovnim radem,

- mezi spolupracovniky — vztahy pfechazejici v neformaini vztahy.

1.3.7 Vzdélavani zaméstnancu

Ugelem vzdé&lavani pracovnikl ve firmé je prohlubovani a systematické utvareni
schopnosti zaméstnancu k vykonavani sjednané prace a dosazeni pozadovaného
vykonu (Sikyf, 2012).

Vzdélavani se v poslednich letech stalo nedilnou soucasti agend personalistiky.
Velké procento uchazecu se jiz pfi pfijimacim fizeni dotazuje, zda firma nabizi svym
zaméstnancim vzdélani a moznost nejen kariérniho rozvoje. Zajimavy pohled
na vzdélavani zaméstnancl podava ve své publikaci Kucharcikova a Vodak (2011),
ktefi popisuji vzdélavani jako agregaci pozadavkl na vykon prace, kvalifikaci
a behavioralni chovani. Ugelem je dosazeni motivace pracovnik{l pro jejich praci.
Cimz mlzeme chapat, ze pokud zaméstnavatel plati zaméstnanci jeho vzdélani,
dava tim najevo, ze mu na zaméstnanci a jeho rozvoji zalezi. Vnitfni uspokojeni
je zalozeno na individualnosti, daném pracovnim mistu a firemni kultury.
(Kuchafikova, Vodak, 2011).

Moderni spolecnost, ve které zijeme, se neustale méni a rozviji. Je tedy potieba
klast velky duraz na to, aby se i lidé neustale rozvijeli a prohlubovali své dovednosti.
Vzhledem k rychlému vyvoji hlavné technologii, znalosti rychle zastaravaji
(Koubek, 2007).

Podle Koubka (2007) se v systému, kde dochazi k formovani pracovnich schopnosti
Cloveka muze délit vzdélavani na ftfi zakladni kategorie/oblasti: , oblast
vSeobecného vzdélavani, oblast odborného vzdélavani a oblast rozvoje.* (Koubek,
2007, s. 113).
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Zakladni pfiprava
na povolani

Orientace

Doskolovani

E Preskolovani

Profesni
rehabilitace

Zdroj: Upraveno dle (Koubek,2009, str. 255)

Obr. 3 Formovani pracovnich schopnosti ¢élovéka

Oblasti vzdélavani:

a.) Oblast v8eobecného vzdélavani — tato oblast je zaméfena na formulaci
zakladnich a vSeobecnych znalosti a dovednosti, které Clovéku umoznuji byt
soucasti spoleCnosti a dale rozvijet své specializované pracovni schopnosti.
Hlavnim zdjmem této oblasti na osobnost jedince, na jeho socialni rozvoj a je pod
taktovkou stétu. (Koubek, 2007).

b.) Oblast odborného vzdélavani — probihaji zde procesy, které maji Clovéka
pfipravit na povolani a zahrnuje tedy orientované znalosti a dovednosti na danou
pracovni pozici. Mizeme fici, Ze tato oblast tedy obsahuje zakladni pfipravu na
povolani, orientaci, doskolovani a preskolovani nebo také profesni rehabilitaci
(Koubek, 2007).

Zakladni pfiprava na povolani stoji mimo vzdélavaci proces dané organizace
a netyka se jejich zaméstnancu. Orientaci je jinak FeCeno snaha dané organizace
0 co nejrychlejsi a nejefektivnéjsi adaptaci nového pracovnika nejen na organizaci

jako takovou, ale také na pracovni tym a dané pracovni misto (Koubek, 2007).
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Doskolovani Ize chapat jako prohlubovani jiz ziskané kvalifikace zaméstnance.
Dany zaméstnanec tedy pokracuje v rozsifovani svych znalosti na svém pracovnim
misté. Snazi se pfizpUsobit znalosti a dovednosti zménam, které byly na jeho
pracovnim misté vyvolany napriklad novou technologii, novymi pozadavky na trhu

nebo napfiklad nové objevy v oboru (Koubek, 2007).

Prfeskolovani je na rozdil od doskolovani proces, kdy se pracovni schopnosti
Clovéka formuji tak, ze dochazi k uplnému osvojeni novych pracovnich dovednosti

a sméfuje tedy k osvojeni nového povolani (Koubek, 2007).

Profesni rehabilitace je specidlnim pfipadem preskolovani. Snazi se pomoci
osobam, které nejsou schopny kvuli svému zdravotnimu stavu vykonavat praci,

aby se mohli pIné vratit do pracovniho procesu (Koubek, 2007).
c.) Oblast rozvoje

Posledni oblasti je oblast rozvoje, na kterou je také kladen velky diraz. Tato oblast
se vénuje zvladnuti komplexnich problémd, které mnohdy prekracuji i meze daného
oboru. Mimo formovani pracovnich znalosti se také zaméfuje na formovani
osobnosti jedince. Rozvoj je tedy orientovan spiSe na pracovni potencial jedince a
na jeho kariéru. Pokud tento rozvoj uskuteénuje pfimo organizace, mizeme miuvit

o rozvoji pracovniku (Koubek, 2007).
Cilem rozvoje je pfedevsim to, aby formovani jedince pfispivalo pozitivné k plnéni

cilt organizace a aby dochazelo ke zleps$eni mezilidskych vztahl na pracovisti.

1.3.8 Systematické vzdélavani zaméstnanci

Podle Koubka (2007) je systematické vzdélani nejefektivnéjsi forma vzdélavani.

Autor ho definuje ve Ctyfech zékladnich oblastech:

1. Identifikace potfeb vzdélavani,
2. Planovani vzdélavani,

3. Vybrané metody vzdélavani,
4. Vyhodnoceni vzdélavani.
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Dalsi obecny pristup definuje Hronik (2007) a to jako Ctyfi faze v realizaci vzdélavani

— identifikace, design vzdélavacich aktivit, realizaci a zpétnou vazbu.

Identifikace

potieb
vzdélavani

Vyhodnoceni

vysledk
vzdélavani

Planovani
vzdélavani
\/ Realizace
vzdélavaciho

procesu

Zdroj: Upraveno dle (Hronik,2007, str. 133)

Obr. 4 Systematické vzdélavani zaméstnancu

V pfipadé systematického vzdélavani je potfeba jasné identifikovat jeho zamér
a dlouhodobé analyzovat potfeby (Armstrong, Taylor, 2015). Potfeby vzdélavani
je mozné identifikovat pomoci analyzy jednotlivych oblasti, reflektujici strategické
cile organizaci. Dal Armstrong a Taylor (2015) definuji, ze v rdmci analyzy by mélo
dojit ke zhodnoceni stavu, jak probiha situace v sou€asnosti a jak by méla probihat
do budoucnosti. Koubek (2007) doplfuje analyzu o sbér udajl o celé organizaci,

o pracovnich mistech a €innosti a o jednotlivych pracovnicich.

Planovani vzdélavani navazuje na identifikaci potieb. Jedna se o koncepCni
¢innosti, které by vSak vzdy mély, podle Armstronga (2007) zahrnovat otazky: jaké
vzdélavani, koho, jakym zplsobem, kdo bude skolit, kdy, kde, za jakou cenu
a jakym zpusobem dojde k evaluaci skoleni. Podle Kovarové (2013) je mozné
realizovat Skoleni na pracovisti, mimo pracovisté nebo plné mimo organizaci.
V pripadé rozhodovani o typu skoleni je nutné brat ohled na cil vzdélavani, predmét

a obsah, lidsky faktor, ¢as a principy uceni.

20



Kovarova (2013) shrnuje dostupné metody dle jednotlivého typu realizace:

1. Pri vykonu na pracovisti

Instruktaz — aby byla provedena uspésna instruktaz je potfeba danou problematiku
nejdrive vysvétlit ustné a poté demonstrovat, zaroven musi dojit k ovéreni, zda

zamestnanci problematiku pochopili.

KouCovani — podle Koubka (2007) se jedna o metodu mezi nadfizenym
a podrizenym, kdy nadfizeny svymi pfipominkami a ¢innostmi sméfuje pracovnika

k vyS$si vykonnosti.

Mentoring — oproti kou€ovani je mentoring definovany plnou odpovédnosti ze strany
Skolené osoby (Koubek, 2007).

Asistovani — zaméstnanec se uci novym postupum u stavajiciho pracovnika
(Koubek, 2007).

Rotace prace — vyhodou rotace prace je vystoupeni z monotdénnosti a zaroven

rozsifeni dovednosti pracovnika skrz celou organizaci (Koubek, 2007).
Pracovni porady

2. Mimo pracovisté

Pfednasky — cilem prednasek je informovat, inspirovat a prfedat znalosti
jednotlivedm, pfipadné skupinam. Prednasejici byva odbornym gestorem,
nejefektivnéjsi byva prednaska v malych skupinach (Koubek, 2007).
Demonstrovani

E-learning — v soucasné dobé velmi vyuzivana forma vzdélavani. Jedna se o typ
predavani informaci ve formé prednasek a workshopu vzdalenym pfistupem. PFi
tomto typu dochazi k uspofe Casu a financi vyplyvajici z premisténi na misto

vzdélavani. Nevyhodou byva slabsi zapojeni uUcastnikl do diskuse a daného

tématu.
Samostatné skoleni

V zavérecéné fazi systematického Skoleni je nutné vychazet jiz z evaluacnich kritérii
nastavenych v pripravné fazi. Hodnoceni porovnava cile a vysledky S$koleni.

Kovarova (2013) podle Hronika (2007) definuje Ctyfi otazky, které maji byt
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pfi hodnoceni zodpovézeny. Jedna se o reakce (napfiklad dotaznikové Setfeni),
uceni (napfiklad test), chovani (posouzeni pracovniho vykonu pred a po skoleni)

a vysledky (podnikové vysledky, napf. produktivita).

1.4 Legislativni ramec pracovniho prava v CR

Pracovné-pravni vztahy mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem vymezuje zakon
€. 262/2006 Sb., Zakon zakonik prace (dale jen zakonik prace). Podle § 6 Zakoniku
prace: ,Zameéstnancem je fyzicka osoba, ktera se zavazala k vykonu zavislé prace
v zdakladnim pracovnépravnim vztahu* a podle § 7 téhoz zakona je:
,Zamestnavatelem osoba, pro kterou se fyzicka osoba zavazala k vykonu zavislé
prace v zakladnim pracovnépravnim vztahu*. Zakonik prace upravuje i oblast
zvySovani kvalifikace a s ni spojenou i kvalifikacni dohodu. Podle § 231 odst. 1 a 2:
,2Zvysenim kvalifikace se rozumi zména hodnoty kvalifikace; zvySenim kvalifikace je
téz jeji ziskani nebo rozsifeni. a zvySovanim kvalifikace je studium, vzdélavani,
Skoleni, nebo jina forma pfipravy k dosazeni vy$siho stupné vzdélani, jestlize jsou

v souladu s potiebou zaméstnavatele” (Zakon €. 262/2006 Sb.).

Zaméstnanec, na zakladé ustanoveni zakoniku prace, mize uplatnit podle § 205
Piekazky v praci z diivodu $koleni, jiné formy pfipravy nebo studia, kdy: ,U&ast na
Skoleni, jina forma prfipravy nebo studium, v nichz ma zameéstnanec ziskat
predpoklady stanovené pravnimi predpisy nebo pozadavky nezbytné pro radny
vykon sjednané prace, které je v souladu s potfebou zaméstnavatele, zasahuje-li
do pracovni doby, je pfekazkou v praci na strané zaméstnance, za kterou prislusi
nahrada mzdy nebo platu.“ A dale podle § 230 téhoz zakona ma zaméstnanec pravo
a dokonce i povinnost prohlubovani své kvalifikace, kdy podle § 230 odst. 2:
,<Zaméstnanec je povinen prohlubovat si svoji kvalifikaci k vykonu sjednané prace.
Zameéstnavatel je opravnén ulozit zaméstnanci uCast na skoleni a studiu, nebo
jinych formach pripravy k prohloubeni jeho kvalifikace, popfipadé na zaméstnanci
pozadovat, aby prohlubovani kvalifikace absolvoval i u jiné pravnické nebo fyzické
osoby* (Zakon €. 262/2006 Sb.).
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2 Charakteristika spole¢nosti XYZ

Organizaci, ktera byla vybrana pro ucely empirického vyzkumu, reprezentuje
mezinarodni logisticka spole¢nost (uvadéna jako Spolecnost XYZ), ktera je jednim
z prednich poskytovatelt kontejnerové prepravy. Nabizi svym klientdm prepravni
linky, které spojuji Severni Ameriku, indicky subkontinent a Asii. Kontejnery jsou
prepravovany z celého svéta velkymi nakladnimi lodémi a nasledné jsou ve velkych

evropskych pfistavech pfekladany na vlaky a dovazeny az na misto uréeni.

MateFska spoleénost ma sidlo v Sanghaji a byla zaloZzena v roce 2016. Na narodni
arovni ma 9 pristavnich pobocek a expandovala dale do Evropy, Severni i Jizni
Ameriky, Asie, a Afriky. Spole¢nost XYZ sidli v Praze a ma pobocky rovnéz
v Rakousku, Madarsku a na Slovensku. Empiricky prizkum (viz kapitola 3) se

uskutecnil v prazské centrale pobocky.

Pro empirickou €ast prace jsou vyuzivané informace a znalosti prazské centraly a

nize uvedené se vztahuje prave k této pobocce.

Ridici strukturu Spoleénosti XYZ Ize popsat jako jednoduchou liniovou, a je

Reditel (cz0) [l Asistentka

znazornéna na obrazku 5:

Prévni Personalni Finanéni Marketing

oddglent oddglent oddglent oddglent Bl

Admistrativa U¢tarna

Engineering
oddéleni

ad Internivztahy

Styk s
verejnosti

=l Externivztahy

adExport/Import

Mezinaroni
oddéleni

Zdroj: vlastni (interni materiély)
Obr. 1 - Ridici struktura Spoleénosti XYZ



Hodnoty spole¢nosti XYZ

S ohledem na podnikové zaméreni se Spolec¢nost XYZ snazi v celosvétovém
méfitku dostat socialnim a enviromentalnim zavazkim. V ramci zlepSeni
enviromentalniho prostfedi zavedla matefska spolecnost do struktury fizeni i Fizeni
jakosti, bezpe€nosti a ochrany zdravi prace, zivotniho prostfedi a energeticky

management.

Vybér zaméstnancl a zaméstnanecké prostiedi

Podle studie Deloitte (2022), je v Ceské republice na pozici piedstavené
ve vybranych spoleénostech 17,2 % Zen. Primérné se v Evropé jedna o podil
30,7 % zen na téchto pozicich. K tomuto trendu se rozhodla pfidat i Spoleénost XYZ,
ktera se svou interni politickou snazi dosahnout spravedlivé genderové vyvazenosti.

Svou spolecenskou odpovednost odrazi i v dalSich oblastech.

Spolecnost XYZ se diky rozdilnym kulturnim zvyklostem snazi pruzné reagovat
na dynamickou dobu. Tim, ze se rozviji na témér vSech kontinentech, tak se ji dafi
implementovat nové trendy ve vybéru zameéstnancl rychleji. Uvédomuje si,
Zze je nutné naborovou kampan prizplsobovat rlznym skupindm uchazecU.

Personalni marketing je pfizplsobeny tfem zakladnim skupinam:

a) Nastup absolventl a osob s kratkou praxi — personalni marketing je zaméren
pfedevS§im na propagaci na socialnich sitich, Spoleénost XYZ
se pfizpUsobuje nejmodernéjSim socialnim sitim a rozviji kampan i v této
formé. Jedna se o medialni formu, ktera je nejvhodnéjsi pro generaci Z,

tj. kratke, vizudlni a dynamicke.

b) Nastup seniornich uchazecl — od posledni skupiny se li§i svymi Sir§imi
dovednostmi na poli managementu, a tuto skupinu se snazi Spole¢nost
oslovit na bézné dostupnych personalnich platformach, které jsou v daném
regionu nejvyuzivangjsi. V Ceské republice se jedna piedevsim o webové

platformy nabizejici praci a HR workshopy, kde prezentuje svou €innost.

c) Nastup odbornikl v daném oboru — jedna se o Uzce specializované osoby

v konkrétnim oboru, zde Spole¢nost XYZ vyuziva odborné sdruzeni, vyuziva

24



mistni znalost a jedna se o specifickou €innost personalniho managementu

v daném regionu.
Odménovani pracovniki

Odménovani pracovniku ve Spoleénosti XYZ ma zakladni tfi slozky. Prvni z nich je
zakladni mzda, ktera je vyplacena mési¢né na zakladé uzavienych pracovnich
smluv. Stanoveni zakladni mzdy je realizovana v souladu s interni politikou
rovnocennosti a spravedinosti. Minimalné bez ohledu na vék a pohlavi, anebo dalsi

vztahy na pracovisti.

Dalsi slozkou mzdy je tzv. pohybliva slozka, ktera se odviji od pracovnich cilovych
vykonU dané pozice (jedna se napfiklad o objemy nad ramec stanovené hranice,
pocty novych zakaznikd apod.). Jednoznaéné parametry toho, kdy je pohybliva
slozka vyplacena jsou ustanoveny v pracovni smlouve, pfipadné v jejim dodatku.
Dodatek ke smlouvé je uzaviran v pripadé, kdy zaméstnanec méni pozici nebo jeho
pozice nové muze naplhovat tyto parametry. Cilem tohoto odménovani je udrzeni

zdrave konkurence mezi pracovniky, ale za stanovenych podminek

Posledni slozkou jsou zaméstnanecké benefity. Cilem poskytovani benefitl
je predevSim zdrava firemni kultura, ale také pfidana hodnota pro pracovnika.
Benefity jsou v rezimu Multisport karta, obCerstveni na pracovisti, slevy na produkty
vlastnich nebo obchodnich partnerl. Zaméstnanci v ramci budovy mohou vyuzit

zvyhodnéni vstup do fitness centra a plaveckého bazénu.

2.1 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Vzdélavani a rozvoj pracovnikl probiha ve spoleénosti v riznych etapach jejich
pracovniho pomeéru. Prvni interakci zaméstnance se vzdélavacim systémem
ve spolecnosti je adaptacni proces, poté vstupni skoleni a navazuji jednotliva
skoleni poskytovana v pribéhu pracovniho poméru zaméstnance. VSechny aktivity,
které spole¢nost v ramci vzdélavani pracovnikl realizuje, naplnuji jeji cile a vize
v oblasti socialni a enviromentalni politiky. Tim, ze materska spole¢nost sidli
v asijské oblasti, je mozné pozorovat rozdily mezi vztahem k zaméstnancim, kdy

vnima péci o zameéstnance jinak nez evropsky pracovni trh.
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Adaptacni proces

Po uzavreni pracovni smlouvy je pracovnik zafazen na danou pozici a je mu
pfidéleny tzv. mentor. Politika spoleCnost v oblasti adaptace je stanovena tak,
ze prvnich 30 pracovnich dnl pracovnik po nastupu do zaméstnani nepracuje
individualné a je ve stinu svého mentora. Mentor je pracovnik daného useku, kam
novy zaméstnanec nastoupil a mize ho vykonavat pouze za podminky, Ze je
na pracovisti déle nez jeden rok a zaroven podstoupil vstupni skoleni. Mentor
provadi nového zaméstnance vsemi internimi procesy a jeho vlastnimi ¢innosti.
Po dobu jednoho mésice zaméstnanec nem@ jakékoliv kompetence. Po uplynuti
jednoho mesice zaméstnanec dostane vystupni list, kde je uveden rozsah €innosti,
které mu byly pfedstaveny a mentor nese zodpovédnost za jejich pravdivost,
a to do uplynuti zkuSebni doby, ktera byva nastavena na 3 mésice, tj. na dalsi dva
mesice garantuje, ze novy zaméstnanec byl poucen o rozsahu své cinnosti.
Adaptaéni proces je sestaven v souladu s personalnim oddélenim a dle popisu

pracovni pozice.
Vstupni Skoleni

Jedna se o sérii Skoleni, které novy zameéstnanec podstupuje po adaptacnim
procesu. Prvni Skoleni se tyka interni politiky, na kterou Spolecnost XYZ klade velky
duraz. Nasleduje skoleni pro efektivni vyuzivani IT nastrojl, které Spole¢nost XYZ
poskytuje svym zameéstnancim pro kvalitnéj$i vystupy a snadnéjsi praci. Sérii

vstupnich Skoleni zakoncuje skoleni bezpecnost zdravi a prace.
Jednotlivé formy vzdélavani

Pfi vykonu prace ma zaméstnanec moznost podstoupit jednotliva skoleni.

Na moznost ma zaméstnanec:

a) Externi Skoleni — vétSinou realizovana prezenc¢né mimo sidlo spole¢nosti.
V ramci téchto skoleni nabizi Spoleénost pfedevS§im manazerska skoleni
na zlepseni komunikace, soft skills, prace s psychologii chovani a dalsi a
poté odborné seminare. Oba typy Skoleni maji za cil prohlubovat odbornost

pracovnika na jeho pozici,

b) Interni Skoleni — realizovana pfedevsim online formou, a to bud na ¢eském
trhu nebo mezinarodni $koleni. Ceska $koleni jsou zaméfena primarné na IT

nastroje, prace s office nastroji a dalSimi a jsou realizovana externi
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spolecnosti. Mezinarodni Skoleni pak maji za cil prohlubovani znalosti
a ziskavani novych poznatkl jak od ostatnich dcefinych spoleénosti
a pobocek, tak od odborniki v dané oblasti. Sekundarnim cilem je

zlepSovani komunikace v cizim jazyce.

3 Empiricky vyzkum

Cilem empirického vyzkumu je sbér dat pomoci dotaznikového Setfeni a na zakladé
ziskanych dat sestavit optimalizacni navrh na zlepSeni jednotlivych oblasti, ve

kterych mlze spoleénost zvysit efektivitu vzdélavacich procesu.

3.1 Metody sbéru vyzkumnych dat

Dotaznikového Setfeni patfi mezi zakladni dotazovaci techniky a jedna se techniku,
kdy je od respondenta ziskavan pouze jeho nazor, a to po precteni pevné
stanoveného okruhu otazek, pfipadné i moznych odpovédi. Ziskané odpovédi

od respondenta poté nejsou ovlivnény zasahem dalSi osoby. (Novy, Surynek, 2006).

Dotaznik se zaméfuje na témata, s kterymi se musi kazdy zaméstnanec po svém
nastupu setkat a umozni sestrojit navrh, ktery bude reflektovat vétsinu personalnich

procesU ve spole¢nosti. Otazky dotazniku jsou uvedené v PFiloze €. 1.

Dotaznik byl odeslan 87 pracovnikiim. Dotaznik vyplnilo celkem 71 respondentu.
Predlozeni dotazniku Sirokému spektru respondentll umoznilo ziskat vétsi
a zaroven SirSi soubor odpovédi, na zakladé, kterych mohlo dojit k vypracovani

navrhu, ktery zahrnuje vice témat.

Dotaznik byl predlozen, prostrednictvi e-mailové korespondence a zadosti ze strany
personalniho manazera, zaméstnancim Spole¢nosti XYZ. A to jak kmenovym
zaméstnancum, tak vedoucim oddéleni podle obrazku & 5. Dotaznik nebyl
predlozen fediteli spole¢nosti a jednotlivym vlastnikim. Dotaznik byl distribuovan
v online podobé. Odpovédi respondentl byly vyhodnocovany po jednotlivych
otazkach v kapitole 3.2. Shromazdéna data jsou interpretovana slovné a graficky.
U kazdé otazky jsou identifikovany oblasti, které jsou rozpracovany v navrhu na

zlepSeni vzdélavani ve spole¢nosti XYZ.
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3.2 Vyhodnoceni dotaznikové Setfeni

Vyhodnoceni identifikaCnich otazek dotazniku

Dotaznik vyplnilo 45 Zzen, 24 muz( a 2 respondenti se neztotoznili s pfedem
stanovenymi moznostmi (otazka €. 1). Vékova skladba respondentt byla u 31 osob
(44 %) ve véku 36-50 let, 29 osob (41 %) ve véku 18-35 let a 11 osob (15 %) ve
veku 50 a vice let. Vysledky dotaznikového Setfeni odrazi genderovou i vékovou
skladbu. Spole¢nosti XYZ, kdy je zaméstnano pfes 39 Zen (55 % zen) a primérny

veék ve spolecCnosti je 41,7 roku.
Vyhodnoceni otazky ¢. 3

Témeér polovina respondentt, a to 34 osob (48 %) je ve Spole¢nosti XYZ
zameéstnana v casovém obdobi 2-3 let a dalSich 22 osob (31 %) je ve Spolecnost
XYZ zaméstnano 4-5 let. V dotaznikovém Setreni nebyl zvolen dalSi delSi ¢asovy
usek. Ve Spoleénosti je evidovana vysoka fluktuace zaméstnancu a nejdéle je ve

firmé zaméstnan zaméstnance 5 let. Grafické zobrazeni vysledku na grafu (obr.6).

Jak dlouho jste ve Spolecnosti XYZ zaméstnan?

= 0-1rok
22 (31%)

= 2-3 roky

4-5 let

Zdroj: vlastni zdroj (2023)

Obr. 6 Graf délky pracovniho poméru respondentti
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Vyhodnoceni otazky ¢. 4

Dalsi vyzkumné otazky jsou zamérfeny na samotné vzdélavani ve spolecnosti.
Respondenti mohli hodnotit adaptacni proces na Skale 1-5, kdy 1 znamena naprosto
dostacujici forma i obsah adaptac¢niho procesu, a oproti tomu 5 znamena,

ze adaptacni proces byl pro respondenta zcela nedostacujici.

Nejvice respondentl oznamkovalo adaptaéni proces primérnou znamkou 3. Ani na
jednu stranu $kaly hodnoceni nedochazi k vychyleni. Nejméné respondentd hodnoti
adaptacni proces nejhorSi znamkou. Ze ziskanych odpovédi lze usuzovat,
ze adaptacéni proces neni vhodné nastaven a je potieba jeho revize. Navrh na jeho
zlepSeni je detailné popsan nize v kapitole 3.1.2. Grafické zobrazeni vysledku na

grafu (obr.7).

Jak hodnotite adaptaéni proces, povazujete ho za dostadujici pro
nastup? (oznamkujte jako ve Skole)

- 19 (27%)
15 (21%) 16 (22%)
2 17%)
o 9 (13%)
5
0
1 2 3 4 5

Zdroj: vlastni zdroj (2023)

Obr. 7 Graf hodnoceni adapta¢niho procesu

Vyhodnoceni otazky ¢. 5

Dal$i otazka byla zaméfena na celkové vnimani zaméstnancu oblasti vzdélavani.
Pozitivné vnima systém vzdélavani celkem 58 osob (81 %), nicméné z toho 38 osob
(53 %) vSech respondentl se domniva, Ze by nabidka vzdélavani mohla byt Sirsi.
Navrh na rozsireni portfolia skoleni je detailné popsan v kapitole 3.1.2. V pouhych
13 osob (18 %) jsou respondenti pfesvédceni, ze nabidka je dostacujici. Grafické

zobrazeni vysledku na grafu 3.
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Mate dojem, Ze SpoleCnost XYZ podporuje Vase vzdélavani?

= Ne, nabidka je nedostacujici
20 (28%)
= Ano, ale mohla byt nabidka vzdélavani Sirsi

Ano, neni potfeba dalsi zmény

Zdroj: vlastni zdroj (2023)

Obr. 8 Graf vyjadfujici nabidku vzdélavani

Vyhodnoceni otazky ¢. 6

Zajem o $koleni ma celkové 64 osob (90 %) respondentd, nicméné pouze 27 osob
(38 %) respondentl podstupuje skoleni pravidelné. Nejvétsi ¢ast zaméstnancu se
pfihlasuje na skoleni v nepravidelnych intervalech. Grafické zobrazeni vysledku na
grafu (obr.9).

UcCastnite se $koleni ve Spoleénosti XYZ?
= Ne, nikdy
= Ano, pravidelné

36 (51%)

Ano, v nepravidelnych intervalech

Zdroj: vlastni zdroj (2023)

Obr. 9 Graf zobrazujici a¢ast na Skolenich
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Vyhodnoceni otazky ¢. 7

DUlezitou soucasti celého systému vzdélavani je jeho propagace mezi
zaméstnanci. Z odpovédi respondentl vyplyva, Zze vsechny zvolené zpusoby
propagace jsou zaméstnanci vyuzivany. Nejvice respondentd, 22 z nich (31 %),

ziskava informace od nafrizeného. Grafické zobrazeni vysledku na grafu (obr.9).

Kde ziskavate informace o Skolenich?

= Z internich online zdroju
= Pfimo od HR managera

Od koleg

15(21%) = Od nafizeného

Zdroj: vlastni zdroj (2023)

Obr. 10 Graf zobrazujici zdroje Skoleni

Vyhodnoceni otazky ¢. 8

Pro revizi a aktualizaci systému vzdélavani jsou dulezité i poznatky o tom, jak
zameéstnanci vnimaji vzdélavani vic¢i jejich pracovni kvalifikaci. Jak je vidét
na grafu 6, respondenti vzdélavani povazuji za nastroj zvyseni jejich kvalifikace
a pokousi se diky nému udrzet si pracovni pozici. Grafické zobrazeni vysledku na

grafu (obr.11).

31



Mate pocit, Ze skoleni maji pfidanou hodnotu k ristu Vasi odbornosti?
Pripadné jakou?

Ano, jednd se o seberealizaci [ NG 25 (39%)
Ano, zajistuji udrzeni si pracovni pozice || NENRNRINEEEEEEEE 31 (44%)
Ano, mize vést ke zvyseni platu [ NN 23 (32%)
Ne, nemaji pfidanou hodnotu || NN 15 (21%)
Ano, zvyduje to kvalifikaci || N AN 34 (48%)

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Zdroj: zdroj vlastni (2023)

Obr. 11 Graf zobrazujici pfidanou hodnotu Skoleni

Vyhodnoceni otazky ¢. 9

Zaclenéni vzdélavacich planu do pravidelného hodnoceni zavedla Spole¢nost XYZ
v pfedchozich letech. Jedna se o motivacni €innosti ze strany zaméstnavatele
a zaroven o zvyseni kvalifikace ze strany zaméstnance, a to po vzajemné dohodé.
Z vysledkl vyplyva, Ze tento systém nevyuzivaji vSichni nadfizeni,
a to 20 zaméstnancu (28 %), s kterymi jejich vzdélavani nefesi vibec. Grafické

zobrazeni vysledku na grafu (obr.12).

Mate pocit, Ze Skoleni maji pfidanou hodnotu k ristu Vasi odbornosti?
Ptipadné jakou?

= Ne, vibec

19 (27%) = Ano, ale jen v povinnych

hodnocenich

Ano, pravidelné fesime mé
vzdélavani

Zdroj: zdroj vlastni (2023)

Obr. 12 Graf zobrazujici pfidanou hodnotu Skoleni
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Vyhodnoceni otazky ¢. 10

Respondenti nejvice vyhledavaji vzdélavaci akce, kdy po jejich ukonceni dostanou
certifikat o absolvovani a dale obecné obé formy online vzdélavani. Vysledky mohou
byt ovlivnény zménou formy vzdélani béhem pandemie covid-19. Grafické

zobrazeni vysledku na grafu (obr.13).

Jaka forma Skoleni Vam osobné vyhovuje nejvice?
Kauzing | 21 (30%)
Vzdglavani prezenéni formou s certifikatem || RN . 4« 52%)
online skoleni [ NN :: %)
Sebevzdelavani [N 21 (30%)
webina? | 2 32%)

0 5 10 15 20 25 30 3B 40 45 50

Zdroj: vlastni zdroj (2023)

Obr. 12 Graf zobrazujici preferované formy Skoleni

Vyhodnoceni otazky ¢. 11

V souvislosti s pandemii covid-19, zménou forem setkavani a postupného vraceni
zpét do doby po pandemii, se personalni oddéleni rozhodlo aktualizovat systém
vzdélavani, a to predevsim ke vztahu k tomu, zda zaméstnanci preferuji externi
vzdélavani. Z vysledku vyplyva, ze zaméstnanci preferuji externi typ vzdélavani, tj.

mimo pracovisté. Grafické zobrazeni vysledku na grafu (obr.13).
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Jaky typ vzdélavani preferujete?

= [nterni vzdélavani (na pracovisti)

= Externi vzdélavani (mimo pracovisté)

Zdroj: vlastni zdroj (2023)

Obr. 13 Graf zobrazujici preferované typy Skoleni

Vyhodnoceni otazky ¢. 12

Posledni otazka byla zamérena na moznost dalsiho vzdélavani. Z vysledku je vidét,
ze zameéstnanci maji rovnomeérné preference v pozadovanych oblastech

vzdélavani. Grafické zobrazeni vysledku na grafu (obr.14).

Jakeé oblasti by se méla jesté SpoleCnost XYZ zaradit do programu
vzdélavani?

= Odborné dovednosti (komunikaéni,
marketingové, aj...)

23(32%) = PC dovednosti (zakladni office

nastroje, odborné systémy)

Manazerské dovednosti (soft skills)

Zdroj: vlastni zdroj (2023)

Obr. 14 Graf zobrazujici preference poZzadovanych skoleni
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3.3 Navrh na zlepseni systému vzdélavani

Na zakladé ziskanych odpovédi je sestaven navrh na zlepSeni systému vzdélavani
ve Spolecnosti XYZ. Z odpovédi byly identifikovany CEtyfi oblasti pro zlepseni —
adaptaéni proces, nabidka vzdélavani, propagace vzdélavani a nabizené formy
vzdélavani.

Adaptacni proces v souc¢asné dobé, dle vysledklu dotazniku, neni pfili§ pozitivné
vnimam ze strany zaméstnancu. Z dalsich internich pokladl vyplyva, ze adaptaéni
proces je zcasti negativné vniman predevSim v socialni oblasti. V ramci
adaptacniho procesu neni mozné meénit mentora, a to i v pfipadé, ze s novym
zaméstnancem nenavazi pozitivni vztah. ReSenim této situace by mohlo byt
zavedeni hodnoceni jednotlivych mentord po skonceni adaptacniho procesu
jednotlivymi zaméstnanci. Systém mentoringu by byl poté vice organizovan
z pohledu pfistupu jednotlivych mentord a zaroven by mohlo dojit k zméné
parametrl pro vybér mentora. Z vysledku vyplyva, Ze i kdyz mentor spliuje

nastavené parametry, je potfeba zapojit do tohoto procesu i socialni aspekt.

Druhou oblasti, ktera by mohla byt v rdmci inovace vzdélavaciho systému zménéna
je rozsifeni nabidky vzdélani. Z vysledku dotaznikl vyplyva, Ze zaméstnanci
poptavaji nejen manazerské dovednosti, ale rovnéz i odborné a PC dovednosti.
Zaroven pracovnici poptavaji externi vzdélavani. Proto navrhem pro zlepSeni je
zvySeni spoluprace s externim Skolicim centrem. Prvni oblasti by nad ramec
komunikaénich a soft skills, byly Skolici akce na zpétnou vazbu, dovednosti
zadavani projektl a efektivni time management. V oblasti PC dovednosti jsou
navrhem kurzy vzajemné vymeény prace na systémech Microsoft a iOS. V soucasné
dobé pracuji zaméstnanci na obou informaénich systémech a dlouhodobé
Spole¢nost vnima problémy s nedostatec¢nou zkusenosti zaméstnancl s obéma
informacnimi systémy. Uzivatelské prostfedi Microsoft se liSi od prostfedi i0S, a
zameéstnanci ve vétsiné pfipadd dokazou pracovat pouze s jednim z nich. Druhou
oblasti, jsou sSkoleni na specialni software a programy, které jsou pouzivané
ostatnimi spoleCnosti v jinych regionech. Odlisnosti v nékterych mezinarodnich
kontraktech pfinaseji zdrzeni a zvladnuti nekterych zakladnich operaci by vyrazné

zvysilo efektivitu prace.

VySe uvedené navrhy spolu s jiz nastavenym systémem je nutné ze strany

personalniho oddéleni vice propagovat. Spoleénost ma kvalitné nastavenou
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komunikaci s potencialnim uchazeCi a tyto prostredky by mohla vyuzit i pro
komunikaci uvnitf organizace. Nabidku vzdélavacich akci je pak mozné prezentovat
na internim prostfedi nejen formou ¢lanku, ale také ukazek, video spotl nebo
napriklad kratkymi webinari na dané téma. Vhodnou formou by mohly byt 5minutova
videa, ktera se vyuzivaji v mnoha oblastech. Casova dotace odpovida efektivnimu
odpocinku od zadané prace a zarover se zaméstnanec muze vzdélavat v SirSim
portfoliu. Nabizeji se témata vSeobecného prehledu, ekonomické situace, politické
situace, vale¢nych konfliktl, relaxaéni metody, uvolfovaci cviky nebo kratka videa

v daném oboru. Tento zpUsob v$ak vyzaduje finanéni investice.
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4 Zaver

Cilem bakalarské prace bylo v teoretické ¢asti literarni reserse aktualnich poznatk
o vzdélavani a rozvoji zaméstnancl. Cil se podafilo naplnit zpracovani pojeti
definice lidsky zdroj a lidsky kapitél. Prace chapala personalni fizeni jako soubor
personalnich cinnosti, které zaCinagji jiz analyzou pracovniho mista a konci
soustavnym vzdélavanim pracovnika, a to tak, aby rostla jeho cena na pracovnim
trhu. Tim, ze roste jeho kvalifikace, zvySuje i konkurenci na pracovnim trhu
a personalista musi zavadét dalsi ¢innosti, diky nimz si pracovnika udrzi ve své
spole¢nosti. Prace je cilené zaméfena na vzdélavani pracovnikl a zvyseni jejich

vzdélani. A to jak toho véeobecného, odborného, tak i osobniho rozvoje.

Prakticka ¢ast méla za cil analyzu efektivity stavajicich pfistupl ke vzdélavani
a rozvoji zaméstnancl ve vybrané spole¢nosti. Po analyze ziskanych dat
z dotaznikového Setfeni byl v bakalaiské prace sestaven navrh optimalizacnich
reSeni. Organizaci, ktera byla vybrana pro ucely empirického vyzkumu, reprezentuje
mezinarodni logisticka spole¢nost (uvadéna jako Spolecnost XYZ), ktera je jednim
z prednich poskytovatelll kontejnerové prepravy. Matefska spole¢nost ma sidlo
v Sanghaji a byla zaloZzena v roce 2016. Na nadnarodni Urovni ma 9 piistavnich
pobocek a expandovala dale do Evropy, Severni i Jizni Ameriky, Asie, a Afriky.
Vramci zlepSeni enviromentalniho prostredi zavedla materfska spolecnost
do struktury fizeni i fizeni jakosti, bezpe€nosti a ochrany zdravi prace, zivotniho

prostfedi a energeticky management

Tim, ze spole€nost ma dosah na témér vSechny svétové trhy, ma unikatni znalosti
jednotlivych pracovnich trhi. Jedna se o mimoradné poznatky, které mize vyuzivat.
Velkou vyhodou je rychlost pfedavani informaci o nejnovéjsich trendech v oblasti

vzdélavani, novych systému a postup.

Dotaznik byl predlozen, prostfednictvi personalniho manazera, zaméstnancim
Spole¢nosti XYZ. Dotaznik byl odeslan 87 pracovnikim. Dotaznik vyplnilo celkem
71 respondentl. Dotaznik vyplnilo 45 Zen, 24 muzl a 2 respondenti se neztotoznili

s pfedem stanovenymi moznostmi (otazka ¢. 1). Vékova skladba respondentu byla
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31 osob (43 %) osob ve véku 36-50 let, 29 osob (41 %) ve véku 18-35let a 11 osob

(16 %) ve veéku 50 a vice let.

Na zakladé ziskanych odpovédi byl sestaven navrh na zlepseni systému vzdélavani
ve Spolecnosti XYZ. Z odpovédi byly identifikovany CEtyfi oblasti pro zlepseni —
adaptaéni proces, nabidka vzdélavani, propagace vzdélavani a nabizené formy
vzdélavani.

Adaptacni proces v souc¢asné dobé, dle vysledklu dotazniku, neni pfili§ pozitivné
vnimam ze strany zaméstnancu. DUvodem je mimo jiné i to, Ze v rdmci adaptaéniho
procesu neni mozné ménit mentora. Re$enim této situace by mohlo byt zavedeni
hodnoceni jednotlivych mentorl po skonéeni adapta¢niho procesu jednotlivymi
zaméstnanci. Systém mentoringu by byl poté vice organizovan z pohledu pristupu
jednotlivych mentorl a zaroven by mohlo dojit ke zméné parametrd pro vybér
mentora. Z vysledku vyplyva, ze i kdyz mentor splfiuje nastavené parametry, je

potieba zapojit do tohoto procesu i socialni aspekt.

Druhou oblasti, kterd by mohla byt v ramci inovace vzdélavaciho systému zménéna
je roz8ifeni nabidky vzdélani. Jednalo se o Skolici akce zaméfené na zpétnou
vazbu, dovednosti zadavani projektll a efektivni time management. V oblasti PC
dovednosti jsou navrhem kurzy prace s uzivatelskym prostredi Microsoft i iOS,

protoZze zaméstnanci ve vétsiné pfipadud dokazi pracovat pouze s jednim z nich.

Dalsi oblasti, jsou Skoleni na specialni software a programy, které jsou pouzivané
ostatnimi spoleCnosti v jinych regionech. Odlisnosti v nékterych mezinarodnich
kontraktech pfinaseji zdrzeni a zvladnuti nékterych zakladnich operaci by vyrazné

zvysilo efektivitu prace.

Spole€¢nost ma kvalitné nastavenou komunikaci s potencialnim uchazeci a tyto
prostfedky by mohla vyuzit i pro komunikaci uvnitf organizace. Vhodnou formou by
mohly také byt péti minutova videa, ktera se vyuzivaji v mnoha oblastech. Casova
dotace odpovida efektivnimu odpoCinku od zadané prace a zaroven se
zaméstnance mlze vzdélavat v Sir§im portfoliu. Nabizeji se téma vSeobecného
prehledu, ekonomické situace, politické situace, valeénych konfliktl, relaxaéni

metody, uvolhovaci cviky nebo kratka videa v daném oboru.

VySe uvedené navrhy maji potencial prispét ke zvySeni efektivity vzdélavani a

odrazi Sirsi spektrum pfistuplim k jednotlivci.
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7 Seznam pfiloh

Priloha 1 Dotaznikové Setfeni
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Pfiloha 1 Dotaznikové Setreni

1. Pohlavi respondenta
o Zena
o Muz

o Ostatni

2. Vék respondenta
o 18-35let
o 36-50 let

o 50 avice let

3. Jak dlouho jste ve Spolecnosti XYZ zaméstnan
o 0-1rok
o 2-3roky

o 4-5let

4. Jak hodnotite adaptacni proces, povazujete ho za dostacujici pro nastup?

(oznamkuijte jako ve skole)
Nedostacuijici, nebyl prospésny a neziskal/a jsem potfebné znalosti
1 2 3 4 5

Velmi dostacujici, po adaptaénim procesu jsem byl/a schopen/schopna

vykonavat praci samostatné
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. Méate dojem, ze Spolecnost XYZ podporuje Vase vzdélavani?
Ano, neni potreba dalsi zmény
Ano, ale mohla byt nabidka vzdélavani Sirsi

Ne, nabidka je nedostacuijici

. Ugastnite se $koleni ve Spoleénosti XYZ?
Ano, pravidelné
Ano, v nepravidelnych intervalech

Ne, nikdy

. Kde ziskavate informace o skolenich?

Pfimo od HR managera
Od kolegl

Z internich online zdroju

. Mate pocit, Ze $koleni maji pfidanou hodnotu k rustu Vasi odbornosti?

Pfipadné jakou?

Ne, nemaji pfidanou hodnotu

Ano, zajistuji udrzeni si pracovni pozice
Ano, jedna se o seberealizaci

Ano, zvysuje to kvalifikaci

Ano, muze vést ke zvyseni platu
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9. Kontaktuje Vas nadfizeny, aby zjistil potfeby ve vzdélavani?
o Ano, pravidelné fesSime mé vzdélavani
o Ano, ale jen v povinnych hodnocenich

o Ne, vlbec

10. Jaka forma Skoleni Vam osobné vyhovuje nejvice?
o Webinar

o Koucink

o Vzdélavani prezenéni formou s certifikatem

o Online skoleni

o Sebevzdélavani

11.Jaky typ vzdélavani preferujete?
o Externi vzdélavani (mimo pracovisteé)

o Interni vzdélavani (na pracovisti)

12.Jaké oblasti by se méla jesté SpoleCnost XYZ zaradit do programu
vzdélavani?
o Manazerské dovednosti (soft skills)

o Odborné dovednosti (komunikaéni, marketingové, a;...)

o PC dovednosti (zakladni office nastroje, odborné systemy)
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