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SUHRN

1. Ciel prace:

Hlavnym cielom bakaldrskej prace je zhodnotit” proces vzdeldvania a rozvoja zamestnancov vo vybranom
podniku a diel€i ciel’ prace je formulovat’ odporucenia ktoré by sa zameriavali na zlepSenie aktudlnej situdcie.
Pre spracovanie tejto bakalarskej prace bola vybrand firma Viatris CZ s.r.0. ktord sidli v Prahe.

2. Vyskumné metédy:

Bakalarska praca je rozdelend na dve hlavné Casti - teoreticku a praktickd. Teoreticky - metodologicka Cast’
bola spracovana na zaklade reSersi odborne;j literatiry o vzdeldvani a rozvoji, ktorej zoznam je uvedeny na konci
prace. Druha Cast’ prace a teda prakticka Cast’ sa venuje zhodnoteniu aktudlneho systému vzdeldvania a rozvoji
v spoloCnosti  Viatris CZs.r.o. kde boli pouzit¢ interné zdroje spoloCnosti. Néasledne praktickd cCast’
obsahovala popis vyskumného Setrenia a vyhodnocovanie primarnych zdrojov. Pre tiito pracu bola zvolena
kvantitativna metéda dotaznikového Setrenia, ktorou ciel'ovou skupinou tvoria zamestnanci spolo¢nosti
Viatris CZ s.r.o. Pocet zamestnancov, ktorym bolo dotaznikové Setreniec zaslané predstavovalo 70 ludi
a navratnost’ tvorila 60 respondentov takze 85,7 %. Tymto spésobom boli zistované informdcie
a data o moznostiach vzdeldvania a rozvoja v organizacii. Zamestnanci boli informovani, za akym ucelom bol
dotaznik vytvoreny aboli ubezpeCeni vedicim pracovnikom o anonymite ziskanych informacii.
Z ddvodu ochrany osobnych dit zamestnancov bol dotaznik rozoslany vedicim pracovnikom. V zdvere prace
boli porovnané odpovede zamestnancov z dotaznikového Setrenia a na ich zdklade bol uskutoCneny zaver
a navrhnuté odporuCenia pre zlepSenie sucasnej situdcie v spolo¢nosti Viatris CZ s.r.o. Dotaznik obsahoval 24
otdzok a bol vytvoreny pomocou webovej strainky Google Forms.

3. Vysledky vyskumu/prace:

Z vysledkov vyskumu vyplyva, Ze zamestnanci st v zdsade spokojni so vzdeldvanim a rozvojom v organizécii
avsak bolo zistené, 7e organizacia ma urcité nedostatky, na ktoré by sa mala zamerat’. Podl'a vyskumu vyplyva,
7e 39 % zamestnancov nie si spokojni s podmienkami narozvoj, Podla vyskumu vyplyva, ze 56,7 %
zamestnancov sa §koli  1-2krdt doroka. Vyskum ukdzal, ze 43,3 % zamestnancov hodnoti
Skolenia ako nedostacujiice pre vykon svojej prace. 73,3 % respondentov su spokojni s tym, ako st vzdeldvacie
programy prezentované. Zarovenl 40 % respondentov hodnoti negativne efektivnost’ vzdelavacich programov
pre kariéry rast. Podla zistenych vysledkovje mozné konStatovat, ze véacSina a konkrétne 89,8 %
zamestnancov sa mad potrebu vzdelavat' a zdokonalovat’ sa. 93,3 % hodnoti kladne informdcie pri nastupe
o moznostiach vzdelavania sa. Nazdklade analyzy vysledkov vyskumu vyplyva, ze S$kolenia prebiehaji
na pracovisku kedy tito moznost’ oznacilo 46,7 % a taktieZz mimo pracovisko kedy tiito moznost’ oznacilo 38,3
%. Z vysledkov prieskumu bolo zistené, 7Ze zamestnancom chyba moznost’ sa vzdeldvat pomocou rdznych
vzdelavacich metdd. 46, 7 % respondentov uviedlo, ze sa seba vzdeldvaji a 55 % uviedlo metédu e-learning
kedy bolo zistené, 7ze momentalne prebieha len v anglickom jazyku a najmenSie zastupenie oznacilo 1,7 %
metddu rotaciu prace. 90 % zamestnancov dostali po Skoleni moznost’ vyjadrit' svoju spitnd vézbu.
Z vysledkov vyplyva, Ze 65 % tvori zensky kolektiv vo veku 41-50 rokov ktoré pracuju v spolocnosti 6-10
rokov. Na zdklade vysledkov bolo zistené, ze firma dobre prepracované on-boardning Skolenia pre novych
zamestnancov ktoré kladne ohodnotilo 98,3 % respondentov. Firma sa snazi informovat dostatoCne
zamestnancov o moznostiach ~ vzdelavania sa a najCastejSiec ~ sarespondenti 40 %  dozvedaji od
svojho nadriadeného. Zaroven z vysledkov prieskumu bolo zistené, ze firma neposkytuje dostatok moznosti
na seba rozvoj zamestnancov kedy bolo zistené, Ze 39 % respondentov st nespokojni a 3, 4 % dokonca oznacili
moznost velmi nespokojni s podmienkami nasebarozvoj. 93, 3 % zamestnancovsi spokojni
s kvalitou lektorov €i s poskytnutymi materidlmi. Firma sa snazi identifikovat vzdeldvacie potreby
a najcastejSie je to na zdklade ro¢ného hodnotenia uviedlo 43,3 % respondentov. Firma si zakladd na tom, aby
pontikané vzdeldvacie programy spifiali poziadavky vedicich zamestnancov, a 85 % ohodnotilo, Ze ich
poziadavky st naplnené. Z vysledkov bolo zistené, ze firma vyhodnocuje efektivitu vzdeldvacich
programov prostrednictvom  dotaznika. Z vyskumu bolo zistené, Ze zamestnancom chyba moznost’
rozvoja anglického jazyka ked’ze kurzy anglického jazyka st poskytované len pre vedice pozicie.
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4. Zavery a odporucenie:

Na zdklade vysledkov z vyskumného Setrenia, su organizicii Viatris CZ s.r.o. odpori¢ané nasledujice navrhy
ktoré by mali zlepSit' aktudlnu situdciu v oblasti vzdeldvania a rozvoja. Prvé navrhované odporucenie je
zatraktivnit’ Skolenia pre jednotlivé pracovné pozicie Co je jej ndplilou a €o sa vyzaduje pre danu poziciu pretoze
korporatne $kolenia naprie¢ firmou st potrebné ale maji pridani hodnotu len u tych zamestnancov ktori majui
vysoky potencidl ku seba rozvoju a chcu postipit’ na vysSiu pracovni poziciu. Druhé navrhované odporucenie
sa zaoberd zaviest’ vac¢Siu ponuku Skoleni na osobny rozvoj prezencnou formou, jak externou tak internou a je
odporucené aby sa zdujem o Skolenia stanovil podla vzdeldvacieho programu na jednotlivé pozicie ktoré si
diferentné  podla ndplne prdce apodlapotriecb vzdeldvania. Tretie navrhované odporucenie
sa zameriava na poskytnutie kurzov anglického jazyka pre vSetky pozicie ktorych ndplit prace to vyZzaduje.
Stvrtym  navthovanym odporudenim je poskytnutie e-learningu v materskom jazyku a to konkrétne
platforma SEDUO ktora pontika velké mnozstvo Skoleni v materskom jazyku. Poslednym a teda piatym
navrhovanym odporucenim je viac vyZivat vzdelavacie metody a to konkrétne
vzdeldvaciu metédu roticiu prace ktord napomdze ku vy$Sej angazovanosti zamestnancov a budi vediet’, ze
firma m4 z4ujem o ich rozvoj v oblasti vzdeldvania.

KLUCOVE SLOVA

Zamestnanci, efektivita, proces, metddy, trendy
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of the bachelor's thesis is to evaluate the process of education and development of employees in
the selected company, and the partial goal of the thesis is to formulate recommendations aimed at improving the
current situation. The company Viatris CZ s.r.o. was selected for the processing of this bachelor thesis. which
is based in Prague.

2. Research methods:

The bachelor thesis is divided into two main parts - theoretical and practical. The theoretical - methodological
part was processed on the basis of a search of professional literature on education and development, the list of
which is given at the end of the thesis. The second part of the work, i.e. the practical part, is devoted to the
evaluation of the current system of education and development in Viatris CZ s.r.o. where the company's internal
resources were used. Subsequently, the practical part included the description of the research study and the
evaluation of primary sources. For this work, the quantitative method of questionnaire survey was chosen, the
target group of which is the employees of Viatris CZ s.r.o. The number of employees to whom the questionnaire
survey was sent was 70 people and the return was 60 respondents, so 85,7 %. In this way, information and
data on the possibilities of education and development in the organization were collected. The employees were
informed for what purpose the questionnaire was created and were assured by the senior staff about the
anonymization of the information obtained. Due to the protection of employees' personal data, the questionnaire
was sent to senior staff. At the end of the work, the answers of the employees from the questionnaire survey
were compared and based on them, a conclusion was made and a recommendation was made to improve the
current situation in Viatris CZ s.r.o. The questionnaire contained 24 questions and was created using the Google
Forms website.

3. Result of research:

The results of the research show that employees are basically satisfied with education and development in the
organization, but it was found that the organization has certain shortcomings that should be addressed.
According to research, it appears that 39 % of employees are not satisfied with the conditions for development.
According to research, it appears that 56,7 % of employees receive training 1-2 times a year. Research
has shown that 43,3 % of employees rate training as insufficient for the performance of their work. 73,3 % of
respondents are satisfied with how educational programs are presented. At the same time, 40 % of respondents
negatively evaluate the effectiveness of training programs for career growth. According to theobtained results,
it can be concluded that the majority, namely 89,8 % of the employees, have aneed for education and
improvement. 93,3 % evaluate positive information about the educational opportunities at the start. Based on the
analysis of the research results, it follows that training takes place at the workplace, when 46,7 % indicated
this option, and also outside the workplace, when 38,3 % indicated this option. From the results of the survey, it
was found that employees lack the opportunity to learn using various educational methods. 46,7 % of the
respondents said that they are self-educating and 55 % mentioned the e-learning method when it was found that
it is currently only in English and the smallest representation indicated 1,7 % the job rotation method. 90 % of
employees were given the opportunity to express their feedback after the training. The results show that 65 %
are women aged 41-50. Based on the results, it was found that the company's well-developed on-boarding
training for new employees was positively evaluated by 98,3 % of respondents. The company tries to inform
employees sufficiently about the possibilities of education, and most often 40 % of the respondents learn from
their superiors. At the same time, from the results of the survey, it was found that the company does not provide
enough opportunities for self-development of employees, when it was found that 39 % of respondents are
dissatisfied and 3,4 % even marked the possibility of being very dissatisfied with the conditions for self-
development. 93,3 % of employees are satisfied with the quality of lecturers or with the materials provided. The
company tries to identify educational needs, and this is most often based on the annual evaluation, said 43,3 %
of respondents. The company believes that the offered training programs meet the requirements of senior
employees, and 85 % rated that their requirements are met. From the results, it was found that the company
evaluates the effectiveness of educational programs through a questionnaire. From the research, it was found that
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employees lack the opportunity to develop the English language, since English language courses are provided
only for leadership positions.

4. Conclusions and recommendation:

The results of the research show that employees are basically satisfied with education and development in the
organization, but it was found that the organization has certain shortcomings that should be addressed.
According to research, it appears that 39 % of employees are not satisfied with the conditions for development.
According to research, it appears that 56,7 % of employees receive training 1-2 times a year. Research
has shown that 43,3 % of employees rate training as insufficient for the performance of their work. 73,3 % of
respondents are satisfied with how educational programs are presented. According to the obtained results, it can
be concluded that the majority, namely 89,8 % of the employees, have a need for education and improvement.
93,3 % evaluate positive information about the educational opportunities at the start. Based on the analysis of
the research results, it follows that training takes place at the workplace, when 46,7 % indicated this option, and
also outside the workplace, when 38,3 % indicated this option. From the results of the survey, it was found that
employees lack the opportunity to learn using various educational methods. 46,7 % of the respondents said that
they are self-educating and 55 % mentioned the e-learning method when it was found that it is currently only in
English and the smallest representation indicated 1,7 % the job rotation method. 90 % of employees were given
the opportunity to express their feedback after the training. The results show that 65 % are women aged 41-50.
Based on the results, it was found that the company's well-developed on-boarding training for new
employees was positively evaluated by 98,3 % of respondents. The company tries to inform
employees sufficiently about the possibilities of education, and most often 40 % of the respondents learn from
their superiors. At the same time, from the results of the survey, it was found that the company does not provide
enough opportunities for self-development of employees, when it was found that 39 % of respondents are
dissatisfied and 3,4 % even marked the possibility of being very dissatisfied with the conditions for self-
development. 93,3 % of employees are satisfied with the quality of lecturers or with the materials provided. The
company tries to identify educational needs, and this is most often based on the annual evaluation, said 43,3 %
of respondents. The company believes that the offered training programs meet the requirements of senior
employees, and 85 % rated that their requirements are met. From the results, it was found that the company
evaluates the effectiveness of educational programs through a questionnaire. From the research, it was found that
employees lack the opportunity to develop the English language, since English language courses are provided
only for leadership positions.
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1 Uvod

To, ze vzdelavanie a rozvoj zamestnancov prispievaji ku konkurencieschopnosti podniku, je
vSetkym odbornikom na vzdeldvanie a rozvoj zndmy fakt. Vzdeldvanie a rozvoj v organizicii
maji zaciel zvySovat kvalifikdciu a potencial pracovnikov, ucfenie novych zrucnosti,
vedomosti, znalosti, vedomosti ¢i kompetencii a pracovnu c¢innost, ktord je realizovana
v stilade s podnikatel'skym planom v organizacii. Okrem kvalifikdcie zamestnancov mé
vzdeldvanie aj mnoho inych vyhod, akoje napriklad zvySenie produktivity prace,
atraktivita podniku, zlepSovanie pracovnych a medzil'udskych
vzt'ahov a motivdcia zamestnancov. Jednd sa o pldnovany adlhodoby proces, ktory
predstavuje kltiovy faktor uspesSnej firemnej stratégie. Vzdeldvanie arozvoj neprinasaju
vyhody nielen zamestnancom, ale predovSetkym aj samotnej firme. Zabezpecuju
prosperitu firmy, ktorej ciel nie je dosahovat’ len kratkodobé zisky, ale hl'ada udrzatel'né
dlhodobé rieSenia.

Zamestnanci su kl'uCovy faktor pre firmu a je podstatné sa im venovat a uvedomovat si ich
dolezitost’ aku zohravaju vo firme. Na zamestnancov su ¢im d’alej, tym viac pozadované vyssie
avysSie naroky, apretoje potrebné ich rozvijat. Prave zamestnanci su ti, ktori su
na podstatnejSim faktorom uspesnosti firmy. Kazda organizacia ma za ciel' byt, ¢o najviac
uspesna, ale maloktora firma, je ochotna investovat do vzdeldvania a rozvoja svojich
zamestnancov. Ak zamestnanci vidia, ze ich organizécia po podporuje v ich kariérnom rozvoji,
rastie nie len ich hodnota na trhu préce, ale aj lojalita k zamestnavatel'ovi a t4 je v dnesSnej dobe
vel'mi vzacna.

Zamestndvatelia by mali vediet si uvedomit, ze za vacSinou ndpadmi stoja 'udia a nie
technoldgie a, ze prave l'udsky faktor je nenahraditel'ny. Ak zamestnavatelia nevenuju dostatok
pozornosti a ¢asu tomu, ako by mali rozvijat nové zru¢nosti ich pracovnikov alebo, kde a,
ako maju ziskat nové informacie, tak prichadzaji o nové prilezitosti a ochudobiiuju sa o rast
firmy. Organizacia, ktora vie poskytnat’ svojim zamestnancom moznosti vzdelavania a rozvoja,
tak lepSie ziskava novych zamestnancov a udrzuje si aktualna, ktori sd pre firmu prinosom.
Uspesny zamestnavatel’ by mal vediet, ako podstatni rolu zohrdva vzdeldvanie zamestnancov.
Vysledkom je, ze zamestnanci su v praci Stastnejsi, ¢o potvrdzuje ich zvysena efektivita prace,
¢o zvySuje ich pracovnu moralku ataktiez firma prosperuje. DneSna spoloCnost’ sa stile
vyvija vpred aje potreba, aby svoje zru¢nosti a znalosti neustdle roz§irovali a prehlbovali,
pretoze kvalifikovani I'udia zvySuju reputaciu firmy. Firma, ktord ma za ciel' byt uspe$na by
mala mat’ dopredu vytvoreny vlastny systematicky plan vzdeldvania a rozvoja a mat
prepracovanu stratégiu. Kazda spolo¢nost’ by mala neustale zlepSovat metody a nastroje, ktoré
vyuziva pri riadenych [ludskych zdrojov ainovovat ich. Spolo¢nost, ktora investuje
to rozvoja l'udskych zdrojov, ma potencial byt vnimanymi ostatnymi firmami ako lider
a trhu na zédklade jej vysledkov.

Bakalarska prica sa zaoberd témou vzdeldvania a rozvoja zamestnancov v organizacii.
Hlavnym cielom bakalarske;j prace je zhodnotit’
proces vzdeldvania a rozvoja zamestnancov vo vybranom podniku a diel'¢i ciel prace je
formulovat’ odporucenia ktoré by sa zameriavali na zlepSenie aktualnej situacie.

Bakalarska préca je rozdelend na dve hlavné Casti - teoreticky-metodologicku a prakticku.

Autorka v teoretickej  Casti  vysvetluje zdkladné pojmy vo vzdeldvani arozvoji
zamestnancov a porovnava ¢1  porovndva informédcie  jednotlivych  autorov z odbornych
publikécii. Teoretickd Cast’ je rozdelend do piatich podkapitol. Prva podkapitola sa venuje
vyznamu vzdeldvania, druhd procesu vzdeldvania arozvoja, kde je detailne popisany
proces vzdeldvania od identifikdcii potrieb, pldnovanie vzdeldvania, realizdcia a konci



vyhodnotenim  vysledkov vzdeldvania. Tretia podkapitola popisuje jednotlivé metddy
vzdeldvania a rozvoja, s ktorymi sa maju pracovnici moznost vzdelavat' a nakoniec sa venuje
modernym trendom vo vzdeldvani arozvoji nazdklade reSerSe dostupnej literatdry.
V neposlednej rade je vysvetlena pouzita metodika prace, kde je upresneny proces vzniku celej
bakaldrskej prace. Zdroje boli vyuzité ako Ceské, tak zaroven aj zahrani¢né. Boli pouzité taktiez
internetové zdroje, ktoré sa zaoberaju vzdeldvanim a rozvojom zamestnancov.

Prakticka Cast prace je rozdelend do Styroch podkapitol. Ako prvy krok je predstavenie
organizécie Viatris s.r.o. ktord sa zameriava v oblasti farmacie a sidli v Prahe. Dalim krokom
praktickej Casti je, zameranie sa na sucasny stav v oblasti vzdeldvania a rozvoja v uvedenej
organizdcii, kde je podrobne popisany sucasny auz zavedeny systém v oblasti
vzdeldvania arozvoja.  Predposlednym  krokom v praktickej Casti je venovany
vlastnému vyskumu a jeho vyhodnoteniu a zarovenn pouzitym metédam vyskumu. V rdmci
tejto podkapitoly bola pouzita kvantitativna metdéda, a teda konkrétne dotaznikové Setrenie,
ktoré bolo uskutocnené v organizdcii Viatris CZs.r.o. Pre cielovi skupinu sa zvolili
zamestnanci vo vybrane] spolo¢nosti. Dotaznikové Setrenie sa zameriavalo na spokojnost
zamestnancov v oblasti  procesu vzdeldvania a rozvoja v organizicii. V podkapitole  su
vyhodnotené vsetky otazky vyskumu. Poslednou Castou praktickej priace si formulované
navrhy a odporucenia, ktoré vznikli na zdklade vysledku z prieskumu. Ich implementicia by
v praxi mohla viest’ ku zlepSeniu aktudlnej situdcii v organizicii.

V zavere bakaldrskej prace su zhrnuté zakladné poznatky v oblasti
vzdeldvania a rozvoja vo firme andsledne navrhnuté odporucenia, ktoré sa tykaji
procesu vzdeldvania a rozvoja zamestnancov pre danud organiziciu Viatris CZ s.r.o.



2 Teoreticko-metodologicka cast’

Teoreticko-metodologicka ¢ast’ price obsahuje pramene odbornej literatdiry, ktora sluzi
ako vychodisko a podklad pre prakticki cCast prace. Tvori teoreticky rdmec skimanej
problematiky.  Zahrfiuje  zakladné teoretické poznatky. Tato Cast  sa podrobne
zameriava a vysvetluje pojmy suvisiace s vzdeldvanim a podkapitola2.1. je zamerana
na vzdeldvanie a jeho vyznam, podkapitola 2.2. je zamerana na proces vzdeldvania ¢i rozvoja,
podkapitola 2.3. sa venuje metédam vzdeldvania a rozvoja a predposlednd podkapitola 2.4. je
zamerand na moderné trendy vzdeldvania a rozvoja. V zdvere tejto Casti a podkapitole 2.5. je
vysvetlend metodika prace, ktord je nasledne aplikovana v prakticke;j Casti.

2.1 Vzdelavanie a jeho vyznam

Armstrong, Taylor (2015, s. 335) charakterizuji vzdelavanie nasledovne : ,,Vzdeldvanie
arozvoj su definované ako proces, zabezpecujici to, Ze organizdcia md vzdelanych,
kvalifikovanych a angazZovanych ludi, ktorych potrebuje. . Vzdelavanie nie je len proces, ale
aj vysledok, ktory satykavedomosti, chdpania a znalosti doddva zdroj. Vzdeldvanie
napomdha ludom porozumiet svetu, otvdradvere k lepSim moznostiam, pracovnym
a kariérnym prilezitostiam arozvija l'udom ich analytické schopnosti a kritické myslenie
uvddza rovnaky zdroj. Horvdthovd (2016, s. 42) dopliia, e vzdelavanie umoziiuje
zamestnancom rozvijat nové znalosti, vedomosti, schopnosti a vdaka tomu sa pripravuji
na situdcie do budicna, ktoré mdzu byt vaznejsieho charakteru. Sikyf (2016, s. 138)
zdiel'a rovnaky nazor s Horvathovou (2016, s. 42) a popisuje, ze hlavny ucel vzdeldvania vidi
v systematickom prehlbovani ¢i zlepSovani schopnosti
pracovnikov ku efektivnemu vykondvaniu prace a dosiahnutiu pozadovaného stavu. Koubek
(2015, s. 252) vo svojej knihe uvadza, ze vzdeldvanie nieje podstatné len pre zamestnanie
a finan¢né zabezpecenie, ale predovSetkym pre osobnost’ samotni. So vzdelanim sa vyvijajd
hodnoty Cloveka, jeho celkovy pohl'ad na zivot a jeho postoje, chovanie ¢loveka v osobnom ¢i
mimopracovnom zivote uvadza autor.

Bartdk (2023, s. 178) oproti Koubkovi (2015, s. 252) charakterizuje, ze vzdelavanie
zamestnancov sa zameriava narozvo] odbornych ¢ socidlnej sposobilosti na drovni
celoorganizacnej, skupinovej, ¢i individualnej. Kazik (2017, s. 20) zase popisuje, ze,
vzdelavanie  je potrebné vnimat’ ako proces, ktory nikdy nekonci,
definicia procesu podl'a autora hovori, ze su vstupy, ktoré urcitou Cinnost'ou sa premenuji
na vystupy. Autor dopliia, Ze to, €o je na vystupoch pridanou hodnotou je vnimané ako efekt,
zisk alebo prinos. Tetfevova (2017, S. 64) pise, ze v rdmci
vzdeldvania a rozvoja zamestnancov sa prehlbuju a nasledne roz§iruju znalosti
a zodpovednosti manazérov.

Armstrong, Taylor (2015. S. 336) definuju vyznam
vzdeldvania a rozvoja ako proces organizdcie, ktory pomadha ku lepSej stranky spolo¢nosti
formou odborného, vzajomného ¢i etického podnecovania a ulah¢ovania, ktoré podporuje
zamery, ktoré su strategicky premyslené, zvySuje potencial kazdého jednotlivca a formuje
T'udsku osobnost. Tetfevova (2017, s. 64) popisuje odliSny ciel vzdelavania a rozvoja a to,
taky, ze cielom vzdelavaniaje vediet, ako sprivne riadit vedomosti a aplikovat' ich
do kazdodennej praxe, ktoré prinasa zefektivnenie produktivity ¢i zvySenie kvality prace
alebo taktiez udrzanie si dostato¢ne odpovedajucich zamestnancov.

Plaminek (2018, s. 96) oproti predchddzajicim autorom charakterizuje vzdeldvanie ako proces,
ktory sice berie energiu, Cas aj peniaze, ale zaroven prinaSa dlhodoby prospech ako pre
firmu tak, aj pre zamestnancov. Zdroj dodéava, ze pre zaddvanie vzdeldvacich programov je



nutné mat znalost' v tom, ako vzdeldvanie prebieha, pretoze to ul'ahcuje vol'bu spravnej metédy
a taktiez vol'bu posudzovania vzdeldvacich programov.

Paliskova et. al. (2021, s. 178) popisuje, zZe v sucasnej dobe je vzdeldvanie jeden
z najvyznamnejSich  faktorov konkurencieschopnosti ¢i  uz zpohladu firmy tak aj
z pohl'adu pracovnika na trhu prace. Vrabcova, Urbancova (2023, s. 144) Paliskovu et. al.
(2021, s. 178) dopliiaju, ze prave ludia, ktori majii kvalitné znalosti, vedomosti ¢ skiisenosti
tvoria cenné aktivum v organizicii a prave l'udiasd zdroj, ktory najviac ovplyviiuje
hodnotu organizdcie. Armstrong, Taylor (2015, s. 342) uvadzaju, ze l'udia sa vedia ucit
samostatne, ale taktiez sauGianavzdjom od ostatnych. Dalej zdroj uvadza, Ze
l'udia sa ucia najefektivnejSie tak, ze sami aktivne vykonavaju urcita ¢innost, nez len tym, ze
by na zéklade ponaucenia, informdcie pasivne vstrebavali. Tempo akym sa l'udia ucia, zavisi
natom akd je vySkaich motivicie. Autori uvadzaju, ze takzvané dobrovolné ucenie
sa odohrdva vtedy, ked’ sa osoby rozhodni z vlastnej iniciativy, Ze si chct osvojovat’ znalosti,
schopnosti ¢i vedomosti, ktoré st pozadované ku ich efektivnemu vykondvaniu prace, ktord im
je zverena.

Siman (2019) dodava, ze vysledky s$tadie, ktord vypracovalo Ndrodné centrum pre
kvalitu vzdeldvania zamestnancov vyplyva, ze o 10 % zlepSené vzdelavanie dokaze v priemere
zvysit produktivitu pracovnikov o 8,6 %. To, ze vplyv kvalifikdcie na produktivitu je zrejmy
fakt a zamestnanci vdaka tomu ziskavaju vyssiu istotu.

Armstrong, Taylor (2015, s. 342) uvadzaja, ze 'udské zdroje v organizicii a predovSetkym ich
znalosti a neustale zlepSovanie sa a pracovanie na sebe je kIti¢ovy faktor pre pokrok firmy a si
hlavnym faktorom pre firmu, ktord m4 za ciel byt, o najviac uspesna. Siky¥ (2016, s. 125)
dodava, ze pokial vo firme nebudd pracovat vzdelani a kvalifikovani l'udia, tak je vel'mi
nizka moznost, Ze firma bude prosperovat’ a bude to mat’ opacny vysledok. Liker (2016, s. 42)
oproti predchadzajucim autorom zdiel'a odliSny nazor a piSe, ze niektoré spolocnosti si stéle
myslia, ze ludsky faktor vie byt nahraditelny aich povinnostou je, sa naucit len to, ¢o je
zdkladom pre zvladdnutie prace. Autor doddva, ze firmy nevnimaji zamestnancov ako zdroj,
ktory je podstatny a hodnotny, prostrednictvom ktorého vie firma rast’, ale zamestnanci sd len
sucast’, ktord organizécia potrebuje na vykondvanie pozadovanej prace.

Brst'akova et. al. (2022, s. 435) uvadza, ze k rozvoju pracovnikov dochddza, ked’” doty¢ny ma
moznost’  ziskat' S§ir§i prehlad vedomosti nez tie, ktoré su zakladné anutné
ku vykondvaniu sucasného povolania. Zdroj popisuje, ze rozvoj
zamestnancov prebieha na zdklade orienticie kariérneho vyvoja nez je aktudlna praca ktord
vykonava, d’alej sa sustred’'uje na poziadavky a tlohy do budicna a taktiez na formovanie si
jednotlivca do pozadovaného stavu osobnosti. Britakova et. al. (2022, s. 435) dalej dopiiia, Ze
vd’aka dobrému rozvoju sa okrem iného zvysuje prilezitost
pracovného uplatnenia vo vnitornom ¢i vonkajSom trhu préice.

Paliskova et. al. (2021, s. 183) charakterizuje rozvoj zamestnancov ako proces, ktory si
dava za zdmer zefektivnit ¢i rozSirit aktudlne vedomosti aznalosti zamestnancov.
Autorka popisuje, ze rozvoj pracovnikov zlepSuje predovSetkym ich kvalifikaciu. Rovnaky
zdroj dodava, aké témy je mozné rozvijat' u pracovnikov, su to napriklad komunikacné
schopnosti, mat’ znalost’ v tom, ako viest’ vel'ky tym ¢i schopnost’ ako, zvladat stresové situacie.
Paliskova et. al. (2021, s. 183) konStatuje, Ze rozvoj sa sustred'uje na budicnost’ zamestnanca,
na zvySenie moznosti kariére rast a taktiez sa buduje pracovny potencidl zamestnanca.
Autorka dodava, ze rozvojové vzdelavacie aktivity sd ucinné len pre urcitych zamestnancov.
St uréené predovSetkym pre tych zamestnancov, ktori si najefektivnejSim zdrojom pre
organizaciu.



Liker (2016, s. 43) s Paliskovou et. al. (2021, s. 183) zdiel'a rovnaky ndzor a dodava, ze kazdy
jednotlivec je individudlna osobnost” a kazdy ma odliSnti povahu ¢i odli§né prirodzené sklony.
Preto je nevyhnutné zamestnancov naucit’ zakladné vedomosti, ktoré si potrebné pre ich pracu,

stali sa kreativny aboli schopni sami prichddzat snovymi ndpadmi anadalej rastli,
uvadza Liker (2016, s. 43).

2.2 Proces vzdeldavania a rozvoja

Armstrong, Taylor (2015, s. 342) vo svojej knihe definuji proces vzdeldvania ako proces, ktory
je komplexny a striedavy. PrenaSa vedomosti, zruénosti a hodnoty z jednej generdcie na druhd.
Je to proces, ktory si ddva za zamer rozvoj jednotlivca a jeho schopnosti dopliia rovnaky zdroj.

Paliskova et. al. (2021, s. 183) uvadza: ,,Oblast’ odborného vzdeldvania zahtna vSetkych
zamestnancov bez ohladu na pracovné zaradenie alebo dosiahnuti uroven vzdeldvania. Jednd
sa predovsSetkym o vzdeldvanie zamestnancov ktoré, je dané zdkonom.”

S tymto ndzorom sa taktiez zhoduje Koubek (2015, s. 259) ktory popisuje, ze systematické
vzdeldvanie je jedna z najefektivnejSich foriem, ako sa vzdelavat. Paliskova et. al. (2021, s.
185) popisuje, Ze neexistuje jediny idedlny model vzdeldvania a rozvoja zamestnancov, ktory
by bol univerzélny pre vSetky podniky. To, ako je nastaveny, ovplyviiuju mnohé faktory, ako je
vel'kost podniku a odvetia uvddza zdroj.

Sikyt (2016, s. 138) konstatuje, e systematické vzdeldvanie md do velkej miery spojitost
taktiez s persondlnym rozvojom zamestnancov, a to konkrétne, sich kariérou a nasledne
v manazérskych funkcidch, kedy zamestnavatel ohodnocuje investicie do svojich
zamestnancov, snazi sauspokojovat pldnovand potrebu zamestnancov z vnitornych
zdrojov a umoziiuje kariéru zamestnancom v organizicii, ktori si perspektivny.

Siky¥ (2016, s. 139) uvadza, 7e cyklus systematického vzdeldvania sa deli jak podl'a neho tak
aj podla Koubka (2015, s. 260), aj podlaPaliskovej et. al. (2021, s. 187) i
podl'a Bartdka (2023, s. 185) na nasledovné fazy, ktoré sa neustdle opakujui :

o identifikacia potrieb vzdelavania;
e planovanie vzdelavania;
e realizacia vzdelavania;

e vyhodnocovanie vysledkov vzdelavania.

VSsetci spominani autori sa zhoduju, ze tento proces sa neustale opakuje dokola a je zarukou pre
vytvorenie systematického vzdeldvania. Koubek (2015, s. 261) dopliia, Ze tieto zakladné fazy
su kI'iCovym ukazovatelom ktory urcCuje, ako bude vyzerat vlastny proces vzdeldvania a ¢i
bude v nasledujicich cykloch efektivny. Koubek (2015, s. 261) a vo svojej knihe uvadza, ze k
tomu, aby bolo vzdeldvanie, o najviac t€inné je potreba si vediet zvazit' systematicky pristup,
ktory zahffia analyzu pociatoného stavu, urCenie si zdmerov, napldnovanie konkrétnych
krokov, nasledni realizdciu a taktiez ich vediet’ vyhodnocovat.

Bartdk (2023, s. 185) sdhlasi s Sikyfom (2016, s. 139) ale dopliia, Ze takisto, ako je podstatné
vyhodnocovanie vysledkov vzdeldvania tak netreba zabudat’, na hodnotenie realizicie
vzdeldvacich aktivit a ich efektivnosti. Koubek (2015, s. 259) taktiez konStatuje, ze je vel'mi
podstatné, aby firmy mali zaobstaranych vlastnych alebo externych vzdeldvatelov,
alebo minimalne by mali mat predstavuotom, ako savzdeldvanie vo firme bude
zabezpetovat'. S autorovym pohladom sa stotoziiuje aj Sikyi (2016, s. 140) ktory dodava, Ze je
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taktiez vel'mi potrebné si uvedomit’, ze, aby sa mohli zamestnanci vzdelavat, tak zamestnavatel
potrebuje niekoho, kto bude mat zodpovednost za realizaciu vzdeldvania a taktiez za jej
pripravu. Autor taktiez dodava, ze doty¢ny koho zvoli, ma zodpovednost taktiez, ako su
vzdeldvacie programy pripravované, zapodmienky ¢i odpovedaju  poziadavkam
a predovSetkym taktiez za spominané priestory pre realizaciu vzdeldvania, ¢i vhodné technické
vybavenie.

2.2.1 Identifikacia potrieb vzdelavania

Vsetci autori sa zhodli, ze prvym krokom systematického vzdeldvania je identifikdcia potrieb
vzdeldvania pracovnikov. Sikyf (2016, s. 140) uvadza, Ze potreba vzdeldvania znamen4 rozdiel
medzi znalostami, vedomostami a schopnostami zamestnancov a potrebami, ktoré ma ich
pracovné miesto. Koubek (2015, s. 261) sa zhoduje s Sikyfom (2016, s. 140) a charakterizuje
identifikdciu potrieb vzdeldvania ako jeden z najzlozitejSich procesov, pretoze kvalifikacia je
narocne meratelna vlastnost kazdého ¢loveka. Komplikovane sa stanovuji poziadavky
na kvalifikdciu vzhl'adom na jednotlivé pracovné miesta a taktiez sa naroCne meria sulad
medzi potrebami pracovného miesta a pracovnymi schopnostami, ktoré zamestnanec ma
popisuje autor. Rovnako naro¢né je zistovanie akd je kvalifikdcia zamestnanca a aké su
vysledky jeho prace piSe autor. S predchadzajicimi autormi suhlasi taktiez PaliSkova et. al.
(2021, s. 187) ktord uvadza, ze : ,Vzhladom k rychlym zmendm a neistotdm
vonkajSieho prostredia je predikcia a stanovenie priorit
vzdeldvania a rozvoja zamestnancov velmi obtazné.”

Koubek (2015, s. 261) piSe, ze identifikdcia je prvy zdsadny krok pri pldnovani a ndslednej
realizdcii vzdeldvacich a rozvojovych programov, ktoré si prinosné pre zamestnancov ¢i uz
jednotlivcov alebo v skupine. Tento proces zahfiia znalost’ sic¢asnych vedomosti a schopnosti,
ktorymi zamestnanci uz disponujd, nasleduje urcenie si zamerov, ktoré sa chci dosiahnut
a taktiez detailné vypracovanie krokov, vdaka ktorym organizacia dosiahne pozadované ciele
dodava rovnaky zdroj.

Paliskova et. al. (2021, s. 187) konstatuje, ze cielom identifikacie vzdelavacich potrieb je zistit
aké maju zamestnanci nedostatky ohl'adom ich kvalifikacie aktoré je nevyhnutné zaistit
vzdeldvacim programom, ktory sa javi ako najvhodnejsi. Armstrong, Taylor (2015, s. 354)
uvadzaju, ze vSetky vzdelavacie aktivity, maji za dlohu vychadzat’ z poznania a porozumenia,
¢o sa ma urobit’ a preco sa to ma urobit’. Preto je podstatné, ako prvy krok vediet identifikovat
a analyzovat potreby zamestnancov a nasledne definovat vyznam vzdeldvacich aktivit
dodévajua autori.

Koubek (2015, s. 262) sautormi sdhlasi a dopliia, Ze potreba vzdeldvania, vyplyva aj
z neustdleho pozorovania pracovnika, ako vykondva svoju priacu, akd je kvalita vyrobkov,
ktoré vyrobi, ¢i vyuziva pracovni dobu plnohodnotne a, ¢i vyuziva zdroje efektivne. Autor
d’alej uvadza, ze mozné zdroje informacii, ktoré si ndgpomocné pre ucely identifikdcie potrieb
vzdeldvania a rozvoja je nemalé mnozstvo a nejde urCit jeden faktor, ktory je najvyznamnejsi
a ktory urCuje aktudlnu potrebu vzdeldvania. Rovnaky autor podotyka na to, ako funguje
identifikécia potrieb V praxi. .,V praxi sa postupuje tak, Ze sa analyzuje
Sirsia alebo uzsia Skdla vidajov, ziskanych ci uz z bezného informacného systému organizdcie,
Ci zo zvldStnych Setreni.” pise Koubek (2015, s. 262).

Koubek (2015, s. 263) dalej charakterizuje, ze pri identifikdcii potrieb vzdeldvania nie je

vhodné sa sustredit’ len o ddaje, ktoré sa tykaji organizicie, ale taktiez je vel'mi podstatné
vediet kvalifikacn Strukturu pracovnych zdrojov. Paliskova et. al. (2021, s. 187) vo svojej



knihe podotyka, ze zdkladom identifikdcie potrieb je analytickd praca a aby medzery boli
spravne identifikované andsledne vyrieSené, je nevyhnutné ziskat' informacie, ktoré su
dostatocné ¢i uz o potrebach vzdeldvania vo firme z hl'adiska rozvoja firmy, ale taktiez
z hl'adiska zamerania sa na jednotlivé potreby pracovnikov. Paliskova et. al. (2021, s. 187)
dodava, ze pri identifikécii vzdeldvacich potrieb organizicie je podstatné vychadzat z toho, aku
ma podnik stratégiu a aké ma ciele. Ako d’alSie zdroje informacii su financ¢né plany, vykonové
normy, akd je fluktudcia, aky md firma marketingovy plan aaké su vysledky
zo systematického hodnotenia dodédva zdroj.

Paliskova et. al. (2021, s. 187) popisuje, ze pri identifikacii potrieb jednotlivych
zamestnancov sa vychddza z charakteristiky

pracovného miesta a popis pracovného miesta zabezpeCuje informacie o jeho zodpovednosti,
aké ma povinnosti ¢i kompetencie. Charakteristiky taktiez uruju naroky, ktoré su vyzadované
na pracovnikov, na ich jazykové znalosti, ¢i maju dostatok odbornych vedomosti a taktiez aké
su ich osobnostné charakteristiky, ktorymi musi kazdy pracovnik disponovat aby spliioval
v pozadovanej kvalite jeho pracovny vykon pise autorka. Koubek (2015, s. 263) oproti autorke
zdiel'a ndzor, ze vel'mi podstatnym faktorom pre identifikaciu potrieb vzdeldvania sui materidly,
ktoré sa tykaju pravidelného hodnotenia zamestnancov v suvislosti s ich pracovnym vykonom.

Bartdk (2023, s. 184) suhlasi a uvaddza, ze identifikacia potrieb vyplyva z analyzy kvalifik4cii,
ktora je pozadovand anaslednej identifikacii cielov. Autor podotyka, Zze
identifikdcia vychddza z porovndvania redlnych kvalifikdcii, ktoré zamestnanec uz nadobudol
a so schopnostami, ktoré su potrebné pre dané pracovné miesto. Bartdk (2023, s. 184)
konstatuje, novodobé riadenie ludskych zdrojov sa nezameriavalen na dosahovanie
Standardov, ktoré su vyzadované asu beznousucastou, ale hlavne snazit
sa u zamestnancov identifikovat’ ich schopnosti, v ktorych vynikajui a v ktorych maju potencidl
dosahovat’ vysledky a vediet' ich rozvijat, ¢o je zdujmom nielen zamestnancov, ale taktiez
samotnej organizacii.

2.2.2 Planovanie vzdelavania a rozvoja

Paliskova et. al. (2021, s. 188) popisuje, ze pldnovanie vzdeldvania a rozvoja je zdsadny
proces predovsetkym pre firmy ¢i jednotlivcov, ktori maju vo vlastnom zdujme zefektivnit
svoje schopnosti, znalosti ¢i vedomosti. Rovnaky zdroj uvadza, Zze pldnovanie
vzdeldvania a vytvorenie planu je druhou fazou cyklu systematického vzdeldvania. Planovanie
vzdeldvania a rozvoja by sa malo vediet prispdsobit’ situdcidm na trhu, ktoré sa neustdle
menia a taktiez sa vediet’ prispdsobit’ novym trendom a inovacidm.

Zilkova (2019) uvédza, 7e samotné planovanie vzdelavania zamestnancov by malo prebiehat
v ur€itom cykle. Od analyzy aké je pracovna napln, cez identifikdciu vzdeldvacich potrieb
arozvoja zamestnancov az po pldnovanie a samotnu
realizaciu vzdeldvania a rozvoja so zavereCnym hodnotenim popisuje zdroj.

Koubek (2015, s. 264) sthlasi sautorkouauvddza, ze plan vo vzdeldvani
pracovnikov s ktorym sa zhoduju aj dal§i autori, ako napriklad Siky¥ (2016, s. 140), Bartik
(2023, s. 179) ¢i Paliskova et. al. (2021, s. 188), a ktory je dobre vypracovany by mal vediet
odpovedat’ na nasledujice otdzky : Aké vzdelavanie m4 byt zaobstarané? (obsah); komu ma
byt vzdelavanie zaobstarané? (skupiny, jednotlivci, povolanie); akym spdsobom bude
vzdelavanie zaobstarané? (interne Ci externe); kto bude vzdelavanie zaobstaravat'? (interni Ci
externi vzdeldvatelia, organizdcia sama, vzdelavacie inStiticie); Cas a kedy bude vzdeldvanie
zaobstarané? (terminy); miesto, kde bude vzdeldvanie zaobstarané? (lokalita - vzdeldvacie
zariadenia firmy, prenajaté priestory, konkrétne sikromné vzdelavacie institicie); aké naklady



budi na vzdeldvanie? (rozpoCet firmy); akym spdsobom sabudid hodnotit vysledky
vzdeldvania a efektivita jednotlivych  vzdeldvacich  programov? (metédy hodnotenia,
kto to bude hodnotit’, ¢as kedy sa to bude hodnotit)).

Kazik (2017, s. 22) piSe, ze u firemného vzdeldvania dochddza k situdcidm kedy lektor vie
koho bude skolit” alebo naopak nevie kto sa Skolenia za¢astni. Autor dodava, ze prave, preto je
kI'aicové si dopredu stanovit’ program vzdeldvania a detailne si ho naplanovat. Kazik (2017, s.
22) vo svojej knihe popisuje na, o je podstatné sa zamerat’ pri planovani vzdelavania - aka je
vel'kost skupiny, ich vekova §truktura, na akej su pracovnej pozicii aich podnet k ucasti.
Rovnaky nazor ma taktiez Biech (2022, s. 60) ktory popisuje, ze rovnako dolezité, ako je urcit
¢i je potrebné Skolenie, je rovnako dolezité dozvediet sa, Co najviac o svojich ucastnikoch.
Radi, ze, je potrebné zistit’ vel'a o svojom publiku.

Biech (2022, s. 60) uvadza, na ktoré otazky je potrebné si vediet odpovedat na nasledujice
otazky o informdacidch voci svojim ucastnikom - kolko l'udi sa zacastni zasadnutia; ¢i je ich
ucast’ dobrovol'na; kde sa nachddzaji; ¢i maju skidsenosti so Skolenim; ako sa najradsej ucia;
aké je demografické zlozenie ucastnikov (vek, pohlavie); od akych informacnych
zdrojov zdvisia.

Toto tvrdenie potvrdzuje aj Bartdk (2023, s. 185) ktory dopliia, Ze ked’ si firmy ujasnia vietky
spominané faktory ohl'adom Skolenia tak prichddza na radu vytvorenie
planu vzdeldvania a rozvoja. Autor uvadza, ze kazdy individudlny plan by mal byt
s pracovnikom detailne prejdeny a mal by ho mat ku dispozicii, aby ho ndsledne mohol
implementovat’ do praxe.

Bartak (2023, s. 179) popisuje, ¢o je potreba urobit’ pri vytvaraného systému a planu rozvoja:
odvodit’ si potreby na vzdeldvanie a rozvoj zamestnancov, ktor{ sdvisia s firemnou stratégiou,
analyzovat uz  existujucu kvalitu a potrebu vzdeldvania u z u€astnych ~ zamestnancov,
navrhnutie planu, ako rozvijat' l'udi, stanovenie si vzdelavacich metdd, foriem ¢i technik
a prostriedkov, stanovenie kto bude zodpovedny za pldn, samotnd realizdcia planu a nakoniec
monitorov nie a vyhodnocovanie jeho postupu a vyhodnotenie celkovych vysledkov.

Armstrong, Taylor (2015, s. 810) konStatuju, ze ucelom nastrojov k planovaniu a néslednej
realizacii  vzdelavacich programov, je umoznit poskytnutie navodu na planovanie
a realizdciu vzdeldvacich programov v organizicii, ktoré je efektivne. Vzdeldvaci pldn by mal
byt dany na ¢asoveé obdobie, ktoré je pre dom uréené
a realizdcia vzdelavacieho programu nesmie zneprijemfiovat chod celej firmy, a preto je
podla autorov nevyhnutné zaobstarat vhodné miesto, kde sa bude vzdelavanie realizovat
doddvaji autori. Pldnovanie vzdeldvania by nemalo zabudat' aj na d’al§i podstatny faktor,
ako st ndklady s tym spojené popisuje rovnaky zdroj. Autori uvadzaju, ze program, ktory je
vhodne zvoleny, by mal presne vediet ukazat' aké su jeho prednosti a hlavne aké skisenosti
zamestnanci maja moznost’ ziskat'. Zamestnancom, ktor{ su
sucast’'ou rozvojového programu by mal byt taktiez k dispozicii odpovedajuci clovek, ktory ma
za dlohu poskytovat’ skisenosti v odpovedajicej kvalite popisuji Armstrong, Taylor (2015, s.
810).

Brstakova et. al. (2022, s. 436) popisuje aké kroky su potrebné vykonat pri plane
osobného rozvoja — zistenie akd je aktudlna situdciaaaké si potreby narozvoj
(identifikdcia vedomosti, silnych stranok a ndsledne v zdokonal'ovani v sucasnej roli), vediet
si ur¢it’ zdmer (lepSi vykon, priprava na budice zmeny, zefektivnenie si adaptovania znalosti,
rozvoj urcitych oblasti), ndsledne priprava planu danej aktivity (mal by obsahovat’ dohody c¢i
zmluvy o vzdeldvani - kroky jednotlivcov ktoré, smeruji ku osvojeniu si vedomosti).



Bartak (2023, s. 181) ma odlisny postoj pri planovani rozvoja zamestnancov a popisuje, ze
sa vytvara individualny  plan  rozvoja, ktory podlaneho zahffia-  stanovenie  si
zamerov jednotlivca, zistenie akd je motivacia, aké su jeho ambicie ¢i jeho predstavy o tom,
ako sa moze rozvijat’ vo vlastnom, ¢i pracovnom zivote, aké su potreby firmy a aky je potencial
jedinca do spolocne  stanovenych  cielov a taktiez ~ vzajomni  dohodu o realizaénych
podmienkach.

Brst'akova et. al. (2022, s. 436) uvadza, ze plany osobného rozvoja su plany rozvoja schopnosti,
taktiez vedomosti zamestnancov, ktoré st zostavené na zaklade hodnotenia pracovnikov. Plan
osobného rozvoja zamestnancov by mal obsahovat’ hlavné zamery preco sa zamestnanci chcu
rozvijat' ataktiez z ddajov ktoré, vychadzaji z manazérskych narokov na jednotlivé pozicie
a osobného rastu zamestnanca, ktory je pozadovany uvadza zdroj. Autorka konStatuje, ze
sucast'ou planov osobného rozvoja moze byt taktiez zamer v oblasti
kariérneho rozvoja zamestnancov.

Podl'a Armstronga, Taylora (2015, s. 362) plany osobného rozvoja stanovuji Cinnosti, ktoré
hodlaju jednotlivi zamestnanci vykonat’ za t€elom vlastného vzdeldvania a rozvoja. Jednotlivi
zamestnanci maja vlastna zodpovednost’ za vypracovanie a naslednd
realizaciu planov osobného rozvoja, ale zaroveni st podporovani zo strany organizacie ¢i ich
manazérov, popisuju autori.

2.2.3 Realizacia procesu vzdelavania a rozvoja

S realizdciou vzdeldvania je mozné zacat az ked je planovanie vzdeldvania findlne ukoncené
uvadza Sikyi (2016, s. 141). Armstrong, Taylor (2015, s. 809) zmiefiuji, e pokial
sa vzdeldvacie programy planujd a pripravujd systematicky a pravidelne, tak sich
naslednou realizaciou nieje problém. Autori d’alej popisuju, ze pri realizcii vzdeldvania je
nevyhnutné¢ byt flexibilny, pretoze vzdelavacie programy sarozliSuju v zdvislosti
na vlastnostiach jednotlivych ucastnikov, ktori maji nemaji rovnaké poziadavky a maji
diferentné potreby.

Paliskova et. al. (2021, s. 189) je rovnakého ndzoru ako Armstrong, Taylor (2015, s. 809)
avo svojej knihe uvadza, ze vSetky skupiny zamestnancov maji odlisné preferencie c¢i
poziadavky a predstavy na vzdeldvanie a na zdklade toho, vytvorit
idedlnu kombindciu vSetkych faktorov vzdeldvacieho programu je castokrat komplikovany
proces.

Podl'a Biech (2022, s. 14) ktory popisuje, ze ulohu vzdeldvania ma predovsetkym tréner
alebo tzv. coach. Autor vo svojej knihe uvadza, aké charakteristiky by mal mat’ spravny tréner
- pristupny, vyrecny, asertivny a vplyvny, logicky aj kreativny, budujici si doveru, sebavedomy
a pripraveny, zamerany na zdkaznika, rdd pomdha ostatnym ucenlivy, nadSeny, vynikajuci
komunikator, flexibilny a spontanny, dobry posluchac, trpezlivy, celozivotne sa uciaci,
sebesta¢ny a mnoho d’alSich.

Bartak (2023, s. 186) popisuje, ze je vel'mi podstatné vytvorenie programu, ktory je v§eobecny,
na zdklade hodnotiaceho rozvoja pozadovanych vedomosti a znalosti jednotlivca pre
kazdého jednotlivého pracovnika ¢i veduceho manazéra a nasledne ho zostavit’ na pracoviska.
Sikyi (2016, s. 141) ma rovnaky nazor adodava, e, aby saplanovany ciel zhodoval
s cielovou skupinou, je potreba, ako prvé vybrat metodu, ktora sa javi ako najidealnejSia, najst’
vyhovujicu Skoliaci firmu, zabezpecit kvalitného Skolitel'a a dobru lokalitu €i ¢as vzdeldvania.
Autor vo svojej knihe popisuje, ze klicové k tomu, aby bolo vzdelanie uspesné je taktiez
nutnost’ zaobstarat’ materialne ¢i technické vybavenie, ktoré je kvalitné.



Paliskova et. al. (2021, s. 189) popisuje, ze je nevyhnutné ur¢it ktoje zodpovedny
za realizdciu vzdeldvacej aktivity. Autorka uvadza, ze je potreba si vediet urcit organizacné
¢innosti, ako su predovSetkym - vediet oslovit’ ziCastnenych a to s dostatoénym predstihom,
zistenie zdkladnych informécii o zuCastnenych a v predstihu ich informovat’ o konaniu akcie,
dalej zabezpeCit zmluvné uzatvorenie spoluprdce medzi lektorom a firmou, dostatocné
zabezpeCenie kvalitnych materidlov, najst spominané vhodné priestory, postarat
sa o dopravu ziCastnenych ~ aich  stravovanie,  vytvorit  potvrdenia o absolvovani
programu v podobe certifikdtu, zabezpecit platby skolitelom a lektorom a poskytnut
spravodlivé ohodnotenie vzdeldvacej akcie zamestnancom.

2.2.4 Vyhodnocovanie vysledkov vzdelavania a rozvoja

Podstatnou sucastou vzdeldvacieho procesu je vyhodnocovanie vysledkov vzdelavania. Sikyt
(2016, s. 141) uvadza, po realizdcii vzdeldvania, ako d’alsi krok nasleduje vyhodnocovanie
vysledkov vzdelavania. Autor konStatuje, ze sa jednd o dost’ problematicky proces, pretoze
vysledky vzdeldvania si obtazne meratelné z toho dovodu, Ze sa prejavuji sa az s odstupom
Gasu. Paliskova et. al. (2021, s. 190) so Sikyfom (2016, s. 141) zdiel'a totozny nézor a doplna
ze prave vyhodnocovanie ucinnosti vzdelavania je jedna z vSetkych faz, ktoré su najviac
komplikované  z celého cyklu systematického vzdeldvania ¢i  rozvoja pracovnikov. ,,Pri
vyhodnocovani vysledkov vzdeldvania sa skima a posudzuje ¢i boli pouzité a dodrzané
adekvitne metddy, akd bola bezprostrednd a naslednd odozva ucastnikov, aka je skutocna
miera osvojenia si novych znalosti, zrucnosti a schopnosti aich uplatnenie v kazdodennej
praci.” pige Sikyt (2016, s. 141).

S Paliskovou et. al. (2021, s. 190) a Sikyfom (2016, s. 141) suhlasi taktiez Koubek (2015, s.
276) ktory podotyka, ze pozorovat, ako jednotlivi pracovnici pracuji a, ako st efektivny je
vel'mi naro¢ny proces, a to z dovodu, ze su veduci pracovnici zaneprazdneni. Zdroj dodava, ze
je potrebné si uvedomit’, ze hodnotenie vysledkov zamestnancov byva z toho dovodu castokrat
nedostatoéné a nepresné. Koubek (2015, s. 275) konstatuje, ze zakladnym problémom
preCo vyhodnocovanie vysledkov vzdeldvaniaje naroCny procesje stanovenie Kkritérii
hodnotenia. Vyhodnocovanie vysledkov sa uskutoc¢iiuje prostrednictvom dvoch faktorov,
prvym je na zdklade porovnania vysledkov vstupnych a vystupnych testov alebo na zdklade
monitorovania, ako prebiecha vzdelavaci program konstatuje Siky¥ (2016, s. 141).

Koubek (2015, s. 275) zdiel'a rovnaky ndzor a uvddza, d’alsi faktor, pomocou ktorého sa dajd
vyhodnocovat vysledky, a to pomocou kvantifikécii prinosu vzdeldvania ktory je vSeobecny
alebo prostrednictvom finan¢nych ukazovatel'ov kedy tito metéda je podla autora vel'mi
naroCna. Rovnako podstatné  je = vyhodnocovat  vysledky vzdeldvania behom
pravidelného hodnotenia zamestnancov doddva zdroj. Armstrong, Taylor (2015, s. 367)
dodavaji, preCo je vyhodnocovanie vzdeldvania jedna z najpodstatnejSou sucast’ou procesu.
Zdroj uvadza, ze je to primarne posudenie ¢i vzdelavacie programy boli u¢inné, ¢i dosiahli
pozadované vysledky, ¢i dosiahli zmeny alebo zlepSenia.

Koubek (2015, S. 276) dodava, ze zmeny ku zvySeniu efektivity
pracovnika sa nemusia prejavit okamzite, dochadza ku nim postupne a trvd to urcitd dobu.
Paliskova et. al. (2021, s. 190) s Koubkom (2015, s. 276) zdiela podobny nazor a zaroven
konstatuje, ze predovSetkym z toho dovodu, ze su vysledky, ako je vzdelavanie Gi¢inné, naro¢ne
meratel'ny proces tak sa ¢astokrat prejavuju az po urcitej dobe a v dlh§om Casovom intervale.

Armstrong, Taylor (2015, S. 367) popisuju vyhodnocovanie
vzdeldvania ako jednu z najpodstatnejSich ukazovatel'ov, ako si vzdeldvacie aktivity ucinné.

Autori d’alej popisuju, ze sa jedna sa komparaciu dopredu stanovenych cielov s vysledkami,
ktoré su dosiahnuté, priCom hlavnym ciel'om je zanalyzovat ¢i vzdelavacia aktivita splnila svoj
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zamer. Bartdk (2023, s. 185) uvadza, ze hodnotenie, ako realizované vzdelavacie ¢i rozvojové
programy su ucinné sa uskutoCiiuje v nadvidznosti na niekol'ko faktorov, napriklad aké je
ponaucenie z nich, ¢i si Skolenia dostato¢ne zamerané na adaptovanie novych informadcii,
znalosti a vedomosti, d’alej, ¢i maji Casovy odstup, ktory je nutny u narocnejSich foriem
vzdeldvania a rozvoja a taktiez vo vSetkych pripadoch, kedy zamestnanci maji vo vlastnom
zdujme sa uistit, ¢i vzdeldvacia aktivita ovplyvnila ich postoje, nazory a predovsetkym ich
vykonnost'.

Bartdk (2023, s.185) d’alej podotyka, ze hodnotenie efektivnosti vzdeldvacich programov by
sa malo uskuto¢iiovat’ na zaklade Struktirovanych pohovorov ¢i dotaznikov. Zdroj dodava, ze
vdaka vysledkom z hodnotenia je mozny pripadny priestor na zlepSenie
vzdeldvania v organizacii ¢i zlepsSit proces v d’alSej pldnovacej etape. Armstrong, Taylor
(2015, s. 367) popisuju oblasti, naktoré je vhodné venovat dostatoni pozornost’ pri
vyhodnocovani  vzdeldvania: pldnovanie - aké sdi poziadavky a stanovenie
zamerov vzdeldvania, realizdcia- ¢i su metddy dostatoCne efektivne, ndklady v porovnat
so stanovenym rozpocCtom, reakcia— aky je pocit jednotlivych ucastnikov vzdeldvania,
vysledky - aky je efekt a dopad vzdeldvania na vykon jednotlivych zamestnancov ale aj
organizécie. Armstrong Taylor (2015, s. 809) dopliiaju, este jeden podstatny faktor a tym je
navratnost poziadavkou - do akej miery sa podarilo dosiahnut oCakavané prinosy investicie
do vzdeldvania.

Kazik (2017, s. 21) sa zhoduje s predchddzajicimi autormi a dodava, ze z hl'adiska navratnosti
investicie, je potrebné sa vediet odpovedat na otazky ¢i je realizovatelné vypocitat efekty
z drovne na financny ekvivalent a takisto, ¢i zuCastneny rozvojovej aktivity su schopni vediet
prenasat nadobudnuté vedomosti a skusenosti na ostatnych
zamestnancov a vd’aka tomu sa ukaze efektivita programov. Armstrong, Taylor (2015, s. 369)
dopliiaju, Ze neustdly tlak, ktory je vyvijany nato, aby sa preukézalo aké st predovsetkym
financné prinosy z vzdeldvacich aktivit, zvySuje pozornost na hladisko aka je navratnost
investicii. Tetfevova (2017, s. 64) s predchddzajicimi autormi sa zhoduje, ale popisuje, ze
vzdelavanie predstavuje znacna investiciu do zamestnancov, ktora je
najlepSou formou investicie, pretoze vzdelani pracovnici si nédsledne schopni poznatky ktoré
ziskali preniest napracovné miesto ¢oje cielom investicie. Pokial firma neinvestuje
do svojich zamestnancov a do ich vzdeldvania ¢i nasledného rozvoja, tak to vedie velakrat k
odchodu pracovnikov z organizicie doddva autorka.

Paliskova et. al. (2021, s. 193) popisuje, ze hodnotenie aké su vysledky vzdeldvacej aktivity by
mali byt sucastou pravidelného hodnotenia pracovnikov. Armstrong, Taylor (2015, s. 367)
piSu, ze uz vo faze planovania urcite] vzdeldvacej aktivity je vhodné sa zamysliet' nad tym,
ako budu jednotlivé aktivity nasledne taktiez vyhodnocované. Podla autorov hlavny zdmer
vzdeldvacej aktivity je dosiahnutie pozadovanej zmeny pracovného chovania jednotlivych
zcastnenych tak, aby ndsledné chovanie zamestnancov sa zhodovalo s poziadavkami firmy,
a to vdaka vzdelavacim aktivitdm, ktoré ukazu i boli uspeSné. Autori dodéavaju, ze
vyhodnocovanie  vzdeldvania moze  prebiehat  nardznych  urovniach,  zacinajic
okamzitou zmenou jednotlivych ucastnikov, konciac dopadom na vykon organizicie.

Paliskova et. al. (2021, s. 190) popisuje, ze ku zisteniu navratnosti vlozenych finan¢nych
prostriedkov a investicii ~ do vzdeldvania svojich  pracovnikov, je mozné pouzivat
viacero pristupov. V praxi sa ale Castokrat pouziva model, ktory v 60. Rokoch vytvoril Donald
Kirkpatrick a ktory zahriia nasledovné Styri Grovne merania aka je ucinnost vzdeldvania,
dodédva autorka. Paliskova et. al. (2021, s. 190) uvadza, ze sa jednd o jeden z najzname;jSich
nastrojov ktory  savyuzivapre  hodnotenie  efektivity = vzdeldvacich  programov.
Autorka vo svojej knizke popisala Kirkpatrickov model nasledovne :
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e uroven reakcie — zdmerom je zistit', aka je odozva ucastnikov vzdeldvacej akcie;

e urovei ucenia - zdmerom je zistit', ¢i sa podarilo dosiahnut’ stanoveny ciel’ vzdeldvace;j
akcie;

e uroven chovania - zdmerom je zistit, ¢i doslo ku zmene chovania zamestnancov ¢i k
posune ich kompetencii vd’aka vzdeldvacej aktivite;

e urovei vysledkov - zdmerom je zistit, ¢i sa uskutocnilo zvySenie pracovného vykonu.

Koubek (2015, s. 275) podotyka, Ze je potrebné si polozit' otazku, kedy je vlastne vhodné
skumat’ efektivnost’ vzdelavania ? Ci ihned’ po skonceni vzdeldvacej aktivity alebo s ur€itym
odstupom?

Armstrong, Taylor (2015, s. 371) popisuju, ze je taktiez si potreba uvedomit’ kto je zodpovedny
za realizdciu vzdeldvania a za jeho vysledky. Autori uvadzaju, ze jednotlivi pracovnici by si
mali uvedomovat, znacna Cast' zodpovednosti bude na nich ale zaroven by mali vediet, ze
potrebuji pomoc od liniovych manazérov a samotnej organizacie. Autori d’alej konstatuju, ze
zodpovednost’ a pravomoc za realizaciu vzdeldvania a rozvoja sa neustdle viac men{ z prvotnej
ulohy personalistov sa meni na ulohu manazérov a veducich pracovnikov. ,, Personalisti, ktori
sa zaoberaji vzdeldvanim a rozvojom, by mali vzdeldvanie a rozvoj skor ulahcovat nez
poskytovat.” piSe Arsmtrong, Taylor (2015, s. 371).

Kazik (2017, s. 16) zdiel'a odliSny nazor ako predchddzajuici autori a uvddza ze vo firemnom
vzdeldvani je  komplikovany  procesjasne  definovat  hlavny  uclel  potreby
rozvijania a tito nejednoznacnost’ je predovSetkym zapri¢inend tym, Ze nie je urcené
kto vSetko formuluje poziadavky na zmysel rozvoja a zaddvania vzdeldvacej Ci rozvojovej
aktivity. Kazik (2017, s. 17) popisuje kdo md na starosti vzdeldvacie aktivity a to sd
podla neho priamy nadriadeny pracovnici, personalisti, predstavitelia top
managementu a v neposlednej rade samotni uiCastnici. Koubek (2015, s. 281) ma totozny nazor
ako Kazik (2017, s. 17), vosvojej knihe popisuje, ze veduci pracovnici su jednym
z najhlavnejSich  zdrojov informécii vd'aka ktorym savie vyhodnocovat efektivnost
vzdeldvania a prdve oni su potrebni pre vyhodnocovanie vysledkov vzdeldvania.

2.3 Metody vzdelavania a rozvoja

Sikyi (2016, s. 141) uvadza, ze metéda ktord je vhodne zvolend sa vyberd na zdklade
niekol'kych faktorov ako je potreba vzdelavania, ciel vzdelavania, aka je ciel'ova skupina a aké
su organizacné predpoklady. Aby boli jednotlivé metody ucinné je potrebné dodrzovanie
planov rovnako ako ich vyhodnocovanie doddva zdroj.

Paliskova et. al. (2021, S. 183) je toho nazoru ze .,V rdmci
podnikového vzdeldvania sa pouzivaju rozne metody a kazdd z nich je zamerand na urcité
aspekty vzdeldvania, kazda md svoje prednosti ale aj obmedzenia”. Autorka d’alej uvadza, ze
spravna vol'ba vzdelavacich metdd, zalezi hlavne na tom, komu je vzdelavaci program urceny,
taktiez na obsahu a na finanénych prostriedkoch firmy ktoré je ochotnd investovat. Bartdk
(2023, s. 181) vo svojej knihe dodava, ze Siroké spektrum metéd ktoré su disponibilné
dava moznost si vybrat metodu ktora je najvhodnejsSia vzhl'adom ku stanovenym ciel'om.

Plaminek (2018, s. 98) podotyka, ze pre vedenie je dostato¢na ponuka vzdeldvacich metod
podstatnou zélezitostou pretoze medzi nimi si  Gfastnici maji  moznost  zvolit
konkrétnu podobu vzdelavacich metdd ktoré chcii pouzivat. Autor piSe, ze volba spravnej
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metddy je vecou preciznej dvahy. PaliSkova et. al. (2021), Armstrong, Taylor (2015), Bartdk
(2023), Sikyt (2016) a d'alsi autori ktori si odbornici na l'udské zdroje sa zhodli na tom, ze
sa rozliSuju dve zakladné skupiny metod vzdeldvania a rozvoja :

e vzdeldvanie na pracovisku (on-the-job training);

e vzdeldvanie mimo pracovisko (off-the-job training).

2.3.1 Vzdelavanie na pracovisku

Paliskova et. al. (2021, s. 184) popisuje, Ze tento proces sa realizuje priamo na pracovnom
mieste zamestnanca v priebehu jeho pracovného procesu. Zdroj doddva, akd je hlavna
vyhoda kedy sa zamestnanec vzdeldva priamo na pracovisku a to, Ze zamestnanec ma moznost’
nezdvisle na ostatnych osvojovat nové postupy vo vyrobe ¢i nové znalosti v konkrétnej
organizicii. Autorka popisuje, Ze sa jednd o neformdlny pristup, kedy d’alSia z vyhod je, ze
sa zlepSuju vztahy na pracovisku medzi jednotlivymi zamestnancami. Armstrong, Taylor
(2015, s. 358) suhlasia s PaliSkovou et. al. (2021, s. 184) a charakterizuji vzdeldvanie
na pracovisku ako proces, ktory sdvisi s uenim na ziklade pracovnych skisenosti. Sikyt
(2016, s. 142) dodava, ze tato forma sa vyuziva predovsetkym individudlne a nie skupinovo.
Armstrong, Taylor (2015, s. 358) konstatuju, ze pri vzdeldvani na pracovisku je kl'ucové
sa zamerat’ na vzdeldvanie na zdklade skisenosti z prace. Dalej zdroj uvadza, ktoré faktory
zabezpecuju, ze vzdelavanie na pracovisku je efektivne a to je hlavne motivacia, samostatnost,
schopnosti Ci sebaistota. Autori dodavaju, ze sa jednd o neformdlny proces ktory neobsahuje
ziadne Specifikécie ¢i planovanie.

Podl'a Armstronga, Taylora (2015, s. 358) vzdeldvanie na pracovisku ma svoje obmedzenia.
Autori popisuju hlavny problém ktory vidia a to, ze hlavnym faktorom ktory ovplyviiuje
efektivitu vzdeldvacich programov zdvisi na tom, ako su liniovi manazéri ochotni prevziat
zodpovednost’ a bohuzial’ to niektori neakceptuju.

Sikyé (2016, s. 142) popisuje aké su najhlavnejsie metody vzdelavania pouzivané
na pracovisku a ako prebiehaju a zaroveti s nim suhlasi taktiez Koubek (2015, s. 266) a taktiez
Bartdk (2021, s. 181) ¢i Paliskova et. al. (2021, s. 184) :

e inStrukcia pri vykone priace - dotyCny sauci pomocou pozorovania a nasledne
napodobiiovania ¢innosti skuseného Skolitel'a, ktory ukazuje vykon urcitej prace.
Instruktaz je velmi vhodnd metéda kedy je potrebné daného pracovnika zaskolit
alebo zaucit’ a tak ma doty¢ny moznost’ si rychlo osvojit’ nové znalosti;

e asistovanie — dotyCny ktory potrebuje ziskat’ nutné vedomosti pre jeho pracu, asistuje
pri vykone prace osved¢enému Skolitel'ovi z mnozstvom skasenosti a vd’aka tomu, si
osvojuje  pracovny postup ktory je stanoveny andsledne sachystd
na pripravu ku samostatnému vykonu prace.  Spoluprica so Skolitelom  umoziuje
zamestnancovi dokonale zvladnut' jeho pracovny vykon;

e poverenie ulohou - skiseny pracovnik poveri zamestnanca zvladnutim urcitej lohy,

kedy doty¢ny ma povinnost preukazat ako aplikuje novo osvojené vedomosti,
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schopnosti €1 znalosti prostrednictvom splnenia pridelenej ulohy. Poverenie
ulohou vedie zamestnanca ku vyssej samostatnosti a zodpovednosti;

e roticia price - doty¢ny ma moznost savzdelavat vdaka postupnom a docasnom
premiestiiovania z jedného pracovného miesta na iné pracovné miesta, kde spozna
novych Tudi, nové pracovné ulohy anové pracovné podmienky v organizicii.
Rotdcia prace rozsiruje kvalifikaciu a zlepSuje prisposobivost’ zamestnanca;

e koucCovanie - dotyCny sa vzdeldva pod vedenim kouca, jednd sa o osoby ktoré su
schopné vediet' dobre komunikovat, usmeriiovat’ a zaroveni taktiez dobry kou¢ musi
podnecovat’ pracovnikov ku ich iniciative a ku zvy§eniu samostatnosti pri osvojovani si
novych poznatkov ktoré su potrebné ku vykondvaniu prace v pozadovanej kvalite;

e mentorovanie — dotyCny sa vzdeldva pod vedenim mentora ktory je odbornik v danej
oblasti aje ochotny svoje skusenosti predavat ostatnym, zaroven vie poradit
zuCastnenym pri osvojovani si novych znalosti a ku vykonu priace v pozadovanej

kvalite.

Koubek (2015, s. 267) dopliia aké st d’alsie metédy vzdeldvania na pracovisku ako je napriklad
counselling ktory podla autora patri ku jednym z najnovsich metod ako sa daji formovat
pracovné schopnosti a autor popisuje tito metédu ako konzultovanie ktoré je vzijomné medzi
pracovnikmi. Autor popisuje ako d’alSiu metédu pracovné porady, ktoré povazuje
za adekvatnu metédu, kedy sadotyéni zoznamuji s problémami ktoré nesi len
zalezitost'ou pracoviska ale celej organizacie. PaliSkova et. al. (2021, s. 184) popisuje ostatné
metddy vzdeldvania na pracovisku ako briefing alebo pracovnd porada timu, priaca na projekte,
praktickd demonstracia ¢i samostatné vedenie projektu. Podl'a Armstronga, Taylora (2015, s.
358) existuju eSte ostatné metddy ako je napriklad samostatne riadené vzdeldvanie
alebo pldnovanie skusenosti ¢i e-learning.

Koubek (2015, s. 268) popisuje metddu asistovania ako tradi¢ni a vel'mi cCasto pouzivanu
metédu. Autor popisuje tito metddu ako proces, kedy pracovnik je prideleni ako pomocnik
ku pracovnikovi ktory ma viac skisenosti a ktory mu pomaha plnit’ tilohy a osvojuje si znalosti.
Paliskova et. al. (2021, s. 185) s Koubkom (2015, s. 268) zdiel'a totozny nazor a zarovefi
dodéva, ze asistovanie je metdda ktord je vhodnd pre novych zamestnancov.

Paliskova et. al. (2021, s. 185) uvdadza, ze negativum asistovania je mozna situacia, kedy
skusenejsi pracovnik preda nespravne postupy ktoré si zamestnanec osvoji. Koubek (2015, s.
268) zdiel'a nazor Paliskovej et. al. (2021, s. 185) totozny nazor a pise, Ze sa jednd o vel'mi Casty
problém.

2.3.2 Vzdelavanie mimo pracovisko

Paliskova et. al. (2021, s. 184) popisuje, ze vzdelavanie mimo pracovisko dokonale
dopliia a otvdra moznosti vzdelavaniu na pracovisku. Dalej zdroj uvadza, e vzdeldvacie
programy ktoré prebiehaji mimo pracovisko st vhodné na ziskanie novych skusenosti, rozvoj
soft skills alebo na budovanie vzajomnych vzt'ahov. Autorka dodéava, ze hlavnou vyhodou je,
Ze pracovnici maju moznost' sa zoznamit' s novymi l'ud'mi z externého prostredia ktori pracuji
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v rovnhakom obore atak nadobudnit nové néazory ktoré su diferentné od tych svojich.
DalSou vyhodou je, e tieto programy si mozné pripravovat  podla presnych
poziadavkou firmy doddva zdroj. Sikyt (2016, s. 143) dodava, ze spravidla sa vzdeldvanie
mimo pracovisko realizuje pre vel'ka skupinu l'udi.

Sikyi (2016, S. 143) popisuje aké sd hlavné metody
vzdeldvania mimo pracovisko a ako prebiehaju s ktorymi zarovefi suhlasia vSetci
predchéddzajuci autori :

e prednaska - ucastnici sa ucia prostrednictvom vykladu skolitel'a. Vd'aka prednaske je
mozné spolahlivo a rychlo poskytnut informacie lektora zicastnenym. Negativum
tejto metody je, ze sajednd o jednostranny vyklad lektora ktory modze zmenSit
motivaciu ostatnych ku u€innému osvojovaniu si poskytnutych informécif;

e semindr - UcCastnici sa vzdeldvaji pomocou lektorovho vykladu, kde vyuziva moznost
spolocnej diskusie s ostatnymi ucastnikmi. Hlavna vyhoda tejto metédy spociva v tom,
Ze sa zvySuje motivacia zacastnenych ku osvojovaniu si preddavanych informécif;

e demonStrovanie - Skolitel ukazuje =zOCastnenym urity pracovny postup
pomocou modelovych pracovnych situdcidch. Zucastneny si tak maji moznost nazorne
osvojovat nové vedomosti ktoré neskdr vyuzivaju ku vykonu urcitej prace Ci
dosiahnutiu pozadovaného vykonu;

e pripadova Studia - ucastnici sa vzdeldvaji pomocou vyhl'adavania moznych rieSeni
v modelovych situdcidch. Vyhodou rieSenia pripadovych §tadii je, ze zamestnancom
rozvija ich analytické myslenie a taktiez pomaha ku lepSej timovej spolupraci;

e outdoorové aktivity — ucastnici sa vzdeldvaji formou Sportovych aktivit v prirode, kde
maju prilezitost’ rozvijat’ svoje nadobudnuté schopnosti a nasledne ich implementovat’

V praxi;

Koubek (2015, s. 270) popisuje dalSie metdody ktoré st pouzivané mimo pracovisko -
prednaska spojend s diskusiou, workshop - variant pripadovych §tadii, brainstorming,
simulécia, hranie roli, assessment centre, e-learning. PaliSkova et. al. (2021, s. 184) s autorom
suhlasi a zaroven popisuje ostatné metédy mimo pracovisko ako su - adventure education,
brainwriting ¢i samo§tudium.

Koubek (2015, s. 271) popisuje d’alSiu metddu a to konkrétne hranie roli. Autor charakterizuje
tito metddu ktord ~ sa zameriava narozvoj  praktickych  schopnosti aje  potrebnd
aktivita zaCastnenych. Paliskova et. al. (2021, s. 185) metddu assessment centrum popisuje
ako konkrétnu modelovu situdciu ktora je Castym prikladom v praxi.

Vsetci spominani autori PaliSkova (2021), Koubek (2015), Bartak (2023) sa zhodujd na tom,
ze dometéd vzdeldvania mimo pracovisku patri taktiez samostidium. Armstrong, Taylor
(2015, s. 359) uvadzaju, ze ked sa dotyCny vzdelava sim tak sa nauci a ziska poznatky
efektivnejSie. Suhlasi stym taktiez Bartdk (2023, s. 182) ktory konStatuje, ze
za sebavzdelavanie ma doty¢ény celu zodpovednost na sebe a preto je potrebné mat’ urciti
schopnost  sebareflexie. = Metdda sa zameriava na rozvijanie  pozitivnych  vlastnosti
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jedinca a na minimalizdcii negativnych vlastnosti doddva autor. Koubek (2015, s. 273)
popisuje, ze hlavna vyhoda sebavzdeldvania je, ze dotyCnému Setri Cas a tak sa ma moznost
vzdelavat’ podl'a vlastného tempa.

Siky¥ (2016, s. 143) popisuje, ako §pecificki skupinu ktorou si metédy vzdeldvania ktoré
sa daju aplikovat’ ako na pracovisku tak aj mimo neho ¢i individuélne alebo skupinovo. VSetci
spominani autori sa zhodli, ze ide o metédu e-learning. Autor popisuje, ze ide o metddu, ktorad
podporuje informacné, taktiez komunikacné technoldgie ktoré si dostupné prostrednictvom
pocitacov.

Blazkova (2022) popisuje, ze je podstatné sa venovat Skoleniam na soft skills a ze na rozvoji
mikkych znalosti zalezi. Rovnaky zdroj uvadza, ze Stidia naddcie Carnegie Mellon Foundation
zistila, ze 75% dlhodobého pracovného tspechu zavisi prave aka je uroven soft skillovych
znalosti pracovnikov.

2.4 Moderné trendy vzdeldavania a rozvoja

Farkacova (2022) uvadza, ze technologicky vyvoj je jednou z hlavnych pricin preco sa zvySuju
poziadavky  navzdelavanie  pracovnikov, zaroven  pomocou neho tovie byt
sucast'ou rieSenia novovznikajucich potrieb. Rovnaky zdroj dalej uvadza, ze ¢im dalej, tym
viac md velky vyznam umeld inteligencia ale taktiez virtualna realita alebo ich spojenie.
Internetovy zdroj popisuje, Ze dostatocné vyuzivanie novych trendov prinasa niekol’ko pozitiv.
St to napriklad zvySenie danej znalosti, urovenl motivacie, lojality ¢i angazovanosti
pracovnikov.

Sikyi (2016, s. 138) uvadza, ze pokial  zamestnavatel = chce  aby

jeho organizécia zamestndvala o najkvalifikovanejSich pracovnikov, tak jeho povinnostou je,
neustale sledovanie novych trendov, ucit’ sa nové informécie a taktiez vediet poskytnut svojim
pracovnikom dostatocné moznosti na vzdeldvanie arozvoj v urCitej oblasti. Urbancové,
Vrabcova (2023, s. 58) uvadzaju, ze technolégie ktoré sa rychlo rozrastajui, si davajui za ciel
podporu vzdeldvania a v dnesnej  dobe  jedna z najCastejSich ~ foriem  vzdelavania je
podl'a autoriek e-learningova forma alebo taktiez kombinovana forma, pri ktorej sa vyuzivaju
napriklad webindre alebo virtualne ucebne.

Urbancovd, Vrabcovd (2023, s. 59) charakterizuji, aké si vyhody online vzdeldvania.
Podl'a autoriek vyhoda online vzdeldvania je, ze vdakanej maju zamestnanci dostatocnu
flexibilitu, pretoze jedinec ma moznost sa vzdelavat’ podl'a vlastného tempa a podla svojich
Casovych  moznosti. Aj ked  sazdsadne zmeni obsah azdmer Skolenia,
vyucovacia metdda zostane v zdsade rovnakd. Autorky dalej popisuji vyhody online
vzdeldvania ako st predovSetkym uspora ¢asu, ndkladov a podpora work-life balance ktory
zacina byt viac a viac obl'ibeny.

Paliskova et. al. (2021, . 194) rozdel'uje nové trendy
vzdeldvania a rozvoja zamestnancov do skupin s ktorymi sa zhoduju taktiez predchadzajici
autori, a to nasledovne :

e Soft skills ;
e (Gamifikacia vo vzdelavani ;
e Blended learning ;

e Digitdlne formy vzdeldvania.
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Soft skills

Internetovy zdroj Tatrabanka.sk (2023) uvadza, ze soft skills oproti inym §koleniam vychadzaju
uz z konkrétnych potrieb danej firmy. Zamestnanci, ktori maji dostato¢nu uroven mikkych
zruénosti, su viac schopni podéavat efektivne pracovné vykony, st flexibilnejsi
a vedia sa prispdsobit’  neustdlym zmendm v praci Ci rieSit  efektivne problémy
zdkaznikov doddva zdroj. Rovnaky zdroj uvadza, ze vdakarozvoji mikkych zrucnosti
sabuduje firemnd kultira. FarkaCova (2022) uvadza, ze existuje tréning, ako sa naucit
odmietat’ Cinnosti ktoré nesd v pracovnom popise pracovnika a ktory je absolutne klI'uovy pre
zamestnanca firmy. Zdroj d’alej uvadza, aké su d'alSie trendy ktoré si zamerané na osobny
rozvoj ako je kurz zamerany na rec€ tel'a a rovnako obl'ibené su kurzy hovorenia na verejnosti,
pripravou na pracovny pohovor, zvlddanie stresu na pracovisku, prezentaéné zru¢nosti.

Gamifikacia vo vzdelavani

Paliskova et. al. (2021, s. 194) oznaCuje gamifikaciu ako zavddzanie hernych
prvkov do klasického pracovného prostredia. Vd'aka tejto metdde je cely
proces vzdeldvania pre zamestnancov viac atraktivny a ich motivicia ku vykondvaniu price je
automaticky zvySend doddva autorka. Autorka d’alej piSe ze, gamifikiciu je mozné vyuzivat
roznymi  metédami  ako napriklad ~ pomocou bodové  hodnotenia,  zostavovanie
rebrickov uspesnosti ¢i dosiahnutie prémie a to vSetko podporuje u zamestnancov sutazivost
a tym lepS§ie vykony. Implementacia hernych prvkov zvysuje moznost si preberant latku lepSie
zapamatat’ doddva zdroj.

Langer (2016, s.204) popisuje gamifikdciu ako pojem ktory je mozné vyuzivat' napriklad
porovndvanim vysledkov s kolegami, ziskavanim bodov za dobré hodnotenie, zlym
hodnotenim pripadnej neCinnosti a to niti jednotlivcov ku discipline a lepsim vysledkom.

Blended learning

Paliskova et. al. (2021, s. 195) popisuje b-learning ako vhodnud kombindciu medzi e-learningom
a klasickymi metédami vyuky. Vyhoda e-learningu podla autorky spociva vo vysoke;j
individualite vzdeldvania kedy doty¢ny ma moznost’ si sam zvolit priestory na vzdeldvanie
a taktiez Cas a zaroveni ma moznost sam zistit, ¢i su jeho vedomosti dostato¢né a v om je
priestor na zlepSenie. Kalenda (2023) popisuje, ze sa jednd napriklad o prednasky, skupinova
prica, projekty, on-line kurzy, videa, interaktivne hry, robotika, rozSirena
realita a mnoho dalSich.

Armstrong, Taylor (2015, s. 366) popisuju blended learning ako kombindciu rozmanitych
metod vzdeldvania so zdmerom ¢o najviac zefektivnit celkovy vysledok
procesu vzdeldvania tym, Ze sapri realizdcii vzdeldvania jednotlivé metddy navzijom
dopliiu;ja.

Digitalne formy vzdelavania

Paliskova et. al. (2021, s. 195) uvadza, ze hlavnym dovodom, preCo sa zamestnanci vzdeldvaji
nedostatone, je prave ich pracovna vytazenost a ztoho dovoduje mozné ocakavat, ze
do budicna sa do podnikového vzdeldvania budd ¢im dalej, tym viac implementovat
technoldgie a inovicie. Kalenda (2023) zaroven popisuje, ze vidi budicnost’ vo vzdeldvani
jednoznacne vo virtudlnej realite. Zdroj dodava, ze technoldgie vedia napomahat’ vzdelavanym
ku lepSej predstavivosti a naslednému porozumeniu komplikovanejsim postupom. Paliskova
et. al. (2021, s. 195) konstatuje, ze digitdlne formy vzdeldvania si v r6znych podobach
ako napriklad v podobe zariadeni na zobrazovanie textu, na prehravanie videi ¢i audia.

17


http://Tatrabanka.sk

Kalenda (2023) popisuje, ze umeld inteligencia vie byt vyuzivana k analyze informacii, vie byt
pomocnikom pre vytvdranie vzdeldvacich planov, poskytuje rychlu spitni vizbu a taktiez
vytvdara taktiez interaktivne hry.

Langer (2016, s. 204) popisuje, vyhody digitilneho vzdeldvania- Casopriestorova
neobmedzenost, moznost vol'by, vysokd miera interaktivity, moznost vzdelavania aj pre
jedinca, optimalizdcia stresu pred ostatnymi ucastnikmi, nizka cena. Autor doddva aké su
nevyhody - mald motivécia ku Studiu zapri¢inena nepritomnost’ou vzdelavatel'a, vysoké naroky
na disciplinu, chybajici kontakt tvdri v tvar, nutnost vlastnit a ovladat technoldgie,
obava zo zvladnutia z technoldgii.

Paliskova et. al. (2021, s. 195) na zaver konStatuje, ze : , Klasické metody vzdeldvania viak
nadalej zostavajii nenahraditelné, pretoZe predsa len osobny kontakt medzi vyucujiicim
a ucastmikom  je  omnoho efektivnej§i  a produktivnej§i  aje  klicovym  prvkom
procesu vzdeldvania™.

2.5 Metodika prace

Metodika prdce obsahuje detailny popis vSetkych krokov, ktoré boli uskutoCnené
v priebehu pisania bakaldrskej prdce ktord sa zameriavala na problematiku vzdeldvanie
arozvoj zamestnancov v organizacii.

Hlavnym cielom bakalarske;j prace bol zhodnotit’
proces vzdeldvania a rozvoja zamestnancov vo vybranom podniku a diel'¢i ciel' prace bol
formulovat  odporucenia ktoré by sazameriavali na zlepSenie aktualnej situacie.
Prica obsahovala  Styri  cCasti ato zaCinajuc  uvodom,  pokraCovala teoreticko-
metodologickou Cast'ou, nasledne prakticka cast’ a koncila zdverom.

Cast’ teoretickd je podkladom pre &ast praktick(. Teoreticko-metodologickd Gast bola
vytvorend  pomocou overenych a aktudlnych internetovych  zdrojov a predovsetkym
z poznatkov z odbornej literatiry a ¢lankov. Na zaklade literarnej reSerSe boli predstavené
pojmy spojené so vzdeldvanim arozvojom zamestnancov od vSetkych zndmych
autorov a Specialistov na l'udské zdroje ako je Arsmtrong a Taylor, Paliskova, Brst'akova,
Koubek ¢i Bartak alebo Sikyt. Vietky spomenuté zdroje a zarovei aj internetové zdroje boli
riadne v préci citované. Informdcie ziskané z odbornej literatiry potom boli detailne popisané
v teoretickej Casti prace. Teoretickda  Cast  prace  taktiez = obsahujovala
kompariciu ndzorov jednotlivych citovanych autorov, kde saich ndzory a postoje zhoduju,
dopltiaju & rozchadzajo avdakatomuje mozné ziskat komplexny pohlad na riesent
problematiku. Teoreticko-metodologicka cast’ bola rozdelend do §tyroch zdkladnych
podkapitol ktoré satykaji vzdeldvania a jeho vyznamu, procesu vzdeldvania a rozvoja,
metdédam vzdeldvania a rozvoja a tiez v neposlednom rade modernym trendom vo vzdeldvani
arozvoji. Vd'aka definovaniu vSetkych pojmov bolo mozné lepsie vysvetlit' dané informacie,
ktoré vyplyvaji z praktickej Casti prace.

Prakticka cast’ tejto bakaldrskej prace bola vytvorena na zdklade vyskumu ktory bol
uskutoCneny pomocou dotaznikového Setrenia. Praktické Cast’ sa skladala zo Styroch hlavnych
podkapitol. V uvode praktickej Casti bola predstavena firma Viatris CZ s.r.0. so sidlom v Prahe,
ktord si autorka vybrala pre tuto bakaldrsku pracu. V tejto podkapitole bola popisand
histéria organizdcie, jej ciele, predmet podnikania, pocet zamestnancov ¢i kedy
bola firma zalozena.  Dalsia z podkapitol ~ pojedndvala o si¢asnom  stave v oblasti
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vzdeldvania a rozvoja zamestnancov v spolo¢nosti ktory  bol  detailne  rozobrany
vd’aka poskytnutym materidlom od vedenia firmy, internetovych zdrojov, taktiez z internych
zdrojov spolocnosti. Tretia podkapitola sa zaoberala vlastnym vyskumom
a jeho vyhodnotenim. Po diskusii s vedicim pracovnikom bola zvolend ako vhodnd
metdda kvantitativna metéda vyskumu a to dotaznikové  Setrenie, ktorym cielom bolo
zhodnotenie procesu vzdeldvania a rozvoja v spoloc¢nosti a s tym spojené vnimanie spokojnosti
zamestnancov. Na dotaznik neodpovedal po dohode vedici pracovnik, s ktorym bol dotaznik
konzultovany. Dalej boli v podkapitole jednotlivo a detailne popisné otdzky, ktoré
sa nachadzali v dotaznikovom Setreni a zaroveri boli taktiez popisané a vyhodnotené odpovede.
Dotaznik sa opieral o informécie z odbornej literatiry. Z dovodu ochrany osobnych dat
zamestnancov bol dotaznik rozoslany zamestnancom organizéicie vedicim pracovnikom HR
na ich e-mailové adresy. Zamestnanci boli informovani, za akym ucelom je dotaznik vytvoreny
aboli ubezpeCeni o anonymite ziskanych informéicii. KedZe dotaznikové Setrenie
prebehlo anonymnou formou, tak umoziiovalo zamestnancom odpovedat’ otvorene a Uprimne
na vSetky kladené otazky. Dotaznik bol rozoslany dia 12. 2. 2024 a boli osloveni zamestnanci
zo vSetkych urovni pracovného zaradenia (pozicie z financif, logistiky, HR, marketingu,
obchodné oddelenie). Vyhodnotenie charakteristiky respondentov tvorilo ako prvé pohlavie
zamestnancov vo firme ktoré sa skladalo z 65 % zien a 35 % muzov takze 39 zien a 21 muzov.
Najviacsia vekovd skupina, boli zamestnanci vo veku 41-50 rokov, ktord tvorilo 30
zamestnancov (50 %). O nieCo menSie zastipenie mala vekova skupina 30-40 rokov, ktord
tvorilo 14  pracovnikov (23,3 %) al2 pracovnikov (20 %) tvorila vekovd
skupina vo veku na rozmedzi 51-60 rokov. Najmenej pocetni skupinu tvorili respondenti
vo veku menej ako 30 rokov. Tuato skupinu tvorilo celkom 4 respondenti (6,7  %).
Najpocetnejsiu skupinu tvorilo zastipenie zamestnancov, ktori vo firme pracuji 6-10 rokov, je
to dohromady 26 zamestnancov (43,3 %). O nieCo menej su respondenti vo firme zamestnani
2-5 rokov, kde tito moznost oznacilo 22 pracovnikov (36,7 %). Zamestnani viac ako 11
rokov tvorilo 7 pracovnikov (11,7 %) anajmenSiu skupinu tvorili pracovnici ktor{ su
zamestnani vo firme menej ako 2 roky je 5 respondentov (8,3 %). Pocet zamestnancov, ktorym
bol zaslany dotaznik, atedaboli osloveni respondenti bol 70 Tudi anavratnost
predstavovala 60 I'udi takze 85, 7 %. Nasledne boli vSetky vyplnené dotazniky zaslané spat
autorke prace vedicim zamestnancom oddelenia a zber odpovedi trval 15 dni. Vysledky boli
spracované  pomocou Google  Forms a ndsledne  spracované  do grafov.  Uelom
dotaznika bolo zhodnotit  sucasny stav vzdeldvania a rozvoja vo firme astym spojend
spokojnost’ zamestnancov ktoré boli nipomocné ku zisteniu moznosti a ndvrhov na zlepsenie.
Dotaznikové Setrenie obsahovalo 24 otdzok ktorych pomocou prispeli ku efektivnosti
vyzbieranych dat a ku ndslednému vyhodnoteniu. Dotaznik obsahoval taktiez otdzky na ktoré
mali moznost odpovedat’ len veduci zamestnanci, ktoré sa zameriavali na proces vzdeldvania.
V kvantitativnej metdde boli predovSetkym uzavreté otazky, v ktorych si pracovnici mali
moznost’ vybrat’ len jednu moznu odpoved’ ale taktiez obsahovala otazky, kde mali pracovnici
moznost’ odpovedat’ s viacerymi moznymi variantami. Pokial’ pracovnici odpovedali negativne,
mali moznost uviest ddvod, preCosi toho ndzoru, aby to autorke dopomohlo zistit
pri¢inu negativnej odpovede. Otvorené otdzky na negativne odpovede boli nepovinné
a dobrovolné. Zaroveti boli v dotazniku taktiez dve otazky
otvoreného charakteru a zamestnanci sa mohli vyjadrit textovou odpovedou a ktoré  su
zamerané na spétnu vizbu respondentov a kde zamestnanci mali moznost’ vyjadrit' svoj ndzor
ohl'adne toho, ¢o hodnotia negativne v oblasti systému vzdeldvania vo firme a mali taktiez
moznost savyjadrit Coby popripade zmenili aich mozné néavrhy ktoré by viedli
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ku zlepSeniu aktudlnej situdcii v oblasti vzdeldvania a rozvoja vo firme. Vysledky boli
nasledne zhodnotené a vypracované do jednotlivych grafov ktoré sa nachddzaji v prilohe.
V podkapitole praktickej Casti boli porovnané vysledky z dotaznikového Setrenia s teoreticko-
metodologickou Castou praice  aposlednd  podkapitola praktickej  Casti  tejto prace
sa zameriavala na ndvrhy a odporac¢ania ktoré by viedli ku zlepSeniu aktudlnej situdcie
v organizdcii, na zdklade pouzitych vyskumnych metéd. Vyuzité metddy umoznili ziskat
dostatok relevantnych informacii potrebnych na formulovanie vhodnych odporacani pre
skvalitnenie procesu vzdeldvania a rozvoja v organizdcii. Vysledky a ndvrhy ktoré boli ziskané
budu poskytnuté vedeniu organizicie.

Nakoniec bol spracovany zaver, ktory obsahoval celé zhrnutie bakalarskej prace.
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3 Prakticka ¢ast’

Praktickda cast tejto bakaldrskej prace je spracovand na zdklade vyhodnotenia primarnych
zdrojov. V prvej podkapitole 3.1. sa praktickd Cast' stru¢ne zaoberd predstaveniu spolo¢nosti
Viatris CZ s.r.o. ktord bola vybrand ako vhodnd organizdcia, v ktorej je mozné uskutocnit
vyskum dadand problematiku. V podkapitole 3.2. je popisany aktudlny systém
vzdeldvania a rozvoja v organizdcii. Potrebné informacie ¢i data ku spracovaniu boli ziskané
z internych zdrojov spolo¢nosti  Viatris CZ s.r.o. az dostupnych materidlov. Néslednd
podkapitola 3.3. savenuje vlastnému vyskumu a jeho vyhodnoteniu, kde bol pouzity
kvantitativny vystup, a to konkrétne dotaznikové Setrenie medzi zamestnancami podniku. Su
tu detailne vypracované otazky a odpovede z dotaznikového Setrenia. V poslednej podkapitole
prace 3.4. su zhrnuté vysledky tejto price andsledne sui navrhnuté aformulované
odporucenia pre spolo¢nost’ Viatris CZ s.r.o. ktoré by mohli organizicii pomdct zlepsit
aktudlny proces vzdeldvania a rozvoja zamestnancov.

3.1 Predstavenie organizacie

Spolo¢nost’  Viatris CZ s.r.o. bolazalozena 13.10. 2014. Spolocnost’ sa spojila medzi
spolocnosti  Mylan Healthcare a Upjohn, dotej doby patrila spolocnosti Pfizer.
Vd'aka spojeniu tychto dvoch pdvodnych subjektov ktoré sa vzdjomne dopliiujii ma spolocnost’
vyrobné, vedecké a distribucné odborné znalosti ktoré sud preukazatel'né zdravotnickymi
a globdlnymi schopnostami vediet poskytovat lieky pacientom v pozadovanej kvalite.
Zlicenie spolocnosti Mylan a Upjohn bolo ozndmené 29. jila 2019 a konec¢né schvalenie
firma obdrzala 30. oktobra 2020. V roku 2022 sa firma oficidlne
premenovala na ndzov Viatris CZ s.r.o. ktory nesie dodnes (Pharmaprofit, 2020). Zlucenim
doslo ku spojeniu spolocnych ciel'ov a skisenosti s ich realizaciou, vd’aka ktorému firma ma
moznost zdravotnicky systém v podobe, akej ma byt. (interné zdroje). Spolocnost
doddva lieky a produkty svojim pacientom vo viac ako 165 zemi, vyrobi priblizne 80 miliard
roCne vyrobenych lieCiv a ma 50 vyrobnych zavodov, taktiez firma disponuje so 157 znackami
v Ceskej Republike a 13 miliénov baleni dodanych roéne na &esky trh.(Viatris, 2024). Viatris je
vyvrcholenim strategického usilia spoloCnosti Mylan zvySit' rozsah vo vSetkych oblastiach -
geograficky dosah, vyskum a vyvoj, globdlna komerc¢na stopa (Viatris, 2024).

Spolocnost’ sa zameriava na ponukanie Sirokého spektra lieCivych
pripravkov a to ako origindlnych tak aj generickych, zaroveni biologicky podobnych
pripravkov a vol'ne predajne dostupnych. Na webovych strankach (Pharmaprofit, 2020)
sauvddza, ze firmasastdvanovym druhom globalnej zdravotnickej spolocnosti
s pomocou roz§irenia pristupu k farmaceutickym produktom a liekom
bez ohl'adu na geografickd lokalitu alebo okolnosti, rozvijat prevadzku ktora je co najviac
zodpovedna a udrzatel'na a taktiez cielené inovacie ktora napomahaju
ku zlepSeniu zdravia pacientom avyuzivat odbornost’ v kolektive v spolo¢nosti ktora
prepdja viac 'udi s d’alsimi produktami a sluzbami (Pharmaprofit, 2020). Podl'a dit organizacie
IQVIA (americka nadnarodna spolo¢nost’ vyskumu), je mozné firmu zaradit’ medzi najlepsSich
5 firiem ktoré sa zaoberaju farmaciou. Spolocnost’ doddva priblizne 175 produktov ktoré su
ucinné. Spolo¢nost’ je mimoriadne Gspesna. Dosahuje taktiez vysoké obraty, ktorych dosiahne
len méle percento firiem v Ceskej Republike (interné zdroje). Firma poniika §irok( a rozmaniti
Skalu lieCebnych moznosti vo vSetkych terapeutickych oblastiach, pricom mnoho kategérii
obsahuje niekol’ko produktov v rade vo forme liekov a aplikacného systému, ktoréé umoziuje
lekdrom prisposobit’ starostlivost’ pre optimalnu liecbu. Firma sa taktiez zameriava na oblasti -
kardiovaskuldrne, anestézia, dermatoldgia, diabetes a metabolizmus, oc¢na starostlivost,
infek¢né ochorenia, onkologia, zdravotna starostlivost pre zeny (Viatris, 2024).
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Firma Viatris je ale predovSetkym poskytovatel liekovk liecbe HIV a AIDS ¢i inych
zavaznych infekénych ochoreni. Priblizne 40 % zviac ako 23 miliénov [udi ktori
sa lieCia na HIV vyuzivaju pripravky od firmy a viac ako 60 % je lieCenych HIV pozitivne deti
(Pharmaprofit, 2020). Firma Viatris doddva vol'nopredajné lieky do lekéarni
alebo retazcov ako sui napriklad Benu, Dr. Max alebo Pilulka (interné zdroje).

SpoloCnost’  rozvija oblast  zdravotnej  starostlivosti vdaka odpovedajicemu vedeniu.
Vdaka svojej odbornosti, znalostiam ¢i stratégii a vizie
zdravotnickeho prostredia prindSa vykonny manazérsky tym spoloCnosti po celom svete
hodnotu ktord je nespochybnitelnd (Viatris, 2024). Ako uvddza internetovy zdroj
(Pharmaprofit, 2020) firma Viatris ma priblizne 37 000 zamestnancov po celom svete, sidli
v USA. V stcasnosti organiza¢na Struktira spolo¢nosti vychadza z fungovania spolo¢nosti.
Hlavny je Country manager ktory mé pod sebou oddelenie Sales marketing, Product manager
a pod nim st medicinsky reprezentanti (inetrné zdroje). Vo firme je taktiez logistické a financné
oddelenie a oddelenie HR (interné zdroje).

Poslanim firmy je zlepSovat pristup k vysoko kvalitnym liekom a zlepSovat' tak zdravie
pacientov. Viatris je zdravotnicka spolocnost nového druhu, ktord Tudi po celom svete
podnecuje k tomu, aby zili zdravo vo vSetkych etapach zivota. PredovSetkym
sa zameriava na podporu pacientov, vzdeldvanie apomoc znevyhodnenym skupindm
obyvatel'ov. Taktiez podporuje aktivity o svetovej kampani ako je napriklad oCkovanie ¢i
dusevné zdravie (Viatris, 2024). Organizicia je presvedcena, ze lepsi pristup k liekom znamena
lepSie zdravie. Viatris na svojich webovych strankach (Viatris, 2024) taktiez uvadza, ze podnik
sa snazi o vyuzivanie najlepSich vyrobnych znalosti a osvedCenych obchodnych schopnosti k
tomu, aby dokézala pacientom poskytovat’ kvalitné lieky tam, kde potrebuju. Cielom firmy je
pomahat’ 'udom po celom svete v udrzovani si zdravého zivotného §tylu, bez ohl'adu na vek.
Poskytovanie kvalitnych lie¢iv pacientom vSade na svete (interné zdroje).

3.2 Sucasny stav v oblasti vzdelavania a rozvoja zamestnancov

Ako d’al§ia podkapitola v praktickej Casti
sa zameriava na popis sucasného systému vzdeldvania a rozvoja v organizdcii Viatris CZ s.r.0.
Informicie v tejto Casti  praktickej praci st Cerpané predovSetkym  z internych
zdrojov spolocnosti (Viatris, 2024), dokumentov spolocnosti ¢i z webovych stranok firmy.
Firma Viatris md programy vzdeldvania a rozvoja pre svojich zamestnancov navrhnuté tak,
aby podporili ich profesiondlny rast aprispeli ku spolocnému tspechu spolo¢nosti.
V podkapitole je vysvetlené ako firma rozvija svojich zamestnancov, aké Skolenia poskytuje,
akymi metédami vzdeldva a v neposledne;j rade je popisany cely
proces vzdeldvania a rozvoja v organiz4cii.

3.2.1 Oblasti vzdelavania a rozvoja zamestnancov

Viatris CZ s.r.0. si uvedomuje, ze zamestnanci su pre nich kl'a€ovy zdroj uspechu podniku.
Jednd sao firmu, kde predovSetkym TI'udsky kapitdl, je ten, ktory uddva ako firma bude
prosperovat  apretosaim zodpovedne venuje azaoberd. Firma rozdeluje plan
okruhov vzdeldvania na vstupné vzdeldvanie, life cycle vzdeldvanie pre novych zamestnancov,
priebezné Skolenia, jazykové Skolenia, povinné Skolenia, nepovinné Skolenia, interné
korporatne Skolenia, Specializované Skolenia, antikorupcné Skolenia ¢i
Skolenia na diverzitu a etiku, taktiez pre rozvoj zamestnancov je pripraveny leadesrhip program
(interné zdroje). Taktiez firma rozdeluje odborné Skolenia podla oddelenia pracovnikov,
v ktorom pracuju a to sa na kazdej pozicii lisi. Zaroveni pontuka svojim zamestnancom nové
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trendy vo vzdeldvani a firma podporuje Stidium na Vysokych Skolach ¢i MBA program
(interné zdroje).

Rozvoj zamestnancov v organizacii

Podl'a internych informdcif (Viatris, 2024) firma taktiez podporuje rozvoj svojich pracovnikov,
ktory je pre spoloCnost taktiez rovnako podstatny. Snazi sa o to, aby vSetci zamestnanci
na odlisnych pozicidch mali rovnako férové moznosti rozvoja vo svojom obore. Firma sa snazi
rozvijat’ svojich zamestnancov predovsetkym praxou. Kazdy zamestnanec na svojej pracovnej
pozicii mé pridelené pracovné ulohy a povinnosti ktoré zodpovedaji pracovnej pozicii ktord
vykondva. V pripade, ze pracovnik chce postipit’ na vysSiu pracovni poziciu a sd s tym
spojené vySsie pracovné kompetencie, tak su mu pridelované aj narocnejsie pracovné tlohy
(Viatris, 2024). Zaroven satak najlepSie ukaze, ¢i dany zamestnanec je schopny sa d’alej
rozvijat. Tymto spdsobom dochddza ku zvySovaniu kompetencii pracovnikov a tym aj rastie
ich potencidl ktory vedia v buducnosti vyuzit. (interné zdroje). Jednym z hlavnych
cielov zamestnavatel'a v oblasti vzdeldvaniaje vediet zistit aky je potencial zamestnanca,
nasledne ho vediet’ rozvijat a zladit ho s potrebami firmy a vtedy je dspech na oboch stranidch
(interné zdroje).

Podl'a internych informacii (Viatris, 2024) rast zamestnancov je
neoddelitel'nou sucastou rozvoja celej spolocnosti. Firma ma taktiez urcité podmienky
ako napriklad dlhodobo dosahovat odpovedajice pracovné vysledky, ako napriklad, ze musi
byt wviditelna snaha zamestnancov rozvijat sa, sebavzdelavat sac¢i chciet amat
potrebu a motivéciu sa u€it novym veciam. Firma ma jasne stanovené kariérne plany, ktoré
zamestnanec ktory sa chce kariérne posuvat, musi spliiovat’ (Viatris, 2024). Zamestnanci
podniku maju dostato¢né informacie a si oboznameni, o je potreba pre kariérny posun urobit
(interné zdroje).

Firma v rdmci rozvoja svojich zamestnancov a v podpore ich kariérneho rastu ma stanovené
individudlne rozvojové plany ktory je nal az 2 roky av ktorom si kazdy zamestnanec
po dohode so svojim nadriadenym ur¢i priority v ¢om sa chce zlep§it’ v nasledujicom p6l roku,
zadd si ciele ako todosiahne, moze sajednat o kratkodobé ciele alebo ciele dlho
dobejSieho charakteru pre nasledujice obdobia (Viatris, 2024). Je podstatné aby firma videla,
Ze zamestnanci na sebe chcu neustale pracovat’ a zlepSovat’ sa vo svojom obore a st motivovani
ku napredovaniu a neustédle sa zlepSovaniu. Taktiez pre firmu je podstatné, aby zamestnanci
ktori pracuji v spolo¢nosti mali dostatocné znalosti a vedomosti, rozumeli vsetkému, ¢o sa od
nich o¢akava a rozumeli internym procesom (interné zdroje).

V kazdom individudlnom rozvojom plane su stanovené SMART ciele. Su
neoddelitelnou sucastou v procese  hodnotenia vykonnosti  a potencidlu zamestnanca a su
ukazovatel'om, ktoré by mal ziskat hodnoteny zamestnanec. Podstata SMART ciel'ov vo firme
je, aby boli meratelné, posuditelné, realistické a Casovo dosiahnutelné (Viatris, 2024).
Tieto vSetky parametre su predmetom vyhodnotenia v rdmci
individudlneho rozvojového planu, ktory prebieha medzi nadriadenym a podriadenym.
Vo firme sa ciele uruju v janudri a vyhodnocuji na konci roka (interné zdroje). Na zdklade
tychto cielov, je vytvoreny zoznam vzdelavacieho programu, ktory by dany pracovnik mal
absolvovat’ (interné zdroje).

Organizdcia ma univerzdlne soft skills ktoré pozaduje po kazdom zamestnancovi. Jedna
sa o komunika¢né vedomosti kedy schopnost’ vediet efektivnhe komunikovat' je absolttne
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kI'icova pre timovd spoluprdcu ¢i prezentdciu urCitého projektu, ktord sa vo firme
vykondva na kazdodennej baze (interné zdroje). Timova spoluprica je pre firmu taktiez vel'mi
podstatnd aby zamestnanci vedeli zdielat svoje napady ¢i reSpektovali nazory druhych.
RieSenie problémov ¢i vediet kriticky mysliet je dalSiaznalost ktord firma u svojich
pracovnikov sa snazi rozvijat, vediet analyzovat situdcie ¢i identifikovat’ problémy a zaroven
vediet’ navrhnut rieSenia ktoré su efektivne (interné zdroje).

Firma zamestnava vel'a pracovnikov v oddeleni HR, kde je podstatné aby zamestnanci rozvijali
emocnu inteligenciu a vedeli sa vcitit do situdcie inych ¢i vediet reagovat na emdcie
ostatnych. Odolnost’ voci stresu a vediet zachovat kl'ud vo vel'akrat narocnych situaciach je
taktiez na veducich pozicidch pre firmu vedomost’, ktora je pre organiziciu podstatnd a venuje
jej pozornost (Viatris, 2024). Firma d’alej rozvija u svojich pracovnikov time management ci
technologicku gramotnost’ (interné zdroje).

Pre manazérske pozicie su stanovené taktiez leadership programy. Firma aktivne investuje
do rozvoja leadershipu pre svojich manazérov a tak profituje z lepSieho vedenia a tak zaroven
z lepsieho vykonu celej organizacie (Viatris, 2024). Program je rozdeleny na 5 dni, kedy jeden
denl je venovany spolocnému workshopu s agentiirou ktory je vyhradne len pre manazérov.
Prvy denn programu sa zameriava na analyzu manazérskeho Stylu, konkrétne sa jednd
o typolégiu osobnosti. Druhy deri je venovany teorii osobnej pritazlivosti a tvorba vizie. Tret
defi sa venuje teérii chaosu. Stvrty defi sazamestnanci uéia techniky ktoré si zamerané
na zmieriiovanie emoc¢ného stresu a posledny den sa zaoberd meditacnymi technikami, vediet
davat' pozornost telu a zameranie sa na zastavenie myslienok, ktorych vedici zamestnanci
maju kazdy den nespocetne, tieto programy su raz za 2 roky (interné zdroje).

Po kazdom workshope ktory je venovany leadership programom, nasleduje vo firme
individudlny rozvojovy pldn ktory je zamerany na konkrétnu oblast z prejdeného modulu,
zvySenie konkrétnych kompetencii ktoré si potrebné pre ich vykon vich urcitej pracovnej
pozicii (Viatris, 2024). Po 2 tyzdinoch nasleduje hodina coachingu o spravnom pouzivani
a implementacii planu, kedy skusenejsi veduci pracovnik ma moznost zdiel'at’ svoje skisenosti
(interné zdroje). A ako posledny bod vo firme ako rozvija leadership programy je 360 stupriové
ohodnotenie, kedy firma sasnazi o vyhodnocovanie vykonov manazérovod kolegov,
podriadenych ¢i nadriadenych amé& moznost poskytnut komplexny pohlad naich
leadershipové vedomosti a pripadne identifikovat' moznost’ na zlepSenie (interné zdroje).

Vzdelavanie zamestnancov v organizacii

Firma v sucasnej dobe sa venuje vzdeldvaniu zamestnancov na vysokej urovni. Uvedomuje si,
ako s zamestnanci pre fu kluCovy apreto, sasnazi im o najviac venovat v podobe
vzdeldvania sa. Firma poskytuje vstupné zaskolenie pre novych zamestnancov tzv.
onboarding Skolenie (Viatris, 2024). Jednd saoplan sSkoleni po ndstupe novych
zamestnancov. Cielom firmy nie je len predat informacie o firme ktoré su potrebné ale
firma sa snazi 0 vytvorenie pozitivneho prvého dojmu, chce podporit’
zamestnanca o zaclenenie v novom time aurychlit proces, aby bol pracovnik ¢o najviac
efektivny. Onboarding Skolenie pre nového zamestnanca je napldnované na jeho prvy pracovny
tyzden (Viatris, 2024). Naprvych 7 dni amd popisany detailny rozpis ktory
sa tyka kazdého nového zamestnanca (interné zdroje).

Z internych zdrojov spoloc¢nosti (Viatris, 2024) vyplynulo, ako konkrétne vyzera onboarding
Skolenie vo firme. Ako prvy krok, firma Viatris CZ s.r.0. novym zamestnancom posiela email
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na privitanie zamestnanca od vedudcich pracovnikov alebo to md na starosti persondlne
oddelenie ktoré posiela uvitacie slovo a zaroveni predstavuje podstatné informécie o firme
a ¢o moze novy zamestnanec oCakavat’. Pri prichode je pripravend prezenticia na privitanie od
persondlneho oddelenia, kde si popisané hodnoty a kultira firmy, ktord by mal novy
pracovnik ovladat’ ¢i historia firmy alebo plany do budicna (Viatris, 2024). Ako dalsi krok je
predanie zamestnancovi identifika¢nej karty a ostatné materidly ktoré potrebuje. Nasleduje
vyplnenie potrebnych dokumentov, vysvetlenie pracovnych zmliv,
prehliadka pracovného prostredia, poskytnutie praktickych informdcii ako napriklad kontaktné
udaje na klicové osoby. Taktiez je zamestnanec zoznameny s produktami firmy ktoré
organizicia preddva a so sluzbami ktoré¢ firma pondka. Je kladeny doraznato, aby
zamestnanec presne vedel detailné informécie o produktoch firmy (Viatris, 2024). Dal3i deti je
pracovnikovi venovana pozornost na IT nastavenia a pomoc s technologickymi ndstrojmi
ako je napriklad pristup k firemnym systémom ¢i e-mailom, prebieha taktiez zozndmenie
s timom s ktorym bude pracovat, predstavenie ich pracovnych funkcii ¢i pozicii. Podla pozicie
pracovnika si novy zamestnanec prevezme firemné auto kedy ma ur€ené parkovacie miesto,
firemny telefon ¢i laptop (interné zdroje).

Ako d’alSie su interné, korporatne Skolenia kam patri - compliance, farmakovigilancia taktiez
chépand ako hlasenie neziaducich uginkov lie¢iv, skolenie Ceskej asociacie farmaceutickych
firiem, antikorupéné Skolenie, Skolenie na diverzitu a etiku (Viatris, 2024). Tieto Skolenia si
ihned’ prvy pracovny tyzdenl nového pracovnika. Poslednym krokom v onboarding Skoleni je
predstavenie podstatnych projektov na ktorych bude pracovnik pracovat’ a sledovanie pokroku,
¢i sanovy zamestnanec adaptoval do nového prostredia (interné zdroje). Novych
zamestnancov Skolia drzitelia procesu, interny [I'udiafirmy ktori sd vypisani v pldne
Skolenia novych zamestnancov a je tam taktiez ur¢ené miesto, kde sa bude Skolenie odohravat’
(Viatris, 2024). Po celom procese nasleduje e-learning kurz, test znalosti, ktory ukaze ako su
novy zamestnanci preskoleni andsledne zamestnancom je pridelend certifikdcia (interné
zdroje).

Podla internych materidlov spolo€nosti (Viatris, 2024) dal§im krokom, su odborné
Skolenia pre vSetkych zamestnancov firmy. Jednd sa o povinné Skolenia, ktoré sa uskutociuju
raz rocne. Patri tam — BOZP, poziarna ochrana pri prici, ochrana osobnych udajov (GDPR),
zdklady prvej pomoci (interné zdroje). Firma taktiez poskytuje firemné auta takze tam spada
povinné Skolenie o spravnom pouzivani, Skolenie je vyhradne pre zamestnancov, ktori
pouzivaju firemné, referentské vozidlo a obsahom Skolenia s pravidla pre vyuzivanie
firemnych vozidiel. Zamestnanci maji moznost si taktiez vyskasat napriklad
Skolu Smyku a ide skor o teambuildingovi akciu nez Skolenie, a ktord prebieha vo firme
raz za dva roky, je dobrovol'na a u zamestnancov vel'mi obl'ibena (interné zdroje).

Firma uskutocriuje taktiez pre stdlych pracovnikov obchodné konferencie, kde sa maji
moznost zoznamit’ s novymi produktami, sposobmi lieCby ¢i diagnozy, inovicie vo firme
a taktiez sa zamestnanci  ucastina odbornych lekarskych ~ kongresov ktoré  su
mimo pracovisko (Viatris, 2024). Jednd sa o Skolenia len pre manazérske pozicie (interné
zdroje).

Z internych materidlov spolocnosti (Viatris, 2024) firma taktiez vzdelava svojich aktudlnych
a stdvajucich zamestnancov okrem povinnych Skoleni, na ktorych sa musi zucastnit’ kazdy
pracovnik. Jednd sao priebezné Skolenia ktoré sauskuto¢iiuju  na zdklade potrieb
zamestnanca (interné zdroje). Skolenia sa odli$uji v rdmci pracovnej pozicie a zamerania.
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Skolenia ohl'adne IT skills & informadnych technologii. Zamestnanci sa $kolia spravne
pouzivat Excel, Power Point, Acess. Maju taktiez moznost mat Specializované
Skolenia na umeld inteligenciu, databazy. Tento druh Skolenia je pre
zamestnancov dobrovol'ny a je vypisovany raz za 6 mesiacov (interné zdroje).

Kazda skupina ma odli$né skolenia a vzdeldvanie z hl'adiska povahy préice. Jednd sa o odborné
Skolenia, podl'a pozicie a oddelenia do ktorého idu pracovat’, napriklad - financie, ictovnictvo,
DPH, spotrebna daii (Viatris, 2024). Vo firme prebiehaji tieto $kolenia v Ceskom
jazyku vzhl'adom na zamestnancov.

Podrla internych informdcii (Viatris, 2024) Skolenia pre veducich manazérov su zaistované
kurzy pre zdokonal'ovanie sa v manazérskych zru¢nostiach, medzi ktoré patri okrem iného aj
viest spravne tym Tudi, ako motivovat a hodnotit zamestnancov, time management,
ako spravne spolupracovat’ v time, ako viest efektivne porady, prezentacné zru€nosti,
asertivita a potom su to d’alSie Skolenia, ktoré si zamestnanec stanovi spolo¢ne s nadriadenym
v individudlnom rozvojom pldane (Viatris, 2024). Vedicim pracovnikom je odporucené
absolvovat' aj Skolenie zoblasti pracovného prava - na zdklade zdkonnika price (interné
zdroje).  Toto Skolenie  organizuje  interne  persondlne  oddelenie  raz roCne.
Sucastou tohto Skolenia si aj odporicania v oblasti ndboru (recruitmentu), ktory zahriiuje
nacvik konkrétneho interview s potenciondlnym uchadzaCom o pracu. Pracovnici vyuzivaju
zaroven uz spominany leadership program (interné zdroje).

Z internych materidlov (Viatris, 2024) firma sa snazi o rozvijanie cudzich jazykov u svojich
vedicich zamestnancov na vys§ich poziciach pretoze pre firmuje velmi dolezité aby jej
zamestnanci vedeli komunikovat' aj v zahrani¢i a ponuika kurz anglického jazyka, ktory je
dobrovol'ny a veduci zamestnanci ho vnimaji skor ako benefit.
Vicsina zamestnancov na veducich poziciach ktory maju moznost sarozvijat v cudzom
jazyku pomocou kurzov, tak tito moznost radi vyuzivaji. Momentélne ale firma neposkytuje
tito moznost’ pre vSetky pracovné pozicie ale len pre manazérov (interné zdroje).

Pre pracovnikovz HR oddelenia si  pripravené tzv. odborné Skolenia ohl'adom
zakonnika prace, zmeny predpisov, zmeny v legislative, ktoré vyddva vlada Ceskej Republiky
(interné zdroje).

Pre zamestnancov z obchodného oddelenia st k dispozicii §kolenia ohladom CRM systémov.
Firma si uvedomuje, ako je podstatné si budovat’ dobry vztah so zdkaznikmi a preto ma
pripravené pre zamestnancov ktor{ pracuji v oblasti predaja,
marketingu tieto $kolenia (Viatris, 2024). Skolenie obsahuje zaklady CRM aich vyhody,
ako spravne vyuzivat funkcie ktoré CRM systém pondka, sledovanie akd je
interakcia so zdkaznikmi a analyza predajnych vysledkov ¢i vykonnosti (interné zdroje).

Skolenia pre obchodnikov si pre firmu podstatnym faktorom dspechu v predaji a taktieZ
vudrzani si konkurencieschopnosti na trhu. Obchodnici potrebuji mat nielen skveld
informovanost o produktoch ktoré firma ponika ale taktiez zodpovedni znalost
v komunika¢nych a vzt'ahovych vedomostiach (Viatris, 2024). Obchodnici v organizicii maju
Skolenia na predajné zrucnosti, typologia zakaznika, Skolenia o vyjedndvani, produktové
Skolenia ohl'adne liekov €i terapidm, ktoré propaguji. Z internych zdrojov vyplynulo, ze
tieto Skolenia su raz ro¢ne.

Z internych zdrojov spolo¢nosti (Viatris, 2024) Pre zamestnancov v marketingovom oddeleni
firma ponika novy trend vo vzdeldvani aSkoli svojich zamestnancov v digitilnom
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marketingu a omnichannel marketingu. Skolenie v oblasti omnichannel marketingu obsahuje
teoretické poznatky ale taktiez praktické priklady anasledne ich rieSenia. Z internych
zdrojov vyplynulo, ze ako prvé pracovnici dostdvaji teoreticky zdklad o zakladnych ciel'och
aprincipoch  omnichanell —marketingu, dal§im krokom je vediet rozpoznat
zdkaznika a Skolenie sa venuje technikdm na analyzu zdkaznika.

Zinternych materidlov (Viatris, 2024) vyplynulo aké metdédy firma ponidka a snazi
sa s pomocou nich vzdeldvat a Skolit svojich pracovnikov. Vzdeldvanie prebieha jak
na pracovisku, tak aj mimo pracovisko ¢i taktiez pomocou online vzdeldvania (interné zdroje).
Pre zamestnancov su pripravené metddy vzdeldvania ako je e-learning, kedy pracovnici maji
priestor si vybrat’ online kurz z oblasti, ktord ho zaujima ale momentalne je k dispozicii v len
anglickom jazyku. Dalej je to coaching - vzdeldvanie jeden na jedného kedy podstatou je, Ze
inStruktor poskytuje svoje znalosti zpraxe aposkytuje to jednému jednotlivcovi.
Takéto vzdelavanie prebieha tak, ze inStruktor sa venuje Skolenému individudlne, osobnym
pristupom  kedy obsah  saprispdsobuje  potrebdim  jednotlivca (Viatris,  2024).
Ako d’al§ia metéda vzdeldvania ktord poskytuje firma, je training on the job naredlnych
projektoch, na ktorych sa ucia a zamestnanci sa ucia samy od seba navzdjom. V organizicii
prebieha na redlnych projektoch, kedy sazameriava na praktické ucenie v pracovnom
prostredi. Pomocou tejto metdédy pracovnici maji tak moznost ziskat' skusenosti, nové
informdcie a plnit’ svoje ulohy priamo na svojich pracovnych poziciach. Taktiez sa vzdelavaji
pomocou skupinovych tréningov, firma skoli skupinu jednotlivcov, ktori su Skoleni
na jednu urCitd tému a su vzdelavani spoloCne (Viatris, 2024). Firma sa snazi vyuzivat
tito formu vzdeldvania pretoze vnima jej hlavne vyhody ako to, ze zamestnanci sa zapdjaju
do interaktivnych aktivit ako je napriklad skupinové diskusie (interné zdroje). Priestor je
poskytnuty pre otvorené diskusie atak majui moznost si navzajom vymienat nazory
a to umoznuje vnimat’ viacero pohl'adov.

Pracovnici pouzivaji Castokrdt aj metodu sebavzdeldvanie a ku samostidiu pracovnici
vyuzivaju firemny intranet, ktory je na webovych strankach a kde si zamestnanec méa moznost’
rozvijat' si vedomosti a zdokonalovat' sa vo vybranej téme, ktoré je pre neho podstatné
a zaujimavé (interné zdroje). Na uvodnej strane je odkaz na stinku ktord je venovand len
vzdeldvaniu a rozvoju pracovnikov, s tam vSetky typy Skoleni, je tam popisana Struktira firmy
a moznosti rastu. Skolenia je mozné vyhl'adat’ podl'a pracovnej pozicie & zamerania ktord dany
pracovnik vykondva a si vo forme e-learningu., v stiCasnej situdcii si informéacie poskytované
len v anglickom jazyku (interné zdroje).

3.2.2 Proces vzdelavania a rozvoja vo firme

Pred samotnym zahdjenim vzdeldvacich programov, je potreba identifikovat’ potreby
zamestnancov a naplanovat’ ich. Podrla poziadavkou zamestnancov ma
firma lepS§iu predstavu o tom, na aké typy Skoleni by sa mala zameriavat. ESte pred findlnym
zostavenim rozpoctu na vzdeldvacie aktivity, zamestnanci maji moznost’ svojim nadriadenym
navrhnat oblasti, v ktorych by sa chceli vzdelavat ¢i rozvijat’ (Viatris, 2024). Po identifikacii
potrieb vzdelavania zamestnancov prichadza planovanie vzdelavania. Pre firmu je podstatné
v tomto bode zvazit, ¢i jednotlivé ndvrhy si vhodné k jeho praci a ¢i naklady ktoré firma m4,
vie poskytnut’ na vzdeldvacie programy (interné zdroje). Veduci zamestnanci spolu s vedicim
z oddelenia HR preberti vSetky mozné navrhy ktoré navrhli pracovnici, rozhodnu sa ¢i ich
schvidlia a nasledne ich predlozia Country managerovy aten spolu s finanénym manazérom
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urobi ro&ny plan, ktory sa rozpldnuje na jednotlivé kvartdly (interné zdroje). Dalej manaZéri
rozhodnd o tom, aké oblasti sa budu Skolit’, kde sa bude Skolit’ a kedy sa bude Skolit. Zvazenie
nakladov je pre firmu podstatny krok, pretoze firme to poskytuje dosahovat vysledky ktoré boli
predom stanovené (interné zdroje). Firma berie v potaz niekol'ko aspektov podl'a ktorych
planuje vzdeldvacie programy. Ako prvé st uz spominané potreby pracovnikov, dobrovolné
Skolenia si pldnované s vedicim pracovnikom a zamestnancom kedy si kazdy pracovnik
pripravi SvVoj rozvojovy plan v podobe spominanych SMART
cielov a individulneho rozvojového planu (interné zdroje). Dalgim aspektom pri planovani st
Casové moznosti, kedy firmasasnazi o stanovenie konkrétnych terminov Skoleni
a to predovSetkym v pracovnu dobu, taktiez sasnazi aby zamestnanci mali dostato¢nu
flexibilitu a mohli si sami planovat kedy sabudi vzdelavat aby im to nenarusovalo ich
pracu a z toho dovodu zamestnanci najviac pouzivaju e-learning (interné zdroje). Vzdelavacie
programy savSak ale vzdy realizuju v pracovnej dobe na pracovisku. Ako d’alsi krok
prebieha uz samotna realizacia vzdelavania ktord ma na starost’ vedice oddelenie spolu s HR
oddelenim ktory maji za dlohu cely proces realizovania §koleni. Zacinajuc uzatvorenim
zmldv o spoluprdci, priprava materidlov, evidencia uCastnikov, zabezpeCenie priestorov i
zabezpetenie hodnotenia. Skolitelia si interné ale taktiez externé agentdry ktoré si
firma prenajima. Pri vybere externej agentiry si firma dopredu premysla kroky, ktoré su
potrebné k tomu, aby vedici zamestnanci boli spokojni s vysledkom §kolenia (Viatris, 2024).
Vyber agentiry ma na starost HR oddelenie, ktoré si ako prvé si stanovi ciele a konkrétne
potreby zamestnancov.

Bartak (2023, s. 185) piSe, ze takistoakoje podstatné vyhodnocovanie
vysledkov vzdeldvania tak  netreba zabudat, na hodnotenie efektivnosti realizicie
vzdeldvacich arozvojovych aktivit. Firma Viatris CZ ma taktiez nastavené vyhodnocovanie
efektivnosti vzdelavacich programov. Pre podnik je primdrne vediet, ako efektivne
bolo skolenie a ¢i splnilo svoj ucel. Je taktiez pre firmu podstatné vyhodnotit’ i vzdelavacie
programy splnili poziadavky zamestnancov (interné zdroje). Po kazdom zrealizovanom skoleni
ucastnici Skolenia nésledne vyplilujd dotaznik na spétnd vidzbu na dany program v sivislosti
so spokojnost'ou a kvalitou daného vzdeldvacieho programu na témy :

e ako je spokojny s lektorom?;
e ako je spokojny s preberanou témou?;

e ako dokaze poznatky zo Skolenia vyuzit vo svojej praci? (Viatris, 2024).

Nésledne HR oddelenie vyplnené dotazniky vyhodnocuje nazédklade odpovedi
zamestnancov a ur¢i sa efektivita Skoleni (Viatris, 2024). Zaroven kazdy zamestnanec ma
povinnost’ po Skoleni si prichystat plan uplatnenia nadobudnutych poznatkov a nadriadeny
pracovnici pri hodnoteni zamestnancov raz mesacne overia ¢i nové vedomosti ktoré ziskal
dostatocne aplikuje v praxi, zhodnoti ho a nasledne mu poskytne spétni vizbu (interné zdroje).

3.3 Vlastny vyskum a jeho vyhodnotenie

Tato podkapitola sa zaoberd vyskumom a jeho vyhodnotenim. Pre ziskanie potrebnych
informdcii a taktiez ku stanovenému ciel'u prace bola zvolené kvantitativna metéda. Grafické
spracovanie vsetkych otazok dotaznikového Setrenia je dostupné v Prilohach 1-24.
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Otazka ¢. 1: Ako hodnotite podl’a Vasho nazoru podmienky pre vzdelavanie a Vas d’alsi
rozvoj?

Prva otdzka sa zameriavala na v§eobecné zhodnotenie ndzoru zamestnancov ako si spokojni
s podmienkami pre vzdeldvanie ktoré im firma poskytuje. Z vysledkom prieskumu je mozné
vycitat, ze 26 pracovnikov (44,1 %) oznacilo moznost ,,spokojnd/y” s aktudlnymi
podmienkami , moznost’ ,,vel'mi spokojna/y” si 2 zamestnanci (3,3 %). Moznost’ ,,nespokojni”
oznacilo 23 respondentov (39 %) a8 zamestnancov (13,6 %) by urCite privitali lepSie
podmienky pre vzdeldvanie arozvoj pretoze uviedli variantu,velmi nespokojna/y”.
Zamestnanci mali moznost uviest dovod preco st toho ndzoru a najcastej§im dévodom bol, ze
firma neposkytuje dostatocné moznosti pre rast svojho osobného rozvoja. Je teda mozné
konstatovat’, ze organizacia by sa mala viac sustred’ ovat’
na podporu osobného rozvoja zamestnancov a rozvijat’ ich soft skills.

Otazka ¢. 2: Kol’kokrat ro¢ne sa ucastnite nejakého Skolenia?

Tato otazka bola kI'iova na zistenie ¢i zamestnanci venuju dostatok c¢asu na svoje
vzdeldvanie. Zamestnavatel by mal vediet, ked’ chce mat’ UspeSnych pracovnikov, spravne
rozvthnut  pocet Skoleni pocas celého roku. Na tito otdzku odpovedalo celkom 34
zamestnancov (56,7 %) Ze sa Skolia ,,1-2krat” do roka ¢o je viac
ako polovica z celkového poctu opytanych, Coje velmi malo. Pri¢iny mozu byt rdzne
a to predovsetkym nedostatok ¢asu. 19 respondentov takze (31,7 %) odpovedalo, Ze sa zucastni
Skolenia ,,3-5krat” do roka. Odpoved ,,6-10krat” rocne oznacilo 5 pracovnikov (8,3 %) a len 2
zamestnanci (3,3 %) sa zacastiiuju Skolenia ,,viac ako 11krat do roka”.

Graf ¢. 2 Podet Skoleni do roka

m Nikdy

m 1-2krat

m 3-5krat

u 6-10krat

m Viac ako 11krat

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)

Z vysledkov grafu je teda mozné vycitat, ze organizacia skoli svojich
zamestnancov do roka pomerne  mdlo. Je  to predovSetkym  ztoho dovodu,  Ze
organizdcia sa sustredi predovSetkym na povinné, korporatne Skolenia kedy su poskytované pre
vSetkych zamestnancov a na jednotlivé Skolenia podl'a zamerania a potrieb
zamestnancov firma nema dostatok Casu. Firma by si mala uvedomit, ze dostatony pocet
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Skoleni dorokaje klufovy pre udrzanie si zamestnancov, zvySenie ich produktivity,
efektivnejsi vykon prace, ku podpore kreativneho myslenia a ku inovativnym ndpadom
vdaka novym informdcidm, zamestnanci sa budu citit' zo strany organizdcie podporovani
a znizi sa fluktuécia.

Otazka ¢. 3: Hodnotite poznatky nadobudnuté pocas Skolenia ako dostacujice pre vykon
svojej prace?

Otazka ¢. 3 mala za dlohu zistit, ¢i respondenti si maju pocit, ze su Skolenia dostatocné pre ich
konkrétnu pracovnud poziciu a vykon svojej prace acl prispievaju k
jeho tspesnému vykonu v praci.  Podl'a vysledkov celkom 34  pracovnikov (56,7 %)
odpovedalo pozitivne a ze st nazoru, ze su ,,dostato¢né”. Zvysnych 26 zamestnancov (43,3 %)
uviedlo, ze si myslia, ze Skolenie ,,nebolo obsahovo dostacujuce”. Z vysledkov teda je mozné
konstatovat’, ze firma by sa mala viacej venovat na vytvdranie vzdelavacich programov, ktoré
viacej podporia ich pracovnu funkciu a konkrétne zameranie.

Otazka ¢. 4: Ako hodnotite sposob, ako su vzdelavacie programy prezentované (napr.
Prednasky, interaktivne aktivity, online kurzy)?

Otazka €. 4 si davala zaciel urespondentov zistit ich nazor a spokojnost so spdsobom
vzdeldvacich programov. Celkom 12 zamestnancov (20 %) oznacilo moznost' ,,vel'mi
spokojnd/y” a44 zamestnancov (73,3 %) oznacilo moznost ,,spokojnd/y”, zvysSny 3
zamestnanci (5 %) oznacili odpoved’ ,,nespokojnd/y a len 1 zamestnanec (1,7 %) ohodnotil, ze
je vel'mi ,,nespokojnd/y” s tym, ako si programy prezentované. Z vysledkov je teda mozné
konStatovat, ze firma ma dostato¢ny spdsob, ako si vzdeldvacie programy prezentované

a pracovnici firmy su s prezentdciou programov spokojni.
Otazka ¢. 5: Ako hodnotite efektivnost’ vzdelavacich programov pre Vas kariérny rast?

Vzdeldvacie programy prespievaju
ku kariérnemu rastu a preto nasledujica otdzka sa zameriavala na to, ako pracovnici
hodnotia ich efektivnost. Tato otdzka suvisi s otdzkou €. 5 kedy cielom je zistit ¢i su
Skolenia prinosné pre rast na ich danej pozicii. Kazdy zamestnanec chce kariérne rast a je pre
neho podstatné, aby mu firma ddvala th moznost. Celkom 10 pracovnikov (16,7 %) opytanych
uviedlo, ze hodnotia vzdeldvacie programy ako ,,velmi prinosné”. 26 respondentov (43,3 %)
uviedlo moznost ,-,prinosné” a 24 pracovnikov (40 %) ohodnotili vzdeldvacie programy
ako ,,neprinosné”. Zamestnanci mali moznost’, napisat dovod preCo majui negativny nazor, ale
ani jeden pracovnik odpoved neposkytol. Z odpovedi a grafu vyplyva, ze spolo¢nost’ by
mala saviac zaCat sustredit navzdelavacie programy ¢i  dostatoCne napoméahaja
ku kariérnemu rastu svojich pracovnikov a zaviest’ Skolenia ktoré im napomodzu sa vzdelavat
v ich pracovnom obore a lepSie zacielit' Skolenia na pracovnd poziciu alebo zaviest metody
vdeldvania ktoré ich podporia v ich kariérnom rozvoji.

Otazka ¢. 6: Mate sami potrebu vzdelavat’ sa, aby ste sa zdokonal’ovali vo Vasej praci?

Otazka¢. 6 smerovalak zdkladnému vyhodnoteniu, ¢i pracovnici maju vlastnu
motivaciu sa vzdelavat vo svojom obore. Celkom az 53 respondentov (89,8 %) ma

potrebu vzdelavat sa aby sa d’alej zdokonal'ovali vo svojej praci a oznacilo odpoved ,,4no”.
Len 6 zamestnanci (10,2 %) uviedlo moznost, ze tito potrebu nepocit'uju a oznacilo odpoved
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Graf ¢. 6 Potreba vzdelavania zamestnancov

u Ano u Mie

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)

Z toho vyplyva, ze zamestnanci vo firme si motivovani ku zlepSovaniu sa a fakt, ze pracovnici
sa samy maju potrebu vo firme vzdelavat' a rozvijat, je pre organizaciu vel'mi podstatny faktor
pretoze vd’aka tomu vie, Ze ma zamestnancov ktori sa chcu zdokonal'ovat’ vo svojej praci, su
cielavedomi a maji motivdciu vo svojej praci napredovat. Firma by tento fakt mala brat
na vedomie a uvedomit’ si, Ze vzdelani zamestnanci su prinosom predovsetkym pre samotnui
firmu. Pokial organizacia dostato¢ne podporuje svojich zamestnancov v ich d'alSom vzdelavani
satak sazamestnanci jej odvdaciav podobe ich lojality, nizkej fluktudcie ¢i vysSej
produktivity ~ price. = Podpora vzdeldvania dosiahne  vo firme  lepSie  vysledky,
vyssiu konkurencieschopnost’ a stane sa efektivnejsia v dlhodobom ¢asovom obdobi.

Otazka ¢. 7: Ako hodnotite obdrzané informacie pri nastupe
do zamestnania 0 moznostiach vzdelavania sa?

Ciel’ otazky bol u respondentov zistit, ¢i boli pre nich informécie ktoré dostali pri nastupe
do prace su pre nich dostacujuce alebo nie. Podl'a vysledkov pri tejto otazke az 56
respondentov (93,3 %) odpovedalo kladne a oznacilo odpoved’ ,,dostaujuce” a zvys$ni 4
zamestnanci (6,7 %) oznacilo moznost ,,nedostacujuce”. Z odpovedi vychadza, ze spolocnost’
poskytuje dostacujuce informacie o moznostiach vzdelavania sa pre svojich pracovnikov.

Otazka ¢. 8: Kde najcastejSie sa realizuja Skolenia, na ktorych sa zucastnujete?

Otazka €. 8 bola zamerand na priestory kde sa zamestnanci vzdelavaju ¢i Skolia. Spravny vyber
miesta kde sa odohrava Skolenie tvori podstatna Cast’ pri samotnom Skoleni a urcite by sa nemal
podceniovat’. Z odpovedi vyplynulo, ze 23 zamestnancov (38,3 %) sa najCastejSie zacastiuje
Skoleni ktoré su vo vonkajSom prostredi, d’alS§ich 28 zamestnancov (46,7 %) uviedlo, ze
sa najCastejSie zucastiiuju priamo na pracovnom mieste a zvysnych 9 zamestnancov (15 %)
oznac¢ilo moznost' online §koleni. Z odpovedi je teda mozné vycitat, ze firma poskytuje
dostatok moznosti kde sa pracovnici majui prilezitost vzdelavat'.
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Otazka ¢. 9: Akymi metédami sa najcastejSie vzdelavate na svojej pracovnej pozicii?

Tato otdzka sa zaoberala metédami s ktorymi sa pracovnici vzdeldvaju. Z vysledkov otdzky je
mozné vycitat' aké metddy vzdeldvania pracovnici najCastejSie vyuzivaju. Zamestnanci mali
moznost oznacit' viacej odpovedi a podl'a vyjadreni pracovnikov najCastejSie vyuzivaju e-
learning kedy tito moznost oznaciloaz 33 zamestnancov (55 %). Ako druhd
najcastejsiu metddu, zamestnanci oznacili sebavzdeldvanie, kde tito moznost' uprednostiuje
28 zamestnancov (46,7 %). Ako dalsiu najCastejSiu metédu ktori pracovnici vyuzivaja je
koucing, kde tuto moznost’ oznacilo 19 zamestnancov (31,7 %). Mentoring a pracovné porady
vyuziva 16 pracovnikov (26,7 %). Respondenti taktiez oznacili hranie roli kde tito moznost’
oznatilo9  zamestnancov (15 %), inStruktaz oznacilo 8 pracovnikov (13,3 %)
a rotaciu pracovnych miest oznacil len 1 zamestnanec (1,7 %). Moznost ,,iné” uviedlo 7
pracovnikov (11,7 %) avsSetci uviedli ze sa vzdeldvaji pomocou training on the job. Je
teda mozné konsStatovat, ze firma ponika dostatocné mnozstvo vzdeldvacich metéd
no najcastejSie  sa vzdeldvaji  pomocou e-learningu a sebavzdeldvania ¢o znamend,  ze
organizicia nevyuziva metody dostatocne a mala by zacat’ viac vyuzivat a vzdelavat svojich
zamestnancov roznymi metédami a roz§irit’ ponuku vzdelavacich metdd.

Otazka ¢. 10: Dostali ste po skonceni Skolenia dotaznik na spéitni vizbu na obsah
Skolenia a kvalitu lektora?

Podstatou tejto otazky bolo ziskat’ informéaciu, ¢i pracovnici mali moznost ohodnotit’ ako boli
spokojni so Skolenim a lektorom. Tato informécia je podstatnd pre budice zlepSenie kvality
vzdeldvania. Ako je vidiet z grafu, vacSina zamestnancov konkrétne 54 respondentov (90 %)
odpovedalo, ze ,,ano” a6 zamestnancov (10 %) uviedlo moznost ,nie”. Z vypovedi je
teda mozné konstatovat, ze firma mé dostatoCne zaistené vyhodnocovanie spokojnosti

vzdeldvacich programov.
Otazka ¢. 14: Ako hodnotite proces zaskolenia v ramci nastupe do spolocnosti?

Je dolezité aby zamestnanci boli dostato¢ne zaskoleni a presne vedeli aké maji pracovné
funkcie nasvojej pracovnej pozicii. Otdzka ¢. 14 sazameriavala ale na spokojnost
zamestnancov ¢i maju pocit, ze prebiehalo dostato¢ne. 36 zodpovedanych (60 %) uviedlo, ze
hodnoti obdrzané informacie a proces zaskolenia ako ,,prinosny” a 23 pracovnikov (38,3 %)
uviedlo, ze su ,,vel'mi prinosné”. Iba 1 zamestnanec (1,7 %) nebol spokojny a uviedol moznost’
,,neprinosné”.
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Graf ¢. 14 Proces zaskolenia pri nastupe do prace

m Velmi prinosné

= Prinosné

m Neprinosné

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)

Z vysledkov prieskumu je  tedamozné  vycitat, Ze firmamd dobre nastaveny
proces zaSkolenia pre novych zamestnancov a on-boarding Skolenie teda prebieha vo firme
na vel'mi vysokej urovni. Pre firmu je podstatné aby novi zamestnanci mali dostato¢né znalosti
o jednotlivych procesoch v organizicii. Dostatocné zaskolenie pracovnikov v organizicii ma
niekol'ko faktorov ktoré si prinosom. Zamestnanci su efektivnejsi pretoze lepSie rozumeju
praci, znizi sa pocet chyb, maju vys$Siu motivaciu vykonavat' svoje ulohy a taktiez sa znizi
sa fluktudcia zamestnancov. Je dobré si uvedomit’, ze na tito otdzku odpovedali zamestnanci
ktori vo firme stdle pracuji, samozrejme zamestnanci ktor{ vo firme uz nepracuji by mohli mat’
odli$né nazory.

Otazka ¢. 15: Akym spdésobom sa dozviedate o moznostiach vzdelavania vo firme?

Otazka sa zameriavala na to, ako pracovnici najcastejSie ziskavaju informécie o vzdeldvacich
prilezitostiach ktoré firma ponuka. V tejto otdzke sa nachadzalo §iroké spektrum odpovedi.
NajcastejSie uvadzany sposob akym sadozvedaji o moznostiach vzdelavaniabol ,,0d
svojho nadriadeného” ktoru uviedlo 24 zamestnancov (40 %).
Druhou najcastejSiu metédou bola z ,,e-mailovej = komunikdcie  z oddelenia HR”  kedy
tito moznost’ oznacilo 22 respondentov (36,7 %). Totozny pocet tvori ,,v rdmci pracovnych
pordd” oznacilo 5 respondentov (8,3 %) a pomocou ,,intranetu” kedy tito moznost oznacilo 5
respondentov (8,3 %). ZvySny 3 zamestnanci (5 %) sadozvedaji o moznostiach
vzdeldvania ,,od kolegov” al pracovnik (1,7 %) uviedol moznost ,,iné” auviedol, ze
sa dozveda o moznostiach vzdelavania od svojich kolegov. Je teda mozné konstatovat’, ze pre
firmu je dolezité aby zamestnancom poskytovala dostatocné informacie o moznostiach
vzdeldvania a poskytuje ich zo viacerych moznych zdrojov.

Otazka ¢. 16: Mate prilezitost’ sebarozvoja vo Vasej pracovnej funkcii?

Hlavnym ucelom nasledujicej otdzky bolo zistit, ¢i zamestnanci maju dostatok
rozvoja vo firme v sdvislosti sich pracovnou funkciou. 34 pracovnikov (56,7 %)
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uviedlo moznost’ ,,ano” a ostatnych 26 respondentov (43,3 %) oznacili moznost ,,nie”.
Z odpovedi je teda mozné vycitat, ze niektori zamestnanci nie su dostatoCne spokojni
s prilezitostami sebarozvoja na svojej pracovnej funkcii. Zamestnanci mali moznost’ uviest
dovod, preCosd tohondzoruale nikto z opytanych neuviedol pri¢inu. Firma by
mala sa mala viac sustred’ovat’ na skolenia na osobny rozvoj pracovnikov.

Otazka ¢. 17: Ako hodnotite materialy ktoré si poskytované firmou pri Vasom vzdelavani
sa?

Zamer otazky ¢ 17 bol zistit, akym spdsobom pracovnik hodnoti kvalitu vzdeldvacich
materidlov. Najvacsie mnozstvo odpovedi oznacili pozitivne odpovede. 45 pracovnikov (75 %)
oznacilo moznost ,,spokojnd/y” a 9 pracovnikov (15 %) uviedlo moznost ,,vel'mi spokojna/y”.
Len 5 zamestnancov (8,3 %) oznacilo moznost’ ,,nespokojnd/y” a iba jeden zamestnanec (1,7
%) uviedlo moznost' ,,vel'mi nespokojnd/y”. Je teda mozné konstatovat’, ze firma poskytuje
dostatocné a kvalitné materidly na vzdeldvanie sa.

Otazka ¢. 18: Ako hodnotite kvalitu Skolitel’ov ktori realizuju Skolenia?

Cielom otazky bol zistit, akym S§tylom st posudzovani ti, ktori maju zodpovednost
za poskytovanie  vzdeldvacich  programov. VicSina respondentov hodnoti  pozitivne
kvalitu Skolitel'ov ktori realizuju Skolenia. 12 zamestnancov (20 %) oznacilo moznost’ ,,vel'mi
spokojna/y” a 44 respondentov (73,3 %) uviedlo moznost’ ,,spokojna/y”. Len 3 zamestnanci (5
%) uviedlo moznost’ ,,nespokojnd/y” a 1 pracovnik (1,7 %) oznacil/a moznost, ze je ,,vel'mi
nespokojnd/y”. Z vysledkov je teda mozné konStatovat, ze firma ma kvalitnych externych aj
internych Skolitel'ov ¢o je pre firmu vel'ky uspech.

Otazka ¢. 19: Uved’te prosim ¢o hodnotite negativne v oblasti
systému vzdelavania vo firme?

V nasledujicej otdzke sa jednalo o otdzku otvoreného charakteru, kde pracovnici mali
moznost' sa vyjadrit pomocou textovej odpovedi auviest konkrétne s ¢im su nespokojni
so vzdeldvanim vo firme. Na tito otdzku neodpovedali vSetci zamestnanci a bola nepovinnd.
NajcastejSie odpovede ktoré respondenti uviedli boli, ze Skolenia si monoténne a neustéle
sa opakujice na podobné téma bez ohladu na to, v akej urovni znalosti sa dany clovek
nachddza. Dal$ou odpoved’ou bolo, e vo firme je nedostatok Skoleni do roka. Niektori
zamestnanci uviedli, ze im chyba kurz anglického jazyka, e-learning je len v anglickom
jazyku a ini zase uviedli, ze nemaju moznost na sebarozvoj. Z odpovedi zamestnancov, je
teda mozné konstatovat’, ze firma ma urcité nedostatky na ktorych by mala zapracovat’.

Otazka ¢. 20: Uved’te prosim mozné  navrhy ktoré by  viedli
ku zlepSeniu vzdelavania vo firme?

Otazka €. 20 bola taktiez otvoreného charakteru kde zamestnanci mali moznost vyjadrit
pomocou textove] odpovedi a nadvidzuje na predchadzajicu otdzku, kde zamestnanci uvadzali
¢o hodnotia negativne. V tejto otdzke mali moznost uviest’ ich mozné navrhy ktoré si myslia,
ze by mohli prispiet ku zlepSeniu vzdeldvacich  programov aich  spokojnosti.
Rovnako ako v predchddzajicej otdzke, na tito otdzku neodpovedali vSetci zamestnanci.
NajcastejSie mozné navrhy, ktoré respondenti uviedli boli, ze by privitali nové a viacero §kolenti
ktoré sa su zaujimavejSie, menej vSeobecnych korporatnych skoleni, Skolenia na osobny rozvoj
arozvojové aktivity, kurz anglického jazyka ¢i e-learning v materskom jazyku a taktiez
Skolenie pre dané zameranie firmy.
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Otazka ¢. 21: Akym sposobom prebieha v organizacii identifikacia vzdelavacich potrieb?

Této otdzka si ddvala za dlohu zistit, akym spdsobom vo firme prebieha zistenie potrieb
vzdeldvania u zamestnancov. Ako zachycuje graf, naj¢astejSou odpovedou, ktorti respondenti

uvadzali  bolo ,,na zaklade  rocného hodnotenia”, kde  tuto moznost  oznacilo 26
respondentov (43,3 %). Druhym najcastejSie uvadzanym spdsobom identifikdcie vzdeldvacich
potrieb, ktoré oznadilo 12 pracovnikov (20 %) bol ,,ha zdklade

ro¢ného planu vzdeldvania ktoré pripravuje HR oddelenie”, tretim uvddzanym spdsobom ktory
oznacovali respondenti, bolo ,,na zdklade poziadaviek zo strany nadriadeného zamestnanca”,
kde tuto moznost oznacilo9 respondentov (15 %). A7 opytany (11,7 %) uviedli, ze
identifikdcia potrieb prebieha ,,na zdklade poziadaviek zamestnancov” a poslednych 6
pracovnikov (10 %) oznacili moznost ,,na zdklade individudlneho rozvojového planu”.
Z grafu je teda mozné vycitat, zZe vo firme sa identifikuji potreby vzdeldvania réznymi
spdsobmi a organizdcia sa snazi ziskat’ dostatocné informacie o potrebach
pracovnikov ohl'adom ich vzdelavania ¢i rozvoja.

Otazka ¢. 22: Ako hodnotite plany vzdelavania sa?

Otazka¢. 22 malaciel zistit, akosu zamestnanci spokojni splanmi , ¢ sa
dostaCujuco navrhnuté  ¢i spiiiaji potreby  zamestnancov aciele  organizicie.
Této otdzka bola zamerand len pre vedicich pracovnikov. Z grafuje mozné vycitat, ze
vacsina oslovenych hodnotia plany vzdeldvania pozitivne. 17 respondentov (73,9 %)
oznacilo moznost’ ,,spokojnd/y” a ostatni 4 zamestnanci (17,5 %) uviedli variantu ,,vel'mi
spokojnd/y”. Ostatni 2 zamestnanci mali odliSny nazor s planmi vzdeldvania a 1 pracovnik (4,3
%) oznacil moznost ,,velmi nespokojnd/y” al pracovnik (4,3 %) oznacil moznost
,nespokojnd/y”. Je tedamozné konStatovat, ze firmamd dostatoCne nastaveny
proces pldnovania vzdeldvania.

Otazka ¢. 23: Su pri vytvarani planu vzdelavania naplnené Vase poziadavky?

Otazka bola zamerand opat’ len pre vedicich pracovnikov a sleduje tym, ¢i su dostatoCne
naplnené poziadavky pri vytvdarani planov. Na tito otdzku odpovedalo len 20 pracovnikov,
kedy je mozné vycitat z grafu, ze 14 z nich oznacili variantu ,,ano” (70 %), moznost ,,rozhodne
ano” uviedli 3 zamestnanci (15 %) a variantu ,,nie” oznacili taktiez 3 zamestnanci (15 %).
Odpoved’ ,,rozhodne nie” neoznacil ziaden pracovnik. Zamestnanci ktori uviedli moznost nie,
mali priestor na uvedenie pri€iny, no ziaden pracovnik tuto moznost nevyuzil. Obecne je
teda mozné konStatovat’, ze firma ma dobre nastaveny vzdeldvaci plan a poziadavky veducich
pracovnikov st zvdcSa naplnené.

Otazka ¢. 24: Ako prebieha vyhodnocovanie efektivity vzdelavacich programov?

Poslednd otdzka zistovala, ako sa vo firme hodnoti UspeSnost’ a taktiez prinos programov.
Taktiez zadujem o to, ako firma meria ¢i posudzuje Ci programy splnili to, ¢o mali za ciel
alebo ¢i prispeli ku zlepSeniu a rozvoju pracovnikov a celej firmy. Z grafu je evidentné, ze
najvacsie zastipenie ako vo firme prebieha vyhodnocovanie ¢i boli vzdelavacie programy pre
ucastnikov efektivne je dotaznik kde tito moznost oznacilo az 47 respondentov (81 %).
Vyhodnocovanie efektivity pomocou pohovorov oznacilo5 respondentov (8,6 %) a3
zamestnanci (5,2 %) oznacili variantu hodnotenie prace. Zvys$ni 3 respondenti (5,2 %) oznacili
moznost ,,iné” kde savsetci zhodli na odpovedi pouzitie testov ako metédu hodnotenia.
Nikto z respondentov neuviedol, ze sa vo firme nijak nevyhodnocuje efektivita. Je teda mozné
konstatovat, ze firma sasnazi réznymi spOosobmi vyhodnocovat efektivitu vzdeldvacich
programov a uvedomuje si, ze je kliCova pre zaistenie, ze firma dosahuje pozadovanych
vysledkov.
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3.3.1 Zhrnutie vysledkov z vyskumu

V tejto podkapitole sd zhrnuté vysledky vyskumuanaich zdklade budd formulované
odporucenia ktoré su zamerané  na zlepSenie aktualnej situdcie v oblasti
vzdeldvania a rozvoja v spolocnosti Viatris s.r.o.

Mat’ vhodné podmienky pre vzdeldvanie arozvoj je kl'uCovy faktor vacsinu zamestnancov.
Akouvadzaet. al. Paliskova (2021, s. 183) rozvoj sasustreduje nabudicnost
pracovnika a zlepSuje pracovny potencial nez kvalifikaciu. Tieto skutoCnosti boli taktiez
predmetom otazky ¢i pracovnici maju dostatocné podmienky pre rozvoj vo firme. Pomerne
vel'ké percento uviedlo (39 %), ze su s podmienkami pre ich rozvoj vo firme nespokojni a 3,4
% su velmi nespokojni, ztoho vyplyva, Ze organizdcia by mala viac rozvijat svojich
pracovnikov. Dalej sa vyskum zaoberal poétom §koleni ktoré absolvuju pracovnici do roka.
Najviac respondentov a to konkrétne 56,7 % sa §koli 1-2krat do roka €o nie je prekvapivé,
pretoze organizacia sa zameriava predovSetkym na povinné korporatne Skolenia. 31,7 %
sa Skoli 3-5krat do roka alen 8,3 % sa Skoli 6-10krat do roka. Vyskum ukazal, ze druhym
najcastejSim poctom Skoleni je 3-5krat do roka kedy tito moznost oznacilo 31,7 %, moznost
6-10krat do roka sa skoli 8,3 % anajmenej zamestnancov 3,3 % sa Skoli viac ako 11krat.
Velkym minusom vzdelavacich programov ktoré ponukaju firmy je, ze su nekoncepcné a
prevlada kvantita nad kvalitou. Chyba im zameranie na obsah a uz vébec nie je prepojenie s
praxou a poznatky nie je kde redlne vyuzit Armstrong, Taylor (2015, s. 338) popisuju, ze
vzdelavacie programy maju vela pozitivnych prinosov, ako jeden z nich je, ze sa prehlbuje
arozSiruje kvalifikacia zamestnancov kedy otdzka sa zameriavala ¢i su §kolenia prinosné pre
vykon naich pracovnej pozicii. Celkom 43,3 % respondentov uviedlo, ze
hodnotia Skolenia ako neprinosné a madlo efektivne pre ich pracovni poziciu o je takmer

polovica respondentov a z tejto otazky je mozné konstatovat’, ze
vacsina respondentov vnima nedostato¢né zacielenie Skoleni pre ich pracovni poziciu.
Zvysnych 56,7 % su opacného ndzoru a poznatky hodnotia pozitivne.

Spravna prezenticia vzdeldvacich programov je ddlezity faktor ku zvySovaniu povedomi
ku motivdcii a va¢Sej ucasti, tento fakt si uvedomuje taktiez organizacia ked’ze najvacsie
mnozstvo respondentov 73,3 % st spokojni s ich prezenticiou a 1,7 % je vel'mi spokojnd/y.
Mensie mnozstvo a len 5 % uviedlo, Ze su nespokojni a 1,7 % je vel'mi nespokojna/y. Kariérny
rast je podstatny u vacsiny zamestnancov a je potrebné aby vzdeldvacie programy boli prinosné
a predmetom zlepSenia sa a ndsledného kariérneho postupu. Z vysledkov vyplyva, ze 43,3 %
hodnoti vzdeldvacie programy ako prinosné pre ich kariérny rast a 16,7 % dokonca ako vel'mi
prinosné, Na druhd stranu, 40 % respondentov zdiel'aji odliSny nazor pretoze oznacili odpoved
neprinosné. Internetovy zdroj (Seduo, 2023) popisuje, ze z najnovsieho prieskumu z roku 2022
medzi 665 firmami vyplyva, ze 50 % motivuje svojich pracovnikov tym, ze im poskytuje také
vzdeldvanie, aké pracovnik naozaj potrebuje no 39 % firiem poskytuje vzdeldvanie ktoré
pochddza z problémov firmy. Analyza vysledkov ukazuje, ze wvyrazna viacSina opytanych
a to konkrétne 89,8 % respondentov uviedlo, ze maju potrebu sa vzdelavat vo svojej praci ¢o je
vel'mi pozitivny pristup a naznacuje to, ze firma ma dostatocne motivovanych zamestnancov.
Z vysledkov vyskumu vyplynulo, ze firma informuje o moznostiach vzdelavania sa pri ndstupe
do préci zamestnancov dostato¢ne kedy 93,3 % respondentov ohodnotilo tito otdzku pozitivne
alen 6,7 % ohodnotilo informdcie ako nedostacujuce. Z vyskumu vyplyva, ze
vacSina zamestnancov 46,7 % sa Skoli na pracovisku a38,3 % sazacastiuje Skoleni
mimo pracovisko, ostatnych 15 % oznacilo moznost’ online. Koubek (2015, s. 266) rozdeluje
metdédy  vzdeldvania na pracovisku a mimo pracovisko kedy  uvadza, ze  metody
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na pracovisko si  vhodnejSie pre vzdeldvanie veducich zamestnancov. Zamerom
vyskumného §etrenia bolo zistit, akymi metédami vzdeldvania sa zamestnanci najcastejSie
vzdeldvaji. Medzi najCastejSie metddy patrili — e-learnining (55 %) a sebavzdeldvanie (46,7
%), dalej tobol koucing (31,7 %), mentoring (26,7 %) arovnaky pocet
respondentov oznacilo pracovné porady. Len 1 pracovnik 1,7 % oznacil rotaciu pracovnych
miest. Zvysnych 11,7 % sa vzdelava pomocou metddy training on the job. Z vyskumu vyplyva,
ze az 90 % respondentov ma moznost’ vyjadrit svoj ndzor na spétni vizbu na obsah Skoleni
a kvalitu lektora ¢o znamen4, ze firma sa snazi dostato¢ne vyhodnocovat spokojnost’ Skoleni.
Z vyskumného Setrenia vyplyva, ze vo farmaceutickej firme tvori kolektiv predovsetkym
zensky a to celkom 65 % zien a 35 % muzov kedy farmadcia je predovSetkym zensky obor.
Vyskum d'alej zistil, Ze najpocetnejSiu vekovd skupinu tvoria zamestnanci vo veku 41-50
rokov (50 %) adruhou skupinou si zamestnanci vo veku 30-40 rokov (23,3  %).
Z vyskumu vyplyva, Ze najviac zamestnancov su v organizacii zamestnani 6 az 10 rokov (43,3
%). Simtin (2019) uvadza, Ze §tadie spolonosti BambooHR ukazala, Ze v prvych 6 mesiacoch
opusti zamestnanie 31 % Cerstvych zamestnancov a to z dévodu slabého tvodného zaskolenia.
Vyskum taktiez skamal spokojnost’ on-boarding Skoleni kedy 60 % opytanych hodnoti
zaSkolenie ako prinosné a 38,3 % ako velmi prinosné. Vyskumom bolo zistené, ze 40 %
respondentov sa sa dozvedd o moznostiach vzdelavania od svojho nadriadeného a 36,7 % z e-
mailovej komunikdcie z oddelenia HR. Vrdmci vyskumu bola skimana  moznost
seba rozvoja respondentov v organizacii. Z vysledkov vyplyva, ze skoro polovica43,3 %
nemaji moznost sa seba rozvijat’. Et. al. PaliSkova (2021, s. 190) popisuje, Ze je podstatné
zaistenie Studijnych materialov a kvalitnych lektorov. Vyskum skdmal
kvalitu materidlov a Skolitel'ov. Bolo zistené, ze 75 % hodnoti pozitivne poskytované materidly
alen 15 % je zdiel'a odliSny nazor pretoze oznacili moznost vel'mi nespokojnd/y. Skoro totozny
pocet respondentov 73,3 % su spokojni s kvalitou lektorovalen 5 % je nespokojnych.
Otazka €. 19 sazameriavalanandzor zamestnancov kedy mali moznost vyjadrit
¢o hodnotia negativne v oblasti vzdeldvania a rozvoja v organizicii. NajCastejSie zmienované
odpovede boli Ze nemaji moznost anglického jazyka, e-learning je len v anglickom jazyku,
monotonnost’ Skoleni a neustdle sa opakujtiice ¢i maly pocet Skoleni. Naopak cielom otazky ¢.
20 bolo zistit mozné navrhy a zlepSenia. NajcCastejSie odpovede boli zaviest
kurz anglického jazyka, online kurzy v materskom jazyku, vy§sia ponuka rozvojovych skoleni
aosobny koucing ¢i viac zaujimavé Skolenia. Koubek (2015, s. 259) zdielandzor ze
vzdelavanie musi byt systematické aby bolo uc¢inné, spolocnost ma pomerne dobre zavedeny
proces vzdeldvania. Koubek (2015, s. 261) opisuyje ze podstatny podklad pre
identifikdciu potrieb  si  materidly  hodnotenia pracovnika a hodnotenie  jeho vykonu.
Vyskumom sazistilo, Zze identifikdcia vzdeldvacich potrieb vo firme najcastejSie
prebieha na zaklade ro&ného hodnotenia kedy tdto metédu zvolilo 43,3 %. Dalsich 20 %
respondentov zvolilo sposob na zaklade roéného planu vzdeldvania ktoré pripravuje HR a 15
% respondentov uvddza na zdklade poziadaviek zo strany nadriadeného zamestnanca.
Zvysnych 11,7 % oznacilo moznost' na zaklade poziadaviek zamestnancovalen 10 %
respondentov odpovedalo ze na zdklade individudlneho rozvojového planu. Ako piSe et. al.
Paliskova (2021, s. 188) plan vzdelavania by nemal spliiat’ len poziadavky zamestnancov ale
predovsetkym by mal spliiovat hlavné ciele podniku. Vyskum sa zaoberal otdzkou ako su
veduci zamestnanci spokojni s planmi vzdeldvania sa. 73,9 % respondentov ohodnotilo vel'mi
pozitivne odpoved’ a oznacili moznost spokojna/y. Vyskumom bolo zistené, ze 70 % vedicich
pracovnikov povazuje, ze su ich poziadavky pri vytvarani planov naplnené alen 15 % ma
odli§ny nazor. Siky¥ (2016, s. 141) popisuje, e pri vyhodnocovani vysledkov s skima aka
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spitnd vidzba ziCastnenych aakd je miera osvojenia. Podla vysledkov bolo zistené aké
metdda sa najcastejsie pouziva ku vyhodnocovaniu vzdeldvacich programov.
Z vysledkov vyskumu vyplyva, ze najcastejSiu metédou ktord zvolilo 81 % je dotaznik.
Dalsich 8,6 % respondentov zvolilo pomocou pohovorov a 5,2 %
respondentov uvddza metédu hodnotenie préce. Poslednych 5,2 %
respondentov uvadza pouzitie testov.

3.4 Navrhy a doporucenie pre organizaciu

Tato podkapitola obsahuje ndvrhy a odporucania pre organizaciu, ktoré by mohli zlepsit
aktudlnu situdciu v oblasti vzdeldvania a rozvoja. Na zdklade zhodnotenia aktudlnej situdcie
v oblasti vzdeldvania a rozvoja v danej organizicii, s vyhodnotenim
vysledkov z dotaznikového Setrenia,  z poskytnutych  materidlov spolo¢nosti, internych
zdrojovje mozné poskytnut’ odporucCania, ktoré by sazameriavali na zlepSenie
systému vzdeldvania a rozvoja v organizacii Viatris CZ s.r.o. Z vysledkov vyssie uvedenych
zdrojov vyplyva, ze organizacia md dobre zavedeny proces vzdeldvania a rozvoja ale taktiez
existuju oblasti, na ktoré by sa mala zacat viac sustredit, venovat im va¢siu pozornost’ a taktiez
ich zlepsit aby zamestnanci boli  dostatotne spokojni atak  vykondvali
svoju pracu v odpovedajicej kvalite.

Organizécii je teda navrhnuté - zamerat' sa na atraktivnejSie témy Skoleni pre jednotlivé
pracovné pozicie, zavedenie vicSej ponuky Skoleni naosobny rozvoj, zavedenie
kurzov anglického jazyka, zavedenie e-learningu v materskom jazyku a v neposlednej rade
rozsirit’ vyuzivanie vzdeldvacich metdd o roticiu préce.

Zamerat’ sa na zatraktivnenie §koleni pre jednotlivé pracovné pozicie

Vzhladom k tomu, Ze z dotaznikového Setrenia devitnastej otdzky kde zamestnanci mali
moznost’ textovou odpoved’'ou vyjadrit svoj nazor co hodnotia negativne vyplynulo, ze
vacsinu Skoleni v organizdcii tvoria povinné Skolenia zo zdkona ¢i odborné legislativne
Skolenia a na pracovisku a vo firme prebiehaju predovsetkym povinné a neustdle sa opakujice
Skolenia a Skolenia z rutinnej prace ktoré su ale potrebné pre pracovny vykon a zaroven taktiez
podl'a vysledkov vyskumu tretej otdzky vyplynulo, ze 26 respondentov hodnotia poznatky
nadobudnuté zo Skoleni ako nedostacujuce pre vykon svojej prace, vysledky teda naznacuju ze
Skolenia si malo adresné asi skor vSeobecné. Prvym odporucenim je, aby saokrem
korporatnych Skoleni firma viac zamerala na Skolenia pre jednotlivé pracovné pozicie kedy
zamestnanci maji motivaciu ku sebavzdeldvaniu, ktori maji potrebu sa vo svojom obore
vzdelavat a ktoré su pre zamestnancov omnoho viac efektivne a zlepSia tak svoj pracovny
vykon. Autorka odporica aby persondlne oddelenie sa sustredilo viac zacielit jednotlivé
Skolenia pre pracovné pozicie kde je topozadované aby rozvijali svoje schopnosti.
Odporucenim je aby HR oddelenie sa viac sustredilo na zatraktivnenie tém Skoleni a aby mali
pridant hodnotu napriek vSetkymi pracovnymi poziciami a sledovalo a implementovalo nové
trendy vo vzdeldvani. Vzhladom k otvorenym odpovediam respondentov je odporucené
zaviest atraktivnejsie témy napriklad ako je aktudlnou témou wellbeing — ako skibit’ pracovny
a osobny zivot, ako sa vyhnut' vyhoreniu v prici, ako si udrzat’ zdravy pracovny Styl ktory by
pomohol ku spokojnosti a produktivite zamestnancov ktorého sa budi mat’ moznost’ zacastnit
vsetci zamestnanci bez ohl'adu na ich pracovnui poziciu. Vzhl'adom
ku firemnému farmaceutickému zameraniu odporuca autorka spolupracu s firmou Loono,
ktord ma roznorodd ponuku workshopov, webindrov alektori si zoblasti mediciny,
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dusevného zdravia  taktiez maju  prednasky na prevenciu onkologickych  ochoreni
a vedia poskytnut’  pocas wokshopov a webinarov cenné rady na work-life  balance.
Firma poskytuje prezencné ¢i online prednasky kedy vyhodou online prednasok je, ze saich
moze zacastnit vacsi pocet ucastnikov. Je odporucané aby HR oddelenie zaobstaralo aby sa
zamestnanci mohli prihlasit’ formou intranetu kde by bol zverejneny link na dany webinér
a v skratke popisany jeho obsah. Navrhom je aby HR oddelenie poskytlo podstatné informécie
ako je cCas adatum, kedy sabude konat webinar, vytvorenie zoznamu zicastnenych,
poskytnutie informacii o Skoleni ¢i moznosti prihldsenia a odkaz na webovud stranku danej
spolocnosti kde zamestnanci maju moznost si pozriet zameranie a tému Skolenia. Taktiez je
odporucané aby HR oddelenie poskytlo vhodni reklamu na dany workshop. To moze zahriiat
vytvorenie propagacnych materidlov vo forme letakov, informécie o konani na webovych
strankach firmy alebo prostrednictvom socidlnych sieti na firemnom profile na ktorom by
zverejiiovala aktuality a nadchddzajice konané akcie. Spravca socidlnych sieti pre firemny
profil by mal byt kompetentny za v€asné informovanie zamestnancov o konani workshopu a je
navrhované aby sprdvca bol vybrany z marketingového oddelenia spolu s persondlnym
oddelenim. Pre firmu je podstatné aby sa o workshopoch dozvedelo ¢o najvacsi pocet
zamestnancov a umoznilo tak odpovedajucu ucast. Cena webinaru sa pohybuje od 7000 K¢
za 45 mintt Skolenia a nasledne je priestor 15 minut na diskusiu, kedy sa zamestnanci maju
moznost’ pytat’ otazky, ktoré ich zaujimaji a dozvedia sa nové informdcie v ich obore. Na
workshop sa moze prihlésit az 80 zamestnancov cez jeden link na platformu Zoom (Loono.cz).
Vyhodou je, ze sa na workshop mdézu prihlasit’ taktiez zamestnanci ktori pracuji na home
office. Navrhované odporucenie by zamestnancom poskytlo vdcS§ie zameranie sa na ich
pracovné farmaceutické zameranie a zaroven by dostatocne zatraktivnilo Skolenia a taktiez by
zvysili ich pozornost’ €i zaujem.

Zavedenie viicSej ponuky Skoleni na osobny rozvoj

Na zdklade vysledkov z dotaznikového §etrenia u Sestnaste] otazky a taktiez
z vysledkov u prvej otazky, autorka odporiica aby firma zaviedla vacsiu ponuku Skoleni
na osobny rozvoj. V dneSnej dobe, prave sebarozvoj je pre kazdého ¢loveka jeden
z najpodstatnejSich faktorov ako sa rozvijat' a zamestnanci to berd ako velky benefit ktory im
firma m6ze ponuknut. Firme je odporucené razzapdl roka zorganizovat motivacné
workshopy a semindre so Specialistom z oboru ktory sa danou témou zaobera na kazdodenne;j
urovni. Kazdy  workshop by  sazaoberal odliSnou tematikou podl'a poziadaviek
zamestnancov kedy by sa jednalo o dobrovol'né skolenia ktorych sa maju moznost’ zucastnit’
vSetci zamestnanci ktori to majui v zdujme. Organizdcia by si mala pozvat’ lektora ktory by
prednaSal svoje skusenosti amotivoval ainSpiroval zamestnancov ku zlepSeniu sa.
Vdaka skusenostiam prednasajiceho budii zamestnanci mat’ moznost’ ziskat' rady ktoré budu
moct’ aplikovat’ vo vlastnom zivote ale taktiez v pracovnom. Ako prvé by si HR oddelenie
malo stanovit a dohodnut’ si s vedicim oddelenim jasné ciele a oCakéavania voci lektorovi
na osobny rozvoj. Malo by si stanovit, co konkrétne chce dosiahnut' pomocou prednasok
aktoré témy naosobny rozvo; su pre 1uzdsadné. Taktiez je odporicané aby
firma zvazila oCakavania a poziadavky  pracovnikov ktori maji  zdujem o workshop
a identifikovat si oblasti v ktorych by chcela aby sa zamestnanci rozvijali. Persondlne
oddelenie by malo zistit' poziadavky zamestnancov pomocou prieskumov spokojnosti, kedy
prieskum by mal obsahovat otazky ktoré sa tykajui zdujmu konkrétnych témam na osobny
rozvoj, taktiez pomocou individudlnych rozhovorov alebo prostrednictvom skupinovej
diskusie kedy zamestnanci mézu byt ucinny spdsob ako ziskat mozné navrhy na témy ktoré by
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mohli zaujimat’ vSetkych pracovnikov. Je podstatné aby firma dostato¢ne informovala svojich
pracovnikov o konani workshopu aby sa zcCastnilo o najvacSie mnozstvo. Personalne
oddelenie by malo informovat' pracovnikov prostrednictvom internych komunikaénych
kandlov, e-mailové ozndmenie s podrobnostami konania akcie aby boli zamestnanci
informovani o didtumoch atéme kazdého workshopu, prostrednictvom osobnych
rozhovorov a pozvanok & zverejnenie akcie na firemnom profile na socidlnych sietach. Dalgim
krokom by malo byt si vyhl'adat vhodného kvalifikovaného kandidata ¢i organizaciu, HR
oddelenie moze vyhladat lektora prostrednictvom online sieti ako napriklad Linkedin
alebo webovych stranok ktoré sazameriavaji naosobny rozvoj. Ked si firma zvoli
potenciondlnych lektorov, mala by si vyhl'adat’ recenzie od inych klientov ktori workshop uz
v minulosti podstupili. Tieto hodnotenia poskytnd informacie o kvalite lektora a ¢i ma potrebe
znalosti na to, aby efektivne podporil zamestnancov ich rozvoji. Dalim krokom by malo byt
uz samotné kontaktovanie lektora. Na starosti by to malo mat HR oddelenie ktoré moze
lektora kontaktovat’ prostrednictvom e-mailu, telefénu alebo socidlnych sieti. V kontaktovani
by malo jasne popisat’ svoje o¢akavania a poziadavky ¢i ciele. Mdze sa dohodnut’ na pohovore
kde si dohodnu detaily spoluprice, stanovenu CcCiastku a obsah prednasky. Idedlne by si
firma mala najst lektora s ktorym mozu spolupracovat dlhodobo na roznych projektoch
na osobny rozvoj. Navrhovanym lektormi sd odbornici v oblasti vzdeldvania ktori
poOsobia v réznych vzdeldvacich agentirach ako sd Top Vision, Gradua, Educity, Vox kedy
mnohé z tychto firiem okrem stdlej ponuky ponukajd zostavenie
kurzov na mieru podla poziadaviek firmy a je odporucené aby sa jednalo o prezencné kurzy
ktoré by sarealizovali v miestnostiach firmy ktoré by malo na starost HR oddelenie a
zodpovedna osoba ktora by mala na starost poskytnut celi organizaciu kurzov vritane
zabezpeCenia vhodnych priestorov pre realizaciu, poskytnutie terminu a ddtumu realizécie,
zoznam planovanych ucastnikov ¢i planované naklady. Firmy ponikaji celu radu kurzov na
osobny rozvoj na rozne témy podla aktudlnych poziadavkou zamestnancov. Navrhovanymi
témami ktoré si v spoloc¢nosti vel'mi obltibené st - ako zvladat’ konfliktné situacie, ako mat
emocie pod kontrolou, ako ukludnit mysel a emocie ¢i ako na sebavedomy prejav.
Podl'a zamerania ndklady na kurz sa pohybuji v rozpiti od 5 000 K¢ do 10 000 K¢, firmy
pontkajui celodenny kurz ktory trva cca 6 hodin ale taktiez dvojdiiovy seminar ktory trvd 12
hodin a Ciastka sa pohybuje v zdvislosti taktiez od poctudni. Pokial sa zucastni
tohto kurzu viacero ucastnikov kde minimalny pocet je 30 I'udi tak sd poskytované skupinové
zl'avy. Pri realizécii Skoleni je potrebné sledovat’ finan¢ny budget ktory mé firma stanoveny
na dany finan¢ny rok. Navrhované odporucenie by poskytlo dostato¢né moznosti na seba rozvoj
pracovnikov, zvysilo ich angazovanost’ a podporilo to ich lojalitu k organizicii.

Kurzy anglického jazyka pre pracovné pozicie kde to je vyzadované

Z odpovedi na devitndstu otdzku dotaznikového §etrenia vyplynulo, ze niektorym
zamestnancom chyba kurz anglického jazyka. Bez znalosti angliCtiny sa v dneSnom svete
biznisu clovek nezaobide. Autorka odportic¢a aby firma zvazila zavedenie tak skupinovej ako aj
individudlnej vyuky anglického jazyka podla typu pracovnej pozicie. V danej organizécii by
mal mat’ narok na jazykovy kurz kazdy kto o to prejavi zdujem prostrednictvom e-mailu ktory
si ndsledne HR oddelenie potvrdi s priamym nadriadenym. Ciastka ktord moze firma pouZit
na vzdeldvacie kurzy by mala byt dopredu stanovend a ktori stanovuje finan¢né oddelenie
spolupréci s HR oddelenim. Persondlne oddelenie spolu s vediicim oddelenia by malo vediet si
posudit’ a nasledne urcit’ ktori zamestnanci maji zadujem o kurz a chcu rozvijat’ svoje jazykové
schopnosti, ktori maji potencidl k rastu a ktorych pracovna pozicia to vyzaduje.
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Spravidla kurzy zacinajuc v septembri a je odporic¢ané aby sa zamestnanci prejavili zaujem
pred 1.9 pretoze sa neodporuca aby v zabehnutej vyuke priddvali d’alsi u€astnici do skupiny. Je
odporucené aby ku ziskaniu dostatonych znalosti kurzy prebiehali poCas septembra az juna,
kedy kurzy anglického jazyka by boli realizované raz do tyzdiia v I'ubovolny den, kedy ma
zamestnanec Cas na 60 alebo 90 mindt. Pokial' by sajednalo o skupinové kurzy tak je
odporucené aby v skupine bol maximalny pocet 5 I'udi a spravidla by sa kurzy realizovali
prezenCne v zasadacich miestnostiach firmy alebo online cez MS Teams alebo Google Zoom
kde by boli jednotlivi zamestnanci zaradeni podl'a dosiahnutej drovne anglického jazyka.
Casovy atyzdenny rozpis kurzovby mal byt stanoveny dopredukedy jazykova
Skola zasiela faktiru za dany mesiac. Zaradenie do jednotlivého kurzu by sa malo robit
na zdklade  prvotného testovania pracovnikov a na zdklade toho jazykova  Skola zaradi
jednotlivého zamestnanca podl'a dosiahnutej drovne v rozpidti A0 az C2. Zamestnavatel by
poskytol finanény prispevok za podmienky, minimalnej 80 % tcasti a meraného progresu ktory
vyhodnocuje jazykova S$kola. Je potrebné aby firma mala moznost zhodnotit ucinnost
kurzu a jeho prinos. Na to sluzia reporty ktoré jazykova Skola poskytuje spravidla HR
oddeleniu. Tomda vkompetencii vyradit zamestnancaz kurzu, pokial nedodrzuje
minimélnu dochddzku aspoti 70 % dizky kurzu a zaroveii meratelna uroveii znalosti
nedosiahla vyS§siu urovenn nez prvotnd. Je odporti¢ané aby kurz prebiehal v pracovnej dobe
co sa chdpe ako benefit, kde je ale potrebné mat suhlas od nadriadeného. Samozrejme
individudlne kurzy si preferované pretoze maji osobity pristup lektora ku zamestnancovi,
zatial’ Co pri skupinovej vyuke to zavisi od angazovanosti jednotlivych u¢astnikov. Navrhovany
postup by viedol kunovym moznostiam pracovnikov ako si zahrani¢né konferencie Cci
workshopy, komunikdcia ¢i maily v anglictine, zefektivnenie prace ¢i vyS§Sia Groven
seba samého vo vystupovani. Firma méze aje odporucené vzniest poziadavkou aby
vyuku viedli zahrani¢ni lektori. Na konci kurzu by bol zamestnancom prideleny certifikat
o novej dosiahnutej drovni kedy by to bola jedna z podmienok, ze kurz dany ucastnik uspesne
absolvoval. Autorkou je odporucené aby persondlne oddelenie pri vybere vhodnej jazykovej
Skoly zvazila niekol'ko faktorov. Ako prvé by malo zohl'adnenie cielov organizicie, aku
uroven chcu aby zamestnanci dosiahli, d’alej by si mala zistit referencie a reSersiu vzdeldvacich
§kol, zistit aké metoddy vyuky firma pouziva a ¢i odpovedaju poziadavkam firmy, aka je
kvalifikdcia inStruktorov a ¢i disponuji certifikdtmi pre firemné vzdeldvanie, taktiez Ci
organizicia poskytuje skupinové kurzy a ¢i ponuka flexibilné programy a vel'mi podstatnym
faktorom je cena kurzov kedy musi v sulade s rozpoctom organizacie. Navrhom je spolocnost’
Jazykova Skola James Cook languages ktord poskytuje skupinové ale taktiez individudlne
kurzy, ma bohaté skidsenosti s vyukou a disponuje  dostatkom  zahrani¢nych
lektorov ¢o odpoveda, ze dokaze splnit’ narocné poziadavky od svojich klientov. Web Jcl.cz
(2024) uvadza, zZe cena za kurz sa odvija od toho ¢i sa jednd o 60 minttovd vyuku alebo 90
mindtovd vyuku. Ciastka sa pohybuje od 350 K& za 60 minit a 750 K& za 90 minit bez DPH
kedy mesacna faktira by predstavovala cca 180 000 K¢. Navrhované odporucenie by
zamestnancom pomohlo ku zlepSeniu sa v komunikacii v anglickom jazyku a vdaka tomu by
im to do budicna otvorilo dvere k mnohym novym moznostiam.

Poskytnutie e-learningu v materskom jazyku

Z odpovedi na deviatu otdzku dotaznikového Setrenia vyplynulo, Ze jedna z najCastejSich
metdd, ktorou sa zamestnanci vo firme vzdeldvaju, je e-learning kde tito moznost’ oznacilo 33
respondentov. Intranet ktori je dostupni pre vSetkych zamestnancov je ale z vypovedi
u devitnastej otdzky len v cudzom jazyku ¢o je velkym problémom pre zamestnancov ktor{
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nemajid  znalosti vcudzom jazyku. Nazdklade odpovedi autorka navrhuje aby
organizicia zaistila online kurzy v materskom jazyku a aby sa tak mali moznost’ vzdelavat
vSetci pracovnici. Autorka odporica aby firma zaviedla e-learningovud platformu SEDUO kde
zamestnanci  ndjdu kurzy  rézneho charakteru amézusi  ich  individuadlne  vybrat
podl'a vlastného zdujmu. Ndjdu tam kurzy napriklad zamerané na Excel, Powerpoint ale taktiez
kurzy zamerané nasoft skills. Vyhodou pre firmuje fakt, ze je mozné sledovat
aktivitu kazdého prihldseného zamestnanca, pretoze SEDUO posiela reporty o participacii
jednotlivych ucastnikov na zvolenych kurzov HR oddeleniu a tak ma firma moznost’ sledovat
vysledky pracovnikov a poskytovat im spétna vizbu. Ked'Ze licenciaje spoplatnend,
autorka odporac¢a aby HR oddelenie by malosi vypracovat smernicu, vV ktorej by
bolo podmienkou minimdlna aktivna ucast 80 % na vzdelavacich programoch. E-learningova
platforma SEDUO pontka personalizované skolenia, §iroka Skala kurzov od soft skills az
po technické znalosti (Leadership, obchod, komunikécia, prezentdcie, marketing, osobny
rozvoj ¢i digitalne vedomosti) d’alej vyhodou je ich flexibilita a u¢it' sa v lubovolnom case
a mieste, interaktivne uCenie ako si rdzne kvizy, moznost’ sledovanie pokroku a v neposledne;j
rade platforma podporuje vytvaranie novej komunity kde si u€astnici mézu navzajom predavat
typy arady tykajice sa vzdeldvania a rozvoja. Zamestnanci by mali moznost’ si nedrzat nové
informécie pre seba ale naopak si ich mozu Sirit medzi sebou a zamestnanci si moézu svoje
know-how predavat’ medzi sebou. Kedy z vypovedi respondentov u §ieste] otazky vyplynulo,
ze az 53 zamestnancov maji sami potrebu sa vzdelavat tak je poskytnutie e-
learningu vhodnym odporucenim. E-learning by bol zamestnancom k dispozicii neustdle a mali
by moznost’ ho vyuzivat v pracovnej dobe alebo vo volnom c¢ase ku vzdeldvaniu sa. Je
potrebné aby sa vopred organizdcia so SEDUOM dohodla na podmienkach spoluprice kde by
bola zahrnutd cena a pocet licencii. Podl'a portalu SEDUO.CZ (2024) jeden kurz stoji cca 450
K¢ a obsahuje v priemere 12 lekcii kedy tato varianta nie je vyhodna a autorkou je odporucané
zakupit licenciu za cca 3000 K¢, ktora umoziiuje neobmedzenu navstevu kurzov na platforme
a spravidla sa poskytuje na 12 mesiacov. Spolupricu s platformou je mozné dohodnut
pocas celého roka. Pridelovanie licencii by malo byt taktiez po dohode s priamym
nadriadenym, ktory na zaklade ro¢ného hodnotiaceho pohovoru vie identifikovat potreby
jednotlivého zamestnanca v oblasti vzdeldvania v ktorom sa ma potrebu zlepsit'. Ndsledne HR
oddelenie na zdklade dohode s priamymi nadriadenymi zakapi potrebny pocet licencii a posle
platforme zoznam vybranych zamestnancov s ich e-mailovymi adresami na ktoré im budu
zaslané pristupové udaje na platformu. Firma SEDUO pontka zvyhodneny balik na rozny
pocet zakipenych licencii, o by bolo efektivnejSie v ramci vynaloZenia firemnych nakladov.
Tymto by sa zaistovala kvalitna vyuka pre vSetkych zamestnancov ktord je cielend. Vyhodou
vzdeldvania pomocou e-learningu je jeho flexibilita, kedy ucastnik sa ma moznost vzdelavat
kedykol'vek a kdekol'vek pocas celého roka. Moznou nevyhodu tejto platformy je, ze ak
zamestnanec pri poskytnutej licencii navstevy kurzov aktivne nevyuziva tak licencia sa nedd
poskytnut’ inému zamestnancovi. Navrhnuté odporucCenie by zamestnancom poskytlo sa
vzdelavat’ a zlepSovat’ sa vo svojej praci kedykol'vek a kdekol'vek a vd’aka tomu, by organizacia
disponovala vzdelanymi zamestnancami ktori by prostrednictvom vyuzivania e-learningu s
dostatkom informacii mohli vykonavat’ efektivnejSie svoju pracu.

Vyuzivanie vzdeldvacie metédy - rotacia prace

Z vysledkov zistenych na deviatu otdzku dotaznikového Setrenia vyplynulo, ze 33
respondentov sa najcastejsie vzdeldva prostrednictvom  e-learningu. Této metdda je
efektivna z mnoho pozitivnych hladisk ako napriklad flexibilita a moznost' si zvolit' vlastné
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vzdeldvacie tempo avSak e-learningové metody su Castokrat menej ucinné a rovnako u piatej
otazky vyplynulo, ze 24 respondentov hodnoti negativne efektivitu vzdeldvacich programov
pre kariérny rast a nie st spokojni s moznostami kariérneho rastu v organizicii. VacSina
vzdelavacich programov sa skor riadia kvantitou nez kvalitou a nie je v nich zameranie na obsah
¢i prepojenie s praxou. Autorka preto navrhuje implementovat metodu roticiu prace
vd'aka ktorej sa zefektivni vzdeldvanie pracovnikov a zdroveii poskytne zamestnancom
moznost’ vo firme kariérne rast. Navrhnutd metéda by mala byt detailne konzultovand medzi
persondlnym oddelenim a vedicimi pracovnikmi ktori st zodpovedni za identifikéciu potrieb
zamestnancov. Autorkou je odporucené aby sa rotdcia zaviedla taktiez pre novo nastupujicich
zamestnancov po ndstupe do organizacie ktori budi mat moznost vdaka nej ziskat cenné
informdcie o chode firmy. Taktiez pre zamestnancov s dlhodobymi skuisenostami a vysokym
potencidlom by firma mohla navrhnit' moznost zucCastnit sa napriklad na otvarani pobociek
v inych krajindch a je vhodnd ako sucast’ programu kariérneho rozvoja. Persondlne oddelenie
by malo naplanovat’ metddu v obdobi kedy je pracovna zat'az nizsia a kedy zamestnanci maji
viac Casu na zozndmenie sasnovymi ulohami. Je odporuCené taktiez zaviest
rotaciu po absolvovani Skoleni kedy by zamestnanci mali moznost’ aplikovat’ svoje poznatky
v praxi arozvijat savrdznych oblastiach. Taktiez by metéda mala byt naplanovana
persondlnym oddelenim systematicky a pravidelne ktora by sa opakovala frekventovane kazdy
kvartal ¢ kazdy rok atoby zabezpeilo aby zamestnanci mali  prilezitost
ku kariérnemu rastu kedy u piatej otazky vyplynulo, ze niektori zamestnanci nie sui spokojni
s moznostami rastu vo firme. Tdto metdda by mala byt naplanovana tak, aby vzdeldvajici
pracovnik bol postupne poverovany komplikovanej§imi tlohami na réznych pracoviskéach.
Doraz by bol kladeny na spozndvanie fungovania odlisnych pracovnych oddeleni a moznost
pracovat nanovych projektoch. Této metéda spociva v tom, ze dotyény ma moznost
sa zoznamit’ s kolegami na inich pracoviskdch, ziska SirSie povedomie, zlepSuje a podporuje
vztfahy avzdjomnd spoluprdcu, rozvijanové kompetencie ¢i zvySuje angazovanost
a motiviciu k praci. Roticia pridce by bola navrhnutd tak, aby dotyCni praktikovali nové
¢innosti, prestvali sa na iné pracovné pozicie a tym ziskavali nové skisenosti a tak prispievali
ku osobnému ¢i  kariérnemu rastu.  Tato metéda by  mohla byt  vyuzivand  taktiez
ako prevencia proti syndrému vyhoreniu kedy pracovnik ma prilezitost’ si stale skuSat’ nové
situdcie a nezaziva rutinné ulohy a taktiez znizuje fluktuaciu zamestnancov ¢i zvysSuje
produktivitu price. Veduci pracovnik daného oddelenia spolu s persondlnym oddelenim by
mali vediet' zaistit rotaciu price. Je odporucené aby ako prvé identifikoval zru€nosti
timu a identifikoval oblasti v ktorych by mohli zamestnanci ziskat' nové znalosti, ur€it’ ktori
zamestnanci budd mat prilezitost rotovat medzi jednotlivymi oddeleniami ¢i ulohami
alebo projektami. Malo by im taktiez poskytnut’ Skolenie ktoré je potrebné pre nové pracovné
ulohy aby sapracovnici vedeli priamo adaptovat’ a prispdsobit novému prostrediu. Je
odporucené aby veduci pracovnik sledoval pocas rotacie pokrok daného uUcastnika a zarover
mu poskytoval spétnd vidzbu. Spétni vizbu moze poskytnit’ zamestnancovi prostrednictvom
hodnotenia prace ktord vykonal. Podstatné je komunikovat s pracovnikmi aké vyhody ma
tato metdda a ako prispieva ku osobnému ¢i kariérneho rastu. Je odporucené aby si HR
oddelenie spolu s vedicim daného oddelenia vytvorilo Strukturovany systém roticie prace
ktory by zahfrial konkrétne pravidla pre pridelenie pracovnych pozicii. Rotédcia prace by
mala byt predovSetkym poskytovand pre zamestnancov ktori maji potencial postapit
na vys$iu pracovnd poziciu aby sa zozndmili so vSetkymi procesmi vo firme, tdto moznost
vSak vyzaduje hlavne angazovanost samotného zamestnanca ale taktiez je ucinna pre
zamestnancov na niz§ich poziciach. Navrhom je aby roticia prace trvala maximalne mesiac
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kedy pracovnik bude mat’ dostatok ¢asu na ziskanie novych skisenosti a danému pracovnikovi
by bol prideleny personalista ktori ma na starosti rozvoj zamestnancov a jeho ulohou by
bolo taktiez vyhodnocovat’ efektivitu rotaciu prace. Navrhom je vytvorit' checklist ktory by
detailne mapoval vyhodnotenie roticie na kazdom oddeleni. Roticia prace nevyzaduje
extra naklady pretoze sa realizuje v prostredi firmy. Pokial bude metoda dobre zvolend, mdze
zlep$it' taktiez image firmy a zvySenie konkurencieschopnosti. Najviac novych informécii si
Clovek zapamaita pokial si ich vyskusa ihned’ v praxi a preto je odporucené firme vyuzivanie
tejto vzdelavacej metddy ktora poskytne dostatoCny tréning a okamzité zavedenie do praxe.
Navrhované odporuCenie by zamestnancom poskytlo zlepsit efektivitu vzdelavacich
programov pre kariérny rast a taktiez by zamestnanci mali moznosti kariérneho rastu a postupu
na svojej pracovnej pozicii a zaroven by zamestnanci mali moznost vyuzivat’ vacsiu ponuku
vzdeldvacich metdd.

Zavedenie vSetkych navrhov by vyrieSilo taktiez nedostatok Skoleni do roka, kedy u druhe;j
otazky 34 zamestnancov uviedlo, ze sa skolia len 1-2krét do roka.
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4 Zaver

Hlavnym cielom bakalarske;j prace bolo zhodnotit’
proces vzdeldvania a rozvoja zamestnancov vo vybranom podniku a diel'¢i ciel prace bol
formulovat odporucenia ktoré by sazameriavali na zlepSenie aktudlnej situacie. K
dosiahnutiu stanoveného ciel'a, bolo potreba uskuto¢nit’ reserSiu odbornej literatiry a taktiez
internetovych zdrojov, ktoré sa zaoberaju
problematikou vzdeldvania a rozvoja zamestnancov v organizcii. Na zédklade
vysledkov z vyhodnotenia dotaznikového Setrenia bolo mozné navrhnit' organizacii mozné
spdsoby  rieSenia, ktoré sazaoberaji  zlepSenim  aktualnej  situacie v oblasti
vzdeldvania a rozvoja zamestnancov.

Firmy ktoré vzdeldvajui a rozvijaji svojich pracovnikov zlepSuju ich kvalifikaciu, zrychl'uje sa
produkcia a tym rastie aj prijem spolocnosti. Zamestnancov je potrebné vzdelavat' a rozvijat
neustdle aby firma ziskala konkurencnu vyhodu pre zamestnanca ale taktiez pre samu seba.
Vzdelavanie zamestnancov je vnimané ako velky benefit no bohuzial vacSina organizacii
poskytuje tento benefit len pracovnikom na manazérskych poziciach s vysokoskolskym
vzdelanim. Vzdelavanie pracovnikov by vSak malo byt pre vSetky pracovné pozicie, od
najnizsich pozicii az po tie najvyssie. Cielom vzdelavania by malo byt zvySovanie potencialu
pracovnikov a ich kvalifikaciu. Nejde len o nevyhnutné vedomosti, zrucnosti ¢i znalosti
ohl'adne ich pracovnej pozicie ale predovSetkym ku zvySovaniu ich motivacie. Spolocnosti by
mali mat’ tento proces dopredu dlhodobo napldnovany a vedeli vyhodnocovat jeho efektivitu.

Je potrebné si uvedomit, ze umoznit’ kvalitné vzdeldvanie je vhodna cesta, ako sa firma moze
odlisit’ od konkurencie. Zaroven zamestnanci do ktorych firma investuje , vo firme zostanu
dlhsie pretoze sa vzdy maju moznost kam posuvat. Ak je Clovek dostatocne vzdelany a v
organizacii je volna pozicia, tak automaticky mé prednost pred inymi. Firmy by mali
investovat do vzdelavania pracovnikov ale predovsetkym by mali sa sustredit na spravny obsah
Skoleni ktory budi mat moznost’ realne vyuzivat. Vo vicsine pripadov, obsah skoleni vyplyva
z potrieb vedenia ale nie od samotnych zamestnancov.

Pri porovnani teoretickych a praktickych informacii, je mozné konstatovat’, ze firma ma dobre
zavedeny proces vzdeldvania a rozvoja svojich pracovnikov. Vo firme pracuju predovsetkym
zeny vo veku 41-50 rokov, ktoré pracuji v organizicii 6-10 rokov takze ich nazory su
relevantné.  Identifikdcia vzdelavacich  potrieb  predovSetkym  prebieha na zdklade
ro¢ného hodnotenia zamestnancov kedy pri vytvdrani pldnu vzdeldvacich programov su
poziadavky veducich pracovnikov zvdéS$a naplnené. Firma poskytuje svojim zamestnancom
dostatocnym spdsobom informdacie o moznostiach vzdelavania sa a to z niekol’kych moznych
zdrojov, najCastejSim zdrojom je od svojho nadriadeného. Z vyskumu vyplynulo, Zze
proces zaSkolenia prebieha na vysokej drovni a rovnako pozitivna je prezenticia vzdeldvacich
programov. Niektory zamestnanci vSak nie si spokojny s moznostami kariérneho rastu v
organizdcii. Kvalita materidlov a lektorov vo firme ktori realizuji Skolenia je na vysokej
urovni  avécSina zamestnancov su  spokojni.  Firma poskytuje  Skolenia pre  svojich
pracovnikov v internom ale taktiez externom prostredi kedy zamestnanci maji moznost ziskat
nové skusenosti. Firma sa snazi vzdelavat pracovnikov a poskytovat’ im Skolenia no vacSine
zamestnancom chyba vac¢sie mnozstvo Skoleni kedy firma poskytuje predovsetkym korporatne
vSeobecné Skolenia a z toho dovodu niektori zamestnanci nemaju pocit, ze Skolenia sd
dostaCujuce pre vykon ich prace. Z vyskumu vyplynulo, ze z toho ddvodu, sa zamestnanci
najcastejsie skolia 1-2krét do roka. Korporatne Skolenia su taktiez prili§ monotdnne a neustéle
sa opakujice a z toho vyplyva, ze tieto Skolenia nepodporuju kariérny rast
zamestnancov a taktiez nemaji moznost sebarozvoja. Z vysledkov vyplynulo, ze kurzy
anglického jazyka su len pre vedice pozicie. Nedostatkom organizacie su najcastejSie metody
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vzdeldvania. NajcastejSou odpoved'ou bol e-learning ktory ma mnozstvo vyhod ale
jeho efektivita nie je az tak G€inna. Zaroven e-learning je k dispozicii pre pracovnikov len

v anglickom  jazyku. Velkda  vacSina zamestnancov prejavilo zdujem o zlepSenie
vzdeldvania a majd motivaciu sa vzdelavat a zlepSovat svoje vedomosti. Firma sa snazi
pravidelne vyhodnocovat efektivitu vzdelavacie programov a to predovsetkym

pomocou dotaznika kedy véc¢§ina zamestnancov po skonceni Skolenia ma moznost vyjadrit
spitnu vidzbu na obsah §kolenia a kvalitu lektora.

Na zdklade ziskanych vysledkov vyskumu boli formulované navrhy a odporucenia pre
zlepSenie aktualnej situacie v oblasti vzdeldvania a rozvoja pre firmu Viatris CZ s.r.o . Medzi
navrhnuté odporucenia patri :

e zatraktivnit’ Skolenia pre jednotlivé pracovné pozicie;
e zavedenie vicSej ponuky rozvojovych §kolent;

e poskytnutie kurzov anglického jazyka;

e poskytnutie e-learningu v materskom jazyku;

e vyuzivanie vzdeldvacej metddy rotacia préce.

Vsetky navrhy a odporucenia su viac detailne popisané v praktickej Casti prace

a v podkapitole 3.4.

Vedenie spolocnosti prejavilo vel'ky zaujem pri priprave dotaznikového Setrenia a taktiez
veduci manazéri prejavili zaujem o odporucenia pre zlepSenie procesu vzdeldvania a rozvoja.

Dufajuc, ze firma implementuje navrhované odporucenia a zmeny, ktoré
napomozu ku skvalitneniu vzdeldvacieho procesu v organizicii Viatris CZ s.r.o.
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Prilohy

Priloha 1 Grafické znazornenie otazky €. 1

Ako hodnotite podla VaAsho nazoru podmienky pre vzdelavanie a Vas dalsi rozvoj?

m Velmi spokojnaly
m Spokojnaly
m Nespokojndly

m Velminespokojnaly

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)

Priloha 2 Grafické znidzornenie otazky ¢. 2

Kolkokrat roéne sa ugastnite nejakého skolenia?

m Mikdy

m 1-2krat

m 3-5krat

m 6-10krat

m Viac ako 11kréat

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)



Priloha 3 Grafické znazornenie otazky ¢. 3

Hodnotite poznatky nadobudnuté pocas $kolenia ako dostacujlice pre vwkon
svojej prace?

m Ano u Nie

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)

Priloha 4 Grafické znazornenie otazky ¢. 4

Ako hodnotite spésob, ako st vzdeldvacie programy prezentované
(napr. prednasky, interaktivne aktivity, online kurzy)?

m Velmi spokojna/y

B Spokojnaly

m Nespokojnaly

m Velmi nespokojnély

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)
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Priloha 5 Grafické znazornenie otazky €. 5

Ako hodnotite efektivnost vzdelavacich programov pre Vas kariérny rast?

m Velmi prinosné
= Prinosné
m Neprinosné

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)

Priloha 6 Grafické znazorenie otazky ¢. 6

Mate sami potrebu vzdelavat se aby ste sa zdokonalovali vo Vasej praci?

m ANo u Nie

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)
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Priloha 7 Grafické znazornenie otazky ¢. 7

Ako hodnotite obdrzané informacie pri nastupe do zamestnania o moZnostiach
vzdelavania sa?

m Dostadujlce

= MNedostaéujluce

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)

Priloha 8 Grafické znazornenie otazky ¢. 8

Kde najcastej$ie sa realizuju Skolenia, na ktorych sa ziéastriujete?

m MNapracovisku

m Mimo pracovisko

m Online

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)
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Priloha 9 Grafické znazorenie otazky ¢. 9

Akymi metédami sa najcastejsie vzdelavate na svojej pracovnej pozicii?
(moZnost oznacit viacej odpovedi)
Hrande roli
Kouing
Merntaing
E-dearning 3

InStrukiaz

—

Ratdcia pracownjeh miest n

| ‘

n
o
-
=]
w
5]
=3
=
o
r
-4

35

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)

Priloha 10 Grafické znazomenie otazky ¢. 10

Dostali ste po skonéeni Skolenia dotaznik na spatnu vazbu na obsah skolenia a
kvalitu lektora?

m ANo um Nie

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)



Priloha 11 Grafické znazomenie otazky ¢. 11

Aké je Vase pohlavie?

mZena = Muz

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)

Priloha 12 Grafické znazornenie otazky €. 12

Aky je Vas vek?

m Menej ako 30

m 30-40 rokov

m 41-50 rokov

m 51-60 rokov

m Viac ako 61 rokov

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)
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Priloha 13 Grafické znazomenie otazky ¢. 13

Ako dlho pracujete v spolo€nosti?

m Menej ako 2 roky
m 2-5 rokov

m 6-10 rokov

m Viac ako 11 rokov

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)

Priloha 14 Grafické znazomenie otazky ¢. 14

Ako hodnotite proces zasdkolenia v ramci nastupe do spolo¢nosti?

m Velmi prinosné

® Prinosné

m Meprinosné

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)

Vil



Priloha 15 Grafické znazornenie otazky ¢. 15

Akym spdsobom se dozviedate o moZnostiach vzdelavania vo firme?

m Od svojho nadriadeného

m WV ramei pracovnych porad

m Emailovd komunikécia z oddelenia
HR

m Intranet

m Od kolegow

m Iné...

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)

Priloha 16 Grafické znazomenie otazky ¢. 16

Mate prileZitost sebarozvoja vo Vasej pracovne] funkcii?

m ANo um Nie

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)
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Priloha 17 Grafické znazomenie otazky ¢. 17

Ako hodnotite materialy ktoré si poskytované firmou pri Vasom vzdelavani sa?

m Velmi spokojnaly

B Spokojnaly

m Mespokojnaly

m Velmi nespokojnély

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)

Priloha 18 Grafické znazomenie otazky ¢. 18

Ako hodnotite kvalitu skolitelov ktori realizujua Skolenia?

m Velmi spokojna/y

B Spokojnaly

m Nespokojnaly

m Velmi nespokojnély

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)



Priloha 19 Grafické znazomenie otazky ¢. 19

Uvedte prosim éo hodnotite negativne v oblasti systému vzdelavania vo firme?

Mig... 25

Monatonnost $kolenia

Nedostatok Skolani

Cudzojazyény Edearning

Mizks moZnosti na ssbarozvaj

=]
&
=3
-
o,

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)

Priloha 20 Grafické znazomenie otazky ¢. 20

——

20 25 30

Uvedte prosim mozné navrhy ktoré by viedli ku zlepseniu vzdelavania vo firme?

fie

Kurzy anglické ho jazyka 0

Lepéia ponuka razvojovych ak tivit

Skolenia na os obiy koudink

Riznorodost Skoleni

Bkolenia na danné zamerania firmy

=]
(X}
I
@

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)



Priloha 21 Grafické znazomenie otazky ¢. 21

Akym spbsobom prebieha v organizéacii identifikacia vzdelavacich potrieb?

m Na zaklade individudlniho
rozvojobého planu

m Na zdklade rof ného planu
vzdeldavania

n Ma zdklade rofného hodnotenia

m Ma zdklade poZiadaviek zo strany
nadriadeného zamestnanca

m Ma zaklade poZiadaviek
zamestnancov

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)

Priloha 22 Grafické znazomenie otazky ¢. 22

Ako hodnotite plany vzdelavania sa? (Otazka se tyka len veducich pozicii)

m Velmi spokojna/y

B Spokojnaly

m Nespokojnaly

m Velmi nespokojnély

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)
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Priloha 23 Grafické znazornenie otazky ¢. 23

S0 pri vytvarani planu vzdeldvania naplnené Vase pozZiadavky? (Otazka se tyka
len veducich pozicii)

m Rozhodne ano
m Ano
m Nie
m Rozhodne nie

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)

Priloha 24 Grafické znazomenie otazky ¢. 24

Ako prebieha vyhodnocovanie efektivity vzdelavacich programov?

m Dotaznik

u Pohovory

§ Hodnotenie prace
m [né...

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)
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Priloha 25 Dotaznik pre zamestnancov

Vazeni zamestnanci,

Som S$tudentkou Vysokej §koly ekonomickej a managementu, a momentalne sa zameriavam na vypracovanie
svojej bakalarskej prace s nazvom "Vzdeladvanie a rozvoj zamestnancov v organizacii". Cielom

mojho vyskumu je ziskat’ pohl'ady, ndzory a skisenosti priamo od Vas a prispiet’ ku zlepSeniu aktudlnej situdcie.
Prosim, venujte si chvil'u na vyplnenie dotaznika, dakujem

Vase odpovede budu vyuZité s maximalnou starostlivostou a budii zohl'adnené v mojej bakalarskej praci. Vase
odpovede si anonymné a budu pouzité vyhradne na tucely tejto vyskumnej prace. Dakujem.

1.) Ako hodnotite podl'a Vdsho ndzoru podmienky pre vzdelavanie a Va§ d’alsi rozvoj?
a) VelI'mi spokojna/y
b) Spokojnd/y
¢) Nespokojna - uved’te prosim preco

d) VelI'minespokojna/y - uved’te prosim preco

2.) Kolkokrat ro¢ne sa ucastnite nejakého skolenia?

a) Nikdy
b) 1-2krét
) 3-5krét
d) 6-10krat

e) Viac ako 11krat

3.) Hodnotite poznatky nadobudnuté poCas Skolenia ako dostacujiice pre vykon svojej prace?
a) Ano

b) Nie - uved’te prosim preco

4.) Ako hodnotite spdsob, ako si vzdelavacie programy prezentované (napr. prednasky, interaktivne aktivity,
online kurzy)?

a) Vel'mi spokojna/y
b) Spokojnd/y
¢) Nespokojnd/y - uved'te prosim preco

d) VelI'minespokojna/y - uved’te prosim preco

5.) Ako hodnotite efektivnost’ vzdeldvacich programov pre Vas kariémy rast?
a) Vel'mi prinosné
b) Prinosné
¢) Neprinosné - uved’te prosim preco

6.) Méte sami potrebu vzdeldvat’ sa aby ste sa zdokonal'ovali vo Vasej praci?
a) Ano
b) Nie

7.) Ako hodnotite obdrzané informdcie pri nastupe do zamestnania o moznostiach vzdelavania sa?

XIII



a) DostaCujiice

b) Nedostacujuce - uved’te prosim preco

8.) Kde najCastejSie sa realizuju Skolenia, na ktorych sa zuCastiujete?
a) Na pracovisku
b) Mimo pracovisku

¢) Online

9.) Akymi metédami sa najcastejSic vzdeldvate na svojej pracovnej pozicii? (moznost’ oznacit viacej odpovedi)
a) Hranie roli
b) Koucing
¢) Mentoring
d) E-learning
e) InStruktaz
f) Pracovné porady
g) Sebavzdeldvanie
h) Rotécia pracovnych miest

i) Iné..
10.) Dostali ste po skon¢eni Skolenia dotaznik na spatnii vdzbu na obsah Skolenia a kvalitu lektora?
a) Ano

b) Nie

11.) Aké je Vase pohlavie ?

a) Zena
b) Muz
12.) Aky je Vas vek?

a) Menej ako 30
b) 30-40 rokov
¢) 41-50 rokov
d) 51-60 rokov
e) Viac ako 61 rokov
13.) Ako dlho pracujete v spolocnosti ?
a) Menej ako 2 roky
b) 2-5rokov
¢) 6-10 rokov
d) Viac ako 11 rokov

14.) Ako hodnotite proces zaskolenia v rimci ndstupe do spolo¢nosti?
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a) Velmi prinosné
b) Prinosné

¢) Neprinosné - uved’te prosim preco

15.) Akym spdsobom sa dozvedate o moznostiach vzdeldvania vo firme?
a) Od svojho nadriadeného
b) V rdmci pracovnych porad
¢) Emailova komunikacia z oddelenia HR
d) Intranet
e) Od kolegov
f) 1Iné..

16.) Mate prilezitost’ seba rozvoja vo Vasej pracovnej funkcii?
a) Ano

b) Nie - uved’te prosim preco

17.) Ako hodnotite materidly ktoré su poskytované firmou pri Vasom vzdeldvani sa?
a) VelI'mi spokojna/y
b) Spokojnd/y
¢) Nespokojna - uved’te prosim preco

d) VelI'minespokojna/y - uved’te prosim preco

18.) Ako hodnotite kvalitu $kolitel'ov ktori realizujui skolenia?
a) VelI'mi spokojna/y
b) Spokojnd/y
¢) Nespokojnd/y - uved'te prosim preco
d) VelI'minespokojna/y - uved’te prosim preco
19.) Uved'te prosim ¢o hodnotite negativne v oblasti systému vzdeldvania vo firme?

(otvorena odpoved)

20.) Uved'te prosim mozné ndvrhy ktoré by viedli ku zlepSeniu vzdelavania vo firme ?

(otvorena odpoved)

21.) Akym spdsobom prebieha v organizicii identifikdcia vzdeldvacich potrieb?
a) Na zéklade individudlneho rozvojového planu
b) Na zdklade ro¢ného planu vzdeldvania ktoré pripravuje HR
¢) Na zaklade rocného hodnotenia
d) Na zdklade poziadaviek zo strany nadriadeného zamestnanca

e) Na zdklade poziadaviek zamestnancov
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22.) Ako hodnotite pldny vzdeldvania sa ? (otdzka sa tyka len vedicich pozicif)
a) VelI'mi spokojna/y
b) Spokojnd/y
¢) Nespokojnd/y - uved'te prosim preco

d) VelI'minespokojna/y - uved’te prosim preco

23.) St pri vytvarani planu vzdeldvania naplnené Vase poziadavky? (otazka sa tyka len vedicich pozicii)
a) Rozhodne ano
b) Ano
¢) Nie - uved'te prosim preco

d) Rozhodne nie - uved’te prosim preco

24.) Ako prebieha vyhodnocovanie efektivity vzdeldvacich programov?
e) Dotaznik
f) Pohovory
g) Hodnotenie prace

h) Iné..

Zdroj: vlastné spracovanie (2024)
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Priloha 26 Prezentacia

Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

Sona Perunova, PEMBCO5

Riesena

problematika

Uvod

Praca sa zaobera
problematikou
vzdeldvanim a
rozvojom
zamestnancov vo

vybranom podniku.

Problém
Nedostatok Skoleni,
monoténnost Skoleni,
nizke moznosti na
seba rozvoj, absencia
anglického jazyka,
cudzojazyény e-
learning.

XVII

VSEM

Ciel’ prace
Hlavny ciel prace

je zhodnotit proces
vzdelavania a rozvoja
zamestnancov vo
vybranom podniku a
diel€i ciel' prace je
formulovat
odporuéenia ktoré by
sa zameriavali na
zlepienie aktualnej
situacie.



Teoreticka cast prace
je spracovana na
zaklade literarnej
resersi odbormych
kniznych a
internetovych
zdrojov.

Prakticka cast prace
je vytvorena na
zaklade sucasného
stavu v oblasti
vzdelavania a rozvoja
Zzamestnancov v

Véetky informacie boli
ziskané z internych
zdrojov spoloénosti,
webovych

stranok organizacie a
z vysledkov
dotaznikového
Setrenia medzi
zamestnancami.

VSEM

Pre dotaznikové
Setrenie bolo
oslovenych 70
zamestnancov, z
ktorych sa do
Setrenia aktivne
zapojilo 60
respondentov.
Celkové navratnost
predstavovala 85,7
%. Dotaznik obsahuje
24 otazok.

VSEM

Vysledky dotaznikového Setrenia

Z vysledkov prace vyplynulo, ze ...

+56,7 % zamestnancov sa skoli 1-2krat do roka.

+73,3 % zamestnancov sU spokajni s prezentéciou
vzdelavacich programov.

+43,3 % zamestnancov hodnoti $kolenia ako nedostadujlice

pre vykon svojej prace.

+55 % zamestnancov sa vzdeldva pomocou metddy e-

learning.

+98,3 % zamestnancov hodnoti pozitivne proces zaskolenia.

42,4 % zamestnancov sl nespokoijni s moZnostami na seba

rozvoj.

+93,3 % zamestnancov hodnoti kladne kvalitu lektorov.
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VSEM
F 4 -
Odporucania
Na zaklade vysledkov je moZné odporudit...

1. Zamerat sa na zatraktivnenie fkoleni pre jednotlivé pracovné pozicie.

2. Zavedenie vitie] ponuky 3koleni na osobny rozvo).

3. Zavedenie kurzov anglického jazyka a zavedenie e-learningu v materskom jazyku.

4. VyuZivanie vedeldvace] metddy roticia prace.

VSEM
Zaver

Praca priniesla novy perspektivny pohlfad na
danl problematiku.

Mowym riesenim je implementacia navrhnutych odporuceni ktoré sa
zameriavali na zlepsenie aktualnej situacii v oblasti vzdeldvania a
rozvoja zamestnancov. Navrhnuté si odporucenia ako zatraktivnenie
Skoleni pre jednotlivé pracovné pozicie, zavedenie vacsej ponuky Skoleni
na osobny rozvoj, zavedenie kurzov anglického jazyka, zavedenie e-

learningu v materskom jazyku, vyuZivanie vzdeldvacej metody rotacia
prace.
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