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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem této diplomové prace je definovat opatfeni ke zlepSeni stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl ve vybrané organizaci. Pro dosazeni stanoveného cile byly vytyc¢eny nasledujici dil¢i cile. Prvnim z
nich je podrobny popis soucasné¢ho stavu systému vzdélavani a rozvoje, pficemz zvlastni diraz je kladen na
identifikaci jeho silnych a slabych stranek. Druhy dil¢i cil se zaméfuje na hodnoceni, do jaké miry stavajici
systém vzdélavani zahrnuje prvky systematického piistupu. Treti dilci cil prace pak spociva ve shrnuti
teoretickych vychodisek pro zkoumanou problematiku, aby tak byla vytvofena teoreticka zakladna pro praktické
navrhy zlepSeni.

2. Vyzkumné metody:

V praktické ¢asti diplomové prace byly aplikovany dvé hlavni vyzkumné metody: kvantitativni a kvalitativni.
Kvantitativni ¢ast vyzkumu spocivala v provedeni dotaznikového Setieni, pro jehoz realizaci byla vybrana online
platforma Survio. Dotaznik byl distribuovan e-mailem mezi zaméstnance spole¢nosti, ktefi jsou zde zaméstnani
na hlavni pracovni pomér. Celkem bylo osloveno 143 zaméstnanct, z nichz 125 vratilo spravné a Uplné
vyplnény dotaznik, coz predstavuje 87,4% navratnost. Dotaznik obsahoval 20 otazek tykajicich se subjektivnich
nazorl respondentil na existujici systém vzdélavani a rozvoje v organizaci HIT OFFICE, s.r.0.

Kvalitativni ¢ast vyzkumu byla realizovana prostiednictvim fizenych rozhovor s manazery spolecnosti, ktefi
hraji klic¢ovou roli v procesech vzd€lavani a rozvoje zaméstnancti. Celkem byly uskute¢nény CEtyfi rozhovory se
Ctyfmi respondenty. Ziskané informace umoznily hlubsi vhled do vnimédni a ndzori manaZerti na systém
vzdélavani a na moznosti jeho dalSiho rozvoje v kontextu spolecnosti HIT OFFICE, s.r.o.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z analyzy diplomové prace na téma systematického vzdélavani a rozvoje v HIT OFFICE, s.r.o., vyplyva, ze
firma vykazuje zna¢nou ochotu vedeni podporovat rozvojové aktivity, coz je vnimano jako jedna z jejich silnych
stranek. Tento pozitivni postoj je reflektovan i v hodnoceni zaméstnancii, kde 51,2 % respondentti povazuje
stavajici systém vzdélavani za spiSe dostatecny a 23,2 % za dostateny. Firma také pfistupuje ke vzdélavacim
aktivitam velmi individualné, coz je dalsi z jejich silnych stranek. Diplomova prace rovnéz identifikuje i nékolik
slabych stranek. Jednou z nich je absence efektivniho hodnoceni vlivu vzdélavacich aktivit na pracovni vykon.
Kromé¢ toho je zaznamenana Spatnd komunikace v ramci spolecnosti a nizkd motivace zaméstnanct k ucasti na
vzdélavacich programech. Jmenované nedostatky mohou vyrazné ovlivnit efektivitu celého vzdélavaciho
procesu a omezit jeho pfinosy pro spolecnost i jeji zaméstnance.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zékladé shromazdénych dat a udaji v rdmci diplomové prace lze organizaci HIT OFFICE, s.r.0., doporucit
prijeti nékolika opatfeni pro zlepSeni stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. Dilezité je zlepsit
komunikaci, implementovat pravidelné informacni bulletiny, zafidit regulérni porady pro efektivnéjsi Siteni
informaci o dostupnych Skolenich a kurzech, zvySit motivaci zaméstnanci a zavést motivacni programy
a odmeény za Ucast a aplikaci znalosti ziskanych na Skolenich. Dutiraz je tfeba klast i na hodnoceni efektivity
vzdélavani, vytvofeni systému pro pravidelné méfeni dopadu Skoleni na pracovni vykon, ktery zahrnuje
feedback od ucastnikli a kvantitativni hodnoceni zlepseni dovednosti, a pfedevs§im na nastaveni rozpoctu pro
vzdélavani a rozvoj zaméstnanci. Tyto kroky by mély pomoci zvysit angazovanost zaméstnancli ve
vzdélavacich aktivitach a zlepsit vysledky vzdélavani v souladu s firemnimi cili.

KLICOVA SLOVA

Vzdélavani, vzdélavani zaméstnancti, metody vzdélavani zaméstnanci, systematické vzdélavani a rozvoj, trendy
ve vzdéldvani zaméstnancd, lidské zdroje.
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SUMMARY

1. Main objective:

The primary objective of this thesis is to delineate strategies aimed at enhancing the extant educational
framework and workforce cultivation within the designated organization. A series of subordinate objectives have
been delineated to attain the overarching aim. Firstly, an exhaustive exposition of the prevailing state of the
educational and developmental apparatus will be undertaken, with a discerning emphasis on delineating its
commendable attributes and areas ripe for improvement. Subsequently, the secondary objective centres on
appraising the extent to which the present educational paradigm embodies elements of a methodical approach.
Lastly, the tertiary objective of this endeavour entails synthesizing the theoretical underpinnings pertinent to the
subject under investigation, thereby establishing a conceptual foundation to underpin practical recommendations
for enhancement.

2. Research methods:

In the practical segment of the thesis, two primary research methodologies were employed: quantitative and
qualitative. The quantitative aspect involved the execution of a questionnaire-based survey, facilitated through
the Survio online platform. The questionnaire was disseminated via email to individuals holding main
employment status within the organization. Out of the 143 employees contacted, 125 returned fully completed
questionnaires, yielding an impressive response rate of 87.4%. Comprising 20 inquiries, the questionnaire
solicited subjective feedback from respondents concerning the existing educational and developmental
framework at HIT OFFICE, s.r.o.

Conversely, the qualitative facet of the research was conducted through structured interviews with key
managerial personnel responsible for overseeing employee education and development initiatives. A total of four
interviews were conducted with as many respondents, thereby affording invaluable insights into managerial
perceptions and viewpoints regarding the educational infrastructure and its potential for further enhancement
within the context of HIT OFFICE, s.r.o.

3. Result of research:

The analysis of the diploma thesis on the systematic education and development at HIT OFFICE, s.r.o. reveals
anotable willingness from management to support developmental initiatives, which is perceived as a key
strength. This positive disposition is further echoed in the employee evaluations, with 51.2% of respondents
deeming the current education system fairly adequate and an additional 23.2% considering it adequate.
Moreover, the company demonstrates a highly personalized approach to educational activities, adding to its list
of strengths. However, the thesis also highlights several weaknesses. Among them is the lack of an effective
mechanism for assessing the impact of educational activities on work performance. Furthermore, internal
communication gaps and low employee motivation towards training programs are identified. These shortcomings
have the potential to significantly impede the efficacy of the overall educational process and curtail its benefits
for both the company and its employees.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the data gathered within the diploma thesis framework, HIT OFFICE, s.r.o. can benefit from
implementing several measures to enhance its current employee education and development system. Improving
communication channels, such as implementing regular newsletters and organizing frequent meetings, would
facilitate more efficient dissemination of information regarding available training opportunities and courses.
Additionally, initiatives to boost employee motivation, such as introducing incentive programs and rewards for
active participation and application of knowledge gained from trainings, are recommended.

Moreover, it is essential to prioritize the evaluation of training effectiveness by establishing a systematic
approach for measuring its impact on work performance. This includes soliciting feedback from participants and
conducting quantitative assessments to gauge skill enhancement. Most importantly, allocating a dedicated budget
for training and employee development initiatives is crucial.

These proactive steps are anticipated to foster greater employee engagement in educational activities and align
educational outcomes with the company's overarching objectives.

KEYWORDS

Education, employee education, methods of employee education, systematic education and development, trends
in employee education, human resources.

JEL CLASSIFICATION

015 Human Development, 125 Education and Economic Development, D83 Learning

Vysoka §kola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz




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

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

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

Jméno a piijmeni:

Martina Stastna

Studijni program:

Ekonomika a management (Ing.)

Studijni skupina:

PEMMAO06

Téma DP: Systematické vzdélavani a rozvoj zaméestnanct ve vybrané
organizaci

Zasady pro vypracovani | 1 Uvod

(strucnd osnova prace): |2 Teoreticko-metodologicka ¢ast

Vzdélavani a rozvoj zameéstnancti, koncept systematického
vzdélavani a rozvoje zaméstnancd, aktualni trendy ve
vzdélavani a rozvoji zaméstnancti, metodika prace

Prakticka cast

Piedstaveni organizace, stavajici pristup ke vzdélavani
a rozvoji zaméstnancu v organizaci, 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
978-80-247-5258-17.

BIECH, E. Training & Development For Dummies.
Hoboken: John Wiley & Sons, 2022. ISBN 978-1-119-
89600-5.

PALISKOVA, M., LEGNEROVA, K., STRITESKY, M.
Personalni izeni. Uvod do moderni personalistiky. Praha: C.
H. Beck, 2021. 264 s. ISBN 978-80-7400-702-6.
SWANSON, R. Foundations of Human Resource
Development. Oakland: Berrett-Koehler Publishers, 2022.
574 p. ISBN 978-1-5230-9210-9.

Harmonogram:

Zpracovani cilii a metodiky do 1. 12. 2023
Zpracovani teoretické ¢asti do15. 3. 2024
Zpracovani vysledka do15. 4. 2024

Finalni verze do 1. 5. 2024

Vedouci prace:

PhDr. Marcela Paliskova, Ph.D

V Praze dne 6. 11. 2023

prof. Ing. Milan Zak, CSc.
rektor

Digitalné podepsal Prof.

P f I Ing. Milan Zak CSc.
ro . n g « DN: cn=Prof. Ing. Milan
23k CSc., c=CZ, 0=\lysokd
M H I 3kola ekonomie a
I a n managementu, as.,

¥ givenName=Milan,
Z 2 k C S sn=24ak,

a Co serialNumber=ICA -

10393535



Obsah

I UVOMauiiiiiiriie sttt 1

2 Teoreticko-metodologicka CASt PrACE ......cc.eeevieriieeiieiieeieee ettt 4

2.1 VzdEélavani a rozvoj] ZameESNANCT .......cccueeruieeeiieriieeiieriie ettt ete e ere et eaeeeeeeeee e 4

2.1.1 Strategicky vyznam podnikového vzdelavani.............coccovieiiiiiniininiiinicicne 6

2.1.2  Vyznam lidsk€ho Kapitalu.........ccoocviiiiiiiiiiiiii e 7

2.1.3  Cile vzdélavani a 10zvoje ZameEStNANCU .........cccveeruieriieriienieeiieeieeiee e eeee e e 9

2.1.4 Funkce vzd€lavani a rozvoje zameEStNancl ..........c.eevueeeveerieenieeniieeieeieesneeeeans 11

2.1.5 Metody vzd@lavani zameEStNANCTL ........c.cevuveeiieriieeiieie ettt 12

2.2 Koncept systematického vZdEIAVANI..........ccoeviiiiiiiiiiieiieec e 20

2.2.1 Identifikace vzde€lavacich potreb..........cocieiuiiriiiiieiiieiieece e 21

2.2.2  PlAn VZACIAVANT ....ocviiiiiiiieiieieeee e 22

2.2.3  Realizace VZAEIAVANT .......coouiiiiiiiiiiieccee s 24

2.2.4  Mefteni efektivity VZAEIAVANT..........ccooiviiiiiiiiiiiiceee e 25

2.3 Aktudlni trendy ve vzdélavani a rozvoji zamestnancill ..........cecveveeveeeienienienieneennen. 29

2.4 MEtOAIKA PIACE ....eeeevieiieeiieiie ettt ettt ettt eat e et eseae et aeeateenseeeneas 31

3 Praktickd CASE PIACE ...c.veeeiieiieeie ettt st et e e esaaeeeae s 35

3.1 Predstaveni vybran€ OrganizZace ...........ccceecueerueerieeriienieenieesteesieesaeesseesareeseesneenseens 35

3.2 Stavajici pfistup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancll v 0rganizaci...........ceceeeuenee. 36

3.2.1 Model idedlniho stavu vzdélavani a rozvoje pro vybranou organizaci.............. 38

3.3 Vlastni vyzkum a jeho vyhodnoceni ............cccoeviieiiiiiiiiiiiiicieeee e 39

3.3.1 Dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci HIT OFFICE, S.1.0.......ccocovvvvvuneenene... 39

3.3.2  Shrnuti a disKuse ZJIStENT......c.eeviieiiiiriieiieeie et 52

3.3.3  ROZNOVOTY ..ottt ettt et ettt e s eebaessbeenbeessseenseens 53

3.4 Vysledky Seteni a doporuceni pro organizaci ...........cceeveerireriienieeriieneeenieenneenenens 56

3.4.1 Silné stranky stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancd............... 56

3.4.2 Slabé stranky stavajiciho systému vzdelavani a rozvoje zaméstnanci.............. 57

3.4.3  Vyhodnoceni RYPOtEZ.........cccuiiiiiiiiiiiieiieeie et 58

3.4.4 Formulace dOPOTUCENT.....c..evuiiiiiieiieiieeiteete ettt ettt et e e esee 61

4 ZLAVET ..ttt ettt et h e bt a e a ettt h et heeh e st ettt et e ehe bt aeeneene 68
Literatura

Seznam pftiloh

Ptilohy



Seznam zKratek

BOZP — Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci

D — dotazujici

GFSI — (Global Food Safety Initiative) — Globalni iniciativa za bezpe¢nost potravin
HR — (Human Resources) — Lidské zdroje

IT — Informacni technologie

MS — Microsoft

PO — PoZérni ochrana

R — Respondent

ROI — (Return on Investment) — Navratnost investic



Seznam tabulek, obrazki a grafi

Seznam tabulek

Tabulka 1 Chi kvadrat test zavislosti pro v€k a ochotu se vzdélavat...........ccooovvvciieniinnnenenns 59
Tabulka 2 Chi kvadrat test pro nejvyssi dosazené vzdélani a ptistup ke vzdélavani a rozvoji 60
Tabulka 3 Chi kvadrat test pro vek a aktivitu ve vyhledavani ptilezitosti ke vzdélavani........ 61

Seznam obrazku

Obrazek 1 Zékladni rozdéleni metod vzdElAVANT ..........ccceeviiiiiiiiiiiiiee 12
Obrazek 2 Faktory ovliviiujici volbu metody vzd@lavani ...........cccceeviivieniiiiiniiniiicniece 24
Obrazek 3 Prvky tvofici podstatu procesu realizace vzd@lavani............ccoceeveviinieniicniencnnenn. 25

Seznam grafi

Graf 1 Mira spokojenosti respondenti s jejich aktudlni praci.........cccceecveveivenienenieniencnene 40
Graf 2 Hodnoceni spokojenosti se stavajicim systémem vzdélavani a rozvoje zaméstnancti . 41
Graf 3 Posouzeni ochoty zaméstnanct vzdélavat se a rozvijet.........ccecvevervenieneeieniencnnne 42
Graf 4 Vyjadieni zajmu zaméstnancii 0 vzde€lavani a rOZvoj.......ccceevverienieriienieneeienieeee 43
Graf 5 Mira spokojenosti s podporou ve vzdélavani ze strany organizace...........c.cceceevueennee. 45
Graf 6 Zajem respondentli 0 konkrétni SKoleni..........occueviiieniiiiiiiniiiiiieeeeceeee e 46
Graf 7 Preference vybrané formy vzdélavani a rozvoje na strané zaméstnanci...................... 47
Graf 8 Preferované vzdélavaci metody na stran€ zameEstnancil ..........c.eeeeeeeeeenieeecieenieeneeennens 48
Graf 9 Mira ochoty zaméstnancii vénovat svilj ¢as vzdelavani a rozvoji ......cccceeeeveerieeeneennens 49

Graf 10 Mira souhlasu zaméstnanct s praktickou vyuzitelnosti vzdélavacich akei v praxi.... 50
Graf 11 Hodnoceni kvality vzdélavacich akci ze strany zame&stnancil ..........ccceeeevvevveneennene. 51



1 Uvod

Jiz sdm nazev naznacuje, ze se predkladana diplomova prace v Sirokém kontextu zamétuje
na problematiku nanejvy$ aktudlni, jiz je systematicky ptistup ke vzdélavani a rozvoji
zamé&stnancl. Nejprve je teoreticky vysvétlen vyznam vzdélavani, planovani osobniho rozvoje
a fizeni kariéry pracovnikd pro efektivni vykon jejich prace i pro soucasnost a budoucnost
podniku. Poté je pfedmétnd problematika vysvétlena na praktickém piikladu, kdy je
analyzovan piistup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanci ve vybrané ceské spoleCnosti.
V soucasném dynamickém, trzné¢ orientovaném konkurenénim prostiedi, kde neustdle dochazi
k zdvaznym zméndm a rychlym rozhodnutim, je nanejvys nutné a ucelné, aby organizace
disponovaly vzdélanymi a flexibilnimi zaméstnanci, ktefi budou schopni se rychleji
a flexibilngji adaptovat na postupné se menici prostiedi, budou otevienéjsi k zavadéni novych
postupi a hledani feSeni netradi¢nim zpisobem a v neposledni fad¢ budou kreativnéjsi,
produktivnéj$i, zodpovédnéjsi a predevSim efektivnéjsi. Nedostatek kvalifikovanych
a vykonnych pracovnikl totiz miize vyrazné omezit schopnost firmy adaptovat se na nové
vyzvy a naroky, reagovat na nova ohrozeni, vyuzivat nové pfileZitosti a zvazovat jejich mozné
dopady na formulovani strategii. V této praci je proto kladen zvySeny diiraz na nutnost
systematického piistupu k firemnimu vzdélavani a rozvoji, ktery zahrnuje nejen poskytovani
novych specifickych znalosti a dovednosti, ale také efektivni vyuziti téchto zdroji pro rozvoj
celé organizace.

Volba tématu predklddané diplomové prace byla motivovana jak rostoucim vyznamem
vzdélavani a rozvoje v kontextu modernich organizaci, tak i dilezitosti systematického
pfistupu k témto kliCovym personalnim aktivitdm. V soucasné dobé&, kdy se organizace
setkavaji s neustalymi zménami a novymi vyzvami, se stava efektivni a dobfe strukturovany
systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanci naprosto zasadnim prvkem pro jejich tspéch
a udrzitelny rast. Kvalifikovani a kompetentni zaméstnanci piedstavuji kli¢ovy zdroj pro
ziskavani konkuren¢nich vyhod a maximalni ziskovost organizaci. Pfinosy, které piimo
vyplyvaji ze vzdélavani, se netykaji vyhradné firem, ale také samotnych pracovnikd, ktefi
si prostfednictvim rozvoje a vzdéldvani rozSifuji své nezbytné znalosti, schopnosti
a dovednosti. V dusledku toho by se mél diiraz kladeny na vzdelavani a rozvoj stat klicovou
prioritou jak pro jednotlivce, tak 1 pro organizace. Zaméstnanci, kteti se aktivné vzdélavaji
a nezistavaji zavisli pouze na stavajicich dovednostech, tak zvysuji svou trzni hodnotu a jsou
vyhledavangj$imi pracovniky. Organizace, které se zamétuji na neustalé vzdélavani svych
tym1, ziskavaji cenné znalosti, jez efektivné vyuzivaji k posileni své vlastni pozice na trhu.
V kontextu vysoce konkuren¢niho prostfedi se tak vzdélavani a rozvoj stavaji nezbytnymi
aspekty uspéchu. Vyznam tohoto pfistupu je zjevny a dilezity, nebot’ v soucasnosti se témet
kazda spolecnost nachdzi na trhu, kde je nezbytné inovovat a posilovat svou
konkurenceschopnost a ziskovost.

Cilem této prace je navrhnout opatfeni, kterd povedou ke zlepSeni stavajicitho systému
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve vybrané organizaci. V ramci stanoveného hlavniho cile
byly nasledn¢ vyty€eny tfi dil¢i cile. Prvnim z nich je zajistit popis soucasného systému
vzdélavani a rozvoje zaméstnanct, véetné identifikace jeho silnych a slabych stranek. Druhy
dil¢i cil se soustfedi na zjiSténi, do jaké miry stdvajici systém vzdélavani a rozvoje
zamé&stnancli obsahuje prvky systematického vzdélavani a rozvoje. Tietim a zaroven
poslednim dil¢im cilem je shrnuti teoretickych zaklada tykajicich se vzdélavani a rozvoje
zaméstnanct, které poslouzi jako vychodisko pro formulaci doporuc¢enych opatieni k oSetfeni
vSech vyzev, ptilezitosti a rizik.



Pii zpracovavani této diplomové prace byl kladen zvlastni diraz na vybér relevantnich
informacnich zdroji, které pokryvaji oblast vzdélavani a rozvoje pracovnikl. K tomuto ucelu
byly vybrany jak domaci, tak i zahrani¢ni odborné zdroje. Jako cennd a zéaroven velmi
pfinosna se ukazala publikace Martina Sikyfe s nazvem Personalistika pro manazery
a personalisty, kterd poskytuje praktické informace pro aplikaci v redlném podnikovém
prostfedi. Dale byla vyuzivana kniha Jititho Plaminka Vzdeéldvani dospélych: priivodce pro
lektory, ucastniky a zadavatele, jez se zaméfuje na specifika vzdelavani dospélych.
Neocenitelnym zdrojem se v tomto ohledu stala také prace Michaela Armstronga Rizeni
lidskych zdroju: moderni pojeti a postupy, jez poskytuje komplexni pohled na moderni
metody fizeni lidskych zdrojii. V neposledni fadé byly pouzity materialy zajiSténé ptimo od
organizace, jez pfislibila spolupraci za ucelem hlubsi analyzy vzdélavaciho systému a rozvoje
zamé&stnancl. Metodologicky se prace zaklada na kombinaci literarni reSerSe, analyzy,
deskripce a komparace. Pro analytickou cast prace byly primarné¢ vyuzity kvantitativni
metody ve formé dotaznikového Setfeni a kvalitativni metody zahrnujici strukturované
rozhovory. Zjisténé tidaje byly nasledné syntetizovany, aby tak bylo mozné vyvodit relevantni
zavery a souvislosti mezi teorii a praxi.

Diplomova prace ma teoreticko-metodologicky charakter a je rozdélena do tfech hlavnich
Casti, které¢ dale obsahuji kapitoly zaméfené na specifické aspekty zkoumané problematiky.
Prvni teoreticka Cast se zevrubné vénuje definovani kli¢ovych pojmi tykajicich se vzdélavani
a rozvoje zameéstnancl, coz predstavuje zékladni kdmen této persondlni Cinnosti. Zvlastni
pozornost je zde ptikladana konceptu systematického vzdélavani, cilim, funkcim a metodam,
které jsou v praxi vyuzivany. Dalsi cast teoretického rdmce zkoumd vliv modernich
technologii na oblast vzdélavani a rozvoje, coz je klicovy trend ovlivitujici soucasna
podnikova prostiedi.

Analytickd cast prace se posléze soustfedi na praktické hodnoceni zavedenych systémul
vzdélavani ve vybrané organizaci. Zde jsou prezentovany vysledky kvantitativniho Setfeni,
které se tykd ndzorGi zaméstnancli na stavajici systém vzdéldvani a rozvoj ve vybrané
organizaci. Ziskana data jsou doplnéna kvalitativnimi rozhovory s manazery, coz umoziiuje
hlubsi pochopeni strategii a jejich dopadu na firemni kulturu a vykonnost. Na zaklad¢
ziskanych informaci jsou posléze formulovana doporuceni vedouci ke zlepSeni existujicich
postuptl ve vzdélavani zamestnancti.

Zavere€na Cast prace integruje a shrnuje vSechny zjisténé informace a poskytuje uceleny
pohled na potencidl vzdéldvani a rozvoje zaméstnanci jako nastroje pro zlepSeni
konkurenceschopnosti firmy na trhu. Vysledky a doporuceni jsou prezentovany s cilem
nabidnout praktické navody pro vSechny organizace, které usiluji o inovace ve svych
vzdélavacich strategiich.

Jak jiz bylo zminéno, podstatnym tkolem této prace je analyzovat a ukazat, jak dtlezitou roli
sehrava systematické vzdélavani a rozvoj v rdmci zajiStovani konkurenceschopnosti a trvalé
udrzitelnosti podniku. Diplomova prace poskytuje poznatky o dopadech podnikového
vzdélavani na praktické Urovni, coz umoznuje vyhodnotit jeho efektivitu. Prace navic
poukazuje na jednotlivé moznosti jejiho vyuziti jako dualezitého ndstroje pro rozhodovani
managementu dané organizace, coz muze vyznamné piispét k zavadéni efektivnich zmén
v oblasti lidskych zdrojt a rozvoje.

Vysledky prezentované diplomové prace budou piredkladany vedeni spolecnosti HIT
OFFICE, s.r.0., a to s cilem zajistit, aby sledovand firma fadné posoudila a zvazila veskeré
moznosti jejich zaclenéni do firemni praxe a procest. Cilem je poskytnout takova
doporuceni, kterd by v pfipadé realizace skutecné piispéla k vylepSeni aktudlniho stavu
v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanct. Jelikoz je pro kazdou firmu klicové neustale



se zdokonalovat a zvySovat svou efektivitu, jsou predklddané navrhy zaméfené na to,
aby podpoftily dlouhodobé zlepSovani ve spolecnosti. Organizace, kterd ignoruje potiebu
neustalého vylepSovani svych operaci a adaptace na ménici se trzni podminky, si totiz nikdy
nemuze byt jista dlouhodobym udrzenim konkuren¢ni pozice.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Tato ¢ast diplomové prace je zaméfena na teoretickd vychodiska daného tématu. Bude zde
vysvétlen strategicky vyznam podnikového vzdélavani, nastinéna dualezitost lidského kapitalu
a vymezeny hlavni cile vzdélavani a rozvoje zaméstnancii. Déle zde budou zevrubné popsany
metody vzd€lavani pracovnikl, principy a jednotlivé slozky systematického vzdélavani.
V zavéru této kapitoly ziska prostor vymezeni metodiky diplomové prace.

2.1 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

V oblasti fizeni lidskych zdroji lze povazovat za klicové pojmy vzdélavani a rozvoj
zamé&stnancl. Prestoze jsou tyto dva pojmy Casto pouZzivany jako vzdjemné zaménitelné, je
dilezité, jak také zdaraziiuji PaliSkova, Legnerova a Stfitesky (2021, s. 182), chapat
a respektovat jejich odlisnosti. Odborné vzdelavani zaméstnancii je zaméteno na konkrétni
potfeby pfimo spojené s jejich soucasnymi pozicemi. Autofi popisuji, ze jeho hlavnim cilem
je aktualizovat, rozsifit a prohloubit stavajici znalosti pracovnikli tak, aby odpovidaly
nejnoveéjSim trendiim a pozadavkim daného pracovniho mista. Kontinudlni vzdélavani
zamé&stnancl piispiva predevSim k tomu, aby zaméstnanci mohli efektivné plnit své role
v rdmci zmén, které se ve firm¢ neustale odehravaji. Na druhou stranu je rozvoj zaméstnanct
podle shora jmenovanych autorti definovan jako proces, ktery je zaméfen nejen na zlepSeni
existujicich dovednosti a kompetenci, ale také na ziskani novych schopnosti ptesahujicich
soucasné naroky pracovni pozice. Dany proces zahrnuje rozvoj zaméstnancl (rozSifovani
kvalifikace) a je Casto spojovan s rozvojem socidlnich a interpersondlnich dovednosti, jimiz
jsou zejména verbalni a komunikacni schopnosti, odolnost vic¢i stresu nebo schopnost
formovat pracovni tym, vést lidi ad. Podle Paliskové, Legnerové a Stiiteského (2021, s. 183)
je cilem rozvoje zamé&stnancl pfipravit jedince na budouci kariérni postup, pficemz jejich
vSestranny rozvoj je Casto orientovan na dlouhodobé perspektivy pracovniho Zivota jedince.
Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci se predevsim vénuje klicovym zaméstnanciim a talentim
v podniku, tj. zamé&stnanctim, ktefi maji potencidl pro pievzeti vedoucich pozic, ptfipadné
k tomu, aby se v budoucnu stali dilezitym pilifem firmy. Autofi podotykaji, ze zdaleka ne
vSichni zaméstnanci se Gi€astni téchto rozvojovych programil, jelikoz jsou specificky navrzeny
tak, aby plné¢ odpovidaly vyhradn¢ potiebdm a kariérnim pldnim kli¢ovych pracovniki.
Koubek (2015, s. 252) hovoii o tom, ze porozuméni témto rozdilim umoziiuje manazerim
a vedoucim pracovnikiim lépe pldnovat a implementovat programy, které nejen Ze podporuji
cile organizace, ale také pfispivaji k osobnimu a profesnimu ristu zaméstnanc.

Na podnikové vzdélavani se klade stale vétsi diraz, nebot’ souc¢asna doba piinasi stale nové
trendy a nové moznosti. Dillezité proto je, aby firmy do svych zaméstnancti investovaly a aby
je vzdélavaly. OvSem kli¢ova je v tomto ohledu urcita otevienost zaméstnanct vici novym
mysSlenkdm a pfistuplim, ochota zkousSet, nezavrhovat napady druhych, déale se vzdélavat
arozvijet atp. (Otahal et al., 2018, s. 22). Totozny nazor sdileji také Vodak a Kuchar¢ikova
(2011, s. 61), podle nichz je vzd€lavani zaméstnancli naprostou nezbytnosti piedevSim
z diivodu rychlych zmén a stalych inovaci. S timto pojetim velmi tzce souvisi také rozvoj
novych oblasti podnikéani, rozmach novych technologii i vznik novych, kvalitativné odlisnych
pracovnich pozic, asto s vét§im prostorem pro uplatnéni schopnosti, iniciativu i rozhodovani
zameéstnancl. Urbancova a Vrabcova (2023, s. 144) zdlraznuji, ze se naroky na komplexnost
vzdélavani neustile zvySuji, coz do znaéné miry pficitaji pravé vlivu novych technologii
na spolecnost. Autorky také shodné poznamenavaji, ze v ndvaznosti na nové technologie
se propast mezi generacemi neustale zvétSuje. S mezigeneracnimi rozdily velmi Gzce souvisi
také odliSné pohledy na Zivot, praci, pracovni Ukoly, ale hlavné na zmény jako takové
(Sieglova, 2019, s. 17). Pravé vzdélavani a rozvoj totiz patii do oblasti, kde se mezigeneracni



rozdily projevuji velmi intenzivné. Technologie jiz dile neni mozné odd€lovat od vzdélavani,
ale naopak je dulezité¢ naucit se vyhledavat dalS$i a nové moznosti, jak technologie mohou
usnadnit proces uceni.

Tetfevova et al. (2017, s. 97) piiblizuji, v ¢em konkrétné spociva vzdélavani a rozvoj
zameéstnancl. Z jejich pohledu tkvi predevsim v ,, prubézném a systematickém prohlubovani
znalostni a védomostni baze managementu a zaméstnancii, zaroven pak v proverovani jejich
schopnosti“.

Koubek (2015, s. 252) pak pfi té pfilezitosti poukazuje na vyznam celozivotniho vzdélavani
v soucasné¢ dynamicky se ménici spoleCnosti. Zdlraziiuje, ze neustalé zdokonalovani
pracovnich znalosti a dovednosti je klicem k zachovani flexibility zaméstnanci v reakci
na rychlé zmény. RozSifovani kvalifikaéni zédkladny a rostouci Groven znalosti a dovednosti
jim pomdha formovat svou vlastni osobnost i hodnoty, coz jim néasledné¢ umoziuje 1épe se
pfizpusobit firemni kultufe organizace. Koubek (2015, s. 28) a Bartak (2023, s. 178) nalézaji
obecnou shodu v tom, Ze vzdélavani a rozvoj zaméstnancii predstavuji investici, jez by méla
byt a ve skutecnosti také je navratna. Tovarnik Henry Ford (in citaty.net) kdysi prohlasil, ze
, kazdy, kdo se prestane ucit, je stary, at uz je mu dvacet nebo osmdesat. Kazdy, kdo se stale
uct, ziistava mlady *“.

Gabrhelova et al. (2023, s. 4) uvadi, ze v ramci firem probihd vzdélavani zaméstnancti jak
z divodu legislativnich pozadavkil, tak i na dobrovolné bazi. Zatimco splnéni pravnich
predpisti, jako jsou napiiklad normy pro bezpecnost prace, predstavuje zakladni nutnost,
mnohem véE&t§i vyznam piinaSi dobrovolné vzdélavani. To by vzdy mélo reflektovat
individudlni potfeby zaméstnanci.

Paliskova, Legnerova a Sttitesky (2021, s. 183) v této souvislosti podotykaji, ze ,,rozvojové
vzdelavaci programy nejsou urceny pro vSechny zaméstnance. Jsou zaméieny predevsim
na rozvoj klicovych zaméstnancii podniku. Jedna se o vzdélavaci programy nad ramec
zakona . Vochozka et al. (2021, s. 67) dale poznamenavaji, Ze neméné dulezity je i piistup
samotného zaméstnance. Pokud se zaméstnanec odmitd vzdélavat, navrhuji autofi zvolit
radikaInéjsi postup. Konkrétné hovoii o tom, ze pokud zaméstnanci dlouhodobé neprojevuji
zajem se vzdélavat a nabyvat novych zkuSenosti, mél by zaméstnavatel zvazit jiné moznosti,
v krajnim ptipad¢ pak pracovnika nahradit.

Pojem proces je mozné chéapat jako uskute¢néni nékolika riiznych aktivit, které vedou
k ur¢itému cili nebo vysledku, jak také popisuji PaliSkova, Legnerova a Stfitesky (2021,
s. 13). Z této definice je zfejmé, Ze i samotny vzdélavaci proces sestdva z fady vzajemné
propojenych ¢innosti a kroki, s jejichz pomoci lze dosahnout specifickych vzdélavacich cil.
Ve vzdélavani hraje kliCovou a nezastupitelnou roli také uceni. Pojem uceni vSak nema
jednoznacnou definici, nebot” se jednd o zna¢né rozmanity pojem. Kazdy clovék se uci
odlisnym zpiisobem, za jinych okolnosti, v odliSném prostiedi a s rovnéz i s jinou motivaci.
Dle Prtchy (2020, s. 17) je mozné uceni charakterizovat coby dynamicky proces, jenz vede
k proménam v chovani a mysleni ¢lovéka. K tomu dochédzi pfedev§im z diivodu nové
nabytého poznani i ziskdnim novych védomosti, zkusenosti a dovednosti. Tento proces odrazi
jak zkuSenosti, které¢ ovliviiuji psychicky vyvoj ¢lovéka, tak i zmény, které podporuji jeho
schopnost adaptace. V dané souvislosti proto Priicha (2020, s. 19) definuje uceni jako
. tendenci ke zmené chovani“. Nakonecny (1997, s. 359 in Pricha 2020, s. 17) dodava, ze
pojem uceni ,, vyjadiuje viiv zkusenosti na zmeny psychiky, které maji adaptivni funkci, tj. jsou
to takové zmény, jimiz se individuum prizpusobuje zménenym zivotnim podminkam, zmenéné
situaci ‘. Na zéklad¢ obou prezentovanych definic l1ze jednoznacné usuzovat, ze uceni pomaha
lidem se pfizpusobit nejen okolnimu, ale i vnitinimu svétu.



Dle Poka (2023, s. 26) je uceni se novym znalostem ¢i prohlubovani téch stavajicich velmi
diilezité pro rozvoj lidského mozku. Pricha (2020, s. 18) vSak zdlraziiuje a poméaha vysvétlit
zasadni rozdil mezi vzdélavanim a u€enim. Oba jmenované pojmy jsou sice ¢asto pouzivany
jako totozné a vzajemné nahraditelné, ale autor v nich spatfuje zdsadni rozdil. Zatimco
vzdélavani lze chéapat jako dlouhodoby, systematicky proces uceni, ktery je podporovan
riznymi vzdélavacimi institucemi, uceni jako takové je pfimo spojeno s mentalnimi procesy
jedince. Kupfikladu Plaminek (2014, s. 18) proto namisto pojmu vzdélavani upfednostiiuje
spiSe pojem uceni. Tento pojem je dle jeho nédzoru zcela stéZejni, protoze je zasadnim
nastrojem zlepSovani schopnosti jedince, diky nimz ¢loveék dokéaze efektivné celit rozmanitym
zivotnim vyzvam a prekazkam.

Vzdélavaci proces je mozné popsat jako postupné budovani a rozvijeni znalosti, dovednosti
a osobnich ryst ¢lovéka. Zahrnuje nékolik dil¢ich etap, béhem nichz se ucastnici vzdélavani
seznamuji s novymi informacemi ¢i metodami, které jim umoznuji dosahnout urcitého stupné
vzdélani. Vysledkem je tedy nejen nabyti novych kompetenci, ale také formovani charakteru
a osobniho rlstu, o ¢emz se zmifluje mimo jiné i Zormanova (2017, s. 23).

Jak bylo uvedeno vyse, cilem vzdélavani a rozvoje zaméstnanct je zabezpecit, aby organizace
disponovala schopnymi zaméstnanci, kteti budou efektivné Celit a prizptisobovat se zménam,
budou umét pfijimat nové vyzvy, ale také budou zvySovat a prohlubovat své znalosti
a dovednosti, jak zdlraziuje Armstrong (2015, s. 335).

Je tfeba fadné rozliSovat mezi pojmem vzdélavani a pojmem rozvoj zaméstnancii, nebot’
se rozhodné nejedna o pojmy totozné. Dle Sikyie (2016, s. 138) zahrnuje odborné vzdélavani
ziskavani specifickych znalosti a dovednosti, které jsou nezbytné pro vykon dané prace. Autor
vyjmenovava tii klicové aktivity, tj. kvalifikaci, doskoleni a rekvalifikaci. Kvalifikaci pfitom
popisuje jako zaskoleni nového pracovnika. Doskolovani dale specifikuje Tetievova (2017,
s. 135) jako prohloubeni kvalifikace a pii té pfilezitosti uvadi, Ze umoziuje zaméstnanci
flexibiln¢ reagovat na rychle se meénici pozadavky. Zormanova (2017, s. 36) pak chape
rekvalifikaci jako osvojeni si novych kompetenci, které jsou nezbytné pro ptipadnou zménu
pracovni pozice.

Rozvoj zaméstnancl se z pohledu Armstronga (2015, s. 580) soustiedi na nabyvani novych
schopnosti, které reprezentuji pozadavky soucasné pozice s cilem posilit hodnotu lidského
kapitalu v organizaci, a tim zvysit rovnéZ i profesni uplatnéni zaméstnancti, a to jak uvnitf
organizace, tak i mimo ni.

Urbancové a Vrabcova (2023, s. 144) uvadéji, ze hlavnim tkolem je zajistit, aby vzdélavani
arozvoj vedly ke kvalitnéj§imu a efektivnéj§imu vykondvani pracovnich povinnosti.
Callicchio (2021, s. 68) dodava, Ze se jedna také o dulezity faktor, ktery pomahd organizaci
zajistit a udrzet si konkuren¢ni schopnost, coz je v soucasnosti velmi obtizny ukol.

2.1.1 Strategicky vyznam podnikového vzdélavani

V persondlnim managementu je kladen velky diraz na vzdélavani a rozvoj zaméstnanc.
Klicovou snahou je zajistit, aby na kazdé pozici byli kompetentni pracovnici, ktefi jsou
schopni pfizplisobit se zméndm ndrokd prace ¢i zméndm pracovnich pozic. V poslednich
personalni strategie. Pro uspéch organizace je naprosto nezbytnd nejen adaptabilita, ale
i proaktivni pfistup ke zméndm. Pracovnici, ktefi jsou schopni se rychle adaptovat, pfijmout
zmény a podpofit inovace, jsou zakladem pro zajisténi flexibility celé organice. V dneSnim
rychle se ménicim podnikatelském prostiedi se tak stava flexibilita zaméstnanct vyznamnou
sloZzkou pro uspéch organizace (Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 95). Pohledem Armstronga



(2015, s. 338) se strategicky vyznam firemniho vzdélavani odviji od hodnoty, jiz predstavuje
lidsky kapital a potencial.

Strategicky pfistup ke vzdélavani a rozvoji pracovnikll je urcujicim pro celkovou strategii
fizeni lidskych zdrojii a podnikové strategie. Tyto dva postupy urcuji strategii vzdélavani
arozvoje, nebot’ z nich pfimo vychéazi. Na zaklad¢ strategie vzdélavani a rozvoje se dale
v organizaci formuluje konkrétni plan pro odborné vzdélavani a rozvoj zaméstnanci, ktery
odrazi zaméry a potieby podniku v oblasti lidskych zdroji. Vochozka et al. (2021, s. 71)
uvadeji, ze je dilezité, aby byla strategie vzdélavani a rozvoje zcela v souladu s firemni
kulturou, organizacni strukturou a dlouhodobou vizi spolecnosti, pficemz s timto pojetim
souhlasi také Veteska (2016, s. 120). Ten doplituje a blize urcuje, Ze je dilezité mit konkrétni
vizi, poslani a cile, které vychazeji z filozofie podniku. Paliskova, Legnerova a Stritesky
(2021, s. 24) zdiraziuji, ze zdkladem pro strategii fizeni lidskych zdroji je vzdy celkova
strategie podniku. Personalni strategie by tak méla byt v souladu s celkovymi cili organizace
a sméfovat k efektivnimu plnéni téchto cili. Jejim ukolem je fidit a koncipovat ¢innosti
v oblasti lidskych zdrojt tak, aby byla zajisténa konkurenceschopnost a uspéSnost podniku.
To zahrnuje 1 optimalizaci struktury zaméstnancii ve shodé s podnikovymi cili.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl lze vnimat jako strategicky orientovany pfistup. Je ale
nutné, aby se jednalo o prubézné uceni, kdy vzdélavaci a rozvojové cile vyplyvaji z redlnych
problémil — a sami pracovnici tak mohou ovlivnit obsah vzdé€lavani. Strategicka orientace na
vzdélavani a rozvoj zaméstnanct zahrnuje komplexni a dlouhodobou vizi, kterd se zamétuje
na to, jak politika a praxe vzdélavani a rozvoje mize pomoci k dosazeni strategickych cilt
organizace. Podstatou je zajisténi, ze firma disponuje lidmi s odpovidajicimi kvalitami pro
splnéni aktualnich a budoucich potieb organizace (Blaha, 2013, s. 122). Vyznam vzdélavani
arozvoje zaméstnancii v soucasné dobé roste, jak objastiuji ValiSova a Kovarikova (2021,
s.22). Podle autorek l1ze na moznost vzdélavani a rozvoje i ndsledného kariérniho ristu
nahliZet jako na urc€ujici prvek, ktery mize sehrat podstatnou roli pfi rozhodovani o vybéru
pracovni pozice.

Kontinualni vzdélavani pracovnikll je zasadni pro celkovou kvalifikaci zaméstnanct v rdmci
firmy, coz jim umoziuje postupovat v kariéte, a tim zvySovat vlastni odbornost a kvalifikaci.
V pfedmétném kontextu lze vnimat vzdélavani a rozvoj zaméstnancti jako strategicky néstroj,
ktery ptispiva ke zlepSeni vykonnosti zaméstnancti, ¢imz také zvySuje konkurenceschopnost
organizace. Armstrong (2015, s. 336) poukazuje na vyznam firemniho vzdélavani pro rozvoj
intelektudlniho kapitdlu a zdlraznuje jeho pfinos pro individualni, tymové a celofiremni
uceni. Takto také organizace dosahuji vyssi irovné kvalifikace svého personalu. Kazda jedna
organizace by méla usilovat o vytvoreni produktivniho a stimulujiciho pracovniho prostiedi,
jez podnécuje zaméstnance k rozvoji a ke zlepSovani pracovnich vysledki, pficemz stéZejni je
v daném ohledu firemni vzdélavani, jak také vyzdvihuje Zormanova (2017, s. 39).

Fotr, Vacik a Spagek (2017, s. 29) jsou toho nazoru, Ze podnikové vzdélavani neni pouze
otazkou rozvoje dovednosti, ale ma také klicovy strategicky rozmér. Strategie podniku urcuje
jeho dlouhodobou orientaci a zaméfuje se na ziskani konkuren¢nich vyhod. Vzdélavani
pracovnikll autofi vnimaji jako nastroj, ktery umoziuje 1épe reagovat na dynamické zmény
a pomahd efektivné mobilizovat lidské zdroje. Cilem je definovat, ¢eho chce podnik
dosahnout a jak a jakym zplisobem toho dosahne.

2.1.2 Vyznam lidského kapitalu

Pro spravné pochopeni podnikového vzdélavani a rozvoje zaméstnancl je nejprve zasadni
porozumét roli lidského kapitalu. Pojem lidsky kapitdl nema v odborné literature piesné
vymezeni. Mezi nejroz$ifenéjsi a nejcastéji citovana vymezeni patii i definice Beckera z roku



1994, podle které¢ho ,,lidsky kapitil predstavuje schopnosti, dovednosti a odpovidajici
motivaci tyto schopnosti a dovednosti uplatnit (in Paliskova, Legnerova, Stritelsky, 2021,
s. 4). Armstrong (2015, s. 112) ve své publikaci pfipomind Bontisovu definici, v niz je
motivace také zahrnuta, nebot’ z pohledu Bontise piedstavuje lidsky kapital predevSim
dilezity ,, element v organizaci;, je to kombinace inteligence, dovednosti a zkuSenosti,
co dodava organizaci jeji osobity charakter. Lidsky element je schopen uceni se, zmény,
inovace a prindsi tvirci usili, coz pri spravmé motivaci zajistuje dlouhodobé preziti
organizace . Sdm Armstrong (2015, s. 112) vSak na pojem lidskych zdroji pohlizi ponékud
odlisné. Piesnéji hovoii o celkovém souboru znalosti a dovednosti pracovnikii v podniku,
pfi¢emz neklade zZadny dlraz na motivaci k jejich uplatnéni. Armstrong (2015, s. 27) naopak
vnima ftizeni lidskych zdroju jako ,,strategicky, logicky promysleny pristup k rizeni toho
nejcennéjsitho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individudlné
i kolektivne prispivaji k dosazeni cilii organizace*.

Sikyt (2014, s. 20) neopomiji zminit, Ze pojem lidské zdroje je odvozen z anglického slovniho
spojeni human resources (odtud zkracené ,HR*) a pouziva se v riiznych kontextech.
Nejcastéji vSak oznacuje jedince, ktefi pisobi v organizaci, ale rovnéz pojmenovava
personalni praci, ktera se tyka managementu a leadershipu. Siky¥ (2014, s. 53) charakterizuje
lidsky kapital jako osoby pracujici v organizaci, jejichz schopnosti, znalosti a dovednosti
pfispivaji k naplnéni cilii organizace. Pro Gspéch organizace jsou lidské zdroje velmi dulezité.
Kazda organizace nepochybné potiebuje schopné a motivované pracovniky, protoze pravé
ti uruji vykon organizace jako celku. Autor pii popisu lidskych zdroji pohlizi na jejich
vyznam ve spojitosti s uspéchem a naplnénim cili organizace, pficemz duraz klade i na
vhodnou motivaci zamé&stnanc.

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 28) li¢i lidsky kapitdl jako soubor vrozenych a ziskanych
védomosti, dovednosti a zkuSenosti. Lidsky kapitdl je tak pro né zdkladem lidského
potencidlu. Zdiraznuji pfitom, ze je nutné vnimat lidské zdroje jako nejcenngjsi slozku
podniku, protoze uvadéji do pohybu dalsi zdroje a prispivaji ke konkurenceschopnosti

té prilezitosti popisuji, ze predpokladem pro prosperitu organizace jsou nezbytné materidlove,
finan¢ni a lidské zdroje. Zduraznuji, ze vyznam lidskych zdrojt tkvi pfedevsim v tom, ze diky
nim se uvadéji do pohybu dalsi zdroje.

Bartdk a Demjanenko (2021, s. 110) piedloZenou definici rozsifili o poznatek, Ze pracovnici
disponuji potfebnymi schopnostmi, znalostmi a dovednostmi, ale stdvaji se také tvirci
vyznamného podnikového potencialu, jehoz wvyuziti je zavislé na celé¢ tad¢é faktord,
od osobniho rozvoje ptes firemni kulturu az po pracovni podminky. Bartdk (2023, s. 101)
dodava, Ze lidsky kapital utvaii také emocni inteligence, vztahy a hodnoty pracovnikd.
Na pracovniky pii té piilezitosti nahlizi jako na investory, ktefi maji moznost, nikoli vSak
nutnost, uplatnit svlij potencial v podniku. Vochozka et al. (2021, s. 67) pfistupuji k lidskému
kapitalu jako k jednomu z rozhodujicich podnikovych vstupli a zaroven jako ke zcela zasadni
soucasti trzni hodnoty podniku.

Koubek (2015, s. 28) jednoznacné konstatuje, ze lidsky kapital byva stale Castéji oznacovan
za nejvyznamnéjsi bohatstvi organizace. Pracovnici tak jiz nadale nejsou vnimani jen jako
nakladova polozka, ale stala se z nich aktiva, kterd je nanejvys diilezité neustale zhodnocovat.
S timto pojetim souhlasi i Bernstein a Beeferman (2015, s. 13). Shoduji se v nazoru, zZe lidsky
kapital pfedstavuje dilezitou souc¢ast nehmotnych aktiv podniku, kterd maji vliv na jeho trzni
hodnotu i vykonnost. Hamacek (2016, s. 216) pak na lidsky kapitdl nahlizi z pohledu
ekonomické teorie. Popisuje, ze ekonomicka teorie vnima lidsky kapital stejné, jako je tomu
v piipad¢ ostatnich forem kapitalu, a rovnéz uvadi, ze ekonomicky rist je ovlivnén akumulaci
vyrobnich faktort, které¢ zahrnuji praci a kapital, v€etn¢ toho lidského.



Autorsky kolektiv ve slozeni: Lachvajderové, Kadarova a Rybova (2022, s. 180) popisuje, ze
je nezbytné zajistit adekvatni tiroven a efektivni pribch vzdélavani zaméstnancii proto, aby
organizace mohla byt na trhu GspéSna. Autorky zpracovavaji dané téma Sifeji, aniz by vSak
specifikovaly jeho jednotlivé funkce nebo vyznam. Podobny pohled zastdvaji i autofi Jain
a Sharma (2019, s. 12). Zdlraziuji zejména vyznam podpory rozvoje zaméstnanctl, tvorbu
vzdélavaci politiky a zapojeni pracovnika do vzdelavaci aktivity.

Urbancovéd a Vrabcova (2023, s. 143) se naopak vice zaméfuji na konkrétni aspekty
a dulezitost vzdélavani pracovnikii z hlediska rozvoje a prohlubovani jejich znalosti,
schopnosti a dovednosti. Uvedené autorky na toto téma nahlizeji spiSe z pohledu samotnych
zamé&stnancl. Stejny nazor sdileji 1 Bello a Kazibwe (2022, s. 240), kteti poukazuji na to, Ze
vzdélavani pfinaSi zaméstnancim nové informace, znalosti a podporuje lepsi spolupréci.
Pricha (2014, s. 254) dodava, Ze vzdélavani a rozvoj na pracovisti umoziuji pracovnikiim
naplnit jejich vyssi potfeby, vcetné seberozvoje, ziskat uznani a zaroven ptispiva k rozvoji
jejich profesnich znalosti, dovednosti a kompetenci. Dle Blahy et al. (2016, s. 118) by se
proto mé¢lo na rozvoj zaméstnanct nahlizet jako na proces, ktery se soustfedi na systematické
formovani charakterovych ryst vzdélavani. Toto formovani ma piimy vliv na pracovni
vykony i motivaci zaméstnancu.

Zaméfeni na firemni vzdélavani vSak pfinasi nesporné vyhody nejen samotnym pracovnikiim,
kteti tak maji moznost rozvijet své znalosti a dovednosti, ale piedstavuje neoddiskutovatelny
pfinos také pro rozvoj firmy (Siky¥, 2014, s. 124). Armstrong (2015, s. 336) opakované
zdiiraziiuje, Ze pracovnici jsou pro organizaci cennym zdrojem, jenZ umoziuje naplilovat
vyty¢ené firemni cile. Proto také zastava ndzor, Ze je nezbytné investovat do vzd¢lavani
arozvoje zam&stnancl. Tento pohled na vzdéldvani a rozvoj zaméstnancii sdili i Koubek
(2015, s. 28), ktery poukazuje na fakt, Ze navratnost investice do znalosti, dovednosti
a schopnosti zaméstnanct (neboli do jejich kvalifikace) je s urcitosti mozné pfirovnat
k navratnosti investice do hmotného kapitalu. Upozorniuje vSak na nutnost rozliSovat mezi
témito investicemi a sdé€luje, Ze zatimco hmotny kapitdl je majetkem organizace, lidsky
kapital organizaci nepatfi.

Také Vochozka et al. (2021, s. 72) vyzdvihuji rostouci vyznam vzdélavani a rozvoje
v soucasném dynamickém obdobi, jeZ je charakteristické rychlym rozvojem. Autofi poukazuji
na to, ze v dnesni dobé¢, kdy se tempo inovaci neustale zvysuje, se stupiiuji také pozadavky
na vzdélavani a rozvoj zaméstnancll. Pravé vzdélavani a rozvoj totiz umoziuji zaméstnancim
udrzet krok s inovacemi, pfi¢emz zarovenl podporuji rist organizaci a hraji vyznamnou roli
v ramci globalni ekonomiky.

Dle Sikyfe (2014, s. 32) predstavuje personalni prace klicovou slozku v ramci fizeni
organizace, nebot’ zasahuje do vSech oblasti pracovniho Zivota zaméstnancti. V soucasné dobé
je persondlni prace Casto realizovana skrze koncept fizeni lidskych zdrojt, ktery autor
povazuje za zakladni pilif fizeni jakékoliv spolecnosti.

2.1.3 Cile vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Dle Koubka (2015, s. 252) Ize k rozvoji zamé&stnanct sd¢lit, ze je zaméten na celkové posileni
osobnich kompetenci jednotlivce. Tento proces zahrnuje nejen zlepSeni odbornych
dovednosti, ale naptiklad i rozvoj socialnich a komunikac¢nich schopnosti, coz mize vést
a ve skutecnosti také vede k lepSim mezilidskym vztahtim a efektivngjsi spolupraci v ramci
tymu. Lze fici, ze rozvoj se soustiedi spiSe na vyvoj osobnosti tak, aby byla rozvijena celkové,
nikoliv pouze v né€kterych vybranych oblastech. Oproti tomu vzdélavani zaméstnanci
by podle citované¢ho autora mélo byt zaméfeno strategicky na naplnéni konkrétnich potieb
organizace. Sledovanym cilem je vybavit zaméstnance specifickymi znalostmi a dovednostmi,



které jsou ptimo aplikovatelné na ptislusné pozici. Vzdélavani je Casto strukturovano tak, aby
plné¢ odpovidalo kratkodobym i dlouhodobym cilim firmy a aby pomohlo zajistit, ze
zaméstnanci budou s to efektivné pfispivat k jejim pottebam.

Armstrong a Taylor (2015, s. 48) zdUraziuji zakladni tkol managementu lidskych zdroji,
kterym je zajistit, aby organizace méla k dispozici kompetentni zaméstnance schopné
dosahovat firemnich cilid. Dale popisuji, Zze hlavnim cilem vzdélavacich programi je
vybudovani kvalifikovaného personalu, ktery je pfipraven celit aktualnim i budoucim vyzvam
trhu a pfijmout za sviij profesni rozvoj osobni zodpovédnost.

Dle Benese (2014, s. 75) je nejpodstatn€jSim cilem organizace disponovat kvalifikovanymi
zaméstnanci, ktefi jsou schopni pfizpisobit se zméndm v pozadavcich na jejich pracovni
misto ¢i ukoly. Muzik (2021, s. 41) poukazuje na to, Zze vzdélavani slouzi nejen k osvojeni
nezbytnych znalosti a dovednosti, ale také jako kliovy nastroj k dosazeni firemnich cild,
atotim zplsobem, Ze zajiStuje odpovidajici pracovni zpisobilost vSech zaméstnanch
ke splnéni jejich pracovnich ukoll. Pricha (2014, s. 224) mezi hlavni cile fadi rast
produktivity v organizaci, zvySeni motivace a upevnéni loajality zaméstnanct. Podnikové
vzdélavani umoziiuje 1 kariérni rist a v neposledni fadé napoméaha k ziskavani novych
informaci, které mohou zaméstnanci vyuzit k zjednoduSeni a zefektivnéni své pracovni
napln€é. Zormanova (2017, s. 23) vSak jiz na cile vzd€lavani a rozvoje nahlizi z jiného
pohledu. Dtlezity benefit spatfuje v rustu profesnich znalosti a kompetenci a ve zlepseni
pracovni moralky, s ¢imz uzce souvisi také kvalitné odvedena préce, zlepSeni podnikové
image a také motivace zaméstnanctli, protoze podnikové vzdélavani jim umoziiuje profesni
rozvoj a kariérni postup. Bartak a Demjanenko (2021, s. 56) spatfuji hlavni cile vzdélavani
arozvoje zaméstnancli ve zlepSeni jejich odbornych dovednosti, doplnéni znalosti,
rekvalifikaci a dosazeni stanovené kvalifikani urovné. VeteSka (2016, s. 118) ztotoziiuje cil
firemniho vzdéldvani s nutnosti preklenout propast mezi soucasnou urovni kvalifikace
zamé&stnancl a naroky, které ptimo vyplyvaji z jejich pracovnich ukolt.

Dle Blahy et al. (2013, s. 126) je podstatné, aby cile vzdélavacich aktivit byly zcela v souladu
s celkovou strategii vzdélavani a rozvoje organizace. Takto koncipované cile by mély byt
sestaveny dle strategie SMART, coz znamend, ze by mély byt specifické, méfitelné,
dosazitelné, relevantni a Casové ohrani¢ené. Popisované nastaveni mimo jiné zajistuje, Ze cile
nejenze podporuji strategické smeétfovani firmy, ale jsou také prakticky realizovatelné
a smysluplné. Kromé toho je dilezité, aby se na formulaci jednotlivych cilti podileli ptimo
ucastnici vzdélavacich akci. Takto pojaty pfistup zajistuje, Ze cile budou v maximalni mozné
mife odpovidat skuteCnym potfebam a ocekavanim zaméstnancil, coz vyrazné zvysuje jejich
motivaci k casti a angazovanost ve vzdélavacim procesu. Kuptikladu Vodék a Kuchar¢ikova
(2011, s. 99) ovSem nahliZeji na vymezeni cili vzdélavaciho procesu naprosto z odlisné
perspektivy, kdyz definuji je dva hlavni typy. Prvni typ zahrnuje programové cile, které jsou
definovany pro cely vzdélavaci program a reflektuji potfebu edukace v rdmci organizace.
Druhy typ se zaméfuje na cile specifické pro jednotlivé vzdélavaci aktivity, coz jsou cile
konkrétnich Skolicich sezeni, které navic mohou byt déle roz€lenény do subcili pro dosazeni
detailnéjsich vyukovych cilt.

Langer (2016, s. 42) doporucuje stanovovat cile v souladu s Bloomovou taxonomii ciltl, jez
poskytuje strukturovany piistup k definovani vzdélavacich cili podle trovné kognitivni
slozitosti. Tato taxonomie rozd¢luje cile do tii zakladnich oblasti: kognitivni,
psychomotorické a afektivni, pfi€emz se soustfedi na kognitivni aspekty, které¢ zahrnuji Sest
urovni mysleni od nejjednodusSich az k nejkomplexnéjSim. Dle Bloomovy taxonomie
kognitivnich cilti Langer (2016, s. 42) urcuje nésledujici irovné. Prvni Giroven — zapamatovani
— se tyké schopnosti vybavit si nebo reprodukovat diive naucené informace, kde aktivity
zahrnuji definovani, popisovani a vysvétlovani. Druhd urovenn — pochopeni — vyZzaduje
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od jedinct, aby interpretovali material, coz mlze zahrnovat Cinnosti, jako je dokazovani,
objasnovani ¢i pieformulovani. Dals§i uroven — aplikace — umoziluje pouzivat informace
v novych situacich, coz se projevuje zejména ve schopnosti aplikovat, pouZzivat nebo
diskutovat nau¢ené koncepty. Ctvrta troveii — analyza — zahrnuje rozklad materialu na jeho
zakladni soucésti a nasledné zkoumani, jak tyto dily vzajemné souviseji a piisobi mezi sebou,
coz se muze odrazit ve schopnostech analyzovat, roz¢lenit nebo specifikovat. Dalsi Groven
— syntéza — od jedincli vyzaduje, aby kombinovali ¢asti do nového celku, a to s pouzitim
kreativity a origindlniho mysleni, coz se projevuje v ¢innostech jako shrnuti, klasifikace nebo
feSeni. Posledni a nejvyss§i troven — hodnotici posouzeni — pojima formulaci soudd
o materidlu na zaklad€ specifickych kritérii, coz si z4d4 zdGvodnéni, argumentaci nebo
posouzeni.

Vzdélavani a rozvoj predstavuji kli¢ové nastroje podpory kariérniho postupu pracovnikd, jak
také zdtraziuje Sikyi (2016, s. 138). Vzd&lavaci aktivity umoziiuji zaméstnanctim dosahovat
svych kariérnich ambici, ¢imz pfispivaji k jejich profesnimu ristu. Dle Bartdka (2020, s. 86)
tak lze k moZznosti kariérniho rlstu pfistoupit jako k vyznamnému motivaénimu prvku.
Systematické vzdélavani se tim padem stava zdkladem pro splnéni osobnich i profesnich cilit
a umoziuje zaméstnancim postupovat vyse ve své vlastni kariéte.

2.1.4 Funkce vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Podnikové vzdelavani se rozhodné neomezuje pouze na stanovené cile, ale dotykd se také
plnéni dtlezitych funkci, které pfispivaji k celkové efektivit¢ a konkurenceschopnosti
organizace. Tyto funkce jsou zcela zdsadni nejen pro zajisténi adaptace zaméstnanch
na rychle se ménici trzni podminky, ale také pro jejich osobni a profesni rozvoj. Podnikové
vzdélavani totiz zahrnuje veskeré aktivity, ,, které napomahaji vytvorit produktivni pracovni
prostredi”, a zaroven s tim také podnécuje zaméstnance ,,k rozvoji v oboru, specializaci,
véetné ucasti na vzdélavani“ (Zormanova, 2017, s. 26).

Podnikové vzdélavani ma podobu klicového nastroje pro udrzeni konkurenceschopnosti
zamé&stnancl v dynamicky se vyvijejicim technologickém a legislativnim prostiedi. Vzhledem
k neustalym inovacim a zméndm ve vyrobnich technologiich je nezbytné systematicky
rozvijet a aktualizovat znalosti a dovednosti zaméstnanct. Tento proces nejenze zvySuje
adaptabilitu a flexibilitu pracovni sily, ale umoziluje organizaci rychle a pruzné reagovat
na zmény v trznich podminkdch, coz stvrzuji i PaliSkova, Legnerova a Stiitelsky (2021,
s. 179). Autofi také poukazuji na vyznam zaclefiovani novych zaméstnanci do pracovniho
procesu. Jedna se o dal$i zékladni funkci podnikového vzdélavani. Existuji pfitom i specialné
navrzené adaptacni programy zaméfené na rychlé zaclenéni novacki nejen do pracovnich
postupil, ale také do socidlniho prostfedi firmy. Tim se zvySuje efektivita jejich prace
a zkracuje se doba nutnd k jejich plné integraci. Déle je velmi diilezitd motivace zamé&stnancu.
Nabizeni moznosti pro kariérni rist na jedné strané podporuje loajalitu a angazovanost
ana druhé stran¢ pomaha ve stabilizaci pracovni sily. Rozvojové programy, jako je talent
management ¢i fizené naslednictvi, jsou zvlast¢ efektivni v pfipadé zaméstnanctl, ktefi
se piipravuji na nékterou z kliCovych pozic v organizaci. S timto souvisi i objevovani
a ziskavani novych talent. To je pohledem PaliSkové, Legnerové a Stiitelského (2021,
s. 179) dalsi z funkci, v jejichz ramci sehrdva podnikové vzdélavani zcela zasadni roli.
Programy pro absolventy vysokych Skol, jako jsou napfiklad trainee programy, pfedstavuji
vyznamny nastroj slouzici k identifikaci a rozvoji potencidlnich zaméstnancu, ktefi mohou
pfinést erstvé myslenky a inovace do firmy. Usp&$ni Gcastnici téchto programil asto
ziskavaji nabidku na trvalé pracovni misto a slibny kariérni rtist. Dle jmenovanych autorti 1ze
podnikové vzdélavani povazovat za atraktivni benefit pro potencialni zaméstnance, ktery
se dokonce muze stat rozhodujicim faktorem pii vybéru budouciho zaméstnavatele.
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Vzdélavaci a rozvojové programy nabizené jako benefity mohou vyrazné ovlivnit preference
jedinct pfi hledani zaméstnani a posilit image firmy jako Zddané¢ho zaméstnavatele na trhu
prace.

Dle Armstronga (2015, s. 336) lze koncept vzdélavani a rozvoje rozc¢lenit do ¢tyt zakladnich
kategorii, které zahrnuji rizné aspekty uceni a rozvoje v ramci organizace. Prvni kategorii je
uceni se, coz je proces zaméteny na ziskdvani, rozSitovani a aktualizaci znalosti, dovednosti
a postoju, které jsou nezbytné pro efektivni vykon prace. Druhou kategorii reprezentuje
vSeobecné vzdélavani, jez piekracuje hranice profesniho rozvoje a zaméiuje se na celozivotni
vzdélavani v riznych oblastech Zivota, ¢imZz podporuje komplexni rozvoj osobnosti. Tteti
kategorie v podobé odborného vzdelavani nebo vycviku se specificky soustfedi na rozvoj
dovednosti, které jsou potfebné pro konkrétni pracovni ukoly nebo pozice. Ctvrta kategorie,
Jiz je rozvoj, je zaméfena na maximalni mozné vyuziti a zlepSeni individualniho potencidlu
jedince, coz podporuje jeho dlouhodoby kariérni a osobni rust.

2.1.5 Metody vzdélavani zaméstnanci

Bartak (2021, s. 73) specifikuje, ze metody vzdélavani lze povazovat za peclivé vybrané
nastroje, které jsou zaméfené zejména na splnéni vzdélavacich cilii. Dle Sikyie (2016, s. 140)
by mél byt vybér vhodné vzdélavaci metody proveden s diirazem na specificky vzdelavaci cil,
charakteristiku skupiny ucastniki a také podle moznosti pro realizaci vzdélavacich aktivit.
Dale zduraznuje, ze vhodné zvolené metody jsou klicové pro efektivni ziskavani, rozsifovani
¢i upeviiovani znalosti a dovednosti pracovnika. V neposledni fad¢ pak poukazuje na to, zZe je
nutné piizpisobit vybér metody velikosti organizace, typu podnikdni, moznosti finan¢nich
prostredk i cilové skupiné pracovnik.

Vétsina odbornikli se pfitom shoduje na rozdéleni metod vzdélavani do dvou hlavnich
kategorii, tj.: a) vzdélavani pfimo na pracovisti (angl. on the job), b) vzdélavani realizované
mimo pracoviste¢ (angl. off the job) (blize viz obrazek 1). Pod tuto klasifikaci metod
vzdélavani se podepisuji naptiklad i Siky¥ (2016, s. 140), Chandran (2020, s. 12) nebo tieba
Koubek (2015, s. 165).

Obrazek 1 Zakladni rozdéleni metod vzdélavani

Vzdélavaci metody Vzdélavaci metody
mimo pracovisté na pracovisti

e Pfednaska e |nstruktaz

e Demonstrovani e Koucovani

e Pfipadoveé studie e Mentorovani

* Workshop * Counselling

e Hrani roli e Asistovani

* Brainstorming * Rotace prace

Zdroj: Langer (2016, s. 154), vlastni zpracovani

Sikyt (2016, s. 142) k tomuto rozd&leni metod podotyka, Ze ob& uvadéné skupiny maji své
specifické prednosti 1 omezeni, pfiCemz jejich efektivni vyuziti je zcela zasadnim
ptedpokladem pro dosazeni cili vzdélavani. Hlavnim ukazatelem tspéchu je zde schopnost
zaméstnancl ziskat nezbytné znalosti, dovednosti a kompetence pro uspésné plnéni svych
pracovnich ukolll a dosazeni vysoké pracovni vykonnosti.
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Vzdélavani primo na pracovisti (angl. on the job)

Armstrong (2015, s. 358) objasiiuje, ze vzdélavani na pracovisti se pfimo odviji od procesu
uceni se prostfednictvim praktickych zkuSenosti, pficemz tento pfistup povazuje
za neformalni. Uvadi, Ze k optimdlnimu vysledku vede kombinace neformalniho uceni
s formalnim Skolenim.

Metody vzdélavani pfimo na pracovisti, znamé také pod anglickym nazvem on the job, tvori
jednu z hlavnich kategorii v ramci firemniho vzdélavaciho programu. Tyto piistupy se
aplikuji pfimo béhem vykonavani pracovnich tkolli a jsou zaméfeny na praktické uceni
se v redlném pracovnim prostiedi. Koubek (2015, s. 265) poukazuje na to, ze tyto metody
jsou zvlasté piinosné pro Skoleni pracovniki vybranych pozic. Autor je doporucuje napiiklad
pro vzdélavani d€lnikl. Nize jsou popsany jednotlivé vyhody i nevyhody metod vzdélavani
na pracovisti a uvedeny konkrétni metody vzdélavani, které jsou na pracovisti vyuzivany.

Také Sikyi (2016, s. 152) se ve své praci zamysli nad vyhodami a nevyhodami vzd&lavani
pfimo na pracovisti. Mezi jeho hlavni pfednosti fadi pfedev§im ekonomickou efektivitu,
individualizaci procesu, ziskdvani praktickych zkuSenosti ndzornym osvojenim si znalosti
a dovednosti ¢i uceni se ve specifickém prostredi firmy s vybranou technikou a postupy.

Naopak za jisté nevyhody Siky (2016, s. 152) povazuje nedostatek kvalifikovanych lektori
v podniku ¢i absenci optimalnich podminek pro klidné vzdélavaci prostiedi. Dalsi nevyhodou
z pohledu skolitele jsou zejména obtize s nalezenim dostatku ¢asu kviili vysoké pracovni
zatézi. V neposledni fad¢ jsou urcitou piekdzkou také potencialni problémy mezi zaméstnanci
kvtli nutnosti ptevzeti tkold a povinnosti, které jsou delegovany od Skolitelt.

Koucink

Armstrong (2015, s. 360) povazuje kouCovani za klicovy prvek profesniho rozvoje. Tato
metoda se vyznacuje individudlnim pfistupem a pfinasi zaméstnancim moznost rozvijet své
dovednosti a zvySovat pracovni vykonnost v kontextu cileného a strukturovaného dialogu
mezi kou¢em a koucovanym. Sikyt (2016, s. 142) uvadi, Ze je koutovani &asto integrovano
do tzv. blended learningovych programi kombinujicich rizné vzdélavaci pfistupy s cilem
dosahnout optimalniho vyvoje manaZzerskych dovednosti.

V kontrastu s mentoringem vSak kouCovani klade stéZejni diiraz na usnadnéni sebefizeného
uceni prostfednictvim kladeni otdzek, které by mély vést koucovaného k vlastnim zavérim
a feSenim. Zormanova (2017, s. 133) vysvétluje, ze kou¢ nedava rady, nehodnoti a nenabizi
pfima feSeni, ale spiSe podporuje proces sebereflexe a osobniho rozvoje koucovaného
a naslouchd (mu). Gavin (2022, s. 4) vnima koucovani jako individualni pfistup k pomoci
pracovnikim za ucelem zlepsit jejich pracovni vykonnost. Zormanova (2017, s. 133)
pfirovnava Uc¢inky koucinku k psychoterapii. Hovoifi o tom, ze cilem je nalezeni
individudlnich feSeni problémd, hledani cesty seberealizace a vyuziti osobniho i profesniho
potencidlu. Urban (2017, s. 83) dale dopliiuje, ze touto metodou je mozné zvysit motivaci
1 sebedtveru.

Koubek (2015, s. 267) objastiuje, ze koucovani se odliSuje od tradi¢nich vzdélavacich metod
zejména svou dlouhodobou povahou a kontinuitou, kde se pfedavani informaci a podpora
odehravaji v rdmci pribézné interakce mezi kou¢em a koucovanym nebo mezi nadiizenym
a podfizenym. Autor dopliiuje, Ze tento proces pokracuje az do doby, nez je zaméstnanec
schopen pracovat samostatn¢ a proaktivné. Koubek (2015, s. 267) tak vnima pfinos koucovani
predevsim ve zvySovani samostatnosti, v ziskdvani novych znalosti, a to vSe navic s ohledem
na dosahovani stanovenych pracovnich cila.
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Avsak i s koudovanim se poji mozné nevyhody. Sikyi (2016, s. 142) mezi hlavnimi
nevyhodami jako prvni jmenuje casovou naroc¢nost, jez muze vést k nezadoucim prodlevam
ve vzdélavani. Dale je nutné velmi detailné a komplexné¢ formulovat cile a tkoly, které
mohou byt pro nékteré pracovniky narocné, coz opet mize vést ke snizeni efektivity uceni.
Z t¢hoz divodu tak napiiklad Langer (2016, s. 189) nevnima tuto metodu jako nejvhodnéjsi
pro vzdélavani zaméstnancii v organizaci. Pfesto ale dodava, ze i tak patfi mezi velmi
oblibené a hojné vyuzivané metody. Doporucuje ji vyuzivat naptiklad u moderovéani ¢i u jiné
profese. Dle Armstronga (2015, s. 360) je na koucovani obecné nahlizeno jako na efektivni
metodu rozvoje zaméstnanct, kterd pfinasi vyhody nejen pro samotné jednotlivce, ale i pro
organizaci jako celek.

Mentoring

Mentoring ptedstavuje proces, jenz umoziuje sdilet zkuSenosti a znalosti mezi zkuSenym
jedincem, zndmym také jako mentor, a méné zkuSenou osobou, oznacovanou jako mentee.
Tento vztah je zalozen na principu vedeni a podpory, kde mentor predava své odborné
znalosti, dovednosti a cenné zkuSenosti mentee, aby mu tak pomohl v profesnim i osobnim
rozvoji. Armstrong (2015, s. 361) zdlraziiuje, Ze mentor poskytuje kontinualni podporu
vzdélavani a rozvoje mentee prostfednictvim odborného poradenstvi a praktickych rad, coz
pfispiva k lepSim vysledkiim a schopnosti Celit vyzvam. Tento piistup je zvlasté prospésny
pro rozvoj manazerskych dovednosti.

Dle Zormanové (2017, s. 133) je mentor vniman jako privodce, jenz svymi zkuSenostmi
a znalostmi sméfuje mentee k profesnimu a kariérnimu rtstu. Tato interakce nejenze posiluje
odborné dovednosti mentee, ale také mekké dovednosti, coZ umoziiuje komplexni profesni
1 osobni rozvoj.

I tato metoda viak skyta uréité nevyhody. Siky¥ (2016, s. 142) mezi nevyhody fadi vysoké
naklady na mentory a soucasné zduraziuje riziko $patného vybéru mentora, coz mize mit
za nasledek neefektivni vztah. Déle také Koubek (2015, s. 268) poukazuje na moznost vybéru
nekvalitniho mentora a opakované hovoii o tom, ze pravé volba mentora je v tomto ohledu
naprosto klicova. Pokud totiz neni spravné provedena, mize se snadno stat, Ze ocekavani
nebudou naplnéna. Mentoring nabizi vet$i moznost samostatnosti mentee, je proto dulezité,
aby ob¢ strany udrzovaly aktivni a otevienou komunikaci, coz pomiize zajistit maximalizaci
moznych ptinost tohoto vztahu.

Langer (2016, s. 190) a Sikyi (2016, s. 142) shodn& upozoriiuji na jisté podobnosti mezi
mentoringem a koucovanim, avSak zdiraziuji i specifické vyhody mentoringu, jimiz jsou
predevsim ptenos klicovych znalosti a dovednosti, které jsou nezbytné pro uspésny vykon
prace.

Counselling

Counselling neboli poradenstvi prezentuje zasadni prvek v rdmci podpory zaméstnanct
v organizaci. Jedna se o dialog mezi manazerem ¢i vedoucim pracovnikem a zaméstnancem.
Cilem je identifikovat a feSit problémy, s nimiZ se zaméstnanec potykd, a hledat vhodné
strategie pro jejich piekonavani (Zormanova, 2017, s. 135). Dle uvedené autorky se v praxi
miZze jednat o nékolik riznych forem poradenstvi. Poradcem muize byt jak manazer, tak také
ptislusny vedouci, externi odbornik ¢i je mozné odborniky navzajem kombinovat. Zormanova
(2017, s. 135) vnimé proces konzultace jako nanejvys pfinosny a smysluplny. Nabizi totiz
cenny prostor pro vyménu napadii a feSeni a jeho hlavni pfednost spofiva v podpote
samostatnosti a v iniciativé zamé&stnance. Tuto interakci povazuje autorka za zasadni nejen
pro individudlni rozvoj zaméstnance, ale i pro posileni jeho schopnosti vnaset inovativni
feSeni do pracovnich procest. Koubek (2015, s. 268) zminuje, Ze se jedna o ¢asové velmi
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narocnou metodu, jejimz rizikem jsou v prvé fadé ¢asové prodlevy nastalé v diisledku plnéni
pracovnich ukoli. Dle autora je piesto vhodné dané riziko podstoupit, nebot metoda
predstavuje velky piinos v podobé samostatnosti a aktivni Gcasti zaméstnancii na vlastnim
r0ZVOji.

Instruktaz

Instruktaz 1ze zaradit mezi zédkladni metody na pracovisti. Dle Zormanové (2017, s. 169)
sejednd o proces, kde zkuSengj$i pracovnik ukazuje novému ¢i méné zkuSenému
zamé&stnanci, jak vykonavat dané pracovni Ukony. Tato metoda umoziiuje pracovnikim
prakticky a efektivné se ucit pfimo ve svém piirozeném pracovnim prostiedi. Koubek (2015,
s 267) poukazuje na to, Ze instruktaz se vyznacuje piimym piedavanim zkusenosti a je velmi
uziteCna pro praktické osvojeni si pracovnich postupl. Rovnéz zdaraznuje, ze instruktaz
nabizi rychly zpiisob, jak se zaméstnanci mohou naucit potfebné dovednosti. Dale také
upozoriiuje na mozné rusivé elementy, které¢ se mohou v bézném pracovnim prostiedi objevit
a které mohou uceni komplikovat. Armstrong (2015, s. 358) doplituje, Ze instruktaz je spojena
s uenim na zakladé pracovnich zkuSenosti, coz pracovnikiim umoziuje piimé aplikovani
nauceného rovnou ve své pracovni praxi.

Tuto metodu je nutné z hlediska organizace a realizace pfizplsobit velikosti podniku,
finanénim moznostem a specifikim dané organizace, jak o tom pise Siky¥ (2016, s. 142).
Langer (2016, s. 186) je toho nazoru, Ze i pfes nékteré nevyhody, naptiklad v podobé
didaktickych omezeni pracovniho prostfedi a kratkodobého charakteru Skoleni, poskytuje
instruktdz velmi cennou pfilezitost pro uceni a umoziuje rychlou adaptaci na nové pracovni
postupy. Sikyi (2016, s. 142) tuto metodu doporuduje pro nové zaméstnance. Uvadi, e diky
instruktdzi si zaméstnanec snadnéji a rychleji osvoji nové znalosti a dovednosti.

Asistovani

Jak popisuje Langer (2016, s. 186), metoda asistovani stavi nového pracovnika do role
asistenta, ktery je po ruce zkusenému pracovnikovi, ¢imz ziskdva moznost se piimo podilet
na pracovnich ukolech a ucit se v praxi. Tato metoda umoziiuje novému pracovnikovi ziskat
zakladni kompetence, rychle se ucit a adaptovat.

Koubek (2015, s. 268) metodu asistovani vnima jako jednu z nejcastéji pouzivanych, zejména
u profesi, kde je potfeba piima spoluprace a ziskani praktickych zkuSenosti. Jako ptiklad
predkladd manuélni pozice ¢i tieba fidice. Pfinosem je bezprostfedni praktické uceni, avSak
jako mozné riziko vnima moznost pfevzeti nevhodnych pracovnich navyka od zkusSenégjSich
kolegli. Langer (2016, s. 186) upozoriiuje, ze je proto nutné, aby zkuSenéjsi pracovnik
disponoval vysokymi odbornymi znalostmi. Zdlraziuje pfitom, zZe béhem asistovani miize
dojit ke snizeni celkové pracovni efektivity.

Citovani autofi se shoduji, Ze je tato metoda sice pon€kud narocna, ale zato umoziluje
efektivni osvojeni si pracovnich postupi a dovednosti.

Poveéreni uikolem

Metoda povéfeni tkolem navazuje za metodu asistovani. Poskytuje Skolenému pracovnikovi
specificky ukol k samostatnému zpracovani. Tento pifistup umoznuje pracovnikovi aplikovat
a testovat své vlastni dovednosti v praxi a vysledek své prace nasledné nechat posoudit
zkusenym pracovnikem ¢i vedoucim. Koubek (2015, s. 268) vnima hlavni pfednost
v moznosti vyzkouSeni si samostatné prace. Pracovnik mulze timto postupem ziskat
sebevédomi a pocit divéry od vedouciho spoleéné s pocitem samostatnosti. Langer (2016,
s. 190) dopliyje, Ze tato metoda je velmi efektivni pro dalsi rozvoj schopnosti pracovnika,
pfi¢emz je zarovenn vyzvou kvili potencidlnimu nedostatku znalosti a moZnosti netispéchu
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pfi plnéni tkolu. Pfislusnad metoda vyzaduje od Skolitelii neustalou trpélivost, ale také peclivé
pozorovani a hodnoceni tkoll, coz mize byt motivaci pro pracovniky k dal§imu profesnimu
r0ZVOji.

Rotace prace

Metoda rotace prace je metodou, pfi které jsou zaméstnanci postupné nasazovani do riznych
roli a ukoll. Tento pfistup umoziuje zaméstnancim ziskat komplexni piehled o fungovani
organizace a dava jim jedineCnou moznost nahlédnout do riznych odd¢leni. Metoda rotace
prace piispiva k odvradceni monotdnnosti a funguje jako prevence syndromu vyhoteni, jak
také poznamenava Zormanova (2017, s. 135). Hovoii o tom, ze prostfednictvim této metody
maji pracovnici moznost rozsifit si své znalosti a dovednosti, coz napomahd k budovani
tymového ducha a podporuje pozadovanou flexibilitu v pracovnim prostiedi.

V ramci realizace této metody jsou zaméstnanci vedeni k postupnému seznameni se s riznymi
aspekty pracovnich procest, coz, jak zdliraziiuje Koubek (2015, s. 269), umoziuje rozpoznani
jejich silnych a slabych stranek. Autor tento proces doporucuje novym pracovnikiim
i Cerstvym absolventlim, ktefi se tak mohou efektivnéji adaptovat na pracovni prostiedi
a pochopit jeho specifickou dynamiku.

Jak Langer (2016, s. 190), tak i Siky¥ (2016, s. 142) zdtiraziiuji, Ze piestoze tato metoda nabizi
mnoho vyhod, k nimz se fadi zvySovani kvalifikace a podpora adaptovani pracovnikd, je
1 velmi ndrocnd na organizaci a miize mit demotivacni efekt pro zaméstnance, jimz nemusi
zména vyhovovat. Oba autofi zminuji, ze kli¢em k uspéchu této metody je peclivé planovani
a komunikace se zaméstnanci, aby se témto problémim ptedeslo.

Pracovni porady

Na tom, Ze jsou pracovni porady podstatnym néstrojem pro sdélovani informaci v organizaci,
se shoduji Langer (2016, s. 190), Pilafova (2016, s. 142) i Bartak a Demjanenko (2021, s. 73).
Shodn¢ zdlraznuji, ze pracovni porady jsou nejpouzivanéjSim ndstrojem pro sdélovani
novych informaci, formovani postoji a vyjadiovani nazorl, pfi¢emz tak pfispivaji k rozvoji
sounalezitosti a loajality mezi zaméstnanci. ManaZeti v tomto procesu hraji nezastupitelnou
roli, nebot’ efektivita porad podléhd jejich schopnosti zvolit spravny pfistup k prezentovani
informaci a vhodny zptlisob, jakym umoZzni vyménu zkuSenosti mezi ucastniky z rtznych
odd¢leni.

Langer (2016, s. 191) definuje dva hlavni vyznamy pracovnich porad. Pracovni porady podle
néj predstavuji cennou pfilezitost pro pracovniky, aby byli informovani o aktualnich
uddlostech a planech v organizaci, coz podporuje celkovou informovanost zaméstnanc.
Porady rovnéz umoziuji sdileni zkuSenosti pfi feSeni novych problémi, coz mize pomoci
1 ostatnim zamé&stnanciim, a prispivaji ke zlepSeni mezilidskych vztah mezi kolegy.

Koubek (2015, s. 254) ovSem pii té pfilezitosti upozoriiuje, ze konani pracovnich porad
béhem pracovni doby mize nezadoucim zpltisobem narusit pracovni plan ucastnikd. Proto je
zasadni, aby manazefi peclivé planovali a strukturovali porady tak, aby tim minimalizovali
mozné negativni dopady na pracovni procesy a naopak maximalizovali pfinosy pro pfedavani
zkuSenosti.

Vzdélavani mimo pracovisté (angl. off the job)

Koubek (2015, s. 165) uvadi, Ze metody vzdélavani mimo bézné pracovni prostiedi 1ze vyuzit
jak u novych, tak i u stavajicich zaméstnanct. Siky¥ (2016, s. 143) dopliuje, Ze tyto metody
mohou probihat jak interné v organizaci, tak i externé mimo organizaci. Podle Zormanové
(2017, s. 39) jsou tyto metody nejcastéji realizovany s pomoci externich odbornikii a ¢asto
se konaji ve specializovanych vzdé€lavacich centrech nebo zafizenich, kterd mohou patfit
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ijinym podnikiim. Koubek (2015, s. 266) doporucuje tyto metody vyuzivat napiiklad
za ucelem skoleni manaZzerii a specialistii. Nize jsou podrobnéji uvedeny vyhody a nevyhody
metod, které I1ze pouzit pro vzdélavani mimo pracovisté.

Jednozna¢nou vyhodou tohoto ptistupu je, ze Ucastnici kurzu jsou Casto vedeni zkuSenymi
odborniky, ziskavaji aktualni informace a dovednosti, maji pfilezitost seznamit se
s nejnovéjSimi technologiemi a sdilet zkuSenosti s kolegy z riiznych firem stejného ¢i jiného
zamé&feni, coZ obohacuje jejich perspektivu a pfindsi podniku nové napady a myslenky
(Koubek, 2015, s. 266).

Vzdélavaci metody mimo pracovisté maji i své nevyhody. Tyto metody byvaji financné
narocné, vcetn¢ dodatecnych vydajii na dopravu, ubytovani ¢i stravu, a zahrnuji také ztratu
pracovniho &asu a produktivity. Casto se navic vice soustiedi hlavné na teoreticka
vychodiska, kterd nemusi byt pfimo aplikovatelna ve specifickém podnikovém prostiedi.
V néavaznosti na to pak mize byt dosti obtizné implementovat ziskané znalosti v organizaci
s odliSnym technickym vybavenim, protoze programy ne vzdy odrazeji potieby firmy.
Za dal$i nevyhodu lze povazovat i nutnost uvolnit pracovniky pro uUcast na kurzech, coz
zejména na klicovych pozicich mlize predstavovat zna¢ny problém (Koubek, 2015, s. 266).
Prednaska

Také metoda pfednasky se neziidka pouzivd mimo pracovisté a je orientovand na pirenos
teoretickych znalosti mezi vétsi skupinu posluchacti, kde prevazuje primarné jednosmérna
komunikace od lektora smérem k publiku, a to zcela bez moznosti jejich aktivniho zapojeni
(Koubek, 2015, s. 270; Siky¥, 2014, s. 128). Pfednaska slouZi jako zakladni forma pienosu
informaci a teoretickych znalosti. Koubek (2015, s. 270) pfi té ptilezitosti zdlraziuje, ze
prednasky probihaji kolektivni formou a umoziiuji lektorovi rychle a efektivné sdilet potfebné
informace s posluchaci.

Hlavni vyhodou jsou niz$i naklady a moznost oslovit Siroké spektrum téastniki. Sikyi (2016,
s. 143) upozorniuje, Ze standardizované predavani informaci nemusi byt adekvatné pfiijato
vSemi poslucha¢i a miize naopak vést k jejich demotivaci a pocitu frustrace, pokud se
s obsahem plné neztotozni. Zormanova (2017, s. 124) definuje pfednéskovou metodu jako
pasivni zplsob ziskavani védomosti, kde letor systematicky prezentuje informace pasivnimu
publiku. Aby se predeslo naprosté pasivité¢, doporucuje Veteska (2016, s. 178) udélat
pfednasku zajimavou minimalné tim, Ze lektor bude klast otazky také publiku. Langer (2016,
s. 155) se zamysli nad tim, Ze je velmi obtizné, aby lektor v pribéhu pfednasky neztratil
pozornost publika. Doporucuje tudiz vénovat se piipravé a prednasku strukturovat tak, aby
ucastnikiim poskytl kratsi prestdvky pro odpocinek. Zormanova (2017, s. 124) zase vnima
velkou vyhodu v tom, Ze lektor ma jedinecnou moznost efektivné predat informace velkému
mnozstvi ucastnikti za relativné kratkou dobu. Autorka také uvadi, ze zminovana metoda
nevyzaduje specialni vybaveni, tudiz je jeji realizace podstatné snadné;jsi.

Demonstrovani

Metoda demonstrovani klade diiraz na praktické uceni a vyuziva audiovizudlni technologie,
pocitace a specidlni trenaZery k ndzorné prezentaci pracovnich procesi a k ukézce
manipulovani s riznymi zafizenimi. Koubek (2015, s. 270) vysvétluje, ze tato metoda
umoziuje Ucastnikim pifimou interakci s technologiemi a vybavenim, coz zvySuje jejich
praktické dovednosti a dava jim moznost 1épe porozumét dané problematice. Demonstrovani
se vyznacuje piimym a interaktivnim pfistupem k vyuce, kdy Skolitel ¢i zkuSeny pracovnik
nazorné ukazuji a vysvétluji specifické pracovni postupy a techniky. Siky¥ (2016, s. 143)
uptesiuje, ze diky této metodé mohou ucastnici lépe a rychleji aplikovat své teoretické
znalosti pfimo v praxi, coz vede k efektivnéjsimu pochopeni a uchovani si informaci. Vyuziti

17



modernich technologii a zafizeni podporuje efektivni uceni a umoziuje Ucastnikiim ziskat
cenné zkuSenosti v simulovaném ¢i redlném pracovnim prostiedi.

Klicovou vyhodou této metody je jeji schopnost poskytovat ti€astnikiim ptilezitost okamzité
aplikovat nové nabyté dovednosti, coz muze zvysit jejich sebevédomi a posiluje jejich
pfipravenost pro praktické vyuziti v redlném zivoté¢ (Koubek, 2015, s. 270). Autor dale
dodava, Ze nevyhodou mlze byt zajisténi adekvatnich prostorti a technického vybaveni, coz
miZze byt naro¢né jak logisticky, tak predevsim financné.

Pripadové studie

Metoda piipadovych studii je povazovdna za vhodny nastroj pro posileni schopnosti
analyzovat a feSit komplexni situace v pracovnim prostfedi. Langer (2016, s. 190) uvadi, ze
pfipadové studie umoznuji UCastnikiim prohloubit vlastni manazerské a komunikacni
dovednosti skrze praci v tymu a diskuse. Koubek (2015, s. 270) posuzuje piipadové studie
jako prakticky orientovanou metodu, jez stimuluje kreativni mysleni a poskytuje prostor pro
aplikaci teoretickych znalosti na redlné ¢i hypotetické problémy. RovnéZz upozoriuje, Ze
klicovym bodem je v daném piipad€ vybér lektora, ktery by nemél klast prespfili§ vysoké
pozadavky.

Sikyt (2016, s. 143) v tomto kontextu upozoriiuje na vyznam rozvoje analytického
a systematického mysleni, které pifipadové studie podporuji. Autor klade diraz na jejich
pfinos pro tymovou spolupréaci a prezentaci ndpadt. Tato metoda vyzaduje peclivou piipravu
jak ze strany lektora, tak i ze strany ucastnikl, coz mize byt ¢asové narocné.

Kuptikladu Langer (2016, s. 190) vSak fadi danou metodu mezi méné oblibené. Své tvrzeni
zdiivodiiyje tim, ze tikolem ucastnikll je vypracovat feSeni redlného ¢i fiktivniho problému do
stanoven¢ho Casového limitu a nasledné své zavéry predstavit a obhdjit pred ostatnimi
ucastniky a lektory. Béhem celého procesu lektoii pozoruji a hodnoti nejen samotné feseni,
ale také schopnosti ucastnikli navzdjem spolupracovat. Piipadové studie mohou byt
prezentovany pisemné i elektronicky.

Plaminek (2014, s. 216) blize objasiiuje, Ze jsou Ucastnici vyzvani, aby se aktivné podileli
na hledani feSeni, coz podporuje kritické mysleni i schopnost aplikovat teoretické znalosti
v praxi. Pfipadové studie nabizeji pfiilezitost pro rozvoj schopnosti, které jsou potiebné
v dynamickém a neustale se ménicim pracovnim prostiedi.

Workshop

Také workshop lze zaradit do podnikového vzdé€lani. Langer (2016, s. 161) spatfuje klicovy
cil workshopu v dosazeni konkrétniho a méfitelného vysledku, ktery mtze nabyvat rznych
forem, od vytvofeni spolecného dokumentu, jako je strategicky plan ¢i ndvrh feSeni,
az po realny produkt vytvoreny ucastnikem. Jednd se o interaktivni formu vzdélavani, jez
umoznuje ucastnikim sdilet a rozvijet své ndpady v tésné spolupraci, coz podporuje nejen
feSeni problémt, ale i tymovou praci a kreativni mysleni (Langer, 2016, s. 161).

Dle Koubka (2015, s. 271) ptedstavuje workshop rozsifenou formu ptipadové studie, ktera
klade diraz na skupinovou interakci a spolecné hledani feSeni. Takova setkdni dle autora
nabizeji dalezity prostor pro vyménu nazori a zkuSenosti mezi ucastniky, coZ jim umoziuje
ziskat komplexnéjs$i pohled na sledovanou problematiku. Workshop tak lze chépat jako
dynamicky proces, jehoz cilem je vyuzit kolektivni inteligenci pro nalezeni inovativnich
feSeni.

Autofti se shoduji, Ze je tato metoda v podstaté skupinovou aktivitou zamétenou na praktické
zpracovani a feSeni zadanych témat. Ugastnici se pii workshopu mohou setkat s rtiznymi
formami prace, od diskuse az po spolecné zpracovani projektli, coz podporuje schopnost
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pracovat v tymu. Zormanova (2017, s. 129) uvadi, ze workshopu se ucastni specialisté
a odbornici, ktefi se zabyvaji danou problematikou. Nékteré workshopy maji dokonce svého
vlastniho moderatora. Langer (2016, s. 161) vysvétluje, ze vystupem workshopu mize byt jak
hmatatelny produkt, tak i dokument ¢i koncep¢ni feSeni. V konecném vysledku to predstavuje
pfidanou hodnotu pro ucastniky i pro organizace, v nichZ pracuji.

Brainstorming

Brainstorming patii mezi efektivni metody pro podporu kreativity a hledani novych feseni.
Utastnici jsou povzbuzovani k tomu, aby piedlozili jakékoliv napady na feSeni stanoveného
problému, a to bez obav z toho, Ze by byli kritizovani nebo hodnoceni (Langer, 2016, s. 175).
Cilem je generovat Sirokou Skalu népadi, z nichz n¢které mohou vést k inovativnim feSenim.
Takto nastaveny proces umoziiuje ucastnikiim pfekonat bézné myslenkové bariéry a zaroven
ziskat moznost podilet se na feSeni problému ¢i uvést do Zivota sviij napad.

Koubek (2015, s. 271) vysvétluje, ze se nejprve zacind fazi, v niz jsou generovany dil¢i
napady. Capek (2015, s. 39) pii té piileZitosti klade zvy$eny diraz na nekriti¢nost. Ta je
v tomto procesu nanejvys diilezitd, protoze umoznuje volny prichod myslenkdm a nadpadtm.
Poté nasleduje diskuse, ktera slouzi k hodnoceni a kombinovéani napadt s cilem identifikovat
ty nejvhodnéjsi a nejrealizovatelnéjsi. Tento krok posiluje tymovou spolupraci a umoznuje
ucastnikiim, aby se aktivné podileli na rozhodovacim procesu. Brainstorming se tak stava
klicovou metodou pro feSeni komplexnich problémti, kde tradi¢ni piistupy spiSe selhavaji.

Langer (2016, s. 175) poukazuje na dal$i moznou variantu brainstormingu, ktera se oznacuje
jako brainwriting. Tato technika umoziuje ucastnikim zapisovat napady na papir, coz miize
byt velmi uzite¢né zejména v situacich, kdy je potieba zachovat anonymitu napadt nebo kdyz
je dynamika takovd, ze by mohla byt verbalni komunikace potlacena. Technika brainwritingu
moznost prispét a zapojit se.

Simulace

Simulace prezentuje metodu vzdélavani, ktera se soustfedi na propojeni teoretickych znalosti
s praktickymi dovednostmi ucastniki. Koubek (2015, s. 271) popisuje, ze béhem simulace
jsou Ucastnici postaveni do realistickych pracovnich situaci, v nichz musi uplatnit své
schopnosti rozhodovani a feSeni problémi. Tato metoda dle autora umoznuje simulovat rizné
pracovni scéndfe bez rizika redlnych dusledkii, coz ucastnikim nabizi velmi cennou
prilezitost k experimentovani a uceni se z vlastniho rozhodnuti.

Dle Koubka (2015, s. 271) je hlavnim cilem simulace rozvijet rychle a efektivné schopnost
reagovat na problémy, které se v bézném pracovnim procesu vyskytuji. Simulace od
ucastnikt vyzaduje aktivitu a schopnost aplikovat teoretické znalosti do praxe. To napoméaha
k rozvoji kritického mysleni a zlepSeni manazerskych dovednosti.

Vyhodou této metody je, ze poskytuje realisticky kontext pro aplikaci teoretickych znalosti
a umoziuje uCastnikliim ziskat piimou zpétnou vazbu na efektivitu jejich rozhodnuti.
Mikuléastik (2015, s. 256) spatfuje klad v tom, Ze tato metoda pomdahd identifikovat
ptedpoklady, schopnosti a dovednosti pracovniki. Nevyhodu 1ze naproti tomu spatfit v casové
naro¢nosti na piipravu simulace, ktera pozaduje diikladnou piipravu scénafi a situaci, které
maji uc€astnici fesit.

Hrani roli

Metoda hrani roli poskytuje ucastnikiim ptilezitost prozit situace z pohledu jinych lidi, coz je
zcela zasadni pro rozvoj empatie a socialnich dovednosti. Dle Koubka (2015, s. 271) tato
metoda umoziuje Gcastniklim aplikovat a rozsitit své znalosti a zkuSenosti tim, Ze se aktivné
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zapojuji do simulovanych pracovnich ¢i socidlnich situaci. Dilezitym prvkem je mozZnost
zpétné vazby, kterd pomdaha ucastnikim Iépe porozumét disledkim svych rozhodnuti
a jedndni. Dale metoda podporuje kritické mysleni tim, Ze nabizi prostor pro porovnani
raznych fesSeni a pfistupt k dané problematice.

Langer (2016, s. 180) zdaraznuje, ze metoda hrani roli je uzite¢na nejen pro rozvoj meékkych
dovednosti, ale také pro ptipravu na konkrétni pracovni situace, jako jsou napiiklad piijimaci
pohovory. Hrani roli je zvlasté pfinosné pro rozvoj manazerskych dovednosti a schopnosti
v oblasti komunikace, rozhodovani a feSeni konflikti. Koubek (2015, s. 271) upozoriuje
na nutnost dobfe ptipraven¢ho scénafe a jasného vysvétleni cilii cviceni, aby tak bylo
dosazeno maximalniho mozného efektu.

E-learning

E-learning ptedstavuje moderni pfistup ke vzdélavani vyuzivajici informacni a komunikaéni
technologie za ucelem efektivniho predavani védomosti a dovednosti. Tento zplsob
vzdélavani umoznuje pracovnikim piistupovat k ucebnim materidlim kdykoliv a kdekoliv,
coz nabizi vyznamnou flexibilitu a moznost ucit se vlastnim tempem. Diky rozvoji
vzdélavacich platforem se e-learning stava stile interaktivnéjSi a prizplisobivéjsi
individudlnim pottebam ucastnikli (Koubek, 2015, s. 273; Langer, 2016, s. 202). E-learning
definuje Dvotackova (2021, s. 48) jako vzdélavani prostfednictvim digitalnich platforem,
typicky pies internet, jez piedstavuje kli¢ovy smér vzdélavacich trendu.

Armstrong (2015, s. 360) zdlraznuje, Ze uUstfednim prvkem e-learningu je moZnost
flexibilnitho plénovani studia, coz pracovnici oceni zejména v piipadé, kdy jsou nuceni
skloubit profesni zavazky se svym osobnim rozvojem. Cristescu (2023) poukazuje na budouci
potencial e-learningu, ktery vyuziva data k optimalizaci vzdélavaciho procesu.

Koubek (2015, s. 273) a Sikyt (2016, s. 143) pohlizeji na e-learning jako na vyznamnou
a stale Castéji vyuzivanou metodu vzdélavani, kterd nabizi rozmanité moznosti simulaci
pracovnich postupli a interaktivniho uceni. K vyhoddm e-learningu fadi nejen casovou
flexibilitu a Siroky vybér obsahu, ale také usporu finan¢nich a materidlnich nékladd pro
organizace. Dvorackova (2021, s. 48) vSak nezapomind ani na negativa, jako je nedostatek
zpétné vazby a interpersonalni interakce, coz muze vést k pocitu izolace a snizeni kreativity.
Tyto vyhrady potvrzuje i Pricha (2020, s. 187), ktery poukazuje pfedevSim na absenci
socialniho rozméru vzdélavani.

2.2 Koncept systematického vzdélavani

V nésledujici podkapitole bude podrobnéji rozebran také koncept systematického vzdélavani
a rozvoje zameéstnancu. Priicha (2014, s. 218) tento koncept povazuje za klicovy pro efektivni
vyuziti potenciadlu pracovnikli a ziskani flexibility v rdmci podniku. Proces systematického
vzdélavani a rozvoje zahrnuje Ctyfi zékladni faze, a to konkrétné identifikaci vzdélavacich
potieb, planovani vzdélavacich akci, realizaci a vyhodnoceni efektivity vzdélavani. Zasadni je
vSak vyty€ené kroky disledné¢ dodrzet. Koubek (2015, s. 260) ¢i Armstrong (2015, s. 353)
zdiiraziuji vyznam systematického pfistupu ve vzdélavani za ucelem dosazeni strategickych
cilt organizace a optimalniho vyuziti lidskych zdrojt.

V soucasné dob¢, kterd se nese ve znameni mnoha zmén, je nezbytné zaujmout strukturovany
a promysleny pfistup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanct. Cilem systematického piistupu
ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancii je dle Armstronga (2015, s. 333) implementovani
strategie, politiky a postupl vzdélavani tak, aby si zaméstnanec osvojil potfebné znalosti
a dovednosti, které nezbytné nutné potfebuje k tspéSnému vykonu prace i k rozvoji své
vlastni kariéry. Siky¥ (2016, s. 138) podtrhuje vyznam pfipravenosti zaméstnancii na neustalé
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zmény, které jsou nezbytné pro udrzeni konkurencni schopnosti organizace. Dle Bartaka
(2023, s. 178) by mély byt investice do vzdélavani a rozvoje zaméstnanct vzdy navratné, coz
je mozné zajistit praveé prostiednictvim systematického pfistupu.

Systematické vzdélavani dle Urbancové a Fajcikové (2019) predstavuje nejucinnéjsi piistup
ke vzdelavani a rozvoji zaméstnancl. Tento postoj vyzaduje, aby bylo vzdélavani logicky
propojené, dobie promyslené a cilené na spravné skupiny pracovniki. Mezi hlavni vyhody
patfi pfiprava pracovnikli na potieby organizace, snizeni nakladii na Skoleni, zvySeni
pracovniho vykonu a motivace, stejné jako i posileni atraktivity zaméstnavatele.

2.2.1 Identifikace vzdélavacich potieb

V soucasné dobé se stava systematicky pfistup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanct
nezbytnosti pro udrzeni konkurenceschopnosti firem. Sikyt (2016, s. 139) podotyka, Ze
prvnim krokem v tomto procesu je identifikace vzdé€lavacich potieb, jez vyzaduje peclivou
analyzu jak aktudlnich, tak i budoucich poZadavkli na pracovni mista a schopnosti
zam&stnancl. Tato fdze je rozhodujici, nebot odhaluje rozdily mezi soucasnymi
kompetencemi a ofekavanymi potfebami, a tim umoziuje cilen¢ planovat dal§i vzdélavani
¢ rozvoj.

Jezkova (2021, s. 103) zdUraziuje, Ze vzdélavaci potfeby by mély byt odvozeny z konkrétnich
funkci a tkolG pracovnikli v organizaci. Koubek (2015, s. 261) zakladd identifikaci
vzdélavacich potieb i na odhadu. Dle autora je nutné brat v Gvahu téz stavajici zkuSenosti
zameéstnance. Autor doporucuje opfit se i o pozadavky vedoucich pracovnikii. Eger (2020,
s. 107) pfipomind, ze je dilezité zvazit, zda muize vzdélavani identifikovanou potiebu
skute¢né uspokojit. Sebestik a Filip (2017, s. 69) upozoriuji, Ze vzdélavani by mélo byt
kontinualni a nemélo by probihat jen proto, Ze je to nutné nebo spravné, ale mélo by presné
odpovidat potiebam organizace a pifindset vysledky.

Vzdélavaci potieby se 1iSi nejen mezi jednotlivymi organizacemi, ale i mezi jednotlivci uvnitf
jedné firmy. Siky¥ (2016, s. 139) poukazuje na dileZitost individualniho piistupu k potfebam
v ramci rozvoje schopnosti. Tento pfistup je dilezity, aby management organizace nejen
identifikoval vzdélavaci potfeby na urovni celé organizace, ale aby vzal v uvahu také
individudlni potieby a preferované styly uceni, které vyhovuji jednotlivym zaméstnanctim.

, Analyza mezer ve vzdélavani umoznuje identifikovat rozdily mezi tim, co lidé vedi a umi,
atim, co by meli vedet a umét, takze je mozné specifikovat vzdeélavaci aktivity, které
by pomohly existujici mezery ve vzdeldavani zaplnit. “ (Armstrong, 2015, s. 355)

Armstrong (2015, s. 356) dale vyzdvihuje vyznam motivace pro uspésny vzdélavaci proces.
Je nutné, aby zaméstnanci rozuméli divodim a potiebé vzdélavani a aby byli motivovani
k dal§imu rozvoji. Hopkins (2017, s. 24) dodéava, ze uspésna analyza vzdélavacich potieb
pomaha nejen identifikovat mezery ve vykonu, ale také efektivné alokovat zdroje firmy
do rozvojovych aktivit, které maji redlny dopad na zlepSeni vykonnosti.

Identifikace vzdélavacich potteb je kritickym prvkem v procesu systematického vzdélavani
zameéstnancl, nebot’ umoznuje organizacim koncipovat své strategie rozvoje lidskych zdroja
tak, aby pIn¢ odpovidaly soucasnym i budoucim pottebam. Jak uvadi Hopkins (2017, s. 25),
efektivni analyza vzdé¢lavacich potieb se opird o sérii otazek, které pomdhaji objasnit, jak
se cile organizace shoduji s cili jednotliveti a oddéleni, identifikovat oblasti s nejvetSim
potenciadlem zlepSeni a zjistit, jak je Skoleni vnimano v ramci organizace a co je potieba
udélat pro zefektivnéni procesu Skoleni. Autor konstatuje, Ze na urovni oddéleni je dulezité
stanovit, jak se jednotlivé provozni jednotky stavi k prioritnim tématiim a jaké mayji specifické
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potieby. Na individudlni Grovni se zase analyza zamétuje na zjiSténi soucasné urovné znalosti
a dovednosti pracovnik a na pozadavky pottebné pro uspésny vykon jejich pracovni role.

Jak dale poznamenava Hopkins (2017, s. 26), pii zjiStovani vzdélavacich potieb je zcela
zasadni rozliSovat mezi tim, co zaméstnanci chtéji, a tim, co skutecné potiebuji. Pro ziskani
realného obrazu o vzdélavacich potiebach je doporuceno vyuzivat metody, jako je pozorovani
v pracovnim prostiedi, jeZ umoziuje vedoucim pracovnikim spravn¢ odhadnout vzdélavaci
potieby na zdkladé vykonu jednotlivcl. Koubek (2015, s. 263) pfi identifikaci vzdélavacich
potfeb doporucuje vychazet taktéz z materialti pravidelného hodnoceni zaméstnanct. Autor
dopliuje, ze ¢im presnéjsi hodnoceni bude, tim je mozné ho vice zohlednit pfi tomto procesu.
Hodnoceni zaméstnancli by mélo obsahovat jejich nedostatky i zdtivodnéni ptipadnych pficin
téchto nedostatk.

Armstrong (2015, s. 355) zdlraziuje, ze analyza vzdélavacich potfeb by méla zahrnovat
Sirokou Skélu informaci, véetné hodnoceni individualniho vykonu, analyzy pracovnich mist
a rozvojovych potieb jednotlivcl. Podotykd, ze by pfislusny proces mél vyustit ve vytvoreni
individudlnich rozvojovych plani nebo smluv, které specifikuji, jakym zplisobem bude
zamg&stnanec podporovan ve svém vzdelavani a rozvoji.

Blaha et al. (2016, s. 124) tvrdi, Ze by se na identifikaci vzdélavacich potfeb mélo nahlizet
ze tif urovni analyzy: jednotlivec — tym — organizace. Analyza osob vychazi z individudlni
charakteristiky jednotlivce a zohlednuje, jak zaméstnanec vykonava svou praci. Analyza
prace se sklada z analyzy pracovni ¢innosti, ukoll, dovednosti, znalosti a schopnosti na dané
pracovni pozici. Organizacni analyzu popisuje autor jako zékladni vychodisko, jez zahrnuje
informace o cilech, struktute, vyrobnich procesech, po¢tu zaméstnanct ¢i udaje o produktivité
zamé&stnancl i organizace.

Na zakladg pojeti autorti Sikyie (2016), Koubka (2015), Armstronga (2015), Hopkinse (2017)
a dalSich je mozné fici, Ze systematicky pfistup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancii vyzaduje
dikladnou pfipravu a analyzu. Systematické vzdélavani je totiz zaloZzeno na peclivé
identifikaci vzdélavacich potieb a na nasledném vytvofeni pfizptisobenych vzd€lavacich
programt, které zohlediuji jak celkovou strategii firmy, tak i individualni potfeby a moznosti
jednotlivych zaméstnancl. Tento piistup pifinaSi nejen zlepSeni vykonnosti a zvySeni
konkurenceschopnosti, ale také posiluje loajalitu zaméstnancti a zvysuje jejich spokojenost
Vv préci.

2.2.2 Plan vzdélavani

Po dtkladné identifikaci vzdélavacich potfeb pfichdzi dalsi faze, kterou je planovani
vzdélavani. Tento proces se odviji od konkrétnich vysledkti identifikace vzdélavacich potieb.
Planovani vzdélavani je zésadni pro uspéch vzdélavacich aktivit. Plan vzdélavacich aktivit 1ze
povazovat za komplexni dokument, ktery specifikuje nejen obsah a metody vzdélavani, ale
také jeho praktickou realizaci (Sikyt, 2016, s. 140).

Ve fazi planovani se vytvafi konkrétni vzdélavaci plan, ktery dle Zormanové (2017, s. 202)
musi jasné definovat zptlisob realizace vzdélavacich aktivit a zarucit jejich efektivitu a pfinos
pro zaméstnance i organizaci. Martinovicova (2019, s. 55) hovofi o tom, Ze zakladem pro
planovani je hodnoceni individualnich potieb a vykonnosti pracovnikl, coz umoziiuje
pfizplsobit vzdélavaci programy tak, aby co nejvice vyhovovaly jak potiebam jednotlivce, tak
1 cilim podniku.

Dle Sikyte (2016, s. 140) by mél plan vzdélavani obsahovat definici vzdélavacich cilt, uréeni
cilovych skupin, vybér adekvatnich vzdélavacich metod a forem, urceni casu a mista konani,
pfehled materidlnich a technickych pozadavki, strategii pro hodnoceni vysledkti a odhad
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nakladl, které jsou piimo spojeny s realizaci piislusnych vzdélavacich aktivit. Zormanova
(2017, s. 202) zminuje rovnéz i to, Ze by plan mél zahrnovat piehled s po¢tem zaméstnanct,
kteti potiebuji rekvalifikaci a aktualizaci stavajicich vzdélavacich programii v reakci na
neustale se meénici pozadavky trhu préce.

Dle Armstronga (2015, s. 797) je dulezité, aby byl plan vzdélavani pln¢ integrovan do Sirsiho
kontextu organiza¢ni strategie a aby podporoval dosahovani celkovych cilli organizace.
Efektivni planovani a realizace vzdé&lavacich aktivit tak ptedstavuji klicovy prvek v rozvoji
lidskych zdrojt.

Dle Bartdka (2023, s. 179) je pfi planovani nutné znat odpovédi na nasledujici otazky:

-, Kde jsme nyni? (situacni analyza);

- Kam se chceme dostat? (formulace cili1),

- Jak se tam dostaneme (definice postupu, alokace zdrojii);

- Smeérujeme skutecné tam, kam chceme? (kontrola postupii).

Koubek (2015, s. 265) nahlizi na tvorbu planu vzdélavani pon€kud odlisn¢é. Konkrétné
se zabyva otazkami, které¢ ptimo souviseji i s vybérem metod. Autor klade diraz na peclivou
pfipravu planu vzdélavani, jenz by m¢l reagovat na klicové otazky, které se tykaji obsahu,
cilové skupiny, metodiky, organizace, mista konani a rozpoctu vzdélavacich aktivit. Koubek
(2015, s. 265) povazuje za zdsadni nutnost specifikovat, jaké vzdélavani mé byt poskytnuto
a jaky obsah bude mit. Toto zahrnuje ur€eni témat a dovednosti, které jsou dilezité pro
potfeby organizace i jeji zaméstnance. Vzdélavani by mélo byt zaméfeno na aktudlni situaci,
ale zaroven s tim by také mélo zvazovat i budouci potfeby. Dalsi dulezitou otazkou je, komu
bude vzdélavani uréeno. Cilovd skupina by méla byt peclivé vybrana s ohledem na role,
urovné dovednosti a potencialni kariérni riist. Tento vybér by mél reflektovat jak individualitu
zameéstnance, tak 1 specifické skupiny ¢i tymy.

Dle Koubka (2015) je zasadni vybér metody vzdélavani, ta by méla odrazet veskera specifika
vzdélavaciho obsahu. Vybér vzdélavatele, at’ uz interniho ¢i externiho, by mél byt proveden
s ohledem na jeho odborné znalosti a zkuSenosti. Dle autora je dilezité zvazit, jakou metodu
vyuky lektor preferuje a jak dobfe dokaze zapojit a motivovat uéastniky. Casovy plan je
nezbytny pro koordinaci vzdélavacich aktivit s béZnym provozem a pro zajisténi dostupnosti
pro zaméstnance, kterych se vzdélavaci program tyka. Misto konani by mélo byt voleno
s ohledem na jeho snadnou dostupnost. Rozpoctova stranka planu je dulezitd pro zajisténi
vzdélavacich aktivit. Rozpocet totiz pomahé sledovat néklady a soucasné zajist'uje, ze jsou
v plném souladu s finanénimi moznostmi pifedmétné organizace. Autor z téhoz divodu
doporucuje jiz pii planovani zvolit takovou metodu, kterou se vzdélavaci proces bude
hodnotit. Koubek (2015, s. 265) obecné¢ zdlraziiuje, ze metoda vzdélavani i hodnoceni
procesu patii mezi nejdtlezitéjsi kroky. Sikyt (2016, s. 140) nadto dodava, Ze je dilezité, aby
byl plan vzdélavani dostatecné flexibilni a dokézal pruzné reagovat na meénici se potieby
organizace a zaméstnancu.
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Obrazek 2 Faktory ovliviujici volbu metody vzdélavani

Motivace
Aktivni zapojeni .
Individualni pfistup FIEIL

o ucenf
Zpétna vazba

P¥inos poznatkd

Specificky predmét a
pozadavky podniku
Interdisciplinarni tézkosti

Pfedmét a
obsah

Cas Casové a
Finance materidlni
Vzd&lavaci zafizeni faktory

Lektofi
Ugastnici
Prostfedi

Védomosti
Dovednosti
Schopnosti
Postoje
Hodnoty

Zdroj: Vodak, Kucharcikova (2011, s. 96), vlastni zpracovani

Plan vzdélavani Blaha et al. (2013, s. 125) stavi na cilech vzdélavaci aktivity. Autor déli cile
do tech kategorii — programové neboli hlavni cile, cile vzdélavaci akce a dil¢i cile. Hlavni
cile se dotykaji celého vzdélavaciho programu, dle autora mivaji podobu vize v dlouhodobém
casovém horizontu. Cile vzdélavaci akce jsou zaméfeny na dil¢i vzd€lavaci aktivity
a soustfedi se na konkrétni znalosti a dovednosti. Na studijni cile mohou navazovat dil¢i cile,
které definuji, jaké védomosti by mél ti€astnik vzdélavaci akce mit po jejim skonceni.

Plan vzd¢lavani Ize povazovat za komplexni proces, ktery vyzaduje diikladné zvazeni riznych
faktorii, véetné specifik vzdélavaci skupiny, obsahu Skoleni, metod a forem vzdélavani,
logickych a technickych aspekti a také finanénich a ¢asovych specifik. Sebestik a Filip
(2017, s. 70) povazuji za dilezité zaclenit plan vzdélavani do SirSiho kontextu organizac¢nich
cilli a strategii, coz zajiStuje, ze vzdélavaci aktivity budou pfispivat k celkovému rozvoji
organizace a jejich zameéstnancul.

2.2.3 Realizace vzdélavani

Realizace vzdélavacich programi je dalSi fazi, kterd pfimo navazuje na plan vzdélavani
v procesu systematického vzdélavani. Pricha (2014, s. 216) a Benes (2014, s. 165) se shoduji
v tom, Ze tento krok predstavuje pomyslny vrchol veskerych pfiprav a planovani, proto je
vniman jako stéZejni moment celého vzdélavaciho cyklu. Sikyi (2016, s. 141) podotyka, Ze
v této fazi dochazi k praktické aplikaci zvolenych vzdélavacich metod, at’ uz na pracovisti
nebo mimo néj, coz vyzaduje velmi peclivou piipravu na stran¢ organizace.

Vodak a Kucharcikova (2011, s. 100) povazuji realizaci vzdélavani za komplexni tkol, ktery
si zada skute¢né detailni pripravu, peclivé planovani a pruzné reagovani na potieby ucastnikii
¢i mozné zmeny. Dle Armstronga (2015, s. 809) je nutné, aby byl vzdélavaci program do jisté
miry flexibilni. Uvadi ptitom, ze je vzdelavaci program nutné ptizptsobit potiebam ucastnik,
pficemz se pomérné snadno muze stat, ze se program bude muset v prib¢hu jemné doladit,
aby tak vhodné odréazel potieby ucastnik.
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Obrazek 3 Prvky tvofici podstatu procesu realizace vzdélavani

8

Program

\ 4

4 2

Zdroj: Vodak, Kucharcikova (2011, s. 83), vlastni zpracovani

Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 99) poukazuji na to, ze uspéch této faze spociva ve spravném
sestaveni né€kolika zasadnich prvkl, jimiz jsou cile, obsah programu, motivace ucastnikd,
vybér efektivnich vzdélavacich metod, spravny vybér ucastnikli i lektora. Dle Paliskové,
Legnerové a Stiiteského (2021, s. 189) je nezbytné zajistit vhodné podminky, vCetné v€asné
komunikace s ucastniky o detailech programu, planovéani dopravy, ubytovani a dalSich
logistickych aspektt. Dulezitd je také ptiprava a distribuce studijnich materidlti, zajisténi
technického vybaveni a prostor pro Skoleni, stejn¢ jako i administrativniho zazemi pro
evidenci ucastnikli a vystaveni certifikata.

Cile programu by mély byt dle Voddka a Kucharc¢ikové (2011, s. 100) jasné definovany
arozdéleny do obecnych cilii vzdélavaciho programu a do specifickych cilti jednotlivych
kurzl. Toto rozliSeni umozituje snazsi orientaci ve vzdélavacich prioritach a zefektiviiuje
samotny vzdélavaci proces. Je dulezité, aby byly cile programu konkrétni, méfitelné,
dosazitelné a relevantni. Mohou tak nasledné¢ slouzit i jako métitko uspéSnosti v hodnotici
fazi. Klicové je dle autorti také mnozstvi stanovenych cild, které by mélo odpovidat
schopnostem a kapacité Ucastnikii, aby tak nedochdzelo k jejich nezadoucimu pfetiZzeni
a demotivaci. Dle Vodéka a Kuchar¢ikové (2011, s. 101) je nezbytné zajistit, aby ucastnici
byli s programem seznameni predem, coz miize zvysit jejich motivaci.

Metody vzdélavani, které byly nakonec vybrany pro realizaci, by mély v maximalni mife
reflektovat specifické potieby a pozadavky ucastniki, ale zéroven by mély brat v uvahu
1 moznosti a omezeni dané situace, jako je naptiklad v€k t€astniki, jejich predchozi znalosti
a zkuSenosti. Ze stejného pohledu by se dle Vodéka a Kucharcikové (2011, s. 112) mélo
nahlizet téz na zkusSenosti a odborné znalosti lektora. Efektivni vybér metod by mél dle autort
podporovat aktivni ucast pracovniki, jejich kreativitu, flexibilitu a pfipravit je na mozné
zmény.

2.2.4 Meéreni efektivity vzdélavani

Meg¢fteni efektivity vzdélavani je podstatnym krokem v procesu systematického vzdélavani,
jedna se také o finalni krok. Jak zdiraziiuje Siky¥ (2016, s. 141), vyhodnoceni mé za tkol
overit, zda bylo vzdélavacich cili dosazeno a zda bylo vzdélavani Gc¢inné a efektivni. Vodak
a Kucharc¢ikova (2021, s. 125) popisuji hodnoceni jako proces, ktery umozituje méfit nejen
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pfinosy vzdélavani, ale i souvisejici ndklady. Autofi kladou diraz na vyznam zpétné vazby
pro zajisténi navratnosti investovanych prostredka.

Odbornd literatura nabizi rtizné pojmy, mezi které patii hodnoceni, evaluace, méteni nebo
zjiStovani. Dle Dvotékové (2021) je termin evaluace odvozen z latinského slovo ,,valere“,
které znamena byt silny ¢i mit hodnotu. V kontextu vzdélavani lze tento termin interpretovat
jako dikladné posouzeni kvality nebo cennosti urCitého vzdélavaciho procesu ¢i jeho
jednotlivych ¢asti, coz umoziiuje posoudit jeho celkovou uc¢innost a pedagogicky piinos.
Dvorékova (2021) dale uvadi, ze evaluace poskytuje zdklad pro urceni hodnoty a efektivity
programu, coz naznacuje jeji vyznam jako dilezitého nastroje pro identifikaci a kvantifikaci
vysledkl vzdélavacich aktivit. Hendl a Reml (2017, s. 274) povazuji evaluaci za proces, ktery
napoméhda rozhodovani, stanovuje odpovédnost, identifikuje osvédcené postupy a poskytuje
zpétnou vazbu o probihajicich ¢innostech. Na druhou stranu koncept méfeni v sobé zahrnuje
pfitomnost kvantifikovatelnych ukazatell, coz mize byt v oblasti vzdélavani slozité, jak také
shodné poznamenava Sikyi (2016, s. 141).

Armstrong (2015, s. 370) dopliuje, ze ,,¢éim pecliveji budou vymezeny potreby vzdelavani
a ¢im presneji budou stanoveny cile vzdélavani, tim efektivnéjsi bude vyhodnocovani
vzdelavani. To je zaklad vyhodnocovani vzdelavani na jakékoli urovni .

V této fazi se objevuji rizné metodiky a pfistupy k vyhodnoceni vzdélavani, které se snazi
objektivné posoudit, jak vzd€lavaci proces ovlivnil pracovni vykon a chovéni ucastniki.
Bartak (2023, s. 180) navrhuje kritéria pro hodnoceni vzdélavani nejen v podob¢ splnéni cila
vzdélavaciho procesu, ale také v podobé zohlednéni efektivity, hospodarnosti a relevantnosti
vzdélavacich aktivit v ramci organizace. Sikyt (2016, s. 141) doporucuje pti hodnoceni klast
diiraz na adekvatni vybér vzdélavacich metod, okamzitou zpétnou vazbu od ucastnikl a také
hodnoceni, do jaké miry byly osvojeny nové znalosti, dovednosti a schopnosti. Dale je dle
autora dulezité sledovat, jak jsou nové nabyté znalosti a dovednosti uplatiiovany v praxi.

Efektivita je definovana jako pomér mezi dosazenymi vysledky a vynalozenymi zdroji, jak
také uvadi Priicha (2014, s. 96), coz zdUraznuje jeji zdsadni vyznam pti hodnoceni vysledki
vzdélavacich programl. Hodnoceni tedy hraje klicovou roli v uréovani hodnoty a tcelnosti
vzdélavacich investic, pficemz se zaméfuje na kvantifikaci pfinosit ve srovnani
s investovanymi prostredky.

Pro objektivni hodnoceni vzdélavani Bartak (2023, s. 185) doporucuje vyuzit rozhovory
s uCastniky nebo dotaznikové Setfeni, které miize poskytnout cenné informace pro dalsi
zlepSeni vzdélavacich procesii v organizaci. Vyznamnym aspektem je v tomto kontextu také
zohlednéni nazoru tucastnikli na relevanci a pifinos vzdélavani pro jejich pracovni role
&i osobni rozvoj. Sebestik a Filip (2017, s. 72) kritizuji, Z¢ vyhodnoceni vzdé&lavani &asto
probiha velmi formalné nebo je naopak vnimano jako nedtlezité, pokud skoleni neodpovida
redlnym potiebam ucastnikli. To poukazuje na vyznam systemati¢nosti a klade diraz na
promysleni vzdélavaci strategie organizace.

Hodnoceni je zasadni soucasti jakéhokoliv vzdélavaciho a rozvojového procesu, nebot’ nabizi
cennou zpétnou vazbu. Tato zpétnd vazba mulze byt ziskdna hned né€kolika zplsoby. Biech
(2022, s. 284) vysvétluje, Zze hodnoceni lze ziskat prostfednictvim osobni zpétné vazby
¢i pozorovanim chovani ucastnikid. Kazdy z téchto zpisobii mad své specifické vyhody
a cilové skupiny. Pro zaméstnance je hodnoceni neocenitelnym zdrojem informaci o jejich
pokroku ve zvladani novych znalosti, postoji a dovednosti. Diky nému mohou Iépe pochopit,
jak u€inng aplikuji nové ziskané kompetence v praxi. Zaroven jim hodnoceni umoziuje
identifikovat oblasti, ve kterych vynikaji, a také ty, které vyzaduji dalsi rozvoj. Dle Biecha
(2022, s. 285) se potvrzuje, Ze tento proces poskytuje zaméstnanclim jasny piehled o jejich
silnych a slabych strankdch ve vztahu k jejich pracovnim tkolim a rolim. Efektivni
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hodnoceni by proto mélo byt pribézné a melo by vhodné integrovat jak kvantitativni, tak
i kvalitativni metody, aby tak poskytovalo komplexni pohled na vykon kazdého jednoho
zaméstnance. Tim se maximalizuje jeho potencial pro osobni i profesni rist.

Efektivita hodnoceni vzdélavacich procest pfitahuje pozornost mnoha odbornikl a existuje
tak nckolik rGznych pfistupii hodnoceni. Mezi témito piistupy lze nalézt Siroké spektrum
metod, jejichz vybér je piimo zavisly na tadé faktor, vcetné schopnosti zapojenych
pracovnikli a specifickych potfeb organizace. V odborné literatuie se Casto objevuje
Kirkpatrickiiv ¢tytaroviiovy model, ktery vyvinul Donald L. Kirkpatrick v roce 1994.
Navzdory urcitym kritikdm je 1 nadéale v praxi ¢asto pouzivan. Tenkl (2014, s. 26) povazuje
zminovany model za zdkladni kdmen soucasnych evaluacnich teorii. Kirkpatrickiiv model
nabizi flexibilni rdmec pro hodnoceni jakékoliv formy Skoleni, at’ uz formalni ¢i neformalni,
jak také zdaraziuje Kurt (2016). Model je strukturovan do ¢tyf fazi: reakce, uceni, chovani
a vysledky, coz umozituje komplexni hodnoceni vzdélavacich aktivit. Kuptikladu pravé Biech
(2022, s. 283) hodnoti jeho model jako ryze prakticky a logicky. Poznamendva pfitom, Ze tyto
Ctyfi faze nemusi byt vzdy komplexni, ale zaroven s tim vyzdvihuje, Ze Casto plati zésada, Ze
jednodussi je Casto lepsi. Biech (2022, s. 283) vnima Kirkpatrickliv model jako velmi G¢inny.
Tento pfistup nejenze zjednodusuje cely proces, ale také umoziuje snazsi implementaci, ¢imz
zvySuje efektivitu. Tenkl (2014, s. 28) upozoriuje, Ze Kirkpatrickiiv model je zalozen na jasné
méfitelnych cilech, které by mély byt stanoveny jiz ve fazi planovani vzdélavaciho programu,
coz odrazi doporuceni Sikyfe (2016, s. 140), které se tyka vyznamu definovani cili
vzdélavacich aktivit. Tenkl (2014, s. 29) se dale zmifiuje o tom, Ze ,, Kirkpatrickitv model
a jeho jednotlivé faze jsou nejcastéji schematicky zobrazovany tak, aby byl co nejndazornéji
vystizen vertikalni vztah mezi jednotlivymi fazemi. Faze Kirkpatrickova modelu se deli
na tzv. vystupy a dopady. Zatimco prvni tri urovné se radi mezi vystupy evaluace, posledni
uroven je pocitana mezi dopady. . Rizné odborné publikace predstavuji Kirkpatrickliv model
jako klicovy nastroj pro hodnoceni vzdélavacich procesti. Armstrong (2015, s. 368) uvadi, ze
je tento model oceniovan zejména pro jeho schopnost poskytnout cenné informace o efektivité
vzdélavani na riznych urovnich, od okamzité reakce ucastnikli az po dlouhodoby dopad
na organizaci. Model Kirkpatricka slouZzi jako uzite¢ny néstroj, jenz organizacim umoziuje
sledovat a vyhodnocovat t¢innost jejich vzdélavacich a rozvojovych programti v rdmci $ir§iho
kontextu celkovych strategickych cili.

Prvni troven Kirkpatrickova modelu se zaméfuje na reakce Uc€astnikd. Armstrong (2015,
s. 368) povazuje tuto fazi za zakladni kamen pro pochopeni, jak vzdélavani pisobi na jeho
pfimé ucastniky a jak jsou s nim spokojeni. Armstrong (2015, s. 368) nabizi nékolik
zasadnich pokynu pro efektivni hodnoceni, od stanoveni cili hodnoceni pfes vytvoteni
formulait pro kvalifikaci reakei az po zajiSténi upfimnych odpovédi a komunikaci zpétné
vazby. Tyto kroky dle autora poméhaji 1épe pochopit, jak wcastnici vnimaji vzdélavaci
aktivitu a co si z ni odnaSeji. Dle Blahy (2013, 131) je zasadni nejen hodnotit spokojenost
ucastnikl se samotnym programem a lektorem, ale také analyzovat jejich reakce na specifické
aspekty vzdélavani, jako je obsah programu, jeho struktura, dostupné materidly ¢i kvalita
pfedavani informaci. Blaha et al. (2013, s. 131) fadi mezi nejpouzivanéjsi metody dotazniky
spokojenosti a diskusni skupiny, které umoziuji shromazdit tuto zpétnou vazbu. Autofi
doporucuji, aby hodnoceni probéhlo s uréitym casovym odstupem po skonceni programu, coz
umoznuje ucastnikim Iépe reflektovat své zkuSenosti. Kurt (2016) zdiraziiuje, ze prvni
uroven hodnoceni neni pouze o sbéru subjektivnich nazord, ale i o pochopeni, jak tyto reakce
ovlivituji celkovou efektivitu vzdélavani. Prestoze subjektivni hodnoceni nemusi piimo
korelovat s objektivnimi vysledky vzdélavani, pozitivni reakce zvySuji pravdépodobnost,
Ze Ucastnici budou vénovat vzdélavacim aktivitdm plnou pozornost.
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Zormanova (2017, s. 208) upozorituje na mozné zkresleni hodnoceni v dasledku subjektivity
zpétné vazby od zaméstnancii. Pfesto je tato fidze nezbytnd pro pochopeni, jak ucastnici
vnimaji vzdélavaci proces, ¢imz umoziuje lektorim a organizatorim vylepSit budouci
vzdélavaci aktivity.

Na druhé trovni se posuzuji ziskané znalosti a dovednosti ucastnikli po absolvovani
vzdélavacich aktivit. Jak uvadi Kurt (2016), tento krok analyzuje, zda a do jaké miry se
zménila uroven znalosti a dovednosti GcCastnikli v dusledku vzdélavani. Dle Armstronga
(2015, s. 368) je soucasti této faze testovani zaméestnanct. Autor doporucuje vyuzit testy jesté
pfed zahajenim a nasledné 1 po ukonceni vzdélavaci aktivity. Kurt (2016) zdiraziiuje vyznam
porovnavacich testd pro objektivni méfeni této zmény. Armstrong (2015, s. 368) dopliuje,
ze hodnoceni by mélo zahrnovat také posouzeni zmény postojii ti€astnikii, coz mize mit
vyznamny dopad na jejich pracovni vykon. Je klicové identifikovat, kolik znalosti
a dovednosti si Ucastnici osvojili a jaky posun u nich nastal. Bldha et al. (2013, s. 131)
k testovani navrhuji vyuzit dotazniky, rozhovory ¢i pfipadové studie, které slouzi pro hlubsi
pochopenti, jak Gcastnici aplikuji noveé nabyté znalosti a dovednosti v praxi. Dle Tenkla (2014,
s. 34) je také uzitecné vyuziti kontrolnich skupin pro srovnavani u¢inkii. To umoziluje
posoudit efektivitu vzdélavaciho procesu srovnanim vysledkti mezi skupinou, kterda se
vzdélavani ucastnila, a skupinou, kterd vzdélavani neabsolvovala. Tento pfistup vyzaduje
peclivou pfipravu a zajiSténi, aby obé skupiny byly co nejvice srovnatelné svym vékem,
pracovnimi zkuSenostmi a vstupnimi predpoklady.

Tteti urovenl hodnoceni se soustiedi na praktické uplatnéni nabytych znalosti a dovednosti
ucastnikit v jejich kazdodenni praci. Tato faze, jak také zduraznuje Kurt (2016), zkouma
zménu v chovani zaméstnanct po navratu do pracovniho procesu. Langer (2020) podotyka, ze
k efektivni implementaci uceni do praxe je tfeba Casovy odstup, pficemz Kirkpatrick
(2010 in Langer, 2020) doporucuje zachovat minimalné tfi mésice pro porovnani zmén.
Zména chovani vyzaduje nejen védomosti a dovednosti ziskané béhem Skoleni, ale také
motivaci a spravné podminky v pracovnim prostfedi. To znamend, Ze zaméstnanec musi byt
nejen piesvédcen o nutnosti zmény, ale musi byt také odménén za své Usili, at’ uz materialné
¢ijinak (Langer, 2020). Tenkl (2014, s. 35) konstatuje, Ze hodnoceni toho, jak ucastnici
vyuzivaji nové znalosti a dovednosti, mlize probihat prostiednictvim riznych metod, véetné
kontrolnich skupin, rozhovorii s kolegy a nadiizenymi ¢i pfimym pozorovanim jejich prace.
Armstrong (2015, s. 368) upozoriiuje, Ze je klicové posoudit, nakolik byly osvojené znalosti
a dovednosti pieneseny do pracovniho prostfedi a jak jsou efektivné vyuzivany. Hodnoceni
by mélo zahrnovat analyzu pted a po skonceni vzdélavani, aby tak bylo mozné objektivné
posoudit dosazeny pokrok. Bldha et al. (2013, s. 131) doporucuji k hodnoceni vyuzivat
i moderni metody jako je 360° zpétnd vazba nebo tzv. assessment centra, kterd umoziuji
komplexni pohled na uplatnéni nové nabytych kompetenci v praxi.

Ctvrta Groven hodnoceni se zamé&fuje na konkrétni dopady vzdélavani na celkovou vykonnost
organizace, jak o tom hovoii napiiklad Kurt (2016). Tato faze hodnoceni piedstavuje
vrcholny cil vzdélavaciho usili a snazi se kvantifikovat jeho UspéSnost skrze rizné ukazatele,
napiiklad pfes produkéni udaje, zvySeni efektivity, sniZzeni ndkladd a dalsi klicové
vykonnostni ukazatele. Kurt (2016) podotykd, Ze uspéch vzdélavacich aktivit by mél byt
meéfen s pfihlédnutim k pifedem stanovenym cilim, coz umoziluje objektivni hodnoceni
dosazenych vysledkii. Tenkl (2014) poukazuje na dilezitost ptfedchoziho stanoveni
méfitelnych cilt, které by vzdélavaci program mél naplnit, a to i pfesto, ze se v praxi Casto
opomiji. Pro diikladné vyhodnoceni piinosii vzdélavani je dilezité pouzit srovnani klicovych
ukazatelli pfed a po ukonceni vzdélavani. Blaha et al. (2013, s. 131) zddraziuji vyznam
tohoto hodnoceni pro urceni vlivu vzdélavani na zlepSeni celkové efektivity organizace.
Armstrong (2015, s. 369) dale navrhuje, aby hodnoceni krom¢ kvantitativnich ukazateld, jako
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je navratnost investic ¢i zlepSeni kvality sluzeb a produktd, zahrnovalo také kvalitativni
aspekty, jimiz jsou spokojenost zakaznikli ¢i pracovni moralka. Dilezité je rovnéz zaméfit
se na navratnost ocekdvani a pokusit se demonstrovat, ze vzdélavaci programy piinaseji
métitelné vysledky, které presahuji pocatecni investice do vzdélavani. Vykon a jeho zlepSeni
je dle Swansona (2022, s. 88) komplexnim procesem, jenz zahrnuje nékolik kritickych
aspekti. Na prvnim misté stoji jasné specifikovani determinantii vykonu, coz jsou faktory,
které vykon ovliviiuji. Tyto faktory mohou zahrnovat lidské chovani, inovace pracovnich
procesit nebo dokonce vykonnost na trhu. Bez jejich urceni nelze vykon ani adekvatné
posoudit, ani zlepsit. Klicovym prvkem je méteni vystupt, jez predstavuje zakladni metodu
pro posuzovani zmén ve vykonu (Swanson, 2022, s. 88). Jakdkoliv zména v téchto vystupech
poskytuje diilezitou zpétnou vazbu o efektivité ptijatych opatieni a o tom, zda skutecné doslo
ke zlepSeni vykonu. Efektivni méfeni a vyhodnoceni téchto vystupt je zcela zdsadni pro
identifikaci oblasti, které vyzaduji dalsi rozvoj nebo upravu.

Kirkpatrickiiv model ptivodné zahrnoval pouze ¢tyii Grovn€ hodnoceni. Pfedni HR konzultant
dr. Phillips vSak pfidal jesté i patou uroven. Jednd se o navratnost investic (angl. Return on
Investment, odtud zkracené ,,ROI*), jez pfedstavuje kliC¢ovy néstroj pro posouzeni efektivity
vzdélavacich programti z finan¢niho hlediska. Tato pata Groven hodnoceni dle Blahy et al.
(2023, s. 130) umoziuje organizacim kvantifikovat finan¢ni pfinosy investic do vzdélavani
ve srovnani s néklady, coz je zasadni pro validitu celkového dopadu vzdélavani na organizaci.
Armstrong (2015, s. 369) konstatuje, ze ROI je zasadnim ukazatelem pro hodnoceni u¢inku
vzdélavacich programii v organizaci a zdUraziuje dilezitost pouzivani specifickych,
méfitelnych kritérii pro posuzovani konkrétnich cili vzdélavani. Armstrong (2015, s. 369)
déale upozoriiuje také na narGstajici tlak pro dosahovani finan¢niho piinosu vSech aktivit
v organizaci, zejména v oblastech, jako je vzd€lavani a rozvoj. Pfestoze je dle autora snadné
kvantifikovat naklady na vzdélavani, podstatné sloZzitéj$i je ocenit financni piinosy, coz
vyzaduje promysleny ptistup k métfeni a hodnoceni dopadu vzdélavacich aktivit.

Vzorec uzivany pro vypocet navratnosti investice (ROI):

__ pfinosy ze vzdélavani (K¢)—naklady na vzdélavani (K¢)

ROI

x 100 (1)

naklady na vzdélavani (K¢)
Zdroj: Armstrong, Taylor (2015, s. 369), vlastni zpracovani

Dle autori je vyhodnoceni vzdélavani nepostradatelnou soucasti celého cyklu vzdélavani.
Zajistuje, ze vzdelavaci aktivity jsou nejen efektivni, ale ze efektivné vyuzivaji také dostupné
zdroje, pfiCemz piinaseji rovnéZ i skutec¢nou ptidanou hodnotu pro ucastniky a pro organizaci
jako celek.

2.3 Aktudilni trendy ve vzdélavani a rozvoji zaméstnancu

V soucasné dobé se vyvoj v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancl intenzivné dotyka
technologického pokroku a inovaci v oblasti informacnich technologii. Jak zduraziuje Stfeda
(2021, s. 13), souCasna doba je charakteristickd neustdlym a intenzivnim rozvojem
informacnich a komunikacnich technologii. Rostouci integrace modernich technologii
do vzdé€lavacich procest je, jak uvadéji Janicek a Depesova (2021, s. 13), prednim smérem
soucasné¢ho vzdélavaciho trendu. Autoii zdiraziuji rozvoj digitalni gramotnosti, nebot’ praveé
tato dovednost umozinuje uzivatelim nejen efektivné se orientovat v digitadlnim prostoru, ale
také podstatn¢ prispiva k jejich schopnosti adaptace a uspéchu v dynamickém socidlnim
prostfedi. Dle Janicka a DepeSové (2021, s. 13) se stava digitalni gramotnost zasadni
dovednosti jak pro ucastniky vzdélavacich program, tak i pro samotné vyucujici, a to zcela
v souladu s pozadavky moderni spolecnosti. Tyto promény vnési do vzdélavaciho procesu
nové piistupy, jako je gamifikace, vyuziti blockchain technologie, aplikace umélé inteligence
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a zvySeny zajem o e-learning a webinafe, ktery by mél v piiStich letech vykazovat ro¢ni
nartst o 20 % (Debétaz, 2023). Rohlikova (2023, s. 285) definuje online vzdélavani jako
proces uceni, ktery se odehrava prostiednictvim internetu a vyuzivd moderni digitalni
technologie a softwarové aplikace. Tento typ vyuky miize probihat bud’ v redlném case, kdy
je umoznéna piima interakce mezi lektorem a studenty, nebo formou samostudia, kde
ucastnici pracuji na pridélenych tkolech nezédvisle na ¢asové synchronizaci s lektorem.

Gamifikace, jak uvadi Debétaz (2023), posiluje praktické uplatnéni ziskanych znalosti tim, Ze
motivuje studujici k tvliréimu a inovativnimu feSeni tkolt, pficemz pedagogickou roli piebira
kou¢. Tento pfistup nejenze podporuje aktivni zapojeni, ale také posiluje motivaci a zajem
o uceni (Mehta, 2023). Langer (2016, s. 204) uvadi, ze v soucasné dobé¢ digitalizaci a inovaci
se objevuji zbrusu nové metody, které neformalné podporuji vzdélavaci proces. Gamifikace
uplatituje herni prvky ve vzdélavacim kontextu. Tato metoda vyuziva soutézivosti a moznosti
vzéjemného porovnavani vykonu mezi Ucastniky jako zptisob motivace k uceni. Aplikace
hernich principli, jako jsou bodové systémy, ziskdvani odznakl za uspéchy nebo postup
na vy$s$i arovenl pii plnéni ukoll, posiluje angazovanost a aktivni ucast. Tento inovativni
pfistup tak vnasi zcela novou dimenzi do tradi¢nich vzdélavacich metod a podporuje
interaktivni a zdbavné uceni.

Debétaz (2023) rovnéz zdaraziluje, Ze uméld inteligence nabizi pfilezitosti pro
personalizovany vzdélavaci obsah, ktery lze adaptovat na individudlni vzdélavaci potieby
a tempo uceni kazdého pracovnika. Dany pfistup navic umoziiuje efektivnéjsi shromazd’ovani
a zpracovavani informaci.

V kontextu mékkych dovednosti Mehta (2023) a Debétaz (2023) poukazuji na vyznam
rozvoje schopnosti, jako je kritické mysSleni, feSeni problémt, vedeni tymu a kreativita. Tyto
dovednosti jsou povazovany za klicové pro efektivni vykon v mnoha profesich a jejich rozvoj
ptispiva k lepsi komunikaci, pozitivhimu pracovnimu prostfedi a podnikové kultufe.

Microlearning dle Mehta (2023) ptedstavuje jeden z pfelomovych trendll v oblasti vzdélavani,
nebot’ nabizi kratké, intenzivni lekce zaméfené na specifické dovednosti nebo koncepty, coz
zdarné reflektuje soucasnou tendenci kratSiho soustiedéni i potifebu rychlého pfistupu
k informacim.

Ve stile se ménicim podnikatelském prostfedi, kde je inovace klicem k udrzeni kroku
s konkurenci, je neustaly rozvoj a vzdélavani zaméstnancli nezbytnosti pro kazdou firmu bez
rozdilu. S pfichodem novych technologii a legislativnich zmén je vic nez dulezité, aby
zamé&stnanci neustdle rozvijeli nejen své odborné znalosti a dovednosti, ale i méckké
dovednosti a schopnost osobniho rozvoje. Web mBlue (2023) poukazuje na nejnov¢jsi trendy
v oblasti vzdélavani, které napomahaji firmam nejen udrzet si konkuren¢ni vyhodu, ale také
motivovat své zaméstnance k podstatné lepSim vykontim.

Za novy trend lze povazovat i vzdélavani skrze socidlni sité. Tyto platformy se stavaji
vyznamné pro §ifeni a pfijimani novych informaci. Soucasné trendy ve vzdélavacim obsahu
na socialnich sitich zahrnuji pfedev§im Instagram, LinkedIn a nejriznéjs$i podcasty. Mnozi
podnikatelé a odbornici totiz pravé na socialnich sitich sdileji své letité znalosti a zkuSenosti.
Tyto platformy tak umoziluji uzivatelim ziskavat cenné informace a tipy pro osobni i profesni
rozvoj. Kupfikladu LinkedIn pfedstavuje profesiondlni sit, kterd je zaméfena na networking,
rozvoj kariéry a spoluprdci mezi jednotlivymi organizacemi. Diky svému zaméfeni
na pracovni vztahy se tato platforma stdva kliCovym ndstrojem pro navazovani kontakt
a pfipadné hledani novych zaméstnanct (Stojarova, 2021).

Moderni vzdélavani predstavuje ramec tradi¢nich Skoleni a zahrnuje Sirokou Skalu aktivit
zaméfenych na rozvoj technickych i mekkych dovednosti. Trendem je nabizet zaméstnanciim
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moznost volby v ramci tzv. self-enrollment (vybéru dle vlastnich preferenci), coz zvysuje
jejich angazovanost a motivaci k uceni. Diky tomuto pfistupu méd zaméstnanec moznost
vybrat si vzdélavaci aktivitu dle vlastnich preferenci (mBlue, 2023).

Soucasnym trendem je kombinace online vzdélavani s prezencni formou vzdélavani. Dle
Capka (2015, s. 190) nabizi pravé blended learning pozadovanou synergii online a tradi¢ni
prezen¢ni vyuky, ¢imz vznikd komplexn&jsi vzdélavaci zazitek. Tento tzv. blended pfistup
umoziuje zaméstnanclim vyuzit online zdroje pro samostudium a zaroven se osobné¢ setkavat
s lektory a ostatnimi Gc€astniky, coz ddva moznost praktického procvicovani i diskusi. Pasivni
vzdélavani je upozad'ovano a do popiedi se dostavaji spiSe aktivni formy vzdélavani, jako je
napiiklad workshop (mBlue, 2023).

Mentoring se stava stale vice populdrni. Jedna se o velmi efektivni ndstroj pro rozvoj
zaméstnancl. Timto néstrojem lze podpofit pienos znalosti a zkuSenosti mezi kolegy.
Mentoring nejenze podporuje tymového ducha, ale také urychluje adaptaci novych
zaméstnancli a pomahd pii pfipravé talentit na budouci vedouci role (mBlue, 2023).
Mentoring lze vnimat jako dlouhodoby proces. V tomto procesu je mentor vyznamnou
soucasti. Mentora lze charakterizovat jako privodce, ktery pomdhd mentee vést
k dlouhodobym cilim ¢i zménam. Mentor nedé€lad kroky za mentee, ale pomahd mu hledat
cestu (Holkyzmarketingu, 2023).

Investice do firemniho vzdélavani zaméstnancii pfinasi firmam vysokou navratnost. Z toho
diivodu by mél management aktivné podporovat rozvojové programy a zajistit, aby byly
vzdélavaci aktivity vnimany jako kli¢ovy prvek pro osobni i profesni rlst zaméstnanct
(mBlue, 2023).

Velmi rozsifené je i téma rozvoj manazerskych dovednosti, budovani osobni znacky,
zlepsovani zakaznického servisu a také rozvoje mékkych dovednosti. Do téchto dovednosti
lze zafadit komunikaci, tymovou spolupraci ¢i adaptibilitu. Dulezité je 1 zaméfeni
na rozmanitost, kterd pomaha vytvaret oteviengjsi a produktivnéjsi pracovni prostedi (mBlue,
2023).

Zhuo (2020, s. 22) hovoti o tom, Zze manazer musi byt schopen ,, vybudovat tym, ktery dobre
spolupracuje; podporovat cleny tymu pri dosahovani kariérnich cilii; vytvaret takové procesy,
aby prace probihala hladce a efektivne“.

2.4 Metodika prace

Diplomové prace je vénovana tématu systematického vzdélavani a rozvoje zaméstnancti.
Pii zpracovani této diplomové prace bylo potieba postupovat dle né€kolika klicovych kroki,
které zahrnovaly vybér a specifikaci tématu, ur€eni hlavnich a dil¢ich cili prace, vybér
vhodné organizace, navrh struktury a osnovy prace, naslednou resersi odbornych zdroja
a detailni zpracovani teoretické ¢asti. Dale nésledoval sbér dat ve vybrané organizaci pro
zpracovani praktické ¢asti. Zvlastni pozornost pfitom byla vénovana metodice sbéru dat, kde
byla vyuzita kombinace kvalitativnich a kvantitativnich metod.

Tato prace je strukturovana do dvou hlavnich ¢asti, a sice do teoreticko-metodické ¢ésti
a do praktické casti, proto je tfeba specifikovat postup, ktery byl pouzit u zpracovani
diplomové prace jako celku. Teoreticko-metodickd cast se opird o rozsdhlou reSersi
akademickych publikaci a odbornych zdroju, které maji tuzemsky i zahrani¢ni ptvod. Tato
Cast se zamétuje na teoretickd vychodiska systematického vzdélavani a rozvoje. Cilem bylo
popsat zakladni pojmy a porovnat ndzory odbornikii ve zde sledované oblasti. Prakticka cast
je rozdélena do nckolika podkapitol. Prvni podkapitola praktické Casti popisuje vybranou
organizaci véetné jeji struktury. Organizace byla vybrana na zdkladé osobnich kontaktii
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s organizaci HIT OFFICE, s.r.o., pficemZz organizace souhlasila a uvitala navrzenou
spolupraci. V dalsi podkapitole je popséan stavajici pfistup organizace ke vzdélavani a rozvoji
zamé&stnancl, priemz tato Cast vyuziva primarné interni materidly organizace a vlastni
pozorovani autorky prace. Dalsi podkapitola se soustiedi na prezentaci vysledkd, které byly
ziskany na zakladé provedené¢ho vyzkumného Setfeni. Posledni podkapitola ptredkladané
diplomové prace se sklada z navrhti a doporuceni pro organizaci za ucelem Upravy stavajiciho
konceptu vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve vybrané organizaci.

Struktura prace, ktera byla popsana vyse, byla tvofena s ohledem na zvoleny cil, pficemz
hlavnim cilem je definovat opatieni ke zlepSeni systému vzdelavani a rozvoje zaméstnanct
ve vybrané organizaci. Za ucelem dosazeni hlavniho cile byly stanoveny tfi dil¢i cile
diplomové prace. Prvnim dil¢im cilem je posoudit soucasny systém vzdélavani a rozvoje
zamg&stnancl ve vybrané organizaci a identifikovat jeho silné a slabé stranky. Druhym dil¢im
cilem je zjistit, nakolik stavajici systém vzd¢lavani obsahuje principy systematického
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci a poslednim dil¢im cilem je shrnout hlavni teoreticka
vychodiska zkoumané problematiky.

V pribéhu vyzkumu, ktery byl realizovan v ramci této diplomové prace, bylo nutné dodrzet
etické zasady. Tyto principy podrobné rozebird napiiklad Novotna (2019, s. 62), kterad
zdlraziiuje vyznam ochrany soukromi a autonomie ucastnikil, jakoz i potfebu maximalniho
zabezpeceni ucastnikii béhem trvani vyzkumu i po jeho ukonceni. V souladu s témito
standardy byl vyzkum realizovan s maximalni mirou otevienosti a transparentnosti. Uéastnici
byli pfedem informovani o charakteru vyzkumu a zapojili se do n¢j dobrovolné. Aby byla
zajiSténa ochrana osobnich dat, byly veskeré osobni identifikacni idaje anonymni, proto jsou
také jednotlivi respondenti identifikovani pomoci kéda R1, R2 ad. V piipad¢ potieby jsou
oznaceni funkci, kterou ve zde sledované organizaci zastavaji (napf. jednatel ¢i tfeba
personalista). Organizace HIT OFFICE, s.r.o., souhlasila s jejim oznac¢enim.

Pro dosazeni stanovenych cilil této diplomové prace bylo kli¢ové zvolit metodu, jez umozni
jejich uspésné naplnéni. Byl vybrdn smiSeny pfistup, ktery kombinuje prvky jak
kvantitativniho, tak i kvalitativniho vyzkumného Setieni.

Kvantitativni vyzkum se obecné zaméfuje na shromazd’ovani dat, kterd jsou ziskana
od velkého mnozstvi respondentdl, pfiCemz tato data podle Tahala (2017, s. 46) nezachazeji
pfiliS do hloubky. Tento pfistup lze charakterizovat jasné definovanymi vyzkumnymi
otdizkami a hypotézami, které jsou nasledné¢ ovéfovany pomoci kvantitativnich metod.
Podle Tahala (2017, s. 46) poskytuji kvantitativni data zaklad pro formulaci objektivnich
zavert o zkoumaném fenoménu.

Pro sbér kvantitativnich dat byla vybrana metoda dotaznikového Setfeni. Tato metoda je dle
Sedlakové (2015, s. 155) velmi cenéna pro svou relativni nenaroc¢nost z hlediska finan¢nich,
Casovych a organiza¢nich zdrojli a je Siroce vyuzivana v riznych oblastech vyzkumu. Jako
dalsi vyhodu této metody lze vyzdvihnout, ze dotaznikové Setfeni 1ze provést anonymné, coz
byl i jeden z divodi, pro¢ byla tato metoda nakonec vybrana. Hendl a Remr (2017, s. 84)
poukazuji také na nékteré slabiny kvantitativnich metod. Mezi hlavni nevyhody podle nich
patfi riziko, Ze respondenti nebudou odpovidat zcela upfimné, coz muize vést ke zkresleni
vysledkl. Daéle je zde znaéné omezena moznost monitorovat proces ziskdvani odpovédi, coz
mize vést ke snizené kontrole nad kvalitou ziskanych dat. Autofi rovnéz upozoriiuji na
nebezpeci, ze odpovédi mohou byt ovlivnény tfeti osobou. Pfesto, ze metoda ma i své
nesporné vyhody, je tfeba peclivé a jednozna¢né formulovat otazky, aby se piedeslo
nedorozuménim a chybam v interpretaci (Tahal, 2017, s. 199).

S ohledem na cil této diplomové prace byla zvolena metoda dotaznikového Setfeni,
ato predev§im z divodu moZnosti ziskat vEétSsi mnozstvi dat a zachovat anonymitu
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zamé&stnancll ve vybrané organizaci. Dotaznik byl zaméfen na sbirani dat od pracovniki.
Cilem bylo ziskat zpétnou vazbu od pracovnikd na aktudlni podobu systému vzdélavani
arozvoje zamé&stnancl. Dotaznikové Setfeni bylo vytvofeno online prostfednictvim sluzby
Survio. Otazky dotaznikového Setfeni byly vytvofeny autorkou prace a také byly schvéleny
vedenim HIT OFFICE, s.r.o. Kazdy respondent obdrzel notifikaci s zadosti o vyplnéni
dotazniku. Tato notifikace byla zaslana prostfednictvim e-mailu na zaklad¢ aktudlni databaze
kontaktli. V uvodu byly vysvétleny cile dotazniku, zarucena anonymita a také bylo vyjadieno
pode€kovani za jejich ucast. Respondenti byli seznameni s uc¢elem dotaznikového Setfeni, aby
tak porozuméli dulezitosti svych odpovédi. Dotaznik obsahoval 20 otazek a kombinoval
uzaviené a oteviené otazky, které cilily na ziskani uceleného pohledu zaméstnanci na
stavajici systém vzdélavani a rozvoje. ZvlaStni pozornost byla vénovana nazortim
zamé&stnancll na mozné zmény a vylepSeni stavajiciho systému. Pied samotnym sbérem dat
byl dotaznik pilotné otestovan na skupin¢ deseti osob, aby se tim potvrdila jednozna¢nost
otazek a jejich funk¢nost, coz umoznilo pokracovat v planovaném dotazovani. Dotaznik byl
poslan 143 zaméstnanctim, ktefi v organizaci pracuji na hlavni pracovni pomér, z toho byla
celkova navratnost 87,4 %, coz odpovida 125 zaméstnanciim.

V ramci kvantitativni ¢asti diplomové prace byla aplikovana statistickd metoda chi kvadrat
testu pro ovéfeni nezavislosti mezi proménnymi. Tento statisticky nastroj se bézné pouziva
k analyze dat ziskanych z dotaznikd. Cilem bylo zjistit, zda mezi vybranymi kvalitativnimi
proménnymi existuje statisticky vyznamna zavislost.

K tomuto ucelu byly formulovany dvé hypotézy: nulova hypotéza (HO), kterd predpoklada
absenci vztahu mezi proménnymi, a alternativni hypotéza (H1), kterd naznacuje, ze mezi
proménnymi vztah existuje. Pro posouzeni téchto hypotéz byla stanovena hladina
vyznamnosti 0,05, coz znamena, ze riziko chybného zamitnuti nulové hypotézy je 5 %.

Pro vyhodnoceni chi kvadrat testu je nutné srovnat ziskanou testovaci hodnotu s kritickou
hodnotou, kterd odpovida zvolenému stupni volnosti a hladiné vyznamnosti. Kritickd hodnota
se obvykle ziskdvd z predem stanovenych tabulek pro chi kvadrat distribuci. Jestlize
vypoctend hodnota testu piesdahne kritickou hodnotu, zamita se nulova hypotéza a pfijima
se hypotéza alternativni, coZ naznaCuje, ze mezi proménnymi je statisticky vyznamna
zavislost. Pokud testovaci hodnota nepifesahuje kritickou hodnotu, nulovad hypotéza se
nezamita a predpoklada se, Ze mezi proménnymi zavislost neexistuje.

HO: Kolik ¢asu je zaméstnanec HIT OFFICE, s.r.o0., ochotny vénovat vzdélavani a rozvoji,
nijak nezéavisi na jeho véku. V ramci vyhodnocovani hypotézy je pracovano s vysledky
dotaznikového Setfeni, konkrétné s otazkami ¢. 2 a ¢. 17.

HO: Pfistup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanci HIT OFFICE, s.r.o., nezavisi na jejich
nejvyssim vzdélani. V ramci vyhodnocovani hypotézy je pracovéano s vysledky dotaznikového
Setfeni, konkrétné s otazkami ¢. 3 a €. 9.

HO: Aktivni vyhledavani vzdélavani a rozvoje zaméstnanci HIT OFFICE, s.r.o., nezavisi
na jejich véku. V ramci vyhodnocovani hypotézy je pracovano s vysledky dotaznikového
Setfeni, konkrétné s otazkami ¢. 2 a ¢. 10.

K analyze byly vyuzity kontingencni tabulky, které obsahuji udaje o skute¢nych
a ocekavanych cetnostech, spolu s vypoctem kritickych hodnot a miry zéavislosti vyjadiené
Cramérovym koeficientem. Tyto tabulky poskytly zdklad pro interpretaci vysledk chi
kvadrat testu a byly detailn€ rozebrany v praktické ¢asti prace.

V ramci této diplomové prace byla vyuzita i metoda kvalitativni. Kvalitativni metoda se podle
Tahala (2017, s. 46) zamétuje na ziskani hlub$ich a detailnéjSich informaci od mensiho poctu
respondentt. Sedlakova (2015, s. 155) zduraziuje, ze kvalitativni vyzkum umoziuje piimy
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osobni kontakt mezi vyzkumnikem a respondentem, coz je klicovou vyhodou objasnéni
pfipadnych nejasnosti. Tento pfistup je nejcastéji aplikovan v pfirozeném prostiedi
respondentll, coz zajist'uje autenticitu ziskanych dat.

V réamci kvalitativniho vyzkumu byly realizovany strukturované rozhovory s jednatelem,
manazerem zavodu, manazerem obchodu a marketingu a persondlnim oddélenim. Tito
respondenti byli vybrani z divodu svého bezprostiedniho vlivu na tvorbu vzdélavacich
programii pro zaméstnance. Strukturované rozhovory dle Chromého (2014, s. 54) zahrnuji
napiiklad v pfipad¢ dotazniki, ale zase poskytuji divéryhodné data a umozinuji bezprostiedni
feSeni jakychkoliv problémt ovliviiujicich validitu vyzkumu, napiiklad nespravného
porozuméni otazkam ze strany respondentd.

Rozhovory probihaly osobné v sidle spole¢nosti, a to v obdobi od 15. 4. do 17. 4. 2024.
Kazdy rozhovor byl dohodnut individualné dle ¢asovych moznosti respondenta i vyzkumnika.
Pied zahdjenim rozhovoru byli respondenti seznameni s principy ochrany osobnich udaji
a s cilem rozhovoru.

Rozhovory, které probihaly osobné, byly nahrdvany s piedchozim souhlasem respondentt.
Béhem rozhovoru byly klicové otdzky formulovany jasné a jednoznacné, ndsledné byl
respondentim poskytnut dostateCny prostor pro vyjadieni. Po ziskdni potfebnych informaci
byl rozhovor ukoncen podékovanim za spolupraci. Potom, co prob&hly vSechny rozhovory,
nasledoval jejich pfepis a poté i1 analyza. Rozhovort se Ucastnili ¢tyfi respondenti. Tito
ucastnici jsou v nasledném textu oznaceni jako R1 (jednatel spole¢nosti), R2 (manazer
zavodu), R3 (manaZer obchodu a marketingu) a R4 (personalista).
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3 Prakticka ¢ast prace

V praktické casti bude predstavena vybrana organizace. Dale bude popsan postoj organizace
k systematickému vzdélavani a rozvoji zaméstnancl, vlastni vyzkum a nasledné jeho
vyhodnoceni. V neposledni fadé¢ zde budou vyliceny navrhy a doporuceni pro vybranou
organizaci.

3.1 Predstaveni vybrané organizace

Spole¢nost HIT OFFICE, s.r.o., patii pod skupinu HIT OFFICE GROUP a.s. Skupina HIT
OFFICE GROUP a.s., se sklada z nékolika spolecnosti, které se specializuji predevsim
na vyrobu a distribuci produkt z kartonu a lepenky. Tyto produkty zahrnuji Sirokou Skalu
produktti, od kancelafskych potifeb pies reklamni materidly az po potravinaiské obaly.
Nedavnym rozsifenim Cinnosti jedne z firem je i pronajem bytovych jednotek v severnich
Cechach.

Do skupiny HIT OFFICE GROUP a.s., spadé i firma HIT OFFICE, s.r.o. Tato firma patfi
mezi pfedni vyrobce kancelatskych a Skolnich potieb z papiru a kartonu ve stfedni Evropé¢.
Vyréabi také potravindiské tacky, misky a dortové krabice, kde se fadi na tfeti misto mezi
evropskymi vyrobci. HIT CZ s.r.o. — Podébradska papirna poskytuje kompletni sluzby
v oblasti reklamni kartondZe a baleni. Do jejiho portfolia patii reklamni stojany, obaly
a POS/POP materidly, pficemz vyuziva nejmodernéj$i technologie digitalniho tisku.
SLUNAP, s.r.o., se specializuje na zakazkovou vyrobu luxusni potahované kartonaze. Mezi
jeji produkty patii papirovd velikono¢ni vajicka ¢i srdicka, kterd jsou oblibena nejen na
Ceském, ale 1 na zahrani¢nim trhu. HIT CZ — Filtra¢ni sacky s.r.o., jiz od roku 1991 vyrabi
filtra¢ni sacky do vysavact a jiné doplitkové filtraéni produkty. HIT Byty s.r.o., se zamétuje
na spravu a pronajem bytovych jednotek v severnich Cechéch, pfi¢emz vlastni vice nez
300 bytdt v ruznych méstech. HIT Invest s.r.o., pracuje na zachrané¢ a rekonstrukci
historickych objektt. HIT Real s.r.o., se zaméfuje na realizaci investi¢nich projekti skupiny
HIT OFFICE GROUP a.s. Tato diverzifikace ¢innosti umoziuje skupiné HIT OFFICE
GROUP a.s., efektivné reagovat na rliznorodé trzni pozadavky a poskytovat komplexni feSeni
v oblasti papirenské produkce a nemovitosti (HIT OFFICE GROUP a.s.).

Spole¢nost HIT OFFICE, s.r.o., je rodinna firma. Dnes ve firm¢ pracuji jiZ tfi generace rodiny
Stastnych. Firma sidli v Teplicich a zamé&fuje se na vyrobu archivaénich potieb a do svého
podnikani ptidala i vyrobu papirovych gastro obali, jako jsou napfiiklad tacky, misky, talife
a dalsi (interni materidly HIT OFFICE, s.r.0., 2024).

Dnes firma HIT OFFICE, s.r.o., patfi mezi tii nejvyznamnéjsi vyrobce na evropském trhu a je
také nejvetsim ceskym vyrobcem. Spole¢nost HIT OFFICE, s.r.o., mé stalé portfolio
zahrani¢nich 1 mistnich zédkaznikd. Firma vyrdbi své vyrobky dle normy BRCG(S), kterou
uznava i Globalni iniciativa za bezpecnost potravin (z angl. Global Food Safety Initiative,
odtud zkracené ,,GFSI®). Cilem spolecnosti je harmonizovat mezinarodni normy bezpecnosti
potravin (interni materialy HIT OFFICE, s.r.0., 2024).

Spolecnost HIT OFFICE, s.r.o., vlastni i n€kolik certifikatl naptiklad Mezinarodni normu
ISO 9001:2015 pro Systémy fizeni kvality ¢i FSC, ktery podporuje ekologicky Setrné
obhospodatovani lesit a napomahd chranit ohrozené a devastované svétové lesy. Pro
spole¢nost je na prvnim misté zédkaznik, jemuZ se snazi poskytnout veskery komfort. Snazi
se zdkaznika vzdélavat 1 o kvalit¢ materiald. Pro spoustu zakazniki mulze byt cena
rozhodujici, ale spole¢nost se snazi zékazniky ucit, Ze kvalita materiali je dilezita. Zakaznici
spoleCnosti jsou ptrevazné velkoobchody, ale v poslednich letech zadind spolupracovat
i s maloobchody. Jak bylo vySe zminéno, firma spolupracuje i se zahrani¢nimi firmami.
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Do zahrani¢i exportuje zhruba 70 % své vyroby. Diky tomu, ze firma usiluje o neustalé
inovace a zlepSovani vyrobnich procesti, se drzi na trhu tolik let. Za svou UspéSnost vdéci
firma predev§$im kvalitni vyrob¢ a kvalitnimu zakaznickému servisu. Jeji spolehlivost
dokazuje také spokojenost zdkaznikli 1 ¢etna ocenéni, ktera firma pravidelné ziskava. Mezi
tato ocenéni lze fadit naptiklad Ocenéni Ceskych exportérii 2023, Cenu Hejtmana tsteckého
kraje 2023, tfeti obhajené ocenéni Nejlépe Fizenych firem v CR Czech Best Managed
Companies 2023, ocenéni Rodinny podnik 2023 ¢i umisténi na 139. misté¢ v zebficku
nejvetSich rodinnych firem v ¢asopise Forbes (webové stranky HIT OFFICE, s.r.o0., 2024).

Do filozofie spolecnosti 1ze zahrnout orientaci na zékazniky, protoze zékaznik je vzdy na
prvnim misté¢ a HIT OFFICE, s.r.o., se snazi neustale zlepSovat servis, ktery je zakaznikovi
poskytovéan. Dale firma zdokonaluje a zkvalitiluje vyrobu, aby tak mohla poskytovat stale
lepsi a kvalitnéjsi sluzby. Zaklada si také na ekologii a ochrané zivotniho prostfedi. Pouziva
recyklovatelné materidly a dba i na zdravi lidi, ktefi vyrobky pouzivaji. ProtoZe se jedna
o vyrobky, které ptichazeji do styku s potravinou, je potfeba pouzivat materidly, které spliiuji
normy a maji certifikat pro styk s potravinou, a piesné to také firma HIT OFFICE, s.r.o., déla.

Jednou z klicovych hodnot spole¢nosti HIT OFFICE, s.r.o., je vytvafeni rodinného,
ptivétivého prostredi, coz znaéné prispiva k tomu, ze se zaméstnanci citi byt nedilnou soucasti
firmy. Tento pfistup nejenze posiluje tymového ducha, ale také motivuje zaméstnance
k lepSim vykoniim a vétsi spokojenosti v praci. Velky duraz je kladen na neustalé zlepSovani
sluzeb, které jsou nabizeny zédkaznikim, ale soucasné se zaméfuje i na vylepSeni pracovniho
prostiedi pro své zaméstnance. Timto zpisobem firma nejen reaguje na aktuélni potieby trhu,
ale zaroven aktivné pracuje na tom, aby byly splnény i potieby a ocekavani pracovnikd.
Organizace se snazi podporovat firemni kulturu, kterd je zdkladem dlouhodobého uspéchu
spole¢nosti.

3.2 Stavajici pristup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanci v organizaci

Tato podkapitola popisuje soucasny systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancii v organizaci
HIT OFFICE, s.r.o. Tyto informace jsou primarn¢ ¢erpany z internich zdroji a doplnény
poznatky ziskanymi béhem pozorovani.

HIT OFFICE, s.r.o. v soucasné dob¢ nabizi n¢kolik forem vzdélavani zaméstnanci. Jednou
z metod je interni vzdélavani, které probiha pfimo na pracovisti. Zajistuji ho kvalifikovani
zaméstnanci, jako jsou vedouci pracovnici ¢i specialné vyskoleni technici. Tato metoda
odpovida tradi€énimu modelu ,, on the job “, jak jiz bylo popsano v teoretické casti. Organizace
rovnéz poskytuje vzdélavaci programy, které jsou realizovany externimi lektory, a to jak na
pracovisti, tak i mimo néj. Alternativni formou je online vzdélavani, jez mize byt rovnéz
provadéno internimi ¢i externimi Skoliteli.

Spole¢nost HIT OFFICE, s.r.o., zaujima k procesu vzdélavani svych zaméstnancii otevieny
a individualni pfistup. V praxi klade velky diiraz na osobni zijem a iniciativu kazdého
jednotlivce. Hlavnim cilem je poskytovat zaméstnanctim piilezitosti pro zdokonalovani jejich
kvalifikaci a prohlubovani profesnich znalosti a dovednosti. Soucasn¢ je pro spolecnost
klicové, aby zaméstnanci projevovali aktivni zdjem o své vlastni vzdélavani. Na zéklad¢
predeslych zkuSenosti spolecnost preferuje, aby se zaméstnanci do vzdélavacich aktivit
zapojovali dobrovolné a z vlastni motivace a iniciativy. Firma je piesvédcena, ze vzdélavani,
do kterého jsou zaméstnanci tlaceni, aniz by pfitom projevili skutecny zijem, nema
pozadovany efekt a z hlediska dosazeni cilii spole¢nosti je neucinné. Proto je strategie HIT
OFFICE, s.r.o0., postavena na podpoie a motivaci zaméstnancli k osobnimu rozvoji, nikoliv
na povinném absolvovani kurz. Tento pfistup podporuje vytvaieni prostfedi, kde je
vzdélavani povazovano za ptilezitost, nikoli za povinnost.
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Zaskolovani novych zaméstnancii ma svij jasné dany postup. Nove prichozi zaméstnanci jsou
seznameni s popisem jejich pracovni pozice a s organizac¢ni strukturou spolec¢nosti. Personalni
oddéleni zajiStuje uvedeni zaméstnance do podniku, seznamuje ho s pracovnim fadem
a firemni politikou. Novy zaméstnanec je piedstaven svému nadfizenému, ktery ho nésledné
seznami s dal$imi zaméstnanci a obeznami ho s jeho novym pracovnim prostfedim. Soucasti
zaSkoleni jsou i riizna Skoleni z oblasti bezpecnosti prace, pozarni ochrany a prvni pomoci.
Skoleni o bezpe¢nosti price je povinnou souéasti integrace novych zaméstnancti do
pracovniho procesu. Toto Skoleni je nezbytné pro vSechny pracovniky bez ohledu na typ
pracovniho poméru, tedy jak pro ty, ktefi pracuji na hlavni pracovni pomér, tak i pro
pracovniky, ktefi pracuji na vedlej§i pracovni pomér, & pro brigadniky. Skoleni o poZarni
ochrané je zaméfeno na bezpecnost na pracovisti, jednd se o dulezity aspekt prevence. Pro
zaméstnance, kterym je zaptjceno sluzebni vozidlo, je poskytovano Skoleni fidict, které je
také soucasti vzdélavani. Toto Skoleni probihad online a je zakonceno zavérecnym testem,
po jehoz ukonceni ziskd pracovnik certifikat, ktery je nutné piedlozit na personalnim
oddéleni. Pro administrativni pracovniky je dale k dispozici $koleni pro interni systém, s nimz
je nutné umét pracovat. Zakladni proSkoleni o internim systému ma na starosti piislusny
nadfizeny. Hlubsi proSkoleni o internim systému je k dispozici online, nejednd se vSak
o povinny kurz, ale slouzi primarn¢ k tomu, aby si pracovnik mohl prohloubit své znalosti dle
své potieby.

Dale jsou poskytovany kurzy MS Teams, MS Outlook a MS Excel, jedna se o kurzy, které
jsou provadény prezencné€ ¢i online. Kurz MS Teams pokryvéd zdkladni funkce aplikace,
do kterého spada sprava tymu, chatovaci funkce, kalendare a prace se soubory, které jsou
ulozeny na OneDrivu. Kurz MS Outlook je zamétfen na zadkladni orientaci v aplikaci, v¢etné
spravy e-mailového uctu a pouzivani funkci, jako je kalendar, kontakty, tikoly ¢i poznamky.
Ob¢ tato skoleni jsou provadéna externim pracovnikem IT. Kurz MS Excel probihd online.
Pracovnici si mohou projit jednotlivé tirovné a nasledn¢ se mohou ke kratkym lekcim vracet.
Kurz je strukturovan do tfi Grovni podle trovné znalosti pracovnika: zacateCnici, mirné
pokrocili a pokrocili. Tyto tfi kurzy jsou poskytovany pouze zaméstnanclim, ktefi s témito
aplikacemi pfijdou do kazdodenniho kontaktu. Kurzy maji za cil nejen zlepSit technické
dovednosti zaméstnanct, ale také podpoftit efektivni vyuziti téchto néstroji v kazdodenni
praci.

V sektoru vyroby je bézné¢ praktikovana rotace pracovnich pozic mezi zaméstnanci, coz
pfina8i fadu vyhod. Tento pfistup je zejména vyznamny pro zajiSténi zastupitelnosti
jednotlivych pracovnikii, coz je v prosttedi vyroby klicové. Rotace prace umoziuje, aby
zameéstnanci rozsifili své dovednosti a znalosti o rizné aspekty vyrobnich procest, coz vede
k vétsi flexibilité¢ pracovni sily a lepSimu porozuméni celkovému procesu vyroby. Tato
metoda ma navic pozitivni dopad na motivaci zaméstnancli, protoZze prace na ruznych
pozicich mize predchdzet monoténnosti a zvySuje zapojeni zaméstnancii do pracovniho
procesu. Z hlediska fizeni lidskych zdroji je tak rotace pracovnikl ndstrojem, ktery nejen
zlepSuje operativni flexibilitu, ale také podporuje rozvoj zaméstnancli a posiluje tymovou
spolupréci.

V réamci celé organizace jsou pravidelné porady klicovym prvkem interni komunikace
a fizeni. Porady se konaji ve vSech tymech, kde poradu tidi ptislusny vedouci. Kazdy vedouci
pracovnik se setkdva se svym tymem pravidelné, aby spole¢né diskutovali o aktudlnich
projektech, sdileli své zkuSenosti a fteSili pfipadné problémy. V obchodnim oddéleni
spoleCnosti jsou pravidelné porady nezbytnou soucasti operativniho fizeni. Tato setkdni
nabizeji cenny prostor pro sdileni aktualit a novinek, které jsou klicové pro udrzeni
soudrznosti a informovanosti tymu. Kromé ptfedavani novych informaci vSak tyto porady
poskytuji obchodnikiim vyznamnou pfilezitost ucit se ze zkuSenosti svych kolegl. Diky
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vzéjemné¢ vymeéné zkusenosti mohou obchodnici 1épe pochopit rizné strategie a piistupy,
které jsou osvédceny v praxi. Tento proces uceni je dilezity pro osobni rozvoj kazdého
obchodnika a zaroven pfispiva k efektivnéjSimu fungovani celého oddéleni. Porady také
podporuji tymovou spolupraci a zvySuji moralku tymu, coz je v dynamickém obchodnim
oddéleni nedocenitelné. Pravidelné schiizky obchodniho oddéleni tak ptedstavuji nejen
prostiedek pro distribuci informaci, ale funguji také jako efektivni nastroj pro kontinudlni
vzdélavani a rozvoj tymu.

Jak jiz bylo shora zminéno, organizace pfistupuje ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancl
s otevienosti a dirazem na individudlni potfeby pracovnikli. Zasadni je, aby pracovnici
projevovali vlastni iniciativu a zdjem o sviij osobni a profesni rozvoj. Vzhledem k tomuto
individudlnimu pfistupu neni v organizaci zaveden jednotny systém vzdélavani a rozvoje, coz
ma své vyhody i nevyhody. Z minulych zkuSenosti vyplyva, ze se tento flexibilni model
vzdélavani a rozvoje osvedcCil, nebot’ umoziluje zaméstnanciim podilet se na svém rozvoji
a pfizpisobovat vzdélavaci aktivity svym specifickym potfebam a cilim. Nicméné organizace
si je védoma toho, Ze do budoucna by bylo efektivnéjsi vytvofit systém ve vzdélavani
arozvoji zaméstnancli piedev§im proto, aby tento Iépe odpovidal potiebam vSech
zamé&stnancl. Cilem je vytvofit systém, ktery bude 1épe komunikovan, dokumentovan a ktery
umozni systematicky pfistup ke vzdélavani a k rozvoji zaméstnancii a zaroven bude
dostatecné otevieny pro individudlni potieby a iniciativu pracovnikd.

3.2.1 Model idedlniho stavu vzdélavani a rozvoje pro vybranou organizaci

Optimalni model vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti HIT OFFICE, s.r.o0., by m¢l byt zalozen
na systematickém pfistupu, ktery zahrnuje identifikaci vzd¢lavacich potieb, planovani
vzdélavacich aktivit, realizaci Skoleni a vyhodnocenti jejich G¢innosti. Tento komplexni cyklus
by zajistil, ze vzdélavaci programy budou pfizpusobeny aktualnim potfebam a cilim
organizace.

Identifikace vzdélavacich potfeb je prvnim krokem, v némz organizace analyzuje
a identifikuje dovednosti a znalosti, které jeji zaméstnanci potiebuji pro uspésné vykonavani
své prace. Tento proces obvykle zac¢ind sbérem dat o aktualnich dovednostech zaméstnanct
a porovnavanim téchto udaji s pozadavky potfebnymi pro jejich pracovni role. Metody
zahrnuji dotazniky, rozhovory, pozorovani a analyzu pracovnich procesti. Vysledkem je
uréeni mezery mezi soucasnymi a pozadovanymi dovednostmi, coz nasledné informuje
o potfebach vzdélavani. V idealnim piipadé by analyzu vzdélavacich potieb méla zajist'ovat
organizace.

Planovani vzdélavacich aktivit je faze, kde se na zdklad¢ identifikovanych potieb formulu;ji
konkrétni vzdélavaci cile a vypracovava se plan jejich realizace. To zahrnuje rozhodnuti
o formatu Skoleni (napf. interni, externi, online, prezenc¢ni), vybér dodavatelli vzdélavani,
urceni ¢asového harmonogramu a rozpoctu. Plan by mé¢l také stanovit, kdo se Skoleni zii¢astni
a jakym zptsobem budou zaméstnanci o Skoleni informovani.

Realizace vzdélavacich aktivit je krok, kdy se vzdélavaci plany proméni v konkrétni Skoleni.
Dutlezité je zajistit, aby metody Skoleni odpovidaly jak obsahu vzdélavani, tak i stylu uceni
ucastniki. Efektivni Skoleni by mé¢lo byt interaktivni, mélo by podporovat zapojeni Gcastnikti
a pfinaset praktické dovednosti, které 1ze okamzité uplatnit v praci.

Vyhodnoceni vysledkii vzdélavani je zdvéreCna faze, v niZ organizace hodnoti ucinnost
provedenych Skoleni. Hodnoceni mtize zahrnovat testy pro ovéfeni ziskanych znalosti, anketu
spokojenosti ucastnikil, sledovani aplikace novych dovednosti v praxi i analyzu nadvratnosti
investice do vzd¢lavani. Tato data jsou kli¢ovd pro optimalizaci budoucich vzdélavacich
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aktivit a pro zajiSténi, Ze vzdélavaci programy piindSeji ocekavané vysledky jak pro
jednotlivce, tak pro celou organizaci.

Celkove systematicky pristup ke vzdelavani a rozvoji zaméstnancti pomdha firmé zlstat
konkurenceschopnou a adaptabilni v rychle se ménicim podnikatelském prostiedi, zatimco
zaméstnanci ziskévaji dovednosti, které potiebuji k efektivnimu vykonavani svych pracovnich
ukolt.

3.3 Vlastni vyzkum a jeho vyhodnoceni

V nasledujici kapitole této diplomové prace budou prezentovana zjiSténi, kterd vyplyvaji
z provedeného vyzkumu, jehoz metody byly podrobné popsany v metodické Casti prace.
Popisovany budou =zejména vysledky dotaznikového Setfeni ohledné spokojenosti
zamé&stnancl se vzdélavacim systémem. Dale se tato podkapitola vénuje fizenym rozhovoriim
s klicovymi manaZery. M¢la by tak poskytnout uceleny pohled na stav a efektivitu stavajiciho
systému pro vzdélavani a rozvoj zaméestnanct ve vybrané organizaci.

3.3.1 Dotaznikové Setieni mezi zaméstnanci HIT OFFICE, s.r.o.

V réamci dotaznikového Setfeni, které bylo vytvofeno pro ucely této diplomové prace, byli
osloveni pouze zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji na hlavni pracovni pomeér.
K osloveni téchto zaméstnancti byly vyuzity e-mailové adresy, které poskytlo personalni
oddéleni. Dotaznik, ktery byl pouzit v Setfeni, obsahoval 20 otdzek. Vysledky ziskané
z tohoto dotazniku budou v nasledujici ¢asti analyzovany. Analyza zahrnuje jak slovni popis
vysledkt, tak i1 jejich grafické znazornéni. Pfi vyhodnocovéni vyzkumu bylo pracovano
s relativnimi a absolutnimi Cetnostmi, coz umoznilo ziskat dikladny pifehled o rozloZeni
odpovédi mezi zaméstnanci. Tyto informace a udaje poskytuji zdklad pro formulaci
konkrétnich doporuceni pro zlepseni vzdélavaciho systému ve zkoumané organizaci.

Otazka ¢. 1 se zamétuje na pohlavi respondenta.

Rozdil mezi muzi a Zenami je relativné nizky. Ve spolec¢nosti pracuje 53,6 % muzl a 46,4 %
zen. Dal$i otdzka se vztahovala k véku zaméstnanci.

Otazka €. 2 zjistuje vek respondenta.

Dle vyzkumu lze fici, Ze ve spolecnosti pracuji spiSe star$i zaméstnanci. 24 pracovniki je
starSich 55 let a 46 pracovnikil je ve véku mezi 4655 lety. 34 respondentd uvedlo, Ze spadaji
do skupiny 3645 let a 15 pracovnikl sdé€lilo, Ze jim je mezi 26 a 35 lety. Nejmladsi skupinu
pfitom zastupuje pouze 6 respondentd, ti spadaji do skupiny mladSich 25 let.

Otazka €. 3 zjist'uje nejvyssi dosazené vzdelani.

V ramci této otdzky byla pozornost vénovana nejvyssimu dosazenému vzdélani. Z vysledka je
ziejmé, ze vetSina pracovniki (tj. 47,2 %) ma stiedni vzdélani véetné vyuceni (bez maturity).
27,2 % pracovnikli uvedlo, Ze maji stiedni Skolu s maturitou. 16 % respondentti méa pouze
zakladni Skolu, oproti tomu 8,7 % respondentii ma vysokoskolské vzdélani a pouze 0,8 %

respondentl mé vysSi odborné vzdélani. Zde je patrny relativné velky rozdil, lze tedy
zkonstatovat, ze téméf polovina respondentii ma stfedni vzdélani bez maturity.

Otazka ¢. 4 je zaméfena na zjiSténi, jak dlouho pracovnici pracuji ve spole¢nosti HIT
OFFICE, s.r.o.

Z vysledkt vyplyva, Ze odpracovand doba v organizaci neptfedstavuje nijak vyznamny rozdil.
Vysledky jsou totiz pomérné vyrovnané. 26,4 % pracovniki je ve spolecnosti mezi 1 a 3 roky.
22,4 % pracovnikli ve firm¢ pracuje mezi 3 az 5 lety a stejné procento zaméstnancl

39



(tj. 22,4 %) ve spolecnosti pracuje vice nez 10 let. 20,8 % z nich ve firm& HIT OFFICE, s.r.o0.,
pracuje mezi 5 az 10 lety. Nejnizsi skupinu pfitom zastupuji pracovnici, ktefi ve firmé pracuji
do 1 roku, tito pracovnici ¢ini pouze 8 %. Zjistény vysledek potvrzuje i to, ze firma o své
zaméstnance nalezité pecuje.

Otazka ¢. 5 zjist'uje, jakou pracovni pozici zaméstnanci zastavaji.

Z vyzkumu vyplyva, ze dotaznikového Setfeni se ucastnila spiSe skupina fadovych
pracovnikd, tato skupina ¢ini 94,4 %. Manazerska pozice byla zastoupena pouze v 5,6 %
ptipada.

Otazka €. 6 je zaméfena na spokojenost s praci v organizaci.

U této otazky byla zkoumand mira spokojenosti respondentl s praci, coz je obecna otdzka,
kterd se tyka jejich celkového pracovniho poméru. Je mozné predpokladat, ze cilem kazdého
zamé&stnavatele je mit spokojené zaméstnance, protoze to vytvaii pozitivni atmosféru, ktera
podporuje vykonnost a efektivitu prace.

Graf 1 Mira spokojenosti respondenti s jejich aktualni praci
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Zdroj: Survio, vlastni Setfeni
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Dle grafu 1 lze fici, Ze zjiStény vysledek je ryze pozitivni. Vysokd mira spokojenosti
zamé&stnanct totiz tvoii velky zédklad, na kterém lze stavét a rozvijet dalsi pozitivni aspekty
pracovniho prostfedi. Pokud jsou zaméstnanci spokojeni s praci, Castéji se zapojuji do
programtl pro osobni i profesni rozvoj. Tato zjisténi také poskytuji diilezitou zpétnou vazbu
pro vedeni organizace.
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Otazka ¢. 7 se soustiedi na spokojenost se stavajicim systémem vzdélavani a rozvoje
zameéstnancul.

Otazka €. 7, ktera se soustfedi na spokojenost se stavajicim systémem vzdélavani a rozvoje
zameéstnancl, byla formulovana tak, aby poskytla obecny piehled. Vysledky ukézaly, ze
vétSina respondentit (tj. 51,2 %) hodnoti tento systém spiSe dostatecné. Dale 23,2 %
respondentl vyjadiilo, ze vnimaji stavajici systém jako dostatecny. Na druhé strané 15,2 %
dotazovanych systém hodnoti spiSe nedostatecné a 10,4 % jej ma za nedostatecny.

Graf 2 Hodnoceni spokojenosti se stavajicim systémem vzdélavani a rozvoje zaméstnancti

_ ZJ :

Spiée nedostatedny 15,2%

Nedostateiny 10,4%

Zdroj: Survio, vlastni Setfeni

Toto rozdéleni naznacuje, Ze acCkoli vétSina zaméstnancli je se stavajicim systémem
spokojena, existuje znacny prostor pro zlepseni systému vzdélavani a rozvoje.

Otazka ¢. 8 se vztahuje k predchozi otazce. Pokud respondent na predchozi otazku odpovédél
negativné, v této otazce mél prostor pro vyjadieni.

Z této otazky lze odvodit, Ze respondenti, ktefi na predchozi otazku odpoveédéli negativng,
se zpravidla citi nedostate¢né informovani o moznostech vzdélavani a rozvoje. Mnozi z nich
uvadéji, ze o vzdélavacich akcich bud’ nevédi vibec, nebo jsou o nich nedostate¢né
informovani. Tato skute¢nost poukazuje na zjevny nedostatek v komunikaci a propagaci
vzdélavacich akci. Dalsi respondent poukazuje na Spatnou komunikaci, ale zdiiraziuje, ze
vzdélavaci kurzy jsou dostupné, je pouze nutné, aby zaméstnanci projevili vlastni iniciativu
ve spolupraci se svym nadiizenym. DalSi respondent vyjadiil zdjem o rozsifeni nabidky
kurzt, a to jak pro technické pracovniky, tak i pro manazerské role. Jeden z respondentl
zminuje absenci Skoleni na aktudlni témata a uvadi naptiklad LinkedIn Learning, Udemy
¢i Coursera. Tento ndzor poukazuje na rostouci potiebu integrace modernich a flexibilnich
forem vzd¢lavani, které by odpovidaly rychle se ménicim pozadavkiim trhu prace
a technologickému pokroku.

Lze konstatovat, Ze i kdyz zamé&stnanci maji mnoho pfilezitosti pro osobni i profesni rozvoj,
celkova struktura a piistup ke vzdélavani ve firmé vyzaduje zlepSeni, zejména ve sméru
komunikace, dostupnosti informaci a rozsifeni vzdélavacich programt, aby tyto byly lépe
ptizptisobeny potiebam a ocekédvanim zaméstnancu.
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Otazka €. 9 se soustiedi na to, zda je vzdélavani a rozvoj dllezitym aspektem pro pracovniky.

U této otazky bylo kli¢ové zjistit, zda respondenti preferuji vzdélavani béhem své pracovni
doby, nebo zda jsou ochotni se vénovat vzdélavacim aktivitdim i ve svém volném Ccase.
Vysledky ukézaly, ze 35,2 % respondentli se vzdélavacich aktivit neucastni a aktivné je
nevyhledava. 24,8 % respondentl se priklani ke vzdélavani béhem pracovni doby, coz muize
byt pohodInéjsi, ale pro zaméstnavatele narocngjsi. DalSich 24 % respondentl vyjadtilo
ochotu vzdélavat se i mimo pracovni dobu, coz naznacuje vysokou motivaci a snahu o osobni
i profesni rozvoj. Na druhé strané 16 % respondentli povazuje vzdélavani a rozvoj
za nedulezité, coz mize poukazovat na potiebu vétsi motivace ¢i na potiebu 1épe cilenych
vzdélavacich programi, které by 1épe odpovidaly jejich potiebam.

Graf 3 Posouzeni ochoty zaméstnanct vzdélavat se a rozvijet
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Ne, vibec to pro mé neni dileZité 16%

Zdroj: Survio, vlastni Setfeni

Tyto vysledky poskytuji cenné informace pro vedeni spoleCnosti, protoze ukazuji rtzné
urovné angazovanosti zaméstnancli v procesech vzdelavani a osobniho rozvoje. Na zakladé
téchto poznatkil je mozné ptizpisobit a vylepsit nabidku vzdélavacich programi tak, aby byla
atraktivnéjsi a ptistupnéjsi pro co nejsirsi skupinu zaméstnancti, a tim podpofit jejich celkovy
rozvoj a spokojenost v praci.

42



Otazka ¢. 10 se zaméfuje na to, jak aktivn€ se zaméstnanci zajimaji o vzdélavani a rozvoj.

Tato otdzka byla zaméfena na zjiSténi miry aktivniho zdjmu zaméstnanci o vzdélavani
arozvoj. Vysledky ukézaly, ze 39,2 % respondentli se zapoji do vzdelavacich aktivit, ale
pouze tehdy, kdyz jsou jim tyto moznosti nabidnuty. Témeér tfetina (32,8 %) respondentt se
o moznosti dal§iho vzdélavani nezajima. Tato skupina poukazuje na potiebu lepsiho osvétleni
vyhod, které vzdélavani a rozvoj pfindsi, a mozna i na pottebu zvysit jejich motivaci. Dale
11,2 % respondenti vyjadiilo zadjem o specifické kurzy, které by mohly pifimo piispét
ke zlepseni jejich profesni kvalifikace. Naopak 10,4 % respondenti projevilo aktivni
pfistup ke vzdélavani tim, Ze sami vyhledavaji piilezitosti pro své vzdélani a rozvoj. Tyto
informace mohou slouzit jako dulezity vstup pro personalni oddéleni pfi planovani a nabizeni
vzdélavacich programil. Zajimavym zjisténim je, ze 6,4 % respondentd by mélo zijem se
vzdélavat, ale citi, Ze na to nemaji dostatek Casu.

Graf 4 Vyjadreni zajmu zaméstnanct o vzdélavani a rozvoj
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Zdroj: Survio, vlastni Setfeni

Vyse uvedené naznacuje, ze by organizace méla zvazit flexibilngjsi pristup ke vzdélavani.
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Otazka €. 11 je zaméfena na zjisténi, kde zaméstnanci ziskdvaji informace o nabizenych
vzdélavacich akcich.

Tato otazka se zaméfuje na zpisoby, jakymi zaméstnanci ziskadvaji informace o moznostech
vzdélavani a rozvoje v ramci organizace. Vysledky ukazuji, Ze vétSina, konkrétné¢ 65,6 %
respondentl, obdrzi informace o vzdélavacich aktivitach pfimo od svych nadiizenych. Tento
zpusob pfenosu informaci mulze naznaCovat silnou roli pfimého vedeni v podpote
vzdélavacich akcei. Dalsich 23,2 % respondentt uvedlo, Ze jsou informovani o vzdélavacich
ptilezitostech prostfednictvim internich komunikaénich kanald, jako jsou e-maily nebo
informace z personalniho oddéleni. To ukazuje na strukturovany pfistup firmy k Sifeni
informaci o vzdélavani. DalSich 21,6 % respondentd ziskava informace od svych kolegti, coz
poukazuje na vyznam kolegidlniho sdileni znalosti v rdmci organizace. Mensi skupina
respondentt, tj. 9,6 %, uvadi, ze informace o vzdélavani ziskavaji osobni iniciativou.
Nakonec 7,2 % respondentli ziskdva informace jinym zplsobem, coz mize zahrnovat
napiiklad externi zdroje.

Tato rozmanitost zpusobtl, jakymi zaméstnanci ziskavaji informace, poskytuje organizaci
cenny prehled o tom, jak efektivné komunikuje vzdélavaci moznosti a naznacuje oblasti, kde
by mohla své komunikacni strategie dale posilit, aby tim podpofila $ir$i i¢ast na vzdélavacich
a rozvojovych programech.

Otazka ¢. 12 se soustiedi na to, zda zaméstnanci védi, na koho se v rdmci organizace mohou
obratit v pfipadé¢, Ze maji zajem o konkrétni vzdélavaci kurz ¢i Skoleni.

Tato otazka klade diraz na povédomi zaméstnanct o tom, na koho se mohou obrétit s dotazy
a pozadavky, které se tykaji vzdélavacich aktivit. Vysledky ukazuji, Ze vétSina respondentt
(tj. 73,6 %) ma jasno a vi, na koho se mize obratit. Na druhé strané 26,4 % zaméstnanct
pfiznava, ze nevédi, na koho by se méli obratit.

Tyto poznatky naznacuji vyznamny prostor pro zlepSeni interni komunikace. Absence jasné
komunikace o dostupnych zdrojich a kontaktech miize vést ke zcela nevyuzitému potencialu.
Je tedy kli¢ové, aby organizace posilila informovanost zaméstnancii o tom, na koho se mohou
obratit pro podporu a rady, které se tykaji jejich profesniho ristu. Tim by se zvySila nejen
ucast na téchto programech, ale i celkova spokojenost a angazovanost zaméstnancii v ramci
firmy.
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Otazka €. 13 zjiStuje, zda zaméstnanci vnimaji, ze je organizace podporuje ve vzdélavani.

Cilem této otazky bylo zjistit, jak zaméstnanci vnimaji podporu ze strany organizace v oblasti
vzdélavani a profesniho rozvoje. Vysledky ukézaly, ze vice nez polovina respondentd, presné
55,2 %, citi, ze je v téchto aktivitich podporovdna. To je povzbudivé, protoze vnimani
podpory miize vyznamné ovlivnit jejich motivaci k dalSimu rozvoji a angaZovanosti
ve vzdélavacich programech. Na druhou stranu pfiblizné tietina (31,2 %) respondenti si neni
jista, zda je podporovédna, coz ukazuje na moznou nejednoznacnost v komunikaci nebo
nedostate¢nou viditelnost podplrnych programti a iniciativ ze strany firmy. Tato nejistota
muze vést k menSimu vyuzivani dostupnych zdrojl pro osobni a profesni rozvoj. Déle 13,6 %
respondentli uvedlo, Ze podporu ze strany organizace vilbec nevnimaji. Tato skupina
zamé&stnancli mize pocitovat nedostatek zajmu o sviij rozvoj ze strany firmy, coz miize
negativné ovlivnit jejich celkovou spokojenost a vykonnost v praci.

Graf 5 Mira spokojenosti s podporou ve vzdélavani ze strany organizace
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Zdroj: Survio, vlastni Setfeni

Tato zjiSténi ukazuji na dullezitost jasné a konzistentni komunikace o dostupnych
vzdélavacich a rozvojovych pfilezitostech. Je zasadni, aby vSichni zaméstnanci citili, Ze maji
rovny piistup k podpofe a Ze jejich rozvoj je pro organizaci prioritou. Tento pfistup miize
nejen zvysit ucast na vzdélavacich programech, ale také posilit loajalitu a spokojenost
zamg&stnancu.
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Otazka €. 14 se zaméfuje na to, o jaké Skoleni by méli zaméstnanci zajem.

V ramci zjiStovani zajmu o rozsifeni nabidky kurzl a Skoleni tato otazka jasn€ ukazala, ze
29,9 % respondentli ma zajem o odborné vzdélani, které je specifické pro jejich obor. Tento
zajem poukazuje na potiebu posilit odborné zamétena Skoleni, kterd by mohla pfimo pfispét
k rozvoji specifickych dovednosti, které jsou potieba pro praxi. DalSich 15,6 % respondent
vyjadrilo zdjem o Skoleni zaméfené na zvladani stresu, coZ naznacuje rostouci potiebu
podpory v oblasti mentalniho zdravi. Zhruba 13,8 % zaméstnancl by si pialo rozsifit své
dovednosti v oblasti MS Office, coz zdlraziuje vyznam zékladnich technickych dovednosti
v kazdodenni praci. 12,1 % respondentti by mélo zajem o kurz anglického nebo némeckého
jazyka, coz ukazuje na potiebu jazykovych dovednosti. Je vSak otdzka, zda tuto dovednost
zamé&stnanci potiebuji k vykonu praci ¢i zda o tuto dovednost maji zijem spiSe ze
soukromych dvodi. Dvé skupiny shodné po 8 % vyjadiily zdjem o kurz kritického mysleni
a komunikacnich a prezentacnich dovednosti, coz poukazuje na vyznam téchto dovednosti pro
efektivni fungovani v profesnim zivoté. Déle 6,3 % respondentl by ocenilo $koleni vénované
time managementu, coZ miZe naznafovat zajem o efektivnéjsi organizaci ¢asu. Maly podil
(4 %) respondentli by uvital dopliiujici kurz pro Outlook, coz mlize pomoci zlepsit spravu
komunikace a planovani. Zajem o specifické skoleni, jako je kurz prodejnich telefonatu,
uvedlo pouze 1,8 % respondenti. Dalsi 0,4 % respondenti ma z4jem o nejmenované kurzy.

Graf 6 Zajem respondentti o konkrétni skoleni

Zdroj: Survio, vlastni Setfeni

Tyto ziskané vysledky jasné ukazuji, Ze zaméstnanci maji Siroké spektrum zajmi a potieb
v oblasti vzdélavani. Je tedy dulezité, aby organizace vytvaiela rozmanité a ptizpusobitelné
vzdélavaci programy, které by vyhovovaly riznym profesnim i osobnim potfebam
zamg&stnancu.



Otazka €. 15 zjistuje, jakou formu vzdélavani a rozvoje zaméstnanci preferuji.

Tato otdzka se zamétuje na zjiSténi, jakou formu vzdélavani a rozvoje zaméstnanci preferuji.
Vysledky ukazuji, ze pro 40,7 % respondentii neni forma vzdélavani rozhodujici, coz
naznacuje flexibilitu v ptistupu k riznym vzdélavacim metodam. Tato skupina neklade diraz
na specificky typ vzdélavaciho formatu a je oteviend riznym moznostem. DalSich 27,4 %
respondentl vyjadiilo preferenci pro prezen¢ni setkani. Tato skupina oceiiuje osobni interakci
a bezprostiedni kontakt, ktery nabizi pravé prezencni format, to miZe napomahat lepSimu
pochopeni uciva a vétsi angazovanosti ucastnikii. Naopak 23,7 % respondentd uvadi, ze
o vzdélavaci moznosti nemaji zajem. Tento pomérné vysoky podil mize poukazovat
na potiebu 1épe motivovat zaméstnance k participaci na vzdélavacich aktivitich a zdiiraznit
pfinosy, které miize vzdélavani pfinést jak pro jejich osobni, tak i profesni rozvoj. Mensi
skupina, 8,1 % respondentli, preferuje online setkani. Tato preference mize byt ovlivnéna
rostoucim trendem prace na dalku a muze odrazet potfebu flexibilngjSich vzdélavacich
moznosti, které 1ze snadno integrovat do kazdodenniho pracovniho a osobniho Zivota.

Graf 7 Preference vybrané formy vzdélavani a rozvoje na strané¢ zaméstnancti
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274%

237%

Je mi to jedno Prezenéni setkani O vzdélavani nemam On-line setkani (Zoom, MS
zajem Teams, i jina platforma)

Zdroj: Survio, vlastni Setfeni
Tento rozdéleny pohled na preferované formy vzdélavani naznacuje, ze je dulezité, aby
organizace poskytovala riznorodé moznosti vzdélavani, které vyhovuji rozlicnym potfebam

a preferencim zaméstnancii. UmoZznéni vybéru mezi prezen¢nimi a online formaty mulize vést
ke zvySené Ucasti a vétsi spokojenosti s nabizenymi programy.
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Otazky €. 16 se zamétuje na zjisténi preferované vzdélavaci metody.

Tato otdzka zkoumala preferované vzdélavaci metody zaméstnancii. Vysledky ukdzaly, ze
27,7 % respondentil vyjadiuje preferenci pro tradicni prednasky, coz naznacuje, ze klasicky
pfistup ma stale své misto ve firemnim vzdélavani. Mize to byt také ovlivnéno tim, Ze dle
zjisténi v rdmci otazky €. 2 ve firmé pracuji starsi lidé, ktefi jsou na tuto metodu zvykli. Stejné
tak 27,2 % respondentll upfednostituje metodu rotace prace, coz umoziuje ziskat praktické
zkuSenosti z rtznych pozic, coz mize podporovat SirSi porozuméni firemnim procesim
a zlepSeni adaptability. DalSich 20,3 % respondentii dava piednost samostudiu, coz umoziluje
individudlni tempo a je vhodné pro ty, kteti vyhledavaji flexibilitu ve svém vzdélavacim
procesu. Mensi skupina (9,9 %) respondenti preferuje metody, jako je kou€ink a mentoring,
které jsou hodnoceny jako velmi efektivni z hlediska pfimého pienosu zkusenosti a osobniho
rozvoje. Skupina 6,9 % respondentll preferuje e-learning, coz reflektuje rostouci
trend digitdlniho vzdé€lavani a potfebu integrovat moderni technologie do procesu uceni.
Pouze 5,4 % respondentt preferuje workshopové metody. Maléd skupinka 2 % respondent
by uvitala hrani roli. Nakonec 0,5 % respondentd vyjadiilo zajem o jiné metody, které nebyly
detailn€ specifikovany.

Graf 8 Preferované vzdélavaci metody na strané zameéstnanct
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prace mentoring
Zdroj: Survio, vlastni Setfeni

Tato rozmanitost v odpovédich zdiraziiuje potiebu diverzifikovaného piistupu ke
vzdélavacim strategiim v organizaci, aby tak bylo mozné vyhovét rozdilnym ucebnim stylim
a potfebam zaméstnancl. Nabizet Sirokou Skalu vzdelavacich metod mlze pomoci zvysit
ucast a zlepsit celkové vzdélavaci vysledky.
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Otazka ¢. 17 se soustfedi na to, kolik Casu jsou zaméstnanci ochotni vénovat vzdélavani
a rozvoji v ramci jednoho mésice.

Tato otazka zkoumala, kolik ¢asu jsou zaméstnanci ochotni kazdy mésic vénovat svému
vzdélavani a osobnimu rozvoji. Zjisténi ukazuji, ze vice nez polovina, tedy 55,2 %,
respondentll, je ochotna vénovat vzdélavani maximalné jeden pracovni den za mésic. Toto
¢islo naznacuje, ze mnoho zameéstnancti vidi hodnoty ve vzdélavani, ale zaroven preferuje,
aby to nezasahlo pftili§ do jejich bézné pracovni rutiny. DalSich 40 % respondentii uvadi, ze
jsou ochotni investovat dva az ¢tyii pracovni dny mésiéné do svého vzdélavaciho rozvoje.
Tato skupina zaméstnancli ukazuje silngjs$i zavazek k osobnimu a profesnimu rozvoji, coz
mize byt pro organizaci velmi piinosné, zvlast¢ pokud jsou nabizeny kurzy a Skoleni
odpovidajici jejich potfebam. Mensi skupina, kterd ¢ini 4,8 % respondentll, je ochotna
vénovat vzdélavani vice nez Ctyfi dny mési¢ne. Tato mira odhodlani ukazuje na velmi silng
motivované jedince, kteti jsou pravdépodobné zaméieni na sviij profesni rust.

Graf 9 Mira ochoty zaméstnancii vénovat svlij ¢as vzdélavani a rozvoji

2-4 pracovni dny 40%

e2 4 pracovni dny 48%

Zdroj: Survio, vlastni Setfeni

Vysledky jasné ukazuji, ze zaméstnanci se znacné lisi ve své ochoté vénovat ¢as vzdélavani
a ze organizace by méla tuto diverzitu zohlednit pfi pldnovani vzdélavacich aktivit. Dllezité
je nabizet flexibilni mozZnosti, které umozni zaméstnancim vybrat si, kolik Casu chtéji
a mohou vénovat svému vzdélavani. To vSe by mohlo pomoci zvysit ucast a zlepsit celkovou
efektivitu vzdélavacich programd.
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Otazka ¢. 18 se zaméfuje na to, zda jsou nabizené vzdélavaci akce pro praci dilezité a zda
mohou zamé&stnanci ziskané informace vyuzit v préci.

Tato otazka se zaméfuje na zjisSténi, jak zaméstnanci vnimaji relevance nabizenych
vzdélavacich akci pro svou praci a zda povazuji ziskané informace za aplikovatelné na jejich
pracovnich pozicich. Z vysledkid vyplyva, ze celkem 62,4 % respondentli uvedlo, Ze
vzdélavaci aktivity vnimaji jako uzitecné pro svou praci, pricemz 35,2 % respondentil spiSe
souhlasi a 27,2 % respondentii zcela souhlasi s tim, ze informace ziskané na Skolenich jsou
pfimo aplikovatelné v jejich pracovnich procesech. Naopak celkem 37,6 % respondentl ma
pochyby o relevanci vzdélavacich programii vzhledem k jejich pracovnim potiebam, z toho
25,6 % spisSe nesouhlasi a 12 % zcela nesouhlasi s tim, ze by informace z kurzi mohli vyuzit
V praxi.

Graf 10 Mira souhlasu zaméstnancti s praktickou vyuzitelnosti vzdélavacich akci v praxi
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Zdroj: Survio, vlastni Setfeni

Tato odezva naznacuje potiebu dale analyzovat a ptizplisobovat vzdélavaci obsah tak, aby
Iépe reflektoval konkrétni potieby a pozadavky riiznych pracovnich pozic v organizaci. Je
dilezité, aby vzdélavaci aktivity byly pfimo spojeny s kazdodennimi pracovnimi ukoly
a vyzvami, jimz zaméstnanci ¢eli, coz by mohlo vést k vyssi mife souhlasu ohledné jejich
uzitecnosti a aplikovatelnosti. Organizace by méla zvazit sbér podrobnéjsi zpétné vazby od
zamé&stnancl o tom, jaké aspekty Skoleni jsou nejvice uzitené, a na zdklad€ toho dale rozvijet
a upravovat své vzdélavaci programy.
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Otazka €. 19 zjistuje, zda jsou vzdélavaci akce podniku dobfte ptipravené.

Tato otdzka se zamétuje na hodnoceni kvality vzdélavacich akei, které organizace nabizi.
Vysledky ukazaly, ze vétSina, pfesnéji 56,2 % respondentli, povazuje vzdelavaci akce
za dobfe pfipravené z hlediska obsahu. Tento vysledek svéd¢i o tom, Ze organizace klade
diraz na kvalitni obsahovou stranku svych vzdé€lavacich programd. DalSich 30,7 %
respondentll ocenilo, ze vzdélavaci akce jsou efektivné propojeny s praktickou aplikaci
na jejich pracovnich pozicich. Tento aspekt je klicovy pro zajisténi, ze ziskané znalosti
mohou byt bezprosttedné vyuzity v kazdodenni praxi. Mensi skupina 6,6 % respondentl
zminila dal$i pozitivni aspekty, které nebyly specifikovany. Déle 3,6 % respondentil pozitivné
hodnoti zpiisob, jakym lektofi informace prezentuji, coz ukazuje na vyznam kvality vykladu
a pristupu lektora. Nakonec 2,9 % respondentll vyzdvihlo kvalitu a pfipravu studijnich
materialQ, coz je zdsadni pro samostudium a dostate¢né procvicovani ziskanych informaci.

Graf 11 Hodnoceni kvality vzdélavacich akci ze strany zaméstnanct
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Zdroj: Survio, vlastni Setfeni

Tyto odpovédi odhaluji, Ze organizace vénuje pozornost riznym aspektim piipravy
vzdélavacich akei, coz je vyznamné pro celkovou spokojenost a efektivitu vzdélavani
zamé&stnancl. Dulezité je, ze kazdy z téchto prvkl pfispiva k celkovému vnimani kvality
a uziteCnosti vzdélavacich aktivit.
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Otazka €. 20 poskytuje prostor pro konkrétni navrhy na zlepSeni systému vzdélavani
Vv organizaci.

V rémci této otazky byl dan prostor respondentiim pro konkrétni navrhy na zlepSeni systému
vzdélavani a rozvoje. Jeden z respondentii uvedl, ze si mysli, ze vzdélavani je dostatecné, ale
vnimd, Ze je tfeba vice pracovat na piedavani informaci. Respondent uvedl, ze kurzy
pravidelné navstévuje, ale vybral si je sam a vyzdvihuje velkou podporu od vedeni
spolec¢nosti. Respondent se ztotoziluje a souhlasi s nastavenym systémem, poznamenava vsak:
,,Dle mého nazoru by to tak mélo byt a jsem spokojend. Jen vidim, Ze ostatni zaméstnanci
takovou iniciativu nemaji.“ Dalsi respondenti poukéazali na potfebu zlepSit komunikaci, aby
se informace o vzdélavacich moznostech dostaly k SirSimu spektru zaméstnanct. Jeden
z respondentd uvadi nasledujici doporuceni: ,, Osvédcenou metodou je, kdyz HR oddéleni
pravidelné distribuuje informace o nadchdzejicich workshopech, webinarich ¢i jinych
vzdelavacich akcich prostrednictvim hromadnych emaili. Kdo ma zajem, miize se prihlasit.
Pokud je vzdeélavaci aktivita uzce spojena s pozici zaméstnance, je uzitecné vytvorit dokument,
jako je 'dovednostni matice' nebo 'report zastupitelnosti’, kde jsou u kazdého zaméstnance
zaznamenany dovednosti v riiznych oblastech, coz umoznuje nadiizenym lépe planovat dalsi
rozvoj. “ Dalsi z respondentli doporucuje vice vzdélavat mistry ve vyrobé, coz skyta potencial
pro zlepSeni vyroby.

Tato zpétnd vazba ze strany zaméstnancli nabizi cenné perspektivy, které mohou organizaci
pomoci pii optimalizaci a cileném rozvoji jejiho vzdélavaciho systému, coz pfispéje k lepSimu
zapojeni zamé&stnanct a celkovému zlepSeni pracovniho prostiedi.

3.3.2 Shrnuti a diskuse zjiSténi

Shrnuti provedeného dotaznikového Setfeni poskytuje vhled do demografické struktury
a vzdélavacich preferenci zaméstnancit HIT OFFICE, s.r.o. Zjisténé vysledky odhaluji, ze
pracovni sila je dobfe vyvazena z hlediska pohlavi, pfi¢emz zde dominuji zaméstnanci starsi
36 let, coz ukazuje na zkuSeny a stabilni tym. Vzdé€lavaci Groven zaméstnancti je pievazné
sttedni, s menSim zastoupenim vysokoskolsky vzd¢lanych pracovnikl, coz muze ovlivnit
pfistup k dalSimu vzdélavani. Nejvétsi procento je zastoupeno pracovniky, ktefi maji sttedni
Skolu vcetné vyuceni, tato skupina ¢ini 47,2 %. V ramci vzdelavani a rozvoje zaméstnanci
vyjadrili zdjem o Siroky rozsah témat, od technickych dovednosti po mékké dovednosti,
jako jsou jazykové kurzy a kurzy prace se stresem. Znacnd Cast respondentii je nanejvys
oteviena riznym formam vzdélavani, avSak vyznamny pocet stale preferuje tradi¢ni prezencni
Skoleni, coz ukazuje na potiebu zachovani osobniho kontaktu ve vzdélavacich procesech.
Vysledky rovnéZz poukézaly na to, Ze pfestoZe existuje obecnd spokojenost se soucasnym
vzdélavacim systémem, je ziejma potieba jeho dal§itho zlepSeni, zejména v oblasti
komunikace a informovanosti o dostupnych programech.

Velmi zajimavé je i zjiSténi, ze 23,7 % respondentll nemé zdjem o vzdélavani, coz piinasi
dilezity pohled na motivaci v organizaci. Tento pomérné vysoky podil mize signalizovat
nékolik potencidlnich problémii nebo vyzev, kterym vzdélavaci strategie spolecnosti cCeli.
Pro organizaci je bezesporu klicové identifikovat specifické diavody tohoto nezajmu
a adresovat je prostfednictvim cilenych iniciativ. Mohlo by to zahrnovat zavedeni 1épe
cilenych a relevantnich vzdélavacich moZznosti, zlepSeni interni komunikace o dostupnych
zdrojich a pfinosech vzdélavani nebo posileni vidcovstvi a manazerské podpory pro
rozvojové aktivity. Z tohoto divodu je dilezit¢ nejenom zvySit povédomi o hodnoté
vzdélavani, ale také aktivné pracovat na vytvafeni prostiedi, které podporuje uceni a rlst
vSech zaméstnanc. V dlouhodobém horizontu by tyto kroky mohly vést k vyraznému
zlepSeni motivace, produktivity a celkové spokojenosti zaméstnanci.

52



Zaméstnanci ¢asto nemaji dostatecné informace o nabizenych kurzech a skolenich, coz miize
branit jejich plné ucasti a angazovanosti ve vzdélavacich aktivitdch. Kritika sméfuje
pfedevsim k nedostatecnému informovani. Lze vyzdvihnout, Ze velkd skupina respondent,
tj. 65,6 %, uvedla, ze je o vzdélavacich akcich informovédna od svého nadtizeného, coz je
velmi pozitivni zprava, ale prostor pro zlepSovani tu i naddle je. Naopak pouze 9,6 %
respondentll oznacilo, Ze projevuji osobni iniciativu. Zpétna vazba od zaméstnancli rovnéz
poukazuje na potiebu lepSiho zacileni vzdélavacich aktivit, aby Iépe korespondovaly
s individudlnimi potfebami a pozadavky pracovnich pozic.

Nékteti zaméstnanci také vyzdvihuji, Ze je vedeni spole¢nosti podporuje ve vzdélavani. Takto
to hodnoti 55,2 % respondentd. Naopak 13,6 % respondentii vnima, Zze by je vedeni
spolecnosti mélo vice podporovat a motivovat k ucasti na vzdélavacich akcich, coz nasledné
muze zvysit jejich celkovou spokojenost a vykon. Jeden z respondentli ptredlozil navrh pro
zlepseni, kterym je pravidelné zasilani informaci o nadchéazejicich skolenich prostiednictvim
hromadnych e-mailli, vytvafeni dovednostnich matic a reportii zastupitelnosti pro lepsi
planovani vzdélavacich potfeb na individualni Grovni.

Vysledky dotaznikového Setfeni jednoznacné wukazuji, Ze prestoze spolecnost HIT
OFFICE, s.r.0., usiluje o podporu profesniho ristu svych zaméstnancii, je nezbytné nadale
pracovat na rozvoji a optimalizaci vzd¢lavaciho systému. ZlepSeni interni komunikace,
roz$ifeni nabidky kurzii a Skoleni a jeSté intenzivnéj$i podpora ze strany manazeri, to vSe by
mohlo vyznamné pfispét k efektivnéjSimu vzdélavacimu prostfedi. To by také povzbudilo
ucast na vzdélavacich programech a vyrazné€ zlepSilo spokojenost zaméstnancii a posililo
jejich loajalitu viici spole¢nosti.

3.3.3 Rozhovory

V této ¢asti diplomové prace budou predstaveny vysledky rozhovort, které byly uskutecnény
s manazery spolecnosti HIT OFFICE, s.r.o. Tito respondenti maji klicovy vliv na procesy
a sméfovani vzdelavacich aktivit v rdmci organizace, proto jsou jejich ndzory a zpétna vazba
zasadni pro pochopeni aktudlnich a budoucich potieb vzdélavani a rozvoje. Diky témto
rozhovorim lze objasnit, jaké jsou pfedstavy a ocekdvani manaZerské Urovné ohledné
vzdélavacich programi a jakym zpisobem by mély byt tyto programy strukturovany, aby
co nejlépe reflektovaly potieby a cile spolecnosti.

Rozhovor s jednatelem spolecnosti, ktery je zaroven jejim zakladatelem, odhalil jeho ndzory
na vzdélavani a rozvoj zaméstnanci ve firm¢é. R1 povazuje kontinudlni vzdélavani
zameéstnancl za klicové, nebot’ vzdélanéjsi pracovnici mohou efektivnéji prispivat k tspéchu
firmy. Dulezité je i pfesvédCeni, ze poskytovani prostoru pro samostatnost a kreativitu v praci
je silnou strankou firmy, kterd umoznuje zaméstnanciim rozvijet své dovednosti a postupné
se ucit novym vécem. Na druhou stranu identifikoval slabiny v motivaci zaméstnanct, kteti
Casto nedokaZzi najit motivaci k dal§imu rozvoji, coz povazuje za znany problém. V ramci
vzdélavaciho systému firmy se klade diiraz na individualni pfistup, zaméstnanci tedy maji
moznost si sami identifikovat oblasti pro svlij vlastni osobni ridst a hledat relevantni
vzdélavaci piilezitosti. Vzdélavani je pfimo navazano na strategické cile spolecnosti s cilem
kazdodenniho uceni se a vzajemného sdileni znalosti mezi zamé&stnanci. Vedeni firmy hraje
v procesu vzdélavani a rozvoje zasadni roli, avSak bylo by vhodné jesté vice zvysit povédomi
o dostupnych vzdélavacich moznostech a zintenzivnit komunikaci o téchto ptilezitostech.
V tom i R1 vnima velkou mezeru. R1 zastava nazor, ze slabou strankou je také nedostatecné
vyzralé personalni oddé¢leni, které je teprve v zarodku. Z rozhovoru piedev§im vyplyva,
ze spolec¢nost nema formalizovany program pro spravu talentll, praxe ukazuje, Ze nadfizeni
se snazi identifikovat a rozvijet talent svych podfizenych prostfednictvim zvySené pozornosti
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a poskytovanim ndro¢néjsich tkoli. Celkové rozhovor poukédzal na potfebu systematického
pfistupu ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancl, kde je tfeba nalézt rovnovahu mezi
individudlnimi potfebami zaméstnanct a strategickymi cili spole¢nosti.

R2 plisobi ve firm¢ necelé tfi roky, zdliraziuje zasadni roli manazeri v oblasti vzdélavani
a odborné piipravy zaméstnancli, coz pfispiva k celkovému rozvoji organizace. Podle slov
R2 je aktudlni systém vzdélavani v organizaci zna¢né zavisly na individudlni iniciativé
zameéstnancll, coz muze vést k nejednotnosti v rozvoji dovednosti a kompetenci. Dle R2 jsou
povinna Skoleni bezpe¢nosti a ochrany zdravi pifi praci — BOZP, pozarni ochrany — PO
a Skoleni MS Office organizovédna systematicky, chybi vSak celkova strategie pro rozvoj
mékkych dovednosti a dalSiho profesniho vzdélavani, coz R2 povazuje za potencionalni
slabost systému. Zminén je také nedostatek konceptu systematického vzdélavani, coz je ale
dle R2 obvyklé pro mensi firmy s omezenéjSimi zdroji. Proces identifikace vzdélavacich
potieb neni formalizovan a opird se o samostatné uvédoméni zaméstnancti o svych vlastnich
vzdélavacich potfebach, coz mize byt pro nékoho problém a pro n¢koho naopak vyhodou.
R2 pfipousti, ze piestoze je tento piistup flexibilni, mohl by byt v budoucnu vylepSen
o systemati¢tjsi a strukturovanéjs$i metody. V rozhovoru je déale zdiiraznéna dilezitost osobni
motivace zameéstnancli pro UcCast na vzdélavacich aktivitich. R2 naznacuje, ze piistup ke
vzdélavani je teoreticky snadny, ale prakticky omezeny ochotou zaméstnanci investovat svij
volny ¢as a energii do vzdélavani a rozvoje. Zaméstnanci, ktefi projevuji zdjem a iniciativu,
mohou ocekavat kariérni rist a zvySeni odbornosti, coz je podpofeno plossi organizacni
strukturou, kterd zjednodusuje pfimou komunikaci a ptenos dovednosti. AvSak R2 zarovein
uznava, ze moznosti pro postup v kariéfe mohou byt omezené vzhledem ke struktute firmy.
V zavéru rozhovoru je zminén nedostatek programu pro talent management, ale zdlraznéna je
snaha o identifikaci a rozvoj talentovanych jedinc v rdmci dostupnych moznosti. Celkové
rozhovor odhaluje, Ze pfestoze firma disponuje ur¢itymi mechanismy pro vzdélavani a rozvoj,
existuje potencial pro jejich dalsi rozvoj a efektivnéjsi vyuziti.

Dalsi rozhovor probihal s R3, ktery ve firmé pracuje jiz ¢tvrtym rokem. Hodnoti systém
vzdélavani a rozvoje v organizaci jako velmi flexibilni a pfizplsobivy individualnim
potfebam zaméstnanci, coz dle R3 odrdzi rodinnou atmosféru spoleCnosti. Tento systém
umoziuje zaméestnancim samostatné se zapojit do volby Skoleni, kterd rozvijeji jejich
dovednosti a schopnosti, a to ve spolupréci s jejich nadfizenymi. R3 zmifuje, Ze ptivodni
ptistup ke Skoleni nebyl tak individudlni a zaméstnanci byli do vzdélavani vice tlaceni,
to vSak bylo v prib¢hu let pfizpisobeno a zménéno na soucasny stav, ktery se vice zamétuje
na to, co zaméstnanci sami chtéji. Prestoze je tento systém velmi efektivni v podpote
osobniho a profesniho rozvoje zaméstnancii, R3 identifikoval i oblasti, které vyzaduji
zlepSeni, zejména v komunikaci dostupnych vzdélavacich moznosti, a to jak uvnitt, tak vné
spolecnosti. Kromé toho se zaméstnanci setkdvaji s relativné snadnym pfistupem ke
vzdélavacim zdrojim, avSak R3 poukazuje na psychologické bariéry, které mohou
zamé&stnance od Ucasti na Skoleni odradit. Témito bariérami mohou byt obavy z vnimani
ucasti na Skoleni jako projev profesnich nedostatki. Vyznamné se dotykd i role vedeni
spolecnosti, kterd hraje klicovou roli v podpofe a motivaci zaméstnanci ke vzdélavani.
Zminuje, ze by spoleCnost mohla jest¢ vice posilit tuto podporu napiiklad lepsi
informovanosti o vzdélavacich programech a jejich vyznamu pro kariérni rist zaméstnancu.
Celkové je z rozhovoru patrné, Zze R3 povazuje stavajici vzdélavaci systém za ucinny
ve smyslu poskytovani pfilezitosti pro rozvoj zaméstnanct, ale zaroven identifikuje prostor
pro jeho dalsi zlepSeni, coz by mohlo vést k jesté lepSimu zapojeni zaméstnancti a zvySovani
jejich spokojenosti a vazby na firmu.

Dalsi rozhovor byl realizovan s R4, ktery ve firmé ptisobi 8 mésicti. Tento rozhovor poskytuje
vhled do interniho systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancli ve spolecnosti, jehoz ptistupy
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jsou popsany jako velmi individudlni a flexibilni. R4 vysvétluje, Ze firma poskytuje
standardni Skoleni, jako jsou BOZP, PO, kurz prvni pomoci a zaroven se zamétuje na klicové
dovednosti pro préci s internim systémem, coZ je pro nové zaméstnance nezbytné. Vzdélavaci
aktivity jsou planovany individualng a efektivita vzdélavani je hodnocena na zéklad¢ toho,
jaky mé vliv na vykonnost pracovniki, pficemz nékteré dovednosti jsou méfitelné lépe nez
jiné. Co se ty€e vyberu lektorti a vzdélavacich organizaci, firma dlouhodobé spolupracuje
s firmami Duel a EasyExcel, které poskytuji specialni vzdélavaci kurzy a online Skoleni.

Tento pfistup umoznuje aktualizaci a adaptaci vzdéldvacich nabidek v reakci na ménici
se potfeby a technologie. Piestoze systém neni systematicky strukturovan a je zalozen spiSe
na iniciativé jednotlivcl, je otevieny zaméstnancim, ktefi projevuji zajem o Skoleni.
Hlavni pfekazky R4 skutecné spatfuje v nedostatku zajmu ze strany zameéstnanci, nikoliv
v omezenich na stran¢ sledované firmy. Vliv vzdélavacich a rozvojovych programi
na kariérni rast je povazovan za znacny, pfestoze organiza¢ni struktura firmy je relativné
plochd a nabizi omezené moznosti pro postup. Mékké dovednosti jsou podporovany
praktickym pfistupem, kde zaméstnanci spolupracuji a uci se od sebe navzijem. Celkové
rozhovor popisuje prostfedi, které charakterizuje seberozvoj a nabizi zaméstnanctim nastroje
a moznosti pro rast, i kdyz to vyzaduje od zaméstnanct aktivni pfistup a osobni zdjem
o rozvoj vlastnich dovednosti.

Vysledky rozhovoru jasné ukazuji, ze i pfes dobfe zavedené mechanismy pro podporu
vzdélavani a profesniho rozvoje zaméstnanci ve spole¢nosti HIT OFFICE, s.r.o., existuji
vyznamné oblasti, ve kterych je tfeba systém dale rozvijet a zdokonalovat. Respondenti se
shoduji, Ze predevs§im oblasti komunikace, motivace a systematického ptistupu ke vzdélavani
vyzaduji znac¢né zlepSeni. Dle R1 je nezbytné zdokonaleni interni komunikace, protoze je
potiebna pro to, aby byli zaméstnanci pravidelné a jasné informovani o dostupnych kurzech
a Skolenich. Efektivni komunikacni strategie by méla zajistit, Ze jsou vSechny relevantni
informace pfistupné a srozumitelné, coz by mohlo vyrazné zvysit ucast zaméstnancli na
Skolenich. Dle R3 je tfeba zdlraznit vyznam téchto programii pro jejich kariérni rist
a profesni rozvoj. R1 spole¢nost neumi u¢inné motivovat zaméstnance, coz vyzaduje zdsadni
zlepseni. Vedeni spolecnosti by mélo pracovat na vytvotreni prostiedi, kde je vzdélavani
vidéno jako pfilezitost a kde jsou zaméstnanci aktivné podporovani ve svém rozvoji.
Respondenti se shoduji v tom, ze zaméstnanci podporovani jsou, a i proto je zvolen
individudlni pfistup ke vzdélavani, coz stvrzuji vSichni respondenti. R3 poukazuje na to, ze
v minulosti byl pfistup jiny a nebyl vibec tolik G¢inny. R3 poznamendava, ze momentalni
pfistup je podstatné lepsi a zaméstnanctim vice vyhovuje. R1 zdlraziuje dilezitost iniciativy
ze strany zaméstnanci v procesu vzdélavani. Povazuje ji za kli¢ovou, protoze pokud
zaméstnanci sami rozpoznaji potfebu vzdélavani a aktivné se zapoji do vybéru vzdélavacich
aktivit, je mnohem pravdépodobnéjsi, Ze obsah Skoleni bude pro né relevantni a uZzitecny.
Tato osobni motivace a zdjem o vzdélavaci obsah tak vede k hlubSimu porozuméni a lepSimu
pfijeti nauCenych informaci, coz zvySuje efektivitu celkového vzdélavaciho procesu. R1 a R3
shodn¢ vnimaji aktivni pfistup a iniciativu zaméstnanci jako zdsadni pro maximalni vyuziti
vzdélavacich piilezitosti a pro dosazeni optimalnich vysledki vzdélavacich programl
organizace. Podle nazoru R2 by bylo prospésné vytvoftit detailni popisy pracovnich pozic, coz
by pomohlo jasn¢ definovat potiebné dovednosti pro kazdé pracovni misto. Tento krok by dle
R2 umoznil zaméstnanciim i vedeni lépe identifikovat oblasti, ve kterych je nutné se zlepsit,
a zérovein by poskytl jasnou predstavu o ocekavanich spojenych s jednotlivymi rolemi
ve firm¢. Dle R2 by takto jasné definované kompetencni profily umoznily efektivni planovani
a realizaci cilenych vzdélavacich a rozvojovych programi, které by piimo odpovidaly
specifickym potfebam a cilim zaméstnanct 1 organizace.
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Implementace systematického pfistupu ke vzdélavani je dle R4 nezbytna. Spolecnost
by méla vyvinout strukturovany vzdélavaci plan, ktery by byl pln€ integrovan do celkové
strategie firmy a ktery by odpovidal jak individudlnim potfebdm zaméstnanci, tak
i strategickym cilim celé organizace. Tento pldn by mél zahrnovat pravidelné hodnoceni
a aktualizace vzdélavacich potieb, stejné¢ jako i sledovani a meéfeni dopadu Skoleni
na vykonnost a spokojenost pracovniki.

Shrnuti rozhovori s klicovymi zaméstnanci spolecnosti odhalilo jak silné, tak i slabé stranky
soucasného systému vzdélavani a rozvoje v organizaci. Diskuse poukazaly na potiebu fidit
vzdélavaci aktivity s dlouhodobymi a specifickymi cili firmy, coz je kli¢ové pro jeji dalsi
rozvoj a udrzitelnost. R2 vystizné poznamenal, Ze ackoliv koncept systematického vzdélavani
je typictéjsi pro veétsi organizace, existuji urcité prvky tohoto piistupu, které by bylo mozné
uspésn¢ implementovat i v menSich firmach, jako je v daném ptipadé HIT OFFICE, s.r.o.
Tim by se podafilo docilit toho, aby se do vzdélavani zapojilo vice zaméstnancii, ¢imz by se
zvysila také efektivita vzdélavani. To by pomohlo spolecnosti 1épe reagovat na dynamické
trzni pozadavky a zdrovei podpofilo osobni a profesni rozvoj zaméstnanc.

3.4 Vysledky Setieni a doporuceni pro organizaci

Tato podkapitola je ur¢ena ke shrnuti vysledkti a pro stanoveni vhodnych doporuceni
na zaklad¢ jednotlivych zjisténi. Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni a rozhovort lze shrnout
klicova zjisténi a stanovit doporuceni pro zlepSeni stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje
zamé&stnancl. Cilem této prace je nejen poskytnout piehled o stavajicim systému vzdélavani
a rozvoje zaméstnanc, ale také identifikovat jeho silné a slabé stranky.

3.4.1 Silné stranky stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Na zaklad¢ provedené¢ho vyzkumu je mozné konstatovat, ze systém vzdélavani a rozvoje
v organizaci HIT OFFICE, s.r.o., vykazuje fadu pozitivnich aspektt, které jsou klicové pro
jeho ucinnost. Jednou z nejvyraznéjSich ptednosti je zjevné odhodlani vedeni spolecnosti
investovat do vzd€lavani a rozvoje zaméstnanci. Toto odhodlani se projevuje nejen
finan¢nimi investicemi do vzdé¢lavacich programt, ale také personalnim zabezpecenim
pfislusnych aktivit. Je ziejmé, ze vedeni organizace si plné uvédomuje, Zze kvalifikovani
a dobfe vyskoleni zaméstnanci jsou zdkladem uspéchu kazdé jedné organizace a Ze systém
vzdélavani a rozvoje je rovnéZ nezbytny pro udrZeni atraktivity firmy pro potencionalni nové
pracovniky.

Mezi silné stranky systému vzdélavani a rozvoje patii i neustald snaha organizace o udrzovani
a zlepSovani tohoto systému, a to 1 pfes pfipadné neptiznivé vysledky nebo neuspesné pokusy
o implementaci novych metod. Tato neustdld snaha o zlepSeni je zakladem pro efektivni
fungovani vzdélavacich a rozvojovych programii. Dlraz na adaptabilitu a schopnost
organizace ucit se z minulych chyb a neustale hledat zpisoby, jak systém zlepsit, je klicovy
pro dlouhodoby uspéch a udrzitelnost téchto iniciativ. Organizace, které jsou schopné
dynamicky reagovat na vyzvy a inovovat své postupy, jsou Casto schopny lépe napliiovat
potieby svych zaméstnancii a zvySovat jejich spokojenost a loajalitu.

V ramci piistupu ke vzdelavani a rozvoji spolecnost vyzdvihuje otevienost, a predevSim
individudlni piistup k rozvoji kazdého pracovnika. Tento model umoziiuje zaméstnanctim
projevit osobni zdjem a iniciativu v oblasti svého profesniho rozvoje, coz podporuje jejich
motivaci a angazovanost v praci. Diky tomu mohou zaméstnanci 1épe identifikovat své
vzdélavaci potieby a oblasti, ve kterych citi nedostatky nebo kde potrebuji dalsi rozvoj.
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Spolecnost HIT OFFICE, s.r.0., rovnéz nabizi fadu kurzii, které vedou jak interni, tak i externi
lektofi. Tyto kurzy jsou primarné ur€eny pro nové piichozi zaméstnance, ale jsou otevieny
1 pro stavajici zaméstnance, kteti maji moznost si své dovednosti obnovit ¢i rozsitit. Zvlastni
pozornost je vénovana skolenim zaméfenym na ovladéani interniho systému firmy, stejné jako
1 programim typu MS Teams, MS Excel, MS Outlook ¢i MS Word, které¢ jsou dulezité pro
efektivni vykonavani pracovnich ukola.

DalSim dualezitym aspektem je zavazek vlastnikli firmy neustdle rozvijet a zdokonalovat
systém vzdélavani a rozvoje. Povazuji ho za zasadni prvek, jenz pfispiva k dalSimu ristu
a zvySovani konkurenceschopnosti organizace. Tato snaha o systematické zlepSovani
vzdélavacich procesti ukazuje na proaktivni pfistup vedeni k dlouhodobé udrzitelnosti
a prosperité spolecnosti.

3.4.2 Slabé stranky stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancii

Vyzkum vzdélavaciho systému v organizaci odhalil nékolik vyznamnych nedostatki, které
mohou zasadn€ omezovat jeho efektivitu a negativné ovlivilovat vnimani procesu vzdélavani
samotnymi zamé&stnanci. Zjisténi poukézala zejména na nedostatecnou interni komunikaci,
ktera se projevuje jako hlavni prekdzka v ptenosu informaci o dostupnych Skolenich
a rozvojovych aktivitdch. Tato komunikaéni bariéra vede k situacim, kdy zaméstnanci nejsou
véas, ptipadné viibec informovani o moznostech svého profesniho rozvoje. Toto mlize vyvolat
pocit nedostate¢né podpory ze strany vedeni, coz ndsledné¢ muze negativné ovlivnit jejich
motivaci ke vzdélavani.

DalSim zjevnym nedostatkem, ktery byl identifikovan béhem prazkumu, je relativné vysoky
nezajem o vzdélavaci aktivity ze strany zaméstnancii. Tento fenomén je zv1asté znepokojivy,
nebot’ aktivni Gcast na vzdélavacich programech je klicova pro osobni i profesni rozvoj
zaméstnance a pro udrzeni konkurenceschopnosti firmy v dynamickém prostiedi. Tento
nezajem muze byt disledkem nckolika faktorti, véetné nedostateéné interni komunikace
o dostupnych vzdélavacich pftilezitostech, nejasného pojmu vyhod, které vzdélavani pfinasi,
a absence motivujicich stimuld, které by zaméstnance ptimély premyslet o hodnoté osobniho
a profesniho ristu. To je pfikladem slabé stranky ve vzdélavacim systému organizace, ktera
vyzaduje diikladnou revizi a strategické zmény ve zptsobu, jakym jsou vzdélavaci programy
prezentovany a podporovany na vSech urovnich firmy.

Dalsi zasadni slabinou je nizkd motivace zaméstnanct k Uc¢asti na vzdélavacich programech.
Tento problém je casto spojen nejen s nedostatky v komunikaci, ale také s absenci
systematického pfistupu ke vzdelavani. Organizace nevytvaii jasné definovany vzdélavaci
systém, ktery by zaméstnancim ukézal, jaké piinosy mohou ziskat prostfednictvim ucasti
na Skolenich a kurzech. Tento nedostatek struktury ¢ini pro zaméstnance obtiznéj$i moznost
rozpoznat vyhody vzdélavani a snizuje jejich zdjem o zapojeni se do Skaly nabizenych
programtui.

Vyzkum dale ukazal, ze ackoliv firma poskytuje rtiznoroda Skoleni a rozvojové programy,
jejich efektivita je Casto snizena kvuli slabé interni komunikaci a nedostate¢né motivaci
zaméstnancl. Tato situace ma za nasledek nizkou ucast na téchto akcich i omezeny piinos pro
osobni a profesni rozvoj jednotlivych zaméstnanctli, coz se negativné promita i do celkové
produktivity organizace.

Z vyse uvedenych diivodi je ziejmé, ze je nezbytné podniknout kroky ke zlepSeni stavajiciho
stavu. Prvni krok by mél spocivat ve zlepSeni interni komunikace, pficemz diraz by m¢l byt

kladen na pravidelné, jasné a prehledné informovani zaméstnancti o dostupnych vzdélavacich
prilezitostech. DalSim kliCovym opatfenim je zvySeni motivace zaméstnancli ke vzdélavani
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a rozvoji. To lze podpofit implementaci strukturovaného planu, ktery by zaméstnanctiim jasné
ukdzal moznosti kariérniho a profesniho ristu a ktery by jim nabidl benefity za jejich usili.
Timto zplGsobem by se mohlo vybudovat pozitivnéj$i vnimani vzdélavaciho systému, zvysit
ucast na Skolenich a v konecném dusledku také dosahnout jesté vysSsi spokojenosti
a produktivity zaméstnanct.

3.4.3 Vyhodnoceni hypotéz

V této casti diplomové prace budou ovefeny hypotézy, které byly stanoveny v metodické casti
prace. Pro ovéfeni stanovenych hypotéz byl aplikovan chi kvadrat test, ktery umoziiuje
vyhodnotit nezavislost mezi kategorickymi proménnymi. Metoda se zdkladnim rozdélenim
hypotéz testuje, zda existuje statistickd zavislost mezi dvéma nebo vice skupinami. Nulova
hypotéza (HO) predpoklada, Ze mezi proménnymi neni zadny vztah, zatimco alternativni
hypotéza (H1) naznacuje opak, tedy existenci zdvislosti. Pro provedeni tohoto testu je
nezbytné stanovit hladinu vyznamnosti, kterd v tomto piipadé byla urena na 5 %. Tato
hodnota hladiny vyznamnosti indikuje, Ze existuje 5% riziko nespravného zamitnuti nulové
hypotézy. Tento vybér hladiny je bézny pro mnoho védeckych studii, jelikoz poskytuje
rozumny kompromis mezi rizikem chyby a sensitivitou testu.

Hypotéza ¢. 1

HO: Kolik ¢asu je zaméstnanec HIT OFFICE, s.r.o., ochotny vénovat vzdélavani a rozvoji
nezavisi na jeho véku.

HI1: Kolik ¢asu je zaméstnanec HIT OFFICE, s.r.o., ochotny vénovat vzdélavani a rozvoji
zavisi na jeho veéku.

Hypotéza €. 1 se zaméfuje na vztah mezi vékem zaméstnancii a ¢asem, ktery jsou ochotni
vénovat svému vzdelavani a rozvoji. Tento vztah je analyzovan s cilem zjistit, zda existuje
statisticky vyznamna zavislost mezi vékem pracovnika a jeho ochotou investovat Cas
do osobniho a profesniho rustu.

Pro ucely této analyzy byla data rozdélena do péti ve€kovych kategorii, které predstavuji
rozd€leni zaméstnanci ve zkoumané organizaci HIT OFFICE, s.r.o., a tii sloupct, které
reprezentuji pramérny pocet dni v meésici, které zaméstnanci ochotné vénuji vzdélavacim
a rozvojovym aktivitam.

Pro statistické vyhodnoceni této zavislosti byl vyuzit test nezavislosti chi kvadrat. Tento test
byl zvolen z diivodu jeho schopnosti efektivné vyhodnocovat zavislosti mezi kategorickymi
proménnymi. Nulova hypotéza (HO) pfedpokladd, Ze mezi vékem zaméstnanci a Casem
vénovanym vzdélavani neexistuje Zadna zavislost. Alternativni hypotéza (H1), naopak,
naznacuje piitomnost statistické zavislosti mezi témito proménnymi.

Hladina vyznamnosti byla stanovena na 5 %, coZ znamend, Ze riziko chybného zamitnuti
nulové hypotézy, kdyz je ve skuteCnosti pravdiva, je 5 %. Pro vyhodnoceni byly pouzity
kontingen¢ni tabulky, které zobrazuji distribuci frekvenci mezi jednotlivymi kategoriemi
a poskytuji zaklad pro vypocet hodnoty chi kvadrat.

V ramci vyhodnocovani hypotézy je pracovano s vysledky dotaznikového Setfeni, konkrétné
s otazkou €. 2 a¢. 17.
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Tabulka 1 Chi kvadrat test zavislosti pro vék a ochotu se vzdélavat

Vek Cas, ktery jsou zaméstnanci ochotni vénovat vzdélavani >
Do 1 pracovniho dne | 2 - 3 pracovni dny | Vice nez 4 pracovni dny

Do 25 let 0(3,312) 52,4) 1 (0,288) 6
26 - 35 let 6 (8,28) 8 (6) 1(0,72) 15
36 - 45 let 12 (18,768) 19 (13,6) 3 (1,632) 34
46 - 55 let 34 (25,392) 11 (18,4) 1 (2,208) 46
vice nez 55 let 17 (13,248) 7 (9,6) 0(1,152) 24
> 69 50 6 125

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka obsahuje skutecné cetnosti, které byly ziskany pomoci dotaznikového Setfeni,
pfi¢emz v zavorce jsou oCekavané cetnosti.

Testové kritérium bylo nésledujici:

- hodnoty Chi kvadrat testu — 25,061;
- Chi kvadrat kriticka hodnota — 15,507.

Na zaklad¢ hodnot chi kvadrat testu nezavislosti Ize u prvni hypotézy konstatovat, Ze testové
kritérium dosahujici hodnoty 25,061 piekrocilo kritickou hodnotu 15,507. To umoziiuje
zamitnout nulovou hypotézu, kterd predpokladala nezdvislost mezi vékem zaméstnancl
a ¢asem, ktery jsou ochotni vénovat vzdélavani a rozvoji v organizaci HIT OFFICE, s.r.o.
Tento vysledek potvrzuje existenci zavislosti mezi zkoumanymi proménnymi.

Podle korela¢niho koeficientu dosahuje mira zavislosti hodnoty 0,41, coz ukazuje na stiedné
silnou zavislost. To znamena, ze veék zaméstnancli ma stfedn¢ vyznamny vliv na to, kolik ¢asu
jsou pfipraveni investovat do svého profesniho vzdélavani a rozvoje. Tento poznatek by mél
byt dilezity pro planovani vzdélavacich program, aby byly efektivné ptizptisobeny potiebdm
raznych vékovych skupin v organizaci.

Hypotéza ¢. 2

HO: Pfistup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanci HIT OFFICE, s.r.o., nezavisi na jejich
nejvyssim vzdelani.
H2: Pfistup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanci HIT OFFICE, s.r.o., zavisi na jejich
nejvyssim vzdelani.
Tato hypotéza se zabyva zkoumdnim vztahu mezi nejvy$Sim dosazenym vzdélanim
zameéstnancu a jejich pristupem ke vzdélavacim a rozvojovym aktivitdm v ramci organizace

HIT OFFICE, s.r.o. Cilem je zjistit, zda urovenn vzdélani zaméstnancli ma vliv na to, jak
aktivné se zapojuji do vzdélavacich programd.

Pro analytické zpracovani byla opét pouZzita metoda chi kvadrat testu nezavislosti, ktery
umoziuje hodnotit, zda existuje statistickd zavislost mezi vzdélanim zaméstnanci a jejich
zapojenim do firemnich vzdélavacich aktivit. V ramci testu byly stanoveny dvé hypotézy:
nulovad hypotéza (HO), kterd ptredpokladd, ze mezi dosazenym vzdélanim a pfistupem
k vzdélavani neexistuje zadny statisticky vyznamny vztah, a alternativni hypotéza (H2), ktera
tvrdi, Ze takova zavislost existuje. Pro ucely testu byla data rozdé€lena do kategorii podle
nejvyssiho dosazeného vzdélani zaméstnancii a frekvence jejich ucasti na vzdélavacich
aktivitach. Hladina vyznamnosti byla stanovena na 5 %, coz znamena, ze pravdépodobnost
chyby prvniho typu (nespravné zamitnuti nulové hypotézy) je maximalné 5 %.

Analyza téchto dat poskytne cenné informace pro vedeni organizace HIT OFFICE, s.r.o.,
které mohou byt vyuzity pro cilenou podporu vzdélavacich programl pro zaméstnance
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raznych vzdélavacich Urovni, coz by mohlo pfispét ke zvySeni efektivity a motivace
zameéstnanct se vzdélavat a rozvijet.

V ramci vyhodnocovani hypotézy je pracovano s vysledky dotaznikového Setfeni s otdzkou
¢.3ac.9.

Tabulka 2 Chi kvadrat test pro nejvyssi dosazené vzdélani a pristup ke vzdélavani a rozvoji

Vzdélani Pristup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancti >
Ano, jsem ochoten/a se Ano, jsem ochoten/a se . .
Klavat |1 12 . z . Ne, vlibec to pro mé
vzdélavat i mimo svou vzdélavat pouze béhem své Nefesim to e e,
. . neni dilezité
pracovni dobu pracni doby
Zékladni (ZS) 2 (4,8) 3 (4,96) 13 (7,04) 2(3,2) 20
Stredni véetné
vyudeni (bez 7 (14,16) 20 (14,632) 17 (20,768) 15 (9,44) 59
maturity)
Uplné stiedni s 12 (8,16) 7 (8,432) 12 (11,968) 3 (5,44) 34
maturitou
Vyssi odborné
v 1(0,24 0 (0,248 0 (0,352 0 (0,16 1
vos) (0.24) (0.248) (0.352) (0,16)
Vysokoskolské 8 (2,64) 1(2,728) 2 (3,872) 0(1,76) 11
z 30 31 44 20 125

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka obsahuje skute¢né Cetnosti, které byly ziskdny pomoci dotaznikového Setieni
a v zavorce jsou ocekavané cetnosti.

Testové kritérium bylo nésledujici:

- hodnoty Chi kvadrat testu — 46,949;
- Chi kvadrat kriticka hodnota — 21,026.

V analyze vztahu mezi nejvy$Sim dosazenym vzdélanim a pfistupem ke vzdélavani
zamé&stnanc HIT OFFICE, s.r.o., byl pouzit chi kvadrat test. Hodnota testového kritéria
dosahla 46,949, zatimco kritickd hodnota pro 5 % hladinu vyznamnosti byla 21,026. Toto
zjisténi ukazuje, ze testové kritérium prekrocilo kritickou hodnotu, coz vedlo k zamitnuti
nulové hypotézy o nezavislosti mezi zkoumanymi proménnymi.

Z vysledkl tak vyplyva statisticky vyznamna zavislost mezi urovni vzdélani a pfistupem
zaméstnanci ke vzdélavani. Druhd hypotéza (H2), kterd predpokladala existenci této
zavislosti, byla potvrzena. Nicmén¢ mira zavislosti ur¢end pomoci korela¢niho koeficientu je
s hodnotou 0,22 relativné nizka, coz naznacuje, Ze prestoZe mezi promeénnymi existuje
statisticky vyznamna souvislost, jeji intenzita je slaba.

Hypotéza ¢. 3

HO: Aktivni vyhledavani vzdélavani a rozvoje zaméstnanci HIT OFFICE, s.r.o., nezavisi
na jejich véku.
H3: Aktivni vyhledavani vzdélavani a rozvoje zaméstnanci HIT OFFICE, s.r.o., zavisi
na jejich véku.
Pro zkouméni vztahu mezi vékem zaméstnanci organizace HIT OFFICE, s.r.o0., a jejich
aktivitou ve vyhledavani pftilezitosti ke vzdélavani byl rovnéz pouzit chi kvadrat test

nezdvislosti. Tfeti hypotéza se tykala otazky, zda je aktivita vyhledavani Skoleni
a vzdélavacich pfilezitosti zavisla na véku zaméstnancti.

V tomto testu byla data rozdélena do kategorii podle v€kovych skupin a miry aktivniho
vyhledavani Skoleni. Nulova hypotéza (HO) pfedpokladdala, Ze mezi témito proménnymi
neexistuje zadny statisticky vyznamny vztah, zatimco alternativni hypotéza (H3) uvadéla, ze
takovy vztah existuje.
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Pro rozhodnuti o zamitnuti ¢i nepfijeti nulové hypotézy byly stanoveny hodnoty testového
kritéria a ty porovnany s kritickou hodnotou pfi dané hladiné¢ vyznamnosti. Pokud testové
kritérium ptesdhne kritickou hodnotu, dojde k zamitnuti nulové hypotézy, coz znamena, ze
mezi vékem a aktivitou ve vyhleddvani pfilezitosti ke vzdélavani existuje statisticky
vyznamny vztah.

Z vysledki testu Ize nasledné urcit miru zévislosti mezi zkoumanymi proménnymi, ktera je
vyjadiena pomoci korela¢niho koeficientu, ktery poskytuje informace o sile zavislosti mezi
kategorialnimi proménnymi.

V ramci vyhodnocovani hypotézy je pracovano s vysledky dotaznikového Setfeni, konkrétné
s otdzkami €. 2 a €. 10.

Tabulka 3 Chi kvadrat test pro vek a aktivitu ve vyhledavani ptileZitosti ke vzdélavani

Vek Aktivni vyhledavani vzdélavani a rozvoje b
Aktivné hledam Zucastnim se, pokud je mito [ Mam zajem pouze o  |Chtél/a bych, ale nemam Nezajimam se o
moznosti nabidnuto specifické kurzy na to dostatek casu vzdélavani

Do 25 let 3(0,624) 0(2,352) 3(0,672) 0(0,384) 0 (1,968) 6
26 - 35 let 2 (1,56) 5(5,88) 1(1,8) 1.(0,96) 6(4,92) 15
36 - 45 let 0(3,536) 20 (13,328) 8(3,808) 3(2,176) 3(11,152) 34
46 - 55 let 7 (4,784) 12 (18,032) 1(5,152) 4(2,944) 22 (15,088) 46
Vice nez 55 let 1(2,496) 12 (9,408) 1(2,688) 0(1,536) 10 (7,872) 24
X 13 49 14 8 41 125

Zdroj: vlastni zpracovani
Testové kritérium bylo nésledujici:

- hodnoty Chi kvadrat testu — 55,141;
- Chi kvadrat kriticka hodnota — 26,296.

Na zéklad¢ provedeného chi kvadrat testu nezdvislosti pro tieti hypotézu byly ziskany
hodnoty, které ukazuji na vyznamnou zéavislost mezi vékem zaméstnancii spole¢nosti HIT
OFFICE, s.r.0., a jejich aktivitou ve vyhledavani ptileZitosti ke vzdélavani a rozvoji.

Testové kritérium dosahlo hodnoty 55,141, coz je vyrazn€ vice nez kritickd hodnota
26,296 pti hladiné vyznamnosti 5 %. Tento vysledek umoziuje zamitnout nulovou hypotézu
(HO), ktera tvrdi, Ze mezi témito proménnymi neexistuje zavislost, a potvrdit tak alternativni
hypotézu (H3).

Mira zavislosti, vyjadiend pomoci korela¢niho koeficientu, je 0,55, coz ukazuje na vysokou
zavislost mezi vékem zaméstnancl a jejich aktivitou v oblasti vyhledavani vzdélavacich
arozvojovych prilezitosti. Tento vysledek potvrzuje, ze star§i ¢i mladSi zaméstnanci se lisi
ve svém pfistupu ke vzdélavani, coz by mélo byt zohlednéno pfi planovani vzdélavacich
strategii a aktivit ve spolecnosti.

3.4.4 Formulace doporuceni

V nasledujicim textu jsou formulovana doporuceni pro optimalizaci systému vzdélavani
arozvoje zaméstnancl. Na zdkladé¢ vysledkl, které byly ziskdny prostiednictvim
dotaznikového Setfeni a rozhovord, je tfeba pro organizaci navrhnout nékolik doporuceni
a navrhu, které by mohly pfispét ke zlepSeni soucasné situace a efektivnéjsimu vzdélavacimu
procesu.

Prvni doporuceni se bude tykat interni komunikace vzdélavacich prilezitosti. Pro efektivni
interni komunikaci vzdélavacich pfilezitosti je zdsadni piizplisobit metody a ndstroje
komunikace specifickym potfebam riiznych skupin zaméstnanci a jejich pftistupu
k informacim.
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Zaméstnanci s pravidelnym pfistupem k e-mailu by méli dostavat pravidelné newslettery,
které by jim poskytovaly aktualizované informace o dostupnych kurzech a Skolenich. Tyto
e-maily by mély jasné uvadét data, do kdy se mohou zaméstnanci piihlasit a kdy se kurz kona,
formu a obsah kazdého Skoleni, coz by zaméstnancim umoznilo efektivné planovat svou
ucast. Déle by bylo prospé$né zifidit online sdileny dokument, jako je Google Docs, ale
vzhledem k tomu, Ze organizace pouziva primarné¢ Microsoft Office, bylo by vhodnéjsi zvolit
napiiklad Microsoft Teams, kde by si zaméstnanci mohli sami rezervovat ti€ast na Skolenich
a ziskat dulezité informace o vzdé¢lavacich akcich. Pro zaméstnance, ktefi nemaji snadny
pfistup k e-mailu, jako jsou zaméstnanci na pozicich ve vyrobé ¢i ve skladu, by mély byt
vytvofeny informacni nasténky umisténé na strategickych mistech v prostorach, kam maji
pfistup vSichni zaméstnanci. Tyto néasténky by pravidelné poskytovaly vytist€né seznamy
Skoleni a zaroven by se na nich nachazely informace o formé, datu a obsahu nadchézejicich
kurzt. Kromé toho by organizace méla pofadat pravidelna setkani pro zaméstnance z vyroby,
aby tak zaméstnanci méli moznost vyjadfit své obavy ¢i bariéry spojené se vzdélavanim.

Dulezitym prvkem této komunikacni strategie jsou také Ctvrtletni schiizky, které by poradalo
personalni oddéleni. Tyto schlizky by slouzily nejen jako platforma pro pfedstaveni novinek
ve vzdélavacich programech, ale i jako prostor pro otevienou diskusi, kde by zaméstnanci
mohli pfimo komunikovat své zkuSenosti, nazory a ziskat odpovédi na své dotazy. Schiizky
by rovnéz umoznily sbér a analyzu zpétné vazby, kterd by byla klic¢ova pro dalsi vylepSeni
vzdélavacich programi a pro zajisténi jejich relevanci a pfistupnosti.

Implementaci tohoto komplexniho pfistupu k interni komunikaci mize spolecnost vyrazné
zlepsit informovanost zaméstnancti o dostupnych vzdélavacich prilezitostech a zaroven zvysit
jejich zapojeni do vzdelavacich akei.

Co se ty¢e komunikace, bylo by dobré rozde¢lit komunikaci podle toho, koho se konkrétné
tykd. Zaméstnancim, ktefi maji snadny pfistup k e-mailu, by persondlni oddéleni mohlo
pravidelné zasilat aktualizovany seznam kurzti a Skoleni, kde bude vypsand forma, datum
a obsah Skoleni. Pro zaméstnance ve vyrobé by se pfipravila néasténka, ke které by méli
pfistup vSichni zaméstnanci z vyroby. Pravidelné by se tam umistoval vyti§tény seznam.
Dalsim doporuc¢enim muze byt i vytvofeni sdileného dokumentu, tam by se zaméstnanci
rovnou mohli zapisovat. Dale by personalni oddéleni mohlo pofadat ctvrtletni schizky,
kde by zaméstnanci méli moznost dozvédét se novinky, také by zde mohli diskutovat
jejich bariéry ¢i obavy ze vzdélavani. Diskuse by také umoznily poskytnuti zpétné vazby
od zamé&stnanc.

Druhym bodem je implementace systémového pfistupu ke vzdélavani. To znamena, Ze je
nutné nejen definovat ro¢ni vzdélavaci plan s konkrétnimi cili, ale také zavést hodnotici
systém, ktery bude zahrnovat jak kvalitativni, tak i kvantitativni metody hodnoceni ti¢innosti
Skoleni. Tento systematicky pfistup by zajistil, ze vzdélavaci aktivity budou plné v souladu
jak s obecnymi cili spolecnosti, tak i s individudlnimi potfebami zaméstnanc.

V ramci ro¢niho vzdélavaciho planu je dulezité stanovit jasné a méfitelné cile pro kazdé
Skoleni a kurz. Tyto cile by m¢ly reflektovat nejen pozadavky konkrétnich pozic, ale i obecné
strategické sméfovani organizace. Dulezité je klast diraz také na efektivni planovani
a pfizptisobeni vzdélavacich aktivit tak, aby odpovidaly jak strategickym, tak i operativnim
potfebam, a aby umoznily zaméstnanciim ziskat dovednosti, které jsou nejen aktudlné
relevantni, ale které podporuji jejich osobni rist a rozvoj kariéry.

Pro hodnoceni ucinnosti Skoleni je zdsadni zavést systém, ktery kombinuje kvalitativni
a kvantitativni metody. Kvantitativni metody jsou testy znalosti pied a po Skoleni, umoziuji
objektivné zméfit prirGstek znalosti. Kvalitativni metody, vcetné¢ dotaznikii spokojenosti
arozhovor s ucastniky, poskytuji hlubsi vhled do toho, jak ucastnici vnimaji relevanci
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a aplikovatelnost ziskanych znalosti v praxi. Tento kombinovany pfistup umozni Iépe
pochopit Uc¢innost jednotlivych vzdé€lavacich intervenci a identifikovat oblasti potfebujici
zlepSeni.

Dalsim kli¢ovym aspektem tohoto pfistupu je vytvoreni detailnich dovednostnich profili pro
jednotlivé pozice. Tyto profily by mély jasné specifikovat, které dovednosti a kompetence
jsou pro danou pozici nezbytné, a na zakladé toho by mély byt pfizplsobeny i vzdélavaci
aktivity. Timto zptsobem lze zajistit, aby bylo vzdélavani maximalné relevantni a efektivni
a aby bylo mozné ziskané dovednosti fadné aplikovat v praxi.

Zavedeni téchto prvkii do praxe pfinese spolecnosti vyznamné vyhody. Nejenze zvysi
efektivitu vzdélavacich aktivit, ale také pomize zaméstnanclim Iépe porozumét své vlastni
roli a pfispévku k celkovym cilim spolecnosti, coz mize vést k vétS§i angazovanosti
a spokojenosti v praci. Diky systematickému pfistupu ke vzdélavani mize organizace také
rychleji reagovat na zmény na trhu prace a udrzovat si konkuren¢ni vyhodu tim, Ze jeji
zameéstnanci jsou dobte vyskoleni a ptipraveni Celit budoucim vyzvam.

DalSim doporuc¢enim je peclivé a jasné definovani cilli, obsahu, ocekavanych vysledkl
a specifikaci pro kazdy nabizeny vzdélavaci kurz. Poskytovani téchto detailnich informaci je
klicové pro zvySeni transparentnosti a piehlednosti vzdélavacich moznosti, coz milize vést
k lepS§imu rozhodovani zaméstnancli o Ucasti na kurzech. Ptehledné strukturovany popis
kazdého kurzu by mél byt dostupny v jiz zminéném sdileném dokumentu. Tento dokument
by mél slouzit jako hlavni misto pro veskeré informace souvisejici s nabidkou skoleni v¢etné
terminti, lektord a obsahu kurzu. Kromé sdileného dokumentu by mohl byt zaveden
interaktivni kalendar, ktery by poskytl aktudlni ptehled vSech plénovanych vzdélavacich
aktivit. Tento kalendatr by umoznil zaméstnanciim nejen snadny piehled o dostupnych
kurzech, ale také by jim umoznil pohodIné se na Skoleni pfihlasit a spravovat své vzdélavaci
plany. Interaktivni kalendat by navic mohl slouZit i jako néstroj pro sledovani Gcasti a zpétné
vazby od ucastnikil, coz by zna¢né usnadnilo spravu a evaluaci vzdélavacich programi.

Integrace tohoto systému a planovacich néstroji by posilila viditelnost a dostupnost
vzdélavacich programii a zaroven by pomohla zvySit i angaZovanost zaméstnancl. Pfi
spravném nastaveni a propagaci téchto nastroju 1ze ocekavat, ze zaméstnanci budou mit lepsi
ptehled o tom, jaké kurzy jsou pro jejich kariérni rist a osobni rozvoj nejvhodnéjsi, coz mize
vést k vyssi tcasti na Skolenich a rovnéZ i k lepSimu vyuziti investic do vzdélavani.

Posileni role manazerd v procesu vzdélavani a rozvoje zaméstnanct je klicovym faktorem pro
uspéch jakékoliv organizace. Pro manaZzery by mély byt zavedeny specialni skolici programy,
které by je vybavily potiebnymi znalostmi a dovednostmi pro efektivni fizeni a podporu
rozvoje svych podiizenych. Tyto programy by mély zahrnovat techniky motivace, metodiky
hodnoceni a nastroje pro identifikaci vzdélavacich potteb jednotlivych zaméstnanct. Takové
Skoleni by manazerim poskytlo kompetence potiebné k tomu, aby mohli aktivné a G¢inné
pfispivat k profesnimu riistu svych tymi.

Dale by bylo vhodné vytvofit jakysi mentorovaci program, ktery by umoznil zkuSenym
zaméstnancim a manazeram poskytovat mentorstvi svym méné zkusSenym kolegiim. Tento
pfistup by podpofil sdileni znalosti a zkuSenosti v ramci organizace a zaroven by pomohl
novym nebo méné¢ zkuSenym zaméstnancim rychleji se adaptovat na pracovni prostiedi
arozvijet své dovednosti. I kdyZ je mentorovani casové naro¢né, jeho efektivita v podpote
osobniho a profesniho rlstu je vyznamna a Casto vede ke zvySeni celkové produktivity
a spokojenosti v tymu.

Implementace téchto Skolicich a mentorovacich programti by vSak vyzadovala koordinované
usili personalniho oddéleni a vedeni spoleCnosti, aby tim byly zajiStény potiebné zdroje
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a struktury. Pro mensi firmy, jako je i HIT OFFICE, s.r.o0., by mohlo byt logisticky narocné
tyto programy zavadét, ale jejich potencidlni pfinos pro organizaci a jeji zaméstnance je
znaény. Efektivni vyuzZiti téchto programil by nejen posililo vzdélavaci a rozvojové moznosti,
ale také by mohlo vyrazné ptispét k lepsi spolupréci.

Pro efektivni fizeni a zlepSeni vzdélavacich aktivit je klicové zavést méfitelnd kritéria, ktera
umozni hodnotit GspéSnost jednotlivych kurzii. Tato kritéria by méla zahrnovat ucast,
spokojenost ucastnikli, a predevSim piinos Skoleni pro pracovni vykony zaméstnanct.
Stanoveni konkrétnich klicovych indikatorh vykonnosti pro kazdy kurz umoZzni nejen
sledovani jejich efektivity, ale také poskytne cenné informace pro dal§i planovani
vzdélavacich aktivit. Kromé definovani ucinnych meéfitelnych kritérii je rovnéz dilezité
zavést pravidelné schiizky s vedenim spole¢nosti, kde budou tyto vysledky prezentovany.
Tyto schliizky by mély poskytovat tolik pottebny prostor pro diskusi, kde budou tyto vysledky
prezentovany. Na zakladé vysledkl pak 1ze zlepSovat a integrovat dalsi vzdélavaci akce.

Na zakladé zjisténi z vyzkumného Setieni je zifejmé, Ze existuje zvySeny zajem zaméstnancii
oonline ¢i hybridni formaty vzdélavacich kurzii. Tento trend reflektuje rostouci potiebu
flexibility v profesnim rozvoji, coz umoZiiuje zaméstnanciim pfizpisobit ucast na
vzdélavacich aktivitich svym individudlnim c¢asovym mozZnostem a preferencim.
Implementace online a hybridnich vzdélavacich programi tak miZze vyrazn€ piispét
k efektivngjSimu a pristupnéjSimu vzdélavani ve spolecnosti. RozSifeni nabidky kurzl
o online a hybridni formaty vyzaduje systematicky pfistup, ktery zahrnuje technologickou
infrastrukturu, obsahové a didaktické pfizptsobeni kurzii pro virtudlni prostfedi a zajisténi
kvality a interaktivity materiali. To mlze zahrnovat investice do vzdélavacich platforem,
Skoleni lektorG pro praci v online prostfedi a vyvoj interaktivnich online materialti, které
podporuji angazovanost a efektivni uceni na dalku.

Tato zména by také méla byt podpotfena jasnou komunikacni strategii, kterd zaméstnanctim
vysvétli pfinos a moznosti nové dostupnych online a hybridnich formati. Dulezité¢ bude
zahrnout 1 mechanismy zpétné vazby, které pomohou vyhodnocovat efektivitu online kurzt
a poskytnou cennd data pro jejich dalsi zlepSovani.

Integrace online kurzii do vzdélavaci strategie spolecnosti miize ptinést fadu vyhod, vcetné
vyssi flexibility pro zaméstnance, snizeni nakladi na Skoleni a moZnost oslovit zaméstnance
na ruznych mistech bez potfeby cestovani. Toto rozSifeni nabidky by mélo byt peclivé
planovano a koordinovéano s celkovymi cili spolecnosti a potiebami zaméstnanct, aby se tak
maximalizoval jeji pfinos a podpofila celkova efektivita vzdélavaci iniciativy.

DalSim klicovym doporucenim pro zvySeni efektivity vzdélavani a profesniho ristu
ve spolecnosti je sestaveni jasné strukturovanych kariérnich cest pro kazdé oddé€leni. Toto
opatfeni by mélo zahrnovat definovani specifickych krokt a dovednosti, které jsou potiebné
pro postup na vyssi pozice v rdmci organizace. Kariérni cesty by mély byt transparentni
a pfistupné pro vSechny zaméstnance, aby méli jasno o moznostech svého profesniho rozvoje
a o tom, jaké kvalifikace a dovednosti je tfeba rozvijet pro dosazeni konkrétnich profesnich
cili. Paraleln¢ s tim by mélo dojit k zavedeni individudlnich rozvojovych plani pro
zaméstnance. Tyto plany by mély byt vytvareny ve spolupréci s pfimymi nadfizenymi a mély
by pravidelné reflektovat nejen aktudlni potieby zaméstnance a oddéleni, ale také strategické
smétfovani spolecnosti. Individudlni rozvojové plany by mély byt flexibilni a pravidelné
aktualizované, aby odréazely jak zmény v roli zaméstnance, tak zmény ve vné&j$im a vnitfnim
prostiedi spolecnosti. Zavedeni téchto planti umozni zaméstnanclim lep$i orientaci v tom,
co je od nich o¢ekavano, a poskytne jim cenné informace o tom, jak mohou své profesni
dovednosti a znalosti dale rozvijet. ManaZzeti budou mit diky témto plantim lepsi piehled
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o vzdélavacich a rozvojovych potiebach svych podfizenych, coz jim umozni efektivnéji fidit
a podporovat jejich rist.

Tento strukturovany pfistup nejenze podpoii motivaci zaméstnancl tim, Ze jim jasné ukaze
cestu k dosazeni profesniho ristu, ale také pomize spolec¢nosti 1épe fidit talenty a pfipravit
se na budouci potieby v oblasti lidskych zdroji. Revize a aktualizace téchto plant zajisti, Ze
budou stile relevantni a zcela v souladu s aktudlnimi cili a potfebami jak na strané
zameéstnanct, tak na strané spolecnosti.

Z rozhovorli s manazery vyplyva chybéjici klicovy aspekt pro uspé$ny vzdélavaci proces
ve spolecnosti, jimz je pravé motivace. Napiiklad Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 104)
identifikuji fadu motivacnich faktorti, které ptispivaji k zapojeni zaméstnancti do firemnich
vzdélavacich programii. Tyto faktory zahrnuji moznost zlepSeni jejich postaveni v tymu,
nutnost udrZeni stavajici pracovni pozice, pfilezitosti pro kariérni rst nebo ziskani nového
zaméstnani. DalSi motivaci je dle autorli osobni seberealizace a vyuziti nové ziskanych
kvalifikaci, ziskani akademickych nebo profesnich titul i schopnost vykonavat praci s vyssi
kvalitou a flexibilitou. Vysoké vzdélani mize vést k lepSimu platovému ohodnoceni a zisku
socialnich vyhod, coz zaméstnanci vnimaji jako vyznamny benefit. Krom¢ toho ucast na
vzdélavacich programech umoziiuje zaméstnancim uplatnit svij potencidl v novych
projektech. Tyto faktory dohromady tvoii silnou motivaci pro zaméstnance, aby se aktivné
zapojovali do rozvojovych a vzdélavacich aktivit nabizenych firmou.

Je zfejmé, Ze motivace je nezbytna pro to, aby byli zaméstnanci ochotni se aktivné zapojovat
do nabizenych kurzii a vyuZzivat rozvojové prilezitosti, které firma poskytuje. To vyzaduje
komplexni pfistup, ktery zahrnuje jak vnitini, tak 1 vn&j$i motivacni faktory. Interné by mélo
dojit k posileni komunikace o ptfinosech vzdélavani, kde je dilezité, aby zaméstnanci vidéli
jasnou spojitost mezi svym rozvojem a piilezitostmi pro profesni riist, zlepSenim pracovnich
vysledkii nebo moznostmi postupu v kariéte. Toto mulze zahrnovat jasné¢ komunikované
moznosti pro postup na vyS$i pozice, které jsou spojeny s urcitymi vzdelavacimi
arozvojovymi aktivitami. Externé je tfeba vytvaret stimulujici prostfedi, které bude
vzdélavani podporovat. To zahrnuje financni podporu pro kurzy, které si zaméstnanci sami
vyberou, nebo jiné benefity, jako jsou bonusy a uznani za Gspéchy v uceni. Manazeii by m¢li
byt vyskoleni, aby byli schopni efektivné¢ motivovat své podfizené ke vzdélavani a rozvoji. To
zahrnuje techniky pro identifikaci individualnich motivaci a z4jmi zaméstnanci, stejné jako
schopnost poskytovat pravidelnou zpétnou vazbu, kterd posiluje pozitivni dopady vzdélavani
na jejich kazdodenni pracovni ¢innosti. DalSim krokem muze byt zavedeni systému odmén
a uznani pro ty, ktefi se aktivné zapojuji do vzdélavacich programi a demonstruji vysledky
svého ueni v praxi. Tento systém by nemél byt pouze financni, ale mize také zahrnovat
vefejné uznani uspéchd, prilezitosti pro sdileni ziskanych znalosti s kolegy nebo tieba ptistup
k exkluzivnim vzdélavacim zdrojam.

Ve své podstaté je zasadni, aby spolecnost vytvotila kulturu, kde je vzdélavani a osobni
rozvoj vniman jako klicovy prvek profesniho Zivota kazdého zaméstnance. Tim se zformuje
prostiedi, kde se zaméstnanci nejen cht€ji ucit a rozvijet, ale kde jsou za to také fadné
ocenovani a motivovani.

Z vysledki Setteni vyplyva, ze personalni odd€leni firmy neni dostateéné rozvinuté, coz mize
pfedstavovat znacny problém v kontextu plnéni strategickych cili a efektivniho fizeni
lidskych zdroji. Vzhledem k rostoucim pozadavkiim trhu a potiebé adaptace na dynamické
pracovni prostiedi je klicové, aby bylo personalni oddé¢leni posileno a jeho funkce rozsiteny.
Prvnim krokem by mélo byt rozsifeni tymu HR o dal$i odborniky, cozZ umozni efektivngjsi
pokryti vSech klicovych oblasti, jako jsou nabor, rozvoj, Skoleni a sprava zaméstnaneckych
vztahti. Tym by mél byt vybaven nejnovéj§imi nastroji a metodami pro moderni fizeni
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lidskych zdrojti, vCetné softwarovych feSeni pro automatizaci a optimalizaci HR procest.
DalSim dualezitym prvkem je systematické vzdélavani Cleni HR tymu, které by meélo
zahrnovat nejen aktudlni trendy v HR managementu, ale také specifické dovednosti potiebné
pro zvladani vyzev spojenych s ristem a rozvojem firmy. Timto piistupem lze zvysit
kompetence tymu a jeho schopnost adekvatné reagovat na interni a externi zmény.

Z rozhovoril vyplynulo, Ze stanoveni jasné¢ho rozpoctu pro vzdélavaci a rozvojové aktivity
ve spolecnosti chybi, pficemz by mélo mit a ma znaény vyznam. Absence piesné
definovaného rozpoctu totiz miize vést k neefektivnimu vyuzivani zdrojii i k omezené
moznosti planovat dlouhodobé vzdéelavaci strategie. Jasn€ stanoveny rozpocet by znamenal,
ze spolecnost bere vzdélavani svych zaméstnancii vazné a ze je plné pfipravena investovat do
jejich rozvoje. Rozpocet by mél byt navrzen tak, aby odpovidal nejen aktudlnim potiebdm
spolecnosti, ale také jejim strategickym cilim a ocekdvanému rozvoji. Dulezité je, aby
rozpocet beze zbytku reflektoval potieby vSech oddé€leni a poskytoval dostatecnou flexibilitu
pro pokryti riznych typa Skoleni a rozvojovych programi, véetné téch, které jsou zamétené
na technické dovednosti, mékké dovednosti, leadership a dalsi specifické potieby.

Vytvoreni dobfe strukturovaného rozpoctu nejenze zvysi efektivitu vzdélavacich aktivit, ale
také pomtlze zabezpecit, Ze vSechny investice do rozvoje zaméstnanci budou dobie
promysleny a budou mit zcela jasny cil. Dilezité je také pravidelné revidovani rozpoctu, aby
tento reflektoval ménici se potieby spolecnosti a jejiho trhu. Tento pribézny proces umozni
spolecnosti 1épe reagovat na nové vyzvy a vyuzivat nové prilezitosti pro rozvoj zameéstnanct.

V soucasné situaci, kdy organizace nema jasné stanoveny rozpocet pro vzdélavaci aktivity, je
obtizné urcit, jaké naklady na Skoleni jsou pro firmu pfijatelné. Z téhoz divodu zde také
nejsou vycisleny jednotlivé vzdélavaci kurzy. To, Ze organizace nema stanoveny rozpocet pro
vzdélavaci aktivity, predstavuje vyznamnou piekdzku v planovani a realizaci efektivnich
vzdélavacich programt, které jsou klicové pro rozvoj dovednosti zaméstnancti i pro celkovou
konkurenceschopnost firmy. Rozpocet 1ze stanovit ndsledujicim zpisobem:

- Jednou z moznosti je stanovit rozpocet na Skoleni jako procento z celkovych
mzdovych nakladii firmy. Tento pfistup je Siroce pouzivan a umoziuje udrzet
investice do vzdélavani v poméru k celkovym nakladim na zaméstnance;

- Dalsi metodou je urceni fixni ¢astky, kterd bude investovana do kazdého zaméstnance
ro¢né. Toto umoziuje jednoduché a transparentni planovani;

- Tento pfistup vyzaduje stanoveni konkrétnich vzdélavacich cili a odhad nakladi
na jejich dosazeni. Je vhodny pro firmy, které maji jasné strategické vzdélavaci plany.

Pro efektivni zavedeni vzdélavaciho rozpocétu lze organizaci doporucit zahdjit proces
s internim auditem stavajicich vzd¢lavacich aktivit a jejich nakladi. Tento krok pomuze
identifikovat oblasti, kde je mozné dosdhnout kyzenych uspor, a zarovein posilit investice do
klicovych oblasti. Nasledné¢ by méla byt stanovena prioritni Skoleni a odhadnuta jejich
nakladova efektivnost vzhledem k ocekdvanému piinosu. Stanoveni rozpoctu pro Skoleni je
zasadni pro systematicky rozvoj zaméstnanci i celkovou UspéSnost firmy. Bez jasné
definovaného rozpoctu riskuje organizace, ze jeji vzdélavaci aktivity budou nekoordinované
abudou méné efektivni. Implementace jasn¢ stanovené¢ho rozpoctu také umoziuje lepsi
kontrolu nad naklady a zajiStuje, Ze investice do vzdélavani jsou v souladu s dlouhodobymi
cili a potfebami organizace.

Implementace systému spolufinancovani vzdélavacich aktivit zaméstnanci a zaméstnavatelem
by mohla pfedstavovat uc¢inny nastroj ke zvySeni motivace a zdvazku zaméstnancl vici
absolvovanym kurzim a Skolenim. Tento model nabizi nékolik klic¢ovych vyhod. Kdyz
zaméstnanci investuji své vlastni prostfedky do svého vzdélavani, obvykle projevuji vyssi
uroven angazovanosti a snazi se dosdhnout lepsich vysledkt. Tato vétsi zapalenost mize vést
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k vyssi efektivité vzdelavacich programil. Systém spolufinancovani motivuje zaméstnance
k peclivéjsimu vybéru kurzl, které nejlépe odpovidaji jejich kariérnim ambicim a osobnim
zajmim, coz miZze vést k vEétsi profesni spokojenosti a rozvoji potfebnych kompetenci. Fakt,
ze firma se zavaze doplatit ¢ast ndklad po uspéSném dokonceni Skoleni, mlize zamé&stnance
motivovat nejen k ucasti, ale i k vétsi loajalité¢ vici zaméstnavateli, ktery investuje do jejich
rozvoje. Systém, kde zaméstnanci dostanou zpét svij finanéni vklad po uspésné slozeném
testu, poskytuje jednoduchy zptisob, jak méfit ispésnost Skoleni. Netispéch nebo nedokonceni
kurzu znamena, ze cast ndkladii zlistane na zaméstnanci, coz firm¢ umoznuje identifikovat
a vylepsit méné efektivni Skoleni.

Je dilezité, aby byl tento systém peclivé navrZzen a transparentné komunikovan vSem
zamé&stnanclim, aby tak bylo zajiSténo jejich plné porozumeéni pravidlim a pfinostm. Je také
nezbytné, aby byla vzdélavaci nabidka firmy pfistupna a relevantni pro Sirokou Skalu
zamé&stnancl a aby systém nepfedstavoval neimérnou financni zatéz pro ty, kteti si nemohou
z finan¢nich divodi dovolit tyto tthrady.
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4 Zavér

Diplomova prace nazvana Systematické vzdeldvani a rozvoj zaméstnancu ve vybrané
spolecnosti popisovala a interpretovala téma systematického vzdélavani a rozvoje pracovniki
ve vybrané organizaci, konkrétné¢ v HIT OFFICE, s.r.o., coz je Cesky vyrobce archivacnich
potieb, kancelarskych potieb a od roku 2013 také vyrobce papirovych oball na potraviny.
Hlavni cil prace byl zaméfen na vypracovani detailnich opatfeni, kterd by vedla ke zlepSeni
stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve sledované organizaci. K dosazeni
tohoto cile byly stanoveny tfi dil¢i cile. Prvnim z nich bylo popsat soucasny stav procesu
vzdélavani a rozvoje zamestnancli a urcit jeho silné a slabé stranky. Druhy diléi cil spocival
ve vyhodnoceni, do jaké miry stavajici systém obsahuje prvky systematického pfistupu
ke vzdélavani a rozvoji. Tietim cilem bylo pfehledné zmapovat teoreticka vychodiska pro
zkoumanou problematiku.

V teoreticko-metodologické casti prezentované diplomové prace byly detailné rozebrany
a komentovany principy a metody systematického vzdélavani a rozvoje zamé&stnanct, jak je
pojima soucasnad odborna literatura. Teorie 1 praxe potvrzuji dilezitost vzdélavani a rozvoje
zam&stnancli ve spolecnostech moderni doby, které jsou charakterizovany rychlymi
technologickymi zménami a dynamickym trznim prostfedim. Neustalé¢ zvySovani kvalifikace
a adaptabilita zaméstnancti jsou klicovymi elementy zajiStujicimi konkurenceschopnost
organizace. Kli¢ovym aspektem je v tomto ohledu urcité uvédomeni, ze vzdélavani a rozvoj
se neomezuje vyhradn€ na prosté nabyti novych dovednosti, ale také se opird o udrzeni kroku
s vyvojem ve svéte 1 v tuzemsku a s novymi technologiemi a pracovnimi metodami.

S rostoucimi pozadavky na digitdlni gramotnost se stavd nezbytnosti zaclenéni
technologického Skoleni do standardnich vzdélavacich programi. Dilezité je zdlraznit, Ze
vyznam vzdélavani naristd nejen u mladSich pracovnikd, ale i u zastupcii starSich generaci,
pro které mlze digitalizace pracovniho prostiedi zejména zpoc€atku piedstavovat poméerné
narocnou vyzvu. Zahrnuti kurzi zamétfenych na technologické dovednosti je tak stejné
dilezité jako absolvovani kurzl cizich jazykl, pfedevSim profesni anglictiny. To je zdsadni
pro to, aby organizace dokdzala plnit pozadavky globdlniho trhu. Pro kazdého zaméstnance,
at’ uz ve vyrobnim sektoru nebo ve vysSich manazerskych pozicich, je zcela nezbytné
pokracovat ve svém vzdélavani a rozvoji, aby byly jeho kompetence v souladu s neustalymi
zménami a vyzvami soucasného trhu. Vzdélavaci a rozvojové programy proto musi byt
peclivé sestaveny v souladu s potfebami jednotlivecd a plné odpovidat specifikiim
a moznostem prislusné pozice a odvétvi, ve kterém zaméstnanci pracuji. V praxi to znamena
diislednou pfipravu a realizaci plani osobniho rozvoje, které specifikuji konkrétni cile
ametody za ucelem dosazeni téchto cill, a to v souladu s individudlnimi potfebami
pracovnikl. Tato planovana a strukturovand aktivita nejenze podporuje kontinualni profesni
rast zaméstnanct, ale také zvySuje jejich motivaci a angazovanost ve firmé, coz pfispiva
k celkové produktivité a inovativni kapacité organizace.

Je zfejmé, Ze vzdélavaci a rozvojové strategie by mély byt pruzné a schopné reagovat na
rychle se ménici trzni podminky a technologie. Proto se doporucuje, aby organizace
pravidelné pirehodnocovaly a aktualizovaly své vzdélavaci programy, aby co nejlépe
odpovidaly nejen soucasnym, ale i budoucim potiebdm zaméstnancti a trhu. Tento pfistup
zajistuje, ze zamestnanci neziskavaji pouze dovednosti potfebné pro jejich soucasné pozice,
ale jsou dobie pfipraveni i na mozné budouci role a vyzvy. Podnikové vzdélavani a rozvoj
zam&stnancli maji velmi vysokou strategickou hodnotu, nebot’ jsou zasadnim prvkem
zajiStujicim schopnost organizace efektivné reagovat na proménlivé a narocné trzni
podminky. V daném ohledu se potvrzuje, Ze organizace, kterd systematicky investuje
do rozvoje svych vlastnich lidi, je podstatné Iépe pfipravena celit nastalym vyzvam a vyuZzivat
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ptilezitosti, které¢ turbulentni trhy pfinaSeji. Bez adekvatniho vzdélavaciho a rozvojového
programu by totiz firma prakticky neméla Zadnou Sanci dosahovat dlouhodobych
strategickych tispéchti a udrzet si svou konkurenceschopnost a rust.

V ramci této diplomové prace byla realizovana dikladnd analyza stavajiciho stavu systému
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve zkoumané spolecnosti, kterd tvoii dillezitou soucést
analytické ¢asti této studie. Po uvodnim piedstaveni zkoumané firmy byl proveden zevrubny
rozbor jejiho vzdélavaciho systému, ktery je strategickou soucdsti internich procesti. Dany
systém je ¢astecné popsan v internich dokumentech spole¢nosti.

Management firmy se aktivné snazi o dalsi posileni a zdokonaleni vzdélavaciho systému, coz
je vnimano jako rozhodujici prvek pro udrzeni konkurenceschopnosti spolecnosti.
Zaméstnanci jsou povzbuzovani a vyzyvani k tomu, aby se aktivné podileli na vyméné
zkuSenosti a dovednosti, coz zlepSuje pracovni prostiedi a podporuje kontinualni uceni.
Nicméné vyzkum odhalil i nékolik slabych stranek soucasného vzdélavaciho systému. Jednou
z nich je i1 nedostatecnd zpétna vazba ze strany ucastnik vzdé¢lavacich programi, coz
omezuje schopnost organizace hodnotit a optimalizovat efektivitu vlastnich vzd€lavacich
aktivit. Dalsi slabosti je neadekvatni komunikace uvnitf organizace, coz muze vést
k nezddoucim nedorozuménim, nepochopeni, nevyrovnanému zatiZzeni jednotlivych clent
tymu, Sumim a neefektivni koordinaci vzdéldvacich iniciativ. Kromé toho absenci
specifického rozpoctu pro vzdélavaci aktivity 1ze povazovat za skuteéné kriticky nedostatek,
jenz brani systematickému pldnovani a realizaci vzdélavacich programi. Za ucelem zlepSeni
soucasného stavu by mél byt jako prvni krok zaveden jasny rozpocet urceny vyluéné pro
vzdélavaci ucely, coz umozni lepsi planovani a alokaci zdroji na specifické vzdélavaci
aktivity. Tim by bylo mozné zefektivnit investice do rozvoje zaméstnanci a zajistit, Ze
vzdélavaci programy budou plné¢ v souladu s dlouhodobymi cili organizace. Takto
koncipovany ptistup by mél vést ke zvySeni spokojenosti a motivace zaméstnanct, stejné jako
1 ke zlepSeni interni komunikace a celkovému zvySeni vykonnosti organizace. Také by to
mohlo pfispét k lep§imu vnimani organizace jak zevnitf, tak i zvenci, coz by mohlo pfildkat
talentované nové pracovniky a zdrovei udrzet stavajici zaméstnance.

Na zakladé uvedenych zjisténi se diplomova prace zaméfila na navrhy, které by mohly
stavajici systém vzdelavani a rozvoje ve vybrané organizaci zlepsit. Zjisténi ziskana z analyzy
dotaznikového Setfeni a rozhovori s manazery vedla k formulaci nékolika klicovych
doporuceni, kterd by mohla efektivné piispét k optimalizaci vzdélavacich procest
v organizaci. Prvnim doporucenim je vylepSeni interni komunikace vzdélavacich ptilezitosti.
Bylo navrzeno nékolik komunika¢nich kanala, které by mély poskytovat jasné a aktudlni
informace o dostupnych kurzech a Skolenich, v¢etné termind a obsahu. Déle je doporuceno
vyuziti Microsoft Teams pro organizaci a rezervaci ucasti na Skolenich, coZz umozni lepsi
planovani a pfistupnost. Zavedeni regulérnich Ctvrtletnich schiizek personédlniho oddéleni
se zaméstnanci by také pfispélo k lepSimu pochopeni potieb zaméstnancti a ziskani potfebné
zpétné vazby, kterd je nezbytna pro dalsi zlepSeni vzdelavacich programi. Rozvoj dovednosti
manazert je dalSim dilezitym aspektem, pfi¢emz navrhovany jsou v této oblasti predevSim
specialni Skolici programy slouzici ke zvySeni jejich schopnosti efektivné fidit a podporovat
rozvoj jimi vedenych tymu. Toto zahrnuje techniky motivace a ndstroje pro identifikaci
a hodnoceni vzd¢lavacich potfeb zaméstnanct. Zavedeni flexibilnich vzdélavacich formati,
véetné online a hybridnich moznosti, by umoznilo zaméstnancim Iépe se ptizptusobit
vzdélavacim aktivitdm podle jejich individudlnich ¢asovych moZznosti a preferenci.

Klicovym prvkem pro zajisténi Gspés$né realizace téchto doporuceni je stanoveni jasné¢ho
a dikladné pldnovaného rozpoctu pro vzdélavaci aktivity, ktery by v maximalni mife odrazel

strategické cile organizace a zaroven byl dostatecné flexibilni, aby tak zcela pokryl riizné typy
Skoleni a rozvojové programy. Implementace téchto doporuceni by méla vést k vytvoreni
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efektivnéjsiho, inkluzivnéjSiho a zaroven adaptabilnéjSiho vzdélavaciho systému, jenz by byl
s to podpofit osobni riist zaméstnanci a zaroven piispét k celkové konkurenceschopnosti
a prosperité organizace.

Diplomova prace se primarn¢ zamétuje na teoretické zéklady souvisejici s vybranym tématem
systematického vzdélavani a rozvoje zaméstnancii, coz bylo definovdno jako druhy dil¢i cil
prace. Tento krok byl zasadni pro poskytnuti pevného teoretického ramce pro dalsi vyzkumné
¢innosti. Nasledn¢ byly pouzity tyto teoretické vstupy pro popis stavajiciho vzdélavaciho
systému ve zkoumané spolecnosti, véetn¢ identifikace jeho silnych a slabych stranek, coz
pfedstavovalo prvni dil¢i cil. Ttfetim dil¢im cilem bylo zjistit, nakolik stavajici systém
vzdélavani a rozvoje obsahuje prvky systematického vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. Dale
bylo na zakladé¢ wvysledki z realizovaného smiSeného vyzkumu, ktery kombinoval
kvantitativni a kvalitativni metody, nutné formulovat doporuceni pro zlepSeni systému
vzdélavani a rozvoje. Tato doporuceni byla pfizpisobena specifickym potfebam organizace
ameéla za cil zvysit efektivitu vzdélavacich procest, podpofit profesni rozvoj zaméstnanct
a posilit konkurenceschopnost spolecnosti. Tento proces formulace a prezentace doporuceni
pfedstavuje naplnéni primarniho cile prace. Zavérem lze konstatovat, Ze vSechny stanovené
cile byly diky systematickému a metodologicky korektnimu pfistupu uspéSn¢ splnény.
Vyzkum potvrdil, Ze systematické vzdélavani a rozvoj maji zésadni vyznam pro udrzeni
konkurenceschopnosti organizace v dynamickém prostiedi souc¢asného trhu prace. Tato prace
tedy pfinasi cenny piinos jak pro akademické prostiedi, tak pro manazerskou praxi
ve zkoumané organizaci, poskytuje diikazy o vyznamu investic do lidskych zdrojii a podava
navrhy na jejich efektivni vyuziti.

Vystupy této diplomové prace budou prezentovany managementu spole¢nosti HIT OFFICE,
s.r.0., aby mohla posoudit veSkeré moznosti implementace navrhovanych doporuceni.
Jednotlivé zpracované ndvrhy vychézeji z dikkladné analyzy stavajiciho systému vzdélavani
a rozvoje zamg&stnancl a jsou podloZeny jak teoretickymi poznatky, tak i vysledky primarniho
sbéru dat. Management by m¢l tyto informace vyuzit jako zaklad pro strategické rozhodovani
o budoucich smérech vzdélavacich a rozvojovych aktivit, které by mély vést k efektivnéjSimu
a cilenéjSimu vyuzivani lidskych zdrojii ve spolecnosti. Ptijeti téchto doporuceni by mélo
prispét k lepSimu uspokojeni specifickych vzdélavacich potfeb zaméstnancti a zaroven
by mélo podpofit celkovou konkurenceschopnost organizace na trhu.
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Prilohy
Priloha 1: Autentické rozhovory

Rozhovor s jednatelem spole¢nosti

Termin rozhovoru: 17. 4. 2024

Misto: Sidlo spolecnosti, Teplice
Zaicastnéné osoby:

D: Dotazujici

R1: Respondent (Jednatel)

D: Dobry den, jaka je vaSe pozice a jak dlouho zde pusobite?
R1:,,Jsem jednatel a jsem tady od zacatku. Firmu jsem zakladal. *
D: Je pro vas diileZité, aby se zaméstnanci pribézné vzdélavali?

R1: ,, Ano, je to pro mé diilezité. Protoze kdyz budou zaméstnanci vzdelanejsi, tak na tom
firma bude lépe. Zaméstnanci budou moci pouzit své zkusenosti a své dovednosti ve prospech

firmy. “
D: Jaké jsou z vaSeho pohledu slabé a silné stranky vzdélavani ve vasi organizaci?

R1: ,,Zacal bych temi silnymi stranky. Silné stranky vidim v tom, Ze nase organizace da
zameéstnancium opravdu mnoho dovednosti. Umi jim dat mnoho dovednosti. Protoze u nas
zaméstnancim nechame velky prostor, velkou kreativitu v tom, co miizou delat. A pokud jim
néco nejde, tak jsme trpélivi a chceme, aby na to sami prisli a naucili se to. Takze si myslim,
Ze v tom jsme hodné silni, Ze davame zaméstnanciim prostor a nechame je samostatné
pracovat a davame jim postupne narocnéejsi ukoly, aby mohli rist. TakzZe se da rict, Ze je
ke kazdému zaméstnanci pristupovano individualné a podle jeho soucasnych schopnosti.
Nasim cilem je, abychom byli samoucici se organizaci, aby se zaméstnanci ucili sami svoji
praci, abychom dobre komunikovali a vlastné posilovali jeden druhého. Kdyz se jeden néco
nauci, miize to predavat dalsim zaméstnancim. To je nase silna stranka a cil zaroven. A slabé
stranky vnimam v kvalite. Ve smyslu, Ze lidi jsou stale méné kvalitni a maji ¢im dal mensi
zajem. A tim, Ze spolecnost v tuhle chvilku spravné nemotivuje lidi k tomu, aby byli lepsi,
protoze staci, kdyz jsou primérni. Vnimam, ze zaméstnanci nemaji potiebu na sobé pracovat,
ani nemaji chut. V minulosti jsem se snaZzil, aby zaméstnanci méli chut’ a motivaci, ale chodili
na vzdeélavaci kurzy, jenom protoze jsem to po nich vyzadoval a nevnimal jsem, Ze by si
z kurzut ¢i Skoleni néco odnaseli. Ted’ maji moznost se vzdélavat, ale je treba, aby projevili
zajem. Neumime pracovat s lidmi, kteri nemaji chut a kteri nechtéji. TakzZe to u ndas miZeme
povazovat za slabou stranku. *

D: Jak byste popsal stavajici systém vzdélavani a rozvoje ve vasi organizaci?

R1: ,,Nas vzdeélavact systém je viastné v tuhle chvilku nastaven tak, Ze preje zaméstnancum,
kteri se chteji neco naucit. Pokud si identifikuji, kde maji slabinu, pokud najdou cestu, jak
Jji odbourat a potrebuji ¢i chtéji vzdelani, které si vyhledaji, tak tém lidem je cesta oteviena.



Lide, kteri si mysli, Ze jsou ve vSem nejlepsi uz dneska, Ze nic lepsiho nepotrebuji, tak ty
vzdelavat neumime, a tim padem je nevzdélavame. ProtoZe maji pocit, Ze uz vSechno uméji.
Obecné by s, ale dalo Fict, Ze vzdelavaci system je velmi individudlni. Samoziejmée jsou
Skoleni, které jsou povinné, a tyto skoleni poskytujeme vSem zaméstnanciim. Ale co se tyce
doplinkoveho vzdelavani a vzdelavani, které je nad ramec nutnosti, je poskytovano predevsim
zaméstnancum, kteri maji zajem.

D: Jak je vzdélavani navazano na kratkodobé i strategické cile podniku?

R1: ,, Rekl bych, Ze se na tyto cile snazime navazovat. Kazdy den v nasi firmé nds posouva dal
a prakticky lze 7ict, Ze kazdy den se ucime novym vécem a ucime se vsichni navzajem. Firma
ma stanovené kratkodobé i strategické cile a postupné se k nim snazime dopracovat. Nekteri
zameéstnanci se chtéji vzdelavat, a tim padem k naplnéni cili prispivaji vice nez jini. Ale
miizeme i Fict, Ze pro kazdeho zaméstnance jsou stanoveny cile a mel by se k nim dopracovat.
Napriklad obchodni oddéleni ma mesicni i rocni plan a jejich cilem je tento plan naplnit.
A pokud nekdo dojde k zaveru, ze by mu k tomu pomohl néjaky kurz ci skoleni, budu jedinée
rad, protoze uvidim jeho zdjem a snahu. *

D: Jaka je vaSe zkuSenost se vzdélavacimi kurzy? Navstévujete néjaké?

R1: ,, Zkusenosti mam dobré i Spatné, protoze jsem navstivil mnoho nekvalitnich kurzii, které
mi vlastné nic neprinesly, ale navstivil jsem i kvalitni kurzy, které mi pomohly. Takze myslim
si, Ze je dneska duleZité si spravné vybrat. I zaméstnanciim doporucuji, Ze pokud chtéji jit
na néjaky kurz, je nejprve dilezité proverit si toho, kdo bude prednaset, kdo bude néco
vysvétlovat. Zjistit, zda je to clovek, ktery umi komunikovat jejich jazykem, takze je diileZité
si spravne vybrat. Pokud jdu na skoleni néceho jenom proto, Ze tam jdu, tak to vétsinou byva
propadak. Jako v divadle.

D: Maji zaméstnanci moZnost vzdélavat se? Pripadné existuji néjaké prekazky, které
by mohly omezovat jejich vzdélavani?

.....

k cemu jim vzdelavani pomuze. TakZe moznosti maji a prekazkou je casto jejich lenost
a nechut. Pokud se jim nechce, tak je nikdo nic nenauci. Jejich osobnostni handicapy jsou
velkou prekazkou. Jisté nejde rici, Ze to takto maji vsichni zaméstnanci do jednoho, ale rekl
bych, zZe u vétsiny je prave tato prekazka.

D: Rekl byste, Ze vaSe organizace uplatiiuje koncept systematického vzdélavani?

R1: ,,Zdlezi, co si pod tim pojmem clovek predstavi. S trochou fantazie si dokdzu predstavit,
Ze ano. Protoze kazdy den nas vsechny lidi ve firmé vzdélava, takze v tomto ohledu ano. Ale
pokud to bereme v jiném smyslu, tak v tuto chvili ne. Neprobiha identifikace vzdelavacich
potreb, planovani vzdelavani, realizace ¢i vyhodnoceni. Je to velmi individualni. Snazime se
identifikovat vzdelavaci potreby, ale zdlezi, jak je zaméstnanec schopny prijmout, Ze mad
v nécem mezery. Stava se, ze si pracovnik identifikuje vzdélavaci potieby i sam, ale Zadny
system v tom vyloZené neni. NaSe personalni oddéleni je v zdarodku. Dlouho jsme dokazali
fungovat i bez néj, takze viastné toto oddeleni pomalu budujeme a personalni oddéleni jeste
nedoslo do faze, kdy by bylo schopno mit koncept systematického vzdélavani. My jsme dnes
otevreni zaméstnancum, kteri si uméji identifikovat problém a uméji si najit reseni, ale nejsme
v situaci, ze bychom dokazali hledat probléem a vesit ho za né. Na to bychom potrebovali
vyzralejsi personalni oddéleni. Ale do budoucna na tom chceme zapracovat.

D: Jsou vzdélavaci aktivity zaméreny také na mékké dovednosti? Pripadné které?

R1: , Myslim si, Ze ano. Rekl bych, Ze kaZdd porada, kazdd komunikace mezi zaméstnanci je
nekdy dost narocny trénink méekkych dovednosti. My se vétsinou ty mekké dovednosti ucime
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praxi. Kazdy zaméstnanec potrebuje jiny pristup a je potieba s kazdym jednat jinak. Nebo
napriklad pokud ma nekdo probléem s planovanim casu, poradim mu, ale on sam musi
vyzkouset, co mu vyhovuje nebo funguje. Za téch kolik let, co pracuji s lidmi, jsem zjistil,
Ze neexistuje jeden jediny pristup, ktery by platil na vSechny. To stejné plati, i pokud nékomu
poradite nebo piijde na skoleni ¢i kurz. Nekomu funguje to a jinému zase to. A to je i diivod,
proc¢ bych rad, aby si zaméstnanci pomadhali navzdajem, protoZe jednomu funguje néco
a poradi to kolegovi, ktery si to prizpusobi dle sebe a miiZe svij zpiisob zase nékomu poradit. *

D: MiiZete popsat, jakou roli hraje vedeni organizace v podpore vzdélavani a rozvoje
zaméstnancti? Jaka opatieni by podle vas mohla tuto podporu jesté posilit?

R1: ,,Myslim si, Ze vedeni hraje velkou roli, protoze vedeni se viastne podili na dennich,
operativnich vécech a ve findle porad tem lidem boura néjaké jejich zaZité véci a uspokojeni.
Takze tim, Ze pozadavky vedeni se zvysuji a meni, tak jsou zaméstnanci vlastné stale
motivovani a vedeni je posouva k tomu, aby byli lepsi. A opatieni? No. Mozna bychom mohli
vice komunikovat, jaké moznosti zamestnanci maji. Moznd jesté vic mit vice casu, sily
a duslednosti k zaméstnanciim, to by asi pomohlo jeste vic.

D: Ma podnik program talent managementu — pracujete néjak s ,,talenty*?

R1: ,,No, vylozené program na to nemdame. Ale urcité s talenty pracujeme. Kazdy nadrizeny
se snazi zjistit talent svych podiizenych a v pripade, ze ti podrizeni maji néjakou schopnost,
tak se snazi jim vénovat vice pozornosti, aby jim mohli predat néjaké své znalosti
¢i dovednosti. Pokud je v organizaci clovek, u kterého vidime, Ze ma potencial, snazime
se mu davat i narocnéjsi ukoly, aby se mohl naucit vice vect.

D: Dékuji Vam za rozhovor.
R1:,, Take dekuji.

Zdroj: vlastni ptepis
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Rozhovor s manaZerem zavodu

Termin rozhovoru: 17. 4. 2024
Misto: Sidlo spole¢nosti, Teplice
Zaicastnéné osoby:

D: Dotazujici

R2: Respondent (Manazer zavodu)

D: Dobry den, jaka je vaSe pozice a jak dlouho zde pusobite?
R2: ,, Pracuji na pozici vedouctho zavodu. Na pozici nebo i ve firmé pracuji necelé tri roky.
D: Jakou roli hraji liniovi manaZefi v oblasti vzdélavani?

R2: ,, Ve vsech firmach zdasadni. V nasi firmé je vyssi odbornost nadrizeného pracovnika navic
zasadni v jakékoliv oblasti cinnosti.

D: Jak se planuji a organizuji vzdélavaci aktivity?

R2: |, Vzdeélavaci aktivity jsou nyni v iniciativé samotnych zaméstnancii. Zakladame si na
individualnim pristupu. Ja sam jsem jiz dvakrat vyuzil moznost kurzu a tato forma mi
vyhovuje. Rekl bych ale, Ze tato iniciativa u ostatnich zaméstnancii neni bézna. *

D: Jak byste popsal stavajici systém vzdélavani a rozvoje v organizaci? MiZete zminit,
jaké typy Skoleni a rozvojovych programii jsou dostupné?

R2: ,,Jak jsem jiz uvedl, plan vzdeélavani neni zcela vytvareny. Je hodné postaveny na osobni
iniciativé zamestnance. Samoziejmé i u nds jsou povinné skoleni, jako je BOZP, PO a dalsi.
Pri zaucovani zameéstnancu probiha skoleni na MS Teams, MS Excel, MS Outlook ¢i skoleni
ohledne naseho interniho systéemu.

D: Rekl byste, Ze organizace uplatiiuje koncept systematického vzdélavani?

R2: ,,Nase podoba vzdélavani nesplnuje kritérium systematického vzdeélavani. Tento systéem
funguje spise u vetsich firem. *

D: Jaky proces je v organizaci vyuzZivan pro identifikaci vzdélavacich a rozvojovych
poti‘eb zaméstnanci? Jsou zaméstnanci zapojeni do tohoto procesu?

R2: ,, Proces jako takovy neni nastaveny. Vse probihd individualné a snazime se docilit toho,
aby si zamestnanci dokdzali identifikovat vzdelavaci potieby sami. Aby byli schopni si
uvedomit sve mezery. Ale je pravda, zZe bychom to tieba do budoucna mohli zménit a systém
nastavit. *

D: Jsou vzdélavaci aktivity zaméreny také na mékké dovednosti? Pripadné které?

R2: ,,Zadlezi, kde zaméstnanec sam identifikuje svoji slabinu. Ale méekké potreby jako takové
Jjsou proverovany a trénovany i behem samotné prdace. *

D: Mate osobni zkuSenosti se systémem vzdélavani v organizaci?

R2: ,,Ano. Jak jsem jiz popsal. Jiz dvakrat jsem se ucastnil kurzu, ktery jsem potreboval,
a musim Fict, Ze mi to velmi pomohlo a vnimam to jako velky prinos. “
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D: Jaké jsou z vaSeho pohledu slabé a silné stranky vzdélavani ve vasi organizaci?

R2: |, Vzdelavani je rizeno samotnymi lidmi. Pro rozvoj a skoleni nejsou stanovené cile ani
rozpocet. Musime predevsim zacit popisem a kompetencni mapou jednotlivych pozic. To by
nam hodné pomohlo k tomu, abychom mohli stanovit cile vzdeélavani a zacit na tom
pracovat. “

D: Jak snadny pristup maji zaméstnanci ke vzdélavani? Existuji néjaké prekazky, které
by mohly omezovat jejich ucast?

R2: ,, Pokud maji zajem a chut, pristup je velmi snadny. Musi mit ale chut aktivné zpiisob
vzdeélani hledat a obétovat st svého volného casu. Rekl bych, Ze prekazky jako takové
nejsou. Prekazkami casto byvaji sami zaméstnanci, protoZe nechtéji obétovat cdast svého
volného casu. “

D: Jaky vliv maji podle vaseho nazoru vzdélavaci a rozvojové programy na Kkariérni rust
a postup zaméstnanci v organizaci?

R2: ,, Pokud si budu jako clovek zvedat kvalifikaci, ocekavam prave kariérni rist, popr. riist
platu. V nasi firmé mame velmi plochou organizacni strukturu, kdy jsou technickohospodarsti
pracovnici Fizeni naprimo vedoucim zavodu. Potencial k ristu je, ale je treba projevit
iniciativu. Je pravda, ze diky relativné ploché organizacni strukture nejsou takové moznosti,
ale je to mozné. Co se tyce vyroby, potencial maji lidé, kteri mohou vyriist na pozici vyrobniho
mistra.

D: Ma podnik program talent managementu — pracuje néjak specialné s ,,talenty*?

R2: ,, Vylozene program nemame, ale s talenty se snazime pracovat. Sice jich neni moc, ale
snazime se.

D: Dékuji vam za rozhovor.

R2: ,, Takeé vam dekuji.

Zdroj: vlastni pfepis



Rozhovor s manaZerem obchodu, marketingu

Termin rozhovoru: 15. 4. 2024
Misto: Sidlo spolecnosti, Teplice
Zaucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R3: Respondent (Manazer obchodu, marketingu)

D: Dobry den, jaka je vaSe pozice a jak dlouho zde pusobite?

R3: ,,0d svého nastupu do firmy HIT OFFICE v breznu roku 2020 jsem se ujal role
marketingového manazera. Postupné jsem zacal rozsirovat své piisobent i do oblasti obchodu,
¢imz jsem rozsiril cast svych povinnosti a prevzal cast odpovédnosti za obchodni oddeleni.
Vyrazem uznani dobre odvedené prdce spolecnosti jsou mimo jiné ocenéni, které jsme
spolecné ziskali: 3x ocenéni pro nejlépe Fizené firmy CR od renomované spolecnosti Deloitte,
dale vitézstvi v Cené Hejtmana Usteckého kraje za spolecenskou odpovédnost, Ocenéni
Ceskych exportérii 2020 a 2023 (v obou pripadech mezi finalisty) a mnoho dalSich ocenéni.

D: Jak byste popsal stavajici systém vzdélavani a rozvoje ve vasi organizaci? MuZete
zminit, jaké typy Skoleni a rozvojovych programi jsou dostupné?

R3: ,, Ve firme se uplatnuje flexibilni pristup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancii, ktery
reflektuje nasi rodinnou atmosféru. Neexistuje pevny, centralizovany systém Skoleni a rozvoje.
Misto toho je kazdému zaméstnanci umoznéno aktivne se podilet na formovani své profesni
drahy. Kdykoli ma zaméstnanec zajem o urcité Skoleni, ma moznost konzultovat sviij zdjem se
svym nadrizenym. Pokud je nadrizeny presvédcen, Ze dané Skoleni prinese zaméstnanci
a firmé hodnotu tim, zZe rozviji jeho dovednosti, znalosti nebo schopnosti v ramci jeho pozice,
je zaméstnanci umoznéno se ucastnit tohoto skoleni. Tento individudlni pristup ke vzdelavani
a rozvoji umoziuje zaméstnancum osobni a profesni rust v souladu s jejich zajmy
a potrebami. Zaroven to vytvari prostredi, ve kterém jsou zaméstnanci motivovani aktivné
prispivat ke svéemu vlastnimu rozvoji a ke spolecnému uspéchu firmy. Timto zpiisobem se
dosahuje synergického efektu, kde obe strany, jak zaméstnanci, tak firma, z toho profituji. *

D: MiiZete sdilet vaSe osobni zkuSenosti se systémem vzdélavani v organizaci? Jaké
aspekty povaZujete za silné a které by podle vas vyZadovaly zlepSeni?

R3: ,,Mym prvnim dojmem ze systému vzdelavani po nastupu do firmy byl tlak na ucastnéeni
se skoleni obchodniho oddélent, které vsak nebylo v souladu se zdajmy zaméstnancu
a neprinasela ocekavane vysledky. Avsak tato situace se postupem casu zménila do moznosti,
které jsem zminil v predchozi odpovedi. Mam osobni pozitivni zkuSenost, kdy jsem si mohl
zazadat o kurz, ktery mi pomohl rozvijet dovednosti a znalosti z oblasti marketingu, a bylo mi
vyhovéno. Tato flexibilita a ochota podporit zaméstnance ve vzdélavani jsou silnymi
strankami nasi organizace. Nicméné vnimam urcité rezervy v komunikaci ohledné tohoto
benefitu. Domnivam se, Ze bychom mohli lépe informovat zaméstnance o moznostech
vzdelavani a rozvoje a o tom, jak mohou vyuzit tuto prilezitost k dalsimu ristu. Stejné tak
bychom méli tuto vyhodu lépe komunikovat i smérem k potencialnim zaméstnancim, aby byli
informovani o tom, Ze ve firmé maji moznost aktivné se podilet na svéem profesnim rozvoji.
Zlepseni v této oblasti by mohlo prispet k jeste vétsimu zapojeni zaméstnancii a posileni jejich
vazby k firme.
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D: Jak snadny pristup maji zaméstnanci ke vzdélavani? Existuji néjaké prekazky, které
by mohly omezovat jejich ucast?

R3: ,, Zameéstnanci maji v nasi firmé relativne snadny pristup ke vzdelavani. Flexibilni pristup
k tomu, jakym zpusobem se mohou zaméstnanci zapojit do Skoleni a rozvojovych programaii,
zajistuje, ze maji moznost vybirat z Siroke skaly mozZnosti v souladu s jejich potirebami
a zajmy. Diky tomu se vytvari prostredi, které podporuje osobni rist a rozvoj kazdého
zaméstnance. Nicméné i pres relativné pristupny systém vzdelavani mohou existovat urcité
prekazky, které by mohly omezovat ucast zaméstnancii. Jednou z téchto prekdazek mohou byt
obavy. Nekteri zaméstnanci se mohou obdvat, Ze jejich ucast na Skoleni miuze byt vnimdana
jako nedostatek schopnosti nebo znalosti v urcité oblasti. Tato obava vsak casto nema
opodstatneéni, nebot’ vzdelavani by meélo byt vnimano jako prileZitost ke zlepseni a rozvoyji,
nikoli jako nedostatek. Je diilezité, abychom jako organizace aktivné pracovali na odstranéni
techto obav a podporovali zaméstnance ve vyhledavani vzdeélavacich prilezitosti bez obav
o negativni dusledky. Ditkladna komunikace o diilezitosti vzdelavani a podpora zaméstnancii
pri vyuzivani dostupnych zdrojii vzdelavani miize pomoci prekonat tyto prekazky a posilit
zapojeni zaméstnancu ve vzdelavacich aktivitach. *

D: Rekl byste, Ze je v organizaci uplatiiovan koncept systematického vzdélavani?

R3: ,,Nechci, aby to vypadalo, Ze je vSe u nas zalité sluncem. To si ani nemyslime, ale ano,
v nasi organizaci se snazime uplatiovat koncept systematického vzdeldavani, zdlezi vsak jak
na to nahlizite. Pro nas znamend systematické vzdelavani neustdilou péci o vytvareni
prostredi, ve kterém se zaméstnanci mohou neustile ucit a rozvijet své dovednosti
a schopnosti. To zahrnuje vyhodnocovani potieb vzdelavani, ve kterych je potreba zlepseni,
a nasledné poskytovani prileZitosti ke vzdelavani a rozvoji.

D: Jaky vliv maji podle vaSeho nazoru vzdélavaci a rozvojové programy na kariérni rust
a postup zaméstnanci v organizaci?

R3: ,, Verim, ze vzdélavaci a rozvojové programy maji klicovy viiv na kariérni rist a postup
zaméstnancii v nasi organizaci, i kdyz mize byt obtizné zajistit, aby zaméstnanci vnimali tuto
souvislost. Existuje obava, Ze nékteri zaméstnanci nemusi vidét primy vztah mezi
absolvovanim skoleni a jejich mozZnostmi kariérniho postupu nebo financniho zlepseni.
Nicméneé ti, kteri si aktivne dopliuji své znalosti a dovednosti prostrednictvim vzdeéldavacich
programii, oteviraji dvere k novym prileZitostem a moznostem. I kdyz se na prvni pohled
nemusi zdat, Ze ma nové ziskana kvalifikace nebo dovednost okamzity dopad na jejich kariéru,
mohou se v budoucnosti stat klicovymi faktory pri posuzovani moznosti postupu nebo pri
prilezitostech k rozsireni pracovnich povinnosti. Je dulezZité, aby zaméstnanci chdpali, Ze
investice do vlastniho vzdelavani a rozvoje nejenze prispiva k jejich osobnimu ristu
a profesnimu rozvoji, ale také zvysuje jejich hodnotu pro firmu. Zaméstnanci, kteri jsou
ochotni investovat cas a usili do zdokonalovani svych dovednosti, jsou casto vnimani jako
cenni ¢lenové tymu, kteri prinaseji pridanou hodnotu do organizace. Nakonec je dilezite si
uvedomit, Ze kariérni riist nemusi vzdy probihat linedarné nebo okamzite. Nekdy se prileZitosti
mohou objevit neocekavane, a prave vzdelani a rozvoj mohou poskytnout zaméstnancim
potrebné dovednosti a sebediiveru, aby na tyto prilezitosti reagovali a vyuzili je k dalsimu
posunu ve své kariére.

D: MiiZete popsat, jakou roli hraje vedeni organizace v podpore vzdélavani a rozvoje
zaméstnancti? Jaka opatieni by podle vas mohla tuto podporu jesté posilit?

R3: ,,Role vedeni organizace v podpore vzdeélavani a rozvoje zaméstnancii je klicova a ma
zasadni vliv na celkovy uspéch a konkurenceschopnost firmy. Vedeni je tim hnacim motorem,
ktery nejenom apeluje na zameéstnance, aby se neustale rozvijeli, ale také aktivné podporuje
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a vytvari prostredi, ve kteréem je vzdelavani a rozvoj povazovan za prioritni. Celkové je
klicove, aby vedeni organizace nejenom podporovalo vzdelavani a rozvoj zaméstnancu, ale
také aktivne pracovalo na vytvareni prostredi, ve kterém je vzdélavani povazovino za
nedilnou soucast pracovni kultury a prostredek k dosazeni spolecnych cilii a uspechii firmy.

D: Vnimate, Ze jsou zaméstnanci dostatecné informovani o moZnostech vzdélavani
arozvoje?

R3: ,,4Ano, vnimam, zZe v této oblasti mame rezervy a je tieba se na né zamerit v budoucnu.
Informovani zaméstnancii o moznostech vzdelavani a rozvoje je klicové pro jejich aktivni
zapojeni do vzdeélavacich aktivit a pro dosazeni spolecnych cilii firmy. Zatimco jsme jiz
udelali kroky k podpore vzdélavani a rozvoje, existuje stile prostor pro zlepseni v oblasti
komunikace a informovani zaméstnancii. Je dulezité si uvédomit, Ze kazda firma ma oblasti,
ve kterych se miize zlepsovat. Aktivni pristup k identifikaci a FeSeni téchto rezerv miize vest
k posileni angazovanosti a produktivity zaméstnancu a k celkovéemu rustu a uspéchu
organizace.

D: Ocenil byste, kdyby organizace nabizela Sir§i moZnosti vzdélavani?

R3: ,, Ocenuji moznosti vzdelavani tak, jak je mame nyni nastavené. Z mé pozice si myslim, ze
moznosti vzdelavani v nasi firmé jsou dostatecné a dobre nastavené. Pouze si myslim, Ze
bychom toto téma méli lépe komunikovat, protoze je klicove, aby vedeni organizace nejenom
podporovalo vzdeélavani a rozvoj zaméstnancii, ale také aktivné pracovalo na vytvareni
prostredi, ve kterém je vzdelavani povazovano za nedilnou soucast pracovni kultury
a prostredek k dosazeni spolecnych cilii a uspéchu firmy. *

D: Uvital byste moZnosti rozvoje mékkych dovednosti? Pfipadné kterych?

R3: ,,Kdyz jde o moznosti rozvoje mékkych dovednosti, jako je prijimani konstruktivni kritiky
a zlepseni komunikacnich a organizacnich schopnosti, vidim velky potencial pro mij osobni
rist a profesni rozvoj. Z mé vlastni zkuSenosti vim, zZe prijmout konstruktivni kriticnosti je pro
mé velice obtizné, aviak klicové pro osobni zlepSeni a riist. Casto jsem se potykal s obtizemi
v tomto ohledu, a proto bych rad vyuzil dostupnych prostiedkiit a skoleni ke zlepseni této
dovednosti. Rovnez si uvedomuji, Ze komunikacni a organizacni schopnosti jsou klicové pro
efektivni prdci a vedeni tymu a dosahovani stanovenych cilii. Proto bych rad investoval ¢as
a usili do zdokonaleni téchto oblasti, abych mohl lépe spolupracovat s kolegy a efektivné je
7idit a také efektivné ridit své pracovni povinnosti. Nakonec rozvoj vyjednavacich dovednosti
je pro mé duleZity, protoze si uvédomuji, Ze schopnost dosahnout dohody a najit kompromis je
klicova jak v pracovnim, tak v osobnim Zivoté. Rad bych se stal skvélym vyjednavacem, ktery
dokaze efektivné jednat a dosahnout vzdajemné vyhodnych resent. *

D: Moc vam dékuji za rozhovor.

R3:,,Neni za co, také dekuji.

Zdroj: vlastni pfepis
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Rozhovor s personalnim oddélenim

Termin rozhovoru: 16. 4. 2024
Misto: Sidlo spolecnosti, Teplice
Zaucastnéné osoby:

D: Dotazujici

R4: Respondent (Personalni oddéleni)

D: Dobry den, jaka je vaSe pozice a jak dlouho zde pusobite?
R4: ,,Dobry den, pracuji na persondlnim oddeleni 8 mésicu. *

D: Jak byste popsala stavajici systém vzdélavani a rozvoje ve vasi organizaci? MuZete
zminit, jaké typy Skoleni a rozvojovych programii jsou dostupné?

R4: |, Stavajici systéem je velmi individuadlni. Poskytujeme vstupni skoleni na BOZP, Prvni
pomoc, PO a dalsi. Dadle mizeme zminit, Ze jiz pri zaskolovani se zaméstnanci ucastni

Jje velmi zasadni.
D: Jak se planuji a organizuji vzdélavaci aktivity?

R4: ,, Vzdelavaci aktivity se planuji individualné. Nemame nastaveny Zadny konkrétni systém,
ktery by zahrnoval jednotlivé kroky. *

D: Jak se méri efektivita vzdélavani?

R4: ,, To, jak bylo vzdélavani efektivni, hodnotime podle toho, jaky ma viiv na dalsi vysledky
pracovnika. Néekteré pracovni procesy lze takto mérit, jiné zase ne.

D: Jak se vybiraji lektori? Spolupracuje podnik s néjakou vzdélavaci organizaci?

R4: ,,Jiz Fadu let spolupracujeme s firmou Duel, ktera nam vytvari vetsinu vzdelavacich
aktivit. Dale spolupracujeme s firmou EasyExcel, kterda nam vytvari online vzdélavani na
téema MS Teams. Dalsi vzdelavani probiha dle vybéru, at' uz nadrizeného ¢i podrizeného. *

D: Jsou vzdélavaci kurzy a programy pravidelné aktualizovany? Jsou zaméstnanci
dostate¢né informovani o moznostech vzdélavani?

R4: ,,Ano jsou. Pravidelné se divame, jaké kurzy jsou nabizené, a jejich nabidku
aktualizujeme. Tim si nejsem zcela jista, rekla bych, ze komunikace je obecné trosku problém,
na kterém bychom méli zapracovat. *

D: Rekla byste, Ze je v podniku uplatiiovin koncept systematického vzdélavani?

R4: |, Zalezi, jak tento koncept vnimate. Tim, Ze je pristup ke vzdelavani velmi individudalni,
neni zZadny systém ci plan, jak lidi vzdelavat. Diiraz je kladen predevsim na to, aby pracovnici
Jjevili zajem. Takze se prakticky da vict, Ze vzdelavani maji ve svych rukou.

D: Jak snadny pristup maji zaméstnanci ke vzdélavani? Existuji néjaké prekazky, které
by mohly omezovat jejich ucast?

R4: , Rekla bych, Ze pristup je snadny, pokud zaméstnanci maji zdjem. Firma nechce
zaméstnance nutit do vzdélavani, protoZze v tomto pristupu nevidi dlouhodoby smysl. Takze
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prekazku vnimam spise ze strany zaméstnancii, v tom, Ze neprojevuji zajem ci chut. Co se tyce
pristupu firmy, jsme velmi oteviceni a naklonéni vzdeélavani.

D: Jaky vliv maji podle vaseho nazoru vzdélavaci a rozvojové programy na kariérni rust
a postup zaméstnanci v organizaci?

R4: |, Urcite velky. Vzdelavani a rozvoj maji velky vliv. Organizacni struktura firmy je
relativné plochd a moznosti pro kariérni riist jsou, ale je treba tomu vénovat cas. *

D: Jsou vzdélavaci aktivity zaméreny také na mékké dovednosti? Pripadné které?

R4: ,,Rekla bych, zZe jsou, pokud se na né zaméstnanec chce zamérit. Ale jinak se i tyto
dovednosti resi praktickym pristupem a zaméstnanci se snazi pomahat si navzajem. Rekla
bych, Ze se i snazime vzdjemné ucit ze svych zkusenosti.

D: Dékuji Vam za rozhovor.
R4: ,, Take Vam dekuji.

Zdroj: vlastni ptepis



Priloha 2: Dotaznikové Setieni

vzdélavani a rozvoj zaméstnancl

Dobry den, v ramci mého studia na vysoké Skole zpracovavam diplomovou praci na téma .Systematické vadélavani a rozvoj zaméstnancd”. V
souvislosti s timto tématem bych Vas chtéla poZadat o spolupraci a vyplnéni tohoto kratkého dotazniku, ktery je klicovym prvkem mého
vyzkumu,

Dotamik obsahuje celkem 20 otazek a jeho vyplnéni by Vam nemélo zabrat vice ne 10 minut. Pfedem bych Vam chtéla podékovat za Vadi ochotu
a Cas, ktery dotamiku vénujete.

(iZelem tohoto Setfent je ziskat piehled o soutasném stavu a efektivitd procesi vadélivani a rozvoje zaméstnancd v této organizaci. Vade odpovidi
mi umoZni navrhnout doporudeni pro Zep3eni, kterd by mohla vést k optimalizaci vad&avacich procesi v této spoleénosti.

Datazmik je piné anonymni a viechny poskytnuté informace budou zpracovény s dirazem na ochranu Vaseho soukromi. Vysledky budou
prezentovany pouze v souhrnné a anonymizované formé, takde nelze identifikovat jednotlivé respondenty.

Jesté jednou dékuji za Vasi ochotu zapojit se do tohoto Setfeni. VEFim, Ze Vase odpovédi piispéji k lepsimu porozuméni a Zlepseni procesl
vadélavéni a rozvoje zaméstnanci,

1 Jakeé je Vase pohlavi?
Nipowida k otdzce: Vyderte pouze fediv odpoved prosim

O mz [ zema

2 Jaky je Vas vék?
Nipovida k otizee: Vyberte pawze jednu odpovéd prosim

[ vo2stee [ 26351t [ 36-45tet [) 46551t [ Vicene2ss et

3 Jakeé je Vase nejvy3si dosazené vzdélani?
Nipowida k otdzce: Vyderte pouze fednv odpovi prosim

Stiedni vietné vyueni (bez Uplné stiedni s Vy$i odborné
[ zaani 23) C maturity) O maturitou C (vos)

D Vysokodkolské (bakalafské, magisterske,
doktorské)

4 Uvedte, jak dlouho pracujete v této organizaci:
Nipovida k otdace: Vyderte pouze fedn odpovid prosim

[J votrokw [ 1-3roky [] 35t [ 510t [] Vicenei10let
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vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

5 Na jakeé pozici pracujete?

6 Jak jste spokojeni s praci v organizaci?

Nipovéda k otazce: 1 vdadicka je nejméné a 10 Inéadicek je nejwice

TIYr T Tr YT YTy YTy | /10

7 Jak hodnotite stavajici systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v této organizaci?
Nipovida k otdzce: Wyderte pauze jedn odpovéd prosim

[] oostatetnj [ Spisedostatetny [ Spienedostatetny [ Nedostatetny

8 Pokud jste na predchozi otazku odpovédéli negativné, uvedte prosim proc?

9 Je pro Vas vzdélavani a rozvoj dulezitym aspektem?
Napovida k otazce: Vyderte powze jednu adpoved prosim

D Ano, jsem ochoten/a se vadélavat pouze I: Ano, jsem ochoten/a se vadélavat i D NefeSim = Ne, viibec to pro
béhem své pracowni doby mimo svou pracovni dobu to ™ mé neni ddledité

10 Jak aktivné se zajimate o rozvoj a vzdélavani v této organizaci?
Nipovéda k otazce: Vyberte pawze jednu odpovéd prosim

D Aktivné hledam ': Zitastnim se, pokud je E Mam zijem pouze o specificke kurzy ~— (htél/z bych, ale nemdm na
momosti mi to nabidnuto pro depleni své kvalifikace — to dostatek {asu

D Nezajimam se o
vadélavani
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vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

11 Odkud ziskavate informace o nabizenych vzdélavacich akcich?
Nipovéda k otazce: Vyberte jediu nebo wice odpovéd)

0d 0d Z internich drojd (e-mail, personélni oddéleni, Qsobni liny
D nadfizeného E kolegd D jiné) D iniciativa l: plisob

12 Vite, na koho se v ramci organizace obratit, v pfipadé, Ze mate zajem o konkrétni kurz Ci
Skoleni?

Nipovida k otdzce: Vydere powee jedn odpoved prosim

O] oo — ne

13 Vnimate, Ze Vas organizace podporuje ve vzdélavani?
Nipovéda k otazce: Vyberte powze jednu odpovéd prosim
|:] Ao : Nevim __ Ne

14 0 jaky vzdélavaci kurz i $koleni byste mél/a zajem?
Nipovida k otdzce: Vyderte fednu nebo vce odpovial

MS Office Word, Excel, — Kurz anglického ¢i Komunikaéni a Time
D PawerPoint) — Outlook E némeckého jazyka [: prezentaéni dovednosti D management
pow. 5 — Kritické P ¢ Odborné vadélavani v
D Zvladani stresu — mydleni [: Prodejni telefonaty |: daném obory
[ sing
15 Jakou formu vzdélavani a rozvoje preferujete?
Nipovéda k otazce: Vyberte jedinu nebo wice odpovéd)
Prezentni On-line setkani (Zoom, MS Teams, &i jind Jemito 0 vzdélavéni nemam
D setkani E platforma) E jedno E zajem
16 Které metody vzdélavani preferujete?
Nipovéda k otazce: Vyderte jednu nebo vice odpovéal
D Samostudium E] Koucink ¢i mentoring : E-learning D Rotace prace [:] Workshop [:| Prednaska
I:] Hrani roli
00 sns |
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vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

17 Kolik ¢asu mésicné jste ochoten/ochotna vénovat vzdélavani a rozvoji?
Nipovida k otdzce: Vyberte fednu nebo wie odpovial

[:] Do 1 pracowniho dne [: 2-4 pracovni dny [: Vice nei 4 pracowni dny

18 Nabizené vzdélavaci akce jsou pro mou praci dlezité; ziskané informace mohu vyuzit v praci
Nipovida k otazce: Vyderte powze jedn odpoved prosim

] Spie nesouhlasim E Nesouhlasim

[] souhlasim [ Spite sountasim

19 Vzdélavaci akce v podniku jsou vZdy dobfe pfipravené (vyznacte pravdiva tvrzeni)
Nipovida k otazce: Vyberte fedu nebo wie odpovidl

D Z hlediska E Vyklad lektori je D Studijni materialy jsou dobfe C] Vadélavaci akce je propojena s
obsahu z3jimavy pfipravend praxi
[ Jina

20 Mate néjaké konkrétni navrhy na zlep3eni systému vzdélavani v organizaci?
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Priloha 3: Organizac¢ni struktura Hit Office s.r.o.

Jednatel 2

Ucetni

Personalista
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Priloha 4: NejvysSi dosaZené vzdélani respondenti

ODPOVED POCET PODIL
Stredni véetné vyuceni (bez maturity) 59 47.2%
Uplné stfedni s maturitou 34 27.2%
Zakladni (29) 20 16%
Vysoko$kolské (bakalarské, magisterské, doktorské) 1 8.8%
Vy$si odborné (VOS) 1 0.8%

XVI



Priloha 5: Informace o vzdélavacich aktivitach

ODPOVED POCET PODIL
Od nadfizeného 82 65.6%
Z internich zdrojd (e-mail, personalini oddéleni, jiné) 29 23.2%
Od kolegt 27 21.6%
Osobni iniciativa 12 9.6%
Jiny zpUsob 9 7.2%
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Systematické vzdélavani a rozvoj zaméstnancl
ve vybrané spolecnosti

Bc.-Martina Stastna, PEMMAO6

trhu

Resena VoE

problematika

Uvod Problém Pristup

» Rostouci vyznam + Systematicky + ResSerse odborné
vzdélavani pristup ke literatury

* Priprava na nové vzdélavani + Identifikace silnych
vyzvy Rozvoj potencialu a slabych stranek

» Spole¢nost HIT zaméstnanci + Deskripce
OFFICE, s. r. 0. Posileni pozice na + Analyzy

Komparace



Resena

problematika

VSEM

* Hlavni cil prace je navrhnout opatfeni pro zlepseni systému vzdélavani

a rozvoje zaméstnanci

* K tomu byly stanoveny tfi dilci cile:
+ analyzovat soucasny stav systému, identifikovat jeho silné a slabé stranky

+ posoudit, zda obsahuje prvky systematického pristupu

+ shromazdit teoreticka vychodiska relevantni pro danou problematiku

Odborna tuzemska
i zahrani¢ni
literatura
Internetové zdroje
Interni
dokumentace
organizace

Reserse odbornych
zdroji

Studium interni
dokumentace
Kvantitativni
vyzkum

Kvalitativni vyzkum

VSEM

Dotaznikové
Setreni

Analyza
soucasného stavu
Strukturované
rozhovory

Grafy a tabulky
Navrhy opatreni



VSEM
Vysledky prace

Z vysledkl prace vyplynulo, Ze:

- Zameéstnanci v rdamci vzdélavani a rozvoje vyjadrili zajem o Siroky rozsah
témat od technickych dovednosti po mékké dovednosti

- Potfeba zlepseni zejména v oblasti komunikace a informovanosti
o dostupnych programech

- Potfeba lepsiho zacileni vzdélavacich aktivit
- Potieba systematického pFistupu ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancl

- Vlyvinout strukturovany vzdélavaci plan, ktery by byl integrovan do celkové
strategie firmy a ktery by také odpovidal individudlnim potfebdm zaméstnancd

, i VSEM
Vysledky prace - otazka: O jaka skoleni by méli
zaméstnanci zajem?

Odborné vzdélévaniv danémotory [N 5o~

Time management 6,3%

Jind 0,4%

Zdroj: vlastni
ZPracovant



VSEM
VYhOdnoceni hypOtéz Hladina vyznamnosti 5 %

* HO: Kolik Casu je zaméstnanec HIT OFFICE, s.r.0. ochotny vénovat
vzdélavani a rozvoji nezavisi na jeho véku
* Byla prokazana stredni zavislost mezi ochotou vénovat se vzdélavani
a rozvoji a vékem zaméstnanci
* HO: Pfistup ke vzdélavani a rozvoje zaméstnancl HIT OFFICE, s.r.0. nezavisi
na jejich nejvyssim vzdélani
* Byla prokazana slaba zavislost mezi pristupem ke vzdélavani a rozvoji
zaméstnanci a jejich dosazenym vzdélanim
+ HO: Aktivni vyhleddvani vzd&lavani a rozvoje zaméstnancl HIT OFFICE, s.r.o.
nezavisi na jejich véku

* Byla prokazana silna zavislost mezi aktivnhim pfFistupem a vékem
zaméstnanci

VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledkl vyzkumu lze doporudit:

1. Prizplisobit metody a nastroje komunikace specifickym potfebam
réiznych skupin zaméstnanci a jejich pFistupu k informacim

2. Implementace systémového pristupu ke vzdélavani

3. Vytvorit mentorovaci program, ktery by umoznil zkusenym zaméstnanciim
a manazeriim poskytovat mentorstvi méné zkusenym kolegiim

4. Klicovym prvkem pro zajisténi Gspésné realizace téchto doporuceni je
stanoveni jasného a diikladné planovaného rozpoctu pro vzdélavaci aktivity



VSEM
Zaver

Prace poskytuje diikazy o vyznamu investic do lidskych zdroj& a podava navrhy
na jejich efektivni vyuziti

® ®

Novym FeSenim je implementace systémového pristupu ke vzdélavani

®

PFijeti doporuceni by mélo prispét k lepSimu uspokojeni specifickych vzdélavacich potieb
zaméstnancl a zaroven by mélo podporit celkovou konkurenceschopnost organizace na trhu

DEKUJI ZA

POZORNOST




