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UvVOD

V dnesni dobé, kdy podniky ¢eli nekompromisni konkurenci napfi¢ raiznymi odvétvimi, hledaji
zpusoby, jak ziskat konkuren¢ni vyhodu, kterd by jim umoznila dosdhnout vyraznéjSich
uspechi, zvysit produktivitu a efektivitu svych ¢innosti. V tomto usili hraje klicovou roli jasné
stanoveni cilli a schopnost strategického planovani, které urCuje nezbytné kroky k jejich

dosaZeni a efektivni vyuzivani dostupnych zdrojt.

Zde je tfeba poznamenat, ze v této rovnici maji lidské zdroje zasadni misto. Zaméstnanci se
stavaji klicovym spojovacim prvkem mezi strategickymi kroky podniku a jeho celkovym
uspéchem. Bez aktivniho, dobfe pfipraveného a motivovaného tymu je dosazeni stanovenych

cilt organizace €asto neuskutecnitelné.

Tim se dostdvame k otazce, jakym zplisobem organizace vyuzivaji své lidské zdroje k dosazeni
konkurenéni vyhody a udrZeni svého postaveni na trhu. V dnes$ni dobé&, kdy rychly
technologicky pokrok a ekonomické zmény piredstavuji neustdlou vyzvu, je investice do

vzdélani a rozvoje zaméstnanct kli€em k Gspéchu.

Vzdélani zaméstnanci pouze neposkytuje specifické dovednosti, které jsou nezbytné pro jejich
praci, ale také jim umoznuje dale rast a rozvijet se. To nejen zlepSuje jejich schopnosti
vykonavat soucasné ukoly efektivnéji, ale také jim davéa schopnosti pfizpisobit se novym

vyzvam a ptispivat k inovacim a rtistu organizace.

Pokud zaméstnanci rozumi diilezitosti vzdélavani a rozvoje pro sviij vlastni rlist a pro rozvoj
organizace, jsou vice motivovani a angazovani v pracovnim prostiedi. Proto je nezbytné, aby
organizace nejen investovaly do vzdélavani a rozvoje svych zaméstnanct, ale také jasné

a aktivné komunikovaly a projevovaly svou ochotu pomdhat jim rtist a zlepSovat se ve své praci.

Vzdélani a rozvoj zameéstnanci jsou Casto povazovavany za strategické investice, které
organizace vkladaji do svych pracovniki, aby zvysily jejich vykonnost a ptispély k celkovému
uspéchu. Tyto procesy jsou kli¢ovou soucasti spravy lidskych zdroji a mohou mit zna¢ny vliv
na schopnost zaméstnancti dosdhnout stéZejnimi prvky, které musi byt peclivé planovany,

implementovany a zhodnocovany, aby organizace dosédhla svych strategickych cila.

Cilem diplomové prace je pravé zhodnotit systém vzdélavani v konkrétnim podniku a na
zaklad¢ zpétné vazby od zaméstnancii 1 manazerl a dalSich zjiSténych poznatkll vymezit jeho

nedostatky, véetné ndvrhl na zlepSeni.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdroji pfedstavuje moderni a kli¢ovy koncept v oblasti personalni prace, ktery
se zacal formovat ve vyspélych zemich béhem 50. a 60. let minulého stoleti. Tento pfistup
piinesl radikalni zménu v tom, jak organizace chapou a pracuji s lidskou pracovni silou. Rizeni
lidskych zdroji se stalo jadrem fizeni organizace a zaujima vyzna¢né misto ve vedeni

a planovani. (Koubek, 2015)

Podle Armstronga a Taylora (2017) se fizeni lidskych zdroji vénuje vSem aspektiim spojenym
se zaméstnavanim a fizenim lidi v organizaci. To zahrnuje strategické planovani lidskych
zdrojii, coz je proces, pfi némz organizace definuji své dlouhodobé potieby a cile ohledné
pracovni sily. Zahrnuje také spravu lidského kapitalu, coz se tyka efektivniho vyuziti lidskych

zdrojl k dosaZeni organizacnich cili.

Dale tizeni lidskych zdroji zahrnuje fizeni znalosti a spole¢enskou odpovédnost organizace,
coz reflektuje rostouci dilezitost udrzitelného a odpovédného podnikéni. Tato oblast také
zahrnuje rozvoj organizace, coz zahrnuje posilovani schopnosti organizace adaptovat se na
zmény v okolnim prostiedi. Zabezpecovani lidskych zdrojt je dal§im klicovym aspektem, ktery
zahrnuje nabor, vybér, umisténi a udrzeni pracovnik.
Dal$im dtlezitym prvkem je fizeni pracovniho vykonu a odménovani zaméstnancil, coz je
kli¢ové pro motivaci a udrZzeni spokojenosti zaméstnanct. Vzdélavani a rozvoje pracovnika
jsou nezbytné pro riist a rozvoj lidi v organizaci, coz pfispiva k celkovému rozvoji organizace.
Zaméstnanecké a pracovni vztahy hraji rovnéz dilezitou roli, protoze vytvareji atmosféru
spoluprace a komunikace v organizaci. Celkové fe€eno, fizeni lidskych zdrojl je komplexnim
pfistupem, ktery je zdsadni pro Gsp&Sné fungovani organizace a dosaZeni stanovenych cilt.
(Armstrong, Taylor, 2015)

e Vytvareni a analyza pracovnich mist
V procesu vytvareni pracovnich mist se konkretizuji tikoly, které maji byt vykonavany bud’
jednotlivei nebo skupinami jednotlived. Tyto tkoly se pak zacleniuji do organizacéni struktury,
tvofici pracovni mista. Zasadni je zajistit, aby tato pracovni mista nejen odpovidaly potiebam
organizace, ale také braly v ivahu dovednosti a schopnosti zaméstnanct, ktefi budou na tato
mista zafazena.
Analyza pracovniho mista slouzi k podrobnému zkoumani povahy prace provadéné na daném
pracovnim mist¢ a k vytvofeni obrazu, ktery pomdha pii definovani profilu pracovnika

vhodného pro dané misto. Béhem analyzy pracovniho mista se sbiraji, zaznamenavaji,
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uchovavaji a analyzuji informace tykajici se ukolti, metod, odpovédnosti, vztahii k jinym
pracovnim mistiim, pracovnich podminek a dalSich souvislosti spojenych s touto konkrétni
praci. (Koubek, 2015)

e Personalni planovani
Cilem personalniho planovani je zajistit, aby veskeré klicové aspekty v oblasti fizeni lidskych
zdrojii byly spravné naplnény, coz ma pozitivni vliv na GspéSnost a konkurenceschopnost
organizace. Persondlni planovani se primarné zamétuje na identifikaci a predvidani potieby
pracovni sily v ramci organizace a na zajiSténi dostateCnych zdrojii pro uspokojeni téchto
potieb. Jeho cilem je udrZzovat dynamickou rovnovahu mezi poptavkou po pracovni sile
a dostupnosti pracovnikii jak v ramci organizace, tak i na trhu prace. (Koubek, 2015)
Dale Koubek (2015) ve své knize zmiiiuje, ze kromé zabezpe€eni pracovni sily pro aktualni
potieby organizace ma personalni planovani také za kol podporovat dlouhodoby rozvoj
a perspektivy kazdého pracovnika. Timto zptisobem pfispiva k uspokojovani socialnich potieb
zamestnancu a zvysuje jejich celkovou spokojenost z prace. Persondlni planovani tedy nejen
zajistuje provozni efektivitu organizace, ale také dba na individualni a socialni aspekty
pracovniho zivota zaméstnancii.

e Ziskavani a vybér pracovniku
Ziskavani zaméstnancl predstavuje dilezitou personalni aktivitu, kterd vychézi z identifikace
potieb pracovnikll v organizaci a ma za cil nalézt a prilakat kvalifikovanou pracovni silu
efektivnim a Casové nalezitym zplisobem pro obsazeni konkrétnich pracovnich pozic. Tento
proces zahrnuje aktivni vyhleddvani vhodnych pracovnich zdroju, komunikaci o volnych
pracovnich mistech, jednani s uchazeci, shromazd’ovani informaci o kandidatech a spravu
vSech administrativnich aspektl spojenych s naborovym procesem. (Bedrnova, Novy, 2012)
Vybér zaméstnancii se tyka identifikovani a vybéru uchazect, kteti nejen splituji potiebné
dovednosti, ale také budou dlouhodobé& prospéSni pro organizaci. Budou tak pfispivat
k produktivité a kvalité prace. Tento proces zahrnuje sbér a hodnoceni informaci o uchazecich
za pomoci specifickych vybérovych metod, které organizace pouzivaji k predikci tspéSnosti
uchazece na pracovnim misté. Jedna se o srovnani profilu uchazece s pozadavky pracovniho
mista a poZzadovanymi dovednostmi. (Dvotékova, 2012)

e Piijimani a hodnoceni pracovniki

Pfijimani pracovnikl je komplexni personalni aktivitou, kterd zahrnuje fadu krokl a procedur
od samotného vybéru az po den nastupu nového zaméstnance do organizace. Tento proces nejen

zahrnuje vyménu informaci mezi uchazeCem a organizaci, ale také zajistuje splnéni vSech
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potiebnych pravnich, administrativnich a jinych formalit tykajicich se pfijeti nového
zaméstnance do podniku. (Bedrnova, Novy, 2012; Koubek, 2015)
Hodnoceni zaméstnanct je klicovym prvkem vyhodnocovani jejich pracovniho vykonu. Tato
aktivita je Casto povaZovana za naro¢nou a velmi citlivou, nebot’ umoziuje identifikovat jak
silné stranky, tak 1 oblasti, ve kterych by se zaméstnanci méli zlepsit. Tato zpétna vazba slouzi
jako zéklad pro motivaci zaméstnancu a spravedlivé odménovani. Hodnoceni mtize rovnéz
ovlivnit rozhodnuti tykajici se povysSeni, pfesunu na jiné pracovni misto, dalSiho rozvoje
dovednosti, pieskoleni nebo 1 propusténi zaméstnance. (Tomsik, Duda, 2011)

¢ Rozmist'ovani a odménovani pracovniku
Rozmistovani pracovnikli zahrnuje pfifazovani zaméstnancl k riiznym pracovnim pozicim
nebo ukoliim na zaklad¢ jejich schopnosti, dovednosti a kompetenci s cilem optimalné vyuzit
jejich pracovniho potencidlu. Dilezité je zajistit to, aby kazdy zaméstnanec byl umistén na
pracovni misto odpovidajici jeho schopnostem, coz podporuje efektivitu a plnéni pracovnich
povinnosti. Timto zpiisobem organizace také formuje tymy a umoziiuje rozvoj jednotlivct,
respektujici jejich potteby jak v profesnim, tak v osobnim zivoté€. (Koubek, 2015)
Odmeénovani zaméestnancli ma za cil spravedlivé ocenit jejich skutecny vykon a motivovat je
k dosahovani stanovenych cili. Zaméstnanci jsou odménovani za svou praci, coz jim zajistuje
finan¢ni stabilitu a uspokojeni svych potieb. Strategie odménovani musi zajist'ovat spravedlivé
a efektivni odménovani v souladu s pradvnimi ptedpisy a s ohledem na vysledky organizace.
Timto zptsobem se podporuji strategické cile zaméstnavatele a splituji individudlni potieby
zaméstnancil. (Sikyt, 2016)

e Péce o pracovniky
PéCe o pracovniky vyjadiuje zdjem zaméstnavatele ohledné pracovnich podminek svych
zamestnancu a jejich schopnost dosahovat stanovenych ukolt a cila. Cilem je pak zajistit
pozitivni vliv v§ech faktort, které ovliviiuji pracovni podminky pfi plnéni svych kazdodennich

povinnosti. (Sikyt, 2016)

Dale Sikyt (2016) tvrdi, Ze spravné petovat o své zaméstnance neni jen pravni povinnosti, ale
1 z ekonomického hlediska zna¢nou nezbytnosti. Protoze prostfedi, které je kvalitni, ma
pozitivni dopad na zdravi, motivaci, spokojenost a vykonnost zaméstnancti, je kli¢ové pro
uspéSné plnéni pracovnich ukold. Zarovenn dobré pracovni podminky také pfispivaji

k upeviiovani vazeb zaméstnancii na svoji praci.

Koubek (2015) rozdéluje péci o zameéstnance na dobrovolnou, vychazejici z personalni

strategie, a povinnou, danou legislativou, kolektivnimi dohodami a pracovnimi smlouvami.
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2 VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU
Kazda organizace, ktera usiluje o uspéSné fungovani a prosperitu, musi peclivé zhodnotit
potiebu klicovych zdroji. Tyto zdroje zahrnuji nejenom materidlni a financni prostifedky, ale
maji rozhodujici vliv na efektivni vyuziti ostatnich dvou zdroj. Jejich vyznam v soucasné dobé
prudce roste, a to v dusledku neustalého technologického pokroku, ktery pfindsi nové
technologie a postupy. Tim vznikd potfeba mit k dispozici kvalitni, flexibilni a odborné
kvalifikovany tym zaméstnanct. Tito zamé&stnanci, ktefi jsou neustale motivovani k aktivnimu
prispivani a dosahovani stanovenych cill, jsou kliCovym prvkem pro nalezeni inovativnich
moznosti organizace. A z tohoto diivodu je kladen velky daraz na kontinualni vzdélavani
a rozvoj pracovniki, aby byli schopni odpovédéet na stale se ménici pozadavky moderniho

pracovniho prostiedi. (Copikova a kol., 2015)

V dne$ni dobé dochédzi k neustdlym zméndm pozadavk( na znalosti a dovednosti lidi
v modernim svété. Aby byl jedinec schopen obstit na trhu prace, je nezbytné neustile
prohlubovat a rozSifovat své védomosti a dovednosti. Jiz delSi dobu neni moZzné se spoléhat na
to, co Clovek ziska behem svého vzdélavani na zacatku kariéry. V dneSni dob¢ se vzdélavani
arozvijeni pracovnich schopnosti stava trvalym procesem v zivoté jednotlivce. Organizace
ajejich vzdelavaci aktivity hraji stale vyznamnéj$i roli v podporovani tohoto celozivotniho

procesu. (Koubek, 2015)

r~r

Armstrong a Taylor (2015) také na vzdélavani a rozvoj nahlizi jako na proces, ktery zajistuje,
ze organizace disponuje vzdélanymi, kvalifikovanymi a dobfe motivovanymi jednotlivci
nezbytnymi pro zachovani svého chodu. Tento postup umozituje jednotliveim a tymim
ziskavat pottebné znalosti, dovednosti a schopnosti prostfednictvim vlastnich zkuSenosti,
edukacnich programt a aktivit poskytovanych organizaci, vedenim a koucovanim liniovych
manazerd a dalSimi subjekty nebo samostatné fizenym vzdélavanim, které si realizuji sami

jednotlivei.

Koubek (2015) a Bartak (2007) ve svych knihdch zminuji, ze existuje urcity rozdil mezi
vzdélavanim a rozvojem. Vzdélavani definuji jako planovanou a systematickou Cinnost, ktera
umoziiuje bud’ jednotlivci nebo skupiné ziskat potiebné schopnosti pro efektivni uceni se
a praktické vyuziti ziskanych znalosti a védomosti. Rozvoj pak ptedstavuje soubor aktivit
zamétenych na posileni osobniho potencidlu jednotlivee. Z tohoto diivodu neni hranice mezi

vzdélavanim a rozvojem pevné dana. Kazdy by mél nést odpovédnost za svilij vlastni rozvo;j.
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Zatimco vzdélavani sméfuje k potfebam podniku a zlepSeni pracovnich dovednosti, rozvoj se
soustiedi na celkovy osobni rozvoj jedince, pfiCemz bere v ivahu jeho individualni potieby,

nikoli pouze potieby firemni.

Dulezitym prvkem je také integrace vzdélavani a rozvoje pracovnikl. To by mélo byt nedilnou
soucasti celkové strategie a politiky kazdé organizace. Investice, které organizace vkladaji do
vzdélani a tim padem do lidskych zdrojti obecné, maji navratnost, protoze zabezpecuji potiebné
dovednosti personalu. Tato praxe je povazovana za vyhodu, kterou organizace poskytuje svym
zaméestnancum, posilujici nejen jejich profesni vykonnost, ale také celkovy rozvoj

a angazovanost v pracovnim prostiedni. (Kocianova, 2010; Muzik a Krpalek, 2017)
2.1 Vzdélavani zaméstnancui

Pojem vzdélavani je chapan jako promyslena aktivita, ktera ma za cil vybavit jak jedince, tak
1 skupiny potiebnymi dovednostmi. Jeho zdmérem je nejenom naucit lidi vykonavat své tkoly
efektivné a spravné, ale také jim umoznit praktické vyuziti ziskanych znalosti a dovednosti.
Timto procesem se nejenom posiluji individudlni schopnosti, ale také dochazi k podpoie

schopnosti uplatnit nové ziskané dovednosti v redlnych situacich. (Bartak, 2007).

Na druhou stranu Sikyt (2014) ve své knize uvadi, Ze hlavnim zdmérem vzdélavani pracovniki
je jejich systematické utvéieni, rozSifovani a prohlubovani jejich schopnosti, znalosti
a dovednosti. Tato iniciativa nejenze usnadnuje uspesné plnéni pracovnich povinnosti, ale také
klade diraz na dosahovani nebo udrzovani vysokych standard vykonu. Skrze tento proces se
jednotlivei stavaji 1épe vybavenymi profesiondly, ktefi jsou schopni efektivné reagovat na

dynamiku pracovniho prostiedi a posilovat tak konkurenceschopnost organizace.

Zaroven, aby spolecnost byla konkurenceschopna a byl zajistén jeji trvaly uspéch, je zapotiebi
kontinualn¢ vynaklddat investice do vzdélavani svych zaméstnanc. To nejenom zvySuje
odbornou kvalifikaci, ale také formuje flexibilitu pracovni sily, coz je klicové pro schopnost
organizace piizpusobit se rychlym zménam v internim 1 externim prostiedi. Tim, zZe podporuje
schopnost organizace adaptovat se na dynamiku firemniho svéta, Ize vzdélavani chépat jako

strategickou investici do lidského kapitalu. (Dvorakova, 2012; Tomsik, Duda, 2011)

Béhem celého Zivota se u¢ime a ziskavame tak nové znalosti a jak uvadéji Veteska a Tureckiova
(2008) ve své knize, mizeme tento proces rozdélit do dvou zékladnich fazi, oznaCovanych jako
pocatec¢ni a dalsi vzdélavani. Prvni faze zahrnuje veskeré formalni vzdélavaci aktivity v ramci
Skolniho systému. V tomto pfipadé se jednd o zakladni (primarni), stfedni (sekundarni)

a vysokoskolské nebo vyssi odborné vzdélani (tercialni). Druhd faze, tykajici se dalSiho
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vzdélavani, ktera vychazi z fdze prvni se zaméfuje na poskytovani vzdélani po ukonceni
urCitého vzdelavaciho stupné. Tato faze v sobé zahrnuje profesni vzdélavani, které nabizi
kvalifika¢ni a rekvalifika¢ni opatieni. Nasledné sem patii 1 zajmové a obCanské vzdélavani,
které souvisi s dal§im profesnim rozvojem a ziskdvanim kvalifikaci, které maji jedinci pomoci
pii udrZzeni zamé&stnani.

Egerova (2012) uvadi, Ze kazdy podnik ma moZnost organizovat své vlastni vzdélavaci aktivity.

V tomto piipad¢ si mize vybrat jednu ze dvou alternativ. Bud’ si zvoli interni vzdélavani, které

probihd pfimo uvnitt podniku nebo externi, které se uskutectiuje mimo n¢j.

Zaroven vzdélavani miize byt realizovano bud’ na formalni nebo neformalni trovni. Formalni
vzdélavani probiha pfevazné ve Skolach. Oproti tomu neformalni vzdélavani v sobé zahrnuje
rizné seminare a dalSi podobné aktivity, které se Casto konaji na pracovistich podnika. Cilem
neformalniho vzdélavani je nabidnout a predat pracovnikim patficné znalosti, zkuSenosti
a dovednosti, které jim mohou pomoci pii zlepSovani jejich osobniho 1 pracovniho Zivota.

(Vodak a Kucharcikova, 2007; VeteSka a Tureckiova, 2008)

Tabulka 1: Charakteristika formalniho a neformalni vzdélavani

Formalni vzdélavani Neformalni vzdélavani

Casto se odehrdva mimo pracovni o )
Realizuje se béhem pracovnich ¢innosti
prostiedi

Ma univerzalni charakter — neni specificky o ) )
o Lze jej modifikovat a pfizpiisobovat
pro konkrétni organizaci

) . Ve vétsiné ptipadi je aktualni a konkrétni
Vyuzitelnost mtize nastat az po delsi dob¢ )
(vztahuje se k danému Casu, mistu a 0sobg)

Rozhodovani o prubéhu je v rukou

poskytovatele vzdélavani

Vzdélavaci proces ovliviuje kazdy

jednotlivec sam

Mezi aktudlnimi a cilovymi znalostmi

mohou existovat zna¢né rozdily

Zapliuje mezeru mezi aktualnimi a

potfebnymi znalostmi

Je jednotné pro vsechny, kdo se ho ucastni

Vychazi z potieb uciciho se jedince

Individualni potfeby mohou byt velmi

odlisné

Ptizplsobuje se individualnim potiebam

jedince

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Armstrong, 2007
Podle Kocidnové (2010) je vzdélavani procesem, béhem kterého clovek ziskava a posiluje nove
nabité védomosti a zkuSenosti. Na zaklad¢é toho Harrisova (2005) rozliSuje Ctyfi elementarni
formy vzdé¢lavani.
e Praktické (instrumentalni) vzdélavani: cili na efektivnost pfi realizace pracovnich

zadani a zérovein usnadiiuje proces uceni v priubéhu pracovnich ¢innosti
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e Poznavaci (kognitivni) vzdélavani: je zaméfeno na rozSifovani védomosti a hlubsi
pochopeni rtiznych témat

e Citové (emo¢ni) vzdélavani: utvaii postoje a emocionalni reakce jednotlivce, ptispiva
k celkovému emociondlnimu rozvoji

e Sebereflektujici vzdélavani: poskytuje prostor pro vytvareni novych thli pohledu,
mySlenkovych pfistupi a behaviordlnich vzorct, pficemZ pomahd objevovat nové

poznatky

Vzdélavani ve spolecnosti miiZze nabizet riizné formy, které podléhaji typu prace, pouzivanych
technologickych prosttedcich, ¢asu kondni, velikosti podniku a dalSich faktorech. S ohledem
na tyto aspekty je mozné podle Koubka (2015) vzdélavani rozdélit do néslednych aktivit.

- VylepSovani dovednosti v souladu s naroky pracovniho mista

- Rozsifovani schopnosti a védomosti zaméstnance umoziujici praci na dalSich pozicich

- Proces rekvalifikace

- Nauceni se pouzivat technologie a postupy specifické pro dany podnik

- Tvarovani osobnosti zaméstnance

2.2 Rozvoj zaméstnanci

Tomsik (2019) a Dvotékova (2015) ve svych knihach popisuji tento proces jako dynamickou
zménu, ktera se tyka kvalifikace a osobniho potencialu, zahrnujici také zdravi a Zivotni styl
kazdého jedince. Rozvoj zaméstnancli se da rozdé€lit do dvou zakladnich oblasti. A to na
persondlni a socialni (Némec, 2002). Personalni rozvoj zahrnuje formovani pracovnich
dovednosti prostfednictvim zvySovani kvalifikace skrze vzdélavani a ziskdvani pracovnich
zkuSenosti béhem celé kariéry. Pomoci planovani rozvoje se pak ovliviiuje znalostni potencial
organizace, pracovni motivace a také i spokojenost zaméstnanci. Dale 1 socidlni rozvoj

zahrnuje opatieni, kterd podporuji vytvareni a posilovani socidlnich vztahil uvnitt organizace.

Rozvoj zaméstnanct lze déle chapat jako dynamicky proces, pomoci kterého se prohlubuji
pracovni dovednosti, rozsifuji se znalosti a v neposledni fad¢ se rozviji osobnost zaméstnance.
Jedine¢ny pribeh tohoto procesu uzce souvisi s firemni kulturou a hodnotami, které¢ formuji

prostiedi a postoj v pracovnim kolektivu. (Soykova, 2011)

Hronik (2007) tvrdi, Ze to, jak rozvoj zaméstnancti bude probihat zavisi na velikostech kazdé
organizace. V malych firmach tato aktivita ¢asto spoc¢iva v individudlnim ptistupu, kde vlastnik
nebo manazer peclivé sleduje a podporuje rist kazdého jedince. Ve sttedné velkych firméach

tuto oblast prevazné spravuje mensi personalni oddéleni, které je zodpoveédné za veskeré tikony.
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Naopak ve velkych firméach se pak Casto vyuzivaji systematické a specializované programy,
které jsou vypracovavany tymy odborniki z oblasti fizeni lidskych zdrojt. Tyto programy pak
mohou zahrnovat rizna Skoleni, mentoring, rozvojové plany a jiné metody, které maji za cil

posilovat schopnosti a kompetence zaméstnancii v souladu s dlouhodobymi cili firmy.

Pti rozvoji je mozné pouzivat odlisné metody, které se déli na operacni a vychovné. Klicové je
v tomto pripad¢ vyuzit Siroké spektrum piistupi, které umoziuji talentovanym jedinciim
rozvijet své schopnosti v riznych oblastech a vyuZzivat pii tom zpisoby, které jsou pro né
nejvhodnéjsi. Cilem je pak vybrat takové metody, které generuji vysledky, coz vede k motivaci

a posileni jejich potencialu. (Bartak, 2015)

Dale Bartak (2015) uvadi, ze je zasadni vytvaret takové pracovni prostiedi, které¢ podporuje
tvlréi pohodu a pocit bezpeci, kde se zaméstnanciim daii generovat nové napady. K podpote
kreativity patfi 1 povzbuzovani k experimentovani s novymi mys$lenkami a reakcemi, aniz by
byli omezovani obavami zchyb a netspéchu. Vyznamné zkuSenosti mohou cerpat

1 z neuspécht, které predstavuji prilezitost k uceni se a k ristu.

V soucasné dob¢ lze v organizacich vypozorovat vzrlstajici zdjem, zejména o rozvojové
aktivity, jako jsou Skoleni v oblasti vedeni tymu a komunikace, jazykové kurzy a Skoleni
zamefena na praci s pocitaci. V ramci rozvoje pracovnikil v organizacich jsou vSak k dispozici
1 aktivity, které sice nezpftistupnuji pracovnikiim nové dovednosti pro praci, ale spiSe pfispivaji
ke zlepSovani jejich Zivotnich podminek nebo k aktivnimu vyuZiti volného €asu. Bez ohledu na
konkrétni prospéch tyto aktivity vytvareji lepSi vztah mezi pracovniky a organizaci, zvySuji

jejich spokojenost, coz miize nasledné pozitivné ovlivnit i pracovni vykon. (Koubek, 2015)

Dale podle Koubka (2015) rozvoj zaméfeny na kariéru pracovnika se vyznacuje tim, ze klade
znacny diiraz na dlouhodoby profesni riist jedince, spiSe nez na jeho momentalni pracovni
ukoly. Tento pfistup se soustfedi na formovani pracovniho potencidlu pracovnika a jeho
neustalé pfizplisobovani. Tim pak vnik4 flexibilni pracovnik, ktery je schopny efektivné
reagovat na ménici se pracovni prostfedi. Vedle toho ma rozvoj osobnosti za cil posilit piinos

jedince k plnéni cill a zlepSeni mezilidskych vztahti v pracovnim prostiedi.

Podle studie je rozvoj klicovym cilem v ramci SirSiho pohledu na vedeni. Manazeti mohou tento
rozvoj zaméfit na dosazeni konkrétnich a smysluplnych vysledkii pro organizaci. Pomoci
formalnich Skolicich metod posiluji zpétnou vazbu mezi rozvojem zaméstnancti a vykonnosti
organizace. Zapojeni zameéstnanct prispiva k dosazeni udrzitelnych konkuren¢nich vyhod

a zvySuje vykon a zisk spolecnosti. (Nogueira, Gomez, Lopez (2024)
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2.3 Oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Rast dovednosti zaméstnance béhem jeho prace je propojeno s celozivotnim ucenim se ve
spolecnosti. Vyvoj vSech schopnosti, které jedinec ziska, nasledné¢ prohlubuje a rozsituje
v ramci firemniho vzdélavani. Je kliCové pro plnéni ur€itych pracovnich tkold a dosahovani

konkrétnich vysledk, coz formuje jeho kvalifikaci. (Sikyt, 2014)

Koubek (2015) ve své knize identifikoval tf1 oblasti, béhem kterych probihd formovani
pracovnich schopnosti a kvalifikace ¢lovéka. Jedna se o vS§eobecné a odborné vzdélavani a jako
posledni je oblast tykajici se rozvoje. Armstrong (2007) a Hronik (2007) rozsifuji tuto kategorii
o Ctvrtou oblast, kterou povazuji za proces uceni se. V tomto ptipadé je dulezité umét rozliSovat
mezi pracovnimi schopnostmi ¢lovéka obecné a pracovnimi schopnostmi zaméstnance. Tato
prace se zaméfuje prevazné na oblasti odborného vzdélavani a rozvoj. Konkrétné se to tyka
formovani kvalifikace a ptipravy na profesni rozvoj pracovniki. Oproti tomu se odborné
vzdélavani zamétuje na ziskavani konkrétnich znalosti a dovednosti, které jsou nezbytné pro

uspésné plsobeni na konkrétni pracovni pozici.
Odborné vzdelavani, podle Bartoiikové (2010) a Egerové (2012), zahrnuje nékolik ptistupti.

- Zakladni priprava na budouci zaméstnani — tato aktivita probihd zcela mimo firmu
a je plné¢ v kompetenci jedince.

- Orientace (adaptace) — jde o ¢innost, kdy novy pracovnik vstoupi do organizace na
konkrétni pozici nebo pfechdzi na jinou uvniti organizace. Tim ziskava potiebné
schopnosti a znalosti pro vykon ptisluSnych pracovnich ukolt.

- Doskolovani (prohlubovani kvalifikace) — pfi této aktivit¢ dochazi k neustalému
rozvijeni novych znalosti, schopnosti a dovednosti, které reaguji na proménlivé naroky
pracovnich pozic v ndvaznosti na uspesné plnéni pracovnich povinnosti.

- Preskolovani (rekvalifikace) — vtomto piipadé lidé ziskavaji nové znalosti,
dovednosti a schopnosti s cilem kompletné pozmeénit smér své kariéry a vykonavat tak
praci odliSnou od té, kterou doposud vykonavali.

- Rozvoj (rozsirovani kvalifikace) — pii této aktivité si jednotlivec rozSifuje své
védomosti, dovednosti a kompetence, které jsou nad rdmec pozadavka své aktudlni
prace s cilem posilit tak svou hodnotu jak v samotné organizaci, tak 1 mimo ni.

- Povinna Skoleni — jednd se o aktivity, které vyplyvaji ze zakona. Konkrétné
z pracovnépravnich ptedpisi a jsou tedy nezbytnou podminkou pro vykonavéni

konkrétniho pracovniho postu a zaroven jsou povinné pro vSechny zaméstnance.
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Druhy aspekt se zaméfuje na oblast rozvoje. Podle Koubka (2015) prave tato oblast sméiuje
k prohlubovani dovednosti a znalosti. Nasledné na Koubka navazala Egerova (2012), ktera tuto
oblast jesté spojuje s rozSitovanim kvalifikaci. Prave v této oblasti dochazi k formovani kariéry
zaméstnance, kterd neni pouze vztazena na jeho aktudlni pracovni pozici. Diky tomu se pak
zamestnanec stava daleko pruznéjsi pro rtizné pracovni pozice a diky tomu dochézi k jeho lepsi
adaptaci. V tomto pfipad¢ je nutné vénovat zna¢nou pozornost osobnostnimu ristu kazdého

pracovnika. To pak mlZe mit pozitivni efekt na celkovou dynamiku vykonu firmy.
Kaesler (2013) ve sv¢é knize identifikuje celkem Ctyfti kliCové oblasti tykajici se rozvoje.

- Odborna (profesni) priprava — jde o oblast specializovaného odborného vzdélavani,
které v sob¢ zahrnuje zdokonalovani dovednosti pracovnikt, dalsi vzdélavaci aktivity,
Skoleni a rekvalifikaci. To vSechno hraje kliCcovou roli ve vyvoji pracovnich sil.

- Struktura (organizace) prace — v tomto piipad¢ je dilezité vytvaret takové prostiedi,
ve kterém maji zaméstnanci moZnost se navzajem zastupovat, coZ jim umozni ziskat
rozsahlejsi pohled na fungovani a provoz spolecnosti.

- Kariérni planovani pro zaméstnance — v této oblasti se Casto uplatiiuji dvé metody.
A to rotace pracovnich pozic a vytvaieni projektovych skupin. Rotace pracovnich pozic
zahrnuje pravidelné piresuny zaméstnancii na rtizna pracovni mista v organizaci, coz jim
umoznuje vyzkouset si rizné role a ziskat tak komplexni pohled na ¢innosti podniku.
Tato metoda se pak nejvice osvédcuje pii odstraiiovani stereotypli a socidlnich napéti
spojenych s vykonavanim jedné konkrétni prace. Projektové skupiny spolupracuji na
urcitém projektu, ¢imz podporuje spolupraci zaméstnanci z raznych pracovnich pozic.

- Podpora zdravi — hraje zésadni roli v zajiStovani efektivniho provozu podniku, a proto
je nezbytné aktivné usilovat o zlepSovani pracovnich podminek a celkového pracovniho
prostiedi. To zahrnuje opatfeni, jako je udrzovani pracovist’ bez Skodlivych emisi,

poskytovani moznosti pro sportovni aktivity anebo také nabidky rekreacnich aktivit.

2.4 Cyklus systematického vzdélavani zaméstnanci

Pti dosazeni uspéchi by kazdad organizace méla implementovat pravidelny cyklus tykajici se
systematického vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. Zaroven by vzdélavani mélo byt efektivni
a aby takové bylo, je proto zapotitebi navrhovat takovd opatfeni s ohledem na potieby jak

organizace jako celku, tak 1 jednotlivych pracovnikt (Tomsik, Duda, 2011).

Cilem vzdé¢lavani a rozvoje zaméstnancii je systematicky formovat, rozsifovat a prohlubovat

jejich zkuSenosti, dovednosti i chovéni, aby byli schopni uspé$né vykonavat svou praci
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a dosahovat stanovenych vykonu. Prostfednictvim systematického vzdelavani se zaméstnanci
pripravuji na pravidelné se ménici podminky a pozadavky jednotlivych pracovnich pozic
v ramci organizace. Jejich pfipravenost na zmény, spole¢né se schopnosti a motivaci vyuzit

zménu jako piileZitost, pfispiva k nezbytné konkurenceschopnosti organizace. (Sikyt, 2016)

Dulezitou ulohu hraji skupiny a tymy pracovnika, ktefi nejen iniciuji vzdélavaci aktivity, ale
také zajisStuji odborny a organizacni dohled. Vzdé€lavaci programy by mély zahrnovat
standardni 1 specializované aspekty. Diilezité je zajistit odpovidajici vzdélavaci vybaveni pro
vzdélavani ptimo na pracovisti a zaroven vytvofit piiznivé podminky pro vzdélavani mimo n¢;j.
Dale je nutné dbat na flexibilitu programii, aby byly schopny efektivné reagovat na ménici se

potieby pracovnikii a organizace. (Koubek, 2015; Vodak, Kuchar¢ikova 2011).

Bartonikova (2010) ve své knize identifikuje Ctyti etapy systematického vzdélavani.

[ Strategie a organizacni pfedpoklady vzdélavani J

}

‘( Analyza a identifikace ]
'L vzdé&lavacich potieb J

v

Vyhodnoceni Planovani vzd&lavani
vzdélavani

5

( Realizace vzdélavani ]

\ )

Obrazek 1: Cyklus systematického vzdélavani

o
¢

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Bartonkové (2010)

e Identifikace vzdélavacich potieb

Proces systematického vzdélavani zahajuje identifikace potieb vzdelavani, které vznikaji pii
rozporu mezi znalostmi, dovednostmi, schopnostmi zaméstnanct a pozadavky na konkrétni
pracovni pozici. Tento identifikacni krok se odehrava prostfednictvim analyzy informaci
o pracovnich mistech, zahrnujici ukoly, povinnosti, pravomoci a odpovédnosti. A zaroven
vyhodnocenim informaci o zameéstnancich, vcetné jejich dosazeného vzdélani a odborné
zpusobilosti. Tato identifikace nésledné vytvaii zaklad pro planovani efektivniho vzdélavaciho

programu, ktery je pfizptisoben potiebam zaméstnancii i organizaci. (Sikyt, 2014)

Podle Koubka (2015) se identifikace vzdélavacich potieb rozdéluje do tii etap.
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1. Z hlediska podniku jako celku — zahrnuje tidaje o celkové struktuie organizace a jejich
vyrobnich programech, které jsou kli€¢ové pro komplexni pochopeni jejiho fungovani.
Tyto informace mohou déle zahrnovat 1 dalsi aspekty, jako je organizacni kultura,
vedeni, pracovni vztahy a dal$i. To nam déava celkovy obrazek o organizaci a pomaha
tak zjistit, co ji ovliviiuje a jak se mize zlepsit.

2. Z hlediska jednotlivych pracovnich mist — tato oblast se tyka toho, jaké jsou pracovni
pozice a co se od nich oc¢ekdva. Tieba jakou kvalifikaci a vzdélani musi zaméstnanci
mit. Také zahrnuje informace o stylech fizeni nebo atmosféte v kolektivu. Jednd se
v podstaté o prizkum pracovnich aktivit a poZzadavkl na praci v ramci organizace.

3. Z hlediska jednotlivce — tato faze je zamé&fena na individualni rozvoj a kariérni postup
jednotlivych zaméstnancii. Cilem je identifikovat vzdélavaci potifeby zaméstnancti
v souladu s jejich osobnimi cili, zajmy, motivaci a potencialem. Pro dosazeni tohoto cile
je nezbytny otevieny dialog mezi zaméstnancem a jeho nadfizenym ¢i spolupracovniky,

a to napftiklad prostfednictvim rozhovoru, dotaznikii i tfeba zpétné vazby.

Analyza potieb vzdélavani v zdsadé¢ znamena sbirani informaci o tom, jaké zkuSenosti,
dovednosti a schopnosti maji pracovnici, jak dobfe pracuji jednotlivci, tymy a cely podnik a jak

se to 1isi od toho, co je potteba. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007)

e Planovani vzdélavani a rozpocta
Planovani vzdelavani predstavuje fazi, béhem niz jsou stanoveny cile, obsah, postupy, skolitelg,
terminy, mista, naklady a zdroje pro vzdélavaci aktivity. V této fazi se vytvaireji ndvrhy plana
a predbézné plany. Urcuji se prvni ukoly a priority vzdélavani a na zéklad¢ nich se dovytvareji
navrhy rozpoc¢tl a programti. VSechny tyto navrhy se postupné uptesiiuji a konzultuji, dokud
neni vytvofena findlni podoba. Program je pak nésledné vice specifikovan. Diky tomu se pak
ve findlni podobé vymezuji oblasti, na které se vzd€lavani soustfedi. Stanovuji se pocty
pracovnikt, kteti se do vzdélavani zapoji, dale prostiedky a metody vzdélavani spolecné

s Casovym planem vzdélavani. (Koubek, 2015)

e Realizace vzdélavaciho procesu
Copikova a kol. (2015) uvadi, Ze se pravé v této etapé provadéji vzdélavaci a rozvojové aktivity.
Je tieba zajistit Skolitele, vzdélavaci pomiicky 1 matridly. Také je potieba pfipravit ucastniky
a organizacn¢ zabezpecit celou akci. Nékdy se realizace vzdélavacich a rozvojovych aktivit
odehrava prostrednictvim internich Skoliteld, to se tyka hlavné velkych organizaci. Jindy

organizace sveétuji piipravu i realizaci externim vzdélavacim agenturam nebo konzultantim. Je
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mozné také spojit interni a externi pristupy ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanct tim, ze
lektorsky tym budou tvofit interni a externi lektofi. Podle Vodédka a Kucharcikové (2007) je

postup realizace vzdelavaci akce slozen z nékolika krok.

[ Skolitelé ] [ Program ]

[ Ukastnici ] [ Motivace ]
Mctody ](—'/

Obrazek 2: Prvky procesu realizace vzdélavani

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Vodaka a Kucharcikové (2007)

¢ Vyhodnoceni efektivity vzdélavaciho procesu
Hodnoceni ucinnosti vzdélavani a rozvoje predstavuje nejzasadnéjsi a zaroven nejnarocnéjsi
¢ast zcelého cyklu. Béhem tohoto procesu je nezbytné provadét hodnoceni vysledki
vzdélavani, coz poskytuje informace pro efektivni fizeni a vedeni tymu. Vysledky tohoto
hodnoceni tvoti vychozi bod pro planovani dal§iho vzdélavani. (Tomsik, Duda 2011) Styblo
(2002) uvadi, Ze pro spolehlivé hodnoceni vzdé&lavani je kliCovy vybér jasnych norem

pracovniho vykonu, které se zamétuji na o¢ekavané pracovni vysledky, jako cile a standardy.

Casté chyba spociva v nedostatecném hodnoceni vzdélavani, a proto je klicové stanovit kritéria
hodnoceni jesté pred zaCatkem vzdélavaciho programu. Po dokonceni vzdélavaciho procesu je
nutné provést nasledny test, ktery by mél odhalit pfipadna zlepSeni spojend se vzdélanim.

Skutec¢ny ptinos vzdélavani se nejlépe méfti zlepSenym pracovnim vykonem.
2.5 Metody vzdélavani

Pro dosazeni uspéchli v oblasti vzdélavani zaméstnancii je dulezité zvolit a vyuzit takové
metody, které umozni ziskat potiebné dovednosti, schopnosti a znalosti, které jsou dilezité pro
efektivni plnéni pracovnich kol a dosahovani ocekavaného vykonu. Existuji rizné metody
vzdélavani, at’ uz probihaji pfimo na pracovisti nebo mimo néj. Rozhodnuti o spravné metodé
zavisi na konkrétnich pottebach, cilech, skupiné ucastniki a organiza¢nich podminkéch.

Efektivni vyuzivani téchto metod vyzaduje peclivé monitorovani dodrzovéani vzdélavaciho
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planu a vyhodnoceni dosazenych vysledkl. Obzvlast’ dilezité je vénovat pozornost hodnoceni

skute¢né tirovné nové ziskanych schopnosti u kazdého zaméstnance. (Sikyt, 2014)

2.5.1 Vzdélavani na pracovisti

Podle Sikyie (2016) je vzdélavani na pracovisti metoda, ktera se vyuziva hlavné pro jednotlivé

zamestnance na jejich obvyklém misté prace v prib¢hu plnéni jejich pracovnich ukola. Tento

zpisob vzdélavani umoznuje zaméstnancim okamzité aplikovat nové znalosti a dovednosti

v realnych situacich. ZvySuje motivaci a zapojuje zaméstnance do vzdélani, protoze vidi jeho

smysl a vyznam pro jejich praci. Snizuje ndklady na cestovani a ubytovani spojené se

vzdélavanim mino pracovisté. Zarovei je tato metoda nejvice vyuzivand u mensich podnikd,

ktefi nedisponuji pfili§ velkym rozpoftem na vzdéladvaci aktivity pro své zaméstnance.

Vzdélavani na pracovisti zahrnuje tyto metody.

Instruktaz pri vykonu pracovniho mista — v tomto pfipadé se zaméstnanci uci tim, ze
pozorn¢ sleduji a opakuji postupy zkouseného lektora, ktery jim prakticky predvadi, jak
spravné vykonavat konkrétni pracovni tkony. Tato forma instruktdze se osvédcuje
zejmeéna pii zaskolovani a zauCovani, kdy zaméstnanec mize rychle a efektivné ziskat
potiebné zkuSenosti a dovednosti pro plnéni svych pracovnich povinnosti a dosazeni

stanovenych vykonnostnich standardt.

InstruktaZ ptitom neni pouze prostiedkem k osvojeni si konkrétnich dovednosti, ale také
funguje jako urcitd podpora zaméstnance pii porozuméni cilim a pravidliim préace. Dale
poskytuje moznost ziskat uzite€nou vazbu a podporu od lektora. Timto zplisobem se
zaméstnanec nejenom seznamuje s pracovnimi postupy, ale také se postupné integruje

do pracovniho prostiedi, coz napomaha jeho Gsp&sné adaptaci. (Sikyi, 2014)

Asistovani — zaméstnanec, ktery disponuje potfebnymi zkuSenostmi a dovednostmi,
aktivné spolupracuje se zkusenym Skolitelem pii vykonu pracovnich ukold. Béhem
tohoto pulsobeni ziskava praktické dovednosti a hlubsi povédomi o spravnych
pracovnich postupech, ale také se pfipravuje na samostatné plnéni dohodnutych
pracovnich povinnosti. V prabehu této spoluprace je klicové, aby zaméstnanec nejenom
napodoboval postupy Skolitele, ale téz kriticky posuzoval a ptizpisoboval svij pristup
v souladu se svymi zku$enostmi a specifickym pracovnim prosttedim. (Sikyt, 2014)

Povéreni ukolem — tato metoda je obvykle posledni fazi metody asistovani. Spociva
v tom, ze vzdélavany je povéfen ukolem, ktery plni zcela samostatné. Jedna se o krok

smérem k jeho autonomii a schopnosti kreativniho feSeni problémd. I kdyZ tato metoda
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nabizi vyhody v podpofe individualniho rozvoje, je dilezité si byt védom moznych
omezeni. Jednou z nevyhod spojenych s touto metodou je vyssi riziko chyb nebo
nesplnéni ukold, jak zdlrazinuje Bartoiikova (2010). V rdmci této faze neni obvykla
pravidelnd kontrola a asistence ze strany ucitele nebo instruktora, coz mtize byt vhimano
jako dalsi potencidlni omezeni.

Mentoring — znamena vyuzivani specidlné vybranych a odborné¢ vyskolenych
jednotlivel, znamych jako mentofi. Ti poskytuji cenné vedeni a trvalou podporu svych
sveéfenci. Timto zptisobem se mentofi aktivné angazuji, predavaji odborné zkusenosti,
poskytuji praktické rady a ptipravuji jednotlivce na dosahovani vylepSenych vysledka
a usp&sné zvladnuti naro¢néjsich vyzev, jako je kariérni postup. (Sikyt, 2014)

Oproti koucovani, které se Casto zaméfuje na piimocaré zlepSovani konkrétnich
schopnosti, mentorovani ptisobi jako rozmanitéj$i metoda, podporujici vzdélavani na
pracovisti. Timto zpiasobem jednotlivci ziskavaji nejen potfebné dovednosti
a zkuSenosti pro uspé€$né vykonavani prace, ale také buduji dlouhodobé dovednosti
potiebné pro postup ve své profesni draze. (Armstrong, Taylor, 2015)

Rotace prace — v tomto piipadé je zaméstnanec presouvan mezi riiznymi pracovnimi
pozicemi uvnitf organizace. To vede k pravidelné obméné jeho pracovnich ukolt.
Klicovym benefitem této metody je, ze umoziuje ziskat Siroké spektrum znalosti
a praktickych dovednosti v relativné kratkém casovém obdobi, coZ by trvalo mnohem
déle jinymi vzd€lavacimi zptisoby. Tato metoda vynika piedevs§im v situacich, kdy je
nezbytné, aby jedinec ziskal podrobny vhled do vSech pracovnich aspekti organizace,
a tim pochopil, jak spole¢nost funguje a jaké dynamiky v ni ptisobi. (Bartonikova, 2010)
Pracovni porady —jsou povazovany za uc¢inny nastroj. Béhem této metody se ucastnici
seznami s problémy a skute¢nostmi, které se tykaji nejenom jejich pracovisté, ale i celé
organizace Ci jiné oblasti jejich zdjmu. Vyhodou muize byt otevieny dialog, sdileni
zkuSenosti a aktivni vyjadieni nazorti na pracovni problémy. Tim se nejenom zvySuje
informovanost zaméstnancii, ale také se posiluje jejich pocit soundlezitosti s pracovnim
kolektivem a celou organizaci. Naopak nevyhodou muze byt obtiznost v nacasovani
pracovnich porad. V piipad¢ konani porady v pracovni dobé muiZe snizit asové zdroje
ur¢ené pro plnéni pracovnich tkold, zatimco konani po skonceni pracovni doby muize
narazit na neochotu zaméstnancti UcCastnit se néceho navic po odpracovaném dni.

(Koubek, 2015)
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e Koucovani — se zaméfuje na rozvoj potencidlu zaméstnancl, coz vede k lepSim
vysledkim diky podptirnému vztahu mezi koucem a koucovanym. Tento individudlni
pfistup podporuje kontinualni zlepSovani pracovniho vykonu a mize byt integrovan do
kazdodennich ¢innosti a hodnoceni. Ve firemnim vzdélavani hraje koucovani klicovou
roli a pfispivd k rozvoji vedoucich pracovnikii a manazerti, Casto v ramci blended
learningu. (Armstrong, Taylor, 2015; Whitmore, 2017).

e Counselling — tato metoda se fadi mezi moderng;si pfistupy k rozvoji pracovnich
dovednosti. Hlavni mySlenkou je vzajemné poradenstvi a ovliviiovani mezi
zaméstnanci. To prekracuje tradicni hierarchii vztaht mezi ucitelem a zdkem nebo
nadfizenym a podiizenym. Pfinos spociva v tom, ze kazdy subjekt aktivné ptispiva do
vztahu tim, ze se podili na diskuzich o pracovnich problémech a vzdélavacim procesu,
navrhuje feSeni a vytvaii prostor pro konstruktivni zpétnou vazbu mezi zaméstnancem
a instruktorem. Nicméné, tato metoda také pfinasi ur€itd omezeni, a to zejména ve formeé
vys$i ¢asové naroCnosti. Vzdelavani se tak mize dostat do konfliktu s kazdodennimi

pracovnimi povinnostmi na pracovisti. (Koubek, 2015)
2.5.2 Vzdélavani mimo pracovisté

Vzdélavani mimo pracovisté predstavuje proces, kdy se jednotlivci zapojuji do aktivit, které
jim umoznuji ziskavat nebo rozvijet své znalosti a dovednosti mimo standardni pracovni
prostiedi. Tato flexibilni forma vzdélavani poskytuje jednotliveim pfrilezitost ziskat nové
vyhlidky a zdokonalit své schopnosti v oblastech, které pro n¢ maji konkrétni vyznam. Mize
byt organizovana bud’ zaméstnavatelem, ktery podporuje rozvoj svych zaméstnancii, nebo si
sami zamé&stnanci mohou vybrat programy, které nejlépe odpovidaji jejich profesnim cilam.
(Sikyt, 2014)

Koubek (2015) tvrdi, Ze pifinosy vzdélavani mimo pracovisté¢ spocivaji nejen v ziskdvani
konkrétnich dovednosti, ale také v otevirdni novych moznosti pro osobni a profesni rust.
Interakce s riiznorodym vzdélavacim prostfedim a lidmi z odliSnych odvétvi umoziuje Sirsi
perspektivu a lepsi porozuméni. Mezi nejcastéji pouzivané metody patii.

e Prednasky — zaméstnanci ziskavaji nové dovednosti prostfednictvim vykladu skolitele.
Prednasky rychle a efektivné ptenaseji Sirokou Skalu zkuSenosti a dovednosti, ale
jednostranny charakter vykladu mize snizit motivaci k aktivnimu ukotveni predanych
informaci. Tato metoda je idealni pro pfedani teoretickych informaci, zakladnich
principil a obecnych ptedpokladii o daném tématu. Naopak neni nejlepsi volbou pro

rozvijeni praktickych dovednosti, kritick¢ého mysleni, diskuse a praktickych cviceni.
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Uspé&snost piednasky zavisi na nékolika faktorech, hlavné tedy na piipravenosti,
struktufe a prezentaci Skolitele, kterd by méla byt zajimavd a srozumitelnd pro
posluchace. Kromé toho je diilezité ziskat zpétnou vazbu a hodnoceni od zaméstnancti,
aby bylo mozné zhodnotit, co se naucili, a jak nové ziskané védomosti a dovednosti
uplatnit v praxi. (Koubek, 2015)

Demonstrovani — zaméstnanci ¢erpaji zkusSenosti od Skolitele, ktery je uci efektivnimu
zvladani podobnych nebo realnych situaci v pracovnim prostiedi. Skolitel predvadi, co
je potieba znat, dovédét se a zvladnout, aby zaméstnanci mohli GspéSné plnit své
pracovni povinnosti a dosahovat vynikajicich vysledkl. Timto interaktivnim pfistupem
se zaméstnanci nejen uci teoretické znalosti, ale také ziskavaji praktické dovednosti
a strategie potfebné pro uspé€sny vykon na pracovisti (Armstrong, Taylor, 2015).
Pripadové studie — patii mezi obliben¢ vzdélavaci metody, predev§im mezi manazery.
Tato forma vzdélavani zahrnuje bud’ redlny nebo vymySleny popis organizaniho
problému. Ukolem G&astnikd je pak nalézt to nejvhodnéjsi feseni dané situace, bud’
individualng nebo ve skupinach. (Siky#, 2014)

Workshopy — predstavuji formu vzdélavani, ktera, podobné jako ptipadova studie,
zkouma konkrétni problém, avSak v kolektivnim prostfedi a s dirazem na komplexnost
situace. Tato metoda umoznuje divat se na dany problém z riiznych perspektiv a ptispiva
k $irSimu pochopeni dané problematiky. V rdmci vzdélavani se workshop casto
vyuziva, protoZze umoznuje interakci mezi UcCastniky, ktefi tak mohou sdilet své
zkuSenosti a informace. Tato oteviend vyména mysSlenek vytvéii prostor pro novou
inspiraci a vzajemné uceni se od sebe navzajem. Diky kombinaci teorie a praktického
zapojeni poskytuje workshop ucastnikiim Siroké spektrum poznatki a dovednosti,
ptispivajicich k jejich osobnimu a profesnimu rozvoji (Muzik, 2011)

Brainstorming — béhem této metody je kazdy clen skupiny povzbuzen k predloZeni
potencialnich fesSeni daného problému. Nasleduje diskuse o navrzenych fesenich s cilem
nalézt nejvhodnéjs$i moznost. Je diilezité v pocatecni tazi dosahnout kvantity napadt nez
kvality, pfi¢emz je cilem ziskat co nejvice moznych feseni. Reseni samotné miize byt
vysledkem 1 kombinaci vice navrhti. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011)

Hrani roli — vtomto pfipadé¢ se metoda zamétuje na prakticky rozvoj schopnosti
a dovednosti ucastnikli. Klade se zna¢ny diiraz na samostatnost, kreativitu a proaktivitu
zaméstnancl. V pribchu vzdélavani pomoci této metody se ucastnici aktivné zapojuji

do situaci, ve kterych piebiraji ur€itou roli. Cilem je podpora samostatného mysleni
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ucastniktl, naucit je adekvatné reagovat a udrzovat je emocionalné vyrovnané v danych
situacich (Bartonikova, 2010).

e Simulace — klade diiraz na aktivni ucast vzdélavanych a zamétuje se na praktické
dovednosti. Postup, ktery tato metoda pfinasi, nejenze umoziiuje vzdélavanym
prakticky aplikovat teoretické znalosti, ale také zdurazituje vyznam schopnosti jednat
a rozhodovat se ve skutecnych situacich. Interaktivni povaha této metody podporuje

aktivni participaci G€astnikl a vytvaii prostfedi, kde mohou rozvijet své dovednosti. To

ma piimy dopad na jejich pracovni vykon (Folwarcznd, 2010).
2.5.3 E-learning

Podle Sikyie (2014) je e-learning metoda, ktera zahrnuje vyuZiti informaénich a komunikaénich
technologii k podpote zaméstnanci v jejich vzdélavani. Armstrong (2007) ve své knize uvadi,
ze e-learning se Cleni do nékolika kategorii rozdélenych podle zptsobu realizace vzdélavacich
aktivit. Prvni kategorii tvoii separativni e-learning. Pfi této individualni metodé€ se jednotlivci
uci nezavisle a samostatné pomoci vlastniho vzdélavaciho planu. Naopak Zivy e-learning
nabizi koleni s podporou $kolitele. Skolitel je v tomto piipadé na Gplné jiném mist&, neZ je sam
vzdélavany. Posledni kategorii tvoii kolektivni e-learning. Tato metoda zahrnuje skupinovou
ucast, kde ucastnici komunikuji prostiednictvim diskusnich for a diky tomu mohou sdilet své

nazory, ptipominky a fesit rizné problémy, které se mohou naskytnout.

Armstrong a Taylor (2017) spole¢né s Bladhou (2016) uvadéji, ze pro zvyseni kvality procesu
vzdélavani je vhodné zvazit vyuziti ptistupu, ktery se oznacuje jako blended learning. Tato
metoda vychazi z propojovani riznych metod vzdélavani. V tomto ptipad¢ se jedné o propojeni
prezencni a online formy uceni, kdy se pracovnik v pribéhu vzdélavani nejprve seznami

s urc¢itou oblasti a problematikou.

Metoda e-learning ziskala oblibenost diky své cenové dostupnosti, ktera umoziuje firmam
snizit naklady spojené s cestovanim, prondjmem uceben, vyrobou studijnich materialt
a angazovanim Skoliteli. Také usnadiuje sledovani pokroku zaméstnancii a hodnoceni
vysledkl vzdélavacich aktivit. Zaroven tato metoda nemusi feSit problematiku spojenou
s dostate¢nou kapacitou, kterda muze jiné typy Skoleni potkat. (Egerova, 2012)

Dale Egerova (2012) zmifluje, Ze si e-learning stile hledd své misto ve firemni svéte. 1 dnes
existuji organizace, které se stavi negativné vici jakymkoli zménam z obavy nedostate¢né

pripravenosti na jeho implementaci. Na druhé strané se mtizeme setkat s podniky, které zvolili
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pouze elektronické formy vzdélavani s cilem snizit nédklady. Zaroven je doporuc¢eno metodu
kombinovat i s jinymi vzdélavacimi metodami z divodu zajisténi optimalnich vysledka.

E-learning se miize uskuteciiovat prostfednictvim intranetu organizace. To umoznuje flexibilni
pristup ke vzdélavani. Misto toho, aby nahrazoval klasické formy vzdélavani, e-learning spise
tuto formu rozsifuje a doplituje. Jeho hlavni pfinos spociva v moznostech, aby se vzdélavani
odehravalo v Case a na misté, které je pro jednotlivce nejvhodnéjsi. Zaroven klade diraz na
individualni potfeby uciciho se jedince a tim umoznuje ptizplisobit vzdélavani jeho konkrétnim
potiebam. Tyto programy mohou zahrnovat Skoleni na bézné aplikace procesti v organizaci,
onboarding novych zaméstnancii ¢i rozvoj pocitaCovych dovednosti. Naopak se nehodi pro

rozvo] mekkych dovednosti, jako jsou komunikace nebo prezentace, kde je klicova vzajemna

interakce s lidmi. (Sikyt, 2014)
2.6 Vyhodnocovani vzdélavacich aktivit

Po dokonceni vzdé€lavaci aktivity je tieba vyhodnotit, zda doslo k naplnéni vSech ocekavani.
Hodnoti se vybér vhodnych metod, technické vybaveni, které bylo pfi realizaci vzdélavaciho
procesu pouzito. Dale se vyhodnocuje kvalita Skolitele, ktery je za realizaci procesu ¢astecné
zodpovédny a v neposledni fad¢ se hodnoti samotny obsah vzdélavani. Firmy aktivné hleda;ji
zpétnou vazbu od ucastnikli ohledné prubéhu vzdélavaci aktivity. Analyzuje se, jaké védomosti
a dovednosti ucastnici ziskali béhem Skoleni a jak je mohou efektivné uplatnit pii své
kazdodenni préaci. Dlrazné se posuzuje, jak Skoleni ovlivnilo pracovni vykon tucastnikil.

(Némec, Bucman, Sikyt, 2014)

Podle Koubka (2015) je hodnoceni vysledkl vzdélavani a u€innosti vzdelavaci aktivity slozité
kvuli stanoveni hodnoticich kritérii. To ¢asto vede k rliznym kritériim a zptisobim hodnoceni.
Jednim z pfistupt je srovnavani vysledktl testti pied zaCatkem a po skonceni vzdélavaciho
programu. Tento zptsob je do jisté miry problematicky. Je t€zké vytvofit test, ktery by odhalil,

co se lidé naucili a zhodnotil tak sou¢asnou uroven znalosti a dovednosti ucastniku.

Dalsim ptistupem je sledovani toho, jak probihd vzdélavaci proces a program. Nicméng, i tento
zpisob hodnoceni neni uplné€ spolehlivy. To znamena, Ze se sleduje, jak dobte funguji rizné
metody nebo jak dobte pracuji lektofi. Hodnoceni od odbornikli nebo nezavislych pozorovatela
casto zavisi na subjektivnich preferencich. To znamend, Ze maji tendenci hodnotit metody,

kterym sami ddvaji prednost. (Koubek, 2015)

Naopak mezi metody, které jsou efektivni a pomoci kterych mizeme 1épe hodnotit vzdélavaci

aktivity patfi.
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e Dotaznik spokojenosti — se fadi mezi subjektivnéjs$i metody a probihd po skonceni
vzdélavaciho programu. Jejim primarnim tkolem je ziskat celkovy pohled ucastnika na
vzdélavaci udalost. Respondent, prostiednictvim dotazniku, sdéluje miru spokojenosti
a posuzuje, jaky prospéch mu vzdelavani piineslo. Nasledné se hodnoti celkovy obsah
a struktura kurzu, schopnosti Skolitele nebo vzdélavaci prostory. (Hronik, 2007)

e 360° zpétna vazba — v ramci této zpétné vazby nejcastéji hodnoti lidé, kteti jsou
s hodnocenou osobou v pracovnim vztahu, jako jsou nadfizeni, podfizeni, kolegové
nebo zékaznici. Aby se snizila zatéz pro organizaci, ¢asto se pouzivaji zjednodusené
metody hodnoceni, které nezabiraji ptilis mnoho Casu ani ptili§ nezatézuji zaméstnance.
ZjednoduSena forma znamena, Ze jedno hodnoceni trva maximalné v rozmezi 20 az 25
minut. (Hronik, 2007)

e Kirkpatrickiv ¢tyruroviiovy model — je povazovan za nejvyznamngj$i metodu
hodnotici vzdélavani. Soustfedi se pouze na Ctyfi aspekty, jako jsou reakce, uceni,
chovani a vysledky. Tato metoda analyzuje, jak ucastnici hodnoti kvalitu vzdélavacich
aktivit, jaké znalosti a dovednosti ziskali, jak je aplikuji v praxi a jaky ma toto
vzdélavani dopad na organizaci. (Juficka, 2013 a Panchenko, 2013)

e Assessment/Development centra — zaméstnanci, kteti absolvovali néjaké Skoleni, jsou
za pomoci téchto center testovani, zda zvladaji konkrétni pracovni situace ve firmé.
Aktéfi jsou vtomto piipadé pod odbornym dohledem hned né€kolika hodnotiteld.
Zaroven se tato metoda 1épe osvédcuje pti hodnoceni mékkych dovednosti. (Hronik,

2007)

Podle Hronika (2007) proces vyhodnocovani nekon¢i pouze provadénim riiznych typi Setfeni.
Je také dulezity dikladny popis zjisténych vysledka, které hraji podstatnou roli pii budoucim

utvaieni dalSich vzdélavacich aktivit ve firmé.
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3 CHARAKTERISTIKA PODNIKU

Spole&nost eBRANA, s.r.o. sidli v historickém mésté Pardubice a ma mensi pobo¢ku v Hradci
Kralové. Ma jiz dvé dekddy bohatych zkuSenosti v oblasti digitalnich technologii. Byla
zaloZena v roce 2003 dvéma vizionii, Ing. Martinem Semerddem a Ing. Jitim Jankd, ktefi svou

vasei pro digitalni svét rozvijeli jiz od studentskych let.

eBRANA, s.r.o. se od svého po&atku profilovala jako klicovy hra¢ na trhu, podporujici
predeviim malé a stfedni firmy v regionu Vychodnich Cech. Dnes, s portfoliem &itajicim vice
nez 3000 vytvoienych webovych stranek a fadou uspéSnych e-shopii, je nepostradatelnym

partnerem pro klienty hledajici komplexni digitélni feSeni nap#i¢ Ceskou republikou.

Cilem spolecnosti je zajisténi neustalého vyvoje a nekompromisni kvality svych sluzeb, coz je
stavi do role dilezitého partnera na cesté k tspéchu svych klientd. Usili spolednosti se
neomezuje pouze na tvorbu webovych a e-shopovych platforem, ale také na jejich efektivni

propagaci a spravu, s dirazem na individualni potfeby kazd¢ firmy, kterou obsluhuji.

Pro dosaZeni téchto uspéchti se e BRANA, s.r.o. opira o n&kolik kli¢ovych faktortl. Jednim
z nich je neustdlé vzdélavani se v oboru a prubézné sledovani novinek ve svété digitalniho
marketingu. Diky prémiovému partnerstvi s Googlem a neustalému technologickému pokroku
jsou schopni udrzovat si konkuren¢ni vyhodu a poskytovat svym klientim stale inovativné;si
feSenti.

Spolecnost aktivné usiluje o udrzeni a podporu odpovédného piistupu ve svych obchodnich
praktikach i ve vztahu ke svym zaméstnanctim. To se projevilo ziskdnim nékolika ocenéni.

Mezi né€ patii titul Top odpovédnd firma a ocenéni Zaméstnavatel regionu.
3.1 Historie spole¢nosti

Jak jiz bylo zminéno v Gvodu této kapitoly, spole¢nost eEBRANA, s.r.0. byla zaloZena v roce
2003 Ing. Martinem Semeradem a Ing. Jifim Janka na studentskych kolejich. Postupné se
rozrostla a z malého tymu péti programatorti v bytove kancelafi v centru Pardubic se stala firma
poskytujici Sirokou Skalu webovych feSeni. V pribchu let se rozsifila o obchodni oddéleni
a zacala nabizet dalsi sluzby. Jiz v roce 2006 navazala prvni spolupraci s firmou Business
Success, ktera poskytuje skoleni a poradentstvi pro podniky. Diky tspéchu se rychle rozrostla
a zameéstnala kolem 100 specialistli. Dodnes spole¢nost prosperuje a pravidelné ziskava ocenéni

za svou ¢innost.
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3.2 Divize spole¢nosti

Celkové se eBRANA, s.r.o. sklada z péti divizi. Prvni divizi je VEDENT, které ma na starosti
strategickd rozhodnuti a sméfovani spolec¢nosti. Jeho ¢lenové pravidelné sleduji trh, analyzuji
data a upravuji firemni strategii podle potieby, aby bylo zajisténo, Ze¢ eBRANA, s.r.o. bude
vzdy krok ptfed konkurenci a dokdze tak reagovat na aktudlni trendy v oblasti digitalniho

marketingu a technologii.

Divize OBCHODU je tvafi spolecnosti. Jeho tym se zaméiuje na budovani a udrZzovani vztaht
s klienty, porozuméni jejich potiebam a poskytovani feSeni, ktera odpovidaji jejich
pozadavkiim. Tohle vSe je dulezité pro rozvoj dlouhodobych partnerstvi a zajisSténi ristu

spolecnosti.

Tteti divizi je PRODUKCE, ktera se specializuje na tvorbu a spravu produktového portfolia.
Cilem je nejen vytvaret nové produkty a sluzby, které vyhovuji trhu a pfinaseji inovace, ale také

optimalizovat stavajici produkty pro maximalni efektivitu a hodnotu pro klienty.

VYVOJOVA divize je centrem technologickych inovaci. Clenové této divize pracuji na
nejnovejSich technologiich a vytvaii bezpecna feSeni, aby vSechny produkty spliiovaly vysoké

standardy.

Posledni je divize PROVOZU. Ta je zakladem kazdodenniho fungovéni spolecnosti. Zajistuje
plynuly prabéh internich procesti, spravu zdroji a infrastruktury spolu s dodavkou projekta

vcas a dle pozadavku klientt.
3.3 Organizacni struktura

Organizaéni struktura ve spole¢nosti eEBRANA, s.1.0. je zaloZena na zakladé liniového modelu.
Tento model stavi na vertikalnim ftizeni, kde nadfizeni pracovnici instruuji své podiizené.
Castgji se s timto typem setkavame pievazné u mensich spolednosti, kde se oéekava, Ze vedouci
pracovnik zvladne efektivni spravu celého podniku. Piikazy se pfeddvaji hierarchicky ze shora
dold, od nejvyssiho vedeni k zaméstnanclim na nejnizsi urovni. Liniova struktura je jednou

z nejstarSich forem, a 1 pfes nékteré modifikace se stale bézné vyuziva v mnoha spole€nostech.

Spole¢nost ma v soucasné¢ dob¢é dva jednatele. Kazdy zjednatelii je opravnén zastupovat
ajednat jménem spolecnosti samostatné. Jeden z jednatelt, pan Ing. Martin Semerad, je

zaroven vykonnym feditelem a ma tedy chod spolecnosti na starost vyhradné sam.

Zkracend organizacni struktura je zobrazena na obrazku cislo 3. Kompletni organizacni

struktura spolecnosti je uvedena v ptiloze A.
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Spolumajitelé a vykonny feditel ]

SEO Marketingové oddéleni 0Oddeleni technické podpory { Obchodni oddéleni ] Persondlni oddéleni / Oddéleni vyvoje 0Oddéleni produktd
ativa

e-mail marketing eBRANA system

celostni marketing eBRANA e-shop
telemarketing eBRANA eWEB
copywritting

online marketing

Obrazek 3: Zkracena organizaéni struktura spole¢nosti eBRANA, s.r.o.

Zdroj: Vlastni zpracovani

3.4 Rizeni lidskych zdroju ve spole¢nosti eEBRANA, s.r.o.

Tato podkapitola se zabyva kratkou analyzou ¥izeni lidskych zdrojt ve spole¢nosti eBRANA,
s.r.0. Rizeni lidskych zdrojii je dileZitou souéasti fungovani kazdého podniku. Veskeré
informace, které se tykaji se tykaji této oblasti pochdzeji z rozhovoru a internich dokumentt

spolecnosti.
e VYTVARENI A ANALYZA PRACOVNICH MIST

Pracovni pozice, které spoleCnost vytvaii, jsou formovany vyhradné cili organizace a také
specifickymi pozadavky, které¢ jsou klicové pro dosazeni téchto cili. HR tym spolecnosti
eBRANA, s.r.o. zkouma pracovni pozice prostiednictvim rozhovorti a dotazniku mezi
zaméstnanci, aby tak identifikovali potfebné dovednosti. V ndvaznosti na tyto analyzy
a zjisténé poznatky pak vytvareji a pravideln¢ aktualizuji popisy pracovnich mist, které

odpovidaji aktualnim potfebam spolecnosti.
e PERSONALNI PLANOVANI

Planovani personalu je narocny proces, jak finan¢né, tak ¢asove, jak pro odpovédné osoby, tak
pro firmu jako celek. Probiha v n€kolika fazich, v€etn€ vyhlaseni vybérového fizeni, inzerovani
pozic, prozkoumani Zivotopisit uchazecl, pfijimacich pohovorli, rozhodovani, ovétovani
a oznameni vysledkd. Zaroveni zaméstnanec, ktery je jiz soucasti eBRANA tymu, mize
doporucit nového kolegu, za coz muze byt nélezit¢ odménén. Timto zplisobem se vyhne
nutnosti nového vybérového fizeni, spoleCnost tak ziskd zaméstnance sjiz ovéfenou

spolehlivosti, a soucasny zaméstnanec piebird ¢ast odpoveédnosti za nového pracovnika.
o ZISKAVANI A VYBER PRACOVNIKU

Vybér vhodného zaméstnance zahrnuje splnéni nékolika pozadavkd, které spolecnost povazuje

za dilezité. Jednim z hlavnich cill je udrZeni ptiznivého pracovniho a socidlniho klima. Proto
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se pii vybéru preferuji kandidati s podobnym charakterem, ktery koresponduje s charakterem
soucasnych zaméstnanct. To se tyka napiiklad véku, vzdélani, schopnostech pracovat v tymu,
bezkonfliktnosti nebo pratelského piistupu. Dulezité kritérium pii pfijimani zaméstnance je

jeho odbornost, zkuSenost a plany do budoucna.

Novi zaméstnanci by méli byt pro firmu pfinosem v podobé novych znalosti a napadi. Zaroven
je od nich oc¢ekéavano, Ze budou mit své vlastni osobni a pracovni cile, které by se méli prolinat
s cili spole¢nosti. eEBRANA, je vyjime&na pravé tim, e do svych fad nepiijima zaméstnance na
zaklad¢ konkrétnich pracovnich pozic, ale pfizptisobuje pracovni pozice potfebam jednotlivych

zameéstnancu.
e PRIJIMANI A HODNOCENI PRACOVNIKU

Novi zaméstnanci po svém pfijeti, prochazeji adaptaci, znamou jako Adaptacni den, béhem
n¢hoZ se seznamuji s internimi systémy, procesy a smérnicemi. Zaroven ziskavaji dilezité
informace o firmé&, klicovych klientech, vizi a cilech spole¢nosti. Soucasné ziskaji informace
o internich pravidlech a vyhodach v podobé¢ benefiti. Na zavér pracovniho dne novy
zaméstnanec absolvuje prohlidku firmy v doprovodu personalisty, aby ziskal ptehled o vSech

oddélenich. Poté je uveden ke svému pifimému nadtizenému, ktery mu sd¢€li dalsi pokyny.

Kazdy rok, konkrétné v prosinci, vedeni spolecnosti hodnoti praci a také profesionalitu svych
zaméstnancu a partnert. Zaroven se sleduje, jak a jakym smérem se jejich kariéra vyviji. Béhem
tohoto obdobi probiha také hodnoceni mezi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky. Po skonceni
tohoto procesu se nejpozdéji do 20. prosince musi vytvofit a pfedat kopie zaznamu hodnoceni
vykonnému fediteli k dalSimu zpracovani a posouzeni. Néasledné dochazi ke stanovovani
termint schiizek, které si domlouvaji vedouci a zaméstnanci mezi sebou. Zaroven se pied
témito schiizkami ob¢ strany piipravuji dle internich pravidel a formulaia. V prabehu
hodnoceni maji zaméstnanec a vedouci pfilezitost diskutovat o vysledcich prace, profesnim

postoji a perspektivach riistu zaméstnance v kariéte.
e ODMENOVANi PRACOVNIKU

Spole¢nost eBRANA, s.r.0. implementuje nékolik zakladnich forem odmén. Mezi tyto formy
patfi odména za odvedenou hodinu prace, bonusy z prodeje a podilové odmény. Odmeéna za
hodinu prace je pfiznadvana tém pracovnikim, ktefi maji vliv na financni vysledky firmy
a v piipad¢ prescast je tato sazba navySena. Bonusy z prodeje jsou piidélovany obchodnim
zastupcim na zaklad¢ Gspésnosti jejich transakci, pfiCemz narok na bonus vznika po splnéni

podminek zakaznikem. Kvartalni bonusy jsou vyplaceny za celkovy obrat dosazeny v prabehu
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Ctvrtleti, pficemz k jejich ziskani je nutné dodrzet stanovena kritéria a cile. Akciové odmeény,
které predstavuji dalSi ¢ast odménovani, jsou vazany na financni tspéch spolecnosti a jsou

urceny pro dlouhodobé zaméstnané pracovniky, aby se podpofila spoluprace a tymovy duch.
e PECE O PRACOVNIKY

Mezi vyhody patifi dynamicky se rozvijejici pracovni podminky navrzené pro zvySovani
komfortu a produktivity. Zaméstnanci mohou vyuzivat nové zrekonstruovanou stfesni terasu
pro praci &i relaxaci a sportovni aktivity. eBRANA, s.r.o. podporuje fyzickou aktivitu

zaméstnancl poskytovanim pfistupu k firemni posilovn€ umisténé pfimo na pracovisti.

V souladu s firemni politikou dochazi k pravidelnym meési¢nim schiizkdm mezi zaméstnanci
a jejich ptfimymi vedoucimi, zndmymi jako face to face (f2f). Tyto konzultace poskytuji obéma
stranam prostor pro otevienou diskusi o v§em, co se tyce profesniho rozvoje 1 osobnich zajmu
zamestnance, pricemz je garantovana absolutni divérnost sdélenych informaci. Tato osobni

setkani jsou nezbytna pro upevnéni profesnich vztahi a efektivni oboustrannou komunikaci.

Firemni vzdélavaci programy se konaji na mési¢ni bdzi a nabizeji zamé&stnanciim moZnost
seznamit se s nejnovejSimi trendy v oboru a rozvijet své schopnosti, a to jak v oblasti

technickych dovednosti, tak v oblasti soft skills, jako jsou tfeba prezentacni schopnosti.

Ctytikrat do roka probiha spole¢nosti organizovana konference, znama jako kvartalka, na které
jsou zaméstnanci informovani o uspeSich a prekazkach minulého ctvrtleti. Dale jsou zde
predstavovany plany a cile pro nadchazejici obdobi, stejné¢ jako se poskytuje piehled

o finan¢nim stavu spolec¢nosti.

Jednim z kliCovych aspektti péfe o zaméstnance je ro¢ni komplexni 360° hodnotici proces
STAR, ktery se kona pokazdé v letnich mésicich. Toto hodnoceni je peclivé piipraveno, aby
zajistilo objektivni a spravedlivé zhodnoceni vykonu kazdého clena tymu. V rdmci tohoto
procesu poskytuji zameéstnanci zpétnou vazbu svym koleglim, coz napomaha k posileni

pracovni atmosféry a spoluprace.
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4 DOTAZNIKOVE SETRENI

Vyzkum zaméfeny na vzdélavani a rozvoj zaméstnanct ve spoleénosti eBRANA, s.r.0. prob&hl
prostiednictvim dotaznikového Setieni (viz. pfiloha ¢.2). Dotaznik byl v elektronické forme
rozeslan vSem 115 zaméstnancim Pardubické pobocky dne 10. kvétna, sterminem pro

vyplnéni do 31. kvétna. Celkem bylo navraceno 81 dotazniki, coz ptedstavuje 70 % navratnost.

Dotaznik se skladal ze 34 jednoduchych otazek, rozdélenych do ¢tyt hlavnich kategorii. Prvni
kategorie se tykala identifikatniho charakteru, kde byly zjiStovany zakladni informace
o respondentech. Druha kategorie se zamétovala na vzdélavani zaméstnanci. V tomto piipade
se zjiStovala celkovd spokojenost zaméstnanci s firemnim vzdélavani, dostatecnost
nabizenych kurz{, jaké jsou hlavni problémy v oblasti vzdélavani. Tteti kategorie obsahovala
otazky tykajici se rozvoje zaméstnancii. Zde se zjiStovaly jejich potieby v oblasti vzdélavani
a rozvoje, jaké jsou nejefektivné;si vzdélavaci aktivity pro profesni rozvoj a v neposledni fadé
nazor na soucasny systém hodnoceni a rozvoje ve spole¢nosti. Posledni kategorie byla ur¢ena
pouze vedoucim pracovnikim. V tomto piipadé se zjiStovalo, jak Casto a jakou formou
podporuji své podiizené ve vzdélavani a rozvoji, jaké jsou hlavni cile a pozadavky, nebo jaké

metody se pouzivaji k méteni u¢innosti vzdélavacich programil.

V dotazniku byly zastoupeny vSechny tifi typy otdzek, pificemz pievladaly uzaviené
a polouzaviené otazky, kde respondenti vybirali z pfedem pfipravenych odpovédi nebo méli
moznost pridat odpovéd’ vlastni. Dvé€ otazky byly zaroven otazkami nepovinnymi a byly typu

otevien¢ho. V tomto pfipadé méli respondenti moZnost vyjadfit sviij ndzor vlastnimi slovy.
4.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Tato kapitola se zamétuje na analyzu vysledki ziskanych za pomoci dotaznikového Setieni. Jak
jiz bylo popsano v ptedchozi kapitole, vyzkum tykajici se vzdélavani a rozvoje zaméstnanct se
uskute&nil ve spole¢nosti eEBRANA, s.r.0., konkrétng v jeji Pardubické pobodce, kde pracuje
celkem 115 zaméstnanct. Dotaznik byl distribuovan elektronicky a zaméstnanci méli Cas jej
vyplnit do 31. kvétna. Do tohoto terminu bylo vraceno celkem 81 vyplnénych dotazniki, coz
predstavuje 70 % navratnost. Tato Groven ndvratnosti je povazovana za velmi uspokojivou,

zejmeéna vzhledem k pracovnimu vytizeni zaméstnanci.
1. V jaké pracujete divizi?

Nejveétsi pocet respondentt, konkrétne 30 (37 %) zaméstnancii pracuje v divizi PRODUKCE.
Nésledné v divizi OBCHOD pracuje 25 (31 %) dotazovanych, v divizi PROVOZ je 11 (14 %)
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pracovnik®, divize VYVOJ zaméstnava 9 (11 %) zaméstnanc a v posledni divizi, divize
VEDENI, je zamé&stnano 6 (7 %) pracovniki. Pfevaha divize PRODUKCE mezi respondenty
je pravdépodobné zplisobena tim, Ze tato divize je nejpocetnéjsi z téch, které byly zahrnuty do

pruzkumu. Struktura zaméstnanct podle divizi je znazornéna na obrazku €. 4.
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Obrazek 4: Struktura zaméstnancu dle divizi
Zdroj: Vlastni zpracovani

2. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?

Z prizkumu vyplynulo, ze 13 (16 %) zaméstnancti pracuje ve spolecnosti méné¢ nez 1 rok.
Nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci s délkou zaméstnani od 1 do 5 let, coz uvedlo 36 (44
%) dotazovanych. Druhou nejvétsi skupinou jsou zaméstnanci, ktefi ve firmé pracuji 6 az 10
let, ato 22 (27 %) zaméstnanci. NejmenS$i skupinou jsou zaméstnanci s vice nez 10 lety

ptisobeni ve spolecnosti, tuto variantu zvolilo 10 (13 %).

Z téchto vysledkii je patrné, ze zameéstnanci s kratS$i dobou zaméstnani tvofi mensi
¢ast pracovniho kolektivu. To naznaCuje, ze spolecnost klade znacny diraz na udrzeni
zkuSenych a kvalifikovanych zaméstnancu, kteti jsou pro spolecnost klicové. Dale se da
z vysledkl podotknout, ze v posledni dobé nedochazi k vyrazné fluktuaci pracovnikii. Grafické

znazornéni téchto vysledki je uvedena na obrazku €. 5.
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Zdroj: Vlastni zpracovani
3. Na jaké pozici pracujete?

Vysledky ukazaly, ze 22 (27 %) respondentl jsou vedoucimi pracovniky, zatimco 59 (73 %)
jsou béznymi zaméstnanci. Tato otdzka byla zahrnuta do dotazniku, aby bylo snazsi rozlisit
mezi vedoucimi pracovniky a béZnymi zaméstnanci, coz je dilezité pro zodpovézeni
specifickych otdzek zaméfenych na vedouci pracovniky. Zaroven tato otazka pomaha
minimalizovat chyby pfi vypliovani, aby nedoSlo k tomu, Ze by otdzky ur€ené pro vedouci

pracovniky vypliiovali bézni zaméstnanci.

4. Jste spokojen(a) se stavem podnikového vzdélavani ve firmé? Pokud zvolite

odpovéd’ ,,spiSe ne“ ¢i ,,ne*“, uved’te prosim duavod.

Drtiva vétSina respondentil, konkrétne 62 (77 %) odpovédéla ,,spiSe ano*, coz naznacuje, Ze
jsou s timto aspektem firemni politiky pievazné spokojeni. DalSich 9 (11 %) zvolilo odpovéd
,»ano®, coz ukazuje na vysokou miru spokojenosti. Na druhé stran¢ 10 (12 %) respondentti

odpovédélo ,,spise ne*, coz poukazuje na urcité nespokojenosti.

Podrobnéjsi analyza ukazala, Ze mezi témi, ktefi vyjadiili nespokojenost, ptrevazovali
zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji méné nez 1 rok. Tito respondenti byli pozadani
o upfesnéni divodl své odpovédi. NejCastéji zminovali nedostateCnou praktickou aplikaci
toho, co se naucili. Tento nazor naznacuje, Ze teorie a informace poskytované ve vzdélavacich
programech nemusi byt snadno pfenositelné do kazdodenni praxe. Dal§im castym divodem
byla omezend asova kapacita. V tomto ptipad¢ lze usuzovat, ze zaméstnanci nemaji dostatek
¢asu na plné zapojeni do vzdé¢lavacich aktivit, coZ mize omezovat jejich schopnost tézit
z nabizenych programi. Jeden respondent uvedl, Ze obsah kurzii je zastaraly, coz mize

znamenat, ze vzdélavaci materidly a kurzy neodrazeji aktualni trendy a vyvoj v oboru.
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Je dulezité poznamenat, Ze zadny z respondenti neuvedl odpovéd ,,ne“, coz naznacuje, Ze
zasadni nespokojenost s podnikovym vzdélavani neni ptfitomna. Celkové se tedy da fici, Ze
zamestnanci jsou se stavem podnikového vzdélavani spokojeni. Spolecnost se snazi nabizet
vzdélavaci kurzy, které jsou pro zaméstnance piinosné a jejichz poznatky mohou vyuzivat ve

své kazdodenni praci. Celkovy piehled vysledkt je zndzornén na obrazku ¢.6.

62

ano spiSe ano = spiSene m=ne

Obrazek 6: Spokojenost zaméstnanci s podnikovym vzdélavanim
Zdroj: Vlastni zpracovani

5. Je dle Vaseho nazoru nabidka firemniho vzdélavani nebo kurzi dostacujici?

Vysledky ukézaly, ze 59 (73 %) respondentti je piesvédceno, Ze je nabidka dostacujici. Tento
vysledek naznacuje, ze vétSina zaméstnancti povazuje firemni vzdélavaci programy za
adekvatni a uspokojuje tak jejich potieby. Pouze 1 (1 %) respondent odpovédél, ze nabidka
dostacujici neni. Lze usuzovat, Ze tento zaméstnance ma specifické potfeby nebo ocekdvani,
které nejsou v soucasnych vzdélavacich programech naplnény. DalSich 21 (26 %) uvedlo, ze
nevi, zda je nabidka dostate¢nd. Tento relativné vysoky pocet nejistych odpovédi by mohl
naznacovat, ze nékteii zaméstnanci nejsou dostate¢né obeznameni s nabidkou kurzii nebo

mozna nem¢li prilezitost se jich zucCastnit, a tak nemohou zhodnotit jejich ptinos.

Celkové z odpoveédi vyplyva, ze vétSina zaméstnancl je spokojena srozsahem a kvalitou
nabizeného firemniho vzdélavani, ackoli existuje mensi pocet pracovnikl, ktefi bud’ nejsou
presvédceni, nebo nemaji dostatek informaci k vyjadieni nazoru. To mtize byt podmétem, aby
se vedouci pracovnici zaméfili na lepsi komunikaci a propagaci svych vzdélavacich programti,
pfipadné na jejich dalsi rozliSeni a pfizptisobeni potfebam zaméstnanci. Grafické zndzornéni

vysledki je znazornéno na obrazku €. 7.
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Obrazek 7: Dostateénost nabizeného firemniho vzdélavani nebo kurzi
Zdroj: Vlastni zpracovani

6. Pro vykon své pracovni ¢innosti bych uvital(a) Skoleni (zamérené na) ...

V potadi Sestd otdzka dotazniku byla otevieného typu a zaroven i otazkou nepovinou. Celkem
odpovédélo 58 respondentl. Vysledky vyzkumu jsou rozdéleny podle jednotlivych divizi. Za

kazdou divizi budou zminény 3 nejvice uvadéné odpovedi.

Respondenti z divize VYVOJ méli nasledujici preference. Celkem 2 (22 %) respondenti by
ocenili Skoleni zamé&fené na komunikaci se zdkazniky. To naznacuje, ze ¢ast vyvojového tymu
vidi pottebu zlepsit své dovednosti v interakci a komunikaci s klienty, coz miize byt klicové
pro efektivni feSeni pozadavkl a zajiSténi spokojenosti zakaznik. Nasledné¢ 3 (33 %)
dotazovanych uvedlo, ze by uvitali Skoleni v oblasti programovani webovych aplikaci. Tento
vysledek ukazuje, na zajem o prohloubeni znalosti a dovednosti v tomto specifickém
technickém oboru, coZz muze vést k vyssi efektivité¢ a kvalité¢ prace pfi vyvoji. A nejvice
dotazovanych, konkrétné 4 (44 %), vyjadiili pottebu Skoleni zaméfeni na praci s databazemi.
Tento pocet respondenti ukazuje, ze vétSina tymu vyvoje povazuje praci s databazemi za
klic¢ovou oblast, ve které by se radi dale vzdé€lavali. Schopnost efektivné spravovat

a manipulovat s daty je totiz nezbytna pro mnoho vyvojatskych projekta

Respondenti z divize PROVOZ méli nasledujici preference. Nejvice z dotazovanych,
konkrétné 4 (40 %) by uvitali Skoleni v oblasti interni komunikace. Tento vysledek naznacuje,
ze téméf polovina tymu povazuje efektivni interni komunikace za klicovou pro jejich praci.
Zlepseni v této oblasti mize vést k lepsi spolupréci a koordinaci v radmci divize. Nasledné 2
(20 %) uvedli, ze by ocenili Skoleni zamétené na projektové fizeni. To ukazuje, Ze ¢ast tymu
vidi pottebu zlepsit své dovednosti v oblasti fizeni projektl, to mize byt klicové pro efektivni
planovani a realizaci riiznych provoznich projekt. Posledni nejvice zminiovanou odpoveédi,

kterou zminili 2 (20 %) respondentil, nedokazalo posoudit, jake Skoleni by bylo pro jejich praci
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nejpiinosnéj$i. Tento vysledek miize naznacovat potfebu lepsiho zmapovéani vzdélavacich

potieb nebo lepsi informovanosti o dostupnych Skolenich.

Zaméstnanci z divize PRODUKCE uvedli nasledujici potieby. Celkové 11 (23 %) by ocenilo
Skoleni zamétené na PPC reklamu. Tento vysledek naznacuje, Zze znana ¢ast dotazovanych
vidi potfebu zlepsit své dovednosti v oblasti pay-per-click reklamy, coz mize byt kliCové pro
efektivni digitalni marketing a zvySeni online viditelnosti a prodeji. Nasledné 9 (19 %)
respondentli uvedlo, ze se chtéji Skolit v oblasti SEO (optimalizace pro vyhledavace). To
ukazuje, Ze vyznamna ¢ast tymu ma zajem o prohlubovani znalosti a dovednosti v oblasti SEO,
které jsou nezbytné pro zlepSeni pozice firemnich webovych stranek ve vyhleddvacich a tim
zvyseni ndvstévnosti. A v neposledni fad€ 6 (13 %) by chtélo Skoleni zamétené na Al (umélou
inteligenci). Tento vysledek naznacuje zajem o nejmodernéjsi technologie a jejich aplikaci
vramci produkénich procesi. Skoleni vtéto oblasti miZe vést k inovativnim feSenim

a zjednodusSeni prace zaméstnancu.

Divize VEDENI méla nasledujici preference. Nejvice respondenti, celkové 3 (50 %) by ocenilo
Skoleni zamétené na Al. Nasledné 2 (33 %) uvedli, ze by uvitali Skoleni v dafiové oblasti. To
ukazuje, ze témer tietina vedoucich pracovnikli povazuje za diilezité mit hlubsi podvédomi
o danovych predpisech a finan¢nim fizeni, coz je nezbytné pro efektivni a legalni spravu
firemnich financi. A jako posledni 1 (17 %) respondent by uvital Skoleni na soft a hard skills

tykajici se jeho pozice.

Posledni divize, divize OBCHOD, méla nasledujici preference. 14 (42 %) respondentt uvedlo,
ze by se chtéli proskolit v oblasti komunikace se zdkazniky. Tento vysledek naznacuje, Ze téméf
polovina obchodniho tymu vidi potiebu zlepsit své komunika¢ni dovednosti, které jsou klicové
pii oslovovani potencidlnich klientli a udrzeni vztahli s nimi. Nasledné 6 (18 %) uvedlo
obchodni dovednosti. Tento vysledek ukazuje, Ze vyznamna ¢ast tymu ma zajem o prohloubeni
svych schopnosti v oblasti prodeje, vyjednavani a uzavirani obchodi, coz muze prispet ke
zvySeni prodejnich vysledkii. A jako posledni 4 (13 %) by chtéli Skoleni zaméfené na
produktové Skoleni. Tento vysledek naznacuje potiebu lepsiho porozuméni produktl, které
firma nabizi, coz je zasadni pro efektivni prezentaci a prodej téchto produktt zdkaznikiim.

Celkovy piehled odpovédi podle divizi je zndzornén na obrazku €. 8.
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7. Které problémy z hlediska podnikového vzdélavani jsou podle Vas nejvaznéjsi?

Prosim, vyberte maximalné 2 mozZnosti.
Respondenti volili z pfedem pfipravenych moznosti, pficemz méli ptileZitost pfipsat 1 svoje
vlastni odpovédi. Vysledky vyzkumu jsou rozdéleny podle jednotlivych divizi. Nasledné budou

vybrany maximalné 3 problémy, které zaméstnanci povazovaly za nejvaznéjsi.

Divize VYVOIJ uvedla nésledujici problémy. Celkem 6 (35 %) respondentt odpovédélo, ze
pracovni zatéZz znemoznuje UCast na Skoleni. Tento vysledek ukazuje, Ze vice neZ tfetina
vyvojového tymu pocituje, Ze vysoké pracovni nasazeni a mnozstvi ukolil jim brani v Gc¢asti na
vzdélavacich aktivitach. To naznacuje potiebu lepSiho pldnovani a mozna 1 snizeni pracovniho
zatizeni v dob& Skoleni, aby zaméstnanci mohli plné vyuzit nabizené vzdélavaci programy.
Nasledné 4 (24 %) uvedli, ze absence pracovniho vykonu pii ucasti na Skoleni je vdznym
problémem. Tento vysledek ukazuje, Ze téméf Etvrtina zaméestnancii vnima, Ze vzdélavani mize
negativné ovlivnit jejich pracovni vykon, protoze ¢as vénovany Skoleni je vniman jako ¢as, kdy
nepracuji na svych béznych ukolech. To miZe naznacovat potiebu hleddni zplsobt, jak
integrovat vzdélavani do pracovniho procesu bez vyrazného dopadu na pracovni vykon.
A v neposledni fad€ 2 (12 %) uvedli, ze nabidka vzdélavacich aktivit je nevyhovujici. Tento
vysledek naznacuje, ze nektefi zaméstnanci pocit'uji nedostatek relevantnich nebo kvalitnich
vzdélavacich programi, coz miize znamenat potiebu lepsi analyzy vzdé€lavacich potieb
a nasledné ptizptuisobeni nabidky Skoleni tak, aby Iépe odpovidala oc¢ekdvani a pozadavkim

zameéstnancu.
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Divize PROVOZ uvedla nésledujici problémy. 5 (56 %) odpovédé€lo, Ze jejich pracovni zatéz
znemoznuje UCast na Skoleni. Nasledné 2 (22 %) uvedli, absenci pracovniho vykonu pfti
vzdélavani. A v neposledni fad¢ 1 (11 %) uvedl, Ze kvalita kurzii a Skoleni je nevyhovujici
Tento vysledek naznacuje, Ze né€kteti zaméstnanci nejsou spokojeni s trovni poskytovanych
vzdélavacich programi, coz mlize znamenat pottebu zlepseni obsahu a metodiky kurzi, aby

1épe odpovidaly o¢ekavanim a pozadavkiim zaméstnancu.

Divize PRODUKCE uvedla nésledujici problémy. Nejvice 22 (39 %) dotazovanych opét
uvedlo, Ze nejvétsSim problémem je pracovni zaté¢z znemoziujici ucast na Skoleni. Dale 10
(18 %) uvedlo, Ze nabidka vzdé€lavacich aktivit je nevyhovujici. A jako posledni 7 (12 %)

respondentli uvedlo, ze absence pracovniho vykonu je zdvaznym problémem.

Divize VEDENI uvedla nasledujici problémy. Vice nez polovina respondenti, konkrétné
5 (56 %) odpovédelo pracovni zatéz znemoznujici ucast na Skoleni. Dale 2 (22 %) uvedli, ze
kvalita a odbornost lektora je vaznym problémem. Tento vysledek naznacuje, ze témér Ctvrtina
vedoucich pracovnikii neni spokojena surovni a odbornosti lektori, coz muze ovlivnit
efektivitu a kvalitu vzdélavani. To mlze znamenat potiebu peclivéjsiho vybéru kvalifikovanych
lektorti, kteti budou schopni nabidnout relevantni a kvalitni Skoleni. A 1 (11 %) respondent

uvedl, Ze kvalita kurzl a Skoleni pro né€j neni vyhovujici.

A jako posledni divize OBCHOD v prazkumu uvedla nasledujici problémy. Celkové 16 (34 %)
respondentli odpovédélo, Ze pracovni zatéz znemoziuje ucast na Skoleni. 11 (23 %) uvedlo, ze
kvalita kurzi a Skoleni je nevyhovujici. A 6 (13 %) respondenti uvedlo, Ze nedostate¢né
podptirné studijni materialy jsou vaznym problémem. Tento vysledek naznacuje, ze nékteti
zaméstnanci pocituji nedostatek kvalitnich a uzite€nych materiall, které by podpofily jejich
vzdélavani a usnadnily aplikaci ziskanych znalosti v praxi. To miize znamenat potiebu lepsi
pripravy a distribuce podpurnych studijnich materialta. Celkovy piehled odpovédi rozdélenych

podle divizi je znazornén na obrazku €. 9.
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Obrazek 9: Problémy s podnikovym vzdélavanim
Zdroj: Vlastni zpracovani

8. Jakym zpusobem se vzdélavate a rozvijite ve vasi praci?

V nasledujici otazce respondenti vybirali dvé odpovédi, které povazovali za nejhlavné;si.
Vysledky ukézaly rizné preference naptic vSemi divizemi. Nejvice dotazovanych, 37 (22 %)
respondentli uvedlo, ze se vzdé€lavaji online pfes internet nebo aplikace. Tento zpusob
vzdélavani preferovali zejména zaméstnanci z divize VYVOJ a VEDENI, zatimco nejméné
popularni byl mezi zaméstnanci divize PROVOZ. Sebevzdélavani zvolilo 35 (21 %)
respondentli. Tento zpisob byl nejvice preferovan zaméstnanci zdivize OBCHOD
a PRODUKCE, zatimco nejméné vyuzivany byl mezi VEDENIM. Praktické cvi¢eni a simulace
zvolilo 31 (19 %). Tento zpisob vzdélavani byl nejvice vyuzivan zaméstnanci z divize
OBCHOD a PRODUKCE, a naopak nejméné u divize VEDENI. Osobni vzd&lavani s lektorem
nebo s kolegou uvedlo 26 (16 %) dotazovanych. Tuto variantu zvolili pfevazné zaméstnanci
z divize PROVOZ a OBCHOD. Nejméné popularni byl u divize PRODUKCE. A jako posledni
variantu respondenti zvolili samostudium z knih nebo ¢lankl, kterou zvolilo 13 (7 %)
dotazovanych. Tuto variantu preferovali zaméstnanci z divize VEDENI a VYVOIJ, naopak

nejméné zvolili z divize PRODUKCE.

Celkové vysledky ukazuji, Ze nejcastéji preferovanym zplisobem vzdélavani je online forma,
nasledovand sebevzdélavanim a praktickym cvi¢enim. Zaroven je patrné, ze preference
zpisobu vzdélavani se liSi napfi¢ divizemi. Firma by méla zvazit tyto rozdily pifi planovéani

vzdélavacich programi, aby co nejlépe vyhovéla potiebam a preferencim svych zaméstnanci.
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Timto zptisobem muze podpofit jejich profesiondlni rozvoj a zvysit efektivitu vzdélavani.

Celkovy piehled vysledki je znazornén na obrazku €. 10.
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Obrazek 10: Jakym zpiisobem se zaméstnanci vzdélavaji a rozviji.
Zdroj: Vlastni zpracovani

9. Které oblasti vzdélavani byste uprednostnili/vyuzili.

Drtiva vétsina, 66 (81 %) respondentl uvedla, Ze by upiednostnila odborné vzdélavani v ramci
své pozice. Tento vysledek naznacuje, Ze zaméstnanci si preji prohloubit své znalosti
a dovednosti ptimo souvisejici s jejich pracovnim zatazenim. Tato preference je pochopitelna,
protoze odborné skoleni muze ptimo ptispet k lepSimu vykonu v jejich stavajicich rolich, zvysit
jejich odbornou zplsobilost a pfinést okamzité praktické vyhody pro jejich kazdodenni praci.
Nasledné 9 (11 %) uvedlo, ze by ocenili jazykové vzdélavani, zejména cizi jazyky. Tento
vysledek byl pievazné preferovan zaméstnanci z divize OBCHOD a VY VOJ. Pro zamé&stnance
z divize OBCHOD je znalost cizich jazyki klicova pro navazovani a udrzovani kontaktl se
zahrani¢nimi klienty a partnery. A jako posledni 6 (7 %) uvedlo, Ze by upfednostnili pocitacové
vzdélavani. Tato preference byla zaznamenéana hlavné mezi zaméstnanci z divize VYVOJ, coz
je pochopitelné vzhledem k technické povaze jejich prace. Pro zaméstnance v této divizi je
klic¢ové neustéale se vzdelavat v novych technologiich, programech a nastrojich, které mohou
zlepsit jejich produktivitu a efektivitu v praci. Celkové tyto vysledky ukazuji, ze zaméstnanci
maji jasné preference v oblastech vzdélavani, které jim mohou pfimo pomoci v jejich profesnim

rustu a efektivité na pracovnim miste.
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= odborné (v ramci své pozice) = jazykové pocitacové

Obrazek 11: Jaké oblasti vzdélavani by zaméstnanci upi‘ednostnili.
Zdroj: Vlastni zpracovani

10. Jak ¢asto se ucastnite vzdélavacich aktivit v ramci vasi prace?

Nejvice dotazovanych, 49 (60 %) uvedlo, ze se vzdélavacich aktivit ucastni jednou mésicné.
Tento trend je patrny zejména u zaméstnanct z divize VEDENI, PROVOZ, PRODUKCE
a OBCHOD. Mésicni frekvence je Casto povazovana za optimdlni pro udrZeni aktualnich
znalosti a dovednosti, aniz by to pfiliS naruSovalo jejich kazdodenni pracovni povinnosti.
Zameéstnanci z téchto divizi spiSe preferuji mésicni Skoleni, protoZe jim umoziuje pravidelné
se vzdélavat a zaroven plnit své pracovni zavazky efektivné. 16 (20 %) uvedlo, ze se
vzdélavacich aktivit iCastni jednou tydné€. Tuto odpoveéd’ nejcastéji volili zaméstnanci z divize
PRODUKCE, a zaroven to byli i zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji dobu kratsi nez 1
rok. Novi zaméstnanci pravdépodobné potiebuji intenzivnéjsi Skoleni, aby rychleji ziskali
potiebné dovednosti a zapracovali se do novych pracovnich roli. Tydenni Skoleni jim umoznuje
rychlej$i adaptaci a zlepSeni jejich vykonu. A jako posledni, celkem 16 (20 %) respondenti
uvedlo variantu jednou ctvrtletné. Tuto odpovéd vybrali zaméstnanci z divize PROVOZ
a PRODUKCE. Zaroven to byli zamé&stnanci, ktefi ve spolenosti pracuji vice jak 5 let. ZkuSeni
zamestnanci jiz pravdépodobné maji dostatek odbornych znalosti a dovednosti, a proto nemusi
potiebovat tak astd $koleni. Ctvrtletni $koleni jim umozZiuje zlistat v obraze s novinkami
a trendy, aniz by byla naruSena jejich bézné pracovni rutina. Je také dilezité poznamenat, ze

zadny ze zaméstnancu nevybral odpovédi jako, ,,.kazdy den, jednou za rok nebo nikdy*

Celkové vysledky ukazuji, ze vétSina zaméstnancl se U€astni vzdélavacich aktivit pravidelnég,
coz naznacuje snahu firmy poskytovat kontinudlni vzdélavani svych zaméstnancii. Firma by
méla pokracovat v poskytovani pravidelnych vzdélavacich aktivit. Celkovy piehled vysledka

je znazornén na obrazku €. 12.
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Obrazek 12: Pravidelnost ucasti na vzdélavacich aktivitach
Zdroj: Vlastni zpracovani

11a. Proc se chcete vzdélavat?

Tato otdzka byla otdzkou nepovinou, kde respondenti mohli psat své vlastni odpovéedi. Celkové
se seslo 63 odpoveédi. Nejcastéji uvadénym diivodem bylo profesni a osobni rozvoj, coz zvolilo
23 (37 %) respondentil. Tento divod reflektuje zajem jednotlivel zlepSovat své schopnosti
a znalosti pro lepsi kariérni uplatnéni nebo osobni rtist. Druhym nejcastéjSim diivodem bylo
udrzeni se v oboru. Tuto odpovéd’ zvolilo 15 (24 %) dotazovanych. Tato odpovéd’ naznacuje
potiebu neustalého vzdelavani, aby si jednotlivei udrzeli své odborné znalosti a kompetence,
coz je klicové v rychle se ménicich oblastech. Tuto odpoveéd’ zvolili pravé zaméstnanci z divize
VYVOI. Jejich prace je vysoce proménliva a drzet krok s novymi trendy v jejich piipadé
dalezité. Odpovéd’ ,.chci se naucit néco nového napsalo 14 (22 %) dotazovanych. Tito

jednotlivei jsou motivovani piirozenou zvédavosti a touhou objevovat nové znalosti

a dovednosti. Celkovy piehled odpovédi je znazornén na obrazku €. 13.

25 23
20
15
15 14
10
5
5 4
l : I
0 _
prefesni propojeni  udrZenise v nechci se musim se  chci se naucit
/osobni rozvoj teorie s praxi oboru vzdélavat vzdéldvat  néco nového

Obrazek 13: Divody, pro¢ se chtéji zaméstnanci vzdélavat
Zdroj: Vlastni zpracovani
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11b. Ceho tim chcete dostahnout?

Nejvice dotazovanych, konkrétné 45 (33 %), uvedlo, ze chtéji dosdhnout zvySeni odbornych
dovednosti. Tento vysledek naznacuje, ze zaméstnanci si uvédomuji dilezitost neustalého
zlepSovani svych schopnosti a znalosti vramci svych profesi. ZvySeni odbornych
dovednosti jim umoznuje 1épe plnit své pracovni tkoly, zvySuje jejich hodnotu pro firmu

a zajistuje, Zze mohou efektivné reagovat na nové vyzvy a technologie ve svém oboru.

Nasledné 30 (22 %) vybralo odpovéd’ finan¢ni motivace, tedy zvySeni mezd. Tato odpoved’
ukazuje, ze zaméstnanci vidi pfimou souvislost mezi svym vzdélavanim a finanénim
ohodnocenim. Investice do vlastniho vzdélavani a rozvoje €asto vede k lepSim pracovnim
vysledkim a vétsi pridané hodnoté pro firmu, coZz miize byt odménéno vyssimi mzdami.
Zaméstnanci tedy vnimaji vzdélavani jako prostfedek k dosazeni lepsi finan¢ni stability
a zvyseni svého piijmu.

V neposledni fadé 16 (12 %) respondentii uvedlo, ze chtéji dosdhnout kariérniho rastu.
Tento vysledek naznacuje, Ze ¢ast zaméstnancl vidi vzdélavani jako klicovy faktor pro
postup v kariéfe. Ziskani novych dovednosti a znalosti mtze otevtit dvefe k vyS§im pozicim
a odpovédnostem ve firm¢. Kariérni rist je pro mnoho zaméstnancli vyznamnym
motivatorem, protoze poskytuje nejen financéni, ale 1 osobni a profesionalni uspokojeni.

Celkovy ptehled vSech odpovédi je znazornén na obrazku €. 14.
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Obrazek 14: Ceho zaméstnanci vzdélavanim chtéji dosahnout.
Zdroj: Vlastni zpracovani

12. Kdo rozhoduje o tom, v ¢em se budete vzdélavat?
Z prizkumu vyplynulo, Ze 57 (70 %) respondentt uvedlo, Ze o svém vzdélavani rozhoduji sami.

Tato odpovéd’ naznacuje, ze vétSina zaméstnancii ma autonomii a odpovédnost za sviij vlastni

profesni rozvoj. Tento pfistup mize byt vyhodny, protoze umoziluje zaméstnanctim zvolit si
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vzdélavaci aktivity, které nejlépe odpovidaji jejich individudlnim potiebam a kariérnim cilam.
Autonomie v rozhodovani o vzdélavani muze také zvysit jejich motivaci a angazovanost,

protoZe maji pocit kontroly nad svym profesnim ristem.

Nasledné 21 (33 %) uvedlo, Ze o jejich vzdélavani rozhoduje nadiizeny. Tuto odpovéd’ zvolili
prevazné zaméstnanci, kteti uvedli, Ze ve spole¢nosti pracuji po dobu kratsi nez 1 rok. Novi
zaméstnanci mohou potiebovat vice vedeni a podpory pii rozhodovani o svém vzdélavani,
protoze jesté¢ nemaji dostatecnou znalost firemnich procesti a potieb. Nadfizeny miize 1épe
identifikovat klicové oblasti, ve kterych novi zaméstnanci potitebuji Skoleni, aby se rychleji
zapracovali a dosdhli optimalniho vykonu. A jako posledni 3 (4 %) uvedli, Ze o jejich
vzdélavani rozhoduje vedeni. Tato odpoveéd’ miize naznacovat, ze v nékterych ptipadech vedeni

urcuje strategické sméry vzdélavani, které jsou v souladu s celkovymi cili a prioritami firmy.
13. Dochazi k pribéZnému hodnoceni vzdélavacich aktivit (ke zpétné vazhé)?

Z prizkumu vyplynulo, Ze drtiva vétSina dotazovanych, konkrétn€ 71 (87 %), uvedla, Ze zpétna
vazba je poskytovana prostfednictvim dotazniki. Tento vysledek naznacuje, ze firma preferuje
standardizovany a strukturovany ptistup k ziskavani zpétné vazby. Dotazniky umoznuji snadné
shromaZd’'ovani a analyzovani ndzorti velkého mnozstvi zaméstnancti, coz mize byt efektivni
zpusob, jak ziskat piehled o uc¢innosti a kvalité vzdélavacich programi. 9 (12 %) uvedlo, Ze
zpétnou vazbu poskytuji pomoci rozhovorii. Tuto odpovéd’ zvolili zejména zaméstnanci, kteti
ve firmé pracuji méné neZ 1 rok. Rozhovory mohou byt preferovany novymi zaméstnanci,
protoZe umoznuji podrobnéjsi a osobné&j$i komunikaci o jejich zkuSenostech a potiebach. Tento
pristup mize byt zvlasté uziteCny pro nové piijaté zaméstnance, ktefi mohou mit specifické
otazky nebo pfipominky, které nejsou snadno zachytitelné¢ v dotaznicich. Jeden respondent

(1 %) uvedl, Ze nedochézi k Zddnému hodnoceni vzdélavacich aktivit.
14. Je vaSe vzdélavani plné hrazeno zaméstnavatelem?

Drtiva vétsina, celkem 60 (74 %), uvedlo, Ze ano. Vysledek naznacuje, ze firma investuje do
profesniho rozvoje svych zaméstnancti, coz mtize vyrazné ptispét k jejich motivaci a loajalité.
PIné hrazen¢ vzdélavani muze také pritdhnout talentované pracovniky a snizit fluktuaci, protoze
zaméstnanci maji pristup k pottebnym dovednostem a znalostem bez finan¢nich bariér. Pouze
1 (1 %) zaméstnanec uvedl, Ze neni pln¢ hrazeno a 20 (25 %) respondentii, Ze nevi. Tento
vysledek miiZe naznac¢ovat nedostate€nou informovanost ohledné firemni politiky financovani

vzdélavacich aktivit. Néktefi zaméstnanci mozna nebyli dostate¢né sezndmeni s podminkami
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a moznostmi finanéni podpory pro své vzdélavani, cozZ mize vést k nejistoté. Tento vysledek

se tyka divize PRODUKCE a OBCHODU.
15. Jaké jsou VasSe ofekavani od vzdélavacich aktivit, kterych se ucastnite?

Zamgéstnanci ve vyzkumu méli nésledujici odpovédi. 30 (57 %) uvedlo, Ze ocCekavaji, ze se
nau¢i néco nového a uzitetné¢ho. Tento vysledek ukazuje, ze vétSina zaméstnancl je
motivovana zlepSovat své dovednosti a znalosti, které mohou uplatnit ve své praci. Dale 12
(23 %) ocekava, ze se setka s novymi lidmi. Tuto odpovéd’ zvolili pfevazné respondenti z divize
OBCHODU, coz naznacuje, zZe pro né je dulezité¢ budovat profesionalni sit¢ a kontakty, které

mohou byt klicové pro tispésné obchodni aktivity.

Vedouci pracovnici méli ndsledujici odpovédi. Nejvice z dotazovanych, 21 (75 %), uvedlo, ze
se nauci néco nového a uzitetného. Toto oCekavani je podobné jako u zaméstnancii a ukazuje
na vysokou hodnotu piikladanou profesnimu rozvoji a aktudlnim znalostem, které mohou byt
aplikovany ve vedeni tymu a strategickém rozhodovani. Déle 4 (14 %) ocekava, ze se setkaji

s novymi lidmi a navazou kontakty. Celkovy piehled vysledkt je zndzornén na obrazku €. 15.
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Obrazek 15: Prehled ofekavani od vzdélavacich aktivit
Zdroj: Vlastni zpracovani

16. Jaké jsou vaSe potieby v oblasti vzdélavani a rozvoje ve vasi praci?

Vysledky ukazaly, ze 36 (44 %) respondentti uvedlo, Ze se pottebuji naucit nové dovednosti
nebo znalosti, které jsou dulezité pro jejich praci. Tento vysledek naznacuje, ze zaméstnanci si
uvédomuji dynamiku a rychly vyvoj v jejich oboru a chtéji zistat aktualni a kompetentni. To
také ukazuje na jejich zajem o profesiondlni rist a schopnost adaptace na nové technologie
a postupy. Dale 21 (26 %) uvedlo, ze se potiebuji vzdélavat a rozvijet pro sviij osobni rozvoj

a zajem. Tento vysledek odrazi Sir§i motivace zaméstnanct, ktefi nejen chtéji zlepsit své

52



profesni schopnosti, ale také se zajimaji o sviij celkovy osobni rtist. Tento pfistup mize vést
k vyssi spokojenosti a motivaci v praci. 20 (25 %) uvedlo, Ze se potiebuji zdokonalit v oblasti,
ve které pracuji. Tito zaméstnanci pravdépodobné hledaji zpusoby, jak zvysit svou efektivitu
a kvalitu prace. Zaméteni na specifické oblasti miize byt klicové pro zlepSeni vykonu a dosazeni
kariérnich cilt. Déle 3 (4 %) uvedli, Ze nemaji Zadné potieby v oblasti vzdélavani a rozvoje.
Tento mensSinovy nazor muze naznacovat bud’ dosazeni spokojenosti se soucasnou urovni
svych dovednosti, nebo pfipadné nedostatek zajmu ¢i ¢asu na dalsi vzdélavani. A jako posledni
1 (1 %) uvedl, ze se pottebuje piipravit na zmeénu pozice nebo kariéry. Tento vysledek ukazuje,
ze nekteti zaméstnanci hledaji nové vyzvy a piilezitosti mimo svou souc¢asnou roli, a vzdélavani
jim miiZe pomoci pii ptechodu do nové pozice nebo oboru.
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Obrazek 16: Poti‘eby zaméstnanci v oblasti vzdélavani
Zdroj: Vlastni zpracovani

17. Jak hodnotite kvalitu a uziteCnost vzdélavacich aktivit, kterych jste se zacastnil(a)?

Vysledky ukazaly, ze drtiva vétSina respondenti, konkrétné 60 (74 %), hodnoti tyto aktivity
pozitivné. Tato odpovéd pochazela prevazné z divize PROVOZ, PRODUKCE, OBCHOD
a VEDENI, coZ naznaduje, 7¢ vzd&lavaci programy jsou dobie piizptisobeny potfebam
a oCekavanim téchto divizi, a pfinaseji jim konkrétni pfinosy v jejich kaZzdodenni praci. DalSich
20 (25 %) hodnotilo vzdé€lavaci aktivity neutralné. Tato odpovéd pochdzela pievazné z divize
VYVOIJ a také od zaméstnancil, ktefi ve spole¢nosti pracuji méné nez 1 rok. Tento vysledek

muZe naznacovat, Ze novi zaméstnanci a ti v technickych pozicich mozna jesté nevidi pfinos
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vzdélavacich aktivit, nebo Ze programy nejsou zcela ptizptisobeny jejich specifickym potfebam
a ocekavanim. Mohlo by to také znamenat, ze potiebuji vice Casu na adaptaci. Pouze 1 (1 %)
respondent uvedl, Ze hodnoti vzdélavaci aktivity negativné. Tento ojedinély negativni ndzor
muze byt zpisoben osobnimi zkuSenostmi nebo konkrétnimi problémy, které nebyly dostate¢né
feSeny béhem vzdélavacich programi. Firma by méla zvazit moZnosti, jak ziskat zpétnou vazbu

od tohoto respondenta, aby mohla identifikovat a fesit ptipadné nedostatky.

Celkove tyto vysledky ukazuji, ze vétSina zaméestnancli vinima vzdelavaci programy pozitivng,
coz naznacuje jejich efektivitu a piinos pro pracovniky. Nicméné neutrdlni a negativni
hodnoceni naznacuje, Ze existuje prostor pro zlepSeni, zejména v oblasti pfizptisobeni programu
specifickym potfebam novych technickych zaméstnanci. Firma by méla pokracovat
v ziskdvani zpétné vazby a piizpiisobovani zpétné vazby a ptizpisobovani svych vzdélavacich
aktivit, aby zajistila, Ze vSechny skupiny zaméstnancti ziskaji maximalni uzitek. Celkovy
piehled je znazornén na obrazku €. 17.
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Obrazek 17: Hodnoceni kvality a uZitecnosti vzdélavacich aktivit.
Zdroj: Vlastni zpracovani

18. Jaky typ vzdélavacich aktivit povazujete za nejefektivnéj$i pro svij profesni
rozvoj.

Respondenti méli moznost vybrat maximalné dvé odpovédi. Z prizkumu vyplynulo, Ze 41 (26
%) povazuje za nejefektivnéjsi vzdélavaci aktivitu soft skills. To mtize byt zptisobeno tim, Ze
dovednosti jako komunikace, tymova spoluprice, a feSeni konfliktl jsou univerzalné
aplikovatelni a pfindSeji vyznamné zlepSeni nejen v profesnim, ale 1 osobnim Zivoté. Tuto
odpovéd vybrali respondenti z divize PRODUKCE a OBCHOD. Dale 35 (22 %) preferuje
praktick¢ workshopy. Ty umoZiuji zaméstnancim aplikovat naucené teoretické znalosti

v realnych situacich, coz zlepSuje jejich dovednosti a ptfipravenost na konkrétni ukoly. Tento
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hands-on pfistup je efektivni pro rychlé osvojeni novych technik a metod, coZ mize byt zv1asté
cenné v technickych a produk¢nich divizich. 25 (16 %) preferuje praxi a praktické zkuSenosti.
Zaméstnanci, ktefi preferuji tento typ vzdélavani, pravdépodobné vidi nejvetsi hodnotu ve
skute¢nych zkuSenostech a u€eni se pfimo v praxi. To jim umoziluje fesit redlné problémy, coz
vede k hlubSimu a dlouhodobéjsimu pochopeni a dovednostem. Naopak jako nejméné efektivni
jsou technické kurzy. Tento typ vybrali pouze 2 (1 %) dotazovanych. Tento nizky zajem miize
byt zptisoben nckolika faktory. Zaméstnanci moznd maji dostateCné technické znalosti
a dovednosti pro své aktualni pracovni pozice, nebo mohou preferovat jiné formy vzdélavani,
které jim pifinaSeji piiméjsi ptinos pro jejich kazdodenni préci. Celkovy ptehled odpovédi je
znazornén v tabulce ¢€.2.

Tabulka 2: Nejefektivnéjsi vzdélavaci aktivity

Absolutni ¢etnost Relativni cetnost
Soft skills 41 26 %
Praktické workshopy 35 22 %
Praxe a praktické zkuSenosti 25 16 %
Firemni interni $koleni 18 11 %
webinare 14 9%
IT kurzy 7 4%
Individualni studium 6 4%
E-learning 5 4%
Simulace a hry 3 2%
Zadné 2 1%
Technické kurzy 2 1%
Case studies 1 1%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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19. Pro sviij osobni rozvoj bych uvital(a) se vice vzdélavat v ramci své pozice.

Nejveétsi pocet respondenti, konkrétné 56 (40 %), uvedlo, Ze by upfednostnili prezencni
Skoleni. Tato volba naznacuje, Ze zaméstnanci ocenuji osobni interakci a pfimy kontakt
s lektory, coz muze zlepsit jejich porozuméni a umoznit okamzité feSeni otazek a problémi.
Dale 33 (34 %) preferuje asistovani u zkuSené¢jSiho pracovnika. Tato metoda, znama jako
mentoring nebo stinovani, umoziuje praktické uceni v redlném case a poskytuje cenné
zkuSenosti a rady od zkuSenéjsich kolegti, coz mize byt velmi efektivni pro rozvoj konkrétnich
dovednosti a znalosti. 27 (19 %) respondentli by se radé¢ji vzdélavalo pomoci modernich
technologii. To mize zahrnovat online kurzy, virtudlni simulace nebo mobilni aplikace, které
nabizeji flexibilitu a pfistup k Siroké Skale vzdélavacich materiali kdykoliv a odkudkoliv.
Samostudium bylo preferovdno 12 (9 %) respondenty, coz naznacuje, ze néktefi zaméstnanci
preferuji samostatné uceni vlastnim tempem, které jim umoziuje soustiedit se na konkrétni
oblasti zdjmu a ptizpusobit si casovy rozvrh. Pomoci Skolicich center by se rado vzdélavalo 7
(5 %). Skolici centra mohou nabizet specializované kurzy a vybaveni, které nejsou b&zné
dostupné v ramci firmy, coZz miize byt vyhodné pro rozvoj specifickych dovednosti. Pouze 3
(2 %) preferuji e-learning. Piestoze e-learning poskytuje flexibilitu a Sirokou Skalu dostupnych
kurzii, nizky zajem mulze naznacovat, ze zameéstnanci preferuji interaktivnéj$i a osobnéjsi
formy vzdélavani. A jako posledni jeden (1 %) uvedl, ze se nechce vice vzd€lavat, coz mize
byt zpisobeno pocitem dostate¢né kvalifikovanosti, ¢asovym omezenim, nebo jinymi osobnimi

divody. Celkovy ptehled, rozdé€len podle divizi, je zndzornén na obrazku ¢. 18.
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Obrazek 18: Jak a pomoci ¢eho se chtéji zaméstnanci vzdélavat.
Zdroj: Vlastni zpracovani
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20. Jak se osobni a profesni rozvoj podporuje a hodnoti ve Vasi organizaci?

Vysledky ukézaly, ze vétSina zaméstnancti je s touto oblasti spokojena. Konkrétné 10 (12 %)
respondentli uvedlo, ze podpora a hodnoceni je velmi dobra. Tato pozitivni zpétna vazba
naznacuje, Ze tito zamé&stnanci maji pfistup k efektivnim vzdélavacim programim a citi se
motivovani k dalSimu rozvoji. Také to miize odrazet silnou kulturu podpory a uznani, kde jsou
uspechy a snahy o rozvoj pravidelné ocenovany. Dale 41 (51 %) hodnoti podporu jako dobrou.
Tato odpovéd’ odrazi spokojenost vétSiny zaméstnancii s dostupnymi vzdélavacimi aktivitami
a systémem hodnoceni. Mozna maji piistup k Sirsi Skale kurzi a Skoleni, které jsou pro né
uzitené a ptinosné. Tito zaméstnanci pravdépodobné vidi snahu organizace podporovat jejich
rozvoj, 1 kdyz by mozna uvitali né¢jaka drobna zlepSeni. A jako poslednich 30 (37 %) uvedlo
neutralni hodnoceni. Tito zaméstnanci pravdépodobné vnimaji podporu a hodnoceni rozvoje
jaké primérné. Mozna maji pocit, ze vzdélavaci programy nejsou dostatecné cilené na jejich
individudlni potfeby, nebo ze zpétna vazba a uznani nejsou dostate¢né €asté nebo konkrétni.
Neutralni hodnoceni mtize také naznacovat, ze zaméstnanci nevidi jasny dopad téchto aktivit
na svilj osobni a profesni rozvoj. Nakonec zadny z respondentt nezvolil odpovéd’ negativni. To
naznacuje, ze 1 kdyZ jsou urcité oblasti, kde by mohlo dojit ke zlepSeni, tak celkové zaméstnanci

nepocituji vazné nedostatky.

Organizace by mohla nadale posilovat své vzdélavaci programy a hodnoceni tim, ze bude vice
individualizovat vzd€lavaci nabidky a zajisti, aby zpétna vazba byla pravidelna a konkrétni,
¢imz by se zlepsila celkova spokojenost zaméstnancii a podpofila jejich profesni rast. Celkovy

piehled vysledki je znazornén v tabulce €. 3 absolutni a relativni Cetnosti.

Tabulka 3: Podpora osobniho a profesniho rozvoje

Absolutni cetnost Relativni cetnost
Velmi dobte 10 12 %
Dobte 41 51%
Neutralné 30 37 %
Spatng 0 0%
Velmi Spatné 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

57



21. Jaky je Vas nazor na soucasny systém hodnoceni a rozvoje pracovniki ve firmé?

Pokud zvolite odpovéd’ ,,negativni® ¢i ,,velmi negativni®, uved’te prosim duvod.
2 2 9

Vysledky ukézaly, ze vétSina respondenti hodnoti tento systém pozitivné. Konkrétné 1 (1 %)
uvedl velmi pozitivni ndzor. Tato odpovéd’ naznacuje, ze tento zaméestnanec ma mimoiadné
dobrou zkuSenost s hodnocenim a rozvojovym systémem. Nejvice dotazovanych, konkrétné 50
(62 %) uvedlo pozitivni nazor. Tento vysledek naznacuje obecnou spokojenost s aktualnim
systémem. Tito zamé&stnanci pravdépodobné vnimaji, ze systém hodnoceni a rozvoje je funk¢ni,
spravedlivy a podporuje jejich kariérni riist. Mohou mit pfistup k relevantnim a uzite¢nym
Skolenim a citi, Ze jejich usili je nalezité ocenéno. A jako posledni 30 (37 %) uvedlo neutralni
nazor. Tito zaméstnanci mohou mit pocit, ze soucasny systém hodnoceni a rozvoje je adekvatni,
ale nepiinasi zadné vyrazné benefity nebo zmény. Miize to znamenat, Ze systém je vniman jako
standardni a nevy¢niva v zddném konkrétnim aspektu. Nekteti zaméstnanci mozna postradaji
vice personalizované ptistupy nebo konkrétni zpétnou vazbu, kterd by jim pomohla Iépe

pochopit, jak se mohou dale rozvijet.

Celkove tyto vysledky ukazuji, ze vétSina zaméstnancli vnima systém hodnoceni a rozvoje
pozitivné, coz je pro firmu dobré znameni. Pfesto by se spolecnost mohla zaméfit na zlepSeni
urcitych aspekti, aby jesté vice zaméstnanct preslo z neutralniho na pozitivni hodnoceni. To

muze zahrnovat vétsi individualizaci rozvojovych plant.

22.Jak byste zhodnotili prizptusobivost firemnich program rozvoje vasim
individualnim potfebam. Pokud zvolite ,,negativné* ¢i ,,velmi negativné*“, uved’te

prosim duvod.

Vysledky obecné ukazaly, Zze vétSina zaméstnancli vnima tuto pfizpiisobivost pozitivné.
Celkem 3 (4 %) respondenti uvedli pozitivni ndzor. Tato odpovéd’ naznacuje, Ze tito
zaméstnanci maji velmi dobrou zkuSenost s pfizptisobenim rozvojovych programi jejich
individualnim pottebam. Pravdépodobné pocituji, Ze jejich specifické pozadavky a kariérni cile
jsou pln¢ zohlednény a podporovany prostfednictvim personalizovanych plani. 58 (72 %)
odpovédélo pozitivné. Tento vysledek ukazuje obecnou spokojenost vétSiny zaméstnancti
s mirou pfizpisobeni firemnich rozvojovych programil. Tito zaméstnanci pravdépodobné
vnimaji, ze jejich individudlni potieby jsou brany v uvahu, a Ze maji pfistup k relevantnim
Skolenim a rozvojovym aktivitam, které podporuji jejich profesni rtast. Dale 18 (22 %)
odpovédé€lo neutralné. Tito zaméstnanci, hlavné z OBCHODU a PRODUKCE, mohou mit

pocit, ze firemni rozvojové programy nejsou dostatecné personalizované nebo ze ne vzdy zcela
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odpovidaji jejich individudlnim potiebam. Mohou vnimat rozvojové aktivity jako obecné
amalo pfizptisobené konkrétnim pozadavkiim jejich pracovnich pozic. A nakonec 2 (2 %)
odpoveédéli negativné. Tito zaméstnanci, rovnéz z divize PRODUKCE, pravdépodobné citi, Ze
jejich individudlni potteby a kariérni cile nejsou dostatecné zohlednény v soucasnych
rozvojovych programech. Muze to znamenat, Ze maji pocit nedostatku podpory nebo flexibility

v ptistupu k jejich osobnimu a profesnimu rozvoji.

= velmi pozitivni = pozitivni = neutrdini negativni
Obrazek 19: Spokojenost s prizptisobivosti firemnich programi individualnim potifebam
Zdroj: Vlastni zpracovani

23. Jakého jste pohlavi?

Jak jiz bylo zminéno na zacatku této kapitoly, celkem se dotaznikového Setfeni zucastnilo 81
osob. Z toho 41 (51 %) tvofily zeny a 40 (49 %) muzi, coz ukazuje na témétf vyrovnané

zastoupeni obou pohlavi.

Nejvétsi zastoupeni Zen je v divizi VEDENI (4) a PROVOZ (8). Tento vysledek mize
naznacovat, ze zeny v téchto divizich hraji klicové role, které zahrnuji jak strategické
rozhodovéni, tak denni operativu. V divizi VY VOI jsou Zeny 4, coz mize reflektovat rostouci
pocet zen v technickych pozicich. V PRODUKCI je 14 Zen, a nakonec v divizi OBCHOD je

zen 11.

Naopak muzi maji nejvétsi zastoupeni v divizi VYVOJ (5), coz miize odrazet tradiéné vyssi
podil muza v technickych a IT oborech. V PRODUKCI je muzi 16. To mliZze byt spojeno
A nakonec nejmensi zastoupeni muzi je v divizi VEDENTI (2) a PROVOZ (3). Tento vysledek
muZze naznaCovat mensi zdjem nebo mensi pocet vhodnych muzskych kandidati pro tyto

specifické divize.
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24. 'V jaké jste vékové kategorii

Z vysledku vyplynulo, Ze ve vékové kategorii 18-25 pracuje 24 (30 %) zaméstnanci.
Nejpocetné€jsi skupinu tvoii zaméstnanci ve vékoveé kategorii 26-35. Do této kategorie spada
34 (42 %) respondentii. Tteti nejvice pocetnd skupina dotazovanych tvoii 22 (27 %)
zamestnanct, kteti spadaji do vékové kategorie 36-45 let. Do vékové kategorii 46—60 let spada
pouze 1 zaméstnanec a nakonec kategorii 61 a vice neuvedl zadny zaméstnanec. Jednim
z davodi, proc je ve spolecnosti zastoupeno znacné mnozstvi mladych lidi je to, ze spolecnost
nabizi studentim rGzné stdze, pii kterych maji moznost ziskat fadu cennych praktickych
znalosti, které mohou ve svém zivot¢ vyuzit. Celkovy piehled je zndzornén na obrazku ¢. 20.
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Obrazek 20: Vékova kategorie zaméstnancu
Zdroj: Vlastni zpracovani
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25. Jaké je VasSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Ani jeden z dotazovanych v prizkumu neuvedl, Ze ma zakladni vzd€lani ani ze ma vystudovany
ucebni obor. StredoSkolské vzdélani zakonfené maturitni zkouSkou ma 37 (46 %)
dotazovanych. A vysokoskolské vzdélani ma 44 (54 %) zaméstnanci. VSichni zaméstnanci,
ktefi se zacastnili dotaznikového Setfeni maji dostatecné vzdélani pro svoji pozici. Celkovy

piehled je zndzornén na obrazku ¢. 21.
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Obrazek 21: NejvysSi dosaZené vzdélani zaméstnanci
Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledujici otazky byly uréeny pouze pro vedouci pracovniky nebo manazery spolecnosti.
26. Jak casto podporujete vzdélavani a rozvoj svych podrizenych.

Z dotazniku zaméteného na vedouci pracovniky nebo manaZzery vyplynulo nékolik zajimavych
zjisténi ohledné podpory vzdélavani v jejich odd€lenich. Celkem se Setfeni zucastnilo 22
vedoucich pracovnikl. Nejvice z nich, konkrétné 18 (82 %), odpovédélo jednou méesicné. Tuto
odpovéd’ zvolili vedouci ze vSech divizi, coz mlize naznacovat, ze mésicni frekvence je
povazovana za optimalni pro podporu kontinualniho vzdélavani bez pietézovani zaméestnanc.
M¢siéni podpora poskytuje dostatek Casu na to, aby zaméstnanci mohli nové nabyté znalosti
a dovednosti aplikovat v praxi a zaroven piipravuje prostor pro nové vzdélavaci ptilezitosti.
Odpovéd’ jednou tydné zvolili 4 (18 %) dotazovanych vedoucich z divize VEDENI
a OBCHOD, coz miiZze naznacovat vyssi dynamiku téchto oblasti, kde je rychlé pfizplisobovani
se zménam a neustalé zlepsovani klicové. Zadny z vedoucich nezvolil odpovéd kazdy den nebo

nikdy. To poukazuje na obecnou shodu, ze pravidelna, ale ne ptili§ ¢asta podpora vzdélavani je

nejefektivngjsi zplsob, jak udrzet zaméstnance motivované a rozvijejici se.
27. Jakym zpusobem podporujete vzdélavani a rozvoj vasich podiizenych.

VétSina dotazovanych, konkrétné 15 (68 %), uvedla, Ze podporuji vzdélavani osobné. Tato
odpovéd pochdzela ze vSech divizi kromé PRODUKCE. Tento pfistup mize byt preferovan
kvali moznosti piimé komunikace, lepSiho porozuméni a okamzité zpétné vazby, ktera je
obzvlasté cenna v divizich, kde je diileZita osobni interakce a mentoring. Naopak jedina divize
PRODUKCE uvedla, Ze podporuje vzdélavani e-mailem, konkrétné 7 (32 %). Tento vysledek

muze byt zplsoben tim, ze produkce je nejpocetnéjsi divizi, a proto je pro n¢ nejjednodussi
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a nejefektivnéjsi zpusob informovani podiizenych e-mailem. E-mailovd komunikace umoziiuje
rychlé Sifeni informaci a miize byt efektivnéjsi v prostiedi, kde je vétsi pocet zaméstnancu
a potfeba koordinovat jejich aktivity na dalku. Celkovy piehled rozdéleny podle divizi je

znazornén na obrazku ¢. 22.
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Obrazek 22: Jakym zpiisobem podporuji vedouci pracovnici své podrizené
Zdroj: Vlastni zpracovani

28. Jaké jsou Vase hlavni cile a poZadavky v oblasti vzdélavani a rozvoje vasich

podrizenych?

Nejvice dotazovanych, konkrétné 10 (45 %) odpovédélo, Ze jejich hlavnim cilem je zlepSit
spolupraci a komunikaci. Tuto odpovéd zvolili vedouci zdivizi VEDEN{, PROVOZ,
PRODUKCE a OBCHODU. Tento vysledek naznacuje, ze v téchto divizich je kladen znacny
diraz na efektivni tymovou praci a jasnou komunikaci, kterd je klicova pro dosazeni tspéchu
v jejich kaZzdodennich ¢innostech. DalSich 7 (32 %) vedoucich uvedlo, Ze jejich cilem je zvysit
kvalifikaci a produktivitu svych podtizenych. Tuto odpovéd zvolili vedouci z divizi VY VOJ,
VEDENI PROVOZ a PRODUKCE, coz mize odrazet potiebu neustalého odborného ristu
a zlepSovani vykonnosti zaméstnanct v téchto technicky a operativné naro¢nych oblastech.
Moznost rozvijet kreativitu a inovativnost zvolili 4 (18 %) vedouci z divize PROVOZ
a PRODUKCE. To mlZe naznacovat, ze v téchto divizich je diraz na inovace a hledani novych
feSeni pro zlepSeni procest a produkti. Nakonec 1 (5 %) vedouci z divize PROVOZ uved], ze
jeho hlavnim cilem je udrzeni motivace a loajality podfizenych. To mtize byt klicové pro

stabilitu tymu a dlouhodoby uspéch organizace. Celkovy piehled je zndzornén na obrazku ¢.23.
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Obrazek 23: Hlavni cile a poZadavky v oblasti vzdélavani a rozvoje podFizenych
Zdroj: Vlastni zpracovani

29. Jak hodnotite vysledky a dopady vzdélavani a rozvoje vasich podrizenych na jejich

pracovni vykon a kreativitu.

Z prizkumu vyplynuly rizné ndzory mezi vedoucimi z riznych divizi. Dva vedouci z divize
VYVOJ odpovédéli neutralng, coz miize naznaGovat, ze vysledky vzd&lavani v této oblasti
nejsou tak zietelné nebo rychle viditelné, mozna kviili dlouhodobému charakteru technickych
dovednosti. Naopak vedouci z divize VEDENI méli pfevazné pozitivni hodnoceni, kde 4
odpoveédéli velmi pozitivné a 2 pozitivné. To mize byt zplsobeno tim, ze ve vedeni jsou
vysledky vzdélavani vice propojeny s okamzitym zlepSenim v fizeni a rozhodovani. V divizi
PROVOZ odpovédéli 2 vedouci pozitivng, coz miize reflektovat prakticky dopad vzdélavani na
operativni efektivitu. V divizi PRODUKCE odpovédélo pozitivné 6 vedoucich a 1 neutralné.
Tento vysledek mize naznaCovat, ze vzdélavani piindsi zlepSeni, ale moznd ne vzdy
v o¢ekdvané mire. Z divize OBCHOD odpovédéli 3 vedouci pozitivné a 2 neutralné, coz mize
odrazet smisené vysledky v oblasti prodeje, kde kreativita a vykon mohou byt ovlivnény mnoha
faktory. Dulezité je, Ze Zadny z vedoucich nezvolil odpoveéd’ negativné nebo velmi negativng.
Celkové tato hodnoceni ukazuji, Ze vnimani dopadi vzd€lavani se 1isi podle specifik
jednotlivych divizi a jejich pracovnich naplni. Celkovy piehled je znazornén v tabulce €. 4

absolutni a relativni ¢etnosti.
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Tabulka 4: Vysledky a dopady vzdélavani a rozvoje

Absolutni cetnost Relativni ¢etnost
Velmi pozitivné 4 18 %
Pozitivné 13 59 %
Neutralné 5 23 %
Negativné 0 0%
Velmi negativné 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

30. Jak vnimate prinos vzdélavani a rozvoje vaSich podfizenych pro podnik jako

celek?

Nejvice odpovédi, konkrétné 16 (73 %), oznacilo piinos jako dostatecny. Tuto odpoveéd’ uvedli
vedouci ze viech divizi krom& VEDENI Tento vysledek mize naznaGovat, Ze vzdé&lavani
a rozvoj jsou v téchto divizich vnimany jako solidni a pfimétené podporujici. Naopak vedouci
z divize VEDENI, konkrétnd 6 (27 %) znich, odpovéd&li velmi vyznamny. To miZe byt
zpusobeno tim, ze vedouci ztéto divize casto vidi vzdélavani jako kli€ovy nastroj pro
strategicky rozvoj a zlepSeni leadershipu, coz ma pfimy dopad na celkovy smér a Uspéch
podniku. Dutlezité je, ze zadny z vedoucich nevybral odpovéd’ nedostatecny ani zadny. Tento
vysledek miize naznacovat, Ze vSechny divize vnimaji vzdélavani a rozvoj jako pozitivni
a hodnotnou soucast firemni kultury. Nicméné, skutec¢nost, ze vétSina odpovedi byla pouze
dostatecnd, muze také indikovat jistou rezervovanost nebo nedostatky v aktualnich
vzdélavacich programech, které by mohly byt dale vylepSeny. Tento neutralni postoj mize
odrazet pottebu hlubsiho propojeni vzd€lavacich aktivit s redlnymi pracovnimi pottebami
a strategickymi cili podniku, coz je oblast, ktera by mohla vyzadovat dalsi pozornost. Celkové
tyto vysledky ukazuji, ze vedouci pracovnici napfi¢ riznymi divizemi vnimaji vzdélavani jako
dalezity, 1 kdyz rizn€ vnimany prvek pro podporu ristu a efektivity podniku. Celkovy prehled

rozdé€leny podle divizi, je zndzornén na obrazku &. 24.
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Obrazek 24: Piinos vzdélavani a rozvoje z pohledu vedoucich pracovniki
Zdroj: Vlastni zpracovani

31. Jaké metody pouZivate k méieni vykonnosti vzdélavacich programi?
Nejvice vedoucich, konkrétné 16 (47 %) odpovédelo, Ze vyuzivaji zpétnou vazbu od ti¢astnikl.
Tuto odpovéd’ zvolili vedouci vSech péti divizi. Zpétna vazba Casto probiha pomoci dotaznikdi,
coz umoznuje ziskat Siroké spektrum nazorti a pfipominek. U zaméstnancti, ktefi jsou ve
spolecnosti kratsi dobu nez 1 rok, je zpétné vazba Casto provadéna pomoci rozhovorti, coz mize
byt osobng;jsi a detailngjsi metoda hodnoceni. DalSich 10 (29 %) odpovédé€lo, Ze sleduji aplikaci
dovednosti v praxi, coz je metoda preferovani zejména v divizich VYVOJ, VEDENI,
PROVOZ a PRODUKCE. Tato metoda umoznuje piimo pozorovat, jak Skoleni ovliviiuje
pracovni vykon a efektivitu zaméstnanct, coz je klicové pro pozice zaméiené na praktickou
aplikaci znalosti. Pomoci metody 360° odpovédélo 5 (15 %) vedoucich. Tato metoda poskytuje
komplexni pohled na vykon zaméstnancii z riznych uhli pohledu, coz miize byt uzite¢né
zejména v tymove orientovanych prosttedich. Nakonec, hodnoceni vykonu pifed a po Skoleni
vybrali 3 (9 %) vedoucich, a to pouze z divize PRODUKCE. Tento pfistup umoziiuje konkrétné
kvantifikovat zlepseni dovednosti a efektivity po absolvovani Skoleni, coz miize byt pro tuto

divizi s dirazem na vykonnost a efektivitu obzvlaste dilezité.

Tyto vysledky naznacuji, Zze vedouci pracovnici voli metody hodnoceni G¢innosti vzdélavacich
programt podle specifickych potieb a zaméteni svych divizi, pficemz diraz je kladen na pfimé
a praktické zptisoby ovétrovani ziskanych dovednosti a jejich aplikaci v pracovnim prostiedi.

Celkovy piehled je znazornén na obrazku €. 25.
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Obrazek 25: Metody méreni icinnosti vzdélavacich programii
Zdroj: Vlastni zpracovani

32. Jaké jsou podle Vas nejvétsi potieby a vyzvy v oblasti vzdélavani a rozvoje

v podniku?

Nejvice, konkrétn€ 13 (59 %), uvedlo, Ze je potfeba zvysit uroven vzdélavani a rozvoje vSech
zam¢stnancl. Tento konsensus mezi vedoucimi vSech péti divizi naznacuje, ze existuje
celopodnikova snaha o zvyseni kvalifikace a kompetenci napfi¢ vSemi irovnémi organizace.
To muze byt kliCové pro udrzeni konkurenceschopnosti a adaptability na ménici se trzni
podminky. DalSich 7 (32 %) vedoucich, z divizi PRODUKCE a OBCHOD, zdiiraznilo potfebu
zam¢fit se na vzdélavani a rozvoj kliCovych zaméstnancl. Toto zaméfeni mize vychazet
z potteby udrzet a rozvijet talentované pracovniky, kteti jsou kriticti pro dosazeni stanovenych
cilti téchto divizi. Jeden vedouci (5 %) z divize VEDENI zdiiraznil nutnost zajistit, aby
vzdélavani a rozvoj byly v souladu s cili a strategii podniku. To odrdzi dalezitost strategického
sladéni a efektivniho vyuzivani zdroji. Nakonec jeden vedouci (5 %) z divize PROVOZ uvedl,
ze je potieba zlepSit hodnoceni a vyhodnocovani vzdélavacich a rozvojovych aktivit, coz
naznacuje, ze efektivita a méfitelnost téchto programi je klicova pro jejich dalsi optimalizaci

a uspéch. Celkovy prehled vysledkt je znazornén na obrazku ¢. 26.
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Obrazek 26: Potireby a vyzvy v oblasti vzdélavani a rozvoje
Zdroj: Vlastni zpracovani

33. Jaké byste uvitali zmény nebo zlepSeni v systému vzdélavani a rozvoje v podniku?

Nejvice vedoucich, konkrétné 9 (41 %), odpovédelo, Ze by uvitali zlepSeni kvality vzdélavacich
aktivit. Tuto odpovéd’ zvolili vSechny divize kromé¢ OBCHODU. Tento vysledek muize
naznacit, ze soucasné vzdélavaci programy nejsou pro vétSinu vedoucich dostate¢né kvalitni
nebo relevantni pro jejich potteby. DalSich 7 (32 %), z divize OBCHOD a PRODUKCE,
vybralo zvySeni rozpoctu a zdroji. To mliZze odrazet pottebu vétsiho financniho a materialniho
zazemi pro efektivngjsi vzdélavani. Nakonec 6 (27 %) vedoucich uvedlo, ze by uvitali zvySeni
zapojeni a spoluprdce mezi zaméstnanci a manazery, coz by mohlo zlepSit koordinaci
a efektivitu vzdélavacich aktivit. Zadny vedouci nezvolil odpovéd’ zvysit zpdtnou vazbu
a sledovani efektii vzdélavani a rozvoje. To miize naznaCovat, Ze tento aspekt jiz povazuji za

dostate¢né pokryty. Celkovy ptehled rozdéleny podle divizi je zndzornén na obrazku ¢. 27.
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Obrazek 27: Prehled zmén nebo zlepSeni, které by vedouci uvitali
Zdroj: Vlastni zpracovani
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34. Jaké jsou VaSe navrhy nebo doporuceni pro zvySeni efektivity a efektivnosti

vzdélavani a rozvoje v podniku.

Nejvice vedoucich, konkrétné 8 (36 %), doporucilo podporovat vice interni vzdélavani mezi
zaméstnanci. Tuto odpovéd’ zvolili vedouci z divize PROVOZ, VEDENI a PRODUKCE,
pravdépodobné proto, ze interni Skoleni miize byt nakladové efektivni a zaroven podporuje
sdileni znalosti a dovednosti mezi kolegy, coz muize posilit tymovou soudruznost. DalSich 6
(27 %) uvedlo, ze by se mélo vyuZivat vice externich lektorti a agentur, coz zvolili vedouci
z divize PRODUKCE a OBCHODU. To miize nazna¢ovat potfebu piinést nové perspektivy
a odborné znalosti do podniku, které mohou byt 1€pe zprostfedkovany externimi odborniky. Pét
vedoucich (23 %) navrhlo zavést individualni plany pro kazdého zaméstnance, coz zvolili
vedouci z divize VYVOJ, VEDENI a PRODUKCE. Tento pfistup mize byt vniman jako
zpusob, jak 1épe prizplisobit vzdélavaci aktivity specifickym potiebam a cilim jednotlivych
zaméstnanct. 3 (14 %) vedouci, zdivize VEDENI a VYVOJ, doporu¢ili vytvaiet vice
inovativnich a kreativnich vzdélavacich aktivit. Toto doporu¢eni mize byt motivovano snahou
udrzet zdjem a angazovanost zaméstnancu a zaroven podpofit jejich kreativitu a inovativni

mysSleni. Celkovy ptehled je zndzornén na obrazku ¢. 28.
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Obrazek 28: Navrhy a doporuceni pro zvySeni efektivity a efektivnosti
Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.2 Shrnuti vysledkii dotaznikového Setieni

Nasledujici kapitola je zamétfena na struéné shrnuti vysledkii dotaznikového Setfent, které bylo
provedeno ve spole¢nosti eEBRANA. Celkové 1ze vysledky tohoto etfeni hodnotit jako velmi

pozitivni. V zadné z otazek se neobjevily odpovédi, které by byly znepokojivé nebo alarmujici.

Z prizkumu vyplynulo, Ze nejvice zaméstnancti, konkrétné 42 %, spada do vékové kategorie
26-35 let. O 12 % méné jsou je ve véku 18-25 let. Déle 27 % zaméstnanct je ve véku 36-45
let, zatimco star§i zaméstnanci jsou zastoupeni méné. Prevaha mladSich zaméstnanct je
zpusobena atraktivnimi programy pro vysokoskolské studenty. Spole¢nost je genderové
vyrovnand, celkem je zamé&stndno na 51 % Zen a 49 % muzi. Skoro polovina respondenti
pracuje ve firm¢ 1-5 let, 27 % zaméstnanct 6-10 let, 16 % méné nez 1 rok a 13 % vice nez 10
let. Tento trend naznacuje, ze se spoleCnost zamétuje na dlouhodobé udrzeni kvalitnich
a vzdélanych zaméstnancii. Kromé toho 72 % zaméstnancii pracuje na béznych pozicich a 28 %

zastava role vedoucich pracovnikii ¢i manazert.

Obecné ve spole¢nosti prevlada spokojenost s irovni podnikového vzdélavani. Celkem 88 %
zaméstnancl vyjadfilo svou spokojenost s aktudlnim stavem, zatimco 12 % zaméstnancii
spokojeno neni. Tento vysledek ukazuje, Ze vétSina pracovnikil vnima podnikové vzdélavaci
programy pozitivng, coz miize svéd¢it o kvalit€¢ a uc¢innosti téchto programii. Podobné jsou
spokojeni 1 vedouci pracovnici, ktefi oceniuji zlepSeni dovednosti a produktivity svych tymt
diky témto programtim. Nicméné, existuje mensi skupina zaméstnanct, ktera je nespokojena,
coZz naznacuje prostor pro zlepSeni a Upravy, aby byly potfeby vSech zaméstnancu 1épe

naplnény.

Zamgéstnanci jsou sice obecné spokojeni se stavem podnikového vzdélavani, piesto by se radi
vzdélavali a proskolili v konkrétnich oblastech. 45 % zaméstnanci z divize VY VOJ by ocenilo
Skoleni zaméfené na praci s databazemi. V divizi PROVOZ by se 40 % zaméstnanct chtélo
zaméfit na zlepSeni interni komunikace. Z divize PRODUKCE by 23 % zaméstnancti uvitalo
$koleni v oblasti PPC reklamy. V divizi VEDENI by se 50 % zaméstnancti rado zaméfilo na
umélou inteligenci a 42 % zaméstnancl z divize OBCHODU by chtélo Skoleni zaméfené na
efektivni komunikaci se zakazniky. Tento zdjem o dal§i vzdélavani ukazuje na touhu

zaméstnancl neustale zlepSovat své dovednosti a pfispivat k rozvoji firmy.

Mezi hlavni problémy podnikového vzdélavani zaméstnanci nej€astéji zmitlovali pracovni
zatéz, kterd jim znemoznuje ucast na Skolenich. Tento problém uvedlo 36 % respondentli. Dale

14 % zaméstnancl povazuje za problém kvalitu kurzl a Skoleni, stejné jako absenci pracovniho
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vykonu béhem ucasti na téchto aktivitich. Nedostatecnd nabidka vzdélavacich aktivit byla
problémem pro 13 % zaméstnancii a 11 % uvedlo, ze trpi nedostatkem podptirnych studijnich
materidlii. Vedouci pracovnici také sdili obavy ohledné€ pracovni zatéze a vlivu absencni doby
na pracovni vykon béhem Skoleni. To je problém, se kterym se musi vypotradat pii planovani

a fizeni pracovnich aktivit.

Dtivody, pro¢ se zaméstnanci chtéji vzdélavat, jsou rozmanité. Nejcastéji uvadénym ditvodem
je profesni a osobni rozvoj, coz zminilo 37 % zaméstnancti. DalSich 24 % uvedlo, ze se chtéji
vzdélavat, aby si udrzeli svou pozici v oboru. Pro 22 % zaméstnancii je motivaci touha naucit
se néco noveho, zatimco 6 % chce propojit teoreticke znalosti s praxi. 8 % zaméstnancti se musi
vzdélavat z povinnosti a 3 % se nechtéji vzdelavat vibec. Z hlediska cila, které zaméstnanci
vzdélavanim sleduji, 33 % chce zvysit své odborné dovednosti. Kariérni rist je dileZzity pro
23 % zaméstnanct, zatimco 22 % vidi vzdélavani jako prostfedek k financni motivaci. ZvysSeni

pracovni spokojenosti je cilem pro 11 % respondentti a 10 % usiluje o seberealizaci.

Zaméstnanci povazuji za nejefektivnéjsi vzd€lavaci aktivity ty, které jsou praktické
a interaktivni. Nejvice, konkrétné 26 %, uvedlo, Ze rozvoj soft skills, jako jsou komunikace
a tymova spoluprace, je pro né nejpiinosnéjsi. Dale 22 % respondentii povazuje praktické
workshopy za efektivni zpiisob vzd€lavani, nebot’ umoziuji aplikovat ziskané znalosti
v redlnych situacich. Pro 16 % zaméstnancl je klicové ziskdvani praxe a praktickych
zkuSenosti. To jim poméha 1épe pochopit a zvlddnout své pracovni ukoly. Webinafe jsou

efektivni pro 9 %, zejména proto, Ze poskytuji flexibilitu a moznost vzdélavat se na dalku.

Vedouci pracovnici hraji kli¢ovou roli v podpotfe vzdélavani svych podiizenych. VétSina
vedoucich, konkrétné 82 %, podporuje své podiizené ve vzdélavacich aktivitich jednou
mésicné. DalSich 18 % poskytuje podporu dokonce jednou tydné, coz naznacuje vysokou miru
angazovanosti v rozvoji zaméstnancl. Z hlediska formy podpory 68 % vedoucich preferuje
kdy je tieba oslovit vétsi pocet zaméstnancli najednou nebo kdyz osobni schlizky nejsou mozné.
Je vidét, ze vedouci pracovnici si uvédomuji dilezitost pravidelné a ptimé podpory v procesu
vzdélavani a rozvoje svych tymi.

Vedouci dale poskytuji svym podfizenym zna¢nou autonomii pii vyberu vzdélavacich aktivit
a typti Skoleni, coz reflektuje jejich presvédCeni, Ze zaméstnanci nejlépe védi, v jakych
oblastech potiebuji rozvijet své dovednosti. Tuto praxi potvrzuje 1 zjisténi, Ze zaméestnanci maji

moznost si sami zvolit typy Skoleni, které navstévuji a vedouci je v tom podporuji. V piipadé
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pracovnik, ktefi ve spole€nosti pracuji méné nez rok, ma vedouci rozhodujici slovo pii jejich

ucasti na Skoleni, coz potvrdili i sami zamé&stnanctl.

Vedouci pracovnici maji jasné priority v oblasti vzdélavani svych podfizenych. Nejvyssi
prioritou je zlepSeni spoluprace a komunikace, coz uvedlo 45 % vedoucich. DalSich 32 % klade
diraz na zvySeni kvalifikace a produktivity zaméstnancti. To ukazuje na snahu o neustalé
zvySovani odbornych schopnosti a efektivity prace. Rozvoj kreativity a inovativnosti je
prioritou pro 18 % vedoucich. Naopak 5 % se zaméfuje na udrzeni motivace a loajality svych

tymu. Tyto priority ukazuji na komplexni ptistup k rozvoji svych zaméstnanct.

Vedouci vyuzivaji rizné metody k méfeni a hodnoceni vykonnosti vzdélavacich programi.
Nejcastéji, a to 47 %, se spoléha na zpétnou vazbu od Ucastnikil, kterd jim poskytuje ptimy
pohled na to, jak jsou Skoleni vnimana zaméstnanci. I sami zaméstnanci tuto metodu hodnoti
pozitivné, v dotazniku uvedli, ze vedouci maji zajem o jejich zpétnou vazbu. DalSich 29 %
sleduje aplikaci nové ziskanych dovednosti v praxi. Metodu 360° vyuziva 15 % vedoucich. To
jim umoznuje ziskat komplexni a multidimenziondlni pohled na rozvoj zaméstnanct. Pouze

9 % pouziva hodnoceni vykonu pred a po Skoleni.

V otdzce tykajici se piizpusobivosti firemnich programii odpovédéla drtiva vétSina jak
vedoucich, tak zaméstnancii pozitivné. Tento vysledek naznacuje, ze management spolecnosti
vnima firemni programy rozvoje jako dobie pfizplisobené individudlnim potfebdm svych
podfiizenych. Vedouci pracovnici oceniuji schopnost téchto programii reflektovat specifické
pozadavky a dovednosti zamé&stnancl. Zaméstnanci sdileji pozitivni hodnoceni. Tento vysledek

sveédci o jejich spokojenosti s nabizenymi vzdélavacimi moznostmi.

Nedavné hodnoceni kvality vzdélavacich aktivy ukézalo vyrazny rozdil v ndzorech mezi
vedoucimi pracovniky a zamé&stnanci. Vedouci pracovnici tyto aktivity vnimaji zcela pozitivng,
povazuji je za dulezité a pfinosné pro rozvoj potiebnych dovednosti. Naproti tomu zaméstnanci
vykazuji spiSe neutrdlni postoj, coZ naznacuje, Ze neciti stejnou miru spokojenosti. Tento
nesoulad mize naznaCovat, Ze nevnimaji vzdélavaci aktivity jako dostatecné relevantni nebo
praktické pro jejich kazdodenni praci. Proto je nutné lépe porozumét jejich ocekdvanim

a pripadné upravit obsah programi, aby pro n¢ byly skutecné ptinosné.
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5 NAVRHY NA ZLEPSENI

Nejdiive je dulezité zduraznit, ze vysledky dotaznikového Setieni ve spoleCnosti
eBRANA, s.r.0. dopadly pomérné dobie. Zaméstnanci poskytovali pievazné pozitivni zpétnou

vazbu. Pfesto se naslo par oblasti, kter¢ by mohly byt vylepSeny.

Management by se mél nejprve zaméfit na nabidku firemniho vzdélavani a kurza. Spolecnost
by méla provést detailn¢js$i prizkum, aby zjistila konkrétni vzdélavaci potieby zaméstnanci,
ameéla by poradat individudlni rozhovory nejdfive s t€émi, kdo vyjadfili nespokojenost nebo
nejistotu. Komunikace o vzdélavacich programech by se méla zlepSit pomoci pravidelnych
informacnich kampani, newsletterq, intranetu a interaktivnich prezentaci. Prioritou by mély byt
flexibilni vzdélavaci programy, které lze ptizplisobit potiebam zaméstnanci, a nabidky
individualnich vzdélavacich plant. Také by bylo vhodné rozsifit nabidku online kurzi

a kombinovat prezencni a online vzdélavani, aby byly kurzy ptistupné pro vSechny bez rozdilu.

Déle by bylo vhodné, aby management spolecnosti pravidelné zjistoval vzdélavaci potieby
zaméstnancu a vedoucich a na zakladé téchto zjisténi upravoval nabidku vzdélavacich aktivit.
To by zahrnovalo vyfazeni kurzl, o které¢ zaméstnanci projevili nejmensi zdjem, a naopak
zahrnout ty, které zaméstnanci povazuji za klicové pro sviij profesni rozvoj. Tento pfistup by
mohl zvysit efektivitu a produktivitu, coz by vedlo k vyssi spokojenosti zaméstnanct a lepSimu

celkovému vykonu spole¢nosti.

Jako dalsi by mél management sledovat pracovni zatéz zaméstnancu a zjistit, co brani jejich
ucasti na Skolenich. To by zahrnovalo pifehodnoceni vzdélavacich planti a rozlozeni tkolt tak,
aby se Skoleni mohlo 1épe planovat bez naruseni bézné prace. Je tieba zlepsit interni komunikaci
mezi oddélenimi, aby se 1épe reagovalo na ménici se pracovni pozadavky a Skoleni se tak mohlo
prizptsobit specifickym potfebam. Dale i1 spoluprace s certifikovanymi Skoliteli by mohla
zajistit vysokou kvalitu vyuky, na kterou zaméstnanci €asto ve svych odpovédi narazeli. Je
1 dilezité sledovat a hodnotit efektivitu Skoleni pomoci pravidelnych revizi a néaslednych

hodnocenti, které zohlediuji aplikaci novych dovednosti v praxi.

Pro zlepSeni osobniho a profesniho rozvoje je dulezité, aby vedouci 1 zaméstnanci spole¢né
planovali rozvojové cile a management jasné fekl, co oekava v oblasti dovednosti a kariérniho
rustu. Kli¢ova je pravidelna zpétna vazba a podpora pfi planovani rozvoje. Flexibilni vzdélavaci
programy a mentorovani by mély nabizet rGstné moZnosti pro rozvoj dovednosti. Je také

dualezité zajistit dostupnost zdroj, jak finan¢nich, tak materialnich pro kontinualni uceni.
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Pro vedouci pracovniky, kteti vidi vzdélavani svych podiizenych jako dostatecné, je klicové
poskytnout jim dals$i informace a podporu, aby 1épe pochopili strategicky vyznam neustalého
rozvoje jejich tyml pro celkové Uspéchy spolecnosti. Management by mél aktivné sdilet
konkrétni ptiklady uspéchi a ptinost, které vzdclavaci aktivity pfinesly do pracovniho
prostiedi, a jak se tyto dovednosti promitaji do konkrétnich vysledkli a zlepSeni pracovnich
procest. Diulezité je zduraznit dlouhodobé vyhody investic do rozvoje zaméstnancti, jako je
zvysena produktivita, inovace a lepsi pracovni vykony. Vedoucim pracovnikiim by mély byt
rovnéz nabidnuty dalsi ptilezitosti ke Skoleni nebo workshopiim, které jim pomohou posilit
dovednosti v oblasti rozvoje tymu a ucinného vedeni zaméstnancl. Takovy pfistup mize
prispét k tomu, aby vedouci 1épe pochopili hodnotu vzdé€lavacich iniciativ v organizaci

a podpotili je vice.

Pro zlepSeni systému vzd€lavani a rozvoje je klicové navrhnout komplexni strategii, ktera se
zamétfi na hlavni potieby identifikované ve vysledcich dotazniku. Prvnim krokem bude
prezkoumani soucasnych vzdelavacich programt s cilem zlepSit obsah a aktualizovat vyukové
metody. Je také dulezité zvazit zvySeni rozpoctu, coZ umozni rozSifeni nabidky Skoleni
a zapojeni externich odborniki. Posileni angazovanosti zaméstnanci a spoluprace s manazery
prostiednictvim pravidelnych setkani a podpory mentorskych programu je kli¢ové pro lepsi
sdileni znalosti a efektivni vyuziti internich zdroji. Tento integrovany pfistup ma za cil posilit

celkovou efektivitu a podpofit dlouhodoby profesni i organiza¢ni rozvoj v rdmci spolecnosti.

Pro zlepSeni efektivity je klicové pouzit Siroce zaméteny piistup, ktery odpovida potfebam
a preferencim vedoucich pracovniki. Prvnim krokem muZe byt posileni interniho vzdélavani
prostfednictvim rozsifeni nabidek, jak jiz bylo zmifiovano. Druhym opatfenim muize byt
zvySeni zapojeni externich lektorl a agentur. Ttetim krokem je zavést individualni vzdélavaci
plany pro kazdého zaméstnance, které budou reflektovat jejich specifické potieby a kariérni
cile, coz podpofi jejich osobni rozvoj a motivaci. Vytvaieni inovativnich a kreativnich
vzdélavacich aktivit mize dale podnitit zajem zaméstnanct o dalsi profesni rlist. Tento piistup
by mohl vést k dynamickému a ptizplisobivému systému vzdélavani, ktery je klicovy pro

udrzeni konkurenceschopnosti a dlouhodoby rozvoj podniku.

Na zéaklad¢ téchto vysledkii by bylo vhodné vySkrtnout z nabidky aktivity, o které zaméstnanci
projevili nejmensi zajem, a naopak zahrnout ty, o které byl zajem nejvétsi. Aby se zajistila
efektivita tohoto kroku, je nezbytné ditkkladné zmapovat pozadované aktivity a provést
podrobnou kalkulaci nékladii, vzhledem k omezenosti rozpo¢tu. Implementace téchto zmén

muze vést ke zvyseni investice do vzdélavani.
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Za rok 2023 spolecnost vynalozila za interni Skoleni pfiblizné 790 tisic K¢ a za externi Skoleni
910 tisic K¢&. Na prvni pohled je zfejmé, ze vzdélavani zaméstnanct je pro spolecnost klicovym

faktorem, a proto se snazi do této oblasti investovat.

Nasledujici tabulky zndzoriiuji zmény ve struktufe externich Skoleni, o které zaméstnanci
projevili nejveétsi a nejmensi zdjem. Tento navrh je v souladu stim, co by odsouhlasil

1 management podniku. Na zaklad¢ téchto poznatk je zpracovana kalkulace téchto aktivit.

Tabulky uvadi ceny jednotlivych Skoleni bez DPH na osobu. Tyto ceny zahrnuji vyukové
materidly a stravné poskytované externimi agenturami. Dale je uvedena doba trvani Skoleni,
a to jak ve dnech, tak v hodinach. Pocty zajemct o Skoleni jsou rozd€leny na manaZzery a bézné
zaméstnance kvili stanoveni hodinové mzdy. Néktera Skoleni by vyzadovala osobni ucast
zaméstnancl a manazeri v Praze, kam by dojizd¢€li vlakem, coz by stalo 440 K¢ na osobu a den.
V poslednim sloupci je uvedena celkova ¢astka, kterou by bylo tfeba za konkrétni Skoleni

vynaloZit.

Tabulka 5: Kalkulace Skoleni, o které je zdjem

Externi Cena bez Doba trvéni | Doba trvani Pocet Pocet Hodinova Hodinova Doprava
‘ : N N mzda mzda Cena celkem
Skoleni DPH/osoba den hodiny manazerl | zaméstnancl .. . vlak
manazefi zaméstnanci
Komunikace | oo, 1 7h 6 12 452 K¢ 243 K¢ 440Ke | 128316 Ke
se zdkazniky
PPC reklama 5640,- 2 7h 3 9 452 K¢ 243 K¢ 0 Ké 117 282 K¢
SEO 2 820,- 1 6h 3 7 452 K¢ 243 K¢ 0 Ké 46 542 K¢
GA4 35000,- 1 4h 1 3 452 K¢ 243 K¢ 0 K& 144 724 K&
Al 5340,- 2 6h 4 5 452 K¢ 243 K¢ 0 K& 84 336 K&
Price | g0, 3 6h 2 2 452 K¢ 283 K& 0 Ke 55 260 K&
s databdzemi
Interni
. 6950,- 2 8h 2 2 452 K¢ 243 K¢ 440 K¢ 53 560 K&
komunikace
+630020 K¢
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 7: Kalkulace Skoleni, o které neni zdjem
Externi Cena bez | Dobatrvani | Doba trvani Pocet Pocet D Hodinova Doprava
. o . mzda mzda Cena celkem
Skoleni DPH/osoba den hodiny manazerll | zaméstnanc . . . vlak
manaZefi | zaméstnanci
Program(?vénl 15 900,- 14 6h 0 3 452 K¢ 243 K¢ 440 K& 127 416 K¢
www stranek
Sprava 23 888,- 4 7h 0 1 452 K¢ 243 K¢ 440 K& 33452 K¢
e-shopll
Programovaci | 14 o0, 5 6h 1 3 452 K 203 K& 440Ké | 120230KE
jazyky
SOCIaFm 4950,- 1 8h 0 2 452 K¢ 243 K¢ 440 K& 14 668 K¢
média
Dafovd 2904,- 6 2h 2 0 452 K¢ 243 K¢ 440 K& 21936 K¢
oblast
Analytika 22 500,- 16 3h 1 1 452 K& 243 K& 0 Ke 78 360 K¢
-396 062 K&

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zaklad¢ téchto tabulek je na prvni pohled zfejmé, ze kdyby spolecnost zaradila vzdélavaci

aktivity, o které zaméstnanci projevili nejvetsi zdjem, jednalo by se o navysSeni nakladi ve vysi
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630 020 K¢. V ptipadé€, ze by spolecnost ze svého portfolia vyfadila Skoleni, o které byl
nejmensi zajem, jednalo by se o uSetfeni 396 062 K¢&. V tomto piipadé by spolecnost i1 tak
musela navysit ¢astku o 233 958 K¢&. Celkova Castka by se pak zvysila na 1 143 958 K¢.
V tomto piipadé bude na managementu spolecnosti zvazit, jestli budou chtit ¢astku navysit. Na
druhou stranu by to vedlo k tomu, Ze by spolecnost méla spokojené zaméstnance, ktefi by se

Skolili v oblastech, které je zajimaji a jsou pro n¢ dilezité.
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ZAVER

Lidské zdroje jsou nepostradatelnym a cennym aktivem kazdé organizace. Kazdy clovek
pfindsi do firmy jedinecnou hodnotu, kterou nelze nahradit jinymi zdroji. Pravé sami
zamestnanci jsou povazovani za nositele novych myslenek, napadt a inovaci, coz mize byt pro
podnik kli¢ovou konkurencni vyhodou. Proto je udrZzeni a rozvoj lidského kapitalu
1 prostfednictvim vzdelavani a rozvoje jednim z hlavnich cilii kazdé spolecnosti.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci predstavuji zdkladni prvky, které organizacim umoziuji
optimalizovat a rozvijet jejich lidsky kapitdl. Investice do vzdélavani nejenze posiluji
schopnosti jednotlivca, ale také zvySuji jejich motivaci a zapojeni. Organizace, které investu;ji
do svych zaméstnancii prostiednictvim rozvojovych programi a Skoleni, ¢asto dosahuji vyssi
urovné produktivity a konkurenceschopnosti. V dnesni dob¢ kazdy podnik usiluje o to, aby m¢l
kvalitni, vzdélané a proSkolené zaméstnance. A prave vzdélavanim a rozvojem zaméstnanci se
zabyvala tato prace.

Diplomova prace se sklddala ze dvou hlavnich ¢asti. Prvni ¢ast se opirala o teoretické poznatky,
které¢ mély za cil vymezit a objasnit klicové pojmy spojené se vzdé€lavanim a rozvojem
zamestnancl. Tento uvod poslouzil jako zaklad pro druhou Cast prace.

Druha &ast se zaméfila na praktické vyuziti teoretickych poznatkil ve spolenosti eBRANA,
s.r.0. Nejprve byla na zacatku strucné predstavena historie a vyvoj podniku, aby byla nasledné
detailn¢ji analyzovéna jeho soucasna Cinnost. Analytickd ¢ast se pak vénovala hodnoceni
vzdélavani a rozvoje zaméstnancii, provedeného prostfednictvim kvantitativniho vyzkumu
formou dotaznikového Setieni se 70 % ucasti.

Hlavni néplni dotaznikového Setfeni bylo zanalyzovat stavajici uroven vzdélavani a rozvoje,
a to jak ze strany zaméstnanci, tak ze strany vedoucich pracovnikii / manazert.

Po vyhodnoceni dat z dotaznikového Setieni je tieba zdlraznit, Ze ve spole¢nosti panuje spise
prizniva atmosféra. Tento zaver vyplyva z faktu, ze naprosta vétSina zaméstnancti a vedoucich,
konkrétné 88 %, je pln¢ ¢i CasteCné spokojena se vzdélavacimi programy a obecné s urovni
vzdélavani.

Dalsi ¢ast diplomové prace se zabyvala identifikaci oblasti, kde lze na zdklad¢ vysledkt
dotaznikového Setfeni dosdhnout zlepSeni. Na zaklad¢ téchto poznatki byly managementu
spolecnosti pfedstaveny navrhy zaméiené na konkrétni opatteni, napiiklad jak zaméstnanci, tak
vedouci vyjadfili potfebu Uprav ve vzdélavacich programech tak, aby lépe odpovidaly jejich

pracovnim potebam a osobnim zajmum.
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Je vSeobecné znamo, Ze spokojeni zaméstnanci jsou povazovani za zékladni stavebni kdmen
uspeéchu kazdého podniku. Proto je dilezité, aby se do nich investoval jak Cas, tak i1 zdroje.
Vedeni by mélo zaméstnanctim poskytovat dostatecnou pozornost a podporu, aby je motivovalo
k neustalému vzdélavani a osobnimu rozvoji. Pevné véfim, ze takovato investice se firmé
nakonec vyplati a pfinesou pozadovany uzitek. Vysledky z dotaznikového Setieni byly predany

vedeni firmy, aby jej mohli vyuzit pro dalsi rozvoj lidskych zdrojt.
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SEZNAM PRILOH

Piiloha A: Organizaéni struktura spole¢nosti eBRANA, s.r.0.

Piiloha B: Dotaznikové $etfeni ve spole¢nosti eBRANA, s.r.0.
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PRILOHA B: PLNE ZNENi DOTAZNIKU
Vézend pani, vaZzeny pane,
jmenuji se llona HouZvic¢kova a jsem studentkou patého ro€niku Ekonomicko-spravni fakulty
Univerzity Pardubice.
Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni tohoto kratkého dotazniku, ktery je zamétfen na
vzdélavani a rozvoj zaméstnancli ve Vasi spolecnosti. Rada bych Vas ujistila, Zze dotaznik je
zcela anonymni a vysledky budou vyuzity pro zpracovani mé diplomové prace.
Dé&kuji Vam za Vas cas a spolupraci.
1. V jakém pracujete divizi?
01 vedeni
1 obchod
O produkce
O vyvoj
[ provoz
2. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?
[0 méné nez 1 rok
0 1-5 et
0 6-10 let
[ 11 avice let
3. Na jaké pozici pracujete?
[] zaméstnanec

[ vedouci pracovnik / manazer

4. Jste spokojen(a) se stavem podnikového vzdélavani ve firmé? Pokud zvolite odpovéd’
»Spise ne“ ¢i ,,ne*“, uved’te prosim duavod.
] ano
[ spise ano
[ spise ne
O ne

5. Je dle Vaseho nazoru nabidka firemniho vzdélavani nebo kurza dostacujici?
] ano
O ne

[ nevim

6. Pro vykon své pracovni ¢innosti bych uvital(a) Skoleni (zamérené na):
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7. Které problémy z hlediska podnikového vzdélavani jsou podle Vas nejvaznéjsi?
Prosim, vyberte maximalné 2 moZnosti.
[ nedostatecna nabidka vzdélavacich aktivit
00 nevyhovujici nabidka vzdélavacich aktivit
O] pracovni zatéz znemoznujici ucast na skoleni
[] absence pracovniho vykonu pii G¢asti na Skoleni
01 nedostatecné podpuirné studijni materialy
[ kvalita kurzi/skoleni
[ kvalita/odbornost lektora
I 131 T PP

8. Jakym zpiisobem se vzdélavate a rozvijite ve vasi praci?
[] osobné s lektorem nebo kolegou
[ online pfes internet nebo aplikaci
[0 samostudium z knih nebo ¢lanka
O praktickym cvi¢enim nebo simulaci
[ sebevzdélavani
0 kurzy potradané firmou

[ jinym zptsobem (uvedte JaKym) ........c.oouiiiiiiiiiii i

9. Které oblasti vzdélavani byste uprednostnili/vyuZili?
] odborné (v ramci své pozice)
O jazykové (cizi jazyky)
O] pocitacové
I 0 P

10. Jak casto se ucastnite vzdélavacich aktivit v ramci vasi prace?
O] kazdy den
0 jednou tydné
[ jednou mési¢né
[ jednou za Ctvrtleti
[ jednou za rok
O nikdy

11a) Proc se chcete vzdélavat?

11b) Ceho tim chcete dosahnout?
O] kariérni rast
[ finan¢ni motivace (zvyseni mzdy)
0 zvyseni odbornych dovednosti

O zvyseni pracovni spokojenosti
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[ seberealizace

I 131 T PSPPI

12. Kdo prevazné rozhoduje o tom, v ¢em se budete vzdélavat?
[ j& sam/sama
[ nadfizeny
01 vedeni
O nékdo jiny
13. Dochazi k priabéZnému hodnoceni vzdélavacich aktivit (ke zpétné vazbé¢)?
[ ano (pomoci dotazniku)
[1 ano (pomoci rozhovoru)
O ne
L MK e

14. Je vaSe vzdavani plné€ hrazeno zaméstnavatelem?
] ano
O ne

O nevim

15. Jaké jsou VaSe ofekavani od vzdélavacich aktivit, kterych se ucastnite?
O ocekavam, ze se nau¢im néco nového a uzite¢ného
[0 ocekavam, ze se pobavim a zrelaxuji
[ ocekavam, ze se setkdm s novymi lidmi a navazu kontakty
O o¢ekavam, ze dostanu certifikat nebo uznani

0 nemam zadna oéekavani od vzdélavacich aktivit

16. Jaké jsou vase potieby v oblasti vzdélavani a rozvoje ve vasi praci?
[ potiebuji se zdokonalit v oblasti, ve které uz pracuji
[ potiebuji se naucit nové dovednosti nebo znalosti, které jsou pro mou praci dulezité
[ potiebuji se pripravit na zménu pozice nebo kariéry
[ potiebuji se vzdélavat a rozvijet pro svilj osobni rozvoj a zajem

[ nemam zadné potieby v oblasti vzdélavani a rozvoje

17. Jak hodnotite kvalitu a uziteCnost vzdélavacich aktivit, kterych jste se zaucastnil(a)?
O velmi pozitivné
O pozitivné
[ neutralné
[ negativné

O] velmi negativné

18. Jaky typ vzdélavacich aktivit povaZujete za nejefektivnéjsi pro sviij profesni rozvoj?
[ praktické worshopy
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O] webinaie

[] seminaie

[ e-learning

[ individualni studium

[ praxe a praktické zkuSenosti

[ soft skills (napt. komunikace, tymova spoluprace)

O] firemni interni Skoleni

O] simulace a hry

O IT kurzy

O technické kurzy

01 zadné

I 1131 T PSPPI
19. Pro sviij osobni rozvoj bych uvital(a) se vice vzdélavat v ramci.

O prezenéniho skoleni

[ e-learningu

[] samostudia

[ asistovanim u zkuSené&jsiho pracovnika

[0 pomoci Skolicich center

[0 pomoci modernich technologii

O nechci se vice vzdélavat

20. Jak se osobni a profesni rozvoj podporuje a hodnoti ve vasi organizaci?
] velmi dobte
O] dobte
O] neutralné
[ Spatn¢
O] velmi Spatné
21. Jaky je Vas nazor na soucasny systém hodnoceni a rozvoje pracovniki ve firmé?
Pokud zvolite odpovéd’ ,,negativni® ¢i ,,velmi negativni* uved’te prosim duvod.
O velmi pozitivni
O] pozitivni
O] neutralni
O] negativni
[ velmi negativni

22. Jak byste zhodnotili pfizptisobivost firemnich programii rozvoje vasim individualnim
potifebam. Pokud zvolite ,,negativné“ ¢i ,,velmi negativné*, uved’te prosim diivod?

O velmi pozitivné

O pozitivné
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23.

24.

25.

26.

27.

28.

O] neutralné
L1 negativné

O] velmi negativné

Jakého jste pohlavi?
O muz
(] Zena
V jaké jste vékové kategorii?
1 18-25
[126-35
0] 36-45
] 46-60
[ 61 avice
Nejvyssi dosazené vzdélani?
1 zakladni
] vyuéen
[ stiedoskolské s maturitou
L] vysokoskolské

Jak Casto a jakym zpusobem podporujete vzdélavani a rozvoj vasich podiizenych?
O] kazdy den
0 jednou tydné
[ jednou mési¢né
O nikdy
Jakym zpiisobem podporujete vzdélavani a rozvoj vasich podrizenych?
L] osobné
[] e-mailem
O telefonicky
O nijak
I 0 <

Jaké jsou vasSe hlavni cile a pozadavky v oblasti vzdélavani a rozvoje vaSich
podrizenych?

0 zvysit jejich kvalifikaci a produktivitu

0 zlepsit jejich spolupraci a komunikaci

O rozvijet jejich kreativitu a inovativnost

[] udrzet jejich motivaci a loajalitu

I 0 P
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29. Jak hodnotite vysledky a dopady vzdélavani a rozvoje vaSich podrizenych na jejich
pracovni vykon a kariéru?
O velmi pozitivné
O pozitivné
O] neutralné
O] negativné

O] velmi negativné

30. Jak vnimate prinos vzdélavani a rozvoje vaSich podrizenych pro podnik jako celek?
O velmi vyznamny
[] dostateCny
01 nedostate¢ny
O zadny
31. Jaké metody pouzivate k méreni u¢innosti vzdélavacich programi?
[] hodnoceni vykonu pied a po Skoleni
[ zpétna vazba od ucastnikl
[ sledovani aplikace dovednosti v praxi
[0 pomoci metody 360°
[ interni nastroj na Skoleni
I 0T
32. Jaké jsou podle vas nejvétsi potieby a vyzvy v oblasti vzdélavani a rozvoje
v podniku?
O] zvysit uroven vzdélavani a rozvoje vSech zaméstnancti
[] zaméfit se na vzdélavani a rozvoj klicovych zaméstnancti
[ zajistit soulad vzdélavani a rozvoje s cili a strategii podniku
[ zlepsit hodnoceni a vyhodnocovani vzdélavani a rozvoje

I P

33. Jaké byste uvitali zmény nebo zlepSeni v systému vzdélavani a rozvoje v podniku?
[ zvysit rozpocet a zdroje pro vzdélavani a rozvoj
O zlepsit kvalitu vzdélavacich aktivit
[ zvysit zapojeni a spolupraci mezi zaméstnanci a manazery

0 zvysit zpétnou vazbu a sledovani efektt vzdélavani a rozvoje

34. Jaké jsou vaSe navrhy nebo doporuceni pro zvySeni efektivity a efektivnosti
vzdélavani a rozvoje v podniku?
O] zavést individualni plany vzdélavani pro kazdého zaméstnance
0] vyuzivat vice externich lektorti a agentur
[] podporovat vice interni vzdélavani mezi zaméstnanci

O] vytvaret vice inovativnich a kreativnich vzdélavacich aktivit
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