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ABSTRAKT

Digitalni kompetence jsou pro spolecnost pfinosem, protoze umoziuji efektivni a inovativni
vyuziti digitdlnich technologii v pracovnich procesech a zvysuji konkurenceschopnost
a produktivitu zaméstnancii i celé organizace. Cilem prace zaméfené na digitalni
kompetence je zlepS$it a rozsifit schopnosti a znalosti jednotlivell v oblasti digitalnich
technologii, aby mohli efektivné vyuzivat digitalni nastroje v pracovnim i osobnim zivot¢.
Pro sbér dat byly vyuzity tii metody — dotaznik, rozhovor s feditelkou persondlniho odd¢leni
a analyza internich dokumentii. Hlavnim zjiSténim je, Ze spole¢nost je oteviena k riznym
Skolenim vcetné digitalnich dovednosti, avSak néktefi zaméstnanci pocituji nedostatek
digitdlnich dovednosti. Proto spole¢nosti bylo doporuceno identifikovat potieby svych
zaméstnancl pomoci hromadnych testli a realizovat nasledné v problematickych oblastech

Skoleni.

Kli¢ova slova: vzdélavani, Praimysl 4.0, kompetence, digitalni kompetence, digitalizace

ABSTRACT

Digital competences are beneficial for the company because they enable the effective
and innovative use of digital technologies in work processes and increase
the competitiveness and productivity of employees and the entire organization. The aim
of digital competence work is to improve and expand the skills and knowledge of individuals
in the field of digital technologies so that they can effectively use digital tools in their work
and personal lives. Three methods were used for data collection — a questionnaire,
an interview with the director of the personnel department and an analysis of internal
documents. The main finding is that the company is open to various trainings, including
digital skills, but some employees feel a lack of digital skills. Therefore, the company was
recommended to identify the needs of its employees using mass tests and to subsequently

implement training in problematic areas.

Keywords: education, industry 4.0, competence, digital competence, digitalisation
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UvVOD

V dnes$ni dobé se Primysl stile vice zamétuje na digitalni transformaci a vyuzivani
modernich technologii, jako je Primysl 4.0. Spolecnosti se musi pfizpusobit novym
trendiim, coz vyzaduje nejen modernizaci technologii, ale také vzdélavani zaméstnanct,
proto byla bakalafska prace zaméfena na analyzu vzdélavani ve vybrané spolecnosti
se zaméfenim na kompetence potfebné pro Primysl 4.0. Vzd€lavani zaméstnancii ma
vyznamny dopad na tuspéch a vykonnost podniku. Prubézné vzdé€lavani pomaha
zaméstnanciim rozvijet své dovednosti a znalosti, coZ napomahd inovaci, efektivité

a konkurenceschopnosti podniku.

Cilem bakalaiské prace bylo provést analyzu vzdélavani ve vybrané spolecnosti a zaméteni
se na vzdélavani v ramci Primyslu 4.0. Téma bylo zvoleno na zdkladé komunikace
s vybranou spole¢nosti. Firma planuje zvySovat kompetence svych pracovnikii predevsim
v oblasti digitalnich technologii a digitalnich néstroji, protoze je poklada za klicové pro
Primysl 4.0. Firmu zajimaji, jak zamé&stnanci vnimaji své digitalni kompetence a vzdélavani

v této oblasti.

Prvni ¢ast bakalaiské prace se zaméfila na vymezeni zékladnich pojmii v oblasti digitalnich
kompetenci, vzdélavani a Primyslu 4.0. Druha cast bakalaiské prace analyzovala situaci
ve firmé&. Jako vhodnd metodika byla zvolena kombinace dotaznikového Setteni, abych
zjistila, jak vnimaji zaméstnanci v dané spolecnosti vzdélavani a rozhovoru s personélni
feditelkou spolecnosti o vzdélavacich programech a digitalnich kompetencich
ve spole¢nosti. Na zavér bakalarské prace bylo spole¢nosti doporuc¢eno nékolik navrhi na

Skoleni pro posilovani digitalnich kompetenci u zaméstnanct.
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CILE A METODY ZPRACOANI

Hlavnim cilem bakalafské prace zaméfené na digitdlni kompetence bylo analyzovat
soucasné vzdélavani v dané spole¢nosti a vzd€lavani v ramci Primyslu 4.0. Digitalni
kompetence zahrnuji mnoho aspekti, jako jsou napiiklad schopnost pracovat s pocitacem
a internetem, pouzivat rtizné software a aplikace, orientovat se v digitdlnich médiich,

efektivné vyhledavat informace a komunikovat pomoci digitalnich kanalu.

V teoretické Casti prace je popsano vymezeni zdkladnich pojmt v oblasti fizeni lidskych
zdrojii a Primyslu 4.0. Také jsou analyzované kompetence pro Primysl 4.0, zejména
digitalni kompetence. Nasledné je popsan systém vzdélavani a rozvoje pracovniki, véetné
metod vzdélavani na pracoviSti a mimo pracovisté, jakoz i moderni trendy, jako jsou dliraz
na rozvoj soft skills, gamifikace ve vzdélavani a digitalni formy. Pro ziskani potfebnych
informaci a poznatki je v této bakalafské praci vyuzivana kombinace kniznich
a internetovych zdroji, jakoz i odbornych c¢lankl. Tyto informace a poznatky jsou

nasledné vyuzity jako podklad pro analytickou ¢ast prace.

Analyticka ¢ast vyzkumu byla zaméfend na digitadlni kompetence zaméstnancii ve vybrané
spole¢nosti. Zahrnuje analyzu organizacni struktury, poctu zaméstnanci a jejich
personalnich ukazatelti a nakladt na vzdélavani. K ziskani informaci potiebnych k analyze
digitalnich dovednosti a vzd€lavani ve vybrané spolecnosti bylo vyuZito dotaznikového
Setfeni (viz kapitola 7), rozhovoru s feditelkou persondlniho oddéleni (viz kapitola 8)
a studium dokumentd, které¢ byly poskytnuty spolecnosti. Na zavér jsou zminény navrhy

Skoleni digitalnich kompetenci pro spolecnost.
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I. TEORETICKA CAST
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1 VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU

Prvni kapitola bakalaiské prace se zaméfi na vymezeni a vysvétleni zakladnich pojmd, jako
je tizeni lidskych zdroji a Primysl 4.0, které jsou dulezité pro oblast vzdélavani v ramci

digitalnich kompetenci.

1.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii piedstavuje jadro Fizeni organizace, proto ¢lovék jako pracovnik je
zasadni pro fungovani organizace a predstavuje nejcennéjsi vyrobni prostiedek. (Koubek,
2015) Existuje fada pohledti na vymezeni pojmu , fizeni lidskych zdroju”. Rizeni lidskych
zdrojl, (z anglického human management resources) zkracené HRM, je disciplina, ktera
se zaméfuje na efektivni fizeni arozvoj pracovniki  vrdmci  organizace
(Managementmania, © 2011-2016). Podle Armstronga (2015) a Lochmannové (2016) je
fizeni lidskych zdroji strategicky, sjednoceny auceleny pfistup k fizeni, rozvijeni
a uspokojovani pracovnikii v organizaci, ktefi jsou tim nejcennéj$im, ¢im organizace

disponuje.

Rizeni lidskych zdrojt obnési celou fadu kroki a strategii pro spravné fizeni lidskych zdrojt
v organizaci od naboru a vybéru vhodnych kandidatl pfes uzavirani pracovnich smluv
a fizeni jejich vykonu az po podporu osobniho a profesniho rlstu zaméstnancli a spravu
vyplat. Rizeni lidskych zdroji se tyka celého managementu organizace a je pevné spojena
s celkovym fizenim spoleCnosti. Kazdy manazer ma zodpovédnost za spravné fizeni
pracovnikll ve svém tymu a spolupracuje s oddélenim HRM k dosazeni spole¢nych cilti

organizace. (Managementmania, © 2011-2016)

1.1.1 Cile Fizeni lidskych zdroja

Dle Lochmannové (2016) cile fizeni lidskych zdroji zahrnuji rizné metodiky a rozhodovéani,
které maji za ukol fidit a rozvijet lidsky potencidl v organizacich. Pfi fizeni lidskych zdroji

je tteba dbat na dva zakladni cile:
e 7zajistit, aby organizace dosdhla optimalnich vysledk,
e prizplsobit fizeni organizaci pottebam a Gsili pracovnikill. (Lochmannové, 2016)

Cilem fizeni lidskych zdrojl je docilit, aby organizace byla vykonna a jeji vykon se stale
zlepSoval. Tento kol lze zabezpecit stalym zlepSovanim vSech zdroji, které organizace

vlastni — materialnich, finan¢nich, informacnich a lidskych zdroji. (Koubek, 2015) Rizeni
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lidskych zdroja proto usiluje o obsazeni mista v organizaci kvalifikovanym zaméstnancem
a neustale tohoto zaméstnance adaptuje na stile se ménici pozadavky pracovniho mista.

(Lochmannova, 2016)

K fizeni lidskych zdroji dle Lochmannové (2016) a Armstronga (2015) patii mnoho dil¢ich

cilt, jako napftiklad:

e podpora strategickych cilti organizace prostiednictvim tvorby a aplikace strategie

lidskych zdrojt, ktera je v souladu se strategiemi organizace,
e podpora rozvoje firemni kultury a hodnot, které organizace reprezentuji,
e zabezpeceni kvalifikovanych a vérnych zaméstnanci,
e vytvoreni pfiznivych pracovnich vztaht a

e zajistit vzdjemnou diveéru mezi nadiizenymi a podiizenymi pracovniky.

1.1.2 Odpovédnosti oddéleni lidskych zdroju

Ve vSech organizacich kromé téch nejmensich je oddé€leni lidskych zdroji zodpovédné za
funkce fizeni lidskych zdroji. V priméru by méla mit organizace na kazdych
93 zaméstnanct jednu osobu personalniho oddéleni. (Noe, 2011) Jednim ze zptsobt, jak
definovat odpovédnost oddéleni lidskych zdrojt, je uvazovat o HR jako o podniku v rdmci

spole¢nosti se tfemi oblastmi:

1. Administrativni sluzby a transakce — vyfizovani administrativnich ukold,

naptiklad najimani zamé&stnancl a zodpovidani otdzek o benefitech atd. (Noe, 2011)

2. HR Business Partner — vyvoj efektivnich HR systémd, které organizaci pomohou
splnit jeji cile tykajicich se ptildkani, udrzeni a rozvoje lidi s dovednostmi, které
potiebuje. Aby byly systémy efektivni, musi HR rozumét podnikani, aby pochopilo,
co podnik potiebuje. (Noe, 2011)

3. Strategicky partner — pfispivani ke strategii spolecnosti prostfednictvim
pochopeni jejich stavajicich a potiebnych lidskych zdrojii a zpisobiim, jak mohou
postupy v oblasti lidskych zdroji poskytnout spolecnosti konkuren¢ni vyhodu. Aby
byly strategické myslenky efektivni, musi personalist¢ rozumét podnikéni, jeho

odvétvi a jeho konkurentim. (Noe, 2011)
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1.2 Primysl 4.0

V dnesni dobé se v ekonomice prosazuji nové trendy, které souvisi s digitalizaci a jsou
oznadovany jako Industry 4.0, tedy &tvrta primyslova revoluce (Paliskova, 2021). Ctvrta
primyslova revoluce je charakterizovana jako proces digitalizace celého hodnotového
fetézce, ktery vede k propojeni lidi, objektii a systému prostfednictvim vymény dat v redlném
Zase, a to nejen uvnitf, ale i mimo organizaci (Bissola, 2019). Ctvrta pramyslova revoluce
poskytuje novou filozofii, kterd pfinasi zmény nejen v pramyslu, ale 1 v oblasti technické
standardizace, bezpecnosti, vzdélavaciho systému, pravniho ramce, védy a vyzkumu, trhu
prace a socialniho systému. Soucasna doba je charakterizovana propojenim internetu véci,
sluzeb alidi, coz generuje velké mnozstvi dat, at’ uz jde o komunikaci stroj-stroj,
¢lovek-stroj ,nebo Eloveék-Clovek. Nové technologie méni celé hodnotové fetézce, vytvareji
prilezitosti pro nové obchodni modely, ale také kladou naroky na flexibilitu moderni
pramyslové vyroby azvySuji potfebu kybernetické bezpecnosti a interdisciplinarniho

pristupu. (Mafik, 2016)

Jednim z principti Primyslu 4.0 je jeho zaméfeni na ¢lovéka. Primysl 4.0 méni zpisob
prace, atyto zmény potencidln¢ podporuji ustfedni postaveni lidskych bytosti v novych
pracovnich procesech: existuje potteba kvalifikovanéjSich a jedinecnych kompetenci.
Primysl 4.0 siklade za cil podporovat vylepSenou interakci ¢lovék-stroj, kterd miize
napiiklad zlepsit bezpecnost prace, umoZznit ergonomictéjsi pracovisté, popft. rozsifit rozsah
pracovnikt. (Bissola, 2019).

v

Priimysl 4.0 méni Cas a prostor prace: vznikaji rozmanitéjsi a flexibilng;si formy (pokud jde
o pracovni dobu a prostor). Priimysl 4.0 také mé&ni povahu prace, ktera stale zahrnuje tradicni
zaméstnance a manazery, ale také nové ,,externi* pracovniky, jako jsou nezavisli pracovnici,
pracovnici na koncertech, prodejci a zakaznici spolupracujici pies hranice organizace, také

v disledku digitalnich platforem. (Bissola, 2019)

Priimysl 4.0 méni vyrobu ze samostatnych automatizovanych jednotek na plné€ integrovana
a prubézné optimalizovana vyrobni prostedi (Matik, 2016). Dle Matika (2016) a Paliskové
(2021) je v soucasnosti jednim z hlavnich trendl v ekonomice rozvoj inteligentnich tovaren,
které¢ vyuzivaji kyberneticko-fyzikalni systémy — CPS (Cyber-Physical Systems) a nové
technologie jako metody strojového vnimani, autodiagnostiku nebo pocitacové propojeni
strojii a produktli ve vSech fazich vyroby. Tyto inovace umozni optimalizaci vyrobnich

procest a produkci vyrobkll na miru (tzv. batch size 1). Vyrobni procesy se stavaji
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kyberneticko-fyzikalnimi systémy, které propojuji virtudlni aredlny svét, a umoziuji
sledovéani afizeni vyrobniho procesu z koncovych zatfizeni, jako jsou chytré telefony.

(Paliskové, 2021)

Vytvotené ,inteligentni tovarny* se dale rozvijeji v ramci organiza¢nich kontexti, kde velka

ce v

praci (Bissola, 2019). Inteligentni tovarny podle konceptu Primyslu 4.0:

e optimalizuji vyrobni procesy vramci celého fetézce pomoci integrovanych IT

systémd,
e nahrazuji izolované vyrobni jednotky automatizovanymi a propojenymi linkami,

e vyuzivaji virtudlni navrhy a flexibilni procesy pro individudlni pozadavky

zakazniku,

e zvySuji efektivitu pomoci autonomnich rozhodnuti v redlném case mezi roboty,

zafizenimi a vyrobky

e vyrobni stroje se automaticky optimalizuji a konfiguruji na zaklad¢ parametrii

vyrobku, ktery zpracovavaji a

e logistické zdzemi je automatizované a vyuziva autonomnich vozikl a robott, které

se samy pfizpusobuji potfebam vyroby. (Matik, 2016)

Podle Paliskové (2021) v budoucnu vznikne nova pracovni tfida tzv. "svétle modrych
limeckt", ktera bude vyzadovat kombinaci manudlnich a inzenyrskych dovednosti. Tato
pracovni tfida bude pracovat s novymi technologiemi a bude propojena s kolegy a sitémi
podnikd. To umoZni praci zdomova nebo na cestach, ve spolupraci pii projektech
a optimalizaci dodavatelskych fetézcii. Vyrobni zafizeni se stanou flexibilnimi a schopnymi

rychlej$iho ptizplisobeni aktualnim podminkdm. (Paliskova, 2021)

1.2.1 Motivace k zavedeni Primyslu 4.0 v CR a moZni rizika

I kdyz vedeni ceskych primyslovych podnikt ¢asto disponuje pouze zavadejicimi a mnohdy
dokonce nepfesnymi informacemi o Primyslu 4.0, existuje n€kolik motivujicich faktord,
které hraji dulezitou roli pii strategickych rozhodnutich tykajicich se dal§iho rozvoje:

e zvySeni produktivity prace,

e nedostatek lidskych zdroji s niZsi kvalifikaci, zejména pro manipulaci s materidlem

a produkty, a se stfedni kvalifikaci, naptiklad pro administrativu, rutinni firemni
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ekonomiku, ataké svys$si kvalifikaci pro servis audrzbu, monitoring kvality

a fizeni vyroby,
e tlak obchodnich partnerti a pfipadné zahrani¢nich vlastnikd,

e predchazeni problémiim, které¢ se objevuji pfi postupném zavadéni Pramyslu 4.0
v ostatnich firmach v §ir§im méfitku. Firmy chtéji byt mezi prvnimi, aby se vyhnuly
zpozdéni a

e splnéni environmentalnich pozadavkil a zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pii

praci. (Matik, 2016)

Zmény v rozvoji tykajici Primyslu 4.0 budou mit pozitivni dopad jak na lidi, tak na
organizace a umozni lepsi rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem pro Sirsi
kohortu pracovnikt. Inteligentni prace nabizi efektivnéjsi zptisob navrhovani prace, snizuje
absenci, zvySuje produktivitu prace a umoziuje Usporu nédkladi ve vztahu k budovam,
vSeobecnym vydajiim a niz8i organiza¢ni néklady. Flexibilnéj$i pracovni podminky mohou
pozitivné ovlivnit pracovni angazovanost a vnitini motivaci, podporovat kreativitu
jednotlived a spokojenost s praci. Nova digitalizace umoziiuje internim a externim
zainteresovanym strandm sdilet znalosti a spolupracovat napfi¢ hranicemi organizaci

a zaroven zvysovat jejich kompetence a zkuSenosti. (Bissola, 2019)

Na druhou stranu muiZe dojit ke ztrdtdm pracovnich mist a vy$§i mife nezaméstnanosti,
protoZe chytré stroje nahradi lidskou praci. Organizace budou muset nové definovat
a neustdle ménit strukturu svych manazerskych postupii, aby se 1épe vyrovnaly s rostouci
rozmanitosti pracovni sily. To negativné ovlivni jistotu zaméstnani a sebevédomi
zaméstnancl. Mohou vzniknout nova rizika digitalniho pracovisté, napiiklad rostouci pocit
nejistoty v zaméstnani a technologicky nepokoj. Negativni disledky navic mohou ovlivnit
individualni kreativitu a kritické mySleni a donutit zaméstnance soustredit se na uzkeé

pracovni ¢innosti, které jsou pohanény piedev§im tempem a rytmem stroji. (Bissola, 2019)

1.2.2  Urovné posuzovani podniki k Primyslu 4.0

Podle Mafiika (2016) a Odbor 31300 (© 2005-2023) firma muze byt diagnostikovana podle
péti urovni digitalni zralosti, které urcuji jeji pfipravenost na budouci svét Primyslu 4.0:
1. Na prvni urovni ma firma zaveden informacni systém pro fizeni vyroby a pasivni

webovou pfitomnost. Zacind uvaZovat o digitalizaci procest, vyroby, udrzby

a navrhu produkti, ale nemé definovanou digitalni strategii. Firma mtze byt alespon
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casteCn¢ schopna zapojit se do informacnich tokd vramci dodavatelsko-

odbératelskych vztaht. (Matik, 2016)

2. Firma na druhé urovni mé interaktivni webovou pfitomnost a za¢ind chapat vyznam
dat. Realizuji se prvni integratni projekty adil¢i automatizace. Uvazuje
se o nastaveni digitalni strategie a zapojeni do informacnich tokti dodavatelsko-

odbératelskych fetézcli. (Marik, 2016 a Odbor 31300 (© 2005-2023))

3. Na tieti irovni mé firma vicekanalovou piitomnost (web, mobily a tablety, socialni
sit¢ atd.) a definovanou digitalni strategii. Firma jiz ma zaklady datové kultury,
projekty integrace datové architektury a integrovanou automatizaci fizenou
v realném Case (MES). Personalizované produkty s virtudlni komponentou jsou jiz

b&zné. (Maiik, 2016 a Odbor 31300 (© 2005-2023))

4. Firma na ¢tvrté Urovni mé integrovanou multikandlovou pfitomnost v digitdlnim
svéte a distribuovanou a personalizovanou digitalni strategii. Datova architektura je
integrovana v celém produkénim fetézci od komunikace a sdileni dat se zdkaznikem
az po subdodavatele. Firma vyuziva digitdlni diagnostiku pro predikci poruch

a neshod v systémech. (Matik, 2016 a Odbor 31300 (© 2005-2023))

5. Na paté urovni je firma digitalni platformou, kterd propojuje on-line a off-line svét
vjeden pln€ integrovany celek. Firma nabizi jedine¢nou personalizovanou
zkuSenost zdkaznikiim prostfednictvim virtualnich produktii/asistent a komunikuje
se zékazniky v prub¢hu celého Zivotniho cyklu partnerského vztahu. Firma je
schopna individualizované realizace ptipadné fyzické Casti produktu pomoci
nejnovejSich technologii (plnéd automatizace, 3D tisk atd.). Firma poskytuje
digitaliza¢ni sluzby svym partnerim a subdodavatelim atim globaln¢ tidi

produkéni doménovy prostor. (Matik, 2016 a Odbor 31300 (© 2005-2023))
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2 KOMPETENCE PRO PRUMYSL 4.0

V dnesni dob¢ je Priimysl 4.0 jednim z nejdiskutovanéjSich témat v oblasti ekonomiky,
pramyslu a vzdélavani, proto se kapitola zaméiuje na digitdlni kompetence v oblasti
vzdélavani. Digitalni transformace, automatizace a robotizace primyslovych procest vedou
ke vzniku novych profesi a zdroven méni naroky na pracovniky v tradi¢nich profesich.
Klade se diiraz na rozvoj novych kompetenci, které jsou klicové pro uspésné fungovani
firem v Primyslu 4.0. Cilem této kapitoly je pfedstavit a analyzovat kompetence, které jsou

pro pracovniky v Primyslu 4.0 nezbytné.

2.1 Kompetence

Kompetence jsou vétsSinou definovany jako schopnosti a dovednosti potfebné pro tispésné
vykonavani ur¢itého povolani nebo pracovni pozice (Managementmania, © 2011-2016).
Hronik (2006) uvadi, ze kompetence jsou soubor jistych ptfedpokladi k urcité ¢innosti.
Zahrnuji schopnosti, védomosti a dovednosti, které jsou potiebné pro Gspésné zvladnuti
konkrétni pracovni pozice. Podle Vetesku a Tureickové (2008) jsou kompetence dovednosti,
schopnosti a znalosti, které umoziuji clovéku uspé$né plnit tkoly a feSit problémy
v riznych oblastech Zivota. Podle Vetesku a Tureickové (2020) pojem kompetence znamena
schopnost jedince UspéSné se chovat a rozvijet sviij potencial pomoci souboru vlastnich
zdroji. Kompetence jsou v podstaté pozadavky na urCitou pracovni pozici, které zahrnuji
soubor vlastnosti, schopnosti, dovednosti, znalosti, motivace, postoji a osobnostnich
charakteristik. Tyto vlastnosti jsou dulezité pro usp€sné zvladnuti pracovnich tkolti a dané

pozice. (Managementmania, © 2011-2016)

Uroveii kompetenci v riiznych oblastech miize byt riizna a je dileZité neustale udrzovat
a zdokonalovat (Managementmania, © 2011-2016). Schopnosti se vytvateji a zdokonaluji
v pribéhu celého Zzivota a jsou ovlivnény osobnimi zkuSenostmi, které maji vyznamny
dopad na jednani a chovani jedince. Vyuziti kompetenci je velmi individualni a projevuje
se v riiznych situacich, kde je nutné zvladat riizné tikoly a innosti. Casto je také spojeno
s ochotou a motivaci nést odpovédnost za sva rozhodnuti. Kompetence umoziuji osobni

1 profesni rozvoj a uspokojeni Zivotnich aspiraci jednotlivce. (VeteSka a Tureickova, 2020)

2.1.1 Charakteristické znaky kompetenci

Kompetence je charakterizovana nékolika kli¢ovymi vlastnostmi:
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a) Kompetence je vzdy zdvisld na kontextu a zahrnuje nejen samotné chovani, ale
iprostfedi, vnémz se vyskytuje. To znamend, Ze kompetence je utvafena
a hodnocena na zaklad¢ predchozich zkuSenosti, znalosti a potifeb ostatnich lidi

v dané situaci. (Veteska a Tureickova, 2020)

b) Kompetence je multidimenzionalni, zahrnuje nejen informace a znalosti, ale také
dovednosti, postoje a dal$i dil¢i kompetence, a predpokladd efektivni nakladani
s témito zdroji. Kompetence se projevuje v chovéni, které ma vliv na vysledek

¢innosti. (Veteska a Tureickova, 2020)

c) Kompetence se ziskavaji a rozvijeji se v procesech vzdélavani a uceni, které jsou
kontinualni a celozivotni. Ty jsou zalozeny na urcitém, piedem vymezeném ramci
vystupnich kategorii, jako jsou koncepty, dovednosti a postoje, které umoziiuji

uc¢inné konani. (Veteska a Tureickova, 2020)

d) Kompetence je definovana standardem. To znamend, Ze existuje uréitad predem
stanovena uroven zvladnuti, kterd se mize méfit pomoci vykonovych kritérii. Ty
umoznuji jednotliveim demonstrovat svou kompetenci a také ji méfit a hodnotit.

(Veteska a Tureickova, 2008)
Kompetence by mély spliiovat zejména nasledujici vlastnosti, aby je bylo mozné dale
rozvijet, mély by byt:
e sledovatelné,

e méfitelné nebo hodnotitelné,

e lze je zlepSovat a jsou pristupné zmeéné€ €1 rozvoji. (Ideaclub, © 2023)

2.1.2 Kli¢ové kompetence

Kli¢ové kompetence jsou souborem dovednosti, védomosti, postoji a hodnot, které jsou
kli¢ové pro osobni rast auplatnéni kazdého jedince. Tyto kliCové kompetence jsou
stanoveny jako cilové stavy, ke kterym by mélo sméfovat veskeré vzdélavani. Klicoveé
kompetence jsou univerzalni soubor vystupt, které jsou zaméiené na praktickou orientaci

a mohou se vzajemn¢ dopliovat.
Rozvoj klicovych kompetenci je nepietrzity proces, ktery ma pozitivni vliv na individuélni
rist a zaroven urcuje uroven ekonomického postaveni jedince. Mezi tradicni klicové

kompetence spadaji komunikace a spoluprace, schopnost ucit se a schopnost myslet,
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samostatnost a vykonnost, schopnost nést odpoveédnost, kreativita a schopnost fesit

problémy a odiivodnéni a hodnoceni. (Veteska a Tureickova, 2020)

Klicové kompetence mohou byt rozd€leny do tii kategorii: odborné, osobnostni a sociélni.

a)

b)

Odborné schopnosti zahrnuji schopnost celkové hodnotit a rozliSovat specifické
situace, predvidat budouci zmény a pfijimat iniciativu a rozhodnuti. Zahrnuji také
Siroké pouziti metod a technik a dokonalé provadéni pracovnich tkont, jakoz
i schopnost efektivné vyjadiovat své mysSlenky aucit se z vlastnich chyb

a zkusSenosti. (Veteska a Tureickova, 2008)

Osobnostni schopnosti zahrnuji schopnost respektovat hranice, nabizet a piijimat
pomoc, stanovit priority a piijimat rozhodnuti, a byt iniciativni v feSeni problémd.
Zahrnuji také schopnost posuzovat ucinky svého vlastniho jednani, rozvijet etické

postoje a pfizpisobovat se zménam. (Veteska a Tureickova, 2008)

Socialni schopnosti zahrnuji schopnost efektivné a pfiméfené vyjadiovat své
mySlenky amotivovat se kufeni. Zahrnuji také schopnost spolupracovat
s ostatnimi, feSit konflikty a udrzovat zdravé vztahy, a uznavat hodnoty druhych

lidi. (Veteska a Tureickova, 2008)

Belz a Siegrist (2015) uvadi strukturu typi klicovych kompetenci nasledovné:

a)

Socialni kompetence:

e schopnost tispéSného fungovani v tymu,

e schopnost spoluprace s ostatnimi,

e schopnost feSeni konfliktl a stresovych situaci a

e dobré komunikacni dovednosti. (Belz a Siegrist, 2015)

b) Kompetence ve vztahu k vlastni osobé:

e schopnost sebeticty a respektovani vlastni hodnoty,
e byt vlastnim manaZerem a fidit sviij Zivot,
e schopnost sebe-reflexe a

e védomé rozvijeni vlastnich hodnot a motivace ke svému osobnimu rozvoji.

(Belz a Siegrist 2015)
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¢) Kompetence v oblasti metod:
e planovani a zaméfeni na cil,
e tvofivé a neortodoxni feseni problémtl,
e schopnost strukturovat a klasifikovat nové informace,
e kritické pfezkoumavani véci pro dosazeni inovaci a zmén a

e schopnost zvazovat rizika a piilezitosti. (Belz a Siegrist, 2015)

2.1.3 Digitalni kompetence

Digitalni kompetence lze definovat pomoci dvou zésadnich aspekti — jednd se o schopnost
a znalosti k né¢emu, konkrétné k préci s technologiemi. Druhym dilezitym faktorem je

schopnost aktivng vnaset sebe sama do svéta a byt schopen ho zménit. (Cerny, 2019)

DigComp (© 2005-2023) definuje digitalni kompetence jako sebevédomé, kritické
a odpovédné vyuzivani digitalnich technologii a zapojeni se do nich pro uceni, praci a pro
ucast ve spolecnosti. Digitalni kompetence je definovdna jako kombinace znalosti,

dovednosti a postoji.

Projekt DigComp je realizovany Spoleénym vyzkumnym stfediskem Evropské komise od
roku 2010 a ptedstavuje kli€ovy prvek evropskych cilii tykajicich se zvySovani digitalnich
dovednosti obyvatelstva. DigComp se stava ¢im dal tim zndm¢;jSim jako celounijni rdmec
pro politiku digitadlnich dovednosti a rozvoj a méteni digitalnich kompetenci mezi ¢lenskymi
staty EU. V dnesni dobé¢ ziistava DigComp dilezitym nastrojem pro podporu akéniho planu
EU pro digitalni vzdélavani na obdobi 2021-2027 a ptispiva k priorit€¢ Evropské komise
v oblasti "Evropa pfipravena na digitalni vék" a k programu Next Generation EU. DigComp
se vyuziva pro mnoho riznych ucelt, jako naptiklad pro navrhovani nastroji pro hodnoceni
digitalnich kompetenci, tvorbu vzdélavacich kurzii a materialii a identifikaci profesionalnich
digitalnich profild v souvislosti se zaméstnanim, vzdélavanim, odbornou piipravou
a socidlnim zaclenovanim. Konkrétni piiklady vyuziti DigComp lze nalézt v Pravodci

provadénim. (DigComp, © 2005-2023).

V ramci DigComp se v souCasné dobé identifikuje pét oblasti, které jsou nasledujici:
informa¢ni a datova gramotnost, komunikace a spoluprace, tvorba digitdlniho obsahu,

bezpeénost a schopnost feseni problémii (Cerny, 2019).
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a)

b)

d)

Informac¢ni a datova gramotnost — v digitdlnim svéte je nutné mit zakladni informacni
a datovou gramotnost, které jsou klicové pro efektivni vyuzivani technologii. Tyto
dovednosti jsou zakladem pro to, jak efektivné pracovat s informacemi a daty a jak
se orientovat v kyberprostoru. Vzhledem ktomu, Ze digitalni prostiedi je velmi
uzitecné, ale zaroven muze byt riskantni a nebezpecné, je dulezité pristupovat k nému

s kritickym a uvazlivym piistupem. (Cerny, 2019)

Jedna se o schopnost formulovat informacni potfeby, nalézt a ziskat digitalni data,
informace a obsah aposoudit jejich relevantnost a kvalitu. Také je dualezit¢ umét
spravné organizovat aukladat digitalni data ainformace. (DigComp Framework,

© 2005-2023)

Komunikace a spoluprace — zmény v prostiedi komunikace maji vyrazny vliv na
Zvlasté plati, ze nelze nekomunikovat, a tato zasada se stala klicovym faktorem pro

utvafeni kyberprostoru a interakce v ném. (Cerny, 2019)

Do komunikace aspoluprace spada interakce, komunikace a spoluprace
prostfednictvim digitalnich technologii pfi soucasném povédomi o kulturni a generacni
rozmanitosti. Zapojeni se do spolecnosti prostfednictvim vefejnych a soukromych
digitalnich sluzeb a participativniho obcCanstvi. Spravovani své digitalni pfitomnosti,

identity a povésti. (DigComp Framework, © 2005-2023)

Tvorba digitalniho obsahu — jedna se o vytvafeni riznych typd obsahu v digitalni
podobgé, jako jsou texty, obrazky, videa, zvuky pro prezentaci, publikaci nebo distribuci
na internetu nebo jinych digitalnich médiich. (Cerny, 2019) Do tvorby digitdlniho
obsahu patfi 1 zlepSovani a integrace informaci a obsahu do stavajiciho souboru znalosti
pfi souc¢asném pochopeni toho, jak maji byt uplatiiovana autorska prava a licence.
Diulezité je veédét, jak dat srozumitelné pokyny pro pocitacovy systém. (DigComp

Framework, © 2005-2023)

vvvvvv

velkou hodnotu pro marketingové ucely amohou byt zneuzity. Bezpefnost
v kyberprostoru je podobné jako v redlném svété rozde€lena mezi Cloveéka a stat.
Problémem je, Ze mnoho lidi nema zkuSenosti v online prosttedi, které jsou klicové pro
bezpecnost. Bezpecnost v kyberprostoru zahrnuje ochranu sité, zakladnich registri

a dalSich dilezitych statnich systémi, boj proti dezinformacim a ochranu proti cilenym
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toktim na velké weby. (Cerny, 2019) Je diileZité chranit fyzické a psychické zdravi a je
potfebné si uvédomovat, ze digitalnich technologie jsou vyznamné pro socidlni pohodu
a socialni zaclenéni. Klicové je uvédomeéni o dopadu digitalnich technologii a jejich

vyuzivani na zivotni prostiedi. (DigComp Framework, © 2005-2023)

Schopnost FeSeni problémi — jedna se o specificky zplisob feseni problémi a uceni
se tim, ze feSime problémy. Jednd se o propojeni vzd€lavani a zajmu jedince, ktery
se uci to, co je potiebné k prekonani piekazky. Kazdy problém ma cil a bariéry, které je
tieba identifikovat pred zadatkem feSeni. (CERNY, 2019) Je dilezité drzet krok

s digitdlnim vyvojem. (DigComp Framework, © 2005-2023)

Existuje 21 kompetenci, které se tykaji téchto oblasti. Tyto kompetence jsou uvedené

v ptiloze P 1. (DigComp Framework, © 2005-2023)

Europass nabizi od roku 2021 novou sluzbu, ve které si kazdy ob¢an od 15 let miiZe otestovat

sveé digitalni dovednosti a ziskat certifikat. Vyplnéni testu umozni 1épe porozumét, jakou

uroven digitalnich dovednosti zaméstnanec disponuje. Po absolvovani ziskd zaméstnanec

certifikat, ve kterém je uvedena Uroveil dovednosti. Test vytvofila Evropskd komise

ve spolupraci se ctyfmi IT firmami a partnery (Tecnalia, Junta de Andalucia a All Digital).

(Europass, ©2023)

Oblasti zahrnuté v testu:

a)

b)

Informacni gramotnost a prace s daty

Test ovéfuje schopnosti potfebné k vyhleddvani a pfistupu k riznym druhiim
digitalniho obsahu (soubory, internetové stranky apod.) a k orientaci v tomto obsahu.
Patii sem také schopnost porovnat rizné zdroje informaci a rozpoznat, které z nich jsou

spolehlivé. Kromé toho sem spada i1 schopnost ukladat, spravovat a organizovat slozky

a ruzné druhy soubort. (Europass, ©2023)

Komunikace a spoluprace

Test ovétuje dovednosti potiebné k pouzivani digitalnich technologii pro interakei,
komunikaci a spolupraci s ostatnimi lidmi. Patii sem 1 schopnost zapojit se do Zivota
spolecnosti prostfednictvim vefejnych a soukromych digitalnich sluzeb. Kromé toho
sem spadé i schopnost spravovat svou digitalni identitu a povést na internetu. (Europass,

©2023)
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c)

d)

Tvorba digitalniho obsahu

Test oveéfuje dovednosti potfebné k vytvaieni a upravovani riznych druhid digitalniho
obsahu, vcetné textovych a multimedialnich soubort. Patifi sem také dovednosti
nezbytné pro upravu a kombinovani riznych druht informaci a obsahu. Kromé toho

sem spadd i schopnost porozumét tomu, jak funguje autorské pravo a licence a jak

se ovladaji pocitacové systémy. (Europass, ©2023)
Bezpecnost

Test ovétuje schopnosti potfebné k ochrané =zatizeni, obsahu, osobnich udaji
a soukromi a déle to, jak rozumite riziklim a hrozbam v digitalnim prostiedi. Jde tedy
rovnéz o dovednosti nezbytné k ochrané fyzického a dusevniho zdravi a vase povédomi
o digitalnich technologiich, které¢ pfispivaji k socidlnimu zaclenéni a blahobytu
spole¢nosti. Kromé& toho sem spada také povédomi o vlivu pouzivani digitalnich
technologii na Zivotni prostfedi. (Europass, ©2023)

Reseni problémi

Test ovéfuje dovednosti aschopnosti nutné k rozpoznani potieb a technickych
problému v digitalni oblasti a nasledné k volbé vhodnych technologickych feSeni. Patii
sem rovnéZ dovednosti nezbytné k vyuzivani digitalnich néstroji v z4jmu inovace
procestt a produktl. Soucasti této tematické oblasti je také schopnost uréit, které
digitalni dovednosti je tieba zlepsit, a dokdzat drzet krok s nejnovéjSim vyvojem na poli

digitalnich technologii.

Po dokonceni testu je mozné ptidat digitalni dovednosti do svého internetového profilu nebo

zivotopisu a na zakladé vysledki testu je mozné nechat si zasilat navrhy vhodnych kurzt

a studijnich pfilezitosti. (Europass, ©2023)

Ptihlaseni do vyukového portalu digitalniho vzdélavani nabizi mnoho dalSich portala:

¢ Digilnfo — informac¢ni portal digitalnich technologii
e DigiKalendaf — rezervacni portal digitdlniho vzdélavani
e DigiKancelaf — digitalni kancelat v praxi

e DigiVyuka — vyukovy portal digitalniho vzdélavani
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e Evaldo — evaluacni nastroj k ohodnoceni digitdlnich kompetenci (DigiVyuka,

© 2023)

Portal DigiVyuka nabizi i kurzy pro vybrané pracovni pozice, na vétSinu kurzt se kazdy

muze prihlasit sam. Aktudlni digitalni kurzy jsou nésledujici:

e Digitalni zaclenovani — Kurz je urCen vSem, ktefi pracuji s osobami digitalné
vyloucenymi i piimo vSem, ktefi chtéji zjistit urovenl své digitalni gramotnosti
a pracovat na jejim rozvoji. Cilem kurzu je poskytnout piehled o soucasné situaci
v oblasti digitalniho vylouceni. Vysvétluje, kdo a pro€ je touto nerovnosti ohrozen.
Zameéfuje se na zpusoby, jak rozpoznat své vzdélavaci potieby a ovétit své digitalni
kompetence. Poskytuje piehled vzdelavacich prilezitosti v této oblasti a popisuje,
jaké charakteristiky by méla kvalitni vzdélavaci nabidka spliovat. (DigiVyuka,
© 2023)

¢ Vedouci pracovnik (DigiVyuka, © 2023)

e Velejna sprava ainformacni technologie — Vefejna sprava Casto pracuje
s ditvérnymi informacemi a daty s vysokymi naroky na ochranu. V kurzu se naucite
pouzivat informacni a komunika¢ni technologie s ohledem na bezpeci a soukromi.

(DigiVyuka, © 2023)

e IT pracovnik jako mentor rozvoje digitalnich kompetenci — Cilem kurzu je
podpofit piredavani zkuSenosti arozvoje digitalni gramotnosti v profesionalnich

vztazich.

¢ Rodina a digitalni technologie — Cilem kurzu je inspirovat vSechny ¢leny rodiny
k rozvoji uceni prostfednictvim digitalnich technologii. V kurzu je ptedstavena
paleta mozZnosti a pfileZitosti pro vzijemné mezigeneracni uceni, spolupraci

se Skolou 1 8irS$i komunitou. (DigiVyuka, © 2023)
e Zaznamy webinaiu (DigiVyuka, 2023)

Portal EVALDO je veiejné dostupny, online nastroj pro autoevaluaci digitalnich kompetenci
zaméstnancl, zaméstnavateld, ale ibézného obcana. Na zdklad¢ interakce s aplikaci
simulujici redlné prostiedi ziska uzivatel informace o Grovni svych digitadlnich kompetenci
véetné porovnani s ostatnimi uZzivateli. V zavislosti na dosazeném vysledku, pak Evaldo
doporuci dalsi individudlni postup pro rozvoj digitdlnich kompetenci. Diky propojeni

s online vzdelavacim systémem, jehoZz jadrem je databaze digitalnich ucebnich materidlti pro
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rozvoj prenositelnych digitdlnich kompetenci, nabidne EVALDO uzivateli relevantni

vzdélavaci programy, napiiklad edukacni videa ¢i online kurzy zaméfené na rozvoj

konkrétnich digitalnich kompetenci. (PortalDigi, © 2023)

Testovani zaméstnancii funguje na zakladé toho, ze spolecnost kontaktuje Evaldo, a poté
se s organizaci spolecné¢ domluvi na mozné form¢ hromadného testovani. Organizace
spolecnosti zalozi firemni profil a na zdklad¢ informaci, jako je termin testovéani, hruby
odhad poctu otestovanych zaméstnanci, a jestli bude testovani dobrovolné nebo povinné
nastavi firemnim profil a dle poctu testovanych zaméstnancii se domluvi, kdy testovani
probéhne. Pokud by se jednalo o vétsi pocet zaméstnancil, tak testovani probéhne v prabehu

delsiho casového useku — obvykle tydne. Vysledky zaméstnancti mtize spole¢nost sledovat

online a nasledn¢ vyhodnotit vysledky. (PortalDigi, ©2023)
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3 VZDELAVANI PRACOVNIKU

Vzdélavani zaméstnanct je v dneSni dobé€ velmi dilezitou soucasti organizace, nejen v ramci

digitalnich kompetenci.

Pozadavky na znalosti a dovednosti, které jsou pozadovany od zaméstnanct, se neustale
méni, a proto své znalosti a dovednosti musi ¢lovek neustale rozsifovat a zdokonalovat. Pro
organizaci to znamena celozivotni proces, pomoci kterého organizuje vzdélavaci aktivity.

(Koubek, 2015)

3.1 Definice vzdélavani a rozvoje

Podle Armstronga (2015) je vzdélavani arozvoj kliCovym procesem, ktery zajisti, ze
organizace ma k dispozici kvalifikované zaméstnance, kteti jsou nezbytni pro uspésny chod
organizace. Vzdélavani a rozvoj totiz poskytuji zaméstnancim potiebné znalosti, dovednosti
a schopnosti prostfednictvim riznych zdrojl, jako jsou vlastni zkuSenosti, vzdé&lavaci
programy, mentoring od manazerl a jinych odbornikli, Skoleni organizované organizaci

nebo individualné fizené vzdélavani. (Armstrong, 2015)
Armstrong (2015) a Lochmannova (2016) uvadi slozky vzdélavani a rozvoje nasledovneé:

e Uceni zahrnuje proces rozvijeni znalosti, schopnosti, dovednosti, chovani a postoje,

jak na pracovisti, tak mimo ng;.

e VSeobecné vzdélavani se tyka rozvoje znalosti, schopnosti a dovednosti, které jsou

uZzitecné nejen pro pracovni oblast, ale 1 pro béZzny Zivot.

e Odborné vzdélavani (vycvik) piedstavuje systematicky proces, ktery nam
umoznuje ziskat potfebné znalosti, dovednosti a schopnosti pro dostate¢né zvladnuti

nasi pracovni pozice.

e Rozvoj zahrnuje rozSifeni naSich schopnosti a vyuziti nabizenych moZnosti

ke vzdélavani a uceni se. (Armstrong, 2015)

Podle Koubka (2015) je vzdélavani zaméstnancli jednou z personalnich Cinnosti, ktera

zahrnuje:

a) na zakladné ménicich se poZadavkii pracovniho mista se prizptlisobi pracovni
schopnosti pracovnikii, jednd se nejcastéji o tzv. doSkolovani pracovnikl

v organizaci,
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b) rozsifovani pracovnich schopnosti, jedné se o pfizpisobeni pracovnikd, tak, aby

zvladali vykonavat i jina pracovni mista,

c) rekvalifika¢ni procesy v organizaci, tj. organizace muze provadét rekvalifikacni
procesy, kdy se pracovnici s povolanim, které jiz organizace nepotiebuji, preskoluji
na jina povolani, ktera jsou pro organizaci potfebnd, timto procesem se také zvysuje

flexibilita a pfizplisobivost pracovnikli v rdmeci organizace,

d) orientace pracovnika — proces, pii kterém se novi pracovnici musi piizpusobit
zvlastnostem, mechanismiim a kultufe organizace. Tento proces miize zahrnovat

doskolovani, pteskolovani nebo adaptaci pracovnikii na specifika organizace.

e) formovani pracovnich schopnosti, tzv. formovani osobnosti pracovnika, kdy
v mezilidskych vztazich hraji dilezitou roli vlastnosti, které ovliviiuji chovani
a védomi (postoje, hodnoty, potieby a z4jmy), v tomto piipad¢é motivaci pracovnika

a jeho chovani ve vztazich na pracovisti.

3.2 Cile vzdélavani a rozvoje

Cilem vzdélavani je rozSifovat a prohlubovat znalosti a schopnosti zaméstnancli zamétené
na jejich pracovni pozice a pozadovany vykon. Vzdélavani také zaméstnance pfipravuje na
zmeény, které mohou nastat, naptiklad zména v technologiich, ekonomické zmény €1 zmény
obdobného charakteru. Nové znalosti a dovednosti zaméstnance pfipravi na zménu
a zaroven na stran¢ zaméstnavatele vede k posileni konkurenceschopnosti. (Lochmannova,

2016)

4

Cile vzdélavani se odvozuji z konkrétnich potieb a pozadavku kazdé firmy. Mezi dil¢i cile
vzdélavani patii:

a) zkraceni doby potiebné pro zauc¢eni novych zameéstnanct,

b) rozvoj klicovych kompetenci,

¢) planovani a fizeni zaméstnancu a podpora jejich osobniho ristu,

d) podpora rozvoje schopnosti a dovednosti zaméstnance pro plnéni jejich pracovniho

vykonu,

e) posileni povésti firmy azvySeni jeji atraktivnosti pro potencidlniho nového

zaméstnance,

f) zlepSeni konkuren¢ni pozice firmy na trhu,
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g) zvySeni motivace a loajality zaméstnanct k firmé&. (Silné pracovisté, © 2012-2023)

3.3 Systém vzdélavani a rozvoje

Organizace mohou implementovat systém vzdélavani a rozvoje pro svého zameéstnance,
ktery zahrnuje doskolovani, pteskolovani arozvoj pracovnikld. Za tento systém neni
odpovédné pouze personalni oddéleni, ale také vedouci pracovnici a odbory nebo jina
sdruzeni zaméstnancti. Vzdelavani zaméstnanci muize byt uskutecnovano ve spolupréci

s externimi odborniky a specializovanymi vzd€lavacimi institucemi. (Koubek, 2015)

Paliskova (2021) upozoriiuje, ze idedlni model vzdélavani a rozvoje zaméstnanct, ktery by
byl vhodny pro vSechny podniky, neexistuje, jelikoz ho ovlivitluje mnoho faktort, a to
predevsim velikost podniku a odvétvi, ve kterém ptisobi. Vzdélavani tvoii neustale
se opakujici cyklus, ktery ma ctyfi faze. Faze vzdelavéani jsou identifikace vzdélavacich
potieb, planovani vzd€lavani, realizace vzd€lavaciho procesu a vyhodnoceni efektivity

vzdélavacich a rozvojovych programi. (Paliskova, 2021)
Identifikace vzdélavacich potieb

Prvni fazi podle Koubka (2015) je identifikace vzdelavacich potieb. Jedna se o proces, pii
kterém se zjiSt'uje, jaké znalosti, dovednosti a chovani je potfebné pro uspé€$né naplnéni
pracovnich pozic v organizaci a jakym zptsobem lze tuto vzdélavaci potfebu uspokojit.
Rozdil mezi aktualni urovni znalosti a dovednosti (kompetenci) zaméstnance a poZzadovanou
urovni, ktera je potiebnd k vykonu prace na urcitém pracovnim mistg, se nazyva vzdélavaci
potfeba. Cilem identifikace vzdélavacich potieb je zjistit tzv. kvalifikacni mezery. Aby byly
kvalifikacni mezery spravné rozpoznany, je dilezité mit dostate¢né informace o pottebach
vzdélavani z hlediska dal§itho rozvoje apotieb vzdé€lani jednotlivych zaméstnancti.

(Paliskova, 2021)

Proces identifikace vzdélavacich potfeb zahrnuje analyzu pracovnich pozic, identifikaci
klicovych kompetenci pro tyto pozice, urceni stavajici urovné kompetenci zaméstnanct
a stanoveni cilii vzdélavani, které povedou k rozvoji potiebnych dovednosti a znalosti.
Identifikace vzdélavacich potieb tedy umoziiuje organizaci planovat a realizovat efektivni
vzdélavaci programy, které vedou krozvoji kompetenci azvySovani vykonnosti

zaméstnancu. (Koubek, 2015)
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Planovani vzdélavani

Planovani zaméstnanci je druhd faze cyklu vzdélavani arozvoje zaméstnancl, kterad
navazuje na identifikaci vzdélavacich potfeb zaméstnanct (Paliskova, 2021). Planovani
vzdélavani zahrnuje proces stanoveni cilti, zptisobti a postupii, jak dosdhnout téchto cilt
a hodnoceni dosazenych vysledki. Jedna se o proces, ktery umoziuje definovat potiebné
vzdélavaci aktivity a vytvofit plan, ktery bude slouzit jako zaklad pro realizaci téchto aktivit.
Planovani vzdélavani se také zabyva rozvrzenim a harmonizaci vzdélavacich aktivit
s ostatnimi procesy ve firmé¢ a vyuzivaji se k tomu néstroje jako, napiiklad rozpocet, Casovy

plan a personalni planovani. (Koubek, 2015)

Aby bylo vzdélavani efektivni, je dilezité, aby plan zahrnoval u kazdé vzdélavaci aktivity

odpovédi na nasledujici otazky:
1. Jaky je cil vzdélavaci aktivity?
2. Jakou cilovou skupinu oslovime?
3. Jakou strukturu bude mit vzdélavaci program?

4. Bude organizace vzdélavaci aktivitu zajiStovat pomoci externiho nebo interniho

dodavatele?
5. Jaké metody vzdelavani vyuzije organizace pro vzdélavaci aktivity:
6. Kde a kdy bude vyuka probihat?
7. Jakeé lektory vyuzit pro dané vzdélavani?

8. Jakeé prostiedky budou potieba pro vzdélavaci aktivitu (napf. vypocetni technika,

stravovani, doprava)?
9. Jaké metody vyuzije organizace k vyhodnoceni vzdé€lavaci aktivity?
10. Jaké budou nédklady na vzdé€lavaci aktivitu? (Paliskova, 2021)
Realizace vzdélavaciho procesu

Podle Koubka (2015) je realizace vzdélavaciho procesu tieti fazi, kdy jsou pldnované
aktivity vzdélavani provadény a uskutecnovany. Tato faze se vénuje implementaci a fizeni
vzdélavaciho procesu, vetné realizace konkrétnich vzdélavacich akcei, hodnoceni tispéSnosti
a efektivity vzdélavani a ptipadné korekce vzdélavaciho programu (Koubek, 2015). Pro
uspésnou realizaci vzdélavaciho planu je nutné motivovat zaméstnance, zvolit vhodnou

metodu vzdélavani, vhodného lektora, obsah vzdélavani a piijemné prostiedi pro vyuku.
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(Paliskova, 2021) Také je potiebné zajistit kvalitni materialy, metodiku vyuky, dostate¢nych

zdrojii a podpiirnych opatieni pro tspésné dokonceni vzdélavaciho procesu (Koubek, 2015).
Vyhodnocovani efektivity vzdélavacich a rozvojovych programiu

Ctvrtou fazi podle Koubka (2015) je vyhodnoceni efektivity vzd&lavacich a rozvojovych
programi a proces sbéru dat a informaci, které umoziuji posoudit dosazené vysledky
vzdelavani vzhledem k cilim a ocekavanim. To zahrnuje napiiklad méteni a hodnoceni
zmén v chovani, znalostech a dovednostech ucastnikii, stejné¢ jako posouzeni dopadi
vzdélavacich programii na organizaci a jeji vykonnost (Koubek, 2015). At uz si organizace
ptipravuje vlastni Skolici programy, nebo Skoleni pfenechéva jinym organizacim, je dilezité
ovéiit, zda obsah Skoleni pfimo souvisi scili vzdélavani arozvoje zameéstnance.
Relevantnost pro potieby a cile organizace zajiStuje, Ze penize na Skoleni jsou dobie
vynakladany. Pokud se spoji obsah odborné ptipravy s cili vzdélavani, zlepsi se i uceni
zaméstnanci, jelikoz zvySuje pravdépodobnost, ze odborna piiprava bude smysluplna
a uzitena. Po rozhodnuti o cilech a obsahu vycvikového programu se mohou osoby, které

planuji vzdelavani rozhodnout, jak bude vycvik probihat. (Noe, 2011)

Vyhodnoceni efektivity je kli€ové pro dalsi planovani a rozvoj vzdélavacich a rozvojovych
programl, aby byly co nejefektivnéj$i a odpovidaly aktualnim potfebam organizace
(Koubek, 2015). Vyhodnoceni vzdélavani je nejnadrocnéjsi faze, jelikoz vysledky vzdélavani
jsou obtizné¢ mefitelné a vétSinou seprojevi az vdelSim C¢asovém horizontu

(Paliskova, 2021).
Lze vyuzit ctyfi trovn€ méfeni G€innosti vzdélavani:
1. Reakce — cilem je zjistit odezvu ucastnikd, zda byly spokojeni s obsahem

vzdélavani, s pouzitou metodou vzdélavani, poptfipadé metodami a s vykladem

lektora. K méteni se vyziva metoda dotaznikt. (Paliskova, 2021)

2. Ucdeni — v této fazi organizace zjiStuje, jestli byl splnén stanoveny cil vzdélavaci
aktivit a zlepSeni urcitych dovednosti a znalosti. Pro tuto f4zi se vyuziva pro ovéfeni

testovani ti€astnikll pfed a po vzdélavaci aktivité. (PaliSkova, 2021)

3. Chovani — cilem této faze je zméfit, jestli doSlo ke zméné€ chovani zaméstnancii
a ke zlepSeni kompetenci. K méfeni ucinnosti se vyuzivaji hodnotici dotazniky.

(Paliskova, 2021)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 32

4. Vysledky — cilem je zjistit, zda doslo ke zvySeni pracovniho vykonu na zékladé
vzdélavaci aktivity. Tuto fazi Ize zméfit pomoci tzv. klicovych ukazatelt vykonnosti

(KPI). (Paliskova, 2021)

3.4 Metody vzdélavani pracovnikii

Pro vzd&lavani zaméstnancii je k dispozici $iroka §kala metod. Skolici programy, mohou
metody vyuzivat samostatné nebo v kombinaci. Obecné plati, ze pouzité metody by mély

odpovidat obsahu kurzu a studijnim schopnostem tcastnika. (Noe, 2011)

Metody vzdélavani lze podle Koubka (2015), Paliskové (2021) a Lochmannové (2016)

rozd¢lit na dva zakladni druhy:
1. Metody vzdélavani na pracovisti (On the Job Training, zkracené OJT)
2. Metody vzdélavani mimo pracovisté (Off-the-job Training)

Prvni skupina metod je vhodnéj$i pro vzdélavani délnikti a druha skupina metod pro
vzdelavani vedoucich pracovniki a specialistii. V praxi, se ale ob¢ skupiny metod vyuzivaji
pro vSechny kategorie pracovnikii. Vzdy se ale pfizplsobi pro potieby konkrétnich skupin

ucastnikt. (Koubek, 2015)

3.4.1 Metody vzdélavani na pracovisti

Metody vzdélavani na pracovisti jsou vSechny metody vzdélani, které probihaji béhem
pracovniho procesu piimo na pracovisti. Jedna se o neformalni zplisob vzdélavani, pomoci
kterého ziskavame praktické zkuSenosti, dovednosti a znalosti. (Managementmania,

© 2011-2016)

Jedna se o vzdélani, které ma vétSinou individualni charakter, jelikoZ jeho pribéh je velmi
snadno pfizpisobitelny specifickym vlastnostem a schopnostem vzd€lavani pracovnika.
Vyhodou téchto metod je, ze se zaméstnanec uc¢i v konkrétnich podminkach na daném
pracovisti, seznamuje se s konkrétni technikou a firemnimi postupy. (Lochmannovéa, 2016)
Mezi dalsi vyhodu lze zatadit posileni vzajemné socialni vazby a vztahy mezi lidmi na
pracovisti. (Paliskova, 2021) Nevyhodou je, Ze neni snadné nalézt vhodné a schopné
Skolitele, ktefi by se jedinci vénovali soustavné bez ptreruSeni, aniz by nemuseli ¢ast svych

béznych tkoll delegovat na jiného pracovnika. (Lochmannova, 2016)

Mezi metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti dle Koubka (2015) a Lochmannové

(2016) patfi:
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a)

b)

d)

g)

InstruktaZ prFi vykonu priace — nejCastéji vyuzivand metoda. Jedna
se o nejjednodussi zpusob zacviku nového pracovnika nebo méné zkuSeného
pracovnika, pii kterém zkuSeny pracovnik, popfipad¢ pfimy nadiizeny, predvede
pracovni postup. Pracovnik jej pozoruje, a poté napodobovanim si osvoji pracovni

postup pfi plnéni vlastnich pracovnich ukolu.

Koucovani — je definovan jako proces podpory a rozvoje jednotlivce nebo skupiny
v dosazeni stanovenych cili prostiednictvim systematického a cileného postupu.
Jde o proces, ve kterém zaméstnanec spolupracuje s kou¢em za ucelem dosazeni
stanovenych cild, pficemz klient zlstava nezavisly a odpovédny za své vlastni
rozhodnuti a ¢iny. Cilem koucovani je pomoci klientovi objevit sviij potencial
a dosdhnout maximalniho vyuziti svych schopnosti. Koucovani umoziiuje klientovi
ziskat nové perspektivy, nalézt nova feseni a rozsifit své zpiisoby mysleni a jednéni.
V ramci koucovani kou¢ poméha zaméstnanci zleps$it jeho vykon a dosdhnout

uspéchu v osobnim i profesnim zivote.

Counselling — jednd se o konzultace mezi vzdélavanym pracovnikem a jeho
Skolitelem. Pracovnik sd¢luje svému skoliteli vSechny problémy, které nastaly pfti

vykonu jeho prace a navrhuje vlastni feseni.

Asistovani — patii mezi Casto pouZivané metody. Pracovnik je ptidéleny
ke zkuSengjSimu pracovnikovi jako pomocnik. Pracovnik vypoméha pii plnéni
ukoll a uc¢i se od zkuSenéjsiho pracovnika postupy pro jejich splnéni. Asistovani je

ukonceno v okamziku, kdy je zaméstnanec schopen praci vykonavat samostatné.

Povéieni ukolem - predstavuje rozvinuti metody asistovani, popfipade jeji
zaveérecnou fazi. Pracovnik je povéfen urCitym ukolem a zaroven je jeho prace

sledovana a hodnocena.

Rotace prace — pomoci této metody je pracovnik umistén na urcitou dobu na riizna
pracovni mista v rtiznych castech organizace. Za pomoci této metody ma pracovnik

moznost poznat organizaci a rozsifit si znalosti a dovednosti.
Pracovni porady — béhem porad se pracovnici seznamuji s problémy a fakty, které
se tykaji nejen jejich préce, ale icelé organizace. Pomoci této metody diskutu;ji

zucCastnéni, vymeénuji si své zkuSenosti a nazory.

Koubek (2015) uvadi dalsi metodu, kterd spada mezi metody ke vzdélavani na pracovisti

a touto metodou je mentoring. Mentoring je definovan jako proces, v némz zkuSeny jedinec
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poskytuje podporu a radu méné zkusené osobé (mentee) v oblasti, kterou mentee potiebuje
zdokonalit. Mentoring se zaméfuje na rozvoj mentee v oblasti profesnich i osobnich
dovednosti a znalosti, pfi¢emz mentor poskytuje své zkusenosti a know-how, které ziskal
v pribéhu své kariéry. Mentoring se zakladd na divéfe a oteviené komunikaci mezi
mentorem a mentee, pricemz mentor vychazi z potfeb a pfani mentee a snazi se mu pomoci

nalézt nejlepsi cestu k tispéchu. (Koubek, 2015).

Paliskova (2021) mezi metody vzdelavani na pracovisti uvadi i zpétnou vazbu.

3.4.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Podle Paliskové (2021) a Lochmannové (2016) metody vzdélavani mimo pracovisté
dopliuji a rozsifuji vzdélavani na pracovisti. Vzdélavani mimo pracovisté byva pievazné
zaméteno na ziskani nejaktudlnéjSich poznatkii z daného oboru (nejmoderné;jsi technologie,
nové patenty apod.), na rozvoj mékkych dovednosti (tymova prace, komunikacni
dovednosti, techniky fizeni avedeni lidi apod.), sjednoceni pracovniho tymu
(Paliskova, 2021), setkani a sdileni zkuSenosti s pracovniky z jinych organizaci ¢i oboru.
(Lochmannova, 2016) Na druhou stranu jsou tyto pfistupy ke vzdélani drazsi a vétSinou
byvaji zaméteny spiSe teoreticky. Zaroven miize byt problém s uvolnénim pracovnika,
jelikoz za jeho neptitomnosti mnohou nastat problémy, které¢ béhem jeho nepfitomnosti neni

mozné vytesit, pokud se jedna o klicové zamé&stnance. (Lochmannova, 2016)

Oproti Lochmannové (2016) popisuje Koubek (2015) metody vzdélavani mimo pracovisté
odli$né. Tato metoda se ¢asto realizuje v rezimu, ktery je podobny tomu $kolnimu (kurzy na
Skolach nebo ve vzdélavacich institucich), ve zvlastnich zatfizenich (vyukové dilny,
trenaZérové nebo pocitaCové ucebny), na vyvojovych pracovistich atd. VéEtSinou jsou tyto

metody vyuzivany k hromadnému $koleni ucastnikt. (Koubek, 2015)
Mezi metody pouZzivané ke vzdélavani mimo pracovisti dle Koubka (2015) patfi:

a) Prednaska—obvykle je zamétena na sdileni faktickych informaci nebo teoretickych
znalosti. PrednaSka je vétSinou jednostranny tok informaci, ktery je Ucastniky
pfijiman pasivné.

b) Prednaska spojena s diskusi (skupinovou diskusi) nebo seminaf — v ramci téchto
seminafi se Ucastnici zapojuji do diskuse, béhem kterych vznikaji nové néapady,

poptipad¢ jsou feSeny urcité problémy.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 35

c)

d)

g)

h)

3

Demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani) - umoznuje zlepSeni znalosti
a dovednosti pomoci audiovizudlni techniky, trenazért, pocitacli, demonstrovani
pracovnich postupii a obsluhy rtiznych zatizeni ve vyukovych dilndch nebo na

vyvojovych pracovistich.

Pripadové studie — tato metoda se vétSinou vyuziva pro vzdélavani manazert.
Jednad se o skutecny nebo vymysSleny organizaéni problém, popiipadé vice
organizacnich problémt. Ucastnici pfipadové studie samostatné nebo ve skupinkach

analyzuji, a poté navrhuji feSeni dané¢ho problému.

Workshop (skupinové cvi¢eni) — jedna se o obdobu piipadovych studii. Praktické

problémy se fesi tymove a z komplexniho hlediska.

Brainstorming — spadd mezi variantu ptipadové studie. Kazdy ucastnik skupiny
navrhne pisemné nebo Gstné feSeni uréeného problému, a poté je uspofddand diskuse

a hleda se optimalni navrh, poptipadé kombinace navrha.

Simulace — ucastnici dostanou podobny scénaf a jsou vyzvani, aby uc€inili urcita
rozhodnuti k danému scénéfi. VéEtSinou se jednd o bézné situace, které se mohou
vyskytnout u vedoucich pracovnikl a zacina se nejjednodussimi situacemi az po ty
sloZit&jsi.

Hrani roli (manaZerské hry) — ucastnici v této metod¢ berou na sebe urcitou roli
a pomoci ni poznavaji mezilidské vztahy, rizné konflikty a vyjednavani. Scénar
ucastnikiim muize nechat vétsi prostor pro dotvoreni role. Metoda je zamétena spiSe

pro vedouci pracovniky, kteii si osvoji urcité socialni role a rizné vlastnosti.

Assesment centre (diagnosticko-vycvikovy program) — ucastnik vzdélavani tesi
rizné ukoly a problémy, které tvoii kazdodenni naplit manazera. Tato metoda je
provadéna pomoci pocitae, ktery vygeneruje urCité problémy, a poté vyhodnoti

feSeni, které manazer muze ihned vidét.

»Outdoor training/learning'" — jedné se o u€eni hrou nebo pomoci pohybovych
aktivit. ManaZefi seu¢i, pomoci her ¢i sportovnich aktivit, manaZerskym
dovednostem, jako je naptfiklad hledédni optimalniho feSeni, koordinovat urcitou
¢innost, komunikovat se spolupracovniky a delegovat tkoly, spolupracovat v tymu

a mnoho dalSich dovednosti.
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k) E-learning (vzdélavani pomoci pocitacll) — vzdelavani pomoci pocitact. Jedna
se o velmi levnou metodu a kazdému pracovnikovi umoziuje individualni tempo
vzdélavani a flexibilni rozvrzeni vzdélavani.

Lochmannova (2016) uvadi oproti Koubkovi (2016) pouze tfi metody urené ke vzdélavani
mimo pracovisté. Mezi tyto metody spadaji pfedndsky, semindie a e-learning.
(Lochmannova, 2016) Paliskova (2021) uvadi stejné metody vzdélavani mimo pracoviste

jako Koubek (2015), ale krom¢ téchto metod zde zatazuje i metody adventure education,

brainwriting, seminaf a samostudium.

Noe (2011) uvadi jiné rozdéleni metod oproti Lochmannové (2016), Paliskové (2021)

a Koubkovi (2015). D¢€li metody vzdelavani na prezentacni, praktické a tymové:
1. Prezentacni metody — pracovnici jsou pouze pasivnimi piijemci.
a. Pfednasky — komunikace je jednosmérnd, od Skolitele k ti¢astnikiim.

b. Audiovizualni techniky — zahrnuje projektory, filmy a videa. Videa se pouzivaji
ve spojeni s prednaskami, pro ukéazani redlnych ptikladd a zkuSenosti. (Noe,

2011)

2. Praktické metody — jedna se o tréninkové metody, do kterych se ucastnik aktivné
zapoji.
a. Skoleni na pracovisti (OJT) — $koleni probihd pomoci skuteénych stroji

a vybaveni pfi plnéni skute¢nych ukoli.

b. Samostudium — wcastnik ma vlastni odpovédnost za své vzdé&lani. Skolitelé

pouze odpovidaji na otazky, nefidi ani nevedou vyuku.

c. Uceni — studium zaméfené na praci a vyuku zamétenou na pracovisti i1 ve tfidé.

Dé¢lka studia se pohybuje mezi dvéma az Sesti lety.
d. Simulace — predstavuje realné situace na pracovisti.

e. Piipadové studie — popisuje jak se zaméstnanci nebo organizace vypotadali
s obtiznou situaci.

f. ManaZerské hry — vyZaduje, aby ucastnici shromazd'ovali informace,
analyzovali a navrhli feSeni.

g. Hrani roli — tyka se zkuSenosti, ve kterych ucastnici ptebiraji roli, jako je

naptiklad manazer ¢i vedouci a zkoumaji vSe, co je soucasti role.
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h. Modelace chovani — ptedklada tcastnikiim model, ktery uvadi klicové chovani
k ptfedvedeni repliky a umoziuje ucastnikiim procvicit si dané chovani. (Noe,

2011)
3. Tymové metody — metody urcené ke zlepseni tymové nebo skupinové efektivity.

a. Adventure education — zaméfuje se na rozvoj tymové prace pomoci spolecnych
aktivit jako je napt. vycvik v divocing, venkovni trénink, improvizacni aktivit

nebo kurzy vareni.

b. Tymovy trénink — jedna se o Skoleni, které je navrzeno tak, aby zlepsSilo
efektivitu tymu. Clenové tymu mezi sebou komunikuji, pfizptisobuji se a plni

slozité ukoly.

c. AkEni jednéni — organizace umozni tymiim zanalyzovat skutecny problém, ktery

se snazi vyfesit, a poté plan zrealizovat. (Noe, 2011)

Existuje mnoho riznych metod ke vzdélavani, ackoli se mnoho experti shoduje na
zakladnim rozdéleni metod. Kazda metoda mé své vyhody, nevyhody a zpiisoby pouziti,
a proto je dulezité, aby se organizace pfizpusobila témto vzdéldvacim programiim podle

konkrétnich potieb svych zaméstnanci a cili organizace.

3.5 Moderni trendy v oblasti vzdélavani

Zmény v externim prostfedi mohou také ovlivnit obsah vzd¢lavani, zejména co se tyce
novych trendd v oboru, novych zdkonnych pozadavkd, novych standardli nebo zmén
v pozadavcich zakaznikii. Organizace se musi snazit tyto zmény sledovat a integrovat je do
svych vzdé¢lavacich programii, aby zaméstnanci mohli ziskat nejaktudlnéj$i znalosti

a dovednosti. (Paliskova, 2021)

K modernim trendiim v oblasti vzdélavani patii diraz na soft skills, gamifikace
ve vzdélavani a digitalni formy vzdélavani, mezi které patii blended learning. VSechny tyto

moderni trendy jsou popsany v nasledujicich podkapitolach.

3.5.1 Diraz na soft skills

V konkuren¢nim prostredi je pro podniky dalezité podporovat svou ¢innost a zaméfit se na
potieby zakaznikl. Je dilezité vzdélavat zaméstnance nejen v oblasti tvrdych dovednosti,
ale také v oblasti mé€kkych dovednosti, aby mohli uspé$né konkurovat na trhu a zlepsit

vztahy se zdkazniky, to poukazuje na vétSi diraz rozvoje mekkych dovednosti
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u zaméstnanct (PaliSkova, 2021). Podle Peters-Kiihlingera a Johna (2007) jsou soft skills

souborem osobnostnich vlastnosti, komunikacnich a socidlnich dovednosti a schopnosti,

které jsou nezbytné pro UspéSné pisobeni jednotlivce v jeho profesnim i osobnim zivoté.

Témito dovednostmi jsou napiiklad komunikace, tymova spoluprace, feseni konfliktu,

vyjednavani, empatie, kreativita, flexibilita a samostatnost (Peters-Kiihlinger a John, 2007).

a)

b)

g)

h)

)

vvvvvv

komunikace — schopnost efektivné a presvéd¢ivé komunikovat s ostatnimi lidmi
a vysvétlit své myslenky a nazory,
tymova spoluprace — schopnost spolupracovat s ostatnimi lidmi a pracovat v tymu

s cilem dosahnout spole¢ného cile,

Fizeni ¢asu — schopnost planovat asprdvné alokovat sviij ¢as pro dosaZeni

stanovenych cild,

kreativita — schopnost prichazet s novymi a inovativnimi napady a fesit problémy
v nekonvencnich zptsobech,

adaptabilita — schopnost pfizplsobit se novym situacim a zméndm prostiedi a byt
flexibilni,

emocionalni inteligence — schopnost rozpoznat aregulovat své vlastni emoce

a emoce druhych lidi, a efektivné s nimi komunikovat,

leadership — schopnost motivovat a vést ostatni lidi, a byt schopen ptevzit

zodpovédnost za vysledky.

problémové reSeni — schopnost analyzovat afeSit sloZité problémy v riznych

situacich a pfijimat informovana rozhodnuti.
kritické mySleni — schopnost aktivng a kriticky pfemyslet o informacich a zdrojich,
a vytvaret vlastni zavéry a nazory a

interkulturni kompetence — schopnost pracovat a komunikovat s lidmi z riznych
kulturnich prostfedi a respektovat rozdilné ndzory a hodnoty. (Peters-Kiihlinger

a John, 2007)

Rozvoj mekkych dovednosti je pro firmy dilezity nejen kvili zlepSeni spoluprace

a komunikaci s klienty, ale také pro budovani firemni kultury. Mékké dovednosti mohou
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také pomoci najit vhodnéjsi styl vedeni aftizeni v organizaci, coz vede ke zvySeni

produktivity a efektivity v praci. (Paliskova, 2021)

3.5.2 Gamifikace ve vzdélavani

Vzdélavani se presouva do internetovych aplikaci, v disledku toho dnes probihaji vyukové
programy ve virtualnim Skoleni, Skoleni pod vedenim instruktora nebo za pouziti kombinace
metod fizenych instruktorem a metod zalozenych na technologiich (smiSené metody).

(Noe, 2011)

Podle Paliskové (2021) a Langera (2016) je "gamifikace" vzdélavaci proces, kdy jsou herni
prvky aplikovany do oblasti podnikového vzd€lavani s cilem zlepSit jeho efektivitu
a zébavnost. Tim, ze jsou zaméstnanci ocenéni bodovanim, zebiicky uspeSnosti
a prémiovymi benefity, podporuje jejich pfirozenou soutézivost. Takovy pfistup mize
motivovat 1ty zamé&stnance, ktefi sami nemaji vnitini motivaci k uceni. Gamifikace také
poméha zapamatovat silatku 1épe a zapojit se do uceni prostfednictvim praktickych

¢innosti, Casto za pouziti virtudlni reality. (Paliskova, 2021)

3.5.3 Digitalni formy vzdélavani

V posledni dobé se stale vice rozviji distancni vzdélavani, které se Casto oznacuje jako
e-learning. V zahrani¢i se vSak pouZivaji terminy, jako online vzdélavani nebo digitalni
vzdélavani, pticemz tyto pojmy nelze mezi sebou zameénit. V ramci distan¢niho vzdélavani
lze vyuzit fadu nastroji, které pomahaji pii vzdélavani. Digitalni vzd€lavani zahrnuje
interakci mezi lektorem a studentem, kterd probiha prostiednictvim digitalniho prostiedi
informac¢nich a komunikaénich technologii, jako jsou pocitace, internet a dalS$i média.
(Priicha, 2014) Kromé klasickych pocitact je mozné vyuzit také tablety, mobilni telefony
a Ctecky, a proto e-learning umoziuje Gcast 1 t€ém, kteti nejsou fyzicky pfitomni, a to pomoci
zafizeni na zobrazovani textu, pfehravani videa a audia, interaktivnich tabulek a dalSich
technickych zafizeni. Tyto technologie jsou velmi pruzné, Skéalovatelné a efektivni
v nakladech. Nektery software vyuziva umélou inteligenci pii hodnoceni vysledki. V dnesni
dobé se Casto stava, Ze velkd vytiZzenost zaméstnancii predstavuje prekazku pro firemni
vzdélavani. Proto se ocekdva, Ze do podnikového vzdélavani budou postupné vice

integrovany technologie na bazi digitalniho rozhrani. (PaliSkova, 2021)
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3.5.4 Blended learning

Blended learning je vzdélavaci metoda, kterd kombinuje nejlepSi prvky raznych
didaktickych technik a vzdélavacich metod, véetné e-learningu. Tento pfistup k vzdélavani
propojuje tradicni prezencni formy studia s vyuzitim modernich elektronickych a mobilnich

komunikac¢nich zafizeni. (Veteska, 2016)

Digitalni vzdélavani miize mit nekolik nevyhod, jako je nizkd motivace studujicich kvili
nepfitomnosti vzdélavatele, potieba ovladat technologie, mit pfipojeni k internetu a obavy
z neznalosti technologii. Z téchto diivodu bylo digitalni vzdélavani diive vnimano spise jako

dopln¢k prezencni formy vzdelavani. (Langer, 2016)

Dle Paliskové (2021) a Priichy (2014) blended learning, ¢esky kombinované vzdélavani,
pfindsi spojeni modernich e-learningovych metod s klasickymi formami vyuky v redlném
svété. Diky Sirokému spektru dostupnych e-learningovych kurzii a programt, které mohou
byt specidln¢ prizptisobeny potiebam daného podniku, umoziuje individualizované
vzdélavani a flexibilitu v ¢ase a misté vzdelavani. E-learningové metody jsou zejména

vhodné pro ziskdvani novych teoretickych znalosti. (Paliskova, 2021)

Nicméné, rozvoj praktickych dovednosti mize vyzadovat interakcei a praktickou instruktaz,
apravé vtomto ohledu mize byt blended learning optimalnim feSenim. Kombinace
e-learningu s klasickou instruktdzi na pracovisti, workshopem nebo jinymi praktickymi
formami vyuky umoziuje Sir$i a efektivnéj$i rozvoj dovednosti. Tento pfistup zahrnuje
vyhody obou metod aumoZiiuje vytvofit optimdlni vzdélavaci zazitek pro kazdého

jednotlivce. (Paliskova, 2021)
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V soucasném svété, kde se technologie neustale vyvijeji a méni, je dulezité, aby firmy
a jejich zameéstnanci byli schopni se ptizptisobit novym trendiim a inovacim. Primysl 4.0 je
v této souvislosti jednim zklicovych trend, ktery pfinasi digitalni technologie
a automatizaci do primyslové vyroby. Je to nova éra pramyslu, kterd zahrnuje vyuziti
modernich technologii a digitalnich prostfedkt, jako jsou roboti a um¢la inteligence. Mezi
dals$i moderni trendy v oblasti vzdélavani patifi diraz na soft skills, gamifikace

ve vzdélavani, blended learning a digitalni formy vzdélavani.

Rychly rozvoj technologii a digitalizace v poslednich letech zasdhly témét vSechny oblasti
Zivota, véetné primyslu. Systém vzdélavani a rozvoje musi byt tedy dostatecné flexibilni
a inovativni, aby dokézal reagovat na nové vyzvy a potieby trhu. Aby byly firmy Gspésné
v Primyslu 4.0, je nutné, aby jejich zaméstnanci méli potfebné kompetence a vzdélani. Tyto
kompetence zahrnuji napiiklad informacni a datovou gramotnost, komunikaci a spolupréci,
tvorbu digitdlniho obsahu, bezpecnost a schopnost feSeni problémil. Z tohoto divodu je
v této praci kladen diiraz na vzdelavani a kompetence pracovniki, které jsou nezbytné pro
uspeésné fungovani v tomto novém priamyslovém prostiedi. V rdmci systému vzdélavani
arozvoje jsou k dispozici rizné metody vzdélavani, které jsou vhodné pro rizné situace
a cilové skupiny pracovnikl. Napiiklad metody vzdélavani na pracovisti, jako jsou Skoleni,
tréninky, mentoring, a koucink, jsou velmi efektivni pii vyvoji novych dovednosti nebo pii
zdokonalovani stavajicich. Dalsi metodou vzdélavani jsou metody mimo pracovisté, jako

jsou kurzy, seminare, a prednasky.

Praktickd céast bakalafské prace navazuje na teoretické poznatky o vzdélavani v ramci
digitalnich kompetenci a zamétuje se na navrh a realizaci Skoleni digitalnich kompetenci pro
pracovniky v kontextu Primyslu 4.0. Pro tento ucel jsou vyclenény rizné metody sbéru dat,
mezi které patii dotaznikové Setteni, rozhovor s feditelkou persondlniho oddéleni a analyza
aktualnich dokumentli zaméfené vzdélavani arozvoj zaméstnanci v ramci digitalnich

kompetenci ve vybrané spole¢nosti.
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5 PREDSTAVENI VYBRANE SPOLECNOST

V této kapitole je piedstavena spolecnost, ve které byla bakalatska prace zpracovana.

Spole¢nost mé 30letou historii a v roce 1992 se spojila s rakouskou a slovenskou firmou,
coz ji umoznilo obsadit velkou c¢ast trhu s plastovymi obaly. Vybrana spolecnost je
vyznamnym evropskym podnikem zabyvajici se vyrobou oball a zpracovanim plastt. Je
nejvyznamnéjdim vyrobcem plastovych a kombinovanych obali nejen v Cesku, ale ina
Slovensku. Do jeho portfolia patii také vyroba technickych dili z plastu. (Interni zdroj,
© 2023)

Uspéch koncernu charakterizuji diverzifikace, inovace a globalizace a aktivity koncernu
probihajici v obalovém, nabytkaiském a automobilovém primyslu, v oblasti zdravotnické
techniky a pfirodnich véd (Life Science), jakoz iv oblasti extruze profild. Struktura

spole¢nosti je rozdélena do Ctyt provoznich divizi. (Interni zdroj, © 2023)
Divize spole¢nosti v CR se déli na dvé obchodni jednotky:

e 1. obchodni jednotka se zaméfuje primarné na vyrobu oballl pro potravinaiské

a nepotravinaiské vyrobky a zahrnuje 2 divize:

o 1. divize — vytvaii jedinecné obaly ve form¢ plastovych lahvi a nadob. Jeji
produkty, které jsou upravené podle potieb spolecnosti, umoznuje doddvani na
rizné trhy: potravin, zdravotnictvi, kosmetika, chemicky primysl a vyrobky na
zakéazku. Ma Sirokou fadu vyrobnich a dekorativnich technologii, ze kterych

muze Cerpat pro uspokojeni téchto pozadavkd.

o 2. divize — vytvafi jedinecné obaly ve formé& plastovych kelimk a vicek. A je
nejvétsi z téchto divizi. Jeji rozmanitd nabidka ve standardni a luxusni fadé
spliluje potieby zdkazniki, stejn€ jako pozadavky zakaznikli z mlékarenského

primyslu a dalSich potravinaiskych oblasti. (Interni zdroj, © 2023)

e 2. obchodni jednotka — vyrabi z plastu technické prvky a zaméfuje se na trhy
kancelafskych potieb, domacnosti, zahrady, volného ¢asu, automobilt atd. (Interni

zdroj, © 2023)

V ramci posuzovani podnikd k Primyslu 4.0 se spole¢nost nachdzi mezi urovni 3 a4
(viz podkapitola 1.2.2). I kdyZ spolecnost jesté nespliiuje vSechny pozadavky pro uroveii 4,
ma jiz napldnované kroky, pomoci kterych spole¢nost dosahne 4. urovné b&hem pftistich

12 mésicu.
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Spolecnost nyni vyuziva webové stranky, mobilni zafizeni a tablety, a také socidlni sit¢.
Spole¢nost jiz implementovala systém pro vyrobu (MES), méd definovanou digitalni

strategii, a postupné¢ ji naplituje a postupné rozviji datovou kulturu.

5.1 Organizacni struktura

Organizacni struktura spolec¢nosti byla upravena vroce 2019 atato struktura ma tvar
pyramidy a jednotlivé tymy maji za zodpovédnost za dany tsek ve vyrob¢. Na vrcholu
organizacni struktury (pyramidy) se nachazi jednatel spole¢nosti, kterému se zodpovida;ji
vedouci jednotlivych tymi. Kazdy vedouci tymu ma za ukol dohlédnout na pridélena
odd¢leni a reportovat zpravy a vysledky jednateli. V organizac¢ni struktufe jsou nésledujici
tymy - tym prodeje, tym financi, personalni tym, vyrobné-technicky tym a tym provozu

EBM. (Interni zdroj, © 2023)

JEDNATEL

Vedouci tymu kvality Vedouci tymu priimyslového inzenyrstvi

Asistentka jednatele

Vedouci vjrobné-
technického tymu

.
Strategicky nskup m Centréln ddrzba Interni idrzba

Vedouci tymu prodeje Vedouci tymu financi Vedouci personalniho tymu Vedouci tymu provozu EBM

Zakazicky servis

Prodej Interni logistika

Facility management

Obrazek 1 Organizacni struktura spolec¢nosti (Interni zdroj, © 2023)
5.1.1 Personilni oddéleni

Vzhledem k tématu bakalarské prace je klicové personalni oddéleni ve vybrané spolecnosti,
na kterém pracuje celkem pét zameéstnanci vcetné feditelky personalniho odd€leni.
Personélniho odd€leni ma na starost podfizené zaméstnance, k tém patfi: vedouci stravovani,
ktera ma na starost chod mistni jidelny pro zameéstnance. Déle recep¢ni infocentra, ktera ma
na starosti vratnici ainforma¢ni centrum p#i vstupu do arealu. Reditelka personalniho
oddé€leni ma také na starost dvé personalistky, které se zabyvaji administrativou oddéleni,

vedenim persondlni agendy zamé&stnancti, programem socialnich vyhod a pracovni obleceni
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zaméstnancl. Reditelka personalniho odd€leni se zabyva rozvojem a vzdélavanim

zaméstnancl a vybérovymi fizenimi na rizné pozice.

5.2 Pocet a struktura zaméstnancu

Tabulka 1 uvadi pocet zaméstnancti ve spolecnosti za obdobi 2017 az 2022. Z tabulky 1 je
patrné, Ze celkovy pocet zaméstnancli se pohybuje v rozmezi 430 az 475 apostupné
se snizuje. Na pozicich THP, kam spadaji i manazeti, bylo v prub¢hu let 2017 az 2022
v prumeéru 116 zaméstnancti, z toho ptevazovali muzi, jelikoz se jedné o vyrobni firmu. V
odd¢leni vyroby bylo v priabéhu let 2017 az 2022 v priméru 340 zaméstnancii, ktefi
se skladali prevazné¢ z muza. Lze také pozorovat, ze pocet Zen v oddéleni vyroby je
v pruméru niz8i nezZ pocet muzli. Zmény v poctu zamestnanclti mohou byt zplisobeny mnoha
faktory, jako jsou ekonomické podminky, zmény v obchodni strategii spole¢nosti, zmény

v produktech nebo sluzbach, automatizace a digitalizace vyroby.

Tabulka 1 Eviden¢ni pocet zaméstnanct ve spolecnosti (vlastni

zpracovani)
THP Vyroba
Rok Celkem
Muzi Zeny Muzi Zeny
2017 73 47 217 138 475
2018 68 50 209 130 457
2019 74 46 221 122 463
2020 76 41 219 123 459
2021 71 42 229 115 457
2022 72 41 216 101 430

Pozn. Data jsou uvedeny k 31.12. daného roku, pouze za rok 2022 k 31.11.2022.

Tabulka 2 uvadi primérny vék zaméstnancii v oddélenich THP a vyroby v pribéhu let 2017
az 2022. Primérny vék zaméstnancii se v prubehu let postupné zvysSuje. U THP se v prubehu
let primérny vék pohybuje okolo 42 let, zatimco v oddéleni vyroby je prumérny vék o rok
vys$i. U vyroby lze vypozorovat vyssi rozdil v primérném véku muza a Zen, piicemz
primérny vék Zen se v prubéhu let mirn€ zvysuje. Zmeny v primeérném véku zaméstnancii

mohou byt zptisobeny naptiklad zménami v trendech na trhu prace, politikdch spolecnosti
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v oblasti ndboru a rozvoje zaméstnanct, vzdélavani a rozvoji zaméstnancl, demografickych

zménach nebo zménach v diichodovych planech.

Tabulka 2 Priimérny v€ék zaméstnancu (vlastni zpracovani)

THP Vyroba Primérny
Rok
Muzi Zeny Muzi Zeny vek

2017 43 41 41 43 42
2018 43 39 42 43 42
2019 42 41 42 43 42
2020 42 41 42 43 42
2021 42 42 42 42 42
2022 43 44 43 45 44

Pozn. Data jsou uvedeny k 31.12. daného roku, pouze za rok 2022 k 31.11.2022.

Celkové I1ze pozorovat mirné zmény v poctu zaméestnanct a v prumérném véku zaméestnanct

ve spolecnosti v pritb¢hu let 2017 az 2022.

Tabulka 3 Vzd¢€lani zaméstnanct (vlastni zpracovani)

Vzdélani THP Vyroba
Zakladni 5 38
Stfedoskolské s maturitou 35 66
Stiedoskolské bez maturity 26 162
Vyssi odborné 3 2
Vysokoskolskeé 46 3
Bez informace o vzd€lani 0 9
Celkem 115 280

Pozn. Data jsou uvedena k aktualnimu stavu zaméstnancu ve spolecnosti, tj. k 30.4. 2023.

Tabulka 3 ukazuje procentudlni zastoupeni zaméstnanci mezi THP a vyrobou podle jejich
dosazeného vzdélani. Nejvyssi podil zaméstnancii s vysokoskolskym vzdélanim je mezi

THP (40 %), pravdépodobné zpiisoben narocnosti oboru. Zatimco ve vyrobé pievazuji
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zameéstnanci se stfedoskolskym vzdélanim bez maturity (57,86 %) zptisobeno piedevsim
tim, Ze mnoho pozic v tomto oboru miize byt nau¢eno v ramci praxe nebo vycviku na
pracovisti. Nékteré pozice v této oblasti nevyzaduji vysokou uroven formalniho vzdé€lani.
Zamgéstnanci s maturitou tvoii v obou oblastech zhruba ¢tvrtinu zaméstnancii. Pouze velmi
malé procento zaméstnancii ma vyssi odborné vzdélani a podil zaméstnancti bez informace

o vzdélani je zanedbatelny.

Tabulka 4 Odpracovana doba ve spolecnosti (vlastni

zpracovani)
Odpracovana doba THP Vyroba
Méné nez 1 rok 9 19
1-3 roky 10 67
4-5 let 10 28
6 a vice let 86 166
Celkem 115 280

Pozn. Data jsou uvedena k aktudlnimu stavu zaméstnanct ve spolec¢nosti, tj. k 30. 4. 2023.

Tabulka 4 uvadi pocet zaméstnancti mezi THP a vyrobou podle odpracované doby. Lze z ni
vycist, ze vétSina zaméstnancli v obou oborech ma odpracovano 6 avice let. Pokud
se zamétime na konkrétni odpracovanou dobu, tak z tabulky vyplyva, ze mezi THP pracuje
vice zaméstnanci s krat§i odpracovanou dobou (méné€ nez 1 rok a 1-3 roky) nez ve vyrobé,

kde jsou zaméstnanci s del$i odpracovanou dobou (6 a vice let) vice zastoupeni.

5.3 Vybrané personalni ukazatele

KPI (Key Performance Indicators) jsou dilezitym néstrojem pro hodnoceni vykonu
a uspeésnosti lidskych zdrojii v organizaci. Ve spole¢nosti jsou sledovany tifi kliCové

ukazatele: nemocnost, fluktuace a diivody odchodi zaméstnanci. (Interni zdroj, © 2023)

Nemocnost je ukazatelem toho, jak casto ajak dlouho jsou zaméstnanci nemocni
a neptitomni v praci. Sledovani této metriky umoziuje ziskat fakticky pohled na potfebny
poCet zaméstnancli vramci organizace aumoziuje navrhovat pifipadnd opatfeni

ke snizovani nemocnosti a zvySovani produktivity pracovniki. (Interni zdroj, © 2023)
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Fluktuace se zamétuje na pocet zamestnanct, ktefi opousteji organizaci, bud’ dobrovolné
,nebo ne. Sledovéni fluktuace umoziuje hodnotit kulturu organizace, Groveit mzdového
odménovani a obecné benchmark, jak si organizace stoji na trhu prace. Pokud je fluktuace
vysokd, mliZze to znamenat, ze organizace potiebuje zlepsit svou kulturu, zvysit mzdy nebo

nabizet vice vyhod pro zaméstnance. (Interni zdroj, © 2023)

Diivody odchodii zaméstnancii jsou detailngj§i pohled na fluktuaci, zvlast¢ pokud
se zaméstnanci rozhodnou opustit organizaci dobrovolné. Toto sledovani umoziuje ziskat
konkrétni informace o divodech odchodu a navrhovat opatfeni ke snizovani fluktuace.
Napriklad, pokud zaméstnanci opoustéji organizaci kvuli neuspokojivému pracovnimu
prostiedi nebo nizkym platim, mohou byt navrzeny zmény v oblasti kultury organizace

a zvyseni mzdy. (Interni zdroj, © 2023)

Celkové jsou tyto ukazatele dulezité pro hodnoceni vykonu a tspéSnosti lidskych zdroji
v organizaci. Sledovani téchto ukazatell umoznuje organizaci zlepSovat své procesy, aby
udrzela zaméstnance a zvysila produktivitu. V tabulce 5 lze vidét hodnoty ukazatelii
nemocnosti a fluktuace za roky 2021 a 2022. Podle poskytnutych idaji doslo mezi roky
2021 a 2022 ke snizeni nemocnosti o 0,7 procentniho bodu a fluktuace zaméstnancu
0 0,6 procentniho bodu. Ob¢ ukazatele byly v roce 2022 lepsi nez v roce 2021, coz mize byt
pozitivnim signalem pro spolecnost. Je vSak dulezité brat v tvahu i dalsi faktory, které
mohou mit vliv na tyto ukazatele, a sledovat vyvoj iv dalSich obdobich. (Interni zdroj,

©2023)

Tabulka 5 Personalni ukazatelé (vlastni zpracovani)

Ukazatelé 2021 2022
Nemocnost 9,2 % 8,5 %
Fluktuace 9,6 % 9 %

Mezi uvadéné ditvody odchodu patii jina prace, lepsi pracovni nabidka nebo zména kariéry,
nemoznost kariérniho postupu, osobni ditvody (napt. st€hovani do jiného mésta, zdravotni

¢1 rodinné diivody...) a organizacni zmény ve spolecnosti. (Interni zdroj, © 2023)
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6 VZDELAVANI ZAMESTNANCU VE VYBRANE SPOLECNOSTI

Kapitola byla zpracovana na zédklad¢ komunikace s feditelkou personalniho oddéleni pomoci

e-mailové konverzace.

Rozvoj zaméstnanct je dulezitym strategickym cilem spolecnosti, protoze pomaha zlepsit
pracovni vykon a efektivitu. Rozvoj zaméstnanclii a potfeba prohlubovani odbornych
znalosti, dovednosti a jazykovych znalosti zaméstnancli, souvisi s procesem neustalého

zdokonalovani pracovnich ¢innosti a procesi. (Interni zdroj, © 2023)

Organizacné je nyni rozvoj zaméstnancli zajiStovan persondlnim oddélenim. Kazdy rok,
nejpozdéji do konce ledna, je vytvoren plan vzdélavani pro jednotlivé zaméstnance na
nasledujici obdobi na zaklad¢ ro¢nich rozhovorii. Rozvoj a konkrétni kurzy zaméstnancii
jsou planovany dle ro¢nich rozhovorid, pii kterych dochazi k hodnoceni stavajicich
kompetenci asrovnani stim, jaké kompetence potiebuji, strategie organizace a jaké
kompetence od zaméstnancti potiebuji k naplnéni této strategie a dale pozadavky od

samotnych zamé&stnanci. (Interni zdroj, © 2023)

Analyza vzd¢lavacich potieb je tvofena zaméstnancem, vedoucim tymu a personalistou.
Casto je soucasti také tzv. ambasador rozvoje v daném tymu. Zasadni pro analyzu je strategie
organizace aspojenim role zaméstnance a identifikaci mezery mezi stavajicimi
kompetencemi a témi potiebnymi pro plnéni strategie organizace. Nasledné se vytvoii plan
vzdélavani na jednotlivé roky, ktery sestavuje vedouci persondlniho oddé€leni spole¢né

s jednotlivymi vedoucimi oddéleni. (Interni zdroj, © 2023)

Kazda rozvojova aktivita splituje prvky ptipravy vSech zacastnénych — co se ma zmeénit po
rozvoji, pro¢ praveé tato rozvojova aktivita atd. Rozvojové aktivity provadi spolecnost jak
intern¢, tak externé, v soucasné dobé vénuje pozornost predevsim podpote interniho sdileni
— interni lektofi, ambasadofi rozvoje. Pro kazdou vétsi vzdélavaci aktivitu specifikuji
pozadavky — viz ptiloha P II, oslovi alespoii 3 vzd€lavaci agentury a v tymu vybere
nejvhodnéjsiho dodavatele. Typickd kritéria: relevantnost navrzeného obsahu, cena,
zkuSenosti s obdobnou realizaci a zkuSenosti lektort s danou problematikou. (Interni zdroj,

© 2023)

Jednotlivé vzdéelavaci aktivity jsou po skon€eni vyhodnocovany, jak z pohledu planovaného
posunu, tak zpohledu spokojenosti ucastnikii téchto vzdélavacich aktivit. Management
ovéiuje efektivitu probéhlych Skoleni napt. ovéfenim znalosti testem ¢i jinou zkouskou,

zhodnocenim ziskanych znalosti a dovednosti béhem roc¢nich rozhovorti apod. Celkoveé
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ro¢ni hodnoceni Skoleni vyhodnocuje vedouci personalniho oddé€leni pti tvorbé planu

vzdélavani pro dalsi roky.

6.1 Naklady na vzdélavani

Spolec¢nost kazdoro¢né investuje 2-6 miliont ¢eskych korun do vzdélavani zaméstnanct.
V letech 2020 az 2022 (tabulka 4) probéhlo nékolik druhi Skoleni zaméfenych na rozvoj
manazerskych a leadershipovych dovednosti, ndkupnich dovednosti, zakonnych norem
a aktualni legislativy, vyuku jazyku a digitalni dovednosti v oblasti prace s IT nastroji, které

pouzivé spole¢nost.

V tabulce 6 jsou uvedené naklady, které spolecnost vynalozila na vzdélavani svych
zaméstnancli mezi lety 2020 az 2023. Béhem poslednich tii let spolecnost nejvice

investovala do vzdélavani zaméstnanct v roce 2020 a nejméné v roce 2022.

Tabulka 6 Néklady na vzdélavani zameéstnancti v K¢ (vlastni zpracovani)

Zakonné Ostatni
Management | Obchodni Vyuka | Digitalni

Rok _ _ normy ‘ mekké
a leadership | dovednosti o jazykt | dovednosti .
a legislativa dovednosti

2022 550 000 220 000 180 000 350 000 | 200 000 700 000

2021 600 000 30 000 230 000 450 000 | 180 000 800 000
2020 150 000 320 000 150 000 600 000 | 600 000 1300 000

Spolecnost dle personalni feditelky investuje do vzdélavani nejvice v oblastech
managementu a leadershipu, vyuky jazykd a mékkych dovednosti. Vzdélavani v oblastech
managementu a leadershipu pomahd zameéstnanciim rozvijet schopnosti v oblasti fizeni,
planovani a strategického mysleni. Vzdélavani v mékkych dovednostech, jako jsou
komunikace, tymova spoluprace a konfliktni feSeni, pomdhd zaméstnancim zlepSit
mezilidské vztahy a komunikaci s ostatnimi. Vzdélavani v oblasti digitalnich dovednosti
ajazykovych schopnosti poméha zaméstnancim zvladat moderni technologie
a komunikovat s lidmi zriznych zemi akultur. To vede ke zvySovani produktivity
a efektivity v praci. Vzdélavani v oblasti zakonnych norem a legislativy poméha
zamé&stnancim porozumét stale se ménicim pravnim piedpisim a snizit riziko poruSeni

prava. Vzdélavani v obchodnich dovednostech anakupnich dovednostech pomaha
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zaméstnanciim zlepSit kvalifikaci v oblastech ,jako jsou obchodni jednani, ndkup a fizeni

dodavatelskych fetézci.

Investice do vzde€lavani zaméstnanctli je v organizaci vnimana jako zpusob, jak ukazat, ze
spolecnost dba na své zameéstnance ainvestuje do jejich rozvoje a kariérniho ruastu.

Predpoklada se, ze povede k vyssi loajalité zaméstnanct a snizeni fluktuace.

Tabulka 7 Primérné ndklady vzdélavani na zaméstnance v K¢/hod (vlastni zpracovani)

Rok | Management | Obchodni Zakonné Vyuka | Digitalni Ostatni
a leadership | dovednosti normy jazykt | dovednosti mekké

a legislativa dovednosti
2022 1279 512 419 814 465 1628
2021 1313 66 503 985 394 1751
2020 327 697 327 1307 1307 2 832

V tabulce 7 lze vidét, Ze ndklady na vzdélavani zaméstnancti se v pribchu let méni. V roce
2020 byly naklady na digitalni a mékké dovednosti nejvyssi, coz mize byt dano prechodem

na online formu vzdélavani v souvislosti s pandemii Covid-19.

V roce 2021 doslo ke sniZzeni nakladli na digitdlni dovednosti a k nariistu nakladii na
management a leadership a zdkonné normy a legislativu. Byl zde kladen vétsi diraz na

pravni aspekty a obchodni strategie.

V roce 2022 se opét snizily ndklady na oblast digitdlnich dovednosti, ale naklady na mékkeé
dovednosti a obchodni dovednosti stouply nejvyrazngji. Lze vidét, ze vtomto roce
se spole¢nost zameéfila na rozvoj komunikacnich a tymovych dovednosti, které jsou v dnesni

dobé¢ velmi dulezité pro tspésné fungovani v tymu a spolupraci s ostatnimi.
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7 DOTAZNIKOVE SETRENI

Pro dosazeni cile vyzkumu, ktery se zaméioval na analyzu vzdélavani ve spolec¢nosti
a zjisténi postoje technickohospodarskych pracovnikli k digitdlni gramotnosti. Bylo
nezbytné provést dikladnou analyzu firemniho vzdélavani a relevantnich dokumentd.

V ramci bakalatské prace bylo ve spolecnosti provedeno dotaznikové Setieni.

Dotaznikové Setifeni se zaméiilo na ziskavani odpovédi od svych zaméstnancii na tyto

otazky:

1. Jak zaméstnanci vnimaji Uroven svych kompetenci v oblasti digitalni
gramotnosti?

2. Jsou zaméstnanci ochotni sdilet své znalosti adovednosti s ostatnimi
spolupracovniky?

3. Jakou formu uceni zaméstnanec preferuje?

4. Vzdélava se zaméstnanec z vlastni iniciativy anebo z diivodu toho, Ze musi?

5. Jsou zaméstnanci ochotni pfispivat financné na vlastni rozvoj?

Témto otazkam odpovidala struktura dotazniku.

Uvod dotazniku se zaméfil na otazky tykajici se kvalifikace zaméstnanct. Prvni oblast
zkoumala, jak zaméstnanci vnimaji svou uroven digitalni gramotnosti a zda jsou si védomi
ptfipadnych nedostatkli. Druha oblast smétfovala k ochoté zaméstnanct sdilet své znalosti
a dovednosti s ostatnimi spolupracovniky. Tteti otdzka se vénovala preferované forme uceni
zaméstnancl a Ctvrtd otazka zkoumala, zda se zaméstnanci vzdéelavaji z vlastni iniciativy
nebo z ditvodu vnéjSiho natlaku. Posledni otazka smétovala k ochoté zaméstnanct piispivat

finan¢né na sviij vlastni rozvoj.

Vytvoteny dotaznik, byl zkonzultovan se spolecnosti a vyslednd podoba je uvedena
v piiloze P III. Dotaznik byl vyplnén elektronickou formou prostfednictvim internetu

a vyplnilo jej 68 zaméstnanci, tj. 60,2 % z celkového poctu THP.

7.1 Charakteristika vyzkumného souboru

Z dotazniku vyplyva, Ze respondenti, ktefi vyplnili dotaznik byli, konkrétn¢ THP
(tj. technickohospodaisti pracovnici) ve vyrobni spolecnosti. Dotaznikového Setfeni
vyplnilo 68 respondentl a z toho 57,4 % jsou muzi a 42,6 % jsou Zeny. Vzhledem k tomu,

ze v technickych oborech je tradi¢né mensi zastoupeni Zen, neni tento pomér piekvapujici.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

Z dotaznikového Setfeni lze vycist, ze nejvice respondentd (50 %) patii do generace X,
nasleduje generace Y s 39,7 % a generace Z s 7,4 %. Nejmén¢ dotaznikli bylo vyplnéno
respondenty z baby boomer generace, konkrétné pouze 2,9 %. Pfi¢inou v€kového slozeni
respondentl mtize byt charakter prace ve vyrobni spoleCnosti, ktera miize vice zaméstnavat
mladsi generace, nebot’ se jedna o oblast, kterd vyzaduje rychlé a flexibilni pfizptsobeni
se novym technologiim a trendim. Dal$im faktorem miZze byt obecny trend starnuti

populace v mnoha zemich, ktery méa dopad na slozeni pracovnich sil v fad¢ odvétvi.

Z grafu 1 lze vypozorovat, ze vice nez polovina respondentit (52,3 %) pracujicich
ve zkoumané spolecnosti méa vysokoskolské vzdélani, coz naznacuje, ze pro vétSinu
technickohospodaiskych pozic je pozadovano vysokoskolské vzdélani. Stredoskolské
vzdélani s maturitou zastupuje 33,8 % respondentd. Spolecnost md mezi zaméstnanci takeé
pracovniky s odbornym vzdélanim, naptiklad s vy$§im odbornym vzd€lanim nebo stfednim
odbornym vzdélanim s vyuénim listem, kteti maji praktické zkuSenosti a jsou schopni vést

a provadét technické a femeslné ¢innosti potfebné pro fizeni vyrobniho procesu.

vysokoskolské

I 36

vyssi odborné

stfedoskolské bez maturity (s vyucnim
listem)
stfedoskolské s maturitou

I 23

Vzdélani

0 20 40
Pocet respondentt
Graf 1 Vzdélani respondentt (vlastni zpracovani)
VétSina respondentil (66,2 %) ve vybrané spolecnosti pracuje Sest a vice let. Na druhém
misté¢ jsou pracovnici s délkou pracovniho poméru 1-3 roky (14,7 %), nasledovani
pracovniky s délkou pracovniho poméru 4-5 let (10,3 %). Nejméné¢ je pracovniki s délkou

pracovniho poméru méné nez 1 rok (8,8 %).

Z tohoto slozeni lze usoudit, ze ve vyrobni firmé& jsou lidé, ktefi ziistavaji v této spolec¢nosti
delsi dobu. To mlze byt zplisobeno mnoha faktory, naptiklad stabilni pracovni pozici,
dobrymi pracovnimi podminkami nebo vysokou mirou spokojenosti s praci. Zaroveii muze
byt pro tuto spole¢nost vyhodné, ze ma vétSinu svych pracovnikli s dlouhodobou pracovni

zkuSenosti, coZz muze prispét k efektivité a kvalité prace.
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Graf 2 zobrazuje rozdé€leni technickohospodaiskych pracovnikii. Oddéleni pro obchod
ziskalo nejvyssi pocet odpovédi od respondentli. Mezi oddélenimi Ize rozliSovat i na zaklad¢
divizi. V posledni dobé¢ se vSak vjedné z divizi poCet zaméstnanci rapidné snizuje

v souvislosti s piesunem provozu do zahranici.

vyrobni kvalita I 2
vedeni vyroba K 4
vedeni 3
Udrzba K 2
TPV I 8
SCM I 4
procesni a pramyslové inzenyrstvi I
personalni tym 4

obchod I 13
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nakup 4
logistika K IEEEEE——— 4
logistika EBM Il 1
kvalita P 6
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facility management Imm——m 2
controlling 2

balicka 1

Pocet

Graf 2 Tymy ve spolecnosti (vlastni zpracovani)

7.2 Zaméstnanci vhimana urovein kompetenci v oblasti digitalni

gramotnosti

Z celkového poctu 68 respondentl 43 oznacilo svou uroven digitalnich kompetenci jako
dostatec¢nou, 8 jako nedostate¢nou a 17 neveédélo, jak svou urovenn zhodnotit. Vzdélavani
zamé&stnanci by se mélo pravdépodobné na tuto oblast zaméfit, pokud podiizeny

zaméstnanec vnima uroven digitalnich kompetenci jako nedostacujici.

Z 68 respondentli uvedlo 65 vedoucich, Ze se domlouvaji se zaméstnanci na rozvoji
digitalnich kompetenci. Pouze 3 vedouci uvadéji, ze vyuzivaji tuto situaci k vytce nebo

kritice zaméstnancu.
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Zjisténa data poukazuji na to, Ze vétSina vedoucich se snazi podpofit své zaméstnance
v rozvoji digitdlnich kompetenci a pracovat s nimi na zlepSeni. Tato pozitivni reakce miize
vést ke zvySeni ditvéry mezi vedoucimi a zaméstnanci a v koneéném diisledku ke zlepseni
vykonnosti firmy. Pouze mala Cast respondentt, ktetfi uvedli, Ze maji prostor k vytce, by
mohla byt vniména zaméstnanci jako negativni nebo demotivujici a mohla by vést

k omezovani rozvoje digitalnich kompetenci.

7.3 Ochota zaméstnancu sdilet své vlastni znalosti a dovednosti

s ostatnimi spolupracovniky

Z celkového poctu 68 respondentll 67 uvedlo, Ze jsou ochotni sdilet své vlastni dovednosti

s ostatnimi spolupracovniky, a pouze 1 respondent uvedl, Ze neni ochotny tak Cinit.

Otevienost a ochota sdilet vlastni dovednosti mohou vést k lepSimu tymovému duchu,
vzajemnému uceni a posilovani schopnosti celého tymu. Zaroven mize byt tato ochota
sdileni chépana jako pozitivni pro kulturu spolecnosti a pro jeji vykonnost v dlouhodobém
horizontu. Pouze 1 respondent, ktery nevyjadfil ochotu sdilet své dovednosti, miize byt
vniman jako vyjimka a miize byt pfedmétem dalsiho zjistovani diivoda takového postoje.
Muze se jednat o zaméstnance, ktery nema dostate¢né zkuSenosti s vyrobou a potiebnymi
informacemi, které by tento zamé&stnanec mohl sdilet s ostatnimi pracovniky kvili kratké

dobé pracovniho poméru.

7.4 Formy uceni preferované zaméstnanci

Graf 3 ukazuje, jakou formu vzdé€lavani zaméstnanci preferuji, respektive 39,7 % uvedlo, ze
preferuje sdileni s kolegy v tymu. To miize byt diisledkem tymového ducha, kdy je pro
zaméstnance prirozenéj$i ucit se a diskutovat o novych vécech s kolegy, s nimiz travi
vétSinu pracovniho dne. Dale 35,3 % respondentii uvedlo, Ze preferuje osobni ucast na
seminafi. Tato volba mize byt motivovana touhou po interakci s odborniky na dané téma,
poznéavani novych lidi a networkingovych pftilezitostech. 19,1 % respondenti uvedlo, Ze
preferuje on-line formu vzd€lavani, coz miize byt ovlivnéno ¢asovymi omezenimi nebo
nutnosti ucit se vlastnim tempem. Na poslednim misté s pouze 5,9 % respondenty bylo
samostudium. Tento vybér muze byt ovlivnén neochotou nékterych zaméstnancti udit

se sami a bez interakce s jinymi lidmi.

Celkové tato data ukazuji, Ze zaméstnanci maji rGzné preference a priority v oblasti

vzdélavani, coz mize byt dilezité pii planovani vzdélavacich aktivit v rdmci spole¢nosti.
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Graf 3 Preferovana forma vzdélavani (vlastni zpracovani)
Pokud jde o misto vzdélavani, 34 respondentli uvedlo, Ze preferuje misto vzdélavani mimo
firmu a stejny pocet preferuje vzdélavani ve firm¢. Zaméstnanci, kteifi preferuji vzdélavani
mimo firmu, mohou mit z4jem o Skoleni s odborniky z jinych spole¢nosti nebo instituci
a poznavani novych lidi a pristupii. Na druhé strané¢ zaméstnanci, kteti preferuji vzdélavani
ve firmé, mohou byt motivovani tim, Ze si chtéji udrzet pracovni tempo a soustfedit se na

konkrétni pracovni tkoly a soucasné ziskat nové védomosti a dovednosti.

Celkové¢ tato data ukazuji, ze zaméstnanci maji rizné preference ohledn¢ mista konani
vzdélavacich aktivit a spolecnost by méla byt schopna poskytnout moznosti a podporu pro

oba typy vzdélavani, aby zaméstnanci mohli rozvijet své schopnosti a znalosti.

Z grafu 4 lze vycist, Ze nejvice respondentl, 32,4 %, uvedlo, Ze preferuje Skoleni s délkou
"pil dne", coz mize byt zplisobeno tim, Ze zaméstnanci maji dostatek ¢asu na absolvovani
rozsahlejSich Skoleni, ale zaroven nejsou ochotni ztratit cely pracovni den. Nasledujici
nejvyssi pocet respondenti, 29,4 %, preferuje Skoleni s délkou "2-3 hodiny", coz miZe byt
idedlni pro zaméstnance, ktefi chtéji ziskat nové znalosti a dovednosti, ale maji omezené
casové moznosti. Celkem 25 % respondentil uvedlo, Ze preferuje Skoleni trvajici "1 hodinu",
coz muze byt vhodné pro zaméstnance, kteti potiebuji ziskat rychlé a konkrétni informace
nebo se sezndmit s novou technologii. 13,2 % respondentti uvedlo, Ze preferuje "kratka
e-learningova videa", coz miiZze byt uzitecné pro zaméstnance, ktefi chtéji ziskat nové

znalosti v ramci svého pracovniho dne a mohou si vybrat konkrétni témata, ktera potiebuji.

Celkové Ize ztohoto souboru dat vyvodit, zZe preference ohledné¢ délky Skoleni se lisi

v zavislosti na individualnich pottebach a casovych omezenich kazdého zamé&stnance, a Ze
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spolecnost by méla poskytnout rtizné délky Skoleni, aby mohla vyhovét riznym potifebam

svych zaméstnanct.

pal dne | -
2 - 3 hodiny 20

1 hodina 17

Délka skoleni

Kratka e-learningové videa [ NRHRNRREEEE o
Pocet

Graf 4 Preferovana délka Skoleni (vlastni zpracovani)
Dalsim zjistovanym udajem bylo, jestli zaméstnanci preferuji vzdélavani ve firmé nebo
mimo firmu. 70 % zaméstnanci preferuje externi lektory a29,4 % zaméstnancl

uptednostiuje interni lektory.

Existuje n¢kolik divodu, pro¢ by zaméstnanci mohli preferovat externi lektory. Jednim
z nich mize byt skutecnost, ze externi lektofi mohou nabidnout specifické odborné znalosti
a zkuSenosti, které interni lektofi nemaji. Externi lektofi také mohou byt objektivngjsi
a mohou nabidnout novy pohled na situaci ve firm&. Dal§$im moZznym diivodem muze byt
fakt, ze externi lektofi jsou Casto specializovani na urcité téma nebo oblast, coz mtize zarucit
vyssi kvalitu Skoleni. Na druhé stran€ mohou zaméstnanci preferovat interni lektory, protoze
je to pro né¢ méné stresujici, pokud maji moznost se ucit od kolegti, se kterymi se setkéavaji
pravidelné. Také interni lektofi mohou mit lepS§i povédomi o konkrétnich problémech

a potfebach v ramci firmy, coz jim umozni pfizpiisobit vyuku témto potiebam.

7.5 Iniciatori vzdélavani a spokojenost se vzdélavanim

Z vysledkl vyplyva, Ze vétSina zaméstnancit (91,2 %) se vzdélava z vlastni iniciativy,
zatimco mensi cast (8,8 %) senevzdélava z vlastni iniciativy a pravdépodobné

uptednostiuje vzdélavani poskytované zaméstnavatelem.

Z 68 dotazanych zaméstnancii bylo 79,4 % spokojenych a 20,6 % nespokojenych se svym
vzdélavanim. Pokud bychom chtéli zjistit divody pro nespokojenost, mohly by to byt
naptiklad nekvalitni Skoleni, nedostatetna pozornost k individualnim potfebam, Spatna

organizace ¢i nevhodny vybér lektora. Na druhé strané diivody pro spokojenost by mohly
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zahrnovat kvalitni a pfinosné Skoleni, dobry vybér lektora a Skoleni prizptisobené potiebam

zameéstnancu.

7.6 Ochota zaméstnancu finan¢né prispivat na vlastni rozvoj

Z dotaznikové Setieni vyplyva, ze 66,2 % respondentl jsou ochotni pfispivat finan¢né na

svij vlastni rozvoj, zatimco 23 zaméstnanci nejsou ochotni takové ptispévky poskytovat.

Tato informace naznacuje, ze vétSina zaméstnancli v té€to organizaci je ochotna investovat
své penize do svého vlastniho rozvoje. Je dilezité si uvédomit, ze existuje nékolik faktora,
které by mohly ovlivnit ochotu zaméstnanct k finan¢nimu pfispivani na vlastni rozvoj, jako
jsou vyse prispévku, ptinosy, které takové prispivani nabizi, a celkova situace na trhu prace.
Proto by organizace méla zvazit, jakym zplsobem podpoii a motivuje zaméstnance
k investovani do svého vlastniho rozvoje ajakym zplsobem pfispéje k tomu, aby byli

schopni nabidnout nejlepsi mozné vysledky pro spole¢nost.

Podle poskytnutych udaji se zda, ze vétSina zaméstnanct, ktefi jsou ochotni investovat do
svého vzdélavani, jsou pfipraveni platit ¢astky ve vysi 500 az 999 K¢, coz predstavuje
51,1 % zaméstnanct. 35,6 % zaméstnanct je ochotno investovat méné nez 499 K¢, a pouze

13,3 % zaméstnanct je ochotno investovat 1 000 K¢ a vice.

Tyto udaje ukazuji, Ze zaméstnanci maji riznou ochotu investovat své penize do svého
vlastniho vzdélavani. Nicméné, vétSina zaméEstnancl je ochotna investovat ¢astku, kterd
se pohybuje mezi 500 a 999 K¢&. Je dulezité, aby organizace nabidla adekvatni moznosti
vzdélavani, které budou odpovidat potiebam a preferencim zaméstnancii, a zaroven
umoznila pfistup ke vzdélavani vSem, ktefi jsou ochotni investovat své penize, bez ohledu

na to, jak velka je tato castka.
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8 ROZHOVOR S PERSONALNI REDITELKOU OHLEDNE
VZDELAVANI ZAMESTNANCU A DIGITALIZACI

Rozhovor probéhl 6. 4. 2023 a jednalo se pfiblizné o 30 minut trvajici videokonferenci pies
MS Teams s feditelkou personalniho oddéleni, ktera byla nahravana na zaznamnik
v mobilnim telefonu a nasledn¢ piepsana. Béhem rozhovoru se diskutovalo o riznych

tématech tykajicich se vzdélavani zaméstnancii ve firmé a jejich digitalnich kompetenci.

Diskuze se zam¢fila na témata jako je dilezitost investovani do vzdélavani zaméstnanct
a o tom, jaké jsou nejlepsi metody vzdélavani zaméstnancii. Dale se diskutovalo o tom, jaké
jsou nejnovéjsi trendy v oblasti digitalnich kompetenci a jakym zplisobem je mozné tyto
kompetence rozvijet u zaméstnancii. Otdzky z daného rozhovoru jsou uvedeny v pfiloze

P IV a kompletni piepis rozhovoru je uveden v piiloze P V.

8.1 Postoje organizace ke vzdélavani zaméstnanci

Podle teditelky personalniho oddéleni ve vybrané spolecnosti jsou v dnesni dob¢ vzdélavani
arozvoj zaméstnanci povazovany za kliCcovy proces v personalistice, nebot’ trh prace
v naSem regionu je pfesyceny a nezaméstnanost se pohybuje na urovni 3 % az 4 %. Proto je
nezbytné vénovat zna¢nou pozornost rozvoji stavajicich i novych zaméstnanctli. Zaroven je
pro spolecnost diilezité rozvijet zaméstnance v souladu s potiebami spolecnosti, a aby rozvoj
byl pro zaméstnance smysluplny. KliCovym prvkem pro spolecnost je zavedeni

kompeten¢niho modelu a jeho porovnéni s redlnym stavem kompetenci zaméstnanci.

Pro efektivni vzd€lavani zaméstnanct je klicovy cely systémovy pfistup, ktery zahrnuje
dobfe nastavené kompetenéni modely azmapovani urovné soucasnych kompetenci
konkrétniho zaméstnance. Je dilezité, aby zaméstnanec chapal, pro¢ se ma danému Skoleni
vénovat, a co je od néj ocekdvano v souvislosti s cili organizace. Po Skoleni nasleduje
vyhodnocovani uspésnosti v nékolika fazich, veetné ovérovani planovanych zmén a zpétné
vazby od spolupracovnikti. Tento celkovy proces zacina pted Skolenim a trva i néjakou dobu

po ném.

Nejcastejs$i metody vzdélavani zaméstnanci, které spolecnost pouziva, jsou instruktdz pii
vykonu prace, asistovani, povéfeni tkolem a pracovni porady. Dale spole¢nost pouziva
ke Skoleni mimo pracovisté¢ metody vzdélavani jako jsou pfednasky, seminare a workshopy,

a také e-learning a outdoor training, ty pouzivd spolenost spiSe vyjimecné. E-learning
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se pouzivd zejména pro standardizované Skoleni, jako je naptiklad Skoleni pro fidice

referenty z diivodu nizsich nékladt a lepsi efektivnosti.

Zamgéstnanci o¢ekavaji, ze spoleCnost jim zajisti moznost rozvoje a vzdélavani, a ze tato
moznost bude pfizpisobena jejich individualnim potiebam a schopnostem. Je diilezité najit
vhodnou miru, aby spolecnost nenabizela pfili§ malo ani pfili§ mnoho vzdélavacich
prilezitosti. Spole¢nost by méla planovat a organizovat Skoleni tak, aby bylo zajimavé
a zabavilo zaméstnance. Je také dilezité brat v uvahu pestrost a diverzitu tymu. V¢k,
vzdélani a zkuSenosti zaméestnancti se mohou velmi lisit, a proto by mély byt nabizeny rizné
formy rozvoje, které budou pfizplsobeny potiebam jednotlivych zaméstnancti. Zaméstnanci
maji rizna ocekavani ohledné vzdélavani, aproto je potieba nabizet individualni
a prizpisobené skoleni. Standardizované Skoleni jiz nepostacuje, a je potieba umét pracovat

s riznymi skupinami a generacemi.

Ve spolecnost zaznamenavaji v soucasné dobé velkou poptavku po rozvoji a vzdélavani. V
minulosti spole¢nost nevzdélavala své zaméstnance tak intenzivné, ale nyni se snazi
vzdélavani zaméstnanci vice podporovat. Co se tyCe motivace zaméstnancli k uceni, ta
zustava obdobnd a pfili§ se neméni s vnéjSimi vlivy. Zalezi spiSe na osobnosti kazdého

jednotlivce, zda se citi motivovan k uceni a rozvoji a vénuje i sviij osobni ¢as samostudiu.

Personalista musi byt obeznamen s aktudlnimi trendy v oblasti vzdélavani zamé&stnanci.
Avsak je také nutné mit na paméti, Zze nové trendy mohou byt z pocatku nakladné, takze
jejich implementaci je tieba posoudit v kontextu firemnich zdroji. Nicméné, nelze zlstat
pozadu oproti ostatnim spolecnostem, a proto je nutné najit rovnovahu mezi investicemi do
vzdélavani a podporou inovaci a pokroku ve firm&. Soucasny trend se jiz nezaméfuje na
klasickou frontalni vyuku, kdy lektor pouze hovoti a posluchaci pasivné ptijimaji informace.
Nové trendy spocivaji v aktivnim zapojeni zaméstnancli do vzdélavani a vyuzivani
modernich technologii, jako je umél4 inteligence a dalsi digitalni nastroje. Spole¢nost jako
celek musi byt pfipravena na zmény, které s sebou nové trendy piinaseji. V soucasném
rychle se ménicim svété je pro zaméstnance klicové byt proaktivni a samostatné se ucit

nové dovednosti, které jsou v souladu s vyvojem trhu prace.

8.2 Rozvoj digitalnich kompetenci

Ve spolecnosti piikladaji velky vyznam rozvoji digitdlnich kompetenci jejich zaméstnanct.
Digitalni nastroje jsou podle personalni feditelky v dneSni dobé velmi diilezité a mnoho

zaméstnancl je pouziva kazdodenng. Hledaji zptisoby, jak jejich zaméstnanciim pomoci
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rozvijet jejich digitalni dovednosti udrzitelnym zplisobem. Cilem je najit zpiisob, jak toto
zlepSeni v této oblasti dosahnout efektivné a najit balanc mezi vyukou a praktickym
vyuzitim. Podle fteditelky personalniho oddé€leni je dulezité¢ si uveédomit, ze digitalni
kompetence jsou dnes nutnosti. V mnoha piipadech jiz neni mozné pouzivat postupy
a metody z minulosti, jelikoz se mnoho situaci piesunulo z offline do digitalniho svéta.
Naptiklad spolecnost vyuziva rizné ¢tecky a kiosky, pfistupuji k informacim pies webové
portaly a ovladaji stroje pomoci tabletti. V dnesni dob¢ by bez digitalnich kompetenci bylo
pro zaméstnance velmi obtizné fesit bézné pracovni ukoly a ¢asto by si nemohli ani objednat

obéd.

Podle persondlni feditelky spolecnosti jsou nejdulezitéjsi digitdlni kompetence pro jejich
zaméstnance ty, které se tykaji efektivniho pouzivani digitalnich nastrojii, porozuméni jejich
vyznamu, schopnosti posoudit ditvéryhodnost zdroji (zejména mimo firemni prostiedi)
a orientace v digitalnim prostfedi. U n€kolika malo zamé&stnanct jsou také klicové profesni
digitdlni kompetence, jako je schopnost vytvafet a kombinovat digitdlni néstroje

a technologie, navrhovat koncep¢ni feSeni a rozvijet spolupracovniky v této oblasti.

Pti vzdélavani zaméstnancti v oblasti digitalnich kompetenci se podle personalni feditelky
nejlépe osvédcuje kombinace internich a externich aktivit. Ve spolecnosti podporuji
tzv. ucici se cesty, samostudium a ukoly. Je dulezité¢, aby obsah vzdélavani byl dobie
navrzen tak, aby se zameéstnanci ucili to, co pravidelné vyuziji a co jim zjednodusi praci.
Funk&nim prvkem mohou byt také tzv. ambasadofi — skupina zaméstnanct s praktickymi
dovednostmi, na které se ostatni mohou obratit s konkrétnim ukolem. Tento pfistup jim
umoziuje poskytovat Skoleni a vzdélavani na miru potfebam jednotlivych zaméstnanci,

a zajistit tak jejich uspé$nost v praci.

Personalistika zajiStuje, aby zaméstnanci méli dostatecné vzdélavani, vytvari a podporuje
vzdélavaci programy a kurzy, které maji zaméstnancim pomoci rozvijet jejich digitalni
kompetence. Personalisté také pracuji na identifikaci oblasti, ve kterych zaméstnanci
potiebuji zlepsit své digitalni dovednosti, a pomahaji s tvorbou individudlnich plant rozvoje
pro jednotlivé zaméstnance. Personalisté také sleduji vyvoj technologii a digitalnich trendti
a snazi se predvidat, jaky dopad to bude mit na praci zaméstnancti a jaké nové kompetence

budou potiebné.

vV

Podle teditelky personédlniho oddéleni jsou nej€astéjSimi prekazkami uspesného vzdelavani
zaméstnanct jak v oblasti digitalnich kompetenci, tak obecné ve vzdélavani zameéstnanct,

nedostate¢né vysvétleni diivodu acile daného rozvoje anesouhlas sjeho vyznamem
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a smé&fovanim v ramci celé organizace. Tyto piekazky jsou vSak bézné iu jinych druht

Skoleni.

Ve spolecnosti vnimaji, Ze silné digitalni kompetence zaméstnanci jsou diilezitou soucasti
inovaci. Zameéstnanci, kteti ovladaji digitalni technologie, mohou pfinaset nové napady
a inovativni feSeni. Zaroven jsou vSak inovace diilezit¢ i mimo digitalni oblast, naptiklad

v oblasti vyroby.
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9 ANALYZA DIGITALNICH KOMPETENCI

Spolecnost v soucasné dob¢ kladné pristupuje k rozvoji digitdlnich kompetenci, zejména
v oblastech jako je OneDrive, Outlook, MS Teams a Excel. Tyto dovednosti jsou klicové
pro rozvoj technickohospodaiskych pracovnikli i pro pracovniky v oblasti vyroby.
Vzhledem k tomu, ze kazdy zaméstnanec ma odlisSnou uroven digitdlnich dovednosti,
spolecnost rozdéluje ucastniky danych Skoleni do skupin s ohledem na jejich konkrétni
potieby. Tim se zajiSt'uje, ze kazdy zaméstnanec projde skolenim, které mu ptinese nejvetsi
ptinos a ziskd nové znalosti v dané oblasti. (Interni zdroj, 2023)

Obsah rozvoje digitadlnich dovednosti, plati nap#i¢ pro vSechny tfi roky 2020-2022 je
nasledujici:

e Prices excelem — grafy, vzorce, funkce, kontingenéni tabulky atd.

e Power BI — vizualizace dat

e Prices OneDrive

e Sharepoint — zdkladni prace v SP prostiedi a pokrocila prace v SP prostredi

e Prace v Outlooku

e Prace s OneNote

e Pace s MS To Do

Prace s MS Teams (Interni zdroj, 2023)

V ptiloze P VI je uveden dokument, ve které se nachazi informace o digitalnich kompetenci.
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Tabulka 8 Néklady na rozvoj digitalnich kompetenci v K¢
(vlastni zpracovani)

Digitalni dovednosti 2020 2021 2022
Prace s excelem 90 000 90 000 150 000
Power BI 90 000 50 000 10 000
Prace s OneDrive 50 000 - -
Sharepoint 50 000 - 50 000
Prace v Outlooku 120 000 - 50 000
Prace s MS Teams 150 000 100 000 -
Celkem 550 000 240 000 | 260 000

Tabulka 8 uvadi pocet lidi, ktefi prosli Skolenim digitadlnich dovednosti ve spolecnosti
v letech 2020-2022. Pocet lidi se lisil v zavislosti na tom, které dovednosti byly Skoleny
a v jakém roce. V roce 2021 spolecnost zacala pouzivat kratka videa pro rozvoj digitalnich
dovednosti. Snizeni poctu lidi Skolenych v né&kterych dovednostech v roce 2021 a 2022
mohlo byt zplsobeno pfechodem na novy zplsob vyuky nebo poklesu potieby dané
dovednosti v ramci spolecnosti. ZvySeni poctu lidi Skolenych v praci s Excellem a Power BI

v roce 2022 bylo zpiisobeno rostouci poptavkou po téchto dovednostech v ramci spole¢nosti.

Vsechny tyto Skoleni byly realizovany s externimi lektory a ¢ast z nich probihala i mimo

firmu. Od roku 2021 se zacaly vyuzivat i kratka videa pro rozvoj digitalnich kompetenci.
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10 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

Z kapitoly 7, ktera analyzovala spokojenost vzdélavani zaméstnanct, vyplynulo, ze vice nez
polovina respondentl vnima své digitalni kompetence jako dostatecné, zatimco mensi Cast

respondentli vnima digitalni kompetence jako nedostate¢nou.

Resenim je poskytnout zaméstnancim $koleni avzdélavani v oblasti digitalnich
kompetenci, aby si mohli rozvijet své dovednosti a zlepSit svou vykonnost. Také by bylo
vhodné, aby vedouci vice komunikovali se svymi podiizenymi ohledn¢ jejich digitalnich

kompetenci a spolecné hledali zpasoby, jak je rozvijet.

Zaméstnanci maji rzné preference a priority, co se tyce uceni a rozvoje, a spolec¢nost by
je méla zohlednit pfi planovani vzdélavacich aktivit. Zaméstnanci jsou ochotni si pfispivat
na své vzdélani, proto by spolecnost méla nabidnout vhodné vzdélavaci moznosti, které

budou odpovidat potiebam a preferencim zaméstnanci.

Kapitola 8 pojednavé o tom, jak persondlni feditelka pohlizi na vzdélavani a digitalizace
ve spole¢nosti. Vzdélani a rozvoj zaméstnancl je povazovano za klicové procesy v HR,
protoze trh prace v regionu je pfesyceny a nezameéstnanost se pohybuje kolem 3 % az 4 %,
je proto nezbytné vénovat znacnou pozornost rozvoji stavajicich i novych zaméstnanci.
Zaroven je pro spolecnost diileZité rozvijet zaméstnance v souladu s potfebami spolecnosti
a zajistit, aby serozvoj stal pro zaméstnance smysluplnym. Klicovym prvkem pro
spolecnost je zavedeni kompetenéniho modelu a jeho porovnani se skutecnym stavem
kompetenci zaméstnanct. Pro efektivni vzdélavani zaméstnanci je nezbytny komplexni
piistup, ktery zahrnuje dobfe navrZzené kompetencni modely a mapovani soucasné urovné
kompetenci konkrétniho zaméstnance. Pro zaméstnance je dulezité pochopit, pro¢ maji
absolvovat konkrétni Skoleni, a co od nich organizace ocekava v souvislosti s jejimi cili. Po
Skoleni nasleduje n¢kolik etap evaluace, vcetné kontroly planovanych zmén a zpétné vazby

od kolegii. Celkovy proces za¢ind pred Skolenim a trva néjakou dobu 1 po ném.

Firma se zaméfuje na rozvoj digitalnich kompetenci svych zaméstnanct, které jsou dnes
nezbytnosti. Digitalni nastroje jsou dulezité pro mnoho pracovnich kol aje dileZzité
rozvijet efektivni vyuziti t€chto nastrojli, porozuméni jejich dulezitosti, schopnost posoudit

davéryhodnost zdrojit a navigaci v digitdlnim prosttedi.

Na zakladé zjisténych vysledkli se dalSi kapitola prace veénuje navrhiim na Skoleni

digitalnich kompetenci pracovnikil v oblasti vzdélavani.
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11 NAVRH SKOLENI DIGITALNICH KOMPETENCIi PRO
SPOLECNOST

V této kapitole jsou popsany rtizné navrhy skoleni ohledné digitalnich kompetenci. Pro tyto
navrhy byly vyuzity zjisténé informace z predchazejicich kapitol a dotaznikové Setieni.
V dotaznikovém Setieni zaméstnanci uvedli, ze nékteii vnimaji svou troven digitalnich
dovednosti jako nedostatecnou, poptipadé nevi, jakou uroven digitdlnich dovednosti maji,
proto jsem zvolila par navrhi, jak zjistit a otestovat tyto zaméstnance. Tyto moznosti mize
spolecnost vyuzit i pro zaméstnance, kteii vnimaji svoji uroven jako dostate¢nou, aby ovéiila

jejich troven digitalnich dovednosti.

11.1 Otestovani zaméstnancu

vvvvvv

vzdélavani. Spole¢nost mlize provést prizkum pomoci dotaznikového Seteni nebo otestovat
své zaméstnance pomoci testi, aby zjistily, jaké jsou jejich digitalni kompetence a co chtéji

v této oblasti dale rozvijet. Prizkum poskytne cenné informace pro tvorbu planu skoleni.

11.1.1 Dotaznikové Setreni

Dotaznik je U€inny nastroj pro ziskani informaci o digitdlnich dovednostech zaméstnanct
ve spolecnosti. Navrh dotaznikového Setfeni ohledné digitalnich kompetenci je proces,
ktery zacCina sestavenim otazek, které maji odhalit uroven digitdlnich dovednosti
respondentll. Tyto otazky by mély byt vytvoteny s ohledem na zaméstnani a pracovni
povinnosti respondentil, aby bylo mozné zjistit, jaky vztah maji jejich prace k digitalnim

technologiim.

Dotaznik by mél obsahovat otazky, které se tykaji zakladnich digitalnich dovednosti, jako
jsou prace s textovym procesorem, pouzivani e-mailu nebo vyhled4dvani informaci na
internetu. Déle by mé&ly byt otdzky zaméfené na praci s konkrétnimi programy a nastroji,
které¢ jsou v dané spoleCnosti bézné pouzivany. Také by mély byt zahrnuty otazky na
digitalni bezpecnost, jako je schopnost rozpoznat phishingovy e-mail nebo prace s hesly.

Dal8imi dualezitymi faktory, které by mély byt zahrnuty, jsou schopnost komunikovat

a spolupracovat s kolegy v digitdlnim prostfedi, schopnost vyuZzivat digitalni nastroje pro

feSeni problémt a schopnost piizptsobit se novym technologiim.
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Zde je n¢kolik oblasti, na které by se mela spole¢nost zaméfit v dotazniku ohledné

digitalnich kompetenci v ramci TPH a zaméstnancti ve vyrobe¢:

1.

Obecn¢ digitalni kompetence: Tato oblast se tyka zékladnich dovednosti, jako jsou
schopnost pouzivat pocita¢, ovladat klavesnici amyS, pouzivat internetovy

prohlizec, spravovat soubory a pouzivat zakladni software.

Komunikace a spoluprace: Tato oblast se tykda schopnosti pouzivat digitalni
komunika¢ni nastroje, jako jsou e-maily, videohovory a virtudlni schiizky. Také

se tyka spoluprace s ostatnimi lidmi na digitalnich projektech.

Digitalni bezpecnost: Tato oblast setyka znalosti a dovednosti spojenych
s bezpecnym pouzivanim digitadlnich nastroj, jako jsou hesla, zabezpeceni siti
a pripojeni, ochrana proti phishingu a dalsi.

Digitalni data: Tato oblast se tykd schopnosti prace s digitdlnimi daty, jako jsou

analyza a interpretace dat, tvorba a editace tabulek a grafii, zékladni statistické

vypocty a pouzivani databazi.

Nasledujici oblasti jsou ptizpiisobeny pro THP:

5. Digitalni marketing a online pfitomnost: Tato oblast se tyk4 znalosti a dovednosti

spojenych s digitdlnim marketingem, jako jsou sprava webovych stranek
a socialnich médii, tvorba obsahu pro online kandly a schopnost mé&fit a analyzovat

vysledky.

Vyvoj a programovani: Tato oblast se tyka schopnosti programovani a vyvoje
digitalnich nastroji, jako jsou webové stranky, mobilni aplikace a software. Vyvoj
aprogramovani  zahrnuje znalosti orGznych programovacich jazycich,

architekturach a vyvojovych metodikach.

Digitalni transformace a inovace: Tato oblast se tyka schopnosti pfeménovat
a inovovat tradi¢ni procesy a podnikové modely pomoci digitalnich technologii.
Digitélni transformace a inovace zahrnuje znalosti o digitalnich trendech, schopnost

adaptovat se na nové technologie a provadeét zmény v organizaci.

11.1.2 Test digitalnich kompetenci

Lze pouzit rizné online testy zamétfené na digitalni kompetence, jako jsou naptiklad testy

zakladnich pocitaCovych dovednosti, testy ohledné€ prace s riznym softwarem, testy ohledné
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bezpecnosti na internetu atd. Tento zplsob lze vyuzit pro rychlé a efektivni otestovani

vétSitho mnozstvi zaméstnancii najednou.

Testovani zaméstnanct ohledné digitalnich kompetenci je mozné pomoci testu vytvoreného
Evropskou komisi ve spolupraci s IT firmami a partnery, ktery je popsan v podkapitole
2.1.3. Test zahrnuje pét oblasti: informacni gramotnost a prace s daty, komunikace
a spoluprace, tvorba digitadlniho obsahu, bezpecnost a feSeni problémi. Test ovéfuje
dovednosti a schopnosti zaméstnancii v oblasti digitalnich technologii, ktery trva nanejvyse
20 minut, ale 1ze ho zvladnout i za pouhych 10 minut. Po dokonceni testu ziskd zaméstnanec
certifikat s uvedenou urovni dovednosti, ktery mtize ptidat do svého internetového profilu
nebo Zivotopisu. Na zékladé vysledku testu je také mozné ziskat navrhy vhodnych kurzi
a studijnich pfilezitosti.

Je dulezité nejdiive informovat zaméstnance o pritbéhu testu ohledné digitalnich kompetenci
a poskytnout jim zakladni informace o formeé testu, jeho délce a terminu, kdy lze dany test
vyplnit. Test 1ze poskytnout zaméstnanctim ve spolecnosti pomoci digitalni podoby, a to
bud’ prostfednictvim e-mailu, intranetu, nebo jiného interniho komunika¢niho néstroje

spole¢nosti. Test je zcela zdarma a 1ze ho vyplnit opakovangé.

11.2 SKkoleni digitalnich kompetenci pomoci kratkych videi

Skoleni digitalnich kompetenci pomoci kratkych videi je velmi uginnym zptisobem, jak
zvysit digitalni gramotnost zaméstnancli. Takova videa jsou pfistupna kdykoliv a kdekoliv,
takze je lze pouzit k Skoleni zaméstnancli na riznych urovnich znalosti a dovednosti,

kdykoliv by to bylo nejvhodné;si.

U kazdého videa je dlileZité, aby bylo strukturované a mélo by se v ném jasné vysvétlovat
urcité téma, jako naptiklad sprava souboril, prace s e-mailem, bezpec¢nostni opateni nebo
komunikace prostfednictvim digitalnich kanald. Video by mélo byt kratké, v idealnim
pfipadé méné nez pét minut, aby se zaméstnanci neunavili a byli schopni si snadno

zapamatovat kli¢ové informace.

Idedlni je, aby v kazdém videu byla praktickd ukazka, jak se dané dovednosti uplatituji
v praxi, takze zaméstnanci by mohli vidét konkrétni ptiklady, jak danou dovednost pouzit
v kazdodennim pracovnim zivoté. Je dilezité poskytnout ptiklady nejlepSich postupt

a riznych tipt a trikd, jak zvysit efektivitu prace s digitdlnimi néstroji.
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Videa by méla byt dostupna prostfednictvim webové platformy, kde bude mozné je sledovat
a kde by byly také k dispozici dalsi zdroje informaci, jako naptiklad odkazy na webové
stranky, blogy nebo online kurzy. Mély by byt také k dispozici nastroje pro vyhledavani
a tiidéni videi, aby se zaméstnanci mohli snadno orientovat v obsahu. Webovou platformu
by spravoval zaméstnanec spoleCnosti a mezi tkoly, které by mél na starosti spadaji

napiiklad:
e Vytvafeni a aktualizace obsahu na webe,
e sprava uzivatelskych uctd a
e technicka sprava a udrzba platformy, véetn¢ zalohovani a aktualizaci softwaru.

Odména za préci zaméstnance by byla formou mzdy, kdy zaméstnanec obdrzi pevnou ¢astku
za praci, kterou vykonava. Ddle formou bonust, které zaméstnanec muize dostdvat za
dosazeni stanovenych cilti nebo za vynikajici vysledky. Zaméstnanec také muze dostavat

rizné benefity, jako jsou zdravotni pojiSténi, stravenky nebo ptispévky na dopravu.

Také je uzitecné mit moznost poskytnout feedback na videa, takze by mélo byt mozné
vyhodnotit, jak dobfe se zaméstnanci uci, a zleps$it obsah videi na zaklad¢ této zpétné vazby.
Systém sledovani pokroku by mohl byt také implementovan, aby se zaméstnanci mohli sami

monitorovat svlij vlastni postup a zlepsit své digitalni dovednosti.

Projekt DigComp a Evaldo nabizi zdarma videav rdmci DigiVzdélavani naptiklad ohledné
digitalni gramotnosti, zpracovani informaci a mnoho dalSich, ktera 1ze najit na YouTube
platformé. Na YouTube platformé, lze najit i1 spoustu jinych videi v rdmci digitalniho
vzdéelavani, popiipadé Skoleni v ramci softwaru jako je naptiklad Excel, Word, Outlook
nebo Teams. Nékteré skolici agentury na svych strankach nabizi zdarma e-learningova videa
jako naptiklad webova stranka Excel hravé. Tato webova stranka nabizi zdarma 6 lekci
zamétfenych na oblast datum a Cas a kazda lekce trva priblizné 6 minut. Dale spolecnost
Altix na svych strankach nabizi zdarma ¢lanky, ve kterych uvadi naptiklad Tipy v Excelu

nebo 10 postupti ve Wordu.

11.3 Skoleni digitalnich kompetenci pomoci lektori

Skoleni zaméstnancii ohledn& digitalnich kompetenci pomoci lektora miize byt velmi
efektivnim zplsobem, jak zajistit, aby zaméstnanci ziskali potfebné znalosti a dovednosti

pro praci v digitalnim prostiedi.
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wevr

v nich se stava béznou soucasti pracovniho procesu. Proto je dulezité, aby lidé méli
dostateCné digitalni dovednosti, které jim umozni efektivné pracovat s digitalnimi
technologiemi a vyuZivat je ke zlepSeni svého pracovniho iosobniho Zivota. Skoleni
digitalnich dovednosti je tedy nezbytnym nastrojem, ktery mize pomoci lidem zlepsit své
digitalni schopnosti a ptizpasobit se rychle se ménicimu digitadlnimu svétu. Navrh skoleni
digitalnich dovednosti byl zaméten na klicové oblasti digitalnich dovednosti, které jsou
dualezité pro uspeésné uplatnéni v pracovnim prostiedi THP jako je Excel, Power BI, prace

s OneDrive, v Outlooku a v MS Teams.

V ramci vybéru vhodného Skoleni digitalnich dovednosti bylo zvoleno nékolik kritérii, ktera

jsou nasledujici:

e cena,
e misto,
o délka,

e forma Skoleni a
e zameéieni Skoleni.

Tabulka 9 Nabidka kurzi digitalnich dovednosti pro 10—12 ucastniki (vlastni zpracovani)

Excel Centrum
Altix Laba Czech Asiana Group
hravée vzdélavani
Cena 1 000 1000 -1 200 750 1 984 1 833
Misto . . . Praha, Zlin
Zlin + CR Zlin Cela CR Olomouc + CR
Skoleni a Karlovy Vary
Ve firmé Ve firmé Ve firmé Ve firmé
Forma Online
a online a online a online a online

Pozn. Uvedena cena je v K¢/hod bez DPH.

Pro analyzu uzitku byla pouZita zakladni kritéria, a také bylo zvoleno Skoleni formou online
vyuky, kdy potiebné véci zajisti spolecnost, poptipad¢ si zaméstnanci donesou vlastni

notebook.
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Tabulka 10 Analyza uzitku — nabidka kurza digitalnich dovednosti
(vlastni zpracovani)

Kritérium Cena | Misto | Délka | Forma | Zaméfeni | Celkem | Poradi
Vaha 1 4 5 2 3 - -
Excel hravé 2 1 1 1 4 25 1.
Altix 3 1 3 1 1 27 3.
Laba Czech 1 2 1 3 2 26 2.
Centrum 5 3 1 1 3 33 4.
vzdélavani

Asiana Group 4 1 2 1 2 26 2.

Pozn. Stupnice 1-5, 1 = vyhovuje danému kritériu; 5 = nevyhovuje zadanému kritériu.

Za pomoci zhodnoceni 5 vybranych spolecnosti, bylo doporuc¢eno spole¢nosti Skolici
agentura Excel hravé se sidlem ve Zling. Skolici agentura nabizi vyuku Excelu. Vyuka miize
probihat v sidle spolec¢nosti, ale i online. Cena 1 hodiny pro 10—12 ¢astnikii je 1 000 K¢ bez

DPH.

Dale spole¢nosti byla doporucena Skolici spolecnost Asiana Group, ktera Skoli nejen Excel,
ale 1 kurzy jako je Power BI, prace s OneDrive, v Outlooku a v MS Teams. Cena za
1 hodinu je oproti ostatnim spole¢nostem vyssi, coz ¢ini 1 833 K¢ bez DPH a celkova cena

je 11 000 K¢ bez DPH.
11.3.1 Shrnuti navrhi na Skoleni digitalnich kompetenci

Tabulka shrnuje vSechny doporucené navrhy.

Tabulka 11 Shrnuti navrha Skoleni v K¢ bez DPH
(vlastni zpracovani)

Navrh Skoleni Cena
Dotaznikové Setfeni 0
Test digitalnich kompetenci 0
Kratka videa 0
Lektofi 10 000
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Podle uvedenych navrhti Skoleni jsou dotaznikové Setfeni, test digitalnich kompetenci
a kratka videa zdarma a jedinou nakladnou polozkou je skoleni s lektory s primérnou cenou

Skoleni 10 000 K¢ pro 10—12 ucastnik.

Z téchto navrhli l1ze spolecnosti doporucit, aby nejdiive vyuzila nabizené nastroje pro
testovani a zjisténi Grovné digitalnich dovednosti svych zaméstnanci, které jsou zdarma.
Pomoci téchto nastrojl zjisti, ve kterych oblastech zaméstnanci zaostavaji, a poté, pokud
se spolecnost rozhodne o zapojeni lektort, méla by peclivé vybirat ty, ktefi jsou odborniky
v digitalnich dovednostech a dokézi vytvofit interaktivni a praktické Skoleni. Spolecnosti
rovnéz bylo doporuceno, aby zohlednila potfeby svych zaméstnanci a zamétila se na klicové
oblasti digitalnich dovednosti, které jsou pro spole¢nost nejdilezitéjsi. Celkove je dilezité,
aby spolecnost investovala dostate¢né zdroje do digitdlniho vzdélavani svych zaméstnancii

z divodu konkurenceschopnosti na trhu a zajistit si uspéch v oblasti digitalni transformace.

Prestoze je Primysl 4.0 spojen s digitalizaci a automatizaci, stale jsou velmi dilezité
nekteré nedigitdlni kompetence jako napfiklad technické znalosti, kreativita, tymova
spoluprace a komunikace, flexibilita a adaptabilita, a také bezpecnost prace s vyspélymi

technologiemi.

Tyto nedigitalni kompetence jsou stale velmi dulezité pro Primysl 4.0 a mohou byt klicové
pro uspésné zavadeéni a vyuzivani digitalnich technologii a procesi, proto bylo spole¢nosti
doporuceno zaméfit seina tato Skoleni. Pokud by se vramci spolecnosti neprovadéla
vzdélavani zaméstnancil v ramci nedigitalnich kompetenci, mohlo by to vést ke zhorSeni
produktivity, kvality vyrobki, naristu pracovnich nehod a nebezpeci pro zameéstnance pii

praci s novymi technologiemi.
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ZAVER

Vzdélavani a Primysl 4.0 jsou dnes velmi aktudlni témata, ktera se tykaji celého
pramyslového sektoru. Primysl 4.0 zahrnuje koncepty, jako jsou digitalizace
a automatizace. Tyto koncepty umoziuji podnikim a primyslu pfizptisobit se novym
vyzvam, zlep$it vykon, zvysit efektivitu a vyrobu a zaroven snizit ndklady. Aby vSak mohli
vyuzit potencidlu Primyslu 4.0, musi mit spole¢nost dostatek kvalifikovanych pracovnik,

ktefi budou schopni pracovat s novymi technologiemi a procesy. To znamena, ze vzdélavani

je klicové pro tspéch Primyslu 4.0.

Bakalafska prace byla zamétena na analyzu vzdélavani ve vybrané spolecnosti s ohledem na

Primysl 4.0.

V teoretické Casti bakalaiské prace byla podle literarnich zdroji zpracovana problematika
podnikového vzdélavani se zaméfenim na digitdlni kompetence, metody vzdélavani

a Primysl 4.0.

V praktické casti byla charakterizovdna vybrand spole¢nost, jeji organizacni struktura
souCasny stav, struktura zaméstnancli, vybrané persondlni ukazatele andklady na
vzdelavani. Informace tykajici se oblasti vzdélavani byly ziskany od feditelky personalniho
oddéleni v ramci rozhovoru, ale také pfi dotaznikovém Setfeni a diskuzi pomoci e-mailt
s teditelkou personalniho odd¢€leni. Bylo zjisténo, ze se spolecnost zamétuje na vzdélavani
svych zaméstnancli v rliznych oblastech vzdélavani a vyuZziva k tomu mnoho vzdélavacich

metod vzd€lavani v dostate¢né mire.

Na zaklad¢ analyzy vzdélavani ve spolecnosti byly navrhnuty spole¢nosti mozna vzdélavani
zamé&stnancll v organizaci v ramci digitalnich kompetenci, napiiklad otestovani tirovné
digitalnich dovednosti zaméstnanci, rizné Skolici metody, jako jsou vzdé€lavaci programy,
Skoleni s lektory jak prezen¢né, tak 1online, anebo vzdélavani pomoci kratkych
e-learningovych videi. Navrzend opatteni pro vzdélavani zaméstnancii v oblasti digitalnich
kompetenci mohou byt efektivni a ptinosna pro spolecnost, nicméné je dilezité si uvédomit,
ze prili§ velky pocet Skoleni mize byt nakladové naro¢ny a mize mit negativni vliv na
pracovniho procesu. Proto je dualezité navrhovat Skoleni takovym zplisobem, aby byla co
nejefektivné$i a nezatézovala pfili§ pracovni prostiedi, zaroven by mél byt kladen dliraz na
kvalitu skoleni a pfizplsobeni se specifickym potfebam zaméstnanci a spolecnosti jako

celku.
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PRILOHA P I: DIGITALNi KOMPETENCE

Information

and data literacy

Communication
and collaboration

Digital content
creation

Digital
content creation

Problem solving

51.
5.2
53.
S4.

1. Browsing, searching and filtering data, information and digital conterit
2. Evaluating data, information and digital content
3. Managing data, information and digital content

1. Interacting through digital techriologies

2. Sharing information and content through digital technologies
3. Engaging in citizenship through digital technologies

4. Collaborating through digital technologles

5. Metiquette
6. Manaqging digital identity

1. Developing digital content
2. Integrating and re-elaborating digital content
3. Copyright and licences

4. Programming

1. Protecting devices

2. Protecting personal data and privacy
3. Protecting health and well-being

4. Protecting the environment

Solving technical problems

Identifying needs and technological responses
Creatively using digital technologles
Identifying digital competence gaps



PRILOHA P II: UKAZKA POPTAVKY PO STREDNIM VYROBNIM
MANAGEMENTU

Poptavka pro dlouhodoby talentovy program spolupracovnikll na pozicich mistri a predaki

smény
Pro¢
e Identifikace a rozvoj potencidlu nasich spolupracovnikti

e Podpofeni systematického pfistupu v organizaci smén, vedeni lidi dle Greiner

leadership principti a kompetenci
e Definice role mistra a predaka
Co ma byt na konci
e Funk¢ni kompetenéni model pro mistra a predaka
e Standard organizace prace/model pribéhu smény (procesni mapa)
e Standard feSeni odchylek/nekvality (procesni mapa)
Cilova skupina
e Mistiia predaci, vedou skupiny lidi od 10 do 40 lidi
Organizace
e Celkem cca 25 lidi, nutno rozdélit do dvou skupin z diivodu sménovani
Témata vzdélavacich moduli, ktera jsme definovali interné
e Uvodni psychodiagnostika
e Rozvoj tymu
e Leadership
e Komunikace
e Zpétna vazba
e Nastaveni mysli (umét pracovat se zmeénou)
e Kiritické mysleni

e Zvladani konflikta



e Organizace prace a smény

Radi bychom také kombinovali s internim obsahem: ekonomika podniku, leadership

principy, personalni prace a pravidla, digitalni rozvoj atd.
Obsah nabidky
e Nazev a pravni forma uchazece

e Navrh zplsobu feSeni pozadavkl zadavatele (formaty konzultaci a podpory,

nastaveni tréninkil na miru, pfipadné ad hoc pozadavky apod.)

e Navrh zptisobu feseni nestandardnich situaci (napf. nemoc ucastnikii, nespokojenost

s lektorem apod.)
e Cenova nabidka a platebni podminky, splatnost minimaln¢ 14 dni
e Navrh smlouvy
e Reference
e Profily lektord

e Ukazkova lekce



PRILOHA P III: DOTAZNIK ZAMERENY NA VZDELAVANI VE
SPOLECNOSTI

27.11.22 14:45 Vzdélavani ve firmé
@ Pocet minut; 30

Vzdélavani ve firme s

Dobry den,

jsem studentka Univerzity Tomase Bati ve Zliné (obor Ekonomie a management) a rada bych
Vés pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery se zabyva vzdélavanim ve firmé, ktery je zaméfeny
na digitalni gramotnost. Dotaznik bude slouzit jako podklad pro bakalafskou praci, je
anonymni a informace budou pouZity pouze pro podklad k bakalarské praci, a také pro
zameéstnavatele pfi organizaci rozvojovych aktivit podporujicich digitalni gramotnost.

Na Gvod bych Vam chtéla vysvétlit par zakladnich pojmd, se kterymi se v dotazniku setkate.
1. Kompetence jsou schopnosti, dovednosti, zpiscby chovani a postoje jednotlivce. Je to
zplsob, jakym lidé uplatiuji své odborné znalosti k vykonavani urcité cinnosti. Jinak feceno
to co ¢lovék umi, né to co Elovék musi délat.

2. Digitalni gramotnost jedna se o jednotlive {digitalni) kompetence, kterée jedinec
potiebuje k bezpeénému, sebejistému a tvefivému vyuZivani digitélnich technologii pfi praci,
pfi uceni, ve volném case i pfi svém zapojeni do spolecenského Zivota.

Predem Vam dékuji za spolupraci a peclivé vyplnéni dotazniku.

Anna Rysova

* Povinneé

2o
vese

1. Jaké je Vase pohlavi *

O zena
O muz




2. Kolik je Vam let? *
méné jak 24
25-40

41 - 56

SRR SN

57 avice

3. Jaké je Vade nejvyssi dosazené vzdélani? *

O zékladni
O stfedoskolské bez maturity (s vyuénim listem)
O stfedogkolské s maturitou

O vyssi odborné
O

vysokoskolské

4. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Greiner packaging Sludovice
sro?*

(O méné nez 1 rok
O 1-3r0ky
O 4-5let
() 6avice
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5.V jakém tymu pracujete? *

O D0 O 000000000

kvalita

vedeni

controlling

nakup

procesni a primyslové inZenyrstv(
IT

vedeni vyroba K
vedeni vyroba EBM
logistika K

logistika EBM
Udrzba K

UdrZba EBM

SCM

facility management
vyrobni kvalita
personalni tym

TPV

obchod

Jiné

Vzdélavani ve firmé



Digitalni gramotnost

Nasledujici otdzky se tykaji vzdélavani, které se zaméfuji na digitalni gramotnost nastrojh, které
kazdodenné pouzivate v praci napf. OneDrive, MS Teams, Sharepoint, Outlook atp. Nehodnotite

6. Jste spokojeni se vzdélavanim ve Vasi firme? *

O ano
{5 e

7. Jakou formu vzdélavani preferujete? *

O samostudium
O on-line
O osobni (¢ast na seminafi

O sdileni s kolegy v tymu

8. Kde by jste se radéji vzdélavali? *

O ve firmé
O mimo firmu
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9. Jakou délku $koleni byste preferovali? *

O Kratka (nékolika minutova) e-learningové videa

(O 1hodina
(O 2-3hodiny

(O puldne

10. Jakého lektora byste upfednostnili? *

O firemni lektor

O externi lektor

11. Jste ochotni sdilet své vlastni znalosti a dovednosti s ostatnimi
spolupracovniky? *

QO ano
O ne

12. Pokud jste v predchozi otazce odpovédéli ne, uvedte prosim divod. *

13. Vzdélavate se z vlastni iniciativy? *

O ano
O ne

https:/fforms. ofﬁce.com.'PagesteslgnPageVZ_aspx?origFn:NeoPonaiPage&subpage:design&id:ldbjA4TDfUaKWmtOoj22x29.ocSZmepAIwkaZ. . ST



14. Jak vniméate Vasi Uroven kompetenci v oblasti digitalni gramotnosti? *

O dostateéna

O nedostateéna

O nevim

15. Pokud v nékterych oblastech méte nedostate¢nou digitalni
gramotnost, jak reaguje vas vedouci? *

O domlouvame se na rozvoji

O prostor k vytce

16. Jste ochotni si prispivat finanéné na vlastni rozvoj? *

O ano
O ne

17. Pokud jste v pfedchozi otazce odpovédéli ano, vyberte z nasledujicich
moznosti. Castky jsou uvedené na jeden kurz. *

(O méné nez 499 K&

(O 500-999

() 1000 avice

Microsoft tento obsah nevytvoril ani neschvalil. Data, ktera odeslete, se poslou vlastnikovi formulafe.

@ Microsoft Forms



PRILOHA P IV: OTAZKY K ROZHOVORU S PERSONALNI

REDITELKOU

1. Jaky mé podle Vas vyznam vzdélavani zaméstnanct pro vasi spole¢nost?

2. Jakym zplisobem se snazite zajistit, aby bylo vzdélavani zaméstnancii efektivni?

3. Jaké jsou podle Vas nejcastéjsSi metody vzdélavani zameéstnanch, které vaSe
spole¢nost pouziva a proc?

4. Jaké jsou podle Vias nejcastéj$i bariéry, které brani UspéSnému vzdélavani
zaméstnanci?

5. Jaka jsou podle Vas ocekavani zaméstnancii ohledné vzdélavani? Jakym zplsobem
se ocekavani zaméstnancl snazite napliovat?

6. Jak podle Vas vnimaji zaméstnanci ve Vasi firm¢ vzdélavani? Napiiklad jestli jsou
vice motivovani se ucit?

7. Jakym zplsobem jako personalista reagujete na aktudlni trendy v oblasti vzdélavani
zaméstnanc? Jaky vliv podle Vas maji tyto trendy na vasi spole¢nost?

8. Jaky vyznam ptiklada vase spole¢nost digitdlnim kompetencim?

9. Proc€ je pro Vas dulezité, aby zaméstnanci méli potfebné digitalni kompetence?

10. Jaké jsou podle Vs nejdiilezité)si digitalni kompetence, které vasi zaméstnanci musi
mit, aby mohli plnit své pracovni ukoly?

11. Jaké jsou podle Vas nejefektivnéjsi metody vzdélavani zameéstnanci v oblasti
digitalnich kompetenci? Jakym zplisobem je u Vas uplatitujete?

12. Jaké jsou podle vas nejcastéjsi bariéry, které brani uspéSnému vzdélavani
zamé&stnancl v oblasti digitalnich kompetenci?

13. Jakym zptisobem personalistika zajiSt'uje, aby zaméstnanci meli dostatené digitalni
kompetence a aby nezastaraly?

14. Jak vnimate vztah mezi digitalnimi kompetencemi a inovacemi ve vasi spolecnosti?



PRILOHA P V: PREPIS ROZHOVORU S PERSONALNI
REDITELKOU

R: Dobré rano, sly§ime se ?
A: Dobré rano, slySime.

R: Supr. Zdravim véas Anic¢ko
A: Také vas zdravim.

A: Takze otazka cislo 1, jaky mé podle vas vyznam vzdélavani zaméstnancl pro vasi

spolecnost?

R: V soudasné dobé se vzdélavani a rozvoj zaméstnancti definuje jako jeden z t&ch
nejdilezitéjSich procesti v personalistice, protoze trh prace v nasem kraji je pfesyceny.
Nezaméstnanost je na irovni 3 % az 4 %, to znamena, Ze je nutné velkou ¢ast nasich procesii
zaméfit na rozvoj, rozvijet stavajici a nové zaméstnance, rozvijet je podle toho, jak
potfebujeme, co potifebujeme, aby uméli, aby to pro n¢ bylo smysluplné atd. Idedlni zptisob
je mit dobfe nastaveny kompeten¢ni model a nésledn¢ srovnani s realitou — redlnym stavem

kompetenci zaméstnanct a rozvoj smétovat pro doplnéni rozdilu.

A: Mizu jesté jednu otazku? Chtéla jsem se jeSté zeptat, jestli vynakladate podle vas
dostatecné mnozstvi finan¢nich zdroji na vzdélavani svych zaméstnanct? Jestli je to tedy

podle vés dostacujici, nebo jestli byste financovali jesté vice, kdyby ti zaméstnanci chtéli?

R: To je t&7ka otazka, protoze nedokazu specifikovat, kdy uz je to dost, kdy uz penéz je
dostate¢n¢ mnoho investovano a kdy jesté ne? Prostor pro zlepSeni mame. Nezuzila bych to
jenom na finance, ale obecné na cely systém, ktery podporuje a dava prostor pro rozvoj.
Obecné u rozvoje zamé&stnancl plati davat lidem prostor, aby se mohli ucit nové a véci
a akceptovat, Ze je to obvykle delsi, narocnéjsi postup a pokud se ucime nové véci obvykle

délame zpocatku vice chyb.
A: Dobfte. Jakym zplisobem se snazite zajistit, aby bylo vzdélavani zamé&stnanct efektivni?

R: Jde idealné o cely balik systémového piistupu. Zacala bych tim, Ze velmi dobfe vime, co
od kazdého zaméstnance o¢ekdvame, ve smyslu dobie nastavenych kompetencnich modelt,
které popisuji o€ekavané kompetence. Mame dobfe zmapované u konkrétniho zaméstnance,
jaké je jeho uroveinl v soucasné dobé kompetenci, a tedy kam se mé a jak se ma rozvijet

a obé¢ strany jsou se stavem véci srozumény. Zaméstnance vtahujeme i do procesu strategie,



kterd udava smér organizace. Jedin€ tak to dava smysl, pokud je spojeno smétfovani
organizace a rozvoj. A kdyz uz se dostaneme na konkrétni Skoleni, tak v té kombinaci
nadfizeny a podfizeny je nutné zajistit, Ze oba dva vi, pro¢ se zaméstnanec ma vénovat této
konkrétni rozvojové aktivité, z jakého dlivodu a pro co si tam ma pfijit, co se ma zmenit.
Diive se ndm stavalo, Ze jsme vyslali zaméstnance na Skoleni a predpokladali jsme, Ze vi,
pro¢ tam jdou. Efektivita nebyla dobrd, jen jsme utratili spoustu penéz za Skoleni, pékny
hotel, ale nezajistili jsme to nejdalezitéjsi, a to je odpoveéd’ na otazku proc, co je divodem
této rozvojové aktivity a co se ma zmenit. Dobré porozuméni kompetencim, které ode mne
organizace ocekava, kde se potiebuji zmeénit — napt. doplnit znalosti, sméfovani organizace
a pak uz konkrétni zptesiiovani toho, co si na tomto konkrétnim $kolenim, nebo jakékoliv
formé rozvoje, na co si tam mam pftijit. Nasleduje vyhodnocovani v né¢kolika fazich. 1. faze
je ta zakladni, jestli vSechno probéhlo v potadku, organizace byla v potfadku, zda to bylo
srozumitelné a podobné. S delsim ¢asovym odstupem se vice zamétujeme na oveérovani si,
jak se dafi planovana/dohodnutd zména, podporujeme to naptiklad i zpétnou vazbou,
zapojeni spolupracovniki atd. Cely proces zacind pied za¢atkem Skoleni az po néjakou dobu
po skoleni. To je asi jediny dosud znamy a funkcni zplsob, jak si ovétovat, ze vzdelavani

je efektivni.

A: Takze otazka ¢islo 3. Jaké jsou podle vas nejéastéjsi metody vzdelavani zaméstnanci,

které vase spole¢nost pouziva a proc?

R: Z nabizenych metod jde o instruktaZ pii vykonu prace, asistovani, pov€feni tkolem

a pracovni porady.

A: To berete z pohledu THP a vyroby dohromady nebo ne? A pokud by se jednalo pouze

0 vyrobu, tak tam asi predpoklddam, ze tam patii instruktdz pii vykonu prace.

R: Povéteni ikolem. Na§ zptsob zaSkolovani ve vyrobé bychom mohli nazvati asistovani,

protoze obvykle u stroje zacinaji s nékym zkuSen&j$im.

A: A pro ty technickohospodarské pracovniky asi pravdépodobné ty pracovni porady?
R: InstruktaZ pii vykonu prace, asistovani, povéfeni ukolem a pracovni porady.

A: A skoleni mimo pracovisté?

R: Prednaska, prednaska spojend s diskusi nebo seminat a workshop. Pouzivame

1 e-learning a outdoor, ale neni to ¢asto.

A: Pfedpokladam, ze pouze v ur€itych ptipadech.



R: Ano, tieba typicky e-learning pro $koleni fidi¢t referenti.

A: Takze pouzivate e-learning, protoze mate malo uchazeci na to Skoleni a asi by nebylo

efektivni zvat do firmy néjakého lektora?

R: Jisté, bylo by to nékladn&jsi. Zrovna tieba pro fidi¢e referenty, kterych mame asi 140,
takze Upln¢ malo jich neni. Ale mozna pravé i proto je to mnohem efektivnéjsi, kdyz je to
pro 140 lidi a jde o standardizované Skoleni, kter¢ miizeme koupit a nemusime jej

specificky upravovat pro nas.
A: Ano, rozumim.

A: Otazka 4. Jaké jsou podle vas nejcastéjsi bariéry, které brani uspéSnému vzdélavani

zaméstnancu?

R: KdyZse vratimk zadatku, tak mezi nejéastéjsi bariéry patii absence dohody zaméstnance
a vedouciho, pro¢ ma probihat takovy rozvoj., co mé byt jeho cilem a jak to zapada do

celého systému a sméfovani organizace.

A: Dobie. Jakd jsou podle véas ocekavani zaméstnancti ohledné¢ vzdélavani? Jakym

zpusobem se ocekavani zaméstnancli snazite napliiovat?

R: Tady byste Ani¢ko mohla Gerpat z dotazniki. Mij nizor na to je Ze, otekavani
zaméstnancll je plné hradit, zajiStovat a organizovat jakykoliv rozvoj a jakékoliv
vzdélavani. Nastavovat vhodnou miru, to znamena ani moc ani malo. A planovat

a organizovat Skoleni tak, aby je bavilo, aby to nebyla nuda.
A: TakZe tim myslite néjakou formou hry a zapojovat je vlastné do toho vzdélavani.

R: Samoziejmé je to i individualni. MiZe se stat, Ze pravé pro nékoho forma gamifikace
muze byt naopak obtézujici, jest¢ bych doplnila, ze trend je individualizace i v ramci
rozvoje. Skladba zaméstnancii je pestra, na jednom pracovisti jsou zaméstnanci, ktefi ptishi
z vysokeé skoly, spolupracuji s kolegy ve véku 50, 55 plus a je tam rizné seskupeni v ramci
tymu. Méli bychom umét oSetfit i pestrost a diverzitu v tymu. Uz pfili§ nefunguje
organizovat standardizované unifikované Skoleni — komunikace, prace s Outlookem
a podobng, protoze kazdy potiebuje trosicku jinak. A: Takze se da fict, ze pro kazdého
zamé&stnance je vlastné Upln€ néco jiného, jiny druh vzdélavani, jiny zplsob ajina

komunikace.

R: Pfesné jak to popisujete. S ohledem na nakladovost, umét pracovat s riiznymi skupinami,

generacemi (generace X, Y, Z, baby boomer) s pracovniky 50, 55 plus, kteti pfed sebou



maji pomérné jest¢ dlouhou drahu a vlastné se jim méni pracovni svét pred ofima
pfichodem digitalnich néstroji, umélé inteligence a podobné. Umét toto vSechno

zohlednovat, je momentaln¢ jeden z nasSich ukold.

A: Zaméiujete se asi pravdépodobné vice na tu star§i generaci, kterd vlastné tyto Skoleni

pottebuje vice a potiebuji se vice naucit, jelikoz ti mladsi to pouzivaji kazdy den.

R: Takhle jednoznaéné to neni. MiiZe se to tak jevit, Ze mladsi generace je v této oblasti

zb¢hlejsi, ale v pracovnim prostiedi to neni vzdy takto jednoznacné.
A: Jinak feCeno mladsi generace to zvlada rychleji nez starsi generace.
R: Ano.

A: Jak podle véas vnimaji zaméstnanci ve vasi firm¢ vzdélavani? Naptiklad, jestli jsou vice

motivovani se ucit?

R: Nyni evidujeme velkou poptavku po rozvoji, v piedchozich letech jsme nevzdélavali tak

intenzivné jako dfive.

R: Jestli jsou vice motivovani se ucit? To urcité ne. Motivace je obdobné a pfili§ se neméni
s zadnym vné&jSim vlivem. Vychéazi z osobnosti ¢loveka, ktery se chce ucit a je mu velmi

pfirozené, Ze se rozviji a vénuje 1 svilj osobni ¢as samostudiu.

A: Jakym zpisobem jako personalista reagujete na aktudlni trendy v oblasti vzdélavani

zaméstnanct? Jaky vliv podle vas maji tyto trendy na spolecnost?

R: Musime védét, jaké jsou aktualni trendy. Trendy byvaji na za¢atku velmi drahé, takze
se to musi propojit s tim, co si firma miize a nemize dovolit, ale nesmime upln¢ zaostat.
To znamend, piirovnala bych to k takové klasické frontalni vyuce, ktera funguje do ted’
ve spousté skol, Ze prijde lektor, stoupne si a 8 hodin nékomu néco vyklada, tento zptisob
rozvoje jiz téméf nepouzivame. Ceka nas uréité velky skok, uit se pracovat s moznostmi,
které nabizi ume¢la inteligence. Spole¢nost je firma, kterd vzdy podporovala zdjem se ucit.
Jsou oblasti v rozvoji, které jiz preskakujeme diky pfekotnému vyvoji a ocekavame, Ze

st n€které dovednosti osvoji zaméstnanci sami a budou sami proaktivni.
A: Jaky vyznam piiklada vaSe spolecnost digitdlnim kompetencim?

R: Je to nastroj, ktery 1/2 zaméstnancti pouziva kazdy den, to znamena intenzivni a hledame
cesty, jak ten rozvoj v této oblasti zlepSit. To znamena, jak poméhat s rozvojem digitalnich

kompetenci nasSich zaméstnanctl, jak ho délat udrzitelng, jak tém zaméstnancim pomahat



a hledat néjaky balanc mezitim, ze uz nemtzeme ucit kazdého plné€ vSechno a aby to ale

néjakym zplsobem fungovalo.

R: Pro¢ je to dilezité? No, protoze si za chvilku bez ,,digitalnich kompetenci’” neobjednaji
ani ob&d. Spoustu postupll a situaci ptesouvame z offline prostfedi do digitalniho svéta,
pouzivame razné ctecky a kiosky a pristupy pres webové portaly, stroje ovlddame
prostiednictvim tablett.

vvvvvv

aby mohli plnit své pracovni ukoly?

R: U vétsiny zaméstnanct jde o tzv. uZivatelské digitalni kompetence, schopnost efektivné
pouzivat digitalni nastroje, které maji k dispozici, chapat jejich vyznam, umét posoudit
davéryhodnost (mimo firemni prostfedi) a umeét se zorientovat v digitdlnim prostredi,
umét posoudit relevantnost zdroje. U néckolika malo zaméstnanct jde také o profesni
digitalni kompetence, to je schopnost vytvaiet a spojovat jednotlivé digitalni néstroje

a technologie, navrhovat koncep¢ni feseni, rozvijet ostatni spolupracovniky.

A: Jaké jsou podle vés nejefektivnéjsi metody vzdeélavani zaméstnancli v oblasti digitalnich

kompetenci? Jakym zplisobem je u vas uplatiiujete?

R: Kombinace internich a externich aktivit, podpora v tzv. udicich se cestach,
samostudium, Ukoly atd. Samotny obsah musi byt dobfe navrzeny, tak aby se zaméstnanci
ucili to, co pravidelné vyuziji, zjednodusi jim praci atd. Funkénim prvkem mohou byt také
tzv. ambasadofi, skupina zamé&stnancli s praktickymi dovednostmi, na které se ostatni

mohou obratit s konkrétnim tkolem.
A: A jaké metody vzdélavani vyuzivate ke vzdélavani digitalnich kompetenci?

R: Vytvatime metodiku rozvoje digitdlnich kompetenci dle principt, které jsem zminila
v ptedchozi otdzce.

A: Jakym zpiisobem personalistika zajiStuje, aby zaméstnanci méli dostate¢né digitalni
kompetence a aby nezastaraly?

R: Vzdélavani je zodpovédnost kazdého zaméstnance. Na 2. misté€ je jeho nadfizeny, na 3.
personalistka, ale jediny skutecné odpovédny za rozvoj je zaméstnanec sam. Organizace
vytvaii prostfedi, aby zaméstnanci méli prostor a moznost se rozvijet a ucit se .

A: Jaké jsou podle vas nejcastéjsi bariéry, které brani ispéSnému vzdélavani zaméstnanct

v oblasti digitalnich kompetenci?



R: Je to Gplné stejné jako u jakéhokoliv jiného $koleni. Tedy peélivé vysvétleni, proé ma
probihat takovy rozvoj, co ma byt jeho cilem a jak to zapada do celého systému a smefovani

organizace.

A: Dobte moc dékuju za odpoveéd’. A posledni otazka je, jak vnimate vztah mezi digitalnimi

kompetencemi a inovacemi ve vasi spole¢nosti?

R: Lidé, ktefi maji dobré digitalni kompetence, dokazou navrhovat a navrhovat inovace. Ale
na druhou stranu inovacim se dokazeme vénovat i mimo digitalni svét typicky v oblasti

vyroby.
A: Dobie, tak ja vam moc dékuju za odpovédi. Na shledanou.

R: méjte se hezky na shledanou.



PRILOHA P VI: DIGITALNI KOMPETENCE

celni deklarant

dispecer

skladova tiéetni / pokladni Géetni / nakupnni uéetni

recepcni

Asistentka vyroby

Mistr

Planovaé
Predak

Fizovaé

Se

Hlavni technolog / R&D technology manager

Technolog / Specialista technologie

Technik spravy budov

Vedouci udrzby

Vedouci vyroby

Vyrobni kontrolor

i pracovnik + Jednatel

Vedouc

OneDrive

Skupina

. |funkce / dovednost
funkci

odpovida
urovni
1/213

Znalost prostiedi a chovani
OneDrive v ramci pocitace /
Desktopu

Znalost prostiedi a chovani
OneDrive na webu

Znalost vyhod a omezeni pfi
soubé&zne praci vice lidi v
jednom souboru (rozdil mezi
Wordem / Excelem /
PowerPoint

Zakladni orientace

1

1

Formy sdileni - pfimy odkaz
[ automaticky email / ruéné
upraveny email

Opravnéni k souboru -
"pouze ¢&ist" / "mulze
editovat" + moznost
"zakazat stazeni"

Synchronizace sdileného
adresare do Desktopu /
Prohlize¢e souborl
Windows

Sdileni souboru

Chapani funkce verzovani
souboru

Porovnani resp. obnoveni
starsi verze z historie

Verzovani

Outlook

Skupina

. |funkce / dovednost
funkci

odpovida
urovni
1/2/3

Orientace v Qrostl‘edi Email
/ Kalendar / Ukoly

Zakladni
orientace

1




Email

Pokrogilé vyhledavani a
filtrovani emailu

Podminéné formatovani
(Uprava prostiedi)

Automaticke tridéni /
Automatické akce

Viytvoreni ablony emailu /
Automaticky text

funkce "Rychlé kroky"

x X

Kalendar

Odeslani schlzky véetné
mistnosti

Prekryv kalendaru

Efektivni hledani Easového
praniku

Prijeti pozvanky - odeslani
odpovédi

Odmitnuti pozvanky - navrh
noveho terminu

Vytvofeni Teams schizky

=

b

b3

b3

Ukoly

VytvofFeni vlastniho akolu

Vytvoreni tkolu z emailu

Zadani (odeslani) ukolu
nékomu druhému

|

x o ox X |x

® X XX

>x X X |IX

X ox X |x

XX X |x

X X X |x

x X X |x

® ox XX

x X X |x

® X XX

x X X |x

Mo XX

MS Teams

Skupina
funkci

funkce / dovednost

odpovida
urovni
1/213

Komunikace

Nastaveni audiovizualniho
HW

Telefonovani + Chat s
konkrétnim uZivatelem

Telefonovani + Chat se
skupinou uZivatelu

Rizeni hovoru (nahravani,
vzdalené ovladani, sdileni
okna / plochy)

Zaplanovani schizky /
konferenéni hovor

1

x

x

*x

Sdileni
informaci

Zaznam hovoru

Poznamky hovoru

Whiteboard

Chat v pribéhu hovoru

Sdileni (odesilani) soubor(

x X X X X

x X

X X X X X

X X X X X

Sprava tymu

Vytvoreni tymu

Vytvofeni a nastaveni
informaéniho kanalu

Sprava ¢lenl a nastaveni
tymové stranky (SharePoint:
Team.Work)

[ O] PO Oy

X Ix x

XXX X XK X X

XXX X X X X

X XX X X X X

®OX X X X X X

Integrované
aplikace

Pfidani a nastaveni "karty"
(Planner / Excel / Adresar /
WWW)

Sprava soubor( a kde jsou
ulozené

MS Planner - vytvoieni a
sprava ukoll

Excel




Skupina
funkci

funkce / dovednost

odpovida
arovni
1/2/3

Zakladni prace v buiikach

Formatovani a podminéné
formatovani

Specialni vkladani

Pojmenovani oblasti / buriky

Relativni vs. Pevné
odkazovani vs. odkazovani
na pojmenovanou oblast

Datové typy (Eislo / text /
datum / ména)

Zamykani bunék a listd

1

x

=

=

>

>

>

>

x

=

Zakladni
funkce

Textové funkce / vzorce

Statistické funkce / vzorce

Matematické funkce /
vzorce

Kopirovani vzorcl

S ey [

x X X |[x

® X X |[Ix

=

x X X |Ix

>

x X X |[|x

B B

>

X X X |[Ix

x

®x X X |Ix

x

X X X |[|x

> o o |x

X X X |Ix

x

x X X |Ix

x

x X X |[|x

> X X |Ix

X X X |Ix

x

x X X |[Ix

x

x X X |[|x

x X X |IXx

>

Pokrogcilé
funkce

Cteni / Vyhodnoceni /
Trasovani vzorce

Prevody datovych typl

Vyhledavani a parovani

Reseni duplicit

[ ] =%

x |x

x

>

>

x

>

x

=

x

x

>

Tabulka

Pochopeni smyslu a
zakladni prace s tabulkou

Prifez a casova osa

Nastaveni relace mezi
tabulkami (pro pouZziti v
kontingenéni tabulce)

Doplfiovani a porovnavani
mezi dvéma tabulkami
(svyhledat/pozvyhledat)

=N N

N =

X [x x x

X[x x X

XX X X

X = x X

X [x X x

X=X X X

=

XX X X

b

XX X X

x

XX X X

x

XX X X

=

XX x x

>

tabulka

¢éni

Kontingen

Vytvofeni kontingenéni
tabulky

Vytvoreni kontingenéniho
grafu

Prifez a Casova osa

Odkazovani vzorce do
kontingenéni tabulky

Datovy model a jeho vazba
na kontingenéni tabulku

Funkce DAX - pouziti v
Datovém modelu

Grafy

Vlozeni grafu - vhodnost /
nevhodnost riznych typd
grafQ

Vstupni data grafu (oblast
dat / kontingenéni tabulka)

Vlozeni zivého / odpojeného
grafu do Wordu /
PowerPointu

dat

Gprava

Otevieni CSV / TXT
souboru a jejich Gprava

Rozdéleni textu do sloupcu

Ziskani dat ze
SharePointového seznamu

Odkazovani na externi
soubory




Zdroje a

PowerQuery a nacteni jako
tabulka nebo Datovy model

Funkce DAX v Datovém
modelu

Dotazovy jazyk PowerQuery
M Formula

Makra

Zaznam makra
"nahravanim"

Pouziti nahraného makra

Pfidani odkazu na makro do
panelu nastroji nebo jako
tlacitko

Doplriiky (sprava doplfiku)

Jazyk VBA (Visual Basic for
Applications)
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