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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem diplomové prace je zjistit, jak pracovnici IT oddéleni nadnérodni auditorské spoleénosti se sidlem v Ceské
republice hodnoti uplatiiovani aktualnich trendt ve vzdélavani a rozvoji zaméstnancii ve své organizaci. Dil¢im
cilem je jednak ovéfit, zda se v tomto hodnoceni vykaze rozdil mezi pracovniky z ne-manazerskych a
manazerskych pozic a dale formulovat doporuceni ke zlepSeni Vv oblasti uplatiiovani aktualnich trendi ve
vzdélavani ve sledované organizaci.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka ¢ast byla vypracovana prostiednictvim reSerSe odborné literatury Ceské i zahranici
provenience, zaméfené na fizeni lidskych zdroju a specificky na vzdé€lavani zaméstnanci. Analyticka ¢ast byla
realizovana s vyuzitim metodiky kvalitativniho vyzkumu. Poznatky ziskané pri zpracovani teoretické ¢asti byly
vyuzity pti formulaci vyzkumnych otazek a rovnéz tazacich otazek semistrukturovaného rozhovoru (in-depth
interview), uplatnéného jako metoda sbéru dat v analytické Casti. Vybrané tazaci otazky byly doplnény o
polozky formulované v intencich Likertovy $kaly. K vyhodnoceni dat otevienych tazacich otazek byly vyuzity
postupy otevieného a axialniho kodovani, vyhodnoceni Likertovych skal bylo provedeno prostiednictvim metod
zékladni popisné statistiky, konkrétné absolutni ¢etnosti a relativni Cetnosti.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z vysledkd vyzkumného Setfeni vyplynuly nasledujici nejdulezitejsi zjisténi. Vzdelavani je vSemi participanty
vnimano jako klicovy nastroj pro zlepSeni efektivity a produktivity prace, jakoz i pro osobni a profesni rust.
Respondenti zdlraznili vyznam neustalého profesniho rozvoje a aktualizace znalosti, coz je nezbytné pro udrzeni
konkurenceschopnosti v rychle se vyvijejicich technologickych a odbornych oblastech. Z vyzkumu dale
vyplynulo, Ze existuje zna¢na variabilita ve vnimani aktudlnich trenddi ve vzd€lavani mezi manaZery a
nemanazerskymi pracovniky. Zatimco manazefi maji tendenci preferovat kratsi a intenzivnéjsi formy vzdelavani,
které efektivné vyuzivaji jejich ¢as, nemanazer$ti pracovnici vykazuji rtznorod€j$i nazory, Casto vyjadiuji
potiebu vice zahrnovat praktické aspekty a interaktivni metody, jako jsou teambuilding a gamifikace. Dale jsme
zjistili, Ze organizace by méla zvysit své usili v oblasti personalizace vzdélavacich programi a zlepsit
komunikaci o dostupnych vzdélavacich prilezitostech. Respondenti z nemanazerskych pozic Casto citi nedostatek
podpory a personalizace ve vzdélavani, coz mize mit negativni dopad na jejich motivaci a vysledky vzdélavani.
V odpovédich participantii se napti¢ riznymi tématy opakované vynotovaly nékteré nazory a zkuSenosti se
vzdélavanim ve sledované nadnarodni spoleénosti AS CR. Participanti zdtraznili socialni funkci vzd&lavani,
reprezentovanou zejména tvorbu kontaktd a networkingem. Prace pfinesla zjisténi o vlivu pozice/postaveni
respondentii ve spole¢nosti AS CR. Respondenti z vys§ich manaZerskych pozic uvadéli obecné pozitivngjsi a
,,optimistictéjsi“ pohled na kvalitu vzdélavani zameéstnanci ve sledované organizaci. Respondenti z niz§ich
pracovnich pozic opakované vyjadrovali touhu po vétsi podpofe ze strany organizace, rovné&jSim piistupu k
prilezitostem ve vzdélavani a rozvoji vSech ¢lenti organizace ¢i tymu. V odpovédich se ¢asto vyskytovalo prani
participanti po vétsi podpore ze strany HR oddéleni. Respondenti dale ve velké miie uvadéli, ze ke zlepSeni
kvality vzdélavani by pfispéla vétsi casova dotace pro vzdélavani (,,learning days®), flexibilita pracovniho
harmonogramu ¢i personalizace a individualizace nabizeného vzdélavani. Vétsina respondentit vnima vzdélavani
zaméstnanct jako dulezitou soucast pro osobni a kariérni rozvoj a profesni rust.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zékladé zjisténi doporucujeme, aby organizace zvazila nasledujici kroky pro zlepSeni efektivity svych
vzdélavacich programi: 1) zavedeni pravidelnych zpétnych vazeb a hodnoceni efektivity vzdélavani, aby bylo
mozné 1épe reagovat na potieby a ocekavani zaméstnanci; 2) rozvoj a implementace personalizovanych
vzdélavacich plant, které reflektuji individualni kariérni cile a potfeby zaméstnanci; 3) intenzivnéj§i zapojeni
zaméstnanci do rozhodovacich procest tykajicich se vzdélavani, coz by mohlo zvysit jejich motivaci a
spokojenost; 4) zvySeni transparentnosti a dostupnosti informaci o vzdé&lavacich programech, aby byli
zameéstnanci lépe informovani o moznostech vzdélavani pro sviij profesni rozvoj.

KLICOVA SLOVA

Rizeni lidskych zdroji, vzdelavani zaméstnancil, aktudlni trendy ve vzdé€lavani, nadnarodni auditorska
spole¢nost, moderni metody, zptsoby a formy vzdéldvani zaméstnancii.
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SUMMARY

1. Main objective:

The aim of the thesis is to find out how the IT department of a multinational audit company based in the Czech
Republic assesses the application of current trends in training and employee development in their organization.
The sub-objectives are firstly to verify whether this evaluation shows a difference between employees from non-
managerial and managerial positions and secondly to formulate recommendations for improvement in the
application of current trends in training in the studied organization.

2. Research methods:

The theoretical and methodological part was developed through a search of Czech and foreign literature on
human resource management and specifically on employee training. The analytical part was carried out using
qualitative research methodology. The knowledge obtained in the theoretical part was used in the formulation of
research questions and also in the formulation of semi-structured interview questions (in-depth interview),
applied as a method of data collection in the analytical part. The selected interview questions were supplemented
with items formulated in the context of the Likert scale. Open-ended and axial coding procedures were used to
evaluate the data of the open-ended interview questions, while the evaluation of Likert scales was carried out
through basic descriptive statistics methods, namely absolute frequency and relative frequency

3. Result of research:

The following key findings emerged from the results of the research. Education is perceived by all participants
as a key tool for improving work efficiency and productivity, as well as for personal and professional growth.
Respondents stressed the importance of continuous professional development and updating of knowledge, which
is essential to remain competitive in rapidly evolving technological and professional fields. The research further
revealed that there is considerable variability in the perception of current trends in education among managers
and non-managers. While managers tend to prefer shorter and more intensive forms of training that make
efficient use of their time, non-managerial workers exhibit more diverse views, often expressing the need to
include more hands-on aspects and interactive methods such as team building and gamification. We also found
that organizations should increase their efforts to personalize training programs and improve communication
about available training opportunities. Respondents from non-managerial positions often feel a lack of support
and personalization in training, which can negatively impact their motivation and learning outcomes. Certain
views and experiences of education in the surveyed multinational company AS CR emerged repeatedly across
the different themes in the participants' responses. Participants highlighted the social function of education,
represented in particular by networking and networking. The thesis yielded findings on the influence of
respondents’ position/position in AS CR. Respondents from senior management positions reported a generally
more positive and "optimistic" view of the quality of employee education in the studied organization.
Respondents from junior positions repeatedly expressed a desire for more support from the organization, more
equal access to learning and development opportunities for all members of the organization or team. The desire
for more support from the HR department was a frequent theme in the participants' responses. In addition,
respondents largely stated that more time allocation for training (“learning days"), flexibility of work schedules
or personalization and individualization of training offered would contribute to improving the quality of training.
The majority of respondents perceive employee training as an important component for personal and career
development and professional growth.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the findings, we recommend that the organization consider the following steps to improve the
effectiveness of its training programs: 1) implementing regular feedback and evaluation of training effectiveness
to better respond to employees' needs and expectations; 2) developing and implementing personalized training
plans that reflect employees' individual career goals and needs; 3) involving employees more closely in training-
related decision-making processes, which could increase their motivation and satisfaction; and 4) increasing the
transparency and availability of information about training programs to better inform employees about training
opportunities for their professional development.
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1 Uvod

Diplomova prace se zabyva tématem vzdélavani zaméstnanci. V bliz§im vymezeni se
zaméfuje na vymezeni aktudlni trendii v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancl. Primarnim
cilem prace je ovétit, zda aktualni trendy vzdélavani zaméestnancti jsou aplikované ve vybrané
spole¢nosti a zjistit, jak pracovnici IT oddéleni nadnarodni auditorské spolec¢nosti se sidlem v
Ceské republice subjektivné hodnoti uplatiiovani aktudlnich trenddi ve vzdélavani a rozvoji
zaméstnanci ve své organizaci. Dil¢im cilem je jednak zjistit, zda se v tomto hodnoceni
vykdze rozdil mezi pracovniky z ne-manazerskych a manazerskych pozic a dale formulovat
doporuceni ke zlepSeni v oblasti uplatiiovani aktudlnich trendti ve vzdélavani ve sledované
organizaci. Sekundarni cil spo¢iva ve vymezeni obecného teoretického pojeti vzdélavani a
rozvoje zaméstnancl, ve vymezeni aktualni trend v této oblasti a postaveni vzdélavani v
ramci personalistiky 1 strategického planu spolecnosti.

V soucasné dobé se vzdélavani a rozvoj zaméstnanct stava klicovym faktorem uspéchu v
kazdé organizaci. V kontextu globdlniho a dynamicky se vyvijejiciho trhu prace, kde
technologicky pokrok a zmény v obchodnich modelech neustale ovliviiuji pozadavky na
dovednosti pracovnikd, je neustaly profesni rozvoj obecné povazovan za nezbytny. Vzhledem
k rostoucimu dirazu na neustdlé vzdélavani a adaptabilitu ve svét€¢ prace je zasadni
porozumét tomu, jak zaméstnanci hodnoti stavajici vzdélavaci iniciativy a jaké faktory
povazuji za rozhodujici pro jejich u€innost.

Vzdélavani zaméstnancli tvoii soucast personalni strategie velké C€asti instituci, jejichZ
manazefi si uvédomuji, ze péce o rozvoj zaméstnancu tvoii nedilnou soucast jejich tspéchu i
konkurenéni vyhody. Utast na vzdélavacich aktivitich vSak nemusi vzdy vést k rozvoji
potencialu jejich tcastnikl. K dosazeni maximalni efektivity vzdélavacich aktivit je nezbytna
piredevSim dostatecnd komunikace ze strany nadiizenych pracovnikli, ktera zaméstnanciim
dualezitost vybranych vzdélavacich aktivit ptiblizi a zaroven zdivodni jejich mozny ptinos. Ke
zvysSeni motivace muze prispét moznost vybéru z nékolika variant vzdélavacich aktivit, jasné
propojeni teoretick¢ho vzdélavani s praktickymi aplikacemi, ¢i mozZnost ucastnit se
vzdélavacich aktivit s kolegy. Nutnost ucastnit se vzdélavacich aktivit miize naopak pozitivni
piijeti tohoto vzdélavani mezi zaméstnanci snizit.

Diplomova prace se zamétfuje na vyznam a efektivitu vzdélavacich programi v nadnarodni
auditorské spolecnosti, ktera klade velky diraz na rozvoj a Skoleni svych IT pracovnikd.
Cilem prace je analyzovat, jak vzd€lavaci programy ovliviiuji pracovni vykonnost,
spokojenost a profesni rist zaméstnancti a jaké jsou percepci téchto aspektli mezi manazery a
nemanazerskymi pracovniky.

Prace je rozdé€lena do Ctyt kapitol. Prvni tfi kapitoly obsahuji teoretické vymezeni ptistupt ke
vzdelavani zaméstnancli, mozné koncepce a aktualni trendy tohoto vzdé€lavani, pficemz jejich
zpracovani je zaloZena na analyze odborné literatury a ptikladi z redlné aplikace uvedenych
pristupti. Ctvrta kapitola je analyticko-prakticka. V uvodu kapitoly jsou vymezeny cile prace
se stanovenymi vyzkumnymi otizkami a metodickym postupem. Vyzkumné Setieni je
provedeno v designu kvantitativniho vyzkumu. Metodou sbéru dat je hloubkovy rozhovor,
k vyhodnoceni dat budou vyuzity postupy otevieného a axialniho kodovani. V dalsi ¢asti je
predstaven soubor participantii z auditorské spole¢nosti AS CR (spole¢nost nedala souhlas ke
zvefejnéni plného jména). Jadrovou Cast ctvrté kapitoly tvoii prezentace, vyhodnoceni a
intepretaci vysledkd. Na zdkladé ziskanych vysledkii budou vytvofeny navrhy a doporuceni
pro zlepseni vzdélavani zaméstnancti ve sledované spole¢nosti AS CR. Zavér je vyhrazen
souhrnu vyslednych zjiSténi.



Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

1 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii v korporatnim prostredi

Vzdélavani zaméstnancli a rozvoj jejich potencidlu je povazovan za dilezitou soucast
strategického planu vétSiny velkych spolecnosti. Vzdélany a schopny pracovnik, disponujici
nejen teoretickymi znalostmi, ale predev§im dostatkem pracovnich zkuSenosti, navykl a
komunikaénich dovednosti, reprezentuje strategickou vyhodu vii¢i konkurenc¢nim podnikiim.
Proto se mnoho spolecnosti soustfedi na vypracovani vzdélavacich postupi, které by byly v
souladu se strategickym planem spole¢nosti a zaroven umoZnily vyniknout talentovanym
pracovnikiim a rozvijet jejich potencial.

Nasledujici kapitola je zaméfena na vymezeni strategického fizeni lidskych zdroji ve vztahu
ke vzdelavani a téz na vymezeni specifickych aspektl korporatniho prostiedi.

1.1 Koncepce Fizeni lidskych zdroja

Jak uvadéji Armstrong a Taylor ,,zabezpecovani rizenich lidskych zdrojii v organizaci vychazi
Z architektury Fizeni lidskych zdroju, ktera zahrnuje systéem rizeni lidskych zdrojui a model
poskytovani persondlnich sluzeb*“ (Armstrong, Taylor, 2015, s. 78), k nimz lIze tadit i nabidku
vzdélavani zaméstnanc.

Soucasny vyvoj techniky i znalosti se projevuji také v oblasti personalistiky. Zaméstnanec jiz
neni pojiman pouze jako soucdst systému, nybrz jako jedinec disponujici specifickymi
znalostmi a kompetencemi. Pfijeti nového zaméstnance zpravidla vyZzaduje vynaloZeni
urcitych nakladii na jeho zapracovani, pfiCemz spolecnost ocekava, ze se tyto investice vrati v
podobé pozadované vykonnosti pracovnika. Tyto a dal$i aspekty monitorovani a
vyhodnocovani efektivity ¢innosti zaméstnanct, stejné jako péce o jejich rozvoj, spokojenost
a naplnéni potteb, tvoii soucast prace personalniho oddéleni spolecnosti. Za personalistiku lze
oznaéit ,,tu Cast fizeni organizace, ktera se zaméfuje na vse, co se tyka ¢lovéka v souvislosti s
pracovnim procesem, zejména jeho ziskavani, fungovani, formovani, vyuzivani ¢i rozvijeni*
(Koubek, 2015, s. 13). Nejedna se jiz pouze o personalni administrativu ¢i persondlni fizeni,
vedené na zaklad¢ pozadavkli vedeni spoleCnosti. Moderni tizeni lidskych zdroja reflektuje
potieby a pozadavky zaméstnanctl, jejichZ obsah je zohlednén pii planovani strategickych cilt
a zaméru organizace.

Rizeni lidskych zdrojii se vyznaduje uréitymi charakteristikami. Lze mezi né zafadit
»strategicky pfistup k personalni praci a vSem personalnim cinnostem (zaméfeni na
dlouhodobou perspektivu) a orientaci na vnéj$i faktory formovani a fungovani pracovni sily
organizace* (Koubek, 2015, s. 15). V soucasné dob¢ se tizeni lidskych zdroji vyznacuje také
urcitym piresahem, kdy fizeni jiz neni v kompetenci odbornych pracovniki persondlniho
oddéleni, nybrz se stavd soucéasti kompetenci kazdého vedouciho pracovnika. Je kladen
,mimotfadny diiraz na rozvoj lidskych zdroji, ktery je pojimany jako nastroj flexibilizace
organizace a jeji pripravenosti na zmény* (Koubek, 2015, s. 16).

Strategicky pfistup k lidskému potencidlu miZe byt pojat bud’ z pozice vedeni nebo fizeni.
Rizeni je zamé&feno na dosazeni schopnosti zvladnout sloZité a neobvyklé situace na zakladé
planovani a vymezeni dostatecnych finan¢nich zdroji. Pozornost neni sméfovéana piedevsim k
dosazeni zmény, nybrz vysledkli v podobé naplnéni urcitych cilii. Pribeh 1 vysledek ¢innosti
organizace je porovnavan s planem sestavenym mimo dané pracovisté. ,,.Diraz je kladen na
racionalitu a kontrolu, uplatiovani neosobnich postoji k cilim, ptsobeni v podminkach



omezené volby, podfizeni Uzce zaméfenym ucelim a upfednostnéni vyzkousenych a
osvédcenych postupi“ (Hanzelkova, 2013, s. 24-25). Pokud je vSak v oblasti persondlnich
zdrojii uplatnéno vedeni, pozornost je zaméfena na moznost provedeni zmeény v oblastech,
které se ukazuji jako nefunk¢ni ¢i zastaralé. Vytvari se ,,vize budoucnosti, komunikuje se s
lidmi o novych smérech, ¢i se vyuziva motivovani lidi za ucelem jejich aktivizace na zaklad¢
uspokojeni zakladnich lidskych potieb tuspéchu, pocitu sounalezitosti, uznani ¢i
seberealizace* (Hanzelkova, 2013, s. 24). Kvalitni vedouci se vyznacuje schopnosti motivovat
nejen odborné pracovniky, ale také pracovniky vykondvajici rutinni ¢innost, ktefi nedisponuji
mnoha moznostmi k projeveni vlastni iniciativy. Je schopen ,,uplatnit osobni a aktivni postoje
k cilim, ovliviiuje myslenky a ¢iny jinych lidi pozitivnim smérem a uplatiiuje nové piistupy k
dlouhodobym problémum® (Hanzelkova, 2013, s. 25).

Vedeni uré¢itého useku ¢i odvétvi by mélo byt schopno uplatnit ¢tyfi vzajemné provazané
funkce. V ramci prvni funkce je vedouci schopen jiz uvedenych forem motivace. Aktivné
podporuje zajem pracovniki o maximalni vyuziti vlastniho potencidli nejen z divodu
finanéni motivace, ale pfedevsim pro osobni dobry pocit. Za druhou funkci vedeni lze oznacit
schopnost delegovat urcité ukoly na jiné pracovniky, ktefi tak mohou prokazat nejen vlastni
schopnosti a znalosti, ale téz ziskat vétsi diveéru od ostatnich pracovniki. ,,PInéni ukold se
stdva nastrojem rozSifovani zkuSenosti a rozvoje schopnosti zaméstnancii 1 zdrojem jejich
vys$iho pracovniho uspokojeni® (Urban, 2013, s. 13). Za tfeti funkci lze oznacit kouCovani,
projevujici se dobrym odhadem ¢i ditkkladnou analyzou jiz nabytych znalosti pracovniki, a
osobn& prispét k jejich rozvoji. ,,Ctvrta funkce je zaméfena na predavani a ziskavani
informaci neboli informovani zaméstnancli o vyvoji a strategii jejich organizace, umoziujici
jim 1épe porozumét jejich praci, 1épe se rozhodovat a 1épe spolupracovat s dalSimi useky*
(Urban, 2013, s. 14).

Podobn¢ jako lze vymezit rozdily mezi vedenim a fizenim, existuji rozdily mezi
managementem a marketingem lidskych zdroji. Management lidskych zdroji je zaméfen na
rozvoj organizace jako celku, pticemz pracovnici managementu se soustiedi pfedev§im na
vytvaieni dlouhodobych planu v riznych oblastech, vcetné personalistiky. Cilem tohoto
managementu je fizeni pracovniku shora, analyza efektivity jiz existujicich pracovnich mist a
piipadné vytvareni novych pracovnich mist. Naopak ,,zplisob, kterym si organizace zajistuje
ziskavani a udrzovani téch spravnych zaméstnancii, se nazyvad marketing lidskych zdroju.
Cilem marketingu je ziskani pracovni sily, persondlni planovani, ziskavani a vybér
zaméstnancl, motivace, orientace a outplacement® (Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 81).

Odbornici z fad personalistii a vedouci pracovnici se déli o ukoly vztahujici se k fizeni
lidskych zdroji. Mezi tyto tkoly lze zatadit ,,vytvareni a analyzu pracovnich mist, personalni
planovani potfeb pracovnikil v organizaci, ziskdvani, vybér a pfijimani pracovniki, hodnoceni
pracovnikii, rozmistovani (zafazeni) pracovniki a ukonCovani pracovniho poméru,
odménovani a dalsi nastroje ovliviiovani pracovniho vykonu, vzdélavani pracovnikll, pracovni
vztahy, péCe o pracovniky a personalni informacni systém.“ (Koubek, 2015, s. 20-21). V
poslednich letech je téz vénovana zvysSena pozornost zajisténi bezpecnosti prace.

Nejcastéjsi pfi¢iny netspéchu strategie fizeni lidskych zdroji: pfedev§im chybéjici ¢i ne zcela
jasné vymezena vize celé organizace. Neexistence vize znemoZiuje naplnéni strategii, at’ jiz
personalnich, nebo jinych. Pokud jiz tato strategie ¢i vize existuje, neziidka neni dostate¢né
vizualizovéna a sdilena. Jednotlivi pracovnici organizace tedy nemaji moZnost nahlizet do
pisemného ¢i jinak vizudlné zpracovaného dokumentu, v némz by si mohli pfipomenout
obsah schvélené vize. Za pticinu netispéchu miiZze byt téZ oznacena nedostatetnad komunikace
mezi jednotlivymi sloZkami spole¢nosti. Pisemna verze vize musi byt ostatnim pracovnikiim
pfedstavena srozumitelnou formou, pfiCemz jeji tvlirci se musi ujistit, Ze pracovnici jejimu
obsahu, zdméru i cilim dostate¢né rozumi. V neposledni fadé za netspéchem mohou byt také



nespravné zvolené strategické cile, které nejsou méfitelné ¢i jinym zpisobem ovétitelné.
Nelze tedy nasledné rozhodnout, zdali jich bylo ¢i nebylo dosazeno (Farkacova, 2022, s. 14-
15).

1.2 Podnikatelské prostiedi nadnarodnich korporaci

Prostfedi nadnarodnich korporaci ¢i spole¢nosti s velkym pocétem zaméstnancii je v mnoha
aspektech specifické. Zaméstnanci obvykle pochazeji z riznych zemi v rizném casovém
pasmu, ¢imz vznikd nutnost podporovat nepiimou formu komunikace. VétSina téchto
spole¢nosti vyuziva ke svému provozu digitalni technologie, coz poskytuje vedeni spole¢nosti
moznost podporovat komunikaci pomoci internich komunikac¢nich kandli. V ptipadé, ze se
jednd o podnik vlastnici ,,aktiva ve dvou nebo vice zemich a realizujici rozmanité aktivity
(vyzkum, vyroba, prodej atd.) v riznych zemich svéta (Cihelkova, 2003; In: Zapletalova,
2020, s. 77), klade spole¢nost diiraz také na prohloubeni znalosti o interkulturni komunikaci.
Zaméstnancim se nabizeji rizné formy benefiti, mezi nimiz ma nezastupitelnou pozici také
benefit v podob¢ vzdélavani.

Jednotlivé nadnarodni podniky mohou byt rozdéleny na rtizné typy podnikd. Prvni z nich je
Mezinarodni (international) podnik. Pobocky takového podniku se nenachdzeji ve vsech
hlavnich regionech a jednotlivé pobocky, nachazejici se v zahrani¢i, jsou silné zavislé na
mateiském podniku. I presto si vSak z hlediska fizeni poboCky zachovévaji ur¢itou formu
nezavislosti. Mezi centrdlou a pobockou se odehravaji predev§im finanéni toky, pfipadny
dohled spoc¢iva na velmi jednoduchych kontrolnich mechanismech. ,,Toky zbozi a znalosti
byvaji pouze jednostranné (z centraly smérem k pobocce) bez zpétné vazby. Tento strategicky
typ je obvykly u evropskych nadnarodnich podniki* (Zapletalova, 2020, s. 78).

Za druhy typ téchto podniki mize byt povazovan Mnohonarodni (multidomestic,
multinational) podnik. Pobocky tohoto podniku jsou navzajem nezdvislé, vysoka mira
nezavislosti je patrnd také vzhledem k centrale podniku. Organiza¢ni slozky jednotlivych
pobocek si mohou vytvaret vlastni nezavislou strategii, ktera je pouze v hrubych rysech
podobnd strategii mateiské spoleCnosti. Za dulezity faktor, podle které¢ho se pométuje
uspésnost pobocky, byva oznacena finan¢ni vykonnost a do jisté miry také schopnost udrzet
si stalé zaméstnance a kvalita komunikace se zédkazniky. ,,Pobocky maji moznost rozvijet své
vlastni znacky. Vazby mezi centralou a pobockami byvaji pevné a tok zbozi a znalosti je
oboustranny. Jednotlivé pobocky vsak spolu nespolupracuji a mezi nimi navzajem dochazi k
jednostrannému toku znalosti“ (Zapletalova, 2020, s. 78).

Dalsim typem nadnarodni spolecnosti je Globalni (global) podnik. Podstatou jeho fungovani
je podpora vzniku pobocek majicich podobu nezavislé jednotky, které jsou vSak koordinované
z matefské spolecnosti. V centrdle spolecnosti se odehravaji vSechny dilezité udalosti, a
management centraly rozhoduje o vSech dilezitych aspektech fungovani jednotlivych
pobocek. Zastupcim pobocek neni dana ,rozhodovaci pravomoc o produktovém nebo
znackovém portfoliu, cilem je zprostiedkovat standardizovany globalni produkt zdkaznikim
na celém svété. Zbozové toky se odehrdvaji mezi pobockami navzdjem, zato znalostni a
kapitadlové toky jsou realizovany pouze mezi centrdlou a pobockou. Tento strategicky typ je
obvykly u americkych nadnarodnich podnik‘ (Zapletalova, 2020, s. 78).

Transnacionalni (transnational) podnik — jedna se o podnik s diverzifikovanou siti pobocek
majicich riiznou strategickou tlohu. ,,Zvlastnosti téchto podniki byvéa existence pobocek
zajiSt'ujicich servisni sluZzby pro celou sit. V ramci celé sité¢ dochazi ke zboZovym, znalostnim
a kapitalovym tokiim. Je to z divodu udrZeni vysoké efektivnosti a flexibility (Zapletalova,
2020, s. 78).



Ve spolec¢nostech, jejichz piisobeni pfesahuje hranice jednoho statu, a které jsou sdruzeny do
korporaci, se personalni fizeni v¢lenuje do jednotlivych korporaci na zaklad¢ hierarchie
firemnich strategii. Korporatni strategie se zaméfuje na rozdéleni podnikatelskych aktivit do
specifickych jednotek, které si zformuluji vlastni business strategii, skladajici se z nékolika
moznych funkénich strategii. V ramci funk¢nich strategii jsou upfesnény personalni cile,
kterych by méla spole¢nost dosdhnout, vcetné ndvrhu systému na vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl. Soucasti business strategie je téz alokovani finan¢nich prosttedkil, od nichz se
odviji rozsah moznosti v oblasti vzdélavani (Hanzelkova, 2013, s. 15-17). Swanson (2022) ve
své praci uvadi, ze rozvoj a perspektiva organizace souvisi organiza¢nimi variacemi, které
zahrnuji téi urovné vykonnosti (fizeni organizace, pracovni proces a individualni pfispévatel)
a tii potteby vykonnosti (cile, projekt a tizeni). ,,Tento pohled na svét obhajuje organizaci,
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ktery dosahuje az k organizaci (Swanson, 2022, s. 22)

V nadnérodnich spole¢nostech je obvyklé, Ze se na pracovisti potkavaji lidé majici své kofeny
v mnoha riiznych kulturnich oblastech. ManaZersky ptistup k vedeni a rozvoji zaméstnancu
by proto mél byt zalozen na znalosti a pochopeni jednotlivych kultur, na respektu cizi kultury
a jejich odliSnosti a specifickych aspekti, a téZ na podpofe vzajemné komunikace pracovnik
z riznych kultur. Znalost jednotlivych kultur je vyuZzivana také pii obchodnich jednénich s
mezinarodnim pifesahem, proto neni piekvapujici, ze setkdvani se s pracovniky z rtiznych
kultur rozviji nejen pracovniky samotné, ale také jejich nadfizené. Zaroven je vSak nezbytné
zduraznit, ze ruznorodost hodnot a pfistupti k pracovnim povinnostem mize zpusobovat
konflikty na pracovisti. Proto vétSina nadnarodnich korporaci usiluje, v rdmci personalniho
fizeni, o vymezeni ur¢itych interkulturnich dimenzi, v némz je dan dostate¢ny prostor pro
vyjadieni odliSnosti 1 ur¢itych spoleénych prvki, které dale umoziuji vzajemnou spolupraci.
(Zapletalova, 2020, s. 87-88).

1.3 Charakteristika vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Pojem vzdélavani je obvykle spojovan se Skolnim prostiedim, nebot’ zakladni charakteristikou
vzdélavani ,,je organizovany a institucionalizovany zpiisob uceni se. Vzdélavaci aktivity jsou
ohrani¢ené — maji sviij zacatek a konec” (Jezkova Petrd, 2021, s. 102). Oblast vzdélavani
muze byt rozdélena na vSeobecné €1 odborné. Ziskani vSeobecnych znalosti umoznuje jedinci
orientovat se ve spolecnosti a zamétit se na oblast, v niz by si ptal ziskat odborné znalosti.
Odborné vzdélavani ,,predstavuje formovani specifickych znalosti a dovednosti orientovanych
na urCité zaméstnani a jejich aktualizaci a pfizpisobovani se pozadavkiim pracovniho mista,
organizace ¢i prace® (Koubek, 2015, s. 255). Umoznuje tedy jedinci ziskat takové znalosti a
dovednosti, které vyuzije ve specifickém zaméstnani ¢i pfi vykonu svého povolani.

Mezi odborné vzdélavani zaméstnanct lze zatadit zaSkoleni neboli adaptaci, které se vztahuje
ptedevs§im na nové zaméstnance ¢i zaméstnance piijaté na novou pozici. Mnoho korporaci mé
vytvofen vlastni adaptacni plan, ktery je novému zaméstnanci zpravidla pfeddn v den jeho
nastupu v pisemné ¢i v digitdlni podobé. Jednotlivé aspekty adaptace se odvijeji od
specifickych pozadavkii pracovni pozice, obvykle jsou totozné pro vSechny zaméstnance,
kteti na danou pozici nastupuji. ,,Adaptacni plan stanovi, s jakymi informacemi a dokumenty
by se mél v pribéhu své adaptace seznamit, jakd Skoleni absolvovat a kdy jsou naplanovany
hlavni kontrolni body jeho adaptace, zpravidla rozhovory s nadfizenymi* (Urban, 2013, s.
31). Adaptacni rozhovory slouZzi nejen k ovéfeni miry adaptace pracovnika na danou pozici,
ale téZ ke zjiSté€ni jeho ndzoru na obsah prace a miru motivace k setrvani na dané pozici. Po
skoneni adapta¢niho procesu, setrva-li novy pracovnik v zaméstndni, dochdzi k uzavieni
psychologické smlouvy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Obsahem psychologické



smlouvy je naplnéni ocekdvani obou stran. Mezi ocekavani zaméstnavateli lze zaradit
pozadavek, aby ,,zaméstnanci organizace pfispéli k jejimu rozvoji svymi schopnostmi a
dovednostmi, pracovnim Usilim a osobnim nasazenim, vénovali ji plny pracovni Cas a
zachovali loajalitu® (Urban, 2013, s. 33). Ze strany zaméstnanct pak pretrvava ocekavani, ,,ze
jim organizace vedle platu a zaméstnaneckych vyhod poskytne i urcity spoleCensky status,
pracovni jistotu, moznost seberealizace a dalSiho vzdélavani“ (Urban, 2013, s. 33).

Dale lze mezi odborné vzdélavani zaclenit doskolovani neboli prohlubovani kvalifikace,
spoCivajici v prohloubeni jiz ziskanych znalosti v zavislosti na ménicich se pozadavcich, které
jsou spojeny s danym pracovnim mistem. Za soucast odborného vzdélavani lze povazovat
také preskolovani neboli rekvalifikaci a rozvoj zaméstnanct, spocivajici v rozsifovani jejich
kvalifikace (Sikyt, 2014, s. 124-125). Doskolovani Ize vymezit jako vzd&lani navazané na jiz
ziskané znalosti ziskané v ramci pfedchoziho odborného vzdélavani. Cilem vzdélavani je
ptizpusobit znalosti konkrétniho pracovnika pozadavkim, které jsou na n¢ho kladeny na
zéklad¢ zmény pracovniho mista ¢i pracovniho zafazeni.

Za formu odborného vzdélavani lze oznaclit také pteSkolovani, coz ,je takové formovani
pracovnich schopnosti ¢loveéka, které smétfuje k osvojeni si nového povolani, novych
pracovnich schopnosti, vice ¢i méné¢ odliSnych od dosavadnich® (Koubek, 2015, s. 256).
Proces rekvalifikace mtze byt pojat jako castecny, kdy pracovnik nastupuje na podobnou
pracovni pozici, kterd vSak od né¢ho vyzaduje doplnéni urcitych znalosti, nebo jako uplny, kdy
si jedinec potiebuje osvojit zcela nové dovednosti. ,,Zvlastnim piipadem je profesni
rehabilitace, sméfujici k opétovnému pracovnimu zatfazeni osob, kterym jejich soucasny
zdravotni stav brani trvale ¢i dlouhodobé vykonavat dosavadni zaméstnani a jemu
odpovidajici povolani* (Koubek, 2015, s. 256).

Rozvojem je mysleno ,,usili o zlepSeni budouciho vykonu ziskdvanim dovednosti, které
pracovnik vyuzije ve svém budoucim pracovnim povéieni, ¢i dosazeni Zadouci zmény pomoci
procesu uceni se* (Jezkova Petrii, 2021, s. 102). Aktivity zaméfené na rozvoj potencialu se
neziidka vztahuji k uskutec¢néni urcitého talentu ¢i nadani, které se u pracovnika v priabchu
vykonu jeho profese objevi. Rozvoj pracovnikl urcité organizace ¢i korporace je
uskutecnovan s cilem dosdhnout maximalniho potencidlu v oblasti pracovniho vykonu i
socialnich dovednosti jedince. Zameéstnavatelé¢ investuji do rozvoje pracovnikii nemaly
finan¢ni obnos a ocekavaji, Ze dany pracovnik vlozenou investici vrati v podobé zvysSené
pracovni motivace i vykonnosti. Nemotivovany pracovnik rozviji sviij potencidl pomaleji a s
niz$im uspéchem nezli pracovnik motivovany, kterému zalezi na prubézném zlepSovani
»individualniho, tymového i podnikového vykonu. Rozvoj oznacuje formovani schopnosti
pracovnikii a jejich vazeb k organizaci, formovani vazeb k vykondvané praci a zvySovani
uspokojeni z ni vychéazejici“ (Jezkova Petrli, 2021, s. 102).

Mezi vzdelavanim pracovnikl a jejich rozvojem lze tedy nalézt a vymezit urcité rozdily.
Ackoliv 1 vzdé€lavani si klade za cil rozvinout maximalni potencial pracovnika, zpravidla se
jednd o potencidl pracovnika sméfuji k jeho konkrétnimu pracovnimu zatazeni. Moznost
rozvoje se vSak zamétuje na vice oblasti, v nichz by mohl pracovnik rozvinout sviij potencidl.
Tyto dovednosti mu mohou pomoci také v jinych oblastech jeho Zivota a jsou pienositelné i v
ptipad¢, Ze pracovnik zméni zaméstnavatele. Soucasti rozvoje je, ,kromé formovani ryze
pracovnich schopnosti, také formovani osobnosti jedince. Rozvojem se formuje spiSe
pracovni potencidl nezli kvalifikace a vytvari tak z jedince adaptabilni pracovni zdroj
(Koubek, 2015, s. 257).

MozZnost vzdélavani a rozvoje zaméstnanci se odviji také od klimatu ¢i kultury, kterd ve
spolecnosti prevlada. Je-li spole€nost zaméten na uceni probihajici v organizaci, probihd v ni
,vytvafeni novych znalosti nebo whli pohledl, které jsou schopny ovliviiovat chovani.



Dochazi k nému spiSe spontanné“ (Koubek, 2015, s. 258). Naopak ulici se organizace se
vyznacuje firemni kulturou, ktera aktivné vytvari klima povzbuzujici ,ke vzdélavani a
rozvoji, kde strategie vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji je Ustfedni zaleZzitosti politiky
organizace a kde na zaklad¢ uceni se uskuteciiuje nepfetrzity proces premén organizace
(Koubek, 2015, s. 258).

2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti v korporatnim prostredi

Pro dosazeni maximalni efektivity v procesu vzdélavani zaméstnanct je dalezité, aby dana
spolecnost disponovala ucelenym koncept vzdélavani, které nabizi systematicky rozvoj
zaméstnancd. Jednotlivé typy vzdélavani by mély byt dostupné t€ém zaméstnanctim, pro které
budou znamenat nejvetsi piinos a taktéz by mély navazovat na znalosti a zkuSenosti, které
dany zaméstnanec jiz ziskal. Nasledujici kapitola pfedstavuje zplisob, jakym by ve velkych
spole¢nostech mél byt koncept vzdélavaciho systému vytvofen, jednotlivé metody, které
mohou byt ve vzdélavani vyuzity a téz dalezity prvek motivace a hodnoceni vzdélavani
zaméstnanctl.

2.1 Vytvareni vzdélavaci koncepce

Kazda spolecnost by méla usilovat o dosazeni maximdlniho potencidlu mezi svymi
zaméstnanci, ¢ehoZz Ize dosdhnout predev§im systematickym konceptem firemniho
vzdélavani. Tento koncept by mél byt zaclenén do strategického planu rozvoje dané
spole¢nosti. V soucasné dobé se mnoho spolecnosti zaméfuje na rozvoj kompetenci
pracovniki, které jsou pottebné nejen v manazerskych funkcich, nybrz na vétSiné pracovnich
pozic. Rozvoj kompetenci se soustfedi predevsim na praktické komunika¢ni dovednosti,
kompetence v oblasti samostatného rozhodovani a aktivniho feSeni problémi. Cast
spolecnosti si téz pomoci rozvoje talentti vytvari své budouci lidry, ptiCemz schopnost vést a
motivovat zaméstnance pomaha vytvaret stabilni, agilni a kooperujici pracovni tymy
(Havelka, 2019).

Systematické vzdélavani pracovnikl 1ze vnimat jako urcity cyklus, na jehoz pocatku se
nachazi identifikace vzdélavacich potieb. ZjisStovani téchto potfeb by nemélo probihat plosné,
nybrz se zaméfenim na konkrétni skupinu pracovnikl, kterym bude vzdélavaci aktivita
urcena. V této fazi je vhodné spolupracovat s pracovniky z persondlniho oddéleni, ktefi s
vybranymi zaméstnanci ptichdzeji do kontaktu castéji. Taktéz je diilezité zjistit zpétnou vazbu
od vedoucich pracovnikii daného tymu ¢i oddéleni a ziskat informace o mife znalosti a
dovednosti, které pracovnici ovladaji dostate¢né a které by naopak mohli vyuzit. Za druhou
fazi lze oznaCit planovani vzdélavani, v némz ,se feSi otdzky rozpoctu, ¢asového planu,
pracovniki, kterych se bude vzdélavani tykat, oblasti, obsahu a metod vzdélavani a dalSich
relevantnich aspekti (Koubek, 2015, s. 259). Ve treti fazi uvedeného cyklu se odehrava
vlastni realizace vzd¢lavani a posledni faze zahrnuje vyhodnoceni vysledki procesu
vzdélavani. Vyhodnoceni predstavuje dilezitou soucast celého cyklu, nebot’ ovliviiuje dalsi
proces planovani vzdélavani a téz se s pomoci vyhodnoceni ovéti, do jaké miry bylo dané
vzdelavani efektivni.

Zjistovani potiebnych informaci mlZe piedstavovat zdlouhavy proces, proto mnoho
personalistii ¢i manazert vyuziva ke zhodnoceni vzdélavani pocitatové systémy, v nichz jsou
uchovany informace o jednotlivych pracovnicich, ptfedevS§im ,jejich nejvy$si dosazené
vzdélani, jazykové a jiné schopnosti, certifikaty, plany osobniho rozvoje, vysledky hodnoceni
a dalsi informace* (Jezkova Petra, 2021, s. 103). Na zéklad¢ urcitych parametrt je pak mozno
ptfesnéji zhodnotit, pro které pracovniky bude vhodny praveé tento obsah vzdélavani, a ktefi by



naopak potiebovali jiny vzdélavaci program. Tento systém miize vyrazn¢ napomoci také pti
identifikaci potfeb vzdélavani, pro kterou by méla spole¢nost vypracovat specifickou analyzu.

Planovani vzdélavaciho procesu, provadéné jakymkoliv zpisobem, musi vzdy obsahovat
specifické parametry. Mezi tyto parametry lze zahrnout cil vzdélavani, ktery by mél byt vzdy
v souladu se strategickymi cili spolecnosti, a s tim spojené vymezeni cilové skupiny
pracovnikd. Nekteré typy vzdélavacich kurzi, naptiklad kurzy mékkych dovednosti, mohou
byt urceny velké skupiné pracovnikl, zatimco kurzy zamétené na vzdélavani v oblasti
vid¢ich dovednosti budou urceny pouze tém zaméstnancim, u nichZ jsou pozorovany
predpoklady k pfijeti do vedouci pozice. Dilezitym aspektem je téz volba lektora, ktery toto
vzdelavani zajisti. Lektor mize byt bud’ interni, nebo externi. V zavislosti na volbé lektora je
pak nutné zvazit ¢asové moznosti. Ur€eni specifického €asu zavisi nejen na moznostech
daného pracovisté, ale té€Z na domluvée s lektorem. Dale je nezbytné zvazit misto vzdélavani a
pozadavky na technické a materialni vybaveni (Sikyt, 2014, s. 126-127).

2.2 Metody vyuzivané v ramci vzdélavaci koncepce

Vzdélavaci metody, které jsou po zvazeni vSech dulezitych aspektli zvoleny, mohou byt
rozdéleny do dvou skupin. Prvni skupina metod je zaloZzena na osobni pfitomnosti pracovnika,
a odehrava se pfimo na pracovisti (,,on the job*). Do této skupiny je mozno zatfadit koucovani,
mentoring, instruktaz pii vykonu prace, povéfeni ikolem ¢&i rotaci prace (Sikyt, 2014, s. 127-
128). Zejména koucovani a mentoring piedstavuje dilezitou soucést rozvoje pracovnikii v
mnoha nadndrodnich spole¢nostech, nebot pomoci koucovani ¢i mentoringu se muze
pracovnik dozvédét dulezit¢ informace nejen o pracovnich tukolech, na nichz bude
spolupracovat, ale téz o chodu celé spolec¢nosti ¢i o riznych socidlnich aktivitach.

Do druhé skupiny spadaji metody, které mohou byt uplatnitelné také mimo pracovisté
zaméstnance (,,off the job*). Pro tento typ vzdélavani se vyuziva piednaska, seminar,
demonstrovani, piipadova studie, workshop ¢i riizné outdoorové aktivity (Sikyt, 2014, s. 127-
128). Existuji i metody, které lze vykonavat na pracovisti i mimo néj. Naptiklad ,,e-learning
zahrnuje vyuziti pocitaové, sitové nebo webové technologie k poskytovani vyukovych
materialli a pokynil pro jednotlivé zaméstnance. Umoznuje ulit se, kdyz je to nejvice potieba
(just-in-time) a kdy je to zamé&stnanci nejpohodIné;jsi* (Jezkova Petra, 2021, s. 106).

V soucasné dobé, kdy se na mnoha pracovistich uplatiiuje tzv. blended learning (o némz bude
pojednano v nasledujici kapitole), mohou byt nékteré z obvykle prezencnich metod vyuzity
také v ramci online vzdélavani. V disledku pandemie COVID-19 zacaly byt mnohé
pfednasky ¢i seminafe nahravdny a pracovnici si mohou jejich obsah po piihlaseni
poslechnout v jiny Cas, nez ve které se redlné¢ uskuteCnily. Projektové uceni, vyzadujici
spolupraci na tvorbé urcitého projektu, se mize prolinat se samostudiem. Pracovnik
komunikuje se svymi kolegy pomoci zvolenych pocéitacovych platforem, piipadné vytvari
dany projekt samostatn¢ pod online dohledem lektora, a vyuziva k této tvorbé znalosti, které v
ramci samostudia naCerpal. Taktéz plan rozvoje a vzdélavani jiz mize byt sestaven online,
pfi¢emz pracovnik po dosaZeni urc¢itého vzdélavaciho cile ve formé& ovéreni znalosti splni
ur¢ity meznik a mizZe pokracovat dale. I nadale vSak existuji metody, které nelze zcela
nahradit jinou formou online vzdélavani. Napiiklad rotace prace, spocivajici v docasném
piijeti pozice n€koho jiného a pInéni jinych pracovnich povinnosti (Kolektiv autori, 2020).



2.3 Motivace pracovnikii ke vzdélavani

Pribeh a vysledky vzdélavaciho procesu mohou byt ovlivnény mnoha faktory. Jednim z
nejdalezitéjSich, které mulze ovlivnit i sam zaméstnavatel ¢i nadfizeny, je motivace
pracovnika k dalSimu vzdélavani. Je-li pracovnik ke vzdélavani motivovan, pravdépodobnost,
ze bude schopen uplatnit ziskané poznatky v praxi, se zvySuje. Motivace mize byt pojimana
jako tii slozkova. Prvni slozkou motivace je smér, vyjadiujici urcity zdmeér, s nimz dand osoba
usiluje o urcity vykon. Druhou slozkou je usili neboli mira ochoty, kterou je osoba ochotna
vynalozit na splnéni daného zadméru. Za treti slozku motivace je povazovana vytrvalost,
kterou musi dand osoba vynalozit, aby byl zamér naplnén. Motivace ma tedy urcity cil, k
némuz vede vice ¢i méné snadna cesta (Horvathova a kol., s. 22-23).

Motivace ma taktéz urcité zdroje, které mohou byt vnitini ¢i vnéj$i. V optimalnim ptipade je
pracovnik ke vzdélavani motivovan vnitiné, v absolvovani kurzu ¢i jiného typu vzdélavani
vidi smysl, a je ochoten vyvinout k ziskani znalosti urcité Usili. Vnéj$i motivace muizZe
vychazet z ur¢ité direktivni smérnice €1 nafizeni, ale také z ustaveného systému motivacnich
hodnoceni. ,,Ve velkych firmach, které si jiz proSly mnohymi vyvojovymi fazemi, je
motivacni program precizné provedeny, formalné zpracovany, jasné definovany, zavazny pro
vSechny* (Evangelu, 2013, s. 93). Pracovnici jsou motivovani k tc¢asti na vzdélavani jiz pii
nastupu do zaméstnani, kdy je pracovnikiim tento systém piedstaven. Vysokd mira motivace
je téz prokazéna v ptipadé, kdy je zaméstnancim dana mozZnost se ,,osobné¢ podilet na
vytvareni obsahového zaméteni, priorit ve vzdélavani, na volbach metod ¢i na pfinasSeni
vlastnich naméti ke vzdélavani® (Urban, 2017, s. 106). Zaméstnanci se citi byt vice propojeni
s tymem 1 se spolecnosti jako celkem, uvédomuji si svlij pifinos a dokazi firmé zachovat
loajalitu.

Soucasti motivacnich prvki je taktéz hodnoceni pracovnikii. Motivacni faktory jsou vice
zaméteny do budoucnosti, pfiCemz cilem jejich uplatnéni je probudit u zaméstnancti snahu,
touhu Ci potfebu ucastnit se navrZzenych vzdélavacich kurzi. Naopak hodnoceni je vice
zaméfeno ,,na minulost, zejména na Ciny, chovani, vysledky a feSeni, které jiz probéhly.
Hodnoceni samo mitize byt motivaéni nebo nemotivacni, pficemz motivace naopak muze
zpusobit, zda bude hodnoceni pozitivni nebo negativni®“ (Evangelu, 2013, s. 96). Hodnoceni
muze byt provedeno nékolika zpiisoby — slovné, pisemné, formou bodového ohodnoceni ¢i
uznani od ostatnich Clent tymu. Soucasti hodnoceni je také autoevaluace nebo zhodnoceni
vlastnich schopnosti na zadklad¢ dosazenych vysledk.

Nastaveni motiva¢niho a hodnoticiho procesu v dané spolecnosti je ovlivnéno ,,nasledujicimi
faktory: firemni kulturou a strategii, firemnimi hodnotami, pfevazujicim manaZerskym
stylem, hodnotami managementu ¢i celkovym nastavenim hodnoticiho a motivacniho
syst¢ému® (Evangelu, 2013, s. 96). Motivace ke vzd€lavani mize byt podpofena také
finanénim ohodnocenim ve formé osobniho pfiplatku. Nekteti zaméstnanci vnimaji jako
pozitivni motivaci financni pfispévek zaméstnavatele na vzdélavani v oblasti, ktera neni
zahrnuta do firemniho vzdé€lavani, jini upfednostiiuji pozitivni ocenéni v podob¢ nealokované
finan¢ni Castky.



3 Aktualni trendy ve vzdélavani a rozvoji zaméstnanci

Strategicky plan spole¢nosti zahrnuji v oblasti vzdélavani nejen propracované vzdélavaci
postupy a cile, zduvodu zachovani ¢i zvySeni konkurenceschopnosti a atraktivity pro
zaméstnance vsak téz spolecnosti usiluji o zahrnuti nejnovéjsich vzdélavacich trendu, které by
zaméstnance v prubéhu vzdélavani obohatily i zaujaly. Stale vice zaméstnanct si uvédomuje
dilezitost rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zZivotem, a proto jiz nejsou ochotni ve velké
mife zamétit svilj volny Cas na pracovni povinnosti. Nabidka takovych zptsobl vzdélani,
které by pracovnici nepovazovali za nadmérnou povinnost, ¢i dokonce které by sami
vyhledavali, pfedstavuje vyznamny pracovni benefit a miize byt pravé tim divodem, pro¢ se
kvalitni zaméstnanci nakonec rozhodnou piijmout pracovni nabidku.

Nasledujici kapitola se zaméfuje na vymezeni aktualnich trendli ve vzdélavani. Pozornost je
zamétena predevSim na online formy vzdélavani, jejichZ rozvoj byl umocnén zménami ve
vykonu pracovnich povinnosti v disledku pandemie COVID-19 a téz rozvoje umélé
inteligence. Diiraz je kladen na rozvoj takovych forem vzdélavani, k nimZ ma zaméstnanec
pristup nejen z firemni sité, ale téz z vlastniho mobilniho telefonu jejichz obsah je kratky a
kde si pracovnik mizZe své znalosti ihned ovéfit. Cim dal vétsi mnozstvi velkych spoleénosti
téZ rozviji specifické ptistupy ke vzdélavani, do nichZ jsou zahrnuti pfedev§im pracovnici
majici vysoky potencial rozvoje ¢i disponujici specifickym talentem, ktery miize pro
spole¢nost znamenat dilezity piinos.

3.1 Moderni trendy v pristupu ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancu

Mezi aktualni trendy ve vzdélavani zaméstnancl lze zaradit zménu v piistupu k celkové
koncepci vzdélavani. V soucasné dobé se pozornost obraci a misto obsahu vzdélavacich kurz
je pozornost zaméfena na ucastnika samotného. Pii planovani vzdélavacich aktivit je nezbytné
zvazit rozsah znalosti, které si jiz pracovnici osvojili, a taktéz jejich zkuSenosti, pracovni
prostiedi, vykonnost a technologickou zru¢nost. Pomoci individualizace obsahu je mozno
dosahnout potiebné adaptability programu, kdy je obsah uzplisoben konkrétnim potfebam
vybraného pracovnika. Vzdélavaci potieby by mély byt zjistény pred vytvorenim c¢i pired
vybdrem vzd&lavacich aktivit, napiiklad s vyuzitim 360 zp&tné vazby a na zaklade vysledki
sestavit vzdélavaci program (Havelka, 2019).

Soucasni zaméstnanci téZ upfednostiiuji kratsi formu vzdélavacich aktivit, jejichZ absolvovani
jim poskytne okamzité vysledky. Vzdélavaci programu tak nejsou koncipované jako tydenni,
ale spiSe jako denni, pfipadné nékolika hodinové. Na zavér vzdélavaci aktivity pak obdrzi
nejen doklad o absolvovéni, ale téz specifickou formu ovéfeni dosazené urovné. Ackoliv
zejména osvojeni si specifickych softskills vyZaduje trpélivost a praxi v del§Sim casovém
horizontu, zejména mladi zaméstnanci mohou sledovat své pokroky v ramci porovnani
S ostatnimi zaméstnanci v pfedem vytvoifeném zebiiCku Uspéchi. Aby nebylo vzajemné
porovnavani pojimano jako nezdrava soutéZivost, zahrnuji firmy do vzdélavacich systému
prvky gamifikace neboli herni prvky. Zaméstnanci ziskavaji za UspéSné absolvovani
vzdélavaci aktivity urCity pocet bodi, pfi¢emZ pokud je dosazeno urcitého skore pii
zavéreCném ovéfeni, miZe se pocet bodl jesté zvysit. Za prvky gamifikace je povaZovana
také vzdé&lavaci aktivita, pojimana jako herni prvek. Napiiklad kompetence, dulezité pro
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schopnost vést tym, mohou byt praktikovany v prostfedi leteckého simulatoru (Havelka,
2019).

Dulezitym pristupem, ktery je v soucasnosti aplikovan v mnoha spole¢nostech s veétSim
poctem zaméstnancl, je diverzity management, ktery je zaméfen na pozitivni zvladani
odli$nosti mezi zaméstnanci v pracovnim prosttedi. Obsahem tohoto pojmu je ,pristup, ktery
respektuje a piné akceptuje rozmanitost a rozdilnost, kterou s sebou prindsi lidé
reprezentujici ruzné socialni skupiny a prostredi (Horvathova a kol., 2016, s. 177).
Jednotlivi zaméstnavatelé diverzity management rozezndvaji, avSak zaujimaji k nému rtzny
postoj. Nekteti zvoli piistup zaloZeny na ignoranci diverzity, pficemz odliSnosti jsou pfiznany
pouze Vv ptipadné nutnosti fesit pravni aspekty vyplyvajici z riznorodosti zaméstnanct. Dalsi
zaméstnavatelé¢ zaCinaji diverzity management postupné zavadét, povéteni pracovnici studuji
pravni ptedpisy a jsou ustanovena pravidla jednani s riznymi skupinami pracovnikid. V této
fazi dochazi k viditeIn¢jsim formam konfliktd. Ve fazi kladného ptistupu k diverzité je mira
vyskytu konfliktd nizsi, nebot’ jsou pribézné vytvareny postupy vedouci k jejich snadnéjsimu
feseni. Spole¢nost vyznacujici se inkluzivni kulturou rozmanitosti ma jiz v oblasti diverzity
managementu veétsi zkuSenosti. Zde se ,.diverzita stava soucdsti organizace, problémy jsou
reseny proaktivné, vsichni spolupracuji a dochazi ke zlepsovani obchodnich vysledki
organizace* (Horvathova a kol., 2016, s. 178).

Diverzity management se vyznacuje nejen v ramci kulturni diverzity, ale téZ vzhledem
k v€kové diverzité. Mezigeneracni spoluprace predstavuje dtlezitou soucast efektivniho
fungovani kazdého spoleCnosti, nebot’ na vét§in€ pracovist’ se nachazeji pracovnici rizného
véku. Vzijemna spoluprace pracovniki rtizného véku mulze ptinést zajimavé a inovativni
vysledky. Zaroven se vSak na pracovisti mohou vyskytnout faktory, které tuto formu
spoluprace oslabuji ¢i znemoziiuji. Mezi jeden z téchto faktorti lze zaradit urcité predsudky ¢i
bariéry, které mohou pracovnici rizného véku proti pracovnikli jiné generace projevovat.
Taktéz 1ze pozorovat, ze¢ v mnoha spole¢nostech je kladen diraz spiSe na ,,individualismus,
ktery se v pracovnim prostredi vyznacuje prave vyhybani se tymové praci. V krizové situace je
vetsi tendence ke kooperaci spise mezi vrstevniky nezli mezi zastupci jednotlivych generaci.
Zastupci jedné generace se mezi sebou domluvi zpravidla rychleji a efektivnéji.* (Farkacova,
2022, s. 37). Nekteti personalisté také upiednostiiuji mladsi uchazece o zaméstnani, u nichz
existuje vysoka pravdépodobnost, ze se dokazi plné ptizplisobit pozadavkiim spolecnosti a
nebudou usilovat o pfilis individualisticky ptistup. Z hlediska v€ku jsou pak zejména u zen
zohlednény faktory v€ku a potieby zalozit rodinu.

Protoze firemni vzdélavani je ve vétsin€ piipadii zaméfeno na rozvijeni kompetenci, uplatiuji
personalisté pii tvorbé vzdélavacich programt rizni kompetenéni modely. Za kompetencni
model je povazovan takovy pfistup, v némz jsou ,,v riizné mire detailnosti zahrnuty konkrétni
kombinace znalosti, dovednosti a dalsich charakteristik osobnosti, které jsou potrebné
K efektivnimu plnéni ukolii v dané organizaci“ (Horvathova a kol, 2016, s. 243).
V soucasnosti 1ze vymezit n€kolik typti kompeten¢nich modeli. Model ustfednich neboli
klicovych kompetenci obsahuje zejména ty kompetence, které jsou sdileny napii¢ mnoha
pracovisti, a jsou vyuzitelné pro velky pocet zaméstnancii. Cilem specifickych kompeten¢nich
modell je rozvijet kompetence specifickych pracovniki, které jim umozni co nejvice vlastni
potencidl. Naopak generické kompetenéni modely ,,nabizeji osvédceny seznam kompetenci,
obycejné na konkrétni pracovni pozici (Horvathova a kol., 2016, s. 245). Jejich obsah je
zalozen na vysledcich mnoha vyzkumi, nejsou v ném vSak zahrnuty vzdélavaci potieby
specifickych oddéleni ¢i tymd.

11



Pro zkvalitnéni vzdélavacich aktivit a programii vyuzivd mnoho spolecnost Systém pro spravu
vzdelavani (Learning Management Systém, LMS). Tento systém je soucasti pocitacové sité
dané spole¢nosti, a jednotlivi pracovnici mohou ziskat pfistup k t€ém programim, které mohou
vyuzit ke svému vzdélavani. LMS tvofi elektronicka vzdélavaci platforma, v niz jsou ulozeny
rizné typy vyukovych kurzii a materiali i dalSich dilezitych dokumentl, které mohou
zaméstnanci potfebovat. Mlze byt téz pojata jako online knihovna, jejiz obsah muize ,,slouzit
pro Skoleni zaméstnancii na nové systéemy, udélovani certifikaci, dopliiovani odbornych
znalosti ¢i treba jen efektivnéjsi vyuziti jiz existujicich podnikovych zdroju* (Kozak, 2023).
Vzhledem k vysokému poétu zaméstnancti zejména nadnarodnich spole¢nosti by bylo velmi
obtizné prizplisobit obsah vzdélavani kazdému zaméstnanci. S vyuzitim parametrd, které jsou
vyhodnoceny pocitacovym systémem, si vSak muze kazdy zaméstnanec v ramci LMS
vyhledat nejen potfebné materidly, slouzZici k samostudiu, ale také podrobng;si informace o
vypsanych kurzech, jejichz absolvovani by mu mohlo pomoci zdokonalit jeho kompetence.

Jednotlivé systémy LMS mayji urcité spolecné vlastnosti: ,,centralni ulozisté obsahu dostupné
online skrze jednotné rozhrani, moznost vyuziti predpvipravenych kurzii, pripadné vioZeni
viastniho obsahu, systém pro spravu uloZeného obsahu, ndastroje pro pridélovani kurzii
jednotlivym zaméstnanciim ci jejich skupindm, sledovani terminu platnosti certifikatii,
proverek, povinnych Skoleni a dalsich duleZitych informaci® (Kozak, 2023). Uzivatelé si
mohou nastavit upozornéni na rtizné aktivity, napiiklad pokud maji stanoven termin urcitého
vzdélavaciho kurzu ¢i pokud se vzdélavaci kurz s urCitym obsahem objevi v nabidce.

Vyuzivani LMS systému ma urcité vyhody. Mezi né lze zatadit moZnosti sjednotit nabidku
firemniho vzdélavani v jednom systému, v némz mohou nejen zaméstnanci, ale také vedouci
tymi ¢i manazefi kontrolovat vzdélavaci nabidky. Veskera témata, vztahujici se ke
vzdélavani, se nachazeji na jedné platformé, kam jsou piedavany veskeré nové nabidky.
Ptehledny systém nabizi moznost kontrolovat, zdali se v nabidce nenachézi ptili§ mnoho ¢i
naopak nedostatek urcitych typt vzdélavacich aktivit, a taktéZ je mozné dohledat
poskytovatele vzdélavacich aktivit. Sjednoceni riznych typu vzdélavacich aktivit téz prinasi
usporu firemnich néklada, které by byly vydany na zajisténi jednotlivych typt vzdélavani, a
LMS téz mize usnadnit vzdélavani novych zaméstnanci. V neposledni fad¢ je téz jednodussi
zapojit do vzdélavacich aktivit nové zameéstnance, a spravci systému mohou byt téz
proskoleni v systémové individualizaci jednotlivych vzdélavacich aktivit (Kozak, 2023).

3.2 Aktualni trendy ve zpiisobech vzdélavani a rozvoji zaméstnancu

Nasledujici podkapitola zahrnuje vymezeni piikladi aktualnich trendd, které se ve velkych
spole¢nostech v oblasti vzdélavani uplatiiuji. Ackoliv kazdd spole€nost mlize mit sestaven
odlisny koncept firemniho vzdé€lavani, nasledujici trendy vyznacuji smér, kterym se
vzdelavani ve velkych spole¢nostech bude v nésledujicich letech ubirat.

3.2.1 Prehled aktualnich trendi ve vzdélavani a rozvoji zaméstnanci

Zmény ve spolecnosti, které se udaly zejména v souvislosti s pandemii COVID- 19 a se
zménami v pracovnich podminkach zameéstnancl, potvrdily nutnost zabyvat se novymi
ptistupy ke vzdélavani. Pfi planovani vzdélavaciho planhi se obvykle uplatituji schématicka
zndzornéni moznosti, které lze v procesu vzdélavani uplatnit. Jedna z moZnosti, jak lze
schéma vzdélavani zaméstnanct zndzornit, je uvedena na nasledujicim obrazku 1.
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Obrazek 1 Priklad schématu vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve spolecnosti s velkym poétem zaméstnancti
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Zdroj: Jezkova, Petru, 2021, s. 101

Z vySe uvedeného grafu je mozno zjistit, ze dle aktualnich trend ve vzdélavacim systému
piistupuji vétsi organizace ke vzdélavani nikoliv z hlediska zvolené metody ¢i z hlediska
vzdélavaciho obsahu, nybrz z hlediska zaméteni konkrétnich kurzl. Prezen¢ni jednorazova
pfednaska miize byt absolvovana v ramci vzdélavani na pracovisti ¢i jako soucdst blended
learning. Pokud je to pro pracovniky vyhodné, mohou se ucastnit také seminafe nebo
workshopu, ktery je zaméfen vice prakticky a na némz mohou pracovnici sdilet své
zkuSenosti v dané oblasti. Soucasti vétSiny vzdélavacich aktivit jsou predpfipravené materialy
od lektord, které si mohou ucastnici bud’ stahnout z online rozhrani, nebo je ziskaji od lektort
(Rohlikova, 2023, s. 109-110). I nadale se mohou zaméstnanci UcCastnit aktivit mimo
pracovisté, vyhodou vzdélavani, které probihd pfimo na pracovisti, je vSak moZznost Ucastnit
se jej v ramci pracovni doby.

Specificky aspektem je vzdélavani formou e-learningu. Zaméstnanci se mohou tohoto typu
vzdelavani ucCastnit v rdmci své pracovni doby ¢i v piipadé moznost piistupu do systému
z domova taktéz ve svém volném Case. E-learningové vzdélavani nabizi moznost vzdélavat
vEétsi pocet zaméstnancl ve stejny Cas, pficemZz zaméstnanci si mohou z e-learningového
systému vybrat pravé tu vzdélavaci aktivitu, kterd je pro né€ nejptinosnéjsi. ,,Zaméstnanci se
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mohou ucit svym viastnim tempem, i kdyz jim mohou byt dany cile, které je potieba splnit*
(Jezkova Petrti, 2021, s. 106). Vyuzivani e-learningu vSak ma i ur¢ité nevyhody. Piedevsim je
nezbytné, aby se o spravu tohoto systému staral pracovnik, ktery je schopen zajistit potiebny
vyvoj a aktualizaci e-learningovych programii. Neziidka je za nevyhodu povazovana nutnost
setrvat v zaméstnani i po pracovni dob¢, nebot’ zaméstnanciim neni povolen vzdaleny ptistup
do vzdélavaciho systému a ve své pracovni dobé nejsou schopni se vzdélavacim aktivitam
vénovat. Taktéz je nezbytné zdUraznit, ze ,,tyto techniky takeé nejsou tak efektivni pro rozvoj
mékkych dovednosti, jako je budovani tymu nebo komunikace, které spoléhaji na mezilidsky
kontakt* (Jezkova Petra, 2021, s. 106).

Mezi stale oblibené¢ a vyuzivané formy vzdélavani je tzv. buddy systém, kdy se o nove
piijatého zaméstnance v zacatcich stara sluzebné starsi kolega ¢i jiny povéfeny pracovnik.
Velké spolecnosti mohou mit propracovany systém vzdélavani nové piijatych pracovniki,
v mnoha ptipadech vSak pievlada neosobni systém online vzdélavani a novy pracovnik mtze
postradat konkrétni osobu, s niZ se mtize v ptipad¢ nejasnosti poradit. Buddy systém nabizi
novému zaméstnanci moznost nejen zapracovat se na nové pozici, ale zejména zorientovat se
v kolektivu pracovnikd a uplatnit své socialni dovednosti. V mnoha spole¢nostech jsou téz
zameéstnanci podporovani ve sdileni svych zkuSenosti v ramci tymovych porad, které se nesou
v mén¢ formalnim duchu. VEtsi spolecnosti uplatiuji hybridni pfistup také k mentoringu ¢i
shadowingu. Pracovnik sleduje svého nadfizeného ¢i sluzebné starSiho kolegu a nasledné si
urcité teoretické poznatky nastuduje v ramci online vzdélavani (Kolektiv autort, 2020).
V buddy managementu se mtize uplatnit koucovani a mentoring. Pod dohledem kouce muze
zacinajici zaméstnanec v ramci vzdélavaci akce ¢i Skoleni procvicovat obzvlasté obtizné
dovednosti. V jiné formé mohou se ucastnici vzdélavani koucovat navzajem ve dvojicich
béhem hrani roli nebo jiného nacviku dovednosti (Biech, 2015, s.88).

3.2.2 Vyuziti M-learningu ve vzdélavani zaméstnanci

M-learning neboli vyukovy program uzplsobeny pro mobilni zatizeni piedstavuje novou
formu vzd€lavani, ktera se z piivodné¢ doplnkové formy vyvinula v samostatnou vzdélavaci
formu. Obvykle je vymezena jako druh e-learningu, ktery svou formou nabizi moZnost
vzdélavat se formou synchronni i asynchronni vyuky. V rameci synchronni vyuky se muze
pracovnik pomoci aplikace ptipojit k probihajici online ptfednasce ¢i videokurzu a sledovat ¢i
poslouchat informace sdélované Ilektorem. Mobilni zafizeni se vyznacuji snadnou
pienositelnosti a ovladatelnosti, pficemz pristup k vyukovym materialim je obvykle umoznén
prostiednictvim specifickych aplikaci. Pomoci mobilniho zafizeni mize pracovnik sledovat
navod na feSeni urCit¢ho problému ¢i muze diskutovat s ostatnimi ucastniky vyukového
prostoru. ,,Prenosnd zarizeni s rozsahlou moznosti mobilnich pripojeni (GPRS, EDGE, 3G,
wifi hot-spoty a dalsi) urychlila vyménu informaci v e-Learningovém prostredi spojenou s
kooperaci a kolaboraci studentii a pedagogii. M-Learningové technologie maji velky
potencidl zpristupnit vzdelavani Siroké verejnosti vice, nez bylo obvyklé u e-learningu”

(Herout, 2011).

M-learning ptinasi urcité didaktické vyhody. Jeho obsah nabizi ,, multimedialni podporu
vzdelavaciho procesu, ktera je uzce spojena s modernimi komunikacnimi a informacnimi
technologiemi slouzicimu pro zkvalitnéni vzdeélavani* (Herout, 2011). M-learning zatazuje
mnoho autori mezi formu e-learning, ktery je mozno uskute¢nit v offline ¢i online podobé.
Online vyuka se miZe odehravat pomoci synchronniho pfipojeni vSech ucastnikd, ktefi jsou
do daného kurzu zapséni. Tato forma vSak vyZaduje, aby mél ucastnik zajiStén stabilni
ptipojeni k internetové siti, nachdzel se v klidném prosttedi a byl schopen odpovidat lektorovi
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na jeho piipadné otazky. Synchronni zplisob vyuky pfedstavuje ur€itou formu virtudlni tfidy,
v niz ucastnici kurzu komunikuji s lektorem v redlném case pomoci uréité aplikace. V
zavislosti na typu kurzu ¢i sile pfipojeni se mohou ptipojit bud’ formou videokonference nebo
pouze s vyuzitim audio systému. Naopak asynchronni zplsob vyuky se muize odehrat v
terminu, ktery je vyhodny pro castnika vzdélavaciho procesu, pfiCemz na tomto termin se
nemusi pfedem s lektorem dohodnout. Vyuka je ,,Casové a prostorové nezavisld, studenti
komunikuji s tutorem pouze prostiednictvim diskusniho féra, emailem nebo nékterym z
dalsich zptisobt v rozdilném case. Studenti vyuzivaji pfedem dohodnuty zptsob komunikace
nejen s tutorem, ale i mezi sebou” (Herout, 2011). Druhy zptsob vyuky se vyznacuje vysokou
mirou flexibility, zdroven vSak od ucastnikd vyzaduje, aby si udrzeli dostate¢nou motivaci a
pozornost, kterd jim umozni danou vzdélavaci aktivitu dokoncit. Urcita absence lektora i
pasivni zptisob komunikace se spoluzaky mtize mit na miru motivace a ochoty k pokracovani
ve studiu negativni vliv.

Za formu M-learningu povazuji nékteti autofi také Mikrolearning. Tento vzdélavani zahrnuje
moznost vzdélavat se pomoci ,série kratkych kurz (videi) ptipravenych na jedno téma.
Nabizi vyuku s men$im a jednodusSim obsahem a vyznacCuje se kratkodobou ucebni
aktivitou™ (Kolektiv autorti, 2019). Micienka oznacuje mikrolearning za aktualni trend ve
vzdélavani zaméstnanct. Uvedeny autor po pojmem mikrolearning rozumi kurz podavany v
malych ¢asovych usecich, které trvaji tfeba jen pét az sedm minut. Vyhodou tohoto zptsobu
vzdélavani je, ze vzdélavany jedinec udrzi koncentraci, obsah Si lépe zapamatuje a vic se
nau¢i. V budoucn budou online podle Micienky ,, kurzy stdile vice standardni soucdsti
vzdeélavani, budou vice personalizované a budou se kombinovat s dalsimi formami
vzdelavani“ ( Keményova, 2023).

Taktéz se jednd o jednu z forem e-learningu, avSak diiraz na kratkost a jednoduchost nabizi
moznost vzdélavani i tém UCastnikiim, ktefi si potiebuji udrzet vysoké pracovni nasazeni.
Mezi mikrolearningem a klasickym e-learningem Ize nalézt urcité rozdily. V ramci klasického
e-learningu si uchaze¢ osvojuje znalosti z urcité oblasti, podavané v podobé¢ uceleného sytému
informaci, které na sebe postupné navazuji. Pravé vétsi obsah predavanych znalosti, stejné
jako vyssi ¢asova narocnost, v§ak mohou mnohé zajemce o vzdélavani odradit. V rdmci e-
learning miize jedna lekce trvat tficet i vice minut, zatimco mikrolearning nabizi uzivatelim
video ¢i audio nahravky o délce maximaln€ péti minut. Mikrolearning také nabizi rozdé€leni
uc¢iva do mnoha mensSich ¢asti, které mohou byt studovany samostatné ¢i v navaznosti na
piedchozi lekce. Studentim se tak obsah lekce snaze vryje do paméti ,,Ci se vyzdvihne
specificky problém. M-learning Ize implementovat do kazdodennich aktivit, napiiklad ve
Skole, na pracovisti, ale také na webu nebo socialnich sitich* (Kolektiv autort, 2019).

M-learning mlize byt zpracovan v nckolika formatech. Nejobvyklejsi format je zobrazeni
obsahu vzdélavaciho kurzu v podobé aplikace, kterou si uzivatel mize oteviit na svém
mobilni telefonu ¢i tabletu. V aplikace se nachdzeji potfebné vyukové materidly, videa a dalsi
zdroje informaci, piehledné¢ uspotddané do jednotlivych lekci. V zavislosti na oboru
vzdelavani mize vzdélavaci modul obsahovat jednu ¢i vice lekei. Aplikace také muze
obsahovat jiz zminéna mikrolearningova videa, na jejichz zéklad¢ ziskd uzivatel znalosti ¢i
postupy piimo aplikovatelné v praxi. Neékteré systémy, napiiklad Moodle, umoZiuji
uzivatelim vyuZivat pfipojeni v poc€itaci i v mobilnim zafizeni. V redlném Case mohou
studenti vstupovat do virtudlni tfidy a diskutovat s vyucujicim ¢i s ostatnimi Ucastniky.
Pozdé&ji si mizZe nahravku lekce pustit ze zdznamu. Do systému je téZ mozno vkladat rlizné
materialy. Nekteti lektofi vytvareji mikrolearningovou vyuku jako zaklad pro dal$i mozné
formy vzdélavani, které ,,se mohou postupné rozvijet na dalSi €asti, tvotici ucelené Skoleni
skladajici se z nékolika jednotlivych kurzi. I nadéle je vSak nezbytné udrzet podstatu mikro
Skoleni, které bude jednoduché, kratké a lehce pochopitelné* (Kolektiv autorti, 2019).
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V souvislosti s tvorbou obsahu lze uvést n¢kolik ptikladt aplikaci, které mohou tuto formu
vzdelavani obsahovat. Mikrolearning mtize byt praktikovana formou SMS zprav, stranek s
texty, fotkami a ilustracemi, déle ve form¢ kratkych videi nebo podcastli ¢i v podobé riznych
kvizi a hernich aktivit. Uvedené herni aktivity byt procvicovany také formou Flash card
aplikaci, které podporuji moznost zapamatovat si dany obsah (Kolektiv autord, 2019). Vyuka
cizich jazykl probiha napiiklad v podobé pétiminutovych telefonatd s rodilym mluvéim ¢i v
podob¢ emailovych zprav vyzadujicich okamzitou odpovéd’. Z hlediska aktivit, které jsou v
ramci mikroskoleni uplatiovany, l1ze uvést naptiklad procvi¢ovani slovni zasoby, opakovani
definic ¢i vzorcd, ¢i razné formy hravych cviceni.

3.2.3 Vyuiziti videokurzii ve vzdélavani zaméstnancu

Vyuziti multimedidlnich technologii ve vzdélavani se projevuje nejen na pracovisti, ale také
ve vzdélavani jinych osob. Lektofi mohou pusobit v ramci volné pfistupnych platforem,
mohou sdilet sva videa na socialnich sitich, pficemz obliba neplacenych videokurzi pomaha
lektoriim ziskat zajemce o rozsitené placené verze kurzi. Videokurzy mohou byt pojimany
jako zdroj dopliujicich informaci, naptiklad pro studenty uréitych oborti, pracovnici mohou
nalézt potfebny ndvod pro feSeni obtizného ukolu, ¢i se mohou obohatit informacemi
Z oblasti, o niz doposud mnoho neveédéli. Videokurz tak reprezentuje ,,cim dal oblibenéjsi a
bézny zpiisob online Skoleni, které probihd prostrednictvim videa, kde se lektor ucelené venuje
vybranému tématu. Vetsi firmy mohou mit i interni videokurzy (natocené starsi prednasky

napriklad z pravidelného Skoleni novackii)* (Kolektiv autort, 2020).

Videokurz pfedstavuje jednu z moznosti, jak se mohou zaméstnanci vzdélavat zaZivnou
formou. Na zaklad¢ ukazek ze Skoleni nebo komerénich videi se mohou v programech
vzdélavani zaméstnancu identifikovat a feSit dulezité problémy. Biech (2015, s.88)
upozoriiuje dulezitost na dodrzovani zakona o autorskych pravech. Spole¢nost mize vyuzit
externi platformy pro vzdélavani, napiiklad YouTube, mize vSak vytvaret také vlastni
vzdélavaci videa, umisténa na interni vzdélavaci platforme. Externi provozovatelé zpravidla
neplacenou cast. Diky tomu si mohou zdajemci jesté pred rozhodnutim, zda si kurz zakoupi,
prohlédnout zpiisob vyuky lektora a u toho se naucit nebo si vyzkousSet néco z toho, co se v
kurzu uci* (Fara, 2021). Dulezitym aspektem volby provozovatele je téz uzivatelsky pratelské
rozhrani, na némz by méli uzivatelé snadno nalézt nejen piehled kurzl, ale téz pripadny
kontakt na zakaznickou podporu ¢i dalsi uziteCné informace. Naprosta vétSina vzdélavacich
videokurzii pracuje na bazi registrace v uzivatelském uctu, pracovnik tedy muize snadno
sledovat historii svého vzdélavani. Kvalitni kurzy by mély nabizet ,,dvé az tii neplacené lekce
a srozumitelné popsany obsah placené ¢asti. Pokud se uzivatel rozhodne pro ndkup nékterého
z kurzil, ziskd dozZivotni pfistup 1 k placenym dilim* (Fara, 2021). Vyuzivani vérnostniho
programu umozni pracovnikiim ¢i jejich zaméstnavateliim ziskat zajimavé slevy.

Ve snaze udrzet pozornost svych uZzivatelll jsou videokurzy pomérné kratké. Jejich tvirci si
zpravidla nekladou za cil nahrazovat offline zplsob vzdélavani, spiSe se soustifedi na
poskytnuti srozumitelnych informaci v dostacujicim mnozstvi v kratkém casovém useku. Jak
vSak upozoriiuje Micienka (2023), dobry videokurz je postaven piedev§sim na kvalitach
lektora, ktery nejen disponuje potfebnymi znalostmi, ale téZ zkuSenostmi, praktickymi
dovednostmi, a pfedev§im nadSenim pro obor, z néhoZz svym posluchac¢lim predava znalosti.
Pokud se zaméstnanci musi Ucastnit poslechu ¢i sledovani videokurzi, které sice obsahuji
cenné informace, avSak jsou jim podavany nezaZivnym zpiisobem, pravdépodobné nebudou
obsahu videa vénovat pfilisnou pozornost. Uspéch ve vzdélavani formou videokurzii p¥itom
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zalezi na dodrzeni tii pravidel: ,,Studenti by si meli na kurz vyhradit cas, neresit pri ném nic
jiného a poznamenat uzitecné informace* (MiCienka, 2023).

3.2.4 Vyuiziti socidlnich siti, VR a Al ve vzdélavani zaméstnanci

Z historického hlediska vyjadfoval pojem socidlni sit’ ,,popis socialnich struktur propojeny
pomoci pratelstvi, spolecnych zajmi, ndbozenské ¢i rasové prislusnosti ¢i jiného atributu.*
(Horvathova a kol., 2016, s. 298). Internetové socidlni sit€¢ umoznuji vyuzivat spole¢enskych
kontakti mnohem rychleji a efektivnéji. Na zaklad¢ ucelu se socialni sité rozd€luji na osobni
socialni sit¢, profesni socidlni sité ¢i zdjmové socidlni sité. Ke vzdélavani pracovnikl se
obvykle vyuzivaji pfedev§im profesiondlni socidlni sit¢, mezi které lze zatadit napiiklad
LinkedIn. ,,Sit¢ tohoto typu sdruzuji profesionaly dan¢ho oboru, Casto nebyvaji anonymni
nebo stoprocentné oteviené vSem zajemcum.* (Horvathova a kol., 2016, s. 300)

Mezi vefejné¢ dostupnymi socidlnimi sitémi, na nichz mtze byt obsah sdilen s miliony
uzivatel, je u zaméstnavatell nejcastéji k profesnimu vzdélavani vyuzivana platforma
LinkedIn. Na LinkedInu ,,maji organizace moznost vytvofit si sviij firemni profil, na kterém
mohou informovat o novinkach obdobn¢ jako na Facebooku. Dale je zde moznost vytvareni
skupin, které jsou urCeny piedev§im pro diskusi mezi jednotlivymi Cleny. Existuje také
moznost reklamy a zvlastnich typu uzivatelskych Géta* (Horvathova a kol., 2016, s. 303).
LinkedIn je zaméfen pfedev§im na profesionalni rozvoj, proto zde mohou pracovnici nalézt
nejen pisemné ¢i video kurzy od jinych odbornikti s dlouholetou praxi, ale také od pracovnika
s podobnou délkou praxe a na obdobné pozici, ktefi pomoci této socialni sité¢ sdileji své

zkuSenosti.

Spravci socidlni sit¢ LinkedIn vSak zaroven umoziuji zaméstnavatelim vytvofit si takovy
uzivatelsky ucet, ktery bude pfistupny pouze jejich zaméstnancim. V rédmci tohoto uctu
mohou vytvéiet, sdilet a upravovat velké mnozstvi datovych souborti, které tvoii zéklad
firemniho vzdélavani. Spravei mohou poskytnout zaméstnavatelim moznost kontrolovat, jaci
zaméstnanci dany kurz absolvovali, jakd byla jejich uspéSnost na zakladé vystupniho
hodnoceni, jak dlouhé asové obdobi k absolvovani kurzu potiebovali ¢i jak vysoky je o dany
kurz zajem. Uvedené analytické nastroje umoznuji zaméstnavatelim i1 spravcim daného uctu
vytvofit vice individualizované programy, urcené nejen pro skupinové uceni, ale také pro
individualni vzdélavani. Jednotlivé kurzy mohou byt také sdileny a doporucovany mezi
jednotlivymi zaméstnanci. Zalezi vzdy na zaméstnavateli ¢i spravcei sit€, jakému okruhu
uzivatelim je do dané oblasti LinkedIn Learning povolen vstup (Pulichino, 2023).

Dilezitou soucésti vyuzivani socialnich siti ve vzdélavani je publikace vzdélavacich aktivit
prostifednictvim internich socialnich siti (ISS). Vyuziti ISS se miZze projevit ve tfech
oblastech. Pomoci ISS jsou v prostiedi dané spolenosti vyhleddavani pracovnici se
specifickym odbornym zamétenim, ktefi by mohli pro spole¢nost znamenat vétsi piinos na
vedoucich pozicich ¢i na pozicich vyzadujicich specifické znalosti. Druhym moZnym
vyuzitim je sdileni znalosti a informaci, které ptedstavuji cenné duSevni vlastnictvi
spolec¢nosti. Sprava ISS se obvykle zaméfuje na zvySené bezpecnostni opatieni ochrany
sdilenych dat, proto mohou do této sité ziskat pfistup pouze zaméstnanci dané spolec¢nosti.
ISS ptedstavuje diileZitou podporu interni komunikace i efektivni nastroj pro individualizaci
vzdelavaciho procesu zaméstnancl. Za tieti mozné vyuziti je povaZzovano usnadnéni toku
informaci ve spoleCnosti. Pracovnici mohou prostfednictvim ISS vyhledavat dilezité
informace, vkladat vlastni ptispévky a komentovat ptispévky jinych pracovnikli (Hudcova,
2015, s. 26-27).
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Vyuzitim ISS ve spolecnostech se zabyvalo mnoho vyzkumi. Z jejich vysledkt vyplyva, ze
vytvofeni sdilené znalostni databaze pozitivné ovlivituje pfistup ke znalostem a k jejich
uchovavani. Moznost podilet se na vytvaieni dusevniho vlastni spole¢nosti podporuje védomi
spoluvlastnictvi a potfeby ochrany téchto informaci mezi jednotlivymi zaméstnanci, a taktéz
ovlivitiuje komunikacni nastroje, které spole¢nost vyuziva. Pracovnici spolu vice komunikuji a
mén¢ se obavaji pokladat otazky. ,,Z pohledu organizace je dilezitym rysem ISS vytvareni
kolektivni paméti tim, Ze umoziuje zaméstnanciim ptat se na otazky, archivovat odpovédi a
distribuovat je Sirokému okruhu zaméstnancti pro budouci pouziti, ¢imz Setii jejich Cas a
namahu (Hudcovd, 2015, s. 26). Zaroven vSak lze vymezit ur€ité nedostatky. V ptipadé
nedostate¢né aktualizace mohou nékteré informace pusobit zastarale, pfipadné se mohou stat
neaktualnimi. Prostfedi ISS také muze n€které zaméstnance odrazovat od komunikace, nebot’
upiednostiuji spise soukromou konverzaci.

Vytvoteni ISS také nelze doporucit kazdé organizaci. ISS jsou vyuzivany zejména v téch
organizacich, jejichz pracovni tkoly jsou plnény pfedevS§im pomoci pocitacové techniky.
Zaméstnanci spoleCnosti jsou tedy zdatni ve vyuzivani rtiznych pocitacovych programii a
vyznaji se v online prostredi. ISS jsou taktéz vyuZivany témi spolecnostmi, které Citaji vice
nez 100 zaméstnanct, sidlicich v rliznych ¢astech svéta, ¢i zaméstnancti pracujicich prevazné
z domova. Moznost Cerpat informace z ISS je dulezitd v ptipad€, Ze pracovnici potiebuji
spolupracovat v rdmci projektovych tymii a navzajem sdili velké mnozstvi dat a informaci.
Pro efektivni vyuzivani ISS je taktéz dulezité, aby byla firemni kultura postavena na davéte a
otevienosti pii sdileni informaci, pfi¢emz manazefi 1 vedeni jednotlivych tymi pfistupuji k
informacim se stejnou dulezitosti, jako ke kterémukoliv jiném typu vlastnictvi (Hudcova,
2015, s. 27-28). Sdilenim informaci prostfednictvim ISS podporuje moznost nastoleni firemni
kultury uéici se organizace.

Soucasti vzdélavaciho procesu, vyuzivajiciho ISS, neni pouze ucast na vzdélavacich
aktivitach. Pracovnici se vzdélavaji také prostfednictvim vzajemného sdileni znalosti a
zkuSenosti s feSenim konkrétnich obtizi. V ptipadé, ze néktery ze zaméstnanci objevi
inovativni zplsob feSeni, ktery se v praktickém pouziti ukaze jako pfinosny, miize tuto
zkuSenost sdilet s vybranymi osobami bez zbytecného prodleni. Na zaklad¢ ,uzivatelské
piiznivosti a snadnosti ovladani mohou zaméstnanci spontanné nahravat soubory, vytvaret
rizné popisy a navody, které sdili s ostatnimi. Diskutuji, radi, pfichdzeji s naméty na zlepSeni
a podobné* (Hudcova, 2015, s. 31). VétSina typt ISS nabizi moZnost volbu okruhu uzivatela,
s nimiz doty¢ny sdili své poznatky. ,,Zaznamenani informaci a znalosti v interni socialni siti
ma vyznam rovneZ z hlediska zastupnictvi a nastupnictvi, tj. pro ptipady, kdy je zaméstnanec
nemocny, na dovolené nebo se rozhodne odejit” (Hudcova, 2015, s. 31).

V poslednich deseti letech dochazi i v oblasti vzdélavani zaméstnanct k intenzivnimu
pronikéni elektronického vzdélavani, véetné virtualni reality. Vyucovani a uceni se ve stale
vétsi mife odehrdvd v on-line prostoru a stavd se predmétem zdjmu 1 profesniho a
celozivotniho vzdélavani. Z hlediska SirSitho kontextu patii virtualni realita do ramce
konektivismu ve vzdélavani, ¢imz se rozumi vznik, sdileni a Gprava informaci, které vznikaji
Vv digitalnim prostfedi (Pecina, Marini¢, 2023, s. 107). Do virtudlni reality ve vzdélavani fadi
Pecina a Marini€ nasledujici nastroje a prostiedky, které jsou produktem virtualni reality:

= Interaktivni pomucky, které vyuzivaji dynamického obrazu, zvuku a animacnich prvka,
napft. vyukové animace, simulace apod.

= 3D a 4D technologie ve vzdélavani s vyuZitim specialnich bryli a dalSich prostiedkd,
pomoci kterych se vzdélavané osoby prenesou do virtualni reality.

* Virtualni vyukové nastroje jako jsou napf. virtudlni zednik, virtudlni, automechanik,
simulator v chirurgii ad.
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= Prostiedky rozsifené reality, kdy se kombinuji existujici prvky a objekty s novou realitou,
napt. virtudlné vytvoreny objekt zasazeny do existujiciho prostfedi atd. (Pecina, Marinic,
s. 107-108).

Vedle virtudlni reality se do vzdélavani zaméstnancli prosazuje v posledni dobé i uméla
inteligence, ktera pfinasi az revolu¢ni zmény. Pecina a Marini¢ (2023, s. 109) uvad¢ji nékteré
ptinosy Al ve vzdélavani. Jednim z nich je individualizace vzdélavani, nebot’ Al umoziiuje ve
vzdelavani zaméstnanct vytvoftit individudlni plany a analyzovat pokrok vzdélavané osoby a
reagovat na n¢j. Uceni se tak stava efektivnéj$im. Dalsi vyhodou je rychlé a efektivni
vyhledavani informaci. S vyuzitim Al lze rychle vyhledavat, selektovat a kombinovat faktické
informace. VySe zminéni autofi vSak upozoriuji na nutnost verifikace informaci poskytnutych
Al (Pecina a Marini¢, 2023, s. 109)

3.3 Vyhledavani a rozvoj talenti

Rozvoj zaméstnancii ve spolecnosti je ¢im dal castéji zalozen na principu talent
managementu, neboli vyhledavani a rozvoji talentd u zaméstnancti spolecnosti. Podstatou
talent managementu je efektivni naplnéni strategickych cilt spole¢nosti a dosaZeni
wmeritelného zlepseni vykonnosti a efektivity na zdkladé schopnosti definovat potreby
organizace, objevovat mezi pracovniky talenty, maximalné je rozvijet a uvnitr firmy efektivne
vyuzivat® (KmosSek, 2023). Hlavnim divodem pro zavedeni talent managementu ve
vzdélavani je predevSim udrzeni motivace novych pracovniki, kteti neziidka nastupuji do
zaméstnani s cilem uplatnit své schopnosti a znalosti v co nejvyssi mife. Pravé v tomto obdobi
by méli manazeii aktivné spolupracovat na rozpoznani potencidlu ¢i talentu a nalézt zptisoby
k jeho rozvoiji.

Rozpoznani talentu u pracovnikii tvoti pouze jednu Cast talent managementu. Mnozi manazeti
zastavaji nazor, ze ,,vrozené vlohy tvori pouze nejvyse deset procent celkového talentu
kazdého pracovnika* (Kolektiv autorti, 2016, s. 32). Dilezitou soucasti je také vysoka mira
interni motivace k podani nadpriimérného vykonu, nadSeni pro praci, dobré komunikacni a
socialni dovednosti a urcitd mira odvahy prosadit si svou vizi. Dale je nezbytné, aby
talentovani pracovnici projevili urcitou touhu po osobnim ristu a sebezdokonalovéani. Nejsou
to zaméstnanci, ktefi by prosazovali své vize za kazdou cenu, ale spiSe pracovnici, ktefi ,,se
zameruji na vhodnou aplikaci jiz osvedcenych principii v konkrétni situaci (Kolektiv autort,
2016, s. 34). Kolektiv spolupracovnikii je vnima jako silné osobnosti, které vSak disponuji
urcitymi osobnostnimi charakteristikami, které z nich ¢ini dilezitou soucast tymu.

K principiim talent managementu lze pfistupovat ze dvou pohledii. Prvni pohled na tento
ptistup povazuje za hlavni soucast ,identifikaci schopnosti, které firma potrebuje, neboli
takzvanych klicovych talentii (KmosSek, 2023). Tito zaméstnanci disponuji pravé témi
schopnostmi ¢i zkuSenostmi, které mohou spolecnosti ptinést ditlezitou konkurenéni vyhodu.
Tito zaméstnanci obvykle mivaji schopnost podpofit motivaci ke vzdélavani u ostatnich
zaméstnancl a vykazuji potencial viid¢i osobnosti. Druhy pohled se zamétfuje na hledani
talenti ,,v Sirsim zdbéru a to tak, Ze je dulezité pohlizet na vSechny zaméstnance jako na
mozné, vhodné talenty a podle toho aplikovat postup talent managementu‘ (Kmosek, 2023).
Jednotlivé vzdélavaci kurzy jsou tak pfizplisobeny potiebam jednotlivych zaméstnancti, kteti
po jejich absolvovani mohou lépe uplatnit sviij skryty potencial. O specifickém talentu
konkrétnich zaméstnanci se manazZefi obvykle dozvidaji také prostfednictvim vedoucich
jednotlivych tymu.
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Ve spolecnostech s velkym poctem zaméstnancti zastavaji tito zaméstnanci razné typy
pracovnich pozic. Proto je dulezité ptrizptisobit zplsob vyhledavani talentd nejen charakteru
osobnosti zaméstnanct, ale téz povaze jejich pracovnich pozic. Zaméstnanci vykonavajici
rutinni prace, vyznacujici se nizkou variabilitu, mohou vykazovat talent zejména v oblasti
rozpoznani problému, reakce na neobvyklé ¢i nestandardni problémy a inovativni feSeni
téchto problémil. Zaméstnanci z fad odborniki, jejichz naplii prace se vyznacuje vysokou
variabilitou a nutnosti rychle analyzovat velké mnozstvi informaci, mohou projevit své talenty
V oblasti rozpoznavani vad a nedostatkli v systémech, intuitivnim feSeni problému ¢i ve
vytvareni efektivnich kognitivnich map problémovych situaci (Kolektiv autort, 2016, s. 119-
120). Zatimco prvni skupina zaméstnancii tak vykazuje talent zejména v feSeni rutinnich
obtizi ¢i ve spravné reakci na neobvyklé obtize, talentovani zaméstnanci v druhé skupiné
naopak vykazuji schopnosti zptehlednit velky pocet neobvyklych obtizi a nalézt urcité
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principy feSeni, které vedou k vyssi efektivité a produktivité.

V nékterych spole¢nostech se nachéazeji také pracovnici vykondvajici femeslnou ¢i nerutinni
praci. RemesIna prace se obvykle vyznacuje nizkou variabilitou a nizkou analyzovatelnosti,
zatimco nerutinni prace vyzaduje naopak vysokou schopnost variability, pfi¢emZ nutnost
analyzovat kazdou situaci je taktéz nizka. V téchto typech prace obvykle talentovani lidé
projevuji schopnost na zdklad¢ spravného porozuméni dané situaci vytvofit intuitivni feSeni
problémul, které téz pomaha rozvijet ostatni zaméstnance. Remeslna prace vyzaduje uréitou
miru kreativity a vizualizace moznosti, které mohou z dané hmoty vzniknout. Nerutinni prace
vyzaduje vysokou miru flexibility, nebot’ pracovnik potiebuje disponovat schopnosti zvolit
adekvatni feseni pro mnoho nestandardnich situaci (Kolektiv autord, 2016, s. 119-121).

Talent management miize spolecnosti piinést urcit¢ vyhody i nevyhody. Za zékladni vyhody
lze povazovat kromé jiz uvedené podpoie konkurenceschopnosti také ,,stabilizaci klicovych
zamestnancti, lepSi uchovavani znalosti a jejich predavani, zvysSeni efektivity pracovnich
vykonii ¢i zvySeni prestize aktivit Fizeni lidskych zdrojui* (Depoo a kol., 2021, s. 89). Mezi
nevyhody je mozno zafadit uréitou finanéni i Casovou naro¢nost. Pro aplikaci talent
managementu je nezbytné zajistit dikladnou analyzu spolecnosti zahrnujici proces
identifikace, ziskdvani, rozvijeni udrzeni a nasledného vyuziti talentii takovym zplsobem,
ktery je pfinosny pro firmu i pro samotné zaméstnance. Proto je dilezité do tohoto procesu
zahrnout nejen vedouci tyma ¢i manazery, ale také zaméstnance samotné. Informace o
talentovanych zaméstnancich mohou byt shromazd’ovany v tzv. Talentpoolech. Tento systém
umoziuje nejen spravu databdze, ale také uplatnéni raznych analytickych procesi, které
mohou urychlit podporu talentti v dané firmé (Depoo a kol., 2021, s. 90-91).
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Analyticka ¢ast

4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu ve vybrané spole¢nosti

Cilem ctvrté kapitoly je predstavit piehled o posloupnosti etap vyzkumného projektu.
Nasledujici text tedy prezentuje naleZzitosti projektovaného vyzkumu.

Nejprve uvadi cile empirické studie a definuje vyzkumny problém a vyzkumné otazky.
V nasledujici podkapitolach konkretizuje vyzkumné nastroje véetné jejich charakteristik a
popisuje vyzkumny soubor a zptisob vybéru vyzkumného vzorku.

4.1 Cile, vyzkumny problém a vyzkumné otazky

Cilem vyzkumného Setfeni je zjistit, jak pracovnici IT oddéleni nadnarodni auditorské
spolednosti se sidlem v Ceské republice subjektivné vnimaji uplatiiovani aktualnich trendii ve
vzdelavani a rozvoji zaméstnancli ve své organizaci. Dil¢im cilem je jednak zjistit, zda se v
tomto hodnoceni vykaze rozdil mezi pracovniky z ne-manazerskych a manazerskych pozic a
dale formulovat doporuceni ke zlepSeni v oblasti uplatiiovani aktudlnich trendt ve vzdélavani
ve sledované organizaci.

Od zvoleného cile je odvozena formulace vyzkumného problému. V souladu s pozadavky
odborné literatury ma vyzkumny problém gramaticky podobu oznamovaci véty a je definovan
jako akce (Svaricek, Sed’ova a kol. 2007, s. 65).

VP: Aktualni trendy ve vzdélavani a rozvoji zaméstnanci IT oddéleni nadnarodni
auditorské spole¢nosti se sidlem v Ceské republice.

Vyzkumny problém vede k dil¢im problémim, formulovanych v intencich vyzkumnych
otazek. V souladu s pyramidovym modelem (in Svati¢ek, Sed'ova a kol., 2007, detailngji viz
nize podkapitola 4.2.1) je vyzkumny problém operacionalizovan do zdkladni vyzkumné
otazky (ZVO) a specifickych vyzkumnych otdzek (SVO). Vyzkumné otazky, predstavujici
dalsi zizeni a konkretizovani vyzkumného problému, maji gramatickou podobu tazacich vét
(Svaticek, Sed'ova a kol. 2007. s. 69):

ZVO: Jak pracovnici IT oddéleni nadnarodni auditorské spole¢nosti hodnoti oblast
vzdélavani a rozvoj pracovnikii ve své spole¢nosti? *

= SVO; Jak pracovnici IT oddéleni nadnarodni auditorské spolec¢nosti hodnoti aktualni
trendy ve vzdélavani a rozvoji zaméstnanci?

=  SVO, Jak pracovnici IT odd€leni nadnarodni auditorské spole¢nosti hodnoti moznosti
vzdelavani v zahranici?

= SVO3 Jak pracovnici IT oddéleni nadnarodni auditorské spole€nosti hodnoti aspekty
souvisejici s motivaci ke vzdélavani?

! Poznamka k terminologii: v ZVO uvedeny pojem ,hodnoceni* zahrnuje jak vlastni (subjektivni) zkuSenosti
participantli se vzd€lavanim ve své organizaci, tak i subjektivni nazory participantii na aktualni trendy v této
oblasti, v€etné nazort na kvalitu poskytovaného vzdélavani.
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= SVO,; Jak pracovnici IT oddéleni nadndrodni auditorské spolecnosti hodnoti cile,
efektivitu a produktivitu vzdélavani?

= SVOs Jak pracovnici IT oddéleni nadndrodni auditorské spole¢nosti hodnoti podporu ve
vzdelavani a piekazky vzdélavani ze strany organizace?

= SVOg Jak pracovnici IT oddéleni nadnirodni auditorské spole¢nosti hodnoti vliv a
efektivitu vzdélavani na jejich pracovni vykonnost, spokojenost a profesni rozvoj?

= SVO; Vykézi se v hodnoceni aktudlnich trendd ve vzdélavani a rozvoji zaméstnanct
rozdily mezi participanty pracujicimi na ne-manazerskych pozicich a participanty
manazery?

4.2 Metodika

Prezentované vyzkumné Setfeni je zakotveno do designu kvalitativniho vyzkumu. Design v
metodologii vyzkumu pfedstavuje plan vyzkumu, na jehoz zaklad¢ je pak vyzkum realizovan.
Design studie predstavuje obecny vyzkumny ramec, ktery mimo jiné specifikuje zplsob
pouziti vyzkumnych metod pro ziskdvani a analyzu dat, popisuje kontext realizace vyzkumu,
konkrétni vyzkumny vzorek ad. V tomto smyslu je tedy design kazdého vyzkumu jedinecny
(Miovsky, 2006, s. 90).

Kvalitativni metodologie byla zvolena z diivodu, ze umoznuje popsat vyzkumny problém ve
velmi detailnim a hloubkovém pohledu (Svaticek, Sed'ova a kol. 2007). Kvalitativni vyzkum
uvadi zjisténi ve slovni podobé, ve formé popisu, ktery by mél byt vystizny, plasticky a
podrobny (Gavora, 2001). Prostfednictvim kvalitativniho ptistupu ziskdva vyzkumnik nékolik
vyhod ve srovnani s vyzkumem kvantitativnim, mimo jiné komplexnost (vychazi z ptredstavy,
ze je nemozné separovat jednotlivé elementy skutecnosti z jejich kontextu a vzadjemného
pusobeni), perspektivu (zalozené na vychodisku, ze zkoumané jevy lze nazirat pouze z
urcitého uthlu pohledu, tj. z perspektivy stanoveného vyzkumného cile a problému), sdileni
(vyzkumnik se stdva sam ucastnikem vyzkumu a mad moznost sdilet zkuSenost s ostatnimi
participanty a dale ji rozSifovat mezi dal§i potencidlni uzivatele vysledkli vyzkumu). V
kvalitativnim vyzkumu je ,klasické pojeti wvalidity je nahrazeno SirSim pojmem
daveéryhodnosti, jez v sobé obsahuje koherenci, smysluplnost, sdélnost a dialogi¢nost*
(Cermak, 2002, s. 12).

Vyse uvedené atributy kvalitativniho vyzkumu ndm umozni hloubéji (ve srovnani s
dotaznikovym Setfenim) porozumét vyznamiim, které participanti aktudlnim trendim ve
vzdélavani a rozvoji zaméstnanci piipisuji. Pravé tyto subjektivni vyznamy jsou totiz
rozhodujici pro to, jak participanti ke vzdélavani v praxi pfistupuji.

4.2.1 Metody sbéru dat
Data byla sesbirana prostfednictvim rozhovoru. ,,Rozhovor umoziiuje zachytit vypovédi a
slova v jejich prirozené podobé, coz je jeden ze zakladnich principu kvalitativniho vyzkumu*

(Svaticek, Sed'ova a kol. 2007, s. 159-160).

Kvalitativni dotazovani, tj. kladeni otazek lidem, naslouchani jejich vypravéni a ziskavani
odpovédi tvofi hlavni skupinu sbéru dat v kvalitativnim empirickém vyzkumu (Hendl, 2005).
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Kvalitativni dotazovani muZze nabyvat vicero forem. V tomto Setfeni byla vyuzita jedna
z forem hloubkového rozhovoru, konkrétné polostrukturovany rozhovor.

Polostrukturovany rozhovor (in-depth interview), je forma dotazovani, kdy tazatel ma pieden
pfipraven soubor dotazi. Jednd se o nestandardizované dotazovani jednoho ucastnika
vyzkumu jednim badatelem pomoci sady otevienych otazek (Svaticek, Sed'ova a kol. 2007, s.
159). Vyzkumnik si vytvari urcité schéma a specifikuje okruh dotazii, na které se bude
ucastnikti ptat. V semistrukturované formé rozhovoru je pripustné zaménovat potradi otdzek
tak, aby byla maximalizovana vytéznost interview (Miovsky, 2006, s. 159). V souladu
s doporucenim odborné literatury byl aplikovan nasledujici postup aplikace hloubkového
rozhovoru: i) ptiprava rozhovoru, ii) osloveni participanti se ziskanim jeho souhlasu
k provedeni rozvoru, iii) vlastni dotazovani se zaznamem rozhovoru, iv) pfepis rozhovoru, V)
reflexe rozhovoru, v) analyza dat (Svaticek, Sed’ova a kol. 2007, s.160).

Jak bylo nastinéno vySe, vytvotfeni schématu polostrukturovan¢ho rozhovoru bylo vytvoieno
podle pyramidového modelu (viz vySe, formulace vyzkumnych otazek), predstavenému
v publikaci Svaticka, Sedové a kol. (2007, s. 166-167). V pyramidovém modelu je zakladni
vyzkumny problém rozloZen na specifické vyzkumné otazky (viz vyse) a tyto vyzkumné
otazky jsou potom dale rozlozeny do otazek tazatelskych. Podle uvedenych autort plati, ze
wmezi urovnémi specifickych vyzkumnych otazek a otdzek tazatelskych dochazi k ,, prepinani
mezi odbornym a béznym hovorovym jazykem* (2007, s. 166). Ptfedem ptipravené schéma
hloubkového rozhovoru (viz ptiloha 1) tedy zrcadli stanovené vyzkumné otazky. Tazatelské
otazky pak pokryvaji vSechny typy otazek rozhovoru podle Hendla (2006, s. 167), tj. ivodni
kontextové a demografické polozky a nasledné otazky o: i) zkuSenostech se zkoumanou
problematikou, ii) nazorech a hodnotach, iii) pocitech, iv) znalostech a v) vnimani zkoumané
problematiky. Konkrétné schéma rozhovoru je ¢lenéno do okruhd ve vztahu K stanovenym
specifickym vyzkumnym otdzkam, Tazatelské otazky pokryvaly nasledujici dil¢i vyzkumné
problémy:

1. okruh: nazory na vzdélavani a zkuSenosti se vzdélavanim poskytované zaméstnavatelem
(TO 1 a2 17);

okruh: moznosti vzdélavani v zahrani¢i (TO 18 az 21);

okruh: formy vzdélavani ve vztahu k motivaci (TO 22 az 33);

okruh: efektivita a produktivita ve vzdélavani (TO 34 az 38);

okruh: podpora vzdélavani a prekazky ve vzdélavani (TO 39 az 43).

okruh: aktualni trendy ve vzdélavani (TO 44 az 52).

ok wn

Rozhovory se vSemi participanty byly vedeny v intencich pozadavki na realizaci
polostrukturovaného rozhovoru v kvalitativnim vyzkumu, tedy ,,jako do wrcité miry
strukturované konverzace, kterou badatel 7idi pomoci hlavnich, navazujicich a patracich
otazek* (Svatitek, Sedova a kol. 2007, s. 162). Z rozhovort byl v souladu s doporugenim
odborné literatury pofizen zvukovy zdznam, jehoz vyhodou zejména je, ze vyzkumnik se

mize na rozhovor vice sousttedit a délat si pozndmky vyhradné pro své potieby (Miovsky,
2006, s.197).

V poslednim okruhu, zaméfeném na hodnoceni aktualnich trendii ve vzdélavani a rozvoji
zaméstnanct, byly oteviené otazky (TO 44 - 52) doplnény o polozky formulované v intencich
Likertovy 8kaly. Uéelem tohoto postupu je ziskat i uréity prehled o kvantitativnim hodnoceni
sledovanych jevli a soucasné i zjistit, zda se v hodnoceni aktuélnich trendi ve vzdélavani
zaméstnanct 1i§i participanti z ne-manaZerskych a manazerskych pozic (viz podkapitola
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soubor). Likertovy $kaly, vytvorené v 50. letech minulého stoleti psychologem R. Likertem za
ucelem méfeni postoji (Hayesova, 2011, s. 112), totiz umoziuji zachytit urCity kvalitativni
jev v kvantitativni podob¢é (Rod, 2012, s. 7), resp. dovoluji ziskat z vyzkumu afektivni slozky
osobnosti (v ptipadé této prace zejména zkuSenosti a nazory participanti ve vztahu
k aktualnim trendim ve vzdélavani zaméstnanci) data ve formé Eisel, za ucelem jejich
nasledného statistického zpracovani (Chytry, Kroufek, 2017, s.2). Ve vyzkumech se lze setkat
s riznymi typy Likertovych skal, zpravidla se sklada z pétibodové skaly sahajici od ,,zcela
souhlasim® pies ,,nevim®, coz je stfedni bod skaly, az po ,zcela nesouhlasim™ na opa¢ném
konci; tim, Zze odpovédi jsou odstupnovany na Skale, dokaze vyzkumnik zjistit nejen obsah
postoje (ndzoru, hodnoceni apod.), ale i jeho ptibliznou silu (tamtéz). V této praci byla
vyuzita Skala:

urcité ano — spiSe ano — ani ano, ani ne — spise ne — urcité ne.

4.2.2 Metody vyhodnoceni dat

Ziskana data byla vyhodnocena s vyuzitim postupi vyuzivanych kvalitativnim vyzkumu,
konkrétné otevieného kodovani a axialniho kédovani.

Kvalitativni postupy vyzaduji pfesny a adekvatni popis dat. V obecné roviné se k
vyhodnoceni dat v kvalitativnim vyzkumu vyuziva zobrazeni dat s jeji naslednou redukci.
Zobrazeni dat slouzi k ndzorné organizaci a kompresi informaci. Jak uvadi Hendl (2005, s.
207), pti redukci dat si musi vyzkumnik dat pozor, aby se nezbavil jejich kontextu.

Fixovanim kvalitativnich dat vznikl zdkladni material, s nimZ se zaCalo dale pracovat. Data se
v dalsim kroku upravili tak, aby s nimi bylo mozné provadét analyzu. Konkrétné se v prvém
kroku provedla transkripce, tj. pievedeni dat z netextové povahy do povahy textové.
(Miovsky, 2006, s.205).

V kvalitativnim vyzkumu se vyuzivd vice ptistupi k vyhodnoceni ziskanych dat. V tomto
vyzkumu bylo vyhodnoceni dat provedeno s vyuzitim kodovani; po provedeni rozhovort
nasledoval pfepis rozhovort, bylo provedeno kdédovani a tvorba kategorii. Kategorialni
systémy se v kvalitativnim vyzkumu vytvareji z empirického materidlu (Hendl, 2005, s. 221),
v ptipadé této prace z rozhovorl analyzovanych kdédovanim. Zakladni mysSlenka spociva v
tom, ze kategorie by mély byt abstraktnéjsi nez analyzovany material. Navrhované kategorie
tedy predstavuji zobecnéni, jez vychazeji z irovné konkrétnich vécnych vztahti (tamtéz).

Koédovani lze dle autorti odborné literatury zaméfené na metodologii kvalitativniho vyzkumu,
oznacCit za zékladni techniku pfi vyhodnoceni dat. K6dovani kvalitativnich dat zpravidla stoji
na zacatku procesu zpracovani a tfidéni dat v kvalitativnim vyzkumu (Miovsky, 2006, s. 210).
Jak jiz z ndzvu vyplyva, metoda kddovani je zalozena na vytvareni kodi, pficemz kodem se
rozumi slovo nebo kratka fraze, kterd né¢jakym zplisobem vystihuje urcity typ a odlisuje jej od
ostatnich. Kdédovani je odvozeno od modelu koncept — indikator. Tento model se tedy sklada
ze dvou prvki: 1) indikdtory — jedna se o datové fragmenty, v piipade tohoto vyzkumu uryvky
z vypoveédi participantd, ii) koncepty — kody pfifazované k jednotlivym indik4toram
(Svaticek, Sedova a kol. 2007, s. 90). V jiném vymezeni si Ize pod pojmem kodovani
pfedstavit proces, v némZ se neagregovana data, ziskand ze zvukového zdznamu a jeho
nasledného prepisu, prevadéji do datovych segmentii (jednotek), s nimiZ je mozné dale
pracovat. V tomto procesu se nejprve segmenty identifikuji a nasledné se jim ptifazuji nazvy
(Miovsky, 2006, s. 210).
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Odborna literatura rozeznava nékolik zptsobti kodovani. V této praci bylo vyuzito kodovani v
intencich, jak je prezentovano v praci Svatictka, Sed'ové a kol (2007) a jak je vyuzivano ve
vyzkumném designu zakotvené teorie. Kodovani v zakotvené teorii piedstavuje proces
prochazejici tremi stadii, jimiz jsou: 1) oteviené kddovani, 2) axialni kddovani, 3) selektivni
kodovani (Svafiéek, Sed’ova a kol., 2007, s. 232)

Pfed samotnym popisem otevieného kdédovani povazujeme za dulezité uvést axiom, ze
kterého uvedeni autofi vychazeji pifi vyhodnocovani kvalitativniho vyzkumu. Podle
uvedenych autort je volba metody sekundarni: ,,v soucasné¢ dobé se kritéria kvalitativniho
vyzkumu vazi predevsim k posuzovani celého procesu kvalitativniho zkoumani a k
vysledkiim tohoto zkoumani. Je opustén nahled, kdy byla hodnocena zejména metoda a jeji
pouziti. Dnes se spie ptame na otazku Jak lze skute¢nost interpretovat?“ (Svaiicek, Sed'ova a
kol. 2007, s. 87).

Otevirené kédovani je technika induktivni, v niZ jsou pojmy a kategorie vytvareny na zakladé
ziskaného materidlu (tamtéz, s. 222), v piipad¢ této prace na zaklad¢ dat ziskanych z
rozhovorti. Vysledkem otevieného kodovani je sada pojmi (koda), které jsou nasledné
seskupovany podle podobnosti. Finalnim vysledkem je vytvofeni kategorii, ¢imz se ,,buduje
zéklad pro jejich dalii ,sitovani®, definovani vztahti a zavislosti mezi nimi“ (Svafigek,
Sed’ova a kol. 2007, 5.222).

Pii otevieném kodovani byl aplikovan nasledujici postup dle Svaficka, Sed’'ové a kol. (2007,
S$.211-222), sestavajici ze Ctyi zakladnich operaci:

1) V prvém kroku byl analyzovany text (pfepsany rozhovor) rozdélen na jednotky.
Jednotkou bylo slovo nebo sekvence slov, pfipadné véta; jednotkou se totiz miize stat
vyznamovy celek rizné velikosti. Uvedeny postup vede k tomu, Ze se hranice né¢kterych
vyznamovych jednotek prekryvaly (viz piiloha 3, ukdzka postupu pii tvorb¢ kodit).

2) Pidéleni kodu vzniklé jednotce — vznikla jednotka byla nejprve pojmenovana a byl ji
pridélen ciselny kod. Kody byly ptidéleny podle ndvodnych otazek uvedenych v praci
vySe jmenovanych autort (napf. Co je tématem promluvy? O jakém fenoménu se
vypovida? Které vlastnosti jevu jsou zminované? Jaky je Cas a trvani? Jaka je intenzita
jevu? Jaké jsou pfi¢iny* S jakym nazorem aktéfi jednaji? Jaké maji aktéti s danym jevem
osobni zkusenosti? Jaké jsou postupy k dosazeni cile? ad.

3) Vytvafeni seznamu koda — seznam byl vytvaren paralelné s kodovanim jednotlivych
rozhovort.

4) Systematicka kategorizace kodu — jak bylo nastinéno vyse, kategorie jsou vlastné jakousi
abstrakci vytvotfenych kodi, jinymi slovy, kody nejvyssi tirovné. Postupovali jsme tak, Ze,
kody, které vzeSly z otevieného kodovani, jsme seskupili podle podobnosti nebo jiné
vnitini souvislosti. Postupné byl budovan hierarchicky systém. Pod ndzvem nové
kategorie byly slu€ovany pojmy (kddy) ptislusejici ke stejnému jevu.

U posledné uvedeného kroku systematické kategorizace koda byly vyuzity i nékteré prvky
Z axidlniho kodovani a selektivniho kodovéni. Cilem axialniho kodovani jakoZzto techniky
navazujici na oteviené kodovani je vytvareni spojeni mezi identifikovanymi otevienymi kody.
Selektivni kodovani zahrnuje popis pravidelnosti, tj. opakujicich se vztahli mezi vlastnostmi a
dimenzemi kategorii, pficemZ tyto pravidelnosti se zacinaji vynofovat jiz béhem axidlniho
kodovani (Svatiek, Sed'ova a kol. 2007, 5.232).

Polozky formulované v intencich Likertovy Skaly (44-52) byly vyhodnoceny s vyuzitim
metod kvantitativniho vyzkumu, konkrétné¢ dvéma metodami popisné statistiky: absolutni

cetnosti a relativni Cetnosti. Absolutni ¢etnost n uvadi pocet odpovédi na jednotlivé varianty
odpovédi v ramci kazdé polozky. Relativni Cetnost f uvadi podil absolutni Cetnosti n; na

25



celkové Cetnosti n a vypocita se podle vztahu f; % Vysledek je uveden v procentech (Chraska,
2003, s. 42).

Po analyze dat, provedeni kodovani a vytvoteni kategorii, nasleduje prezentace vysledka (viz
podkapitola 4.5 kapitola), jejich souhrn, vyhodnoceni a interpretace s naslednou formulaci
navrhtt a doporuceni pro oblast aktualnich trendi ve vzdélavani a rozvoji pracovnikii ve
sledované spole¢nosti AS CR (viz podkapitola 4.6).

4.3 Soubor

Jak jiz bylo opakované zminé€no, prezentované vyzkumné Setfeni se zaméfuje na hodnoceni
uplatiiovani aktualnich trendd ve vzdélavani na vzorku pracovniki IT odd¢leni, ktefi jsou
zaméstnani v nadnarodni auditorské spole¢nosti se sidlem v Ceské republice. Autorka prace
neobdrzela od managementu zaméstnavatele souhlas k uvedeni jména spolecnosti, z tohoto
divodu je v nésledujicim textu organizace oznacCena zkratkou AS (auditorskd spolecnost).
Jinymi slovy, na zdkladé¢ dohody mezi autorkou prace a zodpovédnou osobou za prezentaci
spolecnosti, ve které autorka provadéla vyzkum, se ob¢ strany dohodly tak, ze v nasledujicim
textu praktické ¢asti bude spole¢nost nazyvana AS. Spolecnost si nepieje, aby vznikl jakykoli
prostor pro mozné Uniky internich dat a timto opatfenim se zajisti ochrana internich informaci
spole¢nosti AS a tim i soukromi jednotlivych zaméstnancti.

Nadndrodni spole¢nost AS, fazena do tzv. Velké Cctyfky auditorskych firem, nabizi
poradenské sluzby v oblastech audit & assurance, danového poradenstvi, pravniho
poradenstvi, finan¢niho poradenstvi, poradenstvi, strategického fizeni, marketingu, lidského
kapitalu ¢i fizeni rizik. Podle udaju ziskanych z vetejné dostupnych oficialnich webovych
stranek a internich zdroji spole¢nosti ma spole¢nost AS velice dlouhou historii, sahajici az do
roku 1845. Byla zalozena ve Velké Britanii a postupné se propracovala na globalni Groven.
Tato spoleCnost zaméstnava zhruba Ctyfi sta tisic zaméstnanc po celém svéte. Jak bylo
naznaceno vyse, spole¢nost zaméstnava specializované odborniky z oblasti financi, prava,
poradenstvi a auditu, ktefi poskytuji své sluzby klientim. Organizace je slozena z mnoha
Clenskych spoleCnosti, které poskytuji své sluzby s ohledem na ptedpisy, prava a zvyklosti
danych zemi. Ceskd pobodka se sidlem v Praze je soudasti subjektu stfedni Evropy, ktery
Zzaméstnava priblizné tfinact tisic zaméstnancii prostfednictvim vice nez Ctyficeti kancelari.
Spole¢nost AS — Ceska republika (AS CR) spravuje viechny vyse uvedené oblasti podnikani
a zaméstnava vice nez 1300 zaméstnanci. AS CR.

Z metodického hlediska byl pfi vytvateni vyzkumného vzorku vyuzity postupy zamérného
vybéru. Pro zdmérny vybér je charakteristické, ze zde o vybéru nerozhoduje nahoda, ale
usudek a zamér vyzkumnika (Chraska, 2003, s. 21).

Ve firmé AS CR byli pro vyzkum vybrani participanti z tymu, ktery se zabyva implementaci
novych technologii, zejména v bankovnim sektoru. V ramci tohoto tymu bylo autorkou
vybrano deset pracovnikd, jejichZ pracovni role a Grovné jsou odlisné na zebiicku firemniho
postupu (viz tab. 1). V tabulce jsou uvedeni respondenti, se kterymi byly provedeny
hloubkové rozhovory, véetné jejich role v tymu, pohlavi a délku jejich ptsobeni v této roli.
Pro oznafeni participantd plati stejnd, vySe uvedend pravidla jako pro oznaceni
zaméstnavatele.
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Tabulka 1 Seznam participantQ

pseudonym pracovni pozice pohlavi pocet let na pozici
AK admin/tymovy asistent zena 1
ML admin/ tymovy asistent Zena 2
MH consultant Zena 3
MS consultant muz 3
ON consultant muz 4
TK senior consultant muz 4
JH manager muz 3
JB senior manager muz 5
MK director muz 6
PD director muz 4

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je patrné z udaju v tabulce 1, vyzkumny vzorek sestava ze tii zen (30 %) a sedmi muzt
(70 %). Z hlediska pozic v tymu je soubor slozen ze dvou participantti (20 %) pracujicich na
pozici admin-team asistent, ¢tyf respondentd (40 %) zaméstnanych na pozici consultant (z
nichZ jeden je funkci senior consultant), dvou manazert (jeden z nich je ve funkci seniorniho
manaZzera) (20 %) a dvou participantli pracujicich na pozici feditele (20 %). Pocet let na
pozici variuje od jednoho roku do Sesti let (aritmeticky pramér 3,5 roku, median 3,5 roku,
modus 3 roky). Vzestupna hierarchicka posloupnost pozic je v souboru nasledujici: admin —
consultant — senior consultant — manager — senior manager — director. Pro hloubkovy
rozhovor si autorka vybrala zamérné respondenty z odliSnych pracovnich pozic, za Gcelem
lepSiho porovnani a definovani jednotlivych oblasti vydélavani. Nize je uveden strucna
charakteristika pozic ve spolecnosti AS.

Admin — nejnizsi, juniorni, administrativni a analyticka pozice.

Consultant — partner pro specialisty a niz§i management klienta. Samostatné pracuje
na zadanych tkolech, ptichazi s napady a feSenimi. Podili se na ptipraveé nabidek. Jeho
vystupem neni analyza problému, ale navrh feseni.

Senior Consultant — expert na ur¢itou oblast ¢i na uréity produkt. Vyrazné se podili na
business developmentu v této oblasti. Zpravidla je zodpovédny za rozvoj vybrané¢ho
produktu a veskeré dalsi aktivity s nim souvisejici, v€etn€ nabidek. Samostatné tidi
projekt mensiho rozsahu. Pfipravuje se na svou budouci manazerskou kariéru.
Manager — znd vSechny produkty consultingu. Je garantem kvality vlastni SL napti¢
specializacemi. Buduje si rozsahlejsi sit’ klientd. Je zkuSenym projektovym
manazerem, ktery je schopny odfidit jakykoli projekt v consultingu (rizné poskladané
tymy s riznou specializaci). Je vnimany jako lidr. Sleduje ekonomiku projekti a
ptichazi s dotazy, popf. s ndpravnymi opatfenimi.

Senior Manager (SM) - na trhu vniman jako expert. Dobfe zna vSechny produkty
consultingu. Zve si na schiizky experty riznych SL, aby rozsifil moznost prodeje i na
produkty mimo specializaci vlastni SL. Je zodpovédny za vytizenost svého tymu. Ma
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ptehled o hospodafeni své SL i consultingu. PIn roli sty¢ného komunika¢niho bodu
mezi tymem a partnery. Na schiizky s klienty pfibird i manazery a rozviji tak jejich
prodejni potencial. Predava svou koncentrovanou zkusenost zpét do tymu a podporuje
tak rozvoj produktli ve smyslu jejich vyssi ptidané hodnoty pro klienta. SM je
reprezentativni osobnost vystupujici profesiondlné na vyznamnych schiizkach s
klicovymi zastupci klientti (board, CEO apod.)

= Director — pusobi jako zkuSeny leader, silna osobnost, na trhu obecné uznavany jako
expert ve svém oboru. Dlouhodobé reprezentuje vysoky prodejni potencidl, ma
dlouhodobé vztahy s vyznamnymi klienty. Prezentuje se v médiich, pravidelné pise
¢lanky, aktivné buduje obchodni plan a fidi spolupraci napti¢ tymy. Udrzuje aktivni a
efektivni komunikaci v tymu, ktery vede.

Pro tcely vyhodnoceni SVO; byl soubor rozdélen na dva sub-soubory: 1) sub-soubor ,,ne-
manazerské pozice™ (n = 6) a 2) sub-soubor ,,manazerské pozice* (n = 4) (viz tabulka 2)

Tabulka 2 Clenéni participantii do sub-souborti

NEMAZANERSKE POZICE (NMP) MAZANERSKE POZICE (MP)

pseudonym pracovni pozice pseudonym pracovni pozice
AK admin JH manager
ML admin JB senior manager
MH consultant MK director
MS consultant PD director
ON consultant
TK senior consultant

Zdroj: vlastni zpracovani

4.4 Organizace a etické aspekty vyzkumu

Rozhovory probéhly v mésicich leden a tnor 2024, a to v ¢ase mimo pracovni dobu a na
mistech nesouvisejicich s pracoviStém participanti. Autorka si s jednotlivymi respondenty
pfedem domluvila ¢as a misto, ve kterém bylo zajiSténo naprosto neruSené prostiedi, aby se
respondent mohl plné soustfedit na otazky a byl usetfen jakymkoli ruSivym vlivim z okoli.
Respondenti méli dostatek Casu vybrat si termin, ktery jim vyhovoval. VSechny pohovory
byly provedeny osobné. Vyhrazena ¢asova dotace rozhovoru byla hodina, vétSina rozhovortu
se v8ak protahla ptiblizn¢ o deset minut. Jak bylo nazna¢eno vyse, prub&hy rozhovoru byly
autorkou zaznamenén na diktafon a nasledné autorkou v domécim prostiedi ptepsany.

Autorka prace splnila vSechny poZzadavky na etickd pravidla, a to jak ve wvztahu
k zaméstnavatelovi, tak ve vztahu k pravidlim chranici ucastniky vyzkumu. Na zakladé
poskytnutych informaci o Ggelu, cilech a priibéhu Setfeni udélila spoleénost AS CR souhlas
s provedenim vyzkumu. Dodrzeni etickych pravidel ve vztahu Kk participantim se fidili
doporucenimi uvedenymi v publikaci Miovského (2006, s. 280-283). Participanti byli
seznameni s Ucelem a cili studie a podepsali informovany/pouceny souhlas. V informovaném
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souhlasu byli ucastnici vyzkumu pied zahajenim vyzkumu informovani o tom, kdo a za jakym
ucelem bude mit ptistup k ziskanym informacim. Autorka se zavazala ke striktni diveérnosti;
,duvernost (confidentiality) znamend, Ze nebudou zverejnéna zdadna data, jez by umoznila
Ctendri identifikovat ticastniky vyzkumu“ (Svaticek, Sed'ova a kol. 2007, s. 45). Jinymi slovy
autorka participantiim garantovala ochranu osobnich udajii a anonymizaci pfi prezentaci a
zvetejnéni vysledkli. Rovnéz byl dodrzen pozadavek neskladovat data na volné pfistupném
misté a ochrany vstupu do notebooku (tamtéz, s. 45). Uast ve vyzkumu byla zcela
dobrovolna a nebyla nijak odménovana.

4.5 Vysledky

Vysledna zjisténi jsou prezentovana ve formé, kterou pro vyhodnoceni kvalitativniho
vyzkumu doporucuje odborna literatura. Podle Hendla (2005, s. 319-320) je vhodné uvadét
vysledky v jejich chronologii, podrobné popisovat jednotlivd témata s nazvy prevzatymi z
procesu kodovani. Doporucuje se pouzivat narativni piistup pouzivany v kvalitativnim
vyzkumu, tj. detailni popis a vypravéni. Nedilnou soucasti vysledkové Casti jsou vybrana
zobrazeni dat a vysledkl, vcetné¢ souhrnné tabulky vytvofenych kategorii a kodd. Ve
vysledkové casti se rovnéz vyuzivaji riizné dlouhé a upravené uryvky z rozhovort a zapiska i
celé useky dialogt, pficemz tyto ¢asti se graficky odliSuji od ostatniho textu. Vyzkumnik by
mél zachovat slovnik pouzivany ucastniky (Hendl, 2005, s. 320).

Vysledky jsou v souladu s postupem uvedenym v metodické ¢asti strukturovany do dvou
podkapitol. Podkapitola prvni uvadi vysledky analyzy s vyuzitim otevieného kodovani. Ve
druhé podkapitole jsou vysledky prezentovany v podobé systematické kategorizace kodd.

451 Oteviené kodovani

Stanovené kody prvni urovné do jisté miry odrazi obsah polozenych otazek. Aby byl text

graficky prehledné;si, jsou koédy prvni urovné uvedeny kapitdlkami. Koédy druhé Grovné jsou
pak jiz vystupem samotného postupu kédovani

KOD 1. HODNOCENi PODPORY ZAMESTNAVATELE V POSKYTOVANI VZDELAVACICH
PRILEZITOSTI SVYM ZAMESTNANCUM

Prvni kod poskytuj piehled o tom, jak vybrani zaméstnanci spole¢nosti AS CR vnimaji
zpusob, jakym organizace podporuje a poskytuje vzdélavaci ptilezitosti svym zaméstnanctim.
Na zéklad¢ analyzy odpovédi participanti a vySe popsané¢ho postupu koédovani byly
identifikovany kody druhé Grovné. Nize uvedené kody druhé Grovné jsou zaloZeny na analyze
odpovédi participantl, které se tykaly subjektivné vnimané podpory zaméstnavatele v
poskytovani vzdélavacich ptilezitosti svym zaméstnancim.

Kéd 1.1 Obecna spokojenost se vzdélavacimi prilezitostmi

Nektefi ucastnici, jako JB, MK a TK povazuji podporu organizace Vv oblasti vzdélavani za
adekvatni nebo dostacujici a jsou s ni spokojeni. JB uvedl: ,, Zpiisob podpory a poskytovini
vzdelavacich prileZitosti povazuji za dostacujici a mé osobné vyhovujici

wewr

MS a MK vyjadfili potiebu cilengjsich a specifickych vzdélavacich programi, které by
odpovidaly individualnim potiebam a byly by doporuceny pro konkrétni pozice. Podle MK by
podpora vzdélavani ze strany zaméstnavatele méla byt ,,vice cilené na individualni potreby.
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Kod 1.3 Nedostatek ¢asu na vzdélavani

Participant ON zduraznil problém s nedostatkem ¢asu na absolvovani placenych vzdélavani,
coz naznacuje, Ze 1 ptes dostupnost Skoleni organizace nezajiStuje dostateCny Cas pro jejich
absolvovani; ,, placenych skoleni je hodne, firma ale neposkytne na né cas. Vécny boj.

Koéd 1.4 Nezavislost ve vybéru vzdélavacich aktivit na nabidce vzdélavani ze strany
organizace

PD a MS popsali, Zze si organizuji vzdélavaci aktivity samostatné¢ bez vétsi podpory od
organizace. PD uvedl: ,, Uvital bych vetsi moznosti, vétsinou si certifikace atd. zarizuji po
viastni ose.” To ukazuje na autonomii, ale také mozZnou potiebu vétsi podpory ze strany
organizace.

Kéd 1.5 Opakujici se nabidka vzdélavani s podobnym tematickym zamérenim

ML poznamenal, Ze 1 kdyZ organizace podporuje vzdélavani, nabidka Skoleni se opakuje, coz
miiZze snizovat jejich efektivitu a atraktivitu pro zaméstnance; ,, obecné organizace podporuje
v rozvoji, ale nabidka skoleni se opakuje. “

Kéd 1.6 Nedostatek individualniho prizpiisobeni a podpory vV podpore vzdélavani

Respondenti AK, ML, MK, MS dalsi vyjadfili nedostatek individualniho pftizptsobeni
vzdélavacich programii svym potifebam. Podle MK spolecnost AS , urcité podporuje
vzdélavani zaméstnancii, ale melo by byt vice cilené na individualni potreby.“ NeEkteti
participanti tedy zdaraziuji, Ze vzdélavaci ptileZitosti by mély byt vice individualizovany, aby
Iépe vyhovovaly jejich osobnim a profesnim ciliim, a poukazuji na nedostatek podpory ze
strany nadiizenych v jejich vzdélavacich ambicich; JH by ,,ocenil vétsi podporu ze strany
organizace, zvlasté ve specifickych oblastech.” MS navrhuje vylepSeni ve vztahu
k individualizaci v poskytovani podpory vzdélavacich piileZitosti svym zaméstnanctum.
Spolecnost AS by méla pro kazdou pozici doporucit néjaké certifikace (tfeba i1 neoficialng) v
urcitych oblastech, ,,0 kterych se dlouhodobé vi, zZe jsou na trhu chténé.

Kod 1.7 Vliv nadrizeného v podpore vzdélavani

MH a MS ve svych odpovédich reflektovaly vliv nadiizeného team-leadera v podpote
vzdélavani. MH naznacuje, ze nemuze vyuzit nékteré nabidky vzdélavani, nebot’ nadfizeny
nedokaze nabidky vyuzit. Naopak MS vnima pozici nadiizeného pozitivné. ,,Jd osobné jsem
domluven se svym nadiizenym na konkrétnich certifikatech, které mi firma proplati. Tyto jsem
si nasel sam, a konzultoval je se svym nadrizenym, tak abych si vybral takové, které maji
smysl. To, si myslim, je skvélé, Ze firma podporuje vzdelani v oblastech, které jeji zaméstnance
konkrétné zajimaji, a dovoli jim si vybrat. *

KOD 2 HODNOCENI HLAVNICH CILU VZDELAVACIHO PROGRAMU ORGANIZACE

Koéd je sycen odpovéd’'mi respondentll, jejichz obsah se dotykal hlavnich cili vzdélavaciho
programu spoleénosti AS CR. Analyza odpovédi tykajicich se vnimani hlavnich cil
vzdélavaciho programu organizace vedla k vytvofeni niZze prezentovanych koda druhé urovné.
Identifikovali jsme 4 kody druhé urovné. Analyza ukazuje, jak zaméstnanci vnimaji hlavni
cile vzdélavacich programii a jaké zmény by mohly pomoci zlepsit jejich relevanci a
efektivitu.
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Kéd 2.1 Neznalost cilii vzdélavaciho programu nebo nejasnosti v jejich vnimani

Nékolik ucastnikti (ML, MS, ON a TK), vyjadtilo neznalost nebo nejasnost ohledné hlavnich
cil vzdélavaciho programu, coz ukazuje na moznou potiebu lepsi komunikace a osvéty o
téchto cilech uvnitt organizace. Napt. ML uvedla: ,.Z mé pozice nejsem seznamena s hlavnimi
cili organizace v oblasti vzdelavani“ a TK sdélil ,,Nejsem si vedom, jaké jsou cile
organizace.“ ON k cilim sdélil, Ze mu je nikdo nefekl, odhaduje, ze cilem je drzet krok s
technologickymi zménami.

Kod 2.2 Percepce cilii jako orientovanych spiSe na organizaci neZ na zaméstnance

Respondentka z juniorni/asistentské pozice AK vnima hlavni cile vzdélavaciho programu jako
piinosné pro firmu, ale ne pro zaméstnance; ,, benefitni pro firmu, ne pro zaméstnance.

Kod 2.3 Pozadavek vétsi individuality ve stanovovani cili vzdélavani

MH a JH vyjadrtili potiebu vétsi individuality a struktury v cilech vzdélavaciho programu,
naznacujice, ze existuje prostor pro vylepSeni ve smerovani a prizplisobeni programu
individualnim kariérnim cestdm zaméstnancti. MH by si ptala ,prrenechani odpovédnosti na
zameéstnance, neni tam cesta co bys méla absolvovat, aby ses posunula dal, to mi chybi. “ JH
by ocenil ,, vétsi individualitu, firma se v této oblasti chova ,,plosné*".

Kéd 2.4. Pozitivni vnimani cili, pokud jsou prinosné

Participanti na vysSich manaZerskych pozicich JB, MK a PD vyjadfili kladny postoj k
hlavnim cilim vzdélavaciho programu, pokud jsou tyto cile vnimany jako pfinosné jak pro
firmu, tak pro zameéstnance, coz ukazuje na dilezitost vzajemného prospéchu v cilech
vzdélavacich programii. JB uvedl, ze hlavni cile vzdélavaciho programu organizace zna jen
obecné€, nema k nim zésadni vyhrady. PD vnima cile pozitivné, ,, pokud spini ocekavani me i
mych kolegii z tymu

KOD 3. ZKUSENOSTI SE VZDELAVACIMI METODAMI A NASTROJI

Kod 3 reflektuje vypoveédi participantii o zkuSenostech se vzdélavacimi metodami a nastroji.
Na zaklad¢ ziskanych vysledkti byly vytvoieny nasledujici kody. Z analyzy vyplynuly nékteré
klicové aspekty zkuSenosti zaméstnanci s vzd€lavacimi metodami a nastroji, které jsme
rozC€lenili do ¢tyt kodia druhé urovné.

Kéd 3.1 Negativni zkuSenosti s odbornosti a schopnosti Skolitelt

Participanti AK a ML vyjadtili nespokojenost s kvalitou vzdélavani, konkrétné s nedostatky v
odbornosti a Skolicich schopnostech lektorti. Toto mize poukazovat na potiebu lepsiho
vybéru a pripravy lektord. AK vadilo, Ze ,0soby, které to Skolili neumeli Skolit.*
Respondentka ML ma zkuSenosti pouze s voln¢ dostupnym $kolenim a vnima nedostatky v
odbornosti lektort.

Kéd 3.2 Pozitivni zkuSenosti s metodami a nastroji vzdélavani

Naopak vétSina participantia (MH, MS, TK, JB, JH, MK a PD) sd¢luje vesmés pozitivni
zkuSenosti s vzdéldvacimi nastroji a metodami, které odpovidaly jejich potfebdm nebo
pozadavkum. Zvlasté MH ocefuje rozmanitost dostupnych kurzt a dobré vedeni; ,,co jsem se
ucastnila tréninku, zkusenost dobra, vidy to vedli lidé na svéem misté, spousta kurzii, co mame
k dispozici — ale tézke si vybrat.* Participant TK odpovédél lakonicky ,, celkem dobré.* JH
sdelil, ze interni platformy nepouziva, s externimi je spokojen. Podle JB metody a nastroje
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vzdélavani odpovidaji veelku jeho pozadavkiim. Rovnéz zkusenosti respondenttl z fad vys$Sich
manazerd z metodami a nastroji vyuzivanymi ve vzdélavani zaméstnanci jsou veskrze
pozitivni. ZkuSenosti MH jsou ,,vesmés pozitivni “‘, rovnéz PD uvedl velmi dobré, zkusenosti,
avsak maze hodnotit pouze placené kurzy.

Kéd 3.3 Neznalost firemnich nastroji pro rozvoj dovednosti

MS vyjadtil, ze mimo platformu Udemy, ktera neni firemni, nevi o zddnych konkrétnich
nastrojich pro rozvoj IT dovednosti ve firmé; ,, kdyz nepocitam Udemy (coz neni nds firemni
nastroj, ale externi platforma), tak nevim o zadném konkrétnim firemnim ndstroji pro rozvoj
IT dovednosti.* Participant ON ma zkuSenosti pouze s platformami, kde se sdili know-how
Zjisténi naznaCuje moznou mezery v komunikaci nebo dostupnosti informaci o vzdélavacich
nastrojich.

Kéd 3.4 Pozitivni zkuSenost s vyuzivanim externich platforem pro vzdélavani

MS, JH a PD sdélili zkuSenosti s externimi platformami, s kterymi byli spokojeni. JH interni
platformy nepouziva, s externimi je spokojena. JH uvedl, Ze ,, interni platformy nepouzivam, s
externimi jsem spokojen.” MS sdélil: ,kdybych pocital Udemy, tak tam délam aktualné
bodiky (contact hours) pro jeden konkrétni certifikat na agilni rizeni.

KOD 4 HODNOCENI EFEKTIVITY VZDELAVACICH PROGRAMU NABIZENYCH ORGANIZACI

Ctvrty kod, hodnotici efektivitu vzdélavacich programi poskytovanych spole¢nosti AS CR, je
sycen nasledujicimi ¢tyfmi kody druhého fadu.

Kod 4.1 Praimérna efektivita a opakovani nabidky vzdélavacich programu

Tento koéd reprezentuje spiSe negativni hodnoceni. AK hodnoti efektivitu programt jako
prumérnou, coZ naznacuje, Ze programy nemaji vyrazné pozitivni ani negativni dopad na jeho
vzdélavaci potteby. ML vyjadrila zklamani z toho, ze nabidka Skoleni zlistavd konstantni a
nedochazi k jeji zmén€, coZ snizuje jeji vnimanou efektivitu. ML ,, cekala jsem, Ze se nabidka
bude menit, ale kazdy mésic je vesmés stejna.“ MS uvadi, Zze nema informace o firemnich
vzdélavacich programech, a proto nemiize hodnotit jejich efektivitu.

Kod 4.2 Vyssi efektivita osobné vybranych vzdélavacich programu

MH ocenila efektivitu osobnich skoleni ve firm¢, ktera zahrnovala teoretické 1 praktické Casti,
zatimco online kurzy nevnima jako efektivni. TK a JH uvadéji, Ze kurzy, které si sami
vybiraji a jsou pfimo relevantni pro jejich praci, hodnoti jako nejefektivnéjsi. Podle TK
,»hejvetsi efektivitu maji ty kurzy, které si najdu sdm a hodi se mi pro vykon mého povolani.
Obecné kurzy, co nabizi organizace neznam, neucastnim se "

Kod 4.3 Rozdil v efektivité vzdélavani pro nové a zkuSené zaméstnance/ vyssi efektivita
specificky zamérenych vzdélavacich programi

JB popisuje, ze efektivita vzdélavacich programi se liSi mezi nové pfichozimi (pro které jsou

N 24

specializovanych Skoleni; ,, specidlné a uZeji zamérené programy jsou vétsim prinosem pro
dlouhodobéjsi a zkuSenéjsi zaméstnance organizace. *
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Kéd 4.4 Pozitivni hodnoceni efektivity vzdélavacich programii s vyhradami

Participanti plisobici na nejvysSich manazerskych pozicich MK a PD hodnoti efektivitu
vzdélavacich programil kladné, vSak PD dopliuje, Ze by efektivita mohla byt vyssi, kdyby HR
vice naslouchalo specifickym potfebam jejich tymu; ,, to se zatim moc nedéje.

KOD 5 FREKVENCE UCASTI NA VZDELAVACICH AKTIVITACH

Z odpovédi respondentli na patou otazku tykajici se frekvence ucasti na vzdélavacich
aktivitach byly vytvoreny nasledujici kody a pfidruzené komentafe. Identifikované ¢tyti kody
druhé urovné tedy poskytuji prehled o tom, jak Casto zaméstnanci vyuzivaji vzdélavaci
ptilezitosti ve firm¢ a jaké faktory mohou ovliviiovat jejich cast. Ziskana data mohou
pomoci organizaci lépe porozumét a optimalizovat nabidku a dostupnost svych vzdélavacich
programtl.

Kéd 5.1 Nizsi frekvence u¢asti na vzdélavani a omezeni pristupu k volitelnym kurzim

Participanti na nizSich pozicich AK, ML a MH se ucastni vzdélavacich aktivit v prezen¢ni
formé piiblizné jednou za pll roku, coZ mize odraZet standardni planovaci cyklus organizace
pro pravidelna Skoleni. Z odpovédi MK se vynofila mala podpora nadiizenych ve vztahu
k frekvenci vzdélavani; MK totiz uvedla, ze vzdélavacich akci se ucastni ,, zhruba jednou za
piil roku on-line, osobné jednou za rok. Rada bych se ucastnila vice volitelnych kurzii, nemam
ale podporu svych nadrizenych‘ Respondent na stfedni pozici TK uvadi frekvenci jednou za
rok, respondent na nejvyssi pozici PD uvadi vzdélavani s frekvenci ptiblizné 2x ro¢né.

Kod 5.2 Vyssi frekvence tcasti na vzdélavani

Participant ON uvadi frekvenci cca jednou za mésic, MK uvadi ucast jednou za kvartal, coz
ukazuje na pravidelné a systematické vyuzivani vzdélavacich moznosti ve firm¢.

Kod 5.3 Utast na vzdélavani dle potieby

Respondenti JH a PD uvadéji, Ze se ucastni vzdélavacich aktivit "dle potteby", coz ukazuje na
flexibilni ptistup k vzdélavani, adaptabilni na individualni potieby a kariérni cile.

Kod 5.4 Vliv formy vzdélavani na frekvenci acasti na vzdélavani

Odpovéd’ respondenta TK reflektuje vliv formy vzdélavani na Cetnost Skoleni; ,,zhruba
jednou za rok, pokud jde o Skoleni ve firme. On-line castéji*

KOD 6. HODNOCENI VYBERU TEMAT PRO VZDELAVACI KURZY A SKOLEN{

Vyslednad analyza s niZze prezentovanymi kédy poskytuje piehled o vniméani vybéru témat
vzdelavacich kurzil a Skoleni zaméstnanci. Vysledna zjiSténi ¢lenénd do tii kodd druhé trovné
mohou pomoci spoleénosti AS CR pii planovani a ptizpusobeni vzdélavacich iniciativ tak,
aby lépe odpovidaly potiebam a ocekavanim zaméstnanci.

Kod 6.1 Nedostatek kvality nabizenych témat vzdélavani a nizka podpora ze strany HR

Respondentky z asistentskych pozic AK a ML vyjadfili pfevazné negativni hodnoceni. AK
popsala neuspokojivou kvalitu a nevhodny vybér témat, jako je bitcoin, ktera neodpovidaji
potiebam organizace. ML by ocenila vice doporuceni a podpory ze strany HR a nadfizenych v
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oblasti osobniho vzdé€lavani; ,,ocenila bych vice doporuceni ze strany HR, sama vim, v jaké
oblasti bych se chtéla vzdélavat, ale chybi mi podpora a doporuceni jak z HR, tak
nadrizenych.*

Kod 6.2 Preference moZnosti vybéru vlastnich témat

MH povazuje za dobry vybér témat u vzdélavani zaméfeného na soft-skills, avsak zminuje
nedostatek pokrocilejSich kurzl hard-skills, naptiklad v Excelu. ON uvedl, Ze ,, nékteré kurzy
Jjsou mimo oblast mého zajmu. MS preferuje moznost vlastniho vybéru témat; ,, pokud jde o
muij vybeér témat, které mé zajimaji — zajimam se hlavné o agilni Fizeni projektii

Kaéd 6.3 Preference témat souvisejicich s pozici respondenta

TK zminuje, ze nabizené vzdé€lavani je Casto velmi obecné a na zédkladni urovni, coz muze
naznacovat potiebu specializovangjSich nebo pokrocilejSich Skoleni. JH spatfuje mezery v
dostupnych S$kolenich na hard-skills, zatimco JB by uvital procentualné vétsi podil
vzdélavacich témat ve svém oboru (SW, programovani). Participanti z fad top managementu
zdaraznili potfebu specializace vzdélavacich programti. MK uvedl, Ze ,témata jsou vybirana
vzhledem k cilim organizace, jako zvySovani kvalifikace, odborn¢ Skoleni v oblasti IT a
financi. Podle PK je Skoleni mnoho, ocenil by lep$i zaméteni na konkrétni pracovni pozice a
oblasti zaméteni jednotlivych tyml

KOD 7 VNITRNI MOTIVY PRO UCAST NA NEPOVINNYCH VZDELAVACICH PROGRAMECH
Analyza pfinesla vhled do rtiznorodych vnitfnich motivaci, které vedou zaméstnance k tcasti
na volitelnych vzdélavacich programech. Bylo identifikovano Sest koda druhé trovné.

Kod 7.1 RozSifovani znalosti

Respondentka AK je motivovana touhou rozsifovat své znalosti v riznych oborech, coz je
pohanéno ¢isté osobni motivaci.

Kod 7.2 Neustalé vzdélavani a osobni/profesni rozvoj

ML a MH uvedly, ze je motivuje osobni a profesni rozvoj. MH piidala i radost z u€eni se
novym vécem, coz ukazuje na vysokou uroven vnitini motivace k neustalému uceni. ON a TK
vnimaji tcast na Skolenich jako nezbytnou pro efektivni vykon jejich prace a technologickou
aktualnost. MK motivuje vlastni zvySeni kvality, podobné PD uvadi jako vnitini motivaci
,.zlepSeni svych profesnich skills. *

Koéd 7.3 Racionalni rozvaZovani — ,,navratnost investic*

MS uvadi, ze pfi zvazovani ucasti na vzdeélavani bere v potaz navratnost investice:,, zdaleZi na
ROI, tj. jestli vvhodnotim, Ze pro mé ma dand akce néjakou potencialni pridanou hodnotu. A
pridand hodnota nemusi byt jen, Ze se naucim néco nového *

Kéd 7.4 Vliv Skolitele na zijem o nepovinné vzdélavani
MS sdéluje, ze se klidn€ se zii€astni 1 nepovinnych pfednaSek na témata, kterd uz zn4, kdyz je

prednasi zajimavi lidé, ktefi se na danou véc mohou divat tfeba z jiného hlu pohledu, nez
ktery je mu znamy.
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Kod 7.5 Budovani networtingu

MS se nemusi ucastnit prednasek jen kvili vzdelavani obecné, ale i kvili potencidlnimu
networkingu; .... ,.a taky se nemusim ucastnit prednasek jen kviili vzdélavani obecné, ale i
kviili potencidalnimu networkingu. *

Kéd 7.6 Touha byt nejlepsi v profesi

JH popisuje svou vnitini motivaci jako touhu byt nejlepsi v oboru, coZ poukazuje na vysoké
profesni ambice; ,, vaitini motivace a touha byt nejlepsi v profesi, kterou vykondavam. *

KOD 8 ZOHLEDNENI POTREB A CILU ZAMESTNANCU PRI VYTVARENI VZDELAVACICH
OPATRENI ORGANIZACI

Koéd 8 reflektuje rizné urovné zapojeni organizace do zohlednéni individualnich potieb a cilt
zaméstnancl v ramci vzdé€lavacich strategii. Na zakladé analyzy odpovédi na otazku: jak
organizace zohlediuje potieby a cile respondentd pii vytvareni vzdélavacich opatieni, byly
vytvoteny 4 koédy druhé urovné.

Kod 8.1 Nedostate¢né zohlednéni individualnich potifeb zaméstnanci

Participanti na nizSich a stfednich pozicich (AK, ML, MH, TK a JH vyjadtili), Ze organizace
nezohlednuje jejich potteby pi1 vytvareni vzdélavacich opatfeni, nebo nejsou védomi
jakékoliv aktivni snahy o zahrnuti jejich potfeb do planovani. TK sd€luje: ,, nijak, ocenil bych
vice aktivity ze strany HR. “

Kod 8.2 Pozadavek na vytvoreni kariérniho plinu

MH a ON uvad¢ji potiebu vytvotfeni kariérniho planu, coz by pomohlo Iépe adresovat
individualni potfeby a cile v kontextu vzdélavani. MH sd¢€luje: ,, Libilo by se mi vytvoreni
karierniho planu viz. jiné oddeéleni.” ON vyslovil podobné ptani; ,,plosne ne, chtélo by to
vytvorit kariérni plan.

Kod 8.3 Individualni konzultace s nadfizenym a HR

MS a JB zminuji, ze jejich potieby jsou zohlednény prosttednictvim individualnich konzultaci
S nadfizenymi, coZ jim umoznuje nalézt prinik mezi osobnimi zajmy a tim, co ma pro
organizaci smysl. JB uvedl, Ze ze své pozice ma maly vliv na cile vzdélavacich opatieni, ,, mé
potieby ve vzdélavani diskutuji se svym nadrizenym. * Participant z nejvyssiho managementu
MK uvadi, ze jeho potieby jsou zohlediiovany béhem rocnich pohovorii s HR.

Kéd 8.4 Zohlednéni vzdélavacich potreb pri vytvareni vzdélavacich opatieni

Participant z nejvyssiho managementu PD uvedl, Ze jeho potieby jsou zohlednény; ,.7ekl bych,
Ze zohlednuje. *

KOD 9 OCEKAVANI OHLEDNE ZPETNE VAZBY OD ZAMESTNANCU NA VZDELAVACI AKTIVITY
Devaty kod je sycen odpovéd'mi na otazku, jaka jsou oc¢ekavani participantii ohledné zpétné

vazby od zamé&stnancu. tykajici se poskytovanych vzdélavacich aktivit. Identifikovali jsme tfi
kédy druhé trovné.
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Kéd 9.1 Pozadavek na aktivni zijem a podporu ze strany HR

AK, ML a MS zdlraziuji potfebu aktivniho zdjmu a podpory ze strany HR a oddéleni
zodpovédného za vzdélavani, vcetné zjistovani potieb od riznych pracovnich pozic. Podle
MS ,,to by mél asi Fict néjaky clovek, ktery ma u nas vzdélavani na starost.

Kod 9.2 Nedostatek zpétné vazby a nedostatecné sledovani potieb

MH, ON, ML, TK a JH poukazuji na to, ze o¢ekdvani zpétné vazby nejsou naplnéna a ze
existuje nedostatek komunikace ohledné vzdélavacich potieb a hodnoceni. MH uvedla: ,, meli
by vice a casteji sledovat potieby zaméstnanci a na to reagovat, nikdy se nikdo neptal. “ TK
by cekal, ze na feedback bude kladen vétsi diraz. JH ma zkuSenost pouze s hodnocenim
pomoci QR kodi, ale vyhodnoceni neni nikde dostupné.

Kod 9.3 Potieba strukturovaného zpétnovazebniho mechanismu

Odpovédi participantii z fad vyssiho managementu (JB, MK a PD) naznacuji, Ze zaméstnanci
oCekavaji strukturovany a ptistupny mechanismus pro zpétnou vazbu, jako jsou anonymni
dotazniky po kazdé vzdélavaci aktivité. JB by ocekaval po kazdé vzdélavaci aktivité velmi
stru¢ny anonymni dotaznik pro Skolené zaméstnance, jak vécné hodnoti vzdélavaci akci
vcetné osoby prednasejiciho. MK uvedl: ,,ocekavam vidy zpétnou vazbu, jak od zaméstnancii,
tak od vzdelavajicich* PD by ocekaval dotazy piimo na misté skoleni a pfipadné prubézné
zjisStovat ze strany HR potteby a hodnoceni za cely jeho tym; ,,fo se aktudlné nedéje, zde
vidim prostor pro zlepseni. “

KOD 10 VLIV VZDELAVANI NA PRACOVNI SPOKOJENOST A PRODUKTIVITU

Kod 10 obrazi analyzu odpovédi participantt, tykajici se pricinného vztahu mezi vzdélavanim
zaméstnanc a pracovni spokojenosti, resp. produktivitou prace. Na zdklad¢ analyzy byly
stanoveny tfi kody druhé urovné.

Kod 10.1 Omezeny vliv kviili kvalité vzdélavani

kvalitni, aby ji poskytla o¢ekavané napInéni a zvysila jeji pracovni spokojenost. ,, Myslela
Jjsem si, Ze mé to bude vic naplnovat, ale to se nedelo, protoze ty skoleni byly spatné.

Kéd 10.2 Pozitivni nebo ¢asteéné pozitivni vliv vzdélavani na pracovni spokojenost,
nikoli na produktivitu

ML sdé€lila, ze vzdélavani je dalezitou soucasti jeji pracovni spokojenosti, ale neni to jediny
faktor, ktery ji ovlivitluje. MH a JH povazuji vzdélavani za dulezité pro jejich osobni
spokojenost, ale nemysli si, ze by mélo pfimy vliv na jejich produktivitu. MH uvedla:
.. dulezity faktor pro spokojenost, pro produktivitu uplné ne.” TK vnima vliv vzdélavani na
pracovni spokojenost a produktivitu jen castecné. Podle JB VIiv ,nesporné md, ale ne
zasadni“. Podle JH vzdé&lani vyznamné neovlivituje jeho pracovni produktivitu

Kod 10.3 Pozitivni vliv vzdélavani na sebevédomi a produktivitu
ON explicitné zminil pozitivni vliv vzdélavani na pracovni produktivitu; ,, vzdélavani je

kritické pro produktivitu — taky je to dulezité — kdyz se ucim nové véci. “ Participanti MS a JH
ve svych odpovédich kladli diiraz pozitivniho vlivu vzdélavani na sebevédomi. JH uvedl:
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,,Doda mi sebevedomi ve vedomi, Ze vim o cem mluvim a rozumim prdci, kterou délam, ale
nerekl bych, ze vyznamné ovliviiuje mou produktivitu. Rovnéz podle MS vzdélavani vede
k pracovni spokojenosti a rovnéz k vétSimu sebevédomi. MS zdUraznil vliv praktické
vyuzitelnosti vzdélavani ve vztahu k pracovni spokojenosti, sebevédomi a produktivité.
., Pokud je toho clovék schopny, a vzdélava se v téchto kriticky zhodnocenych vécech, je to v
praxi velmi vyuzitelné, a tak bych i rekl, Ze to vede k néjaké ,,pracovni spokojenosti* — clovék
se samozrejmé citi sebevedoméji, kdyz vi o cem mluvi. A vyssi sebevedomi muize vést i k vetsi

produktivité.* PD vnima pozitivni vliv vzdélavani jak v pracovni, tak osobni sféte. Clovék by
se m&l neustale vzdélavat

KOD 11 ZKUSENOSTI S PRINOSY INVESTIC DO VZDELAVANI PRO ORGANIZACI

Analyza odpovédi, které ramuji vytvofeni kodu 12, nabizi hlubSi pohled na to, jak
zaméstnanci vnimaji piinosy vzdélavani pro organizaci a jaké faktory ovliviwuji jejich
postiehy. Z analyzy vznikly tf1 kody druhé urovné.

Koéd 11.1 Rozdilné vnimani p¥inosi v zavislosti na roli/ vliv pracovni pozice na vnimani
prinosi vzdélavani pro organizaci

Nekteti respondenti, jako MH, MS a JH, popisuji, Ze vnimani ptinosti vzdélavani se 1isi podle
jejich role v organizaci. Respondenti (MH, JH) vnimaji vzdélavani jako velmi pfinosné
Z pohledu manazerti, zatimco zaméstnanci v nevedoucich pozicich (MS) maji pocit, Ze
piinosy pro né¢ nejsou ziejmé. Toto ukazuje na potiebu lépe komunikovat piinosy vzdélavani

W

napfic riiznymi urovnémi organizace.
Kéd 11.2 Neznalost/nejistota o konkrétnich piinosech vzdélavani pro organizaci

Nekolik participantt (AK, ML, TK, MS) vyjadfilo zkuSenost, Ze nejsou informovani o
konkrétnich pfinosech vzdélavani pro organizaci. AK uvedla: ,, To jde mimo nds, nemohu se
vyjadrovat “, podobné ML ,,Jaké jsou prinosy nevim*; TK ,, Jaké jsou prinosy netusim . MS
sd€luje, ze piinosy nevidi zddné, nebot’ neni v manazerské roli.

Kéd 11.3 VSeobecné uznani prinosi vzdélavani pro organizaci

Nekteti respondenti, jako ON, JB, MK a PD, uznavaji obecné piinosy vzdélavani pro
organizaci. ON uvedl, Ze vzdélani se ,,vzdy vyplati, pokud to ma souvislost s rozvojem praci,
méla by to byt priorita. “ Podle manaZera JB vsak piinosy nelze generalizovat. Pokud je vSak
oblast vzdélavani pro zaméstnance piinosem pro rozvoj aktivit a znalosti, které jsou obsahem
jeho pracovni napln€, za kterou dostava mzdu, tak se dle JB investice do vzdélavani
nékolikanasobné organizaci vrati.

KOD 12 AKTIVITY ORGANIZACE PODPORUJICI K UCASTI NA VZDELAVACICH PROGRAMECH

Kod 12 reflektuje hodnoceni participantti, jak z jejich pohledu organizace motivuje
zaméstnance k UcCasti na vzdélavacich programech. Na zdklad¢ analyzy byly identifikovany
nasledujici kody druhé trovné.

Kod 12.1 Nedostatek aktivni motivace ze strany organizace

Vétsina respondentil, véetné AK, ML, MH, ON a TK, uvadi, Ze neexistuje zadna zvlastni
motivace ze strany organizace pro ucast na vzdélavacich programech. AK sdélila ,,nijak*, ML
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,vitbec . MH uvedla ,nijak, maximalné na urovni team leaderu*, ON sdélili ,,nijak zvlast™ a
TK lakonicky ,,nemotivuje

Kod 12.2 Vnitini motivace a individualni iniciativa

Nékteti participanti (MS, JH a JB), popisuji, ze ucast na vzdé€lavacich programech je
pohanéna spiSe osobni iniciativou nez organizacni motivaci. JH sdélil, Ze si nevzpominam,
kdy by ho n€kdo nékdy motivoval, motivuje se sam. Podle JB je ve vlastni zajmu
zamestnance, aby se pribézné vzdélaval a na pracovnim trhu tak mel vyssi hodnotu.

Kod 12.3 Certifikace jako motivace k ucasti na vzdélavani rozvoji kariéry

Participant MS poukazuje na vyznam certifikaci ve vztahu k motivaci. Uvedl ptiklad, kdy
certifikace v agilnim fizeni mu mtze pomoct pozadované role lépe dosdhnout cile, aby
Vv budoucnu ftidil projekty. I MS v této souvislosti poukazuje na dulezitou roli vnitini
motivace; ,,...fo by se dalo oznacit jako motivace, ale nejde to od firmy, prosté obecné kdyz
neco néekdo chce, musi ukazat, Ze pro to ma predpoklady “

Kéd 12.4 Pozitivni vnimani organizace — pozitivni hodnoceni investice do vzdélavacich
programi jako motivace

Participanti z fad top managementu MK a PD povazuji samotnou skute¢nost, Ze organizace
investuje do vzdélavacich programii, za formu motivace. Tato ochota investovat do rozvoje
zaméstnancl je vnimana jako pozitivni a podporujici faktor, ktery zaméstnance motivuje
k tcasti. MK uvedl: ,, Urcité. Uz to, Ze je ochotnd a schopnd do téchto programii investovat,
vnimam jako velké plus. “

Kéd 12.5 Vliv pracovni pozice na vnimani toho, jak organizace motivuje zaméstnance k
ucasti na vzdélavacich programech

Tento kod je stanoven na zakladé odpovédi MH a PK. Jak jiz bylo naznaceno vyse, podle MH
organizace motivuje zaméstnance k ucasti na vzdé¢lavacich programech az od urovné team
leaderti, director PD uvedl ,, na nasi urovni bych rekl, Ze motivuje.

KOD 13 OCEKAVANI OHLEDNE NAVRATNOSTI INVESTIC DO VZDELAVACICH PROGRAMU

Kodovani je zde syceno odpovédmi respondentl na otdzku, jaka jsou oCekavani participanti
ohledné navratnosti investic do vzdé&lavacich programi. Na zakladé analyzy byli
identifikovany tti kody druhé Grovné.

Kéd 13.1 Ocekavani finan¢niho ohodnoceni a kariérniho postupu

Respondenti jako AK, ML, TK a PD jsou piesvéd¢eni, ze investice do vzdélavani povede k
finan¢nim benefitim, jako je zvySeni platu nebo finanéni ocenéni od nadiizenych. Podle AK
vzdélavani pracovni Groven zaméstnanct zlepsi a tim dojde i ke zlepSeni plat. ML oc¢ekava
finan¢ni ocenéni ze strany nadfizenych, TK finan¢ni zlepSeni. Podle PD jsou ,, ocekavani
pochopitelne velka.

Kéd 13.2 ZlepSeni pracovnich dovednosti a uplatnéni na trhu prace
Participanti MH, ON a JB, ocekavaji, ze vzd¢lavaci programy jim pomohou v profesnim

rozvoji a zlepsi jejich uplatnéni na trhu prace. MH doufa, ze mu vzdélavani pomuze
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v profesnim rozvoji. ON zdiraznil, Ze tato otazka by méla spise na HR, piesto vSak dodal, Ze
vzdélavani zaméstnanci mize vést k lepSimu uplatnéni na trhu prace. Podle JB je
LWhavratnost investic do vzdélavacich programii primo umeérna praktickym uplatnénim nové
nabytych znalosti v pracovni naplni zaméstnance. *

Kéd 13.3 Vliv pracovni pozice na vnimani navratnosti investic do vzdélavacich
programi

MS uvadi, ze neméd zaddna konkrétni oCekavani od vzdélavacich programi, nebot’ neni
Vv manazerské pozici, zatimco participanti z fad vys$Siho managementu JH a MK sdéluji
vysoka oCekavani ohledné¢ nédvratnosti investic do vzdélavani, které odrazej silnou divéru v
piinosy vzdélavani pro jejich osobni 1 profesni riist.

KOD 14 FAKTORY OVLIVNUJICi ROZHODNUTI ZUCASTNIT SE VZDELAVACICH AKCI

Analyza odpovédi syticich kéd 14 nabidla hlubsi pohled na to, jaké faktory ovliviuji

participanty k rozhodnuti Gcastnit se vzdélavacich akci. Z analyzy vzniklo pét koda druhé
urovné.

Kod 14.1 Osobni zajem a téma vzdélavaci akce

Nekteti respondenti (AK, ML, JB, MH) zduaraznili, ze klicovym faktorem pro jejich ucast na
vzdélavacich akcich je osobni zdjem o téma a jeho relevance pro jejich kariérni rst nebo
profesni potteby. Pro ML je diilezité téma vzdélavani. Dilezité je téma vzdélavani je 1 pro
MH, pro niz jsou kliCovymi faktory ,,o0sobni zdajem o téma a také zdokonaleni v ramci své
kariéry.” MS K faktorim ovlivitujicim jeho rozhodnuti zucastnit se vzdélavacich akci uvedl,
7e ,.Clovék se musi neustdle posouvat. Zralok, co se nepohybuje kupredu, je mrtvy zralok. « JB
jako klicovy faktor uvadi vhodné téma, které ho zajima a kterému se pracovné vénuje.

Kod 14.2 Prakticka uplatnitelnost, aktualni pracovni potieby a prinosy

Respondenti ML, TK, JH, MK, ON a PD uvedli, Ze dulezitym faktorem je prakticka
uplatnitelnost ziskanych znalosti a pfinosy pro jejich soucasnou ¢i budouci pracovni roli.
Zahrnuje to také zvysSeni jejich hodnoty na trhu prace a prospésnost pro organizaci. Pro ON je
klicovym faktorem ,,aktudlni potreba znalosti, aktudlné napvikliad v Al,* pro JH uplatnéni v
ramci profese. MK akcentuje prospésnost vzdélavaci akce pro jeho samotného i pro
organizaci, a zvySeni jeho ceny na trhu prace, zatimco PD zdaraziuje aktualni pracovni
potieby.

Kod 14.3 Faktory ¢asu a financi ovliviiujici rozhodnuti ucastnit se vzdélavacich akei

Faktory jako ¢as a finance jsou rovnéz pro nékteré participanty (MH, TK, PD) dalezitymi
faktory pfi rozhodovani o ucasti na konkrétni vzdélavaci akci. Respondenta MH jako faktory
ovliviyjici jeji rozhodnuti zacastnit se vzdélavacich akei uvedla ,.téma* (viz kod 14.1), cas,
finance. I pro PD je cas dilezitym faktorem ovliviiujicim jeho rozhodnuti ucastnit se
vzdélavaci akce.

Kéd 14.4 Doporuceni a vnéjsi hodnoceni

Urcitou roli hraje i1 analyza hodnoceni dané vzdélavaci akce. Podle AK patii ke kliCovym
faktorim pfi rozhodovani o pfipadné Gc€asti na vzdélavani ,, hodnoceni ostatnich toho skoleni
a miij vlastni osobni zdjem a zda to ma benefit k mému kariérnimu ristu.
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Kod 14.5 Vliv nadrizeného

Respondentka MH akcentuje jako faktor ovliviiuji jeji rozhodnuti zucastnit se vzdélavacich
akce vliv nadfizeného manazera.

KOD 15 MOZNOSTI PRO ROZVOJ A ZDOKONALENI VZDELAVACICH PROGRAMU

Nize uvedené kody reflektuji analyzu odpovédi na otdzku, jejimz prostfednictvim jsme chtéli
zjistit, jak si participanti pfedstavuji moznosti pro dalsi rozvoj a zdokonaleni vzdélavacich
programu ve spolecnosti AS CR. Analyza piinesla vytvoteni ¢tyi koda druhé tirovné.

Koéd 15.1 ZlepSeni obsahu a dostupnosti vzdélavani

Nékolik respondentti (AK, TK a ON) navrhlo zlepseni v oblastech jako rozsifeni jazykovych
Skoleni, vétsi zaméfeni na téma digitalizace, zajiSténi Casu pro vzdélavani, a inovativni
pristupy, jako jsou "sickday" dny vyhrazené pro Skoleni. AT uvedla Ze jazykové Skoleni byly
omezené, coz by zlepSila. Rovnéz by pftivitala vétsi diraz vzdélavani na problematiku
digitalizace. Podle TK by rozvoji moznosti a zdokonaleni vzdélavacich programt prospélo
., poskytnuti casu, aby clovek mohl Skoleni vykonat. “ MS zdlraznil, ze o Zadnych explicitnich
vzdélavacich programech nabizenych piimo firmou nevi, takze nemlze predstavit moznosti
jejich rozvoje.

Kod 15.2 Lepsi naslouchani a reakce na potireby zaméstnanci

Participanti ML, MH, a PD zduraznili vyznam lepsiho naslouchani potfebam zaméstnanci a
aktivni reakce na né ze strany organizace, véetn¢ vyclenéni financnich prostfedkti pro
vzdélavani a lepsi komunikace o potfebach tymu. ML by pftivitala ,,lepsi tymové vedeni a
naslouchani potreb kolegii MH by ocekdvala vétsi reakce vedeni na potteby, vyclenénou
¢astku v tymu na vzd€lavani a motivaci ze strany manazera.

Koéd 15.3 Zpétna vazba a kontinualni hodnoceni vzdélavacich programu

JB a JH uvedli doporuceni, aby kazdy vzd€lavaci program byl vyhodnocen jeho Ucastniky, a
aby se na zaklad¢ této zpétné vazby upravovaly a vylepSovaly budouci Skoleni. JH by uvitala
lepSi komunikace a vybér Skoleni. JB uvedl navrh, aby kazdy vzdélavaci program byl
bezprostiedné po jeho absolvovani frekventanty stru¢né vyhodnocen. Obsahem vyhodnoceni
by se by se v ramci vzdélavacich programu zafadilo i na pfiSti obdobi a prostfednictvim
ankety mezi zaméstnanci by byly vytipovany okruhy pozadovaného odborného vzdélavani,
které zaméstnanciim chybi.

Kod 15.4 Intenzivnéjsi a ¢astéjsi komunikace ze strany organizace

MK, JB, PD a MS reflektuji potfebu uzsi a ¢astéjs$i komunikace v rdmci organizace, coz by
mélo pomoci Iépe pochopit potieby a ocekdvani zaméstnanci a zefektivnit pldnovani
vzdélavacich aktivit. MS zdiraznil, Ze o Zadnych explicitnich vzdé€lavacich programech
nabizenych piimo firmou nevi, takZze nemulze pfedstavit moznosti jejich rozvoje. PD by
ptivital ,,vice casu na zjisteni potreb tymu a ndsledné predani informaci odpovidajicimu
oddéleni.

40



KOD 16 VNIMANI REAKCI ORGANIZACE NA VZDELAVACI POTREBY ZAMESTNANCU

Tento koéd je sycen analyzou odpovédi participantii na otazku, jak vnimaji reakce organizace
na potieby a zadosti zaméstnanct tykajici se vzdélavani. Z analyzy vznikly ¢tyii kody druhé
urovné.

Kéd 16.1 Pozitivni vnimani podpory vzdélavani

Nékteti respondenti (AK, MS, MK, JB a PD) vnimaji reakce organizace na vzdé¢lavaci
potieby pozitivné, s dirazem na podporu a ochotu investovat do vzdélavacich aktivit
zaméstnanci. AK ke kladnému hodnoceni uvadi, ze organizace chce, aby se zaméstnanci
vzdélavali. Participanti z fad vyssiho managementu uvedli kladné hodnoceni, MK vnima
ptistup spolecnosti jako velmi proaktivni, PD vnimaji reakci organizace na potieby a zadosti
zaméstnancu tykajici se vzdélavani pozitivng.

Kod 16.2 Omezena nebo nedostateéna reakce

Dalsi skupina participantd (ML, MH a JH) poukazala na to, Ze organizace reaguje na
vzdé¢lavaci potieby malo pruzné¢ (ML) nebo velmi omezené (JH). MH uvedla, Ze ,,v soft skills
je to ok, zde vnimam potreby pokryté, ale nikdo se obecné nepta. “

Kéd 16.3 Vliv pracovni pozice a role nadfizeného ve vnimaji reakce organizace na
potireby zaméstnancu tykajici se vzdélavani

Nekteti respondenti (MS a JB), zminili, Zze kvalita reakci organizace se muze liSit v zavislosti
na uUrovni zaméstnance nebo specifické oblasti vzdélavani. Podle vyjadieni JB ,Zddosti
zamestnancti na vzdeélavani jsou zpravidla ventilovany jejich nadrizenymi a z cdasti
zapracovany organizaci do planu vzdélavani. Mam vcelku pozitivni zkuSenosti. MS
reflektuje diferenciaci podle pozice zaméstnance a roli nadiizenych; ,,Vesmés kladné na
urovni SC a director. Pokud je ma Zadost o certifikaci oboustranné prospésna, vétsinou nema
nadrizeny problém v tom, mé podporit.

Kod 16.4 Absence vnimani reakei

Participanti ON a TK uvedli ze nevnimaji Zadné zasadni reakce na vzdélavaci poticby ze
strany organizace.

KOD 17 VLIV VZDELAVANI NA UDRZENI A ROZVOJ KLICOVYCH ZAMESTNANCU

Analyza odpovédi z tohoto kddu piinasi zjisténi o tom, jak participanti hodnoti vliv ma
vzdelavani na udrzeni a rozvoj klicovych zaméstnancli. Na zdklad€ procesu kodovéani byly
vytvofeny Ctyii kody druhé urovné.

Koéd 17.1 Vyznamny vliv vzdélavani na rozvoj a konkurenceschopnost

Vétsina respondentt (MH, MS, ON, TK, JH, JB, MK, PD) vnima vzdélavani jako klicovy
nebo vyznamny faktor pro udrZeni a rozvoj zaméstnancti. MH uvedla, Ze ma velky vliv, nebot’
., kdyz budou zaméstnanci vzdelavani, budou umét jednat s lidmi.“ Participant ON hodnoti
vliv vzdélavani na rozvoj pracovnikt jako ,, klicovy “, JH ,, velky *“. Podle JB vzdé€lavani vliv na
rozvoj a udrzeni klicovych zaméstnancii ,,urcit¢ ma“, podle PD ma ,,vyznamny viiv. “MS
oznacuje dokonce vliv vzdélavani na udrzeni a rozvoj klicovych zaméstnancti za ,,obrovsky.
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Pokud se totiz zaméstnanec chce vzdélavat v oboru své prace, v n¢jaké uznavané formé jako
jsou certifikace, tak by to firma méla podpofit.

Kéd 17.2 Individualni rozdily ve vnimani vlivu vzdélavani

ML poukazala na to, ze vliv vzdélavani miize byt vniman rtizn¢€ v zavislosti na individualnich
nazorech a motivaci jednotlivych zaméstnancti. Podle nazoru ML zdlezi na individualité
jedince, pokud se chce vzdélavat, vzdélava se vétSinou pro svlij dobry pocit a aby mohl
zkuSenosti implementovat do své prace. ,,Pak by bylo dobré, aby se tyto aktivni osoby v
kariérnim rustu zacali podporovat

Kéd 17.3 Podpora vzdélavani jako faktor udrZeni zaméstnancu

Nekteti respondenti (MS, TK, JH) zdlraznuji, Ze aktivni podpora vzdélavani ze strany firmy
je dualezita nejen pro osobni riist zaméstnanci, ale také jako nastroj pro udrzeni talentovanych
a kvalifikovanych pracovniki. MS odliSuje podporu podle typu vzdélavani, chape, ze
univerzitni vzdélavani nebude firma pfimo podporovat, avSak vzdélavani vedouci
k certifikacim by podporovat méla, nebot’ sama organizace z takového typu vzdélavani
profituje; pokud by je nepodporovala, znamend to, Ze naopak prispiva k zakrnéni svych
zamestnancii (téch, kteri ziistanou), potazmo celé firmy. A zakrnéna firma nemuze na trhu
prosperovat, ani byt konkurenceschopna“. Podobny akcent uvedl 1 TK sd¢€lujici, ze vnima
velky vyznam podpory vzdélavani ,, pokud chce firma udrzet kvalitni lidi ve svych tymech

Kod 17.4 Absence vlivu

Podle AK nehraje vzdélavani v udrzeni a rozvoji kliCovych zaméstnanci vyznamnéjsi roli;
., nerekla bych, Ze ma vliv, podle mé nehraje roli.

KOD 18. ADAPTACE NA RYCHLE ZMENY A NOVE TECHNOLOGIE VE VZDELAVACICH
PROGRAMECH

Kodovani je zalozeno na analyze odpovédi participantli na otazku, jak organizace zvlada
udrzet krok s rychlymi zménami a novymi technologiemi v ramci vzdélavacich programi. Z
analyzy vznikly tti kody druhé urovné.

Kaéd 18.1 Efektivni adaptace (schopnost piizpisobit se trendim)

N¢kolik respondenti (ON, TK, JB, MK, PD) vnima, ze jejich organizace se adaptuje na
rychlé zmény a technologické novinky efektivné nebo dokonce nadstandardné. TK uvedl|
»celkem obstojné*, ON |, relativné dobre, je schopna drzet trend“. Velmi pozitivni hodnoceni
uvedli participanti z fad vys$siho managementu. Dle zkuSenosti JB z pifedchozich zaméstnani
hodnoti svoji organizaci v této oblasti nadstandardné, z pohledu MK zvlada spoleénost AS
adaptaci na rychlé zmény a nové technologie ve vzdélavacich programech ,,dobie*, podle PD
., velice dobre.

Kéd 18.2 Nevyrovnané vysledky v riiznych oblastech

Z odpovedi participantit ML a JH Ize dovodit, ze uspé$nost organizace v adaptaci na zmény se
1i81 v zavislosti na specifickych oblastech nebo oddélenich. JH uvedl, ze ,, urcité je zde prostor
pro zlepSeni, ale plosné hodnotim ok.* Podle ML organizace zvlada udrZet krok s rychlymi
zZménami a novymi technologiemi v ramci vzdélavacich programil jen v nékterych oblastech;
,,zalezi, jak v které oblasti. *
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Kéd 18.3 Nedostatecné prizpiisobeni se zménam a novym technologiim ve vzdélavani

Participanti MH a MS vyjadiuji obavy ohledné nedostate¢né schopnosti organizace drzet krok
s novymi vyzvami. MS sdélil, ze nevi o tom, Zze by firma méla vzdélavaci program, jen
ptistup do UDEMy platformy, ,, ktera vice-méné tenhle e-learning trh vede.

KOD 19 HLAVNI PREKAZKY PRI IMPLEMENTACI NOVYCH VZDELAVACICH METOD A
TECHNOLOGII

Tento koéd je zaloZzen na analyze odpovédi respondentli, které se tykaly reflexe hlavnich
prekazek pti implementaci novych vzdélavacich metod a technologii. Proces kédovani odhalil
pét kodi druhé urovné.

Kéd 19.1 Finanéni a technologické bariéry

Nékolik respondentd (AK, TK, PD) zduraznilo, ze hlavnimi ptekazkami jsou finance a
technologickd naro¢nost. Respondentka AK spattuje prekazky pro implementaci novych
vzdélavacich metod a technologii ve financich a technologické naro¢nosti, participanti TK a
PD ve financich.

Kaéd 19.2 Nedostatek podpory ze strany vedeni a HT oddéleni

Respondenti ML a MH uvedli, Ze piistup a podpora ze strany vedeni a manazerd jsou klicové
pro uspéSnou implementaci novinek. ML uvedla, ze hlavnimi piekazkami jsou ,,pristup
teamleaderu a zdajem ze strany HR “, MH spatiuje hlavni ptekdzky v ptistupu vedeni.

Kéd 19.3 Nedostatky v komunikaci a nespravné nastavené cili a metod

Participanti JH a MK poukazali na problémy s komunikaci a nespravnym stanovenim cilt
jako na hlavni ptekazky. Respondent JH spatiuje hlavni problém v komunikaci. Participant
MK uvedl, Ze hlavnimi ptekazkami pii implementaci novych vzdélavacich metod a
technologii jsou podle jeho zkuSenosti Spatna nebo nedostatecnd komunikace na o0se
zaméstnanec — management a rovnéz nespravné stanoveni cilti a metod.

Kod 19.4 Osobni aktivita zaméstnanci bez nutnosti intervence vedeni

Respondent MS zduraznil, ze zaméstnanci musi mit sami zajem o vzdélavani a nové metody
by nemély byt vnucovany shora. Podle MS tedy vnitini motivace mize piekonat piipadné
bariéry pifi implementaci novych vzdéldvacich metod a technologii. ,,Lidi musi sami chtit se
vzdelavat. Myslim, ze by to nemélo byt tak, Ze si ted jako firma vymyslime néjakou metodu,
kterd je podle nds super, a hodime to zaméstnancim na hlavu. A pak si budeme rikat, Ze to
nejde, a budeme tomu rikat ,, prekazky “. Mélo by to jit opacné, od zaméstnanci, koukat se na
kazdého individudlné jako clovéka se svym vlastnim potencidalem, a s timto potencialem musi
firma umét pracovat.
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Kéd 19.5 Vliv kompetenci vzdélavateli

MK poukézal na vliv vzdélavateli potazmo osob, které noveé vzdélavaci metody a technologie
zavadeji; ,,nevidim zdsadni problémy, vzdy je to o schopnostech lidi, kteri nové vzdelavaci
metody a technologie implementuji.

KOD 20. OCEKAVANI ZAMESTNANCU OHLEDNE BUDOUCICH VZDELAVACICH MOZNOSTI A
KARIERNIHO ROZVOJE

Tento kod je zaloZen na analyze odpovédi respondentt, které se tykaly ocekavani participantli
vztahujicich se k budoucim moznostem vzdélavani. Proces kddovéani odhalil ¢tyti kody druhé
urovné.

Kod 20.1 Ocekavani zlepSeni a rozsiieni vzdélavacich mozZnosti

~rv s

Respondenti jako AK, ML a JH vyjadiuji o¢ekdvani, Ze organizace zlepsi a rozsiti nabidku
vzdélavacich programii. AK ocekava, ze se bude situace ve vzdélavani ve firmé zlepSovat a
bude vetsi dostupnost vzdélavacich kurzti napfi¢ pozicemi. ML by pfivitala pravidelné
zjisStovani individualnich potfeb zaméstnancd, zatimco JH vyslovil piani lepsiho pokryti
individualnich potfeb osob v tymu.

Ywr

Kod 20.2 Vyssi motivace a podpora ze strany vedeni

Participanti MH a TK poukazuji na potfebu vétsi motivace a aktivnéj$iho zapojeni ze strany
vedeni. MH sdéluje ocekavani vétsi motivace ze strany vedeni a reakce vzdélavaciho oddéleni
na potieby zaméstnancu, TK Vétsi zdjem ze stran leadert.

Kéd 20.3 Kontinuita v podpore vzdélavani zaméstnancu

Respondenti MS, MK a PD ocekavaji, Ze organizace bude pokracovat ve svych snahach o
inovace a bude nadale podporovat zaméstnance ve vzdélavani, zejména ve smyslu udrzovani
kroku s novymi technologiemi a trznimi trendy. MS podobné jako v mnoha ptedchozich
odpovédich vztahuje sva ocekavani k platformé¢ Udemy; , odpovim pro Udemy -
predpokladam, zZe Udemyy budu vyuzivat i v budoucnosti pro studium na své dalsi
certifikace. OcCekavani PD jsou takova, ze spolecnost AS bude stale drzet krok
s technologiemi.MD ocekava, ze i nadale bude management odpovédné planovat a
komunikovat wvnitini cile pro uspéSny rozvoj jak zaméstnanci, tak organizace a bude
proaktivné vyhledavat moznosti na vSech urovnich pro zvySeni efektivity na trhu

Kod 20.4 Osobni iniciativa a samostudium

JB uvadi, Ze ackoliv stavajici vzdélavaci moznosti jsou dostatecné, specialnéjsi pozadavky na
vzdelani fesi prostfednictvim samostudia; ,.stdvajici vzdélavaci moznosti mi vcelku dostacuji.
Specialnéjsi pozadavky na vzdélavani reSim samostudiem. S nasi organizaci za podminky
schopného a korektniho vedouciho a odpovidajiciho financniho ocenéni spojuji svoji dalsi
kariéru.

KOD 21. MOZNOST UCASTNIT SE VZDELAVANI V PARTNERSKYCH ZEMICH

Kod je sycen analyzou zaméfenou na zjisténi, jak by participanti ocenili moznost ucastnit se
vzdélavani v ramci partnerskych zemi jako soucast svého profesniho rozvoje. Byly
identifikovany tii kody druhé urovné.
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Kéd 21.1 Prinos a obohaceni profesnich znalosti

Vétsina respondentd (ML, MH, MS, MK, JH a PD) vnimd moZnost ucastnit se Skoleni v
partnerskych zemich jako vyznamnou ptilezitost pro obohaceni svych znalosti a dovednosti.
ML by ocenila moznost vzdélavani v zahrani¢i ocenila vyznamné¢, nebot’ by to mohla byt
jedine¢na prilezitost se mnoho naucit. Rovnéz MH by ptilezitost Gcastnit se Skoleni v ramci
partnerskych zemi jako soucast svého profesniho rozvoje povazovala za skvélou prilezitost k
obohaceni svych znalosti a dovednosti, zejména v evropském kontextu. Podle ndzoru MS je
. kazdy kontakt s kolegy ze zahranici poucny. ** Participant JH by byl za ptilezitost absolvovat
Skoleni v zahrani¢i velice rdd, zejména, pokud se jednalo vzdélavani odpovidajici jeho
vybéru. PD by moznost zahrani¢niho vzdélavani ocenil zejména z toho divodu, ze by mu
mohla poskytnout S$irSi perspektivu a zejména moznost navazani kontaktli s odborniky z
jinych kultur a prostiedi.

Koéd 21.2 Omezeni osobnimi faktory (rodinné, ¢asové)

Nekteti respondenti (ON, TK, JB) zdlraznuji, ze pfestoze je myslenka mezinarodnich skoleni
atraktivni, osobni a logistické faktory jako €as a rodinné zavazky by mohly omezit jejich
schopnost se takovych Skoleni ucastnit. ON uvedl, ze ,, myslenka je to hezka, ale nemam cas
se ucastnit zahranicnich Skoleni. Ale urcité bych rad, aby firma podporovala v tomto smeéru
mladé talenty.” TK podle svych slov bohuzel ptedem vi, ze tuto pftilezitost nevyuzil tuto
piilezitost, a to jak z casovych, tak i rodinnych duvodu. JB by vzhledem k casovym
moznostem tuto pfilezitost musel diikladn€ zvazit.

Kod 21.3. Potieba strukturovaného pristupu — seznam nabizenych a povinnych $koleni
ke zvySeni pozice

rwr

AK pfinasi navrh na vytvofeni strukturovaného ptistupu k mezinarodnim Skolenim, kde by
pro kazdou pozici byly stanoveny povinné skoleni k zajisténi kariérniho ristu; ,prala bych si,
aby se vytvorila urcita struktura, ktera by se zamérila na nas pracovni sektor a pro jednotlivé
pozice byl urcen seznam povinnych Skoleni, kterymi bude muset ke zvyseni pozice projit.

KOD 22 NABIDKA UCASTI NA SKOLENICH V PARTNERSKYCH ZEMICH

Kod byl stanoven na zdkladé¢ analyzy patrajici po zjisténi, zda participantim jiz byla
nabidnuta moZznost ucastnit se skoleni v rdmci partnerskych zemi za dobu jejich ptisobeni ve
spolecnosti. Na zéklad¢ analyzy byly stanoveny tii kody druhé trovné.

Kod 22.1 Nedostatek nabidek pro vétSinu pozic

Nekolik respondentd (AK, ML, ON, TK) uvadi, ze jim dosud nebyla nabidnuta mozZnost
ucastnit se Skoleni v zahranic¢i, pficemz zdlraziuji, ze tyto ptileZitosti jsou omezené a Casto se
tykaji pouze vySSich nebo manaZerskych pozic. ML sdélila, ze nabidku vzd€lavani
Vv partnerskych zemich neobdrzela, ,, vim, Ze tyto prileZitosti nejsou moc casté a kdyz uz tak na
vysSich pozicich, zejména na manazerskych a vyse. ON zdlraznil specifi¢nost své pozice ve
vztahu k formé on-line vzdélavani: ,, nebyla, vénuji se velice specifické oblasti a Skoleni
vetsinou delam online. * Participantovi TK byla nabidnuta pouze spoluprace v partnerskych
zemich na projektech, ale $koleni ne. | participant z vy$§iho managementu MK uvedl, Zze by
¢ekal mnohem vétsi moznosti vzdélavani v zahranici.

Kéd 22.2 Selektivni nabidky zaloZené na strategickych iivahach
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Respondenti jako MH, MS a JB popisuji, Ze Skoleni v zahrani¢i jim byla nabidnuta, ale ¢asto
jsou podminéna strategickym zajmem organizace nebo reprezentaci na vyssich urovnich. MH
sdélila, ze obcas ji byla nabidnuta moznost ucastnit se Skoleni v zahranici, ale jen pokud to
bylo povazovano za strategicky vyhodné pro vedeni. Respondentovi MS byla mozZnost
zahrani¢niho vzdélavani nabidnuta pfimo od jejiho nadfizeného. MS akcentuje finan¢ni
naroc¢nost vzdélavani v zahraniCi;...“rad jsem se ucastnil, ale samoziejmé si uvedomuji, ze
pokud by to nebylo zajimavé pro reprezentaci ze strany mych nadrizenych, tak by mi to
dovolené nebylo. Tato skoleni jsou velice financne narocna. “ JB nabidku dostal, ale zucastnit
se nemohl: ,skoleni mi nabidnuto bylo pouze jednou, a to v Belgii, z casovych moznosti jsem
se nemohl ucastnit a jel misto mne kolega, myslim.

Kod 22.3 Vzdélavani v zahrani€i jako prileZitosti vyuZivané k osobnimu a profesnimu
rozvoji

Nekteti respondenti z fad vySSiho managementu (JH, PD, MK) uvadéji, ze jim moznost
ucastnit se Skoleni v ramci partnerskych zemi za dobu jejich pusobeni ve spolecnosti
nabidnuta byla a oni této moznosti vyuzili. JH mé¢l n€kolikrat moznost absolvovat vzdélavani
v Némecku a na Slovensku. JB mél moznost ucastnit se skoleni v Rakousku v ramei jednoho
projektu, ktery pofadala rakouska pobocka spole¢nosti AS. PD uvedl, ze v minulosti mu byla
nabidnuta moznost ucastnit se Skoleni v Belgii a Némecku, coz velmi uvital a vyuzil ke
svému profesnimu rozvoji.

KOD 23 NAVRHY NA ZLEPSENI ANGAZOVANOSTI ORGANIZACE V MEZINARODNIM
VZDELAVANI

Ctyfi kody druhého tadu byly vytvofeny na podkladé analyzy odpovédi participantti na
otazku, jak by se podle nich mohla organizace vice angazovat v poskytovani ptilezitosti k
ucasti na vzdélavani v ramci partnerskych zemi.

Kod 23.1 Pozadavek rozsifeni nabidky a zvySeni dostupnosti

Ne¢kolik respondentit (AK, ML, MS, ON, PD) navrhuje, ze organizace by méla vice
investovat do mezinarodnich Skoleni a zvysit dostupnost téchto pfilezitosti pro Sir§i spektrum
zamé&stnancu, véetné nizSich pozic. AK zduraznila, Ze spole¢nost AS by méla poskytnout i
tymovym asistentkdm mozZnost ucasti na vzdélavani v zahrani¢i v ramci partnerskych zemi.
ML by si z pohledu administrativni pozice, aby méla moznost ucastnit se na vzdélavani
Vv zahrani¢i a poznat kolegy kolegyné nap#i¢ Evropou; ,,abychom poznali zvyklosti, navyky a
zpiisob prdce i v jinych zemich. MH si mysli, Ze organizace by mohla vice ocenit vyznam
mezinarodniho Skoleni a vice zaméfit své strategie na podporu Ucasti zaméstnanct na téchto
akcich. Rovnéz dle MS by se organizace méla v poskytovani ptileZitosti k tcasti na Skolenich
v rdmci partnerskych zemi angazovat vice; ,,z mé zkusenosti, pokud se takové Skoleni nabidne,
tak je napriklad jen jedno volné misto ze 300 lidi, a to je velice mdlo.“ ON nesobecky sdéluje,
ze ackoli on by se z rodinnych duvodu vzdélavani v zahrani¢i pravdépodobné nezhcastnil,
Wfirma by mohla vice kolegiim nabizet tyto moznosti.” Podle nazoru direktora PD by
organizace mohla vice investovat do programli vymény zaméstnanci a spoluprace s
partnerskymi firmami, ,, coZ by nam umoznilo lépe vyuzivat moznosti skoleni v zahranici.

Kéd 23.2 Pozadavek zvySené podpory ze strany vedeni a HR

Respondenti jako MH a JB zdlraziuji, Ze organizace by méla vice ocenit vyznam
mezindrodniho Skoleni a zaméfit své strategie na podporu Ucasti zaméstnancl. JB spatiuje
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prostor pro zlepSeni zejména e strany HR a jeho zajmu o jednotlivé pozice a zaméstnance a
jejich potieby ke zdokonalovani ve své profesi.

Kéd 23.3 Vliv pracovni pozice/ ocenéni dostateéné angaZovanosti organizace
participanty z manaZerskych pozic

Nékteti respondenti (JH, MK) citi, Ze organizace se jiz dostate¢né angaZuje ve
zprosttedkovani mezinarodnich Skoleni, nebo ze souc¢asna nabidka Skoleni odpovida potiebam
jejich pracovnich pozic. Manazer na vysSich pozicich vidi nabidkou jako dostate¢nou pro jeho
pracovni zafazeni.

Koéd 23.4 Nezajem o problematiku angaZovanosti organizace v podpoie vzdélavani
v zahrani¢i

Participant TK sd¢lil, Ze se o tuto problematiku pfili§ nezajima.
KOD 24 IDEALNi FORMAT MEZINARODNIHO SKOLEN{

Kod je sycen odpovéd’'mi respondenti na otdzku, jaky by mél byt podle jejich nazoru idealni
format mezinarodniho Skoleni v rdmci partnerskych zemi. Proces kodovani odhalil tii kody
druhé trovné.

Kod 24.1 Dlouhodoby pobyt a hluboké ponoreni do kultury a pracovniho prostiedi

Ob¢ respondentky z asistentskych pozic (AK, ML) preferuji format, ktery by jim umoznil
dlouhodobéjsi pobyt v partnerské zemi. Podle AK je to asi neredlna piedstava, ale jeji idealni
format mezinarodniho Skoleni by zahrnoval moznost dlouhodobého pobytu v partnerské zemi,
aby se ji dostalo plnohodnotného zapojeni do vzdélavaciho procesu a do mistniho pracovniho
prostiedi. ML sdélila, Ze by se ji libila moZnost $koleni, které by Vv partnerské pobocce trvalo
minimalné nékolik dni az tydnd, ,,a tim padem by mél kazdy mozZnost poznat co nejlépe
firemni kulturu a pracovni postupy kolegii a zaroven se mél moznost zdokonalovat.

Kod 24.2 Spoluprace s kolegy a prednimi odborniky

Velka c¢ast participanta (MS, ON, PD, JB, TK, MK) v ruzné form¢ navrhovala flexibilni
Skoleni, které by zahrnovalo interaktivni workshopy, konference a networkingové ptilezitosti
s odborniky z celého svéta. Dle nazoru MS by mél byt format dostatecné flexibilni, aby mohl
reagovat na neustalé zmény a potieby Skolenych osob. ON ve své odpovédi akcentoval format
zahrani¢niho vzdélavani podporujici vzajemnou spolupraci mezi kolegy z celého svéta.
Ideédlni forméat mezindrodniho Skoleni podle PD by zahrnoval ,, kombinaci interaktivnich
workshopii, konferenci a moznosti networkingu s odborniky z celého svéta.” Rovnéz JB by
urcité ocenil Skoleni s pfednimi odborniky formou konference ¢i workshopu, podobné podle
TK by Skoleni Vv zahrani¢i mélo zahrnovat odborniky z celého svéta, , které by méla
spolecnost aktivné shanét. “ Rovnéz MK spatiuje idedlni formu vzdélavani v zahranici jako
nékolikadenni workshop s pfednimi odborniky z dané oblasti.

Kéd 24.3 Vzdélavani v zahranici zamérené na odbornost vSech pracovniki

Respondenti MH a JH zduraziuji vyznam zahrani¢niho vzdélavani ve vztahu ke vsem
zaméstnancim. MH si mysli, Ze organizace by méla vice ocenit vyznam mezinarodniho
Skoleni a vice zamé&fit své strategie na podporu Ucasti vSech nebo vét§iny zaméstnancii na
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téchto akcich. Podle JH by byl idedlni format vzdélavani v zahrani¢i takovy, ,, ktery bude
maximalné podporovat vzdelani kazdého zaméstnance. *

KOD 25 FORMY VZDELAVANI POSKYTOVANE ORGANIZACI

Koéd je zalozen na analyze odpovédi na otdzku, kterou jsme zjistovali, jaké formy Skoleni
organizace poskytuje. Byly identifikovany tii kod druhé trovné.

Ko6d 25.1 Kombinace on-site a on-line §koleni

Vétsina respondenti (AK, ML, MH, MS, TK, JH, JB, MK, PD) uvadi, Ze organizace nabizi
kombinaci on-site (prezenénich) a on-line skoleni. AK uvedla, ze ma zkusenost pouze on-line,
ale vim i o par skolenich on-site, které se vesmés kazdé Ctvrtleti opakuje. Zkusenost ML je v
wdevadesati procentech on-line, Skoleni jsou dosud prezentovany kolegy, kteri jsou
zaméstnanci stejné organizace. MH sd¢lila zkusenost on-site i on-line vzdélavani a Skoleni na
spiiznénych placenych portalech. MS on-site Skoleni se neucastni, nezaujal ho vybér, av§ak
on-line na nasich sptiznénych edukativnich portalech se Gc¢astni velice ¢asto. TK informuje o
tom, Ze spoleCnosti AS nabizi interni Skoleni on-site, ale nema o nabidce ptehled. On-line
Skoleni vyuziva. Dodava, Ze z téchto vzdélavacich akcich ¢1 Skolenich je povinnych. RovnéZz
JH ve sv odpovédi reflektuje povinni Skoleni; ,, casto v pripadé povinnych Skoleni je moznost
byt pritomen on-site a s ostatnimi ucastniky Skoleni se propojujeme on-line.“ PD jako formu
vzdélavani zminuje seminaie v zahranici.

Kod 25.2 Opakovani témat a nedostatek rozmanitosti

Nekteti respondenti (ML, MS) vyjadifuji obavy ohledné¢ opakovani témat a nedostatku
rozmanitosti ve Skolenich, coz muZze omezovat jejich efektivitu a atraktivitu. Podle ML
.. “on-site Skoleni jsou také, ale postradam vyber témat. Stale se opakuji. “

Kod 25.3 Externi edukaéni portaly a mezinarodni Skoleni

Ne¢kolik respondentdt (MH, ON, PD) zminuje, ze krom¢ internich Skoleni vyuzivaji také
externi edukacni portaly nebo maji ptistup k mezinarodnim seminaiiim, coz rozsituje jejich
moznosti pro profesni rozvoj. Participant ON vi, Ze organizace AS disponuje dvéma internimi
vzdélavacimi portaly, ty ale moc nevyuziva, ale vyuziva jiny, kam ma diky organizaci ptistup
a ,, kde si pravidelné doplnuje vzdélani potiebné k vykonu mé turbulenti profese.

KOD 26 TREND KRATSICH VZDELAVACICH AKTIVIT A VHODNA DELKA VZDELAVANI

Koéd je sycen zjisténimi o nazorech a zkuSenostech participantl s aktudlnim trendem kratsich
vzdélavacich aktivit. Respondenti byli dotazéani, jak hodnoti trend kratSich vzdélavacich
aktivit v ramci rozvoje zaméstnanci a jaka je podle nich vhodna délka vzdélavani.
Identifikovali jsme ¢tyfi kody druhé Girovné.

Kod 26.1 Preference kratsich Skoleni

Vétsina respondentt (ML, MH, MS, ON, TK, JH, PD) preferuje kratsi vzdélavaci formaty,
pfiCemz zdiraziuji efektivitu a lep$i soustiedéni pii kratSich cCasovych intervalech. AK
uvedla, Ze kratsi kurty ji obecné vyhovuji. ML ma rada Skoleni, kterd jsou kratka a vysoce
efektivni, Vyhodou kratSiho vzdé€lavani je skutecnost, Ze ¢lovek je schopen se jesté soustiedit.
MH jakékoli kratsi Skoleni vita zejména z toho dlivodu, Ze si mlze vybrat vice vzdélavacich
akcich. MS obecné preferuje krat$i vzdélavani, nebot’ nema moc Casu travit na Skolenich.
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Rovnéz ON akcentuje krat$i vzdélavani z divodu Setfeni Casu; ,,vzhledem, ze nemam na
Skoleni moc casu a celou pracovni dobu se veénuji konkrétnim projektiim, pokud jsou kurzy
kratke a efektivni, tak je to za mé nejlepsi varianta“ Podle TK ¢im krat$i délka vzdélavani,
tim lepSi. Stejné tak JH nemd moc Casu na plnéni vzdélavacich aktivit. MK sdélil, ze v
organizaci se V posledni dobé propaguje trend kratSich vzdélavacich Skoleni. Rovnéz PD
kvituje trend zkracovani délky vzdélavani; ,,7ekl bych, ze vzhledem k tomu, Ze cas je nads
vecny nepritel, zkracovani skoleni kvituji.

Kéd 26.2 Vliv druhu a typu vzdélavani

AK akcentuje vliv typu vzdélavani; ,,zdlezi o jaky kurz a Skoleni se jedna, je to velice
individudlni. Rovnéz ML uvedla, ze zalezi na zaméfeni vzdé€lavani. Podle MK urcuje
vhodnou délku vzdélavaci aktivity to, jak je téma Siroké; i kdyZ jsou kratsi Skoleni

vvvvvv

réc

témata, coz mize zahrnovat piildenni Skoleni
Kod 26.3 Vhodna/optimalni délka $koleni

Respondenti (JH, TK, ML, MH, PD) navrhuji rizné optimalni délky pro vzdélavaci aktivity,
které se pohybuji od jedné do tii hodin. AK preferuje by délku vzdélavaci akcie priblizné 3
hodiny. MH uvedla zkusenost s kurzy naptiklad dvouhodinou dotaci. MH naposledy byla na
Skoleni, které¢ trvalo dvé a ptl hodiny a pftiSlo ji to akorat. Podle JH trvé idedlni vzdélavaci
akce ptiblizné hodinu. JB ma zkuSenost s délkou posledni vzdélavaci aktivity, které se
zucastnil, ptiblizné 2,5 hodiny, coz mu pfiSlo idedlni. Podle MK, pokud je téma vzdélavaci
akce $iroké, je vhodna délka pul dne. PD reflektuje, Ze nelze urcit idealni délku vzdélavani,
,,ale abych se soustredil, tak bych volil dvé hodiny napriklad. “

Kod 26.4 Efektivita krat§iho vzdélavani

Participanti MH, TK a PD zduraznili, ze krat$i Skoleni by méla byt intenzivni a nabité
dalezitymi informacemi, coz ptispiva k lepSimu vstiebavani a aplikaci novych znalosti. MH
uvedla, ze ,skolitel neztracel cas a celou dobu mluvil primo k véci. “ TK vyjadril nazor, ze
pokud by vzdélavaci akce trvala maximalné hodinu a ptil a byla nabité informacemi, ,,dava mi
to vetsi smysl nez travit nékde zbytecné pét hodin. “

V tabulce 3 jsou uvedeny vysledky nazorti respondentii na soucasny trend zkracovani
vzdélavacich aktivit dle Likertovy Skaly.

Tabulka 3 Nazory na aktualni trend zkracovani délky vzdélavani zaméstnanct

N=10
Vyhovuje Vam soucasny trend kratSich NMP MP
vzdélavacich aktivit? N=6 N=4

absolutni relativni ¢etnost absolutni relativni

cetnost cetnost cetnost
uréité ano 4 66,6 % 4 100 %
spiSe ano 1 16,6 % 0 0%
ani ano, ani ne 1 16,6 % 0 0%
spiSe ne 0 0,0 % 0 0%
urcité ne 0 0,0 % 0 0%
CELKEM 6 100 % 4 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z vysledkl prezentovanych V tabulce 3 vyplyva, vSichni respondenti z manazerskych pozic
(100 %) jsou siln€ pro soucasny trend kratSich vzdélavacich aktivit (odpovedéli ,uréité ano®).
VétSina respondentdl z nemanazerskych pozic (83,2 %) vyjadtila kladny postoj k trendu
kratSich vzdélavacich aktivit (odpovédéli ,,urcité ano* nebo ,,spiSe ano*), zatimco mensi Cast
(16,6 %) je neutralni k tomuto trendu.

KOD 27 ZKUSENOSTI A NAZORY NA TEAMBUILDING A HERNi PRVKY VE VZDELAVANI

Koéd je sycen vyslednymi poznatky o ndzorech a zkuSenostech participanti s aktudlnim
trendem ve vzdélavani v podobé vyuzivani teambuildingu a hernich prvkd ve vzdélavani.
Analyza ptinesla stanoveni ¢tyi kodt druhé trovné.

Kéd 27.1 Pozitivni vliv teambuildingu na tymovou spolupraci a atmosféru

Vétsina respondentit (AK, ML, MH, ON, TK, JB, PD) pozitivn¢ hodnoti teambuildingové
aktivity a herni prvky. AK uvedla, Ze za dobu, co pracuje v organizaci, byla na teambuildingu
asi tfikrat. VSechny akce hodnoti velmi dobie, dochazi zde k interakci napfi¢ pozicemi.
Nejveétsi vyhodu spatiuje v tom, Ze je prostor pro neformalni rozhovory a béhem kterych se
vyfe§si mnoho problémd. MH hodnoti herni prvky jako wvyborny népad. Stejné tak
teambuildingy. Béhem spolec¢nych aktivit se procisti vzduch, zlep$i se ndlada v tymu.
,,Obecné hodnotim pozitivnée.“ MH se teambuildingu ucastnila n€kolikrat a vzdy musi
hodnotit jako pozitivni zkuSenost. Pozitivni aspekty temabuldingu spatfuje v tom, ze aktivuje
spole¢nou spolupraci a rozhodné zlepSuje atmosféru v tymu. Rovnéz MS ma teambuilding
rad a je pro kazdy teambuilding. Vzdy jsme méli zajimavy program, prednasku, shrnuti aktivit
tymu a rozhodné v nase pracovnim tempu velmi kvituji den volna v krasném prostredi. ON
sdélil, ze ucastnil dvakrat, pokazdé by ho oznacil jako relax v piirodé. ,,Béhem venkovnich
aktivit a her jsme prozili spoustu zdzZitkii a stmelilo to tym.”“ Podle zkuSenosti TK vede
teambulding to k lepSimu poznani jednotlivych povah v tymu.

Kod 27.2 Herni prvky jako prostifedek odmény a budovani tymu.

Herni prvky jsou Casto vnimany jako zabavny a obohacujici prvek (JH, JB, PD), ktery
zpesttuje rutinu a slouzi jako odména za tvrdou praci. JH uvedl, Ze herni prvky jsou rozhodné
milym zpesttenim. Podle JB buduji spole¢né aktivity dobré vztahy a naladu tymu. PD sd¢lil,
ze herni prvky a teambuilding jsou ,,skvéla varianta vzdélavani, ktera umoznuje ,,budovat v
tymu dobrou atmosféru, kooperaci, probrat projekty na kterych pracujeme, a jeste k tomu
probrat prileZitosti a pomoci brainstormingu davat napady pro zlepsSeni podminek v tymu. “

Kod 27.3 Dulezitost individualizace a vhodna forma

Nékteii respondenti (AK, MS, MK) upozoriiuji na to, Ze uspésnost teambuildingu zavisi na
jeho adekvatni organizaci a pfizpisobeni aktivit potfebam a preferencim tymu. MK poukézal
na to, ze nékteré organizované teambuildingy nemusi byt vzdy efektivni a Ze nékdy mohou
byt Uspésnéj$Si mensi, samostatné organizované aktivity; ,,organizace neni propagator
teambuildingii, obcas porada cca. jedenkrat za rok néjakou teambuildingovou akci pro Sirsi
skupinu 0sob, ale vesmés to neni tak dobré, jako teambuilding, ktery si poraddame v nasem
tymu sami a mame cas zapracovat na vzajemné spoluprdci “

V tabulce 4 jsou uvedeny vysledky ndzorl respondentl na soucasny trend vyuzivani hernich
prvkil a teambuildingu ve vzdélavani zaméstnancii dle Likertovy Skaly.
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Tabulka 4 Nazory na vyuzivani hernich prvki a teambuildingu ve vzdélavani zaméstnanct

N =10

Je podle Vas uziteéné vyuZivat ve NMP Mp
vzdélavani zaméstnancu =" S 16 T PRy N =4 —

oy 30 Je P apsolutni relativnl cetnos apsolutni relativnl
tean}bunldmgove ) aktivity a prvky ot Cetnost Cetnost
gamifikace (herni prvky)?
urcité ano 0 0,0 % 3 75 %
spiSe ano 3 50,0 % 1 25%
ani ano, ani ne 2 333% 0 0,0%
spiSe ne 1 16,6 % 0 0,0 %
urCité ne 0 0,0 % 0 0,0 %
CELKEM 6 100 % 4 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky ukazali na rozdil v nazorech mezi manazery a nemanazery ohledné uZite¢nosti
teambuildingovych aktivit a prvkd gamifikace ve vzdélavani. VSichni participanti z fad
manazerskych pozic (100 %) uvedli, Ze to povazuji za uzitecné, s vétsinou (75 %) volicich
"urcité ano". Naopak, nazory mezi nemanazerskymi pozicemi jsou vice rozdélené. Polovina z
nich (50 %) se kloni k pozitivnimu hodnoceni ("spiSe ano"), ale zbytek respondentli vyjadiuje
bud’ neutralni (33,3 %) nebo mirn¢ negativni postoj (16,6 %).

KOD 28 ZKUSENOSTI A NAZORY NA VYUZIVANI DIVERZITY MANAGEMENTU VE VZDELAVANI

Analyza dat o konkrétni zkuSenosti a nazorech respondenti na vyuzivani diverzity
managementu ve vzdélavani zaméstnanct vedla k vytvoreni nize prezentovanych Ctyt koda
druhé trovné.

Kéd 28.1 Pozitivni vnimani diverzity managementu ve vzdélavani zaméstnancu

VétSina respondenti (AK, ML, MH, ON, MK, PD) vnima diverzity management jako
pozitivni a dilezitou soucast moderniho firemniho prostfedi. Podle AK je diverzity
management povazovan v dneSnim modernim firemnim prostiedi témét norma. Ve vztahu ke
vzdélavani ptinasi podle AK diverzity management profit v tom, zZe ,,vSichni jedinci napric¢
kulturami maji stejné moznosti a prileZitosti. “ ML ma zkuSenost ze Skoleni, ze se ho castni
kolegové napfi¢ etnickym i pracovnim zatazenim. MH sdé€lila pocit, Ze tato varianta je
organizaci aktivn¢ podporovana. Rovnéz MS vyslovil nazor, Ze diverzity management je
soucasti spole¢nosti AS. ON vnima diverzity management jako aktualni svétovy trend
ptednich organizaci.

Kéd 28.2 Rozdily v pracovnich navycich a pristupech

Respondent TK zmifuje, Ze piestoze diverzita vede ke kvalitnim pracovnim vysledkiim, mtize
pfindSet rozdily v pracovnich ndvycich a komunikaénich stylech; v #ymu spolupracuji s
kolegou jiného etnika, rozdil nevidim v pracovnich vysledcich, ale je pravda, Ze pracovni
navyky a vzorce chovani, respektive vyjedndavani a komunikaci v tymu ma odlisnou nez
kolegové z Ceska
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Kaéd 28.3 Aplikace diverzity s vyhradami a absence zkuSenosti

Participant JH naznacuje, Ze snaha o aplikaci diverzity managementu mize byt nékdy
vnimana jako pfili§ nucend; ,,7ekl bych, zZe tato snaha o diverzity managementu je casto
aplikovdana na silu.“ Podle MS se o diverzity managementu ve vzdélavani v organizaci v
nékterych ptipadech vice mluvi, nez se skutecné v praxi aktivn¢ déje. Participant JH aktualné
nema konkrétni zkusenost.

Kéd 28.4 Dilezitost diverzity ve vzdélavacich programech

Respondenti z fad vysokych manazert MK a PD ocenuji, ze diverzita pfinasi bohatstvi
perspektiv a zvySuje efektivitu vzdélavacich programti. MK vnima diverzity management
vnimam jako velice obohacujici formu ve vzdélavani. Podle PD je zajimavé pozorovat rizné
navyky a pfistupy k feSeni stejnych situaci, vcetné téch souvisejicich s pfistupem ke
vzdelavani, napti¢ riznému etnickému pivodu,

V tabulce 5 jsou uvedeny vysledky nazorG a zkuSenosti respondenti s uplatiovanim
aktualniho trendu diverzity managementu ve vzdélavani zaméstnancii dle Likertovy Skaly.

Tabulka 5 ZkuSenosti s vyuzivanim diverzity managementu ve vzdélavani zaméstnancti

N =10
Je podle Vas wuzitené orientovat NMP MP
vzdélavani zaméstnanci v intencich S L T =
diverzit manasementu (témata absolutni relativni etnost | absolutni relativni
. . y . g B 5 . cetnost cetnost cetnost
inkluzivni Kkulturni rozmanitosti,
vékové diverzity inkluze ad.)?
urcité ano 0 0,0 % 1 15,0 %
spiSe ano 2 33,3% 3 75,0 %
ani ano, ani ne 3 50,0 % 0 0,0 %
spiSe ne 1 16,6 % 0 0,0 %
urcité ne 0 0,0 % 0 0,0 %
CELKEM 6 100 % 4 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je patrné z dat prezentovanych v tabulce 4, v souboru participanti z fad manazerd se
vykdzaly pouze kladné odpovédi, s celkovymi 90 % (urcité ano a spiSe ano) vyjadiujicimi
pozitivni postoj. Na strané¢ nemanaZerskych pozic jsou nazory vice smiSené. Piestoze 33 %
vyjadtilo podporu (spiSe ano), vétSina (66,6 %) neni jednoznacné pro (ani ano, ani ne a spise
ne). Ani jeden respondent z této skupiny neuvedl odpoveéd’ ,,urcité ano*.

KOD 29 ZKUSENOSTI A NAZORY NA SYSTEM PRO SPRAVU VZDELAVANI

Tento kod zrcadli zkuSenosti @ ndzory participantli na zavedeni a vyuZivani Systému pro
spravu vzdélavani v organizaci. Respondenti byli pozadani o sdéleni zkuSenosti a nazori na
zavedeni a vyuZivani Systému pro spravu vzdélavani v organizaci? Analyzou jsme dospéli
k vytvofeni tfi kodu druhé Grovné.
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Kéd 29. 1 Jednotna platforma vzdélavani jako obecné dobry napad

Nekteti respondenti (AK, ML, TK, JH, MK, PD) vyjadiili obecné¢ dobry napad jednotné,
centralizované platformy. kterd by ucelovala vSechna dostupnd Skoleni a vzdélavaci
materialy. Ne vSichni respondenti vSak maji piesné povédomi o systému pro spravu
vzdélavani. AK by fekla Ze ,, jakdsi takova forma a platforma u nas v organizaci je.“. ML by
kvitovala zavedeni jednoho centralniho systému; ,.kdyby bylo na jednom misté uceleno vse, co
Jje pro danou pozici vhodné zndat a umét, to by bylo idedlni. To mi chybi. Skoleni a e-lerningy
si dohleddavam sama.* Participanti TK, JH a PD uvedli, Ze zavedeni centralniho systému je
obecné dobry napad, ovSem v praxi tézko prosaditelny (viz nize, kod 29.3). Rovnéz podle
respondenta JB by jednotna platforma byla pro piehlednost idealni. MK by ptivital zavedeni
jednotného systému pro spravu vzdélavani v organizaci; ,,Jsem pro. Jakdsi snaha o tutO
aktivitu je dle mych informaci na dennim poradku, ale stale funguje vice, Ze si kazdy tym plati
Skoleni, které je potieba pro vykon povolani zvlast. Nejvice se pohybujeme na jedné externi
platforme, ke které maji manazeri a vyse pristup “

Kéd 29.2 Fragmentace a nedostatek integrace

Nekteti respondenti (AK, MH, MS, ON, JB) poukazuji na existujici fragmentaci a rozd¢leni
vzdélavacich zdroji napfi¢ riznymi platformami. Podle AK neni ve spolecnosti AS ucelena
platforma na jednom misté. ,, Mdme k dispozici asi tii zdroje, kde miizeme jednotliva zajimava
Skoleni hledat.” MH ma sice povédomi, Ze né€jaka forma systému pro spravu vzdélavani v
organizaci existuje, ale nikdy se nikterak blize nezajimala o aktualni nabidku p¥imo
organizace. V organizaci absolvuje pouze mandatorni vzdélavani, dobrovolné vzdélavani
nikoli; ,, ty si hledam primo na platformé, ktera se zaméruje na obor, ve kterém pracuji“

Kod 29. 3 Skepticismus k Gcinnosti jednotného systému z diivodu specifi¢nosti tymu

Nejvétsi pocet participantt (MS, ON, TK, JH, PD) vyjadril skepticismus ohledné ucinnosti
jednotného systému pro spravu vzdélavani. MS si neumi predstavit, jak by mél tento systém
vypadat. V praxi by byl asi sloZen z nékolika platforem, které mame.* Participant ON si
nedokaze piedstavit, kdo by Vv praxi jednotny systém pro spravu vzdélavani zastitoval.
»Mozna to, jak je nastaven systéem doted, neni Spatné. Cokoli potrebuji si dohledavam sam. “
TK sdéluje, ze praxi ma zkusenost pouze s jednou platformou, na které je spoustu uzitecnych
Skoleni a ¢lanki, které potiebuje pro spravny vykon mé profese. Pro tym JH, ktery je
specificky, je jednotna platforma vzdélavani , lehce nerealnd. Jelikoz pracujeme v oblasti,
ktera je velice dynamicka, myslim si, Ze externi zdroje, které se na danou problematiku
centralni systém pro spravu vzdélavani fizeny organizaci neptili§ prakticky. JB totiz béZnou
mésicni nabidku Skoleni a vzdélavani nevyuziva. , Jak asi zmini i kolegové, nejvice vyuzivam
externi vzdélavaci platformu, kterd je zamérend na nasi oblast.“ Rovnéz PD si neumi
jednotnou platformu pro vzdélavani v praxi uplné predstavit, nebot’ tym, ktery vede, je velice
specificky.

V tabulce 6 jsou uvedeny vysledky hodnoceni respondentt tykajici se Systému pro spravu

vzdélavani (Learning Management Systém; LMS) ve vzdélavani zaméstnanct dle Likertovy
Skaly.
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Tabulka 6 Nazory na aktualni trend vyuzivani Systému pro spravu vzdélavani

N =10
Je podle Vas wuZitecné, aby NMP MP
organizace méla zaveden Systém — o : =re61ativni Cetnost | absolutni N;::.ﬁvni Tetnost
pro spravu vzdélavani (Learning Eetnost Zetnost
Management systém)2
urcité ano 6 100 % 4 100 %
spiSe ano 0 0% 0 0%
ani ano, ani ne 0 0% 0 0%
spiSe ne 0 0% 0 0%
urCité ne 0 0% 0 0%
CELKEM 6 100 % 4 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Data jednozna¢né ukazuji, Ze jak manazefi, tak nemanazeti povazuji zavedeni Systému pro
spravu vzdélavani (Learning Management System — LMS) za uzite¢né pro jejich organizaci, s
plnou podporou (100 %) od vSech respondentti v obou skupinach.

KOD 30 ZKUSENOSTI A PREFERENCE RUZNYCH ZPUSOBU A FOREM VZDELAVANI

Koéd obrazi 30 zkusenosti a nazory na ty formy a zptsoby vzdélavani, které jsou v odborné
literatuie (viz teoretickd ¢ast) povazovany za nedilnou soucast aktudlnich, modernich trenda
ve vzdélavani zaméstnancti. U tohoto kodu prezentujeme nejprve vysledky Likertovy Skaly.
Respondenti méli na Skale zhodnotit, jak jim uvedené formy a zpusoby vzdélavani vyhovuji.
Hodnoty ve skale maji nasledujici vyznam: 1 = nevyhovuje viitbec/vyhovuje nejméng; 2 =
spiSe nevyhovuje; 3 = neutralni hodnoceni; ani nevyhovuje, ani vyhovuje; 4 = spiSe vyhovuje;
5 = ur¢ité vyhovuje/vyhovuje nejvice.

Rozlozeni vyslednych dat prezentuje tabulka 7

Tabulka 7 Hodnoceni zptisobii a forem V modernim ptistupu ke vzdélavani zaméstnanct

Ohodnot’te prosim na stupnici 1 NMP “ MP “ o o
(vyhovuje nejméné) az 5 (vyhovuje N=6 = N=4 £ £ >
nejvice) niZe uvedené formy a|1|2|3| 4 [5] g o 112]|3]|4]|5 g @ = 03| 3 ‘a
zpusoby vzdélavani podle toho, jak = gl Egl SRS
Vam osobné vyhovuji e 8% ~AEZ| KEa
Vzdélavani na pracovisti 0]013|11 |2(1383|1|1]2]0]0]2,25 3,2 1,58
Vzdélavani mimo pracovisté 0]0]13]1 0 |3[400(0[1]3]0]0] 2,75 3,5 1,25
Asynchronni forma vzdélavani® 012131 1)0(283(0[1]1]2]0]3,25 3,0 0,42
Synchronni forma vzdélavani® 011121 3 10(333(0|1]0]1]2] 4,00 3,6 0,67

Z Tento systém je soucasti pocitacové sité dané spolecnosti, a jednotlivi pracovnici mohou ziskat pfistup k tém programtim,
které mohou vyuzit ke svému vzdélavani. LMS tvoii elektronicka vzdélavaci platforma, v niz jsou ulozeny rizné typy
vyukovych kurzi a materiald i dalsich dilezitych dokumentt, které mohou zaméstnanci potiebovat. Muze byt téz pojata
jako online knihovna, jejiz obsah muze ,slouzit pro $koleni zaméstnanci na nové systémy, udélovani certifikaci,
dopliiovani odbornych znalosti ¢i tfeba jen efektivnéjsi vyuziti jiz existujicich podnikovych zdroji

Asynchronni vzdéldvani zaméstnanct (anglicky asynchronous learning) je forma vyuky, ve které se
zameéstnanci nesetkavaji v pravidelném kontaktu se vzdélavatelem (koufem, mentorem..) a vzdélavaji se
nezavisle na Case a misté. Ke studiu vyuzivaji digitalni technologie a ucebni materialy, se kterymi pracuji ve
vlastnim tempu a podle svého ¢asového planu.
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Blended learning® 31011 2 ]0]233[0(2[2[0|0] 250 2,4 0,17
Samostatné fizené vzdélavani 30101 3 10]250(0)0f2]2]0]{3,50 2,9 1,00
E-learning 0(0]11 5]0]383(0)0(0]3]|1]f4,25 4,0 0,42
M — learning® 0(4]12]1 01]0]233(0)3[1]0]0(225 2,3 0,08
Koucéovani a mentorovani 1{0{4] 11]101283[0(0(3[1]0]3,25 3,0 0,42
Rotace funkci 511101 0 |0|117(4]0]0]0]0] 1,00 1,1 0,17
Videokurzy 0O(O]1| 4 |1]400(0)0(0]1]|3]f4,75 4,3 0,75
Vzdélavani s vyuzitim socidlnich siti, | 41| 1| 0 | 0| 150 (3] 1|(0|0]|0f 1,25 1,4 0,25
véetné internich socidlnich siti (ISS)

MBA studium 32101 0]21]200(0)0(3]0]1f3,50 2.6 1,50
Vzdélavani v zahranic¢i 0]0]0) 3 13[450(0[0]0]2]2]4,50 45 0,00

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro lepsi ptehlednost jsme vypocitali primérné skore pro kazdou formu vzdélavani, jak pro
manazery (MP), tak pro nemanazery (NMP). Praimérné skore jsme ziskali vynasobenim kazdé
hodnoty jejim skore (1-5) a délenim souétem respondentti v dané skuping. Tim jsme ziskali
predstavu o tom, které metody jsou preferovany ¢i naopak povazovany za méné vhodné.

Z vysledkli za cely soubor je patrné, Ze nejlépe hodnocené metody jsou Vzdélavani v
zahrani¢i (4,5) a Videokurzy (4,3). Naopak, nejméné preferovanymi metodami jsou Rotace
funkci (1,1) a Vzdélavani s vyuzitim socialnich siti (1,4). Z komparace mezi souborem
participantll z ne-manazerskych pozic a respondenti manazerti vyplynulo, Ze manazerim
nejvice vyhovuje synchronni forma vzdélavani a E-learning, zatimco nemanaZeriim nejvice
vyhovuje vzdélavani v zahranic¢i a vzdélavani mimo pracovisté. Obé skupiny povazuji rotace
funkci a vzd€lavani s vyuzitim socialnich siti za méné vhodné. Nejvétsi rozdily v priméru
hodnoceni se mezi sledovanymi skupinami vykazaly ve vzdélavani na pracovisti (vySsi
preference skupiny participantii z nemanazerskych pozic) a v MBA studiu (vyssi preference
skupiny participantii manazert)

Analyza odpovédi tykajicich se zkuSenosti a ndzorG participantd na zpisoby a formy
vzdélavani (v tabulka 7) vedla k vytvofeni niZze prezentovanych ¢tyi kodu druhé trovné.

Kod 30.1 Preference osobniho vzdélavani na pracovisti

Mnoho respondentti (AK, ML, TK, ON) preferuje osobni Skoleni na pracovisti nebo ve
specialnich vzdélavacich zatizenich, kde maji mozZnost piimé interakce s kolegy a
lektorovanim, coz podporuje budovani vztahii a vyménu informaci. AK sdélila, ze kazdou
s uvedenych forem vzdélavani se jiz béhem svého vzdélavani zaméstnanct setkala. Preferuje
vzdelavani na pracovisti, vzhledem k tomu, Ze je denné v kancelafi ,,a je to pro mé i forma
odpocinku, kdy mohu odejit ze svého mista a potkat se osobné na skoleni s lidmi z jiného tymu
a tim budovat relationships“. Rovnéz ML akcentuje vzdé€lavani, probihajici pfimo na
pracovisti, avsak i ostatni formy $koleni a vzdélavani ji pfijdou taktéz v pofadku. ML uvedla i

* Synchronni vzd&lavani zaméstnanct (sdileni aplikaci, virtualni u¢ebna), je realizovana v pomyslné pocitacové
— virtualni u¢ebn& — pod vedenim lektora (online komunikace). Ugastnik §koleni komunikuje prostfednictvim
pocitace na dalku s lektorem a ostatnimi Gcastniky vzdélavani. Nutnou podminkou (stejné jako u prezen¢niho
typu studia) je mit minimalni pocet uchazect o kurz, aby mohlo studium zacit.

® Blended learning (b-learning) je oznaceni pro kombinovanou vyuku, tedy pro kombinaci standardni vyuky
(prezenéni, prezenta¢ni, face-to-face) s e-learningem. Jedna se o specifickou formu vzdélavani, ktera
kombinuje tradiéni metody vyuky s online studijnim obsahem.[1] Vyuziva rtizné kombinace tradi¢niho
vzdélavani tvaii v tvai (face-to-face), e-learningu a individualniho vzdélavani vlastni rychlosti (self-paced
learning). Uéelem je, aby se jednotlivé metody navzajem doplirovaly.

® M-learning — vyukovy program uzptisobeny pro mobilni zaiizeni (chytré telefony, tablety)
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néjaké dalsi aspekty spojené se vzdélavanim zaméstnancl na pracovisti; ,, zpravidla to funguje
tak, ze se s kolegynemi a kolegy z ostatnich tymit domluvime na spolecné ucasti, a prestoze
Jjsme z rozdilnych tymii, jsme radi, ze mizeme spolu efektivné travit cas. Participant ON ma
nejradéji bud’ vzdélavani na pracovisti nebo kurzy formou e-learnigu. ,,Pro mé jsou asi tyto
dvé nejlepsi. Naopak individuadlni vzdélavani neni moc pro mé, samoziejmé se vzdélavat
musim neustale, ale ve svém oboru, v tomto pripadé komentuji vzdélani, které bych si chtél
doplnit, ale napriklad nemusi bezprostredné souviset s mou profesi.” Pro TK je oblibenou
formou vzdélavani na pracovisti a rovnéZ mam rad pravidelnou formu mentoringu a
coachingu na pracovisti.

Kéd 30.2 ZkuSenosti se vzdélavanim v zahranic¢i a preference tohoto zpiisobu vzdélavani

Nekteti respondenti (ML, MH, MK, JH) i na tomto misté vzpomenuli vzdélavani v zahranici
(srov. kody 21 az 24). LM zminila pfani absolvovat vzdélavani v zahraniéi (srov. vyse, kod
21). MH sdélila zkusenost se Skolenim v zahrani¢i, konkrétné se Gcastnila Skoleni v Berling,
kam se ze stejného oboru sjelo mnoho kolegli z tymu stejného zaméteni, ale sousednich zemi.
,Méla jsem s nimi mozZnost navazat spolupraci, poznat jejich styl prace a nazory. JH ma z
uvedenych moZznosti nejradéji formu zahrani¢nich vzdélavacich kurz. Rovnéz respondentovi
MK vyhovuji zahrani¢ni Skoleni, naptiklad ucast na worskshopech,

Kéd 30.3 Piednosti online, synchronniho a asynchronniho vzdélavani

Respondenti MH, MS, ON a PD vyjadfili preference pro asynchronni, synchronni a online
formy vzdélavani. MH uvedla, Ze rada vyuziva m-learning. Participantovi MS vyhovuje
asynchronni forma vzdélavani, zejména z divodu, ze si sam mutze vzdélavani davkovat. Jak
bylo naznaceno vyse, pro ON je vedle vzdélavani na pracovisti vyznamné 1 on-line vzdélavani
S vyuzitim e-learningu. JH vyuziva z uvedenych moznosti vzdélavani pomoci socialnich siti.
Pro PD je nejlepsi forma vzdélavani forma synchronni; ,, miiZzeme si vzajemné sdilet informace
online. Ke vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté nemam preference.

Kod 30.4 Jiné formy vzdélavani

JH uvedl zkuSenost s MBA studiem, ve kterém se zdokonaloval v oblasti financi. MK
preferuje samostatné fizené vzdélavani; ,, nejradéji si vzdéldvani, jeho obsah a intenzitu urcuji
sam a rozvrhuji si ji dle svych aktuadlnich, a ocekavanych potreb. *

KOD 31 VZDELAVANI V ASSESSMENT A DEVELOPMENT CENTRECH

Tento kod zrcadli zkuSenosti a nazory participantll na vyuzivani vzdélavani v assessment
centru a development centru. Respondenti byli dotazani, jaké jsou jejich konkrétni zkuSenosti
a nazory na vyuzivani vzdélavani v assessment centru a development centru. Analyzou jsme
dospéli k vytvoteni péti kodt druhé trovné.

Kéd 31.1 Podpora rozvoje dovednosti a objektivity

Respondenti AK, ML, MH a MS vnimaji, ze assessment a development centra jsou efektivni
pro rozvoj dovednosti a zvySeni objektivity ve hodnoceni. Podle AK se jedna o skvélou volba
pro rozvoj dovednosti. ML sd¢lila, Ze se v minulosti nékolika ukoli v assessment centru
ucastnila a bylo to velmi ptinosné. ,, Tuto myslenku velmi podporuji. “ Rovnéz respondentka
MH je presvédCena, Ze poskytovani vzdélavaci sluzeb prostfednictvim assessment a
development center je velice dobra volba. Podle nazoru participanta MS pomahaji assessment
a development centra zvysit objektivitu a hodnoceni zaméstnancu.
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Kéd 31.2 Rozvijeni soft-skills/ zlepSeni komunikace a spoluprace

Podle participantti TK a JB tyto centra pomahaji rozvijet dilezité mezilidské dovednosti, jako
je komunikace a spoluprace. TK sdélil, ze tyto formy vzdélavani ,pomdhaji rozvijet
dovednosti, osvojovat si komunikaci, spoluprdci, leadership. “ Dle presvédceni JB vzdélavani
v assessment a development centru podporuje zaméstnance v profesnim rustu a rozvoji a v
osvojeni si potfebnych profesnich dovednosti.

Koéd 31.3 Zdroj zpétné vazby

ON vnima assessment centra jako cenny zdroj zpétné vazby, ktery poskytuje zamestnanctim
ptehled o jejich silnych a slabych strankach. ON uvedl, ze vzdélavani v assessment centru
muze byt zdrojem pro zpétnou vazbu, ktery zaméstnancim poskytne piehled o jejich
pfednostech a nedostatcich.

Kéd 31.4 Loajalita k organizaci a vzajemny respekt

MK a PD zdaraznuji, ze tyto vzdélavaci pristupy mohou zvysit loajalitu zaméstnanc vici
organizaci a rovnéz vzajemny respekt. Podle MK vyuzivani téchto forem vzdélavani mize
posilit vazbu zaméstnancli mezi nimi a organizaci. ,, Hlavné v tom sméru, ze uvidi, Ze je o né
jako zameéstnance zdjem a bude je to motivovat ziistat organizaci dlouho loajdlni. ““ PD vidi v
této formé zdélavani 1 presah v moZnosti podpory diverzity a inkluze, coz muiZe posilit
vzajemny respekt a porozuméni mezi lidmi napfi¢ organizaci.

Kod 31.5 Vyhledavani talenta

Podle JH se mize mohou assesment a development centra napomahat pii vyhledavani
talentovanych zaméstnancii; ,, ekl bych, Ze to muze byt forma vzdelavani, ktera efektivné
identifikuje nové talenty a jejich rozvoj v organizaci. “

V tabulce 8 jsou uvedeny vysledky hodnoceni respondentd tykajici se vzdélavani v
assessment centru a development centru dle Likertovy skaly.

Tabulka 8 Nazory na vzdélavani v assessment a development centru

N =10

Povazujete za diileZité, aby nedilnou NMP MP
soudasti vzdélavacich aktivit N=6 =

. v, , , | absolutni relativni ¢etnost | absolutni relativni
organizace bylo vzdélavani detnost Setnost detnost
v assessment centru a development
centru?
uréité ano 1 16,6 % 3 75 %
spiSe ano 3 50,0 % 1 15 %
ani ano, ani ne 1 16,6 % 0 0%
spiSe ne 1 16,6 % 0 0%
urcité ne 0 0,0 % 0 0%
CELKEM 6 100 % 4 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Analyza dat prezentovanych v tabulce 8 ukazuje vyraznou podporu u respondentd z fad
manazerd, kdyz 75 % z nich uvedlo variantu odpovédi ,,urcité ano“ a 15 % ,,spiSe ano*. Na
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strané nemanazerskych pozic bylo rozlozeni variant odpovédi na Skale pestiejsi. VétSina (66,6
%) sice vyjadrila kladny postoj (kombinace ,,urcité¢ ano* a ,,spisSe ano*), avSak v tomto vzorku
jeden respondent uvedl neutralni variantu a rovnéz jeden variantu odpovédi ,,spiSe ne.*

KOD 32 ZKUSENOSTI S BUDDY SYSTEMEM V ORGANIZACI

Tento Kdéd je sycen daty reprezentujici zkusenosti a ndzory participanti na buddy systém.
Respondenti jsme se zeptali, jaké jsou jejich konkrétni zkuSenosti, resp. nazor na vyuzivani
buddy systému v organizaci. Z analyzy vyplynuly nize prezentované dva kody druhé urovné.

Koéd 32.1 Pozitivni vliv buddy systému na zauceni a podporu

Participantky z juniorskych asisten¢nich pozic AK a ML vyjadfili, Ze ptitomnost buddyho
zéasadné prispéla k jejich rychlejsi adaptaci na nové pracovni prostiedi. AK sdélila, Ze po jejim
nastupu se ji intenzivné vénovala kolegyné ze stejného oddé¢leni, naucila ji zakladni
dovednosti, které ke své profesi potfebovala ihned znat a pochopit. Poté se AK vénovala praci
sama a pfes firemni aplikaci kontaktovala dotCenou ,,zavadéjici” kolegyni s jednotlivymi
problémy a ,,ona mi vzdy jako spravny buddy ochotné pomohla. “ ML méla podobné jako AK
buddyho v podobé kolegyné, ktera byla na seniorn€j$i pozici. Velmi se ji po dobu nastupu
vénovala a skoro tfi mésice ji provazela den co den procesem. ML si uvédomuje, Ze to byla
spiSe vyjimka, ,ale jeji péce mi velmi usnadnila nastup do pracovni role.” Rovnéz
participanti ze seniornéjSich pozic TK , JH, JD a PD ocenuji mySlenku buddy systému
pozitivné. PD uvedl, ze ,, systém buddyho je velmi prinosny, do budoucna bychom byli radi,
aby tento system byl v ramci tymu zachovan. *

Kod 32.2 Omezeni v disledku vytiZenosti nebo nedostupnosti buddy systému

Relativné vysoky pocet participantt (ML MS ON, JB a MK), uvedlo, Zze ackoli maji
zkuSenost s buddy systémem, jeho efektivita byla omezena nebo malo dostupna. ML uvedla
pouze velmi kratkou zkuSenost s buddym z divodu toho, Ze buddy opustil danou pracovni
pozici, coZ ji mrzi, nebot’ by tento systém ocenila; ,,zkusenost primou nemdm, pouze asi jeden
tyden, ihned po mem nastupu. Velkou nevyhodu jsem méla v tom, Ze tento muj buddy byl ihned
po mém nastupu odejit, a proto jsem neméla moznost zauceni od nékterého z kolegu. Urcite
bych tuto moznost velmi ocenila. “ Participant MS sd¢lil zkuSenost, Ze jako buddy mu byl
automaticky ptifazen mij nadiizeny, avsak vzhledem k vytizenosti nemél ¢as se mu vénovat.
Podobnou zkuSenost zazil pti nastupu respondent ON, jehoz buddy byl jeho nadiizeny, ale
neprovazel ho a neuvadél ho do role. TK uved: ,nastoupil jsem do velice rozjetého viaku, tak
nebylo na buddyho cas, ale jinak bych ho ocenil “ JB se v praxi setkal s tim, Zze buddy nebyl
samoziejmosti, ,,mnohdy na stejné roli neni kolega, ktery by mél na predavani informaci cas,
ale obecné vzato je tato myslenka velmi dobra.* Participant na pozici diretctora MK ma
zkusenosti takové, Ze pokud je pfijiman novy zaméstnanec do tymu, , urcité chceme, aby
dostali buddyho. Ne vidy je tato moznost dostupna, vzhledem k velké vytiZenosti kolegu a
c¢asoveé narocnosti. “

V tabulce 9 jsou uvedeny vysledky hodnoceni respondentd tykajici se buddy systému dle
Likertovy Skaly
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Tabulka 9 Nazory na buddy system

N =10
Povazujete za dilezité, aby organizace NMP Mp
méla zavedeny buddy system’? W= L
absolutni relativni ¢etnost absolutni relativni
Cetnost Cetnost Cetnost
urcité ano 2 33,3% 0 0%
spiSe ano 4 66,6 % 2 50 %
ani ano, ani ne 0 0,0 % 2 50 %
spiSe ne 0 0,0 % 0 0%
ur¢ité ne 0 0,0% 0 0%
CELKEM 6 100 % 4 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Z dat je patrné, Ze nemanaZerské pozice jsou vyrazn€ji pro zavedeni buddy systému v
organizaci, kde 100 % respondentl vyjadtilo podporu (33,3 % ,,urcité ano" a 66,6 % ,,spise
ano“). Na stran¢ manazeru je situace méné jednozna¢na, kde 50 % buddy systém podporuje
(,,spiSe ano*), ale dalSich 50 % je neutralnich (,,ani ano, ani ne*).

KOD 33 ZKUSENOSTI S TALENT MANAGEMENTEM

Analyza dat ziskana z hodnoceni nazora respondentii na vyuziti talent managementu vedla k
vytvofeni niZze prezentovanych psti kédi druhé urovné. Respondenti zde odpovidali na
otazku, jaka jsou jejich konkrétni zkuSenosti, resp. ndzor na vyuzivani buddy systému
V organizaci.

Kéd 33.1 Povédomi o zaclenéni talent managementu v organizaci Vv zavislosti na
postaveni v organizaci

Respondenti na juniorskych pozicich si nejsou zcela jisti, zda je talent management
Vv organizaci AS aplikovan a uplatiiovan. AK uvedla: ,, Co vim, tak bychom talentové oddéleni
mit méli. Jak je ale velké opravdu nevim.“ Podobné ML si mysli, Ze ,, foto oddéleni bychom
mit meli ““ | participanti ze stiedni irovné si nejsou zcela jisti, zda oddéleni talent managmentu
v organizaci existuje. MS uvedl, Ze zkuSenosti nema skoro zadné. ,Matné vim, Ze toto
oddéleni je, ale nikdy jsem nevidél konkrétni osobu, ktera zde pracuje. Respondent ON
vlastné ani nevi, kde to oddéleni sidli. Naopak participanti z fad vys§iho managementu MK a
PD o tymu zodpovédném za talent management védi. MK sdélil, Ze ,,vi, kdo do tohoto tymu

vree

patri“, PD je s talent managementem v kontaktu.
Koéd 33.2 Nedostateéna komunikace a interakce

Respondenti (AK, ML, MH MS, ON, TK, JH) popisuji situaci, kde nebyli kontaktovani nebo
neméli pfimou interakci s talent managementem Z odpovédi respondentii na juniorskych
pozicich Ize dovodit ur€ité rozladéni z ptistupu spolecnosti. AK uvedla, ze si nevSimla, Ze by
se doposud n€kdo o ni zajimal a chtél jeji potencial rozvijet. ML s pracovniky oddéleni talent
managementu v kontaktu nikdy nebyla, respektive ji nikdo za celou dobu, co v organizaci AS
pracuje, nekontaktoval, ,, nezajimal se o muj rist. “ Podobné MH sdé€luje, Ze ji nikdo za téch
nékolik let, co ve spoleCnosti AS pracuje, nikdo nekontaktoval ohledné rozvoje a rhstu

" buddy systém — systém, kdy se o nové prijatého zamé&stnance v za&atcich stard sluzebng star§i kolega & jiny
povéfeny pracovnik.
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kariéry, i kdyz by o to stéla. ,,Jsem stavena do role ze strany organizace, starat se a rozvijet si
pracovni kariéru sama.* Podobné respondent na stiedni pozici nikdo za celou dobu nikdo
nekontaktoval ohledné rozvoje jeho kariéry. JH by cekal, ze se odpovédni pracovnici budou
vice vénovat rozvoji kariéry zaméstnancu, ,,ale to uplné nejde. “ Participant z fad vysokého
managmentu MK uvedl, Ze toto oddéleni nevyviji aktivni snahu spojit se s ostatnimi,
komunikuje minimaln€. Podle JB ,neni dostatecna aktivita z jejich strany vzhledem k
Jednotlivym zaméstnanciim.

Kéd 33.3 Podpora myslenky zaclenéni talent managementu do struktury organizace

Respondentka MH uvedla, ze oddé€leni talent managementu je zaklad kazdé dobré
spole¢nosti.

Kéd 33.4 Absence struktury a transparentnosti

Respondenti MH, ON, MK poukazuji na nedostatek struktury a transparentnosti v systému
talent managementu. MH by pfedstavovala si vétSi nasazeni ze strany pracovnikd
odpovédnych za rozvoj talentu a kariéry zaméstnancti. ON pléduje za jasnou strukturu, ,, ale ta
Jjaksi chybi.

Kéd 33.5 Pozitivni hodnoceni organizace ve vztahu k podpofie talent managementu

Respondenti z fad vyssiho managementu JB a PD uvedli pozitivni hodnoceni plisobeni tymu
zodpovédného za talent management v organizaci, i kdyz JB s ur€itymi vyhradami (viz vyse
kod 33.2). JB vyjadril presvédCeni, ,, Ze v oblasti talent managementu je hodné véci nastaveno
spravné, kariérni postupy a podminky a tak dale* Respondent PD popisuje pfimou a pozitivni
zkusenost s oddélenim talent managementu, které aktivné identifikuje jeho potieby a podili se
na jeho profesnim rozvoji.

V tabulce 10 jsou uvedeny vysledky hodnoceni respondentt tykajici se talent managementu
dle Likertovy skaly

Tabulka 10 Nazory na talent management

N =10
Povazujete za dilezité, aby nedilnou m'\f"z ’\'l\/lf4
§0ucast1 akti‘:lt ,organlzace, ktere. absolutni relativni Cetnost | absolutni relativni
Jjsou zamerence na rozvoj etnost &etnost etnost
zaméstnancu, byl i talent
management?®
urcité ano 6 100 % 4 100 %
spiSe ano 0 0% 0 0%
ani ano, ani ne 0 0% 0 0%
spiSe ne 0 0% 0 0%
urcCité ne 0 0% 0 0%
CELKEM 6 100 % 4 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

8 Podstatou talent managementu je efektivni naplnéni strategickych ciléi spole¢nosti a dosazeni méfitelného
zlepSeni vykonnosti a efektivity na zakladé schopnosti definovat potfeby organizace, objevovat mezi
pracovniky talenty, maximalné je rozvijet a uvnitt firmy efektivné vyuzivat
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Vysledky prezentované v tabulce 10 zfetelné ukazuji, ze jak manazeti, tak nemanazeri
jednomysIné povazuji talent management za diilezitou soucast aktivit organizace zamétenych
na rozvoj zameéstnancu.

KOD 34 ZKUSENOSTI S VIRTUALNI REALITOU A UMELOU INTELIGENCI VE VZDELAVANI
ZAMESTNANCU

Kod byl stanoven na zaklad¢ analyzy odpovédi respondentli na otazku zkoumajici jejich
nazory a zkuSenosti na vyuzivani virtudlni reality a umélé inteligence ve vzdélavani
zaméstnancl. Kod je sycen nize prezentovanymi dvéma kody druhé tirovné.

Kod 34.1 Absence konkrétni zkuSenosti

Respondenti AK, MH, MS, JH vyjadfili, Ze nemaji konkrétni zkuSenosti s vyuzivanim
virtualni reality nebo umélé inteligence ve vzdélavani. Respondenty na juniorni pozici AK a
MH nemély vitbec zddnou zkuSenost, participant na stiedni pozici MS rovnéz zkuSenosti
nemd, pouze obecné povédomi. JH uvedl, Ze konkrétné v zaddném vzdélavacim projektu
umélou inteligenci a virtualni realitu nepouzival, ,,tak nemohu ohodnotit, jak by fungovali v
praxi. .

Kéd 34.2 Otevienost k novym technologiim

Respondenti ML, ON, TK, JB, MK, PD vyjadtili zvédavost nebo otevienost k potencialnimu
vyuZiti virtudlni reality a umélé inteligence. ML sice na jedné strané€ sdélila, Ze si neumi tuto
moznost predstavit, jednim dechem vSak dodala, ze ,urcité jako dalsi technologie bude mit
urcity novy prinos, musela bych si ale vyzkouset. “ Participant ON akcentuje mozné vyuziti
obou modernich nastroji, virtudlni reality 1 umél¢ inteligence ve vzdéldvani zaméstnancti;
L Vvirtualni realitu vaimam jako oblast s velkym potencialem, ktera se velice rychle ubird
smerem vpred, stejné tak umeéla inteligence. “ TK uvedl, ze vyuzivani téchto technologii ve
vzdélavani ,,mu prijde jako budoucnost. “ Participant JB vnima tyto dvé oblasti jako velkou
vyzvu. Sdélil, Ze spoleénost AS CR by méla umélou inteligenci a virtualni realitu v budoucich
vzdélavacich projektech vyuzivat. MK mam pouze osobni zkuSenosti, kdy se o tuto oblast
sam zajimal. Mysli si, Ze by se ve vzdélavani mélo ob¢ technologie, jak virtualni inteligence,
tak i virtualni realita, vice vyuzivat. PD je zvédavy, kam se svét technologii bude nadale
ubirat. Do budoucna ocekava, ze se bude vyvijet extrémné rychle; ,, méli bychom brat v potaz
jeji pravidelné vyuzivani.

V tabulce 11 jsou uvedeny vysledky nazort respondentti na vyuzivani umélé inteligence a
virtudlni reality ve vzdélavani zaméstnancti, Skélované dle Likertovy Skaly
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Tabulka 11 Nazory na vyuzivani virtudlni reality a Al ve vzdélavani zaméstnanct

N =10
Povazujete za vhodné a uZite¢né “'\fz ’L\/'f4
v.yuiiyat' ve vzdé!z’wéni ZaméStnaPCﬁ absolutni r_elaﬁvm’ cetnost | absolutni - relativni
virtualni realitu a umélou Zetnost s s
inteligenci?
urcité ano 0 0,0 % 0 0%
spiSe ano 0 0,0 % 1 15 %
ani ano, ani ne 2 33,3% 3 75 %
spiSe ne 4 66,6 % 0 0%
urCité ne 0 0,0 % 0 0%
CELKEM 6 100 % 4 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Rozlozeni dat prezentovanych vtabulce 11 odhaluje rozdily v nazorech mezi
nemanazerskymi a manaZerskymi pozicemi ohledné vyuzivani virtualni reality a umélé
inteligence ve vzdélavani zaméstnanci. Respondenti z nemanazerskych pozic vykazuji odpor
proti pouziti téchto technologii ve vzdé€lavani, s vyraznou vétSinou (66,6 %) vyjadiujici
preferenci ,,spiSe ne“. Na stran¢ manazeru je vétSina (75 %) nejista (,,ani ano, ani ne). Pouze

~r v

mensi ¢ast (15 %) vyjadiila mirnou podporu (,,spiSe ano®).
KOD 35 PODPORA ORGANIZACE K UCASTI NA VZDELAVANI

Vytvorené 3 kody druhé trovné jsou vysledkem analyzy zaméfené na ziskani piehledu o vlivu
externi motivace. Zamérem zde bylo zjistit, jak organizace podporuje a motivuje zaméstnance
k ucasti na vzdélavani, které akcentuji aktudlni trendy ve vzdélavani.

Kod 35.1 Omezena nebo Zadna podpora motivace ze strany organizace

Vétsina respondentti (AK, ML, MH, ON, TK, JH, JB a MK) uvadi, Ze nevnimaji Zadnou nebo
jen minimalni motivaci ze strany organizace k ucasti na Skolenich. AK uvedla ,,v zdsadée
nijak*, JH , Fekl bych nijak*, podle ML rovnéz nijak, coz je podle ni $koda. ON a JB si
nejsou védomi, Ze by organizace motivovala nebo podporovala zaméstnance k ucasti na
vzdélavani, rovnéz TK neciti ze strany organizace Zadnou motivaci k tcasti. Director MK
sd€luje, ze , organizace vyznamné nemotivuje, spiSe nechdavd na individualité kazdého
zaméstnance. *

Kod 35.2 Vétsi dalezitost vnitini motivace a osobni iniciativa

MS zdiraziuje, Ze jejich motivace k UcCasti na Skolenich vychazi ptedevS§im z vlastni
iniciativy a osobnich profesnich cili, nikoli z podpory organizace; ,, vaimam motivaci spis
vilastni, protozZe chci néceho v profesnim sméru dosahnout, ale ze strany organizace moc ne. “
Jak bylo naznaceno vyse, 1 JK akcentuje aspekt vnitini motivace.

Kéd 35.3 Zajisténi pristupu k vzdélavacim zdrojim
Nekteti respondenti (MH a PD) uvadéji, ze 1 kdyZ moznéa chybi pfima motivace ve formé
odmén nebo povzbuzeni, organizace podporuje Skoleni poskytovanim ptistupu k relevantnim

vzdélavacim materialim a Skolenim, které jsou prfizpiisobeny potfebam zaméstnanci. MH
sdéluje, ze organizace motivuje zaméstnance k ucasti na on-line i on-site Skolenich tim, Ze
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,nam poskytuje pristup k relevantnim vzdélavacim materialum a umoziuje ucast na
Skolenich, ktera prispivaji k nasemu profesnimu rozvoji a posiluji nase dovednosti. “ Podle PD
organizace nejen poskytuje ptistup k Siroké Skale on-line vzdélavacich zdrojt, ale zaroven i
investuje do on-site Skoleni, ktera jsou zaméfena na konkrétni potfeby tymu.

KOD 36 MOTIVACE K UCASTI NA VZDELAVANI{

Tento kod je vysledkem analyzy zamétené na ziskani piehledu o vlivu vnitini (intrinsické)
motivace. Zamérem zde bylo ziskat ptehled o vnitinich motivech participantd k casti na
vzdélavani, které akcentuje aktudlni trendy ve vzdélavani. Na zdkladé procesu kédovani byly
stanoveny tii kody druhé urovné.

Kéd 36.1 Osobni rozvoj a uceni

Vétsina respondentt (AK, ML, MH, MS, TK, MK, PD) zdiraznila svou vnitini motivaci k
neustalému vzdélavani a rozvoji dovednosti. AK uvedla ,, moje vnitrni touha vzdélavat se a
rozsirovat si obzory a dovednosti. Ucim se rada a snazim se dohledavat alespon clanky na
téemata, které mne zajimaji. “ Pro MH je motivujici pfedev§im moZznost ziskat nové dovednosti
a znalosti, které ji pomohou 1épe plnit své pracovni tkoly a posunout se v kariéte. MS
lakonicky poznamenal, Ze se motivuje sam.

Kéd 36.2 Adaptace na zmény

Respondenti jako JH, MK, PD, JB a ON reflektuji vnitini motivaci ke vzdélavani jako potiebu
udrzovat krok s neustale se ménicimi technologiemi a trendy ve svych oborech. Participant
ON uvedl, ze ke vzd€lavani ho motivuje, aby byl neustale v obraze v ramci jeho profese.
Utastnika TK vzdélavani motivuje byt neustéle aktivni a vzdélany ve své profesi. JH Gi¢ast na
vzdélavacich akcich pomaha udrzet krok s okolim v jeho profesni oblasti napfi¢ svétem.
Rovnéz JB akcentuje motivaci ke vzdélavani jako pottebu ,,byt neustdle v obraze.” MK
sdelil: ,, Musim drzet krok s novymi technologiemi a poznatky v ramci své pozice. “ Stejné tak
pro PD je hlavni motivaci ke vzdélavani udrzovani kroku s neustdle se vyvijejicimi
technologiemi a trendy v odvétvi.

Kod 36.3 Networking a sdileni znalosti

Nekteti respondenti, jako MH a PD, povazuji za motivujici také moznosti networking a
vymény zkuSenosti s ostatnimi profesionaly. MH uvedla, ze ji rovnéz ldka mozZnost
networkingu a vymény zkuSenosti s ostatnimi profesionaly. PD sdélil, ... ,,a vedle toho mé
motivuje prileZitost sdilet své znalosti a zkuSenosti s kolegy a prispivat k celkovému rozvoji
tymu a organizace. “

KOD 37 OSOBNI CILE A OCEKAVANI V ROZVOJI PROSTREDNICTVIM VZDELAVANI

Koéd je sycen analyzou odpovédi respondentil na tdzaci otazky, jaké jsou jejich osobni cile a
oc¢ekavani ohledné vlastniho rozvoje prostfednictvim ucasti na vzdélavani. Identifikovali jsme
¢tyfi kody druhé arovné.

Kod 37.1 Kariérni posun a zlepSeni efektivity
Vétsina respondentl (AK, ML, MS, MH JH, JB, MK) zduaraziuje, Ze jejich hlavnim cilem je

kariérni posun a stat se efektivnéjsimi v jejich pracovnich rolich. Respondentky z fad
juniornich zaméstnanci AK a ML akcentuji zlepSeni pozice ve spolecnosti prostiednictvim
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ucasti na vzdélavacich aktivitach. AK sdélila, Ze jejim cilem je posunout se v kariéfe a stat se
vice efektivnim c¢lenem tymu, podobné ML by se rdda posunula kariérné¢ vpred. MS
odpovédél lakonicky ,, kariérni posun “, podobné JH uvedl ,, kariérni rist, tak to ma asi kazdy
Z kolegii. “ RovnéZ pro MH je vzdélavani jednou z cest k posunu v kariéte.

Kod 37.2 Profesni rust

Participanti z fad vysSich manazert MK a PD nehovofi o kariérnim posunu, nybrz o
profesnim rustu. MK uvedl, Zze od ucasti na vzdélavani ocekava profesni riist. Osobni cile
respondenta PD ,zahrnuji neustdly profesni rist a zdokonalovani se v oblasti IT
managementu.

Kéd 37.3 Ziskani novych a udrZeni si jiz ziskanych znalosti

Nekteti respondenti (MH, ON, TK) ocekavaji, ze vzdélavani jim pomize udrzet si aktualni
znalosti a zlstat informovani o nejnovejSich trendech a technologiich ve své profesni oblasti.
Pro participanta MH je motivujici pfedev§im moznost ziskat nové dovednosti a znalosti, které
mu pomohou 1épe plnit své pracovni tkoly. ON by chtél prostiednictvim vzdélavani ,, ziistat
neustdale v obraze v ramci mé profese. TK oCekava, ze bude mit aktualni informace z pracovni
oblasti.

Kéd 37.4 Networking a Fizeni tymu/projektu

Respondenti MH a PD vidi ve vzdélavani piilezitost Kk uspokojeni socialnich, resp.
manazerskych aspekti. MH uvedl, ze ho rovnéz ldka moZnost networkingu a vymeény
zkuSenosti s ostatnimi profesionaly. PD ocekava, ze ucast na vzdélavani mu pomiize ziskat
nové perspektivy a dovednosti potfebné pro uspésné fizeni tymu a projektu.

KOD 38 DLOUHODOBY VLIV VZDELAVANI NA PRACOVNI PRODUKTIVITU A EFEKTIVITU

Tento kod je vysledkem analyzy zaméfené na ziskani prehledu o vlivu ucasti vzdélavani na
pracovni produktivitu a produktivitu respondenti. Kédovani vedlo ke stanoveni Ctyf kodua
druhé trovné.

Kod 38.1 ZlepSeni dovednosti a udrzeni aktualnich znalosti

N¢kolik respondentti (AK, MH, MK, PD) poukazuje na to, ze pravidelna ticast na Skolenich
ma dlouhodoby efekt na jejich pracovni vykonnost. AK sdéluje, Ze ackoli ma omezené
moznosti ucasti na vzdélavacich akcich, ,, dlouhodoby efekt je viditelny v postupném rozvoji
mych dovednosti a znalosti. “ Pro respondentku MH ma ti¢ast na Skoleni ma dlouhodoby efekt
pro jeji pracovni vykonnost tim, Ze ji pomahd udrZovat krok s nejnovéjSimi trendy a
metodologiemi v oboru.

Kod 38.2 Zvyseni spokojenosti a loajality k organizaci

Respondenti jako ML, MS, JH zdiraziiuji, Ze ucast na skolenich zvysSuje jejich spokojenost a
vérnost organizaci. ML sdélila ,, 7ekla bych, Ze néjaka forma loajality viici firmé." Podobné
JH zminuje loajalitu jakozto faktor dlouhodobého efektu vzdélavani. Participanti MS a ON
akcentuji dlouhodoby efekt vzdélavani ve vztahu k jeho spokojenosti, ktera ma vliv na jeho
setrvani ve spole¢nosti. ON sdélil: ,, asi fo, Ze budu chtit nadale pracovat v této spolecnosti.
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Kéd 38.3 Kontinualni profesni rist a kariérni postup

Nékteti respondenti (TK, JH, JB, MK, PD) vnimaji, ze dlouhodoby efekt Skoleni spociva v
neustalém profesnim rastu a postupu v kariéte. TK sd€lil ,, kontinudlni posun a profesni riist “,
JH Kariérni rast, JB kariérni rtst a reprezentaci organizace. Podle MK ma ucast na vzdélavani
vliv z dlouhodobého efektu takovy, , zZe se mohu kontinualne posouvat v meé kariére.
Dlouhodobym efektem tcasti na vzdélavani je pro PD je kontinudlni riist a rozvoj, coz vede
Kk posileni jeho pracovni vykonnosti a ptispiva k dlouhodobému profesnimu rozvoji

Kéd 38.4 Nizky vliv vzdélavani na produktivitu

Participanti AK, ML a JB si nemysli, ze by Ucast na vzdélavani pozitivné korelovala
S pracovni produktivitou. AK sd€lila: , nerekla bych na produktivitu, produktivni jsem
dostatecné, ML uvedla, Ze vzdélavani na produktivitu vliv nema, rovnéz JB by netekl, Ze
vzdélavani ma na produktivitu néjaky vliv.

KOD 39 ZiSKANE DOVEDNOSTI Z POSLEDNIHO VZDELAVANI

Kod je sycen analyzou odpovédi respondentt na tdzaci otazku patrajici po tom, jaké konkrétni
dovednosti participanti jste ziskali ¢i v em se zdokonalili diky ucasti na poslednim
vzdélavani? Z analyzy vyplynuly tf1 kody druhé Grovné.

Kod 39.1 Komunikaéni dovednosti

Nekolik respondentt (MH, MS, ON, TK) uvedlo zlepSeni komunikacnich dovednosti,
zejména v oblasti efektivni komunikace s klienty a vyjednavani. MH uvedla, Ze na posledni
vzdélavaci akci se zdokonalila ve svych komunika¢nich dovednostech. ,, Pomohlo mi lépe
komunikovat s klienty. Participant MS se naposledy tucastnil on-line Skoleni ohledné
komunikace s klienty, podobné¢ TK sdélil ucast na on-line vzdélavani zaméfené na
vyjednavani s klienty. Participant ON si na poslednim vzdé¢lavani osvojil nova pravidla, jak
prezentovat a efektivn¢ komunikovat s klienty

Kod 39.2 Organizacni a manazerské dovednosti

Respondenti jako AK a JH uvedli, ze se naucili efektivnéji organizovat svlij pracovni den a
zdokonalili své manazerské dovednosti, véetné finan¢niho fizeni a planovani. Participantka
AK se na poslednim Skoleni naucila efektivnéji organizovat svlij pracovni den a zvladat stres,
coz ma dle jejiho soudu pozitivni vliv na jeji pracovni produktivitu. JH mél nedavno finan¢ni
Skoleni zamétené na manazerské pozice a vySe, kde si zaktualizoval dosavadni znalosti.

Kéd 39.3 Odborné znalosti a specializace

Respondenti jako ML, JB, MK, PD =zdiraziuji osvojeni novych technickych a
specializovanych znalosti, jako je prace s novymi programy, finanni dovednosti a IT tizeni.
Respondentka zastavajici juniorskou pozici ML si osvojila praci s novym programem nha
upravu dokumentii, Respondent z manazerské pozice JB ziskal nové znalosti v oblasti
finan¢niho fizeni, podobné MK se na poslednim on-line vzdélavani dozvédél aktuality a
novinky z oblasti financi, , které budu aplikovat v tymovych reportech.* Participant PD
pracujici na vys8i manaZerské pozici ziskal na posledni vzdélavaci akci ,,hlubsi pochopeni
strategii IT governance, coz mi pomohlo lépe planovat a ridit IT projekty Vv organizaci. “
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KOD 40 HODNOCENI DOPADU VZDELAVANI NA PRACOVNI PROCESY A TYMOVE VYSLEDKY

Vytvorené dva kody druhé urovné jsou vysledkem analyzy zamétené na ziskani piehledu o
tom, jak organizace AS CR zhodnotila dopad nedavné ucasti participanti na vzdélavani na
pracovni procesy a vysledky tymu

Kod 40.1 Nedostateéné nebo zadné oficialni hodnoceni

Vétsina respondenttt (ML, MS, ON, TK, JH, JB) uvadi, Ze nedoslo k zddnému oficialnimu
hodnoceni jejich ucasti na Skolenich ze strany organizace nebo tymového vedeni.
Respodentka zaméstnana na asistentské pozici ML uvedla, Zze vedeni organizace bere ucast
zaméstnancl na vzdélavani ,,jako samoziejmost a mou povinnost. Jak z pohledu organizace i
tak i tymu . RovnéZ participanti pracuji na pozicich stiedni urovné maji negativni zkusenosti.
ON odpovédél lakonicky ,nijak”, MS , ze strany organizace nijak. Vlastné ani ze strany
teamleadera.“ TK zdlraznil, Ze ho absence hodnoceni nepiekvapuje, nebot’ UCast na
vzdélavani vnima jako povinnost, kterou neni tieba nijak hodnotit. Podobného néazoru je i
participant JH, ktery by ftekl, ,Ze hodnoceni a ocenéni ucasti se na Skolenich nikterak
nehodnoti, zalezi na kazdém team-leaderovi, jak se k hodnoceni postavi.“ Rovnéz JB si neni
védom zadného hodnoceni, ucast na vzdélavani bere automaticky jako povinnost.

Kod 40.2 Pozitivni hodnoceni a pravidelny kontakt od HR

Respondenta z juniorské pozice pozoruje pozitivni zmény v pracovnich procesech a
vykonnosti tymu, které piipisuje svému Skoleni, ackoliv nedostala oficidlni zpétnou vazbu.
Participanti z fad vys$Siho managementu uvedli. Ze organizace si ceni jejich ucasti na
vzdélavacich programech a pravidelné hodnoti jejich dopad pozitivné, coz prispiva k lepsi
efektivité pracovnich procest a zlepSeni tymovych vysledki. MK sdélil, ze organizace
hodnoti jeho ucast pozitivné, ,,HR oddéleni nds kontaktuje pravidelné. Podle PD hodnoti
organizace pozitivné dopad jeho nedavného Skoleni na zvyseni efektivity pracovnich procesi
a dosazeni lepSich vysledkt tymu.

KOD 41 ZMENY VE PRACOVNIM PRISTUPU PO VZDELAVANI

Kod je sycen analyzou odpovédi na tazaci otdzku, jaké konkrétni zmény ve svém pracovnim
pristupu zaznamenali participanti po absolvovani posledniho vzd€lavani. Na zaklad¢ analyzy
byly identifikovany nize prezentované tti kody druhé trovné,

Kéd 41.1 Zlepseni organizace/efektivity prace a strategického a finanéniho planovani

Nekolik respondentt (AK, JH, MH, MK, PD) uvedlo, Ze v obdobi po skonc¢eni posledniho
vzdelavani doslo ke zlepSeni v organizaci prace a planovani. MH zaznamenala zvySenou
efektivitu pifi analyze a feSeni problému klientd po absolvovani posledniho $koleni, coz vedlo
ke zlepSeni kvality konzulta¢ni prace Vv jejim tymu. AK si osvojila nové techniky organizace
prace a time-managementu, coz ji pomohlo ,, lépe planovat a prioritizovat své vikoly. “ Rovnéz
JH si z posledniho $koleni odnesl jsem né€kolik tipt, jak 1épe planovat. Participanti z fad
vy$§iho managementu MK a PD zaznamenali zmény v podob¢ efektivnéjsiho strategického
planovani. PD po absolvovani posledniho Skoleni zacal vice klast diiraz na strategické
planovani a komunikaci s tymem, ,,coZ vedlo ke zlepseni efektivity nasich projekti.
Participant JB naznacil vliv posledniho vzdélavani na finanéni planovani; ,,asi lepsi planovani
budoucich vydaji.
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Kéd 41.2 Zlepseni komunikace a vyjednavacich dovednosti

Participanti MS, ON, TK uvadégji, ze vzdélavani jim pomohlo zlepsit komunikaci s klienty a
vyjedndvaci dovednosti. MS sdé¢lil, ze na poslednim meetingu se mu povedlo Iépe
komunikovat s klientem a najit vhodnou variantu feseni. Participanta ON posledni skoleni
,,mirné posunulo v asertivnim vyjednavani. * TK pii poslednim meetingu s klientem aplikoval
uspesné par tipd, jak klienta presvédcit o lepsi varianté produktu.

Kod 41.3 Nezménény pristup k praci po absolvovani vzdélavani

Respondentka ML uvadi, Ze i pfes ti¢ast na $kolenich nedoslo k Zadnym zasadnim zménam v
jejim ptistupu k praci; ,,zmény v pristupu nepocituji, pristupuji k praci velice profesionalné a
mam i takovy pristup stale.

KOD 42 OPATRENI ORGANIZACE K PODPORE PROFESNIHO ROZVOJE

Tento kod byl vytvotfen na zakladé analyzy odpovédi respondentli na tazaci otazku zjist'ujici
nazory participantil, jaka konkrétni opatfeni by organizace méla ptijmout k podpote dalsiho
profesniho rozvoje zaméstnancii. Kod je sycen nize prezentovanymi péti kody druhé trovné.

Kod 42.1 Zpristupnéni vzdélavacich zdroji a nastroji i pro nizsi pozice

Respondenti z niz8ich pracovnich pozic AK a ML navrhovaly, aby organizace poskytla §irsi
ptistup k online kurziim, Skolenim a certifikaénim programiim. Podle juniorni respondentky
AK by organizace mohla zvazit moznost poskytnuti ptistupu k online kurzim a Skolenim,
., které by mi umoznily rozsirit své znalosti a dovednosti i bez podpory ze strany nadrizenych. *
Podobné dalsi participantka pracujici na asistentské pozici ML by uvitala, aby i ji, jakozto
pracovnikovi na niz8i pozici, byla oteviena aplikace, ,,kterou maji kolegové na vyssich
pozicich a méla bych tak pristup k pestré skale skoleni. “

Koéd 42.2 Institucionalizace sdileni znalosti pro rozvoj vSech ¢lend tymu, vcetné
mentoringu

Nekteti respondenti (MH, MS) zdlraziuji vyznam interniho sdileni know-how a zkuSenosti
mezi zaméstnanci. Podle MH by organizace mohla ziidit interni program pro sdileni know-
how a zkuSenosti mezi konzultanty, coz by piispé€lo k dal§imu profesnimu rozvoji vSech ¢lent
tymu. MS by uvital zavedeni prostoru ke sdileni pro jednotlivé oblasti. Respondent PD uvedl
podporu v podobé nabidky mentorstvi od zkuSenych lidri v oboru, coz je svym zplsobem
urcita forma sdileni znalosti a zkuSenosti.

¥ 7w

Kod 42.3 Zajisténi ¢asu a prostredkii pro vzdélavani

Respondenti ON, TK, MK vyjadfili pfani, aby organizace vyhradila konkrétni dny nebo
poskytla specificky rozpocet na vzdélavani, které by byly soucasti pracovniho planu a byly by
plné financované organizaci. Podle participanta ON by organizace méla ,,zajistit minimalné
den, ktery bude mozné vykdzat v mésicnim rozpisu a bude soucast chargovanych hodin. “ TK
napadlo vyhradit néjaky den v mé&sici na vzdélavani, ,, kdy nam bude organizace vykazovat
stoprocentni utilizaci. JB by uvital poskytnuti finan¢ni podpory na certifikace a nakladna
Skoleni, ktera jsou nutna pro vykon profese mého zaméfeni. Participant z fad vyssiho
managementu v souvislosti s finan¢ni podporou rozvoje zaméstnanct akcentoval i praktickéé
organizani nalezitosti a kompetence pii rozdélovani finan¢ni podpory; ,.Asi poskytnuti
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budgetu na vzdeélavani kazdému z tymu a bylo by na leaderovi, jak prerozdeli tyto financni
moznosti dle priorit tymu*

Kéd 42.4 Podpora v podobé mezinarodni spoluprace

Participant JH je toho nazoru, Ze organizace by k podpoie dalSiho profesniho rozvoje
zaméstnanci méla klast vétsi diiraz na moznost ziskavat zkuSenosti od zahrani¢nich partnert,
,,obecné aby navazala vétsi spolupraci napric svétem. *

Kéd 42.5 Podpora specializovaného vzdélavani v oblasti IT

Podle participanta z fad vys$Siho managementu PD by organizace mohla zvazit moZnost
financovani dal§iho specializovaného Skoleni v oblasti IT managementu.

KOD 43 HODNOCENI DOSAVADNI PODPORY ORGANIZACE VE VZDELAVANI A PROFESNIiM
ROZVOJI

Analyza dat ziskana z hodnoceni ndzorti respondentii na dosavadni podporu organizace v
jejich profesnim rozvoji a vzdélavani vedla k vytvoreni nize prezentovanych tii koda druhé
urovnge.

Kéd 43.1 Pozitivni hodnoceni s vyhradami

Nekolik respondentd (AK, ML, MH, PD) na strané jedné ocenilo podporu organizace ve
vzdélavani, avSak zaroven poukazalo na nedostatky, jako jsou omezené moznosti nebo
nedostate¢na podpora pro nizsi pozice ¢i konkrétni oblasti. Respondentka z asistentské pozice
AK uvedla, ze je vdééna za moznost ucasti na vzdélavani, které ji organizace poskytuje, ,,i
kdyz neni takova podpora tak casta a rozsahla jako u ostatnich clenit tymu. Nerovné
piilezitosti v oblasti podpory vzdélavani a rozvije akcentovala i druha respondentka pracuji na
juniorni pozici ML. Kvituje, Z¢ ve srovnani s jinymi firmami spole¢nost AS CR poskytuje
dobrou dostupnost vzdélavani pro své zaméstnance, ,,ale ocenila bych, jak jsem jiz zminovala,
i pristupy k dalsim vzdélavacim aplikacim, které kolegové z tymu maji. ©“ Participantka MH
rovnéz vyjadiila vdék organizaci za moznost UCastnit se vzd€lavani, coz vede k jejimu
profesnimu rozvoji. Je si védoma, ze oblast fizeni kariéry je primarné zalezitosti pracovnika,
nikoli organizace. Ur¢ité kritice podrobila oddéleni HR za nerovny piistup; ,,v praxi mi
neprijde, Ze by se HR vice zajimalo o pozice pod managery niz.

Kéd 43.2 Nedostate¢na pozornost individualnim potfebam a nedostateéna komunikace
ze strany organizace a HR oddéleni

Rovnéz respondenti ze stiedni trovné postaveni v tymu (MS, JH, ON, JB) zdlraziuji, ze by
ocenili vice individualniho zajmu ze strany organizace a konkrétné HR oddéleni a lepsi
komunikaci ohledné jejich vzdélavacich potieb a kariérniho rastu. MS by ocenil individualni
zajem talentované pracovniky od HR oddéleni. Podle JH neni podpora ze strany organizace
takova, jakou by si predstavoval. I on podrobuje urcité kritice ptistup HR a soucasné sdéluje
konkrétni navrh ke zlepSeni; ,,...urcité stalo za zvazeni dodrzovani kvartalnich rozhovoru s
HR, které by se mély konat, ale v praxi se mi nestalo, Ze pokud jsem schiizky neinicioval sam,
tak mi je HR nenabidlo. Pouze v pripadeé, pokud jsme jiz néjaky problém a zefektivnéni resili
Participant ON uvedl, ze zatim mu nabidka vzdélavani staci, ale jesté se mu nestalo, zda by se
n€kdo dotazoval, zda zaméstnancim jeho tymu néco v nabidce chybi. Z odpovédi
respondenta TK indikuje rozdil ve vnimani podpory ze strany pfimého nadiizené¢ho a
organizace. Vzdélavani, které potfeboval ke zdokonaleni ve své profesi, mu team-leader
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dovolil, ,,ale ze strany organizace nevidim primou podporu.” JB by ocenil, pokud by
organizace brala v potaz individualitu potteb jednotlivych tymu.

Koéd 43.3 Obecna spokojenost s moZnostmi rozvoje

A4

Participanti z fad vyssitho managementu MK, PD vyjadrili obecnou spokojenost s urovni
podpory, kterou organizace poskytuje pro jejich profesni rozvoj. MK hodnoti kvalitu podpory
i jednotlivych vzdélavacich kurzl na urovni své pozice ,, v zdsade dobre“. PD sdélil, ze zatim
byl vzdy spokojen s Grovni podpory organizace Vv jeho profesnim rozvoji a vzdélavani.
Nicméné véri, ze by bylo mozné jesté vice vyuzit potencidlil v této oblasti.

KOD 44 PREKAZKY V PLNEM VYUZIVANI VZDELAVACICH PRILEZITOSTI

Koéd je sycen analyzou odpovédi na tazaci otazku, jak jsou podle zkuSenosti a nazoru
participantll nejcastéjSi prekdzky, které brani zaméstnancim v plném vyuziti nabizenych
vzdélavacich ptilezitosti. Z analyzy vyplynuly nize prezentované tfi kody druhé urovné.

Koéd 44.1 Nedostatek ¢asu, vysoké pracovni zatiZeni a nedostatek flexibility pracovniho
harmonogramu

Vétsina respondenttt ze stiednich a vysSich manazerskych pozic (ON, TK, JH, JB, PD)
identifikovala jako hlavni pfekazku pro Gicast na vzdélavacich aktivitich nedostatek ¢asu. ON
sdélil, Ze jeho problém v plném vyuZiti nabizenych vzdélavacich ptileZitosti je jednoznacné
nedostatek Casu. Podle participanta TK ,, vzhledem k tomu, Ze jsou na nas kladeny extrémni
naroky, tak urcité cas.” JH uvedl lakonickou odpovéd ,casové moznosti,” podobné
respondent MK sd¢lil, ze prekdzkou k plnému vyuziti vSech prilezitosti ke vzdélavani jsou
L, Urcité casové moznosti, které v zdsade nejsou. Participanti z fad vy$siho managementu
vedle nedostatku ¢asu akcentuji jako divod k nevyuziti nabizenych ptilezitosti ke vzdélavani i
pracovni vytizeni. JB vyjadtil piani, aby vzhledem Kk pracovnimu vytizeni organizace
vyhradila/vyblokovala ¢as pouze pro vzdélavani, mimo bézné pracovni povinnosti. Vedeni by
si podle JB mélo uvédomit, ,,jaky tlak je na nas denné vyvijen a umoznit nam alespon jeden
den v mésici na vzdélavani, ktery bude evidovian a vyblokovan pouze na néj. “ Participant PD
jako casté prekazky uvadi nedostatek Casu pro ucCast na vzdélavani v dasledku vytizenosti
pracovnimi povinnostmi nebo nedostate¢nou flexibilitu pracovniho harmonogramu.

Kéd 44.2 Nedostate¢né ocenéni a motivace ze strany vedeni a team-leadera

Respondenti z juniornich a asistentskych pozici (AK, MH ML, MS) uvadéji, ze nedostate¢né
ocenéni a motivace ze strany nadfizenych ovliviiuji jejich ochotu a zdjem o dalsi vzdélavani.
Respondentka AK sdélila, Ze mezi ptekazky k plnému vyuziti nabizenych ptilezitosti ke
vzdelavani mize patfit 1 nedostatecnd motivace ze strany vedeni nebo pocit nedocenéni svych
ptinost, coz mize ovlivnit ochotu se dale vzdélavat. MK by fekla, ze Kk prekazkam patii
,,neohodnoceni a nedostatecné oceneni — lépe Feceno nijaké ohodnoceni ze strany
nadrizenych. “ MS uvedl jako piekazku nedostate¢né ohodnoceni ze strany team-leadera. MH
jako jednu z klicovych piekazek plného nevyuziti nabizenych prilezitosti ke vzdélavani
spatfuje v nedostatecné podpofe ze strany nadtizenych.

Kéd 44.3 Omezené finan¢ni prostiedky na placené vzdélavani
MH jako jedind zrespondentli akcentovala jako piekazku pro plné vyuZziti nabizenych

vzdélavacich prilezitosti finan¢ni aspekty. Podle jejiho nazoru mohou byt Kklicovymi
prekazkami 1 nedostatecné finan¢ni prostredky na cast na placenych kurzech ¢i skolenich.
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KOD 45 REAKCE ORGANIZACE NA IDENTIFIKOVANE PREKAZKY VE VZDELAVANI

Analyza dat ziskanych z odpovéedi participantli na tazaci otazku, jakym zplisobem organizace
reaguje na identifikované piekdzky vyuziti vzdélavacich ptilezitosti zaméstnanci, vedla
k vytvofeni nize prezentovanych ¢tyi kodu druhé trovné.

Kod 45.1 Nedostateéna nebo zadna reakce

Vétsina respondenttt (ML, MH, MS, ON, TK, JH, JB) uvadi, Ze organizace AS CR nereaguje
nebo reaguje neadekvatné na prekazky, které brani kliCovym zaméstnancim ve vyuzivani
vzdelavacich ptilezitosti. Respondentka pracujici na asistentské pozici ML i zde akcentuje své
vniméni nerovného ptistupu na zakladé svého zatazeni v organizacni struktufe spole¢nosti; ,,z
mé pozice nijak, nejsme na nasi urovni vnimani, jako pozice, které generuji penize, tudiz v
prekladu nikoho moc nezajimd nase touhy a potreby po vzdélani.“ Respondentka MH by
fekla, Ze organizace reaguje na identifikované piekazky vyuziti vzdélavacich prileZitosti
Lnijak®, podle participanta MS a MH |, zatim nijak* a dle JH |, nijak zasadné*. Participanti
ON a TK naznacuji, Ze organizace sice vykaze n¢jakou reakci nebo zajem o tom, jak nalozit s
identifikovanymi ptekazky vyuziti vzdélavacich prilezitosti kliCovymi zaméstnanci, ale
jednani skonc€i ve ztracenu. ON uvedl, Ze se svym nadiizenym bavil o poskytnuti ¢asové
dotace pro vzdélavani; ,,slibil, Ze tuto situaci bude resit HR, interné ale vim, Ze se tomu tak
doposud nestalo.” ZkuSenost TK je takova, Ze nadfizeni nejdiive jednani v zaleZitosti
identifikovanych piekazek pro plné vyuziti moznosti vzdélavani ,, nejprve aktivné a nasledné
aktivita vysumi. *“ Participant JB ve své odpovédi rovnéz naznacuje pasivitu organizace, nebot
sdéluje zkusSenost, Ze o reakci musi Zadat on sam.

Kod 45.2 Posileni komunikace a podpory

Respondentka z administrativni pozice AK by pfivitala aktivnéj$i komunikaci a podporu ze
strany organizace pii feSeni, jak se vypofadat s identifikovanymi piekazkami vyuziti
vzdélavacich pftilezitosti. Podle AK by ,,organizace mohla reagovat na prekazky
prostrednictvim zvySeni komunikace a poskytnuti podpory jednotlivym zaméstnanciim, aby se
citili vice motivovani k vyuzivani vzdélavacich prilezitosti.

Kod 45.3 Finan¢ni podpora a Gprava pracovniho harmonogramu

Respondentka MH i zde akcentuje finan¢ni naleZitosti v podpofe vzdélavani a soucasné
navrhuje podporu v upravé rozvrzeni pracovni doby. K reakci na piekazky muize podle AK
., patrit i poskytnuti financni podpory nebo moznosti flexibility pracovniho harmonogramu,
aby se zaméstnanci mohli lépe ucastnit nabizenych vzdélavacich aktivit. *

Kéd 45.4 Ocenéni pristupu organizace

Podobné jako u mnoha dalSich oblasti, i v pfipadé hodnoceni reakce organizace na
identifikované ptekazky vyuziti vzdélavacich ptilezitosti uvadéli participanti z fad vyssiho
pozic. Podle zkusenosti MK se vedeni organizace snazi se naslouchat a ,pravidelné se zajima
o ndladu a pozZadavky tymu.” Rovnéz PD reflektuje, Ze se organizace snaZi ptizpisobit
nabizené vzdélavaci programy tak, aby lépe vyhovovaly potfebdm zaméstnanci, a zaroven
hleda alternativni zpisoby poskytnuti vzdélani, jako jsou napiiklad online kurzy ¢i interni
Skoleni.
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KOD 46 VLIV OSOBNI MOTIVACE NA UCAST NA VZDELAVACICH AKTIVITACH
ORGANIZOVANYCH SPOLECNOSTI AS CR

Analyza dat tykajicich se ndzorti participant na vliv osobni motivace k ucasti na vzdélavani
pofadanych piimo organizaci vedla k vytvofeni nize prezentovanych ¢tyt kodt druhé urovné.

Kod 46.1 Kli¢ova role osobni motivace a profesniho ristu

Témer vSichni respondenti (AK, ML, MH, MS, JH, JB, MK, TK, PD) zdaraznuji, Ze osobni
motivace hraje zdsadni roli v jejich rozhodnuti ucastnit se vzdé€lavacich aktivit. Obg
respondentky z asistentskych pozic povazuji vnitini motivaci za zasadni. AK uvedla, ze role
vnitini motivace ve vztahu k Ucasti na vzdélavani je pro ni zasadni. Akcentovala nezajem
organizace a touhu ziskat nové poznatky ve vztahu ke své odbornosti; troufla bych si rici, Ze
vSe vychdzi z mé vnitini motivace a nezdjem organizace a mych nadrizenych mé mozna spise
demotivuji. Opét moje vnitini touha se néco nového naucit, co mohu ndsledni vyuzit pro
zefektivneéni své prace. “ Rovnéz MH ve své odpovédi akcentovala vnitini motivaci ve vztahu
ke kariérnimu rustu. Sd¢lila, ze jeji osobni motivace a touha po profesnim ristu ji vedou k
aktivni UCasti na vzdélavani. ,,Je pro mé diilezité neustale se zdokonalovat a rozvijet své
dovednosti.“ Podle ndzoru participanta MS vnitini motivace jeho osobné posouva dal ke
splnéni profesnich cilti. TK akcentuje velky vliv vnitfni motivace k ucasti na vzdélavani
S urCitym omezenim ve vztahu k véku (viz koéd nize). Participanty JK a JH k ucasti na
vzdélavani nejvice motivuje vidina kariérniho rastu. Respondent MK reflektuje, ze bez vnitini
motivace by se nepohyboval smérem vpied ve své kariéie. Rovnéz pro vyssiho manazera PD
je vnitini motivace reprezentovand zajmem o vlastni profesni rozvoj kli€ovym faktorem pti
ucasti na vzdélavani.

Kéd 46.2 Vliv véku a zkuSenosti na motivaci

Nekteti respondenti (ON, TK) reflektuji, jak se jejich motivace k ucasti na vzdélavani
pofadaném piimo organizaci méni s vékem a zkuSenostmi. Participant ON uvedl proménnou
situace a véku; ,,jak kdy, kdyz jsem byl mladsi rekl bych, Ze jsem mél motivaci vetsi.“ Podle
zkusenosti TK s postupem let motivace mirn¢ odchazi

Kod 46.3 Networking a sdileni zkuSenosti jako motivace

Pro respondentku MH je dalezitym motiva¢nim faktorem K ucasti na vzdélavani pofadaném
organizaci rovnéZz moznost networking a sdileni zkuSenosti s kolegy a odborniky. MH uvedla,
7e nejvice ji , motivuje prilezitost setkat se s odborniky a sdilet zkuSenosti s kolegy, coz
prispiva k mému profesnimu rozvoji a rustu. *

Kod 46.4 Ziskavani novych znalosti a dovednosti

PD v motivaci k ucasti na vzdélavani organizovaném piimo spole¢nosti AS CR akcentuje i
vliv samotného ziskdvani novych poznatkl; ,,nejvice mé motivuje moznost ziskdavat nové
znalosti a dovednosti, které mi pomohou lépe plnit své pracovni ukoly a posunout se v
karieére.
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KOD 47 7ZLEPSENI PODPORY ORGANIZACE K MOTIVACI ZAMESTNANCU K UCASTI NA
VZDELAVANI

Koéd je sycen odpovéd’'mi participantli na otazku, jak organizace mtize 1épe podporovat jejich
motivaci k ucasti na vzdélavani. Z analyzy vyplynuly nize prezentované Ctyfi kody druhé
urovng.

Koéd 47.1 Uznani pracovniho vykonu a podpora kariérniho ristu

Nékteti respondenti (AK, ML, MH TK, JH) zdtraznili, Ze pocit uznani a ocenéni jejich prace
ze strany organizace muze vyznamné prispét k jejich motivaci ucastnit se Skoleni. Podle AK
muize organizace AS CR lépe podpofit jeji ucast na vzdélavani tim, Ze ji da dostatedné najevo,
Ze si jeji prace vazi a pocita s ni pro zvySeni pozice. ,,V tomto pripadé se budu ucastnit rada “
Podle respondentky MH by organizace mohla 1épe podporovat jeji motivace k ticasti na
vzdélavacich programech tim, ze by vice podporovala jeji profesni rozvoj. TK jako adekvatni
formu podpory organizace vedouci ke zvySeni motivace k Ui€asti na vzdélavacich programech
uvedl dani najevo, Ze je zaméstnavatel spokojeny s jeho praci. Rovnéz JH akcentuje jako
motivacni prvek ohodnoceni jeho préce; ,, kdyz mi da pocit, Ze jsem pro ni diilezity, bude mé to
motivovat ve vzdelavani. “

Kod 47.2 VEétsi flexibilita a personalizace vzdélavani ve vztahu k profesnim potifebam

Respondenti ML, MH, PD poukazuji na potiebu vétsi flexibility a personalizace ve Skolenich.
Participantka z juniorské pozice ML by ke zvySeni motivace k tGcasti na vzdélavani piivitala,
aby se organizace ve vyS$i mife dotazovala na jeji profesni potieby. MH by ptivitala
poskytnuti vétsi flexibility pti vybéru jednotlivych vzdélavacich kurzi. Podle participanta
Z vyssi manazerské pozice PD by mohla organizace 1épe podporovat jeho motivaci k ucasti na
vzdélavani tim, ze by mu poskytla vice personalizovanych vzdélavacich programu.

Kod 47.3 Zajem ze strany organizace véetné HR, lepSi komunikace a zapojeni do
rozhodovani

Nekteti respondenti (MS, ON, JB) zdiraznuji potiebu lepSi komunikace a zapojeni
zaméstnanci do procesu rozhodovani o Skolenich. MS jako adekvatni podporu motivace
k Gi¢asti na vzdélavani zaméstnanct oznalil ,zajimat se o mé pozadavky, do ted se vice
zajimal leader tymu, ale ze strany HR zdjem moc nepocituji. “ Participant ON by uvital, aby
se organizace vice zajimala o potieby, které potiebuje k vykonu své profese. JB reflektuje
dilezZitost zpétné vazby v motivaci zaméstnancii k ucasti na vzdélavacich programech;

Kéd 47.4 Prevazujici vliv vnitfni motivace/ absence potieby motivace ze strany
organizace

Participant zastdvajici pozici vy$§iho managementu MK zdlraznil, Ze ke zvySeni motivace
k Gcasti na vzdélavani podporu organizace nepotiebuje; ,,jsem dostatecné vnitiné motivovan
sam, ale mohla by lépe reflektovat mé a potreby mého tymu. “

KOD 48 NAVRHY NA PODPORU PRAVIDELNE UCASTI NA VZDELAVANI
Kéd byl vytvofen na zakladé analyzy odpovedi na tazaci otazku, v niZ jsme chtéli zjistit, jaké
dalsi konkrétni kroky a formy podpory by participanty motivovaly k pravidelné ucasti na

vzdélavani. Prostfednictvim analyzy byla identifikovana niZze uvedend pétice koda druhé
urovné.
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Kéd 48.1 Zlepseni komunikace a respektovani individualnich potieb zaméstnanci

Nékolik respondenti (AK, ML, MS) zduraziuje potiebu lepSi komunikace a vétsi
personalizace v pfistupu k vzdélavani. Podle respondentky AK by se organizace vice zajimat
o motivacich a profesnich touhach zaméstnancii a zlepsit komunikaci na vSech urovnich
vedeni. ,,Obecné vyznamné zlepsit komunikaci ohledné kariérniho rustu s talent a HR
oddélenim a samoziejmeé i s nadrizenym.* Rovnéz druha respondentka z asistentské pozice
ML by chtéla, aby organizace vnimala jeji pozadavky na vzdélavani, , které jsou nutné k
plnéni novych ukoli, které po mé pozaduje.

Kod 48.2 Casova a finan¢ni podpora, ocenéni za ucast na vzdélavani

Respondenti ON, TK, JB, MK, PD vyjadfuji, ze by ocenili, kdyby organizace vice
podporovala ¢as na Skoleni a nabizela finan¢ni stimuly nebo odmény za ti¢ast. Participant ON
uvedl, ze k pravidelné ucasti na vzdélavani by ho ,, motivovala urcita forma odmeny naprikliad
financni.“ Finan¢ni odména by zvySila motivaci k pravidelné ucasti na vzdélavani i
respondenta z fad vyssiho managementu MK, a to i divodu finan¢ni nakladnosti vzdélavanti;
asi financni odména, za ucast na téchto seminarich, jedna se casto o velice nakladné akce,
pokud maji splnovat veskeré pozadavky, co Se pozZaduji od téchto programii. “ Taktéz druhy
respondent z vy$si manazerské pozice PD sdéluje, ze za uCelem zvySeni motivace
k pravidelné ucasti zaméstnancti na vzdélavani, by organizace mohla zvazit finan¢ni stimuly
nebo ocenéni za Gcast na Skolenich. Respondent TK by ocenil, kdyby firma vice podporovala
¢as na plnéni vzdélavani. Rovnéz JH akcentuje motivacni faktor v podobé zvySené Casové
dotace; ,jsem velmi vytizeny a najit si prostor pro Skoleni je tezké. Bylo by milé zavést néco
jako learning days. “ Podobné respondent JB bych rozhodné uvital ¢asovou dotaci vzdélavani;
., jsem pracovné velice vytizeny a rdad bych se ucastnil, ale v praxi nemam kdy.

Kod 48.3 Praktické uplatnéni nové ziskanych znalosti

Nekteti respondenti (MH, MS) povazuji za motivujici, kdyz mohou nové ziskané znalosti a
dovednosti uplatnit v praxi prostiednictvim specifickych projektit nebo pii prezentaci svych
poznatkti. MH uvedla, Ze jednim z moznych krokiu podpory, které by zvysily motivaci k
pravidelné ucasti na vzdélavani, je poskytnuti vice pfilezitosti k prezentaci nové ziskanych
znalosti. Motivujici by bylo zapojeni do projekta, ,.které by byly primo spojeny s tim, co jsem
se na Skolenich naucila.” Respondenta MS organizace v posledni dobé podporovala v
prezentaci jeho studijnich poznatkd. AvSak MS jednim dechem dodava, ze se nejednd o
béZnou praxi; ,,neni to ale bézné a o vse si musim rikat, byl bych rad, aby se tak délo bez
pripominani.*“ (pozn. citovani patii ke kodu 47.1, zde ponechano kvili navaznosti véty)

Koéd 48.4 Zavedeni mentorského programu

Respondenti MH a PD uvedli jako vhodné opatieni ke zvySeni motivace zaméstnanct U€astnit
se vzdélavani individudlni mentoring. Podle participanta PD, zastdvajiciho pozici na urovni
vy$stho managmentu, by jednim z vhodnych opatieni spole¢nosti AS CR v oblasti podpory
cilici na zvySeni motivace zaméstnanct k pravidelné tcasti na vzdélavani, mohlo byt zavedeni
mentoringu. Organizace by mohla zfidit systém individualniho mentorského programu, ktery
by zaméstnancim poskytl podporu a sméfovani pii jejich profesnim rozvoji. Podobné podle
MH by organizace ke zvySeni motivace mohla poskytnout individualni mentoring zaméfeny
na profesni cile zamé&stnanc.
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Kéd 48.5 Poskytnuti flexibilnich pracovnich podminek

Podle respondenta PD by ke zvyseni motivace k ucasti na vzdélavani mohlo vést i poskytnuti
flexibilnich pracovnich podminek, které by zaméstnancim umoznily 1épe skloubit pracovni
povinnosti s u¢asti na vzdélavani.

KOD 49 OCEKAVANI PODPORY ZE STRANY VEDENI ORGANIZACE V OBLASTI VZDELAVANI
ZAMESTNANCU

Kéd je sycen odpovéd'mi participantti na otazku, jaké jsou jejich ocekavani ohledné podpory
ze strany vedeni organizace pii dosahovani vasich profesnich cil skrze vzdélavani. Z analyzy
vyplynuly nize prezentované dva koédy druhé Grovné.

Kaéd 49.1 Zlepseni komunikace a personalizace podpory

Podobné jako v ptedchozim kodu, nékolik respondenti (AK, ML, MH, ON, JH) sdélilo
pottebu lepsi komunikace a v&t§i personalizace v piistupu k vzdélavani. Respondentka
Z juniorni pozice AK opétovné poukazala na malou podporu ze strany organizace. I kdyz
nema podporu ze strany vedeni organizace, oCekava alesponi minimalni podporu v tom
smyslu, ,,Ze mi bude umoznéno ucastnit se relevantnich skoleni a aktivné se podilet na svém
osobnim rozvoji.“ V podobném duchu se nesla 1 odpovéd’ druhé participantky z pracujici na
asistentské pozici ML, ktera uvedla, ze oCekavani mé velka, ale realita je naprosto opacna.
»Miij nadrizeny nemd zdjem o mé potieby a pokud se chci ucastnit néjakého seminare nebo
workshopu, vétsinou se setkam s odmitnutim.” Rovnéz MH vyslovila ocekavani, ze vedeni
organizace bude naslouchat potfebdm zaméstnanci a poskytne jim prostiedi, ,které ndm
umozni dosahnout nasich profesnich cili prostrednictvim vzdélavani. “ Rovnéz participant ze
stiedni pracovni pozice v organizaéni struktuie ON poukazal na nedostatky v komunikaci ze
strany vedeni. Podle ného by bylo skvélé, kdyby se zaméstnancti nékdo z vedeni na jejich
pozadavky v oblasti vzdélavani ptal a na zakladé toho by byla nabidka alesponi ¢astecné
individualizovéna; ,,Vesmeés v mé roli dostavam seznam Skoleni, co musim udélat a ty
absolvuji. Vlastné si ani nevybavuji, Ze by se mi kdy nékdo za posledni roky z oddéleni HR
ptal. ““ Z odpoveédi JH lze vycitit uréitou rezignaci; ,,zprvu jsem mél ocekavani velka, realita je
ale jina“ Respondent PD akcentoval podporu profesnich cili a umoZnéni vyuzivat vSechny
dostupné zdroju a prilezitosti k rozvoji ze strany organizace. ,,RovnéZz ocekdvam
transparentnost a otevienost ve vztahu k nasim individualnim potiebdam

Kod 49.2 Zavedeni systému monitorovani

Respondenti MS, TK, JB a MK ve svych odpovédich navrhovali zavedeni n€jakého systému.
Participant MS by v oblasti podpory ze strany vedeni organizace pii dosahovani jeho
profesnich cilii prostfednictvim vzdélavani uvital zavedeni urcitého systému zpétné vazby;
»ocekdvam néjaky systém, pomoci kterého by se potreby zaméstnancii monitorovali. “ Rovnéz
respondent TK pléduje pro zavedeni urcit¢ho systému v oblasti podpory vzdélavani
zaméstnancl. Byl by rad za néjaky systém, pomoci kterého by se lidé mohli registrovat nebo
zaskrtat oblasti $koleni, ktery by byly vhodné pro vykon jejich pozice. Podle JB by se mél dle
jeho nazoru tomuto tématu vénovat teamleader, ktery by mél potfeby svych zaméstnanct
pravidelné monitorovat nasledné potfeby tymu prezentovat HR. Predstava participanta z fad
vy$§iho managementu MK je takova, ze se organizace o potfeby dosahovani profesnich cilti
zamestnanct skrze vzdélavani zacne aktivné zajimat, at’ formou pohovorii nebo dotaznik.
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KOD 50 ZLEPSENI MOTIVACE K PRAVIDELNE UCASTI NA VZDELAVANI V DLOUHODOBEM
HORIZONTU

Kéd je sycen odpovéd’'mi participantd na otazku, jak by je organizace mohla 1épe motivovat k
pravidelné ucasti na vzdélavani v dlouhodobém horizontu. Z analyzy vyplynuly nize
prezentované tii kody druhé trovné.

Kéd 50.1 Vytvoieni jasného kariérniho plinu a vzdélavacich cest (urceni konkrétnich
vzdélavacich programii), evidence absolvovaného vzdélavani

Nékolik respondentd (AK, ML, MS, JB, JH, PD) navrhovali, aby organizace pro zvyseni
motivace K ucasti zaméstnancli na vzdélavani v dlouhodobém horizontu poskytla jasny
kariérni plan nebo "mapu" vzdé€lavacich cest, které¢ by zaméstnanci méli sledovat pro kariérni
rust. Participant z fad vys$siho managementu PD by ptivital podporu ze strany organizace ve
snaze dosdhnout dlouhodobych kariérnich cilli prostfednictvim ucasti na vzdélavani.
Respondentka z juniorni pozice AK uvedla, ze ke zvySeni motivace by u ni pfispélo Ze, by ji
organizace ,,dala jasny horizont do kterého se posunu vys v pracovni roli a které skoleni bych
si méla udélat.“ RovnéZ druhd ucastnice vyzkumu z fad juniornich zaméstnanci ML by
ptivitala, kdyby organizace vytvotila jakysi pomysiny seznamem vzdélavani, ,, kterym musim
projit, abych se posunula vyse ve své profesi.“ Pro respondenta MS by motivem Kk ucasti na
vzdélavani v dlouhodobém horizontu bylo, pokud by organizace vytvofila urcitou strategii
kariérniho rstu v ramci vzdélavani. Participant JH by pfivital, kdyby organizace vytvoftila
., héjakou tabulku pro Skoleni, ktera musi byt absolvovana v ramci rustu. Nemyslim tim, ale v
ramci mé pracovni role, to by asi nemohli obsahnout, ale obecné néco takového chybi. "
Rovnéz participanti pléduji pro zavedeni evidence absolvovaného vzdélavani zaméstnancu.

Kéd 50.2 Transparentni komunikace a politika

Respondenti MH a TK poukazali na potiebu jasné a transparentni komunikace ohledné
piinost a vyhod ucasti na Skolenich. MH uvedla, Ze by ji motivovala jasna a transparentni
komunikace ohledné vyhod a piinosi ucasti na vzdélavani. Participant TK ve vztahu k
dlouhodobé motivaci akcentuje transparentni politiku organizace v oblasti vzdélavani

Kod 50.3 Vétsi zapojeni do rozhodovani o vzdélavani a individualni pristup

Nekteti respondenti (JB, MK, PD) véti, ze aktivni zapojeni do procesu pldnovani a
rozhodovani o Skolenich by zvysilo jejich motivaci. Podle participanta JB by organizace
mohl 1épe motivovat k ucasti na vzdélavani v dlouhodobém horizonu tim, Ze by naslouchala
potiebam zaméstnancu. Participant MK by pfivital zavedeni systému na urovni tymu, ,, kam
by si kazdy mohl zapisovat své aktualni potieby a také takové, které jsou v dlouhodobém
horizontu. “ Participant z vys$siho managementu PD by organizace mohla 1épe motivovat k
pravidelné ucasti na vzdéldvan v dlouhodobém horizontu tim, Ze by vytvotila dlouhodobou
strategii vzdélavani, které by reflektovala potieby a o¢ekavani zaméstnanct.
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4.5.2 Seznam kédi a jejich kategorizace

Jak bylo uvedeno v metodické ¢asti, nedilnou soucasti metody otevieného kodovani je
vytvofeni seznamu kodu a jejich systematicka kategorizace. Celkem bylo vytvoreno 50 koda
prvni a 184 kodt druhé Grovné.

Kategorie jsou vlastné jakousi abstrakci vytvorenych koda. Procesem kategorizace byly kody
roziazeny dle své obsahové piibuznosti a nasledné byly identifikovany a vytvotfeny nadfazené
kategorie.

Proces kategorizace probéhl ve dvou krocich. V prvém kroku bylo identifikovdno osm
zakladnich kategorii prvého tadu: 1) Hodnoceni nabidky, kvality a efektivity nabizeného
vzdélavani zaméstnanct, 2) Faktory ovliviiujici hodnoceni vzdélavani; 3) Aspekty a faktory
motivace ke vzdélavani; 4) Pozadavky ve vztahu ke vzdélavani; 5) Hodnoceni vlivu
vzdélavani; 6) Piekazky ve vzdélavani; 7) Moznosti vzdélavani v zahrani¢i /v ramci
partnerskych zemi; 8) Formy vzdélavani.

Nebot’ tabulka vSech kodu pfifazenych k vySe uvedenym kategoriim by byla netiimérné
dlouhd, jsou v tabulce 12 uvedeny ptiklady kodu.

V naésledujicim kroku byly vytvotfené kody piifazeny kategoriim, které zrcadli stanovené
specialni vyzkumné otdzky. Vysledek této analyzy a ptifazovani umozZnilo vytvofit odpovédi
na stanovené vyzkumné otazky. Celkem bylo stanoveno Sest findlnich kategorii (druhého
fadu): 1) Aktualni trendy ve vzdélavani, 2) Moznosti vzdélavani v partnerskych organizacich
v zahrani¢i, 3) Motivace ke vzdé€lavani, 4) Cile, produktivita a efektivita vzdélavani, 5)
Podpora a piekazky vzdélavani, 6) Vliv vzdélavani na pracovni vykonnost, spokojenost a
profesni rozvoj.

V tabulce 13 jsou uvedeny dani kategorie, ptiklady koédi prvniho tadu a piiklady koda
druhého tadu.
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Tabulka 12 Kategorie z prvni ptifazovaci analyzy — ptiklady pfitazenych koda

Kategorie Kodu Nazev kodu
Hodnoceni nabidky, kvality | 1.1 | Obecna spokojenost se vzdélavacimi prilezitostmi
a efektivity nabizen¢ho [ 1.5 | Opakujici se nabidka vzdélavani
vzdelavani zaméstnanci 1.6. | Nedostatek individualniho ptizptisobeni a podpory
2.3 | Pozadavek vétsi individuality ve stanovovani cilli vzdélavani
12.4 | Pozitivni vnimani samotného poskytovani vzdélavani organizaci — investice
do vzdélavacich programi
18.1 | Efektivni adaptace na zmény a nové technologie v ramci vzdélavacich
programil
18.3 | Nedostatecné prizplisobeni se zménam a novym technologiim ve vzdélavani
Faktory ovlivitujici | 1.3 | Nedostatek ¢asu na vzdélavani
hodnoceni vzdélavani 6.1 | Nedostatek podpory HR pfti vybéru témat vzdélavani
1.7 | Vliv nadfizeného — postoj team-leadera v podpote vzdélavani
2.1 | Neznalost cili vzdélavaciho programu nebo nejasnosti v jejich vnimani
17.2 | Individualni rozdily ve vnimani vlivu vzdélavani na profesni rozvoj a
udrzeni klicovych zaméstnanct
19.5. | Kompetence vzdélavatelti pfi implementaci novych vzdélavacich metod a
technologii
Aspekty a faktory motivace | 7.1 | RozSifovani znalosti
ke vzdélavani 7.2 | Osobni a profesni rozvoj
7.3 | Vzdélavani jako investice
27.1 | Pozitivni vliv teambuildingu na tymovou spolupraci a atmosféru
7.5 | Budovani networkingu
7.4. | Vliv skolitele na zajem o nepovinné vzdélavani
7.6 | Touha byt nejlepsi v profesi
20.4 | Osobni iniciativa a samostudium
Pozadavky ve vztahu ke | 8.2 | Pozadavek na vytvoreni kariérniho planu pii vytvareni vzdélavacich opatifeni
vzdélavani 9.1 | Pozadavek na aktivni zajem a podporu ze strany HR tykajici se zp&tné vazby
poskytovanych vzdélavacich aktivit
20.1 | Ocekavani zlepSeni a rozsieni vzdélavacich moznosti
20.2 | Vyssi motivace a podpora ze strany vedeni
20.3 | Kontinuita v podpote vzdélavani zaméstnanct
21.3 | Vytvoreni seznamu nabizenych a povinnych skoleni ke zvySeni pozice ve
vztahu ke vzdélavani v zahranici
Hodnoceni vlivu vzdélavani | 17.1 | Vyznamny vliv vzdélavani na rozvoj a konkurenceschopnost
17.3 | Vliv podpory vzdélavani jako faktor udrzeni zaméstnanct
17.4 | Absence vlivu vzdélavani pro udrzeni a rozvoj kli¢ovych zaméstnanci
Prekazky ve vzdélavani 19.1 | Finan¢ni a technologické bariéry jako ptrekazky pfi implementaci novych
vzdélavacich metod a technologii.
19.2 | Nedostatek podpory ze strany vedeni a HR oddéleni pti implementaci
novych vzdélavacich metod a technologii
19.3 | Nedostatky v komunikaci a nespravné nastavené cili a metod pfi
implementaci novych vzd€lavacich metod a technologii
Moznosti vzdélavani | 21.1 | Pfinos a obohaceni profesnich znalosti
Vv zahranici v ramci | 21.2 | Omezeni osobnimi faktory (rodinné, Casové) ucastnit se vzdélavani
partnerskych zemi Vv zahranici
22.1 | Nedostatek nabidek vzdélavani v zahrani¢i pro vétSinu pozic
24.2 | Spoluprace s kolegy a piednimi odborniky/networking
24.3 | vzdélavani v zahrani¢i zaméfené na odbornost vSech pracovniki
Formy vzdélavani 25.1 | Kombinace on-site a on-line $koleni
25.3 | Externi edukacni portaly a mezinarodni §koleni
26.1 | Preference kratsich Skoleni

Zdroj: vlastni zpracovani

77




Tabulka 13 Kategorie z druhé ptitazovaci analyzy — ptiklady pfitazenych kodi

KATEGORIE: AKTUALNI TRENDY VE VZDELAVANI

25.3 | Externi edukacni portaly a mezinarodni skoleni
26.1 | Preference kratSich skoleni
27.2 | Herni prvky jako prostiedek odmény a budovani tymu
28.3 | Aplikace diverzity managementu s vyhradami a absence zku§enosti
29.3 | Skepticismus k u¢innosti jednotného systému z dtivodu specifi¢nosti tymu
30.1 | Preference osobniho vzdélavani na pracovisti
30.3 | Prednosti online, synchronniho a asynchronniho vzdélavani
31.1 | Podpora rozvoje dovednosti a objektivity v ramci vzdélavani v assessment a development centrech
32.1 | Pozitivni vliv buddy systému na zauceni a podporu
32.2 | Omezeni v disledku vytizenosti nebo nedostupnosti buddy systému
33.1 | Povédomi o zaclenéni talent managementu v organizaci v zavislosti na postaveni v organizaci
35.1 | Absence konkrétni zkuSenosti s virtualni realitou a umélou inteligenci ve vzdélavani zaméstnancl
35.2 | Otevienost k novym technologiim
KATEGORIE: MOZNOSTI VZDELAVANI V PARTNERSKYCH ORGANIZACICH V ZAHRANICI
21.1 | Ptinos a obohaceni profesnich znalosti ze vzdélavani v partnerskych zemich
22.1 | Nedostatek nabidek vzdélavani v zahrani¢i pro vétSinu pozic
23.2 | Pozadavek zvySené podpory ze strany vedeni a HR
24.2 | Networking/ spoluprace s kolegy a pfednimi odborniky
25.3 | Vliv pracovni pozice/ ocenéni dostate¢né angazovanosti organizace participanty z manaZerskych pozic
24.3 | Vzdé&lavani v zahrani¢i zamétfené na odbornost v§ech pracovnikl
23.4 | Nezajem o problematiku angaZovanosti organizace v podpore vzdé€lavani v zahrani¢i
KATEGORIE: MOTIVACE KE VZDELAVANI
36.1 | Osobni rozvoj a uceni
36.2 | Adaptace na zmény
36.3 | Networking a sdileni znalosti
37.1 | Kariérni posun a zlepSeni efektivity
37.2 | Profesni rlist
37.3 | Ziskani novych a udrZeni si jiz ziskanych znalosti
37.4 | Networking a fizeni tymt/projektt
KATEGORIE: CiLE, PRODUKTIVITA A EFEKTIVITA VZDELAVANI
2.3 Pozitivni vnimani cilti, pokud jsou pfinosné
3.1 Negativni zkuSenosti s odbornosti a schopnosti skoliteltl
3.2 Pozitivni zkusenosti s metodami a nastroji vzdélavani
3.3 Neznalost firemnich nastrojii pro rozvoj dovednosti
3.4 Pozitivni zkusSenost s vyuzivanim externich platforem pro vzdélavani
4.1 Primérna efektivita a opakovani nabidky vzdélavacich programii
4.2 Vyssi efektivita osobné vybranych vzdélavacich programt
KATEGORIE: PODPORA A PREKAZKY VZDELAVANI
48.1 | Zlepseni komunikace a respektovani individualnich potieb zaméstnancti
48.2 | Casova a financni podpora, ocenéni za cast na vzdélavani
48.3 | Praktické uplatnéni nové ziskanych znalosti
48.4 | Zavedeni mentorského programu
49.1 | ZlepSeni komunikace a personalizace podpory
49.2 | Zavedeni systému monitorovani
50.1 | Vytvoreni jasného kariérniho planu a vzdé€lavacich cest (urCeni konkrétnich vzdélavacich programt), evidence
absolvovaného vzdélavani

KATEGORIE: VLIV VZDELAVANI NA PRACOVNI VYKONNOST, SPOKOJENOST A PROFESNI ROZVOJ
10.1 | Omezeny vliv kvili kvalité vzdélavani
10.2 | Pozitivni nebo Castecné€ pozitivni vliv vzdélavani na pracovni spokojenost, nikoli na produktivitu
10.3 | Pozitivni vliv vzdélavani na sebevédomi a produktivitu
11.1 | Rozdilné vnimani pfinost v zavislosti na roli/ vliv pracovni pozice na vnimani piinost vzdélavani pro organizaci
11.2 | Neznalost/nejistota o konkrétnich pfinosech vzd€lavani pro organizaci
11.3 | VSeobecné uznani prinosi vzdélavani pro organizaci
12.3 | Certifikace jako motivace k casti na vzdé€lavani rozvoji kariéry
12.4 | Pozitivni vnimani organizace — pozitivni hodnoceni investice do vzdélavacich programt jako motivace
Zdroj: vlastni zpracovani
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4.6 Souhrns navrhy a doporucenimi

ZavéreCna podkapitola prezentuje souhrn vyslednych zjisténi, na jehoz zakladé jsou
vypracovany navrhy a doporuceni pro spolecnost AS CR v oblasti vzdélavani zaméstnancti.

Vyhodnoceni zakladni vyzkumné otazky (ZVO) ,Jak pracovnici IT oddéleni nadnarodni
auditorské spolecnosti hodnoti oblast vzdélavani a rozvoj pracovniki ve své spole¢nosti?* je
strukturovano do odpovédi na stanovené specifické vyzkumné otazky (SVO).

Z hlediska grafické upravy uvadime pro veétsi prehlednost VYZKUMNE OTAZKY
KAPITALKAMI. Dale Vv souladu doporué¢enimi pro vyhodnoceni kvalitativniho vyzkumu jsou
nadfazené oblasti vyznaceny bold pismem (tu¢né) a klicova slova nebo souslovi zvyraznéna
tucnou kurzivou. Jednotlivé dilci okruhy jsou zpravidla zodpovézeny tak, ze nejdiive je
uvedeno souhrnné vyhodnoceni s intepretaci a moznymi disledky ziskanych vysledki a
knému jsou nasledné pfifazeny argumenty v podobé souhrnu a intepretace jednotlivych
vytvofenych kodi prezentovanych v ptedchozi vysledkové Casti. Na zdkladé vyhodnoceni
kazdé specifické vyzkumné otdzky jsou ndsledn¢ navrhnuta doporuceni.

SVO; JAK PRACOVNICI IT ODDELENI NADNARODNI AUDITORSKE SPOLECNOSTI HODNOTI
AKTUALNI TRENDY VE VZDELAVANI A ROZVOJI ZAMESTNANCU?

Prvni specialni vyzkumna otazka je zaloZena na souhrnném vyhodnoceni koda prvniho fadu
25 az 34.

Analyza zaméiena na formy vzdélavani ptinesla zjisténi, Ze zaméstnanci ocenuji kombinaci
riznych forem Skoleni, které organizace nabizi, ale také poukazuji na potiebu zlepSeni v
oblasti rozmanitosti a piizpusobeni Skoleni individualnim potfebam. Zaroven zduraziuji
piinos externich a mezinarodnich vzdélavacich moznosti. Z jednotlivych kodd vyplynuly
zkuSenosti vétSiny respondentt s tim, Ze organizace nabizi kombinaci on-site (prezen¢nich) a
on-line vzdélavani. Tato kombinace umoziiuje zaméstnancim flexibilitu ve vybéru formatu,
ktery nejlépe vyhovuje jejich potiebam a preferencim. Zminuji také, ze néktera skoleni jsou
povinnd, coz naznacCuje, Ze organizace klade duraz na urcité klicové dovednosti nebo zakonné
pozadavky. Ne¢ktefi respondenti negativné hodnoti opakevdni témat a nedostatku
rozmanitosti ve skolenich, coz naznaCuje uréité omezeni efektivity a atraktivity vzdélavani.
Poukazuji tedy na to, ze 1 kdyz jsou Skoleni dostupnd, mohla by organizace 1€pe reagovat na
riznorodé¢ potieby a zajmy zaméstnanct tim, Ze by rozsitila nabidku témat a zptsobt Skoleni.
Nékolik respondentt zminilo, Ze krom¢ internich Skoleni vyuZzivaji také externi edukacni
portdly nebo maji ptistup k mezindrodnim semindiiim, coz rozSituje jejich moznosti pro
profesni rozvoj. Tato Skoleni poskytuji ptilezitosti pro ziskani novych dovednosti a znalosti
mimo bézné€ dostupné kurzy v rdmci organizace a mohou podporovat globalné€jsi perspektivu
vzdelavani.

Proces analyzy a kodovani ndzort a zkuSenosti participantll s aktudlnim trendem zkracovani
délky vzdélavacich aktivit ukazal, ze krat$i vzdélavaci aktivity jsou obecné preferovany
vysokym tempem moderni pracovni kultury, kterd vyzaduje efektivitu a rychlost.
Z jednotlivych stanovenych koda vyplynulo, Ze k determinantim ndzorit na délku
vzdélavani patii téma vzdélavani, jeho a obsah a cile, kdy néktefi participanti kladli akcent
na zajisténi adekvatni hloubky a kvality vzdélavani. I kdyz jsou kratsi Skoleni preferovany, je

vvvvvv

79



zahrnovat ptildenni skoleni. Vé&tSina respondentti preferuje kratsi vzdélavaci formaty, pticemz
zdUraziwji efektivitu a lepsi soustiedéni pti kratSich Casovych intervalech. Kratsi Sskoleni jsou
vnimana jako vice kompatibilni s vysokym pracovnim zatiZenim a umoznuji zaméstnancim
lépe vyuzit Cas. Participanti navrhovali rizné optimalni délky pro vzdélavaci aktivity, které se
pohybuji od jedné do tii hodin. Tato délka je povazovana za dostate¢nou k efektivnimu
pokryti tématu bez zbyte¢ného vycerpani ucastnikli. Nékolik respondentti zdlraznilo, ze kratsi
Skoleni by méla byt intenzivni a nabité dileZitymi informacemi, coZ ptispiva k lepSimu
vstiebavani a aplikaci novych znalosti.

Analyza zkuSenosti a ndzori na vyuzivani hernich prvki a teambuildingu ve vzdélavani
zaméstnancu prinesla zjisténi, ze tyto moderni prvky jsou obecné hodnoceny pozitivné, ale
jejich Ucinnost zavisi na spravném planovani a schopnosti aktivit odpovidat potfebam tymu.
Zduraziiuje se diilezitost personalizace a flexibility ve vybéru aktivit, aby byly co nejvice
prospésné pro vSechny zucastnéné. Jednotlivé kody prinesly nasledujici zjisténi. VétSina
respondenttlt hodnotila pozitivné teambuildingové aktivity a herni prvky, které podle nich
podporuji tymovou spoluprdci, zlepSuji atmosféru a umoZziiuji neformdlni interakce mezi
Cleny tymu. Tyto aktivity jsou vnimany jako efektivni nastroje pro stmelovani tymu a zlepSeni
komunikace. Herni prvky jsou Casto vnimany jako zdbavny a obohacujici prvek, ktery
zpesttuje rutinu a slouzi jako odména za tvrdou praci. Hry a sportovni aktivity jsou vnimany
jako dobra ptilezitost pro budovani vitahit a zlepSeni ndlady v tymu. Nékteii respondenti
upozornili na skute¢nost, ze uspé&$nost teambuildingu zavisi na jeho adekvatni organizaci a
piizpisobeni aktivit potfebam a preferencim tymu. Pfistup k teambuildingu by mél byt
individualizovany a mél by reflektovat specifické potfeby zaméstnanci. Nekteré
organizované teambuildingy nemusi byt vzdy efektivni; nékdy mohou byt #spésnéjsi mensi,
samostatné organizované aktivity. To naznacuje, ze kvalita a piinos teambuildingu mohou
byt limitovany nedostatkem piizpiisobeni a osobniho pfistupu.

Analyza a proces kodovani odpovédi participantli na otazku zjistujici zkusenosti a ndzory na
vyuziti prvka diverzity managementu ve vzdélavani zaméstnancu odhalila, ze diverzity
management je vSeobecné¢ vniman jako klicovy prvek pro rozvoj a efektivitu organizaci,
pricemz je tieba brat v iivahu potteby a preference vSech zaméstnanct. Zaroven je dilezité,
aby byl tento pfistup aplikovan citlivé a s ohledem na specifika jednotlivych tymi a jedincti.
Jednotlivé koédy piinesly nasledujici vysledky. VétSina respondentlt ocenuje diverzity
management jako pozitivni a dilezitou soucast moderniho firemniho prostiedi. Dlraz je
kladen na rovnost piilezitosti a integraci rGznych kulturnich a etnickych skupin do
vzdélavacich programt. Nekteti respondenti zminili, Ze piestoze diverzita vede ke kvalitnim
pracovnim vysledkim, muize ptinaSet rozdily v pracovnich navycich a komunika¢nich
stylech. To vyzaduje adaptaci a zohlednéni téchto rozdili v tymové spolupraci. Jeden
Z participantli naznacil, Ze snaha o aplikaci diverzity managementu mize byt nékdy vnimana
jako pftili§ nucena, coz mize mit protichidné U€inky na pracovni prostfedi a pohodu tymu.
Respondenti ocenuji, ze diverzita pfinasi bohatstvi perspektiv a zvySuje efektivitu
vzdélavacich programu, jak naznadil participant PD, kdyz hovotil o pozorovani rtuznych
ptistupti k feSeni stejnych problémii.

Analyza dat reprezentujicich ndzory a zkuSenosti respondentii se zavedenim a vyuzivanim
jednotného Systému pro spravu vzdélavani v organizaci (LMS) pfinesla zjisténi, ze i pies
rozdilné nazory a zkuSenosti, vétSina respondenti obecné podporuje mysSlenku
centralizovangj$iho a efektivngjsiho systému pro spravu vzdélavani, ktery by mohl zlepSit
dostupnost a efektivitu vzdélavacich programil. Potfeba integrace riiznych zdroji a platforem
do jednotného systému muze byt reflektovana jako klicovy prvek pro zvyseni efektivity a
ptistupu ke Skolenim. AvSak velkd ¢ast respondentl soucasné uvedla, ze v soucasné dobg je
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praktické zavedeni takového systému ve spolecnosti AS jen tézko proveditelné.
Z jednotlivych kédu konkrétnéji vyplynulo nasledujici. Mnoho respondentti vyjadrilo obecné
pozitivni hodnoceni myslenky jednotné, centralizované platformé, ktera by ucelovala vSechna
dostupnd skoleni a vzd€lavaci materidly. Jeji zavedeni usnadnilo pfistup a zvysilo by
prehlednost vzdélavacich moznosti. Dalsi participanti poukazali na existujici fragmentaci a
rozdéleni vzdélavacich zdrojii napfi¢ riznymi platformami, coz znesnadiuje efektivni
vyuzivani a spravu vzdélavacich zdroji. Neéktefi respondenti navrhovali, aby organizace
zvazila lepsi integraci a aktualizaci systému spravy vzdélavani, aby odrézel aktualni potieby
a trendové zmény. To indikuje pozadavek lepsi spravy a dostupnost relevantnich Skoleni.
Znacna Cast participantt vyjadiila skepticismus ohledné ucinnosti jednotného systému pro
spravu vzdélavani, zejména vzhledem k rychle se ménicim potfebam a specifikim jejich
pracovnich roli.

Analyza zkuSenosti a nazorii na formy a zpusoby vzdélavani spojovanych s modernimi
trendy ve vzdélavani zaméstnanci poukazala na skutecnost, ze preferované metody a formy
vzdelavani se lisi v zavislosti na individualnich potiebach a pracovnim prostfedi zaméstnanci.
Vysledky naznacuji kladeni diirazu na flexibilitu a moznosti osobniho setkdvani, stejné jako
potiebu efektivnich online a asynchronnich vzdélavacich platforem. Z analyzy primérnych
skoérit hodnocenych forem, metod a zpisobi vzdélavani zaméstnanci vyplynulo, Ze nejlépe
hodnocenou formou jsou Vzdélavani v zahrani¢i (4.5) a Videokurzy (4.3), coz naznaCuje
vysokou preferenci pro praktické a vizudlni formy vzdélavani. Naopak, nejméné
preferovanymi metodami jsou Rotace funkci (1.1) a Vzdélavani s vyuZitim socialnich siti
(1.4), coz mize ukazovat na jejich nedostatecnou efektivitu nebo nevhodnost pro potieby
respondentll. Pokud se detailnéji zamétime na jednotlivé metody, formy a zplsoby, vysledky
jsou nasledujici. Vzdélavani na pracovisti bylo hodnoceno nadprimérné, coz naznacuje, zZe
¢ast respondentil ocenuje pohodli a pfistupnost vzdélavani pifimo v pracovnim prostiedi,
avSak ne vSichni ji povazuji za optimalni. Forma vzdélavani mimo pracovisté je také
hodnocena kladn€é. Respondenti pravdépodobné ocenuji zménu prosttedi a mozna lepsi
zaméfeni na uCeni bez béznych ruSivych prvka pracovniho mista. Primérmé hodnoceni
asynchronni formy vzdélavani naznacCuje, ze tento zplsob je prijatelny, ale mozna chybi
nékterym respondentim vice interaktivni prvek nebo okamzitd zpétnd vazba. Vyssi skore
synchronni formy vzdélavani indikuje silnou preferenci pro vzdélavani v realném cCase, které
umoziuje interakci a okamzitou zpétnou vazbu, coz mize podporovat lepsi uceni. Relativné
nizsi hodnoceni blended learningu muze poukazovat na to, ze kombinace online a tradi¢nich
vzdélavacich metod neni pro vSechny idedlni, mozna kvili nekonzistenci v kvalit¢ nebo
formatu. Forma Samostatné Fizeného vzdélavani obdrzela spiSe neutralni hodnoceni, coz
muze signalizovat, ze néktefi participanti preferuji vice strukturované a vedené formy
vzdélavani. Vysoké hodnoceni E-learningu zrcadli obecnou akceptaci a ptijeti digitalnich
technologii pro vzdélavani, které poskytuji flexibilitu a ptistupnost materiali kdykoliv a
kdekoliv. Relativné nizké skore M-learningu mize ukazovat na omezeni mobilniho uceni,
jako jsou mensi displeje a obtiznéjsi navigace, coz mize snizovat efektivitu uceni. Primérné
hodnoceni koucovdni a mentorovdani naznacuje, Ze zatimco néktefi respondenti mohou tuto
personalizovanou formu vzdélavani ocenit, pro jiné to nemusi byt tak efektivni. Velmi nizké
skore rotace funkci odhaluje, ze tato metoda neni popularni ani efektivni pro vétSinu
respondentti, mozna kvili nedostatku ptimého vzdélavaciho obsahu nebo pieruseni béznych
pracovnich procest. Velmi vysoké hodnoceni formy vzdélavani s vyuZitim videokurzit
ukazuje na oblibenost vizudln€ bohatych a flexibilné€ ptistupnych vzdélavacich zdrojh, které
umoziuji uzivatelim ucit se podle vlastniho tempa. Nizké skore vzdélavani s vyuZitim
socidalnich siti miZe naznacovat, ze tento pfistup je vniman jako méné uc¢inny nebo méné
relevantni pro seridzni vzdélavaci ucely. Primérné skore hodnotici MBA studium muze
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ukazovat na smiSené nazory, kde néktefi mohou cenu a casovou naro¢nost tohoto studia vidét
jako bariéru, zatimco pro jiné muze predstavovat hodnotnou investici do kariéry. Nejvyssi
hodnoceni vzdélavani v zahrani¢i naznaCuje, ze zkuSenosti z vzdélavani v mezinarodnim
kontextu jsou velmi cenény, pravdépodobné kvuli nabidce Sirokého spektra novych
dovednosti a zkuSenosti.

Jednotlivé kody piinesly nasledujici vysledna zjisténi ze slovniho hodnoceni téch forem,
metod a zpusobi vzdélavani zaméstnanci, které jsou v odborné literatufe fazeny
k aktualnim trendim ve vzdélavani zaméstnanct. Velka ¢ast respondentt preferuje formu
osobniho vzdélavani na pracovisti nebo ve specialnich vzd€lavacich zatizenich, kde maji
moznost pfimé interakce s kolegy a lektorovanim, coz podporuje budovani vztahii a vyménu
informaci. Dalsi relativné velka ¢ast respondentti akcentovala vzdéldvdani v zahranici.
Respondenti by si bud’ ptali tento zplsob vzdélavani v budoucnu absolvovat ¢i hodnoti
Skoleni v zahrani¢i velmi pozitivn€, nebot’ nabizi ptileZitost k rozSifeni profesnich znalosti a
spoluprace napti€¢ kulturami. Dal$i participanti vyjadfili preference pro symnchronni,
asynchronni nebo online formy vzdélavdani, které jim umoziuji samostatné si planovat a
organizovat Cas a obsah vzd¢lavani. MenSi Cast participantii uvedla zkuSenosti s MBA

studiem, resp. preferenci samostatné i'izeného vzdélavani.

Analyza dat reprezentujicich ndzory a zkuSenosti respondentii se vzdélavanim v assessment a
development centrech ptinesla zjisténi, Ze tato centra jsou vétSinou respondentd vnimana
jako prospé€Sné nastroje pro rozvoj zamestnanci ve vice aspektech, vcetné zlepSeni
dovednosti, zpétné vazby a spoluprace Ci vyhledavani talent. Tyto centra také posiluji vazby
mezi zamestnanci a organizaci a podporuji dlouhodobou loajalitu a motivaci. Tyto centra
nejen ze poskytuji zaméstnanctim cenné dovednosti, ale také podporuji tymovou spolupraci a
networking, coz je diilezité pro budovani silnych pracovnich tymi a efektivni spoluprace.
Z jednotlivych kodi vyplynuly nasledujici dil¢i poznatky. Vyznamna ¢ast participanti vnima,
ze assessment a development centra jsou efektivni pro rozvoej dovednosti a zvySeni objektivity
ve hodnoceni, coz podporuje jejich profesni rast a vyvoj. Dalsi respondenti ocenili vyznam
center v pomoci rozvijet dulezit¢ mezilidské dovednosti (soft skills), jako je komunikace a
spoluprace, coz prispiva k lepsi atmosféfe a efektivit¢ v tymu. Jini participanti hodnoti
assessment centra jako cenny zdroj zpétné vazby, ktery poskytuje zaméstnancum pichled o
jejich silnych a slabych strankach, coz je motivuje k dalSimu vzdélavani a rozvoji.
Respondenti z fad vysSich manazeru zduraznili, Ze tyto vzdélavaci pfistupy mohou zvysit
loajalitu zaméstnancu vici organizaci tim, Ze jim ukazou, Ze o jejich rozvoj a kariéru je
dobie postarano. V neposledni fadé mohou assessment a development centrech ptispét
k vyhledavani talentovanych zaméstnancu.

Analyza a proces kddovani odpovédi participantli na otazku zjiSt'ujici zkusenosti a ndzory na
vyuziti buddy systému V organizaci poskytla hlubsi vhled na to, jak buddy systém funguje v
praxi a jaké faktory ovliviiuji jeho ucCinnost. Rozpoznani téchto aspektdi mize pomoci
organizaci optimalizovat a efektivné vyuzivat tento nastroj pro podporu novych zaméstnanct.
Souhrnné 1ze konstatovat, Ze vétSina respondenti hodnoti obecné mySlenku buddy systému
velmi pozitivné, avSak v redlné praxi existuji prekdazky pro jeho plnohodnotné vyuziti. Z
jednotlivych koda vyplynuly nasledujici diléi poznatky. Respondenti z juniorskych pozic
sdélili zkusenost, ze pfitomnost buddyho zasadné piispéla k jejich rychlejsi adaptaci na nové
pracovni prostfedi. Tento systém jim umoznil ziskat zakladni dovednosti a integrovat se do
tymu. Poskytl jim nejen praktické znalosti potfebné pro jejich denni ukoly, ale také socidlni
podporu, kterd pomaha vytvaret pouta mezi zaméstnanci a zvySuje jejich spokojenost a
produktivitu. Neékolik respondentti, uvedlo, Zze ackoliv v organizaci byl ¢i je buddy systém
zaveden, jeho efektivita byla omezend v disledku nedostatku casu a zvySené vytiZenosti
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jejich buddy. Tato situace Casto vedla k tomu, ze novi zaméstnanci neobdrzeli potfebnou
urovenn podpory a mentorstvi, coz mohlo ovlivnit jejich pocate¢ni zkusenosti a adaptaci v
organizaci. Nékteti zaméstnanci naznacili, Ze prestoze nebyl formalné ptifazen buddy, nasli
podporu u seniornéjSich kolegti, kteti jim neformalné pomdhali. Tento druh podpory, ac
neformalizovany, je Casto stejné cenny, poskytuje praktické rady a emociondlni podporu,
ktera je zasadni pro uspéSnou integraci novacki do firemni kultury.

Analyza zaméfena na zkuSenosti participantii s uplatnovanim prvka talent managementu
Vv jejich organizaci v zasad¢ ukazala, ze zatimco respondenti na vysokych manaZerskych
pozicich maji pozitivni zkuSenosti s aktivnimi snahami talent managementu, vétSina
respondenti zaznamenala nedostate¢nou komunikaci, nedostatek struktury nebo dokonce
uplny nedostatek interakce s timto oddé€lenim. Z jednotlivych kodi vyplynula nasledujici
zjisténi. Velka Cast respondentli si neni jista, zda ma spolec¢nost AS v organizacni struktuie
tym nebo oddéleni talent managementu vibec zavedeno. Tito respondenti popisuji situaci,
kdy nebyli kontaktovani nebo neméli piimou interakci s talent managementem. Vyjadfili
nedostatecnou komunikaci nebo Uplny nedostatek interakce s timto odd€lenim. Neékteti
respondenti poukazali na nedostatek struktury a transparentnosti v systému talent
managementu. Zminili nedostatek nasazeni, jasné struktury nebo aktivniho zapojeni odd¢leni.
Respondenti z vy$siho managementu sd€lili pozitivni zkuSenost, i kdyz jeden z nich
surCitymi  vyhradami tykajici se nedostatecné aktivity vzhledem k jednotlivym
zaméstnancum. Jeden participant uvedl bezvyhradnou spokojenost s oddélenim talent
managementu, které aktivné identifikuje jeho potteby a podili se na jeho profesnim rozvoji.

Z analyzy odpovédi respondentii na otazku patrajici po jejich nazorech a zkuSenostech
S vyuzivanim umeélé inteligence a virtualni reality ve vzdélavani zaméstnancti vyplynulo, ze
ackoliv vétSina participanti nema S témito nejmodernéjSimi technologiemi v oblasti
vzdélavani zaméstnanct piimé praktické zkuSenosti, existuje zvySeny zdjem o moznosti, které
tyto technologie mohou nabidnout. Respondenti jsou otevieni inovacim a vidi potencial téchto
technologii pro budouci vyuziti v oblasti vzdélavani. Jednotlivé kody piinesly nasledujici
detailnéjsi zjisténi. Respondenti pracuji na juniorskych a sttednich pozicich sdélili, ze nemaji
konkrétni zkuSenosti s vyuzivanim virtualni reality nebo umélé inteligence ve vzdélavani.
Tento ndzor odrazi béznou situaci, kde nové technologie nejsou jesté bézné¢ zavedené do
vzdélavaci praxe ve vSech organizacich nebo nejsou dostupné vSem zaméstnanciim. Dalsi
participanti z vysSich pater hierarchické organiza¢ni struktury vyjadfili zvédavost nebo
oteviFenost k potencialnimu vyuZiti virtualni reality a umélé inteligence. PrestoZze nemaji
piimé zkuSenosti, vnimaji tyto technologie jako slibny nastroj pro budouci rozvoj. Nékteti
participanti respondenti maji zajem o dalSi prozkoumdni moZnosti, které virtualni realita a
uméla inteligence V oblasti vzdéldvani zaméstnancii nabizeji. Jsou pfipraveni se vice
vzdelavat v téchto oblastech a vyzkouset si je v praxi.

Na prvni specifickou vyzkumnou otiazku lze souhrnné odpovédét, Z7e pracovnici IT
oddéleni nadnarodni auditorské spolec¢nosti pozitivné hodnoti aktudlni trendy ve vzdélavani a
rozvoji zaméstnancll pozitivné, avsak s uréitymi rezervami. Ocefuji kombinaci on-Site a
online vzdélavani pro jejich flexibilitu a adaptabilitu na individualni potieby, stejné jako
externi a mezinarodni vzdélavaci moznosti, které rozsituji profesni horizonty. Piesto jsou
kritické hlasy ohledné opakovéani témat a nedostatku rozmanitosti v Skolenich, coZ sniZuje
jejich atraktivitu a efektivitu. Participanti rovnéz reflektovali dulezitost diverzity
managementu v ramci vzdélavacich aktivit, zdiiraziiujice potfebu inkluzivnich a adaptabilnich
ptistupt, které reflektuji rozmanité pracovni sily. V oblasti systému pro spravu vzdélavani
V organizaci participanti naznacili, Ze jednotny systém by mohl zvysit efektivitu a ptistup ke
vzdélavani, 1 kdyz jeho implementace celi praktickym vyzvam. Co se tyce technologickych
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aspektii vzdélavani, existuje rostouci zdjem o umélou inteligenci a virtudlni realitu jako
prostiedky pro zvySeni interaktivniho a ponofujiciho se uceni. M-learning je hodnocen s
urcitymi omezenimi kvili mensim displejim a navigaci, ale je povazovan za uzite¢ny pro
flexibilni pfistup k uceni. Assessment centra jsou vniména jako efektivni nastroje pro rozvoj
dovednosti a ziskavani zpétné vazby, zatimco buddy systém je povazovan za kli¢ovy pro
podporu novych zaméstnanct, i kdyz jeho ucinnost mize byt omezena kvili vysoké
vytizenosti. Talent management v organizaci je obcCas vniman jako nedostate¢né
strukturovany nebo aktivni, coZ naznacuje potiebu lepsi komunikace a zapojeni tohoto
oddéleni do kazdodenniho provozu a strategického planovani spole¢nosti. Tyto aspekty jsou
klicové pro udrzeni dlouhodobé konkurenceschopnosti a inova¢niho potencialu firmy.

Navrhy a doporuceni k SVO; — k aktualnim trendim ve vzdélavani

Na zakladé vyhodnoceni SVO; jsou organizaci AS CR v oblasti aktudlnich trendi ve
vzdélavani navrhnuta nasledujici doporucent:

r

1. ZvySeni rozmanitosti a individualizace vzdélavani

= Rozvijet obsahovou rozmanitost — zahrnout vice vzdélavani zamétené¢ho na specifické
dovednosti a inovativni oblasti, které¢ odrazeji nejnovéjsi trendy a technologie ve vaSem
odvétvi.

= Ptizpisobeni Skoleni potfebam jednotlivei — implementovat systém, ktery umozZni
zaméstnancim vybrat si Skoleni podle jejich osobnich kariérnich cest a z4jmti. To mtze
zahrnovat modularni kurzy nebo Skoleni na vyzadani.

2. Efektivni vyuZiti hybridnich vzdélavacich formata

» Flexibilni pfistup k formatim vzdélavani — nabizet kombinaci on-site a online
vzdélavacich moduld, které umoziuji zaméstnanctim ucastnit se podle svého Casového
rozvrhu a preferenci.

= Integrace kratkych a intenzivnich kurzii — tyto kurzy by mély byt cilen¢ zaméfeny na
klicové dovednosti a nabidnout rychlé a efektivni uceni, které vyhovuje dynamickému
pracovnimu prostiedi.

3. Rozsireni mezinarodnich a externich Skolicich moZnosti

= Partnerstvi s mezinarodnimi vzdélavacimi institucemi — tato partnerstvi mohou oteviit
pristup ke Spickovym zdrojim a lektoriim z celého svéta.

= Podpora ucasti na mezinarodnich seminatfich a workshopech — poskytovat financni a
logistickou podporu pro zaméstnance, ktefi chtéji rozsifit své profesni znalosti skrze
mezinarodni Skoleni.

4. VylepSeni systému pro spravu vzdélavani (LMS)

= Integrace a centralizace zdroji — vyvijet silny, integrovany LMS, ktery zjednodusuje
ptistup ke vSem Skolicim zdrojim a materidlim, ¢imz se zvySuje piehlednost a snizuje
redundance ve Skolenich.

= Personalizace vzdélavani — vylepsit LMS tak, aby podporoval individualni u¢ebni plany a
doporucoval kurzy na zéklad¢ pfedchozich aktivit a preferenci zaméstnanci.

84



9]

. ZlepSeni aplikace hernich prvka a teambuildingovych aktivit

= Rozvoj cilenych teambuildingovych aktivit — zaméfit se na aktivni zapojeni zaméstnanct
do planovani a realizace teambuildingovych aktivit, coz muze zvysit jejich efektivitu a
ptijeti.

= Personalizace hernich prvki — pfizpasobit herni prvky specifickym tymim a projektem,
aby byly co nejvice relevantni a prospésné pro konkrétni pracovni situace.

6. ZvySeni zaméreni na diverzitu a inkluzi ve vzdélavani

» Rozsifeni programi diverzity — vytvofit vice Skoleni a vzdélavacich programi, které se
zaméfuji na rozvoj interkulturnich dovednosti a zvySovani povédomi o diverzité.

= Inkluzivni pedagogika — zaclenit metodiky a obsah, které odrazeji a respektuji riznorodost
pracovniho tymu.

7. Implementace a optimalizace buddy systému a assessment center

= Zlepseni buddy systému — zajistit, aby vSichni novi zaméstnanci méli pfitazeného
zkuSeného kolegu, ktery jim pomtiZe se orientovat v novém prostiedi a pracovni kultuie.

» Vyuziti feedbacku z assessment center — systematicky vyuzivat zpétnou vazbu a
hodnoceni z assessment center k vylepSeni individualnich rozvojovych plant.

0

. Integrace modernich technologii do vzdélavaciho procesu

= Roz$ifeni vyuziti virtudlni reality a umélé inteligence — vyhledavat a aplikovat nové
moznosti pro simulace, virtualni realitu a Al-driven tutoridly, které mohou poskytnout
interaktivni a ponotujici vzdélavaci zazitky.

= Investice do vyvoje mobilniho uceni (m-learning) optimalizovat platformy pro m-learning
pro zlepseni uzivatelské ptivétivosti a pristupnosti na riznych zafizenich.

Implementaci téchto doporueni mize pomoci organizace AS CR zvysit efektivitu a

pritazlivost svych vzd€lavacich programu, zlepSit spokojenost a zapojeni zaméstnanci a
udrzet si konkuren¢ni vyhodu v dynamickém obchodnim prostiedi.
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SVO, JAK PRACOVNICI |IT ODDELENI NADNARODNI AUDITORSKE SPOLECNOSTI HODNOTI
MOZNOSTI VZDELAVANI V ZAHRANICI?

Odpoveéd’ na druhou specifickou vyzkumnou otazku SVO; se odviji od analyzy a kédovani
odpovédi na tazaci otazky, cilené na zmapovani nazori a zkuSenosti respondentti
S moznostmi, které organizace AS poskytuje u vzdélavani v zahrani¢i. Druhd specialni
vyzkumna otdzka je zalozena na souhrnném vyhodnoceni koda prvniho fadu 21 az 34.

Analyza tazaci otazky poskytla prehled o tom, jak zaméstnanci vnimaji moZnost
mezinarodniho vzdélavani a jaké faktory ovliviiuji jejich schopnost a ochotu se takovych
Skoleni ucastnit. Na zaklad¢ kédovani byly identifikovany ptinosy, které podle participanti
muze vzdélavani v zahrani¢i pfinést, stejn¢ jako na prekazky, které mohou stat v cesté jejich
vyuziti. VEtSina respondentit by moznost ucastnit se Skoleni v partnerskych zemich ocenila
jako vyznamnou piileZitost pro obohaceni svych znalosti a dovednosti. Tito participanti
uvadéli, ze mezinarodni Skoleni nabizi jedineCnou mozZnost naucit se nové perspektivy,
navazat kontakty s odborniky z jinych zemi a ziskat hlubsi porozuméni evropskému nebo
globalnimu kontextu jejich oboru. Néktefi respondenti sice mySlenku mezinarodnich $koleni
povazuji za atraktivni, av§ak osobni a logistické faktory jako jsou ¢as a rodinné zavazky by
mohly omezit jejich schopnost se takovych Skoleni ucastnit. Z analyzy odpovédi lze dovodit.
ze ne vsichni zaméstnanci mohou vyuzivat mezindrodni vzdélavaci piilezitosti, 1 kdyz jsou
teoreticky dostupné. Jedna z Gi¢astnic vyzkumu, pracujici ve spole¢nosti AS na asistentské
pozici, ptisla s navrhem na vytvofeni strukturovaného ptistupu k mezinarodnim skolenim, kde
by pro kazdou pozici byly stanoveny povinné skoleni k zajisténi kariérniho rastu. Odpoved’
této respondentky ukazuje na potfebu systematického planovani a integrace mezinarodniho
vzdélavani do celkového rozvojového planu organizace, aby bylo zajisténo, ze vzdélavaci
nabidky odpovidaji specifickym pottebam a cilim zaméstnancii.

Mapovani faktu, zda participanta jiZ byla nabidnuta moznost ucastnit se $koleni v ramci
partnerskych zemi za dobu jejich piisobeni ve spole¢nosti ukazala na riznorodé zkusenosti
zaméstnanci s nabidkami ucasti na mezindrodnich Skolenich. Vyslednd zjisténi naznacuji
akcentaci vyznamu rovného pfistupu k vzdélavacim ptilezitostem a rovnéz pottebu zvazit
strategické 1 osobni faktory pfi rozhodovani o nabidkach vzdélavani v zahrani¢i. Nékolik
respondentt uvedlo, ze jim dosud nebyla nabidnuta moZnost ucastnit se Skoleni v zahrani¢i.
Nekteti zdraznili omezenost mnoZstvi ptilezitosti a determinaci ve vztahu k postaveni ve
spole¢nosti, nebot’ tyto nabidky se Casto #ykaji pouze vysSich nebo manaZerskych pozic. Tyto
odpovédi naznacuji, Ze pfistup k mezinarodnim Skolenim muze byt selektivni, a ne vSichni
zaméstnanci maji rovnou moznost se jich zucastnit. DalSi respondenti popsali zkuSenost
strategickym zdjmem organizace nebo reprezentaci na vysSich tGrovnich. Nékteti z téchto
participantll rovnéz zminili financni ndrocnost a ¢asové omezeni jako faktory, které mohou
ovlivnit rozhodnuti o Gcasti na téchto Skolenich. Respondenti z fad vy$siho managementu
absolvovali, coz povazuji za vyznamnou piilezitost pro osobni a profesni rozvoj. Tito
respondenti vnimaji moZnost vzdélavani v zahrani¢i jako cenny zdroj novych znalosti,
dovednosti a kontaktt.

Kodovani textu obsahujiciho nazory a zkusenosti participantl s tim, jak by se organizace
mohla vice angaZovat v poskytovani prileZitosti k ucasti na Skolenich v ramci
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partnerskych zemi, odhalilo rtiznorodé nazory na to, jak by organizace mohla zlepsit své
angazma v poskytovani mezinarodnich Skoleni. Zatimco né&ktefi respondenti reflektovali
potfebu rozsifeni a zvySeni dostupnosti Skoleni, jini jsou spokojeni s aktudlnim stavem,
pfiCemz pracovni pozice nehraje v riznorodosti ndzor vyznamnéjSi roli. Ne&kolik
respondenttl navrhlo, aby organizace vice investovala do poskytovani piilezitosti k ti¢asti na
Skolenich v ramci partnerskych zemi a zvysila tim dostupnost téchto ptileZitosti pro S$irsi
spektrum zameéstnancti, véetné nizsich pozic. Respondenti zminili potiebu zahrnout vice
zaméstnancu napii¢ riznymi urovnémi a oddélenimi, aby méli moznost ucastnit se Skoleni a
poznat pracovni metody a kulturu v jinych zemich. Dalsi participanti zduraznili, Zze organizace
by méla vice ocenit vyznam mezindarodniho Skoleni a zamétit své strategie na podporu ucasti
zaméstnancl. Toto zahrnuje lepsi zapojeni HR a managementu ve zjistovani a podpofe
individualnich potfeb zaméstnancii pro jejich profesni rozvoj. Nékteti respondenti ocenuji, ze
organizace se jiz dostatecné angaZuje ve zprostiedkovani mezinarodnich Skoleni, nebo zZe
soucasna nabidka Skoleni odpovidd potfebam jejich pracovnich pozic. Tyto odpovédi
poukazuji na to, Ze vnimani dostate¢nosti podpory se mtze liit v zavislosti na individudlnim
pohledu a konkrétnim pracovnim zaiazeni.

Analyza tazaci otazky 24 dala nahlédnout do predstav participantii o tom, jak si predstavuji
idealni format mezinarodniho Skoleni v ramci partnerskych zemi. Analyza pfinesla
zjisténi o riznorodych preferencich zaméstnanct ohledné idealniho formatu mezinarodniho
Skoleni, od dlouhodobych pobytii az po intenzivni workshopy. Velmi nosnou se ukazala
piedstava takového formatu, jehoz by se Ucastnili pfedni kapacity z oboru, a tedy umoznil
networking s odborniky z celého svéta. Souhrnné lze konstatovat, Ze analyzy poukazuje na
potiebu organizace nabizet flexibilni a prizpisobivé Skoleni, které reaguje na specifické
potieby a cile zaméstnanct. Z jednotlivych koda vyplynulo, Ze respondentky zastavajici ve
spole¢nosti AS asistentskou poziCi preferuji format, ktery by umoznil dlouhodobéjsi pobyt v
partnerské zemi. Tento pristup by umozZnil nejen Gi€ast na Skoleni, ale 1 plnohodnotné zapojeni
do mistniho pracovniho prostfedi a kultury, coz by poskytlo komplexni zkuSenost a lepsi
pochopeni firemnich procesii a kulturnich rozdild. Dalsi participanti navrhovali format
flexibilniho S$koleni, které by zahrnovalo interaktivni workshopy, konference a
networkingové prilezitosti s odborniky z celého svéta. Tento format by podporoval
vzajemnou spolupraci a umoznil by Gcastnikiim sdilet zkusenosti a vytvaret profesni kontakty
presahujici geografické a organizacni hranice. Jak bylo naznaéeno vice, dals$i respondenti
zduraznili vyznam takového formatu Skoleni, ktery by zahrnoval odborniky z riiznych zemi a
riuznych expertnich oblasti. Tyto odpovédi ukazuji na potfebu takového formatu zahrani¢niho
vzdélavani, ktery je bohaty na odborné znalosti a poskytuje praktické informace a dovednosti,
které jsou piimo aplikovatelné v pracovnich rolich Ucastnik. Néktefi ucastnici vyzkumu
zduraznili vyznam zahraniéniho vzdélavani, které by peodpo¥ilo vSechny zaméstnance
spolecnosti AS.

Navrhy a doporuéeni k SVO; — k mezinarodni dimenzi vzdélavani zaméstnanci

Na zakladé vyhodnoceni SVO, jsou organizaci AS CR k mezinarodni dimenzi vzdélavani
zaméstnancl navrhnuta nasledujici doporucent:

1. Zavedeni flexibilnich formatii meziniarodniho vzdélavani v partnerskych organizacich

* Flexibilni a moduldrni vzdélavani — nabizet rizné formaty mezindrodniho vzdélavani
Vv partnerskych organizacich, vcetné kratkodobych workshoptli, stdzi a dlouhodobych
pobyti, aby byly vyhovény rtizné potfeby a ¢asové moznosti zaméstnancil.
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» Virtualni mezinarodni Skoleni — v pfipadé, ze fyzicka pfitomnost neni mozna, poskytovat
virtudlni mezindrodni Skoleni, které =zahrnuje interaktivni online workshopy s
mezinadrodnimi experti.

2. Zajisténi rovného pristupu ke vzdélavacim prileZitostem mezinarodniho vzdélavani
v partnerskych organizacich

= Rozvoj transparentniho vybérového procesu — zavést jasné a spravedliva kritéria pro vybér
ucastnikli na mezinarodni vzdélavani, aby méli v§ichni zaméstnanci, bez ohledu na pozici,
rovnou Sanci na ucast. Dat prilezitost k mezinarodnimu vzdélavani i zaméstnancim na
asistentskych pozicich.

= Pobidky (incentivy) pro ucast — nabizet motivacni balicky, jako jsou bonusy nebo dalsi
volno, aby zaméstnanci mohli lépe skloubit osobni zdvazky s moznosti ucasti na
mezinarodnim vzdélavani.

3. Integrace mezinarodniho vzdélavani do kariérniho rozvoje

= Strukturovany kariérni rozvoj — zajistit, aby mezinarodni vzdélavaci programy byly
integrovany do kariérniho planovani zaméstnancii a vnimany jako klicovy prvek pro
postup na vyssi pozice.

=  7Zpétna vazba a hodnoceni po vzdélavani — sledovat a hodnotit u¢inky mezinarodniho
Skoleni na kariérni postup ucastnikli, a upravovat programy podle ziskanych zpétnych
vazeb.

4. Podpora a zapojeni zaméstnanci na vSech urovnich organizace

=  Vzdéldvaci ambasadofi — vybrat a Skolit klicové zaméstnance, kteii se jiz ucastnili
mezinarodniho vzd€lavani v partnerské organizaci, aby ptsobili jako mentoii a
propagatoti vyhod téchto programti mezi kolegy.

= Komunikace a informovanost — pravideln¢ informovat v§echny zaméstnance o dostupnych
mezinarodnich vzdé€lavacich prilezitostech a tuspéSich jejich kolegii, ktefi se jich
zucastnili.

5. Rizeni finan¢nich a ¢asovych naroki

= Financni podpora a granty — ziskavat financni prostiedky nebo nabizet interni granty pro
pokryti nakladd spojenych s mezinarodnim vzdélavanim v partnerskych organizacich, aby
byly minimalizovany finan¢ni bariéry pro ucastniky.

= (Casova flexibilita — nabizet moznosti dasového upravy pracovni doby nebo docasnych
uprav pracovnich povinnosti, aby zaméstnanci mohli Iépe Casové zvladnout ucast na
mezinarodnich Skolenich.
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SVO3 JAK PRACOVNICI IT ODDELENi NADNARODNI AUDITORSKE SPOLECNOSTI HODNOTI
ASPEKTY SOUVISEJICi S MOTIVACI KE VZDELAVANI{?

Analyza mapujici faktory vnitini motivace participanta ke vzdélavani odhalila, Ze hlavni
motivace k ucasti na Skolenich prameni z osobniho zdjmu zaméstnanct o osobni a profesni
rust, jejich snahy zlstat aktualni v rychle se vyvijejicich technologickych a odbornych
oblastech, a prilezitosti k interakci a sdileni znalosti s kolegy z oboru. Analyza vyplyvajici
Z jednotlivych kodu prinesla nasledujici zjisténi. VétSina respondentlt zddraznila svou vnitini
motivaci K neustdilému vzdélavini a rozvoji dovednosti. Tito respondenti sdélovali, Ze jsou
motivovani touhou rozsitit své obzory, ziskat nové znalosti a dovednosti, coZ jim pomaha lépe
plnit pracovni utkoly a posouvat se v kariéfe. Uceni je pro né zplsobem, jak zlstat
konkurenceschopni a efektivni ve svych profesich. Dalsi participanti akcentovali potifebu
udriovat krok s neustile se ménicimi technologiemi a trendy ve svych oborech. Jejich
vnitini motivace zahrnuje nejen udrZovani svych znalosti aktudlnimi, ale také schopnost
adaptace na nové poZadavky a technologie, které jsou relevantni pro jejich profesni pole.
Nekteti respondenti povazuji za motivujici také moznosti networking a vymény zkuSenosti s
ostatnimi profesionaly. Tato interakce jim umoziiuje nejen ucit se od jinych, ale 1 sdilet vlastni
znalosti a piispivat k rozvoji tymu a celé organizace. Cast respondenttl vyjadiila silnou vnitini
motivaci kK esobnimu a profesnimu rozvoji jako hlavnimu divodu 0casti na vzdélavacich
programech. Tito participanti zdtaraznili touhu po rozsifovani znalosti a zlepSeni dovednosti
jako klicové faktory, které¢ je vedou k neustdlému vzdéldvani. Dal§i zaméstnanci vnimaji
vzdélavani jako zplsob, jak zvysSit své sebevédomi a zlepsSit své pracovni kompetence,
piipadné stat se nejlepSim ve svém oboru. Uvadéji, ze lepSi porozuméni svému oboru a
dovednostem jim dodava jistotu ve své praci, coz prispiva k jejich celkové spokojenosti a
efektivité. Dalsi participanti poukazali na neustalé zmény v jejich profesnich oblastech a
potiebu nezustat pozadu. Tato motivace je zvlasté ziejma v dynamickych a technologicky
orientovanych  oborech, kde je neustdlé vzdélavani nezbytné pro udrzeni
konkurenceschopnosti. Jeden participant reflektuje jako motivaci ,,ndvranostt investic®, vliv
osobnosti vzdélavatele a moznost setkani se zajimavymi lidmi (networking). Participanti z fad
top managementu hovofili o vnitini motivaci ve vztahu ke zvySovdni kvality a zlepSeni
profesnich skills. Vzdélavani vnimaji jako prostfedek k ptidani hodnoty jejich kazdodenni
praci a kariéte. Toto ocekavani zpétné vazby a zjiStovani potfeb naznacuje, Ze zaméstnanci
chtéji, aby jejich tusili v oblasti vzdélavani bylo uznano a efektivné integrovano do jejich
profesnich kariérach. Porozuméni témto motivacim muiZe organizaci pomoci lépe strukturovat
a nabizet vzdé¢lavaci programy, které jsou pfitazlivé a relevantni pro zaméstnance. Néktefi
respondenti reflektuji, jak se jejich motivace méni s vékem a zkuSenostmi. Uvadéji, Ze s
postupem Casu a nariistem zkuSenosti mize jejich motivace k Ucasti na Skolenich mirné
klesat, coz naznaCuje, ze faktory jako veék a kariérni faze mohou ovlivnit jejich ptistup k
dal§imu vzdélavani.

Analyza mapujici vnimani osobnich cilii a ofekavani participanti ohledné vlastniho
rozvoje prostiednictvim ucasti na vzdélavani ukizala ze zaméstnanci obecné vnimaji Gicast
na Skolenich jako pFinosnou pro zlepSeni své pracovni efektivity a vykonu, pficemz
klicovymi faktory jsou aktualizace znalosti a zlepSeni dovednosti. Proces kodovani dale
odhalil, Zze osobni cile a o¢ekavani zaméstnancti ohledné ucasti na $kolenich jsou primarné
zam¢efeny na kariérni rist, udrZeni profesni aktudlnosti a rozvoj sité profesnich kontaktti. Tyto
cile odrdzeji zédkladni motivace pro dalsi vzdélavani a zdlraziuji vyznam vzdélavani pro
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osobni a profesni rozvoj jednotlivei. Respondenti z niZSich pozic akcentuji u UcCasti na
vzdelavani kariérni posun, zatimco participanti z fad vys§iho managementu profesni riist.
Analyza se stanovenim jednotlivych kodd ptinesla nasledujici detailnéjsi zjisténi. VétSina
respondentl pozitivné hodnoti vliv vzdélavani na svou pracovni efektivitu a vykon. Uvadéji,
ze ucast na vzdélavacich akcich jim umoznuje ziskdvat nové dovednosti a znalosti, které
ptimo aplikuji ve své praci, coz vede k lepSimu plnéni pracovnich tkoli a zvySovani celkové
efektivity. Nékteti zdraznuji, Zze i kdyZ to nemusi piimo zvySovat jejich vykon, efektivita
jejich prace se zlepSuje. Nékteti respondenti zduraznili, ze vzdélavani jim pomaha udriovat
jejich pracovni dovednosti na aktualni irovni. To naznacuje, Ze pro tyto zaméstnance je ucast
na Skolenich kliCovad pro udrzeni profesniho rastu a konkurenceschopnosti. Pro nckteré
participanty je ucast na vzdélavan také prilezitosti pro networking a vyménu zkuSenosti s
ostatnimi profesionaly. Toto je pro né¢ zpuisob, jak rozsitit své profesni kontakty a ziskat nové
perspektivy, které mohou obohatit jejich praci a ptistupy k feseni problému.

Analyza dale poskytla ptehled o riznorodych ofekavanich zaméstnancii vztahujicich se k
navratnosti investic do vzdélavani. Vysledna zjisténi odrazi jak optimistické, tak skeptické
pohledy na vysledky vzdélavacich programi. Nékteti respondenti vyjadiili oekavani, ze
investice do vzdélavani povedou k financnim benefitiim, jako je zvySeni platu nebo financni
ocenéni od nadfizenych. Toto ocekavani je zaloZeno na predpokladu, ze zlepSeni jejich
dovednosti zvysi jejich hodnotu pro organizaci a mélo by byt odménéno. Dal§im ocekavanou
navratnosti je podle respondentli predpoklad, ze vzdélavaci programy jim pomohou v
profesnim rozvoji a zlepsSi jejich uplatnéni na trhu prdace. Nekteii participanti zdlraznili
praktickeé vyuziti ziskanych znalosti v jejich pracovni naplni a zlepSeni konkurenceschopnosti.
Jako u nékterych vySe prezentovanych oblasti, 1 v oblasti o¢ekavani navratnosti vzdélavani se
vyjevil vliv pozice v zaméstndani. Respondent na ne-manazerské pozici uvedl, ze nema zadna
konkrétni oekavani od vzdélavacich programi, coz mize odrazet jeho vnimani omezeného
piimého vlivu téchto programi na jeho konkrétni pracovni roli nebo obecny skepticismus
ohledn¢ jejich efektivity. Naopak participanti z fad vys$Siho managementu vyjadiili vysoka
ocekavani ohledn¢ navratnosti investic do vzdélavani, coz pravdépodobné odrazi silnou
davéru v ptinosy vzdélavani pro jejich osobni i1 profesni rist. VyS§i manaZzeti patrné veri, ze
investice do vzdélani se organizaci nékolikanasobné vrati skrze zlepsené pracovni vykony.

Dulezitou roli v oblasti nepovinného vzdélavani zaméstnancti hraji bezesporu faktory
ovlivitujici rozhodnuti participanti zucastnit se vzdélavacich akei. N¢ktetfi respondenti
povazuji za kli¢ové faktory pro jejich Gcast na vzdélavacich akcich zejména osobni zdjem a
relevance vzdélavani pro jejich kariérni rist nebo profesni potieby. Tento faktor lze
povazovat za zasadni pro rozhodovani, protoze zaméstnanci chtéji travit Cas vzdélavanim se v
oblastech, které povazuji za uzitecné a stimulujici. Dal$i participanti uvedli, ze dilezitym
faktorem je praktickda uplatnitelnost ziskanych znalosti a pfinosy pro jejich soucasnou ¢i
budouci pracovni roli. Zahrnuje to také zvysSeni jejich hodnoty na trhu prace a prospésnost pro
organizaci. Dalsimi zjisténymi dtlezitymi aspekty byly ¢as a finance. Lze ptedpokladat, ze
dulezitou roli zde hraje moznost sladit vzdélavani s pracovnim a osobnim Zivotem a
dostupnost potiebnych zdrojt, které mohou vyrazné ovlivnit rozhodnuti o ptipadné ti¢asti na
vzdélavani. DlleZitym faktorem je podle mnoha respondentli téma vzdélavani, urcitou roli
hraje i hodnoceni a zpétnd vazba od kolegl, ktefi se v minulosti dané vzdélavaci akce
zucastnili.
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Navrhy a doporudeni k SVO3 — motivacni aspekty vzdélavani zaméstnancii

Na zakladé vyhodnoceni SVO3; jsou organizaci AS CR Kk motivaénim aspekttim vzdélavani
zaméstnanct navrhnuta nasledujici doporuceni:

1. ZlepSeni komunikace ve vztahu ke vzdélavani

N

()

S

N

Zlepsit interni komunikaci — vytvofeni pravidelnych informac¢nich bulletinti nebo internich
webinait, kde by byly prezentovany cile a obsah nadchazejicich skoleni.

Zapojeni zaméstnanci — pfed zavedenim novych vzdélavacich programii by méli byt
zaméstnanci zapojeni do procesu planovani, aby byly jejich potieby a ocekéavani
zohlednény.

. VE&tsi prizpisobeni vzdélavacich programi individualnim potifebam:

Individualizované vzdélavaci plany — rozvoj ptizpisobenych vzdélavacich plani pro
zameéstnance, které zohlediiuji jejich specifické kariérni cile a profesni aspirace.
Flexibilni formaty vzdélavani — nabidka rtiznorodych formati Skoleni, v¢etné online,
nosite a hybridnich moznosti, aby byly vyhovény rizné preferované styly uceni.

. ZlepSeni vnimané hodnoty vzdélavani

Zvyseni relevance Skoleni — aby vzdélavani bylo pfimo spojeno s aktualnimi potfebami a
technologickymi trendy v IT sektoru, ¢imz se zvysi jejich prakticka uplatnitelnost.
Profesionalni rozvoj a kariérni postup: - integrovat vzdélavani do kariérniho postupu
zaméstnancl, coz jim umozni vidét pfimy piinos vzdélavani pro jejich profesni rust.

. Podpora proaktivniho pristupu k vzdélavani

.....

aktivné Gcastni a angazuji ve vzdélavacich aktivitach.
Vytvateni komunitniho u¢eni — podpora siti profesniho rozvoje a skupin pro sdileni
znalosti, kde mohou zaméstnanci navzajem komunikovat a uéit se od sebe.

. ZlepSeni efektivity a o¢ekavanych vysledki §koleni

Pravidelné hodnoceni a zpétna vazba — implementovat mechanismy pro pravidelné
hodnoceni efektivity Skoleni a sbér zpétné vazby od ucastniki k iterativnimu zlepSeni
vzdelavacich programi.
Zaméfeni na ROl vzdélavani — vyuzivat metody pro méfeni navratnosti investic do
vzdélavani, napiiklad zkoumani, jak vzdélavaci aktivity ptispivaji ke zlepSeni pracovni
vykonnosti a efektivity.

Implementaci téchto navrhii a doporudeni miize organizaci AS CR nejen zlepsit motivaci
zaméstnanct k ucasti na vzdélavacich programech, ale také zvysit celkovou efektivitu a
produktivitu vzdélavani (viz nasledujici SVO).
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SVO, JAK PRACOVNICI IT ODDELENI NADNARODNI AUDITORSKE SPOLECNOSTI HODNOTI
CILE, EFEKTIVITU A PRODUKTIVITU VZDELAVANI?

Analyza hodnoceni cilii vzdélavaciho programu zaméstnavatele, tj. spole¢nosti AS, ptinesla
nékterd zjisténi, ktera mohou byt uzitecnd pro prehodnoceni a optimalizaci téchto cild, aby
lépe odpovidaly potfebam a ocekavanim zaméstnancti. Nekteti respondenti uvedli, Ze nejsou
dostatecné informovani o hlavnich cilech vzdélavacich programii nebo je neznaji vibec.
Toto poukazuje na nedostatek transparentnosti a komunikace ze strany organizace ve vztahu k
vzdelavacim cilim, coz mize vést k nejasnostem a nedostatecnému zapojeni zaméstnancu.
Dalsi participanti vnimaji, ze cile vzd€lavacich programii jsou vice zaméiené na potieby
organizace nez na rozvoj individudlnich zaméstnanct. Lze dovodit, Ze néktefi zaméstnanci
spole¢nosti AS citi, ze vzdélavaci programy by mély lépe reflektovat osobni a profesni
navrhuji, aby organizace vice zapojila zaméstnance do procesu vytviieni a revize
vzdélavacich cilii, véetné vytvareni kariérnich plani, které by byly integrované do SirSich
vzdélavacich iniciativ. Toto by mohlo zvysit vnimanou hodnotu a efektivitu vzdélavacich
programu tim, ze by lépe odpovidaly aktudlnim potfebdm a ambicim zaméstnancti. V oblasti
cili vzdélavani vyslovili nékteti respondenti piani vérsi individualizace ¢i pozadavek, aby
spole¢nost AS pienechala ¢ast odpoveédnosti pii volbé cili na zaméstnance. Neutrdlni nebo
pozitivni hodnoceni cilii vyslovili predevS§im participanti z vy$Sich manazerskych pozic.

Z kodovani odpovédi tykajicich se efektivity vzdélavacich programi poskytovanych
spolec¢nosti AS vyplynuly nejednoznacné poznatky. Respondenti na niZsich pozicich vyjadiili
hodnoceni, ze vzdélavani neni dostatecné efektivni, Casto kviili nedostatku zmén v nabidce
nebo Spatné kvalité provedeni. Tito participanti poukazuji na to, Zze vzd¢lavaci programy
nesplituji jejich ocekdvani a potieby, coz vyzaduje zlepSeni v obsahu a piistupu k Skolenim.
Dalsi skupina respondentt na vysSich pozicich ve spolecnosti povazuje vzdélavaci programy
za efektivni, zejména kdyz jsou zamefeny na relevantni a praktické dovednosti, které mohou
vyuzit v praci. Tito respondenti vnimaji vzdélavani jako kli¢ové pro udrzeni svych dovednosti
a zvySovani sebevédomi. Neéktefi respondenti naznacuji, ze efektivita Skoleni se liSi v
zéavislosti na tom, jak moc je obsah Skoleni pFizpitsobeny specifickym potfebam a pozicim.
Zminuji, Ze obecna skoleni maji tendenci byt mén¢ efektivni, zatimco specializovana Skoleni
nabizeji vétsi pridanou hodnotu. V odpovédich se vynofilo téma, ze efektivita vzdélavacich
programii by se mohla zvysit, pokud by byly 1épe prizgpiisobeny individudlnim potiebam
zaméstnanci a kariérnim cilim. N¢ktefi participanti volaji po vét§im zapojeni HR a vedeni do
procesu planovani a hodnoceni vzdélavacich programti, aby byly 1épe reflektovany skutecné
potieby zaméstnanct.

Ve zkuSenostech s efektivitou uplatiovanych vzdélavacich metod a nastroju, které
organizace vyuziva pii vzdélavani a rozvoji dovednosti zaméstnancl, se objevilo
ambivalentni hodnoceni. Neékteti respondenti vyjadtili frustraci z nedostatku kvality a
relevance skoleni, poukazujici na $kolitele, ktefi neumi efektivné pfedavat informace, nebo na
obsah, ktery neposkytuje potfebné odborné znalosti. Lze dovodit, Ze nékteré vzdelavaci akce
nejsou dostatecné prizpiisobené skuteCnym potiebam vzdélavanych zaméstnanci a nejsou
efektivni ve zlepSovani jejich dovednosti. VéEtSi c¢ast respondentll naopak vyjadiila
spokojenost se Skolenimi, ktera jsou podle jejich zkuSenosti dobie cilena a relevantni.
Hodnoceni vzdélavacich metod a nastroji poukazalo na vliv externiho (placeného)
vzdélavani i vzdélavacich platforem se sdilenym know-how. Zatimco néktefi preferuji
tradiéni metody vzdélavdni, jini nachazeji vétsi hodnotu v online platformdch nebo
samostudiich. Toto ukazuje na potfebu flexibilniho pfistupu k vzdélavacim néstrojim, ktery
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umoziuje zaméstnancim vybrat si format, ktery nejlépe vyhovuje jejich ucebnim stylim a
pracovnim pozadavkim.

Analyzy dat z tazaci otdzky mapujici Cetnost (frekvenci) s jakou participanti absolvuji
vzdélavaci akce, ptinesla nasledujici zjisténi. Dva respondenti popisuji nepravidelnou uicast,
ktera je ovlivnéna nedostatkem podpory od nadiizenych nebo nemoznosti najit vhodné
terminy. Tato skupina naznacuje, ze by chtéli byt aktivnéjsi, ale narazili na organiza¢ni
bariéry. Tti participanti uvedli, ze jejich ucast na vzdélavacich programech je flexibilné
zaloZena na individudlnich potiebdch a pracovnich pozadavcich. Tito respondenti zdraznuji
potfebu adaptace vzdélavacich prilezitosti na jejich osobni a profesni cile. Dalsi participanti
uvadéji pravidelnou ucast na vzdélavani, které je spojeno s udrzovanim kvalifikace nebo
profesnich standardi. Tato skupina tedy zdaraziuje vyznam pravidelného vzdélavani v
kontextu jejich kariérniho rdstu a udrzeni odbornosti. Jak jiz bylo naznaeno vyse, nékteré
odpovédi indikuji, ze Gcast na vzdélavacich aktivitach je omezena kvuli vuéjS§im omezenim,
jako jsou casova omezeni nebo nedostatek relevantnich nabidek od organizace. Tito
respondenti mohou vnimat vzdélavaci aktivity jako méné dostupné nebo méné relevantni pro
jejich specifické potieby.

Kodovani odpovédi na tdzaci otazku zjist'ujici hodnoceni témat vzdélavani poukazalo na
nasledujici aspekty vzdelavaci politiky spole¢nosti AS. Odpoveédi tii respondentt, rekrutujici
se z ne-manazerskych pozic naznaCuji, ze vybér témat Casto neodpovida jejich skutecnym
potiebam nebo je piili§ obecny. Uvadéji potfebu témat, kterda jsou vice ptizplisobena
specifickym potfebam jednotlivych pracovnich pozic nebo kterd poskytuji konkrétni,
praktické dovednosti namisto obecnych ptehledt. Jeden participant zminil nedostatek zdajmu
nebo podpory ze strany HR nebo odd¢leni, které ma vzdélavani na starosti, coz naznacuje, ze
existuje prostor pro zlepSeni v komunikaci a ziskavani zpétné vazby, aby vzdélavaci témata
lépe reflektovala skuteéné potieby zaméstnanct. Vice respondentti poukazalo na nedostatek
pokrocilych nebo specializovanych kurzit v oblastech, jako jsou hard skills. Tento nedostatek
se tykd zejména technickych dovednosti nebo specifickych profesnich znalosti, které jsou
potiebné pro pokrocilou praci v jejich oborech.

Navrhy a doporuceni k SVO,;— hodnoceni cili, efektivity a produktivity vzdélavani

Na zakladé vyhodnoceni SVO, jsou organizaci AS CR V oblasti ciltl, efektivity a produktivity
vzdélavani navrhnuta nasledujici doporucenti:

1. ZlepSeni transparentnosti a komunikace vzdélavacich cila

= Zlepsit interni komunikaci — pravidelné¢ informovat zaméstnance o cilech a ptinosech
vzdélavacich programi prostiednictvim e-mailli, intranetu a pravidelnych setkdni.

= Zapojeni zaméstnancli do definovani cil — organizovat workshopy a brainstormingové
seance se zaméstnanci, aby mohli pfimo pfispivat k formulaci cild vzdélavacich
program, coz zvy$i jejich zapojeni a pocit sounalezitosti.

N

. Prizpusobeni vzdélavacich programii individualnim potifebam

= Vytvofeni individualizovanych vzdé&lavacich planli — zajistit, aby vzdélavaci programy
reflektovaly osobni a profesni cile jednotlivych zaméstnancti, a umoznit jim vybrat si
vzdélavani, které nejlépe odpovidaji jejich kariérnim aspiracim.

= Diferencované vzdélavaci trasy — nabidnout riizné vzdélavaci trasy zahrnujici technické
dovednosti, soft skills a leadership, které odpovidaji rGznym urovnim zkuSenosti a
pozicim v organizaci.
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. ZvySeni efektivity a relevance vzdélavani

= ZlepSeni kvality vzdélavani — pravidelné hodnotit a aktualizovat obsah Skoleni, aby
odpovidal nejnovéj$im trendiim a technologiim ve vasem odvétvi.

= Zapojeni externich odborniki — spolupracovat s renomovanymi $koliteli a odborniky z
praxe, kteti mohou poskytnout aktualni a relevantni informace a dovednosti.

4. Podpora flexibilniho a dostupného vzdélavani

= Flexibilni vzdélavaci moznosti - poskytovat rizné formaty vzdélavani, véetné online, on-
demand a hybridnich modelli, které umoziuji zaméstnanciim ucit se podle vlastniho
tempa a ¢asovych moznosti.

= Zvyseni dostupnosti Skoleni - zajistit, Ze vS§echny Skoleni jsou dostupné zaméstnancim na
ruznych geografickych lokacich a v riznych ¢asovych pasmech.

5. Zdokonaleni hodnoceni vzdélavacich programi

= Implementace pravidelného hodnoceni — zavést systém pro pravidelné hodnoceni
vzdélavacich programii zaméstnanci, ktery zahrnuje zpétnou vazbu tykajici se relevance,
kvality a dopadu Skoleni na jejich praci.

= Analyza dat a feedback — sbirat a analyzovat data o Gcasti a vysledcich vzdélavani, aby
bylo mozné identifikovat oblasti pro zlepSeni a GspéSné aspekty, které je mozné dale
rozvijet.

SVOs JAK PRACOVNICI IT ODDELENI NADNARODNi AUDITORSKE SPOLECNOSTI HODNOTI
PODPORU VE VZDELAVANI A PREKAZKY VZDELAVANI ZE STRANY ORGANIZACE?

V hodnoceni zptisobu, jakym organizace podporuje a poskytuje vzdélavaci piileZitosti
svym zaméstnancim, zdlraznili participanti oblasti pro zlepSeni, jako je individualizace,
aktualizace obsahu a rozsSifeni nabidky vzdélavani. Nékteti respondenti povazuji nabidku
vzdélavani za dostacujici, néktefi pozitivné vnimaji roli nadiizeného, dalsi si vzdélavani
organizuji nezavisle na organizaci. Kritice je podrobena opakovani nabidky vzdélavani,
piistup teamleadera vedouci k nevyuziti nabidky, nedostatek ¢asu ne vzdélavani ¢i mala
individualizace v podpofe vzdélavani.

Zkusenosti respondentl s tim, jak organizace podporuje a motivuje zaméstnance k tucasti
na vzdélavani (tedy aspekt vnéjsi, externi motivace) jsou pievazné negativni.
Prostiednictvim analyzy jsme zjistili, Ze zatimco vétSina participantii citi nedostatek podpory
ze strany organizace, jini ocefiuji dostupnost vzdélavacich zdroji jako formu podpory.
Poukazuje to na potfebu organizace lépe komunikovat dostupné vzdelavaci ptilezitosti a
mozna zvazit zavedeni dalSich motivaénich néstroji pro zvySeni Ucasti na vzdélavani.
Z jednotlivych kodt vyplynulo, Ze pocit uzndni a ocenéni jejich prdce ze strany organizace
mize vyznamné prispét k jejich motivaci ucastnit se Skoleni. Pfedev§im potieba jasného
uznani jejich pfinosu a podpora v kariérnim rlistu jsou vnimany jako klicové faktory, které by
je motivovaly k dal§imu vzdélavani a rozvoji. VétSina respondentt vSak nevnimad Zddnou
nebo reflektuje jen minimdlni motivaci ze strany organizace k Ucasti na Skolenich. Tito
respondenti poukazuji na nedostatek aktivni podpory nebo iniciativ, které by zaméstnance
motivovaly k rozvoji jejich dovednosti prostiednictvim Skoleni. Dva participanti akcentovali
roli wnitini motivace (viz vyse); jednak organizace sama ,kalkuluje® s vnitini motivaci
zaméstnanct, a dale uvedli, ze motivace k ucasti na Skolenich by méla vychazet predev§im z
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vlastni iniciativy a osobnich profesnich cilti, nikoli z podpory organizace. Tito respondenti
tedy vnimaji profesni vzdélavani jako dulezité pro jejich kariérni ruist a jsou motivovani svymi
vlastnimi ambicemi dosahnout vétsiho Uspéchu ve své praci. Néktefi participanti u tad
vyss$iho managementu vyjadiili pfesvédCeni, ze pokud by jim organizace umoznila aktivni
zapojeni do procesu planovini a rozhodovani o vzdélavani, zvysilo by to jejich motivaci.
Podle jejich presvédéeni by organizace AS CR méla vice naslouchat individudlnim
potiebam zaméstnancii a zahrnout je do procesu vybéru vzdélavani, coz by mohlo zahrnovat
vedeni zdznamt o jejich dlouhodobych vzdélavacich cilech a pottebach. Nékteri respondenti
sdélili, Ze 1 kdyz moZna chybi piima motivace ze strany organizace Ve formé odmén nebo
povzbuzeni, organizace podporuje vzdélavani poskytovanim pristupu k relevantnim
vzdélavacim materidalim a Skolenim, které jsou prizptisobeny potiebdm zaméstnanci. Tato
podpora zahrnuje rtzné formy vzdélavani zaméfené na specifické potieby tymu nebo
jednotlived. Nektefi participanti z fad stfednich pozic a vys$siho managementu by ocenili,
kdyby organizace AS CR vice podporovala ¢as na $koleni a nabizela finanéni stimuly nebo
odmény za ucast. Tento piistup by mohl zahrnovat flexibilni pracovni podminky nebo
specialné vyhrazené dny pro vzdélavani (learning days), coz by jim umoznilo 1épe skloubit
pracovni povinnosti s vzdélavanim. N¢kolik respondentii ve vztahu k podpote organizace AS
Vv oblasti vzdélavani zaméstnancti navrhlo, aby organizace poskytla jasny kariérni plin nebo
"mapu" vzdélavacich cest, které by zaméstnanci méli sledovat pro kariérni rast. Tento
piistup by zahrnoval transparentni seznam vzdélavani potiebnych pro dosaZeni konkrétnich
profesnich cilit, coz by jim poskytlo motivaci k ucasti a pomohlo jim orientovat se v
moznostech jejich rozvoje. Souhrnné 1ze na zdklad€ analyzy ziskanych dat konstatovat, Ze
vybrani zaméstnanci spole¢nosti AS CR oéekavaji od organizace strukturovangj$i a osobnéjsi
ptistup k vzdélavani. Tento pfistup by mél zahrnovat jasné cile, transparentni informace o
piinosech skoleni a moZnosti pro zaméstnance vyjadtit své nazory a potieby, co se tyce jejich
profesniho vzdélavani.

Dalsi sledovanou oblasti podpory byla podpora profesniho rozvoje. Respondenti zde
sdélovali své zkuSenosti, jaka konkrétni opatieni by organizace mohla prijmout k
podpore jejich dalSiho profesniho rozveje. Z analyzy vyplynulo, Ze pro u¢innou podporu
profesniho rozvoje je klicové, aby organizace aktivné investovala do vzdélavacich zdroji,
podporovala kulturu sdileni znalosti a zajistovala dostate¢né ¢asové a finan¢ni zdroje pro
vzdélavani svych zaméstnanct. Z jednotlivych kodu vzesla néasledujici nejdilezitéjsi zjisténi.
Nékolik respondentd navrhlo, aby organizace poskytla S§irSi piistup k online kurziim,
Skolenim a certifikacnim programum. Tato opatieni by zahrnovala financovani Skoleni a
poskytovani piistupu k vys§imu spektru vzdélavacich ndstrojii 1 pro zaméstnance na nizsich
pozicich. Tento krok by umoznil zaméstnanciim nezéavisle na své pozici ¢i pfimé podpote ze
strany nadiizenych rozS§ifovat své znalosti a dovednosti. Dal$i respondenti ze stiedni trovné
zduraznili vyznam interniho sdileni know-how a zkuSenosti mezi zaméstnanci. Navrhuji
Ziizeni platforem nebo pravidelnych setkdni, kde by zaméstnanci mohli sdilet své znalosti a
zkuSenosti, coz by podpofilo vzdjemné uceni a rozvoj celého tymu. Dalsi participanti ve
svych odpovédich akcentovali navrhy, aby organizace vyhradila konkrétni dny nebo poskytla
specificky rozpocet na vzdélavani, které by byly soucasti pracovniho planu a byly by plné
financované organizaci. Tento pfistup by pomohl zajistit, Ze zaméstnanci maji dostatek ¢asu a
prostiedkl k vé€novani se svému profesnimu rozvoji bez dopadu na jejich b&zné pracovni
tikoly. Nékolik respondenti si ceni stavaji podpory organizace AS CR ve vzdélavani, ale
zaroven poukazuji na nedostatky, jako jsou emezené moZnosti nebo nedostateénd podpora
pro niZsi pozice ¢i konkrétni oblasti. Vyznamné vnimaji potiebu rozsiteni podpory a zlepSeni
ptistupu k vzdélavacim zdrojim.
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K detailngjsimu zjisténi ndzort a zkuSenosti participantd s podporou spoleénosti AS CR
ptispéla analyza vyslednych dat o tom, jak by zhodnotili dosavadni podporu organizace
Vv jejich profesnim rozvoji a vzdélavani. Z analyzy vyplynulo, Ze i kdyz vyznamna Cast
respondentl si ceni snahy organizace o podporu jejich vzdélavani, existuje fada oblasti, kde
by mohlo dojit ke zlepSeni. Zvlasté v oblastech individudlniho pfistupu, komunikace a
prizptisobeni vzdélavacich opatteni specifickym potiebam a pozicim. Vysledky indikuji, ze
Zlepseni v téchto oblastech by mohlo vést k vétsi spokojenosti zaméstnancii a efektivnéjSimu
vyuziti vzdélavacich programi. Z jednotlivych koédu vyplynula nasledujici nejdulezitéjsi
zjisténi. Ne&kolik respondenti vyjadiilo respekt k dosavadni podpoie organizace ve
vzdélavani, ale zaroven poukazala na nedostatky, jako jsou omezené moZnosti nebo
nedostatecnd podpora pro niZSi pozice i konkrétni oblasti. Vyznamné vnimaji pottebu
rozsiteni podpory a zlepSeni pFistupu k vzdéldavacim zdrojium. NéEkteii respondenti by ocenili
vice individudlniho zajmu ze strany HR nebo talent oddéleni a lepsSi komunikaci ohledné
jejich vzdélavacich potieb a kariérniho ristu. Zminén byl rovnéZz nedostatek pravidelnych
rozhovorii s HR, které by mohly pfispét k lepSimu porozuméni a podpote jejich profesniho
rozvoje. N¢ktefi respondenti naznadili, Ze zatimco nékteré konkrétni potieby jsou kryty (napf.
povoleni ke Skolenim od team-leaderil), chybi Sirsi strategicka podpora od organizace, ktera
by reflektovala individualni potieby a specifikace raznych tymu. Participanti z iad vyssiho
managementu vyjadfili obecnou spokojenost s uirovni podpory, kterou organizace poskytuje
pro jejich profesni rozvoj. Piesto vyslovili upozornéni, ze vzdy existuje prostor pro zlepseni a
vyuZiti dalSich potenciall v oblasti vzdélavani.

Z analyzy odpovédi na tazaci otazky zjiStujici, jak organizace zohlediuje vzdélavaci
potieby a cile zaméstnanci pfi vytvareni vzdélavacich opatieni vyplynulo, ze néktefi
zamé&stnanci citi nedostatek personalizace a podpory (v¢etné nizké podpory ze strany HR)
zatimco jini maji piistup k vice strukturovanému a individudlnimu ptistupu. Tato zpétna
vazba by mohla slouzit jako zaklad pro dalsi zlepSeni a personalizaci vzdélavacich programa.
VétSina respondentt sdé€lila, ze jejich potieby a cile nejsou dostatecné zohlednény pti
planovani a realizaci vzdélavacich opatfeni. Nékteti participanti poukazali na poti‘ebu vétsi
flexibility a personalizace ve S$kolenich. Navrhovali, ze organizace AS by méla Iépe
reflektovat individudlni profesni potfeby a poskytnout zaméstnancim moznost vybrat si
vzdélavani, ktera nejvice odpovidaji jejich aktualnim potiebdm a kariérnim cilim. Tato
skupina tedy citi nedostatek individualniho pfistupu a zjisténi potieb, coz naznaluje, ze
organizace by méla posilit své snahy o ziskani a implementaci zpétné vazby od zaméstnanct
na v8ech urovnich. Neéktefi respondenti zdaraznili potiebu lepsi komunikace a zapojeni
zaméstnancit do procesu rozhodovdini o Skolenich. Uvedli, Ze by organizace méla
pravidelnéji konzultovat jejich potieby a zdjmy, coz by mohlo zvysit jejich spokojenost a
motivaci k Gcasti na vzdélavani. Jini respondenti popsali, Ze jejich potfeby jsou zohlednény
prostiednictvim kenzultaci s nadiizenymi nebo prostiednictvim formadlnéjsich procesii, jako
jsou ro¢ni hodnoceni s HR. Tato zkuSenost ukazuje na to, ze kde existuje strukturovany
ptistup k diskuzi a planovani kariérniho rozvoje, zaméstnanci vnimaji vétsi zohlednéni svych
potieb. Respondent z top managementu uvedl, ze jeho potieby jsou organizaci zohlediiovany,
co? naznaCuje, ze existuje variabilita v tom, jak jednotlivi zaméstnanci vnimaji zpétnou vazbu
a zapojeni do vzdélavacich aktivit. Tento rozdil mliZze byt zpisobeny mnoha faktory, véetné
osobnich zkuSenosti, specifické role v organizaci, nebo efektivitou komunikace mezi
zamé&stnancem a HR. Dva participanti poukazali na potiebu jasné a transparentni
komunikace ohledné piinosii a vyhod ucasti na S$kolenich. Zduraznili, Ze lepsi
informovanost o tom, jak mohou Skoleni pfispét k jejich kariérnimu a osobnimu ristu, by
zvysila jejich motivaci k pravidelné ucasti. Souhrnné lze na zaklad€ analyzy dovodit, Ze
v oblasti podpory ke vzdélavani otekavaji zaméstnanci od své organizace AS CR aktivngjsi
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pristup v oblasti podpory a motivace k ucasti na vzdélavacich aktivitach. Zduraziuji
diilezitost uznani, personalizace a lep§i komunikace jako klicovych prvki, které by mohly
zlepsit jejich uzitek ze vzdélavani a podpofit jejich dlouhodoby profesni rust.

Dalsi analyzovanou oblasti bylo o¢ekavani participantii ohledn¢ zpétné vazby organizace od
zaméstnancu, kterd se tyka poskytovanych vzdélavacich aktivit. Analyza poukazala na
riznorodost v oCekavanich zaméstnancli ohledné zpétné vazby na vzdé€lavaci programy a
ukazuje na oblasti, kde by mohlo dojit ke zlepSeni ve zpétnovazebnich mechanismech a
komunikaci. Rozuméni témto oc¢ekavanim je kli¢ové pro efektivni zlepSeni a prizpisobeni
vzd€lavacich strategii organizace. Vice respondentl vyjadtilo petiebu proaktivnéjsiho
pristupu ze strany HR a vzdélavacich oddéleni k zajiSténi, Ze zpétna vazba je shromazd’ovana
a zohlednéna. Toto zahrnuje jak potfebu pravidelného zjistovani potieb zaméstnancu, tak i
potiebu lepsi podpory a zdjmu o ndzory zaméstnancl na vzdélavaci aktivity. Odpovédi dale
naznacily vyznam potieby mit strukturovany, piistupny a mozna i anonymni mechanismus
pro ziskavani zpétné vazby. To zahrnuje zptsoby jako pouZivani QR koédit nebo stru¢nych
dotazniku po kazdé vzdélavaci aktivité. Tento pristup by mél zahrnovat prubézné sledovani
efektivity Skoleni a ucCinnost prednasejicich. Nekterymi participanti navrhovany systém
systematického monitorovani by mél pomoci k efektivnéj$i zpétné vazbé a soucasné by
pomohl k lepsi reakci organizace na vzdélavaci potieby zaméstnancti. Navrhovany systém by
mohl zahrnovat pravidelné dotazniky, pohovory nebo platformu pro registraci na Skoleni,
kterda jsou relevantni pro jejich pracovni pozice a kariérni aspirace. Né&kteti respondenti
vyjadfili riznoroda ocekavani ohledné zpétné vazby, od vyjdadieni nezajmu pPo ocekdavani
vétsSiho dirrazu na zpétnou vazbu. To poukazuje na to, ze oCekavani se 1i$i mezi jednotlivei a
je potieba individualizovaného pfistupu k zpétné vazbé, ktery zohledni rtizné preferované
styly komunikace a interakce.

ZkusSenosti respondentii S pFinosy pro organizaci z investic do vzdélavani a rozvoje
zamé&stnancu v oblasti vzdélavani jsou ruzné. Nékteti poukazali na poti‘ebu lepsi komunikace
a demonstrace konkrétnich prinosu vzdélavacich aktivit napii¢ organizaci. Neékolik
participantl vyjadiilo zkuSenost, ze nejsou informovani o konkrétnich prinosech vzdélavani
pro organizaci. Tato nejistota muze poukazovat na nedostatek transparentnosti nebo
komunikace o vysledcich a efektivité vzdélavacich programt. Néktefi respondenti uzndvaji
obecné piinosy vzdélavani pro organizaci. Tito participanti zdidraznili, ze investice do
vzdélavani by mély byt prioritou, protoze vedou k lepsim vykoniim a rozvoji dovednosti,
které jsou piinosné jak pro zaméstnance, tak pro celou organizaci. Zduraziuji, ze kdyz je
vzdélavani relevantni pro pracovni napli, mize pfinést ndsobné vynosy. Nektefi respondenti
naznacili ze ptrestoZe existuje uznani obecnych piinosil, je potieba se zaméfit na to, jak
organizace efektivné vyuzivd vzdélavaci aktivity pro dosazeni konkrétnich vysledkd.
Zdiraziuji, Ze efektivita vzdélavacich investic by méla byt pravidelné hodnocena a
optimalizovana pro maximalni piinos.

Analyza odpovédi cilicich na zkuSenosti respondentii S podporou organizace k ucasti
zaméstnanci na vzdélavacich programech piinesla nckolik zjiSténi. Urcitou roli zde
hierarchické postaveni daného zaméstnance ve spolecnosti AS. Z analyzy dale vyplynulo, Ze
1 kdyZ nékteti zaméstnanci citi nedostatek aktivni motivace ze strany organizace, jini najdou
motivaci v osobnich cilech a moZnostech, které vzdélavani nabizi. Zdiraziuje to dilezitost
rozpoznani riznych zdroji motivace, které mohou piisobit na zaméstnance, a mozny prostor
pro zlepSeni v aktivnich strategiich motivace. Vysledky dale naznacuji, Ze organizace mozna
neposkytuje dostatecné stimuly nebo podporu pro rozvoj zaméstnanci mimo standardni
ocekavani a povinnosti. Odpovédi nékolika respondentti poukazaly na velky vliv vnitini
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motivace. Podle MS, JH a JB je ucast na vzdélavacich programech je pohanéna spise osobni
iniciativou nez organiza¢ni motivaci. Tito zamestnanci vnimaji osobni rozvoj jako klicovy pro
svij profesni riist a zlepSeni postaveni na trhu prace, coz povazuji za dostate¢ny diavod k
vzdélavani. Urcitou roli v motivaci mtze hrat certifikace, ktera mize slouzit jako motivace
pro zaméstnance, kteti si chtéji rozsifit své kompetence a dosahnout lepsi pozice v ramci
organizace. Tento aspekt je vidén jako motivator pro ty, kteti chtéji proaktivné rozvijet svou
kariéru. Top manazeti MK a PD povazuji samotnou skutecnost, Ze organizace investuje do
vzdélavacich programii, za formu motivace. Tato ochota investovat do rozvoje zaméstnancti
je vnimana jako pozitivni a podporujici faktor, ktery zaméstnance motivuje k ucasti.

Analyza odpovédi participanti zaméfend na jejich ocekavani ohledné budoucich
vzdélavacich mozZnosti a kariérniho rozvoje nabidla pohled na Siroké spektrum ocekavani
zaméstnancit ohledné budoucich vzdélavacich pftilezitosti a jejich kariérniho rozvoje.
Poukazala zejména na dulezitost adaptace, inovace a individudlniho pfistupu v ramci
vzdélavacich strategii. Cést respondentt vyjadtila odekavani, fe organizace zlepsi a rozSiii
nabidku vzdélavacich programii. Odpovédi poukdazali na potiebu lepsi dostupnosti kurzt pro
rizné pozice a pravidelného zjistovani individudlnich potfeb zaméstnanct, aby byly
vzdélavaci programy vice prizpisobené a efektivni. Nékteti participanti poukazali na pottebu
vetsi motivace a aktivnéjSiho zapojeni ze strany vedeni. Odpovédi naznacuji oCekavani, Ze
vedeni by mélo byt vice proaktivni v reakcich na vzd€lavaci potteby zaméstnancii a mélo by
poskytovat siln€jsi podporu pro jejich kariérni rozvoj. Dalsi respondenti vyslovili o¢ekavani,
Ze organizace bude pokracovat ve svych snahdch 0 inOvace a bude nadale podporovat
zaméstnance ve vzdélavani, zejména ve smyslu udrZzovani kroku s novymi technologiemi a
trznimi trendy. Tyto odpovédi zdlraznili daleZitost neustalého vzdélavani a adaptace na
technologické zmény. Jeden participant uvedl, ze ackoliv stavajici vzdélavaci moznosti jsou
dostatecné, specialnéjsi pozadavky na vzdélani fesi prostiednictvim samostudia. Toto ukazuje
na rozmanitost pristupti jednotliveli k vzdélavani a na potiebu flexibility v nabizenych
formatech a obsahu vzdélavacich programd.

Koédovani odpovédi na tazaci otazky zjistujici moznosti podpory pro rozvoj a zdokonaleni
vzdélavacich programu poukazalo na nasledujici aspekty pfistupu ke vzdélavani ve
spolecnosti AS. Souhrnné vysledky naznacuji oCekavani participantli, ze organizace bude
nadale investovat do rozvoje a inovace vzdélavacich programti, s dirazem na piizptisobeni se
rychle ménicim technologickym a profesnim trendim. Respondenti kladou dtraz na zlepSeni
interni komunikace a pfizpasobeni vzdélavacich nabidek specifickym potiebam rtznych
skupin zaméstnancii. Tyto ocekavani naznacuji, Ze zaméstnanci chtéji byt aktivné zapojeni do
planovéani a realizace vzdélavacich aktivit. Z analyzy a nasledného vytvofeni kodd druhé
urovné vyplynuly kli¢ové eblasti pro zlepSeni, jako je obsah $koleni, naslouchani potiebdm,
zpétnd vazba a komunikace. N¢ktefi respondenti navrhovali zlepSeni v oblastech jako
rozsiteni jazykovych Skoleni, zajisténi vice casu pro vzdélavani, a inovativni pfistupy,
napiiklad "sickday" dny vyhrazené pro Skoleni. Tyto navrhy ukazuji na potiebu S§iriho
spektra nabizenych Skoleni a lepsi organizaci ¢asu, aby bylo mozné vzdélavaci programy lépe
vyuzivat. Dalsi participanti zdtraznili vyznam lepSiho naslouchdni potiebam zaméstnancii a
aktivni reakce na né, vcetné vyclenéni financnich prostiedkit pro vzdélavani a lepsi
komunikace o potiebach tymu. Tento aspekt je zasadni pro zajiSté€ni toho, aby vzdélavaci
programy byly relevantni a pfinosné pro zaméstnance. Dotazovani zftad vyS$Siho
managementu by pfivitali slovni i bodové vyhodnoceni kaidé vzdélivaci akce, aby bylo
mozné zakladé této zpétné vazby upravovat a vylepsovat budouci vzdélavani. Tento proces by
mél zahrnovat sbér ndzorl na to, co zaméstnanciim v oblasti vzdélavani chybi, a zajisténi, Ze
nejuspeésnéjsi programy budou zatazeny i do budoucich plant. Nékteti participanti zdtraznili
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potfebu uzsi a Castéj$i komunikace v rdmci organizace, coz by mélo pomoci lépe pochopit
potieby a o¢ekavani zaméstnanct a zefektivnit planovani vzdélavacich aktivit.

V odpovédich na dotaz, jak participanti vnimaji reakce organizace na potieby a Zadosti
zaméstnancu tykajici se vzdélavani sice pfevazovali pozitivni odpovédi, nicméné analyza
odhalila ¢aste¢né rozdilné vnimani reakci spole¢nosti AS na vzdélavaci potifeby zaméstnanci,
od velmi pozitivnich zkugenosti po pocit nedostateéné podpory nebo absence reakci. Casteéné
se vykazal vliv pozice, nebot’ kladné hodnoceni uvedli zejména participanti z fad vyssiho
managementu, avSak kladné hodnoceni uvedla i respondentka na asistentské pozici. Nekteti
respondenti tedy vnimaji reakce organizace na vzdélavaci potieby pozitivné, s dirazem na
podporu a ochotu investovat do vzdélavacich aktivit zaméstnanct. Jejich odpovédi
zduraziuji, ze kdyz je Zadost o vzdélavani vnimana jako vzajemné prospesna, nadiizeni jsou
ochotni poskytnout potiebnou podporu. Dalsi skupina participantd poukazala na skute¢nost,
7e organizace reaguje na vzdélavaci potieby malo pruiné nebo velmi omezené. Z jejich
odpovédi Ize vyvodit, Ze vnimaji reakce organizace ¢asto jako neadekvatni nebo nesystémové,
coZ zahrnuje nedostatek aktivniho dotazovani se na potieby zaméstnancii nebo nedostatecné
zahrnuti jejich pozadavki do vzdélavacich pland. Neékteti respondenti zminili, ze kvalita
reakci organizace se miize liSit v zavislosti na urovni zaméstnance nebo specifické oblasti
vzdélavani. Zatimco nckteré oblasti, jako soft skills, jsou dobfe pokryty, jiné, jako specifické
technické dovednosti nebo certifikace, mohou vyzadovat individualni pfistup a podporu.
Mensi skupina respondentti uvedla, ze nevnimaji Zadné zasadni reakce na vzdélavaci potieby
ze strany organizace. Toto mize odrazet nedostatek komunikace mezi zaméstnanci a vedenim
nebo pocit, ze jejich vzdélavaci potieby nejsou prioritou pro organizaci. Z odpovédi lze
dovodit pfani, aby spole¢nost AS lépe zapojovala zaméstnance do procesu planovani a vybéru
Skoleni. To zahrnuje aktivnéjsi sbér zpétné vazby a vétsi snahu o porozuméni jedineCnym
potfebam a ciliim zaméstnanct v ramci jejich profesniho rozvoje.

Analyza odpovédi cilicich na ziskani ptehledu o tom, jak participanti hodnoti vliv ma
vzdélavani na udrZeni a rozvoj klicovych zaméstnanci ukazala, Ze vétSina zaméstnancti
povazuje vzdélavani za kliCovy prvek pro udrzeni a rozvoj kliCcovych zaméstnancti, ptestoze
existuji individualni rozdily ve vnimani jeho dualezitosti. Vysledky naznacuji, Ze respondenti
vnimaji potiebu, aby organizace efektivné podporovala vzdélavaci programy a adaptovala je
na potieby zaméstnancti, coz v kone¢ném disledku povede ke zvyseni jejich angazovanost a
spokojenost. Naopak nizka podpora muze vést k ,zakrnéni“ zaméstnancu a v kone¢ném
dasledku ke snizeni konkurenceschopnosti firmy. Z jednotlivych kodu tedy vyplynulo, ze
vétSina respondentt vnima vzdélavani jako klicovy nebo vyznamny faktor pro udrzeni a
rozvoj zaméstnancl. Podpora vzdélavani, zejména ve formé certifikaci a dalSiho profesniho
rozvoje, je vnimana jako zésadni pro udrzeni talenti a zvySovani konkurenceschopnosti
firmy. Tito participanti Zminuji, Zze podpora vzdélavani zvySuje schopnost organizace
reagovat na ménici se trzni podminky a technologie, coz pfispiva k prosperité firmy. Dalsi
participanti poukazali na skutecnost, ze vliv vzdélavani mize byt vniman ruzné v zdvislosti na
individudlnich ndzorech a motivaci jednotlivych zaméstnancti. Zatimco néktefi zaméstnanci
mohou citit, Ze vzdélavani nema ptimy vliv na jejich kariérni postup nebo spokojenost, jini ho
vidi jako kliCovy prvek pro osobni a profesni rozvoj. Nékteti participanti zdtraznili, ze aktivni
podpora vzdélavani ze strany firmy je dulezita nejen pro osobni rust zaméstnanci, ale také
jako ndstroj pro udrZeni talentovanych a kvalifikovanych pracovnikii. Podpora vzdélavacich
iniciativ a flexibilita ve financovani vzdéldvani mohou zdsadné ovlivnit rozhodnuti
zaméstnanci zdstat v organizaci. Pouze jedna respondentka ztad asistentskych pozic
vyslovila nazor, Ze podle jejitho ndzoru ma vzdélavani ma pouze velmi margindlni vliv na
udrZeni a rozvoj klicovych zaméstnanct.
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Zkusenosti respondentt s tim, jak organizace zvlada udrzZet krok s rychlymi zménami a
novymi technologiemi v ramci vzdélavacich programii, jsou pievazné pozitivni. Hlubsi
analyza v8ak odhalila riznorodé perspektivy toho, jak podle participanti organizace reaguje
na potieby souvisejici s rychlymi technologickymi zménami a novinkami ve vzd¢lavacich
programech. Poukazuje na oblasti, kde jsou zaznamenany uspéchy, stejn¢ jako na ty, kde je
potieba zlepSeni. Ne&kteti respondenti naznacili, Ze uspé$nost organizace v adaptaci na zmény
se 1i8i v zavislosti na specifickych oblastech nebo oddélenich. Tyto odpovédi poukéazali na to,
ze zatimco nékteré oblasti jsou dobie pokryty, jiné vyzaduji zlepSeni. Néktefi respondenti
naopak vyjadiili obavy ohledné nedostatecné schopnosti organizace drzet krok s novymi
vyzvami. Podle nékterych zkusenosti spole¢nost AS nenabizi pro nékteré vzdélavaci obsahy
vlastni vzdé€lavaci programy, ale spoléhd na externi platformy, jako jsou UDEMy, coz
naznacuje, ze interni vzdélavaci zdroje moznad nejsou dostatecné rozvinuté. Odpoved
ucastnice vyzkumu zaméstnané na asistentské pozici naznacuje, Ze existuje zakladni roven
adaptace, ale nejsou poskytnuty podrobnosti o tom, jak jsou nové technologie a trendy
integrovany do vzdélavacich programu.

Jednim z kritérii pro vyhodnoceni hodnoceni podpory, resp. piekazek ve vzdélavani
zaméstnancu bylo ziskéni pfehledu o tom, jaké jsou podle zkuSenosti a nazort participantti
nejCastéjSi  prekazky, které brani zaméstnancim v plném vyuZiti nabizenych
vzdélavacich prilezitosti. Z analyzy souhrnné vyplynulo, Ze pro plné vyuziti vzdélavacich
ptileZitosti je klicové, aby organizace zvazila faktory, jako jsou pracovni zatizeni, ¢asova
flexibilita, motivace a finan¢ni podpora. Lze piedpokladat, ze zlepSeni v téchto oblastech
mize vést k lepSimu zapojeni zaméstnancii do vzdélavacich programii a podpofit jejich
profesni rast. Z jednotlivych kodh vzeSla nasledujici nejdalezitéjsi zjiSténi. VeEtSina
respondentl identifikuje nedostatek casu jako hlavni piekazku pro ucast na vzdélavacich
aktivitach. Zminén byl vysoky pracovni tlak a nemoZnost vyclenit si ¢as na vzdélavani v
ramci pracovniho rozvrhu, coz brani zaméstnanciim v Gc¢asti na $kolenich. N¢ktefi participanti
uvedl nedostate¢né ocenéni a motivace ze strany nadiizenych jako faktory ovliviiuji jejich
ochotu a zajem o dalsi vzdélavani. Nedocenéni piinosti a absence pozitivni zpétné vazby
mohou vést k demotivaci zaméstnanci se dale vzdélavat. Jeden z respondentti poukazal
klicovou piekazku v podobé financniho omezeni, zvlasté pokud jde o placend Skoleni a
kurzy, které nejsou pIn€ kryty organizaci. Lze opravnén¢ predpokladat, Ze nedostatek financni
podpory pro vzdéladvaci aktivity mize branit zaméstnancim v piistupu k SirSimu spektru
vzdélavacich moznosti.

V oblasti moznych piekazek v oblasti vzdélavani zaméstnanct spole¢nosti AS CR byly
mapovany zpisoby, jakymi zpiisoby organizace reaguje na identifikované prekazky ve
vyuziti vzdélavacich prilezitosti zaméstnanci. Vysledky analyzy souhrnné naznacuji, ze ve
spoleénosti AS CR existuje variabilita ve zptisobech, jakymi organizace reaguje na piekazky
ve vzdelavani svych zaméstnancl, zejména v zavislosti postaveni zaméstnancl v organiza¢ni
struktufe. Zatimco podle nékterych respondentii se organizace snazi aktivné feSit tyto
problémy prostiednictvim lepsi podpory a komunikace, dle jinych ma spoleénost AS CR v
tomto ohledu mezery, které by mohly vést k niz§i acasti na vzdélavani a obecné
nespokojenosti zaméstnancii. Zda se, Ze klicem k tspéchu je aktivni naslouchani potifebam
zaméstnanci a adaptace vzdé¢lavacich strategii, aby odpovidaly témto potiebam. Z
jejich organizace nereaguje nebo reaguje neadekvitné na prekaZky, které brani
zaméstnancim ve vyuzivani vzdélavacich ptileZitosti. To zahrnuje nedostateCnou podporu
pro niZsi pozice nebo nedostatek reakce ze strany HR, coZz miiZze vést k frustraci a pocitu
nedocenéni mezi zaméstnanci. Dalsi participanti ocenili snahu organizace reagovat zvysSenim
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komunikace a poskytnutim vice podpory jednotlivym zaméstnanctim. Tato opatfeni zahrnuji
pravidelné kontroly socidlni atmosféry v tymu, flexibilitu v pracovnim harmonogramu a
ptizpisobeni vzdélavacich programi ke konkrétnim potfebdm zaméstnancti. Nékolik
respondentll doporucilo organizaci zvazit poskytnuti finanéni podpory, aby zaméstnanci
mohli 1épe vyuzivat nabizené¢ vzdéldvaci moznosti. Tato podpora muze zahrnovat
ptizpisobeni pracovni doby nebo financovani externich kurzii a $koleni.

Analyza odpoveédi tykajicich se subjektivniho vnimani prekazek p¥i implementaci novych
vzdélavacich metod a technologii odhalila Siroké spektrum prekazek, se kterymi se
organizace mize potykat pti zavadéni novych vzdélavacich metod a technologii. Analyza
ukazuje na dulezitost komplexniho pristupu, ktery zahrnuje finan¢ni zdroje, podporu vedent,
kompetentnost vzdélavatel, efektivni komunikaci a aktivni zapojeni zaméstnanct. Nékolik
respondentl uvedlo, Ze hlavnimi piekazkami jsou finance a technologickd narocénost. Tyto
odpovédi poukazuji na rizika, Ze naklady na zavedeni novych technologii a metod mohou byt
vyznamnym omezenim pro organizaci. Dalsi participanti reflektovali jako klicové aspekty pro
uspésnou implementaci novinek piistup a podporu ze strany vedeni a manaZeriu. Zminili, ze
nékdy chybi zajem nebo ochota ze strany HR a vedeni k adaptaci novych ptistupti, coz brani
efektivni implementaci. Dva tcastnici vyzkumu poukazali na problémy s komunikaci a
nespravnym stanovenim cili jako na hlavni prekazky. Tyto problémy mohou zahrnovat
nedostatecné porozuméni potiebam a prani zaméstnancli, coz se muze promitnout do
neefektivniho zavadéni novych metod a technologii. Dalsim identifikovanym aspektem byla
vnitfni motivace, resp. nazor, Ze bez vnitini motivace budou sebelepsi a sebemoderné;jsi
metody a technologie vzdélavani netcinné. Tento nazor naznacuje, Ze pro uspéch je nezbytné,
aby byly inovace vzdélavacich programil v souladu s potfebami a pfanimi zaméstnancu, a ze
by mély byt ptizptisobeny individualnim schopnostem a potencialim.

Navrhy a doporuceni k SVOs— hodnoceni podpory a piekazek ve vzdélavani

Na zakladé vyhodnoceni SVOs jsou organizaci AS CR Vv oblasti podpory a prekazek ve
vzdélavani navrhnuta nasledujici doporuéenti:

1. ZlepSeni komunikace

= Aktivni informovani o vzdélavani — pravidelné a jasné informace o dostupném vzdélavani
a jeho ptinosech pro kariérni riist mohou zlepSit vnimani podpory ze strany organizace.

= Zpétna vazba od zamé&stnanct — implementace efektivnich nastroji pro sbér zpétné vazby,
které pomohou organizaci 1épe pochopit potieby zaméstnanci a piizpisobit nabidky
vzdelavacich programil.

2. Individualizace vzdélavacich programi

= Personalizované vzdélavaci plany — vytvofeni individudlnich vzdé€lavacich pland, které
reflektuji osobni a profesni cile zaméstnancti, mize zvysit jejich motivaci Uc€astnit se
Skoleni.

= Flexibilni vzd€lavaci moznosti — nabizeni riiznych forem vzdélavani, jako jsou online
kurzy, interni workshopy nebo externi Skoleni, které umozni zaméstnanclim vybrat si
metody odpovidajici jejich u¢ebnim stylim a pracovnimu zatizeni.
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3. ZvySeni motivace a uznani

= Motiva¢ni programy a uznani — zavedeni programil uznani a odmén za ucast a uspéchy ve
vzdelavacich aktivitich mize podpofit zaméstnance v jejich dalsim profesnim vzdélavani.

= Kariérni postup spojeny s vzdélavanim — propojeni ucasti na Skolenich s kariérnim ristem,
jako jsou povyseni a finan¢ni bonusy, miize zvysit vnimani hodnoty Skoleni.

N

. ReSeni prekazek ve vzdélavani

=  Zmirnéni ¢asovych a finan¢nich omezeni — zajisténi ¢asové flexibility a finan¢ni podpory
pro vzdélavani, véetné moznosti studia béhem pracovni doby nebo poskytovani stipendii
na kurzy.

= Podpora od vedeni a manazerti — aktivni podpora od nadiizenych, kteti by povzbuzovali
sveé tymy k vzdélavani a poskytovali jim potiebné zdroje.

9]

. Vytvoreni kultury uceni v organizaci

= Podpora ucici se kultury — vytvofeni prostfedi, které podporuje sdileni znalosti a uceni se
od kolegti, v€etn¢ internich prezentaci a workshopt vedoucich k rozvoji dovednosti tymd.

= Zapojeni zaméstnancii do rozhodovacich procesti: UmozZznéni zaméstnancim mit vetsi
slovo ve vybéru a designu vzdélavacich programt, coz mize zvysit jejich angazovanost a
spokojenosti

SVOg JAK PRACOVNICI IT ODDELENI NADNARODNi AUDITORSKE SPOLECNOSTI HODNOTI
VLIV VZDELAVANI NA JEJICH PRACOVNI VYKONNOST, SPOKOJENOST A PROFESNi ROZVOJ?

Analyza odpovédi cilicich na ziskani ptehledu o tom, jak participanti hodnoti vliv (efektivitu)
vzdélavani na jejich pracovni produktivitu a efektivitu pfinesla zjisténi, ze zaméstnanci
vnimaji vzdélavani jako kliCcovy nastroj pro zlepSeni efektivity a ¢asteéné i produktivitu své
prace. Zdiraznuje rovnéz vyznam neustalého profesniho rozvoje a udrzovani aktudlnich
znalosti jako zplisobu, jak zastat konkurenceschopni a efektivni v rychle se ménicim
respondentl uvedla, Ze vzdélavani ma pezitivai vliv na jejich efektivitu v prdci. ZlepSeni
efektivity je spojeno s osvojenim novych dovednosti, technik a perspektiv, které jim
umoziuji lépe a rychleji plnit své pracovni ukoly. Tito participanti zdtraznili, ze i kdyz se
produktivita nemusi bezprostiedné zvySovat, efektivnéjsi prace muze vést k lepSim
vysledkim a vyssi kvalité vykonu. Nékteti respondenti specifikovali, ze ucast na vzdélavani
nemd piimy vliv na jejich produktivitu, protoZe se citi jiz sami o sobé produktivni. Nicméné
ptiznavali, ze ziskané znalosti mohou nepiimo zlepsit produktivitu tim, Ze jim poskytnou lepsi
nastroje a metody pro vykonavani jejich prace. Vyznamnd Cast participantii sdé¢lila, ze
vzdélavani hraje klicovou roli v jejich profesnim ristu a udrieni aktudlnich znalosti.
Vzdélavani jim pomaha zistat v kroku s nejnovéj$imi trendy a technologiemi v jejich oboru,
coz je nezbytné pro Gspé$né fizeni tymu a projektt. Zduraznili, Ze tento aspekt vzdélavani
piimo ptispiva k jejich celkovému vykonu a schopnosti vést své tymy efektivnéji.

Za jedno z kritérii hodnoceni efektivity vzdélavani zaméstnancu lze povaZovat ziskané
dovednosti z ucasti na posledni vzdélavaci akci. Participanti uvadeéli, jaké konkrétni
dovednosti ziskali nebo v ¢em se zdokonalili diky ucasti na poslednim vzdélavani. Z analyzy
vyplynulo, Ze ucast na poslednim Skoleni pfineslo respondentiim Siroké skaly dovednosti, od
komunikac¢nich a organiza¢nich aZ po technické a specializované dovednosti. Tyto dovednosti
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nejen zlepsuji kazdodenni pracovni vykon, ale také poskytuji zaméstnancim nastroje potiebné
zjisténi. Nékolik respondentti uvedlo zlepSeni komunika¢nich dovednosti, zejména v oblasti
efektivni komunikace s klienty a vyjednavani. Posledni vzdélavaci akce, na které se
zucastnili, jim poskytla nové techniky a pravidla pro lepsi interakci a prezentaci, coz je
klicové pro tuspéch v jejich rolich. Dalsi participanti akcentovali dovednosti efektivnéji
organizovat sviij pracovni den a zdokonalili své manaZerské dovednosti, véetné finanéniho
fizeni a planovani. Tyto dovednosti pfimo ptispivaji k zvyseni jejich pracovni produktivity a
jsou nezbytné pro Gspésné vedeni tymi a projektt. Néktefi respondenti zduraznili osvojeni
novych technickych a specializovanych znalosti, jako je prace s novymi programy, finan¢ni
dovednosti a IT governance. Tyto znalosti umoziiuji lépe zvladat specifické tkoly v jejich
pracovnich rolich a ptispivaji k jejich profesnimu ristu.

Prostfednictvim dalsi analyzy jsme chtéli zjistit, jak participanti hodnoti dlouhodoby efekt
vzdélavani na jejich pracovni vykonnost a profesni rozvej. Analyza odhalila, ze
respondenti oceniuji dlouhodoby vliv vzdélavani na sviij profesni rast, zlepSeni pracovnich
dovednosti a pozitivni dopad na jejich loajalitu a spokojenost v praci. Uéast na vzdélavani je
tak z dlouhodobé perspektivy vnimana jako investice do osobniho i profesniho rozvoje, ktera
pfindsi métitelné vyhody jak pro jednotlivce, tak pro organizaci. Z jednotlivych kodi vzesla
ucast na vzdélavani se projevuje v dlouhodobém efektu na jejich pracovni vykonnost tim, ze
umoziuje kontinudlni rozvoj dovednosti a udrZeni znalosti aktudlnich s nejnovéj§imi trendy
a metodami v jejich oboru. Tento aspekt je kliCovy pro zvySovani efektivity a schopnosti
adaptace na nové vyzvy. Nekteti participanti uvedli jako klicovy aspekt dlouhodobého efektu
vzdélavani pracovni spokojenost a loajalitu &i vérnost ke spole¢nosti AS CR. Tento pocit
spokojenosti a ptislusnosti k firm¢ mize vést k vétsi motivaci a setrvani ve spolecnosti, coz
ma pozitivni dopad na celkovou pracovni moralku a produktivitu. Dal$i participanti spatiuji
dlouhodoby efekt vzdélavani v neustalém profesnim riistu a postupu v kariére. Diky novym
znalostem a dovednostem, které ziskavaji na Skolenich, jsou Iépe pfipraveni na zaujimani
vysSich pozic a ptijimani vétSich zodpovédnosti.

Dalsim reflektovanym kritériem efektivity vzdélavani zaméstnancti ve spolecnosti AS bylo,
jak organizace hodnoceni dopadu vzdélavani na pracovni procesy a tymové vysledky.
Participanti sdélovali své zkuSenosti s tim, jak organizace zhodnotila dopad jejich neddvné
ucasti na vzdélavani na pracovni procesy a vysledky tymu. Vysledky analyzy poukazaly na
riiznorodost v piistupu organizace AS CR k hodnoceni dopadu vzdélavani. Zatimco nékteré
¢asti mohou formalné hodnotit a uznavat ptinos skoleni, jiné mohou tuto aktivitu povazovat
za béznou soucast prace, ktera nepotiebuje zvlastni pozornost. Tento rozdil mize ovlivnit
vnimani a motivaci zaméstnancti k dal§i ucasti na vzdélavacich aktivitach. Z jednotlivych
Zddnému oficidalnimu hodnoceni jejich ucasti na vzdélavani ze strany organizace nebo
tymového vedeni. Mnozi vnimaji, Ze Gcast na Skoleni je povaiovina za samoziejmou
povinnost a nedostava se ji zvlastni pozornosti nebo ocenéni. Dva participanti pozorovali
pozitivni zmény v pracovnich procesech a vykonnosti tymu, které pfipisuji svému vzdélavani,
ackoliv nedostali oficialni zpétnou vazbu. Toto naznacuje, Ze 1 bez formdlniho uzndni mize
mit vzdélavani vyznamny vliv na pracovni efektivitu. Participanti z fad vys$siho managementu
uvedli, Ze spole¢nost AS CR si ceni jejich ucasti na vzd&lavacich programech a pravidelng
hodnoti jejich dopad pozitivné, coz ptispiva k lepsi efektivité pracovnich procest a zlepSeni
tymovych vysledk. Dané zjisténi ukazuje na urcity vliv pracovniho zatazeni v hierarchii
spole¢nosti na hodnoceni dopadu vzdélavani na pracovni procesy a tymové vysledky.
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Vysledky analyzy tykajici se subjektivniho hodnoceni participantt, jaké konkrétni zmény ve
jejich pracovnim pristupu zaznamenali po absolvovani posledniho vzdélavani naznacuje,
ze vzdélavani muze mit vyznamny dopad na pracovni pfistupy zaméstnanct, zlepSovat
specifické dovednosti a techniky, které jsou relevantni pro jejich konkrétni role a
zodpovédnosti. Z vysledki lze dovodit dualezitost vzdélavani ve vztahu k podpote
kontinualniho profesniho rozvoje a prizptisobeni pracovnich metod. Z jednotlivych koda
vzesla nasledujici nejdilezitéjsi zjisténi. Nékolik respondenti uvedlo, Ze po absolvovani
posledni vzdé€lavaci akce u nich doslo ke zlepSeni v organizaci prdace a planovani. Osvojili si
nové techniky pro efektivnéjsi planovani a prioritizaci tkold, coz piimo ptispiva k lepSimu
fizeni Casu a zvySeni produktivity. Participanti zaméstnani na stiednich nemanazerskych
pozicich uvedli, ze vzdélavani jim pomohlo zlepsit komunikaci s klienty a vyjednavaci
dovednosti. Zmény zahrnuji lep$i schopnost presvédCit klienty o piinosech produkti a
efektivnéji fesit jejich pozadavky, coZ ma pfimy dopad na kvalitu sluZzeb a spokojenost
klientt. Participanti z fad vy$siho managementu reflektovali ,,vytéZnost* posledni vzdélavaci
akce ve vztahu k manazerskym dovednostem, nebot’ toto vzdélavani jim poskytlo znalosti a
dovednosti pro lepsi strategické a finanéni planovdni. Z uvedeného lze dovodit, ze tato
efektivita vzdélavaci akce umoziuje zaméstnanclim z fad vySSiho managmentu efektivné;si
fizeni zdroji a projektl, coz vede k lepSim vysledkiim a zvySené efektivité¢ celého tymu.
Participantka zaméstnand na juniorni pozici sdélila, Ze po ucasti na poslednim vzdélavani
nedoslo k Zadnym zdasadnim zménam v jejim pristupu k prdci, coz naznacuje, ze Vzdélavani
nemusi vzdy pfinést okamzité viditelné zmény v ptistupu jednotlivce, zvlasté pokud jiz maji
vysokou turovei profesionality.

Za dualezit¢ ve vztahu K efektivit¢ vzdélavani zaméstnancti lze povazovat vliv kvality
nabizeného vzdélavani na pracovni spokojenost a pracovni produktivitu. Analyza
odhalila, jak rozmanit¢ mohou zaméstnanci vnimat vliv vzdélavani na jejich pracovni
spokojenost a produktivitu. Ziskané informace mohou byt pro organizaci uziteCné pii
piizpisobovani a zlepSovani vzdélavacich programi tak, aby lépe reagovaly na potieby
zamé&stnancu a prispivaly k jejich celkové spokojenosti a efektivité prace. Mnoha participanty
je vzdélavani je vnimano jako kli¢ovy faktor pro zvySovani pracovni spokojenosti a
sebevédomi. Tito participanti poukédzali na skuteCnost, ze vzd€lavani ptispiva k jejich
sebepojeti a spokojenosti v praci, protoze jim umoznuje 1épe rozumét a zvladat své pracovni
role. Toto zahrnuje jak potiebu nezlstat pozadu v rychle se ménicich oborech, tak pocit
sebejistoty, ktery prameni z lepSiho porozuméni své praci. Néktefi respondenti zdaraznili, ze
vzdélavani je kritické pro jejich produktivitu a schopnost adaptovat se na nové technologie
nebo pracovni postupy. Zminuji, ze uceni novych dovednosti a metod jim umoznuje zlstat
produktivnimi a konkurenceschopnymi. Nékolik tcastniki vyzkumu poukazalo na to, ze vliv
vzdelavani na jejich pracovni spokojenost a produktivitu je emezeny nebo smiSeny. Zminuji,
ze zatimco vzdélavani ma urcity vliv, neni to hlavni nebo zasadni faktor ovliviiujici jejich
pracovni vykonnost nebo spokojenost. Toto mize byt dano kvalitou Skoleni nebo osobnimi
prioritami a ocekavanimi. Z vypovédi dalSich participantll je ziejmé, Ze existuje potieba
zlepSeni v oblastech jako kvalita skoleni a ptizplsobeni vzdélavacich aktivit specifickym
potfebam a cilim zaméstnanci. Toto ukazuje na potiebu lepSiho zacileni vzdélavacich
programu tak, aby byly pro zaméstnance skutecné ptinosné a napliujici.
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Navrhy a doporuéeni k SVOs— hodnoceni podpory a prekazek ve vzdélavani

Na zékladé vyhodnoceni SVOs jsou organizaci AS CR navrhnuta nasledujici doporuéeni ke
zlepseni pracovni vykonnosti, spokojenosti a profesniho rozvoje ve vztahu ke vzdélavani
zaméstnanci

= ZvySeni investic do cileného vzdélavani — organizace by meéla vice investovat do
specifickych vzdélavacich programi, které jsou piimo spojené s potiebami a
technologickymi trendy relevantnimi pro IT oddéleni.

» Pravidelné hodnoceni vysledkii vzdélavani — zavedeni systému pravidelného méteni a
hodnoceni efektivity vzdélavacich programii pomulze organizaci 1épe pochopit, jak
vzdélavani ptispiva k pracovni vykonnosti a spokojenosti zaméstnanci.

» Integrace vzdélavani s kariérnim ristem — vazba mezi ucasti na Skolenich a kariérnim
postupem muze motivovat zaméstnance k aktivnéj$i ti€asti na vzdélavacich aktivitach.

= Flexibilni vzdélavaci moznosti — nabidka riiznorodych forem vzdélavani, véetné online
kurzi, workshopli a seminafi, umozni zaméstnancim Iépe sladit své pracovni a
vzdélavaci potieby.

= 7Zpétna vazba a adaptace programl — organizace by méla aktivné sbirat zpétnou vazbu od
ucastniki vzdélavacich programi a na zékladé¢ toho pruzné upravovat a vylepSovat
nabizené kurzy a Skoleni.

SVO; VYKAZI SE V HODNOCENI AKTUALNICH TRENDU VE VZDELAVANI A ROZVOJI
ZAMESTNANCU ROZDILY MEZI PARTICIPANTY PRACUJICIMI NA NE-MANAZERSKYCH
POZICICH A PARTICIPANTY MANAZERY?

Z komparace vysledkt zjistujicich nazory na aktualni trend zkracovani ¢asu vzdélavacich
akei vyplynuly urcité rozdily mezi sledovanymi sub-soubory. Respondenti z manaZerskych
pozic jsou jednoznacéné pro kratsi vzdélavaci aktivity, coz muze odrazet jejich potiebu
efektivné vyuzivat ¢as nebo specifické pozadavky jejich role. Naproti tomu u participantli v
nemanazerskych pozicich existuje jista variabilita v ndzorech, ale vétSina z nich stile
preferuje kratsi formy vzdélavani. Tato informace mize byt uzite¢na pro organizaci AS pii
planovani a optimalizaci vzdélavacich programii pro rizné typy zaméstnanci.

Vysledky porovnani nazori na vyuzivani hernich prvki a teambuildingu ve vzdélavani
zaméstnanci ukazuji jasmy rozdil v ndzorech mezi manaZery a nemanazery ohledné
uziteCnosti teambuildingovych aktivit a prvki gamifikace ve vzdélavani. ManaZeii maji silné
pozitivai postoj k tomuto pristupu, naopak, ndazory mezi nemanaZerskymi pozicemi jsou vice
rozdélené. Tento rozdil mize byt zplsoben rlznymi ocfekavanimi a zkuSenostmi s
teambuildingovymi aktivitami a gamifikaci v ramci riznych urovni organizace. ManaZefti
mohou vnimat tyto metody jako efektivni nastroje pro zlepSeni tymové prace a motivace,
zatimco nemanazeii mohou byt méné piresvédceni o jejich pfinosu nebo mohou mit méné
ptimych zkuSenosti s jejich efekty. Tyto informace mohou byt klicové pro HR oddéleni a
vedeni firmy pii planovani a implementaci vzdélavacich programii zaméfenych na rozvoj a
motivaci zaméstnancil.

Data z komparace vysledkl zjistujicich nazory na aktualni trend vyuzivani prvka diverzity
managementu ve vzdélavani zaméstnancli naznalila jisté rozdily mezi sledovanymi
skupinami. Mezi respondenty - manaZery panuje silna podpora pro orientaci vzdélavani
zaméstnancil na témata diverzity managementu. Tento vysledek muiZe odraZet povédomi
manazerll o vyznamu diverzity a inkluze ve firemnim prostiedi a jejich pohled na to, jak tato
témata prispivaji k lepSi pracovni atmosféfe a vykonnosti tymu. Na strané participantt
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nemanazerskych pozic se vykazaly vice smiSené nazory. To muize ukazovat na niz$i
povédomi nebo prioritu témat diverzity mezi témito zaméstnanci, mozna kvili nedostatku
ptimého zézitku pozitivnich efektli programti diverzity managementu. Lze dovodit, Ze
vysledky poukazuji na potitebu dal§itho vzdélavani a komunikace o vyznamu diverzity a
inkluzivnich praktik ve vSech urovnich organizace. Spolecnost AS by méla zvazit
zintenzivnéni svych snah o zaclenéni témat diverzity do svych vzdé€lavacich programi a
zdaraznovat jejich prinosy pro vSechny zaméstnance.

Komparace vysledki zjistujicich nazory na aktualni trend v podobé zavedeni jednotného
systém pro spravu vzdélavani (Learning Management System; LMS) jednozna¢né ukazuje,
ze jak manazefi, tak nemanazefi povazuji zavedeni LMS za uZite¢né pro jejich organizaci.
Vysledky indikuji Siroké wuzmdni piinosii, které LMS nabizi, jako je efektivni sprava
vzdelavacich aktivit, lep$i dostupnost a organizace vzdélavacich zdroji, personalizace
vzdélavani a sledovani pokroku zaméstnanct. Vysledky naznacuji, ze zjistény konsensus
predstavuje silny mandat pro vedeni organizaci, aby investovalo do implementace nebo
vylepseni existujicich systémi LMS, coz pomutze zvysit efektivitu vzdélavacich programi a
podporovat profesni riist zaméstnancti. Obecné Ize z vysledkti dovodit, Ze organizace, kter¢ jiz
LMS pouzivaji, by mély pokracovat ve své podpofe a rozvoji, zatimco ty, které systém jesté
nemaji, by mély zvazit jeho zavedeni jako kliCovou soucast své strategie vzdélavani.

Komparace primérnych skorti z hodnoceni téch forem, metod a zpiisobii vzdélavani, které
jsou tazeny k aktualnim trendim ve vzdélavani zaméstnancti, pfinesla souhrnné zjisténi o
jistych rozdilech; zatimco manaZeritm nejvice vyhovuje synchronni forma vzdélavani a E-
learning, respondentim nemanazerim nejvice vyhovuje vzdélavani v zahrani¢i a vzdélavani
mimo pracovisté. Obe skupiny povazuji rotace funkci a vzdélavani s vyuzitim socialnich siti
za mén¢ vhodné. Z detailnéjSiho porovnani jednotlivych forem vzdélavani, mezi sledovanymi
sub-soubory vyplynulo nasledujici. Vzdélavani na pracovisti hodnotili participanti
zaméstnani na nemanezerskych pozicich pozitivné s primérnym skorem 3,83, coz naznacuje,
ze jim tato forma celkem vyhovuje. Manazeti S prumérem 2,25 vyhodnotili tuto formu méné
kladné, coz mize ukazovat na jejich preference pro flexibiln€j$i nebo intenzivnéjsi formy
vzdélavani. Vzdélavani mimo pracovisté hodnotili nemanezeii velmi kladné hodnocené
(pramér 4,00), coz muze ukazovat na preferenci separace vzdélavaciho prostiedi od
pracovniho. U manaZerti hodnoceni 2,75 indikuje, ze tento zpusob vzdélavani pro né neni tak
atraktivni kvili logistice nebo c¢asovym pozadavkim. Asynchronni formu vzdélavani
vyhodnotili nemanaZeti primérem 2,83 jako mirné¢ podprimérnou, patrné kvuli nedostatku
interakce a okamzité zpétné¢ vazby. Hodnoceni manazert 3,25 napovida, ze tuto flexibilitu
oceni vice nez nemanazeti, ziejm¢ kviuli moznosti 1épe si planovat sviij €as. S hodnocenim
3,33 povazuji nemanazeti synchronni formu vzdélavani za dostatecné vyhovujici,
pravdépodobné kvili bezprostfedni interakci a moznosti okamzité zpétné¢ vazby. Nejvyssi
prumérné skore (4,00) ve skupiné manazer znai silnou preferenci synchronni formy
vzdélavani. Neprili§ velkou oblibu ma u obou skupin blended learning. Nemanazefi S
prumérem 2,33 nevyhodnotili tuto formu pfili$ kladng, snad kvili nevhodné kombinaci online
a osobnich prvku. | u manaZert je hodnoceni blended learningu nizsi (pramér 2,50), coz mtize
signalizovat podobné duvody. Forma samostatné ¥izeného vzdélavani obdrzela od
nemanazeiti primérné skoére 2,50, coz naznaCuje, ze nemaji dostatecné preference pro
samostatné studium. Naopak manazeti S primérem 3,50 tuto formu hodnoti kladnéji, coz
naznacuje jejich schopnost a ochotu uéit se nezavisle. E-learning vyhodnotili nemanazeti s
hodnocenim 3,83 jako vyhovujici, coz odpovidd trendu pfijimani digitalnich vzdélavacich
technologii. Velmi kladné hodnoceni e-learningu manazery (4,25) ukazuje na silnou
preferenci pro tuto flexibilni a pfistupnou formu vzdélavani. Hodnoceni M-learningu
nemanazery 2,33 indikuje, ze nejsou s timto modernim pfistupem ptili§ nadSeni, mozna kvili
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omezenim spojenym s malymi displeji a interaktivitou. Rovnéz nizké skore manazera (2,25),
naznacuje podobné duvody jako u nemanazeri. Koucovdani a mentoring hodnotili nemanazeti
S pramérem 2,83, coz je spiSe prumérné hodnoceni, moznd kvuli variabilit¢ zavislé na
osobnosti kouce nebo mentora. Hodnoceni manazerti 3,25 ukazuje na mirnou preferenci této
formy pro jejich profesni rozvoj. Rotaci funkci hodnotili obé skupiny velmi nizko (1,17 a
1,00), coz naznacuje, ze rotace funkci neni participanty povazovana za populdrni ¢i efektivni
metodu vzdélavani zaméstnancti. Naopak videokurzy hodnotili obé skupiny velmi kladné
(nemanazefi primér (4,00; manazeii dokonce 4,75), coz poukazuje na oblibenost této
flexibilni a vizualné stimulujici metody silnou preferenci této formy vzdélavani zaméstnanca.
Naopak — mozna trochu piekvapivé — forma vzdélavani s vyuZitim socidlnich siti ziskala
V obou skupinach nizké ohodnoceni (1,50 a 1,25), coz miize znacit nedostatek efektivity nebo
piijeti této metody. Relativné vysoky mezi obéma skupinami se vykéazal v hodnoceni MBA
studia. Primér hodnoceni 2, 00 u nemanaZerti naznaCuje nizkou preference pro tuto
nakladnou formu vzdélani. Vyssi hodnoceni ve skupiné manazerii (3,50) ukazuje na vétsi
preferenci, patrné kvili jejimu piinosu V rozvoji kariéry. U zpusobu vzdéldvani v zahranici
rozdily mezi sledovanymi skupinami nevykazaly. Vysoké pramérné hodnoceni (4,50) u obou
skupin ukazuje na silnou preferenci pro moznost ziskani mezinarodni zkuSenosti v oblasti
vzdélavani zaméstnancti. Nejvetsi rozdily v priméru hodnoceni se mezi sledovanymi
skupinami vykazaly ve vzdélavani na pracovisti (rozdil = 1,58 bodu; vyssi preference skupiny
participantli z nemanazerskych pozic) a v MBA studiu (rozdil = 1,50 bodu; vyssi preference
skupiny participantli manazera)

Komparace vysledkt zjist'ujicich, zda se participanti z fad nemanazerskych a manazerskych
pozic li§i v ndzoru na dileZitost vzdélavani v assessment centru a development centru
vzdélavacich aktivit v organizaci Ve srovndni s nemanaZerskymi pozicemi. Tento postoj
muze odrazet jejich zkuSenosti s piinosem téchto center pro vyvoj vedoucich schopnosti a
zlepSeni tymové dynamiky. Na strané nemanaZerskych pozic, i kdyz vétSina vyjadrila kladny
postoj, existuje jista mira nejistoty a rezervovanosti, coz je vidét v odpovédich ,,ani ano, ani
ne‘ a ,,spiSe ne*“. To miize signalizovat nedostatecnou informovanost nebo osobni zkusenost s
efektivitou téchto center v jejich profesnim rozvoji. Tato diverzita v nazorech muze
poukazovat na potiebu 1épe komunikovat pfinosy a cile vzdélavacich aktivit v assessment a
development centrech na urovnich trovnim zaméstnanci, aby bylo zajisténo Sir§i porozuméni
a podpora téchto iniciativ v celé organizaci.

Komparace vysledkt zjist'ujicich, zda se participanti z fad nemanazerskych a manazerskych
pozic 1i§i v nazoru na zavedeni buddy systému v organizaci ukazala, Ze nemanaZerské pozice
jsou vyraznéji pro zavedeni buddy systému v organizaci ve srovnani s participanty z fad
manazeri Toto mize naznaCovat, Ze nemanaZersti zaméstnanci vnimaji buddy systém jako
uzite¢ny ndstroj pro adaptaci na nové prostiedi, ziskavani dovednosti a vytvafeni pozitivnich
pracovnich vztahii. Na stran€¢ manaZerii je situace méné jednozna¢na, kde 50 % podporuje
systém, ale dalSich 50 % je neutralnich. Tento rozdéleny ndzor mezi manaZery miZe odrazet
nejistotu ohledné efektivity nebo vyznamu buddy systému na manazerské urovni, coZ mize
byt dasledek jejich zkuSenosti nebo specifickych potieb tykajicich se integrace a Skoleni
novych manazert. Z vysledkl 1ze dovodit, Ze spolecnost AS by méla provést analyze, resp.
zvysit osvétu o piinosech a implementaci buddy systému K zajisténi toho, ze buddy systém
bude v organizaci vniman jako cenny pro vSechny urovn¢ zaméstnanct.

Rozlozeni dat zhodnoceni dulezitosti vyuzivani prvka talent managementu v rozvoji
zaméstnancl ptineslo zjiSténi o shodném postoji obou sledovanych skupin. Vysledky
ukazaly, Ze jak manaZeti, tak nemanaZeti jednomysiné povazuji talent management za
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dillezitou soucast aktivit organizace zamétenych na rozvoj zaméstnancl. Plnd podpora od
obou skupin respondenti naznacuje silné presvédceni o hodnoté systematického ptistupu k
rozpoznavani, rozvoji a udrzeni talenti v organizaci. Lze dovodit, ze tento konsensus
predstavuje silny mandat pro spolecnost AS, aby se zaméfila na efektivni implementaci a
posileni programt talent managementu. To miZze zahrnovat investice do ndstroji pro
identifikaci a rozvoj dovednosti, stejné jako strategic pro motivaci a udrzeni kliCovych
zaméstnancd, coz v kone¢ném dusledku prispiva k lepSimu vykonu celé organizace.

Komparace vysledkil zjistujicich, zda se participanti z fad nemanazerskych a manazerskych
pozic 1isi v nazoru vhodnost/uzite¢nost vyuzivani modernich technologii virtualni reality
a umélé inteligence ve vzdélavani zaméstnanct odhalila znacné rozdily v nazorech mezi
sledovanymi sub-soubory. NemanaZerské pozice vykdzaly silny odpor proti pouziti téchto
technologii ve vzdé€lavani. Tato negativni reakce miize byt zplisobena obavami z
technologické slozitosti, nedostatku osobniho pfistupu nebo nedostateCnymi zkuSenostmi s
témito technologiemi. Participanti z fad manaZerii volili vétSinové neutrdlni variantu
odpovédi, coz naznacuje, ze 1 pfes mozny uznani potencialu téchto technologii stale existuji
vyhrady nebo nedostatek informaci o jejich praktickém vyuziti. Pouze mensi ¢ast vyjadiila
mirnou podporu. Ziskané vysledky poukazuji na pottebu dalsiho vzdélavani a demonstrace
konkrétnich pfinost virtualni reality a umélé inteligence v praxi, aby se zmirnily obavy a
zvysilo porozuméni téchto technologii mezi v§emi trovnémi zaméstnancti. Spoleénost AS by
meéla zvazit pilotni projekty nebo workshopy, které zaméstnancim umozni tuto technologii
vyzkousSet a Iépe pochopit jeji vyuzitelnost a piinosy pro jejich vzdélavani a rozvo;.

Navrhy a doporuceni k SVO; za ticelem sniZeni rozdili v hodnoceni vzdélavani mezi
participanty z manaZerskych a nemanazerskych pozic.

Na zakladé vyhodnoceni SVO7 jsou organizaci AS CR navrhnuta nasledujici doporu¢eni ke
snizeni rozdili v hodnoceni vzdélavani mezi participanty z manazerskych a nemanazerskych
pozic.

= Flexibilni planovani vzdélavani - vzhledem k rozdilnym preferencim manazera a
nemanazert v délce vzdélavacich aktivit by organizace méla nabizet flexibilni moZznosti,
které umoznuji zaméstnancim zvolit format odpovidajici jejich individualnim potebam a
¢asovym moznostem.

= Vzdélavaci aktivity na miru — navrhnout vzdé€lavaci aktivity, které jsou piizptisobeny
specifickym potfebam riznych skupin zaméstnancli, a poskytovat vice informaci o
piinosech teambuildingu a gamifikace, zejména pro nemanazerské pracovniky.

=  ZvySeni povédomi o diverzité — zintenzivnéni vzdélavani a komunikace o vyznamu
diverzity a inkluzivnich praktik na vSech urovnich organizace, s cilem zlep$it povédomi a
ptijeti téchto konceptli mezi vSemi zaméstnanci.

= Podpora a rozvoj systému pro spravu vzdélavani — pokracovat v investicich do LMS pro
podporu efektivniho vzdélavani, zvySovat jeho pfistupnost a uzivatelskou ptivétivost pro
vSechny zaméstnance a pravidelné hodnotit jeho efektivitu.

= Personalizovany pfistup k vzdélavani — rozvijet personalizované vzdélavaci trajektorie,
které respektuji individualni kariérni cile a potfeby zaméstnanci, zvlasté v kontextu
riznych pozic a odpovédnosti v rdmci organizace.
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5 Zavér

Diplomova priace se zabyvala tématem aktudlnich trendii ve vzdélavani a rozvoji
zamestnanct. Primarnim cilem prace bylo ovéfit, zda aktudlni trendy vzdélavani zaméstnanci
jsou aplikované ve vybrané spoleCnosti a zjistit, jak pracovnici IT oddé¢leni nadnarodni
auditorské spole¢nosti se sidlem v Ceské republice subjektivné hodnoti uplatiiovani
aktualnich trendii ve vzdélavani a rozvoji zaméstnancti ve své organizaci. Sekundarni cil
spocival ve vymezeni obecného teoretického pojeti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci, Ve
vymezeni aktudlni trendd v této oblasti a postaveni vzdélavani v rdmci personalistiky i
strategického planu spoleCnosti.

V praci jsme se zamétili na hodnoceni vlivu a efektivity vzdélavacich programil v nadnarodni
auditorské spolecnosti na pracovni vykonnost, spokojenost a profesni rozvoj zaméstnanct IT
oddéleni. Vyzkumné Setieni bylo provedeno v designu kvalitativniho vyzkumu na vzorku
deseti participantti (tfi zeny a sedm muZzl; Sest z nemanazerskych a Ctyfi z manazerskych
pozic) z riznych pozic v hierarchii organiza¢ni struktury sledované auditorské spole¢nosti AS
CR. Data byla sesbirana s vyuzitim semistrukturovaného rozhovoru a vyhodnocena
S vyuzitim postupil otevieného a axialniho kédovani. Prvotni analyza odpovédi respondent
identifikovala 50 k6da prvni Grovné a 184 koda urovné druhé. Vysledkem naslednych analyz
bylo ptifazeni kodi do Sesti kategorii: 1) Aktudlni trendy ve vzdélavani, 2) Moznosti
vzdélavani v partnerskych organizacich v zahranici, 3) Motivace ke vzdélavani, 4) Cile,
produktivita a efektivita vzdélavani, 5) Podpora a piekazky vzdélavani, 6) Vliv vzdélavani na
pracovni vykonnost, spokojenost a profesni rozvoj. Samostatnou kategorii tvotila analyza
odpovédi podle kritéria postaveni v organizaci ve vztahu k manazerské funkci.

Z vysledki vyzkumného Setieni vyplynuly nésledujici nejdalezitéjsi zjisténi. Analyzou
odpovédi respondenti a procesem kodovani bylo zjisténo, ze vzdélavani je vniméno jako
klicovy nastroj pro zlepseni efektivity a produktivity prace, jakoz i pro osobni a profesni rist.
Respondenti zdtiraznili vyznam neustdlého profesniho rozvoje a aktualizace znalosti, coz je
nezbytné pro udrzeni konkurenceschopnosti ve rychle se vyvijejicich technologickych a
odbornych oblastech. Z vyzkumu déle vyplynulo, Ze existuje znacna variabilita ve vnimani
aktualnich trendi ve vzdélavani mezi manazery a nemanaZzerskymi pracovniky. Zatimco
manazetfi maji tendenci preferovat kratSi a intenzivnéj$i formy vzdélavani, které efektivné
vyuzivaji jejich €as, nemanaZzerski pracovnici vykazuji raznorod¢js$i nazory, Casto vyjadiuji
potiebu vice zahrnovat praktické aspekty a interaktivni metody, jako jsou teambuilding a
gamifikace. Dale jsme zjistili, Ze organizace by méla zvysit své Gsili v oblasti personalizace
vzdélavacich programii a zlepSit komunikaci o dostupnych vzdélavacich ptileZitostech.
Respondenti z nemanazerskych pozic casto citi nedostatek podpory a personalizace ve
vzdelavani, coZz mize mit negativni dopad na jejich motivaci a vysledky vzdélavani. Na
zaklad¢ zjisténi doporucujeme, aby organizace zvaZzila nasledujici kroky pro zlepSeni
efektivity svych vzdélavacich programt: 1) zavedeni pravidelnych zpétnych vazeb a
hodnoceni efektivity vzdélavani, aby bylo mozné 1épe reagovat na potieby a ocekavani
zaméstnancli; 2) rozvoj a implementace personalizovanych vzdélavacich plant, které
reflektuji individudlni kariérni cile a potfeby zaméstnancli; 3) intenzivnéj$i zapojeni
zaméstnanct do rozhodovacich procest tykajicich se vzdélavani, coz by mohlo zvysit jejich
motivaci a spokojenost; 4) zvySeni transparentnosti a dostupnosti informaci o vzdélavacich
programech, aby byli zamé&stnanci lépe informovani o moZnostech vzdélavani pro svij
profesni rozvoj.
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V odpovédich respondenttli se napti¢ riznymi tématy se opakované vynotovaly nékteré nazory
a zkuSenosti participanti se vzdélavanim zaméstnancl. Jinymi slovy, nékteré postiehy
rezonovaly napfi¢ téméf vSemi identifikovanymi kategoriemi. Participanti se vzdélavanim
zamestnancl spojuje socialni funkci, tvorbu kontaktli a networking. Préace pfinesla zjisténi o
vlivu pozice/postaveni respondentii ve spole¢nosti AS CR. Respondenti z vyssich
manazerskych pozic uvad€li obecné pozitivnéj$i a ,,optimisti¢téjsi“ pohled na kvalitu
vzdélavani zaméstnancti ve sledované organizaci. Respondenti z niz§ich pracovnich pozic
opakovan¢ vyjadrovali touhu po vétsi podpoie ze strany organizace, rovngjSim piistupu
k ptilezitostem ve vzdélavani a rozvoji vSech ¢lenti organizace ¢i tymu. V odpovédich se
Casto vyskytovalo pféani participantii po vétsi podpofe ze strany HR oddéleni. Respondenti
dale ve velké mite uvadeli, ze ke zlepSeni kvality vzdélavani by prispéla vétsi casova dotace
pro vzdélavani (,learning days®), flexibilita pracovniho harmonogramu ¢i personalizace a
individualizace nabizeného vzdélavani. VétSina respondentd vnima vzdélavani zaméstnanct

jako diilezitou soucast pro osobni a kariérni rozvoj a profesni rist.

Zavérem lze na zdklad¢é vyslednych zjiSténi konstatovat, Ze podle nazoru participantli jsou
efektivni vzdélavaci programy dulezité pro podporu pracovni vykonnosti, spokojenosti a
profesniho rozvoje zaméstnancti. Diky prubéznému hodnoceni a adaptaci vzdélavacich
strategii miiZze organizace AS CR nejen zlepsit své interni procesy, ale také posilit loajalitu a
produktivitu svych zaméstnanci. Implementace doporucenych kroktt muze napomoci k
dosaZeni téchto cilt.
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Prilohy

Priloha 1: Predpripravené tazaci otazky

1) Jaky je Vas osobni nazor na zpusob, jakym organizace podporuje a poskytuje vzdélavaci
ptilezitosti svym zaméstnanciim?

2) Jak vnimate hlavni cile vzdélavaciho programu nasi organizace?

3) Jaké jsou Vase zkuSenosti s konkrétnimi vzdélavacimi metodami a nastroji, které
organizace vyuziva pfirozvoji dovednosti zaméstnanci?

4) Jak hodnotite aktualni nabidku Skolicich programt, které organizace poskytuje v ramci
Vasi pozice?

5) Jak Casto vyuzivate nabizena vzdélavaci skoleni a kurzy?

6) Ktera konkrétni témata byste si ptal/a vice pokryt ve Skolenich?

7) Jak organizace reaguje na Vase individualni pozadavky na vzdélavani?

8) Jaké jsou Vase zkusenosti s kvalitou a relevanci poskytovanych skoleni?

9) Jak vnimate moznosti pro rozvoj mékkych dovednosti v ramci nabizenych vzdélavacich
programi?

10) Jaké dalsi moznosti vzdélavani byste si pfal mit k dispozici v ramci tvé pracovni pozice?

11) Jak organizace zohlediiuje Vase individudlni potfeby a cile pii tvorbé vzdélavacich
programi?

12) Jakym zptuisobem organizace reaguje na Vase zadosti o specificka skoleni nebo kurzy?

13) Jaka jsou VaSe ocekavani ohledné zpétné vazby tykajici se poskytovanych vzdélavacich
aktivit?

14) Jak podle Vas organizace zvlada udrzet krok s rychlymi zménami a novymi technologiemi
v ramci vzdélavacich programii?

15) Jaka jsou VaSe ocekavani ohledn¢ budoucich vzdélavacich moznosti a rozvoje kariéry
nasi organizaci?

16) Jaka je VaSe zkuSenost s individualnimi konzultacemi ohledné tvého profesniho rozvoje s
HR oddélenim?

17)Jak vnimate komunikaci a transparentnost ze strany HR odd¢leni ohledné¢ nabidky
vzdélavacich moznosti?

18) Jak byste ocenil/a moznost u¢astnit se $koleni v ramci partnerskych zemi jako soucast

19) Byla Vam jiz nabidnuta moZnost tcastnit se $koleni v ramci partnerskych zemi za dobu
tvého plisobeni ve spole¢nosti?

20) Jak by se podle Vas mohla organizace vice angazovat v poskytovani prilezitosti k ucasti
na Skolenich v ramci partnerskych zemi?

21) Jaky by byl podle Vas idealni format mezinarodniho $koleni v ramci partnerskych zemi?

22) Jaké formy vzdélavani organizace poskytuje?

23)Jak organizace podporuje a motivuje zaméstnance k ucasti na online nebo onsite
Skolenich?

24) Co Vas motivuje k ucasti na Skolenich, které organizace potada bud’ on-line nebo on-site?

25) Jaké jsou Vase osobni cile a o¢ekavani ohledné vlastniho rozvoje prostfednictvim ucasti
na on-line nebo on-site skolenich?

26) Jaky vliv ma Vase ucast na on-line nebo on-site Skoleni na Vasi pracovni efektivitu a
vykon?

27) Jaky vliv ma pro Vas osobni motivace a zajem o vlastni profesni rozvoj na Vasi ucast na
Skolenich?

28) Co Vas nejvice motivuje k casti na Skolenich pofadanych pfimo organizaci?

29) Jak organizace muze 1épe podporovat Vasi motivaci k uc€asti na vzdélavani?



30) Jaké konkrétni kroky by organizace je$té mohla podniknout k posileni Vasi motivace k
ucasti na vzdélavani?

31) Jaké dalsi formy podpory by Vas motivovaly k pravidelné ucasti na vzdélavani?

32) Jaké jsou Vase oc¢ekavani ohledné podpory ze strany vedeni organizace pii dosahovani
vasich profesnich cili skrze vzdélavani?

33)Jak by Vas organizace mohla lépe motivovat k pravidelné ucasti na vzdélavani v
dlouhodobém horizontu?

34) Jaky konkrétni vliv ma ti¢ast na vzdélavani na Vasi pracovni produktivitu a efektivitu?

35) Jaky je dlouhodoby efekt Gi¢asti na vzdélavani na Vasi pracovni vykonnost a profesni
rozvoj?

36) Jaké konkrétni dovednosti jste ziskal/a ¢i zdokonalila diky ucasti na poslednim
vzdélavani?

37) Jak organizace zhodnotila dopad Vasi nedavného ucasti na vzdélavani na pracovni
procesy a vysledky tymu?

38) Jaké konkrétni zmény ve Vasem pracovnim piistupu jste zaznamenal/a po absolvovani
posledniho Skoleni?

39)Jaka konkrétni opatfeni by organizace mohla pifijmout k podpofe Vaseho dalsiho
profesniho rozvoje?

40) Jak byste zhodnotil/a dosavadni podporu organizace ve tvém profesnim rozvoji a
vzdélavani?

41) Jaké jsou podle Vas nejcastéjsi prekazky, které brani kliCovym zaméstnanciim v plném
vyuZiti nabizenych vzdélavacich ptilezitosti?

42) Jakym zplisobem organizace reaguje na identifikované piekazky vyuziti vzdélavacich
ptileZitosti klicovymi zaméstnanci?

43)Jaké jsou Vase ocekavani ohledné budouciho rozvoje vzdélavacich programi v
organizaci?

44) Vyhovuje Vam soucasny trend kratSich vzdélavacich aktivit? Jaka je VasSe konkrétni
zkuSenost, resp. ndzor na trend kratSich vzdélavacich aktivit v ramci rozvoje
zaméstnancu? Jaka je podle Vas vhodna délka vzdélavani?

45) Je podle Vas uzite¢né vyuzivat ve vzdélavani zaméstnanct teambuildingové aktivity a
prvky gamifikace (herni prvky)? Jaka je Vase konkrétni zkuSenost, resp. ndzor na
vyuzivani teambuildingu a hernich prvkt ve vzdélavani?

46)Je podle Vas uzite¢né orientovat vzdélavani zaméstnanci v intencich diverzity
managementu (témata inkluzivni kulturni rozmanitosti, vékové diverzity inkluze ad.)?
Jaka jsou VaSe konkrétni zkusSenosti, resp. nazor na vyuzivani diverzity managementu ve
vzdélavani zaméstnanci?

47)Je podle Vas uziteCné, aby organizace méla zaveden Systém pro spravu vzdélavani
(Learning Management systém)? Jakd jsou VaSe konkrétni zkuSenosti, resp. ndzor na
zavedeni a vyuzivani Systému pro spravu vzdélavani v organizaci?

48) Ohodnot'te prosim na stupnici 1 (vyhovuje nejméné) az 5 (vyhovuje nejvice) nize uvedené
formy a zplsoby vzdélavani podle toho, jak Vam osobné vyhovuji. Jaka jsou Vase
konkrétni zkuSenosti, resp. ndzor na vyse uvedené formy a zpiisoby vzdélavani?

49) Povazujete za dutlezité, aby nedilnou soucasti vzdélavacich aktivit organizace bylo
vzdélavani v assessment centru a development centru? Jakd jsou Vase konkrétni
zkuSenosti, resp. nazor na vyuzivani vzdélavani v assessment centru a development
centru?

50) Povazujete za dilezité, aby organizace méla zavedeny buddy systém? Jaka jsou Vase
konkrétni zkuSenosti, resp. ndzor na vyuzivani buddy systému v organizaci?



51) Povazujete za dulezité, aby nedilnou soucasti aktivit organizace, které jsou zaméfené na
rozvoj zaméstnanci, byl 1 talent management? Jaka jsou Vase konkrétni zkuSenosti, resp.
nazor na zavedeni a vyuzivani talent managementu v organizaci?

52) Povazujete za vhodné a uziteCné vyuzivat ve vzdélavani zaméstnanci virtualni realitu
umélou inteligenci? Jakd jsou VasSe konkrétni zkuSenosti, resp. ndzor na vyuzivani
virtualni reality a umélé inteligence ve vzdélavani zaméstnancti?



Piiloha 2: Piepisy rozhovori v tabulkiach

Jaky je vas osobni nazor na zpusob, jakym organizace podporuje a poskytuje vzdélavaci prileZitosti svym

zaméstnancim?

AK Genericky, neosobni a zaroven hodné obsahly a dostupny.

ML Obecné organizace podporuje v rozvoji, ale nabidka skoleni se opakuje.

MH Moznosti je hodné¢ , které nabizi firma jako celek, ale v nasem piipad¢ zalezi na konkrétni
teamleaderovi — moZnosti ma hodné, ale neumime vyuzit.

MS Ja osobné¢ jsem domluven se svym nadfizenym na konkrétnich certifikatech, které mi firmaproplati.
Tyto jsem si naSel sam, a konzultoval je se svym nadiizenym, tak abych si vybraltakové, které maji
smysl. To, si myslim, je skvélé, ze firma podporuje vzdélani v oblastech, které jeji zaméstnance
konkrétné zajimaji, a dovoli jim si vybrat. Co by to mohlo jesté vylepsit — tfeba kdyby firma,
respektive konkrétni tym pro kazdou svou pozici shrnula, a i neoficialné doporucila néjaké
certifikace v téchto urcitych oblastech, o kterych se dlouhodobé vi, Ze jsou na trhu chténé.

ON Placenych skoleni je hodné, firma ale neposkytne na né ¢as. Vécny boj.

TK Rekl bych, Ze jsou v poradku.

JH Ocenil bych vétsi podporu ze strany organizace, zvlasté ve specifickych oblastech.

JB Zpusob podpory a poskytovani vzdélavacich prilezitosti povazuji za dostacujici a mé osobné
vyhovujici.

MK Urcité podporuje vzdélavani zameéstnanci, ale mélo by byt vice cilené na individualni potieby.

PD Uvital bych vétsi moznosti, vétSinou si certifikace atd. zafizuji po vlastni ose.

Jak vnimate hlavni cile vzdélavaciho programu vasi organizace?

AK Benefitni pro firmu, ne pro zameéstnance.

ML Z mé pozice nejsem seznamena s hlavnimi cily organizace v oblasti vzdélavani.

MH Prenechani odpovédnosti na zaméstnance, neni tam cesta co bys méla absolvovat , aby ses
posunula dal , to mi chybi.

MS Obecné o néjakém ,,vzdélavacim programu’ v nasi firmé nevim.

ON Ty mi nikdo nikdy nefekl — tusim — drZet krok s technologickymi zménami.

TK Nejsem si védom, jaké jsou cile organizace.

JH Ocenil bych vétsi individualitu, firma se v tété oblasti chova ,,plosné‘‘.

JB Hlavni cile vzdélavaciho programu organizace znam jen obecné, nemam k nim zasadni vyhrady.

MK Vnimam pozitivng, zvlasté kdyz jsou pfinosné jak pro firmu, tak pro zaméstnance.

PD Cile vniméam pozitivng€, pokud splni o¢ekdvani me i mych kolegt z tymu.




Jaké jsou vaSe zkuSenosti s konkrétnimi vzdélavacimi metodami a nastroji, které organizace vyuziva pri
rozvoji dovednosti zaméstnanci?

AK Vadilo mi, Ze osoby, které to $kolili neum¢li skolit.

ML Mam zkuSenosti pouze s voln¢ dostupnym $kolenim a vnimam nedostatky v odbornosti lektord.

MH Co jsem se Ucastnila tréninku, zkusenost dobra, vzdy to vedli lide ,,na svém misté”, spousta kurzii
co mame k dispozici — ale tézké si vybrat.

MS Kdyz nepocitam Udemy (coz neni nas firemni nastroj, ale externi platforma), tak nevim o Zadném
konkrétnim firemnim nastroji pro rozvoj IT dovednosti. Kdybych pocital udemy, tak tam délam
aktualné bodiky (contact hours) pro jeden konkrétni certifikat na agilni fizeni.

ON Mam zku$enosti pouze s platformami , kde se sdili know-how.

TK Celkem dobré.

JH Interni platformy nepouzivam, s externimi jsem spokojen.

JB Metody a nastroje vzdélavani odpovidaji veelku mym pozadavkdm.

MK Moje zkuSenosti jsou vesmeés pozitivni.

PD Velmi dobré, ale mohu hodnotit pouze placené kurzy.

Jak hodnotite efektivitu vzdélavacich programi, které organizace poskytuje?

AK Primér.

ML Cekala jsem, Ze se nabidka bude ménit, ale kazdy mésic je vesmés stejna.

MH To co bylo osobné ve firmé, bylo efektivni, teoreticka ¢ast i prakticka, on-line kurzy moc efektivné
nevnimam.

MS Vzhledem k tomu, Ze jak pisu vyse, o zadném firemnim nevim, tak nemohu hodnotit efektivitu.

ON Hodnotim dobfe.

TK Rekl bych, Ze nejvétsi efektivitu maji ty kurzy, které si najdu sdém a hodi se mi pro vykon mého
povolani. Obecné kurzy co nabizi organizace neznam, netcastnim se.

JH Vylozené ty které potiebuji pro svou profesi hodnotim efektivné, zbytek nevim.

JB Efektivita vzdélavacich programi je u obecné zaméfenych témat které organizace poskytuje logicky
nejvyssi u nové prichozich zaméstnanci, pro které je obsah z vétsi ¢asti novinkou. Specialné a uzeji
zaméfené programy jsou vét§sim ptinosem pro dlouhodobéjsi a zkuSengjsi zaméstnance organizace.

MK Vétsinou kladné.

PD Dobte, ale efektivnéjsi by bylo kdyby HR vice naslouchalo pozadavkim mého tymu na zaméreni

Skoleni. To se zatim moc ned¢je.

Jak Casto se osobné ucastnite vzdélavacich aktivit ve vasi organizaci?

AK

Jednou za pil roku.

ML

Zhruba jednou za ptl roku on-line, osobné jednou za rok. Rada bych se ucastnila vice volitelnych
kurzti, neméam ale podporu svych nadiizenych.




MH Jednou za pil roku osobné, studium materialti kazdy mésic.

MS Obecné vzdélavaci aktivity pro IT explicitné zastfeSované firmou myslim ze nemame, vSechno je to
outsourcované na externi firmy, které nabizi vzdélavaci kurzy, kterych mohou zaméstnanci vyuzit.
Nebo pak to Udemy, kde jak jsem fikal aktualn¢ délam bodiky pro jeden certifikat.

ON Dle pracovni potreby, docela Casto, kvalifikovat je tézké, jednou do meésice naptiklad.

TK Zhruba jednou za rok pokud jde o Skoleni ve firm¢. On-line ¢astéji.

JH Dle potieby. Zhruba jednou za dva mésice.

JB Zhruba dvakrat rocné. Je to podminéno kladnym stanoviskem nadfizeného a volnymi terminy.

MK Asi tak jednou za kvartal, vice méné dle potieby.

PD Dle kariernich potieb.

Jaké jsou vaSe posti‘ehy ohledné vybéru témat pro vzdélavaci kurzy a Skoleni v této oblasti?

AK Na kurzy byla americka stranka napt.na bitcoin — $koleni pfimo v organizaci nebyly moc dobré.

ML Ocenila bych vice doporuceni ze strany HR, vim , v jaké oblasti bych se chtéla vzdélavat, ale chybi
mi podpora a doporuceni jak z HR, tak nadfizenych.

MH V ramci soft-skills je vybér dobry, vice skoleni na hard-skills — mame tieba exel, ale je to hodné
zakladni.

MS Mozna nerozumim otazce. Pokud jde o mij vybér témat, které meé zajimaji — zajimam se hlavné o
agilni fizeni projekta.

ON Nekteré jsou uplné€ mimo oblast mého zajmu.

TK Z mého pohledu velmi obecné, volné dostupné kurzy jsou na zakladni trovni.

JH Vidim mezery v dostupnych $kolenich na hard-skills.

JB Uvital bych procentualné vétsi podil vzdélavacich témat ve své oboru (SW, programovani).

MK Jak jsem jiz zminoval, témata jsou vybirana vzhledem k cilim organizace, jako zvySovani
kvalifikace, odborné Skoleni v oblasti IT a financi.

PD Skoleni je mnoho, ale ocenil bych lepsi zaméfeni na konkrétni pracovni pozice a oblasti zaméreni
jednotlivych tymd.
Jaké jsou vaSe vniti'ni motivy pro tGcast na vzdélavacich programech, které nejsou povinné?

AK Abych si rozsitovala znalosti v riznych oborech, Cist€ vlastni motivace.

ML Vnitini motivace neustale se vzdélavat a profesné a osobnostné se posouvat.

MH Osobni rozvoj, bavi mé to.

MS Zalezi na ROI, tj. jestli vyhodnotim, Ze pro mé mé dana akce néjakou potencialni piidanou hodnotu.

A pfidana hodnota nemusi byt jen, ze se "nauc¢im néco nového". Klidné se zacastnim i nepovinnych
prednéasek na témata, kterd uz znam, kdyz je prednasi zajimavi lidé, ktefi se na danou véc mohou
divat tfeba z jiného thlu pohledu, nez ktery je mi znamy. Jsem zastance toho, Ze jedna véc miize byt
vnimana nekonefno zpusoby, a tudiz neni cilem "naucit se" danou problematiku, ale spi$
"ovladnout" danou problematiku - coz jsou za mé¢ dveé rtizné véci. A taky se nemusim ucastnit
prednések jen kvtili vzdélavani obecné, ale i kvtili potencidlnimu networkingu.
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ON

Abych mohl dobte délat svoji praci , technologicky validni.

TK Byt schopen vykonévat svou praci nejlépe jak mohu.

JH Vnitini motivace a touha byt nejlepsi v profesi, kterou vykonavam.

JB Hlavnim motivem je nezaostavat ve védomostech za svymi spolupracovniky, seznamovat se s
novinkami v oboru.

MK Hodnoceni kvality a vlastni zvySeni kvality.

PD Zlepseni svych profesnich skills.

Jak organizace zohlediiuje vase potieby a cile p¥i vytvareni vzdélavacich opatieni?

AK Nijak — ale zalezi na Grovni jaké jsi.

ML Vibec.

MH Myslim si, ze nijak. Libilo by se mi vytvoteni karierniho planu viz. jiné oddéleni.

MS Jak jsem zminil v prvni otazce, u me¢ konkrétn¢ prob&hly konzultace s mym nadfizenym, kde jsem
si fekl, co mé zajim4, a muj nadfizeny na to fekl, co ma smysl, a nasli jsme prinik. Tak je to myslim
OK.

ON Plosné ne, chtélo by to vytvorit kariérni plan.

TK Nijak, ocenil bych vice aktivity ze strany HR.

JH Nejsem si védom, Ze by se nas kdy kdo ptal na nase potfeby ohledné vzdélavani. V tymu si
zajistujeme a dohledavame vétSinou sami dle aktualnich potieb.

JB Z mé pozice mam maly vliv na cile vzdélavacich opatfeni. Mé potieby ve vzdélavani diskutuji se
svym nadfizenym.

MK Podle rocnich pohovort s HR a vzhledem k cilim organizace.

PD Rekl bych , Ze zohlednuje.

Jaka jsou vase ofekavani ohledné zpétné vazby od zaméstnanci tykajici se poskytovanych vzdélavacich

aktivit?

AK Podpora v ristu ze strany HR.

ML Cekala bych zéjem o zjisténi potieb ze strany oddéleni co ma vzdélavani na starost od jednotlivych
urovni pracovnich pozic.

MH Méli by vice a Castgji sledovat potfeby zaméstnancti a na to reagovat, nikdy se nikdo neptal.

MS To by mél asi fict n&jaky ¢lovek, ktery ma u nas vzdélavani na starost.

ON Feed back mé nezajima.

TK Cekal bych, Ze na feedback bude kladen vétsi diraz.

JH Mam zkuSenost pouze s hodnocenim pomoci QR kodt, ale vyhodnoceni neni nikde dostupné.

JB Ocekaval bych po kazdé¢ vzdelavaci aktivité velmi struCny anonymni dotaznik pro Skolené
zameéstnance, jak vécné hodnoti vzdélavaci akci veetné osoby prednasejiciho.

MK Ocekavam vzdy zpétnou vazbu, jak od zaméstnanc, tak od vzdélavajicich.
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PD

Minimalné dotaz pifimo na misté Skoleni a pfipadné pribézné zjistovat ze strany HR potieby a
hodnoceni za cely nas tym, to se aktudlné ned¢je, zde vidim prostor pro zlepSeni.

Jak vnimate vliv vzdélavani na vasi pracovni spokojenost a produktivitu?

AK Myslela jsem si, Ze mé to bude vic naplnovat, ale to se nedélo, protoze ty $koleni byly $patné.

ML Vzdélavam se rada a tim padem je to jedna za soucasti mé pracovni spokojenosti, ale rozhodné
nemohu fici, Ze je jedina.

MH Dulezity faktor pro spokojenost, pro produktivitu uplné ne.

MS Obecné v oboru IT je velmi dulezité ,,neztstat pozadu™ a kontinualné sledovat meénici se trendy.
Zaroven je ale dulezité umét kriticky premyslet a védét, kdy je néco skuteéné pouze trend, a kdy
néco ma néjakou potencialni dlouhodobou hodnotu. Pokud je toho ¢loveék schopny, a vzdelava se
v téchto kriticky zhodnocenych vécech, je to v praxi velmi vyuzitelné, a tak bych i fekl, ze to vede
k n&jaké ,,pracovni spokojenosti® — lovék se samoziejmé citi sebevédoméji, kdyZ vi o ¢em mluvi .
A vyssi sebevédomi mlize vést i k vétsi produktivité.

ON Vzdélavani je kritické pro produktivitu — taky je to dilezité — kdyz se uc¢im nové véci.

TK Vnimam c¢astecné.

JH Doda mi sebévedomi ve védomi, Ze vim o ¢em mluvim a rozumim praci, kterou délam, ale nefekl
bych, Ze vyznamné ovliviiuje mou produktivitu.

JB Vliv nesporné ma, ale ne zasadni.

MK Vétsinou pozitivng.

PD Vliv vnimam jak v pracovni, tak osobni sféfe. Cloveék by se mél neustale vzdelavat.

Jaké jsou vase zkuSenosti s pFinosy pro organizaci z investic do vzdélavani a rozvoje zaméstnancu v oblasti

vzdélavani?

AK To jde mimo nés, nemohu se vyjadiovat.

ML Jaké jsou pfinosy nevim.

MH V oblasti manazert velmi ptinosné.

MS Zadné — nejsem v manazerské roli.

ON Vzdy se vyplati, pokud to ma souvislost s rozvojem praci , méla by to byt priorita — resp. Nové véci.

TK Jaké jsou pfinosy netusim.

JH Z pohledu manazera piinosné.

JB Nelze zevSeobecnit. Pokud je oblast vzdélavani pro zaméstnance pfinosem pro rozvoj aktivit a
znalosti, které jsou obsahemjeho pracovni napln€, za kterou dostava mzdu, tak se investice do
vzdelavani nékolikandsobné organizaci vrati.

MK Kazda vzdélavaci aktivita, by méla vést k vy$sim a optimalnéjsi vykontim , jak zaméstnanct , tak
organizace.

PD Prinosné.
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Jak organizace motivuje zaméstnance k ucasti na vzdélavacich programech z vaseho pohledu?

AK Nijak.

ML Vibec.

MH Nijak, maximalné na tirovni team leadert.

MS Obecné myslim, Ze se s tim prirozené pocitd a ofekava se to. Upln& motivaci bych to nenazyval,
prosté se to o¢ekava. Aspon z mého pohledu. Mozna co, tak diky certifikacim v urcité roli se miize
zameéstnanec k té dané roli 1épe dostat. Napiiklad, ja jsem ted” systémovy analytik, ale tfeba bych se
chtél vénovat v budoucnosti i fizeni projektd. Certifikace v agilnim fizeni mi tak miZe pomoct dané
role 1épe dosahnout. To by se dalo oznacit jako motivace, ale nejde to od firmy, prosté obecné kdyz
néco nékdo chce, musi ukazat, Ze pro to ma predpoklady.

ON Nijak zvlast.

TK Nemotivuje.

JH Nevzpominam si, kdy by mé kdo motivoval, motivuji se sam.

JB Je ve vlastni zdjmu zaméstnance, aby se pribézné vzdélaval a na pracovnim trhu tak mél vyssi
hodnotu.

MK Urcite uz to , ze je ochotna a schopna do téchto programt investovat, vnimam jako velké plus.

PD Na nasi urovni bych fekl, Ze motivuje.

Jaka jsou vase oekavani ohledné navratnosti investic do vzdélavacich programu?

AK Tim Ze Skoleni pracovni troven zaméstnanct zlepsi a tim se jim zlep$i plat.

ML Finan¢ni ocenéni ze strany nadfizenych.

MH Nedokazu fict. Doufam, Ze mi to v prof.rozvoji pomize.

MS Zadné — nejsem v manazerské roli.

ON To je otazka spis na HR, patii HR. Lepsi uplatnéni na trhu prace.

TK Finan¢ni zlepSeni.

JH Z pohledu manazera mam velké ocekavani.

JB Navratnost investic do vzdélavacich programl je pfimo umérna praktickym uplatnénim nové
nabytych znalosti v pracovni naplni zaméstnance.

MK Vysoka.

PD Ocekavani jsou pochopitelné velka.

Jaké faktory ovliviiuji vase rozhodnuti zucastnit se vzdélavacich akci?

AK Hodnoceni ostatnich toho skoleni a mij vl. osobni zdjem a zda to ma benefit k mému kariérnimu
rustu.
ML Osobni zdjem o téma a také zdokonaleni vV ramci své kariéry.




MH Téma, Cas, finance, manazer.

MS Clovek se musi neustale posouvat. Zralok, co se nepohybuje kuptedu, je mrtvy zralok.
ON Aktualni potfeba znalosti. Aktualné napriklad v Al

TK Cas, uplatnitelnost.

JH Uplatnéni v ramci mé profesi.

JB Vhodné téma, které mne zajima a pracovné se mu vénuji.

MK Prospésnost pro mne i pro organizaci, zvySeni mé ceny na trhu prace.

PD Aktualni pracovni potieby, Cas.

Jak si predstavujete moznosti pro dalsi rozvoj a zdokonaleni vzdélavacich programii ve vasi organizaci?

AK Jazykové skoleni byly omezené. Ty bych zlepsila. Digitalizace.

ML Lepsi tymové vedeni a naslouchani potteb kolegi.

MH VEétsi reakcee na potieby, vyClenéna Castka v tymu na vzdélavani, motivace ze strany manazera.

MS Jak jsem tekl ve druhé otazce o zZadnych explicitnich vzdélavacich programech nabizenych ptimo
firmou nevim, tak nemohu pfedstavit moznosti jejich rozvoje.

ON Vytvoreni napiiklad sickday na skolici den — v rozsahu naptiklad SMD.

TK Poskytnuti ¢asu , aby loveék mohl skoleni vykonat.

JH Lepsi komunikace a vybér skoleni.

JB Kazdy vzdélavaci program ihned po jeho absolvovani nechat struéné vyhodnotit jeho frekventanty.
Slovné popisi klady i nedostatky a bodové ohodnoti. nejuspe€snéjsi se v ramci vzdélavacich
programu zatadi i na pfisti obdobi a prostfednictvim ankety mezi zaméstnanci se mohou vytipovat
okruhy pozadovaného odborného vzdélavani, které zamestnanclim chybi.

MK UzZsi a Castgjsi komunikaci v ramci organizace na odpovidajicich trovnich .

PD Vice €asu na zjisténi potieb tymu a nasledné predani informaci odpovidajicimu oddéleni.

Jak vnimate reakce organizace na potireby a Zadosti zaméstnancu tykajici se vzdélavani?

AK Dobte, obecné chtéji aby se zaméstnanci vzdélavali.

ML Malo pruzné.

MH V soft skills je to ok, zde vnimam potieby pokryté , ale nikdo se obecné nepta.

MS Vesmeés kladn€é na arovni SC a director. Pokud je mé zadost o certifikaci oboustrané prospésna
vétSinou nema nadtizeny problém v tom, mé podpofit.

ON Nevnimam.

TK Nevnimam, ze by néjaké zésadni reakce na nase potieby byly.




JH

Velmi omezené.

JB Zadosti zaméstnancti na vzdélavani jsou zpravidla ventilovany jejich nadiizenymi a z casti
zapracovany organizaci do planu vzdélavani. Mam vcelku pozitivni zkuSenosti.

MK Velmi proaktivné.

PD Pozitivné.

Jaky vliv ma vzdélavani na udrZeni a rozvoj klicovych zaméstnanci z Vaseho pohledu?

AK Neftekla bych, ze ma vliv, podle mé nehraje roli.

ML Dle mého nazoru zalezi na individualité jedince, pokud se chce vzdélavat, vzdélava se vétsinou pro
sviyj dobry pocit a aby mohl zkuSenosti implementovat do své prace. Pak by bylo dobré, aby se tyto
aktivni osoby v kariérnim ristu zacali podporovat.

MH Velky, kdyz budou zaméstnanci vzdélavané, budou umét jednat s lidma.

MS Obrovsky. Pokud se ¢loveék chce vzdélavat v oboru své prace, v né&jaké udélatelné formé viz.
certifikace s néjakou udélatelnou cenou, tak by to firma méla podpotit. Samoziejmé je néco jiného
placeni univerzitniho vzdélani apod, ale certifikace by méla firma podporovat, alesponn néjaké
konkrétni. Pokud by je nepodporovala, znamena to, Ze naopak pfispiva k zakrnéni svych
zaméstnancl (téch, ktefi zistanou), potazmo celé¢ firmy. A zakréna firma nemlze na trhu
prosperovat, ani byt konkurenceschopna.

ON Klicovy.

TK Rekl bych, ze velky, pokud chce firma udrzet kvalitni lidi ve svych tymech.

JH Velky vliv.

JB Urcité vliv ma.

MK Urcité jeden z klicovych vliva.

PD Vyznamny vliv.

Jak organizace zvlada udrZet krok s rychlymi zménami a novymi technologiemi v ramci vzdélavacich

programu?

AK Zvlada.

ML Zalezi, jak v které oblasti.

MH Neudrzuje.

MS Jak jsem uz fikal, nevim o tom Ze by firma méla vzd€lavaci program, jen pfistup do udemy
platformy, ktera vice-méné tenhle e-learning trh vede.

ON Relativné dobte, je schopny drzet trend.

TK Celkem obstojne.

JH Urcite je zde prostor pro zlepSeni, ale plosné hodnotim ok.

JB Dle zkuSenosti z ptedchozich zaméstnani hodnotim nasi organizaci v této oblasti nadstandardné.

MK Z mého pohledu to zvlada dobte .
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PD

Rekl bych, ze velice dobre.

Jaké jsou podle Vis hlavni prekazky pri implementaci novych vzdélavacich metod a technologii?

AK Penize a technologicka naro¢nost.

ML Pristup teamleaderd a zajem ze strany HR.

MH Pristup vedeni.

MS Lidi musi sami chtit se vzdélavat. Myslim, Ze by to nemélo byt tak, Ze si ted’ jako firma vymyslime
néjakou metodu, ktera je podle nas super, a hodime to zaméstnanciim na hlavu. A pak si budeme
fikat, ze to nejde, a budeme tomu fikat ,,prekazky*. M¢élo by to jit opacné€, od zaméstnanci, koukat
se na kazdého individualné jako ¢lovéka se svym vlastnim potencialem, a s timto potencialem musi
firma umét pracovat.

ON Nevim.

TK Finance.

JH Hlavni problém vidim v komunikaci.

JB Nevidim zésadni problémy, vzdy je to o schopnostech lidi, ktefi nové vzdélavaci metody a
technologie implementuji.

MK Spatnd nebo nedostatecna komunikace zaméstnanec- management, nespravné stanoveni cilt a
metod .

PD Finance.

Jaka jsou vase oekavani ohledné budoucich vzdélavacich mozZnosti a rozvoje kariéry ve vasi organizaci?

AK Ze se bude situace ve vzdélavani u nas ve firmé zlepSovat a bude vétsi dostupnost vzdélavacich
kurzii napfi¢ pozicemi.

ML Pravidelné zjistovani individualnich potieb zaméstnanci.

MH VEtsi motivace ze strany vedeni a reakce vzdélavaciho oddéleni na potieby zameéstnanci.

MS Odpovim pro Udemy — piedpokladam, ze Udemy budu vyuzivat i v budoucnosti pro studium na své
dalsi certifikace.

ON Organizace splituje moje ocekavani.

TK VEtsi zajem ze stran leadert.

JH Lepsi pokryti individualnich potfeb osob v tymu.

JB Stavajici vzdélavaci moznosti mi vcelku dostacuji. Specialngjsi pozadavky na vzdélavani fesim
samostudiem. S nasi organizaci za podminky schopného a korektniho vedouciho a odpovidajiciho
finan¢niho ocenéni spojuji svoji dalsi kariéru.

MK Ocekavam , Ze i nadale bude management odpovédné planovat a komunikovat vnitini cile pro
uspesny rozvoj jak zameéstnancti , tak organizace a bude proaktivné vyhledavat moznosti na vsech
urovnich , pro zvySeni efektivity na trhu.

PD Ocekavani jsou takova, ze bude stale drzet krok s technologiemi.
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Jak byste ocenil/a moZnost t¢astnit se Skoleni v ramci partnerskych zemi jako soucast svého profesniho

rozvoje?

AK Prala bych si, aby se vytvotila urcita struktura, kterd by se zaméfila na nas pracovni sektor a pro
jednotlivé pozice byl urcen seznam povinnych skoleni, kterymi bude muset ke zvyseni pozice projit.

ML Vyznamné. Byla by to jedine¢na prilezitost se mnoho naucit.

MH Pokud bych meéla moznost ucastnit se Skoleni v partnerskych zemich, povazovala bych to za
skve€lou prilezitost k obohaceni svych znalosti a dovednosti, zejména v evropském kontextu.

MS Ur¢ité ocenil. Myslim, ze kazdy kontakt s kolegy ze zahranici je poucny.

ON Myslenka je hezka, ale nemam cas se ucastnit zahranicnich Skoleni. Ale urcité bych rad , aby firma
podporovala v tomto sméru mladé talenty.

TK Bohuzel predem vim, Ze bych nevyuzil tuto prilezitost. Jak z asovych, tak i rodinnych divodd.

JH Za tuto prilezitost bych byl velice rad, zejména, pokud by to bylo skoleni, které je pesné dle mého
vybéru.

JB Vzhledem k ¢asovym moznostem bych tuto prilezitost musel diikladné zvazit.

MK Urcite bych se u€astnil moc rad. Beru to jako pfilezitost poznat mnoho svych kolegt, zjistit na ¢em
aktualn€ pracuji, jakym projektiim se vénuji atd.

PD Moznost Ucastnit se skoleni v partnerskych zemich bych velmi ocenil, jelikoz by mi poskytla §irsi

perspektivu a hlavn€ moznost navazani kontaktti s odborniky z jinych kultur a prosttedi

Byla Vam jiZ nabidnuta moZnost ucastnit se skoleni v ramci partnerskych zemi za dobu tvého puisobeni ve

spole¢nosti?

AK Bohuzel nebyla.

ML Nebyla, vim ,Ze tyto pfilezitosti nejsou moc Casté a kdyz uz tak na vyssich pozicich, zejména na
manazerskych a vyse.

MH Ano, ob¢as mi byla nabidnuta moznost Ucastnit se Skoleni v zahrani¢i, ale jen pokud bylo
povazovano za strategicky vyhodné pro vedeni.

MS Ano byla, pfimo od mého nadfizeného. Rad jsem se ucastnil, ale samoziejmé si uvédomuji, zZe
pokud by to nebylo zajimavé pro reprezentaci ze strany mych nadfizenych, tak by mi to dovolené
nebylo. Tato Skoleni jsou velice finanéné narocna.

ON Nebyla, vénuji se velice specifické oblasti a skoleni vétSinou délam online.

TK Ne nebyla. Byla mi nabizena pouze spoluprace v partnerskych zemich na projektech, ale Skoleni ne.

JH Ano, byla. Nékolikrat jsem se mél moznost jet na $koleni do Némecka a na Slovensko.

JB Skoleni mi nabidnuto bylo pouze jednou a to v Belgii, z ¢asovych moznosti jsem se nemohl castnit
a jel misto mne kolega, myslim.

MK Vzhledem k mému projektu v Rakousku, jsem mél mozZnost Gcastnit se i Skoleni pfimo tam, které
poradala nase rakouska pobocka, ale jinak bych ¢ekal moznosti Skoleni mnohem vetsi.

PD Ano, v minulosti mi byla nabidnuta moznost ucastnit se Skoleni v Belgii a Némecku, coz jsem

velmi uvital a vyuzil.
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Jak by se podle Vis mohla organizace vice angaZovat v poskytovani prileZitosti k ucasti na $kolenich v
ramci partnerskych zemi?

AK Organizace by mohla vice investovat do rozvoje zaméstnancti v ramci mezinarodnich skoleni a
poskytnout i tymovym asistentkdm moznost u€asti na takovych akcich.

ML Z pohledu amin pozice bych si prala, aby byla moznost Skoleni a poznani kolegti/kolegyn napfic
Evropou naptiklad. Abychom poznali zvyklosti, navyky a zptisob prace i v jinych zemich.

MH Myslim si, Ze organizace by mohla vice ocenit vyznam mezinarodniho skoleni a vice zaméfit své
strategie na podporu ucasti zaméstnancti na téchto akcich.

MS Urc¢ité¢ mohla mnohem vice. Z mé zkusenosti pokud se takové Skoleni nabidne, tak je naptiklad jen
jedno volné misto ze tii sta lidi a to je velice malo.

ON Upfimné bych se asi Skoleni netcastnil zejména z rodinnych divodid, ale firma by mohla vice
kolegim nabizet tyto moznosti.

TK To nevim, moc se o tuto problematiku nezajimam.

JH Myslim si, Ze se angazuje dostatecné.

JB Urcity prostor pro zlepSeni vidim hlavné ze strany HR a jeho zdjmu o jednotlivé pozice a
zaméstnance a jejich potieby ke zdokonalovani ve své profesi.

MK Nabidku vidim jako dostatecnou pro nase pracovni zafazeni.

PD Organizace by mohla vice investovat do programli vymény zaméstnanci a spoluprace s

partnerskymi firmami, coz by nam umoznilo 1épe vyuzivat moznosti Skoleni v zahranici.

Jaky by byl podle Vas idealni format mezinarodniho $koleni v ramci partnerskych zemi?

AK Je to asi neredlné, ale muj idedlni format mezinarodniho S$koleni by zahrnoval moznost
dlouhodobého pobytu v partnerské zemi, aby se mi dostalo plnohodnotného zapojeni do
vzdélavaciho procesu a do mistniho pracovniho prostiedi

ML Libila by se mi moznost skoleni , které by trvalo minimalné¢ nékolik dni az tydnt v partnerské
pobocce a tim padem by mél kazdy moznost poznat co nejlépe firemni kulturu a pracovni postupy
kolegti a zaroven se mél moznost zdokonalovat.

MH Myslim si, Ze organizace by mohla vice ocenit vyznam mezinarodniho skoleni a vice zaméfit své
strategie na podporu ucasti zaméstnanci na téchto akcich.

MS Urcité by mél byt dostate¢né flexibilni, aby mohl reagovat na neustalé zmény a potieby Skolenych
osob.

ON Takovy, ktery by podporoval vzajemnou spolupraci mezi kolegy z celého svéta.

TK Skoleni by mélo zahrnovat odborniky z celého svéta, které by méla spolecnost aktivné shanét.

JH Idealné takovy, ktery bude maximalné podporovat vzdélani kazdého zaméstnance.

JB Ur¢ité bych ocenil §koleni s pfednimi odborniky formou konference, workshopu.

MK Idealni formu vidim jako né€kolika denni workshop s pfednimi odborniky z dané oblasti.

PD Muj ideédlni format mezinarodniho Skoleni by zahrnoval kombinaci interaktivnich workshopi,

konferenci a moznosti networkingu s odborniky z celého svéta.
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Jaké formy Skoleni organizace poskytuje?

AK Mam zkuSenost pouze on-line a vim i o par Skolenich on-site, které se vesmés kazdé ctvrtleti
opakuje.

ML Moje zkusenost je v devadesati procentech on-line, skoleni jsou dosud prezentovany kolegy, ktefi
jsou zameéstnanci stejné organizace, on-site Skoleni jsou také, ale postradam vybér témat. Stale se
opakuji.

MH On-site, on-line, $koleni na sptiznénych placenych portalech.

MS On-site Skoleni se necastnim, nezaujal me vyber, ale on-line na naSich zpfiznénych edukativnich
portalech se ucastnim velice ¢asto.

ON Vim, ze mame dva interni portaly na Skoleni, ty ale moc nevyuzivam a vyuzivam jiny, kam mame
diky organizaci pfistup a kde si pravideln¢ dopliuji vzdelani potiebné k vykonu mé turbulenti
profese.

TK Vim, ze mame interni Skoleni on-site, ale nemam o nabidce prehled a on-line Skoleni vyuzivam a
mnoho z nich je povinnych.

JH On-line a on-site. Casto v pripadé povinnych §koleni je moznost byt piitomen on-site a s ostatnimi
ucastniky Skoleni se propojujeme on-line.

JB On-line a on-site.

MK On-line a on-site. Vétsinou je to kombinace obojiho.

PD On-site, on-line a jak jsme zmifnovali seminafe v zahranici.

Jak organizace podporuje a motivuje zaméstnance k ucasti na online nebo onsite Skolenich?

AK V zéasadé nijak, opét bych se opakovala

ML Nijak. A je to podle mé velka Skoda.

MH Organizace nas motivuje k tcasti na on-line i on-site Skolenich tim, Ze nam poskytuje ptistup k
relevantnim vzdélavacim materialim a umoznuje Gcast na Skolenich, ktera pfispivaji k nasemu
profesnimu rozvoji a posiluji nase dovednosti

MS Vnimam motivaci spi§ vlastni, protoze chci néceho v profesnim sméru dosahnout, ale ze strany
organizace moc ne.

ON Nejsem si védom, Ze by nas néjak motivovala.

TK Necitim ze strany organizace Zadnou motivaci k iasti.

JH Rekl bych, zZe nijak.

JB Nejsem si védom, Ze by organizace intenzivné motivovala k ticasti na Skolenich.

MK Organizace vyznamné nemotivuje, spise nechava na individualit¢ kazdého zaméstnance.

PD Organizace podporuje Gcast na Skolenich tim, Ze poskytuje piistup k Siroké Skale on-line

vzdelavacich zdroju a investuje do on-site Skoleni, ktera jsou zaméfena na konkrétni potieby tymu.
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Co Vas motivuje k ucasti na Skolenich, které organizace porada bud’ on-line nebo on-site?

AK Moje vnitini touha vzdélavat se a rozsirovat si obzory a dovednosti. U¢im se rada a snazim se
dohledavat alespon ¢lanky na témata, které mne zajimaji

ML Moje vnitini potieba se neustale vzdélavat.

MH Pro mé je motivujici predevsim moznost ziskat nové dovednosti a znalosti, které mi pomohou 1épe
plnit své pracovni ukoly a posunout se v kariéfe. Rovnéz mé 1aka moznost networkingu a vymény
zkusenosti s ostatnimi profesionaly.

MS Motivuji se sam.

ON To abych byl neustale v obraze v rdmci své profesi.

TK Motivuje mé to, abych byl neustale aktivni a vzdélany ve své profesi.

JH Udrzet krok s okolim v mé profesni oblasti napfi¢ svétu.

JB Pro své povolani musim byt neustale v obraze.

MK Musim drzet krok s novymi technologiemi a poznatky v ramci své pozice.

PD Hlavni motivaci pro mé je udrzovani kroku s neustdle se vyvijejicimi technologiemi a trendy v

odvétvi. RovnéZz me motivuje prilezitost sdilet své znalosti a zkuSenosti s kolegy a prispivat k
celkovému rozvoji tymu a organizace

Jaké jsou Vase osobni cile a o¢ekavani ohledné vlastniho rozvoje prosti-ednictvim ¢asti na on-line nebo on-
site Skolenich?

AK Mym cilem je posunout se v kariéfe a stat se vice efektivnim ¢lenem tymu.

ML Rada bych se posunula kariérné vpted.

MH Pro mé je motivujici predev§im moznost ziskat nové dovednosti a znalosti, které mi pomohou 1épe
plnit své pracovni ukoly a posunout se v kariéfe. Rovnéz mé 1aka moznost networkingu a vymény
zkuSenosti s ostatnimi profesionaly.

MS Kariérni posun.

ON Zistat neustale v obraze v ramci mé profese.

TK Ocekavam, Ze budu mit aktualni informace z pracovni oblasti.

JH Kariérni rust, tak to ma asi kazdy z kolegt.

JB Rozhodné je to kariérni posun.

MK Profesné se rust.

PD M¢ osobni cile zahrnuji neustaly profesni rist a zdokonalovani se v oblasti IT managementu.

Ocekavam, ze ucast na Skolenich mi pomize ziskat nové perspektivy a dovednosti potifebné pro
uspesné fizeni tymu a projektt
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Jaky vliv ma Vase G¢ast na on-line nebo on-site $koleni na vasi pracovni efektivitu a vykon?

AK Vzhledem k omezenym moZznostem ucasti na Skolenich se mnou ma ucast na vzdélavacich
aktivitach minimalni vliv na moji pracovni efektivitu a vykon.

ML Rekla bych, ze urcité vliv ma na oboji.

MH Mg ucasti na Skolenich pfimo ovliviiuji mou pracovni efektivitu a vykon, protoze mi umoziuji
ziskavat nové dovednosti a znalosti, které mohu aplikovat ve své praci.

MS Na vykon ne, ale efektivitu urcité.

ON Na vykon bych nefekl, ten mam stale stoprocentni nebo se o né snazim. Efektivitu ano.

TK Urcité ma vliv.

JH Rekl bych, Ze vliv ma na oba sméry. Na vykon asi trochu vice.

JB Vliv ma. K tomu abych mohl svou praci délat stale dobte.

MK Neustale mé& ucast na skolenich posouva dal.V obou smérech.

PD To si myslim, uz jsme zmiioval. Ugast na $kolenich ma pozitivni vliv na mou pracovni efektivitu a

vykon, nebot’ mi poméha udrzovat kroky s nejnovéjsimi technologickymi trendim a inovacemi v
odveétvi.

Jaky vliv ma osobni motivace a co Vas nejvice motivuje k ucasti na vzdélavani poradanych primo

organizaci?

AK Zcela zasadni. Troufla bych si fici, ze vSe vychdzi z mé vnitini motivace a nezajem organizace a
mych nadfizenych mé mozna spise demotivuji
Opét moje vnitini touha se néco nového naucit, co mohu nasledni vyuzit pro zefektivnéni své
prace.

ML Rekl bych, Ze osobni motivace je nejdilezitgjsi.

MH Ma osobni motivace a touha po profesnim ristu mé vedou k aktivni ucasti na skolenich. Je pro mé
dilezité neustale se zdokonalovat a rozvijet své dovednosti
Nejvice mé motivuje ptilezitost setkat se s odborniky a sdilet zkusenosti s kolegy, coz ptispiva k
mému profesnimu rozvoji a rastu.

MS Rekl bych, Ze vnitini motivace nas osobné posouva dal ke splnéni profesnich cili.

ON Jak kdy, kdyz jsem byl mladsi fekl bych, Ze jsem mél motivaci vetsi.

TK S postupem let motivace mirné¢ odchazi, ale jinak velky vliv.

JH Urcité velky vliv, nejvice m& motivuje kariérni rist.

JB Vidina kariérniho rastu, vliv ma velky, bez vnitini motivace by to neslo.

MK Bez vnitini motivace bych se nepohyboval smérem vpted ve své kariére.

PD Osobni motivace a zajem o vlastni profesni rozvoj jsou pro mé klicovymi faktory pfi ucasti na

Skolenich

Nejvice me¢ motivuje moznost ziskavat nové znalosti a dovednosti, které mi pomohou lépe plnit své
pracovni ukoly a posunout se v kariéfe.
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Jak organizace miiZe 1épe podporovat Vasi motivaci k ucasti na Skolenich?

AK Asi tim, Ze mi da dostatecné najevo, Ze si mé prace vazi a pocitd semnou pro zvySeni pozice. V
tomto pripadé se budu ucastnit rada.

ML Vice se ptat na mé profesni potieby.

MH Organizace by mohla 1épe podporovat mé motivace k ucasti na skolenich tim, ze by vice ocenila,
aby podporovala mtij profesni rozvoj a poskytla mi vétsi flexibilitu pii vybéru Skoleni.

MS Zajimat se o0 mé pozadavky,do ted’ se vice zajimal leader tymu, ale ze strany HR zajem moc
nepocit'uji.

ON Zajimat se o potieby, které potfebuji k vykonu své profese.

TK Ur¢ité tim, ze mi da najevo , Ze je spokojena s mou praci.

JH Ohodnocenim mé prace. Kdyz mi da pocit, Ze jsem pro ni dulezity, bude mé to motivovat ve
vzdélavani.

JB Pravidelnym dotazovanim se na spokojenost, to se v praxi nedéje.

MK Jsem dostatec¢n€ vnitiné motivovan sam, ale mohla by 1épe reflektovat mé a potieby mého tymu.

PD Organizace by mohla 1épe podporovat mou motivaci k Gcasti na Skolenich tim, Ze by poskytla vice

personalizovanych vzdélavacich programi.

Jaké dalsi konkrétni kroky a formy podpory by Vas motivovaly k pravidelné ticasti na vzdélavani?

AK Jak jsem jiz fikala, méla by se zajimat o motivacich, touhach profesnich. Obecné vyznamné zlepsit
komunikaci ohledné kariérniho ristu s talent a HR oddélenim a samoziejmé i s nadiizenym.

ML Chtéla bych, aby organizace vnimala mé pozadavky na Skoleni, které jsou nutné k plnéni novych
ukolu, které po mé pozaduje.

MH Jednim z moznych krokti by mohlo byt poskytnuti vice ptilezitosti k prezentaci nove ziskanych
znalosti. Rovnéz by organizace mohla poskytnout individualni mentoring zaméfeny na nasSe
profesni cile.

Zapojeni do projektl, které by byly pfimo spojeny s tim, co jsem se na $kolenich naucila.

MS V posledni dobé mé organizace podporovala v prezentaci mych studijnich poznatkt, neni to ale
bézné a o vse si musim fikat, byl bych rad , aby se tak délo bez ptipominani.

ON Asi by mé& motivovala ur¢ita forma odmény naptiklad finanéni.

TK Ocenil bych, kdyby firma vice podporovala ¢as na plnéni Skoleni.

JH Jsem velmi vytiZzeny a najit si prostor pro Skoleni je t€zké. Bylo by milé zavést néco jako learning
days.

JB Rozhodné bych uvital ¢asovou dotaci na tyto $koleni, jsem pracovné velice vytizeny a rad bych se
Ucastnil , ale v praxi nemam kdy.

MK Asi financni odmeéna, za ucast na téchto seminéafich, jedna se Casto o velice ndkladné akce, pokud
maji splinovat veskeré pozadavky , co pozaduji od téchto programd.

PD Organizace by mohla zfidit systém individualniho mentorského programu, ktery by nam poskytl

podporu a sméfovani pfi naSem profesnim rozvoji. Dale by mohla zvazit finan¢ni stimuly nebo
ocenéni za ti€ast na Skolenich.

Asi by mé motivovalo i poskytnuti flexibilnich pracovnich podminek, které by mi umoznily Iépe
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skloubit pracovni povinnosti s ucasti na skolenich

Jaké jsou VaSe ofekavani ohledné podpory ze strany vedeni organizace pri dosahovani vasSich profesnich
cili skrze vzdélavani?

AK I kdyZ nemam podporu ze strany vedeni organizace, ocekavam alespon minimalni podporu v tom
smyslu, Ze mi bude umoznéno Ucastnit se relevantnich Skoleni a aktivné se podilet na svém osobnim
rozvoji.

ML Ocekavani mam velka, ale realita je naprosto opa¢na. Mij nadfizeny nema zajem o mé potieby a
pokud se chci ucasrnit néjakého seminafe nebo workshopu, vétsinou se setkam s odmitnutim.

MH Ocekavam, zZe vedeni organizace bude naslouchat nasim potiebam a poskytne nam prostiedi, které
nam umozni dosahnout nasich profesnich cilii prostfednictvim vzdélavani.

MS Ocekavam né&jaky systém, pomoci kterého by se potieby zaméstnanc monitorovali.

ON Bylo by skvélé, kdyby se nas nékdo ptal. Vesmés v mé roli dostavam seznam $koleni, co musim
udélat a ty absolvuji. Vlastné si ani nevybavuji, ze by se mi kdy nékdo za posledni roky z oddéleni
HR ptal.

TK Byl bych rad za né&jaky systém, pomoci kterého by se lidé mohli registrovat nebo zaskrtat oblasti
Skoleni, ktery by byly vhodné pro vykon jeich pozice.

JH Zprvu jsem mél oekavani velka, realita je ale jina.

JB Nejprve by se méla dle mého néazoru tomuto tématu vénovat teamleader a potieby svych
zaméstnancl pravidelné monitorovat. Poté prezentovat HR potieby tymu.

MK Ma piedstava je, ze se zacne aktivné zajimat, at’ formou pohovort nebo dotazikd.

PD Ocekavam, ze vedeni organizace bude aktivné podporovat nase profesni cile a umozni nam

vyuZzivat vSech dostupnych zdroju a pfilezitosti k rozvoji. Rovnéz ofekdvam transparentnost a
otevienost ve vztahu k nasim individualnim potiebam.

Jak by Vas organizace mohla lépe motivovat k pravidelné ucasti na Skolenich v dlouhodobém horizontu

AK Tim ze by mi dala jasny horizont do kterého se posunu vy$ v pracovni roli a které Skoleni bych si
meéla udélat.

ML Rekla bych, Ze jakymsi pomyslnym seznamem Skoleni, kterym musim projit, abych se posunula
vyse ve své profesi.

MH Asi by mé motivovala jasna a transparentni komunikace ohledné vyhod a pfinosti ucasti na
Skolenich.

MS Asi pokud by vytvoftila uréitou strategii kariérniho rstu v ramci $koleni.

ON To nevim, aktudlné¢ me nic nenapada.

TK Ted neumim fict, asi néjakou transparentni politkou.

JH Asi kdyby vytvotila néjakou tabulku pro skoleni, kterda musi byt absolvovdna v rdmci rustu -
nemyslim tim, ale v rdmci mé pracovni role, to by asi nemohli obséhnout, ale obecné néco takového
chybi.

JB Aby naslouchala mym potiebam , vedla si v tomto sméru naptiklad evidenci.

MK Uz kdysi me napadlo, ze by bylo dobré, aby kazdy tym mél né&jaky systém, kam by si kazdy mohl

zapisovat své aktudlni potieby a také takové , které jsou v dlouhodobém horizontu.
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PD Organizace by m¢ mohla lépe motivovat k pravidelné ucasti na skolenich tim, ze by vytvorila
dlouhodobou strategii vzdélavani, ktera by reflektovala potieby a ocekavani zaméstnanct. Dale by
mé mohla podporit ve snaze dosdhnout dlouhodobych kariérnich cili.

Jaky konkrétni vliv ma ucast na vzdélavani na Vasi pracovni produktivitu a efektivitu?

AK Nerekla bych na produktivitu, produktivni jsem dostatecné, ale efektivitu asi urcite ano.

ML Na produktivitu vliv nema, mam ji v sob¢, jinak bych v tomto pracovnim tempu dobrovolné
nepracovala , ale vliv mam na efektivitu urcité.

MH Vzdélavani mi poskytuji nové perspektivy a nastroje, které mohu aplikovat ve své praci, coz vede
ke zlepSeni mé produktivity a efektivity pfi plnéni tkold.

MS Na rozvoj a aktualizovani dosud nabytych znalosti.

ON Rekl bych , Ze je to pro mé nutnost, abych byl stale efektivni.

TK Produktivitu za mé hlida projektovy manazer, fekl bych, Ze si umim rozplanovat svou praci velice

dobfe , abych spliioval podminky a efektivni ziistavam diky pravidelnych skolenim.

JH Konkrétni vliv? Projevuje se na mé praci, ktera je velmi dynamicka. Udrzuje mi krok v odvétvi,
kterému se vénuji.

JB Na produktivitu bych nefekl, ze ma vliv. Mozna diky novym efektivnim poznatkiim jako
sekundarni produkt ovlivni i produktivitu napfiklad néjakou novou osvojenou znalosti.

MK Urcité si diky nim komplexné osvojuji i takové oblasti, které nesouvisi pfimo s vykonem mé
profese , ale rozviji cely tym. A to je dulezité.

PD Ucast na $koleni mé posiluje v dovednostech potiebnych pro uspés$né fizeni tymu a projektii, coz
pfimo ovlivituje mé vykony a produktivitu prace.

Jaky je dlouhodoby efekt icasti na vzdélavani na Vasi pracovni vykonnost a profesni rozvoj?

AK I kdyZ mam omezené moznosti ucasti na Skolenich, dlouhodoby efekt je viditelny v postupném
rozvoji mych dovednosti a znalosti.

ML Rekla bych , ze n¢jaka forma loajality vii¢i firme.

MH Ucast na Skoleni mé dlouhodoby efekt na mou pracovni vykonnost tim, Zze mi pomaha udrzovat
krok s nejnovejsimi trendy a metodologiemi v oboru.

MS Rek bych, ze ma vliv na mou spokojenost, ktera ma vliv na setrvani ve spole¢nosti.

ON Asi to, ze budu chtit nadale pracovat v této spolecnosti.

TK Kontinualni posun a profesni riist.

JH Kariérni rust a loajalita.

JB V kariérnim rdstu a reprezentaci organizace.

MK Ucast ma vliv z dlouhodobého efektu na to, ze se mhu kontinualné posouvat v mé kariére.

PD Dlouhodobym efektem ucasti na Skoleni je kontinudlni rst a rozvoj, coz vede k posileni mé
pracovni vykonnosti a pfispiva k dlouhodobému profesnimu rozvoji.
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Jaké konkrétni dovednosti jste ziskal/a ¢i zdokonalil/a diky ucasti na poslednim vzdélavani?

AK Na poslednim Skoleni jsem se naucila efektivnéji organizovat sviij pracovni den a zvladat stres, coz
ma pozitivni vliv na mou pracovni produktivitu.

ML Posledni skoleni , co jsem absolvovala bylo zaméfeno novy systém zpracovavani dokumentd.
Osvojila jsem si praci s novym programem.

MH Na poslednim Skoleni jsem se zdokonalila ve svych komunikacnich dovednostech. Pomohlo mi 1épe
komunikovat s klienty.

MS Utastnil jsem se on-line $koleni ohledné komunikace s klienty.

ON Posledni skoleni jsem mél na komunikaci, osvojil jsem si nova pravidla, jak prezentovat a efektivné
komunikovat s klienty.

TK Posledni Skoleni bylo on-line a zaméfeno na vyjednavani s klienty.

JH Ted jsem mél finan¢ni Skoleni zaméfené na manazerské pozice a vysSe. Zaktualizoval jsem si
dosavadni znalosti.

JB Finacni Skoleni, které bylo on-site pfimo v organizaci.

MK Posledni Skoleni bylo financ¢ni, bylo nas vice z tymu. Konalo se pfimo on-site a prednasel
specialista z oboru. Dozvédél jsem se aktuality a novinky z oblasti financi, které budu aplikovat v
tymovych reportech.

PD Na poslednim $koleni jsem ziskal hlubsi pochopeni strategii IT governance, cozZ mi pomohlo 1épe

planovat a fidit IT projekty v organizaci.

Jak organizace zhodnotila dopad Vasi nedavné ucasti na vzdélavani na pracovni procesy a vysledky tymu?

AK I kdyz nemam oficialni zpétnou vazbu od vedeni, vnimam pozitivni zmény v pracovnich procesech
a vykonnosti tymu po mé tcasti na Skoleni.

ML Nijak, berou to jako samozi‘ejmost a mou povinnost. Jak z pohledu organizace i tak i tymu.

MH Organizace asi nijak, ale v ramci tymu nadfizeny uznal pozitivni zmény ve vykonnosti tymu a
kvalité nasi prace jako disledek mého nedavného skoleni.

MS Ze strany organizace nijak. Vlastn€ ani ze strany teamleadera.

ON Nijak.

TK Nijak, ucast na Skolenich je vniman jako povinnost a netieba ji nijak hodnotit.

JH Nijak, fekl bych, Ze hodnoceni a ocenéni ucasti se na Skolenich nikterak nehodnoti, zalezi na
kazdém team-leaderovi, jak se k hodnoceni postavi.

JB Nejsem si védom, Ze by ji nikterak zhodnotila, bere ucast jako povinnost a zcela automaticky.

MK Organizace hodnoti mé ticasti pozitivné, HR odd¢leni nas kontaktuje pravidelné.

PD Organizace hodnoti pozitivni dopad mého nedavného Skoleni na zvySeni efektivity pracovnich

procest a dosazeni lepsich vysledki tymu.
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Jaké konkrétni zmény ve VaSem pracovnim pristupu jste zaznamenal/a po absolvovani posledniho

vzdélavani

AK Po absolvovani posledniho Skoleni jsem si osvojila nové techniky organizace prace a time-
managementu, cozZ mi pomohlo 1épe planovat a prioritizovat své ukoly.

ML Zmeény v piistupu nepocit'uji, pristupuji k praci velice profesionalné a mam i takovy pfistup stale.

MH Zaznamenala jsem zvySenou efektivitu pfi analyze a feSeni problému klienti po absolvovani
posledniho $koleni, coz vedlo ke zlepSeni kvality nasi konzulta¢ni prace.

MS Na poslednim meetingu se mi povedlo 1épe komunikovat s klientem a najit vhodnou variantu feSeni.

ON Posledni skoleni m& mirné posunulo v asertivnim vyjednavani.

TK Pfi poslednim meetingu s klientem jsem aplikoval Gspésné par tipt, jak klienta presvédcit o lepsi
varianté produktu.

JH Odnesl jsem si nékolik tipt, jak 1épe planovat.

JB Asi lepsi planovani budoucich vydaja.

MK Efektivni strategické planovani.

PD Po absolvovani posledniho skoleni jsem zacal vice klast dliraz na strategické planovani a

komunikaci s tymem, coz vedlo ke zlepseni efektivity nasich projekta

Jaka konkrétni opati‘eni by organizace mohla prijmout k podpore Vaseho dalsiho profesniho rozvoje?

AK Organizace by mohla zvazit moznost poskytnuti pfistupu k online kurzim a skolenim, které by mi
umoznily rozsitit své znalosti a dovednosti i bez podpory ze strany nadfizenych.

ML Urcité bych chtéla, aby i mé jako na nizsi pozici byla oteviena aplikace, kterou maji kolegové na
vyssich pozicich a méla bych tak pfistup k pestré skale skoleni.

MH Organizace by mohla zfidit interni program pro sdileni know-how a zkusenosti mezi konzultanty,
coz by ptispélo k dalsimu profesnimu rozvoji vSech ¢lend tymu

MS Bylo by dobré pro jednotlivé oblasti zavést prostor ke sdileni.

ON Zajistit minimalné den, ktery bude mozné vykazat v mési¢nim rozpisu a bude soucast chargovanych
hodin.

TK Napadlo mé vyhradit n&jaky den v meésici na Skoleni, kdy ndm bude organizace vykazovat
stoprocentni utilizaci.

JH Obecné aby navazala vétsi spolupraci napfic svétem.

JB Poskytnuti finanéni podpory na certifikace a nakladna Skoleni, ktera jsou nutna pro vykon profese
mého zaméfeni.

MK Asi poskytnuti budgetu na vzdélavani kazdému z tymu a bylo by na leaderovi, jak pterozdéli tyto
finan¢ni moznosti dle priorit tymu.

PD Organizace by mohla zvazit moznost financovani dalsiho specializovaného $koleni v oblasti IT

managementu nebo nabidku mentorstvi od zkuSenych lidrti v oboru.

Jak byste zhodnotil/a dosavadni podporu organizace ve Vasem profesnim rozvoji a vzdélavani?

AK

Jsem vdécna za moznost Ucasti na Skolenich, které mi organizace poskytuje, i kdyz neni takova
podpora tak Casta a rozsahla jako u ostatnich ¢lenti tymu.
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ML Oproti jinym firmam, bych fekla mdme moznosti a dostupnost ke vzdélavani dobrou, ale ocenila
bych , jak jsem jiz zmifnovala i pristupy k dalSim vzdélavacim aplikacim, které kolegové z tymu
maji.

MH Ocenuji moznost ucasti na $kolenich, ktera mi umoziiuji rist v oboru, ale oblast fizeni kariéry je asi
individuaIné na nas. V praxi mi nepiijde , Ze by se HR vice zajimalo o pozice pod managery niz.

MS Ocenil bych individualni zajem talent oddéleni a HR oddéleni.

ON Zatim mi nabidka Skoleni staci, ale jest¢ se mi nestalo, zda by se n¢kdo dotazoval, zda nam néco v
nabidce chybi.

TK Skoleni které jsem potieboval ke zdokonaleni ve své profesi, mi team-leader dovolil, ale ze strany
organizace nevidim pfimou podporu.

JH Ze strany organizace uplné ne, pokud bych mél zhodnotit, tak by urcité stalo za zvaZeni dodrzovani
kvartalnich rozhovori s HR, které by se mély konat , ale v praxi se mi nestalo, Ze pokud jsem
schiizky neinicioval sam, tak mi je HR nenabidlo. Pouze v ptipadé pokud jsme jiz néjaky problém a
zefektivnéni fesili.

JB Ocenil bych jak fikam brat v potaz individualitu potfeb jednotlivych tymu.

MK Na trovni mé pozice hodnotim kvalitu kurzl v zdsadé dobte.

PD Zatim jsem byl spokojen s Urovni podpory organizace ve svém profesnim rozvoji a vzdelavani.

Nicméné veéiim, Ze by bylo mozné jesté vice vyuzit potenciall v této oblasti.

Jaké jsou podle Vas nejcastéjsi prekazky, které brani klicovym zaméstnancim v plném vyuZiti nabizenych
vzdélavacich prileZitosti?

AK Mezi prekazky muze patfit i nedostatecna motivace ze strany vedeni nebo pocit nedocenéni svych
pfinost, coz mize ovlivnit ochotu se dale vzdélavat.

ML Rekla bych , Ze neohodnoceni a nedostatecné ocenéni - 1épe feceno nijaké ohodnoceni ze strany
nadfizenych.

MH Klicovymi prekazkami mohou byt i nedostatecné financni prostiedky na iCast na placenych kurzech
¢i skolenich a také nedostatecna podpora ze strany nadfizenych

MS Nedostate¢né ohodnoceni ze strany team-leadera.

ON Jiz jsem to zminoval v pfedchozi otazce, ale muj problém je urcité Cas.

TK Vzhledem k tomu, Ze jsou na nas kladeny extrémni naroky, tak urcité cas.

JH Casové moznosti.

JB Rekl bych cas, ptedstavoval bych si ,aby si vedeni uvédomilo , ze tim jaky tlak je na nas denné
vyvijen a umoznil ndm alespoii jeden den v mésici na vzdélavani, ktery bude evidovan a
vyblokovan pouze na ngj.

MK Urcité ¢asové moznosti , které v zasadé nejsou.

PD Mezi Casté piekazky patii nedostatek Casu pro Gcast na $kolenich v duisledku vytizenosti pracovnimi

povinnostmi nebo nedostate¢na flexibilita pracovniho harmonogramu.

Jakym zpusobem organizace reaguje na identifikované piekazky vyuziti vzdélavacich prilezitosti kli¢ovymi
zaméstnanci?

AK

Organizace by mohla reagovat na ptekazky prostiednictvim zvySeni komunikace a poskytnuti
podpory jednotlivym zaméstnanciim, aby se citili vice motivovani k vyuzivani vzdé€lavacich
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prilezitosti.

ML Z mé pozice nijak, nejsme na nasi urovni vnimani , jako pozice které generuji penize, tudiz v
prekladu nikoho moc nezajima nase touhy a potieby po vzdélani.

MH Rekla bych, ze zatim nijak, ale k reakci na prekazky mize pattit i poskytnuti finanéni podpory nebo
moznosti flexibility pracovniho harmonogramu, aby se zaméstnanci mohli 1épe Gcastnit nabizenych
vzdélavacich aktivit.

MS Zatim nijak.

ON O casové dotaci jsem se bavil se svym nadiizenym, slibil, Ze tuto situaci bude fesit HR, interné ale
vim, Ze se tomu tak doposud nestalo.

TK Nejprve aktivné a nasledn€ aktivita vySumi.

JH Nijak zasadné.

JB Ma zkusenost je spise takova, ze o reakci musim zadat ja.

MK Snazi se naslouchat, pravidelné se zajimaji o ,,naladu" a poZzadavky tymu.

PD Organizace se snazi ptizpusobit nabizené vzdélavaci programy tak, aby lépe vyhovovaly potiebam

zaméstnancl, a zaroven hleda alternativni zptisoby poskytnuti vzdélani, jako jsou naptiklad online
kurzy ¢i interni Skoleni. Vice konkrétniho nevim, to se spis zeptej nékoho z talentoviho oddéleni.

Jaké jsou VaSe ofekavani ohledné budouciho rozvoje vzdélavacich programi v organizaci?

AK Veétim, ze organizace bude nadale rozvijet vzdélavaci programy tak, aby byly zaroven cestou po
které budou kracet vzhiru svym pracovnim rolim.

ML Byla bych rada, kdyby se organizace vénovala rozvoji mladych talentd a za¢inajicich pozic, aby tim
zabranili fluktuaci.

MH Prala bych si, aby se vytvorila urcita struktura, ktera by se zaméfila na nas pracovni sektor a pro
jednotlivé pozice byl uréen seznam povinnych skoleni, kterymi bude muset ke zvysSeni pozice projit.

MS Urcité lepsi komunikace HR se vSemi zaméstnanci a tim 1 zajisténi dalsi skaly vzdélavacich oblasti.

ON Ocekavam skvélou nabidku skoleni na svétové trovni.

TK Ocekavam, ze organizace bude nadale investovat do rozvoje svych zaméstnanct, ale mozna vice
efektivné s ohledem na jednotlivé pracovni urovné a pozice.

JH Predstavoval bych si vétsi moznost skoleni v zahranici, jak jsem jiz zminoval.

JB Ocekavam, ze organizace bude nadale investovat do vzdélavani, protoze je to vzhledem k naSemu
zaméfeni absolutné zasadni ¢lanek.

MK Vétim, ze organizace se bude v oblasti vzdélavani posouvat stile dopfedu a drzet krok se
soucasnymi svétovymi trendy.

PD Ocekavam, ze organizace bude nadale investovat do vyvoje a inovace vzd€lavacich programi, aby

1épe vyhovovaly potfebam zmén v prostiedi a technologickém vyvoji.
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Vyhovuje Vam soucasny trend kratsich vzdélavacich aktivit?

urcité ano

spiSe ano

ani ano, ani ne

spise ne

urcité ne

Jaka je VaSe konkrétni zkuSenost, resp. nazor na trend kratSich vzdélavacich aktivit v ramci rozvoje
zaméstnancu? Jaka je podle Vas vhodna délka vzdélavani

AK Zalezi o jaky kurz a skoleni se jedna, je to velice individualni. Obecné mi ale kratsi kurzy vyhovuji.
A vhodna délka? Tteba tii hodiny.

ML Mam rada skoleni, ktera jsou kratka a vysoce efektivni, zalezi ov§em na zaméteni. Obecné mam
zkusenost s kurzy napiiklad dvouhodinou dotaci, ¢lovék je schopen se jesté soustiedit.

MH Jakakoli kratsi Skoleni vitim, mohu si jich pak vybrat vice. Naposledy jsem byla na Skoleni, ktere
trvalo dvé a pul hodiny a pfislo mi to akorat. Skolitel neztracel ¢as a celou dobu mluvil pfimo k
veci.

MS Obecné hodnotim dobi'e, nemam moc ¢asu travit na Skolenich.

ON Vzhledem, Ze nemam na Skoleni moc ¢asu a celou pracovni dobu se vénuji konkrétnim projektiim,
pokud jsou kurzy kratké a efektivni, tak je to za mé nejlepsi varianta.

TK Za mée ¢im kratsi Skoleni, tim lepsi. Pokud by trvalo maximalné hodinu a pil a bylo nabité
informacemi, dava mi to vétsi smysl nez travit nékde zbyte¢né pét hodin.

JH Jsem pro. Nemam moc ¢asu na plnéni Skoleni. Idealni by byla hodina.

JB Zkusenost mam dobrou, posledni finan¢ni $koleni trvalo 2,5 hodiny a pti§lo mi to idealni.

MK V organizaci se propaguje trend kratsich vzdélavacich Skoleni. Vhodna délka je dle mé pil den

naptiklad, pokud je to Siroké téma.

PD Rekl bych , ze vzhledem k tomu, Ze &as je na§ vé&ny neptitel, zkracovani skoleni kvituji. Nelze Fict
délka idealni, ale abch se soustiedil, tak bch volil dvé hodiny naptiklad.

Je podle Vas uzite¢né vyuZivat ve vzdélavani zaméstnanci teambuildingové aktivity a prvky gamifikace
(herni prvky)?

urcité ano

spiSe ano

ani ano, ani ne

spiSe ne

urcité ne

Jaka je Vase konkrétni zkuSenost, resp. nazor na vyuzivani teambuildingu a hernich prvki ve vzdélavani?

AK Za dobu co pracuji v organizaci, jsem byla na teambuildingu asi tfikrat. VSechny akce hodnotim
velmi dobie, dochazi zde k interakci napii¢ pozicemi. Nejvétsi vyhodu vidim v tom, Ze je prostor
pro neformélni rozhovory a béhem kterych se vyfesi mnoho problémd.

ML Herni prvky hodnotim jako vyborny ndpad. Stejné tak teambuildingy. Behem spolecnych aktivit se
procisti vzduch, zlepsi se ndlada v tymu. Obecné hodnotim pozitivné.

MH Teambuildingu jsem se Ucastnila n¢kolikrat a vzdy musim hodnotit jako pozitivni zkuSenost.
Aktivuje spolecnou spolupraci a rozhodné zlepSuje atmosféru v tymu.

MS Teambuilding mam rad a jsem pro pro kazdy teambuilding. Vzdy jsme m¢éli zajimavy program,
prednéasku, shrnuti aktivit tymu a rozhodn€ v nase pracovnim tempu velmi kvituji den volna v
krasném prostied .
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ON Ucastnil jsem se dvakrat, pokazdé bych ho oznadil jako relax v prirodé. Béhem venkovnich aktivit a
her jsme prozili spoustu zazitkd a stmelilo to tym.

TK Pamatuji na posledni team-building, kdy jsme vyhrali ve sportovnich soutézich. Tymy byly
sestaveny nahodné a vedlo to k lepS§imu poznani jednotlivych povah v tymu. Obecné jsem pro
teambuilingy.

JH Teambuilding mi ptijde jako skvéla varianta, jako odména pro tym, ktery béhem celého roku

pracuje v uporném tempu. Herni prvky jsou rozhodné milym zpetienim.

JB Teambuilding je vétSinou plny hernich prvkii. At je to volleyball, minigolf, bobova draha - tak
spole¢né aktivity buduji dobré vztahy a naladu tymu. Za mé perfektni varianta.

MK Organizace neni propagator teambuildingt, obcas potfada cca. jedenkrat za rok néjakou
,,teambuildingovou" akci pro $ir§i skupinu osob ,ale vesmés to neni tak dobré, jako teambuilding,
ktery si poradame v nasem tymu sami a mame ¢as zapracovat na vzajemné spolupraci.

PD Herni prvky a teambuilding je skvé€la varianta jak budovat v tymu dobrou atmosféru, kooperaci,
probrat projekty na kterych pracujeme a jesté k tomu probrat ptilezitosti a pomoci brainstormingu
davat napady pro zlepSeni podminek v tymu.

Je podle Vas uZitené orientovat vzdélavani zaméstnanci v intencich diverzity managementu (témata
inkluzivni kulturni rozmanitosti, vékové diverzity inkluze ad.)?

uréité ano

spise ano

ani ano, ani ne

spise ne

urcité ne

Jaka jsou Vase konkrétni zkuSenosti, resp. nazor na vyuzivani diverzity managementu ve vzdélavani
zaméstnancii?

AK V dnesnim modernim firemnim prostiedi je tato varianta skoro norma. Vsichni jedinci napftic¢
kulturami maji stejné moznosti a ptilezitosti.

ML Mam zkusSenost pravé ze skoleni, ze se ho ucastni kolegové napfic etnickym i pracovnim zafazenim.
Nemam nic proti.

MH Prijde mi, Ze tato varianta je organizaci aktivné€ podporovana.

MS Rekl bych ze diverzity management je soucast nasi organizace. I kdyz v nékterych ptipadech mi
spise prijde, Ze se o ném vice mluvi, nez se aktivné déje.

ON Vnimam diverzity management jako aktualni svétovy trend pfednich organizaci.

TK V tymu spolupracuji s kolegou jiného etnika, rozdil nevidim v pracovnich vysledcich, ale je pravda,

ze pracovni navyky a vzorce chovani, respektive vyjednavani a komunikaci v tymu ma odlisnou nez
kolegové z Ceska.

JH Rekl bych, Ze tato snaha o diverzity managementu je ¢asto aplikovana na silu.

JB Aktudlné nemam konkrétni zkuSenost.

MK Diverzity management vnimam jako velice obohacujici formu ve vzdélavani.

PD Obecné vnimam pozitivné, je zajimavé pozorovat riizné navyky a pristupy k feseni stejnych situaci

napfi¢ riznému etnickému ptivodu napiiklad.

Je podle Vas uzite¢né, aby organizace méla zaveden Systém pro spravu vzdélavani (Learning Management
systém)

urcité ano

spiSe ano

ani ano, ani ne

spiSe ne
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urcité ne

Jaka jsou VaSe konkrétni zkuSenosti, resp. nazor na zavedeni a vyuZivani Systému pro spravu vzdélavani
v organizaci?

AK

Rekla bych, ze jakasi takova forma a platforma u nas v organizaci je. Neni ale ucelend na jednom
misté. Mame k dispozici asi tfi zdroje, kde mizeme jednotliva zajimava skoleni hledat.

ML

Pokud by byl zaveden jeden centralni systém , tak bych to kvitovala. Kdyby bylo na jednom mist¢
uceleno vse, co je pro danou pozici vhodné znat a umét, to by bylo idealni. To mi chybi. Skoleni a
e-lerningy si dohleddvam sama.

MH

Jakysi systém mame, ale nikdy jsem se nikterak blize nezajimala o aktualni nabidku pfimo
organizace. Skoleni absolvuji v organizaci pouze ty mandatorni, ale ne dobrovolné. Ty si hledam
primo na platformé, ktera se zaméfuje na obor ve kterém pracuji.

MS

Neumim si predstavit, jak by mél tento systém vypadat. V praxi by byl si obsazen z nékolika
platforem které mame.

ON

Jako idea dobra, ale v praxi nevim, kdo by to zastitoval. Mozna to jak je nastaven systém doted’
neni $patné. Cokoli potiebuji si dohledavam sam.

TK

Dobry néapad, ale v praxi mam zkuSenost pouze s jednou platformou na které je spoustu uziteénych
Skoleni a ¢lanki, které potiebuji pro spravny vykon mé profese.

JH

Obecné si myslim, Ze je to dobry napad,ale pro nas tym, ktery je specificky, lehce nerealné. Jelikoz
pracujeme v oblasti, ktera je velice dynamicka, myslim si, Ze externi zdroje, které se na danou

v

problematiku zaméfuji, budou mit vzdy aktualnéjsi informace.

JB

Jednotna platforma by byla pro piehlednost idealni. Ale béZznou meési¢ni nabidku skoleni a
vzdélavani nevyuzivam. Jak asi zmini i kolegové, nejvice vyuzivam externi vzdélavaci platformu,
kterd je zameéfend na nasi oblast.

MK

Jsem pro. Jakasi snaha o tuto aktivitu je dle mych informaci na dennim poradku, ale stale funguje
vice, ze si kazdy tym plati Skoleni, které je potfeba pro vykon povolani zvlast. Nejvice se
pohybujeme na jedné externi platformé, ke kteri maji manazeti a vyse piistup.

PD

Nas tym je velice specificky, proto si neumim jednotnou platformu GpIné piedstavit, obecné je to
spravny smér a véiim, ze co nejdiive bude mit organizace dostatek prosttedkd a moznosti k tomu,
aby tato aktivita mohla vzniknout nebo 1épe feceno rozsitit se a zaroven sloucit do jedné.

Ohodnot’te prosim na stupnici 1 (vyhovuje nejméné) azZ 5 (vyhovuje

nejvice) niZe uvedené formy a zpisoby vzdélavani podle toho, jak 1 2 3 4 5

Vam osobné vyhovuji

Vzdélavani na pracovisti

Vzdélavani mimo pracoviste

Asynchronni forma vzdélavani®

Synchronni forma vzd&lavani™

Blended learning™

Samostatné fizené vzdélavani

E-learning

° Asynchronni vzd&lavani zaméstnanct (anglicky asynchronous learning) je forma vyuky, ve které se
zaméstnanci nesetkavaji v pravidelném kontaktu se vzdélavatelem (koucem, mentorem..) a vzdélavaji se
nezavisle na Case a misté. Ke studiu vyuzivaji digitalni technologie a ucebni materialy, se kterymi pracuji ve
vlastnim tempu a podle svého ¢asového planu.

19 Synchronni vzd&lavani zaméstnanct (sdileni aplikaci, virtualni ucebna), je realizovana v pomyslné pogitagové

— virtualni

uéebné — pod vedenim lektora (online komunikace). Ugastnik $koleni komunikuje prostiednictvim

pocitace na dalku s lektorem a ostatnimi Gcastniky vzdélavani. Nutnou podminkou (stejné jako u prezen¢niho
typu studia) je mit minimalni pocet uchazect o kurz, aby mohlo studium zacit.
1 Blended learning (b-learning) je oznadeni pro kombinovanou vyuku, tedy pro kombinaci standardni vyuky

(prezencni,

kombinuje
vzdélavani

prezenta¢ni, face-to-face) s e-learningem.Jedna se o specifickou formu vzdélavani, ktera
tradiéni metody vyuky s online studijnim obsahem.[1] VyuZiva rtizné kombinace tradi¢niho
tvari v tvar (face-to-face), e-learningu a individualniho vzdélavani vlastni rychlosti (self-paced

learning). Ucelem je, aby se jednotlivé metody navzajem dopliiov
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M — learning™

Koucovani a mentorovani

Rotace funkci

Videokurzy

Vzdélavani s vyuzitim socidlnich siti, v€etné internich socidlnich siti (ISS)

MBA studium

Jaka jsou VaSe konkrétni zkuSenosti, resp. nazor na vySe uvedené formy a zpisoby vzdélavani?

AK Rekla bych , Ze s kazdou s forem vzdélavani jsem se setkala. Preferuji vzdélavani na pracovisti,
vzhledem k tomu, ze jsem denné¢ v kancelafi a je to pro m¢ i forma odpocinku, kdy mohu odejit ze
svého mista a potkat se osobn¢ na $koleni s lidmi z jiného tymu a tim budovat relationships.

ML Rada se ucastnim skoleni , které je realizovano piimo v budové organizace, zpravidla to funguje
tak, ze se s kolegynémi a kolegy z ostatnich tymti domluvime na spoleéné ucasti a piestoze jsme z
rozdilnych timi, jsme radi, Ze mizeme spolu efektivné travit ¢as. K tomuto tématu bych jeste
dodala poznmku o $koeni v zahraniéni, kterého bych urcité velice rada zicastnila, ale bohuzel mi
nikdy nebylo nabidnuto. Ostatni formy Skoleni a vzdélavani mi ptijdou taktéz v poradku.

MH Mam zkuSenost se Skolenim v zahrani¢i, konkrétn¢ jsem se €astnila $koleni v Berling, kam se ze
stejného oboru sjelo mnoho kolegti z tymu stejného zaméteni, ale sousednich zemi. Mél jsem s nimi
moznost navazat spolupraci, poznat jejich styl prace a nazory. Dale rad vyuzivaim m-learnigy.

MS Vyhovuje mi asynchronni forma vzdélavani, vyhovuje mi, Ze si mohu davkovat vzdélavani sam.
ON Njeradé€ji mam vzdelavani na pracovistia nebo kurzy, které prochazim pomoci e-learnigu. Pro mé

jsou asi tyto dvé nejlepsi. Naopak individualni vzdélavani neni moc pro mé, samoziejme se
vzdélavat musim neustéle, ale ve svém oboru, v tomto piipadé komentuji vzdélani, které bych si
chtél doplnit , ale napriklad nemusi bezprostfedné souviset s mou profesi.

TK Vzdélavani na pracovisti je mou oblibenou formou a také mam rad pravidelnou formu mentoringu
a coachingu na pracovisti.

JH Z uvedenych moznosti mam nejradéji formu zahrani¢nich vzdélavacich kurzi.

JB Zkusenost mam se studiem MBA, ve kterém jsem se zdokonaloval v oblasti financi. Ovsem z
uvedenych moznosti vyuzivam poze minimalné skoleni pomoci socialnich siti, jelikoz zadné
nemam.

MK Nejradgji si vzdélavani, jeho obsah a intenzitu uréuji sam a rozvrhuji si ji dle svych aktualnich a
oc¢ekavanych potreb. Také mi vyhovuji zahraniéni Skoleni, naptiklad Gc¢ast na worskshopech.

PD Nejlepsi forma vzdélavani je pro mé synchronni, mizeme si vzajemné sdilet informace online. Ke

vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté nemam preference.

Povazujete za diileZité, aby nedilnou soucasti vzdélavacich aktivit organizace bylo vzdélavani v assessment
centru a development centru?

urcité ano

spiSe ano

ani ano, ani ne

spiSe ne

urcité ne

Jaka jsou VaSe konkrétni zkuSenosti, resp. nazor na vyuZivani vzdélavani v assessment centru a
development centru?

AK Za mé je to skvéla volba pro rozvoj dovednosti.
ML Drive jsem se nékolika tikolti v assessment centru ucastnila a bylo to velmi piinosné. Tuto mySlenku
velmi podporuji.

12 M-learning - vyukovy program uzptisobeny pro mobilni zafizeni (chytré telefony, tablety)
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MH Myslim si, Ze je to velice dobra volba. Poskytovat vzdélavaci sluzby pomoci assessment a
development center.

MS Myslim si, Ze assessment a dvelepment centra pomahaji zvysit objektivitu a hodnoceni
zaméstnancu.

ON Vzdélavani v assessment centru mtze byt zdroj pro zpétnou vazbu , ktery jim poskytne prehled o
jejich silnych a slabych strankach.

TK Pomaha rozvijet dovednosti, osvojovat si komunikaci, spolupraci, leadership.

JH Mize byt forma vzdelavani, ktera efektivné identifikuje nové talentya jejich rozvoj v organizaci.

JB Myslim si, ze tyto formy vzdélavani podporuji zaméstnance v profesnim riistu a rozvoji a osvojeni

si dovednosti, které jsou pro né potieba.

MK Rekl bych, ze vyuzivani téchto forem vzdélavani, mize posilit vazbu zaméstnancti mezi nimi a
organizaci. Hlavné v tom sméru, ze uvidi, Ze je o n¢€ jako zaméstnance zajem a bude je to motivovat
zustat organizaci dlouho loyajalni.

PD Jak jsme se bavili predtim, zde bych vid€l i pfesah v moznosti podpory diverzity a inkluze. To mtize
posilit vzajemny respekt a porozuméni mezi lidmi napii¢ organizaci.

PovaZujete za diileZité, aby organizace méla zavedeny buddy systém™?

urcité ano

spise ano

ani ano, ani ne

spise ne

urcité ne

Jaka jsou Vase konkrétni zkuSenosti, resp. nazor na vyuzivani buddy systému v organizaci?

AK Po mém nastupu se mi intenzivné vénovala kolegyné ze stej ného oddéleni, naucila mé zakladni
dovednosti, které jsem ke své profesi potifebovala ihned znat a pochopit. Poté jsem se vénovala
praci sama pres firemni aplikaci jsem ji kontaktovala s jednotlivymi problémy a ona mi vzdy jako
spravny buddy ochotné pomohla.

ML ZkusSenost pfimou nemam, pouze asi jeden tyden, ihned po mém nastupu. Velkou nevyhodu jsem
meéla v tom, Ze tento muij buddy byl ihned po mém nastupu odejit a proto jsem neméla moznost
zauCeni od nékterého z kolegti. Ur€it€ bych tuto moznost velmi ocenila.

MH Buddyho jsem méla v podobé kolegyné, ktera byla na seniornéjsi pozici. Velmi se mi po dobu
nastupu vénovala a skoro tfi mésice mé provazela den co den procesem. Uvédomuji si, Ze to byla
spise vyjimka, ale jeji pé¢e mi velmi usnadnila nastup do pracovni role.

MS Jako buddy mi byl automaticky pfitazen muj nadtizeny. Vzhledem k vytiZenosti se mi nemél ¢as
vénovat.

ON Buddy byl muj nadfizeny, ale neprovazel mé a neuvadel do role.

TK Nastoupil jsem do velice rozjetého vlaku, tak nebylo na buddyho cas, ale jinak bych ho ocenil.l
kdyZ muj seniorni kolega mi vlastné takového buddyho déla po nekolika letech stale.

JH Systém buddyho vnimam velmi dobfe.

JB Setkal jsem se v praxi, ze buddy nebyl samoziejmost,mnohdy na stejné roli neni kolega,ktery by
mél na predavani informaci Cas, ale obecné vzato je tato mysSlenka velmi dobra.

MK ZkuSenosti mam takové, ze pokud piijimame nové lidi do tymu, urcité chceme, aby dostali
buddyho. Ne vzdy je tato moznost dostupné, vzhledem k velké vytizenosti kolegii a Casové
naroc¢nosti.

3 buddy systém — systém, kdy se o nové piijatého zaméstnance v zacatcich stara sluzebné starsi kolega ¢&i jiny
povéfeny pracovnik.
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PD

Systém buddyho je velmi ptinosny, do budoucna bychom byli radi,aby tento systém byl v ramci
tymu zac

Povazujete za diileZité, aby nedilnou soucasti aktivit organizace, které jsou zamérené na rozvoj
zaméstnanci, byl i talent management?

urcité ano

spise ano

ani ano, ani ne

spiSe ne

urcité ne

Jaka jsou VaSe konkrétni zkuSenosti, resp. nazor na zavedeni a vyuZivani talent managementu
v organizaci?

AK Co vim, tak bychom talentové oddéleni mit m¢li. Jak je ale velké opravdu nevim. Také jsem si
nevsimla, ze by se doposud nékdo o mé zajimal a chtél muj potencial rozvijet.

ML Toto odd¢€leni bychom mit méli, ale nikdy jsem s nimi v kontaktu nebyla. respektive nikdo mé za
celou dobu , co tady pracuji nekontaktoval, nezajimal se o mij rist.

MH Oddg¢leni talent managementu je zaklad kazdé dobré spole¢nosti, predstavovala bych si vétsi
nasazeni z jejich strany. V praxi mé za téch nékolik let co tu pracuji nikdo nekontaktoval, i kdyz
bych o to stala. Jsem stavéna do role ze strany organizace, starat se a rozvijet si pracovni kariéru
sama.

MS Zkusenosti nejsou skoro zadné. Matn€ vim, Ze toto oddélenti je, ale nikdy jsem nevidél konkrétni
osobu, ktera zde pracuje.

ON Chtélo by to jasnou strukturu, ale ta jaksi chybi. Vlastné ani nevim, kde to odd¢leni sidli.

TK Nikdy jsem se nikterak o talent management u nas ve firmé nezajimal a upfimné ani mé za celou
dobu nikdo nekontaktoval ohledné rozvoje mé kariéry.

JH Talent management aktivné nevyuzivam, ¢ekal bych, Ze se busou vénovat nam, jako zaméstnanciim,
ale to uplné nejde.

JB Myslim, Ze v oblasti talent managementu je hodné€ véci nastaveno spravné, kariérni postupy a
podminky a tak dale.Pouze neni dostatecna aktivita z jejich strany vzhledem k jednotlivym
zaméstnanclim.

MK Vim kdo do tohoto tymu patfi, ale komunikujeme minimalné. Toto oddéleni nevyviji aktivni snahu
Spojit se s ostatnimi.

PD S talent managementem jsem v kontaktu, identifikuje mé potieby a snazi se mée dale rozvijet.

PovaZujete za vhodné a uzite¢né vyuZivat ve vzdélavani zaméstnanci virtualni realitu umélou inteligenci?

urcité ano

spiSe ano

ani ano, ani ne

spiSe ne

urcité ne

Jaka jsou VaSe konkrétni zkuSenosti, resp. nazor na vyuZivani virtualni reality a umélé inteligence ve
vzdélavani zaméstnanci?

AK Konkrétni zkuSenosti nemam.

ML Neumim si tuto moznost pfedstavit, ale urcité jako dalsi technologie bude mit urcity novy piinos,
musela bych si ale vyzkousSet.

MH Konkrétni zkuSenosti nemam, nemam co bych k tomuto tématu vice povédéla.

MS ZkuSenosti nemam, obecné povédomi ano.
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ON

Virtudlni realitu vnimam jako oblast s velkym potencialem, ktera se velice rychle ubira smérem
vpred, stejné tak uméla inteligence.

TK Urcité mi vyuzivani téchto technologii pfijde jako budoucnost.

JH Konkrétn€ jsem na zadném projektu umelou inteligenci a virtualni realitu nepouzival, tak nemohu
ohodnotit, jak by fungovali v praxi.

JB Tyto dvé oblasti vnimam jako velkou vyzvu a urcité bychom v ramci svych projektt méli vyuzivat
tyto technologie.

MK Mam pouze zkusenosti interni, kdy jsem se o tuto oblast sam zajimal a vyuzival bych oboje vice.

PD Jsem zvédavy kam se svét technologii bude nadale ubirat, ale do budoucna ocekavam, Ze se bude

vyvijet extrémné rychle a méli bychom brat v potaz jeji pravidelné vyuzivani.

Priloha 3: Ukazka postupu otevireného kédovani

Jaké dalsi konkrétni kroky a formy podpory by Vas motivovaly k pravidelné ucasti
na vzdélavani?

AK Jak jsem jiz tikala, méla by se zajimat o motivacich, touhach profesnich. Obecné
vyznamn¢ ZlepSit komunikaei (47.1)

(ohledné kariérniho rastu s talent a HR oddélenim a samoziejmé i s nadfizenym.

ML Chtéla bych, aby organizace vnimala mé pozadavky na Skeleni (47.1)
které jsou nutné k plnéni novych ukoldl, které po mé pozaduje.

MH Jednim z moznych krokii by mohlo byt poskytnuti vice pFilezitosti k prezentaci noveé
ziskanych znalosti. (47.3)

Rovnéz by organizace mohla poskytnout individualni mentoring (47.4)zaméfeny na nase
profesni cile.

Zapojeni do projektt, které by byly pfimo spojeny s tim, co jsem se na Skolenich naucila.
(47.3)

MS V posledni dobé mé organizace podporovala v prezentaci mych studijnich poznatku,
(47.3) neni to ale bézné a o vSe si musim ftikat; byl bych rad , aby se tak délo bez
ptipominani. (47.1)

ON Asi by m& motivovala uré&ita forma odmény napfiklad TinanCHE (47.2)

TK Ocenil bych, kdyby firma vice JOOPOrOVAIARAS na plnéni Skoleni. (47.2)

JH Jsem velmi vytiZzeny a najit si prostor pro Skoleni je tézké. Bylo by milé zavést néco jako
learning days. (47.2)

JB Rozhodn& bych uvital Gasovoundotael (47.2)na tyto Skoleni, jsem pracovné velice
vytizeny a rad bych se ucastnil , ale v praxi nemam kdy.

MK Asi financniodmena) (47.2) za ucast na téchto seminafich, jednd se Gasto o velice
nakladné akce, pokud maji spliiovat veskeré pozadavky , co pozaduji od téchto programtl.

PD Organizace by mohla zfidit systém individualniho mentorského programu, (47.4)ktery

by nam poskytl podporu a sméfovani pfi naSem profesnim rozvoji. Dale by mohla zvazit
finan¢ni stimuly nebo ocenéni za ucast na Skolenich.

Asi by mé motivovalo i poskytnuti flexibilnich pracovnich podminek, (47.5)

které by mi umoznily Iépe skloubit pracovni povinnosti s ucasti na Skolenich
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Priloha 4: Seznam koédu

Kody prvniho Fadu Kody druhého iadu
1 Hodnoceni podpory v poskytovani 1.1 | Obecna spokojenost se vzdélavacimi ptilezitostmi
vzdélavacich piilezitosti svym - - _
Zaméstnancim 1.2 | Pozadavky na specifi¢téjsi zaméreni vzdélavacich programi
1.3 | Nedostatek ¢asu na vzdélavani
1.4 | Nezavislost ve vybéru vzdélavacich aktivit na nabidce vzdélavani ze
strany organizace
1.5 | Opakujici se nabidka vzdélavani s podobnym tematickym zaméfenim
1.6 | Nedostatek individualniho pfizplisobeni a podpory
1.7 | Vliv nadfizeného v podpoie vzdélavani
2 Hodnoceni  hlavnich cild  vzdélavaciho | 2.1 | Neznalost cili vzdélavaciho programu nebo nejasnosti v jejich vnimani
programu organizace — . _ — S
2.2 | Percepce cili jako orientovanych spiSe na organizaci neZ na
zaméstnance
2.3 | Pozitivni vnimani cili, pokud jsou pfinosné
3 ZkuSenosti se vzdélavacimi metodami a | 3.1 | Negativni zkuSenosti s odbornosti a schopnosti skolitelti
nastroji — — - o T
3.2 | Pozitivni zkuSenosti s metodami a nastroji vzdélavani
3.3 | Neznalost firemnich nastroji pro rozvoj dovednosti
3.4 | Pozitivni zkuSenost s vyuzivanim externich platforem pro vzdélavani
4 Hodnoceni efektivity vzdélavacich programi | 4.1 | Pramérna efektivita a opakovani nabidky vzdélavacich programi
nabizenych organizaci —
4.2 | Vyssi efektivita osobné vybranych vzdélavacich programi
4.3 | Vyssi efektivita specificky zaméfenych vzdélavacich programi
4.4 | Pozitivni hodnoceni efektivity vzdélavacich programii s vyhradami
5 Frekvence ucasti na vzdélavacich aktivitach 5.1 | Nizsi frekvence ucasti na vzdélavani a omezeni pfistupu k volitelnym
kurzim
5.2 | Vyssi frekvence ucasti na vzdélavani
5.3 | Ucast na vzdélavani dle potieby
5.4 | Vliv formy vzdélavani na frekvenci Gcasti na vzdélavani
6 Hodnoceni vybéru témat pro vzdélavaci 6.1 | Nedostatek kvality nabizenych témat vzdélavani a nizka podpora ze
kurzy a Skoleni strany HR
6.2 | Preference moznosti vybéru vlastnich témat
6.3 | Preference témat souvisejicich s pozici respondenta
7 Vnitfni motivy pro ucast na nepovinnych | 7.1 | RozSifovani znalosti
vzdélavacich programech _
7.2 | Neustalé vzdélavani a osobni/profesni rozvoj
7.3 Racionalni rozvazovani — ,,navratnost investic*
7.4 | Vliv skolitele na zdjem o nepovinné vzdélavani
7.5 | Budovéni networtingu
7.6 | Touha byt nejlepsi v profesi
8 Zohlednéni potfeb a cili zaméstnanct pii 8.1 | Nedostate¢né zohlednéni individudlnich potieb zaméstnanct
vytvareni vzdélavacich opatieni organizaci .
8.2 | Pozadavek na vytvoreni kariérniho planu
8.3 | Individudlni konzultace s nadfizenym a HR
8.4 | Zohlednéni vzdélavacich potieb pii vytvaieni vzdélavacich opatieni
9 Ocekavani ohledné¢ zpétné vazby od | 9.1 | Pozadavek na aktivni zdjem a podporu ze strany HR
zaméstnancii na vzdélavaci aktivity —
9.2 | Nedostatek zpétné vazby a nedostatecné sledovani potieb
9.3 | Potieba strukturovaného zpétnovazebniho mechanismu
10 | Vliv vzdélavani na pracovni spokojenost a | 10.1 | Omezeny vliv kvili kvalité vzdélavani
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produktivitu 10.2 | Pozitivni nebo ¢aste¢né pozitivni vliv vzdélavani na pracovni
spokojenost, nikoli na produktivitu
10.3 | Pozitivni vliv vzdélavani na sebevédomi a produktivitu
11 | ZkuSenosti s pfinosy investic do vzdélavani | 11.1 | Rozdilné vnimani pfinosti v zavislosti na roli/ vliv pracovni pozice na
pro organizaci vnimani pfinost vzdélavani pro organizaci
11.2 | Neznalost/nejistota o konkrétnich pfinosech vzdélavani pro organizaci
11.3 | Vseobecné uznani pfinost vzdélavani pro organizaci
12 | Aktivity organizace podporujici k ucasti na | 12.1 | Nedostatek aktivni motivace ze strany organizace
vzdélavacich programech - - S— S—
12.2 | Vnitfni motivace a individualni iniciativa
12.3 | Certifikace jako motivace k G¢asti na vzdélavani rozvoji kariéry
12.4 | Pozitivni vnimani organizace — pozitivni hodnoceni investice do
vzdélavacich programu jako motivace
125 | Vliv pracovni pozice na vnimani toho, jak organizace motivuje
zaméstnance k Gcasti na vzdélavacich programech
13 | Ocekavani ohledné navratnosti investic do | 13.1 | Ocekavani finanéniho ohodnoceni a kariérniho postupu
vzdélavacich programi — . - — .
13.2 | Zlepseni pracovnich dovednosti a uplatnéni na trhu prace
13.3 | Vliv pracovni pozice na vnimani navratnosti investic do vzdélavacich
programil
14 | Faktory ovlivijici rozhodnuti zucastnit se | 14.1 | Osobni zijem a téma vzdélavaci akce
vzdélavacich akci - - S— S— —
14.2 | Prakticka uplatnitelnost, aktualni pracovni potieby a pfinosy
14.3 | Faktory ¢asu a financi ovlivijici rozhodnuti tcastnit se vzdé€lavacich
akei
14.4 | Doporuceni a vné&jsi hodnoceni
14.5 | Vliv nadfizeného
15 | Moznosti pro rozvoj a zdokonaleni | 15.1 | ZlepSeni obsahu a dostupnosti vzdélavani
vzdélavacich programt .
15.2 | Lepsi naslouchani a reakce na potieby zaméstnanct
15.3 | Zpétna vazba a kontinualni hodnoceni vzdélavacich programii
15.4 | Intenzivngjsi a Cast&jSi komunikace ze strany organizace
16 | Vniméani reakci organizace na vzdélavaci | 16.1 | Pozitivni vnimani podpory vzdélavani
potieby zaméstnancii
16.2 | Omezena nebo nedostate¢na reakce
16.3 | Vliv pracovni pozice a role nadfizeného ve vnimaji reakce organizace
na potieby zamé&stnanct tykajici se vzdélavani
16.4 | Absence vnimani reakci
17 | Vliv vzdélavani na udrzeni a rozvoj | 17.1 | Vyznamny vliv vzdélavani na rozvoj a konkurenceschopnost
kli¢ovych zaméstnanct — . S—
17.2 | Individualni rozdily ve vnimani vlivu vzdélavani
17.3 | Podpora vzdélavani jako faktor udrzeni zaméstnanct
17.4 | Absence vlivu
18 | Adaptace organizace na rychlé zmény a nové | 18.1 | Efektivni adaptace (schopnost pfizptsobit se trendiim)
technologie ve vzdélavacich programech
18.2 | Nevyrovnané vysledky v riznych oblastech
18.3 | Nedostatecné prizpisobeni se zménam a novym technologiim ve
vzdélavani
19 | Hlavni piekazky pii implementaci novych | 19.1 | Financni a technologické bariéry
vzdélavacich metod a technologii
19.2 | Nedostatek podpory ze strany vedeni a HT oddéleni
19.3 | Nedostatky v komunikaci a nespravné nastavené cilti a metod
19.4 | Osobni aktivita zaméstnanct bez nutnosti intervence vedeni
19.5 | Vliv kompetenci vzdélavateli
20 | Ocekavani zaméstnanci ohledné budoucich | 20.1 | Ocekavani zlepSeni a rozsifeni vzdélavacich moznosti
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vzdélavacich moznosti a kariérniho rozvoje 20.2 | Vyssi motivace a podpora ze strany vedeni
20.3 | Kontinuita v podpofe vzdélavani zaméstnancti
20.4 | Osobni iniciativa a samostudium
21 | Moznost ucastnit se vzdélavani v | 21.1 | Pfinos a obohaceni profesnich znalosti
partnerskych zemich _ i
21.2 | Omezeni osobnimi faktory (rodinné, ¢asové)
21.3 | Potieba strukturovaného pfistupu — seznam nabizenych a povinnych
skoleni ke zvyseni pozice
22 | Nabidka ucasti na Skolenich v partnerskych | 22.1 | Nedostatek nabidek pro vétsinu pozic
zemich
22.2 | Selektivni nabidky zalozené na strategickych uvahach
22.3 | Vzdélavani v zahrani¢i jako piilezitosti vyuzivané k osobnimu a
profesnimu rozvoji
23 | Navrhy na zlepSeni angazovanosti organizace | 23.1 | Pozadavek rozsifeni nabidky a zvyseni dostupnosti
v mezinarodnim vzdélavani
23.2 | Pozadavek zvysené podpory ze strany vedeni a HR
23.3 | Vliv pracovni pozice/ ocenéni dostatetné angazovanosti organizace
participanty z manazerskych pozic
234 | Nezdjem o problematiku angazovanosti organizace v podpoie
vzdélavani v zahranici
24 | Idealni format mezinarodniho $koleni 24.1 | Dlouhodoby pobyt a hluboké ponofeni do kultury a pracovniho
prostredi
24.2 | Spoluprace s kolegy a prednimi odborniky
24.3 | Vzdélavani v zahrani¢i zaméfené na odbornost vsech pracovnikii
25 | Formy vzdélavani poskytované organizaci 25.1 | Kombinace on-site a on-line $koleni
25.2 | Opakovani témat a nedostatek rozmanitosti
25.3 | Externi edukaéni portaly a mezinarodni $koleni
26 | Trend kratsich vzdélavacich aktivit a vhodna | 26.1 | Preference kratsich skoleni
délka vzdélavani -
26.2 | Vliv druhu a typu vzdélavani
26.3 | Vhodna/optimalni délka skoleni
26.4 | Efektivita kratsiho vzdélavani
27 | ZkuSenosti a nazory na teambuilding a herni | 27.1 | Pozitivni vliv teambuildingu na tymovou spolupraci a atmosféru
prvky ve vzdélavani _ —
27.2 | Herni prvky jako prostiedek odmény a budovani tymu.
27.3 | Dilezitost individualizace a vhodna forma
28 | ZkuSenosti a nazory na vyuzivani diverzity | 28.1 | Pozitivni vnimani diverzity managementu ve vzdélavani zamé&stnancu
managementu ve vzdélavani
28.2 | Rozdily v pracovnich navycich a ptistupech
28.3 | Aplikace diverzity s vyhradami a absence zkuSenosti
28.4 | Dulezitost diverzity ve vzdélavacich programech
29 | ZkuSenosti a nazory na systém pro Spravu | 29.1 | Jednotna platforma vzdélavani jako obecné dobry napad
vzdélavani .
29.2 | Fragmentace a nedostatek integrace
29.3 | Skepticismus k G¢innosti jednotného systému z divodu specificnosti
tymu
30 | ZkuSenosti a preference riznych zpusobi a | 30.1 | Preference osobniho vzdélavani na pracovisti
forem vzdélavani _ .
30.2 | ZkuSenosti se vzdélavanim v zahrani¢i a preference tohoto zplsobu
vzdélavani
30.3 | Prednosti online, synchronniho a asynchronniho vzdélavani
30.4 | Jiné formy vzdélavani
31 | Vzdélavani v assessment a development | 31.1 | Podpora rozvoje dovednosti a objektivity
centrech
31.2 | Rozvijeni soft-skills/ zlepseni komunikace a spoluprace
31.3 | Zdroj zpétné vazby
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31.4 | Loajalita k organizaci a vzajemny respekt
31.5 | Vyhledavani talenti
32 | ZkuSenosti s buddy systémem v organizaci 32.1 | Pozitivni vliv buddy systému na zauceni a podporu
32.2 | Omezeni v disledku vytizenosti nebo nedostupnosti buddy systému
33 | ZkuSenosti s talent managementem 33.1 | Povédomi o za¢lenéni talent managementu v organizaci v zavislosti na
postaveni v organizaci
33.2 | Nedostate¢na komunikace a interakce
33.3 | Podpora myslenky zalenéni talent managementu do struktury
organizace
33.4 | Absence struktury a transparentnosti
33.5 | Pozitivni hodnoceni organizace ve vztahu k podpofe talent
managementu
34 | ZkuSenosti s virtudlni realitou a umélou | 34.1 | Absence konkrétni zkuSenosti
inteligenci ve vzdélavani zamé&stnanct -
34.2 | Otevienost k novym technologiim
35 | Podpora organizace k Giéasti na vzdélavani 35.1 | Omezena nebo zadna podpora motivace ze strany organizace
35.2 | Vetsi dulezitost vnitini motivace a osobni iniciativa
35.3 | Zajisténi pristupu k vzdélavacim zdrojim
36 | Motivace k ucasti na vzdélavani 36.1 | Osobni rozvoj a uceni
36.2 | Adaptace na zmény
36.3 | Networking a sdileni znalosti
37 | Osobni cile a ofekavani v rozvoji | 37.1 | Kariérni posun a zlepseni efektivity
prostiednictvim vzdélavani
37.2 | Profesni rust
37.3 | Ziskani novych a udrzeni si jiz ziskanych znalosti
37.4 | Networking a fizeni tymu/projektt
38 | Dlouhodoby vliv vzdélavani na pracovni | 38.1 | Zlepseni dovednosti a udrzeni aktualnich znalosti
produktivitu a efektivitu _ _ — —
38.2 | Zvyseni spokojenosti a loajality k organizaci
38.3 | Kontinualni profesni rust a kariérni postup
38.4 | Nizky vliv vzdélavani na produktivitu
39 | Ziskané dovednosti z posledniho vzdélavani 39.1 | Komunikaéni dovednosti
39.2 | Organiza¢ni a manazerské dovednosti
39.3 | Odborné znalosti a specializace
40 | Hodnoceni dopadu vzdélavani na pracovni | 40.1 | Nedostate¢né nebo zadné oficialni hodnoceni
procesy a tymové vysledky — _ .
40.2 | Pozitivni hodnoceni a pravidelny kontakt od HR
41 | Zmény ve pracovnim piistupu po vzdélavani 41.1 | Zlepseni organizace/efektivity prace a strategického a finan¢niho
planovani
41.2 | Zlepseni komunikace a vyjednavacich dovednosti
41.3 | Nezménény piistup k praci po absolvovani vzdélavani
42 | Opatieni organizace k podpofe profesniho | 42.1 | Zptistupnéni vzdélavacich zdrojii a nastrojti i pro nizsi pozice
rozvoje
) 42.2 | Institucionalizace sdileni znalosti pro rozvoj vSech ¢lent tymu, véetné
mentoringu
42.3 | Zajisténi Casu a prostiedkt pro vzdélavani
42.4 | Podpora v podobé mezinarodni spoluprace
42.5 | Podpora specializovaného vzdélavani v oblasti IT
43 | Hodnoceni dosavadni podpory organizace ve | 43.1 | Pozitivni hodnoceni s vyhradami
vzdélavani a profesnim rozvoji S—
43.2 | Nedostate¢nd pozornost individudlnim potiebam a nedostatecna
komunikace ze strany organizace a HR oddéleni
43.3 | Obecna spokojenost s moznostmi rozvoje
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44 | Prekazky v plném vyuzivani vzdélavacich | 44.1 | Nedostatek Casu, vysoké pracovni zatizeni a nedostatek flexibility
prilezitosti pracovniho harmonogramu
44.2 | Nedostateéné ocenéni a motivace ze strany vedeni a team-leadera
44.3 | Omezené finan¢ni prostiedky na placené vzdélavani
45 | Reakce organizace na identifikované | 45.1 | Nedostate¢na nebo zadna reakce
prekazky ve vzdélavani S— -
45.2 | Posileni komunikace a podpory
45.3 | Finan¢ni podpora a iprava pracovniho harmonogramu
45.4 | Ocenéni pfistupu organizace
46 | Vliv osobni motivace na ucast na | 46.1 | Kli¢ova role osobni motivace a profesniho riistu
vzdéldvacich  aktivitich  organizovanych — _ . —
spolenosti AS CR 46.2 | Vliv véku a zkuSenosti na motivaci
46.3 | Networking a sdileni zkuSenosti jako motivace
46.4 | Ziskavani novych znalosti a dovednosti
47 | Zlepseni podpory organizace k motivaci | 47.1 | Uznani pracovniho vykonu a podpora kariérniho ristu
zaméstnanct k ucasti na vzdélavani — .
47.2 | Vétsi flexibilita a personalizace vzdélavani ve vztahu k profesnim
potiebam
47.3 | Zajem ze strany organizace véetné HR, lepsi komunikace a zapojeni do
rozhodovani
47.4 | Pievazujici vliv vnitfni motivace/ absence potfeby motivace ze strany
organizace
48 | Navrhy na podporu pravidelné 0casti na | 48.1 | ZlepSeni komunikace a respektovani individualnich potieb
vzdélavani zam&stnanct
48.2 | Casové a finanéni podpora, ocenéni za ti¢ast na vzdélavani
48.3 | Praktické uplatnéni nové ziskanych znalosti
48.4 | Zavedeni mentorského programu
48.5 | Poskytnuti flexibilnich pracovnich podminek
49 | Ocekavani podpory ze strany vedeni | 49.1 | ZlepSeni komunikace a personalizace podpory
organizace v oblasti vzd¢lavani zamé&stnanch . - .
49.2 | Zavedeni systému monitorovani
50 | Zlepseni motivace k pravidelné ucasti na | 50.1 | Vytvofeni jasného kariérniho planu a vzdé€lavacich cest (uréeni
vzdélavani v dlouhodobém horizontu konkrétnich  vzdélavacich programti), evidence absolvovaného
vzdélavani
50.2 | Transparentni komunikace a politika
50.3 | Vétsi zapojeni do rozhodovani o vzdélavani a individualni ptistup
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Priloha 5: Prezentace

Systematické vzdélavani a
rozvoj zaméstnancti ve vybrané organizaci

Markéta Lacina, MF21

Zdroj: vlastni zpracovani

Resena
problematika

uvod problém

V soudasné dobé se Vzdé&lavani zaméstnanct
vzdélavani a rozvoj tvofi soucdst personalni
zaméstnanc{ stava strategie velkych

klicovym faktorem organizaci. U¢ast na
Uspéchu v kazdé vzdélavacich aktivitach
organizaci. V kontextu vSéak nemusi vzdy vést k
globalniho a dynamicky se rozvoji potencialu jejich
vyvijejiciho trhu prace je (&astnikd. Dosazeni
neustaly profesni rozvoj efektivity je determinovano
obecné povazovan za mnoha proménnymi,
nezbytny. v&etné modernich pfistupl

ke vzdélavani, které byly
predmétem analyzy této
prace.

Vysokd $kola ekonomie a managementu

Zdroj: vlastni zpracovani
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VSEM

v
pristup
V poslednich letech dochazi ke
zménam v trendu vzdélavani,
zejména s ohledem na pronikani
elektronického vzdélavani do
vSech vzdélavacich oblasti. Ke
zménam v trendu firemniho
vzdélavani rovnéz prispéla
pandemie koronaviru, béhem niz
se podniky snaZzili adaptovat na
novou situaci. Mnohem vice nez
drive hledaji organizace moznosti
vzdélavani na dalku nebo jiné
systémy fizeni vzdélavani.

Vzorova prezentace VSEM 2



VSEM

v nadnarodnich auditorskych - data byla ziskana « ziskana data rozhovord
organizacich je vzdélavani a prostfednictvim byla analyzovana s vyuZitim
rozvogl zvaml?jsltnavncﬁ, klicovy polostrukturovanych postupl aplikovanych v

pro udrzeni/zlep$eni 8 ieiich3 LAt o,

dosavadni pozice na velmi E;zls?\;oér;éliijéc;z;:;castl kva||tat|vvn|r’n vyz!(umtf ;
konkuren&nim trhu ) ) ) =>otevreného kodovani a

« vyzkumny vzorek deseti formulovanych v intencich axialniho kédovani
zaméstnancl (3 Zeny/7 muzd) Likertovych skal - polozky formulované v
5esdké Pokboékylnadnérodni + rozhovory probéhly v intencich Likertovy $kély
auditorské spolecnosti,fazené Ssich ¢

o oo v By ko meslceh leanu a dnoru (44-52) byl vyhodnoceny s
auditorskych firem ra vyuzitim metod vyzkumu

- vyzkumny vzorek tvofilo $est pracovni dobu a na kvantitativniho, konkrétné
participantd pracujicich na ne- mistech nesouvisejicich s metodami popisné statistiky
manazerskych pozicich a Ctyfi pracovitém participantl absolutni &etnosti a relativni

respondenti manazefi Cetnosti

Vysoka $kola ekonomie a managementt zorové prezentace VSEM 3

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky prace VSEM

Z vysledki prace vyplynuly nasledujici nejdilezitéjsi

zjisténi:

— Vzdélavani je participanty vnimano jako kli¢ovy nastroj pro zlepseni efektivity a
produktivity préce, jakoZ i pro osobni a profesni riist.

—» Respondenti zd@raznili vyznam neustélého profesniho rozvoje a aktualizace znalosti.

> V. mnoha odpovédich zaznély kritické hlasy ohledné opakovani témat a nedostatku
rozmanitosti ve vzdélavani , coz sniZuje jejich atraktivitu a efektivitu.

— Participanti akcentovali socidlni funkci vzdélavani, reprezentovanou zejména tvorbu
kontaktd a networkingem.

» Respondenti ve velké mife uvadéli, ze ke zlepSeni kvality vzdélavani by prispéla vétsi
Casova dotace pro vzdélavani (,learning days"), flexibilita pracovniho harmonogramu ¢i
personalizace a individualizace nabizeného vzdélavani.

Vysok kola ekonomie a managementu

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky prace:

Z vysledkii prace vyplynuly nasledujici ne]dﬁle2|te;|S| zjisténi ve vztahu k
aktualnim trenddim ve vzdélavani zaméstnanci:

+ respondenti ocenili kombinaci on-site a online vzdélavani pro jejich flexibilitu
a adaptabilitu na individualni potfeby, stejné jako externi a mezinarodni
vzdélavaci moznosti, které rozsifuji profesni horizonty.

. dUleZitost diverzity managementu v rdmci vzdélavacich aktivit

« v oblasti systému pro spravu vzdélavani (LSB) v organizaci participanti
naznacili, Zze jednotny systém by mohl zvysit efektivitu a pFistup ke vzdélavani, i
kdyz jeho implementace Celi praktickym vyzvam.

«+ co se tyce technologickych aspektl vzdélavani, existuje rostouci zajem o
umélou inteligenci a virtualni realitu jako prostfedky pro zvyseni
interaktivniho a ponofujiciho se uéeni

+ M-learning je hodnocen s urcitymi omezenimi kvili mensim displejim a
navigaci, ale je povazovan za uzitecny pro flexibilni pfistup k uceni.

- assessment a development centra jsou vnimana jako efektivni nastroje pro
rozvoj dovednosti a ziskavani zpétné vazby, zatimco buddy systém je
povazovan za klicovy pro podporu novych zaméstnancl, i kdyz jeho Gcinnost
mdZe byt omezena kvili vysoké vytizenosti.

- Talent management v organizaci je ob¢as vniman jako nedostate¢né
strukturovany nebo aktivni, coZz naznacuje potfebu lepsi komunikace a zapojeni
tohoto oddéleni do kazdodenniho provozu a strategického planovani spolecnosti.

Vysoka skola ekonomie a managementt

Zdroj: vlastni zpracovani

V\'/sled ky préce:

rozdilech v hodnoceni aktualnich trend@ vzdélavani participanty
pracujicimi na ne-manazerskych pozicich a participanty
manazery:

« Préce prinesla zjisténi o vlivu pozice/postaveni respondentl ve spolecnosti AS ¢R
na hodnoceni vzdélavani

* Vysledky naznacuji variabilitu ve vnimani aktudlnich trendl ve vzdélavani mezi
manazery a ne- manazerskyml pracovnlky Zatimco manazefi maji tendenci
preferovat kratsi a |nten2|vneJS| formy vzdelavam které efektivné vyuzivaji jejich
c¢as, ne-manazersti pracovnici vykazuji ruznorodeJS| nazory, Casto vyjadiuji
potrebu vice zahrnovat praktické aspekty a interaktivni metody, jako jsou
teambuilding a gamifikace.

» Respondenti z ne- manazerskych pozic Casto citi nedostatek podpory a
personalizace ve vzdélavani, coz mlZe mit negativni dopad na jejich motivaci a
vysledky vzdélavani.

« Respondenti z vysSich manazerskych pozic uvadeéli obecne pozitivnéjsi a
VVVVV m

»optimisti¢t&jsi* pohled na kvalitu vzdélavani zaméstnancl ve sledované
organizaci.

» Respondenti z nizsich pracovnich p02|c opakovane vyjadrovali touhu po vétsi
podpore ze strany organizace, rovneJS|m prlstupu k pr|Ie2|tostem ve vzdelavanl a
rozvoji viech ¢lenl organizace & tymu. V odpovédich se ¢asto vyskytovalo pranl

participant® po véti- pedpore.ze strany HR oddéleni. apresents

Zdroj: vlastni zpracovani
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VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledkii Ize doporucit nasledujici kroky pro lepsi
efektivitu vzdélavani ve sledované nadnarodni auditorské

spolec¢nosti:

Zavedeni pravidelnych zpétnych vazeb a hodnoceni efektivity
vzdélavani, aby bylo mozné Iépe reagovat na potfeby a
ocekavani zaméstnancil.

Rozvoj a implementace personalizovanych vzdélavacich pland,
které reflektuji individualni kariérni cile a potfeby zaméstnanci.

Intenzivnéjsi zapojeni zaméstnanci do rozhodovacich
procesi tykajicich se vzdélavani, coz by mohlo zvysit
jejich motivaci a spokojenost

Vysoka $kola ekonomie a managementu
Zdroj: vlastni zpracovani

VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledkii Ize doporuéit nasledujici kroky pro lepsi
efektivitu vzdélavani ve sledované nadnarodni auditorské

spolecnosti:

Zvyseni transparentnosti a dostupnosti informaci o vzdélavacich
programech, aby byli zaméstnanci Iépe informovani o moznostech
vzdélavani pro sviij profesni rozvoj.

Klast vétsi pozornost zaméstnanclim na vsech Grovnich, zajistit rovné prileZitosti ve
vzdélavani, napf. moznost absolvovat vzdélavani v zahrani¢ni partnerské organizaci
i pracovnikiim na asistentskych pozicich.

Vice reflektovat uplatnéni modernich technologii a umélé
inteligence ve vzdélavani a rozvoji zaméstnancti.

ysoka Skola ekonomie a managementu

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zaveér
Prace pfinesla rozsdhlou analyzu cilenou na ziskani prehledu o uplatfiovani aktudlnich

trendd ve vzdélavani a vlivu/efektivity vzdélavacich programd na pracovni vykonnost a
’ . M o M ’ 3 ’ . ’ M .
profesni rozvoj zameéstnancu IT oddéleni nadnarodni auditorské spolecnosti.

@

hodnoceni efektivity vzdélavani, zvyseni transparentnosti a dostupnosti informaci o
vzdélavacich programech a intenzivné&jsi zapojeni zaméstnancl do rozhodovacich procesd

tykajicich se vzdélavani.
Problematika byla posunuta diky zjisténi, Ze efektivni vzdélavaci programy jsou kli¢ové
pro podporu vykonnosti, spokojenosti a profesniho rozvoje.

@ Novym Fesenim je dliraz na personalizované vzd&lavaci plany, pravidelné zp&tné vazby a
|

®

38 Vzorova prezentace VSEM 9
Vysokd Ekola ekonomie a managementu orova pre:

Zdroj: vlastni zpracovani

NVSEM:

EKUJI ZA

OZORNOST

Zdroj: vlastni zpracovani
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