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SOUHRN

1. Cil price:

Hlavnim cilem této diplomové prace je definovat opatieni ke zlepSeni stdvajiciho systému vzdélavani a rozvoje
zamestnancu ve vybrané organizaci. Pro dosazeni stanoveného cile byly vytyCeny nasledujici dil¢i cile. Prvnim z
nich je podrobny popis soucasného stavu systému vzdélavani a rozvoje, pfiCemz zvlastni duraz je kladen na
identifikaci jeho silnych a slabych stranck. Druhy dilci cil se zamciuje na hodnoceni, do jaké miry stavajici
systém vzdeldvani zahrnuje prvky systematického pristupu. Tieti dil¢i cil prace pak spoCivd ve shrnuti
teoretickych vychodisek pro zkoumanou problematiku, aby tak byla vytvofena teoretickd 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 Setfeni, pro jehoz realizaci byla vybrana online
platforma Survio. Dotaznik byl distribuovan e-mailem mezi zaméstnance spole¢nosti, kteii jsou zde zaméstnani
na hlavni pracovni pomér. Celkem bylo osloveno 143 zaméstnancu, z nichz 125 vratilo spravné a tpln¢
vyplnény dotaznik, coz pfedstavuje 87,4% navratnost. Dotaznik obsahoval 20 otdzek tykajicich se subjektivnich
nazord respondenti na existujici systém vzdélavani a rozvoje v organizaci HIT OFFICE, s.r.o.

Kvalitativni ¢ast vyzkumu byla realizovana prostiednictvim fizenych rozhovorii s manazery spoleCnosti, ktefi
hraji klicovou roli v procesech vzd€lavani a rozvoje zaméstnanci. Celkem byly uskuteCnény Ctyfi rozhovory se
Ctyfmi respondenty. Ziskané informace umoznily hlubsi vhled do vnimani a nizori manazera na systém
vzdélavani a na moznosti jeho dal§iho rozvoje v kontextu spoleCnosti HIT OFFICE, s.r.0.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z analyzy diplomové prace na téma systematického vzdélavani a rozvoje v HIT OFFICE, s.r.0., vyplyva, Ze
firma vykazuje znacnou ochotu vedeni podporovat rozvojové aktivity, coz je vnimano jako jedna z jejich silnych
stranck. Tento pozitivni postoj je reflektovan i v hodnoceni zaméstnancu, kde 51,2 % respondenti povazuje
stavajici systém vzdélavani za spiSe dostateCny a 23,2 % za dostateCny. Firma také pfistupuje ke vzdélavacim
aktivitdm velmi individudlng, 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 zaznamendna $patna komunikace v rdmci spoleCnosti a nizka motivace zaméstnancii k ucasti na
vzdélavacich programech. Jmenované nedostatky mohou vyrazn€ ovlivnit efektivitu celého vzdé&lavaciho
procesu a omezit jeho piinosy pro spolecnost i jeji zaméstnance.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zakladé shromazdénych dat a idaju v ramci diplomové prace lze organizaci HIT OFFICE, s.r.0., doporucit
prijeti n¢kolika opatieni pro zlepSeni stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. Dulezité je zlepsit
informaci o dostupnych Skolenich a kurzech, zvyS$it motivaci zaméstnanci a zavést motivani programy
aodmeény za ucast a aplikaci znalosti ziskanych na Skolenich. Duraz je tieba klast i na hodnoceni efektivity
vzdélavani, vytvoreni systému pro pravidelné méieni dopadu Skoleni na pracovni vykon, ktery zahrnuje
feedback od ucastnikii a kvantitativni hodnoceni zlepSeni dovednosti, a pfedev§im na nastaveni rozpoctu pro
vzde€lavani a rozvoj zaméstnanci. Tyto kroky by mély pomoci zvySit angazovanost zaméstnancu ve
vzdélavacich aktivitidch a zlepSit vysledky vzdélavani v souladu s firemnimi cili.

KLICOVA SLOVA

Vzdélavani, vzdélavani zaméstnancli, metody vzdélavani zaméstnancti, systematické vzdélavani a rozvoj, trendy
ve vzdélavani zaméstnancu, 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.o0. reveals
a notable 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.
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1 Uvod

Jiz sam nazev naznacuje, ze se predkladand diplomova prace v Sirokém kontextu zaméiuje
na problematiku nanejvy§ aktudlni, jiz je systematicky pristup ke vzdélavani a rozvoji
zaméstnancu. 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 predmétnd problematika vysvétlena na praktickém prikladu, kdy je
analyzovan piistup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanci ve vybrané Ceské spoleCnosti.
V soucasném dynamickém, trzn€ orientovaném konkuren¢nim prostiedi, kde neustale dochazi
k zdvaznym zménam a rychlym rozhodnutim, je nanejvy$ nutné a ucelné, aby organizace
disponovaly vzdeélanymi a flexibilnimi zaméstnanci, ktefi budou schopni se rychleji
a flexibilnéji adaptovat na postupné se ménici prostiedi, budou otevienéjsi k zavadéni novych
postupti a hledani feSeni netradiCnim zpuisobem a v neposledni fadé budou kreativnéjsi,
produktivngjsi, zodpoveédn&jsi a predevsim efektivnési. Nedostatek kvalifikovanych
a vykonnych pracovnikt totiz mize vyrazné omezit schopnost firmy adaptovat se na nové
vyzvy a naroky, reagovat na nova ohrozeni, vyuzivat nove prilezitosti a zvazovat jejich mozné
dopady na formulovani strategii. V této praci je proto kladen zvySeny diraz na nutnost
systematického pfistupu k firemnimu vzdélavani a rozvoji, ktery zahrnuje nejen poskytovani
novych specifickych znalosti a dovednosti, ale také efektivni vyuziti té€chto zdroju pro rozvoj
celé organizace.

Volba tématu predkladané diplomové prace byla motivovana jak rostoucim vyznamem
vzdélavani a rozvoje v kontextu modernich organizaci, tak i dulezitosti systematického
pfistupu k témto kliCovym personalnim aktivitam. 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 uspéch
a udrzitelny rast. Kvalifikovani a kompetentni zaméstnanci predstavuji klicovy zdroj pro
ziskavani konkuren¢nich vyhod a maximalni ziskovost organizaci. Pfinosy, které pfimo
vyplyvaji ze vzdélavani, se netykaji vyhradné firem, ale také samotnych pracovnikd, ktefi
si prostiednictvim rozvoje a vzdélavani rozSifuji své nezbytné znalosti, schopnosti
a dovednosti. V disledku toho by se mél duraz kladeny na vzdélavani a rozvoj stat kliCovou
prioritou jak pro jednotlivce, tak i pro organizace. Zameéstnanci, ktefi se aktivné vzdélavaji
a nezustavaji zavisli pouze na stavajicich dovednostech, tak zvysuji svou trzni hodnotu a jsou
vyhledavané&j§imi pracovniky. Organizace, které se zamétuji na neustalé vzdélavani svych
tymu, ziskavaji cenné znalosti, jez efektivné€ vyuZzivaji k posileni své vlastni pozice na trhu.
V kontextu vysoce konkurencniho prostfedi se tak vzdélavani a rozvoj stavaji nezbytnymi
aspekty uspéchu. Vyznam tohoto pfistupu je zjevny a dalezity, nebot’ v soucCasnosti se témert
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 stavajiciho systému
vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve vybrané organizaci. V ramci stanoveného hlavniho cile
byly nasledné vytyC€eny ti1 dil¢i cile. Prvnim z nich je zajistit popis soucasného systému
vzdélavani a rozvoje zameéstnancu, véetné identifikace jeho silnych a slabych stranek. Druhy
dil¢i cil se soustfedi na zjisténi, do jaké miry stavajici systém vzdélavani a rozvoje
zaméstnanci obsahuje prvky systematického vzdélavani a rozvoje. Tretim a zaroven
poslednim dil¢im cilem je shrnuti teoretickych zakladu tykajicich se vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu, které poslouzi jako vychodisko pro formulaci doporucenych opatieni k oSetteni
vSech vyzev, prilezitosti a rizik.



Pii zpracovavani této diplomové prace byl kladen zvlastni diraz na vybér relevantnich
informacnich zdroju, které pokryvaji oblast vzdélavani a rozvoje pracovnikt. K tomuto ucelu
byly vybrany jak domaci, tak 1 zahrani¢ni odborné zdroje. Jako cennd a zaroven velmi
piinosna se ukézala publikace Martina Sikyie s nazvem Personalistika pro manazery
a personalisty, ktera poskytuje praktické informace pro aplikaci v realném podnikovém
prostfedi. Dale byla vyuzivana kniha Jifiho Plaminka Vzdélavdni dospélych: pruvodce pro
lektory, ucastniky a zadavatele, jez se zamétfuje na specifika vzdelavani dospélych.
Neocenitelnym zdrojem se v tomto ohledu stala také prace Michaela Armstronga Rizeni
lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy, jez poskytuje komplexni pohled na moderni
metody fizeni lidskych zdroji. V neposledni fadé byly pouzity materialy zajisténé piimo od
organizace, jez pfislibila spolupraci za ucelem hlubsi analyzy vzdélavaciho systému a rozvoje
zaméstnanci. 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. Zji§téné udaje byly nasledné syntetizovany, aby tak bylo mozné vyvodit relevantni
zavéery 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 kliCovych pojmu tykajicich se vzdélavani
a rozvoje zameéstnancl, coz predstavuje zakladni kamen této personalni Cinnosti. Zvlastni
pozornost je zde prikladana konceptu systematického vzdélavani, cilim, funkcim a metodam,
které jsou v praxi vyuzivany. Dalsi Cast teoretického ramce zkouma vliv modernich
technologii na oblast vzdélavani a rozvoje, coz je klicovy trend ovliviiujici soucasna
podnikova prostiedi.

Analyticka cast prace se posléze soustiedi na praktické hodnoceni zavedenych systémui
vzdélavani ve vybrané organizaci. Zde jsou prezentovany vysledky kvantitativniho Setfent,
které se tyka nazori zaméstnanci na stavajici systém vzdé€lavani 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 zakladé
ziskanych informaci jsou posléze formulovana doporuceni vedouci ke zlepSeni existujicich
postuptl ve vzdélavani zameéstnancu.

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

Jak jiz bylo zminéno, podstatnym ukolem této prace je analyzovat a ukazat, jak dulezitou roli
sehrava systematické vzdélavani a rozvoj v ramci zajistovani konkurenceschopnosti a trvalé
udrzitelnosti podniku. Diplomova prace poskytuje poznatky o dopadech podnikového
vzdélavani na praktické arovni, coz umoziuje vyhodnotit jeho efektivitu. Prace navic
poukazuje na jednotlivé moznosti jejiho vyuziti jako dilezitého nastroje pro rozhodovani
managementu dané organizace, coz muze vyznamné piispét k zavadéni efektivnich zmén
v oblasti lidskych zdroja a rozvoje.

Vysledky prezentované diplomové prace budou piedkladany vedeni spolecnosti HIT
OFFICE, s.r.0., a to s cilem zajistit, aby sledovana firma fadné posoudila a zvazila veskeré
moznosti jejich zaclenéni do firemni praxe a procesu. Cilem je poskytnout takova
doporuceni, ktera by v pfipadé realizace skutecné pfiispéla k vylepSeni aktualniho stavu
v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu. Jelikoz je pro kazdou firmu kli¢ové neustale



se zdokonalovat a zvySovat svou efektivitu, jsou predkladané navrhy zaméfené na to,
aby podpotily dlouhodobé zlepSovani ve spolecnosti. Organizace, ktera ignoruje potiebu
neustalého vylepSovani svych operaci a adaptace na ménici se trzni podminky, si totiz nikdy
nemuize byt jista dlouhodobym udrzenim konkurencni pozice.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Tato Cast diplomové prace je zaméfena na teoretickd vychodiska daného tématu. Bude zde
vysvétlen strategicky vyznam podnikového vzdélavani, nastinéna dulezitost lidského kapitalu
a vymezeny hlavni cile vzdélavani a rozvoje zameéstnancu. Dale zde budou zevrubné popsany
metody vzdé€lavani pracovnikt, principy a jednotlivé slozky systematického vzdélavani.
V zavéru této kapitoly ziska prostor vymezeni metodiky diplomové prace.

2.1 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

V oblasti fizeni lidskych zdroji lze povazovat za klicové pojmy vzdélavani a rozvoj
zaméstnancu. Prestoze jsou tyto dva pojmy Casto pouzivany jako vzajemné zameénitelné, je
dilezité, jak také zdaraznuji Paliskova, Legnerova a Stiitesky (2021, s. 182), chapat
a respektovat jejich odlisnosti. Odborné vzdé€lavani zaméstnanct je zaméfeno na konkrétni
potfeby pfimo spojené s jejich soucasnymi pozicemi. Autori popisuji, ze jeho hlavnim cilem
je aktualizovat, rozsifit a prohloubit stavajici znalosti pracovniki tak, aby odpovidaly
nejnovej§im trendim a pozadavkim daného pracovniho mista. Kontinualni vzdélavani
zaméstnancu piispiva predevs§im k tomu, aby zaméstnanci mohli efektivné plnit své role
v ramci zmén, které se ve firmeé neustale odehravaji. Na druhou stranu je rozvoj zaméstnanct
podle shora jmenovanych autort definovan jako proces, ktery je zaméfen nejen na zlepSeni
existujicich dovednosti a kompetenci, ale také na ziskani novych schopnosti presahujicich
souCasné naroky pracovni pozice. Dany proces zahrnuje rozvoj zaméstnanci (rozSifovani
kvalifikace) a je Casto spojovan s rozvojem socialnich a interpersonalnich dovednosti, jimiz
jsou zejména verbalni a komunikaéni schopnosti, odolnost vici stresu nebo schopnost
formovat pracovni tym, vést lidi ad. Podle Paliskové, Legnerové a Stiiteského (2021, s. 183)
je cilem rozvoje zaméstnanct pripravit jedince na budouci kariérni postup, pficemz jejich
vSestranny rozvoj je Casto orientovan na dlouhodobé perspektivy pracovniho zivota jedince.
Rozvoj a vzdélavani zaméstnanca se predevsim vénuje kliCovym zaméstnancim a talentim
v podniku, tj. zaméstnancim, ktefi maji potencial pro pfevzeti vedoucich pozic, piipadné
k tomu, aby se v budoucnu stali dalezitym pilifem firmy. Autofi podotykaji, ze zdaleka ne
vSichni zaméstnanci se ucastni téchto rozvojovych programd, jelikoz jsou specificky navrzeny
tak, aby plné odpovidaly vyhradné potfebam a kariérnim planim klicovych pracovniki.
Koubek (2015, s. 252) hovoii o tom, ze porozuméni témto rozdilim umoziuje manazerim
a vedoucim pracovnikiim lépe planovat a implementovat programy, které nejen ze podporu;ji
cile organizace, ale také pfispivaji k osobnimu a profesnimu ristu zaméstnancu.

Na podnikové vzdélavani se klade stale vétsi diraz, nebot’ soucasna doba pfinasi stale nové
trendy a nové moznosti. Dilezité proto je, aby firmy do svych zaméstnanct investovaly a aby
je vzdélavaly. OvSem kliCova je v tomto ohledu urcita otevienost zaméstnanc vaci novym
mySslenkam a pfistupim, ochota zkouset, nezavrhovat napady druhych, dale se vzdélavat
arozvijet atp. (Otahal et al., 2018, s. 22). Totozny nazor sdileji také Vodak a Kucharcikova
(2011, s. 61), podle nichz je vzd€lavani zaméstnanci naprostou nezbytnosti predevs§im
z divodu rychlych zmén a stalych inovaci. S timto pojetim velmi uzce souvisi také rozvoj
novych oblasti podnikani, rozmach novych technologii 1 vznik novych, kvalitativné odlisnych
pracovnich pozic, ¢asto s vétsim prostorem pro uplatnéni schopnosti, iniciativu i rozhodovani
zaméstnancu. Urbancova a Vrabcova (2023, s. 144) zduraziuji, Ze se naroky na komplexnost
vzdélavani neustale zvySuji, coz do znacné miry pficitaji prave vlivu novych technologii
na spolecnost. Autorky také shodné poznamenavaji, ze v navaznosti na nové technologie
se propast mezi generacemi neustale zvétSuje. S mezigenera¢nimi rozdily velmi tizce souvisi
také odliSné pohledy na zivot, praci, pracovni ukoly, ale hlavné na zmeény jako takové
(Sieglova, 2019, s. 17). Prave vzdélavani a rozvoj totiz patti do oblasti, kde se mezigeneracni



rozdily projevuji velmi intenzivn€. Technologie jiz dale neni mozné oddélovat od vzdélavani,
ale naopak je dualezité naucit se vyhledavat dalSi a nové moznosti, jak technologie mohou
usnadnit proces uceni.

Tettevova et al. (2017, s. 97) pfiblizuji, v ¢em konkrétné spociva vzdelavani a rozvoj
zamestnancl. Z jejich pohledu tkvi predevs§im v , pribézném a systematickém prohlubovani
znalostni a védomosini bdze managementu a zaméstnanci, zdroveri pak v provérovani jejich
schopnosti ‘.

Koubek (2015, s. 252) pak pfi té prilezitosti poukazuje na vyznam celozivotniho vzdélavani
v souCasné dynamicky se meénici spoleCnosti. Zduraziiuje, ze neustalé zdokonalovani
pracovnich znalosti a dovednosti je klicem k zachovani flexibility zaméstnancii v reakci
na rychlé zmény. Rozsifovani kvalifikani zékladny a rostouci urovenl znalosti a dovednosti
jim pomaha formovat svou vlastni osobnost 1 hodnoty, coz jim nasledné¢ umoziuje 1épe se
pfizptsobit firemni kultute 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 prohlésil, ze
. kazdy, kdo se prestane ucit, je stary, at uz je mu dvacet nebo osmdesat. Kazdy, kdo se stale
uci, ziistava mlady “.

Gabrhelova et al. (2023, s. 4) uvadi, ze v ramci firem probiha vzdélavani zaméstnanct jak
z divodu legislativnich pozadavkul, tak i na dobrovolné bazi. Zatimco splnéni pravnich
predpist, jako jsou napfiklad normy pro bezpeCnost prace, predstavuje zakladni nutnost,
mnohem vét§i vyznam pfinaSi dobrovolné vzdélavani. To by vzdy mélo reflektovat
individualni potfeby zameéstnanca.

Paliskova, Legnerova a Stfitesky (2021, s. 183) v této souvislosti podotykaji, ze ,,rozvojové
vzdélavaci programy nejsou urceny pro vSechny zaméstnance. Jsou zaméreny predevsim
narozvoj klicovych zaméstnancu podniku. Jednd se o vzdélavaci programy nad ramec
zdakona . Vochozka et al. (2021, s. 67) dale poznamenavaji, ze neméné dulezity je i pristup
samotného zaméstnance. Pokud se zameéstnanec odmita vzdelavat, navrhuji autofi zvolit
radikalné§i postup. Konkrétné hovoii o tom, ze pokud zaméstnanci dlouhodobé neprojevu;i
zajem se vzdelavat a nabyvat novych zkuSenosti, m¢l by zaméstnavatel zvazit jiné moznosti,
v krajnim piipadé€ pak pracovnika nahradit.

Pojem proces je mozné chapat jako uskutecnéni nékolika rliznych aktivit, které vedou
kurcitému cili nebo vysledku, jak také popisuji Paliskova, Legnerova a Stritesky (2021,
s. 13). Z této definice je zifeymé, ze 1 samotny vzdélavaci proces sestava z rady vzijemné
propojenych ¢innosti a kroku, s jejichz pomoci 1ze dosahnout specifickych vzdélavacich cila.
Ve vzdélavani hraje kliCovou a nezastupitelnou roli také uceni. Pojem uceni vSak nema
jednoznacnou definici, nebot se jedna o znacné rozmanity pojem. Kazdy clovék se uci
odlisnym zplisobem, za jinych okolnosti, v odlisSném prostfedi a s rovné€z i s jinou motivaci.
Dle Prichy (2020, s. 17) je mozné uceni charakterizovat coby dynamicky proces, jenz vede
k proménam v chovani a mysleni ¢lovéka. K tomu dochazi predev§im z divodu nové
nabytého poznani i ziskanim novych védomosti, zkuSenosti a dovednosti. Tento proces odrazi
jak zkuSenosti, které ovliviiuji psychicky vyvoj Cloveka, tak i zmény, které podporuji jeho
schopnost adaptace. V dané souvislosti proto Pricha (2020, s. 19) definuje uceni jako
., tendenci ke zméné chovani“. Nakonecny (1997, s. 359 in Pricha 2020, s. 17) dodava, ze
pojem uceni ,, vyjadiuje viiv zkuSenosti na zmény psychiky, které maji adaptivni funkci, tj. jsou
to takové zmény, jimiz se individuum prizpiisobuje zménénym Zivotnim podminkdm, zménéné
situaci “. Na zakladé obou prezentovanych definic 1ze jednoznacné usuzovat, ze uceni pomaha
lidem se prizpasobit nejen okolnimu, ale i vnitfnimu svétu.



Dle Poka (2023, s. 26) je u€eni se novym znalostem ¢i prohlubovani téch stavajicich velmi
dulezité pro rozvoj lidského mozku. Pricha (2020, s. 18) vSak zduraziiuje a pomaha vysvétlit
zasadni rozdil mezi vzdélavanim a u€enim. Oba jmenované pojmy jsou sice ¢asto pouzivany
jako totozné a vzijemné nahraditelné, ale autor v nich spatiuje zasadni rozdil. Zatimco
vzdélavani lze chéapat jako dlouhodoby, systematicky proces uceni, ktery je podporovan
raznymi vzdélavacimi institucemi, uceni jako takové je pfimo spojeno s mentalnimi procesy
jedince. Kupftikladu Plaminek (2014, s. 18) proto namisto pojmu vzdélavani upfednostiiuje
spiSe pojem uceni. Tento pojem je dle jeho nazoru zcela stézejni, protoze je zasadnim
nastrojem zlepSovani schopnosti jedince, diky nimz ¢lovék dokéaze efektivné Celit rozmanitym
zivotnim vyzvam a prekazkam.

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

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

Je tfeba radné rozliSovat mezi pojmem vzdélavani a pojmem rozvoj zaméstnancu, nebot
se rozhodné nejedna o pojmy totozné. Dle Sikyie (2016, s. 138) zahrnuje odborné vzd&lavani
ziskavani specifickych znalosti a dovednosti, které jsou nezbytné pro vykon dané prace. Autor
vyjmenovava tii klicové aktivity, tj. kvalifikaci, doskoleni a rekvalifikaci. Kvalifikaci pfitom
popisyje jako zaskoleni nového pracovnika. DoSkolovani dale specifikuje Tetfevova (2017,
s. 135) jako prohloubeni kvalifikace a pii té piilezitosti uvadi, Ze umoziiuje zaméstnanci
flexibilné reagovat na rychle se meénici pozadavky. Zormanova (2017, s. 36) pak chéape
rekvalifikaci jako osvojeni si novych kompetenci, které jsou nezbytné pro pfipadnou zménu
pracovni pozice.

Rozvoj zaméstnanct se z pohledu Armstronga (2015, s. 580) soustfedi na nabyvani novych
schopnosti, které reprezentuji pozadavky soucasné pozice s cilem posilit hodnotu lidského
kapitalu v organizaci, a tim zvysit rovnéz i profesni uplatnéni zaméstnanct, a to jak uvnitf
organizace, tak 1 mimo ni.

Urbancova a Vrabcova (2023, s. 144) uvadéji, ze hlavnim tkolem je zajistit, aby vzdélavani
arozvo] vedly ke kvalitn€simu a efektivnéj§imu vykondvani pracovnich povinnosti.
Callicchio (2021, s. 68) dodava, ze se jedna také o dilezity faktor, ktery pomaha organizaci
zajistit a udrzet si konkurencni schopnost, coz je v soucasnosti velmi obtizny ukol.

2.1.1 Strategicky vyznam podnikového vzdélavani

V personalnim managementu je kladen velky diraz na vzdélavani a rozvoj zameéstnancu.
Klicovou snahou je zajistit, aby na kazdé pozici byli kompetentni pracovnici, ktefi jsou
schopni prizpusobit se zménam narokll prace ¢i zménam pracovnich pozic. V poslednich
letech se stava pravé vzdélavani a rozvoj zaméstnancu jednou z nejdalezitéjSich oblasti
personalni strategie. Pro uspéch organizace je naprosto nezbytnd nejen adaptabilita, ale
1 proaktivni pfistup ke zmeénam. Pracovnici, ktefi jsou schopni se rychle adaptovat, pfijmout
zmeény a podpofit inovace, jsou zakladem pro zajisténi flexibility celé organice. V dneSnim
rychle se ménicim podnikatelském prostiedi se tak stava flexibilita zaméstnanct vyznamnou
slozkou pro uspéch organizace (Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 95). Pohledem Armstronga



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

Strategicky pristup ke vzdélavani a rozvoji pracovnika je urCujicim pro celkovou strategii
fizeni lidskych zdroji a podnikové strategie. Tyto dva postupy urCuji strategii vzdélavani
arozvoje, nebot z nich pfimo vychazi. Na zaklad¢ strategie vzdélavani a rozvoje se dale
v organizaci formuluje konkrétni plan pro odborné vzdélavani a rozvoj zaméstnancu, ktery
odrazi zaméry a potieby podniku v oblasti lidskych zdroji. Vochozka et al. (2021, s. 71)
uvadéji, ze je dulezité, 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 dopliuje a blize urCuje, ze je dilezité mit konkrétni
vizi, poslani a cile, které vychazeji z filozofie podniku. PaliSkova, Legnerova a Stfitesky
(2021, s. 24) zdaraznuji, ze zakladem pro strategii fizeni lidskych zdroji je vzdy celkova
strategie podniku. Personalni strategie by tak meéla byt v souladu s celkovymi cili organizace
a smefovat k efektivnimu plnéni téchto cilt. Jejim ukolem je fidit a koncipovat Cinnosti
v oblasti lidskych zdroji tak, aby byla zajisténa konkurenceschopnost a uspésnost podniku.
To zahrnuje i1 optimalizaci struktury zameéstnanct ve shodé s podnikovymi cili.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu lze vnimat jako strategicky orientovany pfistup. Je ale
nutné, aby se jednalo o pribézné uceni, kdy vzdélavaci a rozvojové cile vyplyvaji z realnych
problémi — a sami pracovnici tak mohou ovlivnit obsah vzdélavani. Strategicka orientace na
vzdélavani a rozvoj zaméstnanct zahrnuje komplexni a dlouhodobou vizi, ktera se zamétuje
na to, jak politika a praxe vzd€lavani a rozvoje mize pomoci k dosazeni strategickych cila
organizace. Podstatou je zajisténi, ze firma disponuje lidmi s odpovidajicimi kvalitami pro
splnéni aktualnich a budoucich potieb organizace (Bldha, 2013, s. 122). Vyznam vzdélavani
a rozvoje zameéstnanci v soucasné dobé roste, jak objasfiuji ValiSova a Kovatikova (2021,
s. 22). Podle autorek lze na moznost vzdélavani a rozvoje i nasledného kariérniho rastu
nahliZet jako na urcujici prvek, ktery muze sehrat podstatnou roli pii rozhodovani o vybéru
pracovni pozice.

Kontinualni vzdélavani pracovnikil je zasadni pro celkovou kvalifikaci zaméstnancli v ramci
firmy, coz jim umoziluje postupovat v kariéfe, a tim zvySovat vlastni odbornost a kvalifikaci.
V predmétném kontextu Ize vnimat vzdélavani a rozvoj zaméstnancl jako strategicky nastroj,
ktery prispiva ke zlepSeni vykonnosti zaméstnancu, ¢imz také zvysSuje konkurenceschopnost
organizace. Armstrong (2015, s. 336) poukazuje na vyznam firemniho vzdélavani pro rozvoj
intelektualniho kapitalu a zdiraziiuje jeho pifinos pro individualni, tymové a celofiremni
uceni. Takto také organizace dosahuji vyssi urovné kvalifikace svého personalu. Kazda jedna
organizace by méla usilovat o vytvoreni produktivniho a stimulujiciho pracovniho prostiedi,
jez podnécuje zameéstnance k rozvoji a ke zlepSovani pracovnich vysledki, pricemz 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 konkurencnich vyhod. Vzdélavani
pracovnika autofi vnimaji jako nastroj, ktery umoziuje 1épe reagovat na dynamické zmeny
a pomaha efektivné mobilizovat lidské zdroje. Cilem je definovat, ¢eho chce podnik
dosahnout a jak a jakym zptasobem toho dosahne.

2.1.2 Vyznam lidského kapitalu

Pro spravné pochopeni podnikového vzdélavani a rozvoje zaméstnanct je nejprve zasadni
porozumét roli lidského kapitalu. Pojem lidsky kapitadl nema v odborné literature presné
vymezeni. Mezi nejrozsifenéjsi a nejCastéji citovana vymezeni patii i definice Beckera z roku



1994, podle kterého ,,lidsky kapitdl 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 pfedstavuje lidsky kapital predevsim
dilezity , element v organizaci; je to kombinace inteligence, dovednosti a zkusenosti,
co doddva organizaci jeji osobity charakter. Lidsky element je schopen uceni se, zmény,
inovace a prindsi tvurci usili, coZ pri spravné motivaci zajistuje dlouhodobé preziti
organizace “. Sam Armstrong (2015, s. 112) vSak na pojem lidskych zdroja pohlizi ponékud
odlisné. Presné€ji hovoii o celkovém souboru znalosti a dovednosti pracovniki v podniku,
pticemz neklade zadny diraz na motivaci k jejich uplatnéni. Armstrong (2015, s. 27) naopak
vnima fizeni lidskych zdroji jako ,, strategicky, logicky promysleny pristup k Fizeni toho
nejcennéjstho, co organizace maji — lidi, kteri v organmizaci pracuji a kteri individudlné
i kolektivné prispivaji k dosazeni cilu 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 rlznych kontextech.
Nejcastéji vSak oznacuje jedince, ktefi pusobi v organizaci, ale rovné€Z pojmenovava
personalni praci, ktera se tyka managementu a leadershipu. Sikyf (2014, s. 53) charakterizuje
lidsky kapital jako osoby pracujici v organizaci, jejichz schopnosti, znalosti a dovednosti
pfispivaji k naplnéni cilti organizace. Pro Gispéch organizace jsou lidské zdroje velmi dilezité.
Kazda organizace nepochybné potiebuje schopné a motivované pracovniky, protoze praveé
ti urcuji vykon organizace jako celku. Autor pfi popisu lidskych zdroji pohlizi na jejich
vyznam ve spojitosti s uspéchem a naplnénim cill organizace, piicemz diraz klade i na
vhodnou motivaci zameéstnancu.

Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 28) li¢i lidsky kapital jako soubor vrozenych a ziskanych
védomosti, dovednosti a zkuSenosti. Lidsky kapital je tak pro né zakladem lidského
potencialu. Zduaraziuji pfitom, ze je nutné vnimat lidské zdroje jako nejcennéjsi slozku
podniku, protoze uvadéji do pohybu dalsi zdroje a pfispivaji ke konkurenceschopnosti
podniku. Blaha et al. (2013, s. 122) hodnoti lidsky kapital jako ten vibec nejdilezitéjsi. Pti
té prilezitosti popisuji, ze predpokladem pro prosperitu organizace jsou nezbytné materialové,
finan¢ni a lidské zdroje. Zduraziuji, ze vyznam lidskych zdroju tkvi pfedevsim v tom, ze diky
nim se uvadeji do pohybu dalsi zdroje.

Bartak a Demjanenko (2021, s. 110) predlozenou definici rozsifili o poznatek, ze pracovnici
disponuji potifebnymi schopnostmi, znalostmi a dovednostmi, ale stavaji se také tvurci
vyznamného podnikového potencialu, jehoz vyuziti je zavislé na celé fadé faktorQ,
od osobniho rozvoje pies firemni kulturu az po pracovni podminky. Bartak (2023, s. 101)
dodava, ze lidsky kapital utvari také emocni inteligence, vztahy a hodnoty pracovnika.
Na pracovniky pfi té piilezitosti nahlizi jako na investory, ktefi maji moznost, nikoli vSak
nutnost, uplatnit svijj potencial v podniku. Vochozka et al. (2021, s. 67) pfistupuyji k lidskému
kapitalu jako k jednomu z rozhodujicich podnikovych vstupt a zaroven jako ke zcela zasadni
soucasti trzni hodnoty podniku.

Koubek (2015, s. 28) jednoznacné konstatuje, ze lidsky kapital byva stale ¢astéji oznacovan
za nejvyznamnéj§i bohatstvi organizace. Pracovnici tak jiz nadale nejsou vnimani jen jako
nakladova polozka, ale stala se z nich aktiva, ktera je nanejvys dulezité neustale zhodnocovat.
S timto pojetim souhlasi 1 Bernstein a Beeferman (2015, s. 13). Shoduji se v nazoru, ze lidsky
kapital predstavuje dalezitou soucast nehmotnych aktiv podniku, ktera maji vliv na jeho trzni
hodnotu i1 vykonnost. Hamacek (2016, s. 216) pak na lidsky kapital nahlizi z pohledu
ekonomické teorie. Popisuje, ze ekonomicka teorie vnima lidsky kapital stejné, jako je tomu
v piipadé ostatnich forem kapitalu, a rovnéz uvadi, ze ekonomicky rist je ovlivnén akumulaci
vyrobnich faktort, které zahrnuji praci a kapital, v€etné toho lidského.



Autorsky kolektiv ve slozeni: Lachvajderova, Kadarova a Rybova (2022, s. 180) popisuje, ze
je nezbytné zajistit adekvatni uroven a efektivni pribéh vzdélavani zaméstnanct proto, aby
organizace mohla byt na trhu uspésna. Autorky zpracovavaji dané téma Sifeji, aniz by vsak
specifikovaly jeho jednotlivé funkce nebo vyznam. Podobny pohled zastavaji i1 autofi Jain
a Sharma (2019, s. 12). Zdaraziuji zejména vyznam podpory rozvoje zameéstnancu, tvorbu
vzdélavaci politiky a zapojeni pracovnika do vzdélavaci aktivity.

Urbancovd a Vrabcova (2023, s. 143) se naopak vice zaméfuji na konkrétni aspekty
a dalezitost vzdélavani pracovniki z hlediska rozvoje a prohlubovani jejich znalosti,
schopnosti a dovednosti. Uvedené autorky na toto téma nahlizeji spiSe z pohledu samotnych
zaméstnancu. Stejny nazor sdileji i Bello a Kazibwe (2022, s. 240), ktefi poukazuji na to, ze
vzdélavani pfinasi zaméstnancim nové informace, znalosti a podporuje lepsi spolupraci.
Pricha (2014, s. 254) dodava, Ze vzdélavani a rozvoj na pracovisti umoziuji pracovnikim
naplnit jejich vyssi potfeby, vCetné seberozvoje, ziskat uznani a zaroven piispiva k rozvoji
jejich profesnich znalosti, dovednosti a kompetenci. Dle Blahy et al. (2016, s. 118) by se
proto mélo na rozvoj zameéstnancti nahlizet jako na proces, ktery se soustfedi na systematické
formovani charakterovych rysti vzdélavani. Toto formovani ma pifimy 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 pfedstavuje neoddiskutovatelny
piinos také pro rozvoj firmy (Sikyf, 2014, s. 124). Armstrong (2015, s. 336) opakovand
zdlraziuje, ze pracovnici jsou pro organizaci cennym zdrojem, jenz umoziuje napliiovat
vytyCené firemni cile. Proto také zastava ndzor, ze je nezbytné investovat do vzdélavani
a rozvoje zaméstnancu. Tento pohled na vzdélavani a rozvoj zaméstnancu sdili i Koubek
(2015, s. 28), ktery poukazuje na fakt, ze navratnost investice do znalosti, dovednosti
a schopnosti zaméstnanci (neboli do jejich kvalifikace) je s urCitosti mozné pfirovnat
k navratnosti investice do hmotného kapitalu. Upozoriiuje vSak na nutnost rozliSovat mezi
témito investicemi a sdéluje, ze zatimco hmotny kapital je majetkem organizace, lidsky
kapital organizaci nepatii.

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 stupiuji také pozadavky
na vzdélavani a rozvoj zaméstnanct. Praveé vzdélavani a rozvoj totiz umoziuji zameéstnancim
udrzet krok s inovacemi, pfiCemz zaroven podporuji rist organizaci a hraji vyznamnou roli
v ramci globalni ekonomiky.

Dle Sikyie (2014, s. 32) piedstavuje personalni prace kli¢ovou slozku v ramci fizeni
organizace, nebot’ zasahuje do vSech oblasti pracovniho Zivota zaméstnanct. V soucasné dobé
je personalni prace Casto realizovana skrze koncept fizeni lidskych zdroju, ktery autor
povazuje za zakladni pilif fizeni jakékoliv spolecnosti.

2.1.3 Cile vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Dle Koubka (2015, s. 252) lze k rozvoji zaméstnancu sd€lit, ze je zaméfen na celkové posileni
osobnich kompetenci jednotlivce. Tento proces zahrnuje nejen zlepSeni odbornych
dovednosti, ale napfiklad i rozvoj socialnich a komunikacnich schopnosti, coz muze vést
a ve skutecnosti také vede k lep§im mezilidskym vztahtim a efektivnéjsi spolupraci v ramci
tymu. Lze fici, ze rozvoj se sousttedi spiSe na vyvoj osobnosti tak, aby byla rozvijena celkove,
nikoliv pouze v nékterych vybranych oblastech. Oproti tomu vzdélavani zaméstnanct
by podle citovaného autora melo byt zaméfeno strategicky na naplnéni konkrétnich potieb
organizace. Sledovanym cilem je vybavit zaméstnance specifickymi znalostmi a dovednostmi,



které jsou ptfimo aplikovatelné na prislusné pozici. Vzdélavani je Casto strukturovano tak, aby
plné odpovidalo kratkodobym i dlouhodobym cilim firmy a aby pomohlo zajistit, ze
zameéstnanci budou s to efektivné prispivat k jejim potfebam.

Armstrong a Taylor (2015, s. 48) zdiraziuji zakladni tkol managementu lidskych zdroja,
kterym je zajistit, aby organizace méla k dispozici kompetentni zaméstnance schopné
dosahovat firemnich cild. Dale popisuji, ze 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 nejpodstatnéjsim cilem organizace disponovat kvalifikovanymi
zamestnanci, ktefi jsou schopni pfizpisobit se zménam v pozadavcich na jejich pracovni
misto ¢i ukoly. Muzik (2021, s. 41) poukazuje na to, ze vzdélavani slouzi nejen k osvojeni
nezbytnych znalosti a dovednosti, ale také jako klicovy nastroj k dosazeni firemnich cila,
atotim zpusobem, ze zajiStuje odpovidajici pracovni zpusobilost vSech zaméstnanca
ke splnéni jejich pracovnich ukolt. Priicha (2014, s. 224) mezi hlavni cile fadi rist
produktivity v organizaci, zvySeni motivace a upevnéni loajality zaméstnanci. Podnikové
vzdélavani umoziuje i kariérni rist a v neposledni fadé napomaha k ziskavani novych
informaci, které mohou zameéstnanci vyuzit k zjednoduSeni a zefektivnéni své pracovni
napln€. Zormanova (2017, s. 23) vsak jiz na cile vzdélavani a rozvoje nahlizi z jiného
pohledu. Dulezity benefit spatfuje v rastu profesnich znalosti a kompetenci a ve zlepSeni
pracovni moralky, s ¢imz Uzce souvisi také kvalitné odvedend prace, zlepSeni podnikové
image a také motivace zameéstnancl, protoze podnikové vzdélavani jim umoziuje profesni
rozvoj a kariérni postup. Bartdk a Demjanenko (2021, s. 56) spatiuji hlavni cile vzdélavani
arozvoje zameéstnanci ve zlepSeni jejich odbornych dovednosti, doplnéni znalosti,
rekvalifikaci a dosazeni stanovené kvalifikacni urovné. Veteska (2016, s. 118) ztotoziiuje cil
firemniho vzdélavani s nutnosti preklenout propast mezi soucasnou urovni kvalifikace
zaméstnancu a naroky, které pfimo vyplyvaji z jejich pracovnich ukold.

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 znamena, 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 dualezité, aby se na formulaci jednotlivych cili podileli ptfimo
ucastnici vzdélavacich akci. Takto pojaty pfistup zajistuje, ze cile budou v maximalni mozné
mife odpovidat skuteCnym potifebam a oCekavanim zameéstnanct, coz vyrazné zvysuje jejich
motivaci k ucasti a angazovanost ve vzdélavacim procesu. Kupfiikladu Vodak a Kucharc¢ikova
(2011, s. 99) ovSem nahlizeji na vymezeni cili vzdélavaciho procesu naprosto z odli§né
perspektivy, kdyz definuji je dva hlavni typy. Prvni typ zahrnuje programové cile, které jsou
definovany pro cely vzdélavaci program a reflektuji potfebu edukace v ramci organizace.
Druhy typ se zaméfuje na cile specifické pro jednotlivé vzdélavaci aktivity, coz jsou cile
konkrétnich skolicich sezeni, které navic mohou byt dale roz¢lenény do subcili pro dosazeni
detailngjsich vyukovych cila.

Langer (2016, s. 42) doporucuje stanovovat cile v souladu s Bloomovou taxonomii cild, jez
poskytuje strukturovany pfistup k definovani vzdélavacich cili podle trovné kognitivni
slozitosti. Tato taxonomie rozdéluje cile do tfi zakladnich oblasti: kognitivni,
psychomotorické a afektivni, pficemz se soustfedi na kognitivni aspekty, které zahrnuji Sest
urovni mySleni od nejjednodus§ich az k nejkomplexnéj§im. Dle Bloomovy taxonomie
kognitivnich cila Langer (2016, s. 42) urCuje nasledujici urovné. Prvni uroven — zapamatovani
— se tyka schopnosti vybavit si nebo reprodukovat diive naucené informace, kde aktivity
zahrnuji definovani, popisovani a vysvétlovani. Druha troven — pochopeni — vyzaduje
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od jedincu, aby interpretovali material, coz muze zahrnovat Cinnosti, jako je dokazovani,
objastiovani ¢i preformulovani. Dal8i urovenn — aplikace — umoziiuje pouzivat informace
v novych situacich, coz se projevuje zejména ve schopnosti aplikovat, pouzivat nebo
diskutovat nauGené koncepty. Ctvrta urovefi — analyza — zahrnuje rozklad materialu na jeho
zakladni soucasti a nasledné zkoumani, jak tyto dily vzajemné souviseji a pusobi mezi sebou,
coz se muze odrazit ve schopnostech analyzovat, roz¢lenit nebo specifikovat. Dalsi Groven
— syntéza — od jedinci vyzaduje, aby kombinovali ¢asti do nového celku, a to s pouzitim
kreativity a originalniho mysleni, coz se projevuje v ¢innostech jako shrnuti, klasifikace nebo
feSeni. Posledni a nejvyssi trovenn — hodnotici posouzeni — pojima formulaci soudd
o materialu na zakladé specifickych kritérii, coz si zada zdivodnéni, argumentaci nebo
posouzeni.

Vzdélavani a rozvoj predstavuji klicové nastroje podpory kariérniho postupu pracovniku, jak
také zdaraziuje Sikyi (2016, s. 138). Vzdélavaci aktivity umoziiuji zaméstnanciim dosahovat
svych kariérnich ambici, ¢imz pfispivaji k jejich profesnimu ristu. Dle Bartaka (2020, s. 86)
tak lze k moznosti kariérniho rustu pfistoupit jako k vyznamnému motivaénimu prvku.
Systematické vzdelavani se tim padem stava zakladem pro splnéni osobnich i profesnich cilt
a umoziuje zaméstnancim postupovat vyse ve své vlastni kariére.

2.1.4 Funkce vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Podnikové vzdélavani se rozhodné neomezuje pouze na stanovené cile, ale dotyka se také
plnéni dulezitych funkci, které pfispivaji k celkové efektivit¢ a konkurenceschopnosti
organizace. Tyto funkce jsou zcela zasadni nejen pro zajisténi adaptace zaméstnancu
na rychle se ménici trzni podminky, ale také pro jejich osobni a profesni rozvoj. Podnikové
vzdélavani totiz zahrnuje veskeré aktivity, ,, které napomdhaji vytvorit produktivni pracovni
prostiedi“, a zaroveni s tim také podnécuje zaméstnance , k rozvoji v oboru, specializaci,
vcetné ucasti na vzdélavani “ (Zormanova, 2017, s. 26).

Podnikové vzdélavani ma podobu kliCového nastroje pro udrzeni konkurenceschopnosti
zaméstnancu v dynamicky se vyvijejicim technologickém a legislativnim prostfedi. Vzhledem
k neustdlym inovacim a zménam ve vyrobnich technologiich je nezbytné systematicky
rozvijet a aktualizovat znalosti a dovednosti zaméstnanci. Tento proces nejenze zvysuje
adaptabilitu a flexibilitu pracovni sily, ale umoziuje organizaci rychle a pruzné reagovat
na zmény v trznich podminkach, coz stvrzuji 1 Paliskova, Legnerova a Stritelsky (2021,
s. 179). Autorti také poukazuji na vyznam zaclefiovani novych zaméstnancti do pracovniho
procesu. Jedna se o dalsi zakladni funkci podnikového vzdelavani. Existuji pfitom 1 specialné
navrzené adaptaCni programy zaméiené na rychlé zaclenéni novacki nejen do pracovnich
postupt, ale také do socialniho prostiedi firmy. Tim se zvySuje efektivita jejich prace
a zkracuje se doba nutna k jejich plné integraci. Dale je velmi dilezita motivace zameéstnancu.
Nabizeni moznosti pro kariérni rist na jedné strané podporuje loajalitu a angaZovanost
a na druhé strané pomahé ve stabilizaci pracovni sily. Rozvojové programy, jako je talent
management Ci fizené naslednictvi, jsou zvlasté efektivni v pripadé zaméstnancl, ktefi
se pripravuji na nekterou z kliCovych pozic v organizaci. S timto souvisi i objevovani
a ziskavani novych talentd. To je pohledem Paliskové, Legnerové a Stritelského (2021,
s. 179) dalsi z funkci, v jejichz ramci sehrava podnikové vzdélavani zcela zasadni roli.
Programy pro absolventy vysokych §kol, jako jsou napfiklad trainee programy, predstavuji
vyznamny nastroj slouzici k identifikaci a rozvoji potencialnich zaméstnancti, ktefi mohou
piinést Gerstvé myslenky a inovace do firmy. Usp&ni Glastnici t&chto programd &asto
ziskavaji nabidku na trvalé pracovni misto a slibny kariérni rtust. Dle jmenovanych autora Ize
podnikové vzdélavani povazovat za atraktivni benefit pro potencidlni zameéstnance, 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
jedinca pii hledani zaméstnani a posilit image firmy jako zadaného zaméstnavatele na trhu
prace.

Dle Armstronga (2015, s. 336) lze koncept vzdelavani a rozvoje rozc¢lenit do Ctyt zakladnich
kategorii, které zahrnuji rizné aspekty uCeni a rozvoje v ramci organizace. Prvni kategorii je
uceni se, coz je proces zametreny na ziskavani, rozsifovani a aktualizaci znalosti, dovednosti
a postoju, které jsou nezbytné pro efektivni vykon prace. Druhou kategorii reprezentuje
vSeobecné vzdelavani, jez prekracuje hranice profesniho rozvoje a zamétuje se na celozivotni
vzdélavani v riznych oblastech zivota, ¢imz podporuje komplexni rozvoj osobnosti. Treti
kategorie v podobé odborného vzdélavani nebo vycviku se specificky soustiedi na rozvoj
dovednosti, které jsou potiebné pro konkrétni pracovni tukoly nebo pozice. Ctvrta kategorie,
jiz je rozvoj, je zaméfena na maximalni mozné vyuziti a zlepSeni individualniho potencialu
jedince, coz podporuje jeho dlouhodoby kariérni a osobni rast.

2.1.5 Metody vzdélavani zaméstnancu

Bartak (2021, s. 73) specifikuje, ze metody vzdélavani 1ze povazovat za peclivé vybrané
nastroje, které jsou zaméfené zejména na splnéni vzdélavacich cil. Dle Sikyie (2016, s. 140)
by mél byt vybér vhodné vzdélavaci metody proveden s dirazem na specificky vzdélavaci cil,
charakteristiku skupiny tcastnik a také podle moznosti pro realizaci vzdélavacich aktivit.
Dale zduraziuje, Zze vhodné zvolené metody jsou klicové pro efektivni ziskavani, rozsifovani
¢i upeviovani znalosti a dovednosti pracovnika. V neposledni fadé pak poukazuje na to, zZe je
nutné prizpusobit vybér metody velikosti organizace, typu podnikani, moznosti finan¢nich
prostiedku i cilové skupiné pracovnikda.

VétsSina odbornikd 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 Sikyt (2016, s. 140), Chandran (2020, s. 12) nebo tieba
Koubek (2015, s. 165).

Obrazek 1 Zakladni rozdéleni metod vzdélavani

Vzdélavaci metody Vzdélavaci metody
mimo pracoviste na pracovisti

e Pfednaska e Instruktaz

e Demonstrovani e Koucovani

e Pfipadové studie e Mentorovani

* Workshop e Counselling

e Hrani roli e Asistovani

e Brainstorming * Rotace prace

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

Sikyt (2016, s. 142) k tomuto rozdéleni metod podotyka, Zze ob& uvadéné skupiny maji své
specifické prednosti 1 omezeni, pficemz jejich efektivni vyuziti je zcela zasadnim
predpokladem pro dosazeni cila vzdélavani. Hlavnim ukazatelem uspéchu je zde schopnost
zaméstnancu ziskat nezbytné znalosti, dovednosti a kompetence pro uspésné plnéni svych
pracovnich ukolid a dosazeni vysoké pracovni vykonnosti.
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Vzdélavani primo na pracovisti (angl. on the job)

Armstrong (2015, s. 358) objastiuje, ze vzdélavani na pracovisti se pfimo odviji od procesu
uCeni se prostiednictvim praktickych zkuSenosti, pfiCemz tento pfistup povazuje
za neformalni. Uvadi, ze k optimalnimu vysledku vede kombinace neformélniho uceni
s formalnim Skolenim.

Metody vzdélavani piimo na pracovisti, znamé také pod anglickym nazvem on the job, tvoii
jednu z hlavnich kategorii v ramci firemniho vzdélavaciho programu. Tyto pfistupy se
aplikuji pfimo béhem vykonavani pracovnich ukolt a jsou zaméfeny na praktické uceni
se v realném pracovnim prostiedi. Koubek (2015, s. 265) poukazuje na to, ze tyto metody
jsou zvlasté prinosné pro skoleni pracovniki vybranych pozic. Autor je doporucuje napiiklad
pro vzdélavani délnika. 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 predevs§im ekonomickou efektivitu,
individualizaci procesu, ziskavani praktickych zkuSenosti nazornym osvojenim si znalosti
a dovednosti i uceni se ve specifickém prostiedi firmy s vybranou technikou a postupy.

Naopak za jisté nevyhody Sikyf (2016, s. 152) povazuje nedostatek kvalifikovanych lektord
v podniku ¢i absenci optimalnich podminek pro klidné vzdélavaci prostredi. Dalsi nevyhodou
z pohledu skolitele jsou zejména obtize s nalezenim dostatku Casu kvuli vysoké pracovni
zatézi. V neposledni fadé jsou urcitou prekazkou také potencialni problémy mezi zaméstnanci
kvuli nutnosti prevzeti ukolt a povinnosti, které jsou delegovany od Skoliteld.

Koucink

Armstrong (2015, s. 360) povazuje koucovani za klicovy prvek profesniho rozvoje. Tato
metoda se vyznacuje individualnim pfistupem a pfinasi zaméstnancim moznost rozvijet své
dovednosti a zvySovat pracovni vykonnost v kontextu cileného a strukturovaného dialogu
mezi koudem a koudovanym. Sikyt (2016, s. 142) uvadi, e je kouGovani &asto integrovano
do tzv. blended learningovych programt kombinujicich rizné vzdé€lavaci pfistupy s cilem
dosahnout optimalniho vyvoje manazerskych dovednosti.

V kontrastu s mentoringem vSak koucovani klade stézejni diraz na usnadnéni sebetizeného
uCeni prostfednictvim kladeni otazek, které by mély vést kouCovaného k vlastnim zavéram
a feSenim. Zormanova (2017, s. 133) vysvétluje, ze kou¢ nedava rady, nehodnoti a nenabizi
pfima feSeni, ale spiSe podporuje proces sebereflexe a osobniho rozvoje koufovaného
a naslouchd (mu). Gavin (2022, s. 4) vnima koucovani jako individualni pfistup k pomoci
pracovnikim za uUcCelem zlepSit jejich pracovni vykonnost. Zormanova (2017, s. 133)
pfirovnava ucinky koucinku k psychoterapii. Hovofi o tom, ze cilem je nalezeni
individualnich feSeni problému, hledani cesty seberealizace a vyuziti osobniho i profesniho
potencialu. Urban (2017, s. 83) dale dopliluje, Ze touto metodou je mozné zvySit motivaci
i sebeduveéru.

Koubek (2015, s. 267) objasiiuje, ze koucovani se odlisuje od tradi¢nich vzdélavacich metod
zejména svou dlouhodobou povahou a kontinuitou, kde se pfedavani informaci a podpora
odehravaji v ramci prubézné interakce mezi kouCem a koucovanym nebo mezi nadfizenym
a podfizenym. Autor dopliiuje, ze tento proces pokraCuje az do doby, nez je zaméstnanec
schopen pracovat samostatné a proaktivné. Koubek (2015, s. 267) tak vnima pfinos koucovani
predev§im ve zvySovani samostatnosti, v ziskavani novych znalosti, a to v§e navic s ohledem
na dosahovani stanovenych pracovnich cila.

13



Aviak i s kouGovanim se poji mozné nevyhody. Sikyf (2016, s. 142) mezi hlavnimi
nevyhodami jako prvni jmenuje ¢asovou naro¢nost, jez mize vést k nezadoucim prodlevam
ve vzdélavani. Déle je nutné velmi detailné a komplexné formulovat cile a ukoly, které
mohou byt pro nékteré pracovniky naroc¢né, coz opét muize vést ke snizeni efektivity uceni.
Z téhoz duvodu tak napiiklad Langer (2016, s. 189) nevnima tuto metodu jako nejvhodné;jsi
pro vzdélavani zaméstnancii v organizaci. Presto ale dodava, ze i tak patii mezi velmi
oblibené a hojné vyuzivané metody. Doporucuje ji vyuzivat naptiklad u moderovani ¢i u jiné
profese. Dle Armstronga (2015, s. 360) je na koucovani obecné nahlizeno jako na efektivni
metodu rozvoje zaméstnanct, ktera piinasi vyhody nejen pro samotné jednotlivce, ale i pro
organizaci jako celek.

Mentoring

Mentoring predstavuje proces, jenz umoziuje sdilet zkuSenosti a znalosti mezi zkuSenym
jedincem, znamym také jako mentor, a méné zkuSenou osobou, oznaCovanou jako mentee.
Tento vztah je zalozen na principu vedeni a podpory, kde mentor prfedava své odborné
znalosti, dovednosti a cenné zkuSenosti mentee, aby mu tak pomohl v profesnim i osobnim
rozvoji. Armstrong (2015, s. 361) zdiraziiuje, ze mentor poskytuje kontinualni podporu
vzdélavani a rozvoje mentee prostiednictvim odborného poradenstvi a praktickych rad, coz
prispiva k lepsim vysledkiim a schopnosti Celit vyzvam. Tento pristup je zvlasté prospésny
pro rozvoj manazerskych dovednosti.

Dle Zormanové (2017, s. 133) je mentor vniman jako pruvodce, jenZ svymi zkuSenostmi
a znalostmi sméfuje mentee k profesnimu a kariérnimu rastu. 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. Sikyf (2016, s. 142) mezi nevyhody fadi vysoké
naklady na mentory a soucasné zdiraziuje riziko $patného vybéru mentora, coz muze 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, muze se snadno stat, ze oCekavani
nebudou naplnéna. Mentoring nabizi vet§i moznost samostatnosti mentee, je proto dilezité,
aby obé strany udrzovaly aktivni a otevienou komunikaci, coz pomuze zajistit maximalizaci
moznych pfinosu tohoto vztahu.

Langer (2016, s. 190) a Sikyt (2016, s. 142) shodn& upozoriiuji na jisté podobnosti mezi
mentoringem a koucCovanim, avSak zduraziuji i specifické vyhody mentoringu, jimiz jsou
predevs§im prenos kliCovych znalosti a dovednosti, které jsou nezbytné pro uspéSny vykon
prace.

Counselling

Counselling neboli poradenstvi prezentuje zasadni prvek v ramci podpory zaméstnancu
v organizaci. Jedna se o dialog mezi manazerem ¢i vedoucim pracovnikem a zaméstnancem.
Cilem je identifikovat a feSit problémy, s nimiz se zaméstnanec potyka, a hledat vhodné
strategie pro jejich prekonavani (Zormanova, 2017, s. 135). Dle uvedené autorky se v praxi
muze jednat o nékolik riznych forem poradenstvi. Poradcem muze byt jak manazer, tak také
prislusny vedouci, externi odbornik ¢i je mozné odborniky navzajem kombinovat. Zormanova
(2017, s. 135) vnima proces konzultace jako nanejvys pfinosny a smysluplny. Nabizi totiz
cenny prostor pro vyménu napadd a feSeni a jeho hlavni prednost spoiva v podpoie
samostatnosti a v iniciativé zaméstnance. Tuto interakci povazuje autorka za zasadni nejen
pro individudlni rozvoj zaméstnance, ale 1 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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naro¢nou metodu, jejimz rizikem jsou v prvé fadé€ Casové prodlevy nastalé v dusledku plnéni
pracovnich ukold. Dle autora je piesto vhodné dané riziko podstoupit, nebot metoda
predstavuje velky pifinos v podobé samostatnosti a aktivni ucasti zaméstnancii na vlastnim
rozvoji.

Instruktaz

Instruktaz lze zafadit mezi zékladni metody na pracovisti. Dle Zormanové (2017, s. 169)
sejedna o proces, kde zkuSen&jsi pracovnik ukazuje novému ¢i méné zkuSenému
zaméstnanci, jak vykonavat dané pracovni tkony. Tato metoda umoziiuje pracovnikim
prakticky a efektivné se ucit pfimo ve svém prirozeném pracovnim prostiedi. Koubek (2015,
s 267) poukazuje na to, ze instruktaz se vyznacuje pfimym piedavanim zkusenosti a je velmi
uzite¢na pro praktické osvojeni si pracovnich postupi. Rovnéz zdiraziuje, ze instruktaz
nabizi rychly zpusob, jak se zaméstnanci mohou naucit potiebné 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) dopliiuje, ze instruktaz je spojena
s uCenim na zakladé pracovnich zku$enosti, coz pracovnikim umoziuje pfimé aplikovani
nauceného rovnou ve své pracovni praxi.

Tuto metodu je nutné z hlediska organizace a realizace pfrizplsobit velikosti podniku,
finanénim moZnostem a specifikim dané organizace, jak o tom pise Sikyt (2016, s. 142).
Langer (2016, s. 186) je toho nazoru, ze i pfes nékteré nevyhody, napiiklad v podobé
didaktickych omezeni pracovniho prostiedi a kratkodobého charakteru skoleni, poskytuje
instruktaz velmi cennou prilezitost pro uceni a umoziuje rychlou adaptaci na nové pracovni
postupy. Sikyt (2016, s. 142) tuto metodu doporuéuje pro nové zaméstnance. Uvadi, 7e diky
instruktazi si zameéstnanec 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 pifimo 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 nej¢astéji pouzivanych, zejména
u profesi, kde je potfeba pifima spoluprace a ziskani praktickych zkuSenosti. Jako ptiklad
predklada manualni pozice ¢i tfeba fidiCe. Pfinosem je bezprostfedni praktické uceni, avSak
jako mozné riziko vnima moznost prevzeti nevhodnych pracovnich navykt od zkusenéjsich
kolegti. Langer (2016, s. 186) upozoriiuje, ze je proto nutné, aby zkuSen¢jSi pracovnik
disponoval vysokymi odbornymi znalostmi. Zdlraziuje pfitom, ze béhem asistovani muze
dojit ke snizeni celkové pracovni efektivity.

Citovani autofi se shoduji, Ze je tato metoda sice pon€kud naroCna, ale zato umoziuje
efektivni osvojeni si pracovnich postupt a dovednosti.

Poveéreni ukolem

Metoda poveéteni ukolem navazuje za metodu asistovani. Poskytuje skolenému pracovnikovi
specificky kol k samostatnému zpracovani. Tento pfistup umoziiuje 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 prednost
v moznosti vyzkouSeni si samostatné prace. Pracovnik muze timto postupem ziskat
sebevédomi a pocit duveéry od vedouciho spoleéné s pocitem samostatnosti. Langer (2016,
s. 190) dopliiuje, ze tato metoda je velmi efektivni pro dalsi rozvoj schopnosti pracovnika,
pficemz je zaroven vyzvou kvuli potencialnimu nedostatku znalosti a moznosti neuspéchu
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pii plnéni ukolu. Piislusna metoda vyzaduje od Skoliteli neustalou trpélivost, ale také peclivé
pozorovani a hodnoceni ukold, coz mize byt motivaci pro pracovniky k dalsimu profesnimu
rozvoji.

Rotace prdce

Metoda rotace prace je metodou, pfi které jsou zameéstnanci postupné nasazovani do ruznych
roli a ukolu. Tento pfistup umoziiuje zaméstnancim ziskat komplexni piehled o fungovani
organizace a dava jim jedinecnou moznost nahlédnout do riznych oddéleni. Metoda rotace
prace prispiva k odvraceni monotonnosti a funguje jako prevence syndromu vyhoteni, jak
také poznamenava Zormanova (2017, s. 135). Hovofii o tom, ze prostfednictvim této metody
maji pracovnici moznost roz§ifit si své znalosti a dovednosti, coz napomaha k budovani
tymového ducha a podporuje pozadovanou flexibilitu v pracovnim prostiedi.

V ramci realizace této metody jsou zameéstnanci vedeni k postupnému seznameni se s riznymi
aspekty pracovnich procesu, coz, jak zdaraziuje Koubek (2015, s. 269), umoziiuje rozpoznani
jejich silnych a slabych stranek. Autor tento proces doporucuje novym pracovnikim
i Cerstvyym absolventim, ktefi se tak mohou efektivnéji adaptovat na pracovni prostiedi
a pochopit jeho specifickou dynamiku.

Jak Langer (2016, s. 190), tak i Sikyi (2016, s. 142) zdGraziiuji, e piestoZe tato metoda nabizi
mnoho vyhod, k nimz se tadi zvySovani kvalifikace a podpora adaptovani pracovnikl, je
i velmi narocna na organizaci a muze 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 t€émto problémuam predeslo.

Pracovni porady

Na tom, Ze jsou pracovni porady podstatnym nastrojem pro sdélovani informaci v organizaci,
se shoduji Langer (2016, s. 190), Pilafova (2016, s. 142) i Bartak a Demjanenko (2021, s. 73).
Shodné zduraziiuji, Ze pracovni porady jsou nejpouzivanéjSim nastrojem pro sdélovani
novych informaci, formovani postoju a vyjadfovani nazort, pficemz tak prispivaji k rozvoji
sounalezitosti a loajality mezi zamé&stnanci. Manazefi v tomto procesu hraji nezastupitelnou
roli, nebot” efektivita porad podléha jejich schopnosti zvolit spravny pfistup k prezentovani
informaci a vhodny zplsob, jakym umozni vyménu zkuSenosti mezi Gcastniky z rGznych
oddélenti.

Langer (2016, s. 191) definuje dva hlavni vyznamy pracovnich porad. Pracovni porady podle
n¢] predstavuji cennou pfilezitost pro pracovniky, aby byli informovani o aktualnich
udalostech a planech v organizaci, coz podporuje celkovou informovanost zameéstnancu.
Porady rovnéz umoznuji sdileni zkuSenosti pii feSeni novych problému, coz mize pomoci
i ostatnim zamé&stnanciim, a piispivaji ke zlepSeni mezilidskych vztahli mezi kolegy.

Koubek (2015, s. 254) ovSem pii té pfilezitosti upozoriiuje, ze konani pracovnich porad
béhem pracovni doby muze nezadoucim zptusobem 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 predavani
zkuSenosti.

Vzdélavani mimo pracovisté (angl. off the job)

Koubek (2015, s. 165) uvadi, ze metody vzde€lavani mimo bézné pracovni prostredi lze vyuzit
jak u novych, tak i u stavajicich zameéstnanct. Sikyt (2016, s. 143) dopliiuje, Ze tyto metody
mohou probihat jak interné v organizaci, tak 1 externé mimo organizaci. Podle Zormanové

(2017, s. 39) jsou tyto metody nejCastéji realizovany s pomoci externich odbornikd a Casto
se konaji ve specializovanych vzdélavacich centrech nebo zafizenich, ktera mohou patfit
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ijinym podnikim. Koubek (2015, s. 266) doporucuje tyto metody vyuzivat napiiklad
za ucelem skoleni manaZert a specialistd. Nize jsou podrobnéji uvedeny vyhody a nevyhody
metod, které 1ze pouzit pro vzdélavani mimo pracoviste.

Jednozna¢nou vyhodou tohoto pfistupu je, ze Gcastnici kurzu jsou ¢asto vedeni zkuSenymi
odborniky, ziskavaji aktudlni informace a dovednosti, maji prilezitost seznamit se
s nejnovej§imi technologiemi a sdilet zkusenosti s kolegy z riznych firem stejného ¢i jiného
zaméfeni, coz obohacuje jejich perspektivu a pfinasi podniku nové napady a myslenky
(Koubek, 2015, s. 266).

Vzdélavaci metody mimo pracovisté maji 1 své nevyhody. Tyto metody byvaji finanéné
naro¢né, vCetné dodateCnych vydaji na dopravu, ubytovani ¢i stravu, a zahrnuji také ztratu
pracovniho Gasu a produktivity. Casto se navic vice soustiedi hlavné na teoreticka
vychodiska, ktera nemusi byt pfimo aplikovatelna ve specifickém podnikovém prostredi.
V navaznosti na to pak muze 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 ucast na kurzech, coz
zejména na kliovych pozicich miize predstavovat znacny problém (Koubek, 2015, s. 266).
Predndska

Také metoda prednasky se neziidka pouzivda mimo pracovisté a je orientovana na pienos
teoretickych znalosti mezi vétsi skupinu posluchact, kde prevazuje primarné jednosmérna
komunikace od lektora smérem k publiku, a to zcela bez moznosti jejich aktivniho zapojeni
(Koubek, 2015, s. 270; Sikyt, 2014, s. 128). Prednaska slouzi jako zakladni forma prenosu
informaci a teoretickych znalosti. Koubek (2015, s. 270) pfi té piilezitosti zduraziuje, ze
prednasky probihaji kolektivni formou a umoziiuji lektorovi rychle a efektivné sdilet potfebné
informace s posluchaci.

Hlavni vyhodou jsou niz8i naklady a moznost oslovit iroké spektrum t&astnikd. Sikyt (2016,
s. 143) upozoriiyje, ze standardizované predavani informaci nemusi byt adekvatné piijato
vSemi poslucha¢i a muaze naopak vést k jejich demotivaci a pocitu frustrace, pokud se
s obsahem plné neztotozni. Zormanova (2017, s. 124) definuje pfednaskovou metodu jako
pasivni zpusob ziskavani védomosti, kde letor systematicky prezentuje informace pasivnimu
publiku. Aby se pifedeslo naprosté pasivité, doporuCuje Veteska (2016, s. 178) ud¢lat
prednasku zajimavou minimalné tim, ze lektor bude klast otazky také publiku. Langer (2016,
s. 155) se zamysli nad tim, Zze je velmi obtizné, aby lektor v pribéhu prednasky neztratil
pozornost publika. Doporucuje tudiz vénovat se pfipravé a prednasku strukturovat tak, aby
ucastnikiim poskytl kratsi prestavky pro odpoCinek. Zormanova (2017, s. 124) zase vnima
velkou vyhodu v tom, Ze lektor mé jedineCnou moznost efektivné predat informace velkému
mnozstvi ucastniki za relativné kratkou dobu. Autorka také uvadi, Ze zmifiovana metoda
nevyzaduje specialni vybaveni, tudiz je jeji realizace podstatné snadnéjsi.

Demonstrovani

Metoda demonstrovani klade diraz na praktické uceni a vyuziva audiovizualni technologie,
pocitaCe a specialni trenazery k nazorné prezentaci pracovnich procest a k ukazce
manipulovani s riznymi zafizenimi. Koubek (2015, s. 270) vysvétluje, Ze tato metoda
umoziiuje Ucastnikim pfimou interakci s technologiemi a vybavenim, coz zvySuje jejich
praktické dovednosti a dava jim moznost 1épe porozumét dané problematice. Demonstrovani
se vyznacuje pfimym a interaktivnim pfistupem k vyuce, kdy Skolitel ¢i zkuSeny pracovnik
nazorné ukazuji a vysvétluji specifické pracovni postupy a techniky. Sikyt (2016, s. 143)
upfesiiuje, ze diky této metodé mohou ucastnici 1épe a rychleji aplikovat své teoretické
znalosti pfimo v praxi, coz vede k efektivn€jsimu pochopeni a uchovani si informaci. Vyuziti
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modernich technologii a zafizeni podporuje efektivni ueni a umozinuje tcastnikim ziskat
cenné zkusSenosti v simulovaném ¢i redlném pracovnim prostiedi.

Kli¢ovou vyhodou této metody je jeji schopnost poskytovat ti¢astnikiim prilezitost 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 déle
dodava, Zze nevyhodou muze byt zajisténi adekvatnich prostorti a technického vybaveni, coz
muze byt naro¢né jak logisticky, tak predevsim financ¢né.

Pripadové studie

Metoda ptipadovych studii je povazovana za vhodny nastroj pro posileni schopnosti
analyzovat a feSit komplexni situace v pracovnim prostedi. Langer (2016, s. 190) uvadi, ze
pfipadové studie umoziuji Gcastnikim 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 realné i hypotetické problémy. Rovnéz upozoriuje, ze
klicovym bodem je v daném piipade vybér lektora, ktery by nemél klast presprili§ vysoké
pozadavky.

Sikyt (2016, s. 143) v tomto kontextu upozorfiuje na vyznam rozvoje analytického
a systematického mysleni, které pifipadové studie podporuji. Autor klade daraz na jejich
piinos pro tymovou spolupraci a prezentaci napadi. Tato metoda vyzaduje peclivou piipravu
jak ze strany lektora, tak i ze strany ucastniki, coz maze byt ¢asoveé narocné.

Kupftikladu Langer (2016, s. 190) vSak fadi danou metodu mezi méné oblibené. Své tvrzeni
zdtvodnuje tim, ze ukolem ucastnikl je vypracovat feseni realného ¢i fiktivniho problému do
stanoveného Casového limitu a nésledné své zavéry predstavit a obhajit pred ostatnimi
ucastniky a lektory. Béhem celého procesu lektofi pozoruji a hodnoti nejen samotné feSent,
ale také schopnosti ucastnikii navzajem spolupracovat. Pripadové 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 1 schopnost aplikovat teoretické znalosti
v praxi. Pripadové studie nabizeji pfilezitost pro rozvoj schopnosti, které jsou potiebné
v dynamickém a neustale se ménicim pracovnim prostiedi.

Workshop

Také workshop lze zaradit do podnikového vzdélani. Langer (2016, s. 161) spatfuje klicovy
cil workshopu v dosazeni konkrétniho a méfitelného vysledku, ktery maze nabyvat raznych
forem, od vytvoreni spole¢ného dokumentu, jako je strategicky plan ¢i navrh feSeni,
az po realny produkt vytvoreny ucastnikem. Jedna se o interaktivni formu vzdélavani, jez
umoziuje ucastnikim sdilet a rozvijet své napady v tésné spolupraci, coz podporuje nejen
feSeni problému, ale i tymovou praci a kreativni mysleni (Langer, 2016, s. 161).

Dle Koubka (2015, s. 271) ptedstavuje workshop rozsifenou formu pfipadové studie, ktera
klade diraz na skupinovou interakci a spolecné hledani fesSeni. Takova setkani dle autora
nabizeji dulezity prostor pro vyménu nazoru a zkusenosti mezi ucastniky, coz jim umoziuje
ziskat komplexnéj§i pohled na sledovanou problematiku. Workshop tak lze chapat jako
dynamicky proces, jehoz cilem je vyuzit kolektivni inteligenci pro nalezeni inovativnich
feSeni.

Autofti se shoduji, Ze je tato metoda v podstaté skupinovou aktivitou zaméfenou na praktické
zpracovani a feSeni zadanych témat. USastnici se pii workshopu mohou setkat s riznymi
formami prace, od diskuse az po spolecné zpracovani projekt, 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 muize byt jak
hmatatelny produkt, tak i dokument ¢i koncepcni feseni. V konecném vysledku to predstavuje
ptidanou hodnotu pro tcastniky 1 pro organizace, v nichz pracuyji.

Brainstorming

Brainstorming patii mezi efektivni metody pro podporu kreativity a hledani novych feSeni.
Ugastnici 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 napadu, z nichz nékteré mohou vést k inovativnim feSenim.
Takto nastaveny proces umoziiuje ucastnikim prekonat bézné myslenkové bariéry a zaroven
ziskat moznost podilet se na feSeni problému ¢i uvést do zivota svij napad.

Koubek (2015, s. 271) vysvétluje, ze se nejprve zacind fazi, v niz jsou generovany dilci
napady. Capek (2015, s. 39) pii té piilezitosti klade zvySeny diraz na nekriti¢nost. Ta je
v tomto procesu nanejvys dualezita, protoze umoziuje volny prichod myslenkam a napadim.
Poté nasleduje diskuse, ktera slouzi k hodnoceni a kombinovani napadi s cilem identifikovat
ty nejvhodnéjsi a nejrealizovatelnéjsi. Tento krok posiluje tymovou spolupraci a umoziiuje
ucastnikiim, aby se aktivné podileli na rozhodovacim procesu. Brainstorming se tak stava
klicovou metodou pro feSeni komplexnich problému, kde tradi¢ni pfistupy spiSe selhavaji.

Langer (2016, s. 175) poukazuje na dal$i moznou variantu brainstormingu, ktera se oznacuje
jako brainwriting. Tato technika umoziiuje GCastnikiim zapisovat napady na papir, coz muze
byt velmi uzitecné zejména v situacich, kdy je potfeba zachovat anonymitu napada nebo kdyz
je dynamika takova, ze by mohla byt verbalni komunikace potlacena. Technika brainwritingu
zajistuje, ze vSechny napady budou zvazeny a zZe i introvertngjsi Clenové skupiny ziskaji
moznost piispét a zapojit se.

Simulace

Simulace prezentuje metodu vzdélavani, ktera se soustfedi na propojeni teoretickych znalosti
s praktickymi dovednostmi tcastnikii. Koubek (2015, s. 271) popisuje, ze béhem simulace
jsou ucastnici postaveni do realistickych pracovnich situaci, v nichz musi uplatnit své
schopnosti rozhodovani a feSeni problému. Tato metoda dle autora umoziiuje simulovat rizné
pracovni scénafe bez rizika realnych dusledkd, 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 napomaha
k rozvoji kritického mysleni a zlepSeni manazerskych dovednosti.

Vyhodou této metody je, Zze poskytuje realisticky kontext pro aplikaci teoretickych znalosti
aumoznuje ucCastnikim ziskat pfimou zpétnou vazbu na efektivitu jejich rozhodnuti.
Mikulastik (2015, s. 256) spatfuje klad v tom, ze tato metoda pomaha identifikovat
predpoklady, schopnosti a dovednosti pracovnikli. Nevyhodu lze naproti tomu spatfit v casové
naro¢nosti na piipravu simulace, ktera pozaduje dukladnou pfipravu scénaiu a situaci, které
maji ucastnici fesit.

Hrani roli

Metoda hrani roli poskytuje ucastnikiim pfilezitost prozit situace z pohledu jinych lidi, coz je
zcela zasadni pro rozvoj empatie a socialnich dovednosti. Dle Koubka (2015, s. 271) tato
metoda umoziuje ucastnikim aplikovat a rozsifit své znalosti a zkusSenosti tim, Ze se aktivné
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zapojuji do simulovanych pracovnich ¢i socialnich situaci. Dulezitym prvkem je moznost
zpétné vazby, ktera pomaha ucastnikim Iépe porozumét dusledkim svych rozhodnuti
ajednani. Dale metoda podporuje kritické mySleni tim, ze nabizi prostor pro porovnani
raznych feseni a pristupt k dané problematice.

Langer (2016, s. 180) zdaraziuje, ze metoda hrani roli je uziteCna nejen pro rozvoj mékkych
dovednosti, ale také pro pfipravu na konkrétni pracovni situace, jako jsou napfiklad piijimaci
pohovory. Hrani roli je zvlasté pfinosné pro rozvoj manazerskych dovednosti a schopnosti
v oblasti komunikace, rozhodovani a feSeni konfliktd. Koubek (2015, s. 271) upozoriiuje
na nutnost dobfe pfipraveného scénafe a jasného vysvétleni cili cviCeni, aby tak bylo
dosazeno maximalniho mozného efektu.

E-learning

E-learning predstavuje moderni pfistup ke vzdélavani vyuzivajici informacni a komunikacni
technologie za ucelem efektivniho predavani védomosti a dovednosti. Tento zpusob
vzdélavani umoziuje pracovnikiim pfistupovat k uCebnim materialim kdykoliv a kdekoliv,
coz nabizi vyznamnou flexibilitu a moznost ucit se vlastnim tempem. Diky rozvoji
vzdélavacich platforem se e-learning stava stale interaktivngj§i a prizpasobiveéjsi
individualnim potrebam ucastnikd (Koubek, 2015, s. 273; Langer, 2016, s. 202). E-learning
definuje Dvorackova (2021, s. 48) jako vzde€lavani prostfednictvim digitalnich platforem,
typicky pfes internet, jez predstavuje klicovy smér vzdélavacich trendi.

Armstrong (2015, s. 360) zdiraziiuje, ze ustfednim prvkem e-learningu je moznost
flexibilniho planovani 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 vyhodam e-learningu fadi nejen Casovou
flexibilitu a Siroky vybér obsahu, ale také tsporu financnich a materialnich nakladi pro
organizace. Dvorackova (2021, s. 48) vSak nezapomina 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 predevs§im na absenci
socialniho rozmeéru vzdélavani.

2.2 Koncept systematického vzdélavani

V naésleduyjici podkapitole bude podrobngji rozebran také koncept systematického vzdelavani
a rozvoje zamestnancu. Pricha (2014, s. 218) tento koncept povazuje za klicovy pro efektivni
vyuziti potencialu pracovnikll a ziskani flexibility v ramci podniku. Proces systematického
vzdélavani a rozvoje zahrnuje Ctyfi zakladni faze, a to konkrétné identifikaci vzdélavacich
potieb, planovani vzdélavacich akci, realizaci a vyhodnoceni efektivity vzdélavani. Zasadni je
vsak vytyCené kroky disledné dodrzet. Koubek (2015, s. 260) ¢i Armstrong (2015, s. 353)
zduraziuji vyznam systematického pfistupu ve vzdélavani za ucelem dosazeni strategickych
cilt organizace a optimalniho vyuziti lidskych zdroju.

V soucasné dobé¢, kterd se nese ve znameni mnoha zmen, je nezbytné zaujmout strukturovany
a promysleny piistup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancti. Cilem systematického pfistupu
ke vzdélavani a rozvoji zameéstnancu je dle Armstronga (2015, s. 333) implementovani
strategie, politiky a postupt vzdélavani tak, aby si zaméstnanec osvojil potfebné znalosti
a dovednosti, které nezbytné nutné potiebuje k uspéSnému vykonu prace 1 k rozvoji své
vlastni kariéry. Siky¥ (2016, s. 138) podtrhuje vyznam piipravenosti zaméstnanci 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 zaméstnancli vzdy navratné, coz
je mozné zajistit prave prostfednictvim systematického ptistupu.

Systematické vzdelavani dle Urbancové a Fajcikové (2019) predstavuje nejucinnéjsi piistup
ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancd. Tento postoj vyzaduje, aby bylo vzdélavani logicky
propojené, dobie promyslené a cilené na spravné skupiny pracovnikti. Mezi hlavni vyhody
patii piiprava pracovnikii na potieby organizace, snizeni nakladi na Skoleni, zvySeni
pracovniho vykonu a motivace, stejn€ jako 1 posileni atraktivity zaméstnavatele.

2.2.1 Identifikace vzdélavacich potieb

V soucasné dobé se stava systematicky pfistup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancu
nezbytnosti pro udrzeni konkurenceschopnosti firem. Sikyi (2016, s. 139) podotyka, ze
prvnim krokem v tomto procesu je identifikace vzdélavacich potieb, jez vyzaduje peclivou
analyzu jak aktualnich, tak i budoucich pozadavki na pracovni mista a schopnosti
zamestnancl. Tato faze je rozhodujici, nebot odhaluje rozdily mezi soucasnymi
kompetencemi a oCekavanymi potfebami, a tim umoziiuje cilené planovat dalsi vzdelavani
¢i rozvoj.

Jezkova (2021, s. 103) zduraziiuje, ze vzdélavaci potieby by mély byt odvozeny z konkrétnich
funkci a ukolt pracovniki v organizaci. Koubek (2015, s. 261) zaklada identifikaci
vzdélavacich potieb i na odhadu. Dle autora je nutné brat v vahu téz stavajici zkuSenosti
zaméstnance. Autor doporucuje opiit se i o pozadavky vedoucich pracovniki. Eger (2020,
s. 107) ptipomina, ze je dulezité zvazit, zda muze vzdélavani identifikovanou potiebu
skute¢né uspokojit. Sebestik a Filip (2017, s. 69) upozoriiuji, ze vzdélavani by mélo byt
kontinualni a nemélo by probihat jen proto, ze je to nutné nebo spravné, ale melo by presné
odpovidat potfebam organizace a pfinaset vysledky.

Vzdélavaci potreby se lisi nejen mezi jednotlivymi organizacemi, ale i mezi jednotlivei uvnitt
jedné firmy. Sikyt (2016, s. 139) poukazuje na délezitost individualniho pfistupu k potfebam
v ramci rozvoje schopnosti. Tento pfistup je dualezity, aby management organizace nejen
identifikoval vzdélavaci potfeby na urovni celé organizace, ale aby vzal v tvahu také
individualni potieby a preferované styly uceni, které¢ vyhovuji jednotlivym zaméstnanctim.

wAnalyza mezer ve vzdélavani umoznuje identifikovat rozdily mezi tim, co lidé védi a umi,
atim, co by méli védét a umét, takze je mozné specifikovat vzdélavaci aktivity, které
by pomohly existujici mezery ve vzdéldavdni zaplnit. “ (Armstrong, 2015, s. 355)

Armstrong (2015, s. 356) dale vyzdvihuje vyznam motivace pro uspeésny vzdélavaci proces.
Je nutné, aby zaméstnanci rozuméli divodim a potiebé vzdélavani a aby byli motivovani
k dalsimu rozvoji. Hopkins (2017, s. 24) dodava, ze uspéSna analyza vzdé€lavacich potieb
pomaha nejen identifikovat mezery ve vykonu, ale také efektivné alokovat zdroje firmy
do rozvojovych aktivit, které maji realny dopad na zlepseni vykonnosti.

Identifikace vzdélavacich potieb je kritickym prvkem v procesu systematického vzdelavani
zaméstnancu, nebot’ umoziuje organizacim koncipovat své strategie rozvoje lidskych zdroja
tak, aby plné odpovidaly sou¢asnym i budoucim potiebam. Jak uvadi Hopkins (2017, s. 25),
efektivni analyza vzde€lavacich potfeb se opird o sérii otazek, které pomahaji objasnit, jak
se cile organizace shoduji s cili jednotlivet a oddéleni, identifikovat oblasti s nejvétSim
potencialem zlepSeni a zjistit, jak je Skoleni vnimano v ramci organizace a co je potieba
udélat pro zefektivnéni procesu Skoleni. Autor konstatuje, ze na urovni oddé€leni je dilezité
stanovit, jak se jednotlivé provozni jednotky stavi k prioritnim tématim a jaké maji specifické
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potteby. Na individualni urovni se zase analyza zamétuje na zji§téni soucasné urovné znalosti
a dovednosti pracovnikil a na pozadavky potfebné pro uspésny vykon jejich pracovni role.

Jak déale poznamenava Hopkins (2017, s. 26), pii zjistovani vzdélavacich potieb je zcela
zasadni rozliSovat mezi tim, co zaméstnanci cht&ji, a tim, co skutecné potrebuji. Pro ziskani
realného obrazu o vzdélavacich potiebach je doporuceno vyuzivat metody, jako je pozorovani
v pracovnim prostfedi, jez umoziuje vedoucim pracovnikiim spravné odhadnout vzdélavaci
potieby na zakladé vykonu jednotlivcd. Koubek (2015, s. 263) pii identifikaci vzd€lavacich
potieb doporucuje vychazet taktéz z materialt pravidelného hodnoceni zaméstnanci. Autor
dopliuje, ze ¢im presnéjsi hodnoceni bude, tim je mozné ho vice zohlednit pfi tomto procesu.
Hodnoceni zaméstnancti by mélo obsahovat jejich nedostatky i zdivodnéni pfipadnych pficin
téchto nedostatka.

Armstrong (2015, s. 355) zdaraziuje, ze analyza vzdélavacich potfeb by méla zahrnovat
Sirokou skalu informaci, v€etné hodnoceni individualniho vykonu, analyzy pracovnich mist
a rozvojovych potieb jednotlivci. Podotyka, ze by piislusny proces mél vyustit ve vytvoreni
individualnich rozvojovych plani nebo smluv, které specifikuji, jakym zptasobem bude
zameéstnanec podporovan ve svém vzdélavani a rozvoji.

Blaha et al. (2016, s. 124) tvrdi, ze by se na identifikaci vzdélavacich potfeb melo nahlizet
ze tfi arovni analyzy: jednotlivec — tym — organizace. Analyza osob vychazi z individualni
charakteristiky jednotlivce a zohledriuje, jak zaméstnanec vykonava svou praci. Analyza
prace se sklada z analyzy pracovni ¢innosti, ukolti, dovednosti, znalosti a schopnosti na dané
pracovni pozici. Organizacni analyzu popisuje autor jako zakladni vychodisko, jez zahrnuje
informace o cilech, struktufe, vyrobnich procesech, poctu zameéstnanct ¢i udaje o produktivité
zaméstnancu i organizace.

Na zakladé pojeti autorti Sikyte (2016), Koubka (2015), Armstronga (2015), Hopkinse (2017)
a dalSich je mozné fici, Ze systematicky pfistup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanci vyzaduje
dikladnou pfipravu a analyzu. Systematické vzdélavani je totiz zaloZzeno na peclivé
identifikaci vzdélavacich potifeb a na nasledném vytvoreni pfizpisobenych vzdé€lavacich
program, které zohlediuji jak celkovou strategii firmy, tak i individualni potfeby a moznosti
jednotlivych zaméstnanci. Tento piistup pfinasi nejen zlepSeni vykonnosti a zvySeni
konkurenceschopnosti, ale také posiluje loajalitu zaméstnancii a zvysuje jejich spokojenost
Vv praci.

2.2.2 Plan vzdélavani

Po dukladné identifikaci vzdélavacich potieb prichazi dalsi faze, kterou je planovani
vzdélavani. Tento proces se odviji od konkrétnich vysledkt identifikace vzdélavacich potieb.
Planovani vzdélavani je zasadni pro uspéch vzdélavacich aktivit. Plan vzdélavacich aktivit 1ze
povazovat za komplexni dokument, ktery specifikuje nejen obsah a metody vzdélavani, ale
také jeho praktickou realizaci (Siky¥, 2016, s. 140).

Ve fazi planovani se vytvari konkrétni vzdélavaci plan, ktery dle Zormanové (2017, s. 202)
musi jasné definovat zplisob realizace vzdélavacich aktivit a zarucit jejich efektivitu a pfinos
pro zameéstnance 1 organizaci. Martinovi¢ova (2019, s. 55) hovofi o tom, ze zakladem pro
planovani je hodnoceni individualnich potfeb a vykonnosti pracovnikl, coz umoziuje
prizpusobit vzdélavaci programy tak, aby co nejvice vyhovovaly jak potiebam jednotlivce, tak
i cilim podniku.

Dle Sikyie (2016, s. 140) by mél plan vzdélavani obsahovat definici vzd&lavacich cild, uréeni
cilovych skupin, vybér adekvatnich vzdélavacich metod a forem, urceni Casu a mista konani,
prehled materialnich a technickych pozadavku, strategii pro hodnoceni vysledkd a odhad
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nakladi, které jsou pfimo spojeny s realizaci pfislusnych vzdélavacich aktivit. Zormanova
(2017, s. 202) zminuje rovneéz i to, Zze by plan mél zahrnovat piehled s poctem zaméstnanci,
ktefi potfebuji rekvalifikaci a aktualizaci stavajicich vzdélavacich programt v reakci na
neustale se meénici pozadavky trhu prace.

Dle Armstronga (2015, s. 797) je dulezité, aby byl plan vzdélavani plné integrovan do §irsiho
kontextu organizacni strategie a aby podporoval dosahovani celkovych cili organizace.
Efektivni planovani a realizace vzdélavacich aktivit tak predstavuji kliCovy prvek v rozvoji
lidskych zdroja.

Dle Bartaka (2023, s. 179) je pi1 planovani nutné znat odpovedi na nasledujici otazky:

., Kde jsme nyni? (situacni analyza),

Kam se chceme dostat? (formulace cilu);

Jak se tam dostaneme (definice postupu, alokace zdroju);
- Smérujeme skutecné tam, kam chceme? (kontrola postupu).

Koubek (2015, s. 265) nahlizi na tvorbu planu vzdélavani pon€kud odli§n€. Konkrétné
se zabyva otazkami, které pfimo souviseji i s vybérem metod. Autor klade diraz na peclivou
ptipravu planu vzdélavani, jenz by mél reagovat na kliCové otazky, které se tykaji obsahu,
cilové skupiny, metodiky, organizace, mista konani a rozpoctu vzdélavacich aktivit. Koubek
(2015, s. 265) povazuje za zasadni nutnost specifikovat, jaké vzdelavani ma byt poskytnuto
a jaky obsah bude mit. Toto zahrnuje urCeni témat a dovednosti, které jsou dilezité pro
potfeby organizace 1 jeji zaméstnance. Vzdélavani by mélo byt zaméreno na aktualni situaci,
ale zarover s tim by také mélo zvazovat i budouci potieby. Dalsi dilezitou otazkou je, komu
bude vzdélavani urceno. Cilova skupina by méla byt peclivé vybrana s ohledem na role,
urovné dovednosti a potencialni kariérni rast. Tento vybér by mél reflektovat jak individualitu
zameéstnance, tak i 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 dalezité zvazit, jakou metodu
vyuky lektor preferuje a jak dobie dokaZe zapojit a motivovat ucastniky. 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. Rozpoc¢tova stranka planu je dilezita pro zajisténi
vzdélavacich aktivit. Rozpocet totiz pomaha sledovat naklady a soucasné zajistuje, Ze jsou
v plném souladu s finan¢nimi moznostmi predmétné organizace. Autor z téhoz divodu
doporucuje jiz pii planovani zvolit takovou metodu, kterou se vzdélavaci proces bude
hodnotit. Koubek (2015, s. 265) obecné zduraziiuje, ze metoda vzdélavani i hodnoceni
byl plan vzdélavani dostatecné flexibilni a dokédzal pruzné reagovat na meénici se potreby
organizace a zameéstnancul.
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Obrazek 2 Faktory ovliviiujici volbu metody vzd€lavani
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Schopnosti
Postoje
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Zdroj: Vodak, Kucharcikova (2011, s. 96), vlastni zpracovani

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

Plan vzdélavani Ize povazovat za komplexni proces, ktery vyzaduje dukladné zvazeni riznych
faktori, vCetné specifik vzdélavaci skupiny, obsahu Skoleni, metod a forem vzdé€lavani,
logickych a technickych aspektd a také finan¢nich a asovych specifik. Sebestik a Filip
(2017, s. 70) povazuji za dulezité zaclenit plan vzdélavani do SirSiho kontextu organizacnich
cili a strategii, coz zajistuje, ze vzdélavaci aktivity budou pfispivat k celkovému rozvoji
organizace a jejich zameéstnancu.

2.2.3 Realizace vzdélavani

Realizace vzdélavacich programu je dalsi fazi, ktera pfimo navazuje na plan vzdélavani
v procesu systematického vzdélavani. Priicha (2014, s. 216) a Benes (2014, s. 165) se shoduji
v tom, ze tento krok predstavuje pomyslny vrchol veskerych piiprav a planovani, proto je
vniman jako stéZejni moment celého vzd&lavaciho cyklu. Sikyt (2016, s. 141) podotyka, e
v této fazi dochazi k praktické aplikaci zvolenych vzdélavacich metod, at’ uz na pracovisti
nebo mimo n¢j, coz vyzaduje velmi peclivou pfipravu na stran¢ organizace.

Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 100) povazuji realizaci vzdélavani za komplexni ukol, ktery
si zada skute¢né detailni pfipravu, peclivé planovani a pruzné reagovani na potieby ucastnikt
¢i mozné zmény. Dle Armstronga (2015, s. 809) je nutné, aby byl vzdélavaci program do jisté
miry flexibilni. Uvadi ptitom, Ze je vzdélavaci program nutné pfizpusobit potfebam tcastniku,
pficemz se pomémé snadno muze stat, Ze se program bude muset v pribéhu jemné doladit,
aby tak vhodné odrazel potieby ucastniki.
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Obrazek 3 Prvky tvorici podstatu procesu realizace vzdélavani
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Zdroj: Vodak, Kucharcikova (2011, s. 83), vlastni zpracovani

Vodak a Kucharcikova (2011, s. 99) poukazuji na to, ze tspéch této faze spociva ve spravném
sestaveni né€kolika zasadnich prvkd, jimiz jsou cile, obsah programu, motivace ucastnika,
vybér efektivnich vzdé€lavacich metod, spravny vybér ucastnika i lektora. Dle Paliskoveé,
Legnerové a Striteského (2021, s. 189) je nezbytné zajistit vhodné podminky, vCetné v¢asné
komunikace s ucastniky o detailech programu, planovani dopravy, ubytovani a dalSich
logistickych aspekti. Dulezita je také piiprava a distribuce studijnich materialt, zajiSténi
technického vybaveni a prostor pro Skoleni, stejné¢ jako 1 administrativniho zazemi pro
evidenci ucastnika a vystaveni certifikatt.

Cile programu by mély byt dle Vodaka a Kucharcikové (2011, s. 100) jasné¢ definovany
a rozdéleny do obecnych cili vzdélavaciho programu a do specifickych cilt jednotlivych
kurzii. Toto rozliSeni umoziiuje snazsi orientaci ve vzdé€lavacich prioritach a zefektiviuje
samotny vzdélavaci proces. Je dulezité, aby byly cile programu konkrétni, meéfitelné,
dosazitelné a relevantni. Mohou tak nasledné slouzit 1 jako méfitko tispéSnosti v hodnotici
fazi. Klicové je dle autord také mnozstvi stanovenych cili, které by meélo odpovidat
schopnostem a kapacit€é ucastniki, aby tak nedochazelo k jejich nezadoucimu pfetizeni
a demotivaci. Dle Vodéaka a Kucharc¢ikové (2011, s. 101) je nezbytné zajistit, aby uiastnici
byli s programem seznameni piedem, coZz muze zvys§it jejich motivaci.

Metody vzdélavani, které byly nakonec vybrany pro realizaci, by mély v maximalni mife
reflektovat specifické potieby a pozadavky ucastnika, ale zaroven by mély brat v uvahu
i moznosti a omezeni dané situace, jako je naptiklad vek ucastniki, jejich predchozi znalosti
a zkuSenosti. Ze stejného pohledu by se dle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011, s. 112) mélo
nahliZet téz na zkuSenosti a odborné znalosti lektora. Efektivni vybér metod by mél dle autora
podporovat aktivni ucast pracovniku, jejich kreativitu, flexibilitu a pfipravit je na mozné
zmény.

2.2.4 Meéreni efektivity vzdélavani

Meéfeni efektivity vzdelavani je podstatnym krokem v procesu systematického vzdélavani,
jedna se také o finalni krok. Jak zddraziiuje Siky¥ (2016, s. 141), vyhodnoceni ma za tkol
ovéfit, zda bylo vzdélavacich cilti dosazeno a zda bylo vzdélavani ucinné a efektivni. Vodak
a Kucharc¢ikova (2021, s. 125) popisuji hodnoceni jako proces, ktery umoziiuje méfit nejen
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piinosy vzdélavani, ale i souvisejici naklady. Autofi kladou diraz na vyznam zpétné vazby
pro zajisténi navratnosti investovanych prostredka.

Odborna literatura nabizi rizné pojmy, mezi které patii hodnoceni, evaluace, méfeni nebo
zjistovani. Dle Dvorakové (2021) je termin evaluace odvozen z latinského slovo ,,valere
které znamena byt silny ¢i mit hodnotu. V kontextu vzdélavani Ize tento termin interpretovat
jako dukladné posouzeni kvality nebo cennosti urCitého vzdé€lavaciho procesu ¢i jeho
jednotlivych ¢asti, coz umoziiuje posoudit jeho celkovou ucinnost a pedagogicky piinos.
Dvoréakova (2021) dale uvadi, ze evaluace poskytuje zaklad pro urCeni hodnoty a efektivity
programu, coz naznacuje jeji vyznam jako dulezitého nastroje pro identifikaci a kvantifikaci
vysledkt vzdélavacich aktivit. Hendl a Reml (2017, s. 274) povazuji evaluaci za proces, ktery
napomaha rozhodovani, stanovuje odpovédnost, identifikuje osvédcené postupy a poskytuje
zpétnou vazbu o probihajicich ¢innostech. Na druhou stranu koncept méfeni v sob& zahrnuje
pfitomnost kvantifikovatelnych ukazatel(i, coz mize byt v oblasti vzdélavani slozité, jak také
shodné poznamenava Sikyt (2016, s. 141).

Armstrong (2015, s. 370) dopliuje, ze ,,cim peclivéji budou vymezeny potreby vzdéldvani
a c¢im presnéji budou stanoveny cile vzdélavdni, tim efektivnéjsi bude vyhodnocovdni
vzdeéldvani. 1o je zdklad vyhodnocovani vzdeéldavani na jakékoli iirovni *.

V této fazi se objevuji rizné metodiky a pfistupy k vyhodnoceni vzdélavani, které se snazi
objektivné posoudit, jak vzdélavaci proces ovlivnil pracovni vykon a chovani ucastnikd.
Bartak (2023, s. 180) navrhuje kritéria pro hodnoceni vzdélavani nejen v podobé splnéni cila
vzdélavaciho procesu, ale také v podobé zohlednéni efektivity, hospodarnosti a relevantnosti
vzd&lavacich aktivit v ramci organizace. Sikyi (2016, s. 141) doporuduje pii hodnoceni klast
diraz na adekvatni vybér vzdélavacich metod, okamzitou zpétnou vazbu od ucastnika 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 uplatiovany v praxi.

Efektivita je definovana jako pomér mezi dosazenymi vysledky a vynalozenymi zdroji, jak
také uvadi Pricha (2014, s. 96), coz zduraziuje jeji zasadni vyznam pii hodnoceni vysledku
vzdélavacich programti. Hodnoceni tedy hraje klicovou roli v ur€ovani hodnoty a ucelnosti
vzdélavacich investic, pfiCemz se zaméfuje na kvantifikaci pfinosi ve srovnani
s investovanymi prostredky.

Pro objektivni hodnoceni vzdelavani Bartak (2023, s. 185) doporucuje vyuzit rozhovory
s ucastniky nebo dotaznikové Setfeni, které muze poskytnout cenné informace pro dalsi
zlepSeni vzdélavacich procest v organizaci. Vyznamnym aspektem je v tomto kontextu také
zohlednéni nazoru ucastniki na relevanci a pfinos vzdélavani pro jejich pracovni role
& osobni rozvoj. Sebestik a Filip (2017, s. 72) kritizuji, ze vyhodnoceni vzd&lavani ¢asto
probiha velmi formalné€ nebo je naopak vnimano jako nedulezité, pokud skoleni neodpovida
realnym potiebam ucastniki. To poukazuje na vyznam systemati¢nosti a klade duraz na
promysSleni vzdélavaci strategie organizace.

Hodnoceni je zasadni soucasti jakéhokoliv vzdélavaciho a rozvojového procesu, nebot’ nabizi
cennou zpétnou vazbu. Tato zpétna vazba muze byt ziskana hned nékolika zptsoby. Biech
(2022, s. 284) vysvétluje, ze hodnoceni lze ziskat prostfednictvim osobni zpétné vazby
¢i pozorovanim chovani ucastnika. Kazdy z téchto zpisobl ma 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 1épe pochopit,
jak ucinné aplikuji nové ziskané kompetence v praxi. Zaroveni 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 zaméstnancim jasny piehled o jejich
silnych a slabych strankach ve vztahu k jejich pracovnim ukolim a rolim. Efektivni
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hodnoceni by proto mélo byt pribézné a mélo by vhodné integrovat jak kvantitativni, tak
1 kvalitativni metody, aby tak poskytovalo komplexni pohled na vykon kazdého jednoho
zaméstnance. Tim se maximalizuje jeho potencial pro osobni i profesni rust.

Efektivita hodnoceni vzdé€lavacich procest pfitahuje pozornost mnoha odbornika a existuje
tak né€kolik ruznych piistupi hodnoceni. Mezi té€mito pfistupy lze nalézt Siroké spektrum
metod, jejichz vybér je pifimo zavisly na fadé faktord, vcetné schopnosti zapojenych
pracovniki a specifickych potifeb organizace. V odborné literatuie se cCasto objevuje
Kirkpatrickiiv ctyfuroviiovy model, ktery vyvinul Donald L. Kirkpatrick v roce 1994.
Navzdory urCitym kritikdm je 1 nadale v praxi Casto pouzivan. Tenkl (2014, s. 26) povazuje
zminovany model za zakladni kamen soucCasnych evaluacnich teorii. Kirkpatrickiv model
nabizi flexibilni ramec pro hodnoceni jakékoliv formy Skoleni, at' uz formalni ¢i neformalni,
jak také zdaraznuje Kurt (2016). Model je strukturovan do ¢tyt fazi: reakce, uceni, chovani
a vysledky, coz umoziuje komplexni hodnoceni vzdélavacich aktivit. Kuptikladu praveé Biech
(2022, s. 283) hodnoti jeho model jako ryze prakticky a logicky. Poznamenava pfitom, ze tyto
Ctyti faze nemusi byt vzdy komplexni, ale zaroven s tim vyzdvihuje, ze Casto plati zasada, ze
jednodussi je Casto lepsi. Biech (2022, s. 283) vnima Kirkpatrickiiv model jako velmi a¢inny.
Tento pfistup nejenze zjednodusuje cely proces, ale také umoziiuje snazsi implementaci, ¢imz
zvySsuje efektivitu. Tenkl (2014, s. 28) upozortiuje, ze Kirkpatricktiv model je zalozen na jasné
méfitelnych cilech, které by mély byt stanoveny jiz ve fazi planovani vzdélavaciho programu,
coz odrazi doporugeni Sikyfe (2016, s. 140), které se tyka vyznamu definovani cild
vzdélavacich aktivit. Tenkl (2014, s. 29) se dale zmifluje o tom, ze , Kirkpatrickitv model
a jeho jednotlivé faze jsou nejcastéji schematicky zobrazovany tak, aby byl co nejndzornéji
vystizen vertikdlni vztah mezi jednotlivymi fazemi. Faze Kirkpatrickova modelu se déli
na tzv. vystupy a dopady. Zatimco prvni tFi uirovné se radi mezi vystupy evaluace, posledni
tiroveri je pocitana mezi dopady. ‘. Ruzné odborné publikace predstavuji Kirkpatrickiiv model
jako kli¢ovy nastroj pro hodnoceni vzdélavacich procesi. Armstrong (2015, s. 368) uvadi, ze
je tento model oceriovan zejména pro jeho schopnost poskytnout cenné informace o efektivité
vzdélavani na ruznych trovnich, od okamzité reakce ucastnikii az po dlouhodoby dopad
na organizaci. Model Kirkpatricka slouzi jako uziteCny nastroj, jenz organizacim umoziuje
sledovat a vyhodnocovat a¢innost jejich vzdélavacich a rozvojovych programa v ramci Sir§iho
kontextu celkovych strategickych cilt.

Prvni uroven Kirkpatrickova modelu se zaméfuje na reakce ucastniki. Armstrong (2015,
s. 368) povazuje tuto fazi za zakladni kamen pro pochopeni, jak vzd€lavani pusobi na jeho
pfimé ucastniky a jak jsou s nim spokojeni. Armstrong (2015, s. 368) nabizi nekolik
zasadnich pokynt pro efektivni hodnoceni, od stanoveni cild hodnoceni pies vytvoreni
formulatt pro kvalifikaci reakci az po zajisténi upfimnych odpoveédi a komunikaci zpétné
vazby. Tyto kroky dle autora pomahaji 1épe pochopit, jak ucastnici vnimaji vzdelavaci
aktivitu a co si z ni odnaseji. Dle Blahy (2013, 131) je zasadni nejen hodnotit spokojenost
ucastnikd se samotnym programem a lektorem, ale také analyzovat jejich reakce na specifické
aspekty vzdélavani, jako je obsah programu, jeho struktura, dostupné materialy ¢i kvalita
predavani informaci. Blaha et al. (2013, s. 131) fadi mezi nejpouzivanéjsi metody dotazniky
spokojenosti a diskusni skupiny, které umoziuji shromézdit tuto zpétnou vazbu. Autofi
doporucuji, aby hodnoceni probéhlo s uréitym casovym odstupem po skonceni programu, coz
umoziiuje ucastnikiim 1épe reflektovat své zkusSenosti. Kurt (2016) zdlraziuje, ze prvni
uroven hodnoceni neni pouze o sbéru subjektivnich nazort, ale i o pochopenti, jak tyto reakce
ovliviiuji celkovou efektivitu vzdélavani. Prestoze subjektivni hodnoceni nemusi pfimo
korelovat s objektivnimi vysledky vzdélavani, pozitivni reakce zvySuji pravdépodobnost,
ze ucastnici budou vénovat vzdélavacim aktivitam plnou pozornost.
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Zormanova (2017, s. 208) upozoriuje na mozné zkresleni hodnoceni v disledku subjektivity
zpétné vazby od zaméstnanci. Pfesto je tato faze nezbytna pro pochopeni, jak ucastnici
vnimaji vzdélavaci proces, ¢imz umozinuje lektorim a organizatoram vylepsit budouci
vzdélavaci aktivity.

Na druhé arovni se posuzuji ziskané znalosti a dovednosti ucastniki po absolvovani
vzdélavacich aktivit. Jak uvadi Kurt (2016), tento krok analyzuje, zda a do jaké miry se
zménila uroven znalosti a dovednosti ucastniki v duasledku vzdélavani. Dle Armstronga
(2015, s. 368) je soucasti této faze testovani zaméstnanci. Autor doporucuje vyuzit testy jesté
pred zahajenim a nasledné i po ukonceni vzdélavaci aktivity. Kurt (2016) zdtraziiuje vyznam
porovnavacich testd pro objektivni méfeni této zmény. Armstrong (2015, s. 368) dopliuje,
ze hodnoceni by mélo zahrnovat také posouzeni zmeény postoju ucastnikli, coz muze mit
vyznamny dopad na jejich pracovni vykon. Je klicové identifikovat, kolik znalosti
a dovednosti si UCastnici osvojili a jaky posun u nich nastal. Blaha et al. (2013, s. 131)
k testovani navrhuji vyuzit dotazniky, rozhovory ¢i pfipadové studie, které slouzi pro hlubsi
pochopeni, jak ucastnici aplikuji nové nabyté znalosti a dovednosti v praxi. Dle Tenkla (2014,
s. 34) je také uzitecné vyuziti kontrolnich skupin pro srovnavani U¢inkd. To umoziiuje
posoudit efektivitu vzdélavaciho procesu srovnanim vysledki mezi skupinou, ktera se
vzdélavani ucastnila, a skupinou, ktera vzdélavani neabsolvovala. Tento pfistup vyzaduje
peclivou pfipravu a zaji§téni, aby obé€ skupiny byly co nejvice srovnatelné svym vékem,
pracovnimi zku§enostmi a vstupnimi predpoklady.

Treti troven hodnoceni se soustiedi na praktické uplatnéni nabytych znalosti a dovednosti
ucastnikd v jejich kazdodenni praci. Tato faze, jak také zduraziuje Kurt (2016), zkouma
zménu v chovani zameéstnanct po navratu do pracovniho procesu. Langer (2020) podotyka, ze
k efektivni implementaci uCeni do praxe je tieba Casovy odstup, pficemz Kirkpatrick
(2010 in Langer, 2020) doporuCuje zachovat minimaln€ tfi mésice pro porovnani zmeén.
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 piesveédCen o nutnosti zmeény, ale musi byt také odménén za své Gsili, at’ uz materialné
¢ijinak (Langer, 2020). Tenkl (2014, s. 35) konstatuje, ze hodnoceni toho, jak ucastnici
vyuzivaji nové znalosti a dovednosti, miiZze probihat prostfednictvim riznych metod, vCetné
kontrolnich skupin, rozhovort s kolegy a nadiizenymi ¢i pfimym pozorovanim jejich prace.
Armstrong (2015, s. 368) upozortiuje, ze je klicové posoudit, nakolik byly osvojené znalosti
a dovednosti preneseny do pracovniho prostedi a jak jsou efektivné vyuzivany. Hodnoceni
by mélo zahrnovat analyzu pred a po skonceni vzdélavani, aby tak bylo mozné objektivné
posoudit dosazeny pokrok. Blaha 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 uroveii hodnoceni se zaméfuje na konkrétni dopady vzd&lavani na celkovou vykonnost
organizace, jak o tom hovoii naptfiklad Kurt (2016). Tato faze hodnoceni predstavuje
vrcholny cil vzdélavaciho usili a snazi se kvantifikovat jeho uspésnost skrze rizné ukazatele,
napiiklad pres produkcni udaje, zvySeni efektivity, snizeni nakladi a dalsi klicové
vykonnostni ukazatele. Kurt (2016) podotyka, ze uspéch vzdélavacich aktivit by meél byt
méfen s prihlédnutim k predem stanovenym cilim, coz umoziiuje objektivni hodnoceni
dosazenych vysledkii. Tenkl (2014) poukazuje na dulezitost piedchoziho stanoveni
mefitelnych cila, které by vzdé€lavaci program mél naplnit, a to i pfesto, Ze se v praxi Casto
opomiji. Pro dikladné vyhodnoceni piinost vzdélavani je dulezité pouzit srovnani klicovych
ukazateli pred a po ukonceni vzdélavani. Blaha et al. (2013, s. 131) zduraznuji vyznam
tohoto hodnoceni pro ureni vlivu vzdélavani na zlepSeni celkové efektivity organizace.
Armstrong (2015, s. 369) dale navrhuje, aby hodnoceni kromé kvantitativnich ukazatel, jako
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je navratnost investic ¢i zlepSeni kvality sluzeb a produktd, zahrmovalo také kvalitativni
aspekty, jimiz jsou spokojenost zakaznikd ¢i pracovni moralka. Dilezité je rovnéz zaméfit
se na navratnost ocekavani a pokusit se demonstrovat, ze vzdelavaci programy piinaseji
méfitelné vysledky, které presahuji pocatecni investice do vzdélavani. Vykon a jeho zlepSeni
je dle Swansona (2022, s. 88) komplexnim procesem, jenz zahrnuje nékolik kritickych
aspektd. Na prvnim misté stoji jasné specifikovani determinantii vykonu, coz jsou faktory,
které vykon ovliviiyjyi. Tyto faktory mohou zahrnovat lidské chovani, inovace pracovnich
procestt nebo dokonce vykonnost na trhu. Bez jejich ureni nelze vykon ani adekvatné
posoudit, ani zlepsit. KliCovym prvkem je méfeni vystupu, jez predstavuje zakladni metodu
pro posuzovani zmén ve vykonu (Swanson, 2022, s. 88). Jakakoliv zména v téchto vystupech
poskytuje dulezitou zpétnou vazbu o efektivité pfijatych opatfeni a o tom, zda skute¢né doslo
ke zlepSeni vykonu. Efektivni méfeni a vyhodnoceni téchto vystupt je zcela zasadni pro
identifikaci oblasti, které vyzaduji dalsi rozvoj nebo tpravu.

Kirkpatrickiiv model ptivodné zahrnoval pouze Ctyfi trovné hodnoceni. Piedni HR konzultant
dr. Phillips vSak pfidal jesté 1 patou uroven. Jedna se o navratnost investic (angl. Return on
Investment, odtud zkracené ,,ROI*), jez predstavuje kliCovy nastroj pro posouzeni efektivity
vzdélavacich programi z finan¢niho hlediska. Tato pata troverni hodnoceni dle Blahy et al.
(2023, s. 130) umoziuje organizacim kvantifikovat finan¢ni pfinosy investic do vzdélavani
ve srovnani s naklady, coz je zasadni pro validitu celkového dopadu vzdélavani na organizaci.
Armstrong (2015, s. 369) konstatuje, ze ROI je zasadnim ukazatelem pro hodnoceni ucinku
vzdélavacich programi v organizaci a zduraziiuje dulezitost pouzivani specifickych,
meéfitelnych kritérii pro posuzovani konkrétnich cild vzdélavani. Armstrong (2015, s. 369)
dale upozoriuje také na narastajici tlak pro dosahovani finan¢niho pfinosu vSech aktivit
v organizaci, zejména v oblastech, jako je vzdé€lavani a rozvoj. Prestoze je dle autora snadné
kvantifikovat naklady na vzdélavani, podstatné slozit€jsi je ocenit financni piinosy, coz
vyzaduje promysSleny pfistup k méfeni a hodnoceni dopadu vzdélavacich aktivit.

Vzorec uzivany pro vypocet navratnosti investice (ROI):

__ ptinosy ze vzdélavani (K¢)—ndklady na vzdélavani (K¢)

ROI

x 100 (1)

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

Dle autorti je vyhodnoceni vzdé€lavani nepostradatelnou soucasti celého cyklu vzdélavani.
Zajistuje, ze vzdeélavaci aktivity jsou nejen efektivni, ale ze efektivné vyuzivaji také dostupné
zdroje, priCemz pfinaseji rovnéz 1 skuteCnou pridanou hodnotu pro Gcastniky a pro organizaci
jako celek.

2.3 AKktualni trendy ve vzdélavani a rozvoji zaméstnancu

V soucasné dobé€ se vyvoj v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu intenzivné dotyka
technologického pokroku a inovaci v oblasti informacnich technologii. Jak zdUraziuje Streda
(2021, s. 13), soucasna doba je charakteristicka neustdlym a intenzivnim rozvojem
informacnich a komunika¢nich technologii. Rostouci integrace modernich technologii
do vzdélavacich procesu je, jak uvadéji Janicek a DepeSova (2021, s. 13), prednim smérem
soucasného vzdeélavaciho trendu. Autofi zdaraziuji rozvoj digitalni gramotnosti, nebot’ prave
tato dovednost umoziuje uzivatelim nejen efektivné se orientovat v digitalnim prostoru, ale
také podstatné prispiva k jejich schopnosti adaptace a uspéchu v dynamickém socialnim
prostfedi. Dle Janicka a DepeSové (2021, s. 13) se stava digitdlni gramotnost zasadni
dovednosti jak pro ucastniky vzdélavacich programu, tak i pro samotné vyucujici, a to zcela
v souladu s pozadavky moderni spolecnosti. Tyto promény vnasi do vzdélavaciho procesu
nové pristupy, jako je gamifikace, vyuziti blockchain technologie, aplikace ume¢lé inteligence
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a zvySeny zajem o e-learning a webinate, ktery by mél v pfistich letech vykazovat ro¢ni
narast o 20 % (Debétaz, 2023). Rohlikova (2023, s. 285) definuje online vzdélavani jako
proces uceni, ktery se odehrava prostfednictvim internetu a vyuziva moderni digitalni
technologie a softwarové aplikace. Tento typ vyuky muze probihat bud’ v realném case, kdy
je umoznéna pifima interakce mezi lektorem a studenty, nebo formou samostudia, kde
ucastnici pracuji na pridélenych ukolech nezavisle na Casové synchronizaci s lektorem.

Gamifikace, jak uvadi Debétaz (2023), posiluje praktické uplatnéni ziskanych znalosti tim, ze
motivuje studujici k tviir¢imu a inovativnimu feSeni ukold, pficemz pedagogickou roli prebira
kouc¢. 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
uplatiiuje herni prvky ve vzdélavacim kontextu. Tato metoda vyuziva soutézivosti a moznosti
vzajemného porovnavani vykonu mezi Ucastniky jako zpusob motivace k uceni. Aplikace
hernich principt, jako jsou bodové systémy, ziskavani odznakd za uspéchy nebo postup
na vys$§i Groven pii plnéni tkoll, posiluje angazovanost a aktivni Gcast. Tento inovativni
pristup tak vnasi zcela novou dimenzi do tradi¢nich vzdé€lavacich metod a podporuje
interaktivni a zadbavné uceni.

Debétaz (2023) rovnéz zdlraziiuje, ze umeéla inteligence nabizi prilezitosti pro
personalizovany vzdélavaci obsah, ktery lze adaptovat na individualni vzdélavaci potreby
a tempo uceni kazdého pracovnika. Dany pfistup navic umoziuje efektivn€jsi shromazd'ovani
a zpracovavani informaci.

V kontextu mékkych dovednosti Mehta (2023) a Debétaz (2023) poukazuji na vyznam
rozvoje schopnosti, jako je kritické mysleni, feseni problému, vedeni tymu a kreativita. Tyto
dovednosti jsou povazovany za kli¢ové pro efektivni vykon v mnoha profesich a jejich rozvoj
prispiva k lepsi komunikaci, pozitivnimu pracovnimu prostiedi a podnikové kultufte.

Microlearning dle Mehta (2023) predstavuje jeden z prelomovych trendii v oblasti vzdélavani,
nebot’ nabizi kratké, intenzivni lekce zaméfené na specifické dovednosti nebo koncepty, coz
zdarné reflektuje soucCasnou tendenci krat§iho soustfedéni i potfebu rychlého pfistupu
k informacim.

Ve stale se ménicim podnikatelském prostiedi, kde je inovace kli¢em k udrzeni kroku
s konkurenci, je neustaly rozvoj a vzdélavani zaméstnanct nezbytnosti pro kazdou firmu bez
rozdilu. S pfichodem novych technologii a legislativnich zmén je vic nez dulezité, aby
zameéstnanci neustale rozvijeli nejen své odborné znalosti a dovednosti, ale i mekké
dovednosti a schopnost osobniho rozvoje. Web mBlue (2023) poukazuje na nejnovéjsi trendy
v oblasti vzdélavani, které napomaha;ji firmam nejen udrzet si konkuren¢ni vyhodu, ale také
motivovat své zaméstnance k podstatné lep§im vykontim.

Za novy trend lze povazovat i vzdelavani skrze socialni sit€. Tyto platformy se stavaji
vyznamné pro §ifeni a pfijimani novych informaci. Soucasné trendy ve vzdélavacim obsahu
na socialnich sitich zahrnuji pfedevsim Instagram, LinkedIn a nejriznéjsi podcasty. Mnozi
podnikatelé a odbornici totiz pravé na socialnich sitich sdileji své letité znalosti a zkuSenosti.
Tyto platformy tak umoziuji uzivatelim ziskavat cenné informace a tipy pro osobni i profesni
rozvoj. Kupfikladu LinkedIn predstavuje profesionalni sit’, kterd je zamétrena na networking,
rozvoj kariéry a spolupraci mezi jednotlivymi organizacemi. Diky svému zaméfeni
na pracovni vztahy se tato platforma stava kliCovym nastrojem pro navazovani kontaktd
a ptipadné hledani novych zaméstnancu (Stojarova, 2021).

Modemi vzdélavani predstavuje ramec tradi¢nich Skoleni a zahrnuje Sirokou Skélu aktivit
zamétenych na rozvoj technickych i meékkych dovednosti. Trendem je nabizet zaméstnancim
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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 ma zaméstnanec moznost
vybrat si vzdélavaci aktivitu dle vlastnich preferenci (mBlue, 2023).

Soucasnym trendem je kombinace online vzdelavani s prezencni formou vzdélavani. Dle
Capka (2015, s. 190) nabizi pravé blended learning pozadovanou synergii online a tradiéni
prezenni vyuky, ¢imz vznikd komplexné&jsi vzdélavaci zazitek. Tento tzv. blended pfistup
umoziiuje zameéstnancim vyuzit online zdroje pro samostudium a zarover se osobné setkavat
s lektory a ostatnimi ucastniky, coz dava moznost praktického procvi¢ovani i diskusi. Pasivni
vzdélavani je upozad'ovano a do poptedi se dostavaji spise aktivni formy vzdélavani, jako je
napfiiklad workshop (mBlue, 2023).

Mentoring se stava stale vice popularni. Jedna se o velmi efektivni nastroj pro rozvoj
zaméstnanci. Timto nastrojem lze podpofit prenos znalosti a zkuSenosti mezi kolegy.
Mentoring nejenze podporuje tymového ducha, ale také urychluje adaptaci novych
zaméstnanc a pomaha pii piipravé talenti na budouci vedouci role (mBlue, 2023).
Mentoring lze vnimat jako dlouhodoby proces. V tomto procesu je mentor vyznamnou
souCasti. Mentora lze charakterizovat jako pravodce, ktery pomaha mentee vést
k dlouhodobym cilim ¢i zménam. Mentor nedéla kroky za mentee, ale pomaha mu hledat
cestu (Holkyzmarketingu, 2023).

Investice do firemniho vzdé€lavani zameéstnanct pfinasi firmam vysokou navratnost. Z toho
divodu by mél management aktivné podporovat rozvojové programy a zajistit, aby byly
vzdélavaci aktivity vnimany jako kliCovy prvek pro osobni i profesni rist zameéstnancu
(mBlue, 2023).

Velmi rozSifené je i téma rozvo] 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, ktera pomaha vytvaret otevienéjsi a produktivnéjsi pracovni prostiedi (mBlue,
2023).

Zhuo (2020, s. 22) hovoti o tom, ze manazer musi byt schopen ,, vvbudovat tym, ktery dobre
spolupracuje; podporovat cleny tymu pri dosahovdni kariérnich cilii; vytvdret takové procesy,
aby prdce probihala hladce a efektivné “.

2.4 Metodika prace

Diplomova prace je vénovana tématu systematického vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.
Pti zpracovani této diplomové prace bylo potieba postupovat dle nékolika klicovych krokd,
které zahrnovaly vybér a specifikaci tématu, urCeni hlavnich a dilCich cili prace, vybeér
vhodné organizace, navrh struktury a osnovy prace, naslednou reSersi odbornych zdroju
a detailni zpracovani teoretické ¢asti. Dale nasledoval sbér dat ve vybrané organizaci pro
zpracovani praktické casti. Zvlastni pozornost pfitom byla vénovana metodice sbéru dat, kde
byla vyuzita kombinace kvalitativnich a kvantitativnich metod.

Tato prace je strukturovana do dvou hlavnich casti, a sice do teoreticko-metodické Casti
a do praktické Casti, proto je tfeba specifikovat postup, ktery byl pouzit u zpracovani
diplomové prace jako celku. Teoreticko-metodickd cast se opira o rozsahlou reSersi
akademickych publikaci a odbornych zdroja, které maji tuzemsky i zahrani¢ni ptivod. Tato
cast se zametuje na teoretickd vychodiska systematického vzdélavani a rozvoje. Cilem bylo
popsat zakladni pojmy a porovnat nazory odbornikti ve zde sledované oblasti. Prakticka ¢ast
je rozdélena do nékolika podkapitol. Prvni podkapitola praktické Casti popisuje vybranou
organizaci vcetné jeji struktury. Organizace byla vybrana na zakladé osobnich kontakti
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s organizaci HIT OFFICE, sr.o0., pficemz organizace souhlasila a uvitala navrzenou
spolupraci. V dalsi podkapitole je popsan stavajici pfistup organizace ke vzdélavani a rozvoji
zaméstnancu, priemz tato Cast vyuziva primarné interni materialy organizace a vlastni
pozorovani autorky prace. Dalsi podkapitola se soustiedi na prezentaci vysledku, které byly
ziskany na zakladé provedeného vyzkumného Setfeni. Posledni podkapitola predkladané
diplomové prace se sklada z navrht a doporuceni pro organizaci za ucelem tGpravy stavajiciho
konceptu vzdélavani a rozvoje zaméstnanc ve vybrané organizaci.

Struktura prace, ktera byla popsana vyse, byla tvorena s ohledem na zvoleny cil, pficemz
hlavnim cilem je definovat opatieni ke zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanca
ve vybrané organizaci. Za ucelem dosazeni hlavniho cile byly stanoveny ti1 dil¢i cile
diplomové prace. Prvnim dil¢im cilem je posoudit souCasny systém vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu ve vybrané organizaci a identifikovat jeho silné a slabé stranky. Druhym dil¢im
cilem je zjistit, nakolik stavajici systém vzdelavani obsahuje principy systematického
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci a poslednim dil¢im cilem je shrnout hlavni teoreticka
vychodiska zkoumané problematiky.

V prabéhu vyzkumu, ktery byl realizovan v ramci této diplomové prace, bylo nutné dodrzet
etické zasady. Tyto principy podrobné rozebira napiiklad Novotna (2019, s. 62), ktera
zduraziuje vyznam ochrany soukromi a autonomie ucastnikl, jakoz i potfebu maximalniho
zabezpeCeni ucCastniki béhem trvani vyzkumu i po jeho ukonceni. V souladu s témito
standardy byl vyzkum realizovan s maximalni mirou otevienosti a transparentnosti. Ugastnici
byli pfedem informovani o charakteru vyzkumu a zapojili se do néj dobrovolné. Aby byla
zajisténa ochrana osobnich dat, byly veSkeré osobni identifikacni idaje anonymni, proto jsou
také jednotlivi respondenti identifikovani pomoci kodi R1, R2 ad. V piipadé potieby jsou
oznaCeni funkci, kterou ve zde sledované organizaci zastavaji (napf. jednatel Ci tfeba
personalista). Organizace HIT OFFICE, s.r.0., souhlasila s jejim oznacenim.

Pro dosazeni stanovenych cilt této diplomové prace bylo klicové zvolit metodu, jez umozni
jejich uspé$né naplnéni. Byl wvybran smiSeny pfistup, ktery kombinuje prvky jak
kvantitativniho, tak 1 kvalitativniho vyzkumného Setfeni.

Kvantitativni vyzkum se obecné zaméfuje na shromazd’ovani dat, ktera jsou ziskana
od velkého mnozstvi respondentl, pficemz tato data podle Tahala (2017, s. 46) nezachazeji
pfiliS do hloubky. Tento pfistup lze charakterizovat jasné definovanymi vyzkumnymi
otazkami a hypotézami, které jsou nasledné ovéfovany pomoci kvantitativnich metod.
Podle Tahala (2017, s. 46) poskytuji kvantitativni data zaklad pro formulaci objektivnich
zaveért 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 nenaro¢nost z hlediska finan¢nich,
Casovych a organiza¢nich zdroju a je Siroce vyuzivana v ruznych oblastech vyzkumu. Jako
dalsi vyhodu této metody lze vyzdvihnout, ze dotaznikové Setfeni Ize provést anonymné, coz
byl i jeden z divodu, pro¢ byla tato metoda nakonec vybrana. Hendl a Remr (2017, s. 84)
poukazuji také na nékteré slabiny kvantitativnich metod. Mezi hlavni nevyhody podle nich
patii riziko, ze respondenti nebudou odpovidat zcela upfimn€, coz muze vést ke zkresleni
vysledkt. Dale je zde znaén€ omezena moznost monitorovat proces ziskavani odpovédi, coz
muze vést ke snizené kontrole nad kvalitou ziskanych dat. Autofi rovné€z upozormuji na
nebezpeci, ze odpovédi mohou byt ovlivnény treti osobou. Presto, ze metoda méa i1 své
nesporné vyhody, je tfeba peclivé a jednoznacné 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 Setfent,
ato predev§im z davodu moznosti ziskat vEétsi mnozstvi dat a zachovat anonymitu
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zaméstnanci ve vybrané organizaci. Dotaznik byl zaméfen na sbirani dat od pracovnikd.
Cilem bylo ziskat zpétnou vazbu od pracovnikid na aktualni podobu systému vzdélavani
a rozvoje zaméstnancu. Dotaznikové Setfeni bylo vytvofeno online prostiednictvim sluzby
Survio. Otazky dotaznikového Setieni byly vytvoreny autorkou prace a také byly schvaleny
vedenim HIT OFFICE, s.r.o. Kazdy respondent obdrzel notifikaci s zadosti o vyplnéni
dotazniku. Tato notifikace byla zaslana prostfednictvim e-mailu na zakladé aktualni databaze
kontaktd. V tivodu byly vysvétleny cile dotazniku, zaruCena anonymita a také bylo vyjadieno
podekovani za jejich ucast. Respondenti byli sezndmeni s ucelem dotaznikového Setfeni, aby
tak porozuméli dualezitosti svych odpovédi. Dotaznik obsahoval 20 otazek a kombinoval
uzaviené a oteviené otazky, které cilily na ziskani uceleného pohledu zaméstnanci na
stavajici systém vzdé€lavani a rozvoje. Zvlastni pozornost byla vénovana nazordam
zaméstnancl na mozné zmeény a vylepSeni stavajiciho systému. Pied samotnym sbérem dat
byl dotaznik pilotné otestovan na skupiné deseti osob, aby se tim potvrdila jednoznacnost
otazek a jejich funkCénost, coz umoznilo pokra¢ovat v planovaném dotazovani. Dotaznik byl
poslan 143 zaméstnancim, ktefi v organizaci pracuji na hlavni pracovni pomér, z toho byla
celkova navratnost 87,4 %, coz odpovida 125 zaméstnancim.

V ramci kvantitativni ¢asti diplomové prace byla aplikovana statisticka metoda chi kvadrat
testu pro ovéreni 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 zéavislost.

K tomuto ucelu byly formulovany dvé hypotézy: nulova hypotéza (HO), ktera predpoklada
absenci vztahu mezi proménnymi, a alternativni hypotéza (H1), ktera 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, ktera odpovida zvolenému stupni volnosti a hladiné vyznamnosti. Kritickd hodnota
se obvykle ziskdva z predem stanovenych tabulek pro chi kvadrat distribuci. Jestlize
vypoctend hodnota testu presahne kritickou hodnotu, zamita se nulova hypotéza a pfijima
se hypotéza alternativni, coz naznaCuje, ze mezi proménnymi je statisticky vyznamna
zavislost. Pokud testovaci hodnota nepfesahuje kritickou hodnotu, nulova hypotéza se
nezamita a predpoklada se, ze mezi proménnymi zavislost neexistuje.

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

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

HO: Aktivni vyhledavani vzdé€lavani a rozvoje zaméstnanca 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 kontingen¢ni tabulky, které obsahuji udaje o skute¢nych
a oCekavanych Cetnostech, spolu s vypoctem kritickych hodnot a miry zavislosti vyjadiené
Cramérovym koeficientem. Tyto tabulky poskytly zaklad pro interpretaci vysledkd chi
kvadrat testu a byly detailné rozebrany v praktické Casti prace.

V ramci této diplomové prace byla vyuzita i metoda kvalitativni. Kvalitativni metoda se podle
Tahala (2017, s. 46) zameétuje na ziskani hlubSich a detailn&jSich informaci od mensiho poctu
respondentt. Sedlakova (2015, s. 155) zduraziuje, ze kvalitativni vyzkum umoziiuje pfimy
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osobni kontakt mezi vyzkumnikem a respondentem, coz je kliCovou vyhodou objasnéni
ptipadnych nejasnosti. Tento pfistup je nejCastéji aplikovan v pfirozeném prostiedi
respondentu, coz zajist'uje autenticitu ziskanych dat.

V ramci kvalitativniho vyzkumu byly realizovany strukturované rozhovory s jednatelem,
manazerem zavodu, manazerem obchodu a marketingu a personalnim oddélenim. Tito
respondenti byli vybrani z divodu svého bezprostfedniho vlivu na tvorbu vzdélavacich
programu pro zaméstnance. Strukturované rozhovory dle Chromého (2014, s. 54) zahrnuji
pevné dané otazky. Autor uvadi, ze rozhovory jsou sice Casové narocnéjsi, nez je tomu
napftiklad v pfipad€ dotazniki, ale zase poskytuji divéryhodna data a umoziuji bezprostiedni
feSeni jakychkoliv problémi ovliviyjicich validitu vyzkumu, napfiklad nespravného
porozuméni otazkam ze strany respondentt.

Rozhovory probihaly osobné v sidle spoleCnosti, a to v obdobi od 15. 4. do 17. 4. 2024.
Kazdy rozhovor byl dohodnut individualné dle asovych moznosti respondenta i vyzkumnika.
Pred zahajenim rozhovoru byli respondenti seznameni s principy ochrany osobnich udaju
a s cilem rozhovoru.

Rozhovory, které probihaly osobné€, byly nahravany s pfedchozim souhlasem respondentt.
Béhem rozhovoru byly kliové otazky formulovany jasné a jednoznacné€, nasledné byl
respondentim poskytnut dostateCny prostor pro vyjadieni. Po ziskani potfebnych informaci
byl rozhovor ukoncen podékovanim za spolupraci. Potom, co probehly vSechny rozhovory,
nasledoval jejich pfepis a poté i analyza. Rozhovorli se ucastnili Ctyfi 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 ¢asti bude predstavena vybrana organizace. Dale bude popsan postoj organizace
k systematickému vzdélavani a rozvoji zaméstnanct, vlastni vyzkum a nasledné jeho
vyhodnoceni. V neposledni fadé¢ zde budou vyli¢eny navrhy a doporuceni pro vybranou
organizaci.

3.1 Predstaveni vybrané organizace

Spolecnost HIT OFFICE, s.r.o., patii pod skupinu HIT OFFICE GROUP a.s. Skupina HIT
OFFICE GROUP as., se sklada z nékolika spolecnosti, které se specializuji piedev§im
na vyrobu a distribuci produktd z kartonu a lepenky. Tyto produkty zahrnuji Sirokou skalu
produktl, od kancelafskych potieb pres reklamni materidly az po potravinaiské obaly.
Nedavnym rozsifenim ¢innosti jedné z firem je i pronajem bytovych jednotek v severnich
Cechéch.

Do skupiny HIT OFFICE GROUP a.s., spada i firma HIT OFFICE, s.r.0. Tato firma patfi
mezi predni vyrobce kancelarskych a Skolnich potieb z papiru a kartonu ve stfedni Evropé.
Vyrabi také potravinarské tacky, misky a dortové krabice, kde se fadi na tfeti misto mezi
evropskymi vyrobci. HIT CZ sr.o. — Podébradska papirna poskytuje kompletni sluzby
v oblasti reklamni kartonaze a baleni. Do jejiho portfolia patii reklamni stojany, obaly
a POS/POP materidly, pfiCemz vyuzivda nejmodernéjsi technologie digitalniho tisku.
SLUNAP, s.r.o., se specializuje na zakazkovou vyrobu luxusni potahované kartonaze. Mezi
jeji produkty patfi papirova velikono¢ni vajicka ¢i srdicka, ktera jsou oblibena nejen na
Ceském, ale i na zahrani¢nim trhu. HIT CZ — Filtracni sacky s.r.o., jiz od roku 1991 vyrabi
filtracni saCky do vysavacu a jiné doplikové filtraéni produkty. HIT Byty s.r.0., se zaméfuje
na spravu a pronajem bytovych jednotek v severnich Cechach, pfi¢emz vlastni vice neZ
300 bytd v raznych meéstech. HIT Invest s.r.o., pracuje na zachrané a rekonstrukci
historickych objektt. HIT Real s.r.o., se zameéfuje na realizaci investicnich projektt skupiny
HIT OFFICE GROUP a.s. Tato diverzifikace cinnosti umoziuje skupiné HIT OFFICE
GROUP a.s., efektivné reagovat na riznorodé trzni pozadavky a poskytovat komplexni feSeni
v oblasti papirenské produkce a nemovitosti (HIT OFFICE GROUP as.).

Spolecnost HIT OFFICE, s.r.0., je rodinna firma. Dnes ve firmé pracuji jiz tfi generace rodiny
Stastnych. Firma sidli v Teplicich a zam&fuje se na vyrobu archivacnich potieb a do svého
podnikani pridala i vyrobu papirovych gastro oball, jako jsou napfiklad tacky, misky, talife
a dalsi (interni materialy HIT OFFICE, s.r.o., 2024).

Dnes firma HIT OFFICE, s.r.0., patii mezi tfi nejvyznamnéjsi vyrobce na evropském trhu a je
také nejvetsim Ceskym vyrobcem. Spolecnost HIT OFFICE, s.r.o., ma stalé portfolio
zahrani¢nich 1 mistnich zakaznik. Firma vyrabi 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 bezpec¢nosti
potravin (interni materialy HIT OFFICE, s.r.0., 2024).

Spolec¢nost HIT OFFICE, s.r.o., vlastni i n€kolik certifikati naptiklad Mezinarodni normu
ISO 9001:2015 pro Systémy fizeni kvality ¢i FSC, ktery podporuje ekologicky Setrné
obhospodafovani lesi a napomaha chranit ohrozené a devastované svétové lesy. Pro
spoleCnost je na prvnim misté zakaznik, jemuz se snazi poskytnout veskery komfort. Snazi
se zakaznika vzdélavat 1 o kvalité materiald. Pro spoustu zakazniki muaze byt cena
rozhodujici, ale spolecnost se snazi zakazniky ucit, ze kvalita materialt je dulezita. Zakaznici
spoleCnosti jsou prevazné velkoobchody, ale v poslednich letech zacina spolupracovat
1 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 procest, se drzi na trhu tolik let. Za svou GspeSnost vdéci
firma predev§im kvalitni vyrobé a kvalitnimu zakaznickému servisu. Jeji spolehlivost
dokazuje také spokojenost zakaznikd i Cetna ocenéni, ktera firma pravidelné ziskava. Mezi
tato ocenéni lze fadit napfiklad Ocenéni Ceskych exportéri 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
nejvétsich rodinnych firem v Casopise Forbes (webové stranky HIT OFFICE, s.r.0., 2024).

Do filozofie spoleCnosti 1ze zahrnout orientaci na zakazniky, protoze zakaznik je vzdy na
prvnim misté a HIT OFFICE, s.r.o., se snazi neustale zlepSovat servis, ktery je zakaznikovi
poskytovan. Dale firma zdokonaluje a zkvalitiiuje vyrobu, aby tak mohla poskytovat stale
lepsi a kvalitn€jsi sluzby. Zaklada si také na ekologii a ochrané zivotniho prostiedi. Pouziva
recyklovatelné materialy a dba i na zdravi lidi, ktefi vyrobky pouzivaji. Protoze se jedna
o vyrobky, které prichazeji do styku s potravinou, je potfeba pouzivat materialy, které spliuji
normy a maji certifikat pro styk s potravinou, a pfesné to také firma HIT OFFICE, s.r.o., déla.

Jednou z klicovych hodnot spole¢nosti HIT OFFICE, s.r.o., je vytvafeni rodinného,
ptivétivého prostiedi, coz znacné 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 diraz je kladen na neustalé zlepSovani
sluzeb, které jsou nabizeny zakaznik(im, ale soucasné se zaméfuje 1 na vylepseni pracovniho
prostiedi pro své zaméstnance. Timto zplisobem firma nejen reaguje na aktualni potfeby trhu,
ale zaroven aktivné pracuje na tom, aby byly splnény i potieby a ofekavani pracovnika.
Organizace se snazi podporovat firemni kulturu, kterd je zakladem dlouhodobého uspéchu
spoleCnosti.

3.2 Stavajici prristup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancu v organizaci

Tato podkapitola popisuje souCasny systém vzd€lavani a rozvoje zaméstnanci v organizaci
HIT OFFICE, s.r.o. Tyto informace jsou primarné Cerpany z internich zdroji a doplnény
poznatky ziskanymi béhem pozorovani.

HIT OFFICE, s.r.o. v soucasné dobé nabizi n€kolik forem vzdélavani zaméstnancti. Jednou
z metod je interni vzdélavani, které probiha pfimo na pracovisti. Zajistuji ho kvalifikovani
zameéstnanci, jako jsou vedouci pracovnici €i specialné vyskoleni technici. Tato metoda
odpovida tradi¢nimu 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 né&j. 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 zaméstnanct otevieny
aindividualni pfistup. V praxi klade velky diraz na osobni zajem a iniciativu kazdého
jednotlivce. Hlavnim cilem je poskytovat zaméstnancum piilezitosti pro zdokonalovani jejich
kvalifikaci a prohlubovani profesnich znalosti a dovednosti. Soucasné je pro spole¢nost
klicové, aby zaméstnanci projevovali aktivni zajem o své vlastni vzdélavani. Na zakladé
predeslych zkuSenosti spoleCnost preferuje, aby se zameéstnanci do vzdélavacich aktivit
zapojovali dobrovolné a z vlastni motivace a iniciativy. Firma je pfesvéd¢ena, ze vzdélavani,
do kterého jsou zaméstnanci tlaceni, aniz by pfitom projevili skutecny zéajem, nema
pozadovany efekt a z hlediska dosazeni cilt spoleCnosti je net¢inné. Proto je strategie HIT
OFFICE, s.r.o., postavena na podpofe a motivaci zaméstnanci k osobnimu rozvoji, nikoliv
na povinném absolvovani kurzi. Tento pfistup podporuje vytvafeni prostiedi, kde je
vzdélavani povazovano za piilezitost, nikoli za povinnost.
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Zaskolovani novych zaméstnanci ma svuj jasné€ dany postup. Noveé pfichozi zaméstnanci jsou
seznameni s popisem jejich pracovni pozice a s organizacni strukturou spole¢nosti. Personalni
oddéleni zajisStuje uvedeni zaméstnance do podniku, seznamuje ho s pracovnim fadem
a firemni politikou. Novy zaméstnanec je pfedstaven svému nadiizenému, ktery ho nasledné
seznami s dalSimi zaméstnanci a obeznami ho s jeho novym pracovnim prostiedim. Soucasti
zaskoleni jsou i riizna Skoleni z oblasti bezpeCnosti prace, pozarni ochrany a prvni pomoci.
Skoleni o bezpetnosti prace je povinnou soudasti integrace novych zaméstnanct 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 1 pro
pracovniky, ktefi pracuji na vedlejs§i pracovni pomér, & pro brigadniky. Skoleni o pozarni
ochrané je zaméfeno na bezpe¢nost na pracovisti, jedna se o dulezity aspekt prevence. Pro
zaméstnance, kterym je zapujceno sluzebni vozidlo, je poskytovano skoleni fidica, které je
také soucasti vzdélavani. Toto Skoleni probihd online a je zakoncCeno zavéreCnym testem,
pojehoz ukonceni ziska pracovnik certifikat, ktery je nutné piedlozit na personalnim
oddéleni. Pro administrativni pracovniky je dale k dispozici Skoleni 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, nejedna se vsak
o povinny kurz, ale slouzi primarn¢ k tomu, aby si pracovnik mohl prohloubit své znalosti dle
své potreby.

Dale jsou poskytovany kurzy MS Teams, MS Outlook a MS Excel, jedna se o kurzy, které
jsou provadeény prezencné ¢i online. Kurz MS Teams pokryva zakladni funkce aplikace,
do kterého spada sprava tymu, chatovaci funkce, kalendare a prace se soubory, které jsou
ulozeny na OneDrivu. Kurz MS Outlook je zaméten na zakladni orientaci v aplikaci, véetné
spravy e-mailového uctu a pouzivani funkci, jako je kalendar, kontakty, ukoly ¢i poznamky.
Ob¢ tato Skoleni jsou provadéna externim pracovnikem IT. Kurz MS Excel probiha online.
Pracovnici st mohou projit jednotlivé tirovné a nasledné se mohou ke kratkym lekcim vracet.
Kurz je strukturovan do tfi urovni podle urovné znalosti pracovnika: zacateCnici, mirné
pokrocili a pokrocili. Tyto tfi kurzy jsou poskytovany pouze zaméstnancim, ktefi s témito
aplikacemi pfijdou do kazdodenniho kontaktu. Kurzy maji za cil nejen zlep$it technické
dovednosti zaméstnanct, ale také podporit efektivni vyuziti téchto nastroji v kazdodenni
préaci.

V sektoru vyroby je bézné praktikovana rotace pracovnich pozic mezi zameéstnanci, coz
pfina8i fadu vyhod. Tento pfistup je zejména vyznamny pro zajiSténi zastupitelnosti
jednotlivych pracovniki, coz je v prostiedi vyroby klicové. Rotace prace umoziuje, aby
zaméstnanci rozsifili své dovednosti a znalosti o rizné aspekty vyrobnich procest, coz vede
k vétsi flexibilit€ pracovni sily a lepSimu porozumeéni celkovému procesu vyroby. Tato
metoda ma navic pozitivni dopad na motivaci zaméstnancl,, protoze prace na ruznych
pozicich muze predchazet monoténnosti a zvySuje zapojeni zaméstnanci do pracovniho
procesu. Z hlediska fizeni lidskych zdroju je tak rotace pracovnikl nastrojem, ktery nejen
zlepSuje operativni flexibilitu, ale také podporuje rozvoj zaméstnanci a posiluje tymovou
spolupraci.

V ramci celé organizace jsou pravidelné porady klicovym prvkem interni komunikace
a fizeni. Porady se konaji ve vSech tymech, kde poradu fidi pfislusny vedouci. Kazdy vedouci
pracovnik se setkava se svym tymem pravidelné, aby spolecné diskutovali o aktualnich
projektech, sdileli své zkuSenosti a feSili pfipadné problémy. V obchodnim oddéleni
spoleCnosti jsou pravidelné porady nezbytnou soucasti operativniho fizeni. Tato setkani
nabizeji cenny prostor pro sdileni aktualit a novinek, které jsou klicové pro udrzeni
soudrznosti a informovanosti tymu. Kromé preddvani novych informaci vSak tyto porady
poskytuji obchodnikiim vyznamnou piilezitost uCit se ze zkuSenosti svych kolegu. Diky

37



vzajemné vymeéne zkuSenosti mohou obchodnici 1épe pochopit rizné strategie a pristupy,
které jsou osvédCeny v praxi. Tento proces uceni je dulezity pro osobni rozvoj kazdého
obchodnika a zaroven prispiva k efektivnéj§imu fungovani celého oddéleni. Porady také
podporuji tymovou spolupraci a zvySuji moralku tymu, coz je v dynamickém obchodnim
oddéleni nedocenitelné. Pravidelné schiizky obchodniho oddéleni tak predstavuji nejen
prosttedek pro distribuci informaci, ale funguji také jako efektivni néstroj pro kontinualni
vzdélavani a rozvoj tymu.

Jak jiz bylo shora zminéno, organizace pfistupuje ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanca
s otevienosti a dirazem na individualni potfeby pracovnikll. Zasadni je, aby pracovnici
projevovali vlastni iniciativu a zajem o svuj osobni a profesni rozvoj. Vzhledem k tomuto
individualnimu 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 osvédCil, nebot umoziuje zaméstnancim podilet se na svém rozvoji
a prizpusobovat vzdé€lavaci aktivity svym specifickym potfebam a cilim. Nicméné organizace
si je védoma toho, ze do budoucna by bylo efektivné§i vytvofit systém ve vzdélavani
arozvoji zameéstnanci piedev§im proto, aby tento lépe odpovidal potiebam vSech
zaméstnancu. Cilem je vytvorit systém, ktery bude 1épe komunikovan, dokumentovan a ktery
umozni systematicky pfistup ke vzdélavani a k rozvoji zameéstnanci a zaroveni bude
dostatecné otevieny pro individualni potieby a iniciativu pracovniki.

3.2.1 Model idealniho stavu vzdélavani a rozvoje pro vybranou organizaci

Optimalni model vzd€lavani a rozvoje ve spole¢nosti HIT OFFICE, s.r.0., by mél byt zalozen
na systematickém pfistupu, ktery zahrnuje identifikaci vzdélavacich potieb, planovani
vzdélavacich aktivit, realizaci Skoleni a vyhodnocenti jejich ti€innosti. Tento komplexni cyklus
by zajistil, Ze vzdélavaci programy budou pfizpusobeny aktualnim potfebam a cilim
organizace.

Identifikace vzdélavacich potieb je prvnim krokem, v némz organizace analyzuje
a identifikuje dovednosti a znalosti, které jeji zameéstnanci potiebuji pro Gspesné vykonavani
své prace. Tento proces obvykle zacina sbérem dat o aktualnich dovednostech zameéstnanct
a porovnavanim téchto udaji s pozadavky potfebnymi pro jejich pracovni role. Metody
zahrnuji dotazniky, rozhovory, pozorovani a analyzu pracovnich procest. Vysledkem je
urCeni mezery mezi soucCasnymi a pozadovanymi dovednostmi, coz nasledné informuje
o potfebach vzdelavani. V idedlnim piipadé by analyzu vzdé€lavacich potieb méla zajis§tovat
organizace.

Planovani vzdélavacich aktivit je faze, kde se na zaklad¢ identifikovanych potieb formuluji
konkrétni vzdelavaci cile a vypracovava se plan jejich realizace. To zahrnuje rozhodnuti
o formatu Skoleni (napf. interni, externi, online, prezen¢ni), vybér dodavatelli vzdélavani,
urceni Casového harmonogramu a rozpoctu. Plan by mé¢l také stanovit, kdo se skoleni zac¢astni
a jakym zpusobem budou zaméstnanci o skoleni informovani.

Realizace vzdélavacich aktivit je krok, kdy se vzdélavaci plany promeéni v konkrétni Skoleni.
Dulezité je zajistit, aby metody Skoleni odpovidaly jak obsahu vzdélavani, tak i stylu uceni
ucastnika. Efektivni Skoleni by mélo byt interaktivni, mélo by podporovat zapojeni ucastnika
a prinaSet praktické dovednosti, které 1ze okamzité uplatnit v praci.

Vyhodnoceni vysledku vzdélavani je zavéreCna faze, v niz organizace hodnoti ucinnost
provedenych skoleni. Hodnoceni maze zahrnovat testy pro ovéfeni ziskanych znalosti, anketu
spokojenosti tcastnikl, sledovani aplikace novych dovednosti v praxi i analyzu navratnosti
investice do vzdélavani. Tato data jsou kliCova pro optimalizaci budoucich vzdé€lavacich
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aktivit a pro zajisténi, ze vzdélavaci programy pfinaSeji ocekavané vysledky jak pro
jednotlivce, tak pro celou organizaci.

Celkove systematicky pristup ke vzdélavani a rozvoji zameéstnanci pomaha firmé zistat
konkurenceschopnou a adaptabilni v rychle se ménicim podnikatelském prostiedi, zatimco
zameéstnanci ziskavaji dovednosti, které potrebuji k efektivnimu vykonavani svych pracovnich
ukolt.

3.3 Vlastni vyzkum a jeho vyhodnoceni

V nasledujici kapitole této diplomové prace budou prezentovana zjisténi, ktera vyplyvaji
z provedeného vyzkumu, jehoz metody byly podrobné popsany v metodické Casti prace.
Popisovany budou zejména vysledky dotaznikového Setfeni ohledné spokojenosti
zaméstnancu se vzdélavacim systémem. Dale se tato podkapitola vénuje fizenym rozhovorim
s klicovymi manazery. M¢la by tak poskytnout uceleny pohled na stav a efektivitu stavajiciho
systému pro vzdélavani a rozvoj zameéstnanct ve vybrané organizaci.

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

V ramci dotaznikového Setfeni, které bylo vytvoreno pro ucely této diplomové prace, byli
osloveni pouze zaméstnanci, ktefi ve spoleCnosti pracuji na hlavni pracovni pomeér.
K osloveni téchto zaméstnanci 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 Casti analyzovany. Analyza zahrnuje jak slovni popis
vysledkd, tak i jejich grafické znazornéni. Pfi vyhodnocovani vyzkumu bylo pracovano
s relativnimi a absolutnimi Cetnostmi, coz umoznilo ziskat dikladny prehled o rozlozeni
odpovédi mezi zaméstnanci. Tyto informace a udaje poskytuji zéklad pro formulaci
konkrétnich doporuceni pro zlepSeni vzdélavaciho systému ve zkoumané organizaci.

Otazka ¢. 1 se zaméfuje na pohlavi respondenta.

Rozdil mezi muzi a Zenami je relativné nizky. Ve spole¢nosti pracuje 53,6 % muzi a 46,4 %
zen. Dalsi otazka se vztahovala k véku zaméstnancu.

Otazka ¢. 2 zjistuje vek respondenta.

Dle vyzkumu lze fici, ze ve spoleCnosti pracuji spiSe star§i zaméstnanci. 24 pracovnika je
star§ich 55 let a 46 pracovnikl je ve véku mezi 4655 lety. 34 respondentti uvedlo, ze spadaji
do skupiny 36-45 let a 15 pracovniku sdélilo, Ze jim je mezi 26 a 35 lety. Nejmladsi skupinu
pfitom zastupuje pouze 6 respondentt, ti spadaji do skupiny mladsich 25 let.

Otazka ¢. 3 zjistuje nejvyssi dosazené vzdélani.

V ramci této otazky byla pozornost vénovana nejvyssimu dosazenému vzdé€lani. Z vysledku je
ziejmé, ze vétSina pracovnika (1. 47,2 %) ma stiedni vzdélani vCetné vyuceni (bez maturity).
27,2 % pracovniki uvedlo, ze maji stfedni Skolu s maturitou. 16 % respondenti ma pouze
zakladni skolu, oproti tomu 8,7 % respondentd ma vysokoskolské vzdélani a pouze 0,8 %

respondenti ma vys$s$i 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 spolecnosti HIT
OFFICE, s.r.o.

Z vysledka vyplyva, ze odpracovana doba v organizaci nepfedstavuje nijak vyznamny rozdil.
Vysledky jsou totiz pomérné vyrovnané. 26,4 % pracovniki je ve spolecnosti mezi 1 a 3 roky.
22,4 % pracovniki ve firmé pracuje mezi 3 az 5 lety a stejné procento zaméstnancl
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(4. 22,4 %) ve spoleCnosti pracuje vice nez 10 let. 20,8 % z nich ve firmé HIT OFFICE, s.r.0.,
pracuje mezi 5 az 10 lety. Nejnizsi skupinu pfitom zastupuji pracovnici, kteti ve firmé pracuji
do 1 roku, tito pracovnici ¢ini pouze 8 %. ZjiStény vysledek potvrzuje i to, ze firma o své
zameéstnance nalezité pecuje.

Otazka ¢. S zjistyje, jakou pracovni pozici zamestnanci zastavaji.

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

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

U této otazky byla zkoumana mira spokojenosti respondentd s praci, coz je obecna otazka,
ktera se tyka jejich celkového pracovniho poméru. Je mozné predpokladat, ze cilem kazdého
zameéstnavatele je mit spokojené zaméstnance, protoze to vytvari pozitivni atmosféru, ktera
podporuje vykonnost a efektivitu prace.

Graf 1 Mira spokojenosti respondentu s jejich aktualni praci
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Zdroj: Survio, vlastni Setfeni

Dle grafu 1 lze fici, ze zjistény vysledek je ryze pozitivni. Vysokd mira spokojenosti
zamestnancu totiz tvoii velky zaklad, na kterém lze stavét a rozvijet dalsi pozitivni aspekty
pracovniho prostfedi. Pokud jsou zaméstnanci spokojeni s praci, Castéji se zapojuji do
programu pro osobni i profesni rozvoj. Tato zjisténi také poskytuji dulezitou zpé€tnou vazbu
pro vedeni organizace.
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Otazka ¢. 7 se soustfedi na spokojenost se stavajicim systémem vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu.

Otazka ¢. 7, ktera se soustfedi na spokojenost se stavajicim systémem vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu, byla formulovana tak, aby poskytla obecny piehled. Vysledky ukazaly, ze
vétSina respondentd (tj. 51,2 %) hodnoti tento systém spiSe dostate¢neé. Dale 23,2 %
respondentu vyjadfilo, ze vnimaji stavajici systém jako dostate¢ny. Na druhé strané 15,2 %
dotazovanych systém hodnoti spiSe nedostatecné a 10,4 % jej ma za nedostatecny.

Graf 2 Hodnoceni spokojenosti se stavajicim systémem vzd€lavani a rozvoje zaméstnancu

Zdroj: Survio, vlastni Setfeni

Toto rozdéleni naznacuje, ze acCkoli vétSina zaméstnanci je se stavajicim systémem
spokojena, existuje znacny prostor pro zlepSeni systému vzdelavani 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 odpovédéli negativné,
se zpravidla citi nedostatecné 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 zduraziuje, ze
vzdélavaci kurzy jsou dostupné, je pouze nutné, aby zaméstnanci projevili vlastni iniciativu
ve spolupraci se svym nadfizenym. Dalsi respondent vyjadfil z4jem o rozsSifeni nabidky
kurzli, a to jak pro technické pracovniky, tak i pro manazerské role. Jeden z respondentti
zminuje absenci Skoleni na aktualni témata a uvadi napiiklad LinkedIn Learning, Udemy
¢i Coursera. Tento ndzor poukazuje na rostouci potiebu integrace modernich a flexibilnich
forem vzdélavani, které by odpovidaly rychle se meénicim pozadavkim trhu prace
a technologickému pokroku.

Lze konstatovat, ze i kdyz zaméstnanci maji mnoho pfilezitosti pro osobni 1 profesni rozvoj,
celkova struktura a pristup ke vzdélavani ve firmé vyzaduje zlepSeni, zejména ve smeéru
komunikace, dostupnosti informaci a rozsifeni vzdélavacich programu, aby tyto byly lépe
pfizptsobeny potifebam a ofekavanim zameéstnancu.
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Otazka ¢. 9 se soustiedi na to, zda je vzdélavani a rozvoj dalezitym aspektem pro pracovniky.

U této otazky bylo kliCové zjistit, zda respondenti preferuji vzdélavani béhem své pracovni
doby, nebo zda jsou ochotni se vénovat vzdélavacim aktivitam i1 ve svém volném Ccase.
Vysledky ukazaly, ze 35,2 % respondenti se vzdélavacich aktivit neacastni a aktivné je
nevyhledava. 24,8 % respondentt se priklani ke vzdélavani béhem pracovni doby, coz muze
byt pohodingjsi, ale pro zaméstnavatele naroc¢né€jsi. DalSich 24 % respondenti vyjadiilo
ochotu vzdélavat se 1 mimo pracovni dobu, coz naznacuje vysokou motivaci a snahu o osobni
i profesni rozvoj. Na druhé strané 16 % respondentd povazuje vzdélavani a rozvoj
za nedulezité, coz muze poukazovat na potiebu vétsi motivace €i na potiebu lépe cilenych
vzdélavacich programu, které by 1épe odpovidaly jejich potfebam.

Graf 3 Posouzeni ochoty zamé&stnancu vzdélavat se a rozvijet

Ano, |sem ochoten/a se vzdélavat saa

Ne, vut to pro mé neni duleite 16%

Zdroj: Survio, vlastni Setfeni

Tyto vysledky poskytuji cenné informace pro vedeni spoleCnosti, protoze ukazuji rizné
urovné angazovanosti zaméstnancu v procesech vzdélavani a osobniho rozvoje. Na zaklade
téchto poznatkll je mozné piizpusobit a vylepsit nabidku vzdélavacich programa tak, aby byla
atraktivnéjsi a piistupnéjsi pro co nejsirsi skupinu zaméstnanct, a tim podpofit jejich celkovy
rozvoj a spokojenost v praci.
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Otazka ¢. 10 se zaméfuje na to, jak aktivné se zaméstnanci zajimaji o vzdélavani a rozvoj.

Tato otazka byla zaméfena na zjisténi miry aktivniho zajmu zaméstnanci o vzdélavani
arozvoj. Vysledky ukazaly, ze 39,2 % respondenti se zapoji do vzdé€lavacich aktivit, ale
pouze tehdy, kdyZ jsou jim tyto moznosti nabidnuty. Témér tietina (32,8 %) respondentd se
o moznosti dal§iho vzdélavani nezajima. Tato skupina poukazuje na potiebu lepsiho osvétleni
vyhod, které vzdélavani a rozvoj pfinasi, a mozna 1 na potiebu zvysit jejich motivaci. Déle
11,2 % respondenti vyjadiilo zajem o specifické kurzy, které by mohly pfimo piispét
ke zlepSeni jejich profesni kvalifikace. Naopak 10,4 % respondenti projevilo aktivni
pristup ke vzdélavani tim, ze sami vyhledavaji prilezitosti pro své vzdélani a rozvoj. Tyto
informace mohou slouzit jako dulezity vstup pro personalni oddé€leni pfi planovani a nabizeni
vzdélavacich programu. Zajimavym zjiSténim je, ze 6,4 % respondenti by mélo zajem se
vzdélavat, ale citi, ze na to nemaji dostatek casu.

Graf 4 Vyjadfeni z4jmu zaméstnanci o vzdélavani a rozvoj

39,2%

10,4%

‘oCastnim se, pokud Nezajimam se 0 Aktivné hledam Chtél/a bych, ale

j&@ mi to nabidnuto vzdelavan moznost nemam na to

zlepien své dostatek £asu

Zdroj: Survio, vlastni Setfeni

Vyse uvedené naznacuje, ze by organizace méla zvazit flexibilnéjsi ptistup ke vzdélavani.
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Otazka €. 11 je zameéfena na zjisténi, kde zaméstnanci ziskavaji informace o nabizenych
vzdélavacich akcich.

Tato otazka se zaméfuje na zpusoby, jakymi zaméstnanci ziskavaji informace o moznostech
vzdélavani a rozvoje v ramci organizace. Vysledky ukazuji, ze vétSina, konkrétné 65,6 %
respondentd, obdrzi informace o vzdélavacich aktivitach pfimo od svych nadfizenych. Tento
zpusob pfenosu informaci muze naznaCovat silnou roli pifimého vedeni v podpoie
vzdélavacich akci. DalSich 23,2 % respondent uvedlo, Ze jsou informovani o vzdélavacich
prilezitostech prostfednictvim internich komunikacnich kanalt, jako jsou e-maily nebo
informace z personalniho oddéleni. To ukazuje na strukturovany pfistup firmy k Sifeni
informaci o vzdélavani. Dal§ich 21,6 % respondentti ziskava informace od svych kolegt, coz
poukazuje na vyznam kolegialniho sdileni znalosti v ramci organizace. Mensi skupina
respondentt, tj. 9,6 %, uvadi, Ze informace o vzdélavani ziskavaji osobni iniciativou.
Nakonec 7,2 % respondentd ziskava informace jinym zpusobem, coz muze zahrnovat
napfiklad externi zdroje.

Tato rozmanitost zpusobu, 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 §irsi ti€ast na vzdélavacich
a rozvojovych programech.

Otazka €. 12 se soustiedi na to, zda zamé&stnanci védi, na koho se v ramci organizace mohou
obratit v pfipadé, Ze maji zajem o konkrétni vzdelavaci kurz ¢i Skoleni.

Tato otazka klade diraz na povédomi zameéstnanct o tom, na koho se mohou obratit s dotazy
a pozadavky, které se tykaji vzdélavacich aktivit. Vysledky ukazuji, ze vétSina respondentd
(tj. 73,6 %) ma jasno a vi, na koho se muze obratit. Na druhé strané 26,4 % zaméstnancu
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 muize vést ke zcela nevyuzitému potencialu.
Je tedy kliCové, aby organizace posilila informovanost zaméstnancti o tom, na koho se mohou
obratit pro podporu a rady, které se tykaji jejich profesniho rastu. Tim by se zvysila nejen
ucast na téchto programech, ale i celkova spokojenost a angazovanost zaméstnanci v ramci
firmy.
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Otazka ¢. 13 zjiStuje, zda zameéstnanci vnimaji, ze je organizace podporuje ve vzdelavani.

Cilem této otazky bylo zjistit, jak zaméstnanci vnimaji podporu ze strany organizace v oblasti
vzdélavani a profesniho rozvoje. Vysledky ukazaly, Ze vice nez polovina respondentt, piesné
55,2 %, citi, ze je v téchto aktivitach podporovana. To je povzbudivé, protoze vnimani
podpory mize vyznamné ovlivnit jejich motivaci k dalSimu rozvoji a angazovanosti
ve vzdélavacich programech. Na druhou stranu pfiblizné tfetina (31,2 %) respondentd si neni
jistd, zda je podporovéna, coz ukazuje na moznou nejednoznacnost v komunikaci nebo
nedostate¢nou viditelnost podpurnych programu a iniciativ ze strany firmy. Tato nejistota
muze vést k mensimu vyuzivani dostupnych zdroju pro osobni a profesni rozvoj. Dale 13,6 %
respondenti uvedlo, ze podporu ze strany organizace vubec nevnimaji. Tato skupina
zaméstnancll muze pocitovat nedostatek zajmu o svij rozvoj ze strany firmy, coz muze
negativné ovlivnit jejich celkovou spokojenost a vykonnost v praci.

Graf 5 Mira spokojenosti s podporou ve vzdélavani ze strany organizace

Zdroj: Survio, vlastni Setfeni

Tato zjisténi ukazuji na dualezitost jasné a konzistentni komunikace o dostupnych
vzdélavacich a rozvojovych prilezitostech. Je zasadni, aby vSichni zaméstnanci citili, ze maji
rovny pristup k podpore a ze jejich rozvoj je pro organizaci prioritou. Tento pfistup muze
nejen zvyS$it uCast na vzdélavacich programech, ale také posilit loajalitu a spokojenost
zamestnancu.
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Otazka €. 14 se zaméfuje na to, o jaka Skoleni by méli zamé&stnanci zajem.

V ramci zji§tovani zajmu o rozsifeni nabidky kurzi a Skoleni tato otazka jasné ukazala, ze
29,9 % respondentl ma zajem o odborné vzdélani, které je specifické pro jejich obor. Tento
zajem poukazuje na potiebu posilit odborné zaméfena Skoleni, kterd by mohla pfimo piispét
k rozvoji specifickych dovednosti, které jsou potieba pro praxi. DalSich 15,6 % respondentd
vyjadiilo zajem o Skoleni zamérené na zvladani stresu, coz naznacuje rostouci potiebu
podpory v oblasti mentalniho zdravi. Zhruba 13,8 % zaméstnanci by si pralo rozsifit své
dovednosti v oblasti MS Office, coz zduraziiuje vyznam zakladnich technickych dovednosti
v kazdodenni praci. 12,1 % respondentd by mélo zajem o kurz anglického nebo némeckého
jazyka, coz ukazuje na potiebu jazykovych dovednosti. Je vSak otazka, zda tuto dovednost
zameéstnanci potrebuji k vykonu praci ¢ zda o tuto dovednost maji zajem spiSe ze
soukromych divoda. Dvé skupiny shodné po 8 % vyjadrily zajem o kurz kritického mysleni
a komunikacnich a prezentacnich dovednosti, coz poukazuje na vyznam téchto dovednosti pro
efektivni fungovani v profesnim zivote. Dale 6,3 % respondentt by ocenilo skoleni vénované
time managementu, coz muze naznacovat zajem o efektivnéjsi organizaci ¢asu. Maly podil
(4 %) respondentt by uvital dopliujici kurz pro Outlook, coz mize pomoci zlepSit spravu
komunikace a planovani. Zajem o specifické Skoleni, jako je kurz prodejnich telefonata,
uvedlo pouze 1,8 % respondentt. Dalsi 0,4 % respondenti ma zajem o nejmenované kurzy.

Graf 6 Zajem respondenti o konkrétni Skoleni

Zdroj: Survio, vlastni Setfeni

Tyto ziskané vysledky jasné ukazuji, ze zaméstnanci maji Siroké spektrum zajmui a potieb
v oblasti vzdélavani. Je tedy dulezité, aby organizace vytvarela rozmanité a prizpusobitelné
vzdélavaci programy, které by vyhovovaly raznym profesnim i osobnim potiebam
zamestnancu.



Otazka ¢. 15 zjistuyje, jakou formu vzdélavani a rozvoje zameéstnanci preferuji.

Tato otazka se zamétuje na zjisténi, jakou formu vzdélavani a rozvoje zameéstnanci preferuji.
Vysledky ukazuji, ze pro 40,7 % respondenti neni forma vzdélavani rozhodujici, coz
naznacuje flexibilitu v pfistupu k riznym vzdélavacim metodam. Tato skupina neklade diraz
na specificky typ vzdélavaciho formatu a je oteviena riznym moznostem. DalSich 27,4 %
respondentt vyjadrilo preferenci pro prezen¢ni setkani. Tato skupina oceiuje osobni interakci
a bezprostiedni kontakt, ktery nabizi pravé prezen¢ni format, to muze napomahat lepsimu
pochopeni uciva a vét§i angazovanosti ucastniki. Naopak 23,7 % respondentt uvadi, ze
ovzdélavaci moznosti nemaji zajem. Tento pomeémé vysoky podil muze poukazovat
na potiebu lépe motivovat zaméstnance k participaci na vzdélavacich aktivitach a zduraznit
pfinosy, které muze vzdélavani prinést jak pro jejich osobni, tak i profesni rozvoj. Mens§i
skupina, 8,1 % respondentti, preferuje online setkani. Tato preference muze byt ovlivnéna
rostoucim trendem prace na dalku a muze odrazet potiebu flexibiln€jSich vzdé€lavacich
moznosti, které 1ze snadno integrovat do kazdodenniho pracovniho a osobniho zivota.

Graf 7 Preference vybrané formy vzdélavani a rozvoje na stran¢ zaméstnancu

40.7%

to jedno Prezentni setkani O vzdelavani nemam On-line setkani (Zoom, MS

zajem eams jina platforma
Zdroj: Survio, vlastni Setfeni

Tento rozdéleny pohled na preferované formy vzdé€lavani naznaCuje, Ze je dulezité, aby
organizace poskytovala riznorodé moznosti vzdélavani, které vyhovuji rozlicnym potfebam
a preferencim zaméstnancti. Umoznéni vybéru mezi prezen¢nimi a online formaty muze vést
ke zvySené ucasti a vEtsi spokojenosti s nabizenymi programy.
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OtazKky ¢. 16 se zaméfuje na zjisténi preferované vzdelavaci metody.

Tato otazka zkoumala preferované vzdélavaci metody zaméstnanci. Vysledky ukazaly, ze
27,7 % respondentl vyjadiuje preferenci pro tradicni pfednasky, coz naznacuje, ze klasicky
pfistup ma stale své misto ve firemnim vzdélavani. Mize to byt také ovlivnéno tim, ze dle
zjisténi v ramci otazky €. 2 ve firmé pracuyji starsi lidé, ktefi jsou na tuto metodu zvykli. Stejné
tak 27,2 % respondentl upfednostriuje metodu rotace prace, coz umoziuje ziskat praktické
zkuSenosti z riznych pozic, coz muze podporovat §ir§i porozuméni firemnim procesim
a zlepSeni adaptability. Dalsich 20,3 % respondenti dava prednost samostudiu, coz umoziuje
individualni tempo a je vhodné pro ty, ktefi vyhledavaji flexibilitu ve svém vzdélavacim
procesu. Mensi skupina (9,9 %) respondentl preferuje metody, jako je koucink a mentoring,
které jsou hodnoceny jako velmi efektivni z hlediska pfimého prenosu zkuSenosti a osobniho
rozvoje. Skupina 6,9 % respondenti preferuje e-learning, coz reflektuje rostouci
trend digitalniho vzdélavani a potiebu integrovat moderni technologie do procesu uceni.
Pouze 5,4 % respondentt preferuje workshopové metody. Mala skupinka 2 % respondentu
by uvitala hrani roli. Nakonec 0,5 % respondentti vyjadfilo zajem o jiné metody, které nebyly
detailn€ specifikovany.

Graf 8 Preferované vzdélavaci metody na strané zaméstnancu
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Zdroj: Survio, vlastni Setfeni

Tato rozmanitost v odpovédich =zdaraziiuje potiebu diverzifikovaného pfistupu ke
vzdélavacim strategiim v organizaci, aby tak bylo mozné vyhovét rozdilnym ucebnim stylim
a potfebam zameéstnanct. Nabizet Sirokou skalu vzdélavacich metod muze pomoci zvysit
ucast a zlepsit celkové vzdelavaci 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 Casu jsou zameéstnanci ochotni kazdy meésic vénovat svému
vzdélavani a osobnimu rozvoji. Zjisténi ukazuji, ze vice nez polovina, tedy 55,2 %,
respondentu, je ochotna vénovat vzdélavani maximalné jeden pracovni den za mésic. Toto
Cislo naznacuje, ze mnoho zaméstnanci vidi hodnoty ve vzdélavani, ale zaroven preferuje,
aby to nezasahlo pfili§ do jejich bézné pracovni rutiny. DalSich 40 % respondentd uvadi, ze
jsou ochotni investovat dva az ¢tyfi pracovni dny mési¢né do svého vzdélavaciho rozvoje.
Tato skupina zaméstnanct ukazuje silnéjsi zavazek k osobnimu a profesnimu rozvoji, coz
muize byt pro organizaci velmi pfinosné, zvlast€ pokud jsou nabizeny kurzy a Skoleni
odpovidajici jejich potiebam. Mensi skupina, ktera ¢ini 4,8 % respondentll, je ochotna
vénovat vzdélavani vice nez Ctyfi dny meésicné. Tato mira odhodlani ukazuje na velmi silné
motivované jedince, ktefi jsou pravdépodobné zaméteni na svuj profesni rust.

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

Zdroj: Survio, vlastni Setfeni

Vysledky jasné ukazuji, ze zaméstnanci se znacné lisi ve své ochoté vénovat Cas vzdelavani
a ze organizace by méla tuto diverzitu zohlednit pfi planovani vzdélavacich aktivit. Dilezité
je nabizet flexibilni moznosti, které umozni zaméstnancim vybrat si, kolik ¢asu chtéji
a mohou vénovat svému vzdélavani. To vSe by mohlo pomoci zvysit ucast a zlep§it celkovou
efektivitu vzdélavacich programa.

49



Otazka ¢. 18 se zaméfuje na to, zda jsou nabizené vzdé€lavaci akce pro praci dulezité a zda
mohou zaméstnanci ziskané informace vyuzit v praci.

Tato otazka se zaméfuje na zjiSténi, jak zaméstnanci vnimaji relevance nabizenych
vzdélavacich akcei pro svou praci a zda povazuji ziskané informace za aplikovatelné na jejich
pracovnich pozicich. Z vysledkd vyplyva, ze celkem 62,4 % respondenti uvedlo, ze
vzdélavaci aktivity vnimaji jako uzitecné pro svou praci, priCemz 35,2 % respondentd spise
souhlasi a 27,2 % respondentd zcela souhlasi s tim, Ze informace ziskané na Skolenich jsou
ptimo aplikovatelné v jejich pracovnich procesech. Naopak celkem 37,6 % respondentd ma
pochyby o relevanci vzdélavacich programi vzhledem k jejich pracovnim potfebam, z toho
25,6 % spiSe nesouhlasi a 12 % zcela nesouhlasi s tim, ze by informace z kurzi mohli vyuzit
Vv praxi.

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

Tato odezva naznaCuje potfebu dale analyzovat a prizpisobovat vzdélavaci obsah tak, aby
1épe reflektoval konkrétni potieby a pozadavky rtznych pracovnich pozic v organizaci. Je
dilezité, aby vzde€lavaci aktivity byly pfimo spojeny s kazdodennimi pracovnimi ukoly
a vyzvami, jimz zameéstnanci Celi, coz by mohlo vést k vy§si mife souhlasu ohledné jejich
uzitecnosti a aplikovatelnosti. Organizace by méla zvazit sbér podrobnéjsi zpétné vazby od
zaméstnancu o tom, jaké aspekty Skoleni jsou nejvice uzitecné, a na zakladé toho dale rozvijet
a upravovat své vzdélavaci programy.
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Otazka ¢. 19 zjistuje, zda jsou vzdélavaci akce podniku dobfe pfipravené.

Tato otazka se zaméfuje na hodnoceni kvality vzdelavacich akci, které organizace nabizi.
Vysledky ukazaly, Zze vétSina, pfesn€ji 56,2 % respondentt, povazuje vzdé€lavaci akce
za dobfe pfipravené z hlediska obsahu. Tento vysledek sv€d¢i o tom, ze organizace klade
diraz na kvalitni obsahovou stranku svych vzdélavacich programi. Dalsich 30,7 %
respondentil 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 bezprostfedné vyuzity v kazdodenni praxi. Mensi skupina 6,6 % respondentti
zminila dalsi pozitivni aspekty, které nebyly specifikovany. Dale 3,6 % respondenti pozitivné
hodnoti zptisob, jakym lektofi informace prezentuji, coz ukazuje na vyznam kvality vykladu
a pristupu lektora. Nakonec 2,9 % respondenti vyzdvihlo kvalitu a pfipravu studijnich
materiald, coz je zasadni pro samostudium a dostate¢né procvicovani ziskanych informaci.

Graf 11 Hodnoceni kvality vzdélavacich akci ze strany zaméstnancu

Vyklad lektorl je zajimavy 36%

Zdroj: Survio, vlastni Setfeni

Tyto odpoveédi odhaluji, ze organizace vénuje pozornost riznym aspektim pripravy
vzdélavacich akci, coz je vyznamné pro celkovou spokojenost a efektivitu vzdélavani
zamestnancu. Dulezité je, ze kazdy z téchto prvku pfispiva k celkovému vnimani kvality
a uzite¢nosti vzdélavacich aktivit.
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Otazka ¢. 20 poskytuje prostor pro konkrétni navrhy na zlepSeni systému vzdélavani
V organizaci.

V ramci této otazky byl dan prostor respondentim pro konkrétni navrhy na zlepSeni systému
vzdélavani a rozvoje. Jeden z respondentti uvedl, ze si mysli, ze vzdélavani je dostatecné, ale
vnima, ze je tfeba vice pracovat na predavani informaci. Respondent uvedl, ze kurzy
pravidelné navstévuje, ale vybral si je sam a vyzdvihuje velkou podporu od vedeni
spoleCnosti. Respondent se ztotoziiuje a souhlasi s nastavenym systémem, poznamenava vsak:
,,Dle mého ndzoru by to tak mélo byt a jsem spokojena. Jen vidim, Ze ostatni zaméstnanci
takovou iniciativu nemaji. “ Dalsi respondenti poukazali na potfebu zlepSit komunikaci, aby
se informace o vzdélavacich moznostech dostaly k Sir§imu spektru zaméstnanci. Jeden
z respondenttt uvadi nasledujici doporuceni: ,,Osvédcenou metodou je, kdyz HR oddéleni
pravidelné distribuuje informace o nadchdzejicich workshopech, webindrich ci jinych
vzdéldvacich akcich prostrednictvim hromadnych emailii. Kdo ma zdjem, miize se prihldsit.
Pokud je vzdéldavaci aktivita uzce spojena s pozici zaméstmance, je uzitecné vytvorit dokument,
Jako je 'dovednostni matice' nebo 'report zastupitelnosti’, kde jsou u kazdého zaméstnance
zaznamendany dovednosti v riiznych oblastech, coz umoziiuje nadrizenym lépe pldnovat dalsi
rozvoj. “ Dalsi z respondenti doporucuje vice vzdélavat mistry ve vyrobe, coz skyta potencial
pro zlepSeni vyroby.

Tato zpétna vazba ze strany zameéstnancl nabizi cenné perspektivy, které mohou organizaci
pomoci pii optimalizaci a cileném rozvoji jejiho vzdelavaciho systému, coz prispéje k lepSimu
zapojeni zaméstnancu a celkovému zlepSeni pracovniho prostredi.

3.3.2 Shrnuti a diskuse zjiSténi

Shrnuti provedeného dotaznikového Setifeni poskytuje vhled do demografické struktury
a vzdélavacich preferenci zaméstnanci 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 uroven zameéstnanct je prevazné
stfedni, s men§im zastoupenim vysokoskolsky vzdé€lanych pracovnikii, coz mize ovlivnit
pristup k dal§imu vzdélavani. Nejvétsi procento je zastoupeno pracovniky, ktefi maji stfedni
Skolu véetné vyuceni, tato skupina €ini 47,2 %. V ramci vzdélavani a rozvoje zaméstnanci
vyjadrili zdjem o Siroky rozsah témat, od technickych dovednosti po mékké dovednosti,
jako jsou jazykové kurzy a kurzy prace se stresem. Zna¢na Cast respondenti je nanejvys
oteviena riznym formam vzde€lavani, avSak vyznamny pocet stale preferuje tradicni prezen¢ni
Skoleni, coz ukazuje na potifebu zachovani osobniho kontaktu ve vzdélavacich procesech.
Vysledky rovnéz poukazaly na to, ze pfestoze existuje obecnd spokojenost se soucasnym
vzdélavacim systémem, je zfejma potfeba jeho dal§iho zlepSeni, zejména v oblasti
komunikace a informovanosti o dostupnych programech.

Velmi zajimavé je i zjisténi, ze 23,7 % respondent nema zajem o vzdélavani, coz piinasi
dulezity pohled na motivaci v organizaci. Tento pomémé vysoky podil miZze signalizovat
nékolik potencialnich problémt nebo vyzev, kterym vzdélavaci strategie spoleCnosti Celi.
Pro organizaci je bezesporu klicové identifikovat specifické divody tohoto nezajmu
a adresovat je prostiednictvim cilenych iniciativ. Mohlo by to zahrnovat zavedeni lépe
cilenych a relevantnich vzdélavacich moznosti, zlepSeni interni komunikace o dostupnych
zdrojich a pfinosech vzdélavani nebo posileni vudcovstvi a manazerské podpory pro
rozvojové aktivity. Z tohoto divodu je dulezité nejenom zvysit povédomi o hodnoté
vzdélavani, ale také aktivné pracovat na vytvareni prostiedi, které podporuje uceni a rust
vsech zaméstnanci. V dlouhodobém horizontu by tyto kroky mohly vést k vyraznému
zlepSeni motivace, produktivity a celkové spokojenosti zaméstnanca.
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Zaméstnanci Casto nemaji dostateCné informace o nabizenych kurzech a skolenich, coz mize
branit jejich plné ucasti a angazovanosti ve vzdélavacich aktivitach. Kritika sméfuje
predevsim k nedostatenému informovani. Lze vyzdvihnout, Zze velka skupina respondentu,
t]. 65,6 %, uvedla, ze je o vzdélavacich akcich informovéana od svého nadfizeného, coz je
velmi pozitivni zprava, ale prostor pro zlepSovani tu i nadale je. Naopak pouze 9,6 %
respondenti oznacilo, Ze projevuji osobni iniciativu. Zpétna vazba od zaméstnanci rovnéz
poukazuje na potiebu lepSiho zacileni vzdelavacich aktivit, aby 1épe korespondovaly
s individualnimi potfebami a pozadavky pracovnich pozic.

Nektefi zaméstnanci také vyzdvihuji, ze je vedeni spole¢nosti podporuje ve vzdélavani. Takto
to hodnoti 55,2 % respondentd. Naopak 13,6 % respondentd vnima, Zze by je vedeni
spoleCnosti melo vice podporovat a motivovat k ucasti na vzdelavacich akcich, coz nasledné
muze zvysit jejich celkovou spokojenost a vykon. Jeden z respondenti predlozil navrh pro
zlepSeni, kterym je pravidelné zasilani informaci o nadchézejicich Skolenich prostfednictvim
hromadnych e-mailli, vytvareni dovednostnich matic a reportl zastupitelnosti pro lepsi
planovani vzdélavacich potreb na individualni rovni.

Vysledky dotaznikového Setfeni jednoznaén€ ukazuji, ze prestoze spoleCnost HIT
OFFICE, s.r.0., usiluje o podporu profesniho rustu svych zaméstnanci, je nezbytné nadale
pracovat na rozvoji a optimalizaci vzdélavaciho systému. ZlepSeni interni komunikace,
roz$iteni nabidky kurzt a Skoleni a jesté intenzivnéjsi podpora ze strany manazeru, to vse by
mohlo vyznamné prispet k efektivnéjSimu vzdélavacimu prostiedi. To by také povzbudilo
ucast na vzdé€lavacich programech a vyrazné zlepsilo spokojenost zameéstnanci a posililo
jejich loajalitu vuci spoleCnosti.

3.3.3 Rozhovory

V této Casti diplomové prace budou predstaveny vysledky rozhovora, které byly uskuteénény
s manazer<ns1:XMLFault xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat"><ns1:faultstring xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat">java.lang.OutOfMemoryError: Java heap space</ns1:faultstring></ns1:XMLFault>