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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva analyzou procesu vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v
konkrétni firmé a néslednym vytvofenim vzdélavaciho planu. Cilem prace je analyzovat
soucasny stav vzdélavacich procest a programi ve zkoumané firmé¢, identifikovat klicové
oblasti, ve kterych je potieba vzdélavat zaméstnance firmy a zjistit, jaky je pfistup ke
vzdélavani zaméstnanci. DalsSim z cilli je zhodnotit potfeby a preference zaméstnancu
v kontextu vzdélavani a rozvoje jejich dovednosti. Na zdklad€ ziskanych dat bude navrzena
nova vzdélavaci strategii, ktera je prizplisobena konkrétnim potfebam firmy a zaméstnancti a
nakonec poskytnout doporuceni pro implementaci navrzené strategie. Teoretickd Cast
vymezuje zékladni pojmy v oblasti vzdélavani a zaméstnancti v malych firmach. Zabyva se
pojetim a vyznamem malych firem, lidskymi zdroji v kontextu vzdélavani, vzdélavacimi
strategiemi, konkrétné se zaméfenim na organizacni strategie a jejich vyznam, Grovné jejich
ptistupti ve vzdélavani a na jejich integraci. Dale také na ptistup ve vzdélavani, pricemz se
studie zabyva i spokojenosti zaméstnancii. Empirickd Cast analyzuje a popisuje aktualné
vyuzivané metody a formy dal§iho vzdélavani zaméstnancl v konkrétni firm¢. Na zaklade
zjisténi z vysledkl empirickych dat jsou navrzena doporuceni pro navrh nové vzdélavaci

strategie ptizptisobené potifebam zaméstnancu a firmy.

KLiCOVA SLOVA:
dalsi vzdelavani zaméstnancii, mala firma, profesni vzdélavani, spokojenost zaméstnanct,

vzdélavaci strategie



ABSTRACT

The thesis deals with the analysis of the process of training and development of
employees in a particular company and the subsequent creation of a training plan. The aim of
the thesis is to analyze the current state of training processes and programs in the company
under study, to identify key areas in which the company's employees need to be trained and
to determine the approach to employee training. Another objective is to assess the needs and
preferences of employees in the context of training and skills development. Based on the data
obtained, a new training strategy will be proposed that is tailored to the specific needs of the
company and employees and finally provide recommendations for the implementation of the
proposed strategy. The theoretical part defines the basic concepts in the field of training and
employees in small firms. It deals with the concept and meaning of small firms, human
resources in the context of training, training strategies, specifically focusing on
organizational strategies and their importance, levels of their approaches in training and on
their integration. In addition, the study also looks at the approach in training, with employee
satisfaction. The empirical part analyses and describes the methods and forms of employee
training currently used in a particular firm. Based on the findings from the empirical data,
recommendations are proposed for the design of a new training strategy adapted to the needs

of the employees and the company.

KEYWORDS:
employee training, small company, professional training, employee satisfaction, training

strategy
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Uvod

Diplomova préace se zabyva ndvrhem vzdélavaci strategie pro malou firmu, pticemz
je reflektovan soucasny stav jejich vzdé€lavacich procesi a programi. ZvysSujici se
pozadavky na odborné znalosti a dovednosti pracovnikd v malych firmach souviseji s
rychlym technologickym pokrokem a globalizaci, coz klade diraz na nutnost efektivniho a
kontinualniho vzdélavani zaméstnancti. Cilem této prace je analyzovat aktualni vzdélavaci
potieby a preference zaméstnancii, identifikovat kli¢ové oblasti pro dalsi rozvoj a navrhnout
strategii, kterd bude ptfizplsobena specifickym potfebam firmy a jejich pracovnikt. Tento
navrh zahrnuje také moderni vzdélavaci trendy jako digitalizaci, hybridni formy uceni a

personalizované vzdélavaci trasy.

Véfim, ze védomosti mohou utvaret svét, ménit jeho sméfovani. Stejné jako Zivot
kazdého z nas. Védomosti utvareji nasi realitu a maji podil na tom, jak vnimame svét a jakou
pozici se v ném rozhodneme zaujmout. Vzdélavani, jakozto proces ziskavani téchto
védomosti, je proto neodmyslitelnou a vyznamnou souc¢ésti dnes$ni postmoderni doby a mé
moznost ovlivnit jeji budoucnost. Kdybychom s timto poznatkem prakticky pracovali a
pojem svéta nahradili malou firmou, mizeme zjistit, jak velky vyznam hraje tento proces pii
tvorbé silné, konkurenceschopné a fungujici firmy na naSem i zahrani¢nim trhu. Tato
myslenka mé dovedla k vybéru pravé tohoto tématu diplomové prace. Spolu se zdjmem o
vzdélavani dospélych, zde v kontextu podnikového vzdélavani. Tento zijem ve mné
vzbudili moji rodice, ktefi se oba stali podnikateli. Diky svym védomostem, schopnostem a
usilovné praci dokézali oba vytvofit prosperujici podnikdni a diky tomu se stali mymi

mentory, kouc¢i, uciteli, ale hlavné mymi velkymi vzory.

Diplomové prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti. Prvni ¢ast je teoretickd a
zabyva se konceptem podnikového vzdelavani v ramci malych firem. Dochazi k seznameni
se zakladnimi pojmy a novymi pozadavky v oblasti vzdélavani v souvislosti s
technologickym pokrokem. Nasledujici kapitoly se vénuji systematickému vzdélavani
v organizacich s ohledem na motivaci a potieby zaméstnancli a fizeni samotného

vzdélavaciho procesu.

Druha cast prace je empirickd a prezentuje vysledky vlastniho vyzkumu zaméteného

na proces vzdélavani zaméstnancl ve firm¢e JK. Empirické ¢ast je ptipadovou studii s prvky



pfedvyzkumného Setieni, hloubkového polostrukturovaného rozhovoru a dotaznikového
Setfeni. Firmu JK jsem si vybrala z vice diivodi. Hlavnim divodem je, Ze jsem ve firmé
pracovala a mam se zaméstnanci blizsi osobni i profesni vztah. V tom spatiuji vyhodu pfi
oslovovani respondenti a sbéru dat. Dokumenty, potfebné informace a zdroje pro realizaci
mého vyzkumu jsou pro mé timto dostupnéjsi diky ochoté a podpote zaméstnanct. Dal§im
divodem je geograficka dostupnost od mého bydlisté, coz hraje dulezitou roli béhem
pripadné nutnosti navstév a realizaci osobniho rozhovoru. Poslednim divodem je povést
firmy, ktera je v okrese jejiho sidla velmi pozitivni. Vysledky vyzkumu poskytuji
doporuceni pro implementaci nové vzdélavaci strategie a konkrétni navrhy pro zlepseni
vzdélavacich procesi ve firmé. Tyto vysledky jsou vyuzZitelné pro zlepSeni
konkurenceschopnosti a inovativnosti firmy JK prostfednictvim efektivniho vzdélavani

zameéstnancu.
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I. Teoreticka ¢ast

Teoretickd ¢ast této diplomové prace je celkovym prizkumem riznych aspekt
vzdelavacich strategii a jejich aplikace v rdmcei podnikéni, s konkrétnim zamétenim na malé
firmy. Obsahuje rozbor organizacnich strategii a vyznamu strategickych piistupi ve
vzdélavani, podrobné zkouma roli lidskych zdroji v kontextu firemniho vzd€lavani a
analyzuje vyznam a specifika vzdélavani zaméstnanci v malych firméch. Déle se vénuje
riznym metodam vzdélavani, jak na pracovisti, tak mimo négj, a nakonec zkouma vliv
vzdélavacich strategii v souvislosti se spokojenosti zaméstnancti. Tento teoreticky ramec
poskytuje komplexni piehled o tom, jak mulze pfispét efektivni vzdélavani k rozvoji

zaméstnanctl a celkovému uspéchu firmy.

Rovnéz bych chtéla zminit, Ze v teoretické ¢asti je Cerpano z aktualnich zahrani¢nich
vyzkumnych studii, které¢ ptindSeji odborny pohled na feSenou problematiku z jiné
perspektivy. Uvédomuji si, Ze néktera z téchto dat mohou byt ovlivnéna kulturnimi a
spoleCenskymi odliSnostmi, které jsou v jednotlivych statech specifické. K témto
odli$nostem jsem citlive pfistupovala a snazila se pouzivat zdroje blizké nasi, tedy evropské

kultufe. Pojmy firma a organizace jsou v praci pouzivana jako synonyma.

1 Pojeti a vyznam malych firem

Malé¢ firmy hraji klicovou roli v ekonomice, nejen z hlediska zaméstnanosti a inovaci,
ale také v oblasti vzdélavani a profesniho rozvoje. Vzdélavani a trénink zaméstnancu v
malych podnicich jsou zdsadni pro jejich konkurenceschopnost a schopnost adaptace na
rychle se ménici trzni podminky. Vzdélavaci aktivity v téchto firmach zahrnuji rizné formy,

od interniho Skoleni a mentoringu po externi kurzy a workshopy.

Aktivni zapojeni malych firem do vzdélavaciho procesu je také klicové pro jejich
dlouhodoby riist a udrzitelnost. Podniky, které investuji do rozvoje svych zaméstnanct, tézi
z vy$§i produktivity, lepsi kvality prace a vétsi spokojenosti zaméstnancti. Evropska unie
podporuje tuto oblast prostiednictvim rtiznych programi a iniciativ, které poskytuji financni

podporu a zdroje pro vzdélavaci a tréninkové aktivity v malych a stfednich podnicich. Tyto
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investice do vzdélavani nejen zvysuji schopnost firem konkurovat na globalnim trhu, ale také

ptispivaji k celkové ekonomické stabilité a rlstu.
1.1 Vymezeni zakladnich pojmi

Definice malé¢ firmy, jeji rozdéleni a kritéria se mohou lisit v zévislosti na
geografickém umisténi a regulativnich normach (Veber a Srpova, 2005, s.19). V kontextu
Evropské unie (EU) je klasifikace podnikli zaloZzena na doporuceni 2003/361/ES Evropské
komise, které vymezuje mikropodniky, malé a stiedni podniky (MSP) na zaklad¢ nékolika
klicovych kritérii, véetné poctu zaméstnanctli, obratu nebo rocni bilance. Toto rozdéleni
pomaha pii stanovovani politik a pfistupu k financovani a podpofe pro rizné velikosti

podnikt (Nova definice malych a strednich podnikii, 2006, s.1).

1.1.1 Kritéria pro klasifikaci podniki v EU

Evropska unie rozd€luje 3 roviny podnik:

1. mikropodniky: podniky s méné nez 10 zaméstnanci a rocnim obratem nebo ro¢ni
bilanci neptesahujicim 2 miliony EUR,

2. malé podniky: podniky, které maji méné nez 50 zaméstnancu a jejichz ro¢ni obrat
nebo ro¢ni bilance nepiesahuje 10 miliontt EUR,

3. stfedni podniky: podniky s méné nez 250 zaméstnanci a ro¢nim obratem
nepiesahujicim 50 miliont EUR nebo ro¢ni bilanci, ktera neptesahuje 43 miliont

EUR.

Klasifikace podnikti se muze lisit v jinych jurisdikcich mimo EU, kde mohou byt
pouzivany ruzné prahové hodnoty pro obrat, pocet zaméstnancii nebo jiné financni
ukazatele. Napiiklad ve Spojenych stitech americkych Small Business Administration
(SBA) definuje malé podniky na zaklad€ Siroké Skaly kritérii, kterd se 1i8i podle druhu
odvétvi (U.S. Small Business Administration, 2023)
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1.1.2 Klasifikace podle Ceské spravy socialniho zabezpe&eni

Ceska sprava socialniho zabezpedeni klasifikuje velikost podnikil s ohledem na
zakon €. 589/1992 Sb., o pojistném na socidlni zabezpeceni a prispévku na socialni politiku

zameéstnanosti, v aktudlnim znéni. Podle toho rozdéluje podniky na:

1. malé podniky — do 25 zaméstnanct,

2. podniky — s 25 a vice zamé&stnanci.

V ramci vsech klasifikaci je signifikantnim faktorem pocet zaméstnanct, ktery urci,

do které ze skupiny zafadime dany podnik ¢i firmu.

1.2 Vyznam malych firem

Kategorizace umoziiuji EU a ¢lenskym statim cilit své podptrné programy a stimuly
na specifické potieby rtiznych typt podnikii. Malé podniky jsou Casto vnimany jako klic¢ové
pro inovace a rust v ekonomice, protoze piedstavuji vétSinu vSech podnikli v EU a jsou
zésadni pro tvorbu pracovnich mist. Cesky statisticky Gfad udava, e podpora malych a
sttednich podnik je kli¢ova pro udrzeni stability regionalnich ekonomik. Udaje o téchto
ekonomickych subjektech se stavaji stfedobodem pozornosti pii hodnoceni rlstu
regiondlnich ekonomik. Tento pfistup zdiraziiuje hospodarsky vyznam malych a stfednich
podnikil jako nezbytné slozky pro udrzeni ekonomického riistu a zaméstnanosti (Cesky

statisticky urad, 2014).

Toto tvrzeni ve svém vyroku potvrdil i ¢len Evropské komise, zodpovédny za
podniky a primysl Glinter Verheugen, ktery oznacil mikropodniky, malé a stfedni podniky
za motor evropského hospodaistvi, rozhodujici pro posileni konkurenceschopnosti a
zamestnanosti v ramci Evropské unie. ,,Nova definice malych a stiednich podnikii vstoupila
v platnost dne 1. ledna 2005. Tato definice byla vypracovana po sSirokych konzultacich s
dotcéenymi osobami, které prokazaly, Ze naslouchani malym a strednim podnikim je klicem k
uspesnéemu provedeni lisabonskych cilii.* Ty jsou soucasti lisabonské strategie, ktera usiluje
naptiklad o ,,odstranéni prekazek pro podnikani, zejména pro malé stredni podniky* (Lisbon

European Council, 2000).
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1.3 Omezeni malych firem

Jak jiz bylo zminéno, mikropodniky, malé a stfedni podniky tedy hraji v evropském
hospodarstvi vyznamnou roli. Jsou hlavnim zdrojem podnikatelskych dovednosti, inovaci
a zameéstnanosti. ,,V rozsirené Evropské unii 25 zemi zajistuje 23 milionit malych
a strednich podniku priblizne 75 milionu pracovnich prileZitosti a predstavuje
99 % vSech podnikii. “ (Nova definice malych a strednich podnikii, 2006, s. 5). Inovace vSak

v tomto ohledu znamenaji inovace nizsich radua.

Tyto podniky ¢asto nardzeji na nedokonalosti trhu. Pfevazné v pocatecni fazi mivaji
Casto potize pii ziskavani kapitalu nebo tvéru, a to z divodu nizké ekonomicke sily na trhu.
Jejich omezené zdroje mohou rovnéz zapficinit nizky ptistup k novym technologiim nebo
inovacim (Veber a Srpova, 2005, s. 22-23). A prave do tohoto sektoru mizeme zatadit také

firemni neboli podnikové vzdélavani.

,Proto patri podpora malych a stiednich podnikii k jedné z priorit Evropské komise v
oblasti hospoddrského riistu, vytvareni pracovnich prileZitosti a hospodarské a socidalni

soudrznosti* (Nova definice malych a strednich podnikii, 2000, s. 5).
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2 Lidské zdroje v kontextu vzdélavaci strategie

Lidské zdroje jsou dilezitym prvkem kazdé organizace a jejich efektivni sprava je
zasadni pro dosazeni strategickych cili. Vzd¢lavaci strategie, zamétena na rozvoj lidskych
zdroji, je kliova pro posileni konkurenceschopnosti a inovativnosti firmy. Tento piistup
zahrnuje systematické planovani, realizaci a hodnoceni vzdélavacich programt, které

zajist'uji, Ze zameéstnanci maji potfebné znalosti a dovednosti k plnéni svych tkola.

Vzdélavaci strategie ma nékolik krokii. Zacina identifikaci vzdélavacich potieb
zaméstnancl na vSech urovnich organizace. To zahrnuje hodnoceni soucasnych schopnosti,
aktualniho stavu a pozadovanych dovednosti. Nasledné jsou navrhovany a implementovany
specifické vzdélavaci programy, které mohou zahrnovat napiiklad interni Skoleni, externi
kurzy, workshopy, e-learning nebo mentoring. Tato rozmanitost metod umoznuje flexibilni a

pfizptsobené vzdélavani, které odpovida individualnim pottebdm zaméstnancti.

Integrace vzdélavaci strategie do celkové strategie fizeni lidskych zdrojii pfinasi
mnoho vyhod. Zaméstnanci, kteti se pravidelné vzdélavaji a rozvijeji své dovednosti, jsou
obvykle motivovanéj$i, produktivnéjsi a loajalngjsi vici svému zaméstnavateli a organizaci
samotné. Organizace, které¢ investuji do vzdélavani svych zaméstnancti, navic ziskavaji
konkuren¢ni vyhodu, nebot’ mohou rychleji reagovat na technologické inovace a zmény v

trhu.

2.1 Vymezeni zakladnich pojmi

Lidské zdroje muzeme také oznacit zkratkou HR, human resources (Priicha a
Veteska, 2014, s. 678). V ramci lidskych zdrojt je dilezité také rozumét pojmtim: lidsky
kapital, lidsky potencial a fizeni lidskych zdroji.

Lidsky kapital je podle Vodaka a Kucharcikové (2011, s. 41) souhrnem vrozenych a
ziskanych védomosti, dovednosti, zkuSenosti a navyka. Lidskym potencidlem se poté
rozumi cilevédoma aktivizace schopnosti a ¢innosti pracovnikii vedoucich k rozvoji podniku
a jeho pohybu vpfed. Lidské zdroje reprezentuji samotné lidi v pracovnim procesu, ktefi

nesou lidsky kapitél a lidsky potencial.
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2.2 Rizeni lidskych zdroju s dirazem na vzdélavani a rozvoj pracovniki

Rizeni lidskych zdrojii je nejmoderndj$i oznaGeni pro pojeti personalni prace
(Koubek, 2011, s. 21). Rizeni lidskych zdrojii definoval Armstrong a Taylor (2015, s. 46-47)
jako ,.strategicky, integrovany a uceleny pristup k zaméstnani, rozvijeni a uspokojovani lidi

pracujicich v organizaci* jehoz cilem je:

- podpora pfi dosahovani strategickych cilii organizace v souladu se strategii fizeni
lidskych zdrojt,

- pfispivat k rozvijeni firemni kultury zaméfené na dosahovani vysokého vykonu,

- ziskavat pro organizaci talentované, kvalifikované a oddané lidi,

- usilovat o vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahli a navozovat vzajemnou divéru
mezi managementem a zameéstnanci,

- podporovat uplatinovani etického ptistupu béhem procesu tizeni lidi.

Pro lepsi pochopeni si to nazorné ukazeme na fungovani celého systému lidskych zdrojt,
ktery propojuje vSechny jeho slozky. Becker a Gerhart (1996, s.779-801) rozdélili vSechny

tyto slozky do 3 tirovni:

1. architektura systému (hlavni zasady),
2. alternativy politiky,

3. procesy a praxe.
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Schéma 1: Aktivity Fizeni lidskych zdroji
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Zdroj: podle Beckera a Gerharta (1996) v Armstrong, 2007

Dnes se, s ohledem na potfebu aplikace strategického a systematického fizeni
lidskych zdroju, uplatituji nové pristupy, které se pouzivaji mimo ptivodni koncepce fizeni
lidskych zdrojt. Jedna se o fizeni lidského kapitalu, zvySovani odolnosti, fizeni talentt,
fizeni zaloZzené na schopnostech, elektronické tizeni lidskych zdrojd, vytvareni systémil
zamé&fenych na vysoky vykon, fizeni pracovniho vykonu nebo odménovani podle vykonu.
Tyto pfistupy vytvaii v organizaci ptfidanou hodnotu ucelnym a uc¢innym vyuzivanim

lidskych zdrojii (Armstrong a Taylor, 2015, s. 84).

2.3 Modely Fizeni lidskych zdroju
Modely fizeni lidskych zdroji ptedstavuji zdkladni rdmec, ktery organizacim
pomaha systematicky planovat, vyvijet a fidit své pracovni sily. Armstrong a Taylor (2015, s.

72-84) rozliSuji 6 typt modeld.

2.3.1 Model shody
Model shody byl navrzen Fombrunem a kol. roku 1984. Funguje na zaklad¢ shody
mezi systémem fizeni lidskych zdroja a strukturou organizace soucasné s celkovou strategii

organizace. Za cil managementu povazuji podporu dosahovani strategickych cilti organizace
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tim, ze kladou diiraz na soulad struktury organizace a systému fizeni lidskych zdrojt

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 72).

2.3.2 Harvardsky model

Harvardsky model fizeni systému lidskych zdroji je koncept, ktery zalozili Beer
(1984). Model se zaméfuje na efektivni fizeni zaméstnanct s dirazem na jejich dlouhodoby
rozvoj a zapojeni do firemniho prostiedi. Tento model klade diiraz na to, Ze zaméstnanci jsou
nejcennéjSim aktivem organizace a jejich spokojenost a rozvoj jsou kli€¢oveé pro dosazeni

uspéchu (Beer, 1984, s. 4-6).

Funguje na zéklad¢ né€kolika zdkladnich principid. Zafind u peclivého vybéru a
naboru zaméstnancti, kteti nejenom disponuji potfebnymi dovednostmi a zkuSenostmi, ale
také maji hodnoty a motivaci odpovidajici firemni kultufe a cilim. Poté model pokracuje
poskytovanim piilezitosti k neustalému rozvoji zaméstnaneckych dovednosti a kompetenci,

coz miiZze zahrnovat interni Skoleni, kurzy a mentoring.

Dalsim dilezitym prvkem je pravidelna zpétna vazba a hodnoceni pracovniki, coz
umoznuje zaméstnancim 1épe porozumét svym silnym strankdm a oblastem, na kterych je
tfeba pracovat. Motivace a odménovani jsou také klicové, a to prostrednictvim spravedlivého
a transparentniho systému odménovani a motivace, ktery zohlediiuje pfinos zaméstnancti k
dosazeni firemnich cilti. Komunikace a zapojeni jsou dal§imi aspekty tohoto modelu. Ten
aktivné podporuje otevienou a transparentni komunikaci mezi managementem a

zamestnanci a zaroven aktivné zapojuje zaméstnance do firemnich rozhodovacich procest.

Celkové se tento model zaméfuje na vytvafeni podplirného a inspirativniho
pracovniho prosttedi, které podporuje rust jak jednotlivcd, tak celé organizace (Beer, 1984,

5.15-38).

2.3.3 Kontextovy model

Tento typ modelu se od ostatnich lisi tim, ze se zaméfuje na plsobeni okolnich
faktori (socidlnich, institucionalnich, politickych aj.) v ramci fizeni lidskych zdrojl.
Propojuje tedy samotny systém fizeni s okolim, ve kterém se utvaii a rozviji (Armstrong a

Taylor, 2015, s. 75).
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234

5-P model

Tento model byl zformulovan Schulerem (1992), ktery pracuje s 5 determinujicimi

prvky, které pfedstavuji fungovani fizeni lidskych zdroji.

235

Pojeti lidskych zdroji (philosophy) — zahrnuje pfistup organizace, vyznam lidskych
zdrojt s ohledem na celkovy cil a filozofii organizace.

Politiky lidskych zdroji (policies) — s ohledem na strategické cile organizace se
zamé&fuje na tvorbu a aplikaci programi a praxe.

Programy lidskych zdroji (programmes) — jsou dtlezité pro aplikaci organizacnich
zmen v oblasti lidskych zdroji s cilem dosaZeni strategickych cili organizace.
Praxe lidskych zdrojt (practices) — zahrnuje konkrétni postupy vedouci k naplnéni
politik a programi v oblasti lidskych zdroju. Jedna se o ,,zabezpeCovani lidskych
zdroji, fizeni pracovniho vykonu, odménovani, vzdélavani a rozvoj, pracovni vztahy
nebo personalni administrativu®.

Procesy lidskych zdrojii (processes) — jednd se o formdlni postupy a metody
smétujici k dosahovani strategickych plant a politik v oblasti lidskych zdroju

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 75-78).

Evropsky model

Evropsky model fizeni lidskych zdroji, ¢asto oznaCovany jako Brewstertiv (1993), je

zaloZzen na specifickych charakteristikach a praktikach v oblasti fizeni lidskych zdroji v

evropském kontextu. Tento model zdlraznuje dalezitost kulturnich rozdili a historickych

tradic v jednotlivych evropskych zemich a jejich vliv na strategie fizeni lidskych zdroji.

Jednim z hlavnich prvkl tohoto modelu je decentralizace fizeni lidskych zdrojt, coz

znamena, ze rozhodovaci pravomoc je ¢asto pienesena na mistni urovné organizace nebo

dokonce na jednotlivé manaZzery. Tato decentralizace umoziuje lepsi pfizpisobeni strategii

fizeni lidskych zdroji konkrétnim potfebam a podminkdm jednotlivych zemi ¢i regiond.

Dalsim dualezitym prvkem je diraz na socialni interakci a zapojeni zaméstnancti do

procest fizeni lidskych zdroji, naptiklad konzultace se zaméstnanci ohledné pracovnich

podminek, planovani kariérniho rozvoje nebo dokonce ucast zaméstnancii ve spravnich

organech firmy.
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Brewsteriv. model také klade diraz na riznorodost pracovni sily a podporu
inkluzivniho pracovniho prosttedi. To mize zahrnovat implementaci politik zaméfenych na
rovnost prilezitosti, podporu pracovniho a rodinného Zivota, a také zajisténi podminek pro

rozvoj profesnich dovednosti a kompetenci vSech zaméstnanct (Mabey a kol, 1998, 5.107).

2.3.6 ,,Tvrdy“ a, mékky*“ model

Tento model popsal John Storey roku 1989 ve svém ¢lanku s nazvem: From
Personnel Management to HRM: The Implications for Teaching. Za ,tvrdé* proménné
v oblasti fizeni lidskych zdroji oznacil raciondlni piistup. ,,Mckké™ piirovnal k praci

s lidskymi zdroji, kde cili na stimulaci, komunikaci a vedeni (Storey, 1998, s. 4-6).

Na jeho rozdéleni reagovali v pribéhu let rtizné vyzkumy. Findlnim vysledkem bylo
zjiSténi, ze toto rozdéleni pojeti fizeni lidskych zdroji neni tak signifikantni, jak ncktefi
jedinci naznaCovali a tyto dvé pojeti spolu neodlucitelné souvisi. S ohledem na rozmanitost
firemnich kultur je poté i toto rozdéleni vZdy unikatni a neda se tedy deskriptivné zjednodusit

(Armstrong a Taylor, 2015, 5.79-80).
2.4 Moderni pojeti Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji (HRM) se v priibéhu let vyvijelo a piizptisobovalo ménicim se
potfebam organizaci a zaméstnancli. Moderni pojeti fizeni lidskych zdroji reflektuje ménici
se pristup k praci s lidskymi zdroji, ktery klade diraz na inovaci, udrzitelnost a aktivni

zapojeni zaméstnancl.

Moderni piistup k fizeni lidskych zdroji se zaméiuje na to, Ze zaméstnanci nejsou
pouze pasivnimi subjekty pracovniho procesu, ale jsou aktivnimi partnery ve vytvafeni
hodnoty pro organizaci. To znamend, ze organizace investuji do zapojeni zaméstnanci a
jejich rozvoje, aby podpoiily jejich osobni riist a soucasné zvysily produktivitu a vykonnost
pracovniho kolektivu.

Moderni podnikové prostiedi je charakterizovano rychlymi zménami, proto moderni
HR management zdlraznuje potfebu flexibility a agility pfi fizeni lidskych zdroji. To
zahrnuje schopnost rychle reagovat na zmény na trhu, flexibilni organizacni struktury a

podporu raznorodych pracovnich stylii, v€éetné prace na dalku a projektovych tymd.
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V modernim pojeti fizeni lidskych zdroji hraje inovace klicovou roli v urcitych
procesech, jako je ndbor a hodnoceni zaméstnancl. To zahrnuje vyuziti technologii jako
naptiklad umé¢lé inteligence a analyzy Big Data pro identifikaci talentti a predikci tspéchu
zamé&stnancl. Kromé toho se také zduraziluje potieba objektivniho a transparentniho
hodnoceni pracovniho vykonu, které podporuje rozvoj zaméstnancii a motivuje je k dosazeni

lepsich vysledkd.

V ramci moderniho fizeni lidskych zdroju se klade vétsi diiraz na duSevni zdravi a
well-being zaméstnancti. Organizace implementuji programy a politiky, které podporuji
vyvazenost mezi pracovnim a soukromym zivotem, a poskytuji zaméstnancim zdroje a

podporu pro zvladdani stresu a emocionalnich vyzev spojenych s praci.

Moderni HRM klade také diiraz na udrzitelnost a spolecenskou zodpovédnost. To
zahrnuje zavedeni etickych standardd, diverzity a inkluze v pracovnim prostiedi, a snahu o

minimalizaci negativniho dopadu organizace na zivotni prostiedi a spole¢nost jako celek.

rowmr

Celkov¢ lze tici, Ze moderni pojeti fizeni lidskych zdrojti je o dynamice, adaptabilité
a zaméteni na lidi. Organizace, které se fidi t€émito principy, maji lepsi Sanci prosperovat v
rychle se ménicim podnikovém prostiedi a ziskat konkurenéni vyhodu diky svému

inovativnimu a udrzitelnému pfistupu k fizeni lidskych zdroji (Kareem a Hussein, 2019).
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3 Spokojenost zaméstnancu a loajalita

Spokojenost zaméstnanci je klicovym faktorem uspéSného fungovani kazdé
organizace a ma piimy dopad na vykonnost, efektivitu a celkovou atmosféru v pracovnim
prostfedi (Pauknerova a kol., 2012, s. 683-684). Armstrong a Taylor (2015, s. 228) uvadeéji,
7e ,,spokojenost s praci se tyka postoju a pocitii, které maji ve vztahu ke své praci. Pozitivni a
priznivé postoje k praci naznacuji spokojenost s praci. Negativni a nepriznivé postoje

k praci naznacuji nespokojenost s praci.*

V kontextu podnikového vzdélavani hraje spokojenost zaméstnanci obzvlast
dulezitou roli. Kdyz zaméstnanci a firma sdili spole¢né vize a cile, dochazi k efektivnéjsi a
produktivngjsi praci. Pii vzajemném souladu profesnich ambici zaméstnanct a strategickych
sméril spoleCnosti se zvySuje angazovanost a vérnost zaméstnanci, coz ma pozitivni dopad
na vykonnost a kvalitu jejich prace. Zaméstnanci maji tendenci byt vice angazovani, loajalni
a produkuji lepsi pracovni vysledky (Andrianarizaka et al., 2022, s.22-31). Vzd¢lavaci
programy, které jsou v souladu prave s firemni kulturou a jejimi hodnotami, také ptispivaji k
vys§i spokojenosti zaméstnancti. Vyzkum "Impact of Organizational Culture on Job
Satisfaction" od Marufa a Rezwana (2015) potvrzuje, ze kdyZ zaméstnanci vnimaji, ze
vzdélavaci programy odrazeji a podporuji hodnoty a cile organizace, citi se vice zapojeni a

spokojeni se svym pracovnim prostiedim.

Podle studie "Employee Satisfaction and Work Motivation" od Salanova a Kirmanena
(2010), vzdelavaci programy piizpisobené potiebdm a ocekdvanim zaméstnanct vedou k
vetsi spokojenosti a zvySené motivaci. Podle studie se zaméstnanci citi vice spjati
s organizaci a zaméstnavatelem a jsou ochotnéjsi ptispivat k dosahovani uspéchu, pokud

maji pocit, ze samotny zaméstnavatel investuje do jejich rlstu a rozvoje.

Dalsi aspekt spokojenosti zameéstnancti v ramci podnikového vzdélavani je
rozmanitost a pfizptisobeni vzdélavacich programi. Vyzkum od Deloitte (2019) poukazuje
na to, ze personalizované vzdélavaci trasy a programy odpovidajici individuélnim kariérnim
cilim a z4jmim zaméstnancii maji vyrazny pozitivni vliv na jejich celkovou spokojenost v
praci. Tato personalizace vzdélavani umoziluje zaméstnancim citit se hodnotnymi a

uznavanymi, coz je klicové pro udrzeni vysoké urovné angazovanosti a spokojenosti.
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Personalizovanymi vzdélavacimi trasami se zde rozumi vzdélavaci programy nebo
kurzy, které jsou specialné piizpisobeny potiebam, ciliim, zijmim a pifedchozim
zkusenostem jednotlivych zameéstnanct. Tento pfistup se zaméfuje na to, aby bylo
vzdélavani co nejvice relevantni a uZite¢né pro kazdého zaméstnance. Personalizované
vzdélavaci trasy jsou neodmyslitelnou soucasti moderniho pracovniho prostredi, které se
zaméefuje na podporu neustdlého rozvoje zaméstnancii a pomahéd organizacim v rozvoji

tymové spoluprace (Reddy, 2015).

S tim tedy Uzce souvisi i spravny vybér oblasti leadershipu, kde je soucasnym
trendem podle Lorencicové (vedouci partnerky za Deloitte CZ & SK a vedouci iniciativy
WorldImpact za Deloitte Central Europe) ,,pristup ,, human centric“, tj. pristup, ktery stavi
do popredi lidi, jejich znalosti, dovednosti, dlouhodoby rozvoj a také dusevni zdravi.
Vzhledem k tempu celospolecenskych zmén a rostouci komplexité problémi, s nimiz se lidri
potykaji, je diilezité vytvaret prostredi a kulturu, které budou zaloZeny na spolupraci mezi
tymy a jednotlivci. Takové nastaveni totiz vytvari podminky pro efektivni reseni sloZitych
problémii. Vedouci pracovnici maji v tomto prostredi dileZitou roli koucii, mentorii,
motivatorii a musi se zajimat nejen o vysledky spolecnosti, ale také o rozvoj a spokojenost

zameéstnancii a celkovy dopad cinnosti spolecnosti na okolni prostiedi.”

3.1 Vyznam motivace a motivacnich teorii ve vzdélavani zaméstnanci

Motivaéni teorie piedstavuji zasadni soucast studia organizaéniho chovani a
psychologie. Poskytuji klicové vhledy do toho, jak a pro¢ 1idé jednaji urcitym zplisobem v
pracovnim prostiedi. Odhaluji faktory, které motivuji jedince k dosahovani cilti, vylepseni

vykonu a zvySeni pracovni spokojenosti (Dolezal a kol, 2023, s. 52).

3.1.1 Hierarchicka teorie potifeb Abrahama Maslowa

Tato teorie potieb je pravdépodobné nejznaméjsi ze vSech motivacnich teorii.
Maslowova hierarchie potieb kategorizuje lidské potieby do urovni podle motivace. Pracuje
s predpokladem, Ze niz$i irovné musi byt uspokojeny predtim, nez jedinci mohou uspokojit
potifeby na vysSich urovnich. Tento hierarchicky typ struktury vznikd na zakladé dvou
skupin: z potfeb odstranéni néjakého nedostatku (B-potieby) a potteb dosazeni néceho (D-

potfeby). Pfi uspokojeni téchto potieb je zde jeden zésadni rozdil. D-potieby se déli
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hierarchicky do &tyf trovni. Clovék prvné uspokojuje zakladni fyzické potieby a poté se
snazi uspokojovat tzv. potieby vyssi. Kdezto po uspokojeni D-potieb se u jedince nedostavi
zadny pocit, pii uspokojeni B-potfeb ma jedinec dobry pocit a zaroven zde vznika veétsi mira

motivace (Dolezal a kol., 2023, s. 53-55).

Schéma 2: Hierarchie potieb podle Maslowa

A
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Zdroj: A. Maslow, 2021

3.1.2 Dvoufazova teorie Fredericka Herzberga

Herzbergova dvoufaktorova teorie je zalozena na rozliSeni mezi faktory, které vedou
k pracovni spokojenosti (motivacni faktory) a faktory, které piedchdzeji nespokojenosti
(hygienické faktory). Mezi hygienické faktory tfadi Friderick Herzberg naptiklad plat,
pracovni podminky, firemni benefity a vztahy s podfizenymi a nadiizenymi. Mezi motivacni

fadi aspéch, uznani, odpovédnost, osobni rozvoj, pokrok a uspokojeni z prace. Teorie fika,
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ze je dulezité, aby vedouci pracovnici brali v potaz oba faktory a snazit se prostiednictvim

adekvatnich postupii o jejich naplnéni (Dolezal a kol., 2023, s. 55-56).

Schéma 3: Herzberg — hygienické a motiva¢ni faktory

Nenaplnéni = nespokojenost Naplnéni = spokojenost
50% 40 30 20 10 0 10 20 30 40 50%
[ | | Uspéch
‘ | | | Uznani
Motivaéni | | | Népli préce
faktory B | | Odpovédnost
:I:] Kariérni rozvoj
Yo B ] osobnirozvoj
A fungovani | | |

vefme - ontola (T ]
Vztah s nadfizenym [0 |

Pracovni podminky [T ] ]
Hygienické Mzda, plat [0}
faktory Vztahy se spolupracovniky [0 |

Osobni Zivot Eﬂ

Vztahy s podfizenymi Ej
(e

Zivotni Groven

' Bezpecnost E[[

Zdroj: J. Dolezal, 2023

3.1.3 Plaminkova motivacni teorie

Jifi Plaminek (2018, s. 74-75) ve své knize Vedeni lidi, tymii a firem pracuje také
s motivacni teorii. Ta fikd, Ze abychom mohli reagovat na podnéty, musi u nas stale probihat
monitorovani a vyhodnocovani naseho aktudlniho psychického stavu, ze kterého
vyvozujeme prabézné pocity, které se pohybuji na skale od nejpiijemnéjSich po nejméné
prijemné. Tento pocit vyvolava urcity typ potieby a zakladnim motivem lidského chovani je
napliovani prave téchto potieb. To se déje za plisobeni urcitého typu lidského chovani, které
je vysledkem piisobeni pocitii. Kone¢nym stavem pii naplnéni potieb je poté spokojenost.
Motivaci se v této teorii rozumi proces, béhem kterého do n&ho zasahujeme a tim

ovlivitujeme jak podnéty (naptiklad zadavané ukoly), tak i zplisob, kterym je lidé vnimaji.

Porozuméni témto teoriim umoziuje vedoucim zaméstnancim lépe pochopit a

ovlivilovat motivaci zaméstnancti, coz je kli¢ové pro Uspéch organizace. Pfizplisobeni
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motivace k potiebam a ocekavanim jedinci mize vyrazné ptispét k dosazeni organizacnich

cili a zlepSeni celkové pracovni kultury.

3.1.3.1.1 Motivacni typy podle Plaminka

Motivacni typy podle ¢eského psychologa Jana Plaminka jsou soucasti Sir§tho zajmu
o motivaci a jejiho vlivu na lidské chovani a vykon. Plaminek ve svych pracich rozpracovava
koncepty motivace, které lze aplikovat v rGznych oblastech zivota, vcetné vzdélavani,
pracovniho prostfedi a osobniho rozvoje. Plaminek rozliSuje mezi riznymi typy motivace na

zéklad¢ toho, co jedince motivuje k akei.

V rédmci teorie motivace podle Plaminka, 1ze rozlisit ¢tyfi zdkladni motivacni typy.
Tyto typy klasifikuje na zéklad¢ vymezenych klicovych dimenzi: orientace na cil X
orientace na proces dosahovani cilti a preferenci jistoty X ochotu riskovat. Tyto Ctyfi typy
jsou poté pojmenovany podle miry preference jedné nebo vice klicovych dimenzi, a to na

zptesiiovatele, objevovatele, slad’ovatele a usmérnovatele.

Zptesnovatelé jsou jedinci cilové orientovani s preferenci jistoty. Tento typ lidi je
siln¢ zaméten na dosazeni konkrétnich cilli a preferuje situace, ve kterych miize pasobit s
vysokou mirou jistoty a minimalnim rizikem. Jedinci s timto motivacnim typem se snazi
peclivé planovat a organizovat své aktivity tak, aby doséhli svych cilid s co nejmensimi
ptekazkami. Jsou to Casto velmi spolehlivi a konzervativni lidé, kteti davaji piednost

osvéd¢enym metodam pied novymi nebo nejistymi piistupy.

Objevovatelé jsou lidé ciloveé orientovani s ochotou riskovat. Lidé patiici do tohoto
motivacniho typu jsou silné¢ zaméteni na dosaZeni cili a jsou ochotni pfijmout vyssi miru
rizika. Tito jedinci maji radi vyzvy a jsou ochotni experimentovat s novymi a neortodoxnimi
metodami béhem dosahovani svych cild. Jsou to Casto inovatofi a priukopnici, kteti se neboji

neuspéchu a vidi v ném prilezitost k uceni a riistu.

Slad’'ovatelé jsou lidi procesné orientovani s preferenci jistoty. Jedinci s timto
motivaénim typem kladou vétsi dliraz na proces dosahovani cili nez na cile samotné.
Preferuji stabilni a pfedvidatelné prostfedi, ve kterém mohou pracovat metodicky a
systematicky. Je pro n¢ dulezitd samotna Cinnost a kompetence, které¢ z ni plynou. Tyto

osoby hledaji jistotu ve svych aktivitdch a snazi se vyhnout nejistoté a riziku.
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Usmérnovatelé jsou procesn¢ orientovani s ochotou riskovat. Tento motivacni typ se
zamefuje na proces a zazitek z dosahovani cili, ale je také ochoten piijimat rizika a nejistotu
jako soucast tohoto procesu. Tyto osoby hledaji nové a vzrusujici zptisoby, jak provadét své
aktivity, a neboji se experimentovat a zkouset nové ptistupy. Je pro n¢ dilezity pocit, ze
délaji néco nového a odlisného, a jsou motivovani moznosti objevovani a uceni se béhem

celého procesu (Plaminek, 2013, s. 134-140).

Motivacni typy podle Jana Plaminka pfedstavuji uzite¢ny nastroj pro pochopeni
lidské motivace a jejiho vlivu na chovéani a vykon. Identifikace a pochopeni rtiznych
motivacnich typti umoziuje jednotlivelim i organizacim 1épe fidit a podporovat motivaci k
dosahovani osobnich 1 kolektivnich cild. Plaminklv pfistup zdiraziiuje vyznam vnitini
motivace a osobniho vyznamu v procesu motivace, coz je klicové pro dosahovani

dlouhodobého uspéchu a spokojenosti (Dolezal a kol., 2023, s. 78-81).

Schéma 4: Motivaéni typy podle J. Plaminka

Potfeba vnéjsiho Potfeba vnitiniho
sebeprosazeni sebeprosazeni
\ RIZIKA /
Podmarnovatelé Objevovatelé

CESTY CILE
Sladovatelé Zpresnovatelé
JISTOTY
Potfeba vnélélho ‘ ' Potreba vnitfniho
zakotveni zakotveni

Zdroj: J. Dolezal a kol. podle J. Plaminka, 2015
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3.2 Faktory pracovni spokojenosti zaméstnancu

Pravé vedouci pracovnik mé vyznamny vliv na spokojenost u zaméstnancti, protoze
pravé jeho styl prace a autorita formuji socidlni klima na pracovisti. Nespokojenost ¢asto
vyplyva z autokratického jednani, nerozhodnosti nebo nedislednosti vedoucich pracovnikd.
Naopak, vhodny ptistup vede ke spokojenosti zaméestnancti. Mezilidské vztahy na pracovisti
jsou dalSim dulezitym faktorem, ktery pfispiva k dobrému pracovnimu klimatu a tim

ovliviiuje pracovni spokojenost (Pauknerova a kol., 2012, s. 739-742).

Vyznamnym faktorem spokojenosti zaméstnancti v rdmci vzdelavacich programt je
pak pravé komunikace. Jak ukazuje studie "The Impact of Communication on Employee
Satisfaction" od Koura a Abrola et al. (2017), transparentni, oteviend a pravidelna
komunikace o vzdé¢lavacich piilezitostech a kariérnim ristu zvySuje diivéru zameéstnancti ve

firmu a podporuje jejich pocit sounalezitosti a spokojenosti.

Spokojenost v pracovnim prostiedi se obvykle objevuje v profesich, kde maji
pracovnici vét§i moznosti pro seberealizaci, sebeprosazeni a tviir¢i uplatnéni. Naproti tomu,
mensi spokojenost s praci byva u lidi, ktefi vykondvaji monotoénni a pro né neatraktivni praci.
Mzda je vyznamnym faktorem ovlivitujicim pracovni spokojenost, kde nejde tolik o
samotnou vysi mzdy, jako spiSe o mzdové relace mezi spolupracovniky. Pracovnici si své
mzdy porovnavaji s platy ostatnich zaméstnancli. Neomezené pracovni perspektivy maji
negativni vliv na pracovni spokojenost, jak uvadi Pauknerova a kol. (2012, s. 626-628).
Dulezitym faktorem pro zaméstnaneckou spokojenost je tedy moznost kariérniho postupu a
rozvoje. Vzdélavaci programy mohou podporovat kariérni rozvoj zaméstnancti tim, ze jim
poskytuji nastroje a znalosti potfebné pro nasledny kariérni postup. Zameéstnanci, u kterych
je prilezitost osobniho a profesniho rozvoje, je mensi pravdépodobnost, Ze organizaci opusti.
Toto snizeni fluktuace ptispiva ke stabilnéj§imu a spokojenéjs§imu pracovnimu prostiedi.
Vzdélavaci strategie, které zahrnuji uznani dosazenych vzdélavacich uspéchi, mohou zvysit
pocit zaméstnancl, Ze jsou cennou soucasti organizace. Toto uznani mize zvysit jejich

celkovou spokojenost a loajalitu k firmé.

Organizace prace mize byt zdrojem nespokojenosti, pokud ji pracovnici vnimaji jako

vnéjsi a neménnou. Fyzické podminky prace jsou také dulezité, at’ uz jde o neptiznivé
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podminky vyrobniho prostiedi nebo o nedostate¢nou uroven uspotadanosti a uklidu v
kancelarich. Pauknerova a kol. (2012, s. 788-792) uvadé&;ji, ze ptiblizn€ polovina pracovnikt
je spokojena s urovni péfe o zamestnance v organizaci, kdy zaméstnavatelé poskytuji
benefity jako zadvodni stravovani, pfispévky na penzijni spofeni, Zivotni pojisténi, zdravotni

péci, prispévky na sport a kulturu nebo vyuziti rekrea¢niho zatizeni.

Kromé vnéjSich faktorii jsou pro pracovni spokojenost ditlezité i vnitini, osobnostni
faktory, jak uvadi Peuknerova a kol. (2012, s. 638). Mezi tyto faktory patii vek, pohlavi,
vzdélani, rodinny stav, pracovni zkusenosti, intelekt, profesiondlni uroven a celkovy soubor

schopnosti.

Vyznamnym prvkem, ktery piispiva ke spokojenosti zaméstnanct, je také moznost
aplikace nove ziskanych dovednosti a znalosti v praxi. Podle vyzkumu " Linkaging training
effectiveness and job satisfaction" od Mafuzahe et al. (2017), zaméstnanci, kteti mohou
prakticky vyuzivat dovednosti ziskané v ramci vzdélavacich programii, jsou obvykle vice
spokojeni a citi vétsi uznani v praci.

Z téchto divodi je zfejmé, Ze efektivni a dobie strukturované vzdélavaci strategie
mohou zvysit motivaci zaméstnancli a s tim spojenou spokojenost a zapojeni do préce.
Investice do rozvoje zaméstnanct, personalizované vzdélavaci trasy, komunikace, praktické
uplatnéni dovednosti a vzdélavani v souladu s firemni kulturou jsou signifikantni pro
vytvareni stimulujiciho a uspokojujiciho pracovniho prostfedi. Je tedy dilezité zabyvat se
také tim, jak vzdélavaci iniciativy pfispivaji k pozitivni pracovni atmosféfe a pro¢ jsou

dalezité pro udrzeni a rozvoj jedinci v organizaci (Tureckiova a Veteska, 2020, s. 143-147).

Zvyseni dovednosti a kompetenci mizeme ziskat na zakladé vzdélavani a Skoleni,
které¢ pomahaji zaméstnancim rozvijet nové dovednosti a zlepSovat stavajici, coz vede k

vetsi sebejistoté a pracovni efektivité (Tureckiova a Veteska, 2020, s. 103-107).
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4 Podnikové vzdélavani

Historie podnikového vzdelavani saha do pocatki 20. stoleti (Palatova, 2008, s. 20-
22). Cyklus podnikového vzdélavani zahrnuje identifikaci vzdélavacich potieb, planovani,
realizaci a hodnoceni efektivity vzdélavacich akei. Systematicky rozvoj pracovnikli zvysuje
efektivitu vyuziti jejich potencialu a flexibilitu v rdmci firmy. V ramci podnikového
vzdélavani se uplatiiuje mix riznych androdidaktickych metod a forem (Vodék a

Kuchatikova, 2011, s. 82-84).

Podnikové, neboli firemni vzdélavani, predstavuje komplex edukac¢nich aktivit
organizovanych podnikem nebo firmou s cilem rozsifit, prohloubit, ¢i zlepSit kvalifikaci
pracovniki, nebo uskute¢nit jejich rekvalifikaci. Podstatou podnikového vzdélavani je snaha
o vyrovnani rozdilu mezi sou¢asnymi schopnostmi pracovnikii a o¢ekavanimi, ktera jsou na

n¢ kladena ve vykonu jejich pracovnich ukolii (Bartonova, 2010, s. 18).

Teorie podnikového vzdélavani rozliSuje dva hlavni sméry: trénink, zaméfeny na
ziskavani a rozvoj specifickych kompetenci potfebnych pro dany vykon, a rozvojové
aktivity, které se orientuji na budouci trzni pozadavky a moznosti uplatnéni zaméstnanct v

podniku, v¢etné fizeni jejich kariéry. V praxi se tyto dvé strategie ¢asto kombinuyji.

V ramci vétSich firem se stara o vzdélavani a rozvoj pracovnikll personalni utvar,
zatimco v malych podnicich tuto roli zastdva majitel nebo jim delegovand osoba (Koubek,
2011, s. 21). Systém podnikového vzdélavani odrazi strategické a rozvojové cile organizace
a zahrnuje fadu aspektti od vzdélavani a rozvoje pracovnikil, pfes normativni vzdélavani
(vyplyvajici z pravnich ptedpisti), dopliovani a zménu kvalifikace (rekvalifikace), az po
individualni rozvoj pracovnikli. Praktické vzdélavani obvykle zahrnuje doplnéni a
rozsifovani kvalifikace, véetné manazerského vzdélavani, a programy pro pracovniky s

vyjime¢nym rozvojovym potencialem (Tureckiova a Veteska, 2020, s. 42-45).

4.1 Vyznam a specifika vzdélavani v malé firmé

Vyznam vzdélavani v malych firmach je zasadni, protoZze pomdhd budovat
konkurenceschopnost, adaptabilitu a inovativnost firmy. I kdyz malé firmy casto disponuji

omezenymi zdroji, investice do vzdélavani zaméstnancii mize piinést dlouhodobé vyhody.
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V prvni fad¢é vzdelavani zvySuje odborné znalosti a dovednosti zaméstnanct, coz
vede k vétsi produktivité a efektivité prace. Malé firmy tak mohou 1épe reagovat na trzni
zmeény a potieby zdkaznikli. Zaméstnanci, ktefi prochdzeji prubéznym vzdelavanim, jsou

vice motivovani a jsou vice loajalni viici samotné firmé (Mozael, 2015, s. 38-42).

Vzdélavani dale podporuje inovace a kreativitu. Zameéstnanci jsou vystaveni novym
mySlenkdm a pfistupiim, coz mize inspirovat k inovativnim feSenim problémil a rozvoji
novych produktt ¢i sluzeb. Firmy investujici do vzdélavani zaméstnanct Casto ptichazeji s

inovativnimi produkty a sluzbami.

Dalsim dulezitym aspektem je zvySovani zaméstnanecké spokojenosti a snizovani
fluktuace. Zameéstnanci, ktefi citi, ze firma do nich investuje a podporuje jejich profesni riist,

jsou obvykle spokojenéjsi a setrvavaji ve firme déle.

V neposledni fadé¢ vzdélavani pfispiva k budovani pevné firemni kultury, coz je
zasadni pro malé firmy, kde kazdy zaméstnanec ma vét$i dopad na celkové fungovani a
atmosféru ve firm¢. Vzdélavaci programy mohou podporovat tymovou praci, sdileni znalosti

a vzajemnou spolupraci (Karim, 2019, s. 25-33).

4.2 Andragogické metody ve vzdélavani dospélych

Jedna se o soubor ptistupt vyuzivanych ve vzdélavani dospélych. Jsou zde zahrnuty
rizné metody a techniky, které vzdélavatel dospélych, jako naptiklad lektor, tutor, trenér
nebo instruktor, aplikuje k efektivnimu pfenosu znalosti, dovednosti, postoji a Zadoucich
vzorcl chovani. Tyto metody jsou voleny na zékladé cilii, obsahu a formy vzdélavaciho

programu a zavisi také na charakteru vzdélavatele a cilové skupiny ucastnikt.

V ramci andragogickych metod pracujeme s pojmy: andragogické formy a
andragogické principy. Androdidaktické formy se tykaji organizaéniho ramce vyuky
dospélych. Zahrnuji prezen¢ni vyuku, kombinované vzdélavani, distancni vzdelavani a
sebevzdélavani. V praxi se jednd o rtizné zpusoby fizeni a organizace androdidaktického
procesu. Androdidaktické principy jsou obecnymi pozadavky na vyukovy proces, jimiz se
fidi vzdé€lavatelé dospélych. Patii sem védeckost, aktualnost, orientace na praxi, nazornost,
participace, motivace, a zahrnuji i zpétnou vazbu a hodnoceni efektivity vzdélavani (Priicha

a Veteska, 2014, s. 128-130).
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Metody vzdélavani dospélych se komplikované klasifikuji, protoze se jimi zabyva
mnoho autord, ktefi pracuji s riznymi specifickymi ptistupy. Mizeme ale udé€lat zakladni
rozdéleni téchto metod. Rozd€lujeme metody podle miry aktivity a samostatnosti

vzdélavanych béhem vzdélavaciho procesu.

Prvi jsou vykladové ilustrativni metody, které se pouzivaji pro preddvani novych ¢i

slozitych informaci, obvykle vét§imu poc¢tu vzdélavanych, napiiklad formou piednasky.

Dalsimi metodami jsou metody dialogické. Ty vyzaduji aktivni zapojeni Castnikl a
smeétuji k rozvoji samostatného mysleni, analyzy problémi a navrh feSeni. Piiklady zahrnuji
rozhovor nebo diskusi. Signifikantnim bodem u této metody jsou spravné kladené otazky

vzdélavatele, které rozhoduji o tspéSném ¢i netspéSném rozhovoru.

Jako posledni, v ramci zdkladniho rozdéleni, jsou zde metody problémové. Ty jsou
populadrni pro svou interaktivitu a kreativitu, kde uc€astnici pracuji v malych skupinach na

zadanych tkolech (Jan Dolezal a kol., 2016, s. 376-378).

Zékladem téchto metod je prace s realnym problémem, pievazné z podnikovych
fidicich procesii. Vystupem by mélo byt co nejlepsi, nejrychlejsi, ale hlavné nejpresné;jsi
feSeni dan¢ho problému. Piiklady zahrnuji feSeni pifipadovych studii, brainstorming,
brainwriting nebo hrani roli (Muzik, 2011, s. 57). Brainstorming je ,,skupinova kreativni
technika zamérena na vytvareni co nejvice napadii na dané téma. Technika je postavena na
predpokladu, Ze lidé ve skupiné, na zakladé podnétit ostatnich, vymysli vice zajimavych a
uzitecnych veci, nez by vymysleli samostatné. Formalni struktura tymu by méla obsahovat
pouze zapisovatele, ktery se nemusi nutné ucastnit vymysleni, ale zapise vSechny napady, jez
byly Feceny. Principem je vyslovit co nejvice ndpadii a tim se zvySuje pravdepodobnost
nalezeni nejlepsi varianty reseni problému.* Tato technika uplatiuje Ctyti zakladni pravidla.
Dtlraz na kvantitu, kreativitu — napady, absence kritiky a kombinace ve spojenim se

zlepsovanim jiz fe¢enych népadt (Pricha a Veteska, 2014, s. 207).

Brainwriting je dal$i ze skupinovych kreativnich technik, kterd ma stejna pravidla
jako brainstorming, ale liSi se ve form¢, kdy je tato metoda provadéna pisemné. Volba
techniky zavisi na vzdélavateli. Béhem zakladni verze pracuje kazdy zacastnény sam za

sebe. Jednotlivci napisi vzdy tfi napady a poté predaji papir kolegovi (Jan Dolezal a kol.,
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2016, s. 379). To vse se d€je v ramci stanoveného ¢asového limitu. Na zavér vzdelavatel
vybere papiry a Cte jednotlivé napady nahlas. Béhem ¢teni komunikuje jejich porozuméni

s autory a prepisuje je na flip chart. (Priicha a Veteska, 2014, s. 207-208).

Dalsi klasifikace metod je podle typu zaméfeni. Langer (2016, s. 437-457) rozdéluje
metody vzdélavani dospélych podle orientace na vzdélavatele/lektora, to zahrnuje
pfednasky, cviceni a seminafe, a metody orientované na ucastnika vzdélavani. Mezi takové
metody fadime hrani roli, outdoor training, mentoring, koucink, counselling, projektové

uceni, Assessment Centre (AC), samostatné plnéni ukoll nebo prezentace.

Podle Muzika (2011, s. 219.) rozdélujeme metody na metody transferu (pfednasky,
seminafe, dialogické metody, problémové metody, ovéfovani znalosti a dovednosti,
konzultace, exkurze) a metody facilitace (instruktaz, koucink, workshop, studijné-feditelska
¢innost, vycvikova forma, e-learning a open space-technology). Jednotlivé metody jsou

popsany v dal$ich kapitolach.

Tabulka 1: Rozdéleni andragogickych metod

Metody transferu Metody facilitace
prednaska instruktaz
seminaf koucink
dialogické metody workshop
problémové metody open-space technology
konzultace studijné-fesitelska ¢innost
exkurze vycvikova firma
ovéfovani znalosti a dovednosti e-learning

Zdroj: J. Muzik, 2011
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Tabulka 2: Rozdéleni andragogickych metod — podle mista realizace

Metody vzdélavani mimo pracovisté Metody vzdélavani na pracovisti
prednaska instruktaz
prednaska s diskusi koucovani
demonstrovani mentorovani
piipadové studie counselling
workshop asistovani
brainstorming rotace
Assasement/Development Centre staz
outdoor training exkurze

Zdroj: J. Koubek, 2011

Tabulka 3: Rozdéleni andragogickych metod — podle zaméreni

Metody zamérené na lektora

prednaska, vyklad
demonstrovani
= mentorovani
Z
(¢)]
exkurze
2
=8
o . .
N brainstorming
st
Q. o
< brainwriting
= c sy
& seminafr
a
2 T
5 fizena diskuse
workshop
skupinova prace
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ptipadova studie
sn¢hova koule
prace ve dvojicich
debata
manazerské hry
outdoor training
development centre
hrani roli
rotace prace
instruktaz
asistovani
koucovani

counselling

prezentace

Metody zamérené na ticastnika

Zdroj: T. Langer, 2016

4.3 Specifika vzdélavani zaméstnanct v malé firmé
Specifika vzde€lavani zaméstnancti v malych firméach jsou unikatni a li§i se od
vzdélavacich strategii velkych korporaci. Tato specifika vyplyvaji z omezenych zdroju,

potteby flexibility a zvlaStniho zaméfeni na firemni kulturu a dynamiku tymu.

Malé firmy ¢asto disponuji mensim rozpoctem na vzdélavani, coz znamend, Ze musi
byt v jejich vzdélavacich aktivitach efektivnéjsi i co se tyce nékladii. ReSenim je vyuzivani
on-line vzdé¢lavacich platforem nebo lokalnich workshopt, které jsou cenoveé dostupnéjsi a

flexibilné;si.
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V malych firméach je flexibilita kli¢ova. Zaméstnanci Casto zastavaji vice roli a musi
se rychle pfizpiisobit ménicim se potfebam firmy. Zaméstnanci malych firem potiebuji
Siroky rozsah dovednosti a znalosti, aby mohli efektivné reagovat na rychlé¢ zmény

v podnikéni (Koubek, 2011, s. 69).

Vzhledem k omezenym zdrojim musi byt vzdélavaci aktivity v malych firmach
velmi cilené a zamétené na konkrétni potteby firmy a jejich zaméstnancii. To znamena, ze
vzdélavaci programy by mély byt peclivé planovany a pfizplisobeny specifikam firmy
(Forbes, 2024). V malych firmach je Casto vice prostoru pro individudlni rozvoj a kariérni
postup, coz mtize byt pro zaméstnance motivujici. Forbes dale uvadi, ze zaméstnanci malych

firem ocenuji moznosti osobniho rozvoje a uplatnéni svych dovednosti a znalosti.

Vzdélavani v malych firmach také Casto slouzi k posileni firemni kultury a tymového
ducha. Mal¢ firmy mohou vytvaret vzdélavaci programy, které podporuji firemni hodnoty a

posiluji tymovou spolupraci, jak naznacuje Harel, Schwartz a Kaufmann (2021, s. 218-240).

Mal¢é firmy casto vyuzivaji moderni technologie pro efektivnéj$i a piistupnéjsi
vzdélavani. Online kurzy, webinafe a e-learningové platformy jsou bézné vyuzivany pro
Skoleni zaméstnanctl, coz je zvlast’ uzite¢né pro firmy s omezenymi zdroji (Shokhnekh,

Naumova., Latyshev, Nasonova a Sidunova, 2018).

Z textu vyplyva, ze existuje vice piistupl, se kterymi mohou malé firmy pfistupovat
ke vzdélavani svych zaméstnanctli, a s nimi souvisejici vyzvy a prilezitosti, které piinaseji.
Kazda firma by méla peclivé zvazit své specifické potfeby a moznosti, aby mohla vytvofit

efektivni a uzite¢né vzdélavaci programy.

4.4 Metody vzdélavani na pracovisti a mimo néj
Metody vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté, jak je popisuje Hronik (2007, s.
102), jsou klicové pro tspéch firmy na trhu. Pro kazdou firmu je dulezité vybrat vhodnou

metodu vzdélavani pracovniki, ktera bude ti¢inna a pfinese investované zdroje zpét.

Koubek (1997, s. 508-510) rozdéluje metody podle mista realizace a to bud’ na

pracovisti (on-the-job) a metody mimo pracovisté (off-the-job).
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Metody vzdélavani na pracovisti zahrnuji vzdélavani piimo na pracovnim misté
prostfednictvim konkrétnich pracovnich ukoli. Radime sem instruktdZ, rotaci préace,

asistovani, koucink, mentoring a také counselling (Koubek, 1997, s. 511-513).

Podle Andragogického slovniku (Pricha a VeteSka, 2014, s. 1130) se uceni na
pracovisti (anglicky on-the-job learning/in-company training) tyka riznych druht
profesniho vzdélavani, které probihaji v rdmci podniku. To muze zahrnovat Skoleni,
zauCovani a jiné vzdelavaci formy, uskutecované interné nebo externé, tj. ve zadélavacich
firemnich zfizenich mimo pracovisté. Cilem je zvySovat odborné kompetence pracovnikd,

pfipadné je pfipravit na novou pracovni pozici (Bartonova, 2010, s. 18).

Vybér a uplatnéni téchto metod je dilezit¢ pro rozvoj odbornych kompetenci
pracovnikd, pfipravu na nové pracovni pozice a pro adaptaci na nové naroky ¢i predpisy pro
vykon urcitych ¢innosti. Teoretici nyni zavadéji pojem ,,uceni pro pracovisté* (workplace
learning), ktery reflektuje tuto novou orientaci v profesnim vzdélavani (Pricha a Veteska,

2014, s. 1130).

4.4.1 Metody vzdélavani na pracovisti

Koucink, mentoring a counselling jsou metody vzdélavani, které se aplikuji pfimo na
pracovisti, na jasn¢ definovaném pracovnim misté, kde se realizuji konkrétni pracovni tikoly.
Mentoring a coaching spocivaji v pribézném vedeni a podpofe zaméstnancl ze strany
zkusengjSich kolegli nebo externich koucd. Tyto metody jsou zvlasteé efektivni v ramci
osobniho rozvoje a vedeni lidi, pficemz se zamétuji na rizné aspekty pracovniho vykonu a
rozvoje osobnosti pracovnika. Mentoring a counselling se poté zaméfuje spiSe na
poskytovani pomoci ¢i konzultaci pii feSeni problému a tudiz nevedou piimo ke zméné

postojii samotného pracovnika.

Koucink je forma individualniho rozvoje, kde kou¢ pomaha klientovi, formou
osobniho pfistupu ke vzdélavani na pracovisti, uvolnit a plné rozvinout jeho potencial
s cilem rozvoje kompetenci pracovnika (Veteska a Kursch, 2020, s. 247). Konkrétné€ se pak
zaméefuje se na stanoveni a naplnéni cilli, rozvoj schopnosti a dovednosti, sebereflexi a
vnimani reality. KouCink podporuje samostatnost, sméiuje k odstranovani bariér a tim
zvySuje schopnost pracovnika vyuzit své silné stranky ke zlepSeni pracovniho vykonu

(Priicha a Veteska, 2014, s. 641-642). Proces probihd tak, ze kou¢ klienta instruuje,
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vysvétluje a sdéluje mozné ptipominky, ale hlavné kontroluje klientv vykon. Béhem
procesu by mé¢l klienta také inspirovat a byt mu oporou pfii feSeni piipadnych probléma a
zachovava profesionalni vztah s klientem. M¢l by klientovi pomoci uvédomit si jeho cile, a
to jak v osobnim tak profesnim zivoté. Kou¢ podporuje klienta pti dosahovani téchto cil,
pomahd mu rozvijet jeho schopnosti a dovednosti (Hronik, 2007, s.106). Déle se zamétuje na
rozvoj jeho kompetenci a silnych stranek. V neposledni fadé mu napomaha pii odstranovani

bariér (Koubek, 1997, s. 511).
Tabulka 4: Silné a slabé stranky koucinku

Silné stranky Slabé stranky

Kontinuélni informovéani z hlediska
Formulace pracovnich schopnosti miize
hodnoceni prace pracovnikil ze strany .
pusobit nesoustavné, neusporadané
kouce

Uzka vazba a spoluprace kouce a

vzdélavaného pracovnika Formovani pracovnich schopnosti se
vetsinou odehrava pod tlakem pracovnich

Silna komunikacni vazba na obou stranach ‘ .
ukold vyznacovanymi hluénym a rusivym

Stanoveni jednozna¢nych cili pracovni pracovnim prostfedim

kariéry pracovnika
Zdroj: vlastni zpracovani

Mentoring je specificky proces, kde zkuSené¢jSi pracovnici (mentofi) poskytuji
praktické rady a podporu mlad$im (juniortim) nebo méné zkuSenym pracovnikiim. Tento
proces je zaméfen na predavani zkuSenosti, rad a na pomoc ve vedeni pracovniktll v jejich
profesnim a socialnim rozvoji. Probiha formou ptilezitostné pomoci odbornika pii ziskavani
novych znalosti nebo zmén v mysleni a to na zdklad¢ poskytovani praktickych rad a
soustavné podpory. ,,Mentor poskytuje poradenstvi v ramci sebevzdelavani, vedeni v tom,
Jjak ziskat znalosti a dovednosti potiebné pro vykon nové prace ad.* (Pricha a Veteska, 2014,
s. 711). Cilem samotného procesu je jedincovo sebepoznani — silné stranky, potencial, a tuto

znalost vyuzit ku svému prospéchu. Mentoring doplituje formalni vzdélavani tim, ze nabizi
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individudlni vedeni pod zkuSenych odbornikil, pficemz se zamétuje na osobni iniciativu a
zodpovédnost pracovnika které jsou uspéchem pii zvySeni jeho efektivity prace. Tato
metoda ma své predpoklady k fungovani a to je akceptovani a aktivni zapojeni obou
zu¢astnénych stran. Mentor je zde inspirdtorem, rddcem a vzorem pro jedince/pracovnika,
ktery pod jeho vlivem plni ukoly a zvysuje se tak jeho sebevédomi a zejména vykon
pracovnich tkonti. Mentor by mél na zékladé této definice disponovat t€émito vlastnostmi:
Cestnost, dislednost, flexibilita, nestrannost, otevienost k piijimani nazorti a zejména byti co
nejlepSim posluchacem, tedy umeét naslouchat. Mentor, jako specidlné vyskoleny jedinec,
vede jedince/pracovnika a poskytuje mu rady a podporu. Pomah4d mu pii vzdélavani a
rozvoji, kdy jsou tyto aktivity zaloZzeny na vzijemné divéfe a pfedem stanovenych

pravidlech.

Poslednim krokem tohoto procesu, ktery je stézejni, je poskytnuti zpétné vazby od
obou stran. Tato zpétna vazba poukazuje na pribéh a vysledky celého procesu. V porovnani
s kouc¢inkem je zde kladen vétSi dlraz na vlastni iniciativu a zapojeni jedince/pracovnika

(Podana, 2012, s. 42-43).

Tabulka 5: Silné a slabé stranky mentoringu

Silné stranky Slabé stranky
Samotna iniciativa vzdélavaciho Formulace pracovnich schopnosti mohou
pracovnika byt nesoustavné, rozkouskované

Formovani pracovnich schopnosti vétSinou
Vlastni volba mentora
probiha pod tlakem pracovnich tikont

Neformalni vztah na obou stranach Spatna volba mentora

o MozZné nebezpeci ze strany mentora, které
Aklimatizace menteeho ' '
mohou plisobit konzervativné a zastarale

Nové poznatky a ndméty a jejich osvojeni Hrozba vyprofilovani juniora jako kopie
ze strany mentora mentora a potlaceni individuality

samotného juniora
Absence stereotypu ]

Nepomahani rozvoji samotného podniku
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k lepsi produktivité a vysledkiim
Zdroj: J. Veteska, 2014

Counselling je metoda, kterd se nepfesné piekladd jako poradenstvi, protoze
counselling mize mit formu pracovniho poradenského procesu, ktery se zaméfuje na
vyfeSeni problémi, s nimiz se klient/pracovnik potykd. Metoda je zaloZena na procesu
vzajemné konzultace a ovliviiovdnim zicCastnénych stran — vzdélavatele a konzultanta ¢i
podfizen¢ho a nadiizeného. Konzultace jsou vedené a zamétené ,,zejména na poskytovani
specifickych teoretickych podkladii pro vyreseni urcitého problému‘‘. Samotny proces se
sklada z formovani pracovnich schopnosti na zdkladé¢ poskytovanych konzultaci,
poradenstvi, ovliviiovani a nasledného nalezeni nejlepsiho vychodiska. Tato metoda poméha
hledat nova feseni problémt a inspirovat se pro dal§i pracovni ¢innost, ktera je spjata se
zlepsSenim pracovniho vykonu. V ramci této metody se ma klient/pracovnik jako vzdélavany
moznost vyjadfit k samotnému vzdélavacimu procesu a tim se stdva counselling velmi
otevienou metodou. Specifikem této metody je, Ze probihd zpravidla jednordzové a ma tedy
kratkodoby charakter. Dal§im je samotna aktivita klienta/pracovnika, ktery sdm navrhuje
pripadna feSeni moznych problémd, vyjednavani ¢i provadéni vyznamnych zmén, ktera by
se mohla aplikovat. Konzultant by mél mit vysokou Groven uméni jednat s lidmi (McLeod,

2013, s. 6-11).
Tabulka 6: Silné a slabé stranky counsellingu

Silné stranky Slabé stranky

Pracovnik vyviji vlastni iniciativu Casova narocnost metody

Vzdélavany vyjadiuje vlastni nazory,
Neshoda vzdélavani s naplni béznych
podnéty k feSeni problémil tykajici se jeho o
) ukontl na pracovisti
prace i vzdélavaciho procesu

Vymysli vlastni navrhy pro feseni Neoblibenost az urcita nediivéra v tuto
problému metodu ze strany samotnych vzdé¢lavatel
Dtlezita je zpétna vazba mezi Mozné nebezpeci ze strany mentora, které

zucCastnénymi stranami (vzdelavany a
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vzd¢lavatel)

Posileni a provétovani pracovnich o - -
P P mohou pisobit konzervativné a zastarale
schopnosti samotného vzdélavatele

(konzultanta) ohledné otazky prace s lidmi
Zdroj: J. Veteska, 2014

Vsechny tyto metody jsou klic¢ové pro rozvoj pracovnich schopnosti zaméstnancti a
maji své specifické silné i1 slabé stranky. Je dilezité, aby byly tyto metody vhodné
aplikovany a akceptovany obéma stranami — jak vzdélavatelem, tak vzdélavanym. Kazda z

téchto metod nabizi jedine¢ny pfistup k rozvoji pracovniki a jejich pracovniho vykonu.

Tabulka 7: Rozdil mezi coachingem, mentoringem a counsellingem

Coaching Mentoring Counselling
manazefi Jjuniofi, novi ‘
Cilova skupina . . fadovi zaméstnanci
organizace zamestnanci
Ucinek silny silny slaby
Cas dlouhodoby dlouhodoby kratkodoby
podnécovanti,
poskytovani
smefovani konzultace pro
Cil zkuSenosti, rad a
pracovnika — zména . feSeni problému
. pomoci
postoju
Financni
nenaroc¢na nenaroc¢na nenaroc¢na
narocnost
Zména postojit
ano ne ne
pracovnika

Zdroj: viastni zpracovani

4.4.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté
Do metod vzdélavani mimo pracovisté fadime vzdélavani formou piednasek s

diskusi, seminaru, demonstrovani, workshopt, brainstormingu, simulaci,
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Assesment/Development Centre, piipadovych studii, hrani roli, e-learningu, blended
learningu, zazitkového uceni a outdoorovych aktivit. E-learning ma unikatni postaveni,

nebot’ se mize uplatiiovat jak na pracovisti, tak mimo néj (Koubek, 1997, s. 512).

E-learning jako metoda vzdélavani mimo pracovisté nabizi fadu vyhod a mozZnosti
pro zaméstnance i zaméstnavatele. Tento zpiisob vzdélavani se v poslednich letech stava
stale populdrnéjSim, zejména diky jeho flexibilité, ptistupnosti a efektivité, coz jsou klicové
vlastnosti e-learningu. E-learning umoznuje uzivatelim ucit se ve svém vlastnim tempu a
podle svych ¢asovych mozZnosti. To je zvlasté vyhodné pro ty, ktefi potiebuji skloubit
studium s pracovnimi ¢i osobnimi zavazky. Vzdélavaci materialy jsou dostupné online, coz
znamena, ze se k nim lze dostat z jakéhokoliv mista s internetovym pfipojenim. To eliminuje
potiebu fyzické pritomnosti v u¢ebné. E-learningové platformy cCasto také nabizeji bohaty
vybér kurzl a materiald, které pokryvaji riizné témata a z4jmy. E-learningové systémy casto
nabizeji okamzitou zpétnou vazbu na testy a ukoly, coz pomédha vzdélavatelim lépe

porozumet jejich pokroku a oblastem, které potiebu;ji zlepsit (Hronik, 2007, s. 194-199).

Negativni prvky této metody mohou byt vysoké mira sebekazné¢ a motivace ze strany
vzdélavateld a nizkd osobni interakce a budovani vztahil, coz je dilezité pro nékteré typy
ucenti.

V kontextu organizaci se e-learning stava sté¢Zejnim prvkem vzdélavacich strategii.
Firmy implementuji e-learningové platformy pro Skoleni zaméstnanct, rozvoj dovednosti a
udrzeni kroku s nejnovéjSimi trendy a technologiemi ve svém odvétvi. E-learning také
umoziuje organizacim snizit ndklady na Skoleni a zvysit dosah vzdélavacich programu

(Nichols a Anderson, 2005, s. 1-8).

Ptipadové studie v praxi vzdélavani dospélych jsou realizovany zpravidla na zakladé
struéného pisemného zadani problému, ktery je nasledné fesen v diskusi (Priicha, 2014, s.
147). Soucasti ptipadové studie je i dokumentace, statistiky, grafické prezentace ad.

Diivodem je co nejrealistictéjsi provedeni (Priicha a Veteska, 2014, s. 909).

Inscena¢ni metody, nebo hrani roli, spoc¢ivaji v feSeni problému konkrétnim
vystupovanim ucastnikl v pfidélenych rolich. Cilem je prostfednictvim této aktivni metody

tréninku rozvinout socidlni a fidici dovednosti pracovnikli. Manazerské hry fesi problémy na
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pricemz kazdéa hra ma pevné zformulovana pravidla a k jeji realizaci jsou vyuzivany principy

sociodramatu nebo skupinové terapie (Priicha a Veteska, 2014, s. 449-450).

4.4.3 Hybridni metody

Hybridni metody jsou soucasti hybridni vyuky, ktera vesla do poptedi zdjmu b&hem
pandemie covid-19 a v Ceské republice prosla roku 2021 vyznamnou transformaci. Pred
vypuknutim pandemie byl tento pojem obvykle spojovan s takzvanym blended learningem,
coz je metoda kombinujici prvky tradi¢ni prezencni vyuky s prvkami e-learningu nebo
distanéniho vzdélavani. Plvodné si pod timto pojmem mohli pfedstavit rozmanité
pedagogické praktiky od obcasnych zapojeni digitalnich technologii do prezen¢ni vyuky,
vyuzivajici tradiéni metody (tzv. mistni rota¢ni model), az po kurzy s dominanci online
prostiedi, doplnéné nékolika prezencnimi setkdnimi (obohaceny virtualni model), jak

popisuji Zounek et al. (2021, s.148-151).

Blended learning, nebo také hybridni vyuka, byla chépana jako vzdélavaci pfistup,
ktery integruje digitalni technologie s cilem zlepSeni béhem napliovani vzdélavacich cill a
umoznéni vysSiho dosahu vzd€lavaciho efektu skrze SirSi Skalu vyukovych aktivit,
odpovidajicich riznym uéebnim styliim studentli (Bednatikovéa, 2013, s. 40). Tento model
kombinuje prezen¢ni a online pfipojené studenty a je Casto oznaCovan jako synchronni

hybridni vyuka, zkazkou SHV (Neumajer, 2020).

Do metod hybridniho uceni mizeme zaradit projektové uceni, které je soucasti
projektového managementu. Zaméstnanci pracuji na realnych projektech, které kombinuji
dovednosti ziskané na pracovisti a nové poznatky z externich skoleni nebo kurzt (Svozilova,
2016, s. 192). Zaméruje se na praktické a aktivni zapojeni studentti do projekti, které jsou
Casto interdisciplinarni a maji realny kontext nebo aplikaci. Jednou z hlavnich vyhod tohoto
pfistupu je zvySeni zapojeni a motivace ucastnikd. Ti se uci analyzovat problémy, hledat
feSeni a kriticky vyhodnocovat vysledky, coz jsou kli¢ové dovednosti pro moderni pracovni

prostredi.

Projektové uceni také podporuje tymovou spolupraci, nebot’ projekty ¢asto vyzaduji
spolupréci ve skupinach, coz posiluje dovednosti tymové prace a komunikace. Dal§im

klicovym aspektem je prakticka aplikace teoretickych znalosti, coz umoziuje Gcastnikiim
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1épe porozumét a udrzet si informace. Tento pristup podporuje samostatnost a sebe-fizené

uceni, nebot’ se Ui€astnici uci planovat svou praci, stanovovat si cile a hodnotit svilj pokrok.

Interdisciplinarni pfistup projektového uceni integruje riizné predméty nebo oblasti,
coz podporuje SirSi pochopeni a integraci znalosti. U tucastnikii dochdzi k rozvoji
komunikac¢nich dovednosti pii prezentaci projektt a diskusi o nich. Projekty ¢asto simuluji
redlné situace, coz pripravuje ucastniky na vyzvy a pozadavky redlného pracovniho prostredi
a zvySuje jejich digitalni gramotnost, zejména kdyz je béhem vzdé€lavaciho procesu

vyuzivana moderni technologie.

Projektové uceni piinasi fadu vyhod ve smyslu rozvoje osobnich, akademickych a
profesiondlnich dovednosti, a je flexibilnim a dynamickym pfistupem ve vzd€lavani, ktery

reaguje na potireby a zdjmy zacastnénych (Na Chi, 2023, s. 56, 63-68).
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5 Vzdélavaci strategie v organizacich

Vzdélavaci strategie se tyka planu nebo pfistupu pouzivaného ve vzdélavani, a to za
ucelem dosazeni konkrétnich cilii a zlepSeni vysledkli vzdélavané skupiny. Zahrnuje mnoho
ruznych prvki, jako je profesni rozvoj, Skoleni, tvorba osnov a také praci s riznymi zdroji a
technologiemi. Efektivitu vzd€lavacich strategii 1ze hodnotit pomoci riznych ukazatela a to
na zéklad¢é méteni G¢innosti vzdélavacich programd, kvality vzdélavaciho obsahu, ptipravy

vzdelavatell a vysledku vzdélavanych osob.

Efektivita vzdélavacich programl v organizacich je zasadné ovlivnéna rtznymi
pristupy a metodami, které jsou pouzivany. Toto spojeni mezi vzdélavacimi programy a
celkovou strategii firmy je kliCové pro naplnéni firemnich cilti (Fotr a kol., 2017, s. 1017).
Budeme se ted’ vénovat tomu, jak rtizné ptistupy ovliviiuji efektivitu vzdélavacich programt

a jejich propojeni se samotnou strategii firmy.

Dilezité je vzdy ptizpiisobit obsah vzdélavani dané firemni strategii. Programy, které
jsou piimo spojeny s cili a potfebami firmy, jsou obvykle efektivnéjsi (Hronik, 2007, s. 20).
Naptiklad, pokud je strategii firmy inovace, mély by byt vzdélavaci programy zaméefeny na
rozvoj kreativity a inovacnich dovednosti. Dale bychom méli zvolit nejvhodnéjsi styl uceni
pravé s ohledem na strategii a také individualni potieby zaméstnancii. Nékteti mohou
upfednostiiovat interaktivni workshopy, zatimco jini se 1épe uci prostfednictvim online
kurzl. Vzdélavaci programy dnes nabizeji rizné metody a formaty, aby vyhovély Siroké

Skale preferenci.

Meéli bychom pravidelné hodnotit probihajici vzdélavaci programy a pracovat se
zpétnou vazbou. Hodnoceni poméhaji identifikovat oblasti pro zlepSeni a zajistit, zda
vzdélavaci cile jsou v souladu s cili firemnimi (Fotr a kol., 2017, s. 50, 60-61). Vzdélavaci
programy, které jsou integrovany do firemni kultury a podporuji firemni hodnoty, jsou
obecné efektivnéj$i. Zaméstnanci, kteii se citi spojeni s hodnotami firmy, jsou vice

motivovani k uceni a seberozvoji.

Aktivné podporovat vzdélavaci programy by mélo vedeni firmy. Zajisti se tim tak
zvySeni jejich efektivity. Zameéstnanci se tak citi byt vice zapojovani a motivovani

k uplatiiovani nove ziskanych dovednosti v praxi. Programy, které nabizeji cesty pro osobni
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a profesni rozvoj, a které jsou spojeny s moznostmi kariérniho postupu, jsou atraktivnéjsi a
efektivnéj$i pro zaméstnance. Vzdélavani ve 21. stoleti jiz umoZznuje a zamétuje pozornost
na vedeni, lidské zdroje, rovnost, spolupraci, globalni a digitalni obcanstvi, konektivitu a
zpétnou vazbu (Shirinkina, 2023, s. 6). VyuZzivani modernich technologii a digitalnich
nastrojil ve vzdélavacich programech mize zvysit jejich dostupnost, flexibilitu a celkovou

efektivitu.

Vzdélavani je ale obecné dynamickym a komplexnim pojmem, ktery vyzaduje
promyslené strategie pro dosazeni svych cili (Fry¢ a kol., 2020. s. 8-14). Kazda firma by
méla peclive zvazit tyto aspekty pii planovani a implementaci svych vzdélavacich programd,
aby zajistila, Ze jsou U¢inné a v souladu s jejimi dlouhodobymi cili a strategii (Bartoniova,

2010, s. 12).

5.1 Strategie vzdélavani a rozvoje

Strategie vzdélavani a rozvoje v ramci podniku je klicovou soucasti celkové strategie
organizace. Jako takova je ale zavisla na personalni strategii a business strategii, které jsou ji
nadfazeny (Hronik, 2007. s. 18). Jeji formovani a provadéni jsou peclivé prizpisobovany
cilim a potfebam podniku. Jak zduraziuje Bartonikova (2010, s. 67), kvalita a rozvoj
lidského kapitalu jsou nezbytné k zajisténi budouciho uspéchu a ristu podniku. Schopnost

identifikovat a efektivné vyuzivat lidsky potencial je tedy pro organizaci zdsadni.

Pro tvorbu a implementaci strategie vzdélavani a rozvoje je vyuzivana fada néstroja,
jako jsou kompetencni modely, kompetenéni profily, a matice kompetenci. Tyto nastroje
pomahaji definovat a rozvijet klicové schopnosti pracovnikti. Dale se vyuzivaji nastroje jako
performance management, talent management, career management, knowledge

management, motiva¢ni mechanismy fizeni lidskych zdroja, balanced scorecard a dalsi.

Hlavni nastroje pro monitorovani a evaluaci strategie vzdélavani, jak uvadi
Bartonikova (2010, s. 77), zahrnuji Metodiku fizeni podle kompetenci (MbC) a uplatnéni
kompetencnich modelt. Jde o ,pristup k Fizeni firem, zalozeny na harmonickém rozvoji
Ltordych™ a ,,mékkych™  aspektit podnikani, hodnoceni soucasnych a budoucich
kompetenci pracovnika nebo kandidata, jak definuji Plaminek a FiSer (2005. s.16). Déle je

zde proces fizeni pracovniho vykonu a metody hodnoceni pracovnikil, vcetné uplatnéni
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metodiky fizeni podle cili, Balanced Scorecard pro strategické fizeni a 360° feedback pro

hodnoceni pracovniho vykonu s vicezdrojovou zpétnou vazbou.

Dale je mozné doplnit, Ze v souCasné dobé se stile vice klade daraz na
individualizovany pfistup ke vzdélavani a rozvoj pracovniki, kde se berou v uvahu jejich
osobni cile a ambice. Tento trend je patrny zejména v kontextu rostouciho vyznamu pracovni
flexibility a digitalizace vzdélavacich procest. Naptiklad vyuziti technologii jako e-learning,
virtualni reality a gamifikace se stdva béznou praxi ve vzdé€lavacich strategiich mnoha

organizaci.

V kontextu globalniho trhu a rychlych technologickych zmén je rovnéz dilezitym
aspektem podnikového vzdélavani adaptabilita a pruznost v reakci na ménici se pozadavky.
Firmy tak celi vyzve neustale aktualizovat a ptizpiisobovat své vzdélavaci programy, aby

udrZely krok s rychle se ménicimi trhy a technologiemi.

Vzhledem k témto trendiim je ziejmé, ze strategie vzdélavani a rozvoje musi byt
dynamicka a schopna reagovat na proménlivé potteby podniku i samotnych zaméstnanct. To
vyzaduje nejen peclivé planovani a implementaci, ale 1 pribézné hodnoceni a
pfizptsobovani strategii podle aktudlnich potieb a vyzev (Tureckiova a Veteska, 2020, s. 14-

17,36-37, 44, 90-96).

5.2 Organizacni strategie a jejich vyznam

Organizacni strategie se soustiedi na ptipravu a zavadéni vzdélavacich procest, které
jsou nezbytné pro zajisténi kvality samotného vzdélavani, kde mé vybrana strategie sledovat,
aby byly vzd¢lavaci cile v souladu s potiebami vzdélavanych a dané organizace (Strategie,
2007, s. 36-37). Dale podporuje integraci modernich technologii a dalSich inovativnich
metod do ucebniho procesu. V neposledni fad¢ se také zabyva vyuzivanim efektivnich
lidskych a finan¢nich zdrojii pro uspéSnou aplikaci a vysledek vzdélavacich program, které
se snazi vystavét na udrzitelnych a inkluzivnich vzdélavacich modelech (Vodak a

Kuchar¢ikova, 2011, s. 20-21).

Samotn4 strategie je podle Charvata (2006, s. 17) do znacné miry ptizplisobeni se a
pfedvidani zmén v ur€itém prostiedi. Ovliviiuje dlouhodoby smér organizace a dava nam

odpovéd’ na otazku ,,ceho* a ,,jak* chceme dosahnout. Strategicka rozhodnuti jsou ¢inéna za
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ucelem urcitého zvyhodnéni, naptiklad v konkurencni oblasti. Uplatiovanim strategie

dochazi k aktivaci lidskych a dal§ich moznych zdrojl v organizaci.

5.3 Koncepce a systém vzdélavani

Koncepce vzdélavani v organizaci definuje zakladni principy a cile vzdélavacich
aktivit v ramci firmy. Tato koncepce by méla byt také v souladu s celkovou strategii a
kulturou organizace. Koncepce vzdelavani specifikuje konkrétni strategii vzdélavani
(Bartoniova, 2010, s.109). Zakladnimi sloZzkami koncepce jsou identifikace vzdelavacich
potfeb zameéstnancl, stanoveni vzdélavacich cilti, vybér a navrh vhodnych vzdélavacich

metod a nastrojii a nakonec hodnoceni u€innosti vzdélavacich aktivit.

Systém vzdélavani v organizaci zahrnuje jiz samotny strukturovany proces
planovani, implementace a hodnoceni vzdélavacich programi. Systém probiha nepfetrzité a
mél by byt flexibilni a pfizplisobitelny, aby reagoval na ménici se pozadavky organizace a

jejich zaméstnancti (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, s. 66-68).

5.4 Realizace vzdélavacich aktivit — tvorba planu vzdélavani

Kdyz mame pftipravenou koncepci i systém vzdélavani, mizeme se vrhnout na
sestaveni samotného pldnu vzdélavani, ktery s nich vychdzi. Tvorba vzdélavaciho planu
zahrnuje tii zékladni faze: piipravnou, realiza¢ni fazi a fazi zdokonalovani (Vodak a

Kuchar¢ikova, 2011, s. 97-98).

V ptipravné fazi analyzujeme a specifikujeme vzdéladvaci potieby, provadime

analyzu ucastnikl a stanovujeme si cile vzdélavaciho procesu.

V realiza¢ni fazi pracujeme s nasi ptredstavou prabéhu vzdélavani — vyvoje,
zpracovanim jednotlivych etap vzd€lavaciho projektu a vlastni realizaci, ktera se sklada

z volby vhodné techniky vzdélavani a rozvoje, dil¢ich kol a témat.

Féaze zdokonalovani zahrnuje pribézné hodnoceni jednotlivych etap vzdélavaciho
programu s ohledem na stanovené cile. V této fazi se snazime o co nejlepsi zdokonaleni
celého vzdélavaciho procesu za pouziti vhodnych technik a postupii. S tim souvisi 1 vybér

vhodnych metod hodnoceni a stanoveni kritérii.
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5.5 Identifikace vzdélavacich potreb

Identifikace zakladnich vzdélavacich potfeb ve firm¢ je kliCovym nastrojem pro
efektivni fizeni lidskych zdroji a rozvoj pracovnikd. Slouzi k optimalizaci vykonnosti
zaméstnanct a celkového fungovani firmy tim, ze zamétuje vzdélavaci zdroje a programy na
klicové oblasti, které piispivaji k dosazeni firemnich cili. Timto zptisobem firma poskytuje
zaméstnancim prilezitost rozvijet své dovednosti a kompetence, coz zvySuje jejich
angazovanost, spokojenost a loajalitu. Identifikace vzdélavacich potreb také umoziuje firmé
reagovat na nové trendy, technologie a pozadavky trhu, coz napomahd udrzet firmu
konkurenceschopnou. Dale umoznuje efektivnéji alokovat zdroje, jako jsou cas, finance a
persondl, do vzdélavacich aktivit, které maji nejvetsi dopad na vykonnost a tspéch firmy.
Poskytnuti moznosti rozvoje a ristu zaméstnanci mize téz snizit fluktuaci pracovnikii tim,
ze poskytuje motivaci a perspektivu pro jejich profesni kariéru uvnitt firmy (Armstrong a
Taylor, 2015, s. 1606-1610, 1624). Celkov¢ lze tici, Ze identifikace vzdélavacich potieb ve
firmé ptispiva ke zlepSeni vykonnosti, rozvoji zaméstnanct a celkovému uspéchu organizace

v ohledu méniciho se obchodnim prostiedi.

5.5.1 Vize, mise, hodnoty a strategické cile firmy

Vize firmy je klicovym prvkem pro urceni dlouhodobych cilti a sméru, kterym se
spolecnost snazi smérovat. Jedna se o inspirativni a ambicidzni vyjadieni budouciho stavu,
ktery firma usiluje dosahnout, naptiklad v horizontu péti let. Vize firmy slouZzi jako motivace

pro zaméstnance a smérnice pro strategické rozhodovani.

Mise firmy definuje zakladni Gi¢el existence spole¢nosti a zaméfeni na poskytovani
hodnoty pro zdkazniky, zaméstnance a dal$i zainteresované strany. Je to kliCovy prvek
identity firmy a stanovuje, jaké produkty nebo sluzby firma poskytuje a jakym zptisobem je
poskytuje. Mise by méla byt v souladu s vizi firmy a reflektovat jeji dlouhodobé cile.

Hodnoty firmy predstavuji zasady, na kterych je postavena kultura a chovani v
organizaci. Tyto hodnoty odrazeji priority a piesvédceni spolecnosti a jsou diilezitym
prvkem pro utvafeni firemni identity a zptisobu fungovani. Spravné definované hodnoty by

meély byt integrovany do vSech aspektl firemniho Zivota a chovani zaméstnanc.
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Strategické cile firmy jsou konkrétni, méfitelné cile, které slouzi k dosazeni mise a
vize firmy. Tyto cile urcuji prioritni oblasti pro dalsi rozvoj a rast spolecnosti a poskytuji
jasny ramec pro planovani a strategické rozhodovani. Strategické cile by meély byt
realistické, dosaZzitelné a ptizpisobitelné zméndm v externim prostiedi (JaniSova a Kfivanek,

2013, s. 78-85).
5.6 Specifika podnikové strategie a jeji aplikace

Podnikova strategie vychazi z posldni a vize dané spolecnosti. Miizeme do ni
zahrnout predmét podnikani, postaveni organizace, jeji roli na trhu, marketingovou politiku,
siln¢ a slabé stranky podniku, externi vlivy a zakladni strategické cile (Bartonkova, 2010, s.
52). Podnikové strategie ma také vyznamny vliv na vSechny ostatni dil¢i podnikové
strategie. Podili se a také tedy ovliviiuje strategii vzdélavani a rozvoje pracovnikil (viz graf
5.5.1. Graf podnikové strategie). Kocianova (2007, s.19) v této souvislosti piimo
upozornuje, ze pii zdkladni formulaci strategie musi kazd4 organizace zvazovat i lidsky

potencial a formu jeho fizeni k zajiSténi realizace svych cili.

Graf 1: Graf podnikové strategie

Strategie velkého
skoku a plynulého

zlepsSovani
Strategie rozvoje a Strategie
vzdélavani diferenciace a
pracovnikl integrace

Strategie rozvoje
organizace a

Podnikova Strategie fizeni jednotlivce

strategie lidskych zdrojt

Kodifika¢ni
strategie
Znalostni strategie

Personalizacni
strategie

Zdroj: H. Bartonova, 2010
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5.7 Hodnoceni efektivity vzdélavacich programi

Meéfeni Uc€innosti vzdélavacich programt je klicové pro zajisténi, zda investice do

vzdelavani pfinasi oekavané vysledky. Existuje n¢kolik zplisobt, jak hodnotit efektivitu

téchto programdi.

Kirkpatricktiv model hodnoceni (Kirkpatrick a Kirkpatrick, 2016. s. 24-26) je jednim

z nejrozsifengjSich pristupi k hodnoceni vzdélavacich programii a zahrnuje ¢tyii Grovne:

1. Reakci — miru spokojenosti G¢astnikli s vzdélavacim programem.

2. Uceni — do jaké miry ucastnici ziskali zamyslené znalosti, dovednosti a

postoje.

3. Chovani — mira, ve které se zménilo chovani Ucastnikii na pracovisti po

absolvovani programu.

4. Vysledky — celkovy dopad vzd€lavaciho programu na organizaci, naptiklad

zlepseni vykonu, zvySeni produktivity nebo snizeni fluktuace.

Tabulka 8: Kirkrpatrickiiv model hodnoceni

UROVEN

Popis tGrovné

Otazka pro zpétnou
vazbu

Uroveii 1: Reakce

Mira, do jaké ucastnici povazuji
vzdé¢lavaci program za piiznivy, poutavy
a relevantni pro jejich praci.

Bavil Gc¢astniky
vzdé¢lavaci program?

Uroven 2: Uceni

Mira, do jaké ucastnici na zdkladé své
ucasti béhem vzdélavaciho programu
ziskaji zamyslené znalosti, dovednosti,
postoje, sebedtivéru a odhodlani.

Doslo k ptenosu
uceni?

7

Uroven 3: Chovani

Mira, do jaké ucastnici uplatiuji to, co se
naucili béhem vzdélavaciho programu, po
navratu do zaméstnani.

Doslo béhem procesu
ke zmén¢ chovani?

Uroveii 4: Vysledky

Mira, do jakeé se v disledku vzdélavaciho
programu a balicku podpory a

Mg¢l vzdélavaci
program vliv na vykon
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odpovédnosti dostavi cilené vysledky. ucastnikti?

Zdroj: D. Kirkpatrick, 2016

Dalsim zplisobem mohou byt testy pied zahdjenim a po skonceni vzdélavaciho
programu. Tento pfistup porovnava uroven znalosti a dovednosti t€astnikl pfed zah4jenim
programu a po jeho dokonceni. Linhart (1986, s. 112) mluvi o transferu uceni jako dalSim
hodnoticim prvku. Zaméfuje se na to, do jaké miry jsou ucastnici schopni uplatnit nové
ziskané znalosti a dovednosti v praxi, na pracovisti. ROI (ndvratnost investice) je finan¢ni
hodnoceni, které porovnava naklady spojené s vzdélavacim programem s piinosy, které

program piinasi, naptiklad zvySeni vykonu, sniZzeni chyb (Fotr a Soucek, 2011. s. 70).

Pravidelné sbirani zpétné vazby od ucastnikii programu, které mize zahrnovat
dotazniky, rozhovory nebo skupinové diskuze je velmi dulezité pro celkové zhodnoceni
aplikované vzdélavaci strategie. Dale mizeme sledovat zmény ve vykonu zaméstnanct,
ktefi se programu zucastnili, véetné¢ hodnoceni ze strany nadfizenych a spolupracovnikd.
S tim souvisi sbér konkrétnich ptikladt uspéchii nebo zmén v chovani, které lze piipsat
vzdélavacimu programu. Pfi dlouhodobém sledovani miizeme vidét, jak vzdélavaci

programy ovliviiuji kariérni postup t€astnikti nebo celkové cile organizace.

Je diilezité pouzit kombinaci téchto metod, aby bylo mozné ziskat komplexni prehled

o ucinnosti vzdélavacich programt a identifikovat oblasti pro zlepSeni.
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I1. Empiricka ¢ast

V teoretické ¢asti jsme charakterizovali pojeti a vyznam malych firem, vzdélavaci
strategie, lidské zdroje s nimi spojené a podnikové vzdélavani. Tim jsme polozili teoretické
zaklady pro realizovany vyzkum. Jak bylo zminéno v teoretické ¢asti, vzdélavaci strategie je
klicovym prvkem pro rozvoj lidskych zdroji a zvySovani vykonnosti pracovnika v kazdém
typu organizace. V malych firmach miize byt vytvoteni efektivni vzdélavaci strategie jesté
vyuziti svého personalu. Tento vyzkum se zamétuje mimo jiné na analyzu potieb vzdélavani

v malé firm¢ a navrh nové vzdélavaci strategie.

V této Casti nejprve charakterizuji empiricky vyzkum vcetné popsaného
harmonogramu, definice cilt, vyzkumnych otdzek a pouzitou metodologii vyzkumu. Dalsi
kapitolou bude predstaveni zkoumané spolecnosti JK, charakteristika firmy a respondentt.
Poté prechazime ke koncepci a systému vzdélavani ve zkoumané firme, kde identifikujeme
potieby a preference zaméstnancli s ohledem na vzdélavéani ve firmé. Posledni kapitolou je

navrh nové vzdélavaci strategie firmy JK s pfesahem do vzdélavacich trenda.
6 Charakteristika vyzkumu

Zakladnim vychodiskem empirické €asti se stalo realizované predvyzkumné Setfeni.
V ramci tohoto Setfeni byl proveden hloubkovy polostrukturovany rozhovor s jednim
z jednatelt firmy (pfiloha A). Otazky byly pokladany s ohledem na vyzkumné otazky
diplomové prace. Celé Setfeni také vychazi z analyzy internich vzdélavacich dokumenta
firmy, protoZe si uvédomuji mozné riziko subjektivniho pohledu realizovaného rozhovoru.
Predvyzkumné Setieni dale vychazi z volné ptistupnych online dat tykajicich se firmy, a to
konkrétné z jejich webovych stranek a Rejstiiku firem. Cilem tohoto Setfeni bylo ziskani

informaci, které slouzi jako podklad pro tvorbu dotazniku a také zvysuji jeho kvalitu.

Pro naplnéné cilti diplomové prace byla vybrana vyzkumna metoda dotaznikového
Seteni. Obsah dotazniku byl vytvoten az po realizaci predvyzkumného Setfeni. Dotaznikové
Setfeni probihalo od biezna do Cervna roku 2024, kdy samotny smér dat trval po dobu 20 ti
dnii. Mimo tvorbu online dotazniku na platformé Survio.cz byla pro empirickou ¢ast stézejni

telefonicka komunikace. Prostiednictvim ekonomického oddéleni jsem ziskala kontakty na
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vSechny oslovené pracovniky firmy, ktefi byli obeznameni s faktem, ze budou osloveni. U
vetsiny oslovenych pracovnikl byl 1 e-mailovy kontakt, chtéla jsem ale zvysit procento
navratnosti odpovédi a proto jsem zvolila tuto metodu osobniho osloveni. Respondentim
jsem vysvétlila téma a pfinos mé diplomové prace a prostifednictvim vyplnéni dotazniku je
tak pozadala o participaci a jejich nazor na danou problematiku. Navratnost dotazniku ¢inila

77,4 %. Osloveno bylo 31 respondentii a dotaznik vyplnilo 24 z nich.

Vysledky empirického Setfeni by mély piispét k optimalizaci firemniho vzdélavani

ve zkoumané firme.

6.1 Cil vyzkumného Setieni

Cilem prace je analyzovat soucasny stav vzdé€lavacich procesti a programi ve
zkoumané firmé, zjistit, jaky je pfistup ke vzdélavani zaméstnanct a identifikovat klicové
oblasti, ve kterych je potfeba vzdelavat zaméstnance firmy. Dal§im z cilti je zhodnotit
potfeby a preference zaméstnancli v kontextu vzdélavani a rozvoje jejich dovednosti. Na
zéklad¢ ziskanych dat bude navrzena nova vzdélavaci strategii, kterd je prizpisobena
konkrétnim potfebam firmy a zaméstnanci a nakonec poskytnout doporuceni pro

implementaci navrzené strategie.

Pro blizsi specifikaci bylo zformulovano 5 vyzkumnych otazek. Ty byly vybrany
s ohledem na dosazeni vysledki stanoveného cile diplomové prace. Jsou také ptedlohou pro
realizované rozhovory a tvorbu dotazniku. Existuje pét klicovych otazek, kdy kazda z nich

reprezentuje popisovanou oblast z teoretické Casti.

1. Jaké typy vzdélavacich procest a programi probihaji aktualné ve zkoumané firme?

2. Jaké vzdélavaci metody a strategie jsou ve firmé vyuzivany?

3. Jaké jsou specifické vzdélavaci potieby a pozadavky zaméstnanct zkoumané firmy?

4. Muze mit participace na firemnim vzdélavani vliv na spokojenost zaméstnancti ve
firme?

5. Jaké bariéry mohou byt klic¢ové pro zavedeni vzdélavaci strategie v dané firme?
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6.2 Pouzita metodologie vyzkumu

Pro dosazeni cila této diplomové prace byla zvolena kombinace kvalitativniho a
kvantitativniho vyzkumu. V ¢asti predvyzkumného Setfeni byla pouzita metoda
hloubkového polostrukturovaného rozhovoru, ktera umoznila ziskat detailni a hluboké
porozumeéni zkoumanému fenoménu. Ve druhé Casti bylo vyuzito dotaznikového Setfenti, jez
poskytlo §irsi a statisticky podloZzend data. Hloubkovy polostrukturovany rozhovor je
kvalitativni vyzkumna metoda, kterd kombinuje strukturované otazky s moznosti hlubsiho
zkoumani témat podle odpovédi respondentd. Tento pfistup umoznuje vyzkumnikovi vést
rozhovor podle pfedem stanoveného ramce, piicemz je mozné se prizpusobit a prozkoumat
dalezité aspekty detailn€ji na zakladé reakci Gcastnikli. V této metod¢ je kladen diraz na
omezeni dichotomickych otdzek, diky cemuz dochdzime k vytvoteni hloubkové struktury
rozhovoru (Patton, 2001, s. 355). V této metodé spatiuji vyhody pravé moznosti hlubsiho
porozumeéni, nazort a zkuSenosti respondenta s urCitou flexibilitou sméfovani rozhovoru
podle potieby k ziskani detailnich a n€kdy moznd neocekdvanych informaci. Nevyhodu
vidim v ¢asové naro€nosti a s timto pojicim se faktem omezeného vzorku respondenti stejné

jako moznou miru subjektivity (Hendl, 2023, s. 47).

Dotaznikové Setfeni je kvantitativni vyzkumnad metoda, ktera vyuziva
standardizované otazky k ziskani dat od vétSiho poctu respondentti (Hendl, 2023, s. 44-47).
Dotazniky mohou byt distribuovany osobné, poStou, e-mailem nebo online, coZ umoziiuje
shromazd’ovani velkého mnozstvi dat z Sirokého geografického okruhu (Hendl, 2017, s. 82).
Jak jiz bylo zminéno, velkou vyhodou této metody je moznost ziskani vysledka od Sirokého
vzorku respondentii za pomérné kratky cas. Poté je to snadnd kvantifikace a analyza
ziskanych dat pomoci statistickych metod. Nevyhodou této metody jsou povrchnéjsi
informace ve srovnani s hloubkovymi rozhovory. Standardizovana povaha dotazniki
omezuje moznost prizpusobeni otdzek jednotlivym respondentim a také mozna nizka

navratnost odpovédi u zaslanych dotaznikd.

Kombinace hloubkového polostrukturovaného rozhovoru a dotaznikového Setieni v
této diplomové praci mi umoznila ziskat jak hluboké a detailni porozuméni zkoumaného
tématu, tak 1 statisticky podlozena data spolecnosti. Timto zptisobem byly vyuzity piednosti

obou metod a bylo mozné kompenzovat jejich jednotlivé nedostatky. Hloubkovy rozhovor

54



poskytl kvalitativni vhled a kontext, zatimco dotaznikové Setfeni zajistilo kvantitativni
validaci a roz§ifeni zjiSténi na vétsi vzorek.
Za ocCekavané vysledky mizeme oznacit analyzu aktualniho stavu spolecnosti

sohledem na dal§i vzdélavani zaméstnancii a identifikaci klicovych oblasti potieb

vzdélavani ve firmé.

6.3 Charakteristika firmy JK

Datace vzniku firmy saha jiz do roku 1992, kdy dne 5. listopadu vznikla spole¢nost,
kterd byla zaméfena na opravy motorovych vozidel. Tato ¢innost byla jejim primarnim
zamétenim az do roku 2002, kdy firma zacala rozsifovat své podnikani na kovovyrobu a
dalsi ¢innosti. V roce 2003 doslo k piejmenovani spolecnosti a k postupnému navysSeni poctu
zaméstnancl. Roku 2005 firma zakoupila prostory od spolecnosti zemédé€lského druzstva,
které bylo nutné vyrazn€ zrekonstruovat, aby mohla v roce 2010 pln¢ piesunout svoji
vyrobu. Dal$im krokem bylo vybaveni firmy modernimi CNC stroji, roboty a dalS$im
zafizenim, coZ bylo ukonceno na konci roku 2014. V roce 2015 firma ziskala certifikat
kvality ISO 9001:2015 a investovala do modernich obrabécich zatfizeni v podobé¢ tii
horizontalnich vyvrtavacek portdlového centra a déleni materidlu vodnim paprskem. V roce
2017 zacala firma stavét novou lakovnu a tryskaci box. V roce 2019 firma rozsifila svoji
¢innost o novou svarovnu a halu na déleni materidlu a investuje do dalSich CNC obréabécich

center a laseru TRUMP pro déleni materialu.

Firma zamé&stnava v priméru kolem 35 zaméstnanct, aktualné 33. Podle posledni
zvetejnéné ucetni uzavérky a dokumentu Rozvaha pro podnikatele, ktery je online ve
Vetejném rejstiiku a Sbirce listin, je rocni obrat néco kolem 50 miliont korun, tedy néco ptes
2 miliony EUR. V porovnani s minulymi roky je obrat niz$i. Firmu tedy fadime, podle
kritérii pro klasifikaci podnikti v EU (viz kapitola 1.1.1) do 2. skupiny, tedy malych podnik,
které maji méné nez 50 zaméstnanci a jejichz ro¢ni obrat nebo ro¢ni bilance neptesahuje 10
miliont eur. Na zakladé klasifikace podle Ceské spravy socialniho zabezpe&eni (kapitola

1.1.2) tato firma spada do podniki, tedy podniky s 25 a vice zaméstnanci.
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6.4 Charakteristika respondentii

Z poskytnuté interni dokumentace firmy, organizace aktualné disponuje 33
zaméstnanci, z toho 31 na hlavni pracovni pomér (HPP). Z téchto 31 zaméstnancti na HPP
jsou pouze dva na dobu urcitou, zbytek na dobu neurcitou. Posledni dva zaméstnanci jsou
zeny, které ve firm¢ uklizeji a maji uzavieny pracovni pomér na dohodu. Tyto Zeny jsem
nezahrnula do dotaznikového Setieni, protoZe nespadaji do specifické skupiny zaméstnancli
s ohledem na pfedmét podnikani firmy a nejsou tedy signifikantni pro tvorbu navrhu

vzdélavaci strategie.

Dotaznikového Setieni se ucastnilo 24 zameéstnancii z oslovenych 31. Dotaznik tedy
nevyplnilo 7 lidi — z toho jeden zaméstnanec neumi Cist ani psat ¢esky, jeden se omlouval, Ze
se nemuze z technickych divodii dotaznikového Setfeni UCastnit (nedisponuje e-mailem),
jeden se neztcastnil kvtili dovolené a posledni omluveny respondent je aktualn€ na Ukrajiné
za svoji rodinou. Celkem tedy 4 respondenti ze 7 nezucastnénych omluvili svoje nezapojeni.

Tedy pouze osloveni 3 respondenti dotaznik nevyplnili.

Graf 2: Ucast zaméstnancii zkoumané firmy na dotaznikovém Setfeni

B Vyplnilo dotaznik (24) M Omluveno (4) M Nevyplnilo (3)

Zdroj: viastni zpracovani
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Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Zze nejvice zaméstnancii je vékem 55+, poté
nasleduje druhé nejpocetnéjsi skupiny zaméstnancti ve veéku mezi 45-54 a 25-34 let.
Nejméné zameéstnancl jsou jedinci do 25 let (pouze 2). Firma ma nejvice zaméstnancu
fadicich se do star$i dospélosti (tzn. 45-60 let). S ohledem na vzdélavani je pro nas dulezity
pojem docility, tedy schopnosti ucit se, ktera zacina stagnovat a snizovat se kolem 25. roku
zivota. Docilita se da ovlivnit motivaci, emoc¢ni vyrovnanosti nebo zkusenosti z ptredchoziho
uceni a je u kazdého jedince individualni (Schubert, Pavlov a Neupauer, 2021, s. 58). Otazku
na vék zaméstnanctl jsem ale pokladala praveé kvili moznosti nizké docility u zaméstnancti
firmy, ktera mize mit dopad na celkové vysledky dotaznikového Setieni. Toto tvrzeni jsem
nezkoumala do hloubky, avSak vnimam, ze velké procento zaméstnancu firmy ve starsi
dospélosti, tedy vice nez 50 %, mlZe ovlivnit souCasny aktudlni pfistup ke vzdélavani.
Béhem svého pozorovani jsem zjistila, Ze vSichni vedouci pracovnici, tedy jednatelé,

manazeii a vedouci oddé€leni jsou z 90% lidé nad 50 let.

Graf 3: Vék respondenti

B do25let W 25-34 W 35-44 W 45-54 W vice nez 55 let

Zdroj: viastni zpracovani

Nejvétsi procento zaméstnancu firmy se skldda z fadovych zaméstnanct (17), 4

zameéstnanci jsou vedoucimi pracovniky, 2 jednatelé, 1 manaZzer a 1 administrativni
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pracovnik (volba odpovédi Jiné). Ve vybéru odpovédi bylo mozné zvolit vice odpovéedi.
Duvodem byla snaha zjistit, jestli se zaméstnanci na vysSich pozicich oznaci napiiklad za
manazery, nebo rozepis$i svoji pozici mimo zvolené moznosti. Tak ucinil pouze jeden
zrespondentii. Délka plsobnosti ve firmé miZze zapfiCinit miru loajality, motivace,
iniciativu, ale také rezignaci na zmény ¢i mozné vyhoteni. Z vysledkt vychazi, ze vice nez
polovina (16) respondentd je ve firmé vice nez 5 let. Do nové ptichozich (do 1 roku

pusobnosti) fadime 3 zaméstnance.

Graf 4: Pozice zaméstnanca

W Jednatel  Vedouci oddéleni

B Radovy zamé&stnanec M Jiné

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 5: Délka piisobnosti zaméstnanci ve firmé
Zdroj: vlastni zpracovani
7 Interpretace vyzkumnych dat
Pro provedeni vyzkumu jsem nejprve realizovala jiz zminéné ptredvyzkumné Setfent,
které zahrnovalo n€kolik klicovych krokt. Prvnim krokem byl hloubkovy polostrukturovany

rozhovor s jednatelem firmy, ktery byl pro tento rozhovor osloven jako jediny respondent.

Rozhovor probihal za pouziti metody otevieného kodovani, pti kterém jsem identifikovala a
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B Méné nez 1 rok M 1-3 roky 35 Jet
M 5-10 let B Vice nez 10 let

analyzovala klicové pojmy a témata, jeZ vyplynula z konverzace. Tyto kody a témata

poskytly zakladni ramec pro dalsi faze vyzkumu.

Soucasti predvyzkumného Setieni byla také analyza internich dokumenti firmy, které
se tykaly vzdelavacich procesti a programl uvnitt organizace. Tato analyza mi umoznila
ziskat podrobnéjsi vhled do existujicich vzdélavacich strategii a iniciativ firmy, coz bylo

nezbytné pro formulaci relevantnich otazek a identifikaci moznych oblasti ke zlepSeni.

Dalsim krokem bylo provedeni online vyzkumu, zaméfeného na zpfistupnéné
informace o firmé&. Tento vyzkum zahrnoval pfezkouméani dostupnych materiald, jako jsou
webové stranky firmy, tiskové zpravy, ¢lanky a jiné relevantni zdroje. Tento krok poskytl

Sirsi kontext a pomohl zmapovat externi obraz firmy.

Na zaklad¢ rozhovoru, analyzy internich dokumentti a online vyzkumu, s ohledem na
cile diplomové prace a vyzkumné otazky jsem ziskala potfebné informace. Tyto informace
pak byly vyuzity k vytvofeni otazek pro dotaznik, ktery mél za cil ziskat kvantitativni data od

Sirsiho vzorku respondentd.

Dotaznik byl nasledné distribuovan online formou. Telefonicky jsem oslovila celkem
31 respondentl, které jsem pozadala o vyplnéni dotazniku. Telefonicky piistup umoznil

zajistit vysokou miru navratnosti a poskytl ptilezitost pro ptipadné vysvétleni dotaznikovych
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otazek, ¢imz se zvysSila presnost a relevantnost ziskanych dat. Béhem hovoru prob&hlo
obezndmeni se zkoumanou problematikou, informace o postupu vyzkumu a souhlas s ucasti.

Respondentiim byla pfislibena anonymita a ochrana osobnich udajt.

Tento systematicky pfistup, ktery kombinoval kvalitativni a kvantitativni metody,
umoznil hluboké porozuméni vyzkumnému problému a poskytl zdklad pro analyzu a

interpretaci vysledkll v rdmci mé diplomové préce.

7.1 Etika a validita vyzkumu

V diplomové praci je kladen diraz na etiku a validitu vyzkumu, ktery zahrnoval
realizaci hloubkového polostrukturovaného rozhovoru, analyzu internich dat a
dotaznikového Setfeni. Nazev firmy je proto po celou dobu anonymni a je skryt za slovnim
spojenim zkoumand firma; dand firma nebo firma JK. Ugastnici rozhovoru a dotaznikového
Setfeni byli informovani o Gc¢elu a postupech vyzkumu a poskytli sviij souhlas s Gi€asti. Byla
zajiSténa jejich anonymita a ochrana osobnich idaji. Béhem tvorby otazek pro rozhovor i
dotaznik jsem kladla velky diraz na jejich formu a také anonymitu respondentii, protoze
jsem si védoma moznych nezaddoucich dopadi, které by se mohly uskutecnit v ptipad¢, Ze by
byla tato anonymita porusena.

Spolehlivost vyzkumu byla podpofena peclivym planovanim a provedenim
rozhovoru a dotazniki, stejné¢ jako vybérem reprezentativniho vzorku respondenti. Byly
pouzity ovefené nastroje pro sbér dat a standardizované postupy, abychom zajistili pfesnost a
konzistenci vysledkli. Tim byly dodrzeny etické normy a zajisténi vyssi divéryhodnosti

vysledkd.

7.2 Koncepce a systém vzdélavani firmy JK

Jak bylo napsano v teoretické Casti, koncepce vzdélavani v organizaci definuje
zakladni principy a cile vzdélavacich aktivit v ramci celé firmy. Méla by byt v souladu s
celkovou strategii organizace. Na firemni strategii jsem se ptala béhem hloubkového
polostrukturovaného rozhovoru s jednim z jednateli firmy a ten mi odpovéd¢l nasledovné:
., Dostat se do podvédomi velkych firem, drzet si kvalitu vyrobku, drzet si klientelu. Konkrétni
strategii vSak vypracovanou nemame. Shanime klienty, udrzujeme vysokou kvalitu a tim

ziskavame lepsi klientelu, kterou si drzime. Tim jsme schopni konkurovat ostatnim firmam ze
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stejné oblasti na trhu.* Z odpovédi vychazi, ze neexistuje sepsand strategie firmy, pouze
snaha o vybudovani urcité klientely a drzeni kvality vyroby a vyrobkii.

Zékladnimi slozkami koncepce jsou identifikace vzdélavacich potfeb zaméstnanctl,
stanoveni vzdélavacich cilti, vybér a navrh vhodnych vzdélavacich metod a nastrojii a
nakonec hodnoceni uc¢innosti vzdélavacich aktivit. Dalsi podkapitoly se vénuji jednotlivym

slozkam.

Dalsi série otazek v dotazniku byla vénovana vzdélavanim programim firmy, Gcasti
a hodnoceni zaméstnancti. Zde je velmi zajimavé, ze v prvni otdzce na ucast/neticast na
vzdélavacich programech odpovédélo 11 respondentli, ze se vzdélavacich programi
neucastni. Nasledovala otazka na konkrétni jmenovani vzdélavacich aktivit, kterych se
ucastnili, kdy jsem specifikovala vzdélavaci programy na kurzy a zde uz pouze 5
respondentli odpovédélo, Ze se neucastnilo. Tomuto jsem mohla piedejit vEétsi specifikaci

pojmu vzdélavacich programi u pocatecni otazky.

Graf 6: Absolvovany vzdélavaci program/kurz zaméstnanci firmy
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B Zadny B BOZP, PO | Svafedsky kurz
B Kurz jestérkate & Skoleni k obsluze CNC stroji # Skoleni k obsluze programu HELIOS
B Skoleni CAD/CAM M Programovéni B Skoleni CAD/CAM + HELIOS

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7: Typy absolvovanych vzdélavacich programii zaméstnanci firmy

B Interni $koleni/seminate/kurzy B Externi $koleni/seminafe/kurzy  Online kurzy
B Konference M Jiné (netcast, po platnosti)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Individualni vzdélavaci plan maji ve spolupraci se svym nadfizenym sestaveni pouze
2 z dotazovanych. V této otazce musime zohlednit dva jednatele firmy, kteti nadiizené
nemaji a tudiz museji odpovédét zaporné. 83 % respondentll tedy nemd sestaveny
individuélni rozvojovy plan se svym nadfizenym (20 dotazanych z 24 = 83,333 %). Podporu
rozvoje a ucasti na vzdélavacich programech ze strany vedeni citi 2/3 respondentti (15).

r

Graf 8: Otazka na zjiSténi ucasti na individualnim vzdélavaci planu

Mate individuélni rozvojovy plan sestaveny ve spo-
lupraci s vasim nadfizenym?
25

20
15
10
5
0 N

H ANO ENE

Zdroj: viastni zpracovani

Graf 9: Otazka na podporu rozvoje a ucasti na vzdélavacich programech zaméstnancu

od vedeni zkoumané firmy

Citite, ze va$ nadfizeny podporuje vas rozvoj a ucast
na vzdélavacich programech?
16

14
12
| -

H ANO ENE

O N B ON

Zdroj: viastni zpracovani
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Z odpovédi na oblasti vzdélavani, ve kterych citi respondenti potiebu zmény je
znacné, Ze jsou zameéstnanci vice orientovani na tzv. ,.tvrdé* dovednosti, a to konkrétné
technické dovednosti, ovladani PC programt a ucetnictvi. ,,M¢kké* dovednosti, do kterych
muzeme zatadit z napsanych odpoveédi manaZerské dovednosti, vedeni vyroby, seberozvoj a

vnitini komunikaci, oznacilo za potfebné zmény pouze 5 lidi.

Zaméstnanci nejvice preferuji skupinovou diskusi jako formu vzdélavani (13),
nasleduje frontalni vyuka (9), mentoring/coaching (8), workshopy a e-learning (5). Ucast na

vzdélavacich programech preferuji zaméstnanci béhem pracovni doby (15), ale jsou v tomto
ohledu flexibilni (10).

Graf 10: Otazka na potiebné oblasti dalSiho vzdélavani a rozvoje pro zkoumanou

firmu

V jakych oblastech citite potfebu dal§iho vzdélani nebo rozvoje?

4
3
2
deni vyroby
| c | T-V.
0 zi = J

Zdroj: viastni zpracovani

Za nejvetsi prekazku, pro ucast na vzdélavacich aktivitach, oznacili respondenti
nedostatek ¢asu (12), hned poté nedostatecnou podporu ze strany vedeni (5), 3 respondenti
oznacili za prekazku nizkou relevanci programu pro jejich praci. V Jinych: se u odpovédi
objevila lenost, nezdjem, finan¢ni naro¢nosti kurzi a nedostate¢né softwarové vybaveni pro

udast na online kurzech.
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Nejvice motivovani pro ucast na vzdélavacich aktivitach by byli zaméstnanci pro
finan¢ni odménu/bonusy (17). 14 jich zvolilo osobni zdjem o téma a 7 rozvoj kariéry. Bylo

mozné vybrat jednu nebo vice odpovédi.

7.3 Identifikace vzdélavacich potieb

K identifikaci vzdélavacich potfeb se musime zaméfit na vizi, misi, hodnoty a
strategické cile firmy (viz kapitola 5.5 a podkapitola 5.5.1). Identifikaci vzdélavacich potieb
firmy s ohledem na jeji sméfovani, hodnoty a strategie miizeme piispét ke zlepSeni

vykonnosti a rozvoji zameéstnancti stejn¢ jako udrzeni a zlepSeni jeji konkurenceschopnosti.

V provadéném hloubkovém rozhovoru jsem se ptala jak na misi, vizi, tak i hodnoty
firmy. Tyto podotazky vychazely ze 3. vyzkumné otazky: Jaké jsou vzdélavaci potreby dané

firmy? a jsou klicové pro identifikaci vzdélavacich potfeb samotné organizace.

Na otazku: ,,Jaka je mise Vasi firmy?* jednatel spolecnosti odpovédél nésledovné:
,,Chceme byt v tom, co délame, nejlepsi a to jsme (v okrese). Jsme schopni vyrobit to, co
ostatni nedokazou, ale neni poptavka. Nejsou ted prileZitosti kvili svétové krizi (energetika
ad.) — energeticky ndrocné provozy nejsou podporovany, nechtéji do nich investovat. Chybi

statni podpora. *“ Mise firmy tedy nebyla explicitné fecena, ale z odpovédi vychazi, ze firma

vvvvvv

Dalsi otazka se tykala vize firmy: ,,Jaka je vize Vasi firmy?* Odpovéd’: ,, UdrZet se na
trhu je to tezke, velké firmy nezaddavaji malym poptavku, neinvestuji. Odpoveéd’ na tuto
otazku se odviji od té pfedchozi. Vize firmy je tedy konkurenceschopnost a udrzeni se na

¢eském 1 zahrani¢nim trhu.

Posledni dulezita otazka, slouzici k identifikaci vzdélavaci potieb, se tykala hodnot
firmy a znéla: ,,JJaké jsou hodnoty Vasi firmy?* ,, Kvalitni vyrobky, kvalitni obrdabéci a
svareci (mame ty nejlepsi v okrese), kvalitni vybaveni. “ Hodnoty firmy jsou tedy zalozeny
na kvalit¢ vyrobkli, zaméstnanci a disponovanim kvalitniho vybaveni. Jsou zaméteny

primérné na zékaznika a prosperitu firmy s ptesahem do budoucnosti.

Celkové l1ze zhodnotit, Ze mise, vize ani hodnoty firmy nejsou zvetejnény v zadnych

pfistupnych dokumentech, webovych strankach ani na informac¢nich nésténkach v budové
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firmy. Zaméstnanci se k nim tedy nemohou nijak dostat a je tedy velmi pravdépodobné, ze

s témito informacemi nejsou ztotoZnéni.

Vzdélavaci potieby jsou v této firmé specifikovany pouze v oblasti compliance a
regulaci, tedy s ohledem na platné pravni pfedpisy a normy, které firma musi spliiovat, tzn.
povinné Skoleni BOZP (bezpecnost prace) a PO (pozarni ochrana). Tyto dvé Skoleni jsou
povinna pro vSechny zaméstnance a vede se evidence o jejich absolvovani (viz ziskané
interni dokumenty spolecnosti). BOZP je doporuc¢ené provadét jednou za 2—-3 roky. Dva roky
jsou pro fadové zaméstnance a tfi pro vedouci pracovniky. PO je se lisi tim, ze je povinné a
k tomuto Skoleni jsou vypracovany i Tematické plany a casové rozvrhy skoleni o pozdrni
ochrané, které jsou zpracovavany externi firmou. Firma si vede zaznamy o protokolech O
kompletni kontrole dodrzovani povinnosti stanovenych predpisy o pozarni ochrane.
Hodnoceni a zpétna vazba téchto Skoleni je provadéna zkuSebnimi testy, jak PO tak BOZP.

Dalsi Skoleni jsou povinna s ohledem na vykon prace.

Tabulka 9: Nazev a délka platnosti zaznamenanych Skoleni ve firmé JK

Nazev Skoleni: Platnost:
Ridi¢i VZV (vysokozdviznych voziki) 1 rok
Plazma, VP, laser 1 rok
Svarec 1 rok
Vazaci neurcito
Obsluha jetabu neurcito

Zdroj: Viastni zpracovani s ohledem na ziskané interni dokumenty firmy JK

7.4 Spokojenost zaméstnanci

V dotaznikovém Setieni bylo vénovano 8 otazek na zjisténi Grovné spokojenosti
zaméstnancl. Dlvodem zafazeni téchto otazek do dotazniku bylo zjiSténi wrovné
spokojenosti a motivace zaméstnanct jako mozného faktoru ovliviiujiciho proces vzdélavani
firmy. Struktura zadani byla vzdy stejna: Jak souhlasite/nesouhlasite s timto tvrzenim?, kdy
je na vybér vzdy jedna ze 4 mozZnosti: souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe nesouhlasim,

nesouhlasim.
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Svoji praci spiSe nebavi/nebavi pouze 3 zaméstnance, to samé plati u smyslu prace

s ohledem na jeji vysledky. Vysledek se spokojenosti s probihajicim firemnim vzdélavanim
byl 50/50 v cemz spatiuji otevienost novym piilezitostem a moZnou vyS$$i miru
angazovanosti béhem firemniho vzdélavani. 2/3 respondentii souhlasi nebo spiSe souhlasi
s podporou ze strany vedeni ohledné rozvoje, prostoru a podnétii s ohledem na dalsi
vzdélavani. Tyto vysledky potvrzuji relevantnost odpovédi na otazku z dotazniku (viz vyse

graf: Citite, Ze vas nadrizeny podporuje vds rozvoj a ucast na vzdélavacich programech?)

Graf 11: Prvni otiazka na zjiSténi urovné spokojenosti

,,Moje prace mé bavi."

M Souhlasim M SpiSe souhlasim ™ SpiSe nesouhlasim M Nesouhlasim
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Zdroj: Viastni zpracovani

Graf 12: Druha otdzka na zjiSténi irovné spokojenosti

,,Moje prace ma smysl a vidim jeji vysledky."
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M Souhlasim M SpiSe souhlasim ™ SpiSe nesouhlasim M Nesouhlasim

Zdroj: Viastni zpracovani
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Graf 13: Treti otazka na zjiSténi Girovné spokojenosti

,,JJsem spokojen/a se vzdélavanim, které ve firme probihd."
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B Souhlasim M SpiSe souhlasim ™ SpiSe nesouhlasim M Nesouhlasim
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Zdroj: Viastni zpracovani

Graf 14: Ctvrta otdzka na zji§téni irovné spokojenosti

,,Mam diky vedeni prostor, podnéty a podporu k rozvoji."”

M Souhlasim M SpiSe souhlasim ™ SpiSe nesouhlasim M Nesouhlasim
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Podporu pfi névrhu vlastni vzdélavaci iniciativy pocituje/spiSe pocituje 18 z 24

respondentll. S tvrzenim: ,,Moje vzdélavaci potieby v ramci firmy (firemniho vzdélavani)
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jsou naplnény souhlasilo/spiSe souhlasilo 11 a spiSe nesouhlasilo/nesouhlasilo 13
respondentt. 2/3 respondentd souhlasi/spiSe souhlasi s tvrzenim, Ze se podileji na naplnéni
firemnich cilt diky svym schopnostem ziskanym vzdélavanim. Potiebu se dale vzdélavat a

ziskavat nové schopnosti citi 14 respondentii z dotazovanych 24.

Graf 15: Pata otazka na zjiSténi urovné spokojenosti

., Pokud prijdu se vzdélavacim ndavrhem (napr. ucastnit se
vzdélavaciho kurzu, ziskat novou klasifikaci v oboru ad.)
budu vedenim podporen.”

M Souhlasim M SpiSe souhlasim ™ SpiSe nesouhlasim M Nesouhlasim

O~ N Wbk WO O

Zdroj: Viastni zpracovani

Graf 16: Sest otazka na zji§téni urovné spokojenosti

,,Moje vzdelavaci potieby v ramci firmy (firemniho
vzdeélavani) jsou naplneény."

B Souhlasim M SpiSe souhlasim M SpiSe nesouhlasim M Nesouhlasim

S = D W kA LN 3 0 O

Zdroj: Viastni zpracovani
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Graf 17: Sedma otiazka na zjisténi Girovné spokojenosti

., Citim, Ze diky svym schopnostem, které jsem ziskal/a
vzdélavanim, se podilim na naplnéni firemnich cili."

14
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B Souhlasim M SpiSe souhlasim M SpiSe nesouhlasim M Nesouhlasim
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Zdroj: Viastni zpracovani

Graf 18: Osma otazka na zjiSténi urovné spokojenosti

,,Pri své praci vyuzivam naplno svych schopnosti a
nepotrebuji se dale vzdélavat."

M Souhlasim M SpiSe souhlasim ™ SpiSe nesouhlasim M Nesouhlasim
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Zdroj: Viastni zpracovani

Celkové lze zhodnotit, Ze zaméstnanci jsou spokojeni/spiSe spokojeni, nezli naopak.

Je zde otevienost pro zavadéni a ucast na vzdélavacich aktivitaich. Zaméstnanci, ktefi se citi
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méné spokojeni/nespokojeni se sou¢asnym pristupem ke vzdélavani ve firmé se v dotazniku
vice vyjadiuji k moZnym bariéram, ale také ptispivaji riznymi navrhy vzdélavacich aktivit a

jak ptispét k lepSimu prubéhu firemniho vzdélavani.

Zaméstnanci se chtéji ti€astnit vzdélavacich programl v oblastech, ve kterych vidi
nejveétsi nedostatky s ohledem na vzdélavani (viz graf: V jakych oblastech citite potrebu
dalstho vzdélavani nebo rozvoje?) Ya zaméstnancii bud’ nevi, jakych programl by se
ucastnila nebo se nechce ucastnit viibec. Ve dvou odpovédich byla zna¢na nechut’ k vedeni

vzdélavacich aktivit nebo k nenaplnéni o¢ekavani.

7.5 Stanoveni vzdélavacich cili

Stanoveni vzdélavacich cili v této podkapitole bude probihat mimo vzdélavani v
oblasti compliance a regulaci. A to z divodu, Ze se nejednd o interni Cinnosti firmy
probihajici z vlastni iniciativy, ale jsou provdadéna na zdklad¢ pravnich povinnosti

souvisejicich s existenci samotné organizace.

Procesu stanovovani vzdélavacich cilti pfedchézi analyza potieb firmy. Tuto analyzu
muzeme ziskat identifikaci strategickych cild firmy, tedy zjisténim kratkodobych a
dlouhodobych cilti firmy nebo provedenim SWOT analyzy. S ohledem na provadény
rozhovor, kdy cile nejsou jasné specifikované, zvolim SWOT analyzu, kterd vychazi

z vysledki kvalitativniho 1 kvantitativniho vyzkumu.

Tabulka 10: SWOT analyza zkoumané firmy

pozitivni negativni
SILNE STRANKY SLABE STRANKY
ANA?Y,ZA Kvalitni produkty Zavislost na dodavatelich
VNITRNIHO
PROSTREDI Kvalitni vybaveni Firemni kultura
Kvalitni zamé&stnanci Komunikace
ANALYZA PRILEZITOSTI HROZBY
VARRILECO, Novi klienti — nové poptavky Vys$i ceny energii
PROSTREDI
Nové technologie Nepodpora statem
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Méné zakazek

Zdroj: Viastni zpracovani SWOT analyzy s ohledem na provadeény rozhovor a vysledky dotazniku

Na zaklad¢ vysledki pred-vyzkumného, jsem stanovila diilezité oblasti vzdélavacich

cili pro firmu JK nasledovné:

- stanoveni strategickych cilii s dlirazem na vizi, misi a hodnoty firmy,

- optimalizaci fizeni lidskych zdrojt v organizaci,

- zvyseni vnitini motivace zaméstnanci,

- zvySeni participace zamé&stnancil na napliiovani strategickych cili organizace

- zlepSeni komunikace mezi zaméstnanci.

7.6 Hodnoceni ucinnosti vzdélavacich aktivit

Z pozice zaméstnanct jsou absolvované vzdélavaci programy v praméru dostacujici.
7 z 24 dotazovanych pftisla s napadem pro zavedeni vzdélavaci ¢innosti v riznych oblastech
jejich pracovni ¢innosti s navrhem na jejich Gspé€$nou aplikaci (viz otazka 25 v dotazniku).
Mezi navrhy je iniciace ze strany vedeni, ale také samotnych zaméstnanct, kdy je kladen

daraz praveé na chybnost existence vzdélavaci strategie firmy.

Graf 19: Hodnoceni kvality a uZitecnosti absolvovanych vzdélavacich programu
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B ] =velminizka M2 W3 H4 HS5=velmivysokd

—
N W A UL YN 9 0 O O

—_

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Firma uvnitf organizace nepracuje s zddnym z modeld hodnoceni, bylo by vSak
zajimavé aplikovat Kirkpatrickiv model hodnoceni naptiklad také na povinna skoleni BOZP
a PO, kterych se ucastni vSichni zameéstnanci a jsou hodnocena externi firmou
prostiednictvim testl. Hodnoceni by poté odhalilo kvalitu samotného Skoleni i ptistupu
jednotlivych zaméstnancl. Z provadéné analyzy vsak neni mozné ziskat odpovédi pro
jednotlivé trovné tohoto modelu. Jeden z respondentt v posledni otazce dotazniku oznacil

tato Skoleni za nedostatecna s ohledem na chybéjici informace od Skolitelt.
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8 Navrh nové vzdélavaci strategie

Névrhem vzdélavaci strategie se dostdvam k naplnéni tématu a cile mé diplomové
prace: analyzovat soucasny stav vzdelavacich procesii a programii ve zkoumané firmé,
identifikovat klicové oblasti, ve kterych je potreba vzdélavat zaméstnance firmy a zjistit, jaky
je pristup ke vzdeélavani zaméstnancii. Dalsim z cilii je zhodnotit potieby a preference
zaméstnancii v kontextu vzdeélavani a rozvoje jejich dovednosti. Na zakladé ziskanych dat
navrhnout novou vzdeélavaci strategii, kterd je prizpiisobena konkrétnim potrebam firmy a

zaméstnancii a nakonec poskytnout doporuceni pro implementaci navrzené strategie.

Vsouladu se ziskanymi informacemi prostiednictvim kvalitativniho a
kvantitativniho Setfeni jsem dosla k zavéru, Ze navrhnu doporuceni, kterd by méla slouzit
jako podklad pro vytvoreni obligatorni vzdélavaci strategie. Béhem néavrhu strategie je bran
ohled na cinnost organizace, jeji aktualni pfistup ke koncepci a systému vzdélavani,

charakteristiku respondentt i jejich jednotlivych vypovéedi.

V této kapitole budu vychazet ze ziskanych poznatkii vSech ptedchozich kapitol.
Nejprve se budu zabyvat argumenty pro k navrh vzd€lavaci strategie firmy JK. Poté se
zaméfim na diagnostiku empirické ¢asti, ze které vyvodim komplexni stav vzdélavacich
procest a programu ve firm¢, ptistup k nim, potieby a preference. Z empirickych poznatkt

nadale zjistim mozna negativa a pozitiva s ohledem na tvorbu nové vzdélavaci strategie.

V zavéru této kapitoly navrhnu konkrétni doporuceni pro zavedeni nové vzdelavaci
strategie a také se budu zabyvat novymi vzdélavacimi trendy, které budou konkretizovany na

danou firmu JK.

8.1 Vychozi argumentace pro navrh vzdélavaci strategie

Pfed samotnym zavadénim vzdelavacich procest je zapotiebi definovat koncepci a
systém vzdélavani organizace (viz kapitola 5.3). Je také dulezité stanovit, jak je ve firmé
nastaven management lidskych zdroji, ktery je v ramci jejich rozvoje diilezity pro posileni
konkurenceschopnosti organizace, vysvétlované v kapitole 2. Tvorba vzdélavaci strategie se
sklada z n€kolika ¢asti. Prvnim krokem je identifikace vzdélavacich potfeb zaméstnanct,
ktera se sklada ze soucasnych schopnosti, aktualniho stavu a pozadovanych dovednosti. Z t

oho vyvodime vzdé¢lavaci cile a poté nasleduje navrh a implementace vhodné vzdelavaci
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strategie. Nakonec je provedeno hodnoceni Uc¢innosti vzdélavacich aktivit, popisované

v kapitole 5.3.

K zjisténi téchto informaci jsem dosla prostfednictvim provadéného dotaznikového
Setfeni, kde jsem se v kapitole 7.2 zabyvala koncepci a systémem vzdélavani v dané firmé
JK, v kapitole 7.3 jsem identifikovala vzdélavaci potieby firmy. S ohledem na spokojenost
zamestnanct, ktera je kliCovym faktorem pro UspéSné fungovani kazdé organizaci a mé vliv
na vykon, efektivitu a celkovou atmosféru v pracovnim prostiedi (viz kapitola 3), dochazim

ke stanoveni vhodnych vzdélavacich cilti dané firmy.

8.2 Diagnostika empirické casti
Ze zjisténych teoretickych 1 empirickych poznatkit dochazim k zavéru, Ze firma
postradd zakladni pilife, které jsou signifikantni pro tvorbu strategie a jeji nasledné

implementace.

8.2.1 ZjiSténa negativa s ohledem na tvorbu nové vzdélavaci strategie
Diagnostikované nedostatky organizace jsou sepsany postupné podle fazi
vzdélavaciho procesu, a to s ohledem na zjisténé informace prostfednictvim realizované¢ho

vyzkumu, kde shrnu jiz zjisténé poznatky.

Soucasna koncepce fizeni lidskych zdroji je nedostacujici s ohledem na aplikaci
vzdélavaciho procesu. Firma nepracuje s zddnym modelem ani strategii pro fizeni lidskych
zdrojii. Tento fakt brani organizaci systematicky planovat, vyvijet a tidit lidské zdroje

v ramci organizace na vyssi urovni (viz kapitola 2.1 a 2.3).

Vramci identifikacni faze vzdélavacich potieb zaméstnancti ve firm& chybi
zpracované popisy prace zaméstnancl viz otazka 26 v dotazniku, kdy jeden z respondentt
odpovida v ramci dalSich komentaii k tématu nasledovné: chybi ,,presné stanoveni naplni
prace pro dané pozice, k tomu navdazané vzdeélavaci programy. Ddle pravidelné rocni
nastaveni planu ocekdvani od pracovnika (sezeni face to face vedouci a pracovnik) a k tomu
na konci roku i pravidelné zhodnoceni plnéni ocekavani. Na zdkladeé toho pripadné dalsi
stanoveni vzdélavani. Dle plnéni ocekavani a ucasti na dalsim vzdélavani (prinos pro firmu)

pak upravit mzdové odménovani, ¢i stanovovat vysi odmen, popr. i rocni odmeénu.
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Celkova strategie a kultura organizace neni explicitn¢€ definovana. Zaméstnanci tudiz
nemohou byt se strategii a kulturou organizace Uplné ztotoznéni a jednat v souladu s nimi.
Tento fakt také vylucuje jejich propojeni s koncepci a systémem vzdélavani firmy a omezuje
tak schopnost flexibility a pfizpisobivosti na ménici se poZadavky organizace a zaméstnancii

(viz kapitola 5.3).

Zameéstnanci nejsou informovani o vzdélavacich aktivitach probihajicich v ramci
organizace (viz kapitola 7.2). To také vykazuje graf €. 5, ze kterého vyplyva, ze velka Cést
zamé&stnancll nepovazuje povinné vzdélavaci aktivity realizované v souladu s pravnimi
pfedpisy a normami za absolvované vzdé¢lavaci programy/kurzy firmy. Mimo skoleni
k obsluze programu Helios, které bylo realizovano po iniciativé nékterych zaméstnanct, ve

firme aktivné neprobihaji zadné vzdélavaci programy a procesy.

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 7.3, vzdélavaci potieby jsou ve firm¢ identifikovany
pouze v oblasti compliance a regulaci. Tato zdkonem stanovena Skoleni jsou realizovana
prostiednictvim externi spolec¢nosti, a to formou frontalni vyuky a vystupnim testem jako
prostiedkem pro hodnoceni tspésného plnéni. Jeden ze zaméstnanct tato Skoleni oznacil za
»hedostatecnd a nevenujici se dostatecné tématu‘ (viz otazka 26 v dotazniku). Soucasny
vzdélavaci proces organizace probihd zejména s ohledem na jiz zminénd zdkonem stanovena
Skoleni nebo v ramci akutnosti situace. Vzdélavaci proces neni proto perspektivni s ohledem

na budoucnost.

Polovina zaméstnancli je nespokojena s aktudlnim pfistupem organizace
k podnikovému vzdélavani. Z odpovéedi vyplyva, Ze ne vSichni citi podporu vedeni v tomto
kontextu a vice nez polovina oslovenych zaméstnanct citi potfebu naplnéni vzdélavacich
potieb vramci firmy. Za problém oznacil jeden zrespondentl chybé&jici ,.efektivni

komunikaci na riiznych urovnich a jeji trénink* (viz otdzka 26 v dotazniku).

Organizace aktivné nepracuje s zadnou z andragogickych vzdé€lavacich metod

zminénych v kapitole 4.2 ani 4.4.

Zkoumana firma nepracuje intern¢ s zadnym hodnoticim systémem probihajicich

vzdélavacich aktivit (viz kapitola 7.7). Efektivita firemniho vzdélavani ve firmé& neni
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vyhodnocovéna systematicky. Pracuje se pouze s predpokladem vyuziti nové ziskanych

schopnosti realizovaného kurzu, napf. svafe¢ského, v praxi.

Vzdélavaci systém organizace oznacuji jako nesystematicky, kdy jsem nebyla
schopna identifikovat vSechny jeho signifikantni fdze. Toto hodnoceni nebere v potaz

externé realizované vzdélavaci Skoleni zaméstnancu.

8.2.2 Zjisténa pozitiva s ohledem na tvorbu nové vzdélavaci strategie

Ze zjisténych dat, a to prevazné z odpoveédi na otazky v dotazniku tykajici se
spokojenosti, miizeme fici, ze zaméstnanci jsou otevieni moznosti zavadéni novych
vzdé¢lavacich aktivit ve firm&. Zamé&stnanci se chtéji podilet na napliovani firemnich cild,
jejich prace je bavi a vidi jeji vysledky, coz je velmi dulezité pro udrzeni motivace a

spokojenosti (viz kapitola 3).

Tato zjisténi mohou pozitivné ovlivnit tvorbu a implementaci nové vzdélavaci

strategie ve firmé JK.

8.3 Konkrétni doporuceni pro zavedeni nové vzdélavaci strategie ve

firmé JK

Po provedeni celkové analyzy firmy JK se zaméfenim na jeji vzdélavaci strategii a
aktivity a sohledem na stanovené cile této diplomové prace, navrhuji nasledujici

doporuceni, které budou podkladem pro navrh nové vzdelavaci strategie a jeji implementace.

Jako prvni navrhuji sepsat vizi, misi, hodnoty a také firemni strategii, zpfistupnit ji
vSem zaméstnancim a hlavné dohlédnout na to, Ze vSichni zaméstnanci jsou s témito
informacemi obeznameni, souhlasi s nimi a chtéji se podilet na dosahovani firemnich cilii
spolecné. Hodnoty firmy doporucuji specifikovat s orientaci na vnitini strukturu spolec¢nosti,
tedy na zaméstnance, naptiklad vzdélavani a rozvoj, ditvéru a otevienost s velkym diirazem
na komunikaci. Zaroven musi byt v definicich reflektovana celkovéa Cinnost a zaméteni
organizace. Stanoveni jasné vize, mise a firemni strategie je ukolem vedoucich pracovnik
firmy, v tomto piipad¢ jednateld, ktefi firmu vybudovali. Navrhuji vysledek, stejné jako
hodnoty firmy, prezentovat ostatnim zaméestnanciim a nechat jim moznost podilet se na jejich

upravé ¢i vytvareni vyjadienim svého nazoru.
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Dalsim krokem je vytvofit podrobné zpracované popisy prace zaméstnanct. Tento
popis by mél obsahovat ukoly a ¢innosti, které jsou pro zaméstnance na dané pozici zavazné
v ramci podepsané pracovni smlouvy. Popis by mél obsahovat také vykonnostni cile a jejich
prioritizaci pro moznosti objektivniho méfeni. Kazdy zaméstnanec by mél mit po této fazi
moznost vytvoreni individudlniho vzdélavaciho planu s ohledem na podnikové cile
organizace a strategii organizace. Od toho by se mélo odvijet také mzdové odménovani, tedy
stanoveni vySe odmén, piipadné stanoveni vySe ro¢ni odmény pii splnéni domluvenych

podminek.

Uskute¢nénim téchto dvou hlavnich krokti by mélo dojit k Gispésné identifikaci
vzdélavacich potieb zaméstnanci a moznosti vybéru vhodnych vzdélavacich cila.
V kapitole 7.5 jsem pomoci SWOT analyzy, zpracované prostfednictvim ziskanych
empirickych dat, identifikovala slabé a silné stranky vnitiniho prostiedi firmy a pfileZitosti a
hrozby wvné&jsiho prosttedi. Doporucuji tuto analyzu vytvofit za pomoci vedoucich
pracovnikt firmy, kdy budou ziskané informace relevantng;si. Na zékladé vysledki analyzy

muzeme vytvorit relevantni vzdélavaci cile s ohledem na aktualni stav spolec¢nosti.

vvvvvv

oznacuji: stanoveni strategickych cild s dlirazem na vizi, misi a hodnoty firmy; optimalizaci
fizeni lidskych zdrojii v organizaci a zlepSeni komunikace mezi zaméstnanci. K realizaci
prvniho z cilii jsem se vyjadiovala na zacatku kapitoly. Pro optimalizaci fizeni lidskych
zdroju bych doporucila vybér a aplikaci Harvardského modelu, ktery klade diiraz na rist
jednotlivel a organizace a zacina jiz u vybéru zaméstnancii, ktefi sdileji hodnoty a motivaci
firemni kultury a jejich cil, jak popisuji v kapitole 2.3.2. Tento model se velmi dobte hodi
do implementace nové vzdélavaci strategie, protoze kopiruje nékteré jeji faze. Pro zlepSeni
komunikace napfi¢ celou firmou doporucuji zavést pravidelné a strukturované schizky
v ramci celé organizace. Komunikace by méla byt transparentni s diirazem na otevienost,
tedy moznost projevu nazort kazdého zaméstnance. Dilezité¢ je také zavést funkcni
komunikac¢ni kanaly a platformy, ptes které bude komunikace probihat a ujistit se, ze kazdy
vi, jak se ovladaji. V ramci komunikace je dilezitd zpétna vazba. Doporucuji v ramci
oddéleni zavést pravidelné individudlni schiizky, naptiklad 1:1, kde ziskd zaméstnanec

mimo jiné také zpétnou vazbu. Ddéle doporucuji firemni teambuildingy. Vedouci
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zaméstnanci by méli absolvovat Skoleni zaméfena na rozvoj komunikacnich schopnosti a
dovednosti. Aplikace téchto doporu¢eni mohou vést k vétsi efektivité, spolupraci a

spokojenosti zaméstnancu firmy JK.

Doporucuji zavést praci se vzdélavacimi metodami a to s ohledem na pozadavky
zamé&stnancl (viz otazka 12 a 13 v dotazniku). Aktudln€ zaméstnanci nejvice preferuji
vzdélavani formou diskuse. Doporucuji vSak vyzkousSet vice vzdélavacich metod, které
popisuji v kapitolach 4.2 a 4.4, a poté zvolit tu nejucinnéjsi. Pro tento typ organizace vSak
navrhuji metody coachingu, mentoringu a counsellingu, ktera nejsou finan¢né naro¢né a jsou

specificky voleny pro kazdou vyskytujici se cilovou skupinu ve firmé JK.

Pro hodnoceni efektivity vzdélavacich programa doporucuji vyuziti Kirkpatrickova
modelu hodnoceni, ktery podrobné popisuji v kapitole 5.7. Aplikace modelu je Casové
nendarocnd, protoze se jednd o zjisténi odpovédi na 4 jednoduché otazky, které vSak davaji

velkou vypovidajici hodnotu o provadéném vzdélavacim programu.

Zavadéni veskerych krokii bude Casové 1 finanéné naro¢né. S ohledem na budoucnost
vSak umoznuje firm¢ zvysit konkurenceschopnost na trhu a to prostiednictvim ziskani vétsi

urovné vzdelanosti a participaci zaméstnanct na celkovém chodu organizace.

8.4 Doporuceni pro zavedeni nové vzdélavaci strategie v kontextu novych

vzdélavacich trendi
V teoretické ¢asti se vénuji modernimu pojeti nékterych témat kapitol. V souladu s té
mito poznatky doporu¢im integraci riznych prvka pro firmu JK a promitnu tak nové
vzdélavaci trendy 1 do jejich vzdélavaci strategie. Jsem si védoma toho, ze realizace téchto

doporuceni je mozné az po zavedeni signifikantnich kroka popisovanych v kapitole 8.3.

V soucasné dobé celi malé strojirenské firmy rychlym zménédm v technologickém a
ekonomickém prostfedi. Aby firma ztstala konkurenceschopna a adaptabilni, je klicové
investovat do vzdélavani a rozvoje svych zaméstnanct (viz kapitola 5.1). Vzdé€lavaci
specifickym potfebam strojirenského odvétvi. Priimysl 4.0 predstavuje ctvrtou prumyslovou

revoluci, ktera se vyznacuje integraci pokroc€ilych technologii jako je uméla inteligence a
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automatizace. Tento trend vyzaduje nové dovednosti a kompetence od pracovni sily, coz

klade diiraz na potfebu neustalého vzdélavani a rekvalifikace.

Pro malou strojirenskou firmu je dilezité zamétit se na zvyseni digitalni gramotnosti
zamé&stnancl, coz zahrnuje zadkladni 1 pokrocilé dovednosti v oblasti IT a specifické
softwarové nastroje pouzivané v prumyslu. Doporucuji aplikaci hybridni metody a tedy
vytvofeni hybridnich programi, které zahrnuji naptiklad workshopy, seminafe a online

moduly, které mohou byt velmi efektivni (viz kapitola 4.4.3).

Dal§im klicovym trendem je personalizace vzdélavani pomoci adaptivniho
vzdélavaciho systému, ktery zminuji jiz v kapitole 8.3. Tento systém se prizplisobuje
individualnim potfebam a schopnostem kazdého zaméstnance. Vyuziti analyzy dat k
identifikaci vzdélavacich potfeb a vytvareni personalizovanych vzd€lavacich plani

zajiStuje, Ze kazdy zaméstnanec dostane pfesné to, co potiebuje.

Gamifikace, tedy pouziti hernich prvka a technik k zvySeni zapojeni a motivace
zamestnanc béhem vzdélavacich aktivit, mize byt také velmi u¢inna. Navrhuji vyzkousSet
implementovat soutéze, odmény a herni ukoly do vzdélavacich programi a tim zvysit

angazovanost a motivaci k ucen.

Adopce modernich  vzdélavacich trendi je nezbytnd pro udrzeni
konkurenceschopnosti a inovativnosti malé strojirenské firmy. Vzdé€lavaci strategie
zamefena na digitdlni gramotnost, hybridni formy uceni a personalizaci pomitize
zaméstnancim adaptovat se na rychle se ménici technologické prostiedi a pfispéje k

dlouhodobému uspéchu firmy.
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Zavér

Diplomové prace se vénuje navrhu vzdélavaci strategie v malé firmé&. Spravné
navrzena a aplikovana vzdélavaci strategie je dulezita pro zajisténi dlouhodobého tspéchu,
efektivniho fungovani a konkurenceschopnosti firmy, a to i v ramci jeji vnitini struktury.
Vyznam kvalitniho vzdélavani se projevuje predevSim v rychle se ménicim technologickém
prostfedi, kde je nutné, aby zaméstnanci neustdle zlepSovali své dovednosti a znalosti.
Teoreticka ¢ast prostfednictvim odborné literatury predstavuje témata podnikového
vzdélavani v malych firmach, pojeti lidskych zdroji a vzdélavacich strategii v organizacich

a poskytla tim zakladni ramec, ktery byl stézejni pro vyzkum této diplomové prace.

Empirickd c¢ast diplomové prace se veénuje vyzkumnému Setfeni, kterému
pfedchazelo Setfeni pfedvyzkumné. Piedvyzkumné Setfeni obsahuje vyzkum kvalitativni
formou a to konkrétné provedenim hloubkového polostrukturovaného rozhovoru s jednim
z jednatell a dale analyzu internich dokumentti firmy v ramci podnikového vzd€lavani.
Hlavni vyzkumné Setfeni bylo provadéno kvantitativni formou za vyuziti dotaznikového
Setieni jako vyzkumného néstroje, jehoz cilem bylo analyzovat soucasny stav vzdélavacich
procest a programil ve zkoumané firm¢ a identifikovat potieby a preference zaméstnancii v
oblasti vzd€lavani. Toto Setieni poskytlo cenné informace o aktudlnich vzdélavacich
metodach a formach aplikovanych ve firmé€. Byli osloveni vSichni zaméstnanci firmy, ktefi
se vzdélavani GiCastni, nebo maji moznost se na vzdélavani ve firmé podilet. Vysledna data
byla statisticky zpracovana a jednotlivé okomentovana. Empirickd ¢ast kopiruje faze

vzdélavaci strategie, které jsou konkrétné popsany v teoretické ¢asti diplomové prace.

Vysledky vyzkumu ukazuji na chybéjici zdkladni pilite ve firmé€, na kterych se da
vzdelavaci strategie postavit. Organizace postrada sepsani a transparentni piedstaveni vize,
mise a hodnot firmy, stejné jako celé firemni strategie. Firma nema vytvofen zadny
vzdélavaci plan v kratkodobém ani dlouhodobém hledisku. Zaméstnanci citi pottebu dalSiho
profesniho vzdélavani, jsou otevieni a motivovani k ucasti na vzdélavacich aktivitdch
vramci firmy, kde upfednostiuji vzdélavani béhem pracovni doby diskusni formou.
Aktualni ptistup firmy ke vzdélavani oznacuji jako nedostacujici. S ohledem na vysledky

vyzkumu jsem firmé¢ JK doporucila implementaci zakladnich prvki pro moznost vytvoreni
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nové vzdélavaci strategie, a to s ohledem na potieby a preference zaméstnanci v kontextu

vzdélavani a rozvoje jejich profesnich dovednosti.

Piinosem této prace je nejen identifikace problémt a potieb v oblasti vzdélavani
zamé&stnancl firmy JK, ale také névrh konkrétnich doporuceni, kterd mohou pfispét ke
zkvalitnéni vzdélavacich procestt ve zkoumané firme. Veérim, ze implementace téchto
doporuceni povede k vytvoieni efektivniho a motivujiciho vzd€lavaciho prostiedi, které
podpofi profesni riist zaméestnancti a posili konkurenceschopnost firmy na ceském i
zahrani¢nim trhu. Tato prace pfispivda k hlubSimu porozuméni vyznamu vzdélavacich
strategii v malych firmach a poskytuje praktickd doporuceni pro jejich implementaci a dalsi

vyzkum.
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Piiloha A: Hloubkovy polostrukturovany rozhovor

JiZz provedeny rozhovor s jednatelem zkoumané firmy, v rdmci predvyzkumného Setfeni.

Struktura rozhovoru byla 2-4 otazky ke kazdé vyzkumné otazce.

1.1 Probihd u Vas ve firmé néjaka forma vzdélavani?
1.2 Probihd z Vasi strany né&jaka vzdélavaci iniciace/strategie?
1.3 Probiha u Vas ve firm¢ hodnoceni efektivity probihané¢ho vzdélavani?

1.4 Jaky je prabeh vzdélavaciho/vzdélavacich procesu/ti?

2.1 Jaky je predmét podnikani firmy?

2.2 Pracujete s nékterym z modell fizeni lidskych zdroja?

3.1 Jaka je mise firmy?
3.2 Jaké je vize firmy?
3.3 Jaké jsou hodnoty firmy?

3.4 Jaka je firemni strategie?

4. spokojenost — otazky v dotazniku

5.1 Vnimate bariéry pii zavadéni vzdélavaciho procesu ve firmeé?

5.2 Kde mohou mit tyto bariéry pti¢inu?

5.3 Jak by se dal zkvalitnit vzdélavaci proces ve Vasi firmé?
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Priloha B. Dotaznik

Otéazky oznacené hvézdicko (*) jsou povinné.

1. VasSe pozice ve firmé: *

Vyberte jednu nebo vice odpovedi

Radovy zamé&stnanec
Manazer

Vedouci oddéleni
Jednatel

Jind ((prosim uved’te)

2. Jak dlouho pisobite ve firmé? *

Vyberte jednu nebo vice odpovédi

Méné nez 1 rok
1-3 roky

3-5 let

5-10 let

Vice nez 10 let

3. Kolik je Vam let? *

Vyberte jednu nebo vice odpovédi

Méné nez 25
25-34
35-44
45-54

Vice nez 55 let

4. Oblast Vasi specializace: *

Vyberte jednu nebo vice odpoveédi

IT a technologie

Marketing a komunikace
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* Lidské zdroje (HR)
* Finance a Gcetnictvi
* Vyroba a operace

* Jina (prosim uved’te)

5. Ucastnite se vzdélavacich programi ve firmé? *

Vyberte jednu odpovéd.
* Ano

¢ Ne

6. MiiZete uvést konkrétni vzdélavaci program nebo kurz, ktery jste ve firmé

absolvoval/a a ktery vam priSel nejvice uziteény? Pro¢? *

* Napiste jedno nebo vice slov... (max 500 slov)

7. Typy absolvovanych vzdélavacich programi (zaskrtnéte vS§echny, které se vas tykaji)

*

Vyberte jednu nebo vice odpovedi
*  Online kurzy
* Interni Skoleni/seminate/kurzy
* Externi Skoleni/seminéte/kurzy
* Konference

* Jiné (prosim uved’te)

8. Jak byste hodnotili kvalitu a uZite¢nost absolvovanych vzdélavacich programi? (1 =

velmi nizka, 5 = velmi vysoka) *

Vyberte jednu nebo vice odpovéedi

. 1
. 2
. 3
. 4
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* 5

* Neucastnil/a jsem se vzdélavacich programi

9. Mate individualni rozvojovy plan sestaveny ve spolupraci s vasim nadfizenym? *

Vyberte jednu odpovéd.
* Ano

* Ne

10. Citite, Ze vas nadrizeny podporuje vas rozvoj a ucast na vzdélavacich programech?

*

Vyberte jednu odpovéd'.
* Ano

e Ne

11. V jakych oblastech citite potfebu dalSiho vzdélani nebo rozvoje?

* Napiste jedno nebo vice slov... (max 500 slov)

12. Jaké formy vzdélavani preferujete? *

Vyberte jednu nebo vice odpovéedi
* Frontalni vyuka
* E-learning
*  Workshopy
* Mentoring/coaching
* Skupinova diskuse

* Jiné (uved’te prosim)

13. Kdy byste preferovali Gicast na vzdélavacich aktivitach? *

Vyberte jednu nebo vice odpovéedi
* Bé&hem pracovni doby

*  Mimo pracovni dobu
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e Jsem flexibilni

14. Jaké prekazky brani vasi ucasti na vzdélavacich programech? *

Vyberte jednu nebo vice odpovéedi
* Nedostatek casu
* Nedostate¢na podpora ze strany firmy
* Nizka relevance programil pro mou praci

* Jiné (uved’te prosim)

15. Co by vas motivovalo k vétsi ucasti na vzdélavacich programech? *

Vyberte jednu nebo vice odpovedi
* Rozvoj kariéry
* Finan¢ni odmény/bonusy
* Osobni z4jem o téma

* Jiné (prosim uved’te)

16. Jak souhlasite/nesouhlasite s timto tvrzenim: Moje priace mé bavi. *

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
* Souhlasim
* SpisSe souhlasim
* SpiSe nesouhlasim

e Nesouhlasim

17. Jak souhlasite/nesouhlasite s timto tvrzenim: Moje prace ma smysl a vidim jeji

vysledky. *

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
* Souhlasim
* SpiSe souhlasim
* Spise nesouhlasim

¢ Nesouhlasim
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18. Jak souhlasite/nesouhlasite s timto tvrzenim: Jsem spokojen/a se vzdélavanim,

které ve firmé probiha. *

Vyberte jednu nebo vice odpovéedi
* Souhlasim
* SpiSe souhlasim
* SpiSe nesouhlasim

¢ Nesouhlasim

19. Jak souhlasite/nesouhlasite s timto tvrzenim: Mam diky vedeni prostor, podnéty a

podporu k rozvoji. *

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
* Souhlasim
* SpiSe souhlasim
* SpiSe nesouhlasim

e Nesouhlasim

20. Jak souhlasite/nesouhlasite s timto tvrzenim: Pokud pFijdu se vzdélavacim
navrhem (napfr. acastnit se vzdélavaciho kurzu, ziskat novou klasifikaci v oboru ad.)

budu vedenim podporen. *

Vyberte jednu nebo vice odpovedi
* Souhlasim
* SpisSe souhlasim
* SpiSe nesouhlasim

e Nesouhlasim

21. Jak souhlasite/nesouhlasite s timto tvrzenim: Moje vzdélavaci potieby v ramci

firmy (firemniho vzdélavani) jsou naplnény. *

Vyberte jednu nebo vice odpovéedi

e Souhlasim
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Spise souhlasim
Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

22. Jak souhlasite/nesouhlasite s timto tvrzenim: Citim, Ze diky svym schopnostem,

které jsem ziskal/a vzdélavanim, se podilim na naplnéni firemnich cild. *

Vyberte jednu nebo vice odpovéedi

Souhlasim
Spise souhlasim
Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

23. Jak souhlasite/nesouhlasite s timto tvrzenim: P¥i své praci vyuzivam naplno svych

schopnosti a nepoti‘ebuji se dale vzdélavat. *

Vyberte jednu nebo vice odpovédi

Souhlasim
Spise souhlasim
Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

24. Jakych vzdélavacich programii byste se chtél/a zacastnit v ramci firmy? *

Napiste jedno nebo vice slov... (max 500 slov)

25. Mate navrhy, jak by se daly vzdélavaci programy ve firmé zlepSit?

Napiste jedno nebo vice slov... (max 500 slov)

26. Mite jakékoliv dalsi komentare nebo navrhy souvisejici s vzdélavacimi programy

ve firmé?

Napiste jedno nebo vice slov... (max 500 slov)
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