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Uvod

Tato bakalafska prace se zabyva tématem firemniho vzdélavani zaméstnanct, které je
jednim z kli¢ovych prvk moderniho personalniho fizeni a strategického rozvoje podnikii.
V dnesni rychle se ménici dob¢, kdy nové technologie a globalizace zasadné ovliviuji trh
prace, se neustaly rozvoj lidskych zdroju stava pro firmy nepostradatelnym néstrojem pro
udrzeni konkurenceschopnosti. Firemni vzdé€lavani hraje dulezitou roli nejen ve
zvySovani kvalifikace zaméstnanct, ale také v posilovani jejich motivace, loajality
a osobniho rustu. Vyznam vzdélavani v podnikové praxi je stale vétsi, ato zejména
s ohledem na stale krat$i dobu Zivotnosti dovednosti v disledku rychlého technického

pokroku.

Cilem této prace je identifikovat a analyzovat vzdélavaci potieby zaméstnanct
vybrané firmy s ohledem na jeji dal$i rozvoj a navrhnout vhodny vzdélavaci program,
ktery podpoii profesni riist zaméstnancti a zlepsi jejich pracovni vykony. Prace se opira
o teoretické koncepty z oblasti personalniho fizeni a vzdélavani, které jsou doplnény
o praktické poznatky z konkrétniho prizkumu provedeného ve vyrobni spolenosti
z Piibrami. Tento pruzkum se zaméfil na zjisténi postoji zaméstnanc K sou¢asnému
firemnimu vzdélavani, jejich potfeb v oblasti profesniho rozvoje a motivace k dalsimu
vzdé¢lavani. Vysledky tohoto pruzkumu jsou vyuzity k formulaci konkrétnich doporucenti,
ktera by méla ptispét k efektivnéj§imu planovani a realizaci vzdélavacich programi ve
spolecnosti. Doporuceni jsou vSak orientatni améla by byt dale pfizplsobena

specifickym podminkam a cilim firmy.



TEORETICKA CAST

1 Firemni Vzdélavani zaméstnancl

1.1 Vymezeni firemniho vzdélavani

Firemni vzdélavani je klicovym a nepfetrzitym procesem V ramci kazdé spole¢nosti,
zaméfenym na rozvoj schopnosti, znalosti a dovednosti zaméstnancti. Tento proces je
jednou z hlavnich uloh personalniho oddéleni, které se snazi zlepSit kvalifikaci
zameéstnancu pro jejich konkrétni pracovni pozice. Hlavnim cilem firemniho vzdélavani
je zvySeni odbornosti pracovniki, coz vede K lep§im pracovnim vykonim a celkove

vykonnosti firmy.

Podle Armstronga a Taylora (2015) je efektivni vzdélavani zaméstnanct klicové
pro zvySeni produktivity a konkurenceschopnosti firmy. Tento proces zahrnuje jak
formalni vzdé€lavaci programy, tak neformalni metody uceni, které podporuji kontinualni
profesni rozvoj zaméstnanci. Armstrong a Taylor také zdaraziuji, Ze dobie
strukturovany vzdélavaci program piinasi nejen osobni rist zaméstnanci, ale také

prispiva k dosaZeni strategickych cilti organizace.

Dvotéakova (2007) upozoriiuje na dileZitost cilenych a planovanych vzdélavacich
aktivit, které piispivaji k dlouhodobé motivaci a spokojenosti zaméstnanct. Kvalitni
vzdélavaci programy poméhaji zaméstnanclim 1épe porozumét jejich pracovnim ukolim,
coz vede kvyssi efektivité aloajalité¢ vuci firmé. Dvordkova rovnéz podotyka, ze
vzdélavani zaméestnanct je kliové pro jejich profesiondlni rast a kariérni rozvoj, coZ ma

pozitivni dopad na celkovou atmosféru a kulturu ve firmé.

Koubek (2007) tvrdi, ze firemni vzdélavani by mélo byt integrovano do celkové
personalni strategie organizace. Tento systém by mél reflektovat jak potteby organizace,
tak individualni potteby zaméstnanci. Koubek rovnéz zdiraziluje vyznam
personalizovaného pfistupu k vzdélavani, zejména v malych a stfednich firmach, kde je
tieba rychle reagovat na zmény v oboru a na trhu. Ve své pozd¢jsi praci Koubek (2015)
dodava, ze malé astfedni firmy by mély mit flexibilni a pfizplsobivé vzdélavaci
programy, které umoziuji rychlé a efektivni ptizptisobeni se novym podminkdm

avyzvam.



1.2 Vyznam rozvoje zameéstnancu v podniku

V dnesni dobé, kdy dominuji nové technologie, je pro firmy klicové zaméfit se na
intelektudlni a lidsky kapital. Tento piistup je zasadni pro ziskani konkuren¢ni vyhody,
jelikoz znalosti a schopnosti zaméstnanct prispivaji k celkovéemu rozvoji firmy (Vodak
& Kuchar¢ikova, 2011). Dulezitost tohoto pfistupu potvrzuje i Koubek (2015), ktery
zdirazituje, ze investice do rozvoje lidského potencidlu pifimo ovliviluje

konkurenceschopnost podniku.

Hodnota podniku se sklada z finan¢niho a intelektudlniho kapitalu. Zatimco
finan¢ni kapital zahrnuje penézni aktiva acenné papiry, intelektudlni kapital tvofi
znalosti, které pfispivaji K ristu firmy, naptiklad patenty atechnologie. Dle Vodaka
a Kuchar¢ikové (2011) zahrnuje také lidsky kapital, tedy vrozené a ziskané schopnosti
jednotlived, coz je kli€ovy faktor pro uspéch podniku. Koubek (2015) dodava, ze tento

typ kapitalu je nezbytny pro adaptaci na zmény V podnikatelském prostiedi.

Dlouhodoby uspéch zavisi na zaméstnancich schopnych inovovat, ziskavat nové
znalosti a podporovat zmény. V globalizovaném svété je nutné rychle reagovat na zmény
a vytvaret nové obchodni modely, coz klade dlraz na neustaly rozvoj lidského kapitalu
(Vodak & Kucharcikova, 2011). Koubek (2015) upozorniuyje, ze schopnost zaméstnancii

rychle se prizplsobovat a rozvijet nové dovednosti je kli¢ova pro pieziti a rist firmy.

Investice do vzdélavani a rozvoje zaméstnanct se stava strategickym krokem, ktery
muze vyrazné ovlivnit konkurenceschopnost a budouci Gspéch firmy. Tento pfistup
umoziiuje organizacim adaptovat se na ménici se trzni podminky a podporuje inovace,
coz je klicové pro dlouhodoby rtst. Koubek (2015) dodava, Ze podniky, které
systematicky rozvijeji své zaméstnance, dosahuji lepsich vysledki a jsou Iépe ptipraveny

na vyzvy moderniho trhu.
1.3 Cile firemniho vzdélavani

Cile firemniho vzdélavani jsou rtiznorodé a zahrnuji zvysSeni produktivity a efektivity
prace, zlepseni kvality produkce a sluzeb, podporu inovaci a adaptace na zmeény v odvétvi,
posilovani zaméstnanecké angazovanosti a spokojenosti a pripravovani zaméstnanci na
budouci role apovyseni. Jak uvadi Koubek (2015), firemni vzdélavani je klicovym
prvkem pro udrZeni konkurenceschopnosti firmy a zvySovani jeji efektivity. ZlepSovani

kvalifikace zaméstnancii je nezbytné pro jejich schopnost reagovat na zmény



v technologii a trznim prostredi (Koubek, 2015). Bartak (2015) rovnéz zduraznuje, ze
vzdélavani a rozvoj zaméstnancti jsou kli¢ové pro adaptaci na aktualni vyzvy a problémy
Vv organizacich. Dale Bartak (2015) poukazuje na to, Ze systematické vzdélavani prispiva
k dlouhodobému rozvoji lidskych zdroju, coz se projevuje nejen ve zvysSené efektivité
a kvalité prace, ale také v posileni loajality zaméstnancti K firm¢. Timto zptusobem
vzdélavani arozvoj zaméstnanct piispivaji K celkovému zlepseni firemni kultury a ke

zvyseni konkurenceschopnosti firmy na trhu.
1.4 Pfinosy firemniho vzdélavani

Podniky casto hodnoti vysledky vzdélavani zaméstnancti primarné na zékladé
vy¢islenych ndkladt, coz nemusi byt vzdy nejvhodnéjsi ptistup. Nekteré spolecnosti totiz
pristupuji k témto aktivitim spiSe jako k projevu dobré vile, aniz by braly v Gvahu
skutecné ptinosy a efektivitu investic do rozvoje zaméstnancii (Vodak & Kucharcikova,

2011).

Spravné cilené vzdélavani mize firmam piinést nékolik vyznamnych vyhod. Mezi
né patii lep$i vyuziti potencialu pracovnikd, jejich vyssi flexibilita a schopnost Iépe se
pfizplisobit zménam, coz vede k lepSimu pracovnimu vykonu. Zarovenn vzdélanéjsi
zaméstnanci dokaZou efektivnéji vyuZzivat technologie a systémy, coz ma pozitivni dopad
na celkovou produktivitu firmy. Vzdélavani také muze snizit fluktuaci zaméstnanct,

jelikoz lidé oceniuji moznost dalSiho rozvoje a tim se zvysuje jejich loajalita k firmé.

Vyznamnou roli hraje také spokojenost zdkaznikii, ktefi poznaji, kdyz
zaméstnanci nemaji dostate¢né znalosti, coz mlze vést k jejich nespokojenosti. Dobfte
vyskoleni zaméstnanci tedy piispivaji k udrzeni klientt a zlepSeni kvality poskytovanych
sluzeb. Armstrong (2002) zdaraznuje, ze efektivni vzdélavani navic podporuje rozvoj

pozitivni firemni kultury a pfitahuje kvalitni pracovniky.

Podle Vodéka a Kucharcikové (2011) lze ptinosy vzdélavacich programi sledovat
napiiklad v rastu produktivity, sniZzeni ndkladu, vyssi pracovni morélce ¢i sniZeni poctu
zakaznickych stiznosti. Kromé& toho se miiZze sniZit potfeba externich konzultantd,
prostoje nebo pocet hodin potifebnych na opravy, coz vede k lepsi efektivité procesi a
celkovému rozvoji podniku. Podpora vzdélavani zaméstnancl tedy firmdm piinasi

dlouhodoby riist a vyssi kvalitu jejich ¢innosti (Bartdk, 2015).



1.5 Oblasti firemniho vzdélavani

Firemni vzdélavani lze rozdélit na rizné oblasti podle obsahu vzdélavani. Dle Hronika

(2007) se oblasti vzdélavani ¢leni na:

e Funkéni vzdélavani: Funk¢ni vzdélavani ma charakter odborné piipravy a byva
Casto pfedmeétem certifikace. Tento typ vzdélavani pfimo navazuje na popis prace
a zahrnuje specifické dovednosti aznalosti potiebné Kk vykonu konkrétnich
pracovnich ukolt. Piikladem miize byt technické Skoleni nebo odborné kurzy.
Podle Tureckiové (2009) je klicové, aby Skoleni bylo pfizpiisobeno konkrétnim
potfebam organizace a jednotlivych zaméstnanct.

e Doplitkové funkéni vzdelavani: V doplikovém funkénim vzdélavéani splyvaji
hranice mezi m&kkymi a tvrdymi kompetencemi. Tato oblast zahrnuje rozvoj
dovednosti, které podporuji jak technické, tak interpersonalni schopnosti.
Plaminek (2010) uvadi, ze kombinace mékkych a tvrdych dovednosti je zasadni
pro komplexni rozvoj zaméstnancti a jejich schopnost efektivné fesit pracovni
ukoly.

e Manazerské vzdélavani: ManaZerské vzdélavani se zamétuje na rozvoj riznych
manazerskych zptsobilosti. Tento typ vzdélavani zahrnuje strategické planovani,
rozhodovani, fizeni zmén a efektivni komunikaci. Koubek (2015) zdiiraziiuje, ze
kvalitni manazerské vzdélavani je klicové pro tspésSné vedeni tymu a dosazeni
podnikovych cilt.

e Jazykové vzdélavani: Jazykové vzdélavani zahrnuje kurzy zamétené na zlepSeni
jazykovych schopnosti zaméstnanct. Tyto kurzy jsou nezbytné pro mezinarodni
komunikaci a spolupraci. Siky¥ (2014) uvadi, ze efektivni jazykové vzdélavani
podporuje interkulturni porozuméni a usnadiiuje globalni obchodni operace.

e IT skoleni: IT Skoleni se specializuje na rozvoj dovednosti v oblasti informacnich
technologii. To zahrnuje S$koleni V pouZivani softwaru, programovani
a kybernetické bezpecnosti. Tureckiova (2009) tvrdi, Zze s rostoucim vyznamem
technologii je IT skoleni klicové pro udrzeni konkurenceschopnosti na trhu.

o Uctelové vzdélavani: Utelové vzdélavani je zaméfeno na rozvoj specifickych
mekkych dovednosti, jako je efektivni telefonovani nebo zakaznicky servis. Toto

vzdélavani je casto navrzeno tak, aby feSilo konkrétni potfeby organizace



a zlepSovalo urcité aspekty pracovniho vykonu. Podle Koubka (2015) je ucelové
vzdelavani efektivni nastroj pro zlepSeni specifickych schopnosti zaméstnanct.

e Skoleni ze zdkona: Skoleni ze zdkona ma povinny charakter a zahrnuje oblasti,
které musi byt dodrzovany dle legislativnich pozadavkl. Patii sem Skoleni
V oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pti praci. Koubek (2015) zdaraziuje, Ze
tato Skoleni jsou nezbytnd pro zajisténi bezpecného pracovniho prostredi

a prevence pracovnich traza.
Armstrong a Taylor (2015) poskytuji trochu jiné rozdé€leni oblasti vzdélavani, a to na:

e Manualni dovednosti: Manualni dovednosti zahrnuji prakticky vycvik zaméfeny
na manualni ¢innosti, které jsou nezbytné pro konkrétni pracovni ukoly. Tento typ
Skoleni je ¢asto pouzivan ve vyrobnich odvétvich. Svozilova (2011) uvadi, ze
manudlni dovednosti jsou zakladem efektivni vyrobni praxe.

e Pocitacové dovednosti: Pocitacové dovednosti zahrnuji $koleni Vv oblasti
pouzivani pocitacu a softwaru. Tato skoleni jsou kli¢ova pro zajisténi efektivity
a produktivity v modernim pracovnim prostiedi. Tureckiova (2009) zduraznuje,
ze pocitacové dovednosti jsou nezbytné pro kazdodenni pracovni ¢innosti.

e Vycvik vedoucich tyma: Vycvik vedoucich tyml se zaméfuje na rozvoj
schopnosti vedeni a fizeni tymt. Tento typ Skoleni zahrnuje techniky motivace,
komunikace a feSeni konflikti. Koubek (2015) uvadi, Ze efektivni vedeni tym je
klicové pro dosazeni tymovych a podnikovych cilti.

e Vycvik manazert: Vycvik manaZeri zahrnuje rozvoj manaZerskych schopnosti
a kompetenci, jako je strategické planovani, rozhodovani a fizeni zmén. Koubek
(2015) zdaraziuje, ze kvalitni manazerské vzdélavani je zakladem uspésného
fizeni organizace.

o Interpersonalni dovednosti: Interpersonalni dovednosti zahrnuji $koleni zamétené
na zlepSeni mezilidskych vztaht a komunikace. Tato Skoleni jsou kli¢ova pro
efektivni spolupraci atymovou praci. Plaminek (2010) uvadi, ze rozvoj
interpersonalnich dovednosti podporuje pozitivni pracovni atmosfeéru.

e Osobni dovednosti: Osobni dovednosti zahrnuji rozvoj individuélnich schopnosti,
jako je time management, stres management a sebeprezentace. Podle Koubka
(2015) tyto dovednosti prispivaji k celkové produktivité¢ a spokojenosti

zameéstnancu.



Vycvik zaméfeny na procedury apostupy: Skoleni zaméfené na procedury
apostupy zahrnuje trénink specifickych procest a standardl, které jsou
uplatiiovany Vv organizaci. Svozilovad (2011) zduraziuje, Ze jasné a efektivni

postupy jsou klicové pro konzistentni a kvalitni vykon.

Casto se také pouziva zakladni rozdéleni na oblasti mékkych a tvrdych dovednosti
(Armstrong & Taylor, 2015; Hronik, 2007):

M¢kké dovednosti: Mékké dovednosti zahrnuji komunikaci, tymovou spolupraci,
feseni konfliktti a emocni inteligenci. Tyto dovednosti jsou zasadni pro efektivni
interakci s kolegy a zakazniky. Plaminek (2010) zdGraznuje, ze rozvoj soft skills
mize mit vyrazny dopad na celkovou pracovni atmosféru a firemni kulturu.

Tvrdé dovednosti: Tvrdé dovednosti zahrnuji technické dovednosti, IT schopnosti,
jazykové znalosti a odbornou ptipravu. Tureckiova (2009) uvadi, ze technické

dovednosti jsou nezbytné pro efektivni plnéni specifickych pracovnich tkolu.

V4 rd

1.6 Pristupy k firemnimu vzdélavani

Plaminek (2010) identifikuje tfi hlavni pfistupy Kk podnikovému vzdélavani:

Nesystematicky pfistup: Tento piistup zahrnuje neplanované a jednorazové
vzdélavaci akce, které reaguji na aktudlni potfeby jednotlivcli nebo firmy.
Hodnoceni ptinosu a efektivity téchto vzdélavacich aktivit je Casto nepravidelné
a obtizné.

Systematicky pfistup: Vzdélavani zaméstnanc je systematicky planovano
a provadéno jako soucést celkového personalniho fizeni. Cilem je dosdhnout
konkrétnich zmén v pracovnim chovani zaméstnanct a zlepsit jejich dovednosti
a znalosti na zakladé pfedem stanovenych cilu a strategii.

Koncepce pribézného vzdélavani: Tento pfistup se zamétfuje na nepretrzity
proces u¢eni zaméstnanci. Vzdélavani je integrovanou soucasti firemni kultury
a je podporovano na vSech Urovnich fizeni. UmoZiiuje zaméstnanciim rychleji

reagovat na zmeny a prizpisobovat se novym pozadavkim trhu.

Dvorakova (2012) ve své praci zduraziiuje podniky, které vzdélavani svych

zaméstnancl neprovadéji viibec nebo pouze vV minimalni mife. V téchto organizacich je

vzdélavani Casto omezeno na nezbytné Skoleni nutné pro vykonavani specifickych

pracovnich ukolli nebo pro splnéni zdkonnych pozadavkl. Tyto podniky povazuji



vzdélavani za individualni odpovédnost zaméstnancii a pti ndboru novych pracovnikl

preferuji uchazece, ktefi jiz disponuji potfebnymi znalostmi a dovednostmi.

1.7 Historicky vyvoj a duvody implementace firemniho
vzdélavani

Firemni vzdélavani ma dlouhou historii, kterd sahd az do pocatkli industrializace.

V prub¢hu 19. a20. stoleti se pod vlivem technologického pokroku a rostoucich

pozadavku na kvalifikaci pracovnikti zacalo systematicky rozvijet. Primyslova revoluce

pfinesla potiebu odborn¢ zdatnych pracovnikii, coz vedlo K vytvofeni prvnich internich

Skoleni a vzdélavacich programt (Koubek, 2015).

V poloviné 20. stoleti se firemni vzdélavani zaCalo vice formalizovat a stalo se
nedilnou soucasti persondlni politiky podnikd. Firmy zacaly investovat do vyvoje
specializovanych tréninkovych programu a skolicich stfedisek, aby zlepsily kvalifikaci
svych zaméstnancl a zvysily svou konkurenceschopnost na trhu. Vzdé€lavaci programy
byly zaméfeny na technické dovednosti, fizeni kvality a zlepSeni vyrobnich procest

(Bedrnova & Novy, 2007).
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2 Vzdélavaci metody a techniky ve firmach

Bartak (2007) rozlisuje dv¢ skupiny technik a metod vyuky: externi a interni.

1. Externi metody:

e Znamenaji vzdélavani, které se kond mimo pracovisté a je zpravidla zajistovano
externimi vzdélavacimi organizacemi.
avSak n¢kdy je nevyhnutelny.

2. Interni metody:

e Probihaji pfimo na pracovisti a obvykle se zamétuji na praktické dovednosti
a znalosti, které maji zaméstnanci ziskat.

e Interni $koleni je u¢inné pro vyuku zaméstnanct Vv konkrétnich firemnich

procesech a postupech.

Kazdy ztéchto typi vzdélavani ma své prednosti a jejich vhodnost zavisi na
konkrétnich potfebach firmy azameéstnanc. Externi Skoleni miize pfinést nové
perspektivy a znalosti zvenci, zatimco interni $koleni je vhodné pro specifické firemni

procesy (Koubek, 2015).

Podle Koubka (2015) je rovnéz rozdil mezi metodami vzdélavani uplatiiovanymi
V pracovnim prostfedi @ mimo né&j. Manazefi a specialisté se Casto ucastni skoleni mimo
pracoviste, kde ziskané nové znalosti mohou efektivné aplikovat ve své praci. Naopak
u d€lnika, ktefi se vétSinou Skoli pifimo na pracovisti, je vliv externiho vzdélavani méné

vyrazny nebo téméet nepostiehnutelny.
2.1 Vzdélavani mimo pracovisté

Vzdélavani mimo pracovni prostiedi ¢asto ptipomina tradi¢ni $kolni vyucovani a probiha
napiiklad v skolicich stfediscich, vyvojovych pracovistich nebo Vv jinych firemnich
prostorach uréenych k tomuto ucelu. VéEtsSina metod pouzivanych mimo pracovisté se
zamétuje na rozvoj znalosti, postoji a socialnich dovednosti, pfi¢emz moderni ptistupy
zahrnuji irozvoj praktickych dovednosti, které jsou snadnéji aplikovatelné v praxi
(Koubek, 2007).

Koubek (2007) mezi metody vzdélavani mimo pracovisteé zatazuje nasledujici:

e Pfednasku
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o Ptednasku spojenou s diskusi
o Demonstrace

e Piipadové studie

o Workshopy

e Brainstorming

o Simulace

e Hraniroli

o Assessment centra

e Outdoor training

e E-learning

2.2 Vzdélavani na pracovisti

Ve druhé formé vzdelavani na pracovisti je pracovisté chapano jako prostiedi, kde pfimo
probihd vzdélavani. V této formé je vzdélavani jiz planované a zaméfené na odborné
znalosti, probiha pfimo pii vykonu prace zaméstnance a je monitorovano. Na pracovnim

misté probihaji rizné vzdélavaci aktivity (Koubek, 2007).
Koubek (2007) mezi metody pouzivané piti vzdélavani na pracovisti patfi:

o InstruktaZ pfi vykonu prace
e Coaching

e Mentoring

o Counselling

e Asistovani

e Povéfeni tkolem

» Rotace prace
Koubek (2007) na rozdil od jinych autor zahrnuje také pracovni porady.

Ttreti forma vzdélavani spojuje uceni a préci, takze se neoddéluji. Tato forma je
informalni a vzdélavani je soucasti kazdodenni prace. Zaméstnanci se u¢i tim, ze Celi
novym vyzvam a fesi slozité ukoly (Koubek, 2007).

/' rd

2.3 Moderni trendy a technologie ve firemnim vzdélavani

S néstupem digitalni éry v 21. stoleti doslo k dalsimu vyznamnému posunu ve firemnim
vzdélavani. Technologie, jako jsou e-learningové platformy, virtualni realita a mobilni

aplikace, umoznily firmadm poskytovat flexibilni a pfistupné vzdélavani zaméstnanctim
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po celém svété. Tyto technologie umoziluji personalizované vzdélavaci zazitky, které se
mohou ptizpusobit individualnim potfebam a ucebnim stylim zaméstnanci (Bartonikova,

2010).

Moderni trendy ve firemnim vzdélavani zahrnuji:
2.3.1 E-learning a online kurzy

E-learning, ktery vyuziva informacni a komunikacni technologie pro vzdélavani, je jiz
nékolik let vyznamnym trendem a ocekava se, Ze jeho vyznam bude inadale rust.
Umoziuje zaméstnancum piistup K vyukovym zdrojim online, coz jim umoznuje ucit se
prakticky odkudkoliv bez nutnosti cestovani. Tento zptisob vzdélavani je velmi efektivni
z hlediska ¢asu i nakladd. Navic nabizi vyhodu rychlé a levné aktualizace obsahu, coz je
obzvlasté vhodné pro Skoleni zamétena na dodrzovani piedpist. Zaméstnanci mohou K e-
learningovym platformam pfistupovat pomoci pocitacii, chytrych telefonti nebo tabletl

(Kopecky, 2006).

Dalsi vyznamnou vyhodou e-learningu je flexibilita, kterd umoZziuje zaméstnancim
ptistup k obsahu podle jejich potieby, at’ uz béhem cestovani, v praci nebo ve volném
Case. Tato flexibilita ¢ini e-learning idealni volbou pro lidi s nabitym programem nebo

pro ty, ktefi preferuji uceni vlastnim tempem (BareSova, 2003).

Navic je e-learning nakladové efektivni, Casto stoji jen zlomek toho, co tradi¢ni
vzdélavani. Eliminuje vydaje spojené s cestovanim, zafizenimi a tiSténymi materily.
Tato dostupnost ¢ini e-learning pfistupnym SirSimu publiku, véetné téch v odlehlych nebo

znevyhodnénych oblastech (BareSova, 2003).
2.3.2 Microlearning

Microlearning je moderni pfistup K firemnimu vzdélavani, ktery nabizi malé a snadno
stravitelné balicky informaci pravé tehdy, kdy jsou pottebné. Vyuziva kratka videa,
textové instrukce nebo grafické navody, coz umoziuje zaméstnancim rychle a efektivné

ziskat konkrétni dovednosti nezbytné pro plnéni jejich pracovnich ukola (Frk, 2017).

Diilezité faktory podporujici rozvoj microlearningu ve firméch zahrnuji rozsifeni
smartphonti a dostupnost internetu, které poskytuji okamzity ptistup k informacim
kdekoli a kdykoli. Timto zpisobem mohou zaméstnanci ziskat potfebné znalosti praveé

v okamziku, kdy je pottebuji, coz zvySuje jejich produktivitu a efektivitu (Frk, 2017).

Vyhody microlearningu ve firemnim vzdélavani zahrnuji:

13



o Kiratky cas pottebny ke studiu: Zaméstnanci mohou absolvovat kratké vzdélavaci
moduly béhem kratkych ptestavek nebo méné vytizenych pracovnich okamzik.

e Okamzity ptistup ke znalostem: Diky vyuziti mobilnich zatizeni maji zaméstnanci
pristup K pottebnym informacim kdykoliv a kdekoliv.

o Vysokd nazornost: Pouziti multimédii ¢ini vyukovy obsah srozumitelnym

a snadno zapamatovatelnym

Microlearning se stal populdrnim ve firemnim vzdélavani napti¢ riznymi odvétvimi,
véetné farmaceutického a bankovniho sektoru. Nahrazuje tradi¢ni, ¢asto méné efektivni
e-learningové metody. Piikladem efektivniho vyuziti microlearningu ve firemnim
prostiedi je mobilni aplikace Google Primer, ktera poskytuje rychlé a praktické

vzdélavaci materialy, ptizpusobené aktualnim potfebam zaméstnanca (Frk, 2017).
2.3.3 Gamifikace

Gamifikace, tedy pouziti hernich prvkd Vv nehernim prostiedi, se stdvd popularnim
ptistupem ve vzdélavani zaméstnancl. Zahrnuje aplikaci mechanismil jako sbirani bodl
nebo feSeni utkold aje obzvlast ucinna v online vyuce. Herni prvky zvysuji zaujeti
a motivaci Ucastniki, coz vede K lepsim vysledkim. Kli¢ové je jejich vhodné pouziti,

protoze Spatna implementace muiize zpUisobit negativni reakce.

Piikladem tuspéSné gamifikace je aplikace Duolingo, kterd nabizi bezplatné studium
jazykt. Uzivatelé se uci prostfednictvim aktivit jako psani, pieklady a rozpoznavani
obrazkl. Uceni je rozdéleno do dovednosti atempo se pfizpusobuje individudlnim
potiebam. Herni prvky jako sbirani XP bodt a sledovani postupu kolegti zvySuji motivaci

a angazovanost.

Gamifikace zahrnuje itzv. "serious games", hry navrzené pro vzdélavani nebo jiné
neherni cile. Tento designovy proces vyuziva techniky design thinking a miize vyrazné
zvysit efektivitu vzdélavani. Proto je gamifikace stale ¢astéji pozadovana personalisty ve

firemnim vzde€lavani jako inovativni metoda pro rozvoj zaméstnancu. (Frk, 2016)

2.3.4 Virtualni realita (VR)

Virtudlni realita (VR) predstavuje revolucni nastroj ve firemnim vzdélavani, ktery
umoziuje simulovat rizné stresové, komunikacni a pracovni situace s vysokou mirou

realismu a nizkymi naklady. Tento zptisob vzdélavani poskytuje firmam konkurencni
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Education, 2024).
Zde jsou priklady vyuziti virtualni reality ve firemnim vzdélavani:
2.3.4.1 Klasické Skoleni ve firmach

Vzdélavani zaméstnanct Vv oblastech jako efektivni komunikace, stres management
amotivace je klicové pro uspéSny chod firmy. Tradi¢ni Skoleni c¢asto probiha
v konferen¢nich mistnostech s projektorem a lektorem, coz vsak ¢asto vede k nizké mife
zapamatovani informaci. VR Skoleni naopak umoziuje ucastnikiim plné prozit situace,

coz usnadiiuje zapamatovani a aplikaci ziskanych znalosti (VR Education, 2024).
2.3.4.2 ZvySeni bezpecnosti prace

Specifické procesy v mnoha firmach vyzaduji vysoky diraz na bezpe¢nost prace. Pomoci
VR mohou zaméstnanci zazit simulované krizové situace, napiiklad manipulaci
s nebezpeénymi chemikdliemi nebo poskytovani prvni pomoci, coz zlepSuje jejich

piipravenost a schopnost reagovat v redlnych krizovych situacich (VR Education, 2024).
2.3.4.3 Skoleni BOZP a PO

Povinna Skoleni bezpecnosti prace a pozarni ochrany asto byvaji pro zaméstnance nudna
amalo interaktivni. VR zvySuje interaktivitu téchto Skoleni tim, Ze umoziuje
zaméstnanciim proZzit realné situace, jako je haSeni pozaru, coz zvySuje jejich pozornost

a zapamatovatelnost informaci (VR Education, 2024).
2.3.4.4 Skoleni na stroje a procesy

Chyby zaméstnancli mohou firmu stat nemalé penize. Efektivni vzdélavaci systém
s vyuzitim VR umoziuje zaméstnanctim detailn¢ se seznamit S procesy a obsluhou strojii,
coz snizuje chybovost a ztraty pii vyrobé. VR muze také urychlit zauceni novych

zaméstnanct a zlepsit jejich ptipravenost (VR Education, 2024).
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2.3.4.5 Nabor novych zaméstnancu

Technologie VR muze také slouzit jako nastroj pro nébor novych zaméstnanct.
Potenciadlni zaméstnanci mohou ve VR zazit simulovany pracovni den nebo prohlidku
firmy, coz jim poskytne jasnou piedstavu 0 pracovnim prostiedi a naplni prace, ¢imz se

zvysi jejich jistota pfi vybéru nového zaméstnani (VR Education, 2024).

2.3.5 Uméla inteligence

V oblasti firemniho vzdélavani ma Al potencidl vyrazné zvysit efektivitu vzdélavaciho
procesu a piizpisobit ho individuélnim potfebam zaméstnanct. Al vzdélavaci platformy
mohou rychle identifikovat problematicka témata a ptizpusobit obsah podle konkrétnich
potieb jednotlivych uzivateli. Personalizace obsahu zahrnuje pfizptisobeni formy ucent,

coz muze byt video, text, grafy nebo tabulky, a také spravné nacasovani lekci.

Budoucnost Al ve vzdélavani spociva v jesté lepSim ptizpisobeni vzdélavaciho procesu
individualnim potfebam zaméstnanc a ptiblizeni uzivatelského rozhrani realnym
situacim, coz povede K efektivnéjSimu uceni. Al poskytuje nastroje pro zvladnuti

neustalého rozvoje, ktery bude stale vice zaméstnanct vyzadovat (Ekl, 2020).
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3 Rozvoj kompetenci: Upskilling, Reskilling,
Cross-skilling, Targeted skilling

Zajem o témata jako reskilling, upskilling, cross-skilling a targeted skilling je reakci na
zrychlujici se tempo zmén v globalnim byznysu a zkracujici se ¢as rozpadu dovednosti.
Studie ukazuji, ze do roku 2025 bude polovina vSech zaméstnancii potiebovat
rekvalifikaci kvtli rozSifujicimu se vyuzivani technologii. Prestoze automatizace a umela
inteligence nevytla¢i zaméstnance z trhu prace, budou vytvaret nové pracovni pozice

vyzadujici nové dovednosti, coz podtrhuje potiebu reskillingu (Frk, 2022).
3.1 Upskilling

Upskilling se zaméfuje na pomoc zaméstnancim ziskat vice znalosti a rozvijet nové
kompetence, které souviseji s jejich soucasnou pracovni pozici. Cilem upskillingu je
prodlouzit vertikdlni zdkladnu ,,T-modelu* talentli, coz piedstavuje hloubku dovednosti
zaméstnance. Tento proces umoziuje zaméstnanciim stat se experty ve svém oboru
azvySuje jejich hodnotu pro organizaci. Upskilling je klicovy pro udrZeni
konkurenceschopnosti zaméstnancti i firmy, protoze pfinasi inovace a zlepSuje vykon

v rdmci existujicich roli (Frk, 2022).
3.2 Reskilling

Reskilling se sousttedi na pfipravu zaméstnanct, aby mohli zménit pracovni pozici, piejit
na noveé role v ramci organizace, nebo tyto nové role zastavat soucasné. Tento proces
zahrnuje kompletni posun vertikalni linie dovednosti zaméstnance a je reprezentovan
»M-modelem* talentli, kde zaméstnanec disponuje vice kvalifikacemi. Reskilling je
zvlaste dulezity v kontextu rychlych technologickych zmén aautomatizace, které
vyZaduji, aby zamé&stnanci neustale aktualizovali své dovednosti a byli pfipraveni na nové
vyzvy a piilezitosti. Pfestoze se reskilling mize zdat naroény, vysledkem je zaméstnanec

vybaveny vice kvalifikacemi, coz je dnes jiz Casto pozadovany standard (Frk, 2022).
3.3 Cross-skilling

Cross-skilling je proces rozvoje dovednosti, které jsou cenény napii¢ riznymi funkcemi
a odd€lenimi Vv organizaci. Timto zpisobem se zameéstnanci stavaji vice flexibilnimi
a univerzalnimi, coz jim umoznuje efektivné spolupracovat s riznymi tymy a pfispivat

K riznym projektim. Cross-skilling zlepSuje schopnost organizace reagovat na zmény
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a inovace, protoze zaméstnanci S Sirokym spektrem dovednosti mohou rychle ptebirat

nove Ukoly a adaptovat se na ménici se pozadavky (Frk, 2022).
3.4 Targeted Skilling

Targeted skilling se zaméfuje na velmi rychlé a presné cilené¢ dopliiovani chybéjicich
dovednosti, ¢asto z riznych kompetenci. Tento pfistup se vyuziva K rychlé reakci na
specifické potieby organizace, napiiklad pii zavadéni nové technologie nebo procesu,
kdy je tieba rychle pfipravit zaméstnance na nové ukoly. Targeted skilling je efektivni
zpusob, jak zajistit, Ze zaméstnanci maji konkrétni dovednosti potfebné pro uspech
v konkrétnich projektech nebo funkcich, coz mulze vyrazné¢ zvysit produktivitu

a efektivitu tymu (Frk, 2022).

Reskilling Cross-Skilling Upskilling

i 7 VI | I 7 I

Obréazek 1: T-Model (Zdroj: gloat.com/blog/upskilling)
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4 Systematické vzdélavani zaméstnancu
Vv organizacich

Systém vzd¢lavani zaméstnancu by mél byt pevné zaclenén do celkového ramce
persondlni prace. Jak uvadi Tureckiova (2009), tento systém zahrnuje n¢kolik hlavnich

prvkil, mezi které patfi:

e nabor a vybér zaméstnanc,
e udrzeni a motivace pracovnik,

e hodnoceni vykonu a systém odmén.

Firmy potiebuji zaméstnance s odpovidajicimi dovednostmi a kompetencemi.
Strategické vzdelavani spociva v tom, ze kroky smétujici k naplnéni téchto potieb jsou
planovany a realizovany s ohledem na celkovou strategii firmy. To zahrnuje nejen
stanoveni strategickych pozadavku a cili organizace, ale také zohlednéni individudlnich
potieb zaméstnanct, napiiklad v oblasti osobniho rozvoje. Timto zptisobem spole¢nost
zvySuje svou hodnotu na pracovnim trhu a zaroven posiluje svij lidsky kapital
(Armstrong a Taylor, 2015).

Strategické vzdélavani se zaméfuje na snizovani rozdild mezi stavajicimi a

poZadovanymi dovednostmi zaméstnancl, tedy mezi tim, co zaméstnanci v

soucasnosti umi, a tim, co je od nich vyzadovano. To obvykle zahrnuje rozvoj méné

rozvinutych nebo chybéjicich dovednosti, a to prostfednictvim riznych forem Skoleni,

jako je tradi¢ni prezen¢ni vyuka ¢i e-learning (Tureckiova, 2009).

V ramci systematického vzdélavani se organizace nezaméfuji pouze na soucasné
manazery, ale také na pfipravu jejich nastupcti. Zvlastni pozornost je vénovana
talentovanym zaméstnanciim, u kterych je vzdé&lavani fizeno individualnimi plany

rozvoje (Tureckiova, 2009).

Kli¢ovou roli v tomto systematickém piistupu hraji personalisté. Ve vétsich
organizacich je tento pfistup fizen specializovanymi oddélenimi zaméfenymi na rozvoj

lidskych zdrojt (Hronik, 2007).
Mezi hlavni ptinosy Gspésného vzdélavani zaméestnanct patii:

e zlepSeni vykonu na tirovni jednotlivece, tymt i celé spolecnosti,

o vyssi kvalita sluzeb poskytovanych zakazniktim, a to jak externim, tak internim,
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e posileni image firmy jako vyborného zaméstnavatele a spolehlivého obchodniho
partnera,

e rUst atraktivity zaméstnancii na pracovnim trhu a lepsSi uplatnitelnost jejich
dovednosti,

e zlepSeni kvality zivota zaméstnancl prostfednictvim jejich osobniho rozvoje a

ptfevzeti odpovédnosti za svou kariéru.
Systematické vzdélavani se v praxi Casto popisuje jako cyklicky proces, ktery
zahrnuje identifikaci vzdélavacich potieb, planovani vzdélavacich aktivit, jejich realizaci

a nasledné vyhodnoceni efektivity (Sikyt, 2016).

Strategie a organizacni pfedpoklady
vzdélavani

A 4

[ Identifikace vzd&lavaci |
’l potfeby J

Y

Vyhodnocovani vysledkd Planovani vzd&lavani
vzdeélavani

A

( Realizace vzdélavani ]‘
. J

Obréazek 2: Cyklus systematického vzdélavani (Zdroj: upraveno podle Sikyr (2016))

4.1 Identifikace vzdélavacich potfeb

Systematicky vzdélavaci cyklus zacina kliCovym krokem identifikace problému, ktery je
tieba fesit prostiednictvim vzdélavani a rozvoje. Tento krok, znamy jako identifikace
nebo analyza vzdélavacich potieb, je zdkladnim kamenem efektivniho vzdélavaciho
procesu. V této fazi je nutné shromazdit a analyzovat data o aktudlnich znalostech,
schopnostech a dovednostech pracovnikt, ktera se nasledné porovnavaji s pozadovanou
urovni kompetenci (Vodak & Kucharcikova, 2011). Cilem tohoto procesu je nasmérovat
vzdélavaci zdroje do oblasti, které jsou tizce propojené s cili organizace, a tim ptispét ke
zlepSeni produktivity akvality poskytovanych produkti a sluzeb (Miller & Osinski,
2002).

20



Analyza vzdélavacich potteb odhaluje nedostatky ve vzdélani a rozvoji pracovniku.
Tyto nedostatky, oznafované jako vykonnostni mezery, se mohou tykat znalosti,
dovednosti a postoji. Vykonnostni mezera piedstavuje rozdil mezi soucasnou urovni
vykonnosti pracovniki a pozadovanou standardni Urovni vykonnosti (Vodak &
Kucharc¢ikova, 2011). Identifikace téchto mezer je klicova pro efektivni alokaci
vzdélavacich zdrojii, coz zajistuje, ze vzdelavaci usili bude cilené¢ zaméfeno na oblasti,

které nejvice potiebuji zlepSeni.

Po identifikaci vykonnostnich mezer je nutné rozhodnout, které z téchto mezer
budou feSeny prostiednictvim vzdélavani a rozvoje pracovniki, a ndsledné vypracovat
vzdélavaci plan (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011). Cely proces identifikace vzdélavacich
potieb je nezbytny pro dosaZeni optimalni vykonnosti organizace. Bez né€j by bylo obtizné
efektivné zaméfit vzdélavaci programy na skutecné potiebné oblasti a dosahnout tak
pozadovanych cili organizace. Timto zplisobem miize organizace zajistit, ze jeji
zaméstnanci budou mit potiebné znalosti a dovednosti k dosazeni vysoké urovné

produktivity a kvality ve svych pracovnich tikolech (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011).
4.2 Analyza vzdélavacich potreb

Pro zjisténi a popis vzdélavacich potieb je klicové provést jejich dikladnou analyzu
(Bartonikova, 2010). Tato analyza je zakladnim kamenem pro tvorbu uc€innych
vzdélavacich programi (Armstrong, 2002; Bartoitkova, 2010) a zaroven hraje dalezitou
roli pfi napliiovani strategickych cilt organizace (Bartak, 2007). V odborné literatuie jsou
Casto zaménovany pojmy jako identifikace, rozpoznani, zjiStovani ¢i analyza
vzdé€lavacich potieb, pficemz vSechny tyto pojmy vedou ke spoleénému tucéelu — odhalit
a popsat vzdelavaci potieby jednotlivcl €1 celé firmy, nacez s nimi dale pracovat.
Bartoiikova (2010) zdtraznuje, ze proces identifikace a analyzy potfeb se vzajemné

prolina a na sebe navazuje.

Analyzu vzdélavacich potieb 1ze realizovat na nékolika rovinach. Prvni uroven
zahrnuje celou organizaci, kde jsou analyzovany jeji strategie, cile, organizacni kultura
¢1 struktura zaméstnanct. Druhd uroven se zaméfuje na pracovni pozice, kde jsou
zkoumany specifické vlastnosti jednotlivych pracovnich roli, kvalifikaéni pozadavky a
manazerské ptistupy. Posledni urovni je zkoumani jednotlivet, pfi¢emz se hodnoti jejich

dovednosti, pozadavky, vykony a kvalifikace (Koubek, 2007; Vodék & Kucharc¢ikova,
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2011). Armstrong (2002) navrhuje piejit od analyzy pracovnich mist k analyze tyma ¢i
skupin.

Rizni autofi ptistupuji k rozd€leni analyzy vzdélavacich potfeb odlisn€. Nekteti,
jako naptiklad Koubek (2007) a Vodak & Kucharc¢ikova (2011), hovoii o tfech trovnich
— organizacéni, pracovni a individudlni. Armstrong (2002) vSak d¢€li tento proces na
analyzu potieb podniku, tymu a jednotlivct. Hronik (2007) se naopak soustfedi pouze na

organiza¢ni a individualni potieby.

Jiny pfistup k d€leni analyzy se zamétuje na zdroj téchto potieb. Ballard a Morris
(2003) rozlisuji extern¢ identifikované potieby, které vychdzeji od zaméstnavatele ¢i
manazera, a potteby interni, pochézejici ptimo od zaméstnance (Ballard & Morris, 2003).
Mezi rGznymi urovnémi mize vzniknout bud’ shoda, kdy potieby organizace a
jednotlivet odpovidaji, nebo nesoulad, pokud se tyto potieby rozchéazeji (Pricha, 2014).
Je dulezité, aby se organizace snazila sladit zjisténi ze vSech urovni a dosahnout

kompromist (Hronik, 2007).

Cilem analyzy vzdélavacich potieb je nejen odhalit tyto potieby, ale také definovat
nejvhodnéjsi obsah a formu vzdélavacich aktivit, aby podpofily rozvoj jak jednotlivych
zaméstnancy, tak celych tymu i organizace jako celku (Bartoitkova, 2010; Armstrong,
2002; Bartak, 2007). Tento proces vSak mlZe naraZet na rizné prekazky, napiiklad
neochotu ze strany manaZerli pfijmout zjiSténé potieby, nebo nedostatek zajmu
zaméstnanci o vlastni rozvoj (Bartoiikova, 2010). Navic nékteré identifikované potieby
nemusi mit charakter vzdélavacich pozadavki, ale mohou spiSe poukazovat na potiebu

zlepSeni motivace ¢i zmény pracovniho prostfedi (Belcourt & Wright, 1998).
4.3 Planovani vzdélavani zaméstnancu

Planovani vzdélavani je druhou fazi cyklu vzdélavani a rozvoje, ktera ptimo navazuje na
identifikaci potieb a méla by vychazet z analyzy vzdélavacich potieb. V této fazi je
klicové neztratit smér a dodrZovat strategii a stanovené cile organizace, cozZ znamena mit
jasné definované vzdelavaci cile. Pti tvorbé€ planu je nezbytné konkrétné vymezit potieby
a stanovit cile vzdélavani a rozvoje, které je tieba naplnit (Koubek, 2015). Tyto cile slouzi
jako voditko pro navrh vzdélavacich akci ajsou zédkladem pro formulaci dil¢ich cila

(Bartonikova, 2010).

V organizaci ma zaméstnavatel na své zaméstnance fadu pozadavk, které¢ by méli

Vv oblasti vzd¢lavani a rozvoje Splnit. Je na zaméstnavateli, aby se zaméfil pouze na ty
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napiiklad co spada pod odpovédnost bezprostiedniho manazera.

Plan by mél obsahovat Casové vymezeni aktivit a zpusob hodnoceni vysledkl
(Koubek, 2015). Vodak a Kuchar¢ikova (2011) pojimaji fazi planovani spise jako tvorbu
navrhu vzdélavaciho programu, ktery bude zpracovan v podobé planu nebo projektu.

Tento proces rozdéluji do tii navazujicich fazi:

1. Piipravna faze je dulezita pro stanoveni cilti. Jedna se 0 n€kolik dil¢ich cilt, které
napomahaji lepSimu pribéznému hodnoceni a dosahovani milniki. To mtize
zvysit motivaci zaméstnancd, protoze vidi pokrok a vysledky své prace, coz
usnadnuje zaveéreéné hodnoceni dosazenych vysledkl. Stanoveni cili by mélo
také vymezit rozsah vzdélavani a rozvoje.

2. Realizacni faze predstavuje zpracovani jednotlivych ¢&asti vzdélavaciho
arozvojového planu. Témata jsou sefazena podle priority a stanovi se metody
a techniky, kterymi bude vzdélavani arozvoj realizovan. Existuje mnoho
moznosti, které budou podrobnéji rozebrany v nasledujicim textu.

3. Zaverecna faze, nazyvana zdokonalovani, ma za cil poskytnout zpétnou vazbu.
Tato faze umoznuje pribézné zlepSovani vybranych metod a technik vzdélavani

na zakladé ziskané zpétné vazby. (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011)
4.4 Realizace vzdélavani zaméstnancu

Podle Hronika (2007) je pfi pfipravé vzdélavacich programi kli¢ové zahrnout nejen
stanoveni cild, obsah $koleni, metody, Ucastniky a lektory, ale také zajistit adekvatni
finan¢ni a organizac¢ni podporu. Koubek (2007) zdlraziuje, Ze dobry vzdélavaci plan by
mél odpovidat na otazky typu: ,,Co konkrétn¢ bude soucasti vzdélavani? Pro koho je
uréeno? Jakym zpuisobem bude realizovano? Kdo jej povede? Kdy a kde se bude konat?

Jaké bude cena? A jak budou hodnoceny vysledky a u¢innost vzdélavaci akce?*

Prvnim krokem v procesu pldnovani je definovani cilii. To znamena urcit, jaké
konkrétni chovani a vykony se od ucastnikli ocekévaji a jak budou tyto vykony
hodnoceny. Casto se zamé&iuji cile s tim, co se ma béhem vyuky odehrat, ale cile by mély
byt spiSe zaméfeny na konecné vysledky. Vodak a Kucharcikova (2011) uvadéji, ze je
klicové, aby Ui¢astnici znali cile vzdélavani dopiedu, aby byly tyto cile v souladu s firemni
strategii a aby spliovaly kritéria ,,SMART* — specifické, méfitelné, dosazitelné,

relevantni a ¢asoveé vymezene.
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Dalsi fazi je vytvofeni detailniho programu, ktery stanovi ¢asovy harmonogram,
témata k vyuce, vyuCovaci metody a potfebné nastroje. Ucastnici by méli mit ptilezitost
vyjadfit své ndzory na obsah Skoleni a sdé€lit své oCekavani, coz mize vést k uprave

programu podle jejich potieb.

Motivace ucastnikll je zasadni pro uspésné vzdélavani. Vodak a Kucharcikova
(2011) navrhuji motivovat zaméstnance ptiklady z praxe, kdy podobné vzdélavaci akce
vedly k vyznamnému kariérnimu ristu. Nejucinnéjsi je, kdyz tyto pribehy prezentuji lidé,
ktefi je osobné prozili, nebo ti, ktefi dokazi presvédcive predat jejich vyznam. Motivace
zavisi také na obtiznosti tkolt — snadné Ukoly mohou byt nudné, zatimco pfilis slozité
mohou demotivovat. Je nutné ptizptisobit vzdélavaci aktivity potfebam jednotlivcl a brat
v Uvahu aspekty jako vyznam préace, kariérni postup, tymove postaveni, socialni benefity

¢i platové ohodnoceni.

Armstrong (2007) zduraznuje, ze vedouci pracovnici by méli aktivné podporovat
a propagovat vzdélavaci aktivity tim, ze zajisti vhodné podminky a ptilezitosti pro rozvoj
zaméstnancl. Je dillezité, aby zaméstnanci sami vnimali potfebu svého vzdélavani a

aktivné usilovali o jeho napInéni.

Nakonec je nezbytné zvazit finan¢ni stranku. Belcourt a Wright (1998) navrhuji
ruzné zpusoby, jak snizit naklady na $koleni, i kdyZ to mlze snizit jeho atraktivitu. Patii
sem napiiklad interni Skoleni namisto najimani externich odbornikd, vyuziti volné
dostupnych materialti misto tvorby vlastnich, a pofadani Skoleni v blizkosti mista bydlisté

ucastnikill, coz snizuje naklady na dopravu.
4.5 Vyhodnoceni vysledku firemniho vzdélavani

Vyhodnocovani a evaluace firemniho vzdélavani, jak je detailné popsano v knize VVodaka
a Kucharcikové (2011), ptedstavuje klicovou soucast celého vzdélavaciho procesu. Tento
komplexni proces je navrzen tak, aby méfil celkovou efektivitu vzdélavacich aktivit,
zhodnotil jejich pfinosy pro jednotlivé zaméstnance acelou organizaci, a zaroven
analyzoval naklady spojené stémito aktivitami. Dukladné hodnoceni umoziuje
organizacim nejen posoudit, zda byly dosazeny vzdé¢lavaci cile, ale také optimalizovat
budouci vzdélavaci strategie a investice. Tento proces zahrnuje rizné metody a techniky,

které pomahaji ziskat zpétnou vazbu a poskytuji podklad pro dal$i rozhodovani.

Kritéria hodnoceni Ize rozdélit na dveé skupiny: interni a externi. Interni kritéria se

soustiedi na obsah vzdélavaciho programu samotného, zatimco externi kritéria se vztahuji
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k SirSim cilim celého vzdéldvaciho procesu. Zaméstnanec ma moznost posoudit
konkrétni vzdélavaci aktivitu a jeji pfinos pro sviij osobni rozvoj. Zaroven se podili na
hodnoceni svého individualniho planu vzdélavani, kde v ramci sebehodnoceni zkouma,
jak vzdélavani prispélo k jeho ristu, a porovnava své zkuSenosti s pohledem
managementu. Tento proces se Casto prolina s pravidelnym ro¢nim hodnocenim
pracovnika a slouzi jako uzavieni jednoho obdobi vzd€lavani a zahajeni nového (Vodak

& Kucharc¢ikova, 2011).

H. Bartonikova (2010) uvadi né¢kolik prekazek, které mohou branit efektivnimu hodnoceni

vzdélavani, a oznacuje je jako bariéry. Tyto bariéry jsou rozdéleny do tii oblasti:
Bariéry ze strany zadavatele, kde napiiklad zadavatel:

e nema4 jasné definované cile vzdélavani,
e nepovazuje hodnoceni za dilezité,

e vnima hodnoceni jako casové narocné a nezabyva se jim.
Bariéry ze strany ucastniki, kde ti¢astnici naptiklad:

e se citi ohrozeni hodnocenim,
e nachazeji se na vyssich pozicich v organizacni struktute a nechtéji byt hodnoceni,

e predcasné opoustéji vzdélavaci akce, ¢imz znemoziuji hodnoceni.
Bariéry ze strany lektord, kde lektofi naptiklad:

e maji obavy z vysledkt hodnoceni nebo dopadu na jejich profesni drahu, nejsou

ochotni vénovat hodnoceni dostate¢nou pozornost (Bartonkova, 2010).

/4 rd

4.6 Efektivni implementace firemniho vzdélavani

Firemni vzdélavani je tedy kliCovym nastrojem pro dosazeni dlouhodobych cilti podniku
apodporu jeho rustu. Zahrnuje rizné metody a pristupy, které Ize prizpusobit
specifickym potfebam a cilim organizace. Efektivni implementace firemniho vzdélavani
vyzaduje peclivé planovéni, identifikaci potieb vzdélavani a pouziti vhodnych
vzdélavacich metod. Jak zduraziuje Kachanakova (2011), organizace by mély vytvorit
kulturu neustalého uceni a inovace, kterd podpoii dlouhodoby rozvoj a tspéch podniku.
Thomson (2016) navic uvadi, ze osvédcené postupy vedeni mohou vyrazné zlepSit

vykonnost zaméstnancti, coz opét zduraziuje vyznam efektivniho vzdélavani a rozvoje.
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PRAKTICKA CAST

5 Cil a metodika prace
5.1 Cil prace

Cilem této bakalarské prace je identifikovat a analyzovat vzdélavaci potieby
zaméstnancl vybrané firmy S ohledem na jeji dalsi rozvoj a navrhnout vhodny vzdélavaci
program. Tento program bude zaméfen na zvySovani odbornych znalosti a dovednosti
zaméstnancl a jejich schopnost pfizpiisobit se ménicim se pozadavkiim pracovniho

prostiedi, s ohledem na dostupné zdroje a finanéni naro¢nost.

Celkovym vysledkem této prace budou doporuceni, jak implementovat
optimalizované vzd¢lavaci programy, které pomohou organizaci dosahnout vyssi

produktivity a konkurenceschopnosti na trhu.
5.2 Metodika prace

Bakalafska prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast.

Teoreticka ¢ast této prace struéné¢ shrnuje problematiku firemniho vzdélavani
zamé&stnancu jako klicového nastroje rozvoje lidského kapitalu a konkurenceschopnosti.
Zabyva se jeho vyznamem, piinosy a cili, véetné modernich trendu, jako jsou e-learning
a gamifikace. Dale nastifiuje systematicky piistup k planovani, realizaci a vyhodnocovani

vzdélavani, s dirazem na identifikaci potieb a efektivni implementaci.

Prakticka cast této prace se zaméfila na kvantitativni prizkum, ktery probihal ve
vyrobni spolecnosti z Pfibrami, jeZ si pfala zlstat anonymni, ale poskytla veskeré
potfebné informace pro provedeni prizkumu. Spolecnost ma momentalné¢ 196
zamé@stnanct a 11 agenturnich pracovnikd. Pro sbér dat byl pouzit dotaznik vytvotreny
v softwaru Microsoft Forms. Dotaznik byl k dispozici jak v elektronické formé, tak
Vv tisténé podobé. Tisténé verze dotaznikd byly nasledné prepsany do Microsoft Forms,
aby byla vSechna data jednotné zpracovana. Tisténé dotazniky byly pfesné totoZzné

s elektronickou verzi, jelikoz byly vyti§tény piimo z Microsoft Forms.

Dotaznik byl zaméstnanciim K dispozici po dobu jednoho tydne, pficemz jeho
navratnost dosahla pfiblizné 74 %, jelikoz se vratilo 73 dotazniki z celkovych 98

rozeslanych. Distribuovan byl elektronicky pies interni komunikaéni platformu nebo
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fyzicky vramci spolecnosti. Celkem dotaznik vyplnilo 73 zaméstnanc z riznych
odd¢leni. Dotaznik se zaméfoval na hodnoceni soucasnych vzdé€lavacich programd,

zjisténi potieb dalsiho rozvoje zaméstnancu a jejich motivaci k ucasti na skolenich.

Po sbéru dat byly odpovédi zpracovany a analyzovany. Vysledky byly graficky
znézornény pomoci softwaru Microsoft Excel, coZ umoznilo pfehlednou vizualizaci dat
prostiednictvim grafti a tabulek. Na zéklad¢ vysledkii byly formulovany navrhy na
upravu vzdélavacich programi, které by Ilépe odpovidaly potiebam zaméstnanct

a podporily jejich profesni rozvoj.

Tyto navrhy byly nasledné pteddny vyrobni spole¢nosti z Pfibrami, aby byly vyuzity
pfi dal$im rozvoji firemniho vzdélavani. Firma tak ziskala konkrétni doporucenti, jak dale
zlepSovat sviij vzdélavaci systém a Iépe podporovat své zamé&stnance V jejich profesnim
rastu. Je vSak tieba zduraznit, Ze tyto navrhy jsou pouze orienta¢ni a mély by slouzit jako

inspirace pro dalsi upravy a ptizpisobeni podle konkrétnich potieb firmy.
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6 Vysledky dotaznikového setreni

6.1 Zakladni informace o respondentech
6.1.1 Pohlavi zaméstnancu

Dotaznik vyplnilo celkem 73 zaméstnanct, z toho 37 muzt a 36 zen. Jak je patrné z grafu
uvedeného nize, rozlozeni respondentii podle pohlavi je téméf rovnomérné. Tento
relativné vyvazeny pocet odpovédi od muzi aZzen umoziuje vytvofit reprezentativni

vzorek pro analyzu a poskytuje cenné udaje pro vyhodnoceni postoji zaméstnancii.

POHLAVI

B Muzi HZeny

37; 51%

Graf 1: Pohlavi zaméstnancii (Zdroj: vlastni zpracovani)

6.1.2 Vékové skupiny zaméstnancu

Do dotaznikového Setfeni se zapojili zamé&stnanci riznych vékovych kategorii, pfi¢emz
nejpocetnéji zastoupenou skupinou byli zaméstnanci ve véku 31-40 let (25 respondentit),
nasledovani skupinou ve véku 41-50 let (23 respondentil). VEkova skupina 21-30 let
meéla 17 respondentt a skupina 51-60 let zahrnovala 8 respondentti. Vékové skupiny 20
let a méné a 61 let a vice nebyly v dotazniku zastoupeny. Tyto udaje lze blize sledovat

v grafu.
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VEKOVE SKUPINY ZAMESTNANCU
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Graf 2: Vékové skupiny Zaméstnancii (Zdroj: vlastni zpracovani)

6.1.3 NejvysSsi dosazené vzdélavani zaméstnancu

Respondenti dotaznikového Setfeni jsou zaméstnanci S riznymi Grovnémi dosazeného
vzdélani. Nejvice znich uvedlo, ze ma stiedoskolské vzdélani s maturitou (39
zaméstnanci), dale 16 zaméstnancli bylo vyuceno. Vys§i odborné vzdélani dosahlo 8
zaméstnanctl a Vysokoskolské vzd&lani ma 10 zaméstnancii. Zadny z respondentii nema

pouze zakladni vzdélani. Tato data jsou podrobnéji zobrazena v grafu nize.

z Vg

NEJVYSSi DOSAZENE VZDELAVANI

53%; 39
22%; 16
11%; 8 14%; 10
0%; 0 I .
ZAKLADNI SKOLA VYUCEN/A STREDOSKOLSKE S VYSSi ODBORNE VYSOKOSKOLSKE
MATURITOU

Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélavani (Zdroj: vlastni zpracovani)
6.1.4 Ve kterém oddéleni ve spole¢nosti pracujete?

Respondenti dotaznikového Setfeni jsou zaméstnanci zastupujici rtizna oddé€leni
a pracovni pozice v ramci organizace. Mezi nimi jsou pracovnici z vyroby, technologie,
prodeje, nakupu, logistiky, financi, HR a dalSich specializovanych oblasti, jako je

naptiklad ERP specialista, planovac vyroby, koordinator projektii nebo manazer vyroby.
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Tato riznorodost profesi poskytuje Siroky pohled na ndzory zaméstnancti ohledné
firemniho vzd€lavani, coz prispiva K lepsimu pochopeni potieb jednotlivych oddé€leni
a k efektivnéjsimu planovani vzdélavacich programi v ramci celé spole¢nosti. Tyto Udaje
1ze bliZe sledovat v tabulce niZe.

Tabulka 1: Rozdéleni zaméstnancii podle oddéleni (Zdroj: viastni zpracovani)

Vyroba 13 18%
Logistika 6 8%
Obchod 6 8%
Prodej 6 8%
Technologie 6 8%
Néakup 4 5%
Finan¢ni ucetni 3 4%
HR 3 4%
Planovac vyroby 3 4%
Pracovnik ve vyrob¢ 3 4%
ERP Specialista 2 3%
IT 2 3%
Referent nakupu 2 3%
Udrzba 2 3%
Asistentka jednatele 1 1%
Expert fizeni projekti 1 1%
Koordinator projektt 1 1%
ManaZer vyroby 1 1%
Sménovy kvalitar 1 1%
Specialista kvality 1 1%
Team leader — vyroba 1 1%
Technolog vyroby 1 1%
Vedouci udrzby 1 1%
Vyrobni proces 1 1%
Vyvoj 1 1%
Zpracovani objednavek 1 1%
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6.1.5 Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

Na zaklad¢ poskytnutych dat mazeme analyzovat délku zaméstnani respondentii ve
spolecnosti. Nejvetsi skupinu tvoii zaméstnanci, ktefi pracuji ve firmé 1 az 3 roky, coz
predstavuje 34 respondenti. Tato skupina je néasledovana zaméstnanci, kteti jsou ve
spolecnosti 3 az 6 let, atéch je 25. Mensi pocet respondentti, konkrétn¢€ 6, pracuje ve
firm¢ méné nez 1 rok a stejny pocet, tedy 6, je zaméstnan 6 az 10 let. Nejmensi skupinu

tvofi zaméstnanci, ktefi jsou ve spolecnosti vice nez 10 let, a téch je pouze 2.

Tato data naznacuji, Ze vétSina zaméstnanci je ve firme relativné kratkou dobu, coz mize
byt indikatorem vysoké fluktuace nebo mladé spolecnosti S kratsi historii zamestnavani.
Tento trend mlze byt zplsoben tim, Ze se jedné 0 spole¢nost, kterd neddvno zaZila velkou
expanzi. Rychly rist firmy ¢asto vede k naboru vétsiho poctu novych zaméstnanct, coz
muze vysvétlovat vyssi podil zaméstnancti S krat$i dobou zaméstnani. Tyto tidaje 1ze blize

sledovat v grafu.

DELKA ZAMESTNANI RESPONDENTU

47%; 34
34%; 25
8%; 6 8%; 6
. 3%; 2
MENE NEZ 1 ROK 1-3 LET 3-6 LET 6-10 LET VICE NEZ 10 LET

Graf 4: Délka zaméstnani respondentii ve spolecnosti (Zdroj: vlastni zpracovani)

6.2 Informovanost a hodnoceni vzdélavacich moznosti

6.2.1 Domnivate se, Ze jste dostateCné informovan/a o0 moznostech
vzdélavani ve Vasi spoleCnosti?

Celkem 55 zaméstnancti uvedlo, ze jsou dostateCné informovani 0 moznostech
vzdélavani ve spole¢nosti, a dalsich 18 zaméstnancti odpovédélo spise kladng. Zadny
z respondentli nevyjadfil nespokojenost ¢i nedostatecnou informovanost. Tento vysledek
ukazuje vysokou miru informovanosti zaméstnanc 0 vzdélavacich moznostech ve

spolecnosti. Tyto udaje 1ze blize sledovat v grafu.

31



INFORMOVANOST ZAMESTNANCU
O VZDELAVACICH MOZNOSTECH VE

SPOLECNOSTI
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75%; 55
25%; 18
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ANO SPISE ANO SPISE NE NE

Graf 5: Informovanost zaméstnancii 0 vzdéldvacich moznostech ve spolecnosti (Zdroj: vlastni zpracovani)

6.2.2 Jakymi zpusoby se dozvidate o moznostech vzdélavani?

Zaméstnanci se 0 moznostech vzdelavani ve firmé nejcastéji dozvidaji od svého
nadfizeného, coz uvedlo vSech 73 respondentd. Ackoli byla moznost vybrat vice
odpovédi, je zfejmé, ze vSichni respondenti uvedli pravé nadfizeného jako hlavni zdroj
téchto informaci. Pouze 5 z nich ziskava informace také prostfednictvim e-maila. Tento
nizky pocet respondentli vyuzivajicich e-mail jako zdroj informaci mize byt zplisoben
tim, Ze zamé&stnanci ve vyrob¢é ¢asto nemaji pristup k firemnim pocéitacim, a tudiz ani
k firemnimu e-mailu. Zadny z respondenti nevyhledava informace samostatné ani je
neziskava od kolegt ¢i jinymi zptsoby.

Ackoli tento pfistup spoléhajici na nadfizené mlzZe byt efektivni, ma své limity.
Spoléhéani se vyhradné na nadfizené muze vést K nerovnomérné informovanosti mezi
zameéstnanci, pokud nadfizeny nepfeda informace v€as nebo uplné€. Tyto udaje lze blize

sledovat v grafu.
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JAKYMI ZPUSOBY SE DOZVIDATE
SPOKOJENOST MOZNOSTECH
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Graf 6: Zpusoby, jakymi se zaméstnanci dozvidaji 0 moznostech vzdélavani (Zdroj: vlastni zpracovani)

6.2.3 Jak hodnotite aktualni vzdélavaci programy poskytované

spole¢nosti?

VétSina zaméstnancli hodnoti aktualni vzdélavaci programy poskytované spole¢nosti
velmi pozitivné. Celkem 50 zamé&stnanct je hodnoti jako ,,velmi dobré* a dalSich 23 je
povazuje za ,,dobré“. Zadny zaméstnanec neoznaéil programy za ,,uspokojivé“ nebo
,nedostate¢né®. Tento vysledek svédéi 0 vysoké spokojenosti s nabizenymi vzdélavacimi
programy, coz naznacuje, ze firemni vzdélavani je efektivni a dobfe piijimané mezi

zaméstnanci. Tato data jsou podrobnéji zobrazena v grafu nize.

HODNOCENIi AKTUALNICH
VZDELAVACICH PROGRAMU

68%; 50
32%; 23
I 0%; 0 0%; 0
VELMI DOBRE DOBRE USPOKOJIVE NEDOSTATECNE

Graf 7: Hodnocent aktudlnich vzdélavacich programii (Zdroj: vlastni zpracovani)
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6.2.4 Jak relevantni jsou souCasné vzdélavaci programy pro vasi
praci?

Soucasné vzdélavaci programy jsou pro vétSinu zamestnanct vysoce relevantni. Celkem
41 zaméstnanct je hodnoti jako ,,velmi relevantni* a dalSich 32 jako ,,relevantni*. Nikdo
z respondentil neuvedl, Ze by programy byly ,,mélo relevantni* nebo ,,viibec relevantni‘.
Tento vysledek naznacuje, ze vzdélavaci programy jsou dobfie piizptisobeny pracovnim
potiebam zaméstnanct a prispivaji K jejich profesnimu rozvoji. Tyto udaje lze blize

sledovat v grafu.

RELEVANTNOST SOUCASNYCH
VZDELAVACICH PROGRAMU

56%; 41
44%; 32
I 0%; 0 0%; 0
VELMI RELEVANTNI RELEVANTNI{ MALO RELEVANTNI VUBEC RELEVANTNI

Graf 8: Relevantnost soucasnych vzdélavacich programii (Zdroj: vlastni zpracovani)

6.2.5 Jak hodnotite kvalitu lektor( a instruktorti ve vzdélavacich

programech?

VétSina zaméestnanct hodnoti kvalitu lektorii a instruktorit ve vzdélavacich programech
velmi pozitivné. Celkem 41 zaméstnanci povazuje kvalitu lektorii za ,velmi
dobrou”“ adalSich 32 za ,dobrou“. Nikdo zrespondentii nehodnotil kvalitu jako
»uspokojivou* nebo ,nedostateCnou”. Tento vysledek ukazuje na vysokou uroven

spokojenosti s kvalitou $koliteld. Tato data jsou podrobné&ji zobrazena v grafu.
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KVALITU LEKTORU A INSTRUKTORU
VE VZDELAVACICH PROGRAMECH
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Graf 9: Kvalita lektorii a instruktorii ve vzdélavacich programech (Zdroj: vlastni zpracovani)

6.2.6 Jsou vam poskytnuté vzdélavaci programy dostupné ve

vhodnych terminech?

VSichni respondenti uvedli, ze jim jsou poskytnuté vzdélavaci programy dostupné ve
vhodnych terminech, coz potvrdilo viech 73 zaméstnancii. Zadny z respondentil
nezaznamenal problém s dostupnosti programii z hlediska ¢asového rozvrhu. Tento
vysledek ukazuje, ze spole¢nost efektivné planuje terminy vzdélavacich programi tak,

aby vyhovovaly potfebam vSech zaméstnanci.

6.3 Aktualni schopnosti a dovednosti a potfeby vzdélavani
respondentd

6.3.1 Jak byste ohodnotili svou uroven znalosti a dovednosti

potfebnych pro vasi aktualni pozici?

VétSina zaméstnancl hodnoti svou troveil znalosti a dovednosti potiebnych pro aktualni
pozici velmi pozitivng€. Celkem 43 zaméstnancti uvedlo, Ze jejich znalosti a dovednosti
jsou ,,velmi dobré®, a dalSich 29 je hodnoti jako ,,dobré“. Pouze 1 zaméstnanec oznacil
svou urovei za ,,uspokojivou* a zadny za ,,nedostate¢nou®. Tento vysledek naznacuje, ze
vétSina zamé&stnancu se citi dobfe pfipravena na svou pracovni pozici, ato diky jejich

odbornym znalostem a dovednostem. Tyto udaje 1ze blize sledovat v grafu.
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UROVEN ZNALOSTi A DOVEDNOSTI
POTREBNYCH PRO AKTULNIi POzICI
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Graf 10: Uroveii znalosti a dovednosti potFebnych pro aktudlni pozici (Zdroj: vlastni zpracovani)

6.3.2 Jaké konkrétni dovednosti nebo znalosti byste radi zlepSili?

Na zaklad¢ uvedenych dat miZzeme pozorovat rizné preference zaméstnanct Vv oblasti
zlepSovani jejich dovednosti aznalosti. Z analyzy vyplyva, Ze zaméstnanci napii¢
riznymi oddélenimi maji zajem O0rozvoj zejména komunikaénich a technickych

dovednosti.

V oddéleni vyroby je nejvétsi zajem 0 zlepSeni technickych dovednosti, coz
odrazi povahu této prace, ktera casto vyZzaduje specializované technické znalosti.
Vyznamnou roli zde hraji také komunika¢ni dovednosti, coZ naznacuje potiebu efektivni
komunikace nejen mezi jednotlivymi pracovniky, ale is nadfizenymi a ostatnimi

oddélenimi.

Zaméstnanci z oddéleni prodeje a administrativy, jako jsou zakazky, zpracovani
objednavek a obchod, nejéastéji uvadéji potiebu zlepseni komunikaénich dovednosti.
Tento vysledek naznacuje, Ze efektivni komunikace je klicova pro jejich kazdodenni

vvvvvv

dovednosti pro jejich pracovni vykon.

V oddéleni nédkupu a logistiky je krome¢ komunikacnich dovednosti ziejma také
potieba zlepSeni jazykovych dovednosti. Jelikoz firmu neddvno koupila vétsi némecka
spolecnost, mizeme predpokladat, ze zaméstnanci v téchto oddélenich budou chtit zlepsit
predevsim své znalosti némeckého jazyka. To je logické vzhledem K nartistu komunikace

s némeckymi partnery a vedenim spolecnosti.
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Zajimavé je, ze zaméstnanci Z oddéleni technologie a IT maji kromé technickych
dovednosti zajem také o rozvoj manazerskych dovednosti. To muze signalizovat jejich
ambice pfejit do vedoucich pozic nebo potiebu 1épe fidit projekty, které maji technicky

charakter.

Z celkového pohledu data ukazuji, ze vétSina zaméstnancli ma zajem zlepsit své
komunika¢ni dovednosti (pfesahuje to nekolik oddé€leni), zatimco technické dovednosti
jsou hlavnim cilem zlepSeni pro zaméstnance ve vyrobnich, technologickych a T
pozicich. Zvlastni pozornost si zaslouzi zajem 0 zlep$eni znalosti némeckého jazyka, coz
je disledek nedavného pievzeti firmy némeckym majitelem. Tato zjiSténi mohou byt pro
firmu dilezité pii planovani budoucich vzdélavacich programt, které by mély reflektovat
tyto potieby a pfispét K rozvoji zaméstnancu V relevantnich oblastech. Tato data jsou

podrobnéji zobrazena v grafu nize.

ZNALOSTI NEBO DOVEDNOSTI, KTERE BY
ZAMESTNANCI RADI ZLEPSILI

62%; 45
25%; 18
15%; 11
0/ .
5%; 4 I 3%; 2
TECHNICKE KOMUNIKACNT MANAZERSKE JAZYKOVE JINE
DOVEDNOSTI DOVEDNOSTI DOVEDNOSTI DOVEDNOSTI

Graf 11: Znalosti nebo dovednosti, které by zaméstnanci rddi zlepsili (Zdroj: vlastni zpracovani)

6.3.3 Jak Casto se setkavate s potfebou vyuzivat nové technologie

nebo nastroje ve vasi praci?

Z vysledki dotazniku vyplyva, Ze potieba vyuzivat nové technologie nebo nastroje se
u zaméstnanci vyrazné lisi. Celkem 14 zaméstnanci uvedlo, ze s novymi technologiemi
¢1 nastroji pracuji denné, zatimco 10 zamé&stnanci je vyuZiva tydné. Pouze 1 zaméstnanec
uvedl, Ze je vyuZivd mésicn€. VétSina respondentl, konkrétné 48 zaméstnancl, se
s novymi technologiemi a néstroji setkava ziidka. Tento rozdil mize byt dan charakterem
préace v ruznych oddélenich — naptiklad zaméstnanci v oddélenich technologii nebo IT se

S novymi nastroji setkavaji Castéji nez zaméstnanci ve vyrobe nebo administrative, kde
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mohou byt zmény technologii méné Casté. Tento fakt je dilezity pro planovani Skoleni
a vzdélavani, jelikoz odrazi potiebu zaméfit se na specifické skupiny, které s novymi

technologiemi pracuji pravidelné. Tyto tdaje 1ze blize sledovat v grafu.

POTREBA VYUZIVAT NOVE
TECHNOLOGIE NEBO NASTROJE

66%; 48
0/«
19%; 14 14%; 10
- 1%; 1
DENNE TYDNE MESICNE ZRIDKA

Graf 12: Potieba vyuzivat nové technologie nebo ndstroje (Zdroj: vlastni zpracovani)

6.3.4 Jak byste ohodnotili své schopnosti pracovat s témito novymi

technologiemi nebo nastroji?

Vétsina zaméstnanci hodnoti své schopnosti pracovat s novymi technologiemi nebo
nastroji pozitivné. Celkem 22 respondentli uvedlo, Ze jejich schopnosti jsou ,,velmi
dobré®, a dalSich 46 zaméstnancii je hodnoti jako ,,dobré“. Pouze 5 zaméstnancii povazuje
své schopnosti za ,uspokojivé“, pficemZz nikdo nehodnotil své dovednosti jako
,hedostatecné™. Z téchto péti zaméstnancd, ktefi hodnotili své schopnosti jako
,»uspokojivé®, ¢tyfi uvedli v dotazniku, Ze potfebuji jazykovy kurz, konkrétné némcinu.
Jednd se o tfi zaméstnance z prodeje a jednoho zaméstnance z obchodu. Tento vysledek
naznacuje, Ze vEtSina zaméstnancu se citi kompetentné pfi praci S novymi technologiemi,
I kdyz existuje mala ¢ast, ktera by mohla potiebovat dalsi podporu ¢i Skoleni, aby se jejich

dovednosti zlepsily. Tyto udaje 1ze blize sledovat v grafu.
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SCHOPNOST PRACOVAT S NOVYMI
TECHNOLOGIEMI NEBO NASTROJI
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Graf 13: Schopnost pracovat s novymi technologiemi nebo nastroji (Zdroj: vlastni zpracovani)

6.4 Profesni rozvoj a motivace zaméstnancu
6.4.1 Jaky typ Skoleni by vas nejvice zajimal?

Z vysledkti dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze vétSina zaméstnancii projevila zajem
0 zlepSeni svych stavajicich dovednosti prostfednictvim Skoleni typu Upskilling. Tento
typ Skoleni uvedlo celkem 54 respondentl naptic riiznymi odd€lenimi, coz naznacuje, ze
vétSina zaméstnancl preferuje prohloubeni znalosti a dovednosti, které jiz vyuzivaji ve
svych soucasnych pracovnich pozicich. Tento trend byl patrny zejména v oddélenich
vyroby, administrativy (napf. zpracovani objednavek, nakup, logistika) a v odbornych

pozicich, jako je ERP specialista ¢i planovac vyroby.

Kromé¢ upskillingu projevila mensi skupina zaméstnanct zajem 0 tzv. reskilling,
coz zahrnuje osvojeni novych dovednosti potiebnych pro zcela jinou pracovni roli. Tento
typ Skoleni preferovalo celkem 5 respondentil, zejména z oddéleni vyroby a technologii.
Tato preference mize signalizovat, ze n€ktefi zaméstnanci V téchto oblastech hledaji
prilezitosti pro kariérni zménu nebo si pieji rozsifit své schopnosti mimo radmec
soucasnych pracovnich povinnosti.

Dalsich 8 respondentti uvedlo, ze by preferovali tzv. targeted skilling, tedy cilené
zlepseni specifickych dovednosti. Tato preference byla zaznamendna Vv oddélenich

technologii, IT a HR, coZ naznaCuje potiebu rozvoje konkrétnich odbornych schopnosti,

které jsou klicove pro jejich pracovni role.

Zajimavym vysledkem je také zajem o cross-skilling, coz je rozsifeni dovednosti

do piibuznych oblasti. Tento typ Skoleni preferovalo celkem 6 respondenttli, zejména
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z oddéleni vyroby, logistiky a nakupu. Tito zamé&stnanci projevili zjem o ziskani Sir§iho
ptehledu o préaci v ptibuznych oblastech, coz by mohlo ptispét k vétsi flexibilité firmy
a lepSimu vyuziti pracovni sily Vv riznych oblastech.

Z téchto vysledkl je zfejmé, Ze vetSina zaméstnancu preferuje zlepSovani svych
soucasnych dovednosti prostfednictvim upskillingu, coz by mélo byt prioritou pii
planovani firemnich vzdélavacich programt. Je vSak dilezité, aby firma také nabizela
moznosti cileného Skoleni pro specifické dovednosti a reskillingu pro zaméstnance, kteii
hledaji nové kariérni pfilezitosti. To umozni firmé reagovat na rtzné potieby
zamg&stnancl a podpotfit jejich profesni rozvoj v souladu s firemnimi cili. Tyto Gdaje Ize

blize sledovat v grafu.

PREFEROVANE TYPY SKOLENI MEZI
ZAMESTNANCI

Targeted skilling (cilené zlepseni specifickych Ul
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Reskilling (osvojeni ych dovednosti
g ( svojeni novyc, ovednosti pro s
jinou pracovni roli)

Upskilling (zlepSeni soucasnych dovednosti) 74%; 54
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Graf 14: Preferované typy Skoleni mezi zaméstnanci (Zdroj: vlastni zpracovani)

6.4.2 Uvedte konkrétné, o jaky typ Skoleni nebo vzdélavani mate
zajem:

Z dotaznikl vyplynulo, Ze nejcastéji pozadovanym typem Skoleni jsou kurzy zamétené

vvvvv

spektrem pracovnich pozic, od vyroby pies prodej az po technologie, a také na riznych
urovnich fizeni. To poukazuje na vSeobecné uzndni dilezitosti komunikacnich

dovednosti v ramci celé organizace.

Krom¢ komunika¢nich dovednosti dotazniky odhalily vyznamny z4jem

o intenzivni jazykové kurzy, pfi¢emZ zaméstnanci nejcastéji preferuji némcinu,
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nasledovanou anglictinou. Tento zdjem reflektuje potfebu zaméstnanct efektivné
komunikovat na mezinarodni urovni, coz je dulezité pro oddé€leni, kde je kazdodenni

kontakt s cizojazy¢nymi zakazniky, partnery nebo dodavateli.

Z odpovédi respondentt v technickych oddélenich, jako je vyroba a technologie,
vyplyva silny diiraz na odborné a technické Skoleni. Zaméstnanci v téchto oblastech Casto
pozaduji Skoleni na specifickych strojich, nové technologie nebo technické postupy.
Tento typ Skoleni je kliCovy pro udrZeni vysoké urovné odbornosti a efektivniho

fungovani vyroby, coz je nezbytné pro zachovani konkurenceschopnosti firmy.

Manazeti a vedouci pracovnici ve firme¢ se podle vyplnénych dotaznikii Casto
zajimaji 0 Skoleni zamé&fena na rozvoj manazerskych dovednosti, vedeni lidi a inovace.
Napiiklad v logistice a vyrobé byl zjistén zvyseny zajem 0 $koleni v oblasti leadershipu
aftizeni zasob. Tento trend naznaluje, Ze manaZefi vnimaji potfebu rozsifit své

kompetence v fizeni lidskych zdroja a optimalizaci procest.

Vysledky dotaznikid rovnéz odhalily zijem o0 Skoleni zaméfend na inovace
a kreativni feSeni problémil, zejména ve vyvoji a technologii. Tento trend odrazi diiraz na
inovace jako klicovy faktor Uspéchu vV modernim podnikatelském prostiedi, kde je
nezbytné neustale hledat nové zplsoby, jak zlepsit produkty a procesy. Tato data jsou
podrobnéji zobrazena v tabulce s nejcastéjsimi odpovedi. JelikoZ to byla oteviena otazka
vyskytovali se zde i odpovédi jako nevim, posoudi vedouci a ruzné jiné odpovédi které

nem¢li velky vyznam.

Tabulka 2: Nejcastejsi odpoveédi, 0 jaky typ Skoleni nebo vzdélavani maji zaméstnanci zajem (Zdroj: vlastni zpracovani)

Komunika¢ni dovednosti 32 44%
Intenzivni jazykovy kurz 6 8%
Skoleni na specifickych strojich 5) 7%
Manazerské dovednosti, komunikace 4 5%
Skoleni na novych strojich 3 4%
Vedeni lidi 3 4%
Rozvoj technickych dovednosti 3 4%
Kreativni feSeni problému a inovace 2 3%
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6.4.3 Jakou formu vzdélavani preferujete?

Z odpovédi v dotazniku na otazku ohledné¢ preferované formy vzdélavani vyplynulo, Ze
nejveétsi ¢ast respondentd preferuje prezenéni Skoleni, ato konkrétné 67 z celkového
poctu ucastnikil prizkumu. Kombinaci online a prezen¢ni formy Skoleni preferovalo 5

respondenttl, zatimco pouze 1 respondent uvedl, Ze by uptednostnil online kurzy.

Mensi zastoupeni online kurzl Ize vysvétlit tim, ze se ve firm¢ dosud témét
nevyuzivaji, coz je U technicky zamétenych pozic ve vyrobé pochopitelné. Tyto pozice
Casto vyzaduji prakticka Skoleni, kterd nelze snadno nahradit online formou, protoze
zahrnuji praci se specifickymi stroji nebo technologiemi, jez vyzaduji fyzickou
pfitomnost. Na druhou stranu, vV oddé€lenich jako IT, HR nebo prodej, kde je vétsi diiraz
na praci s technologiemi a digitalnimi nastroji, by zaméstnanci Castéji preferovali online
kurzy. Tato oddé€leni ocenuji flexibilitu a efektivitu, kterou online vzd€lavani nabizi,

v

a jsou proto otevienéjsi této forme vzdélavani. Tyto tdaje 1ze blize sledovat v grafu.

PREFERENCE FORMY VZDELAVACICH

KURZU
92%; 67
1%; 1 7%; 5
|
ONLINE KURZY PREZENCNI SKOLENT KOMBINACE OBOU

Graf 15: Preference formy vzdélavacich kurzii (Zdroj: vlastni zpracovani)
6.4.4 Co Vas motivuje k uc€asti na Skoleni/kurzu?

Z vysledki dotazniku tykajiciho se motivace k i¢asti na skolenich a kurzech vyplyva, ze
zaméstnanci firmy jsou pievdzné motivovani osobnim rozvojem a pfileZitosti ucit se
novym vécem. Konkrétné 67 respondenti uvedlo, Ze prave toto je jejich hlavni motivaci
Kk ucasti na Skolenich. Tento vysledek naznacuje, ze ve firmé panuje silna orientace na

osobni rust a neustalé zdokonalovani znalosti a dovednosti.

Dal$im vyznamnym faktorem je lepSi financni ohodnoceni, které uvedlo 41
respondentl. To poukazuje na skutecnost, Ze finan¢ni odména za dosazené dovednosti ¢i

ziskané certifikaty hraje dulezitou roli v rozhodovani o Gcasti na kurzech a $kolenich.
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Moznost kariérniho rtstu byla zvolena 20 respondenty, coz ukazuje na dtlezitost
postupu V kariéte jako jednoho z hlavnich diivoda pro ucast na vzdélavacich aktivitach.
Tento faktor podtrhuje zdjem zaméstnanci 0 profesni rust a rozvoj jejich kariérnich

moznosti.

Mensi vliv mad uznani od nadfizeného ¢i kolegl, které motivuje pouze 3
zamg&stnance, coz ukazuje na relativné nizkou roli externiho uznani v ramci motivace

k acasti na Skolenich.

Zajimavé je, ze zadny z respondenti neuvedl jako motivaci uvolnéni z préace,
pfechod na jinou pozici nebo to, ze by se ucastnili Skoleni pouze z nutnosti ¢i povinnosti.
Tyto odpovédi naznacuji, ze zaméstnanci si UCast na Skolenich vybiraji pfedevSim

z pozitivnich diivoda spojenych s vlastnim rozvojem a finanénimi ¢i kariérnimi benefity.

Nésledujici graf znazornuje jednotlivé motivace zaméstnanct K Gc¢asti na skolenich:

MOTIVACE ZAMESTNANCU K UCASTI
NA SKOLENI

Jiné | 0%;0
Nic, vzdélavam se pouze z nutnosti/povinnosti = 0%; 0
Pfechod na jinou pozici = 0%; 0
Zvyseni efektivity v aktudlni praci mmmmmm 16%; 12
Uvolnéniz prace = 0%; 0
Lepsi financ¢ni ohodnoceni mEEEesss—— 56%; 41
Uznani od vaseho nadfizeného (Ci kolegll) m™m 4%; 3
Moznost osobniho rozvoje, pfileZitost ucit se... 92%; 67

Moznost kariérniho rlstu I 27%: 20

0 10 20 30 40 50 60 70 80
Graf 16: Motivace zaméstnancii K ucasti na Skoleni (Zdroj: vlastni zpracovani)

6.5 Hodnoceni internich Skoleni podle zaméstnancl

6.5.1 Jste spokojen/a s internimi Skolenimi, ktera uskute€nuiji interni
lektofi (vedouci jednotlivych oddéleni Ci kvalifikovani

zaméstnanci)?

Vysledky ukazuji, Ze vétSina zaméstnancil je S internimi Skolenimi spokojena. 58

zaméstnancl hodnoti tato Skoleni kladné¢ a dalSich 15 respondentti uvedlo, ze jsou spiSe
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spokojeni. To naznauje, Ze interni lektofi, tedy vedouci oddéleni a kvalifikovani
zameéstnanci, zajist'uji kvalitni a efektivni vzdélavani, které je vniméno jako pfinosné pro

profesni rozvoj zaméstnancu. Tyto udaje lze blize sledovat v grafu.

SPOKOJENOST S INTERNiIiMI
SKOLENIMI

Ano M SpiSe ano Spise ne

79%; 58
21%; 15 0%: 0
[ >
ANO SPISE ANO SPISE NE

Graf 17: Spokojenost s internimi Skolnimi (Zdroj: vlastni zpracovani)

6.5.2 Pokud jste v pfedchozi otazce odpovédéla ,SpiSe ne”,
oduvodnéte, prosim, Vasi odpoved:

Vysledky ukazuji, ze zddny ze zaméstnancti neuvedl negativni zpétnou vazbu na
interni Skoleni, at’ uz se to tyka nedostatecné odbornosti, nezajimavého obsahu, délky
Skoleni ¢i jinych divoda. Tento vysledek naznacuje, Ze interni Skoleni jsou vSeobecné
vnimana pozitivng, bez zésadnich vyhrad ze strany zamé&stnanct.

6.5.3 Domnivate se, Ze spoleCnost reaguje na Vase hodnoceni
absolvovanych vzdélavacich aktivit?

Vysledky ukazuji, Ze vétSina zaméstnancl véfi, ze spole€nost reaguje na jejich
hodnoceni absolvovanych vzdélavacich aktivit. 44 zaméstnancii odpovédélo kladné,
zatimco dal§ich 29 uvedlo, Ze spole¢nost spise reaguje na jejich zp&tnou vazbu. Zadny
zaméstnanec nevyjadfil nazor, ze by spoleCnost nereagovala. Tento vysledek sveéd¢i

0 vysoké urovni vnimani zpétné vazby zameéstnancl V souvislosti se vzd€lavacimi

aktivitami.

6.6 Navrhy a komentare zaméstnancu na firemni

vzdélavani ve spoleCnosti

Tyto otazky byly zafazeny na konci dotazniku jako dobrovolné, coz znamena, ze

odpovédi na n€ nejsou zcela reprezentativni, jelikoz ne vSichni respondenti se rozhodli
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na n¢ odpovédet. Vysledné odpovédi jsou tedy spise slabsi @ méné pocetné ve srovnani

s piedchozimi otdzkami v dotazniku.
6.6.1 Jak by mohla Vase spolecCnost zlepSit firemni vzdélavani?

Z 73 odpovédi na otazku, jak by spolecnost mohla zlepsit firemni vzdélavani,
vyplynulo, ze vétSina zaméstnancli povazuje aktualni vzdelavaci systém za dostateény

a vyhovuijici.

Nejcastéjsi odpovédi se opakovaly v duchu spokojenosti s firemnim vzdélavanim,
coz naznacuje, ze zaméstnanci vnimaji poskytované vzdélavaci aktivity jako adekvatni
a odpovidajici jejich potfebam. Mala ¢ast respondentii navrhla konkrétni zlepseni, jako je
vytvafeni personalizovanych vzdélavacich pland, zvySeni poctu odbornych Skoleni
a seminait, nebo zavedeni mobilni aplikace pro vzdélavani na cestach. Pfevazna vétSina
zamg&stnancu v8ak uvedla, ze dalsi zlepSeni neni nutné, coz svéd¢i o celkove spokojenosti

s firemnim vzdélavanim. Tyto udaje lze blize sledovat v tabulce nize.

Tabulka 3: Nejcastéjsi odpovédi, jak zlepsit firemni vzdéldvani (Zdroj: vlastni zpracovani)

Firemni vzdélavani je dostacujici 32
Nevim 8
Jsem spokojeny 4

6.6.2 Pfipadné jaka Skoleni Ci kurzy Vam v nabidce chybi?

Z odpovédi zaméstnancu vyplyva, Ze vétsina z nich je spokojena s aktualni nabidkou
Skoleni a kurzli ve firmé€. Nejcastéji uvadeli, Ze jim Zadna Skoleni nechybi a v ptipadé
potieby mohou své pozadavky komunikovat s nadfizenym. Nékolik respondentt zminilo,
ze nabidka kurzi je pestra a flexibilni, s moznosti pfizpisobeni podle individualnich
potieb. Vyjimku tvofilo jen nékolik navrhli na specifickd Skoleni, naptiklad Skoleni
0 agilnim fizeni projekti ascrum metodach. Celkové vsSak prevladad spokojenost
s nabidkou vzdélavacich aktivit ve firm&. Je vSak tfeba zminit, Ze tato otdzka byla
dobrovolné a byla umisténa na konci dotazniku, coz mohlo ovlivnit nizsi poc¢et odpoveédi.

Celkové na ni odpovédélo pouze 12 respondentii, coz znac¢i slabsi vzorek odpovédi

vvvvvv
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Tabulka 4: Nejcastéjsi odpovédi, které kurzy chybi v nabidce (Zdroj: vlastni zpracovani)

Nechybi 8
Nabidka je pestra/dostatecna, mam moznost zazadat U nadtizeného 4
Skoleni 0 agilnim Fizeni projektii a scrum metodéach 1

6.6.3 Mate néjakeé dalSi komentare nebo navrhy tykajici se

vzdélavani a rozvoje ve vasi spoleCnosti?

Tato otazka byla dobrovolnd abyla umisténa na samém konci dotazniku, coz
pravdépodobné vedlo k tomu, Ze vétSina respondenti jiz neméla zadné komentate nebo
navrhy, pfipadné mohli byt v této fazi dotazniku jiz vycerpani. Celkové na tuto otazku
odpovéd€lo pouze 15 respondentli, pficemz vétSina odpovédi obsahovala kratké
a jednozna¢né zamitnuti dalSich navrhi, jako naptiklad "nemam" nebo "ne". Tento
vysledek naznacuje, Ze respondenti bud’ byli spokojeni se sou¢asnym stavem vzdélavani,

nebo jiz neméli potiebu ptiddvat dalsi podnéty.
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6.7 Shrnuti

Dotaznikové Setfeni probéhlo mezi 73 zaméstnanci firmy, pficemz bylo téméf
rovnomérné rozdéleno podle pohlavi (37 muzi a36 Zen). Nejvétsi zastoupeni mezi
respondenty méla vékova skupina 31-40 let (25 zaméstnanct), nasledovana skupinou ve
véku 41-50 let (23 zaméstnanct). VEk 21-30 let zastupovalo 17 zaméstnanct, zatimco
pouze 8 zaméstnanci spadalo do kategorie 51-60 let. Z hlediska vzdélani méla vétSina
respondentti stiedoSkolské vzdélani s maturitou (39 zaméstnancit), zatimco vyssi odborné

nebo vysokoskolské vzdelani dosahlo 18 zaméstnanct.

Zameéstnanci pusobi V riznych oddélenich firmy, pficemz nejvétsi zastoupeni je
V oblasti vyroby (13 zaméstnancii), nasledované logistikou, prodejem a dal$imi oblastmi.
Z hlediska délky zaméstnani nejvice zaméstnanct (34) pracuje ve firmé 1-3 roky, coz
muze naznacovat vysokou fluktuaci zaméstnancii nebo nedévny rist firmy. Témét
vSichni zaméstnanci uvedli, Ze maji dostate¢né informace 0 vzdélavacich moznostech ve

firmé, pricemz se nejcastéji dozvidaji 0 téchto moznostech od svych nadfizenych.

Co se tyce kvality firemnich $koleni, zaméstnanci jsou S nimi pievazné spokojeni.
Kvalita lektori byla hodnocena velmi pozitivng, kdy 41 zaméstnancii ji hodnoti jako
,»velmi dobrou a 32 jako ,,dobrou‘. Vzdé€lavaci programy jsou rovnéz hodnoceny kladné,
pri¢emz vSechny Skoleni jsou dostupné ve vhodnych terminech pro vS§echny zaméstnance.
Znalosti a dovednosti potiebné pro vykonavani jejich pracovnich tkold jsou rovnéz
hodnoceny pfevazné pozitivné, kdy 43 zaméstnanct uvedlo, Ze jejich dovednosti jsou
,»velmi dobré®, a dalSich 29 respondentl je oznadilo jako ,,dobré“. V této souvislosti
vyjadiili zaméstnanci zajem zejména 0 zlepSeni komunikacnich a technickych
dovednosti. V oddélenich, jako je vyroba a IT, je diraz kladen na technické dovednosti,
zatimco administrativni a obchodni pozice upfednostiiuji rozvoj komunikacnich

schopnosti.

VétSina zaméstnancli preferuje Skoleni typu Upskilling, tedy prohlubovani
stavajicich dovednosti, coz uvedlo 54 respondentii. Mensi ¢ast zaméstnancl preferuje
Skoleni typu Reskilling, tedy osvojeni novych dovednosti potfebnych pro jinou pracovni
roli (5 respondenttl), nebo Targeted skilling, tedy specifické Skoleni, které¢ uvedlo 8
respondentti. Tato preference je zvlasté patrna v technologickych a HR oddélenich.
Kromé toho se ukazalo, ze existuje rostouci poptavka po jazykovych kurzech, zejména

némciny, coz souvisi S nedavnou akvizici firmy némeckym vlastnikem.
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Zaméstnanci V technologickych aIT oddélenich se snovymi technologiemi
setkavaji pravidelng, zatimco ostatni zaméstnanci uvadéji, ze tyto technologie pouzivaji
jen ziidka. Piesto své schopnosti pracovat s témito technologiemi vét$ina z nich hodnoti
jako dobré nebo velmi dobré. Jen mensi ¢ast zaméstnancu (5 respondentli) oznacila své

dovednosti Vv této oblasti jako ,,uspokojivé®, coz naznacuje potiebu dalsiho Skoleni.

Vétsina zaméstnancii preferuje prezencni Skoleni, coz je zfejmé vzhledem
k praktickym pozadavkum jejich pracovnich pozic, a¢koliv néktera oddéleni (zejména IT,
obchod a HR) davaji pfednost flexibilngj$im online formam vzd¢lavani. Hlavni motivaci
k ucasti na Skolenich je osobni rozvoj a zlepseni finan¢niho ohodnoceni, coz naznacuje

silnou orientaci zaméstnanct na profesni rust a zlepseni pracovnich podminek.

Zaméstnanci jsou celkové spokojeni s internimi $kolenimi vedenymi vedoucimi
oddéleni nebo kvalifikovanymi zaméstnanci. Zadny z respondenti nevyjadiil negativni
zpétnou vazbu na interni Skoleni, coz svéd¢i 0 jejich efektivité a pfinosnosti. VéEtSina
zaméstnancu (44) véri, ze spole¢nost reaguje na jejich hodnoceni skoleni, a dalsich 29
uvedlo, ze spole¢nost spiSe reaguje. Navzdory vysoké spokojenosti zaznély i ndvrhy na

zlepsSeni, jako je personalizace vzdé€lavacich pland a zvySeni poctu odbornych skoleni.

Celkov€é respondenti projevili vysokou uroven spokojenosti s firemnimi
vzdélavacimi programy, pfi¢emz vétSina Z nich povazuje stavajici systém za dostatecny

a vyhovujici jejich potfebam.
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7 Navrhy a opatreni ve vzdélavani ve spole€nosti

7.1 Navrh vzdélavaciho programu €. 1.

Zakladni technické Skoleni (interni Skoleni)

Pro zajisténi efektivniho fungovani vyroby je nezbytné, aby zaméstnanci disponovali
zakladnimi technickymi dovednostmi. Interni Skoleni je ureno ptedevSim pro
zam@stnance SNiz§i Grovni téchto dovednosti, zejména novacky a pracovniky

prechézejici na nové technické pozice.
Obsah Skoleni zahrnuje nékolik klicovych ¢asti:
1. Uvod do vyrobnich procest a bezpe&nosti prace

Zaméstnanci jsou seznameni S hlavnimi vyrobnimi postupy, zésadami bezpecnosti

a provoznimi pravidly.
2. Obsluha strojt a zafizeni

Skoleni zahrnuje teoretické seznameni s fungovanim strojii a praktické dovednosti, jako
je nastavovani, udrzba a feSeni béznych problémt pod dohledem zkuSenych internich

Skoliteld.
3. Reseni technickych problémi a tidrzba

Zamgéieno na diagnostiku a prevenci technickych zavad, stejné€ jako na Udrzbu zatfizeni

pro zajisténi dlouhodobé efektivity.
4. Technologicka terminologie a komunikace

Zakladni technickd terminologie pro lep$i porozuméni pracovnim postupiim

a komunikaci s technickym tymem.

Finan¢ni naro¢nost tohoto Skoleni je nizka diky vyuziti internich $koliteld a stavajicich
zatizeni. Vyhodou je flexibilita @ moznost rychlé adaptace Skoleni na zmény ve vyrobé.
Program efektivné zvysSuje kvalifikaci zaméstnancl, zlepSuje bezpecnost prace

a minimalizuje vyrobni prostoje.

7.2 Navrh vzdélavaciho programu €. 2.
Online jazykové kurzy (némcina) s vyuzitim aplikace Duolingo
Pro zvySeni jazykovych dovednosti zaméstnanci Vv némciné navrhuji program

vyuzivajici popularni online platformu Duolingo, ktera umoziiuje flexibilni a zabavné
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uceni. Tato aplikace poskytuje zaméstnanciim moznost ucit se jazyk kdykoli a kdekoli,

a zéroven podporuje motivaci prosttednictvim hernich prvka a soutézi.
Obsah programu:
1. Jazykové lekce prostiednictvim Duolinga

Zaméstnanci budou vyuzivat aplikaci Duolingo, kterd je zndma svymi interaktivnimi
a zdbavnymi lekcemi. Duolingo nabizi strukturovany program zaméfeny na vyuku
zakladnich i pokrocilych jazykovych dovednosti, vCetné gramatiky, slovni zasoby
a praktick¢ konverzace. Lekce jsou pfizptsobeny urovni jednotlivych uzivatelt

a umoziuji postupné zlepsovani.
2. Soutéz mezi zaméstnanci

Program bude doplnén 0 soutézni prvek, kde zaméstnanci budou soutézit mezi sebou
V poctu nasbiranych bodi na Duolingu. Tento prvek nejen zvysuje motivaci K uceni, ale
zaroven podporuje pratelskou konkurenci. Po ukonceni stanoveného obdobi budou

vyhlaseni tfi nejlepsi zaméstnanci S nejvyssSim poctem bodd.
3. Odmény pro nejlepsi ucastniky

Aby byla soutéz atraktivnéj$i, pro prvni tfi zaméstnance S nejlepSim vykonem bude
pfipravena forma odmény. Mize jit 0 financ¢ni bonus, extra volno, nebo jiny benefit dle

preferenci zaméstnanci, napiiklad darkové poukazy.
4. Flexibilita a zabava

Vzhledem k tomu, Ze Duolingo umozniuje uéeni kdykoli a kdekoli, zaméstnanci mohou
kurz absolvovat ve svém volném Case bez nutnosti naruseni pracovniho harmonogramu.
Herni prvky aplikace, jako jsou odmeény, Zebticky a postupy do dalSich urovni, pfispivaji

k dlouhodobé motivaci a udrzeni zajmu 0 vyuku.

Finan¢ni naro¢nost tohoto programu je nizka, jelikoz Duolingo je dostupné zdarma.
Jedinymi vydaji mohou byt piipadné odmény pro vitéze soutéze. Tento format uceni je
efektivni nejen z hlediska nakladd, ale i z pohledu Casu, protoze zaméstnanci si mohou

rozvrhnout uceni dle vlastnich moznosti.

Tento program umoziluje zam&stnancim zlepSovat své jazykové dovednosti zdbavnou
formou, podporuje jejich aktivitu diky soutéZivosti a zaroven ptinasi pozitivni motivaci

ve form& odmén. V konecném disledku zvySuje ptipravenost zaméstnanct na efektivni
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komunikaci s némeckymi partnery, coz je kliCové pro uspé$nou spolupraci na

mezinarodni Urovni.

7.3 Navrh vzdélavaciho programu C. 3.

PrezenCni kurzy zamérené na zlepSeni komunikacnich dovednosti
(externi Skoleni)

Prezencni kurzy zaméfené na zlepseni komunika¢nich dovednosti jsou uréeny pro stiedné
pokrocilé zaméstnance Z oddéleni prodeje, HR a administrativy. Cilem Skoleni je rozvijet
verbalni i neverbalni komunika¢ni dovednosti, posilit prezentaéni schopnosti a zlepsit

vyjednavani a interakci s klienty, kolegy i obchodnimi partnery.
Zamgéstnanci:

Kurzy jsou vhodné pro zaméstnance, kteti jiz maji urcité komunikacni dovednosti,

ale potfebuji je dale rozvijet vzhledem k naro¢nosti jejich pozic:

e Prodej aobchod: Komunikace se zakazniky, partnery ¢i dodavateli, efektivni
prezentace produkti a sluzeb.
e HR: Nabor, interni komunikace, feSeni pracovnich vztaht.

e Administrativa: Efektivni pfedavani informaci, feSeni problémd, vedeni jednéni.
Obsah kurzu:

o Verbalni komunikace: Aktivni naslouchéni, jasna a efektivni formulace myslenek.

e Neverbélni komunikace: Re¢ t&la, oéni kontakt, sebediivéra pti vystupovani.

e Prezentacni dovednosti: Struktura prezentaci, vyuziti vizualnich pomicek,
trénink vystupovani pied publikem.

e Interpersonalni dovednosti: Vyjednavani, feseni konfliktd, budovani vztaha.

e Feedback a zpétna vazba: Jak konstruktivné poskytovat a ptijimat zpétnou vazbu

pro osobni i profesni rozvoj.
Finanéni ndklady:
Skoleni je finanéné naroénéjsi, jelikoZ je vedeno externimi $koliteli. Cena zahrnuje:

e Honorar skolitelti: Externi odbornici pfizplisobeni potfebam firmy.
e Skolici materialy: Piirucky, prezentace, cviéen.
e Prostory a vybaveni: Naklady na pronajem a technické vybaveni, pokud nejsou

k dispozici interni zdroje.
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Primérna cena externiho kurzu od Leneo.cz se pohybuje kolem 6 000 K¢ na osobu. Tyto
kurzy nabizeji komplexni rozvoj komunikac¢nich dovednosti zahrnujici aktivni
naslouchani, asertivitu a prezenta¢ni techniky, coz vede k vyssi efektivité a ispéSnosti pii

jednanich, zlepSeni interni komunikace a budovani silnéjsich vztaht (Leneo.cz, 2024)

Tento format Skoleni pfedstavuje hodnotnou investici do profesniho rozvoje zaméstnanci,

ktera podporuje jejich schopnost efektivné komunikovat jak uvnitt firmy, tak navenek.

7.4 Navrh vzdélavaciho programu €. 4.

Manazerské kurzy a leadership programy (externi Skoleni/MBA)

Zaméstnanci:

Manazerské kurzy a MBA programy jsou uréeny pro manazery a vedouci pracovniky,
ktefi chtéji rozsifit své znalosti Vv oblasti vedeni lidi, strategickeho planovani

a podnikovych procest.
Obsah:

e Leadership a fizeni tymu: Rozvoj schopnosti vést a motivovat zaméstnance.

e Strategické planovani: Zameéieni na dlouhodobé cile a rozhodovani na zakladé¢
analyzy dat.

e Rizeni lidi: Efektivni fizeni lidskych zdroji a rozvoj pracovnich tyma.

e MBA programy: Komplexni vzdélani v oblasti podnikani, financi, marketingu

a dalSich manaZerskych dovednosti.
Finan¢ni néklady:

Finan¢ni néklady na tyto programy jsou vysoké, zejména kvili nakladim na externi
odborniky a skolné za MBA programy. Piikladem je Executive MBA program na Vysoké
Skole ekonomicke v Praze, jehoz cena ¢ini 380 000 K¢ za dvoulety program. Tato ¢astka
zahrnuje veskeré kurzy, seminafe, firemni workshopy a konzultace k diplomovym

pracim (Vysoka Skola ekonomicka v Praze, 2024).

52



7.5 Celkové naklady na vzdélavaci kurzy

Tabulka 5: Celkové néklady na kurzy (Zdroj: vlastni zpracovani)

Pocet

zaméstnancu Cena na 1 zaméstnance | Celkova cena kurzu
Jazykovy kurz
(Duolingo) 11 0 K¢ 0 K¢
Interni technické
Skoleni 15 0 K¢ 0 K¢
Komunika¢ni
dovednosti 24 6 000 K¢ 144 000 K¢
Manazerské
kurzy/MBA 4 380 000 K¢ 1 520 000 K¢

Celkové naklady na kurzy

1664 000 K¢

V tabulce vySe mizeme vidét piehled navrhovanych vzdé€lavacich programii pro

zaméstnance, véetné poctu tcastnikil, ceny na jednoho zaméstnance a celkovych naklada

na jednotlivé kurzy. Naptiklad jazykovy kurz vyuzivajici platformu Duolingo je pro

firmu zcela bez nakladu, stejné jako interni technické skoleni. Naopak kurz zaméteny na

komunikacni dovednosti pro 24 zaméstnancl vyzaduje investici ve vysi 144 000 K¢,

zatimco manaZzerské kurzy nebo program MBA pro 4 ucastniky predstavuji nejvyssi

néklad s celkovou cenou 1 520 000 K¢&. Celkové naklady na vSechny vzdélavaci programy

¢ini 1 664 000 K¢&. Tato investice do vzdélavani zaméstnanct mlize vyrazné piispét ke

zlepseni jejich odbornych a manazerskych dovednosti.
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7.6 Zavér

Firemni vzd€lavani zaméstnancli je dnes povazovano za jeden Zz klicovych prvka
personalniho  fizeni, ktery hraje zasadni roli v dlouhodobém  rozvoji
a konkurenceschopnosti firem. Tato bakalaiska prace se zamcéfila na zhodnoceni
vyznamu a ptinosu firemniho vzdélavani, pfiCemz zvlastni duraz byl kladen na
systematické vzdelavani, které se nejen zaméiuje na zlepSeni pracovnich vykoni, ale také

podporuje profesni rist @ motivaci zaméstnancu.

Teoreticka Cast prace se soustfedila na objasnéni hlavnich koncepti spojenych
s firemnim vzdélavanim. Byly piedstaveny rizné formy a oblasti vzdélavani, od
tradi¢nich metod az po moderni technologie, jako je e-learning, gamifikace nebo virtualni
realita. Ukazalo se, Zze vzdélavani je efektivni nastroj pro adaptaci zaméstnancii na

neustale se ménici pozadavky trhu, zejména v oblasti technologii.

Prakticka Cast této prace byla sestavena na zakladé Setfeni provedeného ve vyrobni
spole¢nosti z Piibrami, a byla navrzena pifimo podle pozadavki a potfeb zaméstnancu
této firmy. Vysledky Setieni ukazaly, Ze zaméstnanci jsou vétSinou spokojeni
S nabizenymi vzdélavacimi programy, avsak stale existuji oblasti, kde by bylo mozné
zlepSeni. Zejména byl vyjadien zajem 0 rozvoj komunikaénich a technickych dovednosti,
coz odpovida specifikiim vyrobniho prostfedi. Déle se uk4zala potieba jazykovych kurzi,

pfedevsim némciny, V ndvaznosti na neddvnou akvizici firmy némeckym vlastnikem.

Na zéklad€ téchto poznatkti byly formulovany ndvrhy na zlepSeni firemniho
vzdéelavani, které jsou piimo pfizpiisobeny podminkam vyrobnich spole¢nosti a v souladu
s dlouhodobymi cili rozvoje firmy. Doporuceni zahrnuji zavedeni internich technickych
Skoleni, online jazykovych kurzii nebo externich Skoleni zaméfenych na komunikaéni
dovednosti. Tyto navrhy byly navrzeny s ohledem na riznou finan¢ni naro¢nost, aby byly
pfistupné jak pro mensi firmy, tak pro ty vétsi s SirSimi zdroji. Zaroven jsou tato
doporuceni propojena s celkovou strategii rozvoje zaméstnancli a rustem firmy, ¢imz
pfispivaji k budovani kvalitn€j§iho pracovniho prostfedi a posilovani konkurencni
vyhody spolecnosti.

Tato bakalatska prace tak potvrzuje, Ze investice do vzdélavani zaméstnancti se
dlouhodobé¢ vyplaci. Nejenze podporuje profesni rozvoj jednotlive, ale také prispiva ke
zlepSeni celkové vykonnosti firmy. Systematické vzdé€lavani zaméstnancli zlstava

kli¢ovym faktorem pro to, aby vyrobni firmy ztstaly konkurenceschopné a pfipravené
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celit novym vyzvam na trhu, coz plati i pro konkrétni spolecnost z Ptibrami, ktera byla

pfedmétem tohoto prazkumu.
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Piiloha 1

|dentifikace a analyza vzdélavacich potifeb zaméstnancu

Jmenuji se Ondrej Chyla a jsem studentem Ekonomické fakulty, oboru Ekonomika a management,
na Jihoceské univerzité. Rad bych Vas pozadal o vyplnéni dotazniku, ktery se tyka vzdélavani
zaméstnancl. Vyplnéni dotazniku Vam zabere maximalné 10 minut. Dotaznik je anonymni a jeho
vysledky budou pouzity pouze pro zpracovani mé bakalarské prace.

Vase odpovédi mohou prispét také ke zlepseni vzdélavani ve vasi spolecnosti.

Dékuji Vam za Vas cas a ochotu.

Preji Hezky zbytek dne.

* Povinné

Zakladni informace

1. Jaké je vaSe pohlavi? *

' 5
L} Muz

() Zena

O

Jiné

2. Jaky je vas vek? *
O 20 a méné

() 2130
—
L 31-40
—
L/ 41-50

() s1-60

) 61 a vice
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3. Nejvyssi dosazené vzdélavani: *
O Zakladni Skola
O Vyucen/a

Stfedoskolské

s maturitou

Vyssi odborné

O vysokoskolské

4. Ve kterém odd¢leni ve spole¢nosti pracujete? (Prosim, vypiste.): *

5. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti? *

Y NAex s
l_J Ménénez1rok

() 130t

() 3-6let

O)

() 6-101let

'C)' Vice nez 10 let
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Informovanost a hodnoceni vzdélavacich moZnosti

6. Domnivate se, ze jste dostateCn¢ informovan/a 0 moznostech vzdélavani ve Vasi
spole¢nosti?

*

YN

l_J Ano

O Spise ano

N s

\_/ Spise ne
®) Ne

pN—

7. Jakymi zpusoby se dozvidate 0 moznostech vzdélavani? (Lze vybrat vice
moznosti.) *

D Od vaseho nadrizeného
[ ] odkolegu

D Z e-maild

D Sam/sama si vyhledavam informace o moznostech vzdélavani

D Jiné

8. Jak hodnotite aktudlni vzdélavaci programy poskytované spolecnosti? *

' . )
_J Velmidobré

‘C) Dobré
O Uspokojivé

) Nedostatecné

9. Jak relevantni jsou soucasné vzdélavaci programy pro vasi praci? *

' . .
) Velmirelevantni

YN .
L_J) Relevantni

O Malo relevantni

)

O Vibec relevantni
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10. Jak hodnotite kvalitu lektort a instruktorti ve vzdélavacich programech? *

Y
)

) Velmi dobra

Yy
()]
L

| Dobra
O Uspokojiva

Nedostatecna

P
L/

11. Jsou vam poskytnuté vzdélavaci programy dostupné ve vhodnych terminech? *

Y
L_J Ano

-~
-/

Ne

Vs
pN
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Aktualni dovednosti a potieby

12. Jak byste ohodnotili svou uroven znalosti a dovednosti potfebnych pro vasi
aktualni pozici? *

O Velmi dobra
‘()‘ Dobra
‘()‘ Uspokojiva

O Nedostate¢na

13. Jaké konkrétni dovednosti nebo znalosti byste radi zlepsili? (vyberte vSechny
relevantni moznosti) *

D Technické dovednosti

D Komunika¢ni dovednosti
D Manazerské dovednosti

D Jazykové dovednosti

D Jiné

14. Jak casto se setkavate s potfebou vyuzivat nové technologie nebo néstroje ve vasi
praci? *
‘()‘ Denné
O Tydne
() Mésieng

O Ziidka

15. Jak byste ohodnotili své schopnosti pracovat s témito novymi technologiemi nebo
nastroji? *
‘()‘ Velmi dobré

' .
l_J Dobré

O Uspokojivé

'C)' Nedostatecné
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Profesni rozvoj a motivace

16. Jaky typ Skoleni by vas nejvice zajimal? *

O Upskilling (zlepseni soucasnych dovednosti)

Q Reskilling (osvojeni novych dovednosti pro jinou pracovni roli)
)

() Cross-skilling (rozsifeni dovednosti do pfibuznych oblasti)

O Targeted skilling (cilené zlepseni specifickych dovednosti)

17. Uved'te konkrétné, 0 jaky typ Skoleni nebo vzdélavani mate zajem: (Prosim,
vypiste.) *

18. Jakou formu vzd¢elavani preferujete? *

' .
_J Online kurzy
l_J Prezencni $koleni

O Kombinace obou

19. Co Vés motivuje k tcasti na $koleni/kurzu? (Lze vybrat vice moznosti.) *

D Moznost kariérniho réstu

Moznost osobniho rozvoje, pfilezitost ucit se né¢emu novému
Uznani od vaseho nadfizeného (¢i koleg)

Lepsi financni ohodnoceni

Uvolnéni z prace

Zvyseni efektivity v aktualni praci

Pfechod na jinou pozici

O 0O 00000

Nic, vzdélavam se pouze z nutnosti/povinnosti

D Jiné
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Hodnoceni internich skoleni

20. Jste spokojen/a s internimi $kolenimi, ktera uskute¢nuji interni lektofi (vedouci
jednotlivych oddéleni ¢i kvalifikovani zaméstnanci)?

O Ano
Q Spise ano

2 13
@) Spise ne

21. Pokud jste v piedchozi otazce odpovédéla ,,Spise ne“ nebo ,,Ne®, odivodnéte,
prosim, Vasi odpovéd™:

D Nedostatecnéd odbornost
D Nezajimavy obsah skoleni
[ ] Prilig dlouha koleni

[ ] Prilig struéna skoleni

D Jiné

22. Domnivate se, Ze spoleCnost reaguje na Vase hodnoceni absolvovanych
vzdélavacich aktivit?
O Ano
O Spise ano
'() Spise ne

Ne

N
L/
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Navrhy a komentate

23. Jak by mohla VaSe spolecnost zlepsit firemni vzdélavani? (Prosim, vypiSte své
navrhy.) *

24. Ptipadné jaka skoleni ¢i kurzy Vam v nabidce chybi? (Prosim, vypiste.)

25. Mate néjaké dalsi komentéate nebo navrhy tykajici se vzdélavani a rozvoje ve vasi
spole¢nosti? (Prosim, vypiste.)
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