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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je navrhnout doporuceni pro zlepsSeni aktualni stavu v oblasti vzdélavani a
rozvoje zaméstnancl ve vybrané organizaci. Dil¢im cilem bakaldfské prace je zhodnotit aktualni stav vzdélavani
Vv organizaci s nazvem Sportisimo, kdy autorka bakalatské prace dojde k zhodnoceni stavu vzdélavani z pohledu
zaméstnancl dané organizace pomoci vedenych rozhovora. Bakalarska prace je také ptfimo obohacena o vedeny
rozhovorem s hlavnim Skolitelem pro organizaci Sportisimo.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka ¢ast bakalaiské prace je zpracovana na zakladé literarni reSerSe z oblasti vzdélavani
a rozvoje zamé&stnancti v organizaci. Teoreticko-metodologicka ¢ast je rovnéZ privodcem dané problematiky a
slouzi predevsim jako poklad pro praktickou cast prace. Ziskané informace byly doplnény o internetové a
odborné zdroje. Prakticka ¢ast prace se zabyva vzdélavanim a rozvojem zaméstnanciim ve vybrané organizaci,
coz je v tomto ptipadé spole¢nost Sportisimo, s. r. o. Prakticka ¢ast bakalaiské prace je zpracovana pomoci
kvantitativni metody, kterou ptedstavuji fizené rozhovory se zaméstnanci organizace a také rozhovor s hlavnim
Skolitelem organizace. Zaméstnanci organizace odpovidali na 15 otazek, kdezto hlavni $kolitel na 14 otazek
v souvislo se vzdélavanim a rozvojem zaméstnancli Vv organizaci. Okruh otazek se také tykal hodnoceni
soucasného systému vzdélavani a rozvoje, identifikaci potieb vzdélavani atd. Vystupy z vedenych rozhovora
byly pouZity pro zhodnoceni systému vzd&lavani. Rizené rozhovory byly vybrany z divodu hlubgiho vhledu do
oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v organizaci.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vysledkem prace je zhodnoceni sou¢asného stavu vzdélavani a rozvoje zaméstnancti v organizaci Sportisimo.
Dale také doporuceni a navrhy stanovenych na zakladé prostudovani internich dokumentti organizace a na
zakladé¢ vyhodnoceni fizenych rozhovor. Respodenti hodnoti vzdélavani a rozvoj v organizaci Sportisimo
kladng, nicméné byly zjistény drobné nedostatky, na kterych by organizace mohla zapracovat. Sam hlavni
Skolitel tvrdi, Ze vzdy, je co zlepSovat.

4. Zavéry a doporuceni:

Vzdé€lavani a rozvoj zaméstnanct v organizaci Sportisimo funguje, tak jak ma a probiha dle zakoniku prace, ale
vénuje se také pribéznému vzdélavani. Na zakladé dostupnych informaci, internich materiald a vysledka
plynouci z vedenych rozhovort se zaméstnanci a Skolitelem, autorka bakalatské prace navruje nékolik navrhi a
doporuéeni pro zlepSeni vzdélavani a rozvoje zaméstnancti v dané organizaci. Prvnim doporuceni je vytvofeni
dotaznikového Setfeni v oblasti vzdélavani a rozvoje, ktery by mohli zaméstnanci anonymné vyplnit a vyjadfit
se k situaci v organizaci ohledné jejich potfeb a problému. Dale dle autorky prace je vhodné zavést odborné i
osobni Skoleni. Absolvovani odborné¢ho vzdélavani zaméteného na konkrétni zaméstnani vede ke zvyseni
efektivity prace, spokojenosti a konkurenceschopnosti jednotlived, ale i celé organizace. BE€hem Skoleni se
mohou zaméstnanci naucit také praci se stresem, protoZe ten neodmyslitelné k praci s lidmi patfi. Proto se
autorka prace rozhodla vytvofit nabidku vzdélavacich kurzu tykajici se tohoto tématu. Autorka bakalaiské prace
v neposledni fadé navrhuje i dobrovolné vzdélavaci kurzy, kterych by se Gcastnili zaméstnanci dle vlastniho
uvazeni. VSichni zaméstnanci vypovédéli, Zze se sebevzdélavaji, a proto by jim organizace méla umoznit
vzdélavat se v oblasti pracovniho prostfedi i jednotlivé prostiednictvim online svéta.

KLICOVA SLOVA
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of this bachelor's thesis is to propose recommendations for improving the current situation in the
field of education and development of employees in the selected organization. The partial goal of the bachelor's
thesis is to evaluate the current state of education in an organization called Sportisimo, when the author of the
bachelor's thesis will evaluate the state of education from the perspective of the employees of the given
organization using conducted interviews. The bachelor thesis is also directly enriched by an interview with the
main trainer for the Sportisimo organization.

2. Research methods:

The theoretical-methodological part of the bachelor's thesis is prepared on the basis of literature research in the
field of education and development of employees in the organization. The theoretical-methodological part is also
a guide to the given issue and serves above all as a treasure for the practical part of the work. The information
obtained was supplemented with internet and professional resources. The practical part of the work deals with
the education and development of employees in the selected organization, which in this case is the company
Sportisimo, s. r. 0. The practical part of the bachelor's thesis is processed using the quantitative method, which
is represented by controlled interviews with the employees of the organization and also an interview with the
main trainer of the organization. Employees of the organization answered 15 questions, while the main trainer
answered 14 questions related to the education and development of employees in the organization. The range of
questions also related to the evaluation of the current system of education and development, identification of
educational needs, etc. The outputs from the conducted interviews were used for the evaluation of the education
system.

3. Result of research:

The result of the work is an evaluation of the current state of education and development of employees in the
Sportisimo organization. Furthermore, recommendations and suggestions determined on the basis of studying
the organization's internal documents and on the basis of the evaluation of guided interviews. Respondents
evaluate education and development in the Sportisimo organization positively, however, minor shortcomings
were identified that the organization could work on. The head trainer himself claims that there is always room
for improvement.

4. Conclusions and recommendation:

The education and development of employees in the Sportisimo organization works as it should and takes place
according to the labor laws, but it is also devoted to continuous education. Based on the available information,
internal materials and the results of interviews with employees and supervisors, the author of the bachelor's thesis
makes several suggestions and recommendations for improving the education and development of employees in
the given organization. The first recommendation is to create a questionnaire survey in the field of education and
development, which employees could fill out anonymously and comment on the situation in the organization
regarding their needs and problems. Furthermore, according to the author of the thesis, it is advisable to introduce
professional and personal training. Completion of vocational training focused on a specific job leads to an
increase in work efficiency, satisfaction and competitiveness of individuals, but also of the entire organization.
During training, employees can also learn how to deal with stress, as it is an inherent part of working with people.
Therefore, the author of the thesis decided to create an offer of educational courses related to this topic. Last but
not least, the author of the bachelor's thesis also proposes voluntary training courses, which employees would
participate in at their own discretion. All employees reported that they are self-educators, so the organization
should allow them to educate themselves in the work environment as well as individually through the online
world.

KEYWORDS

Education, development, employees

JEL CLASSIFICATION

015 Human Development, P36 Education and Training

Vysoka skola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz




Vysoka §kola ekonomie a managementu
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

Vysoka §kola ekonomie a managementu

Nirozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

ZADANI BAKALARSKE PRACE

Jméno a piijmeni:

Katefina Hamplova

Studijni program:

Ekonomika a management (Bc.)

Studijni skupina:

PEMBCO05

Téma BP:

Vzdélavani a rozvoj zameéstnancu
ve spolecnosti Sportisimo, s. I. 0.

Zasady pro vypracovani
(stru¢na osnova prace):

1
2

Uvod

Teoreticko-metodologicka ¢ast

Vzdélavani a jeho vyznam, proces vzdélavani a rozvoje,
metody vzdélavani a rozvoje, moderni trendy vzdélavani
a rozvoje, metodika prace

Prakticka cast

Piedstaveni organizace, soucCasny stav v oblasti vzdélavani a
rozvoje zameéstnancu, vlastni vyzkum a jeho vyhodnoceni,
navrhy a doporuceni pro organizaci

Zaver

Seznam literatury:
(alespon 4 zdroje)

ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii:
Moderni pojeti a postupy. Praha: Grada, 2015. 928 s. ISBN
978-80-247-5258-7.

BIECH, E. Training & Development For Dummies. Hoboken:
John Wiley & Sons, 2022. ISBN 978-1-119-89600-5.
BRSTAKOVA, J. et al. Abeceda personalisty 2022. Olomouc:
Anag, 2022. 560 s. ISBN 978-80-7554-357-8.

PALISKOVA, M., LEGNEROVA, K., STRITESKY, M.
Persondlni Fizeni. Uvod do moderni personalistiky. Praha: C.
H. Beck, 2021. 264 s. ISBN 978-80-7400-702-6.

Harmonogram:

Zpracovani cilu a metodiky do 1. 2. 2024
Zpracovani teoretické ¢asti do 1. 3. 2024
Zpracovani vysledku do 1. 4. 2024

Finalni verze do 1. 5. 2024

Vedouci prace:

PhDr. Ivana Snydrova, CSc.

V Praze dne 16. 1. 2024

prof. Ing. Milan Zik, CSc.
rektor

Digitainé podepsal Prof.
Ing. Milan 24k CSc.

PrOfo I n g o DN:cn=Prof. Ing. Milan 24k

CSc., ¢=CZ, 0=Vysoka 3kola
ekonomie a
managementu, a.s.,
givenName=Milan, sn=24k,
serialNumber=ICA -
10393535

Datum: 2024.01.16
09:33:32 +01'00'




Obsah

1 UVO o 1
2 TeoretiCko-metodoIO@ICKA CASt.......uciuiiiiiieiieiie i erie ettt 3
2.1 Vzdelavani a JehO VYZNAIM ......cooviiiiiiiieiieie e 3
2.1.1 Ucel vzd&lavani a rozvoje ZamEStNANCIL............cevvevereeresseereereesessssssssssssesseeas 4

2.1.2 Systematické vzd€lavani zameEStNAnC..........coceevvererieriinieie e 4

2.1.3 Proces VZAEIAVANT @ TOZVOJE ....vvevvireiieirisieee e 6

2.2 Metody VZAEIAVANT & TOZVOJE ..c.veveveeriiiiieiie sttt sttt ettt sttt bbb 10
2.2.1 VZzdElavani N& PraCoVIStL ....ocvvveiirieiiieeieene e 11

2.2.2 VzdElavaAni MImO PraCOVISLE ......eevieiieiieiieiieet ettt 13

2.3 Moderni trendy VZAEIAVANT @ TOZVOJE....vvruviriiiieeierieeiesie et 16
2.4 MEtOAIKaA PIACE. .. ..eiiueeieie it ittt et b ettt et et e et e e e nneenbeenree e 19

3 Prakticka CASt....ccuiiiiiii e s 21
3.1 Piedstaveni organizace (SPOTtiSIMO, S. T. 0.)..ueruierueerierierrerresreenreesreesteesieesneeneeseee e 21
3.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti v 0rganizaci Sportisimo, S. I. 0. .....cccoevvvrerenereennenn 22
3.2.1 Povinné VZACIAVANL........ccviiiiiiiiiici e 26

3.2.2 PribeZné VZACIAVAN......c.cviiiiiiiiiiiite e 28

3.2.3 Vzdelavani mimo SPOIECNOSTE.......eciuiiiiiiiiiiiiieie e 30

3.3 Soucasny stav v oblasti vzdélavani a rozvoje v organizace Sportisimo, S. I. O............... 30
3.4 Vyhodnoceni fizenych roZhOVOTT........ccccoviiiiiiiiiiie e 31
3.5 NAVINY @ dOPOTUCEIN . ..cveiiiiieiiitie et nre e 38

B ZIAVET .ttt b e e e e e e e nr e nes 40
LEEIAIUIE ... e 42

PEHIORY ..o I



Seznam zkratek

KPI  Key performance indicators (Kli¢ové ukazatele vykonosti)

Al Artificial intelligence (Um¢lé inteligence)

HR  Human Resources (Lidské zdroje)

INT  Interni trenéti

VS  Vedouci smény

VP  Vedouci prodejny

BOZP Occupational safety and health (Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci)
PO  Pozérni ochrana

AM  Area Manager (Oblastni Manazer, nadiizeny Vedoucich Prodejen)
CZ  Ceska repulika

SK  Slovenska republika

RU  Rumunska republika

HG  Madarska republika

BG  Bulharska republika

HR  Chorvatska republika



1 Uvod

Vzdélavani je proces, ktery lidi provazi po cely zivot. V dne$ni dynamicky rychle rozvijejici se
dobé je vzdelavani potfeba vice nez kdy dfive, a to hlavné protoze dneSni doba je plna
technologickych pokrokia jako je uméla inteligence, inovace technologie a mnoho dalsiho,
a proto je nutné udrzovat krok s dobou. Lidé by m¢li neustale rozvijet své znalosti a dovednosti,
uspéchu organizace. Organizace jsou si ¢im dal vice védomi toho, ze Uspéch organizace
nezalezi na ni¢em jiném neZ na samotné kvalité pracovnikli a tim docili pravé vzdélavanim
a rozvojem zaméstnancim. Dostatecné kvalifikace a dovednosti izce souvisi 1 s motivaci
zameéstnanct, kterd je hnacim motorem nejen k dobrému pracovnimu vykonu, ale je také klicem
uspésné organizace.

Urbancova (2018) zminuje, ze dneSni doba vyzaduje, aby kazd4 organizace kladla diraz na
rozvoj a dalsi vzdélavani svych zaméstnanct. Investice do vzdélavani a odborné ptipravy by se
mély vratit v podobé vyssi produktivity, pfistupu k novym znalostem a vétSi motivace
zaméstnancu, kterd jim pomiiZze inovovat v rychle se ménicim svété podnikani. Vzdelavani vSak
neni vZdy zaméfeno na rozvoj kompetenci, které organizace okamzité potiebuje. Organizace
casteCné reaguji na poptavku zaméstnanct a poskytuji nékterd Skoleni jako benefit, protoze
o¢ekavaji zvySeni spokojenosti a loajality zaméstnanct viici zaméstnavateli. Je dulezité, aby
organizace dobfe rozumély svym soucasnym a budoucim vzdélavacim potiebam
auvédomovaly si, ze vzdélavani rozviji zaméstnance pro uplatnéni v podniku a zdroven zvySuje
jejich hodnotu na trhu prace.

Lidé¢ se vzdélavaji po cely zivot at’ uz v brzkém nebo pozdé€jsim veéku. Dle Biech (2015, s. 8) se
lidé vzdelavaji uz ode dne, kdy se narodili. Béhem zivota se Clovék vzdélava a rozviji.
Vzdélavani je o zméné a je to také proces navrzeny tak, aby pomohl jednotlivci naucit se nové
znalosti, dovednosti a postoje.

Tato bakalaiska prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti, a to na teoreticko - metodologickou
Gast a Gast praktickou. Uvod do teoreticko - metodologické ¢asti se zamétuje na vstup do dané
problematiky v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve vybrané organizaci, v tomto
ptipadé¢ se jedna o organizaci Snazvem Sportisimo s. r. 0. Dale pokracuje k vyznamu
vzdélavani, kterym jsou soucasti body, které vyjadiuji, pro¢ by se organizace méla vzdélavani
a rozvoji vénovat. Autorka bakalarské prace se také vénuje procesu vzdélavani a rozvoje,
metodami vzdélavani a rozvoje a v neposledni fadé modernimi trendy vzdélavani a rozvoje jako
je vyuziti umélé inteligence ve vzdélavani zaméstnanci a jinych podobnych néstroji.
Teoreticko-metodologicka cast je psana ve formé literarni reSerSe na jejimz zakladé jsou
poznatky zpracovany jako hlavni otazky Kfizenym rozhovorim s hlavnim skolitelem
organizace Sportisimo a zamé&stnanci organizace.

Druhé ¢ast prace je vénovana praktické ¢asti, v niZ je uvedena konkrétni spolecnost, kterd nese
nazev Sportisimo, s. r. 0. Uvod v této &asti nalezi samotnému predstaveni dané organizace, v
niz je Setfeni provadéno. Dale se autorka zaméfi, jak na soucasny stav v oblasti vzdélavani
arozvoje zaméstnanciim tak na vlastni vyzkum a jeho vyhodnoceni. Konec této ¢asti je zavrSen
navrhy a doporuceni autorky pro organizaci.

Hlavnim cilem této bakalarské prace je navrhnout doporuceni pro zlepsSeni aktudlni stavu
Vv oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancil ve vybrané organizaci. Dil¢im cilem bakaléiské
prace je zhodnotit aktudlni stav vzdélavani v organizaci Sportisimo, kdy autorka prace dojde
k zhodnoceni stavu vzdélavani z pohledu zaméstnancti dané organizace pomoci vedenych
rozhovort. Bakaléaifskd prace je také piimo obohacena o vedeny rozhovorem s hlavnim
Skolitelem pro organizaci Sportisimo.



Zaver bakalatské prace se vénuje zjisténym vysledkiim prace a danym piinosum, které se tykaji
vyhodnoceni, navrhi a doporuceni pro organizaci v této oblasti — vzdélavani a rozvoje
zamestnancu.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast

Teoreticko-metodologicka ¢ast je rozdélena na 2 kapitoly a n¢kolik podkapitol. Kapitoly jsou
zpracovany na zéakladé studie odborné literatury, ¢lankl a internetovych zdroja, ktery slouzi
Kk teoretickému pohledu na danou problematiku Vv oblasti vzd¢élavani a rozvoje zaméstnanci
Vv organizaci. V zavéru teoreticko-metodologické Casti je uvedena metodika prace. Jedna se
o podrobny rozbor postupii a metod pouzitych v teoretické cCasti této bakalaifské prace.
V teoretické ¢asti bakalarské prace v prvni kapitole je definovano vzdélavani a jeho vyznam.
Soucasti prvni kapitoly jsou body, které vyjadiuji pfinosy toho, pro¢ by se organizace méla
vénovat vzdélavani a rozvoji zaméstnancl, nebot’ problémy tykajici se vzdélavani a rozvoje
jsou nedilnou soucasti kazdé organizace. Dale se prvni kapitola vénuje formovani pracovnich
schopnosti Cloveka, které se tyka vSeobecného vzdélavani, odborného vzdélavani a oblasti
rozvoje. Prvni kapitola také rozebira proces vzdélavani a rozvoje a cyklus systematického
vzdélavani do kterého spada identifikace potieb vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace
vzdélavacich aktivit a v neposledni fad¢ také vyhodnocovani vysledkii vzdélavani. Druha
kapitola se zaméfuje na metody vzdélavani a rozvoje, probihajici na pracovisti ¢i mimo
pracovisté. V zavéru se druhd kapitola zabyva modernim trendiim vzdélavani a rozvoje, kterym
dominuje digitalizace a moderni technologie. Patfi sem také pojmy jako jsou gamifikace, m-
learning, blended learning, um¢la inteligence ve vzdélavani a jeji vyhody, ale také to jak
pandemie Covid-19 ovlivnila vzdélavani.

2.1 Vzdélavani a jeho vyznam

Dle Armstronga (2015, s. 336-337) je vzdélavani a rozvoj definovan jako proces, ktery
zajist'uje, ze organizace ma vyskolené, kvalifikované a angazované pracovniky, které potiebuje.
Tento proces usnadiluje ziskdvani pozadovanych znalosti, dovednosti a kompetenci
prostfednictvim vlastnich zkuSenosti, vzdélavacich programti a aktivit poskytovanych
organizaci, vedeni a kou¢ovani ze strany vedoucich a dalSich osob nebo jednotlivcd samostudia.
Koubek (2015, s. 252) konstatuje ze znalosti a dovednosti, které lidé v moderni spolecnosti
potfebuji, se neustdle méni a lidé si musi neustdle prohlubovat a rozSifovat své znalosti a
dovednosti, aby byli schopni fungovat a uplatnit se na trhu prace. V modernich spole¢nostech
se vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti stavd celoZivotnim procesem. Déavno
pominuly doby, kdy si ¢lovék vystacil s tim, co se naucil béhem odborného vzdélavani po celou
dobu své ekonomické aktivity. V dnesni dobé jiZ nestaci tradi¢ni metody vzdélavani pracovniki
jako jsou napt. zacvik, doSkolovani ¢i pieSkolovani, ale ptibyvéa aktivit zamétenych na
rozvojové aktivity, formuji flexibilitu pracovniki a jejich schopnost vyrovnavat se se zménami.

Lochmannova (2016, s. 91) dopliiuje Armstronga (2015, s. 336-337) i Koubka (2015, s. 252)
a tvrdi, Ze Gcelem podnikového vzdélavani je utvaret, prohlubovat a rozSifovat znalosti,
dovednosti a kompetence zaméstnancti ve vztahu k tkolim, které plni, a k pozadovanému
vykonu. Déle také tvrdi, ze vzdélavaci proces clov€ka nekon¢i formalnim vzdélanim —
zakladnim, stfednim nebo vysokoskolskym — ale pokracuje po cely jeho pracovni zivot.

Dle Brstakové (2022, s. 435) je rozvoj dovednosti ziskavani Sir§iho spektra znalosti
a dovednosti oproti tomu, jaké jednotlivec potiebuje ke své soucasné praci. Jedna se spiSe
o orientaci na kariérni postup pracovnika nez na jim momentdlné¢ vykonavanou préci, na
budouci potieby a tkoly, na formovani flexibilnéjsiho jedince i na formovani zadouciho profilu
osobnosti. Prostfednictvim rozvoje dovednosti se zvySuje uplatnéni pro zameéstnance na
vnitinim 1 vnéj$im trhu prace.



d'Ambrosova, Cornejova a kol. (2014, s. 16) dale dopliiuji, Ze vzdélavani pracovniki je proces
systematického a pravidelného opakovani vzdelavacich aktivit v souladu s organiza¢nim cilem
zvysSovani kvalifikace persondlu. Je soucasti strategie organizace v oblasti lidskych zdrojt.

2.1.1 Ucel vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Koubek (2015, s. 252-253) a Mértlova (2014, s. 114) se shoduji na tom pro¢ se organizace musi
vénovat vzdelavani:

- Stéale castéji se objevuji nové poznatky a nové technologie, znalosti lidi rychle
zastaravaji.

- Stéle vice se projevuje proménlivost lidskych potieb a v diasledku toho i proménlivost
trhli se zbozim a sluzbami. Organizace musi byt flexibilni a mit pfizpiisobivou pracovni
silu.

- Technologie a techniky se méni ¢astéji.

- K organiza¢nim zménam dochézi ¢astéji a lidé je musi zvladat.

- Orientace na kvalitu vyrobkt a na sluzby zakaznikovi je prioritni.

- Podnikatelské prostiedi je stale nestabilnéjsi.

- Méni se organizace prace, povaha a metody fizeni, prace se prohlubuje a rozsituje, stale
beézngjsi jsou plossi organizacni struktury a rychle se rozviji delegovani a posilovani
pravomoci.

- Globalizace a internacionalizace vyzaduji, aby se lidé pohybovali a komunikovali
V internacionalnim prostiedi.

- Snizovani ndkladd a efektivni vyuzivani technologii jsou predpokladem
konkurenceschopnosti a preziti.

- Meénici se hodnotové orientace lidi a jejich orientace na kvalitu pracovniho Zzivota
zvySuji potiebu vzdélavani.

- Péfe o vzdélavani a rozvoj pracovnikll vytvari dobrou zaméstnavatelskou povést
organizace a usnadnuje ziskavani pracovnikd.

Dle Sikyte (2016, s. 138) je ticelem vzd&lavani systematicky rozvijet, prohlubovat a rozsifovat
znalosti, dovednosti a kompetence pracovnikd, tak aby mohli plnit sjednané prace a dosahovat
poZadovanych vykontl. Systematické vzdélavani pfipravuje zaméstnance na pritbézné zmeny
podminek a poZadavki jednotlivych pracovnich mist i organizace jako celku. Pfipravenost na
zmeény, které jsou spojeny se schopnosti a motivaci zaméstnancti vyuzit zménu jako pfilezitost,
zajiStuje organizaci potfebnou konkurenceschopnost. Systematické vzdélavani vede k rozvoji
zameéstnanct, tj. k rozvoji kariéry zaméstnancii a dale také uspokojuje planovanou potiebu lidi
z vnitfnich zdrojii. Sikyf také tvrdi, Ze predpokladem efektivniho ziskavani, udrzovani,
vyuZivani a rozvoje schopnych, motivovanych, oddanych lidi ve vSech oblastech organizace je
ucinné zvladnuti hlavni persondlni c¢innosti v oblasti lidskych zdroji, zejména vybér
zamestnancl, hodnoceni odmén a jejich vzdélavani. Lochmannova (2016, s. 95) dodava, ze
cilem firemniho vzdélavani je vytvaret, prohlubovat, ale také rozsifovat znalosti, dovednosti
a schopnosti pracovnikti ve vztahu k sjednané praci a pozadovanému vykonu.

2.1.2 Systematické vzdélavani zaméstnancu

Dle Sikyfe (2016, s. 138) je ucelem vzdélavani zaméstnanct je systematicky rozvijet,
prohlubovat a rozSifovat znalosti, dovednosti a kompetence zaméstnanci, aby mohli plnit
sjednané prace a dosahovat pozadovaného vykonu. Systematické vzdélavani ptipravuje
zamé&stnance na neustdlé zmény podminek a pozadavkl jednotlivych pracovnich mist
1 organizace jako celku. Kombinace pfipravenosti na zmeény a schopnosti a ochoty zaméstnancti
vyuzit zmény jako pfilezitosti poskytuje organizaci potfebnou konkurenc¢ni vyhodu. Podle
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Tétrevové a kol. (2017, s. 65) je vzdélavani dilezitou investici do zaméstnanci a vytvari
zpétnou vazbu, protoze zameéstnanci své znalosti prenaseji zpét na pracovisté. Rozvoj
zaméestnancll se zaméfuje na zlepSovani pracovnich dovednosti a socialnich vlastnosti
zameéstnanct, jejich motivaci a uspokojeni z prace. Lidé nejsou jen nositeli prace a pracovniho
vykonu, ale také lidé s vlastnimi zajmy. Pokud firmy ignoruji své zaméstnance a neinvestuji do
jejich vzdélavani a rozvoje, mize to vést k odchodu zaméstnancii a vaznym problémim
podniku. Flexibilita a pfipravenost na zmény jsou dnes zakladnimi pozadavky na podnikani
a uspech kazdé spolecnosti.

Oblast vSeobecného vzdélavani je podle Koubka (2015, s. 255) vzdélavani, které¢ vytvari
zakladni a vSeobecné znalosti, které ¢lovek pottebuje pro zivot ve spolecnosti, a v souvislosti
s tim ziskdva a rozviji pracovni schopnosti a dovednosti. VSeobecné vzdélavani se spiSe
zamétuje na socialni rozvoj a formovani osobnosti jedince. Lochmannova (2016, s. 91) dodava,
ze oblast vSeobecného vzd€lavani je zabezpeCovana za strany statu. Prostfednictvim tohoto
vzdélavani si jednotlivei osvojuji obecné znalosti, dovednosti a chovani nezbytné pro zivot ve
spolecnosti.

Oblast odborného vzdélavani dle Koubka (2015, s. 255) uskuteciiuje ptipravu na zaméstnani,
vytvafeni specifickych znalosti a

dovednosti zaméfenych na zaméstnani a jejich aktualizace. Tato oblast je tedy spiSe profesné
orientovand a zaméfuje se jak na zdkladni odborné vzdélani, tak i1 doSkolovani neboli
prohlubovani kvalifikace. Zahrnuje také preskolovani neboli rekvalifikaci a tzv. orientaci dtto.
Lochmannova (2016, s. 91) uvadi, Ze oblast odborné¢ho vzdélavani je zabezpeCovéana statem,
ale i zaméstnavatelem. Zatimco ze strany statu je zajiStovana zakladni pfiprava na povolani
a uplatnéni na trhu prace, zaméstnavatel zabezpecuje zaskoleni zaméstnance, jeho dalsi
doskolovani a preskolovani. V ramci Skoleni se novi zaméstnanci u¢i zdkladnim pravidlim
a ziskavaji dovednosti, které jsou nutné k vykonavani sjednané prace. V ramci doSkolovani
dochazi k prohlubovani kvalifikace v souvislosti s ménicimi se pozadavky pracovniho mista
tak, aby zaméstnanec mohl nadale uspé€$né plnit sjednanou praci. Pieskolovani neboli
rekvalifikace zahrnuje ziskavani novych schopnosti, aby mohl jedinec vykonavat také jinou nez
soucasnou praci.

Sikyt (2016, s. 138) navazuje na Koubka ohledn& odborného vzd&lavani i a tvrdi, Ze odborné
vzdélavani také zahrnuje:

ZasKoleni (orientaci) — dle Sikyie (2016, s. 138) lidé, kteii nastoupi do organizace na uréitou
pozici nebo se pfesunou na jinou pozici v rdmci organizace, ziskavaji znalosti, dovednosti
a kompetence k vykonavani urcité sjednané prace. Napiiklad novy personalista se musi naucit
pouzivat personalni informac¢ni systém organizace. Podle Koubka (2015, s. 256) orientace neni
nic jiného nez snaha zkratit a usnadnit novym zaméstnancim dobu potiebnou k adaptaci na
organizaci, pracovni tym a pracovni pozici tim, Ze jim poskytneme vSechny potiebné
informace, v¢etné specifickych znalosti a dovednosti, které potiebu;ji k fadnému vykonu préce,
na kterou byli piijati.

Doskolovani (prohlubovani kvalifikace) — Sikyt (2016, s. 139) uvadi, ze ¢lovék si prabézné
osvojuje nové znalosti, dovednosti a schopnosti v souvislosti s ménicimi se pozadavky své
soucasné prace, aby ji mohl nadale uspésné vykondvat. Napiiklad personalista se prabézné
seznamuje se zménami pracovné pravnich predpisi. Koubek (2015, s. 256) se shoduje se
Sikytem a doplituje, Ze doskolovani je pokra¢ovanim odborného vzdélavani v oboru, ve kterém
¢lovek pracuje na svém pracovnim misté. Jedna se o proces ptizpisobeni znalosti a dovednosti
zameéstnance novym poZadavkim soucasné prace, které piinaSeji zmény v technologiich
a dovednostech.



Pi-e§kolovani (rekvalifikace) — Sikyt (2016, s. 139) tvrdi, Ze ¢lovék ziskava nové znalosti,
dovednosti a schopnosti, aby mohl vykonévat jinou nez souc¢asnou préci. Napiiklad propousténi
motivuje zaméstnance k tomu, aby se rekvalifikovali v ramci mzdového ucetnictvi a zacali
podnikat. Podle Koubka (2015, s. 256) je rekvalifikace formovani pracovni schopnosti ¢loveéka
za ucelem ziskani nového povolani; nové pracovni schopnosti, ktera se vice ¢i méné lisi od
stdvajiciho povolani. Rekvalifikace mize byt plnd nebo casteCna (ve druhém ptipadé jsou
nekteré znalosti a dovednosti piivodniho povolani vyuzitelné v povolani novém). Zvlastnim
ptipadem rekvalifikace je tzv. profesni rehabilitace, jejimz cilem je opétovné zaclenéni do
spolecnosti osob, které¢ vzhledem ke svému aktudlnimu zdravotnimu stavu nejsou trvale nebo
dlouhodobé¢ schopny vykonavat své soucasné zaméestnani a jemu odpovidajici povolani.

Rozvoj (rozsiFovani kvalifikace) — Sikyi (2016, s. 139) vnima rozvoj tak, ze ¢lovék ziskava
nové znalosti, dovednosti a schopnosti nad ramec pozadavkil své soucasné prace, s cilem zlepsit
svoji uplatnitelnost v organizaci i mimo ni. Naptiklad zaméstnanci personalniho oddéleni
absolvuji Skoleni, aby mohli profesné rust a funkéné postupovat v rdmci organizace podle svych
kariérnich plant.

Dle Koubka (2015, s. 257) je tieti oblasti, ktera formuje pracovni schopnost ¢loveéka, oblast
rozvoje (dalsiho vzdélavani, rozsifovani kvalifikace). Ten je zaméten na ziskani §ir$iho spektra
znalosti a dovednosti, nez jsou ty, které jsou nezbytné nutné k vykonu stavajiciho zaméestnani.
Dirraz je kladen na pochopeni a zvladnuti komplexnich témat, kterd casto piekracuji hranice
oborti. Krom¢ formovani ryze pracovnich schopnosti nélezi v této oblasti vyznamné misto
1 formovani osobnosti jedince. Rozvoj dovednosti je orientovan spisSe na kariéru zaméstnance
nez na jeho soucasnou praci. Formuje spiSe pracovni potencidl jedince nez jeho kvalifikaci
a stava se tak pfizplisobivym zdrojem pracovni sily. V neposledni fadé¢ formuje osobnost
jednotlivce, coz mu umoznuje lépe prispivat k dosahovani cili organizace a k rozvoji
mezilidskych vztahii v organizaci. Pokud jde o rozvoj kompetenci iniciovany a realizovany
organizaci, jedna se o rozvoj kompetenci zaméstnancu.

Lochmannova (2016, s. 91) udava, Ze oblast dal§iho rozvoje pracovnika je jiZ zabezpecovana
Cisté zaméstnavatelem, 1 kdyz €asto s podporou statu ve spolupraci se vzdélavacimi institucemi.
Zaméstnanci ziskavaji nové dovednosti nad rdmec pozadavki jejich stavajiciho zaméstnani.
Tim se snazi zvySit svou uplatnitelnost v ramci organizace, ptipadn¢ i mimo ni.

2.1.3 Proces vzdélavani a rozvoje

Dle Armstronga (2015, s. 342-343) udava, Ze lidé se uci samostatné, ale také od ostatnich,
napiiklad od nadfizenych a kolegii (socialni uceni). Lidé se uci predev§im tim, Ze sami néco
aktivné délaji, nikoliv pasivné na zakladé vykladu (uceni se ze zkuSenosti). Lidé se uci riznymi
zpiisoby a to, co se uci, zavisi do znacné miry na jejich motivaci. K dobrovolnému uceni
dochazi, kdyZ se ¢loveék dobrovolné snazi ziskat znalosti, dovednosti nebo techniky. Tento typ
uceni vede k ziskani dovednosti a kompetenci potiebnych k efektivnimu vykonavéni své prace.
Tento typ uceni by mél byt podporovan.

Paliskova (2021, s. 183) se shoduje s Armstrongem a tvrdi, Ze rozvoj zamé&stnanct Ize definovat
jako proces zaméfeny na zlepSovani a rozSifovani stavajicich dovednosti a kompetenci
zameéstnance. Je zaméfen na ziskdvani znalosti a dovednosti, které nejsou nezbytné nutné
k vykonavani soucasné prace v organizaci. Rozvoj kompetenci zaméstnancti zahrnuje napf.
prace s talenty (talent management), systematickou piipravu nastupcti na klicové manazerské
pozice ¢i rozvoj leadershipu.



CyKklus systematického vzdélavani pracovniku

Podle Koubka (2015, s. 259) neju¢inngjsim vzdélavanim pro zameéstnance v organizaci je dobie
organizované a systematické vzdélavani. Jedna se o neustéale se opakujici cyklus zalozeny na
zasadach vzdélavaci politiky, sledujici cile vzdélavaci strategie a opiraji se o peclivé vytvorené
organizacni piedpoklady vzdélavani. Témi se rozumi piedevsim existence skupiny pracovnikti
(Casto véetné externich odbornikt), ktefi Skoleni iniciuji a zajiSt'uji jeho odbornou a organizacni
stranku. Dilezité jsou také standardni a specifické vzdélavaci programy, dobie vybavené
Skolici zatizeni (v ptipadé Skoleni mimo pracoviste) a existence vhodnych podminek (v ptipadé
Skoleni na pracovisti).

Sikyt (2016, s. 139) vnima, Ze strategie vzdélavani zamdstnanct je vytvéafena a realizovana
v souladu s personalni strategii zaméstnavatele a vede k vytvofeni organiza¢nich pfedpokladu
pro vzdelavani zaméstnanct, kdy zaméstnavatel obvykle potfebuje odpovidajici pocet
zaméstnanci odpovédnych za piipravu a realizaci vzdélavani, kvalitni vzd€lavaci program
a odpovidajici podminky a zdzemi pro vzdélavani na pracovisti i mimo néj.

Identifikace potieb vzdélavani

Dle Armstronga (2015, s. 354) veskeré vzdélavaci aktivity by mély vychazet ze znalosti
a pochopeni toho, co je tieba ud¢lat a proc€. Proto je tieba nejprve identifikovat a analyzovat
vzdélavaci potteby a objasnit ucel vzdelavacich aktivit, a to jak na Grovni organizace, tak na
urovni skupina jednotlivci.

Paliskova (2021, s. 187) tvrdi, ze pojem vzdélavaci potieba piedstavuje rozdil mezi soucasnou
urovni znalosti a dovednosti (kompetenci) zaméstnance a Grovni pozadovanou jako pfedpoklad
pro vykon prace. U¢elem identifikace vzdélavacich potieb je identifikovat tzv. kvalifikaéni
mezery, které je tfeba zaplnit vhodnymi vzdélavacimi programy. Podle Koubka (2015, s. 263-
264) jsou velmi dulezitym podkladem pro identifikaci vzdélavacich potieb pravidelna
hodnoceni zamé&stnancii a dokumenty o hodnoceni pracovniho vykonu. Cim podrobngjsi je
hodnoceni zaméstnance a jeho pracovniho vykonu, ¢im podrobnéji jsou popsany nedostatky
zaméstnance a jejich pficiny, tim lepsi je predpoklad vzdélavacich potieb. Moderni koncepce
fizeni pracovniho vykonu propojuje pracovni vykon a vzdélani tim, Ze smlouvy a dohody
o pracovnim vykonu obsahuji nejen dohodu o naplni prace, ale také o Skoleni a rozvoji, které
zaméstnanec pro vykon této prace absolvuje. Sikyi (2016, s. 140) dodava, Ze identifikace
potieby vzdélavani se provadi na zdkladé dostupnych Udaji o pracovnim misté (tkoly,
povinnosti, pravomoci, odpovédnosti, podminky a poZadavky vykondvané prace)
a zaméstnancich (dosazené vzdé€lani a odbornad zpisobilost). Potiebné tdaje o pracovnich
mistech a zaméstnancich poskytuje analyza pracovnich mist a hodnoceni zaméstnanc.

Planovani vzdélavani

Dle Koubka (2015, s. 264) faze identifikace potfeb vzdélavani plynule pfechazi do faze
planovani vzdélavani zaméstnanci. Ve fazi identifikace vzdélavacich potieb se vytvéaieji
navrhy a predbézné plany, zpracovavaji se pocateCni ukoly a priority vzdélavani, jejichz
vysledkem je ndvrh programu a rozpocet. VSechny tyto navrhy jsou postupné rozvijeny
a diskutovany az do finalni podoby rozpoctu a programu. Program je poté dale rozpracovan tak,
aby byly jasné¢ definovany oblasti, na které se vzdélavani zaméii, poCet a kategorie
zamestnanct, ktefi maji byt proSkoleni, zplisoby a prosttedky vzdélavani, a nakonec Casovy
harmonogram vzdé¢lavani.



Sikyi (2016, s. 140) udava, 7e na identifikaci potieby vzdélavani by mél byt vypracovan plan
vzdélavani, ktery vymezuje:

Cil vzdélavani — vychazi z potteby vzdelavani;

Cilovou skupinu zaméstnanci — vyplyva z identifikované potieby vzdélavani,

Metody vzdélavani — jsou bud’ na pracovisti, nebo mimo n¢j;

Instituci zabezpecujici vzdélavani — instituci mize byt zaméstnavatel nebo externi dodavatel,
Lektora vzdélavani — lektor vzdélavani mize byt interni nebo externi;

Misto vzdélavani — misto vzdélavani vyznacuje misto, které mize byt bud’ v organizaci nebo
mimo ni;

Cas vzdélavani — ¢as mize byt uvadén v ramei pracovni doby, mimo pracovni dobu, v ramci
nékolika hodin 1 dnu;

Pozadavky na materialni a technické vybaveni a souvisejici sluzby — sluzby nezbytné se
vzdélavanim jako jsou pozadavky na vyukové materidly, vypocetni techniku, dopravu,
ubytovani a stravovani — podle toho, jak, kde a kdy;

Metody vyhodnocovani vysledkii vzdélavani — porovnani vstupnich a vystupnich testd,
monitorovani pribéhu vzdélavaciho programu, kvantifikace pfinosit pomoci ekonomickych
ukazatell atd.; (ptekontrolovat se zdrojem)

Naklady na vzdélavani — naklady zaviseji na zdméru, poctu zaméstnancti, zvolené metode
vzdélavani, hodnoceni vzdelavani, pozadavceich na zajisténi vzdélavani, instituci, misté a Case.

Realizace vzdélavacich aktivit

Sikyt (2016, s. 141) tvrdi, Ze naplanovani vzdélavani navazuje realizace vzdélavani. V souladu
s planovanymi cili a cilovou skupinou zaméstnanci se nejprve zvoli vhodna metoda,
organizace, Skolitel, misto a cas vzdélavani. Poté se zajisti vhodné vyukové materialy
a technické vybaveni, dohodne se ureny subjekt a podminky realizace, informuje se cilova
skupina Gi¢astnikil, v ptipadé€ potieby se zajisti doprava, ubytovani a stravovani ti€astniki, zvoli
se vhodné metody hodnoceni vzdélavani a stanovi se naklady na Skoleni. Paliskova (2021, s.
189) se shoduje se Sikyfem (2016, s. 141) a tvrdi, Ze jakmile je vytvofen plan vzd&lavani
spolecnosti, lze realizovat jednotlivé naplanované vzdélavaci aktivity. Hlavnim faktorem
ovlivilujicim Gspé&snost realizace vzdélavani je motivace zameéstnancii, ale také vhodné zvolené
metody vzdélavani, obsah vzdélavani, vhodny lektora pfijemné prostiedi a pfijemné prostiedi,
ve kterém Skoleni probihd. V praxi neni snadné skloubit vySe uvedené faktory, protoze rizné
skupiny zaméstnancti maji rizné preference a nepiistupuji ke skoleni stejnym zpiisobem.



Daéle Paliskova (2021, s. 189-190) dopliuje, ze na zacatku realizace vzdé€lavacich aktivit je
nutné rozhodnout, kdo bude za jednotlivé aktivity v této fazi vzdélavani zodpovédny (a kdo je
bude realizovat). Méla by byt zajisténa pomérné Siroka skala organizacnich ¢innosti, napf.:

- Cilova skupina zaméstnancii by méla byt dostatecné oslovena piedem. Je dilezité
vysvétlit divody a cile ucasti na vzdélavani. Vzdélavani mize byt povinné nebo miize
byt ucast na vzdélavacich akcich pouze doporucena.

- Shromézdéni zékladnich informaci pro ucastniky vzdélavacich akci a vcas je
informovat o rozsahu akce, programu, ¢asovém rozvrhu, misté konani, moznosti
parkovani atd.

- Podepsani smluv o spolupraci s lektory a autory studijnich textli. Lektofi budou
informovani o struktufe pracovni skupiny a cilech vzdé¢lavaci akce.

- Piiprava vyukovych materiali (po dohod¢ se Skolitelem) nebo jinych pomucek pro
ucastniky vzdélavacich akeci.

- Zajisténi evidence ucastnikd na vzdélavacich akcich.

- Zajisténi vhodnych prostor pro vzdélavani, véetné potfebného technického vybaveni.

- Zajisténi dopravy, ubytovani, stravovani a dal§iho drobného obcerstveni.

- Zajisténi evidence vSech vystupt vzdélavacich akci (napf. pisemné testy, hodnoceni
ucitele, ptinost vzdélavani, atd) a déle také zajisténi evidence lektora a nalezité platby.

- Provadéni hodnoceni a posuzovani vzdélavacich akce.

- Vypocet celkovych ndkladi na vzdé€lavaci akci.

Koubek (2015, s. 259) vnima tieti fazi cyklu jako vlastni proces vzdélavani neboli realizace
vzdélavaciho procesu. Vzhledem k tomu, Ze Skoleni zamé&stnanct je ¢asto spojeno se znacnymi
naklady, organizace by m¢lo pfirozené zajimat, do jaké miry bylo dosazeno stanovenych cilti
Skoleni a do jaké miry se osvédcCily nastroje a metody pouzité ke Skoleni zaméstnancti. Dalsi
fazi je proto vyhodnoceni vysledkt skoleni a u¢innosti Skoliciho programu a pouzitych metod.

Vyhodnocovani vysledki vzdélavani

r~r

Urban (2017) udava, Ze efektivni vzdélavani je takové, které piindsi pozadované vysledky.
Proto je tieba vysledky vzdélavacich aktivit pribéZné vyhodnocovat a ovéfovat, zejména ve
vztahu k pfedem stanovenym cilim. Vyznam hodnoceni vzdélavacich akei spoc¢iva nejen v
ovefovani a analyze jejich ucinnosti, ale také v motivaci ti€astnikli a organizator k dosazeni
urcitych cila.

systematického vzdélavani a rozvoje pracovniki (spolu s predikci vzdélavacich potieb podniku
v dlouhodobém c€asovém horizontu). Divodem je skutecnost, Ze vysledky vzdélavani jsou
pomérn¢ obtizné¢ meéfitelné a obvykle se projevi az v dlouhodobém casovém horizontu.
K zjisténi navratnosti prostfedkll investovanych do vzdélavani zamé&stnanctl, 1ze pouzit rizné
ptistupy. V praxi se pomérné Casto pouziva model, vytvoifeny Donaldem Kikrpatrickem v 60.
letech 20. stoleti, ktery méti efektivitu Skoleni ve ¢tyfech fazich:

1. Reakce — cilem prvni faze méfeni je zjistit, jak ucastnici Skoleni reaguji na obsah $koleni, na
vysvétleni Skolitele, na metody vzdélavani a na to, zda mohou nové znalosti vyuZzit na
pracovisti. K méfeni se pouzivd metoda dotazniki.

2. Uéeni — cilem méfeni ve druhé fazi je zjistit, zda bylo dosazeno cilli vzdélavaci aktivity, tj.
zda byly rozvinuty konkrétni znalosti nebo dovednosti. Méfeni se pouziva predevSim k
testovani ucastnik pred a po vzdélavaci aktivité, nékdy 1 v delSich casovych intervalech.
Vysledky lze vyjadrit objektivnimi ukazateli, jako je procento spravnych odpovédi, aritmeticky
pramér sledované skupiny apod.



3. Chovani — cilem je zm¢fit, zda vzdélavani vedlo ke zméndm v chovani a kompetencich
zaméstnanctu (napf. zlepSeni komunikace, lepsi reakce na zakazniky apod.). K méfeni u€innosti
vzdélavacich aktivit zaméfenych na mékké dovednosti se vétSinou pouzivaji hodnotici
dotazniky (vhodna je také 360°zpétna vazba).

4. Vysledky — cilem je zjistit, zda vzd€lavaci aktivity (tj. ziskdvani novych znalosti
a dovednosti) vedou ke zlepSeni pracovniho vykonu. Méti dopad vzdélavacich aktivit na tzv.
klicové ukazatele vykonnosti (KPI).

Sikyt (2016, s. 538) vnima hodnoceni jako velmi obtizny tkol, protoze je slozité méfit Gi¢innost
vzdélavani a Casem se nepiimo odrazi ve zménach postoji a chovani zaméstnanct. Pro
vyhodnoceni vysledkl vzdélavani je nutné zkoumat a hodnotit, zda byly pouzity a dodrzeny
vhodné metody, bezprostiedni a nasledné reakce ucastnikli skoleni, jak efektivné ziskali nové
znalosti, dovednosti a kompetence a jak tyto dovednosti uplatiiuji ve své kazdodenni praxi.
Hodnoceni vysledkl vzdélavani se provadi porovnanim vysledkl vstupnich a vystupnich testa
a sledovanim prubéhu vzdélavaciho programu. Armstrong (2015, s. 368) souhlasi s PaliSkovou
(2021, s. 190-192) a Sikyiem (2016, s. 538) a tvrdi, Ze smyslem hodnoceni je zjistit, do jaké
miry vzdélavaci aktivity plni sviij acel. Je také nutné urcit, jakym zptisobem budou ziskavany
a analyzovany potfebné udaje.

2.2 Metody vzdélavani a rozvoje

Clanek Altaxo (2019) uvadi, Ze metodam vzdélavani pracovniki predchézi identifikace potieby
vzdélavani, kterd prameni nejen Z potfeby zlepSeni image organizace, ale také z potieby
konkurenceschopnosti, kterd je nejucinngj$i zbrani na trhu. Dulezitym krokem v této
souvislosti, tj. pfi planovani vzdélavani zaméstnanci, jsou bez pochyby metody vzdélavani,

kterych je velmi Siroké Skala, z niz musi organizace volit tu nejvhodné;jsi metodu.

Autor Sikyi (2016, s. 141) dodavé, Ze uspésna realizace vzdélavani zaméstnancll zavisi na
schopnosti aplikovat vhodné metody vzdélavani, které zajisti, ze zaméstnanci ziskaji znalosti,
dovednosti a kompetence potiebné k plnéni dohodnutych ukolt a dosazeni pozadovaného
vykonu. Autor Sikyt (2016, s. 142) také tvrdi, Ze pravnost zvolené metody vzdélavani se
posuzuje s ohledem na potiebu vzdélavani, cil vzdélavani, cilovou skupinu ucastnikl
vzdélavani, organizacni predpoklady vzdélavani apod. Efektivni realizace jednotlivych
vzdélavacich metod vyZaduje sledovani dodrZovéani planu vzdélavani a vyhodnocovani
vysledku Skoleni. Dulezité je zejména posouzeni skute¢né urovné osvojeni novych kompetenci
(znalosti, dovednosti a chovani) jednotlivymi zaméstnanci a jejich uplatnéni pfi plnéni sjednané
prace. Celkovou efektivitu procesu vzdélavani 1ze zvysit pouzitim ptistupu, ktery se oznacuje
jako blended learning.

Podle Armstronga (2015, s. 267) piedstavuje blended learning kombinaci riznych metod
vzdélavani s cilem zvysit celkovou efektivitu procesu vzdélavani, tim, Ze se pii realizaci
vzdélavani budou jednotlivé metody vzdelavani navzajem dopliovat a podporovat. Program
blended learning miiZze byt planovan pro jednotlivce, ktefi mohou kombinovat samostudium,
e-learning, skupinové uceni, koucovani, mentoring a dalsi vzdélavaci aktivity poskytované ve
firmé nebo mimo ni, mohou byt nabizeny podle planu zkuSenosti, planu osobniho rozvoje. Lze
kombinovat 1 dalsi vzdélavaci aktivity.
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Dle Koubka (2015, s. 265) 1ze metody vzdé€lavani fadit do dvou velkych skupin:

- Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pti vykonu prace — tzv. metody,, on the
job*.
- Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté — tzv. metody ,,of the job*‘.

Sikyi (2016, s. 141) doplituje Koubka (2015, s. 265) a tvrdi, e metody vzd&lavani se rozlisuji
na metody na pracovisti (napft. instruktdz pti vykonu prace, asistovani, povefeni ikolem, rotace
prace, koucovani, mentorovani apod.) a mimo pracovist¢ (napi. prednaSka, seminar,
demonstrovani, ptipadova studie, outdoorové aktivity apod.).

2.2.1 Vzdélavani na pracovisti

Dle Armstronga (2015, s. 359) je vzdé€lavani spojeno s ucenim na pracovisti na zaklade
pracovnich zkuSenosti. Lidé se uci pfi praci, vstiebavaji a reflektuji své pracovni zkusenosti,
aby jim spravné porozuméli a mohli je kazdodenné vyuzivat. Vzdelavani na pracovisti je z
velké ¢asti neformalni proces, ale klicovou roli pfi jeho usnadiiovani hraji liniovi manazefi. Dle
Sikyie (2016, s. 142) vzd&lavani na pracoviti probiha piedeviim individualné pii plnéni
sjednané prace na bézném pracovisti zaméstnance. Mezi metody vzdélavani na pracovisti patii
instruktdZ pfi vykonu prace, asistovani, povéfeni ukolem, rotace prace, koucovéni,
mentorovani. Koubek (2015, s. 268-269) dopliuje Sikyte (2016, s. 142) a tvrdi, Ze mezi metody
pouzivané ke vzdélavani pti vzdélavani na pracovisti patii také counselling a pracovni porady.

Lochmannova (2016, s. 93) dodava, ze zaméstnanci se uci v konkrétnich podminkach daného
pracovisté a seznamuje se tak s konkrétni technikou a postupy firmy. Na druhou stranu neni
vzdy snadné najit vhodné a kompetentni Skolitele a organizace ne vzdy zajistuje potiebné
podminky pro hladky pribéh takovych skoleni. Kromé toho je vzhledem k pracovnimu vytiZeni
stavajicich zaméstnancli organizace velmi obtizné najit pracovniky, ktefi by se mohli
ucastnikiim Skoleni vénovat bez preruseni. I kdyZ jsou takovi zaméstnanci k dispozici, ¢asto
nemaji ¢as na vlastni praci a musi ¢ast svych béznych povinnosti delegovat na jiné zaméstnance.
Naopak PaliSkova (2021, s. 184) tvrdi, Ze hlavni pfednosti ve vzd&lavani na pracovisti spo¢iva
Vtom, Ze si zaméstnanec osvojuje vyrobni postupy a dovednosti v podminkach daného
podniku. Jednd se o neformalni zplsob ziskavani praktickych zkuSenosti a znalosti.
V neposledni fadé¢ také posiluje socidlni vazby a vztahy mezi lidmi na pracovisti.

Instruktaz pri vykonu prace — dle Lochmannové (2016, s. 94) ptedstavuje nejjednodussi
zpiisob zacviku nového pracovnika nebo pracovnika, ktery neni tolik zkuSeny. Dale také udava,
ze pii této metode zkuSenéjSi zaméstnanec nebo piimy nadtizeny predvadi pracovni postup
a zauCovany se jej uci z potfeby vykonavat vlastni pracovni Ukol pozorovanim
a napodobovanim. Tato metoda umoziuje rychlé¢ zaskoleni zaméstnancl, zejména v
jednoduchych nebo dil¢ich pracovnich postupech. Jedna se o pomérné kratkodoby pftistup.
Sikyt (2016, s. 142) uvadi, ze zaméstnanec se uéi pozorovanim a napodobovanim prace
zkuSeného Skolitele, ktery zaméstnanci predvadi vykon urcité prace. Instruktdz je vhodna pro
Skoleni a uceni takovym zplisobem, aby si zaméstnanci snadno a rychle osvojili znalosti,
dovednosti a schopnosti k plnéni sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu. Koubek
(2015, s. 267) souhlasi s Lochmannovou (2016, s. 94), Zze se jedna o nejjednodussi zpisob
jednorazového zacviku, kdy zkuSeni pracovnici nebo piimi nadfizeni pfedvadéji (a v ptipadé
potfeby opakuji) pracovni postupy a vzdélavani pracovnici se uci pracovni postupy
pozorovanim a napodobovanim pfi plnéni pracovnich ukolt. Dale také Koubek (2015, s. 267)
tvrdi, ze je to nejCastéji pouzivané metoda.

Asistovani — Lochmannova (2016, s. 94) tvrdi, Ze v ramci asistovani je vzdélavany pracovnik
piidélen ke zkuSenému pracovnikovi, jemuz pomaha pii plnéni kazdodennich ukoli, seznamuji
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se s naplni prace a postupné ziskavaji v této Cinnosti sebediivéru a samostatnost. Asistovani
konc¢i, kdyz je zaméstnanec schopen vykonavat svoji praci zcela samostatné. Koubek (2015, s.
268) souhlasi s Lochmannovou (2016, s. 94), Ze vzdélavany pracovnik je piid€len jako asistent
zkusenému pracovnikovi, pomahd mu v jeho praci a uéi se od néj, jak praci vykonavat.
Postupné se zapojuje do prace, a nakonec ziska dostatecné znalosti a dovednosti, aby mohl praci
vykonavat zcela samostatn¢. Déle dopliiuje ze asistovani je tradi¢ni a Casto pouzivana metoda
formovéani pracovnich schopnosti zaméstnance. Tato metoda se pouziva nejen pro fyzickou
pracovni piipravu, ale také pro piipravu manaZeri a odbornikt. Sikyt (2016, s. 142) také
souhlasi s Lochmannovou (2016, s. 94) i Koubkem (2015, s. 268) a dodava, Ze zaméstnanec
S nezbytnymi znalostmi a dovednostmi si za pomoci zkuSeného Skolitele osvoji zavedené
pracovni postupy a piipravi se na samostatné plnéni sjednané prace. Spoluprace se Skolitelem
umoznuje zamestnanci naucit se sjednané prace, ale mohou se od Skolitele naucit i nevhodné
pracovni postupy.

Povéteni tikolem — dle Sikyte (2016, s. 142) skolitel zadava zaméstnanci konkrétni tkoly
a zamestnanec musi prokazat schopnost aplikovat ziskané znalosti, dovednosti a schopnosti.
Zadéani ukolu u¢i zaméstnance k samostatnosti a odpovédnosti pfi plnéni sjednané prace.
Koubek (2015, s. 268) dopliuje Sikyie a tvrdi, Ze povéieni tkolem rozvinuti pfedchazejici
metody nebo jeji zavérecnou fazi. Skolitel povéiuje vzdélavaného pracovnika urditymi tikoly.
Timto zplisobem ma pracovnik vSechny potfebné podminky a je vybaven pfisluSnymi
pravomocemi. Jeho prace je sledovana. Tato metoda se Casto pouziva k budovani praktickych
dovednosti manazert a tviiréich pracovniktl. Lochmannova (2016, s. 94) doplituje Sikyte (2016,
s. 142) a Koubka (2015, s. 268) a tvrdi, ze povéeieni ukolem ptedstavuje rozvinuti metody
a muze se také jednat o vrcholnou fazi asistovani. Dale také autorka dodava, Ze se jedné o
metodu, kterd se pouziva pii formovani pracovnich schopnosti fidicich pracovnikd.

Rotace prace — dle Sikyie (2016, s. 142) se zaméstnanec uéi, kdyZ je postupné nebo do¢asné
pfevadén na jina pracovni mista s odliSnou naplni prace a odliSnymi pracovnimi podminkami
V ramci organizace nebo mimo ni. Rotace prace rozsifuje dovednosti zaméstnancti a zlepSuje
jejich pfizpisobivost. Koubek (2015, s. 269) dodava, Ze metoda se pouziva predevSim pii
Skoleni vedoucich pracovnikl a pii zavadéni absolventll Skol do organizace, ale mizZe byt
ucinna i pro fadové zaméstnance. Podle Lochmannové (2016, s. 94) je smyslem flexibilizovat
takového zaméstnance. Koubek (2015, s. 269) déale dodava, ze pfi rotace prace je vyhodou, ze
zameéstnanci si rozSifuji své zkuSenosti a dovednosti, rozvijeji nové zdjmy a pozndvaji
komplexnéji pracovni postupy a ukoly organizace. To zvySuje flexibilitu pracovni sily
zaméstnancll a podporuje komplexnéjsi a provazanéj$i pohled na organizacni zaleZitosti.
Zaroven si on 1 jeho nadfizeny ovéfuji své kompetence a priority. Tento pfistup pfispiva k
celkové flexibilité organizace a jejich pracovnikd. Naopak jako nevyhodu Koubek (2015, s.
269) uvadi, Ze pracovnik nemusi na kazdém pracovisti nebo funkci uspét, coz miiZze poskodit
jeho sebevédomi a odrazit se v jeho hodnoceni zpiisobilosti s nadiizenymi.

Koudovani — dle Sikyie (2016, s. 142) se zaméstnanec miize pod vedenim koude vzdélavat, byt
veden a povzbuzovat k dobrovolnému a samostatnému jednani, aby si osvojil své znalosti,
dovednosti a schopnosti k pInéni sjednané prace a dosazeni pozadované¢ho vykonu. Koubek
(2015, s. 267) dopliuje Sikyte (2016, s. 142) a tvrdi, Ze na rozdil od jednorazového koucovani
se koucovani tyka dlouhodobého vedeni, objasfiovani, zpétné vazby a pravidelného hodnoceni
vykonu ze strany nadiizen¢ho nebo vzdé€lavatele. V praxi koufovani znamena neustalé
povzbuzovani a vedeni zaméstnancli k plnéni pozadovanych Ukold a k vlastni iniciativé s
ohledem na jejich individualitu. Lochmannova (2016, s. 94) dodava, ze v mnoha piipadech je
vhodngjsim dlouhodobym pfistupem koucovéni, a pravé tak to funguje. Koucovani je
systematické vedeni zaméstnancil, které jim umozni dosdhnout pozadovaného pracovniho
vykonu a pracovat z vlastni iniciativy. Zaméstnanci jsou prib&zné informovani o vlastnim
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pracovnim hodnoceni a tato zpétna vazba pomaha orientovat jejich praci na neustalé zlepSovani.
Stejné jako u instruktaze pti vykonu prace, mize mit tendence k nesoustavnosti, nebot’ probiha
v hlu¢ném a chaotickém prostiedi.

Mentorovani — dle Sikyte (2016, s. 142) se zaméstnanec vzdélava pod vedenim mentora, ktery
je odbornikem v dané oblasti. Vedouci miize zaméstnanci poskytnout zkuSenosti a rady, aby si
osvojil znalosti, dovednosti a schopnosti k plnéni dohodnutych ukold a dosazeni pozadovaného
vykonu. Koubek (2015, s. 267) dodava, ze mentoring je podobny koucovani, ale v tomto
ptipadé lezi urcita iniciativa a odpovédnost na samotném vzdélaném pracovnikovi, ktery si
vybere mentora, jenz je jeho osobnim vzorem. Mentor — pokud je ochoten pusobit jako mentor
— radi, inspiruje a vede, ale také podporuje, povzbuzuje a pomaha v jeho kariéte. Podle
Bohutinské (2021) se mentoring ve firmach vyuziva predevSim k rozvoji kompetentnich
zameéstnancl, manazerd a vedoucich pracovnikii.

Counselling — podle Koubka (2015, s. 268) counselling patii mezi nejnovéjsi metody
formovani pracovnich schopnosti zaméstnanci. Také se jednd o vzdjemné konzultace
a vzdjemné ovlivilovani, které piekondva jednosmérny vztah mezi vzdélavanym
a vzd¢lavatelem, podiizenym a nadiizenym. Lochmannova (2016, s. 94) dodava, ze metoda je
pomérné Casoveé narocnd, a proto se vzdélavani miize jednoduSe dostat do sporu s bézné
plnénymi pracovnimi povinnostmi. Koubek (2015, s. 268) vidi jako vyhodu to, ze Gcastnici
Skoleni se vyjadiuji k problémim, s nimiz se setkdvaji pfi své praci a v procesu Skoleni,
a predkladaji navrhy na feSeni problémd, ¢imz se zefektiviiuje a iniciuje vztah mezi i¢astnikem
Skoleni a Skolitelem, zpétnd vazba mezi G€astnikem Skoleni a Skolitelem a ndvrhy na obohaceni
stylu fizeni pracovni sily.

Pracovni porady — dle Lochmannové (2016, s. 94) se pfi pracovnich poradiach zaméstnanci
dozvidaji o problémech tykajicich se jejich prace a organizace obecné. Nejen diskutuji, ale také
si vyménuji zkuSenosti, prezentuji své nazory a zaujimaji stanoviska k aktualnim otazkam v
organizaci. Nevyhodou je ¢asovd ndrocnost setkani, kterd se stava zavaznéj$i s rostoucim
poctem potencialnich ucastnikii setkani. Koubek (2015, s. 269) vidi jako vyhody u pracovnich
porad vyménu zkuSenosti, nazori, ale i zaujimani postoji K problémim nastavajici
Vv pracovnim prostiedi, které zvySuji nejen informovanost pracovniki, ale i jejich pocit
soundlezitosti s pracovnim kolektivem ¢i organizaci, motivuji k projeviim individuélni aktivity
a iniciativy. Jedna se o neformalni metodu, ktera miZe byt velmi G€inna pii zvySovani znalosti
novych a nezkuSenych zaméstnanci.

2.2.2 Vzdélavani mimo pracovisté

Dle Sikyte (2016, s. 143) vzd&lavani mimo pracovisté probiha téméf vzdy soucasné mimo
obvyklé pracovisté zaméstnancti nebo mimo ni. Koubek (2015, s. 269-270) tvrdi, Ze metody
pouzivané pro Skoleni mimo pracovisté (v organizaci i mimo ni) se Casto podobaji Skolnim
metodam (kurzy ve Skolach a vzdé¢lavacich institucich), specializovanym zafizenim
(vyukovych dilnach, trenazérovych nebo pocitacovych u¢ebnach apod.), vyvojovym prostoram
a zafizenim pro predvadéni novych technologii. Obecné se jednd o metody pro kolektivni
a socidlnich kvalit, zatimco modernéjsi se vyznacuji stejné€ vyraznou orientaci na rozvoj znalosti
jako na rozvoj dovednosti. Paliskova (2021, s. 184) dopliiuje Sikyte (2016, s. 143) a Koubka
(2015, s. 269-270) a tvrdi, ze vzdélavani mimo pracovist¢ vhodné dopliiuje a rozsifuje
vzdélavani na pracovisti. Programy odborné ptipravy mimo pracovisté se obvykle zaméiuji na
ziskavani nejnovéjSich znalosti v oboru (napf. nejnovéjsi technologie, nové patenty), rozvoj
mekkych dovednosti (napi. komunikacnich dovednosti, tymové prace, technik fizeni a vedent)
a budovani a posilovani pracovnich tymi. Vyhodou vzdélavani mimo pracovisté je predevsim
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moznost setkavat se s lidmi z oboru a ziskavat nové napady a nazory. V zavislosti na potiebach
podniku vSak mize externi dodavatel pfipravit také specialni program pro urcitou skupinu
zaméstnancu "na klic"(outsourcing). V tomto ptipadé je dulezité, aby byl dodavatel seznamen
s cili vzdélavaciho programu a potfebami podniku.

Pirednaska — Podle Koubka (2015, s. 270) je jejimz cilem obvykle poskytnout faktické
informace nebo teoretické znalosti. Sikyf (2016, s. 143) tvrdi, Ze se zaméstnanci udi
prostiednictvim vykladu Skolitele. Prostfednictvim pfednasek se znalosti a dovednosti Skolitele
snadno a rychle pfenaSeji na zaméstnance, ale jednostranny vyklad Skolitele brani
zamé&stnancim v aktivnim osvojeni si pfedavanych znalosti, dovednosti a kompetenci. Dle
autorky Lochmannové (2016, s. 95) jsou ptednasky obvykle zaméfeny spiSe na zprosttedkovani
faktickych informaci ¢i teoretickych znalosti. Je mén¢ naro¢na na vybaveni, coz lze povazovat
za vyhodu této metody. Na druhou stranu se jedna o jednosmérny tok informaci, které ucastnici
piijimaji pasivné.

Demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani) — PaliSkova (2021, s. 185) tvrdi, Ze
demonstrovani je metoda, kterd miize byt soudasti instruktaze. Casto vyuziva audiovizualni
techniku a v posledni dob¢ také roboty a virtudlni realitu. Je vhodna pro zaskoleni-ve vyrobg,
pii obsluze stroji a zatizeni. Lze ji vyuZzit mimo pracovisté, napiiklad k uvedeni nejnovéjsich
technologii a vyrobnich postupti. Sikyt (2016, s. 143) dopliuje Paliskovou (2021, s. 185)
a tvrdi, Ze Skolitel pfedvadi zaméstnanci konkrétni pracovni postupy v simulovanych nebo
realnych pracovnich podminkach. Zaméstnanci si nazorné¢ osvojuji znalosti, dovednosti
a schopnosti potiebné k plnéni dohodnutych tkolt a dosaZzeni pozadovaného vykonu. Koubek
(2015, s. 270) vnima jako vyhodu, ze ucastnici vzdélavani si své dovednosti vyzkouseji v
bezpe¢ném prostiedi, kde nehrozi nebezpeci vazné jmy. Touto metodou se piedavaji jak
znalosti, tak dovednosti. Jako nevyhodu Koubek (2015, s. 270) uvadi podminky ve vzdélavacim
zafizeni, protoze na skutecném pracovisti byvaji rozdilné.

Pripadové studie — dle Koubka (2015, s. 270) jsou ptipadové studie rozsifenou a velmi béznou
vyukovou metodou. Piipadové studie se pouZzivaji predevSim pii vzdélavani manaZzert
a tvuréich pracovnikii. Piipadové studie mohou byt organiza¢ni problémy (kratké piipadové
studie, obvykle zaméfené pouze na jednu oblast fizeni organizace, napf. fizeni lidi) nebo
komplexni organiza¢ni problémy (komplexni ptipadové studie, zaméfené na Sirsi aspekt nebo
interdisciplinarni pfistup k organizacnimu problému). Jednotlivi ucastnici vzdé&lavani nebo
jejich malé skupinky je studuji, snazi se diagnostikovat situaci a navrhnout feSeni problému.
Podle Sikyie (2016, s. 270) se zaméstnanci udi tak, ze podle uréitého zadani hledaji mozna
feseni modeli a realnych problémi. Reseni piipadovych studii rozviji analytické systémové
mysleni zaméstnancli a podporuje tymovou spolupraci.

Workshop - dle Sikyie (2016, s. 143) tvrdi, Ze se zaméstnanci uéi prosttednictvim vykladu
Skolitele a diskuse se Skolitelem a ostatnimi ucastniky. Seminafe motivuji zaméstnance k
aktivnimu rozvijeni ziskanych znalosti, dovednosti a sdilenych kompetenci. Lochmannova
(2016, s. 95) zastava nazor, ze seminafe mohou prekondvat zminénou nevyhodu prednések.
Béhem seminaft se tcastnici zapojuji do diskusi, kde vznikaji napady a fesi se problémy. Timto
zpusobem je podporovan pozitivni piistup Gcastnikl. Stejné jako vhodna metoda moderovani
vs$ak 1 pfiprava seminaiti vyzaduje dikladnou organizaci.

Brainstorming — Koubek (2015, s. 271) uvadi jako dalsi type piipadové studie brainstorming.
Kazda ze skupin ucastnikli Skoleni je pozddana, aby navrhla (Gstné nebo pisemnég) feSeni
urcitého problému. Po piedlozeni ndvrhil se o navrZenych fesenich vede diskuse s cilem najit
nejlepsi navrh nebo nejlepsi kombinaci. Dle webu Altaxo (2019) je Brainstorming dal$im
typem piipadové studie, pii niz je kazdy Clen skupiny pozadén, aby naSel vlastni feSeni

2

problému. Poté se feSeni vSech ¢lent skupiny spoji a najde se nejvhodnéjsi feSeni.
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Simulac¢ni metody (hrani roli, Assessment Centrum) — dle Paliskové (2021, s. 185) se Casto
pouzivaji pro rozvoj mékkych dovednosti. Ridi se pfedem stanovenym scénafem a tématem
a simuluje konkrétni modelové situace, které se bézn¢ vyskytuji v praxi. Naptiklad: Metoda
kosiku doslé posty — Skoleny pracovnik je v kancelafi a na stole ma hromadu nevytizenych
dokumenti (e-mailt), které je tieba vytidit do stanoveného terminu. Musi se rozhodnout, co
uptednostnit a zpracovat okamzité, co delegovat, na co pockat a co neni dilezité. Do toho zvoni
telefon — jeho nadiizeny ma dalsi pozadavky, ukoly apod. To miize simulovat hromadu tkolu,
stresové situace apod. Cilem je stanovit priority ukold, planovat Cas, klidn¢ reagovat na krizové
situace a umét se spravné rozhodovat pod tlakem. Simula¢ni metody se vétSinou pouzivaji ke
Skoleni manazert, ale také k jejich vybéru. Jejich pfiprava je Casoveé narocna, ale velmi ucinna.

»Outdoor training/learning‘‘ nebo také, adventure education‘‘, kterou by bylo mozné
oznacit jako ,,uceni se hrou ¢i pohybovymi aktivitami‘, dle Koubka (2015, s. 272) se jedna
o metodu, ktera se v posledni dob¢ stale Castéji pouziva ve vzdélavani manazert. Jejim obsahem
jsou hry a aktivity spojené se sportovnim vykonem, napiiklad ty, které se uspésné praktikuji na
skautskych taborech. V tomto ptipadé jsou Gcastnici her vedoucimi a uci se fadé manazerskych
dovednosti, jako je hledani nejlepsiho feSeni ukolu, koordinace ¢innosti, komunikace s kolegy,
delegovani ukolti, koucovani kolegli, prace v tymu a orientace. Vzdélavani muize probihat
venku, v t€locvi¢né nebo, ale i v ponékud upravené u¢ebné. Nékteré univerzity v USA pro tento
ucel vybudovaly specialni arealy (napt. Ohio State University). Postup zahrnuje zadavani tkol
formou her nebo pohybovych aktivit. Ukoly se obvykle fesi kolektivné a jeden z Gidastnikil
ptebira iniciativu, a to bud’ dobrovolné, nebo na zéklad€ povéeteni. Po splnéni tikolu nasleduje
diskuse o0 tom, jaké manazerské dovednosti byly ke splnéni tikolu potieba, jak byly uplatnény
a co by se dalo zlepsit. Sikyt (2016, s. 143) tvrdi, Ze zaméstnanci se uéi prostiednictvim
sportovnich aktivit v pfirodé¢ a pfimo vyuzivaji a rozvijeji své vrozené kompetence (napf.
analyzovat, rozhodovat, provadét, planovat, organizovat, vybirat, vést, hodnotit, komunikovat,
koordinovat a spolupracovat).

Vzdélavani pomoci pocitac¢i (e-learning) dle Koubka (2015, s. 273) dalsi stale Cast&ji
pouzivanou metodou je vzdelavani pomoci pocitaci. Pocitace umoznuji simulovat pracovni
situace, usnadiuji vyuku pomoci schémat, grafii a obrazka, poskytuji vzdélavajicim se osobam
velké mnozstvi informaci, nabizeji rizné testy a cviceni, prubézné¢ vyhodnocuji proces
osvojovani znalosti a dovednosti a umoznuji komunikaci s vzdé&lavatelem ¢i s ostatnimi
ucastniky vzdélavani. Pocitacové vyukoveé programy se dnes stale Castéji pouzivaji ve vSech
oblastech lidské ¢innosti. S vyhodou ji pouZzivaji organizace, jez maji interni pocitacové site.

E-learning

Dle Armstronga (2015, s. 362) je e-learning vyuzivani informacnich a komunikaénich
technologii k podpote vzdélavani jednotlivych zaméstnancti, zejména pokud jde o poskytovani
vyukovych material a odborné ptipravy E-learning mlZe byt poskytovan prostfednictvim
intranetu (interni pocitadové sité) organizace. Siky¥ (2016, s. 143) dodavéd, Ze podstatou
e-learningu je nahradit zdroj znalosti (Skolitele) pfisluSnou informacni a komunikacni
technologii, ktera pfenasi znalosti zdroje znalosti (Skolitele) na pfijemce (zaméstnance).
Informaéni a komunikacéni technologie Casto hraji diileZitou roli pfi hodnoceni ucinnosti
a efektivity e-learningu, ale uspéch e-learningu je dan spiSe motivaci a efektivitou uZzivateli
(zaméstnancit) nez dokonalosti pouzitych informaéni a komunikacéni technologie.
Lochmannova (2016, s. 95) vnima e-learning jako pomérné levnou metodu, kterd vzdélavanym
pracovnikim umoziuje individudlni tempo vzdélavani stejné jako flexibilni casové rozlozeni
vzdélavani do obdobi, kdy ma pracovnik méné prace. Uskalim efektivity e-learningu byva silna
zavislost na pfistupu kazdého jednotlivce.
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2.3 Moderni trendy vzdélavani a rozvoje

Dle Farkacové (2023) je technologicky vyvoj jednim z hlavnich divoda rostouci potieby
rekvalifikace a Skoleni zaméstnancii. Na druhou stranu muze byt také soucasti feSeni téchto
vznikajicich potfeb. V poslednich letech nabyva v oblasti vzdélavani zaméstnanct na vyznamu
umela inteligence 1 virtudlni realita (nebo jejich kombinace). Vyuziti novych trendi ve
vzdélavani zaméstnancii mize mit fadu pozitivnich ucinkli, mezi néz patii nejen rozvoj
piislusnych dovednosti, ale také zvySeni Urovné motivace, loajality a angaZovanosti
zaméstnancl. | malé firmy, organizace a instituce mohou vyuzit potencidl virtualni reality pro
Skoleni zaméstnanc a t€zit také z prostfedi virtudlni reality spojené s vyuzitim umélé
inteligence. Pritomnost lektort a Skoliteld se tak stava zbytecnou.

Urbancova a Vrabcova (2023, s. 40) tvrdi, ze digitalizace je proces, pii kterém jsou papirové
dokumenty pievadény do elektrické podoby. Zpracovani papirovych dokumentl je velmi
slozité v celém zivotnim cyklu obsahu v systému spravy dokumentt. Ukladani dokumentt v
elektronické podob¢ proto usnadnuje spravu a vyhleddvani a umoziluje propojeni dokumentt
S pouzivanymi informa¢nimi a ucetnimi systémy.

Jednim z dilezitych trendt je digitalizace, kterd méla pfed rokem 1995 na odborné vzdélavani
a ptipravu jen okrajovy a nepiimy dopad. Od t¢ doby se vsak digitalizace stala nedilnou soucasti
mnoha oblasti spole¢nosti, véetné kazdodenniho Zivota. Spolu s personalizaci a demokratizaci
si od odborného vzdélavani a pripravy vyzadala vétsi flexibilitu a nové moznosti, jak a kde se
ucit, uvadi clanek EQF (2021).

Gamifikace

Dle Langera (2016, s. 205) pojem gamifikace piedstavuje vyuziti hernich prvkl ve vzdélavani-
napi. porovnavanim s vysledky kolegt, ziskavanim boda za dobry vykon, ztrdcenim, Zivotd" v
ptipadé neaktivity, postup na vyssi troven zkusenosti. To také nuti i€astniky k vétsi discipliné
a lepSim vykoniim. Diky gamifikaci, prvkim zpétné vazby a propojeni se socialnimi sitémi
digitalni vzdélavani ziskalo socidlni rozmér, ktery diive chybél. Paliskova (2022, s. 194)
dodava, ze cely proces vzdélavani se tak stava pro zaméstnance atraktivnéj$im a motivujicim.
Bodové hodnoceni, sestavovani zebiickl uspéSnosti a dosazeni prémie ¢i ocenéni podporuje
pfirozenou soutézivost. Vzbuzuje také zdjem o uceni u zaméstnancii, kterym chybi vnitini
motivace. Zaclenéni hernich prvkl zvySuje zapamatovani vzdélavaciho obsahu a umoziuje
praktické uc¢eni pomoci nastroju virtualni reality. Naptiklad s vyuzitim leteckych stimulétord,
kdy je navozena krizova situace, lze vyuzit k rozvoji tymové prace, rychlosti rozhodovani,
odolnosti vici stresu, leadership a dal$ich manazerskych dovednosti. Farkacova (2023) je toho
nazoru, Ze trend gamifikace jednoznacné pronikl 1 do oblasti vzdélavani zaméstnanci.
Ve skute¢nosti je prakticky mozné gamifikovat vSechny formy vzdélavani. Na druhou stranu
skuteCna gamifikace se tyk4a predevSim online vzdélavani. Gamifikace se snazi vytézit
nejucinngjsi mechanismy z riznych typt her, zejména psychologickych, a vyuzit je k motivaci
ucastnikil vzdélavani. Mize tedy do vzdélavani pifinést snahu pochopit, co studenty na hrach
bavi a motivuje, a vyuzit to k informovani o vzdélavacim procesu. Gamifikované feSeni pro
vzdélavani zaméstnancli miize byt vytvoifeno na miru organizace. Dale autorka Farkacova
(2023) uvadi priklad na aplikaci Duolingo, kterd slouzi k vyuce cizich jazykl. Vseobecné
znamym konkrétnim ptikladem je aplikace Duolingo pro vyuku cizich jazyka. Tato aplikace
muze byt konkrétnim ptikladem toho, jak vypada gamifikace. Pfi uceni ciziho jazyka je mozné
postupovat riznymi cestami. Muzete naptiklad rozpoznéavat predméty, psat slova nebo véty
nebo vybirat spravnou odpoveéd’ z predem definovanych moznosti. Je také mozné procvicovat
vyslovnost mluvenim do mikrofonu smartphonu. Slovni z&soba je rozdélena do riiznych oblasti
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uci, ziskavaji body, tzv. zkuSenostni body, které mohou vyuzit k dosazeni rtiznych trovni
a porovnavat své uspeéchy s kolegy a tymy. Riizné jiné aplikace také umoznuji uzivatelim
sbiranim bodl odemknout dalsi prémiové funkce. Celé toto uceni je hra. Je to hra postavena na
principech ziskavani bodu, prekonavani vyzev, podpofe soutézivosti a motivaci k dal§imu
pokracovani. Nejde vSak jen o pouzivani her jako metody, ale o to, aby ucastnici hrali hry.

Mobilni technologie ve vzdélavani (n€kdy nazyvané jako m-learning, kde ,,m‘‘ znamena
mobilni)

Dle Langera (2016, s. 206) M-learning vyuziva mobilni technologie pro vzdé¢lavaci ucely na
raznych zprostiedkovanych zatizenich véetné notebookl, netbookt, smartphonti a audioknih.
Obsah vzdélavani je poskytovan bud prostiednictvim webového prohlizece, nebo stazenim
mobilni aplikace ptimo do vlastniho mobilniho zafizeni, vyhodami M-learningu jsou rychlost,
dostupnost, zdbava a netradicnost. Cilovou skupinou jsou piedevsim mladi lid¢, ale také
zameéstnanci, ktefi travi vétSinu dne mimo kancelar

Blended-learning

Dle Paliskové (2021, s. 195) Blended learning (b-leaning) je kombinace e-learningu
s klasickymi (face to face) metodami vyuky. Dnes stile rozsifenéj$i a modernizované metody
e-learningu sahaji od moznosti stdhnout si ucebni texty do pocitae prostiednictvim
internetového pfipojeni pfes rizné vyukové programy az po specialni interaktivni vyukové
programy, ¢asto prizpisobené konkrétnim pracovnim pozadavkim. Hlavni vyhodou e-leaningu
je vysoka individualizace vzdélavani. Jednotlivci si mohou zvolit tempo uceni, které jim
vyhovuje, mohou si vybrat, kde a kdy budou v ptipadé potieby studovat, a ¢asto si mohou své
znalosti sami vyzkouSet. Metody e-learningu jsou v§ak vhodné ptedevsim pro ziskdvani novych
znalosti a jsou mén¢ u¢inné pii rozvoji dovednosti. Blended learning mtize vhodnou kombinaci
vyukovych metod tyto nedostatky piekonat (napf. e-learning doplnény praktickou instruktdzi
na pracovisti, workshopem, apod.)

Al ve vzdélavani

V profi HR (2023) autorka &lanku Stanglova tvrdi, Ze podle spole¢nosti ABSL bude piisti
desetileti v odvétvi podnikovych, zdkaznickych a IT sluzeb ve znameni pokracujici digitalizace,
rozsifovani nabidky sluZeb, konsolidace trhu, zamétfeni na udrZitelnost a zavadéni novych
zpusobu prace. Ocekava se, Ze do roku 2030 bude v tomto odvétvi pracovat 250 000
zaméstnancti. Hlavnim motorem rozmachu podnikovych sluzeb v CR uz ovsem neni levna
pracovni sila, ale kvalifikace mistnich lidi, schopnost zemé& pfitdhnout talenty z celého svéta
a adopce technologii. Kromé robotické automatizace procesii se v tomto odvétvi stale vice
uplatiiuje rozpoznavéani textu. Témeét tfetina center vyuzivd chatboty, ctvrtina umélou
inteligenci, pétina strojové uceni, stejny podil technologie zpracovani pfirozeného jazyka a 17
% rozpoznéavani videa nebo obrazu. ,,Asi nejvetsi boom aktudlné zaziva uméléd inteligence.
Z naSich dat vyplyva, Ze centra, kterd nasadila umélou inteligenci, rostou dokonce
dvojnasobnym tempem, neZ kolik €ini oborovy primér. Uméla inteligence totiz umoziuje
zlepsit produktivitu a efektivitu prace,” uvedl Jonathan Appleton a dodal, Ze vyuZivani Al
vytvaii fadu novych pracovnich mist v oblastech, jako je vyvoj softwaru Al, analyza data fizeni
projekt Al

Clanek npi (2023) uvadi, ze vyuziti umélé inteligence ve vzdélavani pfinasi fadu vyhod, které
ptispivaji k efektivnéjSimu a G€innéjSimu procesu vzdélavani. Personalizace a ptizpiisobeni
vyuky kazdému studentovi zvySuje angazovanost a zajem o uceni. Kazdy student mulze
postupovat svym vlastnim tempem a ziskat pfesn¢ takovou podporu, jakou potitebuje. Kromée
toho se automatizuji procesy, jako je hodnoceni a pfiprava uc¢ebnich materialii, coz pedagogim
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poskytuje vice ¢asu, aby se mohli soustiedit na personalizovanou vyuku a podporu studentd.
Um¢la inteligence mtze hrat dilezitou roli ve vSech fazich procesu vzdélavani, od piipravy
ucebnich materiall az po hodnoceni vysledkt studentti. Zde je nékolik zplisobi, jak 1ze umélou
inteligenci vyuzit ve vzdélavani:

Personalizované uceni — diky umél¢ inteligenci Ize vzdélavaci plany a vyukové materidly
pfizpusobit jednotlivym studentim; systémy ume¢lé inteligence analyzuji data student a na
zéklade¢ jejich potieb a preferenci navrhuji nejlepsi obsah a vyukové metody.

Adaptivni uéeni — adaptivni vyukové systémy vyuzivaji umélou inteligenci k dynamickému
piizptisobeni schopnostem a pokroku studentti. Na zaklad¢ analyzy vykonu dokéaze systém
identifikovat slabé stranky a poskytnout individualni podporu a cviceni k jejich zlepseni.

Virtualni asistenti — inteligentni chatboti a virtudlni asistenti se stale vice stavaji soucasti
vzdélavaciho prostiedi. Mohou odpovidat na otazky studentd, poskytovat jim podporu,
a dokonce simulovat konverzaci, aby zlep$ily komunika¢ni dovednosti.

Automatické hodnoceni — um¢la inteligence mize vyrazné zjednodusit a urychlit hodnoceni
prace studentl. Systémy pro zpracovani pfirozeného jazyka mohou analyzovat a vyhodnocovat
psané texty, testy a programové kody.

Dale ¢lanek npi (2023) tvrdi, Ze vyuziti umélé inteligence ve vzdélavani s sebou samoziejmé
piinasi urCité vyzvy a etické otazky. Je dulezité, aby byl vyvoj a nasazeni Al v souladu
S principy zodpovédného a etického pouzivani. Mezi nejzasadnéj$i z nich patii ochrana
soukromi a kybernetickd bezpe¢nost. Shromazd’'ovani a analyza udaji o studentech muze
vyvolat otazky tykajici se soukromi a bezpec€nosti. Je nezbytné zajistit, aby byla data chranéna
a pouzivana pouze pro vzdelavaci ucely.

Paliskova (2021, s. 195) dodava, ze jednou z ptekazek firemniho vzdélavani je casto vysoké
pracovni vytizeni zaméstnancti. Oc¢ekdva se proto, ze v budoucnu budou do podnikového
vzdélavani postupné zavadeény technologie zaloZené na digitalnim rozhrani. Patfi sem mimo
Jiné zafizeni pro zobrazovani textu, prehravani videa a zvuku. Kromé pocitacl 1ze vyuzit také
tablety, mobilni telefony a ¢teCky. Webové kamery, interaktivni tabule, digitalni zafizeni pro
psani textu, streamovaci zatizeni a dalsi technologicka zatizeni 1ze vyuzit k vytvofeni "virtualni
ucebny" a umoznit Gi€ast studenttl, kteti nejsou fyzicky pfitomni. Jedinecnost této technologie
spoc¢iva v tom, ze je velmi flexibilni a nakladové efektivni. ProtoZe vSak osobni kontakt mezi
ucitelem a studentem nebo Skolitelem a zaméstnancem je zakladnim prvkem vzdélavaciho
procesu, nelze jim nahradit klasické vyukové metody.

Dle webu Orange Academy (2024) pro mnoho personalistii neni uméla inteligence Zadnou
novinkou, protoze je jiz nedilnou soucasti HR a ¢asto kazdodennim nastrojem. To znamena, ze
Al lze vyuzit pro tkoly, které by jinak trvaly hodiny, ne-li dny. Nejvétsim dopadem je tedy
uspora Casu. Efektivni a automatizované procesy zalozené na AI mohou snizit pracovni zatéz
HR a zvysit celkovou efektivitu. Pomoci Al miize HR snizit néklady, zvysit produktivitu
a efektivitu a také zlepsit interni rozvoj a vzdélavani zaméstnanci; pokud je Al spravné
vyuzivana, muze dosdhnout dobrych vysledkii a pozitivné ovlivnit celkovou strategii
spolecnosti. Lidské zdroje a uméla inteligence jsou Gzce spojeny se vzdéladvanim a rozvojem
zameéstnancl. Zaméstnanci se vzdy chtéji ucit a zlepSovat své dovednosti. To je také nejcastéji
kladené otdzka pti pracovnich pohovorech: Jaké moznosti vzdélavani jsou k dispozici? Uméla
inteligence pomahd vytvaret personalizované vzdélavaci programy. VSechny Skolici moduly
jsou upraveny piesné podle potieb jednotlivce, takze mizete svym zaméstnancim poskytnout
personalizované Skoleni s minimalnim Usilim; uméla inteligence nabizi mozZnosti vzdélavani
prostiednictvim simulaci, takze si zaméstnanci mohou vyzkouSet a zjistit, jak by situace
vypadala vrealném zivoté. Prostiednictvim téchto simulaci mohou zaméstnanci ziskat

18



individualni zpétnou vazbu o svém pokroku. Zaméstnanci se tak stavaji nadSen¢jSimi pro
zlepsovani svych dovednosti a jsou si jistéjsi ve své praci.

Hospodaiské noviny (2019) uvadi, Ze dneSni vrcholovi manazefi si uvédomuji svou
odpovédnost byt tahouny zmén. Proto vnimaji umélou inteligenci jako pfilezitost k rozsifeni
vlastnich odbornych znalosti a strategického mysleni. Pfinosy umé¢lé inteligence vidi nejen v
uspote Casu diky vyssi produktivité, ale také v tom, Ze chtéji pracovat jinak nez ve své soucasné
praci, naptiklad travit vice ¢asu inspirovanim a motivovanim zaméstnanci, ur¢ovanim smeru
prace a stanovovanim spravnych cilti. Potfeba motivovat zaméstnance a stanovovat spravné cile
je ve svété i v Ceské republice viceménd podobna, v ostatnich zemich citi mnohem vétsi potiebu
investovat ¢as do nalezeni novych trznich piilezitosti. Cesti lidti se v tomto ohledu lisi, tuto
potiebu vyjadtilo pouze 15 % z nich.

Silvie Kaderka (2023) na webu Lindkedin uvadi, Ze nejvétsi obavou pii pouzivani umélé
inteligence v personalistice je nachylnost ke zkresleni. K tomu muze dojit, pokud jsou do umelé
inteligence vkladany neobjektivni udaje nebo pokud algoritmy nejsou spravné naprogramovany
tak, aby zohledilovaly mozné piedsudky. Pokud se to nefesi, miiZze to vést k diskriminaci na
pracovisti. Aby se toto riziko zmirnilo, m¢li by personalisté zajistit, aby data pouzivana k
trénovani algoritm Al byla dikladné provétena. Dilezité je také pravidelné monitorovat
rozhodnuti, kterd uméla inteligence Cini, aby se zajistila jejich objektivita. Pokud napftiklad
systém umélé inteligence ve firmé dostane data, ktera zahrnuji pouze muze na manazerskych
pozicich, mize €init rozhodnuti, kterd znevyhodiuji Zzeny na pracovisti. Aby se tomu piedeslo,
méla by byt data pouzivand k trénovani systému Al rGznorodé a reprezentativni pro vSechny
zaméstnance.

Jak pandemie Covid-19 ovlivnila vzdélavani

Urbancové a Vrabcova (2023, s. 65) tvrdi, ze v dusledku pandemie Covid-19 je pro vedeni
zameéstnancl. Po pandemii by se méla hlavni pozornost zamétit na udrzitelnost vzdélavani.
Predchozi trendy v oblasti vzdélavani a budovani kapacit je tfeba piizplsobit soucasné situaci
a nejnoveéjSim trendlim v oblasti vzdélavani a budovani kapacit, kdy investice do vzdélavani
klesaji a dliraz je kladen na digitalizaci. Organizace se stale vice zajimaji o metody vzdélavani,
jako je sdileni zkuSenosti prostfednictvim interaktivnich workshopli, mentoring a koucovani,
flexibilita uceni a digitalizace, individualni rozvojové programy, osvojovani soft skills
(mékkych dovednosti), antistresové techniky a kurzy prevence vyhoteni.

2.4 Metodika prace

Bakalatska prace je rozdélena na ¢ast teoreticko — metodologickou a ¢ast analytickou. Soucasti
teoreticke Casti je 1 metodika prace. V této podkapitole jsou uvedeny postupy a metody, které
byly vyuzity pfi zpracovani celé bakalaiské prace. Teoreticko - metodologicka ¢ast prace je
vypracovana na zéklad¢ studia odborné literatury, védeckych ¢lanki a internetovych zdroja, tj.
provedenim literarni reSerse.

rowr

Teoreticko — metodologicka ¢ast je pomyslnym vstupem do Gvodu zkoumané problematiky,
¢imz je vtomto ptipad¢ vzdélavani a rozvoj zaméstnancu V organizaci. Predmétem prvni
kapitoly je definice vzd€lavani a rozvoje, jeho vyznam a uvedené body, pro¢ je dulezité
vzdélavat a rozvijet zaméstnance v organizacich. Dale se prvni kapitola vénuje systematickému
vzdélavani zaméstnanci procesu vzdelavani. Druha kapitola se soustfedi na metody vzdélavani
a jejich popisu v praxi — vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté. V neposledni fadé se

teoreticko — metodologicka ¢ast vénuje modernim trendam vzdélavani a rozvoje a tim, jak
ovliviiuji nasi budoucnost. Pfikladem modernich trendl je gamifikace, mobilni technologie ve
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vzdélavani, blended learning, umeéla inteligence a jeji piinosy i hrozby. Samotny zaveér
teoretické c¢asti se vénuje pandemii Covid-19 a jak ovlivnila vzdélavani zaméstnanct.
Teoretickd ¢ast tvoii zéklad pro sestaveni vlastniho dotaznikového Setfeni a nasledné psani
praktické casti. Teoretickd Cast tvoii zaklad pro sestaveni vlastniho vyzkumu za pomoci
vedenych rozhovorti s hlavnim S$kolitelem organizace Sportisima a jeho zaméstnancu
a nasledné psani praktické ¢asti.

Prakticka cast bakalafské prace je vénovana vzdelavani a rozvoji ve spolecnosti Sportisimo, s.
r. 0. V prvni kapitole praktické ¢asti je uvedena charakteristika organizace. Druha kapitola
praktické Casti se vénuje samotnému vzde€lavani a rozvoji zameéstnancii ve spole¢nosti
Sportisimo. Informace o organizaci tykajici se vzd€lavani zaméstnanct byly ziskany
prostiednictvim strukturovanych rozhovort s vedenim organizace a dale jsou doplnéné
0 informace z webovych stranek spolecnosti ¢i internich informaci poskytnuté vedenim
organizace. Treti kapitola se vénuje zhodnoceni soucasného stavu vzdélavani a rozvoje
zam&stnancll V organizaci, kde autorka bakalafské prace vyhodnocuje stav z hlediska
vzdélavani a rozvoje. Ctvrta kapitola se zabyva vyhodnocenim vedenych rozhovort se
zamé&stnanci a hlavnim Skolitelem spole¢nosti Sportisima. Rozhovor se zaméstnanci probihal
v hlavni prodejné¢ v Praze, konkrétné v obchodnim centru Palladia, kde autorka prace
absolvovala odbornou praxi ve spolupraci s (VSEM) Vysokou skolou ekonomie
a managementu, a. S.

Soucasti praktické casti jsou také rozhovory vedeny se zaméstnanci organizace Sportisimo
a hlavni rozhovor se Skolitelem spole¢nosti. Rozhovor se zaméstnanci obsahoval 15 otazek
zamétenych na identifikaci soucasného stavu vzdélavani a rozvoje zaméstnanct a na samotnou
spokojenost se vzdélavanim a rozvojem v organizaci Sportisimo, kdezto rozhovor s hlavnim
Skolitelem spolecnosti obsahoval otazek 14. Rozhovory se zaméstnanci probihali v jedné
z prodejen Sportisima, Namésti Republiky v obchodnim centru Palladium, oproti tomu
rozhovor vedeny se $kolitelem probihal prostiednictvim e-mailové korespondence z divodu
pracovni cesty Skolitele. Rozhovor se zaméstnanci byl vedeny se zastupci jednotlivych pozic —
Vedouci prodejny, Vedouci smény, Vedouci oddéleni, Vedouci logistiky, Prodavaé¢/servisman
a Prodavac. Vyhodnoceni rozhovort bylo soucasti ¢tvrté kapitoly praktické ¢asti stejné tak jako
navrhy a doporuceni pro organizaci Sportisimo, s. r. 0. v oblasti vzdélavani a rozvoje
zameéstnancu.

Pro ziskani informaci ohledn¢ vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v organizaci Sportisimo je
vyuzit strukturovany rozhovor s hlavnim Skolitelem spole¢nosti, ktery probihal prosttednictvim
e-mailové korespondence. Autorka bakalaiské prace predem zaslala seznam otazek, na ktery se
bude $kolitele ptat a ten nasledné odpovédél na dané otazky. Rizeny rozhovor obsahoval 14
otazek otevienych otazek tykajici se problematiky vzd€lavani a rozvoje zaméstnancl
v organizaci Sportisimo. Odpovédi na otazky byly zaznamenany do wordového dokumentu,

ktery je k nahlidnuti v ptiloze ¢. 1. Poznatky z tohoto rozhovoru jsou dale zaznamenany
v kapitole soucasného stavu vzdélavani a rozvoje a také v samotném zavéru bakalarské prace.
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3 Prakticka ¢ast

Dalsi c¢asti bakalafské prace je ¢ast prakticka, ktera ve svém tvodu pfedstavuje organizaci
Sportisimo, s. 1. 0., ktera souhlasila se spolupraci v této pisemné praci. Organizace Sportisimo
patii k jednim z dlouhodobych partneri Skoly. V této spolecnosti byly provedeny fizené
rozhovory se zaméstnanci a hlavnim Skolitelem organizace, které slouzi k identifikace
aktualniho stavu vzdé¢lavani a rozvoje ve spole¢nosti. Vedené rozhovory poskytuji zakladni
materidl pro praktickou c¢éast bakalairské prace. V prvni kapitole je samotné piedstaveni
organizace s nazvem Sportisimo, s. . 0., organiza¢ni struktura a charakteristika jednotlivych
oddéleni. Ve druhé kapitole je popsan soucasny stav v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméestnancii
V organizaci, jak probihd pribézné a povinné vzdélavani v organizaci, vzdélavani na pracovisti
i mimo n¢j. Treti kapitola se vénuje vlastnimu vyzkumu a jeho vyhodnoceni, které jsou
zaznamenany v rozhovorech se zaméstnanci a Skolitelem organizace a dale také navrhy
a doporuceni pro organizaci, které jsou soucasti zavéru bakalaiské prace. Zdrojem informaci
jsou pievazné poznatky vedené z rozhovoru s vedenim organizace Sportisimo, webové stranky,
ale také interni dokumenty organizace.

3.1 Predstaveni organizace (Sportisimo, S. r. 0.)

Organizace, kterou se autorka rozhodla zkoumat v ramci oblasti vzdélavani a rozvoje nese
nazev Sportisimo, s. 1. 0., ktera sidli na Praze 5, Zli¢in, kde se nachazi centralni a také nejveétsi
prodejna.

Dle webu Sportisimo (2024) organizace nabizi 118 narodnich a mezinarodnich znacek v
e-shopech a kamennych obchodech. Nabizi Siroky sortiment vyrobkil véetné véci na cviceni,
beéhani, lyzovani, kempovani, plavani az po micové sporty a mnohem vice. Spolecnost
Sportisimo zaloZili Do Hong Son a Thai Ngoc Nguyen, ¢esti podnikatelé vietnamského plivodu.
V roce 2016 ziskal Martin Kusik, byvaly ¢len spole¢nosti Penta, velkou ¢ast spole¢nosti od Do
Hong Sona a do roku 2020 zvysil svlij podil na pfiblizné 80 %. Spolu s KusSikem vstoupil do
Sportisima také Pavel Vajskebr, coz je byvaly kolega z Penty. Organizace byla zalozena v roce
2000 a svou prvni prodejnu oteviela na podzim roku 2001 v Mladé Boleslavi. Dalsi pobocky
se neustaly rozvijely, a to 1 zahrani¢i. V roce 2008 byly otevieny prodejny ve slovenské Nitie
a Popradu. V roce 2022 mé&lo Sportisimo prodejny v Cesku, Slovensku, Bulharsku, Mad’arsku,
Rumunsku a Chorvatsku a e-shop na vétsing stiedoevropskych trhii. Dale dle webu Sportisimo
(2024) byl vyznamnym rokem pro spole¢nost byl rok 2011, kdy byla udélena prvni cena v
anket¢ Obchodnik roku za rok 2010 v kategorii prodejcii se sportovnimi potiebami.
Cilem organizace je 1 nadale dynamicky rist, jak v poctu prodejen, tak v rozsSifovani nabidky
na e-shopu a motivovat stale vice lidi ke sportu a pohybu. Sportisimo je ¢esky maloobchodni
fetézec se sportovnim zbozim se siti vice nez 200 prodejen po celé Evropé. Sportisimo je
nejvétsim prodejcem sportovni obuvi, obledeni a vybaveni v Ceské republice a na Slovensku.
Sportisimo se zamétuje predevSim na rodiny s détmi. Sportisimo prodava vétsinu svétovych
sportovnich znafek i vlastni licencované znacky jako jsou znaCky Arcore a Crossroad.
Po mnoha letech spolupréace (od roku 2001) spolecnost Sportisimo koupilo spolecnost Picollo
Sport, vyrobce produktii znacky Loap.

Dle ¢lanku Mediaguru (2021) Sportisimo zaroven patii spolu s obchody jako jsou Zalando,
About you a Bonprixem mezi nejnavitévovangjsi médni e-shopy. Clanek Mediaguru (2021)
vedeny s marketingovym feditelem organizace Sportisima Zdetikem Moravkem tvrdi, Ze v roce
2018 byl dokonce e-shop organizace Sportisima nejnavstévovanéjsim e-shopem vibec. Dale
feditel organizace Sportisima Zdenck Moravek dodava, Ze béhem pandemie nijak neuskodila
tempu rustu organizace. E-shop v roce 2020 hodné¢ rostl, jako ostatné cely e-commerce.
Prodejny Sportisima zlstaly zaviené ve vSech zemich vétsi ¢ast financniho roku, tedy vice jak
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Sest mésict. V tuto chvili existuje 193 prodejen (z toho v Cesku 105), a to e-shop zastoupit
nedokéze. I kdyz prodeje online stouply mezirocné o vice nez 100 %, tak prodeje v kamennych
prodejnach to nevynahradilo. Meziroéni pokles trzeb byl kolem 5 % za celé Sportisimo. Reditel
organizace Zden¢k Moravek dale v ¢lanku Mediaguru (2021) uvadi: ,,Pracovali jsme na
zméndach v logistice, protoze jsme meli problém s rychlosti doruceni v momenté, kdy si zakaznik
objednal zbozi dostupné na riznych prodejndach. V dobré vire nabizet maximalni sivi nabidky
jsme nechteli posilat vice balickii za nékolik postovnych, a tak jsme zbozZi stahovali
a konsolidovali do jedné objednavky. Byli jsme presvedceni, Ze to je super sluzba, kterou kdyz
vypneme, zakaznici budou nastvani. Kdyz ale prisla prvni vina pandemie a zavreli jsme
prodejny, diky tomuto jsme se dostdavali do potizi a zpozdovali. V jeden moment jsme se proto
rozhodli tuto sluzbu vypnout a diky tomu se doba doruceni dramaticky zkratila az na jeden,
maximalné na dva dny. **

Oficialni webové stranky organizace s nazvem Sportisimo (2024) uvadi, Ze kazdy ma pravo na
zivot v pohybu, tiebaze mu Zivot do cesty postavil néjakou prekazku. Cilem organizace je
pomdhat détem s postizenimi ostatnim détem, které neztratily touhu vést plnohodnotny
sportovni zivot. Organizace témto hrdinim poskytuje sportovni vybaveni a pomoc
s financovanim specializovaného sportovniho vybaveni. Mezi organizace, se kterymi
dlouhodobé organizace spolupracuje, patii napiiklad Running With Those That Can't,
Adventni béhani, Pink Bubble nebo projekt Makdm srdcem s Honzou Kempou. Sportisimo
pomaha také détskym domoviim a détem ze socialné slabsich rodin. Déti v détskych domovech
dostavaji kolobézky, mice, branky, brusle a hokejky. Sportovni talent nijak nesouvisi s tim, zda
pochazi z bohaté nebo chudé rodiny. Vzdyt mnoho svétovych sportovnich hvézd pochazi z tak
skromnych pomért, Ze je tézké uvéfit, Zze to dotdhly tak daleko. Proto organizace poskytuje
podporu vybaveni pro ekonomicky znevyhodnéné rodiny. Kromé sportovniho vybaveni
"pruzné pomahaji 1 jinak. Napiiklad béhem krize zplisobené koronavirem. Sport a fyzicka
aktivita jsou dulezité, ale stejné tak i vzdélavani. Proto byly v rdmci projektu "Pocitace pro déti"
zaslany stovky vyfazenych pocitacii ze Sportisima détem, které se potfebovaly ucastnit
dalkového studia. Dale organizace spolupracuje s charitativnimi organizacemi jako je naptiklad
Clovék v tisni.

Hodnoty ve spole¢nosti

Nize budou vypsany hodnoty spolecnosti na zdklad€¢ internich dokumentli spolecnosti.
Od hodnot spole¢nosti, kterymi se fidi organizace se odviji vSe. Nastavuji se Skoleni,
hodnoceni, kompetence jednotlivych pozic apod. Kazdy by mél tyto hodnoty napliiovat a fidit
se jimi, obzvlasté nadfizeny pracovnik.

Fair play — organizace hraje poctivé, ¢estné a podle pravidel. Jedna upfimné a otevieng.
Respekt — respektuje druhé a ceni si riznorodosti.

Efektivita — organizace usiluje o maximalni efektivitu a hospodarnost.

Zakaznik — ve vSem, co zaméstnanci dé€laji, maji na zieteli zdkaznika — externiho 1 interniho.

Zodpovédnost — Vv organizaci se chovaji zodpoveédné vi¢i sobe navzjem i1 vici prostiedi okolo
nich.

Diivéra — v organizaci davaji lidem prostor a podporu, pomahaji jim rozvijet jejich talent.
3.2 Vzdélavani a rozvej zaméstnanca v organizaci Sportisimo, s. r. 0.

Na zéklad¢ poskytnutych internich dokumenti a informaci ziskanych od vedeni Sportisima ma
organizace nékolik oblasti vzdélavani, které 1ze rovnéz rozdélit do samostatnych kategorii.
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Podle webovych stranek Sportisimo (2024) dne 1. ledna 2009 byl zahajen projekt s nazvem
,2Komplexni vzdélavani a zvySovani odborné kvalifikace zaméstnanct firmy SPORTISIMO*.
Projektu se zacastnilo 95 prazskych zaméstnanct. V ramci projektu byly vytvoieny tii nové
vzdélavaci produkty:

- Pro pracovniky na fidicich pozicich (vedouci prodejen, sménovi vedouci);
- Pro prodavace, servismany a speciality;
- Pro celou skupinu — $koleni na téma enviromentalni politika.

Na dodavatele vzdélavacich sluzeb bylo vypsano vybérové fizeni a vybrana byla spole¢nost
Tempo Training & Consulting s.r.o0. Vedouci prodejen si zlep$ili své dovednosti v oblasti fizeni
tymu, komunikace a prodeje, zatimco prodejci si zlepSili své prodejni a komunikacni
dovednosti. Vroce 2010 probéhlo Vzd€lavani produktovych specialisti spolecnosti
SPORTISIMO s.r.o0. Projekt je financovan z prostiedkii Evropského socialniho fondu a statniho
rozpoétu Ceské republiky. Zaméstnanci prodejen Sportisimo jsou jiz nékolik let $koleni
specializovanymi $koliteli vybranymi z fad manaZeri prodejen Sportisimo. Skoleni je
zaméteno predevsim na odborné znalosti a v roce 2010 se spole¢nosti podatilo ziskat finan¢ni
podporu z fondi EU na dvouleté Skoleni. Dotace se vztahuje na mimo prazské zaméstnance
spole¢nosti. Projektu se zucastnilo pfiblizné 460 mimoprazskych zaméstnanct, kteti
absolvovali §koleni o riiznych produktech. Skoleni se konaji kazdy mésic od Gnora 2011 a jsou
zaméfena na aktudlni sortiment vyrobkli (v zavislosti na roénim obdobi). Skoleni je vzdy
otevieno vSem zaméstnancim prodejen a vSichni ucastnici ziskavaji nejen technické znalosti
o vyrobcich, ale také rady od odbornych skolitelll organizace, jak nejlépe prezentovat sortiment
zakaznikim. Diky tomu budou vedouci prodejen a prodavaci schopni poskytovat zdkaznikiim
kvalitni poradenstvi v oblasti sportovniho vybaveni (napf. jizdni kola, brusle, lyze) a sportovni
a volnoc¢asové obuvi a obleceni. Dostane se jim také poradenstvi od specializovanych skoliteld
prodeje a zdkaznického servisu.

Projekt Onboarding

Spokojeny zaméstnanec — zaméstnanec je zaSkoleny od zacatku spoluprace. Neodchazi
V prvnich mésicich ani po roce. Ma zajem setrvat nebo povysit v rdmci spole¢nosti. Déle se mu
V organizaci vénuji, rozviji ho a posouvaji i prostfednictvim pozicemi.

Spokojeny zakaznik — zaméstnanci mu umi dobie poradit (profesionalita, odbornost). Potkava
personal, na ktery je zvykly, kterému divétuje. Rad se vraci (primarni nakup ve Sportisimu).

Spokojena firma — staly zaméstnanec zné fadu véci jako jsou ulehéeni prace vedoucimu, roste
efektivita zaméstnancli, moznost systematicky zvedat celkovou kvalitu prodejny. Roste obrat
prodejny 1 obrat celé spolecnosti.

Interni trenéri

Dle internich zdrojii, mé spole¢nost ma vlastni interni tym skoliteld, tzv. internich trenéra, ktery
spada pod HR oddéleni, ale mé na starosti hlavné vzdélavani pro oddéleni retailu, coz znamena
“prodejny a jejich personal”. Pfedchozi rok, tym internich trenérti spadal pod oddéleni retail.
Tym internich trenértt ma na starosti rozvoj retailu pro vSechny staty, ve kterych spole¢nost ma
kamenné pobocky. Nize bude na zaklad¢ internich dokumenttii poskytnuté spole¢nosti popsana
organiza¢ni struktura internich trenért. Tato struktura je stejnd v kazdém state.

Vesker¢ informace tykajici se vzdélavani a rozvoje zaméstnancti V ramci internich trenért byly
vypracovany na zaklad¢ internich zdrojii spole€nosti Sportisimo, s. 1. 0.
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Pocet internich trenéru:

Internal Training Manager = 1x

Interni Trenér CESKO = 4x

Interni Trenér SLOVENSKO = 1x

Interni Trenér RUMUNSKO = 1x

Interni Trenér MADARSKO = 1x

Interni Trenér BULHARSKO = 0x

Interni Trenér Chorvatsko = 0x

Celkem 8x INT (v€etné¢ Manazera INT). V Bulharsku a Chorvatsku zatim interni trenér nent,
vzhledem Kk nizkému poctu prodejen.

Spoluprace internich trenéru:

Tym internich trenéri ma pravidelné tydenni (pond€lni) online porady, na kterych zhodnocuje
uplynuly tyden a aktuality, ¢innosti a priority na nasledujici obdobi. Kazdy mésic ma tym
internich trenérti porady, na kterych se setkavaji osobné. Pouze interni trenér z Bulharska byva
online. Tym internich trenérd tzce spolupracuje s vedenim oddéleni retailu, fediteli Retail
jednotlivych statii a oblastnimi manazery. V kazdém staté¢ internich trenéra spolupracuje se
svymi oblastnimi manazery. Oblastni manazefi maji na starosti prodejny, byva to zhruba 12-14
pobocek a jsou piimymi nadiizenymi vedoucich prodejen. Spolupracuji také s HR Business
Partnery pro Retail jednotlivych statii. Spolupracuji a komunikuji s drtivou vétSinou oddéleni
ve spolecnosti.

Popis prace internich trenérii:

Interni trenér je pozice s komplexni znalosti provozu prodejen, umi tyto znalosti dobie piedavat
a Skoli nové 1 stavajici zaméstnance prodejen a oblastni manaZery. Musi byt asertivni, pozitivni,
naslouchavy, empaticky, trpélivy, velmi dobfe komunikativni, loajalni, schopny divat se na véci
s nadhledem a neustale se vzdélavat._Interni trenéfi se zamétuji na spravné procesy a zplsoby,
jak tyto procesy naucCit zaméstnance na prodejnach. Déle fe$i adaptani proces vSech
pracovnich pozic na prodejné. Jednak prostfednictvim e-learningu a podklady, které interni
trenéfi sami vytvati nebo osobni podporou. Zaroven se zabyvaji rozvojem manaZerskych pozic
na prodejnach. Také ptipravuji a Skoli rozvojova témata a prodejni dovednosti. Kompetenci
internich trenért je zastoupit veskeré pozice na prodejné a zaroven vSechny pozice na prodejné
na jejich ¢innost pfipravit nebo jim poskytnout poradenstvi. Dokazi stabilizovat prodejnu,
piedat best practice k optimalizaci procesu, které nejsou spravné nastaveny, nebo nejsou
efektivni. Interni trenéfi spolupracuji s projektovymi tymy na technickych a procesnich
projektech. V tomto ptipad¢ je Uloha internich trenéri predevSim v propojeni mezi teorii
procesu a realnou praxi na prodejné€, zpétnd vazba na nastavené procesy. Zaroven zpracovavaji
postupy a navody v interaktivni podobé do Sportisimo akademie pro celou sit’ Sportisimo.
U nékterych projektii prezentuji koncovym uzivatelim. Poskytuji za spoluprace s AM fyzickou
podporu prodejnam pii prodejnich akcich, pfi feseni personalnich a provoznich problémti.

Prace interniho trenéra se da zhruba rozdélit na tyto tfi oblasti:

1) 33% tvorba provoznich materiald, manuald, Skoleni a testi.

2) 33% ptipravu rozvojovych produktl a Skoleni, sebevzdélavani, vlastni proskoleni cilovych
uzivatelt, follow-up.

3) 33% ptima podpora prodejen.
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Hlavni ¢innosti interniho trenéra:
Adaptacni proces:

- Nastup novych zaméstnanci na prodejny

- Prechod zaméstnanctu na vyssi pozice

- Forma on-line Sportisimo akademie

- Pfimé zaSkoleni internim trenérem

- Ovéfeni priitb¢hu adaptace a zpétna vazba

- Seznameni zamé&stnanct centraly a logistiky s praci na prodejné.

Sportisimo akademie:

- Tvorba e-learningu

- Adaptacni kurzy

- Produktova skoleni

- Servisni Skola

- Néavody a manudly

- Znalostni databaze

- Testy, ankety a dotazniky

Rozvojové programy:

- Rozvojovy program pro VP a VS

- Ptiprava skolicich materialt

- Pfiprava programu, Skoleni a follow up
- Rozvoj prodejnich dovednosti

Projektova ¢innost:

- Vlastni projekt ”Onboarding proces PLog/VS/VP*

- Spojeni mezi procesy a prodejnami

- Konzultace pfi nastaveni projektii

- Spoluprace na rozvojovych a technickych projektech Sportisimo
- Pfiprava postupti a manualt pro CZ/SK/RU/HG/BG/HR

- Pfiprava a prezentace pro koncové uzivatele

Podpora prodejen:

- Reseni provoznich procesti

- Konzultace pii problémech na prodejné

- Poradenstvi pro VP/VS

- Spoluprace s AM v otazkéch personalu a provozu
- Zastoupeni za veskeré pozice na prodejné

- Prodejni podpora

- Pfiprava prodejny na otevieni

- Relokace prodejny
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3.2.1 Povinné vzdélavani

Dle internich informaci ze spole¢nosti Sportisima (2024) kazdy zaméstnanec musi v rdmci
organizace podstoupit povinné vzdélavani. To zahrnuje adaptacni program, Sportisimo
Akademie, BOZP a PO a smérmnice.

Adaptaéni program (v oddéleni retail, tzn. na prodejnach + oblastni manazeti)

Spolecnost Sportisimo ma pro odd¢leni retail pevné stanoveny adaptacni proces pro novacky,
ktefi nastoupi do firmy a také adaptaci pro zaméstnance, kteii byli interné povyseni na vyssi
pracovni pozici. Adaptacni proces je tedy nastaveny pro vSechny pracovni pozice retail.
Na adaptaci pracovnikii si spolecnost Sportisimo velmi zakldda a klade na ni velky duraz.
Organizace se snazi budovat bezpecné prostredi pii zaskolovani novych pracovniki, a to jak
pro nov¢ prichozi, ale i vedouci smény a vedouci prodejny. Dale se také organizace snazi o
efektivni rozlozeni Skolenych znalosti a dovednosti v Case, rozvoj dovednosti a znalosti
posilujici kvalitu zdkaznického servisu.

Role VP/VS (vedouci prodejny, vedouci smény) — pruvodce a nositel know — how pro
novacka. Jasn¢€ nastavuje oCekavani. Ridi pribéh adaptace a predava pravidelnou zpétnou
vazbu. Vyhodnocuje stav zaskoleni.

Role INT (interniho trenéra) — Sleduje hladky pribéh adaptace, pomaha s feSenim
nestandartnich situaci pii adaptaci, realizuje rozvojova Skoleni zaméfend na rozvoj zakaznické
orientace.

Prodejni personal

Maé 3 mésice (zkuSebni dobu) stanoveny adaptacni program, ktery jej postupné seznami s
kompletni naplni prace, procesy, standardy a vSemi znalostmi dané pozice. Jedna se
0 kombinaci e-learningu (Sportisimo Akademie), coz je firemni interni vzdélavaci online
program, ktery je mozné pouzivat odkudkoliv a praxe (vysvétleni, ukazka, vyzkouSeni,
ukolovani, zpétna vazba) pifimo na pracovisti (na prodejné). V adaptaci je nutné s novackem
projit vSechna stanovena témata (kombinaci teorie a praxe). Adaptaci fidi vedouci smény
(ptimy nadfizeny nového zaméstnance). Zodpovédnost, ze se tak d&€je méa vedouci prodejny
(pfimy nadfizeny vedouciho smény).

Kazdy zaméstnanec obdrzi ptistupové udaje do Sportisimo Akademie (e-learning), kde pod
svym piihldSenim postupné plni jemu pfifazené kurzy. Nalezne tam “Aktualni kurzy®,
“Absolvované kurzy*, “Volitelné kurzy* — pro jeho vlastni rozvoj a iniciativu. Dale v Akademii
ma k dispozici procesni manuély, provozni manudly a platné standardy a interni smérnice.
V aktualnich kurzech ma vzdy ty, které jsou na fad¢, aby je plnil (pro novacka napt. adaptacni
témata). Kurzy jsou ve formé¢ videi spojenych s textem, videi spojenych s mluvenym slovem,
pouhé texty (prezentace), interaktivni kurzy (je mozné klikat, pretahovat predméty apod. (tzv.
gamifikace).

Ukolem Vedouciho smény je zajistit, Ze si novaéek postupné projde viemi adaptaénimi tématy.
Budto se mu vénuje v daném tématu on sam nebo urci zkuseného kolegu z fad personalu, ktery
novacka vybranym tématem provede (vedouci smény néasledné ovéti). Ke kazdému tématu ma
vedouci smény k dispozici metodiku (checklist), diky kterému piesné€ vi, co vS§e ma s novackem
projit, co mu ukézat, sdélit a naucit, aby na néco nezapomnél. Postup Skoleni mé tak hlavu
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a patu, Skolitel nemusi vymyslet co novackovi jesté sdélit, co s nim jiz prosel apod. Adaptacni
témata jsou zaméfend na zékaznika, produkty, procesy, standardy, e-commerce sluzby,
logistiku, jednotlivé sektory prodejny (pokladna, textil, obuv, hardware, logistika), smérnice
stanovené zdkonem, interni smérnice spolecnosti, hodnoty nastavené spolecnosti (tzv. SIMO
DNA). V ramci adaptace je samoziejme také seznamen s pracovni naplni své pozice, pracovni
dobou, dovolenou, co délat v ptipadé neptitomnosti atd., obdrzi vSechny dulezité kontakty
(vedouci prodejny, prodejna). Vzdy je postup takovy, ze nejprve zaméstnanec absolvuje dané
téma (napiiklad logistika) v teoretické formé (e-learning). Potvrdi na zaklad¢ 3-5 otdzek z
daného tématu, Ze s nim byl sezndmen. A nasledné toto téma absolvuje v praxi. To slouzi
k tomu, aby si pracovnik mohl 1épe ptredstavit, co ho ¢eka a propoji si jiz nacerpané teoretické
védomosti s praktickou ¢asti a vysvétlenim. Coz mu poskytne lepsi pochopeni souvislosti. Na
pozici prodava¢ probiha adaptace vzdy na prodejné€, na kterou byl novacek ptijat. Vedouci
prodejny si pfed koncem zkusebni doby na novacka vyc¢leni tzv. zkusebni den, kde prob&hne
zavérecné shrnuti a uzavieni zdkladni adaptace, ovéfeni znalosti, ujasnéni nesrovnalosti
a zpétna vazba zahrnujici kompletni pritbéh adaptace na pozici prodavac, stanoveni rezerv
a nastaveni nasledného planu rozvoje, interview VP/P (zdjem o zamé&stnance, v ¢em pocituje
jistotu/nejistotu, jak vidi svoji dosavadni adaptaci, jak se mu v organizaci libi, jak probiha
zaClenéni do kolektivu, jak mu vyhovuje pfistup ze strany nadfizeného VS/VP, jeho
podnéty/napady/ptipominky). Slouzi k wujasnéni nesrovnalosti, vyslechnuti zaméstnance,
ziskani informaci pro naslednou praci se zaméstnancem nebo kroky plynouci z interview.
Zpétna vazba vedoucimu smény na prub¢h adaptace, zkusebni den, nastaveni nasledné¢ho
rozvoje novacka, delegovani konkrétnich tkoli sméfujicich k odstranéni rezerv
novacka/dalSimu rozvoji. Vedouci Prodejny méa k dispozici checklist, ktery ho provede
jednotlivymi adaptacnimi tématy a pomoci néj si ovéfuje, zdali novacka vse spravné naucili
nebo zdali novacek spravné pochopil, coz je vyhodné pro obé strany. Novacek ma k dispozici
akademii, denik (papirovy AS, do kterého si mize délat poznamky k jednotlivym tématim) —
diky ¢emuz vi, co vSe jej v adaptaci ¢eka a co se od néj pozaduje.

Vedouci smény

Adaptace je v podstate totoZna az na vyjimky. Je stanovend metodika (checklisty) k jednotlivym
tématiim pro zaskoleni vedouciho smény, které je potfeba s novackem na pozici projit. Pokud
se jedna o novacka na pozici vedouci smény, ktery byl vybran mimo firmu (externi vedouci
smény), tak nejprve musi absolvovat kompletni adaptaci pozice prodavac (ve zkracené dobé 1-
1,5 mésice) a teprve nasledné muize dojit k adaptaci na pozici vedouci smény (1-2 mésice) =
kompletni adaptaci (prodavac i vedouci smény) absolvuje na jiné prodejné, nez kde nasledné
bude pozici vedouci smény vykonavat. Pokud se jednd o zaméstnance, ktery byl povysen z
pozice prodavac, absolvuje adaptaci jiz pouze na pozici vedouci smény (absolvuje na své
“domovskeé* prodejné). V adaptaci VS novacka zaskoluje vedouci prodejny, kde adaptace
probiha. S adaptaci v tomto pfipadé¢ pomaha interni trenér, ktery v pravidelnych intervalech
dojizdi za novackem v adaptaci pozice VS a ovéfuje znalosti z proskolenych témat (probira,
dovysvétluje, uci, stanovuje rezervy a nasledny rozvoj). Na zavér adaptace probiha zkusebni
den (provadi oblastni manazer spole¢n¢ s internim trenérem).

Vedouci prodejny
Adaptace je v podstaté totozna jako u vedouciho smény. Je stanovena metodika (checklisty) k
jednotlivym tématiim pro zaSkoleni vedouciho prodejny, které je potfeba s novackem na pozici

projit. Pokud se jedna o novacka na pozici vedouci prodejny, ktery byl vybran mimo firmu
(externi vedouci prodejny), tak nejprve musi absolvovat kompletni adaptaci pozice prodavac
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(ve zkracené dob¢ 1 mésice), nasledné dojde k adaptaci na pozici vedouci smény (1 mésic)
a teprve nasledné¢ muze dojit k adaptaci na pozici vedouci prodejny (1 mésic) = kompletni
adaptaci (prodavac, VS, VP) absolvuje na jiné prodejné, nez kde nasledné bude pozici vedouci
prodejny vykonavat. Pokud se jednd o zaméstnance, ktery byl povySen z pozice vedouciho
smeny, absolvuje Adaptaci jiz pouze na pozici vedouci prodejny (absolvuje na své “domovské
prodejné“). V adaptaci vedouciho prodejny novacka zaskoluji vedouci prodejny uréeni
oblastnim manaZerem. S adaptaci v tomto pfipadé pomaha interni trenér a oblastni manazer,
ktefi v pravidelnych intervalech dojizdi za novackem v adaptaci pozice VP a ovétuje znalosti z
proskolenych témat (probira, dovysvétluje, uci, stanovuje rezervy a nasledny rozvoj). Na zavér
adaptace probiha zkusebni den (provadi oblastni manazer spole¢n¢ s internim trenérem).

SPORTISIMO AKADEMIE je e-learningovy vzdélavaci portal, ktery do spole¢nosti zavedli
interni trenéfi tésné pred nastupem pandemie Covidu. A jejiz nejveétsi obsah se tvoril a vyuzival
pravé v dobe, kdy nebylo mozné skolit a rozvijet personal osobné. Zpocatku slouzil pouze pro
retail oddéleni. Dnes jej vSak pouziva drtivd vétSina oddéleni ve spolecnosti. Skrze néj na
prodejny chodi také rtizné manudly (napiiklad na vystaveni sortimentu, marketingové kampane,
navody pouzivani technologii, nové postupy, atd.) Diky Sportisimo Akademii je mozné kurzy
cilet na jednotlivce nebo celé skupiny, pozice atd. A Ize diky tomu poznat, kdo kurz absolvoval
a kdo nikoliv. Zameéstnanci skrze Akademii dostavaji rizné testy ovétreni znalosti (napiiklad
produktové), diky ¢emuz jejich nadiizeni nasledné védi, na ¢em se zaméstnanci pracovat, co
rozvijet. Dale rizné ankety nebo rezervovat terminy na rozvojova skoleni, pofadand internimi
trenéry. Kazdy nadfizeny ma k dispozici report, ve kterém vidi plnéni kurzii svych podiizenych.

BOZP A PO

Zakonem stanovené Skoleni probiha vzdy 1. den nastupu ve formé e-learningu v programu od
spolecnosti Guard7 (https://www.guard7.cz/), kdy zaméstnanec nejprve absolvuje Skoleni
a nasledné absolvuje test k danému tématu. Poté obdrZi certifikat o absolvovani BOZP a PO,
ktery ma prodejna v evidenci v elektronické formé&. Skoleni, obtiznost testu je stanoveno podle
pozice a zodpoveédnosti.

SMERNICE

Zakonem stanovené smérnice absolvuji zaméstnanci v programu zvaném KS Portal, ve kterém
je evidence vSech zaméstnanci spolecnosti. U kazdého zaméstnance je tak evidovano, s ¢im
byl srozumén a co potvrdil. Vyjimku tvoii BOZP a PO, ktery firmé poskytuje firma GUARD7
(https://www.guard7.cz/). Interni smérnice spolecnosti zaméstnanci absolvuji ve formé e-
learningu ve Sportisimo Akademii, kde pod svym ptihlaSenim smérnici absolvuji a potvrdi.

3.2.2 Pribézné vzdélavani
Ve spole¢nosti

Veskery persondl prodejen ma v e-learningové formé (ve Sportisimo Akademii), tzv. 14D
Skoleni (&trnactidenni 8koleni). Jednd se o prib&zny koncepéni rozvoj zaméstnanci v
pravidelnych intervalech na pfedem vybrana témata, ktera jsou vhodna k zatazeni do aktualniho
obdobi. Jsou to kratké 5-10 minutové kurzy, ve kterych se zaméstnanci seznami se zékladnimi
znalostmi k dané problematice. Skoleni jsou pievazné k produktovym znalostem sortimentu,
ktery se vztahuje k aktudlnimu ro¢nimu obdobi a zaméstnanci jsou tak pfipraveni pro
poradenstvi zdkazniklim. Produktova Skoleni jsou vzdy propojena v souvislosti se zdkaznickym
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servisem, konkrétné¢ s prodejnimi dovednostmi k danému sortimentu. Firma Sportisimo totiz
veti, ze je velky rozdil mit pouze produktovou znalost nebo dokézat u konkrétniho sortimentu
zékaznikovi pokladat spravné otazky ke zjisténi jeho skute¢nych potieb, tak aby je pracovnici
dokazali co nejlépe naplnit k jeho spokojenosti. Nejednd se vSak pouze o Skoleni spojena se
zboziznalstvim, ale také o aktudlni zmény v provoznich ¢innostech, procesech a standardech.

Postup je nastaveny tak, ze vzdy po 14 dnech v pondéli se kazdému zaméstnanci ve Sportisimo
Akademii zobrazi Aktualni novy kurz se 14D S$koleni. Vedouci pracovnik oznami
zaméstnancim, aby se toto téma absolvovali (na to maji 14 dni). Kazdy zaméstnanec po
absolvovani tématu ve Sportisimo Akademii, ma na jeho konci ovéfovaci otazky (test), na které
odpovi. Po 14 dnech na rannich poradach pied pracovni sménou si uplynulé téma spolecné
projdou. Tzn., ze vedouci pracovnik (nebo n€¢koho urci z fad personalu) si vezme konkrétni
produkt do pfed zaméstnance a probihd ovéreni, co vse si personal ze 14D skoleni zapamatoval.
Dovysvétluji si a ujasiiuji nesrovnalosti. Nasledné maji 14 dni na nové téma a takto stale dokola.
Mimo 14D Skoleni jsou do Sportisimo Akademie nahrdvany kurzy v piipadé potieb
stanovenych vedenim retailu nebo vzniklych z podnéti od interniho tréninku. Vedouci
Pracovnik vzdy z reportu, ktery ma ve Sportisimo Akademii pozn4, jestli zaméstnanec kurz jiz
splnil, ¢i nikoliv. Zaméstnanci maji moznost se v Akademii vzdélavat také pomoci “Volitelnych
kurzt, které jsou jim k dispozici pro vlastni zapis k jejich pracovni pozici. Dale absolvuji
kazdého pul roku velky souhrnny test produktovych znalosti, diky kterému mohou vedouci
pracovnici 1épe stanovit rezervy celého tymu nebo jednotlivcl. Test je absolvovan vzdy pred
letnim a zimnim obdobim, tak aby byli zaméstnanci pfipraveni na ptichazejici sezénu.

Ranni porady

Kazd4 prodejna Sportisimo mé pted oteviraci dobou vzdy tzv. Ranni poradu s personalem, ktery
ma ten den pracovni sménu. Na rannich poradach vSech prodejen probihd rozvoj personalu.
Vyhodou je, ze vedouci pracovnik ma vSechny zaméstnance pohromadé¢ a Skolené téma tak
absolvuji vSichni ve stejné formé¢, ve stejny ¢as. Téma pro rozvoj persondlu na ranni poradu
vznikd z rGznych podnéth. MlzZe vzejit napiiklad z jiz zminéného 14D Skoleni, z rezerv
prodejny, které stanovil vedouci prodejny/oblastni manazer/interni trenér na zéakladé
pozorovani nebo ¢iselnych dat, rezerv dané smény, je potieba zavést nové inovace v ramci
procest/postupti, vlastni iniciativy VS/VP atd.

Rozvoj nadrizenych pracovniki

Spole¢nost Sportisimo si zaklada na uvédoméni kazdého vedouciho pracovnika, ktery vede lidi,
ze jednou z hlavnich pracovnich naplni jeho pozice je také rozvoj persondlu. Kazdy vedouci
pracovnik, tak doklad4 svému nadfizenému, jak pracuje se svymi zaméstnanci a jak je rozviji.
Na vSechny pracovni pozice je vypracovan tzv. Kompetencni model, ve kterém jsou sepsany
hlavni kompetence kazdé pozice. Tzn., jaky by m¢l pracovnik na dané pozici byt, jak by mél
vystupovat, jaké by mél mit schopnosti, znalosti a dovednosti. Co by mél dle Sportisima
spliiovat. Veskeré kompetence jsou rozdé€leny do 4 skupin (nespliiuje, mirny primeér, vyssi
prumér, prevysuje). Diky tomu se sndze nastavuje cileny rozvoj a konkrétni skoleni.

Rozvoj od vedoucich pracovnikii probihd dennodenni praci s podfizenymi. Tykéa se takeé
spravnym delegovanim tkold, diky kterym se zaméstnanec ¢innosti u¢i a rozumi co, proc a jak
ma délat, zpétnou vazbou, vedouci pracovnik jde ptikladem, individudlni rozvoj jednotlivceil,
rozvoj na rannich poradach a mnoho dalsiho.
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Rozvoj vedoucich pracovniku

Vedouci Prodejen se pribézné vzde€lavaji na poradach oblasti, kde je rozviji interni trenér
formou workshopti. Na probrané téma navazuji tikoly do praxe a pfi navstévach prodejen je
konzultovano s internim trenérem a oblastnim manaZerem. Na kazdé dalsi poradé se nejprve
probere predchozi téma a jak se dafi véci zapracovat, ptiklady co vedouci zazili a potom se
navazuje tématem novym. Rozvoj vedoucich prodejen a vedoucich smén probiha také mimo
porady oblasti. Bud’to formou classroom $koleni, kam se VP/VS z jednotlivych oblasti sjedou
za internim trenérem nebo formou online Skoleni skrze platformu MS Teams piimo ze svého
pracovisté. Rozvoj VP/VS probiha také od oblastnich manazert a internich trenéra piimo na
prodejnach v provozu. Ze spoluprace oblastnich manazert a internich trenérti vznikéa koncep¢ni
rozvoj jednotlived na zékladé aktudlnich potieb. Interni trenér v tématech, které skoli vedouct
prodejen vzdy nejprve rozviji oblastni manaZery, aby oni védéli, co jejich podiizené ceka
a rozum¢li problematice 1épe a mohli tak jit svym podfizenym ptikladem a poskytovat zpétnou
vazbu.

Pracovni centraly
Pro pracovniky centrdly jsou k dispozici rozvojova Skoleni v sidle spolecnosti od internich
trenért. Kazdy novy pracovnik centraly absolvuje zédkladni zaskoleni na prodejné Sportisimo

pro poznani jejiho chodu, procesi, standardii, ¢innosti. Trvaji 3 pracovni dny, jsou povinné
a na starosti je ma vedouci prodejny dané pobocky.

3.2.3 Vzdélavani mimo spolefnost

Dodavatelska skoleni

Ve spolupréci internich trenérii a dodavatell jednotlivych znacek sortimentu, ktery Sportisimo
prodava vznikaji rozvojova Skoleni pro personal prodejen. Zastupce dodavatelské firmy (napf.:
Adidas apod.) provede jednorazové skoleni, na vybranych prodejnach Sportisimo, vztahujici se
k jejich znacce a sortimentu, ktery prodavaji. Tato Skoleni probihaji cca. 1x za pul roku, v
lokalitach Praha, Brno, Ostrava na vétSich prodejnach. K dispozici jsou vSak také pro
pracovniky z okolnich prodejen.

Vedeni Retail

Vedeni Retail (Oblastni Manazefi, Reditel) maji rozvoj kazdy rok napt.: od spole¢nosti “Human
X*“a “Hello Inovation®.

Interni trenéri

Interni Trenéfi maji rozvoj kazdy rok napft.: od spolecnosti Hello Inovation, Franklin Covey,
Minutovy Rec¢nik.

3.3 Soucasny stav v oblasti vzdélavani a rozvoje v organizace Sportisimo,
S.r.0.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci ve spolecnosti Sportisimo probihd ve formé& povinného
zakonného Skoleni, ale v organizaci vénuji pozornost také vzdélavani a rozvoji zaméstnanct ve
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form¢ pribézného vzdelavani. Pti naboru a adaptaci novych zaméstnanct je kladen duraz
predevs§im na vstupni zaskoleni, které trva tii mésice a na konci zaskoleni, zaméstnance ¢eka
Skolici den, po kterém uz nasleduje skoleni na daném pracovisti. Spole¢nost se rovnéz zaméiuje
na zvySovani klasifikace svych zaméstnanci. Spole¢nost preferuje nejen vzdélavani na
pracovisti, kde probiha povinna vzdélavani, ale i mimo pracoviste, které vétSinou probihaji na
centralni prodejné v Praze na Zli¢in€. Svou funkci maji i pracovni porady, které probihaji vzdy
pied zacatkem pracovni doby na kazdé prodejné. Konkrétné na hlavni prodejné Sportisima v
Palladiu tyto porady maji velky vyznam, protoze zaméstnanci jsou stale v aktualnim déni a jsou
s nimi pravidelné sdileny vSechny aktuality. Zaméstnanci také maji prostor se zeptat na vse, co
potiebuji a soucasti porad je také pravidelné zkouSeni zakaznického servisu.

Dle tizené¢ho rozhovoru vedeny s hlavnim $kolitelem organizace Sportisimo, s. r. 0. je ziejmé,
7e vzdélavani a rozvoj zaméstnanci v dané organizaci funguje velmi dobte. Skolitel tvrdi, Ze
vzdélavani a rozvoj zaméstnanci je ve firmé velice dilezity, a proto se mu vénuje takova
pozornost. Zaméstnanci absolvuji nékolik vzdélavacich aktivit rocn€, konkrétné se jedna
o zdkonem povinna vzdelavani v ramci bezpecnosti, ale také pribézna vzdélavani, které se
tykaji odborné zptisobilosti, co se tyce dané¢ho sortimentu sluzeb. Hlavni skolitel organizace
také tvrdi, ze ackoliv oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnanci funguje Vv organizaci dobie,
neznamena to, ze neni co zlepSovat. Organizace si je plné védoma rezerv organizace a chce se
neustale posouvat vpied a neusnout tzv. na vaviinech.

Autorka bakalatské prace pozitivné hodnoti to, Ze spole¢nost Sportisimo klade velky diraz na
vzdélavani a rozvoj zameéstnancl. Organizace Si stoji za tim, ze vzdélavani zaméstnancl je
velmi dulezity aspekt, diky kterému se odrazi chod celé firmy. Dale autorka kladné hodnoti
pracovni porady, které probihaji vzdy pred zacatkem smény a zaméstnanci zde maji prostor na
otazky. Na pracovnich poradach také probihd zkouska prodejniho servisu, kterd dodava
zaméstnancim sebevédomi a jistotu o tom, ze d€laji vSe spravné a v souladu s organizaci.
Autorka vyzdvihuje také vzdélavaci program Sportisimo Akademie, skrze niz zaméstnanci
dostavaji rizné testy ovéfeni znalosti (naptiklad produktové), diky cemuz jejich nadfizeni
nasledné v&di, na cem se zaméstnanci pracovat, co rozvijet. Dale rizné ankety nebo rezervovat
terminy na rozvojova Skoleni, pofadana internimi trenéry. Kazdy nadfizeny ma k dispozici
report, ve kterém vidi plnéni kurzt svych podtizenych.

Pro zjisténi soucasnych potieb vramci vzdé€lavani a rozvoje zaméstnancii v organizaci
Sportisimo a dalSich informaci budou pouzity vysledky z vedenych rozhovorti se zaméstnanci
spole¢nosti a hlavnim $kolitelem organizace Sportisima.

3.4 Vyhodnoceni Fizenych rozhovoru

V ramci vyzkumu byla pouzita kvalitativni metoda pro ziskavani dat prostiednictvim fizenymi
rozhovory se zaméstnanci Sportisima a hlavnim $kolitelem spolegnosti. Rizeny rozhovory se
zamé&stnanci byly uskute¢nény pfimo na pobocce Sportisima v centru Prahy na Namésti
Republiky, kdezto rozhovor s hlavnim skolitelem byl uskute¢nén prostiednictvim e-mailové
korespondence z divodu pracovni cesty. Tuto metodu zvolila autorka prace z divodu
objektivnosti ohledné zkoumané problematiky vzdélavani a rozvoje zaméstnancti v organizaci
Sportisimo. Otazky byly sestaveny na zaklad¢ literarni reSerSe a studia dané problematiky.
Na zaklad¢ schvaleni otazek se uskutecnil fizeny rozhovor, ktery obsahoval ¢trnact otazek
tykajici se vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v organizaci Sportisimo. Rozhovory se
zaméstnanci byly vedeny s kazdym zucastnénym pracovnikem zvlast’ a dohromady trvaly asi
30 minut. Odpoveédi na otazky si autorka prace zaznamenavala na papir a pozd¢ji prepsala do
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wordového dokumentu. Rozhovory probihaly se zastupci jednotlivych pozic jako jsou Vedouci
prodejny, Vedouci smény, Vedouci oddéleni, Vedouci logistiky, Prodavac/servisman
a Prodavac¢. Ve stejném potadim probihaly rozhovory na pracovisti. Rozhovor s hlavnim
skolitelem probihal prostfednictvim pisemné komunikace skrz e-mailovou korespondenci, kdy
autorka prace zaslala seznam otazek a hlavni Skolitel néasledné odpovédé€l. Cilem fizenych
rozhovort bylo ziskat hlubsi vhled do vzdélavaciho systému organizace Sportisimo a do postoju
a nazorl na vzdélavani z pohledu skolitele organizace a zamé&stnancu.

Z rozhovori autorka vyvozuje, Ze organizace Sportisimo se snazi své zaméstnance prubézné
a pravidelné skolit at’ uz prostfednictvim povinného nebo prubézného vzdelavani, online
vzdélavani nebo vzdelavani mimo pracoviste. Na zakladée ziskanych informaci je zfejmé, Ze ve
spole¢nosti Sportisimo na systémech vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji neustale pracuji,
analyzuji jejich nedostatky a mezery a snazi se najit vhodna feSeni a metody, jak systém ucinit
vhodnéj$im pro zaméstnance, ale i organizaci jako celek. Organizace si je védoma, Ze mit
vzdélané a motivované pracovniky vede Ksplnéni cili organizace, jelikoz vzdélani
a motivovani pracovnici podavaji lepsi pracovni vysledky. Z tohoto divodu se organizace snazi
neustale své zamé&stnance motivovat napiiklad pomoci benefiti v ramci vyssi mzdy. Lze tedy
konstatovat, ze fizené rozhovory byly uzite¢né, poskytly potfebné informace a splnily tak ucel
ziskani nazorti zaméstnanci a vedouciho Skolitele na vzdélavani. Kazdy z dotazovanych
vyjadtil obecné piiznivy ndzor na systém Skoleni.

Z tizeného rozhovoru s hlavnim $kolitelem organizace Sportisimo je ziejmé, ze vzdélavani
arozvoj zameéstnancu je v organizaci velmi dulezitou soucasti organizace. Hlavni skolitel tvrdi,
ze diky vzdélavani si zaméstnanci dokazi Iépe poradit v procesnich ¢innostech, fizeni a vedeni
personalu, rozvoji podiizenych, ale i se zakaznikem a citi se tak v praci Iépe. Dale také doplnuje,
7e se zam¢stnanci posouvaji a rozviji své znalosti, dovednosti, komunikac¢ni schopnosti, emo¢ni
inteligenci, praci s lidmi atd., coZ jim kromé& pracovniho prostfedi pomaha i v osobnim Zivoté.
Z rozhovoru s hlavnim $kolitelem organizace také vyplyva, ze vzdélavani a rozvoj v organizaci
by mohl probihat pravidelnéji nez do ted’. Jako v kazdé oblasti se nachazi i zjisténé nedostatky,
které v tomto piipadé organizace uvitd a je jim velmi oteviena. Nedostatky prodiskutuji
a uvazuji, jak je zlepSit a v nejlepS§im ptipadé zabranit jejich dalSimu vzniku. Nicméné
organizace piiznava, ze nedostatky si rada hled4 sama, aby zamezila jejich opakovani. Skolitel
také v rozhovoru ptiznal, Ze v organizaci z dlouhodobého hlediska v oblasti vzdélavani
a rozvoje planuji vice variant Skoleni a dovednosti pro jednotlivé Grovn& pracovnich pozic.
Jednoduchou adaptaci, ktera bude ptivétiva pro vSechny strany. Také by chtéli zapracovat na
prehlednéjsim e-learningu, ve kterém zaméstnanci naleznou v podstaté vSe, na co si
vzpomenou. Kromé toho vSeho je cilem organizace mit odborny, ptivétivy a ochotny personal
na prodejnach, ktery vzdy mysli na potteby zdkaznika a chce pro néj zajistit pozitivni
individudlni zdkaznicky zazitek.

Z tizenych rozhovoru se zaméstnanci v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v organizaci
Sportisimo vyplynulo nékolik zjisténi a poznatkd. Velmi pozitivnim vysledkem je, ze
zaméstnanci spole€nosti se shoduji na tom, Ze vzdélavani a rozvoj je velmi dileZzity. Pozitivné
Ize také hodnotit to, Ze zaméstnancim Skoleni obecné pfinasi lepsi vysledky a jistotu
V pracovnim prostiedi at’ uz se to tyka zdkaznického servisu nebo sebevédomi. Zaméstnanci se
také shodnou, Ze soucasny stav v oblasti vzdélavani a rozvoje ve firmé¢ je spiSe pozitivni.
Vsichni respondenti uvedli, ze vzdélavani probihd v pravidelnych intervalech, coz potvrdil
1 hlavni Skolitel spole¢nosti, ktery tvrdi, Ze organizace se snazi o pravidelnost Skoleni.
Zameéstnanci se déli na dvé poloviny tykajici se vzdélavani v organizaci. Prvni poloving vice
vyhovuje individudlni vzdélavani z divodu klidu pii Skoleni a druha polovina preferuje
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skupinové vzdélavani z hlediska seznamovani s kolegy pii vzdélavani a divodu vétsi zabavy.
VétSina zaméstnanci se shodla na tom, ze obcasné skupinové skoleni od rtiznych firem vnimaji
jako zpestieni pracovni naplné. Vedoucim prodejny neboli zaméstnanec ¢. 1 v rozhovoru uvedl,
ze preferuje individudlni formu vzdélavani, ale uznava i vyhody skupinového Skoleni. Tvrdi,
ze kazdy druh Skoleni mé své opodstatnéni. Pii online kurzech je vyhodou dostatek casu k
prostudovani a tfeba i ndzorna videa/obrazky k tématu. Nevyhodou je, Ze je to méné zabavné,
neosobni a tunavné. Individualni formu Skoleni povazuje za nejpfinosnéjsi, napt. kdyz
zkusen¢jsi kolega projde se skolenou osobou nabizeny sortiment a vysvétli na konkrétnich
produktech, jaké jsou vyhody a nevyhody, tak to pak lze nejlépe uplatnit pti bézném prodeji.
Navic je moznost doptat se podle potieby. Zaméstnanci na pozici Vedouci smény (rozhovor se
zamé&stnancem ¢. 2) a na pozici Vedouci oddé€leni (rozhovor se zaméstnancem ¢. 3) se shodnou
na tom, ze individualni forma vzdélavani jim vice vyhovuje z hlediska vétsiho klidu a prostoru
pro otazky. To potvrzuje také rozhovor se zaméstnancem ¢. 4 neboli rozhovor s Vedouci
logistiky, ktera rovnéz preferuje individualni vzdélavani. Naopak Prodavac/Servisman
(rozhovor se zaméstnancem ¢. 5) preferuje skupinové vzdélavani, protoze umoznuje sdileni
myslenek a poznatkll s ostatnimi zaméstnanci a ptispiva k lepSimu zaclenéni do kolektivu.
Stejného nazoru je i zaméstnanec €. 6 na pozici Prodavac, ktery preferuje skupinovou formu
vzdélavani kvuli moznosti sdileni znalosti s kolegy a komunikativnimu prostfedi. Jeho
nejoblibenéjsi metodou je pravé skupinové Skoleni, kdy si mize s kolegy piedavat znalosti,
dovednosti a ucit se vzajemné¢ od sebe a samoziejmé¢ také od vedoucich nebo Skoliteli.
V rozhovoru ¢. 6 v piiloze ¢islo 7. zamé&stnanec na pozici Prodava¢ tvrdi, Ze po Skoleni se citi
vzdy sebevédoméji a ma vétsi odvahu prodavat. Na zakladé toho autorka bakalaiské prace
doporucuje, aby se organizace vice vénovala odbornému a osobnimu $koleni, které pomaha
zamé&stnanciim organizace zdokonalovat své schopnosti, znalosti a nabyvat novych védomosti.
Také by se v téchto skolenich méli zaméfit na praci se stresem, ktery neprodlené patii ke kazdé
praci s lidmi. Proto autorka prace navrhuje doporuceni ve form¢ kurzt, které jsou zminéné
v kapitole o navrzich a doporuceni pro zlep$eni stavu oblasti vzdélavani a rozvoje v spole¢nosti
Sportisimo, s. r. 0. VSichni zaméstnanci uvedli, Ze se sami sebevzdélavaji, a proto by organizace
méla umoznit zaméstnanctim dobrovolné kurzy, které¢ budou zcela zdarma a mohou nabyvat
novych znalosti dle své libosti. Autorka bakalaiské prace zastava nazoru, ze kazdy by mél mit
prostor pro vyjadieni toho, jak se na pracovisti citi, jeho potteby a celkovy prostor na jeho
myslenky, které tfeba nechce sdélit piimo. Na zaklad€ toho autorka organizaci doporucuje
zavést dotaznikové Setfeni o otazkach souvisejicich soblasti vzdélavani a rozvoje
zamé&stnancu v organizaci. Dotaznikové Setfeni by dalo zaméstnancim moznost a prostor se
vyjadtit, co se jim na toto systému libi a co naopak ne.

Rozhovor vedeny s hlavnim $kolitelem organizace Sportisimo, s. r. 0.

Rozhovor vedeny s hlavnim Skolitelem spole¢nosti Sportisimo probéhl pomoci e-mailové
korespondence. Jeho pozice ve firmé se nazyva Interni Trenér a ma na starosti mam na starosti
adaptaci, rozvoj a vzdélavani zaméstnanct prevazné Retailového oddéleni. Coz znamena od
prodejniho persondlu na prodejnéch, ptes vedouci pozice, az po Oblastni ManaZery. Tuto funkci
Skolitel vykonava od poloviny roku 2018, tedy Sestym rokem. Na Interniho Trenéra se
vypracoval skrze vSechny pracovni pozice ve firmé, kterymi jsou funkce Prodavaé, Vedouci
Oddéleni, Vedouci Smény a Vedouci Prodejny. Skolitel uvadi, Ze diky tomu si vytvoiil nadhled
a dnes se na vSe dokaZe podivat ze vSech thli pohledu, coZ mu poméha pfii ptipravé Skolent,
Skolenich samotnych a v komunikace se v§emi stranami. Vzdélavani ve spolecnosti zastfeSuje
HR oddéleni a tym Internich Trenéri. Veskerd Skoleni jsou v souladu s Kompeten¢nim
modelem, ktery byl nedavné dobé vypracovan na vSechny pracovni pozice, tedy jaka je jejich
role a ocekdvani, co by méli spliovat a jaké urovné v jednotlivych kompetencich dosahovat.
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Ve spolecnosti razi, ze hlavni zodpovédnost za vzdélavani jakéhokoliv zaméstnanec ma vzdy
jeho nadfizeny. Dalo by se fici, ze drtiva vétSina vzdelavani probiha na pravidelné bazi. Ku
piikladu v Adaptacnim procesu Vedoucich pracovnikl jsou nastaveny pravidelné navstévy
Interniho Trenéra ¢i Oblastntho Manazera. Persondl prodejen dostiva v pravidelnych
intervalech rozvojové kurzy formou e-learningu, na které vzdy navazuje procviceni tématu s
nadiizenym pracovnikem. Rozvoj Vedoucich pozic probihd na pravidelnych poradach oblasti,
kde mezi provoznimi tématy je vzdy zatazeno také vzdélavani. Ke zjisténi vzdelavacich potieb
v organizaci vyuzivaji podnéty od Vedoucich pracovniki, které uvadéji ve zpétné vazbé na
probéhlé rozvojové Skoleni. Podnéty vznikaji také od Oblastnich Manazert a Internich Trenéra,
v ¢em vnimaji rezervy na prodejnach, které vznikaji z navstév na prodejnach nebo i z porad
jednotlivych oblasti. Dale také z testil, které maji zaméstnanci v elektronické podobé. Cerpaji
také z Mystery Shopingu, ktery jim zase ddvd mimo firemni pohled. V neposledni fadé
samoziejm¢ v organizace vyuzivaji také data a KPI's ukazatele, kterd jim ukazuji, v jakych
¢innostech nebo dovednostech se jiz vyviji spravnym smérem nebo maji nejveétsi rezervy.
Na prioritach vzdélavacich potieb se vzdy shoduje vedeni Retailové odd€leni a Interni Trenéfi,
nasledné se nastavuje spoleCna cesta, spoluprace a vyjasnéni roli tak, aby byl rozvoj dané
problematiky co nejefektivnéjsi. Planovani vzdélavani vznika z pozadavka ¢i podnéti Retailu
nebo Internich Trenérii. Konkrétni postup se vzdy domlouva na poradach Internich Trenérii
a poradé vedeni Retailu. Plan a cile rozvoje vznikaji vzdy dopfedu na fiskalni rok s rezervou
a pripravenosti a reakci na aktualni vzdélavaci potfeby béhem roku. Kritérii pii vybéru metod
a materialu k realizace vzdélavani se fidi takovym zplsobem, Ze ve firmé chtéji vzdy propojit
teorii s praxi. Kazdému zamé&stnanci provozu prodejen tak doruci e-learningovy kurz obsahujici
vysvétleni “co?, proc? a jak?* ve formé textu, videi, interaktivnich tlacitek a ovérovacich otazek
na zavér. Nasledné navazuji praxi, kterou vzdy tfidi Vedouci Smény a zodpovédnost je na
Vedoucim Prodejny. K aktualnimu tématu vzdy pfipravuji Metodiku postupu pro vedouci
pracovniky. Diky tomu tak védi, co maji zaméstnanci pustit, co mu ukazat a vysvétlit v praxi
a jak téma zakoncit. Poznamenévaji si priichod tématem a nemusi si pamatovat, co jiz se
zaméstnancem prosli nebo vymyslet z hlavy, co mu vlastné sdélit. Nejvetsi vyhodou cilenych
e-learingovych kurzii a Metodiky je zajiSténi jednotnych informaci pro vSechny cilové
zaméstnance. Vzdy se v organizaci fidi tim, aby rozvojové téma mélo pozitivni dopad na
zakaznika, zaméstnance, nadfizené, prodejnu a celou firmu. Hlavni Skolitel organizace
Sportisimo tvrdi, ze vzdélavani a rozvoj zaméstnanci v organizaci Sportisimo je velmi
dillezitou souc¢asti. Diky tomu se zaméstnanctiim 1épe chépe jejich prace, umi si 1épe poradit v
procesnich Cinnostech, fizeni a vedeni personalu, rozvoji podfizenych, ale 1 se zadkaznikem
a citi se tak v praci 1épe. Posouvaji a rozviji své znalosti, dovednosti, komunikacni schopnosti,
emocni inteligenci, praci s lidmi atd., coZ jim kromé pracovniho prostfedi poméha i v osobnim
zivoté. Ve spole¢nosti véfime, Ze rozvoj déla lidem lepsi Zivot. Soucasny stav vzdélavani ve
spolec¢nosti vnimaji jako dostacujici k aktuadlnimu stavu. V organizaci jsou si pln¢ védomi jejich
rezerv a chtéji se neustdle posouvat vpted, rozvijet se i v rozvoji samotném, nezastavit se
a neusnout na vaviinech. Na otdzku, zdali je vzdélavani zaméstnancli z pohledu Skolitele
dostacujici, skolitel uvedl: ,,Vzdy by mohlo byt lepsi, ale podle mého nastaveni nebude
dostacujici nikdy. Coz vniméam jako plus k tomu neustale vymyslet nové véci a posouvat véci
doptedu‘‘. Spolecnost do vzdélavani investuje riznymi cestami. Napiiklad e-learningovym
portalem, ktery maji od dodavatele toho portdlu nebo formou Classroom Skoleni, kdy se
zaméstnanci sjiZzdi na ur¢ené misto a je jim hrazena doprava i obcerstveni, pfipadné ubytovani,
zajistuji pronjjem mistnosti apod. Na pozicich Oblastnich Manazerti a Internich Trenért
spolupracuji s externimi Skolicimi spole¢nostmi. Investice je samoziejmé také cas
kompetentnich lidi vénovany tvorbé vzdélavacich materiald, ptipraveé postupt, ¢as vénovany
Skoleni samotnému. V organizaci pravidelné sbiraji zpétnou vazbu na adaptaci a na rozvojova
Skoleni bezprostfedné po jejich skon€eni. Aktivné osobné vyZzaduji zp€tnou vazbu na jakékoliv
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vzdélavani. Organizace ma k dispozici portal pro sbér zpétné vazby, skrze ktery mtize sbirat
statistiky, analyzovat odpovédi, nastavovat ndpravna opatieni ¢i pretavit podnéty a napady do
realizace. Mizou se objevit nedostatky béhem hodnoceni vzdélavacich aktivit a v organizaci
na né maji jisty nazor a ten zni: ,,Jsme velmi otevieni jakémukoliv pohledu na véc. Vzdy si
podnéty poznamename, nasledné probirame a vzdy uvazujeme tak, jak véci zlepsit. Za objeveni
nedostatkli jsme vlastné radi. Nedostatky se snazime hledat také sami a pfisté je jiz
neopakovat‘‘. Zaméstnanci jsou také povzbuzovani k vlastnimu vzdélavani. Zaméstnanci jsou
povzbuzovani formou zpétné vazby od nadfizenych. V organizaci do nich chtéji dostat
uvédomeéni, ze diky vzdélavani se jim bude 1épe pracovat, budou se posouvat, coz bude mit
pozitivni dopad na zékaznika, na plnéni finan¢nich cili a diky tomu i na jejich osobni prémie.
Hlavni skolitel také uvadi, ze:,,V dlouhodobém horizontu bychom chtéli mit vice variant
Skoleni a dovednosti pro jednotlivé urovné pracovnich pozic. Jednoduchou adaptaci, ktera bude
piivétiva pro vSechny strany. Chtéli bychom mit pfehledny e-learning, ve kterém zaméstnanci
naleznou v podstaté vSe, na co si vzpomenou. Chceme mit odborny, pfivétivy a ochotny
personal na prodejnach, ktery vzdy mysli na potieby zakaznika a chce pro néj zajistit pozitivni
individualni zdkaznicky zazitek. Na Vedoucich pozicich chceme mit profesiondly na svych
mistech, ktefi vnimaji rozvoj svého personalu jako jednu z hlavnich priorit a vzdy na ni mysli
a planuji ji. Budeme radi, kdyz si toho v pozitivnim slova smyslu v§imne jakykoliv nas
zamé&stnanec, a hlavné nas zakaznik. Tohle v§e mame v dlouhodobém planu dostat nejen na
personal v Cechach, ale na viechny nase zahrani¢ni trhy. Tomuto viemu chceme pfizptsobit
vzdélavaci procesy v nejblizsich letech*.

Rozhovor vedeny se zaméstnancem organizace Sportisimo ¢. 1

Rozhovor s vedoucim prodejny ve firmé Sportisimo odhaluje dilezitost vzdélavani a jeho rizné
formy v pracovnim prosttedi. Vedouci prodejny plisobi na této pozici jiz jeden rok a celkove
ve firmé pusobi pres deset let. Preferuje individualni formu vzdélavani, ale uznava i vyhody
skupinového skoleni. Tvrdi, Ze kazdy druh Skoleni ma své opodstatnéni. Pfi online kurzech je
vyhodou dostatek Casu k prostudovani a tieba 1 ndzorna videa/obrazky k tématu. Nevyhodou
je, Ze je to méné zabavné, neosobni a Unavné. Individudlni formu Skoleni povazuje za
nejprinosnéjsi, napt. kdyz zkuSené€jsi kolega projde se Skolenou osobou nabizeny sortiment
a vysvétli na konkrétnich produktech, jaké jsou vyhody a nevyhody, tak to pak lze nejlépe
uplatnit pii bé&zném prodeji. Navic je moznost doptat se podle potieby. Identifikace
vzdélavacich potieb probiha na rannich poradach probiha zkouseni (formou otazek) na urcity
okruh témat. Dale také na portalu Sportisimo Akademie, kde zaméstnanci dostavaji riizné testy
ovéteni znalosti, aby védéli, jak na tom jsou se svymi znalostmi a dovednostmi. Planovani
vzdélavani zahrnuje rozvoj novackd, adaptaci v tfimesi¢nim programu a dalsi skoleni podle
potieb zaméstnavatele, napt. Skoleni prodejnich znalosti a dovednosti, produktové Skoleni se
zaméstnanci, Sportisimo Akademie. Déle také vyhodnoceni na zaklad¢ testu znalosti. Realizace
vzdélavani spociva v tom, ze kazdy prochazi zasSkolovacim procesem (na prodejné i online
Skolenim). Vedouci prodejny si mysli, ze stdvajici systém funguje a neni tfeba nic ménit. Dle
vedouciho prodejny vzdélavani probiha pravidelné v pribéhu roku podle sezonni nabidky.
Sezonni Skoleni jsou povazovéna za piinosna. Vedouci prodejny uvadi, Ze je dobré si bud’ véci
pfipomenout nebo se naucit, abychom mohli co nejlépe poradit nas§im zdkazniklim. Na otazku
zdali je v organizaci kladen velky diiraz na vzdélavani, vedouci prodejny odpovédél: ,, V
posledni dobé se misto produktového Skoleni vénujeme vice Skoleni se zaméfenim na
vzdélavani smérem k zdkaznikovi. Dle mého nazoru je v organizaci na vzdélavani kladen
dostateény diraz*‘. Skoleni vedou k zvyseni pracovniho vykonu a vzd&lavani a rozvoj jsou
povazovany za diilezité pro organizaci. Soucasny stav vzdélavani je vniman jako pozitivni s
adaptaci novackil a rozvojem vedoucich pozic. Vedouci by uvital individudlni vzdélavani na

35



konkrétnim zboZi, v realném prostiedi prodejny. Rict si, jaké jsou rozdily u riznych druht
nabizené¢ho sortimentu, protoze je to nejlépe prenositelné pro prodej zakaznikiim. Obcasné
prezentace (skupinova $koleni) napf. na bézecké boty od ruznych firem typu Asics, Adidas
apod., to vedouci prodejny vnima jako zpestfeni a proces k hlubsimu porozuméni technologiim,
které dané spolecnosti vyvinuly a nasledné vyuzivaji ve svych produktech. Vedouci prodejny
se také vénuje sebevzdélavani, které povazuje za dilezité a ptinosné pro kazdého. Celkové 1ze
fici, ze vzdélavani hraje klicovou roli v rozvoji pracovnika ve firmé Sportisimo.

Rozhovor vedeny se zaméstnancem organizace Sportisimo ¢. 2

Rozhovor s vedoucim smény ve firm¢e Sportisimo ukazuje jeho zkuSenosti a postoj k vzdélavani
v pracovnim prostiedi. Pracuje ve firmé témér tfi roky, pfiCemz se vypracoval z pozice
Prodavac/Servisman na soucCasnou pozici Vedouci smény. Preferuje individualni formu
vzdélavani, ktera mu poskytuje klid a prostor pro otazky. Identifikace vzdélavacich potieb
probiha prostfednictvim riaznych testd a pracovnich porad. Planovani vzdélavani ve firme
zacina kazdy den pred sménou, kdy probiha pracovni porada, na které se fesi, jak dany den
bude probihat, co je nového, co je tieba zlepsit a je zde taky prostor pro dotazy. Na porad¢ je
také prostor vyzkouset zakaznicky servis a vse, co k tomu patii. Dale sem také patii vzdélavaci
plan, Skoleni prodejnich dovednosti, produktové Skoleni, Sportisimo Akademie a hodnoceni
znalosti zaméstnancl. Realizace vzdélavani ve firmé probihd pfi pracovnich poradach, online
i offline Skoleni. Dale také riznymi seminaii. Do naplné prace vedouci smény patii i kontrola
toho, jak zaméstnanci obsluhuji zakazniky (prodejni servis), jak s nimi komunikuji, zdali jim
dokazi poradit, zaloZeni vérnostni karti¢ky, atd. Nasledné ptichazi zhodnocen s tim, co by méli
zlepsit a co naopak funguje dobie. Realizace vzdélavani probiha pravidelné a vedouci smény
se podili na hodnoceni pracovnikii. Vedouci smény si mysli, Ze sezoénni skoleni diilezita jsou
pro kazdého zaméstnance. Diky Skoleni se lepsi zdkaznicky servis a zaméstnanci pusobi
sebevédoméji kdyz vi, jak spravné poradit zakaznikovi a co mu doporucit. Ve Sportisimu se
sezOny stiidaji velmi Casto, a tak si mysli, Ze je spravné si pfipominat nebo se doucit, jak nejlépe
poradit zakazniklim. Zda se, Ze vedouci je spokojen s aktualnim stavem vzd€lavani ve firmé
a veéri, Ze je na n¢j kladen dostate¢ny diiraz. Vénuje se i sebevzdélavani a vidi prostor pro dalsi
rozvoj. Jeho nazor na vzdélavani ve firmé je pozitivni, pfesto vnima moznost neustalého
zlepSovani. Uvital by naptiklad vzdélavani prostfednictvim her pro zaméstnance. Celkove je
jeho pfistup k vzdélavani aktivni a pozitivni, coz mtize ptispét k jeho osobnimu i profesnimu
rozvojl.

Rozhovor vedeny se zaméstnancem organizace Sportisimo ¢. 3

Z rozhovoru s vedouci oddé€leni, ktera ve firmé Sportisimo pracuje 9 let je patrné, Ze preferuje
individualni formu vzdélavani, ktera ji poskytuje prostor pro zodpovézeni vSech nejasnosti.
Identifikace vzdélavacich potieb probiha formou rannich porad a prostfednictvim Sportisimo
Akademie. Planovani vzdélavani zahrnuje tfimési¢ni program zaSkoleni novackd, produktové
Skoleni zaméstnanci a Skoleni na centrdle. Realizace vzdélavani probiha pravidelné
prostiednictvim rannich porad a Sportisimo Akademie, kterd vedouci vyhovuje. Vzdélavani
zamg&stnancl probihd pribézné cely rok a podle nazoru vedouci je na néj vétsi diiraz nez drive,
coz povazuje za klicovy faktor uspéchu spolecnosti. Sezoénni Skoleni jsou pro ni piinosna
avedou ji k lepsimu pracovnimu vykonu. Vi, ze vzd€lavani a rozvoj v organizaci jsou dulezité
pro celkovy chod spolecnosti a vnima soucasny stav vzdélavani jako pozitivni. Zaroven by
uvitala vice navstév od znacek, které¢ by zaméstnancim poskytly informace o jejich
technologiich. Vénuje se také sebevzdélavani jak v praci, tak v osobnim Zivoté. Celkové Ize
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vidét, Zze vedouci odd€leni vnima vzdelavani jako klicovy faktor pro Gispéch firmy a osobniho
rozvoje.

Rozhovor vedeny se zaméstnancem organizace Sportisimo ¢. 4

Z rozhovoru s vedouci logistiky ve firmé Sportisimo vyplyva, Ze ma na starosti cely chod skladu
a preferuje individualni formu vzdélavani, ktera ji umoznuje 1épe pochopit a aplikovat nové
informace. Ve firm¢ Sportisimo pisobi uz 11 rokem. Identifikace vzdélavacich potieb probiha
prostiednictvim pracovnich porad, testi znalosti a pribézného vzdélavani. Planovani
vzdélavani zahrnuje tfimési¢ni program zaskoleni novacku, skoleni prodejnich dovednosti
a produktové Skoleni. Realizace vzdélavani probihd pravidelné v rdmci pracovnich porad
a Sportisimo Akademie. Vedouci logistiky povazuje vzdélavani za dulezity prvek ve firmé, ale
vnima pokles diirazu na néj v porovnani s minulosti. Sezénni skoleni povazuje za ptinosna pro
zvyseni védomosti zaméstnanct. VEri, ze Skoleni vede k zvySeni pracovniho vykonu a vénuje
se také sebevzdélavani jak v préci, tak v osobnim zivoté. Celkoveé hodnoti soucasny stav
vzdélavani ve firmé pozitivné, ale uvitala by vice Skoleni s instruktory, ktera by obohatila jejich
praci.

Rozhovor vedeny se zaméstnancem organizace Sportisimo ¢. 5

Z rozhovoru s prodava¢em/servismanem, ktery ve firm¢ Sportisimo pracuje néco malo pies rok
vyplyva, ze preferuje skupinové vzdélavani, protoze umoziuje sdileni myslenek a poznatki s
ostatnimi zamé&stnanci a ptispiva k lepSimu zaclenéni do kolektivu. Identifikace vzdélavacich
potfeb probihd prostfednictvim rannich porad a kurzli v Sportisimo Akademii. Planovani
vzdélavani je Casto reakci na zpétnou vazbu a nasleduje individudlni naslech zaméstnanci.
Realizace vzdélavani ve firm¢e probiha tak, ze si vedouci smény vyhlidne pracovnika a poté
ude€la naslech, kdy zmini, co by mél zlepsit, atd. Druhou variantou realizace vzdélavani jsou
ranni porady a internetové testy.Vzdélavani probiha pribézné a podle potieby, pficemz
zaméstnanec povazuje sezonni Skoleni za pfinosnd pro zlepSeni obsluhy zdkaznikd. Ma
neutralni postoj k sou¢asnému stavu vzdélavani ve firmg, ale uvital by vice skupinovych Skoleni
zaméfenych na prodejni techniky a typologie zékaznikl. Potvrzuje, Ze se vénuje
sebevzdélavani. Celkov€ zdlraziuje dalezitost vzdélavani a jeho pfinos k lepSimu prodeji
a komunikaci se zakazniky.

Rozhovor vedeny se zaméstnancem organizace Sportisimo ¢. 6

Z rozhovoru s prodavacem ve firm& Sportisimo vyplyva, Ze preferuje skupinovou formu
vzdélavani kvili moznosti sdileni znalosti s kolegy a komunikativnimu prosttedi. Jeho
nejoblibengjsi metodou je pravé skupinové Skoleni, kdy si mize s kolegy piedavat znalosti,
dovednosti a ucit se vzajemné¢ od sebe a samoziejmé také od vedoucich nebo Skoliteli.
Prodavac¢ pracuje na pozici néco malo pies 1 rok. Identifikace vzdélavacich potfeb probiha
online i1 na rannich poradach. Planovani vzdélavani je dostupné prostiednictvim Skoleni na
centrale, v Akademii a moznosti sdélit poZzadavky na nasténce. Realizace vzdélavani zahrnuje
pracovni porady, semindie a workshopy, které podle respondentky splituji ocekavani.
Vzdélavani je pravidelné a zamétené na aktualni potieby. Respondentka vnima velky diraz na
vzdélavani v organizaci a nepovazuje za nutné provadét zmény. Sezonni Skoleni jsou
povazovana za piinosna pro udrzeni piehledu o sortimentu. Respondentka potvrzuje, Ze Skoleni
ptispivaji ke zvySeni pracovniho vykonu a povazuje vzdélavani za dualezité pro rozvoj
organizace. Soucasny stav vzdélavani hodnoti jako pozitivni a uvitala by vice skupinovych
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Skoleni pro posileni kolektivu. Potvrzuje, Ze se vénuje sebevzdélavani jak v pracovnim, tak
osobnim zivoté. Celkové zdlraznuje vyznam vzdelavani pro osobni i profesni rozvoj.

3.5 Navrhy a doporuceni

Tato kapitola bakalatské prace se zabyva navrhy a doporuceni pro zlepSeni stavajiciho systému
v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancti v organizaci Sportisimo. Na zakladé provedenych
fizenych rozhovori byly vybrany otazky, u kterych se autorka prace snazila vypracovat navrhy
a doporuceni pro organizaci.

Otazka hodnotici soucasny stav vzdélavani a rozvoje zaméstnanct vV organizaci Sportisimo, kdy
zastupce pozice Prodavac/servisman hodnotil systém vzdélavani a rozvoje neutralné. Vysledek
odpovédi nevypada Spatné, protoze pouze tento zastupce pozice hodnoti souCasny stav
vzdélavani a rozvoje zamé&stnanci v organizaci neutralng, zatimco ostatni ho hodnoti pozitivné.
Odpovéd’ nemusi znamenat, Ze by respondenti hodnotili vzdélavaci systém jako Spatny, ale
neznamena ani to, ze by ho hodnotili pozitivné. Na zakladé téchto zjiSténi autorka prace
doporucuje, aby se organizace vice zaméfila na prizkumy spokojenosti zaméstnanci, zejména
na systém vzd€lavani, a aby jej nepodcenovala, protoze prevence je velmi dulezita v jakékoliv
oblasti. Zaroven autorka doporucuje zaméfit se na osobné&jsi pfistup a zlepsit komunikaci mezi
manazery a zameéstnanci, protoze ne vSichni zaméstnanci chtéji fesit véci ptimo s vedenim, ale
rad¢ji by ziistali v anonymité. Kromé toho by pro zjisténi byla klicova i dikladna analyza
soucasné¢ho systému vzdélavani, napt. na urovni jednotlivych oddéleni. V tomto piipade
Vedouci smény na pracovisti sleduje a vyhodnocuje chovani zaméstnance na pracovisti a také
zjistuje jeho silné a slabé stranky. S tim nazorem se ztotoznuje autor Urban (2017) ktery udava,
ze je tieba vysledky vzdélavacich aktivit prubéZzné vyhodnocovat a ovéfovat, zejména ve vztahu
k predem stanovenym cilim. Vyznam hodnoceni vzdélavacich akci spociva nejen v ovérovani
a analyze jejich Gi¢innosti, ale také v motivaci Gi€astnikli a organizatort k dosaZeni ur¢itych cilt.
V této souvislosti autorka navrhuje zavedeni dotaznikového Setfeni o otazkach souvisejicich
S oblasti vzd€lavani a rozvoje zaméstnanci v organizaci. Dotaznikové Setieni by dalo
zam&stnancim moznost a prostor se vyjadfit, co se jim na toto systému libi a co naopak ne.
Dotaznik by také obsahoval navrhy na zlepSeni, ktera by se zaméstnancim mohla libit, a vhodné
metody skoleni. To by organizaci nestalo nic z hlediska finanéni stranky. Dotaznik by
obsahoval uzaviené otazky, ale i oteviené, aby respondenti méli moznost vyjadrit sviij nazor,
jak vnimaji soucasny systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. Distribuce dotaznikového
Setfeni by byla velmi jednoucha a probihala prostfednictvim e-mailfi, kdy zaméstnanci obdrzi
odkaz, kliknou na n€j a mizou ihned zadit. Je nutné dodat, ze dotaznik by byl anonymni, a tak
se zameéstnanci mohou vyjadfit zcela upfimné.

Déle autorka dle vyhodnoceni fizenych rozhovorl se zaméstnanci navrhuje, aby se spole¢nost
Sportisimo zaméfila vice na odborna a osobni Skoleni pro své zaméstnance. Spoustu
zaméstnanct, vétSinou na pozici Prodavac¢ nebo Prodavac/servisman piiznali, ze po sezoénnich
Skoleni se citi Iépe, protoze si pfipomenou dany sortiment a pusobi, tak sebevédoméji pied
zdkaznikem a nemusi se stresovat tim, Ze mu nedokazi poradit. Sikyt (2016, s. 139) dodava, ze
clovek ziskava nové znalosti, dovednosti a schopnosti nad ramec pozadavkl své soucasné
prace, s cilem zlepsit svoji uplatnitelnost v organizaci i mimo ni. Kazdy vedouci pracovnik —
v tomto pripadé Vedouci smény by mél béhem pracovni doby nebo rannich poradach zjistit
nedostatky kazdého jednoho zaméstnance. Kazdy zaméstnanec by mél tak moznost se svéfit
Stim, co by potfeboval zlepSit na své stavajici pozici. Autorka prace veri, ze vsichni
zamé&stnanci by si timto typem Skoleni méli projit a najit své nedostatky a pracovat na nich.
Stres souvisi s kazdodenni pracovnim nasazenim a vytiZenosti. Organizace by mohla svym

38



zamé&stnancim nabidnout Skoleni ve kterém se nauci, jak pracovat se stresem. Pokud se
zamé&stnanci Se stresem nedokazou vyrovnat, muze jejich situace dospét az do faze chronického
stresu zvaného syndrom vyhoteni. K tomu muzZzou mit sklony zaméstnanci, ktefi v organizaci
setrvavaji déle, a to jsou vtomto piipadé 3 zaméstnanci prodejny, ve které byl vyzkum
provadeén.

Organizace by se méla zamé&fit na to, jak se zaméstnanci na pracovisti citi a jak by se méli
ptipadné¢ vyporadat se stresem, ktery neprodlené patii k praci s lidmi. Proto autorka bakalarské
prace navrhuje Kurz hledani cest ke zvladani stresu a prevenci syndromu vyhoreni —
akreditovany kurz MPSV stres a syndrom vyhofeni nabizi Vzdélavani & Kurzy pro socialni
sluzby (vzdelavani-janotova.cz). Cena kurzu pro jednotlivce 1690 K¢ a pro organizace
16 900 K¢, pti objednani 2 a vice kurzli z nasi nabidky najednou zvyhodnéna cena 14 900
K¢&/kurz. Maximalni kapacita kurzu je 20 osob, coz pokryje celou jednu sménu prodejny
Sportisima. Kurz probiha online formou. Kurz se zabyva tématem zvladani stresu a prevence
syndromu vyhoteni (Vzdélavani & Kurzy pro socialni sluzby (vzdelavani-janotova.cz, 2024).
Zaméstnanci se také Casto dostavaji do nemilych situaci se zakazniky i pfesto, ze se jim snazili
poradit, jak nejlépe umi. Asertivni jednani je dulezité i v ramci vztazich na pracovisti, a proto
by organizace neméla zaostavat ani vtomto sméru. Na zakladé toho autorka prace také
doporucuje kurz Asertivita a zptsob jednani a zvladani konfliktnich situaci — nabizi
spole¢nost 1. VOX, a. s. Cena kurzu bez DPH ¢ini 11 790 K¢ a s DPH 14 266 K¢&/os.
Spole¢nost nabizi i zvyhodnéné cenové varianty. Kurz se kond v Praze a naplni kurzu je napf.
jak predchazet nedorozuménim a konfliktim, sebedivéra a sebeticta, jak s jednotlivymi typy
jednat, atd. (1. VOX, a. s., 2024). Autorka dale navrhuje dobrovolné vzdélavaci kurzy, a to
ztoho davodu, ze vSichni zaméstnanci odpoveédéli, ze se sami sebevzdélavaji. Armstrong
(2015, s. 342-343) udava, ze lidé se u¢i samostatné, ale také od ostatnich, napiiklad od
nadfizenych a kolegl (socidlni uceni). Lidé se uci predevsim tim, Ze sami néco aktivné dé€laji,
nikoliv pasivné na zakladé vykladu (uceni se ze zkuSenosti). Lidé se u¢i riznymi zptsoby a to,
co se uci, zavisi do zna¢né miry na jejich motivaci. K dobrovolnému uceni dochazi, kdyz se
¢loveék dobrovolné snazi ziskat znalosti, dovednosti nebo techniky. Tento typ uceni vede k
ziskani dovednosti a kompetenci potfebnych k efektivnimu vykondvani své prace. Tento typ
uceni by mél byt podporovan. Povinna vzdélavani musi absolvovat kazdy zaméstnanec, ale
organizace by mohla nabizet i kurzy nepovinné pro zaméstnance, ktefi se chtéji vzdélavat ve
svém volném &ase. Ucast by byla dobrovolna a zdarma.
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4 Zavér

Vzdé€lavani a rozvoj zaméstnanct je klicem pro kazdou fungujici organizaci. V soucasné dobé
si toho jsou organizace ¢im dal vice védomi a neboji se investovat do této oblasti, ackoliv
naklady na vzdélavani jsou pomérné vysoké, vyplati se firmam investovat do toho odvétvi.
Organizace si taky uvédomuji, ze pro UspéSnou organizaci je dulezit¢é mit vzdélané
a motivované zaméstnance. Znalosti a dovednosti zaméstnancti by se méli neustale rozvijet
a mélo by se o né pecovat.

Cilem této bakalarské prace je navrhnout doporuceni pro zlepsSeni stdvajiciho systému
vzdé¢lavani a rozvoje zaméstnanci v organizaci, v tomto piipadé si autorka vybrala organizaci
Sportisimo, s. r. 0., kde také vykonavala povinnou praxi v ramci spoluprace organizace s VSEM
Vysokou $kolou ekonomie a managementu, a. s. Autorka této prace vykonavala praxi v hlavni
prodejné, ktera sidli v centru Prahy a tam take cilila jeji rozhovory se zaméstnanci. Dil¢im cilem
této prace bylo identifikovat a zhodnotit aktualni stav vzdélavani a rozvoje v organizaci
Sportisimo. K vyzkumu se autorka rozhodla vybrat vedeny rozhovory se zaméstnanci a hlavnim
Skolitelem spole¢nosti, které zahrnovaly otazky zabyvajici se tématikou vzdélavani a rozvoje
zamg&stnancl v organizaci, ktera autorce poskytly interni informace, které vedly ke splnéni cile
bakalaiské prace.

Z praktické casti vyplyva, Ze organizace se snazi vzdélavat v pravidelnych intervalech, a to
V ramci povinného vzdélavani, které urcuje zakonik prace nebo v ramcei prubézného vzdélavani
jako je napfiiklad sezonni Skoleni, online Skoleni v rdmci Sportisimo Akademie, kterd nabizi
spoustu kurzd, atd. Hned pfi nastupu zaméstnanct do organizace probéhne vzdélavani, a to ve
formé vstupniho Skoliciho programu, ktery je zakoncen Skolicim dnem. V praktické ¢asti bylo
dale popsano, jak probiha priabézné i povinné vzdélavani a proces vzdélavani ve spolecnosti.
Ackoliv je tento proces vzdelavani a rozvoje realizovan spravné i pfesto autorka doporucuje
piidat osobnostni a odborna Skoleni a také dobrovolné vzdélavaci kurzy. I kdyz je vice nez
ziejmé, Ze organizace Sndzvem Sportisimo vénuje pozornost vzdeélavani a rozvoji
zaméstnancl, tak si i pfesto autorka bakalarské prace mysli, ze této pozornosti neni nikdy dost
a ze, vzdy je co zlepsit za pomoci metod, diky kterym lze docilit vzdélanych zaméstnanc.

Z vyhodnoceni vedenych rozhovori se zaméstnanci autorka doporucuje rozsitfit osobnostni
a odborna Skoleni. Z fizeného rozhovoru se autorka dopatrala k tomu, ze néktefi zaméstnanci
hodnoti soucasny stav v organizaci z hlediska vzdélavani a rozvoje jako neutralni a také spoustu
zaméstnancll maji problém s vystupovanim sebevédomé a prodavat s jistotou. Ackoliv se po
Skoleni tyto aspekty zlep$uji, autorka doporucuje zavést dotaznikové Setfeni na jehoz zakladé
se budou moci vSichni zaméstnanci anonymné vyjadfit k tomu, co potiebuji K lepsim
vysledktim na jejich pozici a celkové méli prostor k tomu se vyjadfit. S tim souvisi i prace se
stresem a asertivnim jednanim, a proto se autorka prace rozhodla doporucit jednotlivé kurzy na
toto téma. Autorka dale doporucuje dobrovolné vzdélavaci kurzy, protoze vSichni respondenti
uvedli, ze se radi sebevzdélavaji, a tak by si kazdy dle svého zamysleni mohl vzd¢lavat, a to
formou online, tudiz se mize piipojit kdykoliv a odkudkoliv a tyto kurzy by byly zcela zdarma
a dobrovolné.

Autorka této bakalaiské prace si je védoma, Ze zlepSeni oblasti vzdélavani a rozvoje
zamestnancu vede ke zvySenym vydajim organizace. Na druhou stranu je dulezité brat v tivahu,
ze investice do vzdélavani zaméstnancti vede k vyssimu vykonu a vysledkim organizace.
Jak uz bylo nékolikrat v této praci psano, tak vzdélany a motivovany pracovnici jsou hnacim
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motorem kazdé spoleCnosti. V zavéru této prace lze shrnout, ze organizace s nazvem
Sportisimo s. r. 0. zajist'uje kvalitni vzdélavani a rozvoj zamé&stnancd.
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Piiloha 1 — Rozhovor vedeny s hlavnim §kolitelem organizace Sportisimo
Rozhovor vedeny s hlavnim $kolitelem organizace Sportisimo, s. r. 0.
Tazatel (T), Respodentent (R)

1. Jaka je Vase pozice ve firmé a jak dlouho na ni piisobite?

Moje pozice ve firmé¢ se nazyva Interni Trenér, mam na starosti adaptaci, rozvoj a vzdélavani
zaméestnanci prevazné Retailového oddéleni. Coz znamend od prodejniho persondlu na
prodejnach, ptes vedouci pozice, az po Oblastni Manazery. Tuto funkci vykondvam od
poloviny roku 2018, tedy Sestym rokem. Na Interniho Trenéra jsem se vypracoval skrze
vSechny pracovni pozice na naSich prodejnach. Prosel jsem si tedy funkci Prodavace,
Vedouciho Oddéleni, Vedouciho Smény a Vedouciho Prodejny. Diky tomu jsem si vytvoiil
nadhled a dnes se na vSe dokdzu podivat ze vSech thli pohledu, coz mi poméha pfi ptipraveé
Skoleni, Skolenich samotnych a v komunikaci se v§emi stranami.

2. Jak probiha vzdélavani ve Vasi firmé?

Vzdélavani v nasi spole¢nosti zastfeSuje HR oddé€leni a tym Internich Trenérti. Veskera Skoleni
jsou v souladu s Kompetenénim modelem, ktery byl nedavné dob€ vypracovan na vSechny
pracovni pozice, tedy jaka je jejich role a ocekavani, co by méli splnovat a jaké urovné v
jednotlivych kompetencich dosahovat. Ve spolecnosti razime, Ze hlavni zodpovédnost za
vzdélavani jakéhokoliv zaméstnance ma vzdy jeho nadfizeny.

3. Probiha vzdélavani zaméstnanci v pravidelnych intervalech?

Dalo by se fici, ze drtivd vétSina vzdélavani probihd na pravidelné bazi. Ku piikladu v
Adapta¢nim procesu Vedoucich pracovnikll jsou nastaveny pravidelné navstévy Interniho
Trenéra ¢i Oblastniho ManaZera. Personal prodejen dostdva v pravidelnych intervalech
rozvojové kurzy formou e-learningu, na které vzdy navazuje procviceni tématu s nadfizenym
pracovnikem. Rozvoj Vedoucich pozic probihd na pravidelnych poradach oblasti, kde mezi
provoznimi tématy je vZdy zatazeno také vzdélavani.

4. Které metody pouZivate k identifikaci vzdélavacich potieb v organizaci

Sportisimo?

Ke zjisténi vzdélavacich potieb vyuzivame podnéty od Vedoucich pracovnikd, které uvadéji ve
zpétné vazbe na probéhlé rozvojové Skoleni. Podnéty vznikaji také od Oblastnich Manazert
a Internich Trenérd, v ¢em vnimaji rezervy na prodejnéach, které vznikaji z navstév na
prodejnach nebo i1 z porad jednotlivych oblasti. Dale také z testl, které maji zaméstnanci v
elektronické podobé. Cerpame také z Mystery Shopingu, ktery nidm zase dava mimo firemni
pohled. V neposledni fadé samoziejmé vyuzivame data a KPI's ukazatele, ktera nam ukazuji,
v jakych ¢innostech nebo dovednostech se jiz vyvijime spravnym smérem nebo madme nejveétsi
rezervy. Na prioritdch vzdelavacich potieb se vzdy shoduje vedeni Retailové odd€leni a Interni
Trenéfi, nasledné se nastavuje spole¢na cesta, spoluprace a vyjasnéni roli tak, aby byl rozvoj
dané problematiky co nejefektivné;si.

5. Jak probiha planovani vzdélavani?



Planovani vzdélavani vznika z pozadavkt ¢i podnéti Retailu nebo Internich Trenérti. Konkrétni
postup se vzdy domlouva na poradach Internich Trenérti a porad¢€ vedeni Retailu. Plan a cile
rozvoje vznikaji vzdy dopiedu na fiskalni rok s rezervou a pfipravenosti a reakci na aktualni
vzdélavaci potfeby béhem roku.

6. Jakymi kritérii se Fidite pri vybéru metod a materialu k realizaci vzdélavani?

Vzdy chceme propojit teorii s praxi. Kazdému zaméstnanci provozu prodejen tak dorucime
e-learningovy kurz obsahujici vysvétleni “co?, pro¢? a jak?* ve formé textu, videi,
interaktivnich tlacitek a ovétovacich otdzek na zavér. Nasledné navazujeme praxi, kterou vzdy
fidi Vedouci Smény a zodpovédnost je na Vedoucim Prodejny. K aktudlnimu tématu vzdy
pripravujeme Metodiku postupu pro vedouci pracovniky. Diky tomu tak védi, co maji
zamestnanci pustit, co mu ukazat a vysvétlit v praxi a jak téma zakoncit. Poznamenavaji si
prichod tématem a nemusi si pamatovat, co jiz se zaméstnancem prosli nebo vymyslet z hlavy,
co mu vlastn¢ sdelit. Nejveétsi vyhodou cilenych e-learingovych kurzti a Metodiky je zajisténi
jednotnych informaci pro vSechny cilové zaméstnance. Vzdy se fidime tim, aby rozvojové téma
mélo pozitivni dopad na zédkaznika, zaméstnance, nadfizené, prodejnu a celou firmu.

7. Je podle Vas dulezité vzdélavani a rozvoj zaméstnanci v organizaci Sportisimo?

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancli v organizaci Sportisimo je velmi dilezitou soucasti. Diky
tomu se zaméstnancim Iépe chéape jejich prace, umi si 1épe poradit v procesnich ¢innostech,
fizeni a vedeni personalu, rozvoji podiizenych, ale i se zdkaznikem a citi se tak v praci lépe.
Posouvaji a rozviji své znalosti, dovednosti, komunikac¢ni schopnosti, emoc¢ni inteligenci, praci
s lidmi atd., coz jim kromé pracovniho prostiedi pomahd i v osobnim zivoté. Ve spolecnosti
vétime, Ze rozvoj déla lidem lepsi zivot.

8. Jak hodnotite soucasny stav vzdélavani a rozvoje v organizaci Sportisimo?
Soucasny stav vzdélavani ve spole¢nosti vnimame jako dostacujici k aktualnimu stavu. Jsme si

pln€ védomi naSich rezerv a chceme se neustdle posouvat vpfed, rozvijet se i v rozvoji
samotném, nezastavit se a neusnout na vaviinech.

9. Je vzdélavani zaméstnanci z Vaseho pohledu dostacujici?

Vzdy by mohlo byt lepsi, ale podle mého nastaveni nebude dostacujici nikdy. Coz vnimém jako
plus k tomu neustale vymyslet nové véci a posouvat véci doptedu.

10. Investujete do vzdélavani zaméstnanci?

Do vzdélavani investujeme rtiznymi cestami. Napftiklad e-learningovym portalem, ktery mame
od dodavatele toho portalu nebo formou Classroom Skoleni, kdy se ndm zaméstnanci sjizdi na
uréené misto a je jim hrazena doprava i obCerstveni, pfipadné ubytovani, zajiStujeme pronajem
mistnosti apod. Na pozicich Oblastnich Manazerti a Internich Trenérii spolupracujeme s
externimi Skolicimi spolecnostmi. Investice je samoziejmé také Cas kompetentnich lidi
vénovany tvorbé vzdélavacich materill, ptipraveé postupi, ¢as vénovany Skoleni samotnému.

11. Provadite pravidelny vyzkum, zdali jsou zaméstnanci spokojeni v oblasti
vzdélavani a rozvoje?



Ano, pravideln¢ sbirdme zpétnou vazbu na adaptaci a na rozvojova skoleni bezprostiedné po
jejich skonceni. Aktivné osobné vyzadujeme zpétnou vazbu na jakékoliv vzdélavani. Mame k
dispozici portal pro sbér zpétné vazby, skrze ktery muzeme sbirat statistiky, analyzovat
odpovédi, nastavovat napravnd opatieni ¢i pretavit podnéty a napady do realizace.

12. Jak reagujete na zjiSténé nedostatky zjiSténé béhem hodnoceni vzdélavacich
aktivit?

Jsme velmi otevieni jakémukoliv pohledu na véc. Vzdy si podnéty poznamename, nasledné
probirame a vzdy uvazujeme tak, jak véci zlepSit. Za objeveni nedostatkll jsme vlastné radi.
Nedostatky se snazime hledat také sami a pfisté je jiz neopakovat.

13. Jsou zaméstnanci povzbuzovani k vlastnimu vzdélavani? (Prfipadné jakym
zpusobem)

Zaméstnanci jsou povzbuzovani formou zpétné vazby od nadiizenych. Chceme do nich dostat
uvédoméni, ze diky vzdélavani se jim bude 1épe pracovat, budou se posouvat, coz bude mit
pozitivni dopad na zakaznika, na plnéni financnich cilii a diky tomu i na jejich osobni prémie.

14. Jaké jsou plany ke zlepSeni kvality vzdélavaciho procesu v dlouhodobém
horizontu?

V dlouhodobém horizontu bychom chtéli mit vice variant skoleni a dovednosti pro jednotlivé
urovné pracovnich pozic. Jednoduchou adaptaci, ktera bude piivétiva pro vSechny strany. Chtéli
bychom mit piehledny e-learning, ve kterém zaméstnanci naleznou v podstaté vSe, na co Si
vzpomenou. Chceme mit odborny, pfivétivy a ochotny personal na prodejnach, ktery vzdy
mysli na potfeby zdkaznika a chce pro néj zajistit pozitivni individudlni zdkaznicky zazitek. Na
Vedoucich pozicich chceme mit profesiondly na svych mistech, ktefi vnimaji rozvoj svého
personalu jako jednu z hlavnich priorit a vzdy na ni mysli a planuji ji. Budeme radi, kdyz si
toho v pozitivnim slova smyslu vS§imne jakykoliv na§ zaméstnanec, a hlavn¢ nas zakaznik.
Tohle vie mame v dlouhodobém planu dostat nejen na personal v Cechach, ale na viechny nase
zahrani¢ni trhy. Tomuto vSemu chceme pfizpusobit vzdélavaci procesy v nejblizsich letech.

Zdroj: (vlastni zdroj, 2024)



Piiloha 2 — Rozhovor vedeny se zaméstnancem organizace Sportisimo ¢. 1
Rozhovor vedeny se zaméstnancem organizace Sportisimo ¢. 1
Tazatel (T), Respodentent (R)
1. T:Jakou mate pozici ve firmé?
R: Ve firm¢ Sportisimo ptisobim momentalné na pozici Vedouci prodejny.
2. T:Jak dlouho ve firmé pracujete?
R: Celkové ve firme pracuji uz ptes 10 let. Na pozici vedouci prodejny pracuji 1 rok.
3. T:Jakou formu vzdélavani preferujete?

R: Osobné preferuji individualni vzdélavani, ale myslim si, ze skupinové vzdélavani ma
také své vyhody.

4. T: Jaka je VaSe zkuSenost s riiznymi metodami vzdélavani?

R: Kazdy druh skoleni ma své opodstatnéni. Pfi online kurzech je vyhodou dostatek
Casu k prostudovani a tfeba i ndzorna videa/obrazky k tématu. Nevyhodou je, Ze je to
mén¢ zabavné, neosobni a unavné. Individualni formu Skoleni povazuji za
nejpiinosnéjsi, napt. kdyz zkusenéj$i kolega projde se Skolenou osobou nabizeny
sortiment a vysvétli na konkrétnich produktech, jaké jsou vyhody a nevyhody, tak to
pak 1ze nejlépe uplatnit pii béZném prodeji. Navic je moznost doptat se podle potieby.

5. T:Jak probiha ve firmé Sportisimo identifikace vzdélavacich potieb?
R: Na rannich poradéach probiha zkouSeni (formou otazek) na urcity okruh témat. Déle
také na portalu Sportisimo Akademie, kde zaméstnanci dostavaji riizné testy ovéfeni
znalosti, aby védeéli, jak na tom jsou se svymi znalostmi a dovednostmi.

6. T:Jak funguje planovani vzdélavani ve firmé Sportisimo?
R: Plan rozvoje novacku, adaptace v tiimési¢nim programu zaSkoleni. Dal§i program
vzdélavani podle potieb zaméstnavatele, napt. Skoleni prodejnich znalosti a dovednosti,
produktové skoleni se zaméstnanci, Sportisimo Akademie. Dale také vyhodnoceni na
zéklad¢ testu znalosti.

7. T: Jak probiha realizace vzdélavani ve firmé Sportisimo a jak byste ji pripadné
chtéli zlepsit?

R: Kazdy prochéazi zaskolovacim procesem (na prodejné i online Skolenim). Myslim si,
Ze stavajici systém funguje a neni tfeba nic ménit.

8. T: Probiha vzdélavani zaméstnanci v pravidelnych intervalech?

R: Ano, vzdélavani probihd pravideln¢ v pribéhu roku podle sezénni nabidky.
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9. T: Je podle Vas na vzdélavani v organizaci kladen velky diiraz nebo je potieba
néco zménit?

R: V posledni dob¢ se misto produktového Skoleni vénujeme vice Skoleni se zamétfenim
na vzdélavani smérem k zakaznikovi. Dle mého nazoru je v organizaci na vzdélavani
kladen dostatecny diiraz.

10. T: Jsou pro Vas sezéonni §koleni, které Vam zaméstnavatel poskytuje, pfinosna?

R: Ano, sezonni skoleni jsou urcité velmi ptinosna. Je dobré si bud’ véci piipomenout
nebo se naucit, abychom mohli co nejlépe poradit nasim zdkazniktim.

11. T: Vedou Vs §koleni ke zvySeni pracovniho vykonu?

R: Cim vice vime, tim jist&j$i si jsme v tom, co nabizime, a to zvysuje celkovou troven
prodeje/pracovniho vykonu.

12. T: Je pro Vas vzdélavani a rozvoj v organizaci Sportisimo duileZity?

R: Ur¢ité ano. Bez znalosti sortimentu nelze pomahat zakaznikiim s vybérem vhodnych
produktt, proto je néjaka forma Skoleni pro pracovni ukon nezbytna.

13. T: Je podle Vas soucasny stav vzdélavani ve firmé Sportisimo pozitivni nebo
negativni?

R: Myslim si, ze adaptace novacki a rozvoj vedoucich pozic ma pozitivni trend.
14. T: Jaké vzdélani byste ve firmé Sportisimo nejvice uvitali a pro¢?

R: Individualni vzdélavani. Na konkrétnim zboZi, v redlném prostiedi prodejny. Rict
si, jaké jsou rozdily u riznych druhd nabizeného sortimentu, protoze je to nejlépe
ptenositelné pro prodej zdkazniklim. Obcasné prezentace (skupinova Skoleni) napf. na
bézecké boty od rtiznych firem typu Asics, Adidas apod., vnimédm jako zpestieni
a proces k hlubSimu porozuméni technologiim, které dané spolecnosti vyvinuly
a nasledné vyuzivaji ve svych produktech.

15. T: Vénujete se sebevzdélavani?

R: Ano, vénuji. Myslim si, Ze sebevzdélani je velmi dilezité a ptinosné pro kazdého
Z nas.

Zdroj: (vlastni zdroj, 2024)
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Piiloha 3 — Rozhovor vedeny se zaméstnancem organizace Sportisimo ¢. 2
Tazatel (T), Respodentent (R)
1. T:Jakou mate pozici ve firmé?

R: Ve firm¢ Sportisimo pracuji na pozici Vedouci smény. Diive tomu byla pozice
Prodavac¢/Servisman.

2. T:Jak dlouho ve firmé pracujete?
R: Ve firmé pracuji skoro 3 roky.
3. T:Jakou formu vzdélavani preferujete?

R. Preferuji spiSe individudlni vzdélavani. Myslim si, Ze b&hem individualniho
vzdélavani mate vice klidu na skoleni a prostoru pro otazky.

4. T: Jaka je VaSe zkuSenost s riznymi metodami vzdélavani?

R: ZkuSenosti s metodami vzdélavani mam pozitivni. Osobné preferuji individualni
Skoleni v malém tymu.

5. T:Jak probiha ve firmé Sportisimo identifikace vzdélavacich potieb?

R: Identifikace vzdé€lavacich potieb probiha prostiednictvim testi znalosti, zkouseni
Vv ramci pracovnich porad, Sportisimo Akademie.

6. T: Jak funguje planovani vzdélavani ve firmé Sportisimo?

R: Planovani vzdélavani ve firm¢ zac¢ina kazdy den pied sménou, kdy probiha pracovni
porada, na které feSime, jak dany den bude probihat, co je nového, co je tieba zlepsit
a je zde taky prostor pro dotazy. Na poradé si také miZzeme vyzkousSet zakaznicky servis
a vSe, co ktomu patii. Dale sem také patii vzdélavaci plan, Skoleni prodejnich
dovednosti, produktové Skoleni, Sportisimo Akademie a hodnoceni znalosti
zaméstnancu.

7. T: Jak probiha realizace vzdélavani ve firmé Sportisimo a jak byste ji pripadné
chtéli zlepsit?

R: Realizace vzdélavani ve firmé probihd prave pii pracovnich poradach, online i offline
Skoleni. Dale také riznymi seminafi. Do naplné mé pozice — vedouci smény, patii
I kontrola toho, jak zaméstnanci obsluhuji zdkazniky (prodejni servis), jak s nimi
komunikuyji, zdali jim dokaZzi poradit, zalozeni vérnostni karti¢ky, atd. Nasledn¢ ptichazi
hodnoceni s tim, co by méli zlepsit a co naopak funguje skvéle. Myslim si, Ze funguje
spravné a nelepsil bych nic.

8. T: Probiha vzdélavani zaméstnanci v pravidelnych intervalech?

R: Ano, vzdélavani zaméstnanct probiha pravidelné behem roku.
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9. T: Je podle Vas na vzdélavani v organizaci kladen velky diiraz nebo je potieba
néco zménit?

R: Dle mého nazoru je na vzdélavani v organizaci kladen velky duraz a neménil bych
nic, protoze to funguje, tak jak to je.

10. T: Jsou pro Vas sezonni Skoleni, které Vam zaméstnavatel poskytuje, pfinosna?
R: Myslim si, Ze sezonni skoleni diilezitd jsou pro kazdého z nas. Diky Skoleni se lepsi
zakaznicky servis a zaméstnancCi pusobi sebevédoméji kdyz vi, jak spravné poradit
zakaznikovi a co mu doporudit. Ve Sportisimu se sezony stiidaji velmi Casto, a tak si
myslim, Ze je spravné si pfipominat nebo se doucit, jak nejlépe poradit zakaznikam.

11. T: Vedou Vas Skoleni ke zvySeni pracovniho vykonu?

R: Urgité ano. Skoleni vede k vétsi jistoté a lepsi urovni prodeje a celkové zakaznického
Servisu.

12. T: Je pro Vas vzdélavani a rozvoj v organizaci Sportisimo dileZzity?
R: Myslim si, Ze vzdélavani ve spolecnosti Sportisimo je velmi dilezity, ostatné tak,
jako vsude. Diky tomu, ze vzdélavani a rozvoj ve firmé funguje, tak jak ma a je na n¢j
kladen diraz, tak si firma vede uspé$né. Vzd¢lavani a rozvoj zaméstnanci by se urcité
nemél podcenit a mélo by se na né&j myslet. VSe prameni od zaméstnancu. Uz jen
zakaznicky servis, ktery zaméstnanci podaji miize rozhodnout o tom, zdali se zakaznik

opét vraci nebo nikoliv.

13. T: Je podle Vas soucasny stav vzdélavani ve firmé Sportisimo pozitivni nebo
negativni?

R: Za mé& osobn¢ je sou€asny stav vzdélavani ve firme pozitivni, ale myslim si, Ze vzdy
je, co zlepSovat a neusnout na vaviinech.

14. T: Jaké vzdélani byste ve firmé Sportisimo nejvice uvitali a pro¢?
R: Myslim si, Ze vzdélavani v ramci her by mohlo bavit spoustu zaméstnancu, protoze
v naSem kolektivu je spoustu mladych, ambicioznich lidi, ktery se radi zapojuji do
spoustu aktivit.

15. T: Vénujete se sebevzdélavani?

R: Ano, vénuji se sebevzdelavani cely zivot a rad bych se vzdélaval 1 vice.

Zdroj: (vlastni zdroj, 2024)
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Piiloha 4 — Rozhovor se zaméstnancem organizace Sportisimo ¢. 3

Tazatel (T), Respodentent (R)

1.

T: Jakou mate pozici ve firmé?

R: Pracuji na pozici Vedouci oddéleni.

T: Jak dlouho ve firmé pracujete?

R: Ve firm¢ Sportisimo pracuji 9 let.

T: Jakou formu vzdélavani preferujete?

R: Preferuji spiSe individualni vzdélavani.

T: Jaka je VaSe zkuSenost s riznymi metodami vzdélavani?

R: Myslim si, ze kazdy druh vzdélavani ma své vyhody. Mn¢ osobné za ta Iéta nejvice
vyhovuje individudlni forma vzdélavani, protoze mam prostor se zeptat na vSechny
nejasnosti.

T: Jak probiha ve firmé Sportisimo identifikace vzdélavacich potieb?

R: Kazdy den na rannich poradach probiha zkouSeni formou otazek a také probiha
vzdélavani prosttednictvim Sportisimo Akademie.

T: Jak funguje planovani vzdélavani ve firmé Sportisimo?
R: Ve firmé Sportisimo funguje tfimési¢ni program zaskoleni kazdého novacka. Dale
také produktové skoleni zaméstnancti a také Skoleni mimo pracovisté na centréle, ktera

se nachazi na Zli¢iné.

T: Jak probiha realizace vzdélavani ve firmé Sportisimo a jak byste ji pfipadné
chtéli zlepsit?

R: Ranni porady, Sportisimo Akademie. Nelepsila bych na ni nic. Vyhovuje mi to tak,
jak to je.

T: Probiha vzdélavani zaméstnancu v pravidelnych intervalech?

R: Vzdélavani zaméstnanct probiha v pravidelnych intervalech. Probiha pribézné cely
rok.

T: Je podle Vas na vzdélavani v organizaci kladen velky diraz nebo je potieba
néco zménit?

R: Podle mého nazoru je nyni kladen vétsi diraz, nez byl kdysi. Myslim si, Ze je to
z toho duvodu, ze si je firma védoma toho, ze vzdélani zaméstnanci je zaklad Gspéchu
spole¢nosti.



10. T: Jsou pro Vas sezonni Skoleni, které Vam zaméstnavatel poskytuje, pfinosna?
R: Ur¢ité ano. Myslim si, Ze vzdy je, co zlepSovat.

11. T: Vedou Vas Skoleni ke zvySeni pracovniho vykonu?
R: Ano, protoze ¢im vice toho ¢lovek vi, tim Iépe dokaze zakaznikovi poradit.

12. T: Je pro Vas vzdélavani a rozvoj v organizaci Sportisimo diileZzity?
R: Ano, myslim si, Ze to, jak funguji zarnéstna‘nc.i ve firm¢ se odrazi na celém chodu

fungovala.

13. T: Je podle Vas soucasny stav vzdélavani ve firmé Sportisimo pozitivni nebo
negativni?

R: Za m¢ pozitivni.

14. T: Jaké vzdélani byste ve firmé Sportisimo nejvice uvitali a pro¢?
R: Mn¢ osobné se hodné libilo, kdyz jsme méli navstévu od znacky Asics a fikali nam
o jejich technologii. Takze asi navstévy vice znacek, aby nam taky fikali o jejich
fungovani.

15. T: Vénujete se sebevzdélavani?

R: Ano, vénuji, a to jak v praci, tak v osobnim Zivotg.

Zdroj: (vlastni zdroj, 2024)



Piiloha 5 — Rozhovor se zaméstnancem organizace ¢. 4
Tazatel (T), Respodentent (R)
1. T:Jakou mate pozici ve firmé?
R: Ve firmé pracuji na pozici Vedouci logistiky. Mam na starost cely chod skladu od
pfijimani zbozi az po jeho vybalovani. Tato pozice také zahrnuje objednavani zbozi,
piijimani faktur, reklamace a tak dale.
2. T:Jak dlouho ve firmé pracujete?
R: Ve firm¢ pracuji uz 11 rokem.

3. T:Jakou formu vzdélavani preferujete?

R: Osobné preferuji individualni vzdélavani. Jsem spiSe samouk, a to i v osobnim
Zivote.

4. T: Jaka je VaSe zkuSenost s riiznymi metodami vzdélavani?
R: ZkusSenost mam se vSemi metodami vzdélavani v rdmcei organizace at’ uz se to tyka
seminafe, online vzdélavani, pracovni porady, skupinové nebo osobni Skoleni.
Ja osobn¢ preferuji individualni vzdélavani.

5. T:Jak probiha ve firmé Sportisimo identifikace vzdélavacich potieb?
R: Identifikace vzdélavacich potieb probihd tiplné€ jednoduse a to tak, Ze pred zacatkem
smény probihaji pracovni porady, testy znalosti online formou pfes SportiSimo
Akademii a také priibézné vzdélavani béhem roku.

6. T:Jak funguje planovani vzdélavani ve firmé Sportisimo?
R: Firma se snazi zaucit novacky, co nejlépe to jde v ramci tfimési¢niho programu
zaSkoleni, patii sem také Skolici den. Dale sem patii Skoleni prodejnich dovednosti,
produktové Skoleni a Sportisimo Akademie, ktera nabizi veskeré kurzy vzdélavani na

dany sortiment.

7. T: Jak probiha realizace vzdélavani ve firmé Sportisimo a jak byste ji pripadné
chtéli zlepsit?

R: Pfi rannich poradach jsou pokladany otazky a v Sportisimo Akademii jsou kurzy.
Myslim, Ze je to takhle v poradku.

8. T: Probiha vzdélavani zaméstnanci v pravidelnych intervalech?
R: Ano, skoleni zaméstnanct probiha v pravidelnych intervalech.
9. T: Je podle Vas na vzdélavani v organizaci kladen velky diiraz nebo je potieba

néco zmeénit?
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R: Podle mého nazoru ano, ale diive tomu bylo kladeno vice dirazu. Myslim si, Ze ne
kazdého pracovnika je prioritou mit nalezité znalosti a dovednosti.

10. T: Jsou pro Vas sezéonni §koleni, které Vam zaméstnavatel poskytuje, pfinosna?
R: Ano, zvysuji rozsah védomosti kazdého z nas.
11. T: Vedou Vas Skoleni ke zvySeni pracovniho vykonu?
R: Jednoznacné ano. Vzdy je dobré se dozvédét néco nového a piedavat to tak dal.
12. T: Je pro Vas vzdélavani a rozvoj v organizaci Sportisimo duileZity?
R: Ano, rada se u¢im novym vécem.

13. T: Je podle Vas soucasny stav vzdélavani ve firmé Sportisimo pozitivni nebo
negativni?

R: Soucasny stav vzdélavani ve firme hodnotim spiSe pozitivni.
14. T: Jaké vzdélani byste ve firmé Sportisimo nejvice uvitali a pro¢?

Ve

R: Myslim, Ze $koleni s instruktory by bylo fajn a obohatilo by to nasi praci, rozsitilo
naSe znalosti a védomosti.

15. T: Vénujete se sebevzdélavani?
R: Ano, snazim se se vénovat sebevzdélavani v praci i v mém osobnim Zivoteé.

Zdroj: (vlastni zdroj, 2024)
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Piiloha 6 — Rozhovor se zaméstnancem organizace Sportisima ¢. 5

Rozhovor vedeny se zaméstnancem organizace Sportisimo ¢. 5

Tazatel (T), Respodentent (R)

1.

T: Jakou mate pozici ve firmé?

R: Ve firm¢ Sportisimo pracuji na pozici Prodava¢/Servisman.

T: Jak dlouho ve firmé pracujete?

R: Ve firmé& pracuji néco malo ptes rok.

T: Jakou formu vzdélavani preferujete?

R: Preferuji spiSe skupinové vzdélavani. Skupinové vzdélavani mi ptijde dobré z toho
divodu, Ze u toho mohu sdilet své myslenky a postoje s ostatnimi a stejné tak oni se
mnou. Je to také dobra forma seznamovani se v ramci naSeho kolektivu. Online forma
vzdélavani také neni k zahozeni.

T: Jaka je VaSe zkuSenost s riznymi metodami vzdélavani?

R: ZkuSenosti mam se vSemi variantami vzdélavani, ale osobné preferuji skupinové
Skoleni.

T: Jak probiha ve firmé Sportisimo identifikace vzdélavacich potieb?

R: Pfi rannich poradéach jsou ndm pokladany otdzky na nas sortiment a kdyZ nezndme
odpovéd, tak ndm ji ostatni feknou a probereme to. Je tu prostor na v§echny nase dotazy
ohledné obsluhovani zakaznika, atd. Dale bézi kurzy v Sportisimo Akademii pro nase
vzdélavani.

T: Jak funguje planovani vzdélavani ve firmé Sportisimo?

R: Planovani vzdélavani funguje naptiklad v ramci zpétné vazby na muj prodejni
rozhovor. VétSinou to je po néslechu vedouciho.

T: Jak probiha realizace vzdélavani ve firmé Sportisimo a jak byste ji pripadné
chtéli zlepsit?

R: Vyhlidne si m¢ vedouci, kdyZ obsluhuji a poté déla naslech a nasledné poté fekne,
co bych mél zlepsit atd. Druhou variantou realizace vzdélavani jsou porady
a internetové testy.

T: Probiha vzdélavani zaméstnancu v pravidelnych intervalech?

R: Vzdelavani zaméstnancl probihd pribézné po cely rok. Vétsinou také podle potieby.

X1



9. T: Je podle Vas na vzdélavani v organizaci kladen velky diiraz nebo je potieba
néco zménit?

R: Podle m¢ ano. NejspiSe bych nic neménil.

10. T: Jsou pro Vas sezéonni §koleni, které Vam zaméstnavatel poskytuje, pfinosna?
R: Sezonni $koleni jsou piinosna, protoze to vede ke zlepseni obsluhy zakaznikd.

11. T: Vedou Vas Skoleni ke zvySeni pracovniho vykonu?

R: Myslim, Ze to na m¢ nema vliv, protoze jestlize to ¢lovek chce délat nebo ne je Cisté
oném a v ném.

12. T: Je pro Vas vzdélavani a rozvoj v organizaci Sportisimo dileZzity?

R: Myslim si, Ze vzdélavani a rozvoj v organizaci Sportisimo je dulezity. Pfedev§im
kdyz to cloveku pomiize k lepSimu prodeji a komunikaci se zakaznikem.

13. T: Je podle Vas soucasny stav vzdélavani ve firmé Sportisimo pozitivni nebo
negativni?

R: Soucasny stav vzdélavani ve firme Sportisimo bych hodnotil jako neutralni.
14. T: Jaké vzdélani byste ve firmé Sportisimo nejvice uvitali a pro¢?

R: Prodejni techniky a typologie zdkaznika. To se sluCuje se soucasnym sméfovanim
firmy. Také vice skupinovych skoleni. Muze to byt naptiklad skoleni v ramci her.

15. T: Vénujete se sebevzdélavani?
Ano, rad se vénuji sebevzdélavani.

Zdroj: (vlastni zdroj, 2024)
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Piiloha 7 — Rozhovor se zaméstnancem organizace ¢. 6

Tazatel (T), Respodentent (R)

1.

T: Jakou mate pozici ve firmé?

R: Ve firmé Sportisimo pracuji na pozici Prodavac.

T: Jak dlouho ve firmé pracujete?

R: Ve firm¢ pracuji néco malo pies 1 rok.

T: Jakou formu vzdélavani preferujete?

R: Preferuji spise skupinovou formu vzd€lavani, protoze jsem velmi komunikativni
a spolecensky clovek, a tak rada travim cas se svymi kolegy i prostfednictvim
vzdélavani.

T: Jaka je VaSe zkuSenost s riznymi metodami vzdélavani?

R: Mou nejobliben¢jsi metodou vzdélavani je skupinové Skoleni. Muzeme si tak
predavat znalosti a dovednosti s naSimi kolegy a ucit se vzajemn¢ od sebe a samoziejmé
taky od vedoucich nebo $koliteld.

T: Jak probiha ve firmé Sportisimo identifikace vzdélavacich potieb?

R: Identifikace vzdélavacich potieb probiha online pies pocita¢ (Sportisimo Akademie)
a pfi zkouSeni na rannich poradach.

T: Jak funguje planovani vzdélavani ve firmé Sportisimo?
R: M¢li jsme $koleni na Zli¢ing, v Akademii a na nasténce mame stranku, kam mizeme
napsat nase pozadavky, problémy, obavy nebo miiZeme jit rovnou za vedoucim

prodejny.

T: Jak probiha realizace vzdélavani ve firmé Sportisimo a jak byste ji pfipadné
chtéli zlepsit?

R: Myslim si, Ze realizace vzdélavani ve firmé Sportisimu probihd pii pracovnich
poradach, seminafich, workshopech a nelepsila bych nic. Dle mého nazoru je to takto
Vv poradku.

T: Probiha vzdélavani zaméstnancu v pravidelnych intervalech?

R: Ano, vzdélavani ve firmé Sportisimu probihd pravidelné, ale také mame moznost se
kazdy den zeptat na cokoliv, co je ndm nejasné.

T: Je podle Vas na vzdélavani v organizaci kladen velky duraz nebo je potieba
néco zménit?
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R: Vzdélavani se v této organizaci vede velky daraz a myslim si, Ze neni potieba nic
meénit.

10. T: Jsou pro Vas sezéonni §koleni, které Vam zaméstnavatel poskytuje, pfinosna?
R: Tato skoleni jsou me€ osobn¢ velmi piinosnd, protoze se na prodejné velmi ¢asto méni
sortiment zboZi dle sezony a ndm prave sezonni Skoleni umoziuji piehled o tom, co je
nového.

11. T: Vedou Vas Skoleni ke zvySeni pracovniho vykonu?

R: Ano, po skoleni se citim vzdy sebevédoméji a mam vétsi odvahu prodévat.

12. T: Je pro Vas vzdélavani a rozvoj v organizaci Sportisimo dileZzity?

R: Jednozna¢né ano. Vzdé¢lavani je pro chod kazdé organizace velmi dilezity
a Sportisimo neni vyjimkou.

13. T: Je podle Vas soucasny stav vzdélavani ve firmé Sportisimo pozitivni nebo
negativni?

R: 100% pozitivni.

14. T: Jaké vzdélani byste ve firmé Sportisimo nejvice uvitali a pro¢?
R: Vice skupinového Skoleni. Myslim, Ze kolektiv je tfeba vzdy stmelovat a k tomu
muZe pomoci 1 skupinové vzdélavani. Dle mého nazoru to ma 1 vétsi ptinos pro firmu,
protoze to muzeme sdilet s nasimi kolegy.

15. Vénujete se sebevzdélavani?

R: Sebevzdélavani se vénuji, jak v ramci pracovni stranky, tak 0sobni.

Zdroj: (vlastni zdroj, 2024)
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v o, VSEM
Resena
problematika

uvod

Bakalaiska prace se zabyva problematikou vzdé&lavani a rozvoje zaméstnanci ve vybrané
organizaci (Sportisimo s. r. 0.).

Prace je rozdélena na cast teoreticko-metodologickou a ¢ast praktickou, ktera je obohacena o
vedené rozhovory se zameéstnanci organizace a hlavnim Skolitelem organizace.

Prace obsahuje Uuvod do dané problematiky, samotné vzdelavani a jeho vyznam, proces
vzdelavani a rozvoje, metody vzdélavani a rozvoje, moderni trendy vzdélavani a rozvoje.
Prace rovnéz zahrnuje i metodiku prace. Druha c¢ast prace neboli cast prakticka zahrnuje
piredstaveni organizace, soucasny stav v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancd, vlastni
vyzkum a jeho vyhodnoceni, navrhy a doporuceni pro organizaci.

Vysoka Skola ekonomie a managementu Vzorové prezentace VSEM 2



v o, VSEM
Resena
problematika

problém

Cilem bakalafské prace je zhodnotit stav vzdéladvani a rozvoje zaméstnancu ve vybrané
organizaci (Sportisimo). Zjistit nedostatky v oblasti vzdéladvani a rozvoje zaméstnancy,
vyhodnotit rizené rozhovory se zaméstnanci organizace a hlavnim skolitelem s cilem zjistit
skuteény stav vzdélavani a rozvoje zaméstnancu v organizaci a nasledné navrhnout mozna
doporuceni a navrhy na zlepseni této oblasti.

Vysoka Skola ekonomie a managementu Vzorové prezentace VSEM 3



Odborna literatura
Internetové zdroje
Webové stranky
spolecnosti
Sportisimo

Interni dokumenty
spolecnosti
Komunikace s
poverenymi

osobami

Rizeny rozhovor

Vysoka Skola ekonomie a managementu

Studium odborné
literatury
E-mailova
komunikace
Schizka v
prodejné
Sportisimo
(rozhovory se
zamestnanci)

VSEM

Bakalarska prace
rozdélena na cast
teoreticko-
metodologickou a
praktickou

Vzorovéa prezentace VSEM



VSEM

Navrhnout doporuceni pro zlepseni stavajiciho systému v oblasti vzdelavani a

rozvoje zameéstnancll ve vybrané organizaci (Sportisimo).

- Identifikace a zhodnoceni sou¢asného stavu v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancuy
V organizaci Sportisimo

Rozbor a komparace zdroju.

- Teoreticko-metodologicka cast

Rizeny rozhovor se zaméstnanci organizace a hlavnim $kolitelem.

Zakladni a interni informace o spole¢nosti z hlediska vzdé&lavani a rozvoje zaméstnancu

Vysoka Skola ekonomie a managementu 5



VSEM
Vysledky prace

Z vysledku prace vyplynulo, Ze......c........ .

—Lze predpovedet, ze diky poskytnuti konkrétnich doporuceni se v organizaci
_ vy 7 ’ s . v (o) ’ rar v .
Sportisimo vzdélavani a rozvoj zameéstnancu neustale rozviji a zlepsuje.

—Z kvalitativniho vyzkumu lze vyvodit:
—Soucasny stav vzdélavani a rozvoje zaméstnancl v organizaci Sportisimo
—Pozitivni a negativni vysledky

—Navrhy a doporuceni pro organizaci Sportisimo

. . Vzorové prezentace VSEM 6
Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Doporuceni

Na zakladé kvalitativniho vyzkumu formou Ffizenych rozhovoru s
hlavnim skolitelem organizace a zamestnanci Ize doporucit:

1. Zavedeni dotaznikového Setreni o otazkach souvisejicich s oblasti vzdélavani a
rozvoje zameéstnanci v organizaci.

2. Zaméreni se na osobni a odborna skoleni pro zaméstnance organizace.

3. Zavedeni dobrovolnych kurzi vzdélavani.

. . Vzorové prezentace VSEM 7
Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Zaver

Hlavni cilem bakalarské prace je zhodnotit stav soucasného
vzdélavani a rozvoje zameéstnancll v organizaci (Sportisimo) a
dale navrhnout dana doporuceni a navrhy pro zlepseni této
oblasti.
@

Z celkového hodnoceni vysledkl vyplyva, Ze organizace
(Sportisimo) vzdélavani a rozvoj zameéstnanctll v organizaci
funguje spravné na zakladé pozitivniho hodnoceni zaméstnancil
a hlavniho skolitele organizace, nicméné byly zjistény drobné
nedostatky, na kterych by organizace mohla zapracovat a do

budoucna je zlepsit.

Vysoka skola ekonomie a managementu
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