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ANOTACE

Diplomové prace na téma Firemni vzdélavani se zaméfuje na analyzu jeho vlivu na rozvoj
lidskych zdrojii ve spolecnosti ABC s.r.o. Teoreticka ¢ast rozebird rizné ptistupy a metody
vzdélavani zaméstnancl, vCetné¢ motivace a vzdélavacich teorii. Praktickd cast analyzuje
aktualni stav vzdélavani ve firmé¢ a navrhuje doporuceni pro jeho optimalizaci. Cilem prace

je identifikovat oblasti pro zlepseni a podpoftit dlouhodoby tspéch spolecnosti.
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UvVOD

V duisledku rychlého vyvoje trhu a neustale se ménicich technologii jsou firmy v dne$ni dobé
nuceny celit mnoha vyzvam. Aby si udrzely konkurenceschopnost a dosahly riistu, musi se
soustiedit na vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanct. Kvalitni vzdélavani zlepSuje jejich

dovednosti a znalosti, coz posiluje tym a zvySuje celkovou efektivitu firmy.

Investice do vzdélavacich programii pomahaji firmdm lépe se pfizpisobit novym trznim
podminkam a technologickym zménam. Tyto programy umoziiuji zaméstnanctim ziskat nové
schopnosti, které¢ jsou nezbytné pro plnéni pracovnich tkold a dosaZeni strategickych cilii
firmy. Navic vzdélavaci programy podporuji kreativitu, inovativni mysleni a flexibilitu, coz
firm¢ umoznuje 1épe vyuzivat nové prilezitosti a efektivnéji reagovat na vyzvy trhu. Firemni
vzdélavani miize zahrnovat rizné metody, jako jsou tradi¢ni kurzy, e-learning, workshopy,
koucink, mentoring, rotace prace a stdze. Kazda z téchto metod ma své vyhody a nevyhody

a muze byt vhodna pro rtizné typy dovednosti a znalosti.

Teorie uceni, jako jsou Kolbiv cyklus uceni a model 70:20:10, tvoii zéklad efektivnich
vzdélavacich programi. Kolblv cyklus zdiraziiuje vyznam praktické zkuSenosti a reflexe,
zatimco model 70:20:10 ukazuje, Ze nejefektivnéjsi uceni probihé prostiednictvim zkuSenosti,
socidlni interakce a formalniho vzd€lavani. Tyto teorie pomadahaji firmam navrhovat
vzdélavaci programy, které jsou efektivni a pfizpisobené individudlnim potiebdm

zameéstnancu.

Motivace zaméstnanct k Ucasti na vzdélavacich programech je dal$im kli¢ovym faktorem
usp&chu. Motivovani zaméstnanci jsou angazovangj$i a produktivngj$i. Vnitini motivace,
zaloZena na osobnim z4jmu a touze se zlepSovat, je velmi silnd. Firmy ji mohou podporovat
nabidkou smysluplnych vzd€lavacich prilezitosti, které odpovidaji potfebam a cilim
zaméstnancl. Je také duleZité ptizplsobit vzdélavaci programy individudlnim potiebdm

a styliim u€eni zaméstnancti, coz zvysuje jejich efektivitu.
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Teoreticka ¢ast této prace se veénuje definici a vyznamu firemniho vzdélavani, rtiznym
pfistupim a metoddm vzdélavani a motivaci zaméstnanci k tUcCasti na vzdélavacich
programech. Duraz je kladen na vyznam vzdé¢lavacich teorii, jako jsou Kolblv cyklus uceni
amodel 70:20:10, které tvoti zaklad efektivnich vzdé€lavacich programi. Dale se tato Cast
zaméfuje na riizné metody firemniho vzdélavani, véetné vzdélavani na pracovisti, koucinku,

mentoringu, pracovnich porad a dalSich forem neformalniho uceni.

Prakticka cast se zamétuje na analyzu aktualniho stavu vzdélavani ve spole¢nosti ABC s.r.o.,
pfi¢emz vyuziva data z internich dokumentl a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci. Na
zaklade téchto dat jsou identifikovany silné a slabé stranky stavajiciho systému vzdelavani.
Analyza hodnoti konkrétni vzdélavaci programy a jejich efektivitu, v€etn¢ rtiznych metod

vzdélavani a jejich dopadu na pracovni vykon a spokojenost zaméstnanct.

Hlavnim cilem této diplomové prace je provést detailni hodnoceni systému vzdélavani ve
spoleénosti ABC s.r.o., identifikovat oblasti pro zlepSeni a navrhnout konkrétni
doporuceni pro optimalizaci vzdélavacich procesii tak, aby lépe podporovaly celkovou

strategii firmy a prispivaly k jejimu dlouhodobému uspéchu.

Prace se zaméfuje na tfi hlavni otdzky. Prvni zkoumd vyhody a nevyhody soucasného
systétmu firemniho vzdélavani ve spolecnosti ABC s.r.o. Druha otdzka se soustfedi na to,
které¢ metody vzd€lavani jsou nejucinngjs$i pro rozvoj zaméstnancii v této spolecnosti. Treti
otazka se zabyva urovni motivace zaméstnancii k ucasti na stdvajicich vzdélavacich

programech.
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1 Firemni vzdélavani a rozvoj

V dusledku rychlého vyvoje trhu a novych technologii jsou firmy vystaveny neustalym
vyzvam. Drzet krok s aktudlnimi trendy neni podstatné pouze pro udrzeni

konkurenceschopnosti, ale také pro celkovy rtst podniku.

Zaméteni se na vzdélavani a rozvoj zaméstnancu je dilezité, protoze tyto oblasti jsou klicové
pro posileni tymu. Diky programim vzdélavéani a rozvoje, zaméstnanci ziskdvaji nejen nové
dovednosti a znalosti, ale tyto programy slouzi také jako strategie pro zvySeni celkového
potencialu firmy. Timto pfistupem mtize firma efektivnéji reagovat na nové vyzvy a vyuzivat

prilezitosti, které se na dnesnim trhu neustale objevuji.

V nasledujicich podkapitolach se tato prace hloubégji zabyva zdkladni definici firemniho

vzdélavani, strategiemi vzdélavani a rozvoje zaméstnancti a teoriemi uceni.

1.1 Zakladni definice
V této Casti prace nalezneme vymezeni pojmu vzdélavani a rozvoje, jejich hlavni cil a popis

jednotlivych slozek téchto oblasti.

Je zfejmé, ze pojmy vzdelavani a rozvoj spolu velmi zce souviseji. Oba tyto pojmy hraji
klicovou roli v oblasti rozvoje lidskych zdroji a pfispivaji k tomu, aby zaméstnanci
disponovali znalostmi a dovednostmi, jeZ jsou nezbytné pro plnéni pracovnich ukola
a dosahovani strategickych cilii organizace. Nicménég, mezi témito pojmy lze identifikovat

urcité rozdily.

Vzdélavani nejcastéji klade dliraz na poskytovani konkrétnich informaci, formélnich c¢i
neformalnich, s cilem ziskat nové znalosti. Tento proces muize zahrnovat akademickeé
vzdélani, Skoleni na pracoviSti a dalSi formy uceni, jeZ budou v této praci pozdé€ji blize

definovany.

Co se tyce rozvoje, zamétuje se na Sirsi cile, které nejsou omezeny pouze na ziskani novych
dovednosti. Jedna se o proces zahrnujici také rozvoj osobnosti, posileni leadershipu,
zdokonaleni komunika¢nich dovednosti a dalSich prvka, které mohou pozitivné pfispét

k celkovému rozvoji jednotlivce a organizace. [12]

Primarnim cilem uceni a rozvoje jako organiza¢niho procesu je usnadnit kolektivni

zlepSovani formou vzajemné, profesiondlni a etické podpory. ZjednoduSeni uceni
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a objevovani pfispiva k dosazeni strategického cile, rozviji potencial jedince a v neposledni

rad¢ respektuje a ocenuje rtiznorodost lidi. [9]
Mezi slozky vzd€lavani a rozvoje fadime:

e Uceni se — je procesem, pii némz jednotlivec ziskava a rozviji znalosti, dovednosti,
schopnosti, chovani a postoje. Uceni umoznuje ptizptsobit chovani jednotlivce na
zaklad¢ ziskanych zkuSenosti. Toto piizpusobeni muze probihat prostiednictvim
vlastnich osobnich zkuSenosti nebo diky formalnim metodam, které poméahaji lidem
pfiuceni a rozvijeni dovednosti na pracovisti nebo mimo né.

e Vseobecné vzdélavani — jednd se o ziskdvani znalosti, dovednosti a schopnosti, jez lze
vyuzit ve vSech oblastech Zivota, nikoliv tedy pouze v konkrétni oblasti ¢innosti.

e (Odborné vzdélavani — lze se také setkat s pojmem ,,vycvik®, pfedstavuje systematické
vyuzivani formalnich procest, diky kterym jednotlivci snadnéji ziskavaji znalosti,
dovednosti a schopnosti nezbytné pro efektivni plnéni svétenych pracovnich tkola.

e Rozvoj — spociva v rozsifovani schopnosti, ¢i naplnovani potencidlu jednotlivce

s vyuzitim dostupnych pitilezitosti k uc¢eni a vzdélavani. [3]

1.2 Strategie vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Mezi strategie vzdélavani a rozvoje zamé&stnanct, jez jsou v této ¢asti blize rozebrany fadime

vytvareni kultury uceni, u€eni se v organizaci a individuélni vzdélavani.

Strategické vzdélavani zaméstnancl je definovano jako systematicky a planovany pfistup
k rozvoji dovednosti a znalosti zaméstnancli v souladu s dlouhodobymi cili organizace. Tento
pristup vychazi z presvédCeni, ze lidé hraji klicovou roli pfi dosahovani uspéchu firmy
a zaméfuje se na investice do vzdélavani a rozvoje, coz pomahd rozvijet lidsky potencial

organizace.

Strategie vzdélavani a rozvoje zaméstnancu je zaloZzena na dlouhodobém planu, ktery bere
v uvahu konkrétni potieby firmy a zajisti, ze zaméstnanci maji potiebné dovednosti
k dosazeni strategickych cili. Zaroven klade diraz na podporu osobniho riistu a rozvoje
jednotlived, coz zahrnuje riizné metody, jako jsou Skoleni, mentorstvi a rozvojové programy.
Hlavnim cilem je tedy dosahnout optimalniho rozvoje lidského potencidlu v ramci celé

organizace.
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1.2.1 Vytvareni kultury uceni

Kultura uceni je charakteristicka samostatn¢ fizenym vzdélavanim, dlouhodobym rozvijenim
schopnosti a v neposledni fad¢ také posilenim kompetenci jednotlivci v oblasti vzdélavani
arozvoje. Pro manazery a zaméstnance je tato kultura podnétem k tomu, aby pro né¢ uceni

bylo zakladnim procesem organizace, do kterého se pravideln¢ a dobrovolné zapojuji.
Kroky k vytvoreni kultury uceni:

1. Rozvijet asdilet vizi — tento krok zahrnuje definovani jasnych cil a hodnot, jez
organizace sleduje. Dulezité je také aktivni zapojeni jednotlivych ¢lenil tymu, coz se
neobejde bez efektivni komunikace.

2. Posileni pravomoci zaméstnanc — spocivd v umoznéni zaméstnancim svobodné
jednat a rozhodovat, pfi¢emz nesou co nejvetsi odpoveédnost za své kroky.

3. Vytvoreni podminek podporujicich uceni — patii sem napiiklad poskytnuti vhodného
prostoru a ¢asu k uceni.

4. Vyuzivani technik koucovani — spoc¢iva v motivaci zaméstnanct k tomu, aby aktivné
hledali ptilezitosti a byli dale schopni samostatné fesit problémy.

5. Vedeni zaméstnanct k dosahovéni stanovenych cilii — tento krok vyzaduje poskytnuti
dostate¢ného Casu, zdroju a také pravidelnou zpétnou vazbu.

6. Pochopit dtlezitost manazerd — vedouci pracovnici jsou nejéastéji vzorem pro ostatni
zaméstnance a jejich chovani slouzi jako ptiklad.

7. Aktivni vyuZivani socidlnich siti a sdileni znalosti.

8. Harmonizace systému s realizovanou vizi — tento krok zahrnuje eliminaci systémd, jez
jsou pro organizaci predevSim zatézi a praci tedy spiSe komplikuji, nez aby ji

usnadiiovaly. [8]

1.2.2 Uceni se v organizaci

Strategie uceni se v organizaci jsou zaméfeny zejména na zvySovani celkové efektivity
podniku prostfednictvim ziskavani a rozvijeni riiznych znalosti, metod a postuptl, jez zvySuji
pravomoci zaméstnanci a pozitivné tak pfispivaji k dosahovani vytyCenych cilli organizace.

Hlavnim cilem strategie u€eni se v organizaci je tedy podpora rozvoje lidskych zdrojti.

Soucasti této strategie byva nejen poskytovani vzdélavacich piilezitosti, ale také podpora
kultury uceni a inovaci v rdmci firemniho prostfedi. Zaméstnanci by méli byt schopni nové

znalosti umét aplikovat a piispivat tak k inovaci procest v ramci celého podniku.
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Diky této strategii jsou mnohdy organizace schopni rychleji reagovat na soucasnost a Iépe

pfipravit své zaméstnance na budouci vyzvy a zmény v rdmci podnikatelského prostredi.

1.2.3 Individualni vzdélavani
Strategie individualniho firemniho vzdélavani klade diraz na individudlni potfeby a cile

jednotlivych zaméstnancii, pfi¢emz hlavnim cilem je rozvoj dovednosti, znalosti a schopnosti.
Nyni jiz ke klicovym prvkiim této strategie:

1. Personalizovany pfistup — kazdy jednotlivec ma sviij specificky cil, ke kterému je
tteba vytvoftit individudlni vzdélavaci plan. [30]

2. Flexibilita a pfistupnost — je ziejmé, ze kazdy zaméstnanec je jedinecny a vyzaduje
odlisné mnozstvi Casu na uceni. Rovnéz kazdému zaméstnanci vyhovuje jiny typ
uceni. Mezi nejcastéji vyuzivané formy uceni patii naptiklad online kurzy, workshopy
a mentorovani.

3. Zaméfteni na kariérni rozvoj — prakticky pro kazdého zaméstnance je dulezité, aby mu
organizace poskytla moznost budouciho kariérniho rastu.

4. Monitoring a hodnoceni.

5. Podpora odhadu potteb — zahrnuje komunikaci mezi zaméstnancem a organizaci
o stanovenych cilech jedince a potfebach ve vzdélavani, jez k dosazeni téchto cilt
potiebuje.

6. Rozvoj mentorskych vztahli — mnohdy je také dilezité umoznit novym zaméstnancim
ziskavat rady od zkusSenégjsich kolegt.

7. Zaméteni na aplikaci védomosti — ziskani védomosti je prvnim krokem, avSak
organizace by se mély snazit zajistit, Ze pracovnici dokazou aplikovat tyto znalosti

také v realném pracovnim prostiedi.

V souvislosti s vySe uvedenym vede strategie individudlniho vzd€lavani ke zvySeni motivace,

efektivity a loajality zaméstnancti.
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2 Teorie ueni

Prace se v této kapitole blize zaméfuje na styly uceni, kde nalezneme cyklus uceni podle

Kolba a styly u¢eni podle Honeyho a Mumforda. Zminén je také vzdélavaci model 70:20:10.

Lidé se uci riiznymi zptsoby, pfi¢emz samostatné uceni a socialni uceni hraji vyznamnou roli.
Samostatné uceni spoc¢iva v aktivnim zapojeni jednotlivce, ktery se uci ze svych vlastnich
zkuSenosti. Naopak socialni uceni zahrnuje komunikaci s lidmi, kterymi jsou ve firemnim

prostiedi nejcastéji nadiizeni a zkusenéjsi spolupracovnici.

Organizace by m¢ély také vénovat pozornost principu dobrovolného uceni, kdy jednotlivi
zaméstnanci aktivné vyhleddvaji moZznosti ziskdvani znalosti a dovednosti nezbytnych svoji
praci. Podpora dobrovolného uceni je diilezita, protoze vyjadiuje zajem jednotlivell o osobni

rozvoj.

2.1 Styly uceni

Uceni je individudlni proces, kde kazdy jednotlivec ma sviij vlastni zptsob, jakym nejlépe
ziskava a zpracovava nové informace. Porozuméni riznym stylim uceni je kliCové pro
efektivni vzdélavani. V této Casti se zaméfime na dva vyznamné modely — cyklus uceni podle

Kolba a styly u¢eni podle Honeyho a Mumforda.

Cyklus uceni podle Kolba

Model uceni podle Kolba patii k nejoblibenéj§im konceptim ve vzd€lavani. Tento model
klade diraz na to, ze hlavni ¢ast naSeho poznani vychazi z osobnich zazitkt, které nelze jen

tak pfedavat. Na Obrazek 1 Kolb definoval tento proces do ¢tyt hlavnich krokd:

1. Proziti zkuSenosti v praxi.
Aktivni pfemysleni o zkuSenosti a jejim vyznamu.

Vytvoteni obecného konceptu ¢i teorie na zékladé zkuSenosti.

> » D

Otestovani a uplatnéni ziskanych poznatki v novych situacich.
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konkrétni

/" zku$enost \

aktivni reflexivni
experimentovani pozorovani

K abstraktni /

koncepce (teorie)

Obrazek 1: Kolbuv cyklus uceni
Zdroj: [3]

Styly uéeni podle Honeyho a Mumforda

Honey a Mumford definovali ¢tyfi rizné styly uceni:

e Aktivisté — jednd se o osoby, které se naplno a bez jakychkoliv ptedsudkii zapojuji do
novych zkuSenosti a s ochotou pfijimaji nové vyzvy.

e Piemitavi — lidé, ktefi si udrzuji odstup a zkoumaji nové zkuSenosti z riznych uhli
pohledu. Shromazd'uji data, analyzuji je a odvozuji z nich zavéry.

e Teoretici — osoby, které uplatiiuji sva pozorovani ve formé logickych teorii, Casto maji
perfekcionistické sklony.

e Pragmatikové — lid¢é, ktefi testuji nové napady, postupy a koncepty, aby zjistili, zda

funguji. [3]

Je vSak dulezit¢é uvédomit si, ze zadny z téchto Ctyf styld uceni neni jednoznacny. To
znamena, Ze nékdo muize kombinovat charakteristiky premitavého i teoretického stylu,

zatimco jina osoba mize mit pouze pragmatické rysy.

2.2 Vzdélavaci model 70:20:10

Tento pfistup k vzd€lavani vyuzivd kombinaci riznych metod uceni s hlavnim cilem
podporovat rozvoj dovednosti a znalosti jednotlived. Zaméfuje se nejen na uceni
prostiednictvim formalnich vyukovych programi, ale také na ziskavani praktickych

zkuSenosti od ostatnich jednotlivct.
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I ptes to, ze model 70:20:10 neni zcela védecky ovéten, mé své piiznivce, kteti veri, ze se da
pouzit ve vSech oblastech vzdélavani. Ma vSak své odptirce, ktefi ho zpochybiiuji a varuji

pred tim, Ze aplikovat ho na vSechny vzdé€lavaci a rozvojové cile miize byt riskantni. [5]
V nazvu modelu ¢isla 70:20:10 oznacuji, jak dtlezité jsou jednotlivé ¢asti pro celkové uceni.

70 % zkuSenosti a praxe (Learning from Experience)

Tato ¢ast modelu klade diiraz na vyznam ziskavani dovednosti a znalosti prostfednictvim
konkrétnich pracovnich situaci a ukolt. Pokud je tedy jednotlivec schopen vyuZzivat nové
znalosti a dovednosti v redlném pracovnim prostiedi, ziskava zpétnou vazbu a zkuSenosti, jez
byvaji pevné ulozeny v jeho paméti. [28] Toto obvykle zahrnuje schopnost fesSit problémy,

rozvijet inovativni mysleni a pfizptisobovat se novym situacim.

20 % mezilidskych Interakci a socialniho Uceni (Learning from Others)

V této casti je zdlraznén vyznam vztahtli a socidlniho prosttedi pfi ziskdvani novych znalosti.
Kdyz jedinec komunikuje a spolupracuje s ostatnimi, miize se ucit z jejich zkusenosti, sdilet

poznatky a rozvijet socidlni dovednosti.

10 % formalniho vzdélavani (Learning from Education)

Obsahem této c¢asti modelu jsou klasické formy vzdélavani, jako jsou kurzy, Skoleni
a workshopy, které i kdyz nejsou na prvnim misté, stdle hraji kliCovou roli. Formalni
vzdélavani poskytuje teoreticky zéklad a klicové dovednosti, které lze prakticky uplatnit
v pracovnim prostiedi. Jeho pfinos se projevuje zejmeéna pii rekvalifikacich a v situacich, kdy
neni mozné ziskat nezbytné znalosti pfimo prostfednictvim praktické zkuSenosti nebo

konzultace s kolegy. [23]

Jak bylo zminéno jiz vySe, nejednd se o védecky ovéifeny model. Ve firemnim prostedi vsak
poskytuje jistou miru flexibility a schopnost rychleji reagovat na potfeby organizace, coz
muZe byt podnétem ke zvySeni produktivity u fady zaméstnancli. Implementace tohoto
modelu mize pomoci jedincim stale se profesné rozvijet a rychleji fesit problémy diky
neformdlnimu uceni a spolupraci s kolegy. Je také dilezité, aby se do uceni zapojovali

zamestnanci na vSech trovnich pracovni hierarchie.
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2.3 Metody firemniho vzdélavani
Firemni vzdélavani je kliCovym ndastrojem pro rozvoj zaméstnancii, zvySovani jejich
dovednosti a znalosti a zlepSovani celkového vykonu organizace. Existuje fada metod

a pfistupt k firemnimu vzdélavani. V této podkapitole se zamétime na ty nejvyznamngé;jsi.

2.3.1 Vzdélavani na pracovisti

Vzdélavani na pracovisti, Casto oznacovano také jako "On-the-Job Training", piindsi
organizacim 1 zaméstnancim fadu vyhod. Jednou z hlavnich vyhod je moznost okamzitého
vyuziti noveé ziskanych dovednosti a znalosti v praxi pfimo na pracovisti. Prostfednictvim této
metody Skoleni byva zaméstnancim poskytnuta okamzitd zpétnd vazba od zkuSenéjSich

kolegti, coz souvisi s motivaci k rychlému zlepSeni. [29]

Vzdélavani na pracovisti byva také levnéjsi a flexibilnéjsi, predevsim diky eliminaci naklada
na externi Skoleni a moznosti pfizpisobeni konkrétnim potfebdm organizace. Zaroven
podporuje tymovou spolupraci a sdileni znalosti, coz vytvati silné pracovni prostfedi. Novym
zaméstnancim mtiZze usnadnit proces pfizplisobeni se a zarovenl motivuje vSechny k uceni

a osobnimu rustu, coz ptispiva k vyssi spokojenosti a loajalité.

Na druhou stranu vzdélavani na pracovisti miize ptfinaSet urcité nevyhody, napfiklad nékdy
chybi jasny plan, coz muze vést k nejednotnému Skoleni, ddle v disledku vysokého dirazu na
praxi mizZe byt zanedbdvana teorie, zaméstnanci mohou mit omezeny ¢as na uceni nebo

pevné dané postupy odvétvi, jez mohou branit flexibilité.
Koucink

Jedna se o strategicky nastroj, jez pomahd firmam zvySovat vykonnost svych zaméstnanct
a celkové podporovat rust podniku. V dnesni dobé je koucink casto hlavnim prvkem

korporatni kultury.

Jeho hlavnim cilem je identifikace a rozvoj potencialu jednotlivych pracovnikli. Timto
zpisobem se zvySuje nejen jejich produktivita, ale také oddanost firmé a schopnost fesit rizné
vyzvy. Vyuzivd se predevS§im v manazerském vzdélavani, tymové spolupraci nebo pfi

A4

piipravé na povyseni do vyssich manazerskych pozic.

Klicovy je vybér spravného kouce s odpovidajicimi znalostmi a zkuSenostmi v daném oboru.
Kou¢ by mél rozumét firmé a soucasné¢ byt také schopny navrhovat konkrétni kroky
k dosazeni cili. Organizace by mély pravidelné posuzovat a vyhodnocovat efektivitu svych

programi koucovani. [31]
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Mentoring

Jedna se o zplisob vzdélavani, ktery vychazi z riznych oblasti, v€etné sportu a umeéni. Klade
duraz na osobni vztah mezi mentorem a zakem, kde mentor sdili své zkuSenosti. Ve firemnim
prostfedi je mentoring Casto interni ¢innosti, kde oba pracuji pro stejnou spolecnost. Je
dilezité¢ sdilet odborné znalosti bez ohledu na hierarchii. Nékteré organizace podporuji
mentoring pomoci internich néstrojii a zkuSenych mentori, coz umoznuje zaméstnanciim

sdilet know-how.

Mentoring je rovnéZ povazovan za individualni formu skoleni, ktera piinasi fadu vyhod. Mezi
hlavni benefity patii vyS$i pracovni spokojenost a nizsi fluktuace. [27] Mentoring také
ptipravuje pracovniky na budouci situace, se kterymi se doposud nesetkali. Diky atraktivité
této formy vzdélavani na trhu prace zvySuje mentoring konkurenceschopnost zaméstnavatele,
dale ptfipravuje pracovniky na nové role, jako je napiiklad role manazera a poméha udrzet

a sdilet znalosti v organizaci.

Rozdil mezi koucinkem a mentoringem je v jejich cili a trvani. Mentoring se zaméfuje na
celkovy osobni rist jednotlivee, Casto presahujici jeho soucasné pracovni povinnosti a jeho
trvani byva dlouhodob¢jsi (mentor zde funguje spise jako poradce). Na druhou stranu koucink

byva specifictéjsi. Zamétuje se na konkrétni dovednosti a snazi se zlepsit aktualni vykonnost

jednotlivee. [29]

Zavedeni mentoringového programu ve firmé zahrnuje nckolik krokid. Prvnim krokem je
jasn¢ definovat cile, kterych chce organizace programem dosdhnout, coz ovliviiuje celou
strukturu programu. Poté je dilezité rozhodnout, kdo se programu zic¢astni a jaké dovednosti
¢i znalosti budou v rdmci mentoringu rozvijeny. Nasleduje navrh struktury programu, kde je
tfeba urcit metody pro spojeni mentora s Zdkem. Vybér a nasledné Skoleni mentori je klicové,
protoze kvalita a angazovanost jednotlivych mentorti ovliviiuje celkovy uspéch programu. Po
implementaci je nutné priabézné hodnotit GspéSnost programu z pohledu vsech ucastnikt

a vénovat také pozornost i rozvoji vybranych mentord. [31]
Brifink

Jedna se o rychlé setkani tymu nebo kolegii pfed zahajenim konkrétniho ukolu. Byva
neformdlni, umoziuje rychlé probirdni hlavnich bodl a podporuje aktivni zapojeni vSech

¢lent tymu, kteii mohou sdilet své mySlenky. Je dilezity pro spolupraci v tymu a zaroven

24



také snizuje napéti pfed akci. Jednd se o kliCovy prvek pii fizeni a sdileni informaci

Vv organizaci.

Pro lepsi pochopeni konceptu Brifinku si piedstavme prakticky piiklad v ucetnim oddéleni —
pfedstaveni nového ucetniho nastroje. Béhem tohoto setkdni tym diskutuje o funkcich
nového nastroje, jeho zapojeni do existujiciho systému, pldnu Skoleni zaméstnanct
a ocekavanych vyzvach pfi jeho implementaci. Cilem je zajistit, aby vSichni ¢lenové tymu

byli dobfe informovani a mohli nastroj efektivné vyuzivat pii kazdodenni praci.

Pracovni porada

Pracovni porady jsou pravidelna setkani zameéstnanctl, kde se probiraji aktudlni zalezitosti,
budouci plany a potiebné informace k praci. Tyto setkdni usnadnuji komunikaci mezi
tymovymi c¢leny, koordinaci prace a sdileni know-how. Jejich charakter a obsah se muze

menit v zavislosti na potiebach a strategii dané firmy.
Asistovani

Asistovani je postup, pfi kterém se zaméstnanec, ktery se pfipravuje na novou nebo vyssi

pracovni pozici u¢i od v dané oblasti zkusenéjsiho kolegy.

Béhem tohoto procesu ucici se jedinec nejen sleduje, ale také je aktivné zapojen do
praktickych ¢innosti, cozZ mu nabizi hlubsi pohled na danou praci. ZkuSen¢jsi zamé&stnanec je
zde k dispozici pro konzultace, sdileni diilezitych informaci a poskytovani zpétné vazby méné

zkuSenému zameéstnanci.
Instruktaz

InstruktaZ pracovnich cinnosti je zplsob vzdélavani, kde instruktor predvadi novému
pracovnikovi nezbytné a spravné postupy. Poméha novackim naucit se od zkuSengjSich

kolegli a je idedlni pro jednodussi ukoly. Tato metoda podporuje dobré pracovni vztahy

a spolupraci v tymu. [21]

I zde si uvedeme prakticky piiklad na Gcetnim oddéleni — novy Ucetni se zcastni instruktaze,
kde mu zkuSeny kolega ukaze fungovani internich ucetnich nastroja, napiiklad jak spravné
zadavat ucetni doklady a poskytne informace o pribéhu mési¢ni uzavérky. Diky tomu se

rychle zacleniuje do tymu a poznava postupy v organizaci.
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Rotace prace

Dalsi efektivné vyuzivanou metodou je rotace prace. Tato metoda spociva vtom, Ze
zaméstnanec ziskava zkuSenosti z riznych oblasti organizace a buduje tim vztahy s kolegy
zruznych oddéleni. Diky rotaci mohou jednotlivi pracovnici piedejit syndromu vyhoteni

a stresu, jez miiZe nastat pii monoténnim vykonu prace. [29]

2.3.2 Vzdélavani mimo pracovisté

Vzdélavani mimo pracovisté zahrnuje rizné metody, diky kterym mohou zaméstnanci
rozvijet své znalosti a dovednosti mimo bézné pracovni prostiedi. Mezi nejcastéjsi metody
vzdéladvani mimo pracovisté patii prednasky, workshopy, hrani roli, pfipadové studie, e-

learningy, staze a také rekvalifikacni kurzy.

Piednasky

Jedna se o metodu vzdélavani, kterd je velmi Casto spojovana s diskuzi. Pfednaska by méla
byt vedena tak, aby doSlo krychlému a efektivnimu ptedani konkrétnich informaci
a teoretickych znalosti. Problémem vSak muze byt pfili§ teoretickd prednaSka, kterd zamezuje

ziskavani zpétné vazby od posluchaci.

Dle Armstronga je pro efektivitu prednasky dulezitd schopnost piednaSejictho vhodné
vyuzivat vizudlni pomucky (grafy, prezentace, videa...) k prezentaci daného tématu. Rovnéz
doporucuje, aby prednaSka nebyla delsi neZz 30 az 40 minut. PfednaSejici by se mél tedy
vyhradné zaméfit na mnozstvi informaci, které predava, délku prezentace a také na strukturu
prednésky. V neposledni fad¢ je dilezity ivod do prednésky, protoze pravé ten rozhoduje

o tom, zda posluchaci budou dale pfednaSku pozorné sledovat, ¢i nikoliv. [13]

Workshopy

Workshopy patii mezi oblibené metody pro skupinové vzdélavani. V podstaté se jedna
o interaktivni seminaf nebo tvir¢i dilnu. Pii workshopu se klade diiraz na diskuzi a uplatnéni
teoretickych znalosti v praxi. Workshop se zamétuje na zdokonaleni dovednosti a pochopeni
ruznych ptistupti k feSeni konkrétnich problému. Dale podporuje aktivni zapojeni vSech ¢leni
tymu, kreativitu pfi feSeni tikolli a tymovou spolupraci. Workshop vSak nemusi byt vhodny

pro jednotlivce, ktefi upfednostiiuji samostatnou praci nebo maji specifické odborné zajmy.
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Hrani roli

Hrani roli ve firemnim vzd€lavani je metodou, kterd se zaméfuje na interaktivni uceni.
Zamgéstnanci pifi této metod€ hraji rizné postavy nebo role v simulovanych pracovnich
situacich. Cilem je nejen procvicit dovednosti spojené s danou roli, ale také ziskat hlubsi
porozumeéni riznym strankam prace a celkovému fungovani tymu. Tato metoda podporuje
reflexi, empatii a komunikacni schopnosti, coz vede k efektivnéjSimu a harmonictéjsSimu

pracovnimu prostredi.

Piipadové studie

Ptipadové studie ve firemnim vzdélavani poskytuji nédhled na to, jakym zplisobem je teorie
uplatiiovéna v praxi. Diky nim zaméstnanci lépe rozumi, jak funguje podnikani a jaké vyzvy
pfinasi. Studie také pomahaji rozvijet kritické mySleni a dovednosti potfebné k feSeni

sloZitych situaci, coz je pro firmy dualezité z hlediska dlouhodobého tspéchu. [3]

E-learningy

Ve firemnim prostiedi se e-learning stdvd ¢im dal oblibenéjsi metodou pro Skoleni
zaméstnancl. S vyuzitim digitalnich technologii maji zaméstnanci moznost studovat online,
at’ uz primo z pracovniho mista ¢i z pohodli jejich domova. Jednou z vyhod e-learningu je
moznost ptizpisobit obsah potfebam jednotlivych zaméstnancli a také snadné sledovani jejich
pokroku prostfednictvim riznych testi. Dalsi vyhodou je flexibilita, ktera zaméstnanciim
umoziuje ucit se vlastnim tempem a bez potieby cestovani na jednotliva Skoleni. Ve srovnani

s ostatnimi $kolicimi metodami pfinasi e-learning zna¢nou usporu naklada. [5]

I ptes to, ze dle vySe uvedeného e-learning nabizi fadu vyhod, n¢které dovednosti, jako je
komunikace nebo praxe se lépe rozvijeji pii klasickych Skolenich. Aby bylo zajiSténo, ze
zaméstnanci ziskaji nejlepSi vzdélavani, firmy casto kombinuji e-learning s tradi¢nimi

metodami Skoleni.
Staze

Staz v ramci firemniho prostiedi je pfilezitosti, pii které studenti travi ¢as v dané firmé, aby
ziskali praktické zkuSenosti ze svého oboru. Tato forma vzd€lavani tedy umoziuje vyuziti
teoretickych znalosti, jeZ ziskali béhem studia v praxi a zaroven mohou dale rozvijet
konkrétni dovednosti souvisejici s danou oblasti. Béhem stdze jsou studenti aktivné
zapojovani do kazdodennich tkoll a projektii, ¢imz se uci, jak funguje dany obor v redlném
zivoté. Pro studenty je vyhodou také moznost ziskdni do budoucna cennych profesnich
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kontaktd. Lze fici, ze stdze jsou dilezitym krokem smérem k praktickému pochopeni daného

oboru.

Pro firmy byvaji stdze vyhodnou investici hned z n€kolika divodi. Zaprvé, stazisté casto
pfindSeji nové a inovativni népady, coz podporuje rust celé organizace. Dale, firmy mohou
vyuzit staze jako zplsob ziskéani talentovanych jedincti do fad svych zaméstnancii. [17] Diky
stazim mohou firmy také ziskdvat aktualni teoretické znalosti a dovednosti mladych lidi, coz
jim pomaha pfizpisobit se novym technologickym vyzvam na trhu. Navic, stdze mohou
zvysit povédomi o znacce a atraktivité firmy, coz do budoucna zvysuje konkurenceschopnost
na trhu prace. Celkové stdze poskytuji firmam moznost investovat do budouci generace

talentovanych lidi a soucasné€ posilovat svou pozici na trhu.

2.3.3 Aktualni vzdélavaci trendy
Je dilezité, aby vedeni a zamé&stnanci byli informovani o novych vzdélavacich trendech. Tyto
trendy ukazuji aktualni potfeby a nové vyzvy v oblasti fizeni a rozvoje zaméstnancii, cozZ

muze firme& pomoci byt spésnéjsi a konkurenceschopné;jsi.
Nize jsou uvedeny Casto vyuzivané aktudlni vzdélavaci trendy.

Manazerské vzdélavani s dirazem na situacni leadership a emoc¢ni inteligenci

Manazerské vzdélavani s dirazem na situacni leadership znamena, Ze manaZer by mél umét
meénit styl svého vedeni dle aktudlni situace a potfeb tymu. To pomahd Iépe fidit tym

v ruznych situacich.

Co se ty€e emocni inteligence, je diileZita pro pochopeni a spravnou reakci na emoce v tymu.
Manazefii s vysokou emocni inteligenci mnohem Iépe rozumi emocim svych kolegt, coz vede
k lepsi komunikaci a feSeni problému v tymu. Diky tomu vznika piijemné pracovni prostiedi,

které podporuje rozvoj jednotlivct. [15]

Personal brand building

Osobni branding je diilezity zejména pro manazery, nebot’ jim umoziuje vytvofit jedinecné
postaveni v jejich oboru. Diky tomu jsou atraktivni pro zaméstnavatele, klienty i obchodni
partnery. Osobni znacka pomahd manaZerim budovat pozitivni image, ukazuje jejich
odbornost a zvysSuje divéryhodnost a autoritu. Dale podporuje rozSifovani sité kontaktd

a otevird nové piileZitosti pro kariérni riist. [22]
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Customer experience

Zamgéieni se na zazitek zakaznika umoznuje zaméstnanctim lépe pochopit, jakym zplisobem

jejich prace ovliviiuje zakaznickou zkuSenost a jak mohou pfispét k jejimu zlepSeni.

Stakeholder experience

Zaméteni se na zkuSenosti zainteresovanych stran rozsifuje pohled zaméstnancti na jejich
préaci nad ramec zisku firmy. Zahrnuje vnimani firmy z rtznych hledisek, jako je pozice na

trhu, udrzitelnost, ziskovost a postaveni v daném odvétvi ¢i regionu.

Rozmanitost a inkluzivita

Rozmanitost a inkluzivita znamenaji pochopeni a uznani riznych véku, pohlavi a kultur. Diky

tomu muze vzniknout pracovni prostiedi, kde se vSichni citi dobte a respektované. [18]

Tato témata ukazuji, co je aktudlné dilezité ve vzdélavani zaméstnanct. Firmy, které jej
zahrnou do svych Skoleni, mohou pracovat efektivnéji, ziskat vice loajalnich zaméstnanct

a soucasn¢ byt na trhu konkurenceschopné;jsi.

2.4 Vyhody a nevyhody vzdélavani
V oblasti firemniho vzdélavani se organizace setkdvaji nejen s ptinosy, ale také s fadou
vyzev, kterym musi celit. Tato ¢ast prace je zaméfena na vyhody a nevyhody spojené

s implementaci vzdélavacich programil a jejich dopadem na jednotlivce a organizace.

Vvhody vzdélavani

V této Casti se detailnéji zabyvame piinosy vzdelavani, které zahrnuji naptiklad:
e Podpora piekonani krize

Bé&hem krizovych obdobi miZze vzdélavani byt ii¢innym néstrojem k podpofe zaméstnancii
pfi adaptaci na zmény. Jifi Dunda, HR specialista z firmy B. Braun Medical tika Ze:
., Kazda krize prinasi zmeny a dobra firma se snazi svym zaméstnanciim pomoci se s nimi

vyrovnat.*“ [26]

Ptikladem mtiZe byt pandemie Covid-19, kdy mnozi zamé&stnanci piesli na praci z domova
a zacali vyuZzivat nové technologie. Tato situace ukazala, ze vzdélavaci programy, online
aktivity a videokurzy byly pro mnoho firem cennymi nastroji, jez efektivné posilily

schopnosti jednotlivct 1 organizaci Celit a prekondvat naro¢né situace.
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Je ztejmé, Ze v situaci, kdy ma firma financni problémy, Casto Setfi pravé na vzdélavani.
Organizace by vSak mély myslet do budoucna na obdobi po skonceni krize, kdy bude
dalezité¢ zejména udrzet firmu konkurenceschopnou, coz bude bez kvalitniho vzdélavani

opravdu obtizné.
e UdrZeni loajality zaméstnanct

UdrZeni loajality zaméstnancii prostiednictvim vzd€lavani znamend investovat do jejich
profesniho a osobniho rozvoje, aby se posilily jejich vazby ke konkrétni organizaci.
Vzdélavaci programy tedy umoziiuji zaméstnanclim nejen ziskavat nové dovednosti

a znalosti, ale také jim vytvareji pocit, ze organizace podporuje jejich rist.

Zejména zaméstnanci, kterym je umoznéno neustdle se zdokonalovat, pocituji vétsi
interakci s firmou. Vzdélavani je zjejich strany vniméano jako ocenéni jejich prace
a zéroven jim pomaha pfipravit se na nové vyzvy a piilezitosti, jez jim organizace nabizi.
Timto zpusobem si organizace buduje silnou loajalitu svych zaméstnancti, coZ pozitivné

ptispiva k dlouhodobé stabilité a Gispéchu firmy.
e Stmeleni kolektivu

Ziskani  novych  znalosti  prostfednictvim  vzd€lavacich  programii  pfispiva
k posileni spoluprace a sjednoceni tymu. Mladsi generaci zaméstnanci mohou vzdélavaci
programy poskytnout smér a motivaci pro rozvoj v ramci organizace a stiedni generaci
spiSe pomahaji udrZet krok s ménicim se pracovnim prostfedim a technologickym
vyvojem. Lze tedy fici, Ze kazda pracovni skupina ma moznost ziskat dovednosti vhodné

pro jejich oblasti, coz ptispiva k celkovému posileni firemniho kolektivu.
e Osloveni talentovanych novacka

Vzdélavaci programy mohou byt také silnym motivatorem, ktery pfitahuje nové

talentované zameéstnance do organizace.

Vhodné vzdélavaci programy poskytuji nova¢kiim prostor k rychlému ziskani potfebnych
dovednosti a znalosti, diky kterym se snadné&ji adaptuji firemnim procesim a cilim.
Talentovani novacci pak pfispivaji k dlouhodobému tspéchu firmy a celkové zvySuji

kvalitu pracovniho tymu. [26]
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Nevvhody vzdélavani

V oblasti firemniho vzdélavani vSak existuji jisté nevyhody:
¢ Financ¢ni naklady

Zavadéni vzdélavacich programii s sebou nese jisté naklady, coz miize byt pro nékteré
organizace z ekonomického hlediska problém. Tyto néklady zahrnuji pfedevsim realizaci
vzdélavacich program a Skoleni, odmény lektorim, moznosti online vzdélavani,
materialy a dalsi souvisejici vydaje. Ve vétSiné piipadii se jednd o vysoké ¢astky a firmy

jsou nuceny pfi rozhodovéani o implementaci zvazit i tuto finanéni stranku véci.

e Nizka ucast

Dalsi nevyhodou mutize byt nizka ucast zaméstnanci, jez je zapfi¢inéna riznymi faktory
jako jsou nedostatecna motivace zaméstnanctl, nizka propagace vzdélavaciho programu,

omezena Casova flexibilita zaméstnancti a nedostatek obsahu piizpisobeného konkrétnim

potfebam zameéstnanci.
e Ztrata pracovniho ¢asu

Ucast na $koleni vyzaduje ¢as zaméstnance, ktery by jinak mohl vénovat pracovnim
ukolim a projektim, coZ miZe mit dopad na efektivitu pracovniho procesu a také vykon

jednotlivych zaméstnancti.
e Riziko fluktuace zaméstnanct

Po dokonceni vzdélavacich programt ziskévaji zaméstnanci nové dovednosti a znalosti,
coz byva také hlavnim cilem organizaci. Mlze vSak nastat situace, kdy po Uspesném
absolvovani Skoleni hledaji zamé&stnanci pracovni pftilezitosti jinde a dochazi tak ke ztraté

talentovanych jednotlivct.
e Nedostatecnd méfitelnost

Nedostatecna meéftitelnost muze byt dalsi nevyhodou firemniho vzd€lavani. Presné
hodnoceni GspéSnosti a ptinosti vzdélavacich programili byva velmi obtizné a odviji se od
n¢j schopnost porozumét skutecnému piinosu a efektivité vzdéldvacich programi

v souvislosti s rozvojem a vykonnosti zaméstnanct a celé organizace.
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3 Motivace

V této kapitole je zkoumana role motivace v ramci firemniho prostiedi a jeji vliv na
vykonnost a spokojenost zaméstnancl. Jsou zde blize rozebrany jednotlivé typy motivace

a nejznamgjsi teorie.

Motivaci lze chéapat jako obecny a komplexni termin pro vSechny faktory, které nelze ptimo

odvodit z vnéjsich podnéti a které ovliviiuji intenzitu a smér chovani. [14]

Kazdy zaméstnanec by si mél byt védom toho, ze rozvoj jeho znalosti, dovednosti
a schopnosti hraje klicovou roli nejen pti vykondvani prace s vlastni spokojenosti, ale pfispiva
také k celkové spokojenosti ostatnich spolupracovnikili. Zajem zaméstnanct o vzdélavani se
zvySuje zejména pokud je vzdéldvaci program navrzen tak, aby zohlediioval jejich

individudlni potfeby a hodnoty.

3.1 Typy motivace

Rozlisujeme dva zékladni typy motivace — vnitini a vnéjsi.
Vnitini

Vnitini motivace vznika, kdyz jednotlivci vnimaji svou praci jako dilezitou, zajimavou
a zéroven maji svobodu v rozhodovani. Tato motivace je pfimo spojena s praci a neni
ovlivnéna vngjSimi odménami. Pracovni mista by méla zaméstnancim poskytovat

riznorodost, slozitost, vyznamnost a odbornost.
Mezi kroky pro posileni vnitini motivace miizeme zahrnout:

e poskytovani autonomie ve zptisobu prace,
e podpora osobniho ristu,

e aobjasnéni dulezitosti prace. [1]

Vnéjsi

Vnéjs$i motivace souvisi s opatfenimi, jeZ organizace vyuZzivaji k tomu, aby lépe motivovali
své zamé&stnance. Nejcastéji se jednd o odmény, jako je naptiklad zvysSeni platu, rizné ocenéni
nebo také kariérni postup. Patii sem také riizné formy trestd, naptiklad disciplindrni fizeni

nebo snizeni platu.

V zavéru lze fici, Ze vnéjsi motivace sice miize mit okamzity a silny vliv, ale ve vétsiné

ptipadech nebyva dlouhodobé udrzitelna. Naopak vnitini motivace, jez je spojena s "kvalitou
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pracovniho zivota" a odvozena z osobnich hodnot a pfistupu k praci mnohdy poskytuje hlubsi

a trvalejs$i ucinek.

3.2 Teorie motivace
Existuji rizné teorie motivace, které se vzajemné dopliuji, pficemz mezi nejvyznamnéjsi patii

teorie zamétené na obsah a teorie zaméfené na proces.

Teorie zaméfené na obsah

V ramci teorii zaméfenych na obsah jsou vyznamné — Maslowova hierarchie potieb

a Herzbergliv dvoufaktorovy model.

e Maslowova hierarchie potieb — Maslow (1954) navrhl hierarchii lidskych potieb,
kde zakladni fyziologické potieby, jako je potieba jidla a bezpeci, piedchazeji
potfebam socidlnim, potieb& uznani a také nejvyssi potiebé seberealizace (viz Obrazek
2: Maslowowa pyramida potteb). Maslow tvrdil, ze uspokojeni nizs§ich potieb vede
k aktivaci vysSich aze potfeba seberealizace nikdy neni zcela uspokojena.
Neuspokojené potieby motivuji nase chovani a hlavni potfeba funguje jako zékladni
motivator. Hierarchie potfeb Maslowa ziskala popularitu, i kdyz byla kritizovéna za
predpoklad univerzalnosti lidskych potieb. Sdm Maslow zduraznil, Ze vyssi potieby

maji vétsi vyznam, ackoliv se mohou u kazdého ¢lovéka vyvijet individualné.

Seberealizace

Uznani a ocenéni

Spoleéenské potieby

Potfeba jistoty a bezpeéi

Zakladni fyziologické potfeby

Obrazek 2: Maslowowa pyramida potieb

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19]
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Herzbergiv dvoufaktorovy model — po Maslowové teorii potieb se jedna a druhou
nejznamejsi teorii v oblasti motivace. Frederick Herzberg sestavil tuto teorii v roce
1959, kde identifikoval dva hlavni faktory, jez ovliviiuji pracovni spokojenost, jedna
se o hygienické faktory a motivatory. Hygienické faktory zahrnuji podminky, které
vedou k pracovni nespokojenosti, jako jsou pracovni podminky, vztahy a mzdy.
Naopak motivatory jsou faktory, které podporuji motivaci a spokojenost, napiiklad

uspéch, uznani a profesni rist. [16]

V praxi se Herzbergova teorie vyuziva k pochopeni motivace zaméstnanct. I pies to,
ze naplnéni hygienickych faktord snizuje nespokojenost, nedosahuje trvalého pocitu
spokojenosti. Motivatory jsou naopak dulezité pro dlouhodobou motivaci a dosazeni
vysSich pracovnich vykont. Hlavnim cilem manaZerti by tedy mélo byt naplnéni
hygienickych faktori a soucasné jej doplnit o motivatory specifické pro konkrétni

pracovni odvétvi. [20]

Koubek [14] tvrdi ze: ,, Pritomnost motivatori vede ke spokojenosti, ale jejich
nepritomnost nevede nutné k nespokojenosti. Pritomnost hygienickych faktorii nevede
nutné ke spokojenosti, ale jejich nepritomnost vede k nespokojenosti. “ Znazornéno na

Obrazek 3.

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost Pritomnost PFitomnost Neutralni stav
@ (zadna nespokojenost)
Uspich Podml\om politika
i i a sprava
(dosazeni cile) i
i Dozor
Uznani (odborny dozor)
Prace sama Vztahy
Odpoveédnost s nadiizenym
(pravomoci) Vztahy s kolegy
Povyseni Vztahy
Moznost osobniho |5 PO ZeUYH

Mzda/plat

rustu 5 .
Neutralni stav Pracovni podminky
Jistota prace .
(zadna spokojenost) Osobni zivot i
Nespokojenost
Nepiitomnost Nepritomnost
Obrazek 3: Faktory Herzbergovy teorie motivace
Zdroj: [32]
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Teorie zaméfené na proces

Mezi teorie zaméfené na proces patii — teorie ocekéavani, teorie cile, teorie spravedlnosti

a teorie kognitivniho hodnoceni.

e Teorie ofekavani — vychazi z konceptu VIE (valence — instrumentalita — expektace)

formulovaného Vroomem (1964). Valence pfedstavuje hodnotu, instrumentalita je vira
v to, ze urCitd akce povede k jiné, a expektace oznacuje pravdépodobnost, ze akce
povede k ocekavanému vysledku. [6]
Dle této teorie je klicovym faktorem pro motivaci presvédceni, ze vyvinuté usili
povede k dosazeni hodnotné odmény. I pfes to, Ze tato teorie dokaze vysvétlit nékteré
aspekty pracovni motivace, byva kritizovana kvili svému ptedpokladu o raciondlnim
chovani v pracovnim prostiedi, jez dle n¢kterych byva ¢asto emotivni a impulzivni,
coz muze negativné ovlivnit jeji U€innost. Teorie ocekavani miize byt vSak uziteCna
pii hodnoceni strategii motivace, naptiklad pii odménovani zaméstnanci dle jejich
vykonu.

e Teorie cile — formulovand Lathamem a Lockem (1979), klade diiraz na vytvareni
jasnych a dosazitelnych cili pro jednotlivce a na poskytovani zpétné vazby ohledné
jejich vykonu. Kli€¢ovym faktorem tuspéchu je tedy piesnd definice cilii a zapojeni
jednotlived pfi jejich stanovovani. Existuje diskuse o tom, Ze cile mohou byt
v ruznych situacich rozmanité.

e Teorie spravedlnosti — Adamsova teorie spravedlnosti (1963) zkoumad, jak lidé
vnimaji nespravedlnost v riznych situacich. Adams tvrdi, ze spravedlnost neni jen o
férové odméng, ale také o tom, jak se jednotlivci citi ve srovnani s ostatnimi. Rika
také, Ze tato teorie plati nejen v pracovnim prostiedi, ale také ve vztazich mezi lidmi,
a dokonce 1 v nadpfirozeném kontextu.

e Teorie kognitivniho hodnoceni — od Deciho a Ryana z roku 1985 se zabyva
dopadem vnégjSich odmén na vnitini motivaci. Tvrdi, Ze kdyZ jsou odmény udélovany
jako zpétna vazba za dobfe vykonanou préaci, mohou podpofit vnitini motivaci. Pokud
vSak lidé vnimaji odmény jako prostfedek k motivaci, mize to zpisobit oslabeni jejich

vnitini motivace a pocitovani, Ze jsou odmény vnucené. [7]

3.2.1 Planovani a provadéni vzdélavacich programu
Aby byly vzdélavaci programy Uspésné, je nutné mit jasn€ definovany hlavni cil a Gcel jejich

provadéni. Nejdiive by mély byt peclivé vymezeny a zhodnoceny potieby vzdélani, a to nejen
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na arovni celé organizace, ale také na urovni specifickych skupin ¢i jednotlivct. Poté, co jsou
tyto potfeby identifikovany a analyzovany, lze piejit k definovani a planovani konkrétnich

vzdélavacich programii, které budou nejvice vyhovovat danym potifebam a cilim organizace.

3.2.2 Identifikace a analyza poti'eb vzdélavani

Identifikace potfeb vzdélavani je proces, ktery se zaméiuje na sbér a hodnoceni informaci, jez
souviseji s aktualnimi znalostmi, dovednostmi a vykony jednotlivych pracovnikli v souvislosti
se stanovenymi standardy organizace. [25] Je zde kladen diiraz na otdzky tykajici se skutecné
potteby vykonu v konkrétnich dovednostech, dale na motivaci pracovnikll k vyuzivani téchto
dovednosti a také na podporu ze strany vedeni. Vysledky analyzy potfeb vzdélavani umoziiuji
identifikovat oblasti, které je tieba rozvijet prostiednictvim vhodnych vzdéladvacich programd.
Zaroven diky nim lze zjistit omezeni v dovednostech, které vyzaduji komplexnéjsi piistup

a pravdépodobné¢ kombinaci riznych strategii pro jejich persondlni feSeni.

Vzdélavaci potieba

Vzdélavaci potfeby se projevuji v situaci, kdy jednotlivei nemaji potifebné znalosti ¢i
dovednosti pro svilj osobni a profesni riist. Tyto potieby lze definovat jako rozdil mezi
souasnym vykonem zaméstnance a pozadovanym standardem stanovenym konkrétni

organizaci.

Je duilezité uvédomit si, ze v tomto procesu maji trh prace a osobni ¢i spolecenské faktory
vyznamny vliv. Souvislost mezi individudlnimi potiebami a vngjSim prostfedim vyZzaduje

jistou miru flexibility v pfistupu ke vzdélavani. [21]

Nize jsou uvedeny nejcastéj$Si divody pro provadéni analyzy vzdélavacich potieb

v organizacich:

nové technologie v odvétvi,

tlak ze strany konkurence,

- potieba zvysit efektivitu tymu,
- nové pravni normy a regulace,
- zmény v cilech firmy,

- zpé&tna vazba od zamé&stnanch

- achybgjici dovednosti pro rist firmy.
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Mezi zékladni dva typy vzdélavacich potieb fadime:

Reaktivni (zékladni) — jedna se o potieby, které vznikaji v reakci na konkrétni situaci
nebo problém, napiiklad kdyz v préaci dojde k poklesu vykonnosti nebo produkce. Jsou
Casto zpiisobeny nedostatecnym Skolenim nebo znalostmi. Tyto potieby je nutné fesit
okamzitg.

Proaktivni (strategicky) — jsou orientované na budouci potieby a vychazeji
z dlouhodobé strategie a planovani dané organizace. Casto se v této situaci vyuZivaji

kompeten¢ni modely a strategické dokumenty.

Co se tyce samotné identifikace vzdélavacich potieb, vyuZzivame tyto metody:

Kvantitativni sociologicky vyzkum — pro sbér dat se u této metody Casto vyuZivaji
ruzné dotazniky, rozhovory a pozorovani. Ziskanid data mohou dale poskytovat
informace o potfebném rozsahu a povaze vzdéldvacich potfeb v dané organizaci.
Vzhledem k tomu, Ze dotazovanymi jsou piimo zaméstnanci, jejich nadfizeni ¢i
kolegové, 1ze poznat vzdélavaci potieby jednotlivych pracovnikil. Jistou nevyhodou je
narocna piiprava a realizace kvantitativniho vyzkumu, rovnéz vysledky se casto
vyuziji jen ve fazi planovani skoleni. [4]

Aplikace kompetencniho pfistupu ke vzdélavani a k rozvoji lidskych zdroji
v organizaci — jednd se o metodu, kde se k definovani kli€¢ovych dovednosti
pottebnych pro riizna pracovni mista vyuziva studium dokumenti a ostatni literatury.
Je vhodna zejména pro manazerské pozice. Vysledkem je kompetencni model, diky
kterému lIze efektivné zhodnotit, zda manaZefi spliuji pfedem stanovena kritéria.
Kompetenéni model nabizi §ir§i vyuziti, napiiklad pfi hodnoceni nebo vybéru
zamé&stnancl. V praxi se jedna o vice vyuZivany model, pfi¢emZ vytvofeny
kompetenéni model se dopliiuje o kvantitativni Setfeni a dochézi tedy ke kombinaci

obou metod. [2]

V ptipad¢ vyuziti obou metod by mélo byt pfi analyze potieb vzdélavani vyuZzito vSech tii

niZze uvedenych zdrojii ziskanych z informacnich systémi daného podniku nebo z rtiznych

Setfeni:

Celopodnikové tidaje — patii sem strategie a cile podniku, informace o jeho strukture,
nabidce produkti a sluzeb, trznich pftilezitostech, dostupnych zdrojich jako je

technologie, finance a personal. Dale podrobné&jsi informace o zaméstnancich, jejich
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kompetencich ¢i pracovni dobé. Data o celkové vykonnosti a kvalité¢ prace,
planovanych inovacich a marketingovych strategiich.

Udaje o pracovnim misté — zahrnuji detailni popisy pracovnich mist, charakteristiky
pracovniho prostiedi, jako je styl fizeni a dynamika tymu, rozhovory se zaméstnanci
ve vypoveédni 1hit€ a konzultace s vedoucimi pracovniky ohledné jejich pozadavki na
vzdélavani.

Udaje o pracovnikovi — obsahuji hodnoceni zaméstnance, jeho kvalifikaci, dosaZzené
vzdélani, spéSnost v zadanych ukolech, Gcast na Skolenich, vysledky z rtiznych test
a rovnéz zpétnou vazbu z pohovort, které vyjadiuji nazory jednotlivych zaméstnanct.

[21]

Prejdeme-li k samotné analyze vzdélavacich potieb, dle Buckleyho a Capleho existuji tfi

hlavni metody:

1.

Komplexni rozbor — tato metoda se zamétuje na detailni prozkoumani kazdodennich
naplni prace. Jejim hlavnim cilem je systematicky a detailné¢ prozkoumat vSechny
aspekty daného zaméstnani. Znamena to tedy identifikovat vSechny ukoly, které dana
role obnasi a zaroven pochopit potiebné znalosti a dovednosti. Jedna se o velmi

podrobnou metodu, kterd vSak mize byt Casové a finan¢né velmi narocna.

Zaméteni na klicové otazky — na rozdil od vySe uvedené metody komplexniho
rozboru, se tato metoda zaméfujeme na to, co je skutecné dilezité. Identifikuje hlavni
vyzvy a kliCové otdzky spojené s danou pozici nebo funkci. Manazerim a ostatnim
vedoucim pracovnikiim miize tento pfistup pomoci lépe se soustfedit na kliCové

oblasti a strategické vyzvy.

Reaktivni analyza — klade diiraz na identifikaci a feSeni soucasnych a konkrétnich
problémt, které se v organizaci projevuji a ovliviiyji jeji vykonnost. Na rozdil od dvou
vySe uvedenych pfistupti se neorientuje na celkovou strukturu, ¢i na klicové
strategické tikoly, ale je zaméfena spiSe na konkrétni aspekty, které zamezuji dosazeni

stanovenych standardl nebo organizaci ur€enych trovni vykonu. [6]

Tyto metody mohou byt pouzity samostatné nebo v kombinaci v zéavislosti na konkrétnich

potiebach a cilech organizace. Zasadni je vybrat metodu, kterd je nejvhodné&jsi pro danou
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situaci a umozni ziskat nejrelevantnéj$i data potifebnd pro naplanovani a provedeni

vzdélavacich kroku.

3.2.3 Planovani a implementace vzdélavacich programi

Planovani a implementace vzdélavacich programi je dulezitym krokem k zajisténi kvalitniho
vzdélani. Pro Gspésny program je dulezitd spoluprace, komunikace a schopnost ptizptisobit se.
Hlavnim cilem je vytvorit vzdélavaci program, ktery splituje ocekavani a potieby jednotlivych

ucastnikd.

Obsahem této podkapitoly je popis jednotlivych fazi planovani a implementaci vzdélavacich

programd.

Planovani vzdélavaciho programu zahrnuje nésledujici faze:
1. Identifikace potieb tcastnik.

2. Definovani cilt vzdélavaciho programu.

3. Volba obsahu a metody vyuky.

4. Re$eni organiza¢niho zabezpedeni vzdélavaciho programu.
5. Komunikace o konani vzdé¢lavaciho programu.

6. Realizace vzd¢lavaciho programu.

7. Zhodnoceni vzdélavaciho programu.

Identifikace potfeb ucastnikii
Vzdélavaci program by mél byt pfizplsoben identifikovanym a jasné definovanym

vzdélavacim potiebdm. V niZe uvedené Tabulka 1 jsou stru¢né definovany jednotlivé metody

slouzici k identifikaci potieb tcastnikli (véetné jejich vyhod a nevyhod).
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Tabulka 1: Metody identifikace potfeb ucastnika

Metoda Popis Vyhody Nevyhody

Ptredpokladané Znalosti, jez jsou ocekavany od | Potfeby lze | Programy  byvaji

potieby zam&stnancll v zdvislosti  na | snadno Casto pfili$ obecné.
jejich pracovni pozici. definovat.

Analyza mezer ve | Metoda  je zalozena  na | Je za | Soustfedi se pouze

vzdélavani identifikaci a hodnoceni | mé¢fena na | na odstrailovani
nedostatkl a rozdilti v aktualnim | konkrétni | mezer.
vzdélavacim systému. potieby.

Analyza plant Spociva v identifikaci potieb | Definuje Jednotlivé potieby
znalosti a dovednosti budoucich | potieby mohou byt
zamestnancu. spole€nosti. | definovany  pfili§

obecng.

Prizkumy potieb Sbér ndzori zaméstnancli na | Lze ziskat | Neuplné informace.
potieby firemniho vzdélavani. konkrétni

informace.

Hodnoceni vykonu | Vykon pracovniki je hodnocen | Snadnéjsi | Narocnost pfi

arozvoje v zavislosti na  poZzadavcich | identifikace | ndpravé
prace. potteb nedostatkd.

vzdélavani.

Analyza Na konkrétni pracovni mista jsou | Lze odhalit | Casova naro¢nost.

pracovnich mist vytvofeny podrobné popisy a | spolecné
pozadavky na pracovniky. potieby.

Analyza dovednosti | Vymezeni pozadavki | Udaje lze | U této metody jsou
dovednosti, po jejichZ splnéni lze | vyuzit pii | nutné zkusSenosti.
dosahnout urcité trovné vykonu. | vycviku.
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Na zavér této Casti je dulezité uvédomit si, ze spravna identifikace vzdelavacich potieb je
klicova pro Gspésné vzdelavaci programy. Kazda z vyse uvedenych metod piinasi své vyhody

a nevyhody. V praxi vSak casto dochazi ke kombinaci téchto metod.

Definovani cilt vzdélavaciho programu

Cile vzd¢lavacich programi jsou navrzeny v zavislosti na konkrétnich potfebach ucastniki

a slouzi také jako ukazatele jeho uspé&snosti.
Mezi nejcastéji definované cile vzdélavani patfi:

e Rozvoj kompetenci zaméstnancti — v rdmei vzdélavacich programi usilujeme o rozvoj
dovednosti zaméstnanct, coz pozitivné souvisi s jejich budoucim pfinosem pro danou
spole¢nost.

e Fungovéni vnitiniho rGstového potencidlu — aktivity v oblasti vzdélavani by mély
zaméstnancim umoznit profesni i osobni rozvoj, coz usnadituje naplnéni budoucich
persondlnich potfeb firmy z vlastnich fad zaméstnanct.

e Rychld integrace novych kolegii — efektivni vzdélavaci metody mohou pomoci

rychleji zaSkolit nové zamé&stnance, coz je snadnéji zacleni do firmy. [9]

Volba obsahu a metody vyuky

Pii planovani vzdélavaciho programu je nutné zohlednit hned nékolik kliCovych faktord.
Dulezité je jasné stanovit primarni cile vzdélavaciho programu a identifikovat, jaké znalosti
nebo dovednosti by méli ucastnici po absolvovani ziskat. Poté je nutné prodiskutovat obsah
a dobu trvani programu, zejména kolik lekci by mélo byt zafazeno a jak by mély byt casové
rozdéleny [11] (pro efektivni udrZeni pozornosti ucastnikt je vhodnd doba mezi dopolednem

a odpolednem).

DalSim krokem je zaméfeni se na pfistup k obsahu a formé lekci. Diskutuji se tedy klicové
body, které¢ by mecly byt obsahem kazdé lekce a optimalni pomér Casu veénovaného
teoretickému vykladu, procviCovani a v neposledni fadé také zavérecné diskusi. Je dilezité,
aby jednotlivé lekce byly vzajemné propojeny a pftispivaly k celkovym cilim vzdélavaciho
programu. To zahrnuje planovéni aplikace ziskanych znalosti a dovednosti do kazdodenni

préce ucastnikd.

V neposledni fadé je dillezité zvazit adekvatnost vzdélavacich metod a materiald, tzn. metody,

které budou nejefektivnéjsi pro dosazeni stanovenych cilli, vizualni pomiicky a materialy, jez
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by mély byt pouzity pro podporu vyuky a jakym zplsobem budou sledovany
a vyhodnocovany postupy a vysledky vyuky. Uréi se zptlisob, jakym se budou sbirat zpétné
vazby od ucastnik programu, které poskytuji komplexni piehled o potfebach vzdélavaciho
programu a rovnéz diky nim lze navrhnout strategii a obsah, ktery nejlépe odpovida zjisténym

potiebam.

Reseni organizac¢niho zabezpeceni vzdélavaciho programu.

Pro tuspésnou realizaci vzdélavaciho programu je dulezitd zejména jeho organizace. Pri

planovani je diilezité stanovit rozpocet a predpokladanou vysi nakladi.

Na prvnim misté je tfeba zaméfit se na misto konani a zajisténi prostoru. Rozhoduje se
predevsim o tom, zda bude program probihat v prostorach organizace, ¢i mimo. Dale je tieba
probrat nebytné technické vybaveni a dalsi nastroje ur€ené k prezentaci (jedna se zejména

o notebooky, projektory a flip charty).

V pribéhu programu je také nutné zajistit stravovani a obcerstveni, coz vyzaduje planovani
s ohledem na pocet Gcastnikl a jejich potfeby. Mimo vysSe uvedené je dilezité také vybrat

zkuSeny tym lektort a zajistit ptipravu studijnich a vyukovych materiala. [10]

Vsechny tyto prvky dohromady utvaieji komplexni strukturu pro zajisténi bezpecnosti

organizace v ramci vzdélavaciho programu.

Komunikace o konani vzdélavaciho programu.

Jak bylo zminéno jiZ vicekrat, v dneSnim dynamickém svét€ je neustalé vzdélavani a rozvoj
klicovym prvkem k Uspéchu jednotliveli a také celych organizaci. Pro efektivni vyuziti
konanych vzdélavacich programii je dulezité o nich co nejefektivnéji informovat

potenciondlni zajemce.
Pti komunikaci o konani vzdélavaciho programu se soustfedime na:
Typy informaci — fadime sem ozndmeni, programy a broZury.

e Oznameni — jedna se o kratkou a vystiznou zpravu, kterd podéva informace o hlavnich
udajich tykajicich se daného programu, zaroven slouzi jako prvni bod kontaktu, jez
upoutd pozornost.

e Programy — seznam c¢asti, modull a aktivit vzdélavaciho programu, ktery poskytuje

ucastniktim pfehled o celkovém obsahu a organizaci.
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e Brozury — jejich obsahem jsou vizudlni prvky, textové informace a dalsi detaily, které

poskytuji komplexni piehled o programu.

Cilova skupina — informace by mély byt poskytnuty jednotlivcim, ktefi maji potencialni
zajem o vzdélavaci program, ¢i o jeho doporuceni ostatnim. MiiZe se tedy jednat o manazery,
pracovniky HR, mentory a dalsi ¢leny organizace, ktefi maji zajem o dal$i vzdélavani pro své

spolupracovniky.

Zietelnost a jasnost — pi1 informovani je dulezité, aby bylo vSe jasné a zietelné. Kdyz tedy
nékdo ¢te o vzdélavacim programu, mél by ihned védét, pro koho je program urceny

a diivody pro jeho ucast.

Prinosy vzdélavaciho programu — potencionalni ucastniky vzdélavaciho programu je mimo
dovednosti, které mohou ziskat dobré informovat také o piinosech pro samotnou organizaci.
Vétsinou se jednd o zvysSeni produktivity, rozvoj lidskych schopnosti nebo zvySena

spokojenost zaméstnancil. [24]

Realizace vzdélavaciho programu.

Dulezitym krokem pro dosazeni stanovenych cili je uspéSna realizace vzdélavaciho
programu. Ackoliv je dobré programy peclivé naplanovat, je také dilezité byt dostatec¢né
flexibilni pii jejich realizaci.

Planovani a flexibilita — i pfes to, Ze se nam podafi peclivé naplanovat vzdélavaci program,
mohou vzniknout problémy kvili riznym potfebdm v zdvislosti na cilové skuping. Je tedy
dilezité byt dostateéné flexibilni a jiz pfipraveny program upravit dle potieb béhem jeho

realizace.

Individualizace vzdélavaciho procesu — zde je dilezité uvédomit si, ze kazdy ucastnik ma
své vlastni potieby a ocekavani. Aby byl vzd€lavaci program ucinny, je dobré ho ptizplsobit,

naptiklad zménit tempo nebo rozsah obsah vyuky, dle potfeb ucastnikii.

Zpétna vazba a adaptace — pro hodnoceni vzdélavacich programt je dulezitd pravidelna
zpétna vazba ucastnikii. Na zakladé zpétnych vazeb lze zjistit, které oblasti je tfeba vylepsSit
a nasledné provést adekvatni Gpravy v programu. Timto zplsobem lze zajistit, ze vzdélavaci

program odpovida potfebam ucastnikil a prizptisobuje se jejich ménicim se o¢ekavanim.
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Zhodnoceni vzdélavaciho programu.

Pro zjisténi uspésnosti vzdélavaciho programu je dilezité jej umét zhodnotit. Pfi hodnoceni

by mély byt vyuzity rizné techniky pro sbér a analyzu informaci.
Doporucuje se zvazit nasledujici kroky a prvky:

Stanoveni cilii programu — pifed hodnocenim je dualezit¢ mit jasn€ definované cile

vzdé¢lavaciho programu, pti¢emz slouzi jako zdklad pro posouzeni jejich dosaZeni.

Hodnoceni spokojenosti ucastnikic — zahrnuje sbér zpétné vazby od ucastniki
prostfednictvim dotaznikii, prizkuma a osobnich rozhovort. Posuzuje se, zda byl program

pro ucastniky uzitecny a zajimavy.

Méreni znalosti a dovednosti — testovani znalosti a dovednosti ucastniki pted a po

absolvovani programu.

Hodnoceni aplikace védomosti v praxi — spocivd v pozorovani toho, jak ucastnici aplikuji
nove ziskané znalosti a dovednosti ve své pracovni Cinnosti. Nejcastéji probiha diskuze

s manazery a ostatnimi kolegy o zménach ucastnikti v jejich chovani a vykonnosti.

Finan¢éni hodnoceni — spoc¢iva ve srovnani nakladi na vzdélavani s dosazenymi vysledky

a ptinosy (ROI).

Analyza dlouhodobych dopadi — zaméfuje se na dlouhodobé dopady vzdélavaciho

programu napiiklad na kariérni postup a motivaci zameéstnanctl.

Zhodnoceni materialii a metodiky — zhodnoceni metody vyuky a kvality vzdélavacich

materialu, jezZ byly pouzity ve vzdélavacim programu.

Porovnani s benchmarky — spociva v porovnani vysledkl a postupti vzdélavaciho programu

s nejlepSimi postupy v daném oboru.

Zavérecné hodnoceni a doporuceni — po analyze ziskanych dat je vytvofeno konecné
hodnoceni vzdé€lavaciho programu a navrhne se, jak jej lze v budoucnu vylepsit. Diky
pravidelnému hodnoceni programu miize byt vzdélavani lepSi a zaroven poskytovat

maximalni prospéch pro ti€astniky a celou organizaci.
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4 Analyza vzdélavani ve firmé

Prakticka c¢ast této diplomové prace se zaméfuje na detailni analyzu vzdélavani ve spolecnosti
ABC s.r.o. V této kapitole bude nejprve popsana charakteristika spolecnosti a jeji organizacni
struktura. Nasledné¢ budou predstaveny talentové modely pro jednotlivé pozice a jejich
kariérni postupy. Podrobné se dale vénuje vzdélavacim programim a Skolenim, vcetné

nového programu pro ucetni odd€leni a kurzi ptipravujicich na zkousky danového poradce.

4.1 Charakteristika firmy

V ramci této podkapitoly bude podrobné zkoumana mezinarodné ptsobici spolecnost, ktera
klade vysoky diraz na udrZeni své anonymity. S ohledem na zasady ochrany identity si pfeje,
aby jeji nazev ziistal v utajeni. Dodrzovani této anonymity ma klicovy vyznam pro uchovani

davérnosti informaci tykajicich se této organizace.

Mezinarodné plsobici firma je poskytovatelem rozsdhlého portfolia profesionalnich sluzeb
zahrnujiciho audit, poradenstvi, danové konzultace a dalsi oblasti. Se sidlem ve vice nez

150 zemich patfi tato firma mezi ptedni svétové poradenské a auditorské organizace.

Pod znackou jedné z pfednich mezindrodnich poradenskych a auditorskych organizaci plisobi
v Ceské republice celkem Sest spolecnosti. Spoleénost, ktera bude v této praci popsana, se
specializuje na oblast u€etnictvi a dani. Pro potieby této prace bude nadale vyuzivan fiktivni

nazev spolecnosti — ABC s.t.0.

ABC s.r.0. nabizi vysoce kvalitni podporu v oblasti ucetnictvi, dani a projektového fizeni. Jeji
tym, slozeny z vice nez 100 odbornikl v oblasti Gi€etnictvi, mezd a dani, disponuje rozsahlymi
zkuSenostmi v projektovém fizeni a odbornym ptisobenim s vice nez 30 podnikovymi ERP
systémy. Drzi certifikaty v oblasti Ui€etnictvi a dani a ma pfistup k odbornikiim v celé stfedni

Evropé.
Nabizené sluzby:

Qutsourcing finan¢énich sluzeb

e Rychlé sestaveni kvalifikovanych tymi, schopnych efektivné feSit tkoly v oblasti
financi.

e Optimalizace prib¢hu operaci za ucelem dosaZeni strategickych cilii klienta.

Optimalizace podnikovych procesi

e Poskytovani komplexniho Gi¢etniho, dafiového a finanéniho poradenstvi.
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e ZvySeni efektivity a posileni kontrolniho prostfedi prostfednictvim optimalizace
procest.

e Implementace elektronického toku dokumenta.

Rizeni projekti

e Profesionalni sprava projektii a koordinace operaci globalnich sluzeb.

e Zabezpeceni, aby tymy pIné splnily pozadavky klienta.

Podpora implementace systému ERP/RPA

e Asistence pii pfechodu na moderni ERP systémy od analyzy pfed implementacni faze
pfes testovani a revizi procesu.

e Optimalizace firemnich postupli prostfednictvim vyuziti robotické automatizace

(RPA).

Specializované sluzby

e ResSeni projekti béhem obdobi sezonnich vrchold.
e Priprava financnich zavérek, danova ptiznani, audit.

e Implementace a spusténi ERP systému, reorganizace, fuze a akvizice.
Odborné znalosti v oblasti:

Ucetnictvi / Finance

e Rizeni zavazki a pohledavek v uéetnictvi.

e Sprava hlavni ucetni knihy.

e Odpovédnost za =zdkonné finan¢ni a dafové zpravy, vcetné skupinového
a manazerského Ucetnictvi.

e Controlling, analyza, tvorba rozpoc€tli, prognozy a zpracovani pfiznani k dani z ptfidané
hodnoty.

e Poskytovani podpory finan¢nimu fediteli, ¢i finanénimu managementu.

e Zpracovani plateb a fizeni a koordinace projekta.

Mzdova Agenda / Lidské Zdroje

e Vypocet mezd a sprava mzdového Ucetnictvi.
e Administrativa v oblasti lidskych zdroji, poskytovani poradenstvi.

e Implementace ERP systému §v oblasti fizeni lidskych zdrojt.
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S Casovou flexibilitou a rychlymi sluzbami si klade firma ABC s.r.0. za cil asistovat klientiim
pfi dosahovani jejich strategickych cili. Diky hlubokym znalostem ERP systému
a prubéznému profesnimu vzd€lavani se stava spolehlivym partnerem pro outsourcing
finan¢nich sluzeb a optimalizaci firemnich procesii. Zakaznici se tedy mohou na spolecnost
spolehnout a svéfit outsourcing jejich aktivit kvalifikovanému tymu odborniki, ktefi

nabidnou individudlni feSeni pro kazdého klienta zv1ast’.

4.2 Organizacni struktura

V nize uvedeném schématu dcefiné spolecnosti ABC s.r.o. je zjednodusené¢ zndzornéna
organizacni struktura. Spolecnost je tvofena dvéma partnery a jednim feditelem. Je rozd€lena
na oddeleni mzdové a Gcetni. Kazdé z téchto oddéleni je fizeno manazery nebo seniornimi
manazery, ktefi maji pod sebou supervizory a seniorni konzultanty, odpovédné za vedeni

juniornich kolegt.

Ucetni oddéleni, na které je tato Gast prace zaméfena, disponuje ¢tyfmi manaZery, z nichz
jeden zaujimd pozici seniorniho manazera. Novy zaméstnanec obvykle zac¢ind na pozici
konzultanta (s tfemi irovnémi postupu), postupné se vypracuje na seniorniho konzultanta, kde
existuji dvé arovné, a nakonec ziskava pozici supervizora. Co se ty¢e manaZeril, po splnéni
stanovenych podminek mohou dosédhnout postaveni seniornich manazerti a v budoucnu maji

mozZnost ziskat podil ve spole¢nosti ABC s.r.o.

Mzdové a ti€etni oddéleni je podporovano jednou administrativni asistentkou.
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Obriazek 4 Organizacni struktura spolecnosti

Zdroj: vlastni zpracovani

4.3 Talentové modely

Talentové modely predstavuji organizované struktury, které spolecnost vyuziva k definovani
kariérnich a pracovnich ofekavani pro vSechny zaméstnance, a to v ramci celosvétového
prostfedi. Tyto modely jsou navrzeny za Ucelem poskytnout zaméstnancim jasny obraz

o0 jejich moznostech kariérniho rozvoje.

V této podkapitole jsou uvedena ocekdvana kritéria a role pro rtizné urovné pozic ve

spole¢nosti ABC s.r.0.

Junior konzultant (1-3 roky)

Juniofi typicky nastupuji na pozici, kde se zamétuji na ziskani zékladnich poradenskych

dovednosti.

Junior je aktivnim ¢lenem tymu a jeho spolehlivost ovliviiuje vysledky prace. Kdyz je mu
pridélena uloha, aktivné se dotazuje na potfebné informace a samostatné zpracovava
vysledky. V mnozstvi informaci se vyzna, dokaze rozpoznat kli¢ové prvky a efektivné pracuje

s odpovidajicim stupném detailu a peclivosti. Aktivné také pfispiva svymi ndpady a ndvrhy
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a interpretuje poskytnutd data. Zna svou roli v rdmci konkrétniho klienta a i pfesto, Ze se
specializuje na urcitou ¢ast prace pro klienty, projevuje zdjem o celkovy kontext klienta. Jeho

proaktivita se projevuje v aktivnim hledani ptilezitosti ke spolupraci se zkusenéjSimi kolegy.
Ocekévani pro ptipadné povyseni zahrnuji:

e Schopnost samostatné prace s minimalnim dohledem.

e Efektivni komunikaci s externimi klienty.

e Piimou odpovédnost za prezentaci a obhajobu vlastnich klientskych praci.

e Postupné specializovani se v konkrétni odborné oblasti.

e Ucast v odbornych diskusich se seniornimi kolegy.

o Usp&iné zvladani technicky naroénych tikoli ve vlastni specializaci.

e Aktivni podpora seniornich kolegi v oblasti fizeni rizik na klientech,

vcetné schopnosti odhadnout dalsi postup pfi auditu nebo pfi jinych omezenich.

Senior konzultant (1-3 roky)

Seniorni pozice jsou jiZ vice zaméfeny na fizeni.

Senior umi vést rozhovor s klientem, neudéla Spatny dojem a pii rozhovorech klade cilené
otazky s jasnym zdmérem. Jeho velkou prednosti je schopnost fidit sebe sama, své ukoly
a zejména svilj ¢as. Samostatné pracuje na zadanych ukolech, pfichazi s ndpady a feSenimi.

Jeho vystupem tedy neni analyza problému, ale navrh feSeni.

V tymu je obvykle povaZzovan za odbornika v urcité oblasti nebo sluzbg&, kde ma hluboké
znalosti, které pred¢i ostatni, pfiCemz se na n¢j mnohdy obraceji kolegové z jinych tymii.
Pomaha také s rozvojem a nabidkami této sluzby. Senior je dilezitym ¢lankem pro Uspéch

tymu a pro poskytovani kvalitnich sluzeb klientim.

Dale je schopen Uspé$né a samostatné fidit mensi projekty nebo klienty. Zpravidla dokaze
identifikovat nové prilezitosti pro dalsi projekty nebo sluzby. Senior by mél byt hlavnim
kontaktem pro klienta a pracovat samostatné s jistotou. Rovnéz se od n¢j ocekava piiprava
a prezentace vysledkl klientim, pficemz je schopen je obhgjit. Na této pozici je zejména
dilezité prizplsobit se potfebam klienta a pracovnimu prostiedi, peclivé planovat a dodrzovat

harmonogramy ukoli, a detailné se zabyvat financnimi aspekty projekti.

Od seniora se ocekava, Ze se aktivné pfipravuje na budouci manaZerskou pozici. V ramci

mensich projektli nebo praci s klienty s niz§im rozsahem, pifebird vedeni mensiho tymu

49



mladsich kolegti. Jeho postupny pfechod k manazerské roli je patrny i z jeho prace s tymem.
Ma odpovédnost za rozvoj juniord, coz zahrnuje poskytovani zpétné vazby, at’ uz pfimo na

pracovnich ukolech nebo prostfednictvim jinych zadani.
Ocekévani pro ptipadné povyseni zahrnuji:

e Zacina byt vniman jako odbornik napti¢ riiznymi oblastmi sluzeb.

e Samostatn¢ fidi projekty mensSiho rozsahu souvisejici se svou specializaci, vCetné
samostatnych fazi vétsich projekti.

e Ridi mensi tym juniort, obvykle do 3 &lend.

e Rozsifuje svou plivodni specializaci na dal$i produkty nebo oblasti.

e Projevuje se jeho prodejni schopnost, realizuje uspésné mensi prodeje dalsich sluzeb.

e Aktivné vyuziva procesu fizeni rizik jak v oblasti obchodniho rozvoje, tak i v dodavce
sluzeb a vi, na co si dat pozor, aby byla zakazka provadéna v souladu s fizenim rizik.

e Technicky je velmi dobfe vybaven a pravidelné se ti¢astni technickych diskusi. Ostatni

¢lenové tymu s nim mnou konzultovat technické otazky.
Manazer

Manazer neni jen expert na produkty ve svém oddéleni, ale postupné se také seznamuje
s dal$imi sluZzbami, které firma nabizi. Tato rozsahld znalost mu poskytuje pevny zaklad nejen
pro Uspésné prodeje vlastnich produktii, ale také pro identifikaci moZznosti cross-sellingu. Jeho
odpovédnosti je zajistit, Ze vysledky jeho tymu jsou vysoké kvality, a sleduje, aby byly

splnény stanovené standardy.

S ohledem na postupné omezeni své role v provadéni projektld se manaZer aktivné zamétuje
na hledani a rozvoj zaméstnanct, ktefi by mohli prevzit jeho odborné dovednosti. Sam je
zkuSenym manaZerem, ktery uspéSné fidi 1 narocné klienty v oblasti cestovani a logistiky.
Diky svému vedeni je povaZovan za inspirativniho viidce, ktery si ziskal autoritu a respekt ve

svém tymu.

Manazer klade diraz na rozvoj svého tymu a aktivné se zapojuje jako kouc pii projektech,
kde pravidelné poskytuje zpétnou vazbu svym podiizenym. Soucasné buduje silné vztahy
s klienty a aktivné se angazuje v oblasti rozvoje obchodu. Jeho jasny strategicky pohled na
oblast business developmentu mu umoznuje aktivné identifikovat nové moznosti pro rist
arozvoj firmy. Ridi pfipravu nabidek a prostfednictvim jednani s vy$§imi manaZery pracuje

na rozvoji novych obchodnich pfilezitosti.
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Ocekavani pro piipadné povyseni zahrnuji:

e Ukazuje se jako budouci leader a zaCiné se kolem néj pfirozené vytvaret motivovany
a stabilni tym.

e C(ilené¢ se vénuje rozvoji svého nastupce a ptipravuje ho na prevzeti jeho role.

e Ma stabilni klientské portfolio, které uspesné¢ spravuje.

e Spliuje stanovené cile pro rist trzeb svého tymu.

e Prezentuje svou dlouhodobou vizi spojenou s firmou.

e Je osobnostné¢ zraly a stabilni, aby byl schopen ustat vysokou zodpovédnost seniorni

pozice manazera.

Senior manazer

Senior manazer je ve spolecnosti ABC s.r.o. vniman jako vyznamny odbornik s hlubokymi
znalostmi v oblasti cestovani a logistiky, ktery je schopen Uspé$né prodavat produkty
a sluzby. Navic aktivné spolupracuje s kolegy z jinych oddéleni, aby rozsitil moznosti prodeje
na produkty a sluzby mimo jeho specializaci. Jeho schopnost pfinést $irsi obchodni pohled do

vysledkl svého tymu pfispiva k jejich prakti¢nosti a hodnot¢ pro klienty.

Zameéstnanec na této pozici je dobfe obeznamen s konkrétnimi odvétvimi priamyslu, coz mu
umoznuje porozumét jejich problémlim a vyuzit to v oblasti business developmentu. Diky
rozsahlé siti kontaktd napfic¢ spole€nosti je schopen aktivné spolupracovat se svymi partnery.
Jeho role zahrnuje fizeni manazerd a rozvoj oddéleni. Zajistuje, ze jeho tym ma dostatek
prace a peclivé sleduje financni zaleZitosti oddéleni. Je klicovym spojovacim bodem mezi

tymem a partnery.

Ma dlouhodobou vizi a strategii nejen pro sebe, ale 1 pro sviij manazersky tym. Jeho prioritou
je zajistit, aby prace pro klienty byla realizovatelnd s maximalni kvalitou vzhledem
k persondlu, Casu a rozpoctu. Navic aktivné pfindsi nové pftileZitosti a klienty a podporuje
rozvoj prodejniho potencidlu ostatnich manazer. Senior manaZer si buduje silnou sit’

kontaktli a usiluje o neustaly rozvoj produkti s cilem zvysit jejich hodnotu pro klienta.

Jednd se o reprezentativni pozici, kde pracovnik profesionalné vystupuje na dilezitych

schiizkach s klicovymi zastupci klientt.
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Ocekavani pro piipadné povyseni zahrnuji:

e ZkuSeny senior manazer, ktery je zvazovan jako potencidlni nastupce do vedeni
oddéleni ve stftednédobém a dlouhodobém horizontu.

e Udrzuje dlouhodobé¢ vztahy s vyznamnymi klienty a pokryva specificky segment trhu.

e Pravidelné prokazuje vysoky prodejni potencidl a dosahuje stanoveného rozpoctu
oddéleni.

e Ma zkuSenosti v oblasti fizeni rizik a dodrzuje jeho principy, véetné dodrzovani lhit
a absenci zavaznych rizik pfi kontrolach.

e Je silnou osobnosti, kterd je vnimana jako leader jak v rdmci svého odd¢€leni, tak
1 v celé oblasti cestovani a logistiky.

e Ma povést odbornika na trhu a je vniman jako expert.

e Aktivné se podili na vychové a rozvoji novych manazert jako kouc.

4.4 Vzdélavani ve spole¢nosti ABC s.r.o.

Tato podkapitola se zaméfuje na podrobnou analyzu vzdélavacich procest ve spolecnosti
ABC s.r.o. Nejprve jsou zkoumany zdkonné povinnosti tykajici se Skoleni, které spole¢nost
musi dodrzovat. Nésledné se kapitola vénuje obecnym Skolenim pro nové zaméstnance, jez
jsou klicova pro jejich tispésné zapojeni do pracovniho prostiedi. Dalsi ¢ast této podkapitoly
je zamétfena na novy vzdelavaci program pro ucetni oddéleni a na ptipravné kurzy na pozici
daniového poradce. Cilem této podkapitoly je poskytnout detailni piehled o vzdélavaci

strategii a postupech ve spole¢nosti ABC s.r.0.
4.4.1 Obecné a stanovené zakonem
1. Bezpecnost prace pro zaméstnance (BOZP)

Kazdé dva roky je zaméstnanciim poskytovano Skoleni z oblasti bezpe€nosti a ochrany
zdravi pti praci (BOZP), které je stanoveno zakonem. Toto Skoleni slouzi k sezndmeni
zaméstnancll s legislativnimi poZadavky, pracovnimi riziky a principy prevence,
bezpecnosti a ochrany zdravi. Pro tcast na kurzu je nezbytné Usp&$né slozit zaveérecny

test. Celkovéa délka kurzu se pohybuje v rozmezi 30-60 minut.
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2. Bezpecnost a ochrana zdravi p¥i praci v reZimu home office

Jednou ro¢né je zaméstnanciim poskytovano Skoleni zabezpecCujici bezpecnost a ochranu
zdravi pii praci v rezimu home office. Skoleni je klicové pro udrzeni bezpecnosti
a ochrany zdravi zaméstnancii pracujicich z domova a zajisténi souladu s pravnimi

ptredpisy tykajicimi se BOZP.
3. Skoleni zaméstnancii v oblasti poZarni ochrany

Jednou za dva roky je organizovano Skoleni zaméstnancii v oblasti pozarni ochrany.
Skoleni je diilezité pro zajisténi bezpecnosti pracovniho prostfedi a schopnosti spravné
reakce v pfipadé pozaru. Zaméstnanci jsou systematicky seznameni s postupy

a opatenimi, kterd maji dodrzovat v souladu s pozadavky na pozarni prevenci.
4. Skoleni pracovniki v oblasti prace v zahranic¢i

Pravideln¢ je organizovédno Skoleni zaméstnancii tykajici se prace v zahrani¢i. Skoleni je
uzitecné zejména pro zameéstnance, kteti jsou vyslani do zahrani¢i za pracovnimi ucely.
Cilem je poskytnout jim potfebné informace a znalosti, aby mohli uspésné zvladat

pracovni situace v mezindrodnim prostiedi.
Osnova kurzu zahrnuje nasledujici body:

e Piiprava na vyjezdy do zahranici
e Danova situace pfi praci v zahranici

e Sprava a vyuctovani nakladi spojenych s praci v zahranici

Skoleni slouzi k zajisténi efektivniho a bezproblémového priibéhu pracovnich cest do

zahranici a pro spravné dodrZeni dafiovych povinnosti.
5. Skoleni o specifikich BOZP a PO ve spole¢nosti ABC s.r.o.

Jednou za dva roky, se kona Skoleni zaméstnancli zaméfené na specifika bezpecnosti
a ochrany zdravi pii praci (BOZP) a pozarni ochrany (PO) ve spole¢nosti ABC s.r.o.
Ucelem Skoleni je sezndmeni zaméstnancl s pracovnimi postupy a opatfenimi tykajicimi

se jejich bezpecnosti a ochrany zdravi.

Skoleni umoziluje zaméstnancim porozumét specifickym podminkam BOZP a PO ve
spolecnosti a zajistuje, Ze jsou pln¢ informovani o bezpecnostnich opattenich, ktera maji

dodrZovat pfi své praci.
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6. Skoleni o povédomi o bezpeénosti

Skoleni o povédomi o bezpecnosti je jednordzové Skoleni, které zaméstnanciim poskytuje

nezbytné informace a dovednosti k ochrané sebe a pracovniho prostiedi.

Délka skoleni je maximalné 15 minut a je kliCové pro zajisténi bezpecnosti pracovniho

prostiedi a ochranu zaméstnancti a majetku spolecnosti.
7. Skoleni Fidi¢i motorovych vozidel v pracovnim prostiedi

Kazdy tidi¢, ktery pracuje pro spoleCnost, je povinen absolvovat pravidelné Skoleni
zaméfené na bezpecné provozovani motorovych vozidel. Toto Skoleni se koné jednou za
dva roky a trvd 30-60 minut. Jeho cilem je zajistit, aby fidi¢i byli dobfe vyskoleni
a obezndmeni s nejnoveéjsimi bezpecnostnimi postupy a piedpisy tykajicimi se silni¢niho

provozu.

Kurz je klicovy pro zajisteni bezpecnosti zaméstnancii pii pracovnich cestach
a dodrzovani pravnich ptedpisii tykajicich se silnicniho provozu. Po absolvovani kurzu

musi kazdy fidi€ spés$né slozit zavérecny test.
4.4.2 QOdborné pri nastupu a v priabéhu
8. Klimatické vzdélavani — Budovani nasi udrzitelné budoucnosti

Jedna se o stru¢ny digitalni vzdélavaci modul trvajici pfiblizné 45 minut, ktery je povinny
pro vSechny zamé&stnance spolecnosti. Jeho ucelem je seznamit €astniky s dopady zmény
klimatu, informovat je o reakci spolecnosti na tuto problematiku a motivovat je k aktivité.
Spole¢nost ABC s.r.o. se zavazala, Ze do roku 2030 dosédhne nulovych cistych emisi
sklenikovych plyni v ramci své cinnosti. Vzdélavaci program podporuje strategii
odpovédného rozhodovani v oblasti klimatu jak v rdmci organizace, tak 1 mimo ni. Po

absolvovani modulu jsou pracovnici schopni:

e porozumét vyzvam a dopadiim zmény klimatu na celosvétové urovni véetné zdroja
emisi uhliku,

e pochopit zavazek spole¢nosti v feSeni zmény klimatu jak vniting, tak ve spolupraci
s klienty a

e uvédomit si dopady osobnich rozhodnuti na klima a pfijmout praktické kroky

k podpote pozitivnich opatieni.
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9. Eticka integrita

Skoleni se zamé&fuje na podstatné aspekty globalnich principti obchodniho chovani a jejich
vliv na pracovniky ve spolecnosti. Duraz je kladen na sdilené standardy tykajici se
etického chovani v pracovnim prostiedi a vyznam globdlniho kodexu pro spolecnost a jeji

partnery.

Dalsi kli¢ovou oblasti je podpora rozvoje etické citlivosti a rozhodovacich dovednosti
Gdastnikd. Skoleni motivuje k rozvoji "moralni odvahy" a aktivné podporuje diskuse
a konzultace. Interaktivni videa, jez jsou obsahem kurzu, pfinaSeji rizné scénaie, které
ucastniky motivuji k zamysSleni se nad riziky a disledky jejich rozhodnuti. Zaroven
pomahaji porozumét riiznym perspektivdm v danych situacich. Zaméstnanci si uvédomi
dilezitost shody na hodnotach a principech globalniho kodexu a pochopi, Ze je nezbytné
jednat, pokud se jim jevi néco jako neetické, 1 kdyz se zd4, Ze nikdo jiny nemd odvahu tak
ucinit.

Vzhledem kbohatym video materidlim se jedna o casov€é narocné Skoleni
trvajici 3 hodiny.

10. Etické rozhodovani ve spole¢nosti ABC s.r.o.

Kurz je zaméfen na seznameni pracovnikli se zdsadami globalniho obchodniho chovani
a zdlraziiuje jejich vyznam v pracovnim prostfedi spolecnosti. Poméha pracovnikiim

rozvijet etickou citlivost a rozhodovaci dovednosti prostfednictvim interaktivnich videi

a diskusi. Kurz podporuje dodrzovani spolecnych hodnot a principtll, a to 1 v ptipadech,

pfiblizné 4 hodiny.
11. Reakce na poruseni zakonii a predpisi

Jedn4 se o povinné e-learningové Skoleni pro zaméstnance, ktefi poskytuji neauditni
sluzby klientim. Jeho cilem je zvySit povédomi o pozadavcich na reakci na poruseni
zakonl a pifedpist v souladu se standardy Mezindrodniho vyboru pro etické standardy
ucetnich.

12. Bezpecnost dat a ochrana osobnich udaji

Kurz se zaméfuje na dilezitost bezpecné spravy ditvérnych, osobnich a citlivych osobnich

udajt. Poskytuje klicové strategie a postupy pro zajisténi ochrany téchto informaci.
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13. Povédomi o politice nezavislosti

Tento kurz ma za cil poskytnout ptehled o zasadach nezavislosti ve firmé¢. Pracovnici se
seznami s povinnostmi spojenymi s udrzovanim nezavislosti vii¢i auditovanym klientiim.
Témata zahrnuji financni z4jmy, jiné finan¢ni vztahy, zaméstnanecké vztahy, obchodni
vztahy, rozsah poskytovanych sluzeb, poplatky a provize, a dals$i okolnosti, které¢ by

mohly ohrozit nezavislost.
14. Globalni ro¢ni §koleni o ochrané osobnich tidaji

Jedna se o povinné Skoleni o ochrané osobnich udajt, které umozni zaméstnancim ve
spoleCnosti 1épe porozumét jejich povinnostem pii zachazeni s osobnimi tdaji. Kurz je
navrzen tak, aby jim pomohl spravné jednat a chranit informace, které maji pod kontrolou.

Frekvence Skoleni je jednou ro¢né s tim, Ze je k dispozici vzdy aktualizovana verze.
15. Boj proti korupci

Tento kurz je zaméten na protikorupcni vzdélavani a je ur€en pro zaméstnance spolecnosti
po celém svété. Poskytuje informace a ndstroje pro prevenci korupce a zdlraziuje

dilezitost dodrzovani etickych a pravnich standardu.
16. Boj proti korupci a dodrZovani predpisi v oblasti finan¢ni kriminality

Tento kurz vychdzi z ocekavani spolecnosti ABC s.r.o. ohledné¢ dodrzovani ptedpisii
v oblasti boje proti korupci a finan¢ni kriminalité. Zaméfuje se na identifikaci
potencialnich rizik korupce a finan¢ni kriminality a poskytuje praktické postupy pro jejich

feSeni.
17. Zaklady integritniho chovani

V tomto kratkém e-learningovém kurzu se zaméstnanci seznami s chovanim, které je

v souladu se sdilenymi hodnotami spolec¢nosti.
18. Zaklady duvérnosti a zabezpeceni dat

Skoleni poskytuje jasny piehled o ochrané davémych informaci a bezpecnosti dat.
Pracovnici se nauci identifikovat bézna rizika a hrozby souvisejici s manipulaci citlivych
dat a ziskaji schopnosti, jak tato rizika minimalizovat. Diliraz je kladen na vyznam ochrany

informaci nejen pro klienty, ale 1 pro kolegy a samotnou organizaci.
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19. Excel pro tcetni

Jedna se o kurz, jez poskytuje ucetnim piehled o vyuziti programu Excel ve své pracovni
oblasti. Vedouci instruktor se zaméfuje na kliCové funkce a vzorce v Excelu, které jsou
dilezité pro ucetni praci. Zaméstnanci se nauci pracovat s nastroji jako jsou Pivot Tables,
XLOOKUP a SUMIF, a ziskaji dovednosti k identifikaci a opravé chyb. Cilem kurzu je

zdokonalit znalosti a efektivnéji vyuzivat Excel v kazdodennim pracovnim procesu.
20. Skoleni v oblasti dodrZovani pravidel proti prani $pinavych penéz (AML)

Skoleni o dodrzovani pravidel proti prani §pinavych penéz (AML) je povinnym ro¢nim
kurzem, ktery poskytuje ucastnikiim aktualizace a osvézeni znalosti v oblasti dodrzovani
pravidel proti prani Spinavych penéz. Kurz se zaméfuje na dilezité aspekty AML, véetné
identifikace a prevence prani Spinavych penéz, poznavani rizikovych situaci
a odpovidajici postupy pro jejich feSeni. Zaméstnanci budou seznameni s nejnovéjSimi
trendy a postupy v této oblasti, coz jim pomize lépe porozumét svym povinnostem

a prispét k dodrzovani pravnich predpist tykajicich se AML.
21. Soustiredéni se na soukromi

Kurz se zabyva tadou témat souvisejicich s ochranou soukromi a udajd, naptiklad
vyznamem ochrany soukromi a dodrZovanim platnych zasad a principl. UmoZiuje
pracovnikim 1épe porozumét jejich odpovédnosti za osobni Udaje a zajistit, aby

postupovali spravné a chranili informace, které maji pod kontrolou.
22. Rizeni rizik pro konzultanty a senior konzultanty

Kurz je ur€en k posileni znalosti a dovednosti v oblasti fizeni rizik, aby zamé&stnanci 1épe
identifikovali, hodnotili a zvladali rizika ve své praci. Zaméstnanci se seznami
s nejnovéjSimi metodami fizeni rizik a zlepsi své schopnosti v této diilezité oblasti. Je
navrzen tak, aby spliioval konkrétni potfeby manazZerskych pracovnikii a poskytoval
praktické nastroje pro Usp&Sné fizeni rizik v organizaci. Kurz je vZzdy jednou rocné

aktualizovén a Ui€ast na ném je povinna.
23. Vzdélavaci program pro ucetni oddéleni

Vzdélavaci program pro Ucetni oddé€leni je novy Skolici program navrzeny s cilem rozvijet
technické dovednosti, socidlni kompetence a schopnost prace se softwarovymi ndstroji

u konzultantu a seniornich konzultantu.
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Program je strukturovan do tfi hlavnich kategorii: povinné, doporucené a nominované

kurzy, které jsou dale rozdéleny podle jejich zaméteni.

V nasledujicich tabulkach najdete ptehled jednotlivych kurzi, které jsou k dispozici pro

konzultanty a seniorni konzultanty.

Tabulka 2: Kurzy pro konzultanty

Technické Socialni Software
Povinné - Ucetni uzavérka - Uspé&$na prezentace - Excel
- Proces zékonného klientim - Logicka
auditu - Zaklady prodeje struktura
- Uvod do controllingu | - Rizeni o¢ekavani prezentaci
- Uvod do projektového | a konfliktd
fizeni
Doporucené - Dosazeni cili - Skoleni v MS
a prioritizace PowerPoint
- Mysleni v produktivit¢ a | - MS Word
sebemotivace - Rizeni
- Efektivni zpétna vazba projektii
- Efektivni komunikace pomoci MS
- Prezenta¢ni dovednosti Teams
- Vidcovské dovednosti
Nominace - Absolventska - Zéklady
akademie S4/HANA
- IFRS, ACCA
- Diplom v ucetnictvi a
obchodu
- Ptiprava na zkousky
RTA aletni pfiprava na
zkousky RTA
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Tabulka 3: Kurzy pro senior konzultanty

Technické Socialni Software
Povinné - Proces zakonného - Prezentacni - Excel
auditu dovednosti - Logicka
- Uvod do - Uspé&$né predstaveni struktura
projektového fizeni sebe klientim prezentaci
- Pokrocilé technické | - Zéklady prodeje - Power BI
Skoleni - Rizeni o&ekavani a
konfliktd
Doporucené - Finan¢ni aspekty - Generace Z - Skoleni v MS
- Obchodni vyvoj - Efektivni zpétna vazba | - PowerPoint
- Talentovy - Dovednosti vedeni - MS Word
management - Dovednosti kariérniho | - Rizeni projektt
- Rizeni rizik poradenstvi pomoci MS
- Pfistup zalozeny na Teams
silnych strankach
Nominace - Seniorska akademie - S4/HANA
- IFRS - Controlling

Zdroj: vlastni zpracovani

BIiZsi specifikace vybranych $koleni z programu

Rizeni o¢ekavani a konfliktu

Toto Skoleni se zamé&fuje na identifikaci, analyzu a efektivni feSeni konfliktli v pracovnim
prostiedi. Zaméstnanci se nau¢i rtzné techniky pro zvladani konfliktd, vcetné
komunikace, vyjednavani a mediace. Budou také probirdny strategie pro prevenci

budoucich konfliktd a budovani pozitivni pracovni kultury.
MS Excel

V kurzu se pracovnici nauci zdkladni a pokrocilé dovednosti vyuzivani MS Excel pro
manipulaci s daty a tvorbu slozitych vypocti. Nauci se efektivné vytvaret tabulky,

pouzivat funkce a vzorce a provadét analyzu dat pomoci grafli a pivot tabulek.

Uspé&$na prezentace pred klienty

Obsah tohoto Skoleni zahrnuje nauceni presvédCivé prezentace ndpadi a produkti pred
klienty. B€hem kurzu se zdokonali dovednosti v oblasti verbalni a neverbalni komunikace,

strukturovani prezentaci a ziskavani diivéry a pozornosti klientt.
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Logické strukturovani prezentaci v PowerPointu

Zameéstnanci ziskaji dovednosti efektivniho strukturovani a prezentace svych myslenek
pomoci MS PowerPoint. Kurz zdiirazni tvorbu srozumitelnych a poutavych prezentaci,

spravné vyuziti vizualnich prvk a logické uspotadani obsahu.

Kariérni koucéink

Cilem je zaméfit se na podporu jednotlivcl pii planovani své kariéry a dosahovani
osobnich a profesnich cilii. Ucastnici se budou zabyvat identifikaci svych silnych stranek,

z4jmu a hodnot, a budou vytvaret plany pro dalsi profesni rozvoj a rust.

Dovednosti ve vedeni

Skoleni obsahuje klicové dovednosti pro uspesné vedeni tymu. Probirana témata zahrnuji
komunikaci, motivaci, delegaci ukoll, rozhodovani a fizeni zmén. Ucastnici ziskaji

moznost rozvijet svlij osobni styl vedeni a zlepSovat své schopnosti v oblasti fizeni tymu.
24. Pripravné kurzy ke zkouskam na danového poradce

Zkousky na dafiového poradce piedstavuji vyznamny krok vpied v kariéfe zaméstnanci,
ktefi se vénuji oblasti dani. Zkousky zkoumaji nejen schopnost poskytovat rady
a uplatiovat danové predpisy v praxi, ale také slouzi jako potvrzeni odbornosti
a dovednosti jednotlivell v této narocné oblasti. Ptipravné kurzy jsou kliCovou soucasti

pfipravy na tyto zkousky.
Struktura zkousek a vyznam pripravy

Zkouska danového poradce zahrnuje né€kolik ¢asti, které musi uchazeci pro opravnéni
v oblasti danového poradenstvi uspéSné absolvovat. Tato zkouska se sklada ze dvou
pisemnych a ustni ¢asti. Obsah kazdé pisemné cCasti je stanoven Prezidiem Komory
a zahrnuje praktické piiklady a teoretické testy. ZkuSebni okruhy zahrnuji rizné aspekty
dani, Uletnictvi a pravni piedpisy. Ustni &ast zkousky se zaméfuje na nedostatky
v pisemnych ¢astech, platné pravni normy o danich a dal$i pravni pfedpisy souvisejici

s danémi.

Absolvovani zkouSek na danového poradce piinaS$i mnoho vyhod. Certifikace v této
oblasti potvrzuje odbornost a kompetenci jednotlivce, coz zvySuje jeho divéryhodnost
a konkurenceschopnost na trhu prace. Kromé toho mize ziskani certifikace oteviit nové

profesni ptileZitosti a pfinést finan¢ni vyhody.
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Ve spolecnosti ABC s.r.o. jsou ptipravné kurzy ke zkouskam na danového poradce zaclenény
do vyvoje kariéry konzultantti. Uchazeci absolvuji tyto zkousky jiz po prvnim roce prace, a to
v podzimnim terminu. Program piipravy poskytuje stejnou podporu jako pro konzultanty

s vyssi urovni, véetné dnli volna, uhrady zkousek a bonusu za sloZeni zkousSek na prvni pokus.
Podrobnosti o pripravnych kurzech

Ptipravné kurzy zahrnuji n€kolik typid Skoleni, v€etné letni intenzivni pfipravy, sobotnich
Skoleni a internich praktickych seminafi. Letni intenzivni ptiprava probiha béhem vikendt od
Cervence do zafi a zahrnuje dikladnou piipravu na zkousky. Sobotni Skoleni se konaji
v prvnim roce a jsou zaméfena na specifickd témata dani. Interni praktické seminafe jsou
povinné pro konzultanty na urcité trovni a poskytuji pfilezitost k praktickému cviceni

a diskusim.
Literatura a zdroje informaci

Konzultanti obdrzi pfisluSnou literaturu a zdkony potfebné k ptipravé na zkousky. Tato
literatura je objednavéna a distribuovéna pravideln¢, aby byla zajiSténa dostupnost vSech

pottebnych materiali.

Celkové pfipravné kurzy ke zkouskdm na danového poradce ve spolecnosti poskytuji
komplexni podporu a pfilezitost pro konzultanty rozvijet své dovednosti a znalosti v oblasti

dani, pficemz se stavaji klicovym krokem v jejich profesnim rlstu a Gspéchu.

V nize uvedené Tabulka 4 lze nalézt harmonogram vikendovych Skoleni zaméfenych na
oblast dani a Ucetnictvi, ktera jsou organizovana spolecnosti ABC s.r.o. V Tabulka 5 dale

nalezneme souhrnny piehled poc¢tu skoleni a vyukovych hodin dle typu kurzu.
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Tabulka 4: Harmonogram vikendovych Skoleni v oblasti dani a Gcetnictvi

Typ < ]
Datum Obsah Skoleni
Skoleni
24. zari DPPO Upravy zékladu dané z piijmt pravnickych osob, identifikace
2023 danovych a nedanovych nakladii a vynost, rozbor §23 ZDP, dalsi
polozky zvySujici a snizujici zéklad dané, dil¢i ptiklady
8. fijen DPPO Zameéteni na pohledavky a zadvazky, opravné polozky, odpisy,
2023 dopady do zékladu dané, dil¢i priklady
5. listopad | DPPO Zaméfeni na dlouhodoby majetek a zasoby, identifikace vstupni
2023 ceny, okamzik zafazeni majetku do uzivani, odpisy, opravy,
technické zhodnoceni, najmy, pobidky, vytazeni, dil¢i ptiklady
3. prosinec | DPFO Rozdéleni piijml do dil¢ich zdkladl dané, obsah dil¢ich zaklada
2023 dan¢ (ptijmy a uplatnitelné vydaje), polozky snizujici zaklad
dané
7. leden DPH Predmét dan€, misto plnéni, typy uskutecnénych plnéni
2024 (zdanitelnd, osvobozend, mimo tuzemsko), datum uskute¢néného
plnéni, vazba plnéni na doklady, zdklad dané, oprava zékladu
dané, oprava vySe dané, zvlastni rezimy, dil¢i priklady
4. tnor DPH Narok na odpocet, ndrok v pomérné vysi, vyrovnani odpoctu,
2024 uprava odpoctu, plnéni v ramcei EU, dil¢i piiklady
18. biezna | Ugetnictvi | Pfiprava Gdetni uzavérky ¢asové rozliseni nakladi a vynost,
2024 tvorba rezerv, inventarizace, kursové rozdily, opravné polozky
15. dubna | Ugetnictvi | Uétovani o cennych papirech z pohledu investora ziskani
2024 nakupem nebo vkladem do korporace. Ocelovani realnou
hodnotou, ocenovani ekvivalenci. Vynosy z cennych papiri
20. kvétna | Ugetnictvi | Uétovani o vlastnim kapitalu: zvy$ovani a snizovani zakladniho
2024 kapitalu, ptiplatky do ostatnich kapitadlovych fondd, rozdélovani

zisku. Danlové souvislosti vyplaty vlastniho kapitalu

62




Typ . ,
Datum Obsah skoleni

skoleni

3.¢ervna | Ucetnictvi | Pfiprava fuze nebo rozdéleni z ucetniho a dafiového pohledu.

2024 Dopady pfemény na spoleéniky zic¢astnénych korporaci

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 5: Pocet skoleni a vyukovych hodin podle typu kurzu

Typ kurzu Pocet Skoleni | Celkovy pocet vyukovych hodin
DPH (Dan z pfidané hodnoty) 4 20

DPPO (Dan z ptijml pravnickych 5 y

osob)

DPFO (Dan z ptijmi fyzickych osob) | 2 8

Ugetnictvi 7 34

Celkem 18 88
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5 Dotaznikové Setieni

V této diplomové praci byla pouzita metoda sociologického vyzkumu ve formé

dotaznikového Setfeni, jez nabizi fadu vyhod:

Efektivita a rychlost sbéru dat — moznost ziskdni informaci od velkého poctu

respondentll béhem relativné kratkého casového tseku.

- Standardizace otazek a odpovédi — snazsi provedeni statistické analyzy a interpretace
ziskanych informaci.

- Anonymita — respondenti maji moznost poskytnout upiimné odpoveédi, coz muze
prispét ke zvyseni kvality dat.

- Dosah velkého poctu respondentii — zejména diky online dotazniklim, pfi¢emz

naklady jsou niz$i ve srovndni s jinymi metodami sbéru dat.

Vyse uvedené vyhody €ini dotaznikova Setfeni oblibenou metodou v sociologickém vyzkumu.
Nicméné je dilezité zdlraznit také potencidlnich omezeni, jako je nizk4 odezva respondentt

nebo zkresleni odpovédi.

Cilem dotazniku je porozumét firemnim vzdélavacim potfebam a preferencim zaméstnancii
ve spolecnosti ABC s.r.o. Respondenti budou vyzvani k poskytnuti demografickych tdaja
a k vyjadreni svého osobniho ptistupu k vzdélavani. Dotaznik se dale zaméfuje na hodnoceni
stavajicich vzdélavacich programti ve firmé a na identifikaci oblasti, které by mohly byt
vylepSeny nebo rozSifeny. Konkrétné¢ se dotaznik zabyva také specifickymi potfebami

ucetniho oddéleni a hodnocenim piipravnych kurzi ke zkouskam na daniového poradce.

Ziskané informace budou slouzit k lepSimu porozuméni ocfekavani zaméstnanci ohledné
firemniho vzd€lavani a umozni navrhnout opatfeni, kterd budou lépe odpovidat jejich
potiebam. Diky tomu by mohlo dojit k zvySeni efektivity firemnich vzdélavacich programi

a k posileni osobniho a profesniho rozvoje zaméstnancu.

Tvorba otazek probihala systematicky a cilené. Nejprve se zamétuji na demografické tdaje,
jako je pohlavi, v€kova skupina, vzdélani a délka zaméstnani ve spolecnosti. Nasleduji otazky
zaméfené na osobni piistup respondentt ke vzdélavani, zahrnujici preferované zptisoby ucent,
dovednosti a znalosti, které chtéji rozvijet a jejich ucasti na firemnich vzdélavacich akcich.
Dalsi cast dotazniku se soustfedi na hodnoceni vzdélavacich programl pro ucetni oddéleni
a pfipravnych kurzt ke zkouSkdm na daniového poradce, véetné hodnoceni kvality, relevance

a pfinosu téchto kurz. Na zavér jsou respondentim poloZzeny otdzky tykajici se jejich
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spokojenosti s vzdélavacimi akcemi, tirovné pifipravenosti na pracovni vyzvy a zajmu o dalsi

odborné vzdélavani v oblasti dani a ucetnictvi.

Dotaznik byl navrzen tak, aby oslovil zaméstnance ze skupiny zahrnujici mzdové ucetni,
konzultanty finan¢nich projekt, ti€etni konzultanty, manazery a dal§i zaméstnance s riznymi

urovnémi zkusenosti a odbornych znalosti v oblasti ucetnictvi a mzdové agendy.

Dotaznik obsahoval 30 otazek, které byly rozd€leny do ¢tyt casti, pokryvajicich rizna témata

spojena s firemnim vzdélavanim.

5.1 Demografické adaje

V dotazniku bylo zahrnuto 5 otazek zaméfenych na demografické udaje. Bylo rozeslano
celkem 85 dotaznikl. Z téchto dotaznikii se podafilo ziskat zpét vyplnéné odpovédi od
53 respondentil, coz predstavuje UspéSnost ndvratnosti témet 63 %. Z této skupiny

respondentt bylo 28 % muzt a 72 % Zen.

Analyza demografickych idaji z dotazniku ukazuje, Ze nejvétsi cast respondent tvoii vékova
skupina 26-35 let, ktera predstavuje 38 odpovédi, tedy 72 % vSech respondentd. Druhou
nejvetsi skupinou je veékova kategorie 18-25 let s 10 odpovédmi (19 % respondentl).
Nejmensi zastoupeni ma skupina 36-45 let s pouhymi 5 odpovédmi (9 % respondentit).
Zaméstnanci nad 45 let se do prizkumu nezapojili. Grafické zndzornéni téchto udaji lze

nalézt nize Graf 1.

Vékové skupiny respondent(
0%

9%
19%

72%

18-25 let 26-35 let 36-45let m nad 45 let

Graf 1: Vékova skupina respondent

Zdroj: vlastni zpracovani
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K otdzce tykajici se vzdélani respondenti. Ze ziskanych odpovédi vyplyva, Ze nejvétsi
skupinu tvofi respondenti s magisterskym titulem, celkem 29 odpovédi (55 %). Néasleduje
skupina s bakalafskym titulem s 15 odpovédmi (28 %). Stifedoskolské vzdélani ma
7 respondenttt (13 %), zatimco pouze 2 respondenti (4 %) uvadeji doktorsky titul. Data

ukazuji, Ze vétSina respondenti mé vysokoskolské vzdélani, nejcastéji magistersky titul.

Tabulka 6: Vzd¢lani respondentti

Vzdélani Pocet odpovédi Procentualni zastoupeni
Stredoskolské 7 13 %
Vysokoskolské (bakalafské) 15 28 %
Vysokoskolské (magisterské) 29 55 %
Vysokoskolské (doktorské) 2 4%

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledovala otazka na délku zaméstnani ve spolecnosti ABC s.r.o. Podle vysledkti dotazniku
ptiblizné 21 % respondentl pracuje ve spolecnosti méné nez rok, zatimco 49 % uvadi délku
zamé&stnani mezi jednim a tfemi lety. Skupinu zaméstnanct s délkou zaméstnani mezi ¢tyfmi
az Sesti lety tvoti 28 %, zatimco pouze 2 % respondenti uvadi uzavieny pracovni pomér delsi

nez Sest let.

Tabulka 7: Délka pracovniho poméru

Délka zaméstnani Pocet odpovédi Procentualni zastoupeni
Méné nez 1 rok 11 21%
1-3 roky 26 49 %
4-6 let 15 28 %
Vice nei 6 let 1 2%

Zdroj: vlastni zpracovani

V ramci spolecnosti ABC s.r.o. byly ohledné pracovnich pozic respondentli ziskany
nasledujici informace: 3 % respondentii pracuje na pozici mzdového ucetniho konzultanta,
9 % jsou konzultanti finan¢nich projektt, 81 % pracuje jako Ucetni konzultanti a 6 % jsou

manazefi.
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Tabulka 8: Pracovni pozice respondenti

Pozice Pocet odpovédi Procentualni zastoupeni
Mzdovy ucetni konzultant 2 3%
Konzultant financnich projekt( 5 9%
Ugetni konzultant 43 81%
Manazer 3 6 %

Zdroj: vlastni zpracovani

5.2 Osobni pristup ke vzdélavani
Tato podkapitola se zabyva analyzou dotaznikového Setfeni, které zkoumalo ¢ast zamétenou

na osobni pfistup respondentt ke vzdélavani v ramci pracovniho prostiedi spolecnosti.

Obsahem této podkapitoly je podrobny rozbor jednotlivych otdzek z dotazniku spole¢né
s vysledky a jejich interpretaci. Hlavnim cilem je pfedstavit klicova zjisténi z analyzy

odpovédi respondent.

Prvni otdzkou z oddilu osobniho pfistupu ke vzdélavani byla otazka zamétend na preferenci

ve zpusobu uceni. Podrobnosti jsou vedeny nize v Tabulka 9.

Tabulka 9: Preference ve zptisobu uceni

Otazka 6 Jaky je vas preferovany zpUsob ucéeni?

Odpovéd’ Pocet respondenttl
Online kurzy a Skoleni 35
Workshopy a skupinova setkani 15
Individudlni Skoleni s odbornikem 48
Kombinace rtznych metod uceni 23
Jiné (Prosim, specifikujte) 3

Zdroj: vlastni zpracovani

Respondenti, ktefi mimo jiné odpovédi vybrali také moZnost ,,Jiné* uvadéli naptiklad tyto

specifické zplisoby: peer learning, praktické cviceni a simulace, ¢teni knih a samostudium.

Ze ziskanych odpovédi vyplyva, Ze nejCastéji upfednostiiujicim zplsobem wuceni je
individudlni Skoleni s odbornikem, coz naznacuje potfebu personalizovaného piistupu. Dale
jsou oblibené online kurzy a Skoleni, coz ukazuje na poptavku po flexibilit¢ a moZnosti uceni

z pohodli domova. Workshopy a skupinova setkani jsou také oblibenou volbou, zddraznujici
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dilezitost sdileni znalosti v rdmci pracovniho kolektivu. Volba kombinace riznych metod

uceni dale poukazuje na otevienost respondentll vici riznym piistupim k vzdelavani.

Celkové lze fici, ze respondenti maji zdjem o rizné metody uceni a jsou otevieni novym
ptistuptim k ziskavéani znalosti a dovednosti. Vysledky ukazuji také na to, ze lidé maji rizné

zpisoby uceni, a neexistuje jedna jedind metoda, kterd by vyhovovala vSem.

Otazka 7 byla zaméfena na konkrétni dovednosti a znalosti, které by zaméstnanci chtéli

v ramci svého vzdélavani dale rozvijet, viz Tabulka 10.
Tabulka 10: Preferované oblasti rozvoje dovednosti a znalosti u respondentt

Otdzka 7 Jaké dovednosti nebo znalosti byste chtéli v ramci svého vzdélavani rozvijet?

Odpovéd’ Poéet respondentt

Jazykové dovednosti 53
Technické dovednosti 44
Mékké dovednosti 25
Profesni dovednosti 38
Osobni rozvoj 15
Jiné (Prosim, specifikujte) 2

Zdroj: vlastni zpracovani

Respondenti, kteti mimo jiné odpovédi vybrali také moznost ,,Jiné* uvadéli naptiklad tyto
specifické dovednosti a znalosti: zlepSeni prezentace a vefejného vystupovani a financni

gramotnost.

Na zéklad¢ ziskanych odpovédi lze analyzovat rozmanitost zajml a priorit. Nejcastéji
zvolenou oblasti je rozvoj jazykovych dovednosti, ktery si pteje 53 respondentl. Tésné za
jazykovymi dovednostmi nasleduji technické dovednosti s celkem 44 odpovéd’'mi a profesni
dovednosti s 38 odpovéd'mi. Mén¢ Casté preference zahrnuji rozvoj mékkych dovednosti,

ktery zvolilo 25 respondentti, a osobniho rozvoje, coZ bylo zminéno 15krat.

Otazka 8 byla zaméfena na to, jak Casto se respondenti ucastni vzdélavacich akci ve firmé,

podrobnéji v nize uvedené Tabulka 11.
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Tabulka 11: Frekvence ucasti respondentii na vzdélavacich akcich ve firmé

Otazka 8 Jak Casto se Ucastnite vzdélavacich akci ve firmé?

Odpovéd’ Poéet respondenttl
Pravidelné — jednou tydné nebo castéji 5
Casto — né&kolikrat mési¢né 48
Obcas — jednou za nékolik mésicl 0
Zfidka — jednou ro¢né nebo méné casto 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse uvedené tabulky vyplyva, ze vétSina respondentl, konkrétn¢ 48 z nich, se ucastni
vzdélavacich akci ve firmé "Casto — n€kolikrat mési¢né". Jednd se o velmi vysoky pocet
naznacujici, ze vzdélavani je ve firmé¢ ABC s.r.o. Castou praxi a zaméstnanci maji

pravdépodobné mnoho pfilezitosti k rozvoji svych dovednosti a znalosti.

Odpovédi k nésledujici otdzce zaméfené na dostupnost vzdélavacich prostiedkt ve firmé

naleznete v Tabulka 12.

Tabulka 12: Hodnoceni dostupnosti vzdélavacich prostiedkd ve firmé

Otdzka 9 Jak vnimate dostupnost vzdélavacich prostiedk( ve firmé?

Odpovéd’ Pocet respondentu

Vynikajici 3

Dobra 41
Priimérna

Nedostatecna 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Co se tyce dostupnosti vzdélavacich prostfedkli ve firmé¢, je z odpoveédi patrnd pozitivni
situace. VétSina respondentd oznacila dostupnost vzdélavacich prostiedki jako dobrou, coz
naznacuje, ze firma nabizi spoustu moznosti pro rozvoj svych zaméstnanct. Tti respondenti
také oznacili dostupnost za vynikajici, pfi¢emZ pouze jeden respondent oznacil dostupnost za
nedostate¢nou. Celkoveé lze fici, Ze firma klade dGraz na rozvoj svych zaméstnanct

a poskytuje jim prosttedky a moznosti k uceni a zdokonalovani svych dovednosti.

Odpovédi v nize uvedené Tabulka 13 poskytuji pohled na vnimani vzdélavani ve spolecnosti

a jeho vliv na osobni a profesni rozvoj respondent.
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Tabulka 13: Vnimani vzdélavani ve spolecnosti a jeho vliv na osobni a profesni rozvoj

Otdazka 10 Jak vnimate vzdélavani ve spolecnosti a jeho vliv na vas osobni a profesni rozvoj?

Odpovéd’ Pocet respondentt
Vzdélavani mi skvéle pomdaha v osobnim a profesnim

rastu. 4
Vzdélavaci programy mé motivuji k neustalému uceni. 5
| kdyZ jsou moznosti vzdélavani dostupné, citim, Ze by

mohly byt jesté lepsi. 21
Citim, Ze bych potfeboval/a vétsi podporu ve svém

osobnim rozvoji. 15
Vzdélavani ve spolecnosti nereflektuje dostatecné moje

potieby a ocekdavani. 8
Jiné (Prosim, specifikujte): 0

Zdroj: vlastni zpracovani

K vyse uvedené otazce scCislem 10. Nektefi respondenti vyjadfili pozitivni postoj
k vzdélavani a jeho dopadu na jejich rtst. Ctyfi respondenti uvedli, ze vzdélavani vyrazné
ptispiva k jejich osobnimu a profesnimu rozvoji, zatimco dalSich pét respondentii zminilo, ze

je motivovano k neustalému uceni prostfednictvim vzdélavacich programi.

Na druhé strané bylo také zjiSténo, ze néktefi zaméstnanci pocituji urcité nedostatky
v soucasnych vzdélavacich programech firmy ABC s.r.o. Celkem 21 respondentt uvedlo, Ze
1 ptes dostupné moznosti vzdélavani, by mohly byt moznosti jesté lepsi. Nékteré oblasti by

tedy mohly byt co se ty€e nabidky rozSiteny nebo vylepSeny z hlediska jejich kvality.

Celkem 15 respondentli vyjadiilo potfebu vyssi podpory ve svém osobnim rozvoji, coZ miiZze
znamenat, ze cht&ji vice individudlniho mentoringu nebo konkrétniho smérovani pfi

planovani své kariéry a rozvoje dovednosti.

Lze tici, Ze odpovédi uvedené v Tabulka 13 naznacuji potfebu dalSiho zkoumani a zlepSovani
vzdélavacich programtl, aby 1épe odrazely potfeby a ofekavani zaméstnancti a podporovaly

jejich osobni a profesni rust.

Nasleduje shrnuti otevienych odpovédi, ve kterych mohli zaméstnanci vyjadfit své myslenky

a pocity bez omezeni.
Otazka 11. Mate néjaké konkrétni navrhy na zlepSeni nabizenych firemnich $koleni?

Po zjisténi konkrétnich nazori zaméstnanct na zlepSeni nabizenych firemnich Skoleni je vice

nez ziejme, ze existuje nckolik klicovych oblasti, na které by se firma méla zaméfit.
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Zaméstnanci nejcastéji vyzadovali, aby byla délka Skoleni zkracena. DalSimi casto
navrhovanymi zlepSenimi bylo zahrnuti vice interaktivnich prvkl do Skoleni a rozsiteni

nabidky o aktudlni a relevantni témata.

Respondenti se také zminili o potfebé vys$i podpory po absolvovani Skoleni a vyuziti
modernich technologii pro flexibilni a pfistupné vzdélavani. Zaroven byla zminéna dulezitost
pravidelné zpétné vazby a hodnoceni, aby bylo mozné 1épe porozumét jejich potiebam

a zlepsit nabizené¢ kurzy.

Otazka 12. Mate néjaké konkrétni priklady, kdy firemni vzdélavani prineslo pozitivni

zménu ve Vasi pracovni ¢innosti nebo vysledcich?

Mezi pozitivni zmény v pracovni cinnosti nebo vysledcich zaméstnancii ziskanych

prostfednictvim firemniho vzdélavani bylo nejcastéji uvadeéno nésledujici:

- ziskdni novych dovednosti nebo znalosti, které jim umoznilo 1épe zvladat své pracovni
ukoly,

- zvySeni efektivity a produktivity diky vyuziti novych technik nebo postupli nau¢enych
na firemnich Skolenich,

- zvySeni sebevédomi a motivace v praci diky rozvoji dovednosti a kompetenci,

- zlepSeni komunikace a spoluprace v tymu,

- posileni postaveni v ramci firmy nebo na trhu prace diky certifikacim ¢i absolvovani

specializovanych kurza.

Vyse uvedené priklady naznacuji, ze firemni vzdélavani mlZe mit vyznamny a pozitivni

dopad na pracovni ¢innost a vysledky zaméstnanct.

Otiazka 13 Jak vnimate dileZitost firemniho vzdélavani pro vaSi osobni a profesni

kariéru?

Z analyzy odpovédi na otazku tykajici se vyznamu firemniho vzdélavani pro osobni
a profesni kariéru vyplyva, Ze mnoho respondentil povazuje vzdélavani za klicovy prostifedek

pro sviij rozvoj.

Nékteti zaméstnanci firemni vzdélavani povazuji za cestu k ziskdni novych dovednosti
pottebnych pro Uspéch v praci, ¢i k posileni svého postaveni ve firmé. Jini také vnimaji

firemni vzdélavani jako zptsob udrzeni konkurenceschopnosti na trhu prace a adaptaci na
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zmény v oboru. Pro nékteré zaméstnance je firemni vzdélavani také cestou k osobnimu ristu

a dosazeni dlouhodobych kariérnich cila.

Lze fici, ze zaméstnanci povazuji firemni vzdélavani za klicovy prvek svého osobniho

a profesniho rozvoje a vnimaji ho jako dulezity faktor pro tispéch ve své kariéte.
5.3 Vzdélavaci program pro ucetni oddéleni

V této podkapitole budou analyzovany odpovédi respondentii na otazky tykajici se
vzdélavaciho programu urceného pro ucetni oddéleni. Cilem této analyzy je pochopit
frekvenci ucasti na Skolenich, miru motivace a zapojeni ucastniki, kvalitu a relevanci obsahu

kurzt, a také osobni zkusenosti a navrhy respondentt.

Prvni otdzka byla zaméfena na frekvenci ucasti na Skoleni v oblasti Gcetnictvi. Odpovédi

respondentli jsou zaznamenany v nize uvedené Tabulka 14.

Tabulka 14: Frekvence i¢asti na Skolenich v oblasti u¢etnictvi

Odpovéd’ Poéet respondentt
Pravidelné (napt. kazdy mésic) 5
Obcas (napf¥. jednou za pal roku) 15
Ztidka (napf. jednou rocné) 33
Jiné (Prosim, specifikujte): 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Z odpovédi v tabulce vyplyva, Ze celkem 33 respondentli se ucastni Skoleni v oblasti
ucetnictvi zfidka, tedy pfiblizné jednou ro€né. DalSi vyznamnd skupina s 15 respondenty
uvedla obcCasnou ucast, tedy pfiblizn€ jednou za pul roku, pficemZ pouze 5 respondentl

zvolilo odpovéd’ “Pravidelné kazdy mésic™.

Ziskana data poukazuji na to, ze pro vétSinu zaméstnancli by mohlo byt pfinosné Castéjsi

Skoleni v oblasti ucetnictvi.

V otéazce 15 byli respondenti dotdzani na uroven jejich motivace a zapojeni béhem Skoleni,
a zda se citili dostatecné povzbuzeni k aktivni i€asti a interakci. Vysledky jsou v nésledujici

Tabulka 15.
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Tabulka 15: Uroveii motivace a zapojeni béhem $koleni

Otazka 15 Jaka byla Uroven vasi motivace a zapojeni béhem Skoleni? Citili jste se dostatecné
povzbuzeni k aktivni Ucéasti a interakci?

Odpovéd’ Pocet respondentu

Velmi motivovan a zapojen 5
Motivovan a zapojen 10
Trochu motivovan a zapojen 15
Malo motivovan a zapojen 23

Zdroj: vlastni zpracovani

Co se tyce motivace a zapojeni zamé&stnancli béhem Skoleni, ze ziskanych odpovédi vyplyva,
ze vétSina respondentl se citila malo motivovand a zapojend behem Skoleni. Celkem
23 respondenti se béhem $koleni citila malo motivovana a zapojena. Mensi ¢ast respondent,
konkrétné 15, uvadéla, ze se citila trochu vice motivovana. Pouze 5 respondentti hodnotilo
svou uroven motivace a zapojeni jako velmi vysokou, zatimco 10 respondentt citilo béznou
motivovanost. Tento vyzkum naznacuje potiebu zvySeni motivace a zapojeni ucastnikil

bé&hem $koleni.

Déle nasledovala otazka na kvalitu a relevanci obsahu kurzli v rdmci vzdélavaciho programu

pro ucetni oddélenti, jejiz odpovédi jsou zaznamenany v Tabulka 16.

Tabulka 16: Hodnoceni kvality obsahu kurzli vzdélavaciho programu pro tcetni oddéleni

Otdazka 16 Jak hodnotite celkovou kvalitu a relevanci obsahu kurzd v ramci vzdélavaciho programu
pro Ucetni oddéleni?
Odpovéd’ Pocet respondenttl
Velmi kvalitni a relevantni 5
Kvalitni, ale mohly by byt trochu vice relevantni 8
Primérna 20
Nedostatec¢na, nepfinosna 20
Jiné (Prosim, specifikujte) 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Analyza odpovédi na otdzku tykajici se hodnoceni celkové kvality a relevance obsahu kurzi
v ramci vzdélavaciho programu pro ucetni oddéleni ukazala, Ze 5 respondentii hodnoti obsah

kurzli jako velmi kvalitni a relevantni, dale 8 respondenti oznacilo kurzy za kvalitni, ale
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mohly by byt trochu vice relevantni. VétSina respondentil, konkrétné 20 z nich, hodnoti obsah
kurzii jako primérny. Stejny pocet respondentli, povazuje obsah kurzii za nedostatecny

a nepiinosny.

Vysledky naznacuji, ze je zapotiebi piehodnotit a zlepSit vzdélavaci program pro ucetni

oddéleni.

Nasledovaly 3 otazky s otevienymi odpovéd'mi, které umoznily zaméstnanciim vyjadrit své

myslenky bez jakychkoli omezeni.

v

Otazka ¢. 17 Které kurzy jste povazovali za nejvice uZziteCné a proc¢? Naopak, byly

nékteré kurzy, které jste povazovali za méné relevantni nebo potiebovaly zlepSeni?

Zameéstnanci Casto uvadéli, ze kurzy, které povazovali za nejvice uzite€né, byly ty, které jim
poskytly praktické dovednosti, které mohli ihned aplikovat ve své praci. Naptiklad kurz
"Uetni uzavérka" a "MS Excel" byly ¢asto zmifovany jako kli¢ové pro zlepseni prace s daty
a tvorbu financnich zprav. Kurzy zaméfené na komunikacni dovednosti a fizeni konfliktd,
jako je "Rizeni o¢ekavani a konfliktd", byly také vysoce hodnoceny, protoZe pomohly
zaméstnanciim zlepsit jejich schopnosti v oblasti komunikace a feSeni konflikti v pracovnim
prostiedi.

Naopak, kurzy, které se jevily jako méné relevantni pro jejich soucasnou pozici, byly ¢asto
povazovany za méné uZiteCné. Zde se jednalo napiiklad o kurzy zamétené na vedeni tymu,
jako je "Dovednosti ve vedeni", které mohly byt vnimany jako méné relevantni zejména pro

zamestnance, ktefi se vice zamétuji na technické aspekty prace.

Otazka ¢. 18 Jaké konkrétni zlepSeni ve vaSich dovednostech nebo znalostech jste

zaznamenali po absolvovani vzdélavaciho programu pro ucetni oddéleni?

Po absolvovani vzdélavaciho programu pro tcetni oddéleni zaméstnanci pozorovali zlepSeni
zejména v technickych dovednostech tcetnictvi, jako je schopnost analyzovat G¢etni zdznamy
a interpretovat financni reporty. Déle doSlo k pokroku v praci se softwarovymi ndstroji

a n¢ktefi zamestnanci také zlepsili svou schopnost fidit projekty a planovat praci.

V oblasti komunika¢nich dovednosti respondenti zaznamenali zlepSeni ve vyjednavani

a feSeni konflikti, coz vedlo k podpote tymové spoluprace a interakce s klienty.
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Otazka €. 19 Jaka Kkonkrétni témata ¢i dovednosti povaZujete za kli¢ové pro tucetni

oddéleni a ktera by méla byt zairazena do budoucich Skolicich programu?

Zaméstnanci identifikovali klicové oblasti pro rozvoj dovednosti v ucetnim odd€leni,
zahrnujici:

- znalost aktualni legislativy v oblasti dani a ucetnictvi,

- pokrocilé dovednosti v praci se softwarem, zejména Microsoft Excel a dal§imi

ucetnimi programy,

- analytické schopnosti a efektivni interpretaci vysledkt

- a komunikaéni dovednosti.
Zahrnuti téchto témat a dovednosti do budoucich Skolicich programl by mohlo zajistit, Ze
zaméstnanci budou mit potfebné nastroje pro uspé$né plnéni svych pracovnich ukoli
v ucetnim odd¢leni.
Zavérecna otazka tohoto oddilu souvisela s pfipravou na vyzvy a pozadavky pracovni pozice

zameéstnance, viz tabulka nize:

Tabulka 17: Pfipravenost po absolvovani vzdélavaciho programu

Otdzka 20 Citite se po absolvovani vzdélavaciho programu vice pfipraveni na vyzvy a pozadavky
Vasi pracovni pozice?

Odpovéd’ Pocet respondentu

Ano 5
Spise ano 10
Spise ne 15
Ne 23

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vysledkt otdzky ¢islo 20 vyplyva, Ze vétSina respondentli (38) neciti, Ze by po absolvovani
vzdélavaciho programu byla Iépe pfipravena na vyzvy a pozadavky své pracovni pozice.

4

Pouze mensi ¢ast respondentil (15) uvadi, Ze se po absolvovani programu citi vice ptfipravena.
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5.4 Pripravné kurzy ke zkouSskam danového poradce

V této podkapitole budou analyzovany odpovédi respondentdi na otdzky tykajici se
ptipravnych kurzii ke zkouskdm danového poradce. Cilem této analyzy je zjistit nazory

a zkuSenosti respondentti v dulezitych oblastech téchto kurzi.

Prvni otdzka oddilu 4 se vztahovala na to, zda ptipravné kurzy ke zkouskdm na danového
poradce pokryvaji dostate¢né Siroké spektrum dani a Ucetnictvi. Odpovédi jsou uvedeny

v nize uvedené tabulce.

Tabulka 18: Pokryti dani a Gcetnictvi v kurzech pro daiiové poradce

Otazka 21 Myslite si, Ze pFipravné kurzy ke zkouskam na danového poradce pokryvaji dostatecné
Siroké spektrum dani a Ucetnictvi?

Odpovéd’ Poéet respondentu

Ano 35
Ne 10
Nejsem si jisty/a: 8 8

Zdroj: vlastni zpracovani

Vétsina respondentll (celkem 35 odpovédi), se domniva, Ze piipravné kurzy ke zkouskam na
daniového poradce nabizeji dostatecné Siroké spektrum dani a ucetnictvi, zatimco
10 respondentii ma opacny nazor a celkem 8 respondentl neni zcela pfesvédceno o tom, zda

je pokryti dostatecné.
Dale nasledovala oteviena otdzka zkuSenosti zaméstnanct s ptipravnymi kurzy.

Otizka ¢. 22 Jaké jsou vaSe obecné dojmy a zkuSenosti s pripravnymi kurzy ke

zkouSkam

Zaméstnanci zde vyjadfili rizné pocity a zkuSenosti s ptipravnymi kurzy ke zkouSkdm na
danového poradce. Nékteti se vyjadrili kladné€, kde ocenili zejména zkuSené lektory, ktefi jim

poskytli srozumitelny a prakticky vyklad.

Co se tyc¢e letni intenzivni piipravy, byla vniméana jako naro¢nd, ale dobfe strukturovana.
Vikendova Skoleni byla také hodnocena kladné, protoze zaméstnancim umoznila 1épe sladit

préci s piipravou na zkousky.
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Zaméstnanci také vyjadrili rizné negativni zkuSenosti s kurzy, zahrnujici naptiklad:

- malo praktickych cviceni a ptipadovych studii,

- absence diskusi zaméfenych na konkrétni pfipady,
- nizka dostupnost online materiali mimo vyuku,

- chybéjici podpora po skonceni kurzt,

- nizky pocet zkousek ,,nanecisto®,

- flexibilita rozvrhu Skoleni.

Otazka ¢. 23 se tykala dostupnosti materiali a literatury, dalsi informace jsou k dispozici

v Tabulka 19.

Tabulka 19: Hodnoceni dostupnosti materialii pro zkousky daiiového poradce

Otéazka 23 Jak hodnotite dostupnost material( a literatury potfebné k pripravé na zkousky na
danového poradce?
Odpovéd’ Pocet respondentu
Velmi dobre 20
Dobre 15
Primérné 18
Spatné 0
Velmi $patné 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyse uvedené vysledky poukazuji na to, ze celkem 20 respondentd hodnoti dostupnost
materiali a literatury potfebné k pfipravé na zkousky na danového poradce jako velmi
dobrou. Dalsi cast respondentt, s 15 odpovéd'mi, ji hodnoti jako dobrou a 18 respondentil

jako primé&rnou. Zadny respondent neoznaé¢il dostupnost za $patnou nebo velmi §patnou.

Dale nésledovala otazka s Cislem 24, jejiz odpovédi jsou shrnuty Tabulka 20.
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Tabulka 20: Vliv pfipravnych kurzii na porozuméni praktickym aspektiim dani a ucetnictvi

Otazka 24 Pocitujete, ze pFipravné kurzy vam pomohly |épe porozumét praktickym aspektim dani
a Ucetnictvi ve vasi pracovni oblasti?

Odpovéd’ Pocet respondentu

Ano 30
Spise ano 15
Spise ne

Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

VétsSina respondentll uvedla, ze jim piipravné kurzy pfispély k lepSimu porozuméni
praktickym aspektiim dani a ucetnictvi. AvSak celkem 8 respondenti ma méné pozitivni

zkuSenost.
Déle, v niZze uvedené tabulce se nachazi vysledky odpovédi na otazku ¢islo 25.

Tabulka 21: Hodnoceni flexibility a ptizptsobivosti piipravnych kurzi na zkousky danového

poradce

Otdzka 25 Mate pocit, Ze pfipravné kurzy ke zkouskam na dafového poradce byly dostatecné
flexibilni a pfizpUsobivé Vasim potfebam a pracovnimu harmonogramu?

Odpovéd’ Pocet respondenttl

Ano 25
Spise ano 18
Spise ne

Ne 2

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkem 25 respondentl ohodnotilo ptipravné kurzy jako dostatecné flexibilni a ptizpisobivé,
pricemz dalSich 18 respondenti vyjadfilo mirnéj$i formu souhlasu. Odpovédi "SpiSe ne"

a "Ne" byly mén¢ Casté, s 8 respektive 2 respondenty.

Otazka 26 zkoumala, zda respondenti zvazuji dal§i odborné vzdélavani v oblasti dani

a ucetnictvi po absolvovani kurzli. Vice informaci naleznete v Tabulka 22.
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Tabulka 22: Zajem o dalsi odborné vzdélavani po piipravnych kurzech na danového poradce

Otazka 26 ZvaZujete po absolvovani pfipravnych kurzi ke zkouskam na danového poradce dalsi
odborné vzdéldvani v oblasti dani a ucetnictvi?

Odpovéd’ Pocet respondenti
Ano 11
Ne 42

Zdroj: vlastni zpracovani

Z odpovédi respondentii na otdzku 26 vyplyva, Ze pouze 11 z nich zvazuje dal§i odborné
vzdélavani v oblasti dani a Ucetnictvi po absolvovani ptipravnych kurzi ke zkouSkam na
daniového poradce. Naopak, 42 respondentl se rozhodlo nevyuzit dal§i vzdélavani v této

oblasti.

27 Co byste chtéli vidét vylepSeno nebo zménéno ve struktui'e nebo obsahu pripravnych

kurzii ke zkouskam na danového poradce?

Navrhované zmény od respondentil zahrnovaly nejcastéji nize uvedené body:

zvySeni dirazu na praktické aplikace — zaméstnanci by ocenili, kdyby byl kladen vyssi

diraz na praktické aplikace dani a Getnictvi, coZ by jim umoZnilo Iépe se pfipravit na

praci v realném prostiedi,

- leps$i dostupnost studijnich materidli — zajiSténim lepSi dostupnosti materialt
a literatury potfebnych k piipravé na zkousky by se mohla zvysila kvalita piipravy
ucastniku,

- vyssi flexibilita,

- modernizace vyukovych metod,

- rozSifeni obsahu kurzi,

- podpora po skonceni kurz,

- vice testovacich zkouSek nebo také

vice diskusi a testovacich zkousSek.

Dale nésledovala otazka na konkrétni témata nebo oblasti, které by mély byt vice zdiraznény
nebo rozsifeny v ramci ptipravnych kurzl ke zkouskdm na datiového poradce, viz odpovédi

v nize uvedené tabulce.
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Tabulka 23: Preferovand témata pro rozsiteni pfipravnych kurzi na dafiového poradce

Otdzka 28 Jaka konkrétni témata nebo oblasti byste chtéli vice zdlraznit nebo rozsifit v ramci
ptipravnych kurz( ke zkouskdm na danového poradce?

Odpovéd’ Pocet respondent
Dan z pfidané hodnoty

40
(DPH)
Dan z pfijmu pravnickych osob 35
(DPPO)
Dan z prijmu fyzickych osob 55
(DPFO)
Ugetnictvi 30
Jind 10

Zdroj: vlastni zpracovani

Respondenti vyjadfili rizné z4jmy ohledné témat, ktera by chtéli vice zdlraznit nebo rozsifit
v ramci pitipravnych kurzii ke zkouskdm na dafiového poradce. Mimo témata uvedena
v Tabulka 23, nékteti respondenti vyjadiili zdjem o dalSi oblasti. Mezi tyto oblasti patii

silni¢ni dan, dan z nemovitosti, spotiebni dan a ekologicka dan.

Nyni se prace zaméfi na rozbor odpovédi k otazce €. 29, ktera se tykd urovné spokojenosti

s kvalitou instruktorti a lektorti béhem ptipravnych kurzt ke zkouskdm na danového poradce.

Tabulka 24: Hodnoceni instruktorti a lektort pii kurzech na dafiového poradce

Otazka 29 Jaka byla Vase uroven spokojenosti s kvalitou instruktor( a lektor( béhem pfipravnych
kurzd
ke zkouskam na dafiového poradce?

Odpovéd’ Pocet respondentti
Velmi spokojen/a 18
Spise spokojen/a 20
Spise nespokojen/a 8

Velmi nespokojen/a

Neutralni 3

Zdroj: vlastni zpracovani

Analyza odpovédi na otdzku €. 29 ukazala, ze vétSina respondentti (celkem 38 z 53) projevila
n¢jakou formu spokojenosti s kvalitou instruktori a lektora pii ptipravé na zkousky danového
poradce. Z toho 18 respondentti bylo velmi spokojeno a 20 spiSe spokojeno. Naopak zbylych

12 respondentii vyjadfilo urcitou formu nespokojenosti.
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Celkové posledni otazka z dotazniku se tykala toho, zda respondenti povazuji ptipravné kurzy

za dostatecné pro ziskani praktickych dovednosti a znalosti nezbytnych pro uspésné

absolvovani zkousek na danového poradce. Odpovédi jsou vyobrazeny v Tabulka 25.

Tabulka 25: Hodnoceni praktickych dovednosti po kurzech na danového poradce

Otazka 30 Mate pocit, Ze pfipravné kurzy vdm poskytly dostateéné praktické dovednosti a znalosti
potifebné pro Uspésné absolvovani zkousek na danového poradce?

Odpovéd’ Pocet respondenti

Ano 30
Spise ano 15
Spise ne

Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Z odpovédi respondentil na otazku 30 vyplyva, Zze 30 z nich mé pocit, Ze ptipravné kurzy jim

poskytly dostatecné praktické dovednosti a znalosti potiebné pro uspésné absolvovani

zkousek na danového poradce. DalSich 15 respondentti odpovédé€lo, Ze spiSe ano. Naopak

6 respondentll odpovedélo, Ze spiSe ne a pouze 2 respondenti odpovédeli "ne".
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6 Shrnuti dotaznikového Setieni

Tato kapitola obsahuje stru¢né shrnuti vysledkd jednotlivych oddilti dotaznikového Setfeni
a nasledn¢ jejich analyzu pomoci SWOT metody, diky které lze identifikovat silné a slabé

stranky, pfilezitosti a hrozby.

Demografické udaje z dotazniku ukézaly, ze nejvice respondentli bylo ve véku 26-35 let. Déle
vétSina méla magisterské vzdélani a nejCastéjsi délka zaméstnani ve spole¢nosti ABC s.r.o.

byla mezi 1 a 3 lety, pfiCemz vétSina respondentl pracovala jako ucetni konzultanti.

Co se tyCe oddilu osobniho pfistupu ke vzdélavani. Respondenti nejCastéji preferuji
individudlni Skoleni s odbornikem a online kurzy, diky kterym mohou byt vice flexibilni
a Skolit se také z prosttedi domova. Zaméstnanci chtéji rozvijet zejména jazykové a technické
dovednosti. Dostupnost vzdélavacich prostiedka je ve vétSiné pripadech hodnocena kladné,

1 pres to vSak néktefi citi potfebu vétsi podpory a lepsich vzdélavacich programi.

Analyza odpovédi respondentii na otdzky tykajici se vzdéldvaciho programu pro ucetni
odd¢leni ukézala, ze vétSina zaméstnanct se Skoleni ucastnila jen malo a hodnoti obsah kurzi
jako prumérny nebo nedostatecny. Zameéstnanci preferuji zejména kurzy s praktickymi
dovednostmi, coz jim tento program ani pii nejmensim nepfinesl. Tento vzdéldvaci program

byl pro fiskalni rok 2025 spole¢nosti ABC, s.r.o. zrusen.

Co se tyce pripravnych kurzii ke zkouskam danového poradce, vétSina respondenti byla
zastancem toho nézoru, Ze kurzy pokryvaji Siroké spektrum dani a Ucetnictvi a hodnoti
dostupnost materiald spiSe kladné. Zaméstnanci oceiniovali zejména zkuSené lektory
a strukturu kurza. Nedostatky vSak nachazeli v poctu praktickych cviceni, diskusi a podpoie
po skonceni kurzi. Respondenti by také uvitali modernizaci vyukovych metod a vice
testovacich zkouSek. Nicméné po absolvovani kurzli vétSina respondentli neplanuje dalsi
odborné vzdélavani, pricemz byli spokojeni a povazovali kurzy za dostatecné pro uspéSné
slozeni zkouSek. Jak bylo zminéno v uvodu této podkapitoly, nize je zobrazena SWOT
analyza, kterd identifikuje silné a slab¢ stranky, ptilezitosti a hrozby. Nasledujici podkapitola
se bude vénovat této analyze podrobné&ji a vyuZzije ji k formulaci strategii zlepSeni pomoci

ruznych ptistupd, jako jsou mini-mini, maxi-maxi, mini-maxi a maxi-mini.
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Silné stranky

1.

b k2

Vysoka kovalita lektori

. Personahizovany pfistup ke vzdélavani
. Mlady a vzdélany personal

_ Siroké pokrvti obsahu

- Vysoka mira uifasti na vzdélavani

. Flexibilni formaty vyuky

. Dobie strukturovane ikoleni

. Inovace ve vzdélavacich technologiich

. Modernizace vyukovych metod

. Vvuziti online viukovych platforem

. Rozvoj spoluprace a partnerstvi

. Vyuziti hybridnich vzdélavacich modeli
. Rozvoy lektorskeho tvmu

. Posileni mezinarodni spoluprace

Prilezitosti

Obrazek 5: SWOT analyza

Lze fici, Ze zamé&stnanci spole¢nosti ABC s.r.o. celkov€ hodnoti vzdélavaci programy
pozitivné, ale pfeji si mimo jiné napiiklad vice praktickych aplikaci a lepsi dostupnost

materiald. Je dulezité brat tyto zavéry v tvahu pro dal$i rozvoj kurzl, aby 1épe odpovidaly

potfebam zameéstnanct.

&3

Slabé strianky

1. Deléi trvani skoleni

2. Absence jazykovych kurzii

3. Omezena dostupnost online materiali
4. Nedostatek testovacich zkousek

5. Nedostatecna podpora po skonceni
vzdélavaciho programu

6. Nedostateéna prakticka aplikace
7. Nizka zpétna vazba

1. Casté zmény v legislative

2. Klesajici zajem o dal$i vzdélavani

3. Konkurence ze strany jmych firem v
oboru vzdélavani

4. Nedostatek finan¢nich prostiedkn
5. Zmény ve vzdélavacich trendech

6. Demograficke zmény

7. Nedostatek kvalifikovanych lektort
Hrozby

Zdroj: vlastni zpracovani



7 Doporudeni zlepSeni

Tato Cast prace se zabyva navrhy na zlepSeni v oblasti vzdélavani ve firmé¢ ABC s.r.o.,
prficemz kazdy navrh vychazi z analyzy SWOT, kterd zkouma silné a slabé stranky,
ptilezitosti a hrozby této organizace, viz Obrazek 5. Navrhy jsou rozdéleny do Ctyt kategorii:
Mini-maxi, Maxi-mini, Mini-mini a Maxi-maxi strategie, kter¢ berou v tvahu rtzné
kombinace vnitinich a vnéjSich faktort.. Cilem je vyuzit silné stranky k potlaceni ¢i odstranéni

slabych stranek a vyuzit ptilezitosti k minimalizaci hrozeb.

7.1 Mini-maxi strategie (W-0O)

Absence jazvkovvch kurziu — Posileni mezinarodni spoluprace

Slaba stranka (W — Weakness): Absence jazykovych kurzl
Silna stranka (O — Opportunities): Posileni mezindrodni spoluprace
Névrh strategie:

Spole¢nost by mohla zavést interni jazykové kurzy, které by vedli zaméstnanci ze
sptiznénych firem, ktefi ou rodilymi mluvéimi. ZlepSily by se tak nejen jazykové dovednosti

zameéstnancd, ale také by se posilila spoluprace mezi firmami v rdmci skupiny.

Dal$im moZnym feSenim je vyménny program, kde by zaméstnanci pracovali pifedem
sjednanou dobu v zahrani¢i v rdmci spojenych osob a zlepsili tak své jazykové dovednosti

V praxi.

Tato strategie vyuziva pfileZitosti z posileni mezindrodni spoluprice k feSeni absence

jazykovych kurzi.

Delsi trvani §koleni — Modernizace vvukovych metod

Slaba stranka (W — Weakness): Delsi trvani Skoleni
Ptilezitost (O — Opportunities): Modernizace vyukovych metod
Navrh strategie:

Firma by mohla vyuzit mikro-§koleni, které spociva v rozdéleni obsahu skoleni na mensi,
snadno pochopitelné Casti. Tyto ¢asti by byly dostupné formou kratkych online kurzii, coz by

zaméstnancim umoZnilo rychle a efektivné ziskdvat nové dovednosti a znalosti. Formaty
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kurzi zahrnuji kratké texty, obrazky, videa a kvizy, které jsou snadno pfistupné pies mobilni

zafizeni.

Firma by mohla vyuzit interaktivnich technologii, jako jsou simulace a virtualni realita,

aby zvysila zapojeni zaméstnanct a urychlila jejich uceni.

V tomto piipad¢ by se také vyplatila spoluprace s modernimi vzdélavacimi institucemi, jez
se specializuji na inovativni vyukové metody. To by firmé umoznilo ziskat piistup

k nejnovéjsim trendiim ve vzdélavani a implementovat je do vlastnich vyukovych programi.

Omezena dostupnost online materiali x Vyuziti online vvukovvch platforem

Slaba stranka (W — Weakness): Omezena dostupnost online materiali

Ptilezitost (O — Opportunities): Vyuziti online vyukovych platforem

Névrh strategie:

Zde se nabizi vyuziti znamych online vzdélavacich platforem, jako jsou naptiklad:

e Udemy je webova platforma, jeZ nabizi rizné online kurzy z mnoha oblasti, jako je
technologie, obchod, osobni rozvoj a jazyky. Kurzy jsou vytvafeny instruktory
z celého svéta a umoziiuji lidem ucit se podle svého tempa a zajmii.

e LinkedIn Learning je online platforma, kde si lidé mohou najit kurzy na rizna
profesni témata. Tyto kurzy nabizeji videa a materidly, které pomahaji rozvijet
dovednosti a kariéru.

e Coursera je online platforma nabizejici rizné kurzy z mnoha oblasti, jako je vzdélani,
technologie, obchod a dalsi. Kurzy jsou vytvafeny vysokoSkolskymi institucemi

a odborniky z celého svéta. Uzivatelé se mohou ucit flexibilng a ve vlastnim tempu.

Prostfednictvim vyse uvedenych platforem by méli zaméstnanci pfistup k riznym kurzim,
materidliim a certifikacim, které by jim pomohly zlepsit jejich dovednosti a znalosti v jejich

vlastnim oboru.

Tato strategie vyuziva pfilezitosti vyuziti online vzd€lavacich platforem k feSeni omezené

dostupnosti online materialt.
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7.2 Maxi mini strategie (S-T)

Vysoka kvalita lektora x Casté zmény v legislativé

Silnd stranka (S — Strength): Vysoka kvalita lektort
Hrozba (T — Threat): Casté zmény v legislativé
Navrh strategie:

V tomto ptipad¢ by firma méla vyuzit vysoké kvality lektorti k rychlému prizpiisobeni se
novym legislativnim zménam. Je dulezité, aby lektofi pravideln¢ aktualizovali své vyukové
programy tak, aby obsahovaly vzdy aktualni informace. Nové zdkony by také mély byt co
nejdiive promitnuty do internich kurzli spolecnosti. Dale by zaméstnanci méli pravidelng

navstévovat Skoleni souvisejici s legislativnimi zménami.

Timto zplUsobem lze vyuzit vysoké kvality lektord k eliminaci hrozby castych zmén

v legislativé.

Flexibilni formaty vvuky x Konkurence ze strany jinych firem v oboru vzdélavani

Silna stranka (S — Strength): Flexibilni formaty vyuky
Hrozba (T — Threat): Konkurence ze strany jinych firem v oboru vzdélavani
Navrh strategie:

Navrhuji, aby firma vyuZila své silné stranky v oblasti flexibilnich vzdélavacich formatt
vyuky, jakozto strategického nastroje v reakci na konkuren¢ni tlak a zmirnéni hrozeb trhu.
Rozsifeni vzdélavacich programt o online kurzy a mentoring umozni zaméstnanciim
individudlni uceni se ve vlastnim tempu. Zaroven udrzovani aktualnosti kurzi
s nejnovéjSimi trendy trhu posili atraktivitu firemnich vzdé€lavacich programi. Také
spoluprace s jinymi firmami mnohdy pfinasi nové nipady a inovativni feSeni, coZ pomaha
firmé¢ byt konkurenceschopnéj$i a zvySuje atraktivitu vzd€lavacich programi pro

zameéstnance.
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Personalizovany pristup ke vzdélavani x Demografické zmény

Silna stranka (S — Strength): Personalizovany pfistup ke vzdélavani
Hrozba (T — Threat): Demografické zmény
Navrh strategie:

Na zéklad¢ demografickych dat navrhuji firmé identifikovat hlavni skupiny zaméstnanct
a nasledné¢ jim pfipravit specialni vzdélavaci programy, které budou piesné odpovidat jejich
potfebam a pranim. S ohledem na demografické zmény, jez mohou ovlivnit pracovni silu, je
dalezité, aby se firma soustiedila na rozvoj tzv. soft skills, jako jsou komunikace a tymova
spoluprace. Jedna se o kli¢ové dovednosti pro uspéch v dneSnim pracovnim prostiedi. Krome
toho je nutné sledovat pokrok zaméstnanci a komunikovat s nimi o vyhodach

personalizovaného vzdélavani a déle je podporovat v G€asti na vzdélavacich aktivitach.
7.3 Mini-mini strategie (W-T)

Nedostateéna prakticka aplikace x klesajici zajem o dalSi vzdélavani

Slaba stranka (W — Weakness): Nedostate¢na prakticka aplikace
Hrozba (T — Threat): Klesajici zajem o dalsi vzdélavani

V ramci této diplomové prace jsem navrhla strategii pro firmu zaméfenou na zlepSeni
praktického vyuziti vzdélavacich programi v reakci na klesajici zdjem o dalsi vzdélavani.
Tato strategie klade diraz na posileni praktickych cviceni, projekti a realnych situaci,
které umozni zaméstnanclim Iépe porozumét a aplikovat ziskané znalosti ve svém pracovnim

prostiedi.

Soucasti navrhované strategie jsou nové metody prezentace a vyuky, jako jsou interaktivni
workshopy, simulace a pripadové studie. Tyto metody budou slouzit jako motivace k uc¢eni

a ukdzou zaméstnanctim praktické vyuziti vzdélavaciho obsahu.

Dal§im klicovym prvkem strategie je propojeni obsahu vzdélavacich programi
s konkrétnimi pracovnimi situacemi a potifebami zaméstnancii. Timto zpisobem se zvysi
relevance vzdélavacich programii a jejich aplikace v praxi, coz napomiiZze nejen zlepSeni

dovednosti zaméstnancti, ale také celkovému riistu a rozvoji organizace.
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Implementace této strategie by mohla vést k efektivngjSimu vyuzivani vzdélavacich
prosttedktt a posileni vztahu zaméstnancti k procesu uceni, ¢imz by byla dosazena

dlouhodoba konkuren¢ni vyhoda firmy na trhu prace.

Nizka zpétna vazba x Zmény ve vzdélavacich trendech

Slaba stranka (W — Weakness): Nizka zpétna vazba
Hrozba (T — Threat): Zmény ve vzdélavacich trendech
Navrh strategie:

Je ziejmé, Ze spolecnost by méla zlepSit systém zpé&tné vazby, naptiklad zavedenim
pravidelnych mési¢nich setkani mezi manaZery a zaméstnanci, kde by mohli oteviené
diskutovat o vykonu, cilech a kariérnim rozvoji. Déle by méla vice vyuzivat online dotazniky
a ankety, pfi¢emz otazky musi byt peclivé formulovany, naptiklad zamétené na konkrétni
projekty nebo dovednosti. Vzhledem k neustale se ménicim vzdélavacim trendiim by méla
spolec¢nost vyuzit interaktivni vzdélavaci platformy, naptiklad jiz vySe uvedenou Courseru

nebo LinkedIn Learning, jeZ nabizeji aktualni kurzy a umoziuji personalizované vzdélavani.

Timto zplisobem muze spoleCnost snizit hrozbu zmén ve vzdélavacich trendech a zaroven

zlepsit zpétnou vazbu od zaméstnanci.

Nedostateéna podpora po skonceni vzdélavaciho programu x Nedostatek financnich

prostredki

Slaba stranka (W — Weakness): Nedostatecna podpora po skonceni vzdelavaciho programu
Hrozba (T — Threat): Nedostatek finan¢nich prosttedkti
Navrh strategie:

Firma by mohla pofddat pravidelné online seminafe a diskuzni fora, kde zaméstnanci
mohou sdilet své zkuSenosti, klast otdzky a fesit rizné nejasnosti pied zkouSkami. Jednalo by
se o uzite¢ny zdroj informaci a podpory pro vSechny ucastniky, a to bez velkych finan¢nich

nakladu.

v

Dale by spole¢nost mohla oslovit zaméstnance, kteri uspéSné slozili zkousky na danové
poradce, a poZadat je o dobrovolnou podporu pro kolegy, ktefi se na zkousky piipravuji.
Timto by se vyuzily interni zdroje, coz by sniZilo finan¢ni néklady a zaroveii poskytlo

uzite¢nou pomoc.
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Navrhuji také vytvofit alumni sit’, kterd by umoznila byvalym uc€astnikim kurz
komunikovat a sdilet své zkuSenosti a znalosti. To by bylo velmi uzitecné pro ty, ktefi se

pfipravuji na zkousky.

Nedostatek testovacich zkousSek x Nedostatek kvalifikovanvch lektora

Slaba stranka (W — Weakness): Nedostatek testovacich zkouSek
Hrozba (T — Threat): Nedostatek kvalifikovanych lektorti
Navrh strategie:

Firma by mohla vyfesit nedostatek testovacich zkousSek investici do vlastni platformy pro
tvorbu a spravu testii ve svych internich vzdélavacich programech. Timto zpisobem by se
osamostatnila od externich testovacich organizaci a mohla by Iépe kontrolovat obsah

a dostupnost zkousek.

Co se tyce kvalifikace lektort, bylo by vhodné pro lektory usporadat Skoleni zaméfené na

metody tvorby testovacich otazek a hodnoceni vysledki.

Lze také vice spolupracovat s externimi poskytovateli, ktefi mohou pfispét testovacimi
materialy nebo se podilet na vytvéieni testl. Je vSak dilezité uvédomit si, Ze tato moznost

muze byt finanén¢ nakladnéjsi.

Timto zplUsobem miiZze spolecnost efektivné feSit nedostatek kvalifikovanych lektord

a zaroven zlepsit kvalitu testovacich zkousek ve vzdélavacich programech.

7.4 Maxi-maxi strategie (S-O)

Miladyv a vzdélany personal x Inovace ve vzdélavacich technologiich

Silna stranka (S — Strengths): Mlady a vzd€lany personal
Ptilezitosti (O — Opportunities): Inovace ve vzdélavacich technologiich
Navrh strategie:

Spole¢nost by mohla vyuzit mladého a vzdélaného personalu a investovat do vyzkumu
avyvoje vnovych vzdélavacich technologiich. Dale doporucuji zahrnout inovativni
technologie, jako jsou virtualni realita a uméla inteligence do vyuky a vzdé€lavacich

programu.
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Partnerstvi s technologickymi firmami, jeZ se specializujici na vyvoj vzdélavacich
technologii jsou také velmi dulezitd. Spolecnost diky nim ziska piistup k nejnovéjsim
technologiim a know-how, které pomohou efektivné vyuzit potenciadl mladého a vzdélaného

personalu.

Firma by méla poskytnout Skoleni a podporu svému personalu, aby se seznamil s novymi

vzdélavacimi technologiemi a mohl je efektivné vyuzit ve vyuce.

Timto zpisobem miiZze spolecnost pomoci Maxi-Maxi strategie vyuzit silné stranky mladého
a vzdélaného persondlu k naskytnutym piilezitostem v oblasti inovace ve vzdélavacich

technologiich.

Vysoka mira ucasti na vzdélavani x Vvuziti hybridnich vzdélavacich modela

Silna stranka (S — Strengths): Vysoka mira ucasti na vzdélavani
Ptilezitosti (O — Opportunities): Vyuziti hybridnich vzdélavacich model
Navrh strategie:

Na zaklad¢ analyzy dotaznikového Setfeni o potifebach a preferencich ve vzdélavani
zamé&stnancl by firma mohla vyvinout a zavést rizné hybridni vzdélavaci modely. Tyto
modely by mély kombinovat tradi¢ni vyukové metody s modernimi technologiemi, jako jsou

interaktivni online platformy, virtualni ucebny a diskusni fora.

Siroké pokrvti obsahu x Rozvoj lektorského tvmu

Siln4 stranka (S — Strength): Siroké pokryti obsahu
Ptilezitost (O — Opportunities): Rozvoj lektorského tymu
Néavrh strategie:

Strategie spociva ve vyuziti silné stranky firmy v poskytovani rozsahlého obsahu Skoleni
a v prilezitosti vyuZzit neustale rozvijejici se externi lektory. PfestoZe firma nabizi Sirokou
nabidku Skoleni, je nezbytné je neustale aktualizovat a vyuZivat nejmodernéjsi vyukové

metody, aby ziistala pro zaméstnance atraktivni.

Spoluprice s externimi lektory, ktefi maji rizné moznosti pro neustaly rozvoj, umozni firmé

Iépe aktualizovat obsah a metody Skoleni. Tito lektofi pravideln¢ navstévuji kurzy uréené

90



specidlné pro né a maji pfistup k nejnovéjsim trendim a metodam ve vzdélavani. Vyuziti

jejich spoluprace by zvysilo kvalitu a aktualnost skoleni, ktera firma nabizi.

Je tfeba vSak zminit, Ze tato strategie je financn¢ nékladnéjsi. Investice do externich lektora

a pravidelnych aktualizaci obsahu miize zvysit naklady.

Dobre strukturované $koleni x Rozvoj spoluprace a partnerstvi

Silna stranka (S — Strength): Dobfte strukturované Skoleni
Ptilezitost (O — Opportunities): Rozvoj spoluprace a partnerstvi

Névrh strategie:

Strategie pro maximalizaci silné stranky dobie strukturovanych Skoleni skrze rozvoj
spoluprace a partnerstvi spociva v uzké spolupraci s partnery pii vyvoji Skoleni a vyuziti
jejich odbornych znalosti a inovativnich metod. Tato strategie umoznuje vyznamné posilit

Skolici programy, a to konkrétné:

1. Propagace Skoleni prostfednictvim partnerskych firem rozsifi dosah a zvysi jejich
viditelnost.

2. Zavedeni nejnovéjsSich e-learningovych platforem a virtudlnich Skolicich nastroji
zajisti moderni a efektivni vyuku.

3. Pravidelné sbéry zpétné vazby od partnerti umozni neustalé zdokonalovani Skolicich
programt.

4. Spole¢né certifikatni programy, uzndvané ob&ma stranami, zvySi prestiz

a divéryhodnost skoleni.
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ZAVER

Firemni vzdélavani hraje vyznamnou roli v rozvoji lidskych zdroji a celkové efektivité
podniku. V dnesni dobé je nezbytné, aby firmy pfipravily své zaméstnance na neustale se
ménici technologie a trzni podminky. Zaméstnanci, ktefi jsou dobfe vyskoleni a motivovani,
jsou schopni lépe reagovat na zmény a vyznamné piispivat k dlouhodobému tuspéchu

spole¢nosti

Tato diplomova prace se zaméiuje na analyzu firemniho vzdélavani ve spole¢nosti ABC s.t.0.
ajeho vlivu na rozvoj lidskych zdroji. Hlavnim cilem bylo identifikovat oblasti, které
vyzaduji zlepSeni, a navrhnout konkrétni kroky pro optimalizaci vzdélavacich procesi, aby

firma mohla dosahnout dlouhodobého uspéchu.

Teoreticka Cast prace se zabyvala riznymi metodami a pfistupy k firemnimu vzdélavani. Bylo
zjisténo, ze kvalitni vzd€lavaci programy jsou zasadni pro rozvoj dovednosti a znalosti
zaméstnancl. Dulezitou roli zde hraji teorie uceni, jako je Kolblv cyklus uceni a model

70:20:10, které zdiraziiuji vyznam praktickych zkuSenosti pro efektivni uceni.

V praktické ¢asti byla analyzovana aktudlni situace vzdélavani ve spolecnosti ABC s.r.o.
K tomu byla vyuzita data z internich dokumentt a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci.
Tato analyza odhalila nékolik klicovych oblasti, které vyZzaduji zlepSeni. Zejména je tieba
zlepsit komunikaci a propagaci vzdélavacich programi. Lepsi informovanost o dostupnych
vzdélavacich moznostech a jejich pfinosech mize vyrazné zvysit Gfast a motivaci
zamé&stnancl. Firmy by mély podporovat motivaci zaméstnancli nabidkou smysluplnych
vzdélavacich pfilezitosti, které jsou pfizpiisobeny individudlnim potfebam a stylim uceni

jednotlivych pracovnikd.

Také se ukazalo, Ze je dilezité pravidelné zjiStovat vzdélavaci potieby zaméstnanci
prostfednictvim dotaznikdi a rozhovorii. Tyto metody umoziuji 1épe pochopit vzdélavaci
pozadavky a efektivnéji planovat vzd€lavaci aktivity. Vzdé€lavaci programy by mély byt

cilené¢ zaméteny na konkrétni oblasti, které potiebuji rozvoj.

Soucasti praktické ¢asti byla také SWOT analyza, kterd identifikovala silné a slabé stranky,
piileZitosti a hrozby v oblasti firemniho vzdélavani ve spole¢nosti ABC s.r.o. Silnymi
strankami, které analyza odhalila, byly naptiklad vysoka kvalita lektorti, dobie strukturované
Skoleni a Siroké pokryti obsahu. Naopak slabymi strankami byly délka trvani Skolent,
nedostate¢na prakticka aplikace ziskanych znalosti, nizkd mira zpétné vazby a omezena

92



dostupnost online materialti. Mezi pfilezitosti patfilo vyuziti online vyukovych platforem,
modernizace vyukovych metod a implementace hybridnich vzd€lavacich modeli. Hrozby

zahrnovaly Casté zmény v legislative a klesajici zajem o dalsi vzdélavani mezi zaméstnanci.

Na zakladé¢ SWOT analyzy byly navrZeny strategiec pomoci modelli mini-mini, maxi-maxi,
mini-maxi a maxi-mini. Tyto strategie zahrnovaly konkrétni opatieni, kterd by méla byt
implementovana za ucelem posileni silnych stranek, vyuziti ptilezitosti, minimalizace slabych
stranek a sniZzeni rizik spojenych s hrozbami. Naptiklad vyuziti externich lektora
s pravidelnou aktualizaci obsahu by zvysilo kvalitu a aktualnost Skoleni, zatimco zavedeni
modernich online platforem by mohlo fesit problém omezené dostupnosti materiald a zvysit

ucast a motivaci zameéstnancu.

Celkové lze tici, ze efektivni firemni vzdélavani je klicovym prvkem pro dosazeni uspéchu
spole¢nosti ABC s.r.o. a jejich zaméstnanci. Dobfe planované a realizované vzdélavani mize
vyrazné piispét k rozvoji dovednosti zaméstnancl, zvySeni jejich motivace a celkové

spokojenosti, coz povede k dlouhodobému uspéchu firmy.
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PRILOHA A: Dotaznik

Firemni vzdélavani
Vaden! kolegové,

obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery je soulasti mé diplomaové prace zabyvajici se firemnim ved&avanim, Vade 0fast
je pro mé velmi dilefitd, jelikoZ mi pomiZe lépe porozumdt Valim potfebam a preferencim v této oblasti.

Dotaznik je rozdélen do étyi oddild, pfitem: otdzky jsou zaméfené na:
1. Demografické tdaje

2. Osabni pistup ke vad&avani

4. Vzdélavaci program pro GEetni oddéleni

5. Piipravné kurzy ke zhou3kam na dafavého poradce

0Oddil 1: Demagrafické ddaje

1 Jaké je Vase pohlavi?
Napovida k atdzce: Videre fedny ogpovia”

O zea O Mu

2 Do jaké vékové skupiny spadate?
Népovéda k otizce: Viberte fednu odpovia

O et O w3 O 345t O nadaslet

3 Jaké je vase vzdélani?
Napovida k otdzce: Viberte fednu odpoves’

(O stredotkolské O vysokodolské [bakalaské) (O vysokomolské (magisterské) () Vysokodkolské (doktorské)

Oiiné Prosim, specifikuite): | |

4 Jak dlouho jiZ pracujete ve spoletnosti ABC s.r.0.?
Napovida k otizce: Viderte fedhu oepovéd

O mengneztrok O 13roky O 461t O Vieeneilet
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Firemni vzdélavani

5V jakém oddéleni nebo na jaké pozici pracujete?
Napovéda k atdzce: Vyberte fedn odpovda’

O Madovy deetni konattant () Konaultant finanénich projeits (O Ugetni konmultant () Manager

O Jiné (Prosim, specifikujte): I J

Oddil 2: Osobni pfistup ke vadélavani

6 Jaky je vas preferovany zpUsob ueni?
Napovéda k otizce: Viterte jednu pebo wiee odpovedl

D Individuélni Skoleni s D Kombinace rdznych

[ ] Onlinekurzyaskaleni || Warkshopy a skupinovi setkani odbariilan metod uleni

Diné (Prosim, specifikujte): |

7 Jaké dovednosti nebo znalosti byste chtéli v ramci svého vzdélavani rozvijet?
Napovéda k otizee: Viderte jednw pebo wee odpovsol

Technické Mékké dovednosti (deplen ;:Eg:&“fm
; " dovednosti (napf. komunikatnich dovednosti, i
L1 Jamyhové dovednost L s exce, et o i, b k. sz‘;”"épffsé m.
systém apod,) projekt, Fedeni konflikti) UME covaiis. -

certifikace)
Osobni rozvoj (sebepoznani,

D sebeavladani, emociondlnl
inteligence, time management,
kreativita)

Diné (Prosim, specifikujte): | |

8 Jak tasto se utastnite vzdélavacich akci ve firmé?
Napovida k otizce: Viderte fednu adpovds”

O Pravideln& - jednou tydné O Casto - nékolikrat O Obtas - jednou za nékolik O Zfidka - jednou roéné nebo
nebo Lastéji. mésitng. mésfed. méné asta.

9 Jak vnimate dostupnost vzdélavacich prostfedka ve firmé?
Napovida k otdzce: Viberte fedny odpoven”

O wikgici O pobrs O Primémd () Nedostatetns
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Firemni vzdélavani

10 Jak vnimate vzdélavani ve spoletnosti a jeho vliv na va$ osabni a profesni rozvoj?
Napovéda k otizce: Viderte jadn odpovda

i mi P . . Citim, 2e bych
Vad@|avani mi skvéle pomaha v Vrdélavaci programy | kdyz jsou moinosti )
mém osobnim a profesnim O mé motivuji k O vaddlavani dostupné, citim, O potFeboval/a vétii
ristu. neustslému uZen. 3o by mahly byt jesté lepsi. pOCpOnI 4 el

osobnim roavaji.
Vadélavani ve spoleénosti
nereflektuje dostatetné moje
potfeby & ofekivani.

Ciiné (Prosim, specifikujte): | |

11 Mate néjakeé konkrétni navrhy na zlepseni nabizenych firemnich Skoleni?

12 Mate néjakeé konkrétni piiklady, kdy firemni vzdélavani pfineslo pozitivni zménu ve Vadi
pracovni &innosti nebo vysledcich?

13 Jak vnimate duleZitost firemniho vzdélavani pro vasi osobni a profesni kariéru?

Oddil 3: Vzdélavacl program pro detnl addélen!
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Firemni vzdélavani

14 Jak &asto se Ucastnite Skoleni v oblasti Uetnictvi?
Napovida k otizce: Viberte fednu odpoves

O Pravidelné (napf. kakdy mésic) O Obéas (napf. jednou za pll roku) O Ztidka (napf. jednou rofng)

O Jiné Prosim, specifikujee): I ]

15 Jaka byla trover vasi motivace a zapojeni béhem 3koleni? Citili jste se dostatetné
povzbuzeni k aktivni G¢asti a interakci?

Napovéda k otdzce: Viterte fednw odpowia”

O Velmi mativovan a zapojen O Motivovan a zapojen O Trachu motivovan a zapojen O Malo motivavan a zapojen

16 Jak hodnotite celkovou kvalitu a relevanci obsahu kurzdl v ramci vzdélavaciho programu pro
ucetni oddéleni?
Mapovéda k otizce: Viterte jedno odpovis”

Velmi kvalitni a Kwvalitni, ale mohlo by byt trochu vice o Nedostateina,
O O O piamema O
relevantni relevantni amern nepfinosnd

O Jsiné (Prosim, specifikujte): | |

17 Které kurzy jste povaZovali za nejvice uzitetné a prot? Naopak, byly nékteré kurzy, které jste
povazovali za méné relevantni nebo potfebovaly zlepSeni?

18 Jaké konkrétni zlepSeni ve vadich dovednostech nebo znalostech jste zaznamenali po
absolvovani vzdélavaciho programu pro Géetni oddéleni?
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Firemni vzdélavani

19 Jaka konkrétni témata ¢i dovednosti povazujete za klicové pro (etni oddéleni a ktera by méla
byt zafazena do budoucich 3kolicich program?

20 Citite se po absolvovani vzdélavaciho programu vice pfipraveni na vyzvy a poZadavky Vasi
pracovni pozice?
Napovéda k otizce: Viberts jedny odpovds’

O me O spiteane O spiebe O Ne

Oddil 4: Pfipravné kurzy ke zhouskam na dafiového poradce

21 Myslite si, ze pripravné kurzy ke zkouskam na danového poradce pokryvaji dostatené Siroké
spektrum dani a Ucetnictvi?

Napovéda k otizce: Vyderte fednu odpovds”

O e O we O Nejsemsijistya

22 Jaké jsou vade obecné dojmy a zkudenosti s pfipravnymi kurzy ke zkouskam na danfového
poradce? Sdilejte prosim své nazory a pfipadné navrhy na zlepSeni.

23 Jak hodnotite dostupnost materiald a literatury potiebné k pfipravé na zkoudky na dafového
poradce?

Napovéda k otdzce: Vierte fednw odpowia”

O vemidobte O pobte O primémg O Zpatnd (O Velmi dpatnt
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24 Pocitujete, Ze pfipravné kurzy vam pomohly |épe porozumét praktickym aspektim dani a
Gcetnictvi ve vadi pracovni oblasti?

Napovida k otizce: Vierte fednu odpoves’

O Ao O Spife ano O Spile ne O e

25 Mate pocit, Ze pfipravné kurzy ke zkou$kam na dafiového poradce byly dostateéné flexibilni a
pfizpUsobivé Vadim potfebam a pracovnimu harmonogramu?

Napovida k otdzce: Viberte fedny odpoves”

O Ano O Spite ano O Spfe ne O e

26 Zvaiujete po absolvovani pfipravnych kurz( ke zkoukam na dafiového poradce dal3i
odborné vzdélavani v oblasti dani a Udetnictvi?

Napovida k otizce: Viberte fednu odpoves

Ome O Ne

27 Co byste chtéli vidét vylepeno nebo zménéno ve struktufe nebo obsahu pfipravnych kurzi ke
zkouskam na dafového poradce?

28 Jaka konkrétni témata nebo oblasti byste chtéli vice zd{raznit nebo roz3ifit v ramci
pfipravnych kurzi ke zkouskam na dariového poradce?
Napovida k otizce: Viderte fednu nebo wee odpoved!

Daft z pfidané hodnoty Dafh z ptijmi pravnickych osob Datt z pfijmii fyzickych osob R R
0 (DPH) u {0PPO) U] (OPFO} L] eetnictvi
L] sing
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29 Jaka byla Vase trover spokojenosti s kvalitou instruktorti a lektor(i béhem pfipravnych kurzil
ke zkouskam na dafiového poradce?

Napovida k otizce: Vierte fednu odpoves’

O Velmi spokojen/a O Spite spokojen/a O Spie nespokojen/a O Velmi nespokojen/a O Neutralni

30 Mate pocit, Ze pfipravné kurzy vam poskytly dostate¢né praktické dovednosti a znalosti
potiebné pro GspéSné absolvovani zkoudek na danfového poradce?

Napovida k otdzce: Viberte fedny odpoves”

O Ano O Spite ano O Spfe ne O e
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