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ABSTRAKT

Diplomova prace se zamétfuje na vyznam a efektivitu dal§iho profesniho vzdélavani a
rozvoje zamestnancu jako kliCového faktoru pro uspéch organizace. V kontextu souc¢asného
trhu, kde je kladen stale vétsi diraz na udrzeni konkurenceschopnosti, predstavuje investice
do rozvoje lidského kapitalu kli¢ovy ptedpoklad pro rtst a dlouhodobou stabilitu organizace.
Specifickym piinosem této prace je detailni pohled na vzdélavaci procesy zaméiené na
zvySovani odbornosti zaméstnancti, coz se projevuje nejen lepSimi pracovnimi vysledky, ale
1 rostouci spokojenosti zaméstnanct a jejich loajalitou vii¢i organizaci. Teoreticka ¢ast této
prace nabizi ptehled soucasnych piistupti k dalSimu profesnimu vzdélavani, zahrnujici
identifikaci vzdélavacich potieb, planovéani a hodnoceni vzdélavacich programi. Zahrnuté
jsou také dalsi trendy v oblasti dal§iho profesniho vzdélavani, zejména rychle se rozvijejici
digitalni technologie, které pfinaseji nové moznosti pro efektivni a flexibilni formy
vzdélavani. Cilem této prace je nejen analyzovat a zhodnotit aktudlni systém dal§iho
profesniho vzdélavani, ale také predlozit konkrétni ndvrhy pro jeho optimalizaci, které by
mohly pfispét ke zvySeni efektivity a relevance vzdélavacich aktivit. Prace tak poskytuje
uceleny pohled na vzdélavani zaméstnanci a jeho vliv na dlouhodobou vykonnost a
adaptabilitu firem. V ramci empirického vyzkumu byl zvolen smiSeny vyzkum. Prvni faze
tohoto vyzkumu zahrnovala dotaznikovy prizkum mezi zaméstnanci vybrané organizace,
ktery byl zaméfeny na zhodnoceni stavajicitho vzdélavaciho systému. Ve druhé fazi byly
provedeny hloubkové rozhovory s vybranymi zaméstnanci, jejichz analyza pfinesla cenné

informace o jejich zkuSenostech a potiebach.

KLICOVA SLOVA
celozivotni vzdélavani, dalsi vzdélavani, firemni vzdélavani, kariéra, organizace, profesni

rozvoj



ABSTRACT

The thesis focuses on the importance and effectiveness of continuous professional education
and employee development as a critical factor for organizational success. In the context of
today’s market, where there is an increasing emphasis on maintaining competitiveness,
investment in human capital development serves as a foundational requirement for
organizational growth and long-term stability. A key contribution of this work is a detailed
exploration of educational processes aimed at enhancing employee expertise, which not only
improves work performance but also fosters greater job satisfaction and loyalty to the
organization. The theoretical section provides an overview of current approaches to
professional education, including the identification of training needs, planning, and
evaluating educational programs. Additionally, it addresses emerging trends in professional
development, particularly the rapid advancement of digital technologies that enable more
effective and flexible learning methods. The thesis aims not only to analyze and evaluate the
current system of professional education but also to propose specific suggestions for
optimizing it, contributing to the effectiveness and relevance of educational activities. Thus,
it provides a comprehensive view of employee education and its impact on long-term
organizational performance and adaptability. The empirical research employs a mixed-
methods approach: the first phase includes a questionnaire survey among employees of a
selected organization, focusing on evaluating the current educational system. In the second
phase, in-depth interviews with selected employees were conducted, providing valuable

insights into their experiences and needs.

KEYWORDS

lifelong learning, further education, corporate education, career, organization, professional

development
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Uvod

V soucasném dynamickém pracovnim prostiedi se dalsi profesni vzdélavani zaméstnanct
stalo nezbytnou souc¢asti ispéchu organizaci. Neustale se ménici technologie, globalizace a
zvySujici se naroky zékaznikli vyzaduji od zaméstnanct flexibilitu, schopnost adaptace a

neustalé rozvijeni svych dovednosti.

V tomto kontextu hraje klicovou roli kultura podnikového vzdélavani, ktera nejen zlepsuje
procesy uceni a rozvoje zaméstnancl, ale také vyznamné prispiva k jejich efektivité,
produktivité a loajalité. Tim zaroven podporuje naplhovani strategickych cili a vizi

organizace (Veteska, 2016, s. 121).

Problematika propojeni kultury uceni, inovaci a adaptability organizaci je podloZena fadou
teoretickych ramcii a vyzkumn, které tuto oblast komplexné zkoumaji. Mezi kli¢ové pristupy
patii naptiklad koncept organiza¢niho uceni, teorie lidského kapitadlu, model ucicich se
organizaci nebo analyzy Evropského centra pro rozvoj odborného vzdélavani (CEDEFOP).
Tyto piistupy zdlraznuji, Ze organizace podporujici vzdélavaci kulturu vykazuji vyssi
schopnost inovovat a ptizptisobovat se dynamickym zménam. Na druhou stranu zanedbani
této oblasti mize vést k negativnim disledklim, jako je snizeni produktivity, ztrata

talentovanych pracovnikl a neschopnost reagovat na ménici se poZadavky trhu.

Kvalifikace zaméstnance jiz tedy neni chépana pouze jako jednordzové ziskané formalni
vzdélani, ale spiSe jako kontinualni proces celozivotniho uceni. Jeji udrzovéani a rozvoj
vyzaduji neustalou péci. Predevsim efektivni vyuziti kvalifikace, stejné€ jako dalSich znalosti,
zkuSenosti, schopnosti ¢i kompetenci, je vyrazné ovlivnéno kvalitou personalni prace ve
firmé. To zahrnuje zejména fizeni kariéry, individudlni plany rozvoje zaméstnanci,
podnikovou vzdé€lavaci strategii a dal§i programy zamétené na rozvoj pracovnikl (VeteSka

a Tureckiova, 2020, s. 108).

Vzhledem k témto souvislostem je ziejmé, Ze analyza a optimalizace systému dalSiho
profesniho vzdé€lavani predstavuje nejen aktudlni, ale i nesmirné dilezité téma. Tato
problematika vyzaduje komplexni pfistup, ktery zohlediiuje jak organizaéni potieby, tak
ocekavani a motivace samotnych zaméstnanct. Jen tak 1ze dosahnout udrzitelnych vysledki

a vytvotit dlouhodob¢ fungujici systém, ktery pfinasi prospéch vSem zacastnénym stranam.



Cilem ptedklddané diplomové prace je analyzovat a zhodnotit soucasny systém dalSiho
profesniho vzd€lavani a rozvoje vybrané skupiny zaméstnancli ve zvolené organizaci a
navrhnout moznou optimalizaci tohoto systému. Prace se tak snazi odpovédét na klicové

vyzkumné otazky, kterymi jsou:

VOI1: Jaké jsou hlavni charakteristiky soucasného systému dalSiho profesniho

vzdélavani a rozvoje zaméstnancti ve vybrané organizaci?

VO2: Jaka jsou ocekavani zaméstnancti ohledné dalSiho profesniho rozvoje a

vzdélavani ve vybrané organizaci?

VO3: Jaké jsou vyhody a nevyhody soucasného systému dal$iho profesniho

vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve vybrané organizaci?

Diplomova prace je strukturovana do dvou hlavnich ¢asti — teoretické a empirické.
Teoretickd Cast se zaméfuje na fizeni lidského kapitalu, konkrétné na efektivni fizeni
vzdélavani zaméstnanct a identifikaci jejich vzd€lavacich potieb. Soucasti této Casti je i
poukazani na moznosti vyuziti informacnich technologii ve vzdélavacim procesu, s diirazem

na nastroje a technologie, které mohou podpofit a zefektivnit profesni vzdélavani.

Empirickd ¢ast prace se zaméfuje na aplikaci smiSené vyzkumné metodologie, ktera
kombinuje kvantitativni a kvalitativni pfistupy s cilem ziskat komplexni pohled na danou
problematiku. Kvantitativni vyzkum je proveden prostfednictvim dotaznikového Setteni,
které cili na Sirokou skupinu zaméstnancii. Tento sbér dat poskytuje statistické udaje, jez
umoziuji identifikovat obecné trendy a vzory v oblasti vzdélavacich potieb a preferenci.
Kvalitativni ¢ast se zaméfuje na hloubkové rozhovory s vybranymi respondenty, coz
umoziiuje podrobnéji porozumét individudlnim zkuSenostem a ndzorim na soucasny
vzdélavaci systém a jeho efektivitu. Tato kombinace kvantitativnich a kvalitativnich dat
poskytuje nejen Siroky obraz o stavu profesniho vzdélavani, ale i hlubsi vhled do konkrétnich
vyzev a moznosti zlepSeni. Zavérem této prace je navrh optimalizace soucasného

vzdélavaciho systému organizace X.



1 Rizeni lidskych zdroji

Vzdélavani a rozvoj jsou klicovymi soucastmi SirSiho ramce fizeni lidskych zdrojt, jehoz
vyznam pro uspéch organizace je nezpochybnitelny. Kazda organizace potiebuje dostatek
kvalifikovanych a motivovanych zaméstnanci, kteti svymi schopnostmi a motivaci pfimo

prispivaji k dosaZeni jejich cilti a dlouhodobé udrzitelnosti (Sikyt, 2014, s. 53).

Armstrong a Taylor (2015. s. 45) uvadé¢;ji, ze tizeni lidskych zdroja zahrnuje veskeré aspekty
spojené se zaméstnavanim a spravou pracovnikll v organizacich. To zahrnuje strategické
fizeni lidskych zdrojt, spravu lidského kapitalu, fizeni znalosti, korporatni socidlni
odpovédnost, rozvoj organizace, a zajiStovani lidskych zdroji — v¢etné€ planovani, naboru a
vybéru zaméstnanci, fizeni talentli. Dale se vénuje sprave pracovniho vykonu a odménovani
zaméstnancd, jejich vzdélavani a rozvoji, spravé vztahli mezi zaméstnanci a pracovnim

prostiedim, péci o persondl a poskytovani zaméstnaneckych sluzeb.

Tento proces je v modernich organizacich Casto zndm pod zkratkou HR (human resources),
kterd se vztahuje k jednotliveim i k ¢innostem personédlniho oddé€leni a jeho odborniki,

jejichz hlavnim ukolem je efektivni fizeni a rozvoj zaméstnanci (Ulrich, 2009, s. 40).

1.1 Systém rFizeni lidskych zdroji

Systém fizeni lidskych zdroji pfedstavuje souhrn ¢innosti, které se navzajem dopliuji a
podporuji, pfiCemZ hlavnim cilem je zabezpeceni organizace tak, aby méla efektivni a
motivované zaméstnance. Armstrong a Taylor (2015, s. 96) zdlraziuji, Ze tyto cinnosti musi
byt peclivé koordinovany, aby podporovaly strategii organizace a pfispivaly k jejim

dlouhodobym ciltim.

Jak uvadéji Marchington a Wilkinson (2005, s. 3), efektivni fizeni lidi v organizaci je
kli¢ovym faktorem, ktery odliSuje ispesSné organizace od téch méné uspésnych. Strategické
finan¢nich zdroju. Lidské zdroje maji ptimy vliv na kvalitu vyrobki a sluzeb a tim mé i vliv
na celkovou konkurenceschopnost a ziskovost organizace. Tento nazor podtrhuji také Noe a
kol. (2008, s. 4), ktefi tvrdi, Ze schopnost organizace udrZet si konkurenceschopnost na trhu,

spociva zejména v efektivnim fizeni lidskych zdroji. Lidé v organizaci jsou hodnoceni nejen
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na zéklad¢ své schopnosti dosahovat pracovnich vysledk, ale také podle jejich schopnosti

prizpisobit se organizacnim hodnotdm a ptispét k celkovému uspechu.

Podle Kocianové (2012, s. 84) je primarnim cilem strategického tizeni lidskych zdroja
rozvoj strategické schopnosti organizace prostfednictvim zajisténi kvalifikovanych,

angazovanych a motivovanych zaméstnanci.

Armstrong a Taylor (2015, s. 82) rozdé€luji ¢innosti fizeni lidskych zdroji do dvou
kategorii: transformacni a transakcni. Transformacni Cinnosti se zaméfuji na strategicky
rozvoj lidskych zdroji a zajist'uji, ze strategie fizeni lidskych zdroji je v souladu s cili
organizace. Naopak transak¢ni ¢innosti se soustfedi na zakladni personalni sluzby, jako je
nabor a vybér zaméstnanci, jejich odménovani, rozvoj a fizeni vztahii na pracovisti. Timto
zpisobem systém fizeni lidskych zdrojii podporuje vSechny aspekty fizeni lidi v organizaci,
od strategického rozvoje az po kazdodenni spravu pracovnich sil. Vytvafeni takového
integrovaného a komplexniho systému je tedy nezbytné pro dosazeni dlouhodobé usp&snosti
organizace, jelikoz zajiStuje nejen efektivni fizeni lidskych zdrojt, ale také jejich propojeni
s ostatnimi strategickymi procesy organizace.

Obrazek 1: Systém Fizeni lidskych zdroji
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Zdroj: Armstrong, Taylor (2015, s. 217)
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1.2 Lidsky kapital

Je klicové pochopit rozdil mezi pojmy lidsky kapital a lidské zdroje, pficemz tyto dva
koncepty nejsou totozné. Lidsky kapital oznacuje souhrn znalosti, dovednosti, schopnosti,
talentu a zkuSenosti, které si jedinci nesou s sebou, a kterymi mohou pfispét k hodnote
organizace, pokud se v ni rozhodnou pracovat. Jak uvadeji Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s.
34), na rozdil od lidskych zdrojt je lidsky kapital vlastnictvim jednotlivci, kteti nemusi byt

nutné zaméstnani v konkrétni organizaci.

V sedmdesatych letech minulého stoleti doslo k zasadnimu posunu v pfistupu k lidskému
kapitalu v reakci na globéalni ekonomickou recesi, kterou vyvolaly rostouci ceny ropy a
surovin. Podniky byly nuceny ptehodnotit své strategie, a kromé investic do fyzického
kapitalu — tedy technologii a zafizeni — zaCaly uznavat hodnotu, kterou ptinasi lidsky kapital.
Tento posun vedl organizace k tomu, aby kladly diiraz na rozvoj dovednosti a znalosti svych
zaméstnanci, ¢imz vznikla jasnéd odliSnost mezi investicemi do lidskych zdrojt a lidského

kapitalu (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, s. 34).

Smér svétové ekonomiky ve 21. stoleti je formovan technologickymi, ekonomickymi,
socialnimi a politickymi zménami. V takto dynamickém a turbulentnim prostfedi musi
organizace nejen efektivné vyuZzivat své materidlni a finan¢ni zdroje, ale také optimalizovat
potencidl svych zamé&stnancl a 1épe pracovat se znalostmi, jejich ziskdavanim a aplikaci.
Lidsky kapital, jako nositel znalosti, se proto stava klicovym faktorem uspéchu organizace.
Efektivni vyuzivani lidského potencidlu umoziuje: udrzeni kvalitnich vztaht se zékazniky,
poskytovani efektivnich sluzeb novym segmentiim a trhiim, zavadéni inovativnich produktt
a sluzeb a rychlé, ndkladové efektivni vytvareni vysoce kvalitnich produkti a sluzeb

(Urbancova a Vrabcova, 2023, s. 71).

1.2.1 Rizeni lidského kapitalu

V névaznosti na ptedchozi ¢ast je fizeni lidského kapitalu kritickym prvkem, ktery pfinasi
do fizeni lidskych zdroji strategickou hloubku. Armstrong a Taylor (2015, s. 111)
zdliraznuji, Ze klicovou charakteristikou tohoto pfistupu je vyuzivani konkrétnich metrik,
které umoznuji efektivné fidit lidi jako zdroj bohatstvi organizace. Tento pfistup vidi lidsky

kapitél nejen jako soubor dovednosti a znalosti, ale 1 jako strategickou hodnotu, kterou Ize
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optimalizovat prostfednictvim zapojeni zaméstnanct, fizeni talentli a investic do jejich

rozvoje.

Koubek (2011, s. 208) ve své publikaci zdiraznuje problematiku reprodukce lidského
kapitalu. Jedinci vstupuji do pracovniho prostfedi vybaveni urcitymi znalostmi a
dovednostmi, které se zde prostfednictvim vzdélavani a praxe stavaji lidskym kapitalem.
Tento kapital vSak mlze byt v pracovnim procesu rizné¢ ovlivnén — muize se ztracet pii
nevyuzivani (zuzena reprodukce), udrzovat na stavajici trovni (prosta reprodukce) nebo se
nejcastéji rozvijet a obohacovat diky ziskdvani pracovnich zkusenosti, interakci s kolegy ¢i
formalnimu i neformalnimu vzdélavani (rozsifena reprodukce). Koubek (2011, s. 208-209)
doporucuje, aby organizace kladly diraz zejména na podporu rozsitené reprodukce lidského

kapitalu.

Na zaklade¢ teorie lidského kapitalu, ktera se zamétuje na vyuzivani dovednosti a schopnosti
jednotlived k dosazeni strategickych cilii organizace, ptistup odpovida na n¢kolik zakladnich
otazek: Jaké faktory ovliviuji vykonnost a pfispivaji k tvorbé hodnoty? Jaké dovednosti a
schopnosti mame k dispozici? Které dovednosti jsou nezbytné pro dosazeni strategickych
cili organizace? Jakym zplsobem budeme rekrutovat, rozvijet a udrZovat potiebné
dovednosti v pracovni sile? Jak mizeme aktivné podporovat kulturu a prostredi, které
podporuji uceni a rst na irovni organizace i jednotlivcd, a zaroven uspokojuji potieby jak
organizace, tak zaméstnancii? A nakonec, jak zajistime, aby jak explicitni (sdilené) tak
tacitni (skryté) znalosti vytvofené v radmci organizace byly ucinné identifikovany,
dokumentovany a vyuzivany pro dosazeni strategickych cili? Teorie lidského kapitalu
poskytuje ramec pro efektivni analyzu toho, jaky ptinos jednotlivci do organizace piinaseji

a jakym zplsobem je mozné tyto pfinosy méfit (Armstrong, Taylor, 2015, s. 113).

Armstrong a Taylor (2015, s. 113) navic popisuji, Ze implementace strategii zaméfenych na
lidsky kapital pfinasi méfitelnou hodnotu prostiednictvim névratnosti investic do lidskych
zdrojii. Tento pfistup poskytuje data pottebnd pro tvorbu a realizaci strategii, politik a
postuplt v oblasti fizeni lidskych zdrojii, ¢imZ podporuje celkovy rozvoj a efektivitu
managementu v organizaci. Strategické fizeni lidského kapitdlu timto zpisobem nejen

prispiva ke konkurenceschopnosti organizace, ale i k jejimu dlouhodobému uspéchu na trhu.
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1.2.2 Meéreni lidského kapitalu

V navaznosti na fizeni lidského kapitalu se méteni jeho hodnoty stava nezbytnym krokem k
dosazeni efektivniho a dlouhodob¢ udrzitelného rozvoje organizace. Vodak a Kucharc¢ikova
(2011, s. 35) upozornuji, Ze pokud organizace chape lidsky kapitél jako klicovy prvek své
trzni hodnoty, mé¢la by zavést systémy, které umozni sledovat a vyhodnocovat ucinnost
investic do rozvoje zaméstnancti. Diky méfeni je mozné formulovat konkrétni strategie
zamétené na rozvoj lidského kapitalu a monitorovat, jak tyto strategie ptispivaji k dosazeni
cilii. Pfi zavadéni systému meéteni lidského kapitalu je klicové mit na paméti, ze 1idé a jejich
rozvoj nejsou pouze momentalni naklady, ale spiSe investice do dlouhodobého rozvoje
podniku. Bez systematického méteni lidského kapitalu podniky mohou ztracet prehled o

svém potencialu a nemusi jim byt jasné, zda své zaméstnance rozvijeji efektivné ¢i nikoli.

Armstrong a Taylor (2015, s. 115) k tomu dodavaji, Ze proces méfeni zahrnuje
shromazd’ovani komplexnich dat o zaméstnancich, jako jsou udaje o jejich poctu,
demografickych charakteristikdch (pohlavi, vé&k), pracovni kapacit¢, rezimu a mife
fluktuace. Do méteni lidského kapitdlu patii rovnéz tdaje o vzdé€lavacich a rozvojovych
programech, vykonu a potencidlu zaméstnanci, stejné jako zpétnad vazba od pracovnikil
ziskana prostiednictvim prizkumti a rozhovorti. Krom¢ sledovani téchto personalnich
aspektli se analyzuji i data o nazorech a postojich zaméstnanci, v¢etné priazkumu nazort a
postojil, tematicky zameétenych diskusnich skupin a exit interview s odchdzejicimi
zaméstnanci. Nakonec jsou zkoumany informace o vykonu organizace, zahrnujici finan¢ni,

provozni a zékaznické udaje.

V navaznosti na ptredchozi diskusi o méfeni lidského kapitalu je dilezité zaméfit se na
konkrétni nastroje, které mohou organizacim pomoci efektivné hodnotit a tidit své lidské
zdroje. Jak uvadéji Armstrong a Taylor (2015, s. 115) ve své knize naptiklad monitor
lidského kapitélu, jehoZ autorem je Andrew Mayo (2001). Tento monitor reflektuje hodnotu
lidského kapitalu v organizaci, znamou téz jako "hodnotu lidského jméni", jako soucin
nakladii na zaméstnance a multiplikatoru individualni hodnoty. Multiplikator individuélni
hodnoty reprezentuje vazeny primér hodnoceni schopnosti, potencidlu k rozvoji, osobniho
pfinosu (vykonu) a respektovani hodnot organizace v pracovnim prostiedi (tj. jak styl

vedeni, firemni kultura, motivace a vzdélavani pfispivaji k Gspéchu). Absolutni ¢iselné
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hodnoty indikatoru nejsou klicové. Dilezité je, ze samotny priabéh méteni podnécuje tivahy
o urovni lidského kapitalu — zda roste, stagnuje nebo klesa — a poukazuje na potencialni
problémy, které vyzaduji pozornost. Mayo doporucuje minimalizovat pocet indikatord a
zaméfit se spiSe na vybrané klicové ukazatele, které piehledné pokryvaji celou organizaci a
jsou klicové pro dosazeni hodnoty pro akcionafe a naplnéni nynéjSich i budoucich cilii
organizace. Mayo zduraznuje, Ze pfidand hodnota na jednotlivce je uziteCnym meéiitkem
ucinnosti lidského kapitalu, zejména pokud jde o interni srovnani v ramci organizace.
Nicméné, za nejdulezitéjsi indikator hodnoty lidského kapitalu povazuje troven schopnosti,
které organizace vlastni. Navrhuje, aby se tyto schopnosti analyzovaly na zékladé
definovanych klicovych kompetenci organizace. Jako alternativni ukazatele navrhuje
zohlednit spokojenost zaméstnancti, kterd se mize méfit prostiednictvim prizkumi mezi

zameéstnanci, a také sledovat troven fluktuace a absenci.

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 37) zdaraziuji, ze znalosti, dovednosti a schopnosti
jednotlivce byly zaclenény do specialni kategorie kapitalu, protoze jejich formovani
vyzaduje dlouhodobou investici ¢asu a vyznamné financ¢ni zdroje. Podobné jako fyzicky
kapitél, 1 lidsky kapital poskytuje vyhody svému nositeli a je mozné s nim obchodovat.
Nicméng, lidsky kapital se odliSuje tim, Ze je nediln€ spojen s jednotlivcem od jeho narozeni,
a tudiz neni pfenosny nebo obchodovatelny jako jiné formy kapitadlu. Vzhledem k absenci
specializovaného trhu s lidskym kapitdlem maji jednotlivci moZnost ,,pronajimat® svij
lidsky kapital prostfednictvim trhu prace. Tento koncept naznacuje, ze investice do rozvoje
lidského kapitalu mohou mit zdsadni vyznam pro Uspéch organizace 1 jednotlivce. Rozvoj
dovednosti a znalosti jednotliveil je tedy nejen klicem k jejich osobnimu rlstu, ale také k

dosaZeni strategickych cilt organizace.
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2 Vyznam vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v organizaci

Dalsi vzdélavani, zamétené piedevsim na profesni a odborné dovednosti, hraje v kontextu
celozivotniho uceni klicovou roli jak pro osobni rozvoj jednotlivce, tak i pro posileni
konkurenceschopnosti ekonomiky, podnik a organizaci. Vzhledem k rychlému rozvoji
znalostni a informacni spolecnosti a stale CastéjSimu uvadeéni vysledka védy a vyzkumu do
praxe nabyva vyznam vzdélavani dospélych stale vétsi dilezitosti. Zaroven je nutné
reflektovat ménici se strukturu pracovnich pftilezitosti, vznik novych oborti a vyvoj
profesnich pozadavki v téch stavajicich. Tento vyvoj klade zvySené naroky na jednotlivce
v podobé¢ neustalého rozsifovani znalosti a zdokonalovani kompetenci, coz se ukazuje jako
klicové pro jejich tispéch v moderni neoliberalni spolecnosti. (Veteska a Salivarova, 2013,

In: Veteska a kol., 2013, s. 15-16)

Podle Koubka (2007, s. 139-140) je zésadni porozumét rozdilu mezi rozvojem a
vzdélavanim zaméstnancl. Zatimco vzdélavani se zamétfuje primarné na specifické potieby
organizace a optimalizaci pracovniho vykonu, rozvoj ma S§irSi perspektivu, protoze se
orientuje na celkovy osobni rst zaméstnance. Cilem vzdélavani je podpora profesni
zpusobilosti, coz zahrnuje aktivity pifimo spojené s konkrétni pracovni ¢innosti. Rozvoj
naopak posiluje individudlni osobnostni rlist zaméstnanctli, bez ptfimé vazby na aktudlni

pozadavky organizace, a ptispiva i ke zlepSeni mezilidskych vztahii a osobnich kompetenci.

Armstrong a Taylor (2015, s. 335-336) definuji vzd€lavani a rozvoj ,,jako proces
zabezpecujici to, Ze organizace mad vzdeélané, kvalifikované a angazované lidi, které
potrebuje. Tento proces usnadnuje jednotlivciim a tymum osvojovat si pozadované znalosti,
dovednosti a schopnosti prostrednictvim viastnich zkuSenosti, vzdelavacich programii a
aktivit zajistovanych organizaci, vedeni a koucovani zajistovaného liniovymi manazery a

dalsimi subjekty nebo samostatné rizeného vzdélavani zajistovaného jednotlivci.

Déle Armstrong a Taylor (2015, s. 338-339) uvad¢ji, ze podpora vzdélavani a rozvoje by
méla byt realizovdna prostfednictvim praktickych ptikladd, které ilustruji, jak aktivity v
téchto oblastech napliiuji potieby a dosahuji cili organizace. Pro zhodnoceni kvantitativnich
vyhod, které mohou vyplyvat ze vzd€lavacich a rozvojovych aktivit, je nezbytné provést
analyzu nékladt a ptinost. Konkrétni ptiklady by mély pfesvédcit management, Ze investice

do téchto aktivit jsou ekonomicky opodstatnéné. Ziskani relevantnich dat mtze byt obtizné,
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ale pro organizaci nezbytné. Organizace mize pozadat o pomoc napiiklad finan¢ni experty.

Konkrétni ptinosy vzd€lavani a rozvoje mohou byt shrnuty nasledovné:
e Zvyseni vykonnosti jednotlivct, tymi 1 celé organizace.

e Prildkani a udrzeni talentovanych zaméstnancu, kteti maji prostor k profesnimu

rustu, coz vede k vyssi spokojenosti a moznostem kariérniho postupu.
e Rozsifeni kvalifikace (multiskilling) umoziujici vétsi provozni flexibilitu.
e V¢tsi oddanost zaméstnanct vici organizaci diky lepSimu souladu s jejimi cili.
e Podpora efektivniho fizeni zmén diky zvySovani adaptability zaméstnancti.
e Posileni dovednosti liniovych manazert, coz zlepSuje vedeni jejich tymd.
e Budovani pozitivni organiza¢ni kultury s dirazem na kontinualni zlepSovani.
e ZvySovani kvality zakaznickych sluzeb.

e Postupné snizovani nakladl na vzdélavani a rozvoj.

2.1 Firemni vzdélavani

Firemni vzdélavani predstavuje dulezity aspekt rozvoje organizaci, a proto je nezbytné se
mu vénovat podrobnéji. Definice tohoto pojmu se v riiznych zdrojich 1isi, ale spole¢nym
rysem je zaméfeni na rozvoj a zlepSeni schopnosti zaméstnancl tak, aby odpovidaly
potiebam a ciliim organizace. Bartonikova (2010, s. 11) ve své knize uvadi, ze ,,firemni
vzdeélavani je hledani a nasledné odstranovani rozdilu mezi tim ,,co je“, a tim ,,co je
Zddouci “. Timto zpisobem se vzdélavani stdva nastrojem pro dosazeni strategickych cilti a

zvySovani konkurenceschopnosti organizace.

Je rovnéz dulezité objasnit souvisejici pojmy, jako jsou podnikové vzdélavani, dalsi
vzdélavani a profesni vzdélavani. Priicha a Veteska (2014, s. 217-218, 72, 224) se ve své

publikaci zamétuji na vymezeni téchto termini.
Jinym vyrazem pro firemni vzdélavani je podnikové vzdélavani, coz zahrnuje vSechny
vzdélavaci aktivity poskytované organizaci (firmou, podnikem). Jeho cilem je rozsifit,

prohloubit nebo zvysit kvalifikaci zaméstnancii, a to bud’ doplnénim stavajicich dovednosti

nebo jejich zménou ¢i rekvalifikaci (Priicha a Veteska, 2014, s. 217-218).
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Po ukonceni urcité trovné formélniho vzdélani nebo opusténi vzdelavaciho systému,
pfipadné po vstupu na trh prace, mize jedinec pokracovat ve svém vzdélavani v ramci
celozivotniho uceni. Toto dalsi vzdélavani mtize probihat jak ve formalnich institucich (napf.
ve stfednich a vysokych Skoléach), tak i v institucich neformalniho vzd€lavani. Jeho cilem je
posileni skaly znalosti, dovednosti a kompetenci potfebnych pro Gspésné fungovani jedince
v osobnim, ob¢anském i profesnim zivot¢. Rozd€lujeme ho na profesni, zajmové a obCanské

vzdélavani (Pricha a Veteska, 2014, s. 72).

Profesni vzdélavani je nedilnou soucasti dalSiho vzdélavani, zahrnujici rizné formy odborné
ptipravy a vzdélavani jak v rdmci pocatecniho formalniho vzdélavani, tak i ve spojitosti
s odbornou pfipravou a profesnim zivotem dospélych jedinci. Jeho cilem je posilit
dovednosti, znalosti a postupy relevantni pro konkrétni povolani ¢i profesni oblast. Profesni
vzdéladvani muize byt realizovano prostfednictvim vzdé€lavacich instituci, profesnich

asociaci, ale také pfimo v pracovnim prosttedi organizace (Priicha a Veteska, 2014, s. 224).

Matous a kol. (2021, s. 21) potvrzuji, ze profesni pfiprava mize byt rozdélena do dvou fazi
v ramci celozivotniho vzdélavani. Prvni fazi je pocatecni profesni pifiprava, jejimz cilem je
vybavit jednotlivce takovymi znalostmi a dovednostmi, které mu umozni orientovat se na
trhu prace, aktivné se do néj zapojit a ptizplisobovat se zménam v profesnim prostiedi a
narocich riznych povolani. Zatimco pocatecni profesni pfiprava je zamétena na jednotlivce
ptfed nastupem do pracovniho Zivota nebo na za¢atku jejich kariéry, dalsi profesni ptiprava
na ni navazuje a soustfedi se na podporu zaméstnatelnosti v klicovych obdobich kariéry.
Patii sem napfiiklad programy urcené pro nezaméstnané, pro osoby vracejici se na trh prace
po delsi absenci nebo pro ty, ktefi usiluji o profesni ¢i kariérni rist. Dalsi profesni ptiprava
je do zna¢né miry podporovéana podniky a dal$imi pracovnimi organizacemi, které svym
zamé&stnanciim poskytuji pfileZitosti k udrzovani a rozvoji jejich kompetenci a kvalifikaci.
Tim zajisti, Ze jejich dovednosti neodpovidaji pouze pozadavklim konkrétni organizace, ale

1 $ir§im néaroktim pracovniho trhu po celou dobu profesniho zivota jednotlivce.
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3 Vzdélavani zaméstnancu

Poskytovani vzdélavani zaméstnanct predstavuje klicovou aktivitu v oblasti fizeni lidského
kapitalu, jelikoz ovlivituje nejen individualni rozvoj pracovnikd, ale také celkovou efektivitu
organizace. Podle Kocianové (2010, s. 169) Celi organizace mnoha vné&jSim vliviim, které
vyzaduji adaptaci dovednosti pracovniki, aby byly schopny efektivné reagovat na ménici se
trzni podminky. Pracovnici se tak neustale ptizptisobuji novym pozadavkiim na své pozice,
coz zvySuje jejich hodnotu na trhu prace a podporuje jejich zaméstnatelnost i mimo

soucasnou organizaci.

Sikyt (2016, s. 138) k tomuto pohledu piidava, Ze systematické vzdélavani je nezbytné pro
podporu kariérniho rlstu, zejména u zaméstnanci na manazerskych pozicich.
Zameéstnavatelg, kteti investuji do vzdélavani svych pracovnikil, nejen posiluji interni zdroje
talentu, ale také podporuji rozvoj schopnych jedinct s vysokym potencidlem. Tato investice
pfindsi vyhody jak zaméstnavatelim, kteti ziskavaji kvalifikované pracovniky ptipravené
naplnit strategické cile organizace, tak i samotnym zaméstnancim, ktefi zvySuji svou

kvalifikaci a moznosti pro dalsi kariérni postup.

Efektivita vzdélavani zaméstnancti je podminéna nékolika klicovymi faktory. Kocidnova
(2010, s. 171) zdaraziiuje vyznam motivace pracovnikil, kterd zasadn¢ ovliviiuje jejich
zapojeni do vzdelavaciho procesu. Pracovnici by méli mit uréeny hlavni cil svého vzdélavani
— rozvoj schopnosti, které¢ jim pomohou k dosazeni lepSiho vykonu v praci. Z hlediska
organizace je kliCoveé, aby investice do vzdélavani podporovaly rozvoj konkrétnich
kompetenci. Vedouci pracovnici by méli zajistit a poskytnout dostatecné ptiznivé podminky
pro vzdélavani a podporu v tomto procesu prostiednictvim pozitivni zpétné vazby. Je
dilezité, aby zaméstnanci meli moznost ucastnit se planovanych vzdélavacich akci v piedem
stanovenych terminech a dostavali pozitivni zpétnou vazbu. DalSim klicovym faktorem
ovlivitujicim efektivitu vzd€lavani jsou poskytovatelé vzdelavani. Jejich odbornost a
schopnost pfizplsobit se konkrétnim potfebam tucastnikli vzdéldvani mohou vyrazné

ovlivnit celkovou efektivitu vzdélavani.

Podle Sikyfe (2016, s. 138-139) je odborné vzdélavani zaméstnancti béhem jejich
pracovniho angazma spojeno s celozivotnim procesem vzdélavani jednotlivce ve

spolecnosti. VSechny znalosti, dovednosti a schopnosti, které jedinec ziskava, prohlubuje a
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roz$ifuje prostfednictvim vSeobecného i odborného vzdelavani s cilem vykonavat urcitou
praci a dosahovat pozadované urovné vykonu, pfedstavujici jeho kvalifikaci. Dynamika
kvalifikace jednotlivce je podporovdna odbornym vzdélavanim. V organizacich zahrnuje
odborné vzdélavani obvykle Skoleni (adaptaci, orientaci), doskolovani (prohlubovani

kvalifikace), pfeskolovani (rekvalifikaci) a rozvoj (rozsifovani kvalifikace).

Dle Koubka (2015) probiha systematické vzdélavani zaméstnanct jako opakujici se cyklus,
ktery vychazi ze vzd€lavaci strategie a organizacnich piedpokladii. Tento proces zahrnuje
identifikaci potieb vzdélavani, planovani vzdélavacich aktivit, jejich realizaci a nasledné
vyhodnoceni dosazenych vysledkt. Sikyi (2016, s. 139-140) dopliluje, Ze je strategie
vzdelavani zaméstnancli formulovana a implementovana v souladu s celkovou persondlni
strategii zaméstnavatele. Tato strategie vede k vytvofeni potiebnych organizac¢nich
podminek pro vzdélavani zaméstnancti, coZ obvykle zahrnuje urceni odpoveédnych osob pro
pripravu a realizaci vzdélavacich programi, poskytnuti vhodného materidlniho a

technického vybaveni a dalsi relevantni aspekty.

Obrazek 2: Cyklus systematického vzdélavani zaméstnanci

[Strateg ie a organizaéni predpoklady vzdélévéni}

Identifikace potieby

vzdeélavani |

h
Planovani
vzdélavani

Vyhodnocovani
vysledkl vzdélavani

Realizace
vzdélavani

Zdroj: Sikyi (2016, s. 139) upraveno podle Koubek (2015, s. 260)

3.1 Podil personalistiky na dalSim profesnim vzdélavanim

Podnikové vzd€lavani zameéstnancii spadd mezi personalni ¢innosti, které zahrnuji také
personalni pldnovani, analyzu pracovnich pozic a odménovani. Tyto aktivity byvaji
zpravidla zajisStovany personalnim oddélenim nebo specidlnim tymem pro vzdélavéani a

rozvoj, ktery Casto spolupracuje s externimi odborniky, jako jsou Skolitelé, metodici,
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specialisté nebo profesni organizace. V malych podnicich tuto oblast obvykle pokryva

mayjitel nebo jim povéteny pracovnik (Veteska, 2016, s. 121).

Sikyt (2016, s. 14) zdtraziuje, Ze personalistika se stava nedilnou soucasti organizaéniho
fizeni s hlavnim cilem zajistit potiebny pocet kvalifikovanych a motivovanych zameéstnanct.
Tito zaméstnanci nésledné¢ svym usilim pfispivaji k plnéni vykonnostnich cilt a
strategickych plani organizace. Pro dosazeni téchto cili vyuziva personalistika rizné
¢innosti, které¢ zahrnuji nejen planovani a fizeni rozvoje zaméstnancii, ale také vzdélavaci
iniciativy. Tyto iniciativy, zaméfené na rozSifovani kvalifikaci a rozvoj dovednosti, jsou
Casto fizeny manazery nebo vedoucimi pracovniky s podporou personalniho oddéleni. Miize
se jednat o interni Skoleni vedena firemnimi specialisty, nebo o externi vzdélavaci programy,
které zajiStuji poskytovatelé persondlnich sluzeb prostiednictvim outsourcingu. Tento
ptistup umoziiuje organizacim flexibilné reagovat na ménici se potieby trhu prace a zaroven

zvySovat adaptabilitu a efektivitu svych tymd.

Oznaceni ,,manazer vzdélavani“ se stalo jiz béZzné pouzivanym terminem pro relativn€ novou
profesi, kterd reaguje na zvySené pozadavky a specifické kompetence potfebné v oblasti
vzdélavani. Tento odbornik v rdmci organizace provadi analyzu vzdélavacich potieb a
hodnoti rizné metody a formy vzdélavani zaméstnanct. Jeho ¢innost zahrnuje zejména dalsi
profesni vzdélavani, jako je zaskolovani novych pracovnikl, zvySovani kvalifikace a

rekvalifikace (Matous et al., 2021, s. 66).

3.1.1 Systém personalnich ¢innosti

Koubek (2011, s. 20) uvadi, Ze kazda firma ma urcité cile a podnikatelsky zameér, k jejichz
dosaZeni pottebuje nejen finan¢ni a materidlni zdroje (jako jsou budovy, stroje, material ¢i
energie), ale predevsim lidské zdroje. Podotyka, Ze je nezbytné mit jasnou ptredstavu o tom,
kolik zaméstnanct a s jakymi dovednostmi bude k naplnéni téchto cilli zapotiebi, a také o
zpusobech, jak tyto pracovniky ziskat. Otazka, kolik a jaké pracovniky organizace potiebuje,

a kde je muZe ziskat, tvofi zédkladni aspekt personalniho planovani.

Tento nazor potvrzuji i dal§i autofi. Naptiklad Siky¥ (2016, s. 27-28) uvadi, Ze personalni
¢innost v organizaci zahrnuje rtizné dilezité funkce, které spolecné tvoii komplexni systém

nezbytny pro efektivni fizeni zaméstnancli a podporu cili organizace.
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Sikyt (2016, s. 27-28) uvadi vycet personalnich &innosti, které jsou klicové pro efektivni

fizeni zaméstnanci a podporu organizacnich cilt:

e Vytvéafeni a analyza pracovnich pozic, které zahrnuje urceni pracovnich ukoll a
jejich ptirazeni k jednotlivych pracovnim pozicim

e Rizeni lidskych zdroji, zahrnujici planovani personalnich potieb, pokryti téchto
potfeb a rozvoj zaméstnancii; vytvaieni a implementaci planti personalnich ¢innosti

e Naplnéni nové vytvoienych nebo uvolnénych pracovnich pozic v rdmci organizace;
nabor a prijimani vhodnych kandidati a dalsi souvisejici ¢innosti

e Rizeni vykonnosti zaméstnancii a hodnoceni jejich prace, b&hem ¢ehoz sméruji nebo
motivuji zaméstnance k plnéni stanovenych ukolii a dosahovani ocekavanych
vysledkt prostfednictvim pravidelného poskytovani a piijimani zpétné vazby.

e Odménovani zaméstnancli na zéklade jejich redlného vykonu a motivovani je k
dosahovani stanovenych cila.

e Vzd¢lavani zaméstnanct, jehoz cilem je posilovat, prohlubovat a rozsifovat znalosti,
dovednosti a schopnosti zaméstnancti, aby 1épe vykonavali svou praci a dosahovali
pozadovanych vysledkl

e Péce o zaméstnance pomoci optimalizace vSech faktori, které ovliviiuji pracovni
prostiedi, véetné pracovnich podminek, bezpecnosti a dalSich proménnych, aby
podporovaly zaméstnance pii plnéni ukol a dosahovéni stanovenych vysledki

e Efektivni vyuzivani personalniho informac¢niho systému k zpracovani personalnich
dat nezbytnych pro splnéni zdkonnych povinnosti a fizeni personalnich zalezitosti v

organizaci.

V soucasné dobé uméla inteligence (Al) vyznamné ovliviiuje personalni Cinnosti a
transformuje tradi¢ni role a procesy v oblasti personalnich ¢innosti. Dima et al. (2024, s. 4—
7) ve své piehledové studii identifikuji pét hlavnich zpisobt, jakym Al plsobi na HR
¢innosti, viz nize.

Automatizace ukolt: Al automatizuje opakujici se ukoly, zvySuje efektivitu a snizuje lidské
chyby. Tato automatizace zahrnuje napftiklad tfidéni Zivotopisi, fazeni kandidati, planovani

pohovort a spravu potieb Skoleni (Dima et al., 2024, s. 4-5).
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Optimalizace vyuziti HR dat: Al zlepSuje vyuziti dat, pomaha piedpovidat problémy, jako
je fluktuace zaméstnanci a pracovni incidenty. To umoznuje HR Iépe identifikovat
zameéstnance, ktefi by mohli byt ohrozeni odchodem a cilit na né programy zaméiené na

jejich udrzeni. (Dima et al., 2024, s. 5-6).

Posileni lidskych schopnosti: Nastroje Al podporuji HR profesiondly pii zlepSovani
naborovych procest, napiiklad zdokonalenim popisi pracovnich pozic, které pfitahuji
riznorodé¢ kandidaty. Al také pomaha vyhodnocovat vhodnost kandidati na zakladé analyzy

video pohovort, ¢imz rozsifuje schopnosti lidskych naborari (Dima et al., 2024, s. 6-7).

Redesign pracovniho kontextu: Al vnasi do prostfedi nové moznosti tim, Ze d€la tréninkové
a vzdélavaci programy personalizovangj$i a intuitivnéj$i, coz usnadiiuje zaméstnanctim

jejich osvojeni (Dima et al., 2024, s. 6-7).

Transformace socialnich a vztahovych aspekti: Al podporuje nové formy spolupréce, kdy
stroje funguji jako ,,spoluhraci a lidé vyuzivaji své mékké dovednosti (soft skills), jako je
empatie a emocni inteligence, coz vytvaii efektivni a ptfinosné pracovni prostiedi. Tato

spolupréce zlepSuje procesy, jako je naptiklad nabor a Skoleni (Dima et al., 2024, s. 6-7).

3.2 Strategicky pristup ke vzdélavani

Strategicky ptistup ke vzd€lavani v organizacich hraje klicovou roli v rozvoji a udrzeni
konkurenceschopnosti. Podle Bartoiikové (2010, s. 12) je hlavnim cilem strategického
pfistupu vyuzit vzdélavaci strategii, kterd minimalizuje riziko chyb a umoZziuje firmé
ptizplisobit se zm&nam, reagovat na n¢ nebo je dokonce vyuzit ve svilj prospéch. Timto
zpisobem se vzdélavani stava nastrojem, ktery nejen zvySuje odborné dovednosti

zamestnancy, ale také pfispiva k celkové strategii organizace.

Pifi navrhovani strategie vzdélavani je kli¢ové hledat odpovédi na otazky, které se tykaji
kvalifikace a rozvoje lidskych zdroji v organizaci. Je tfeba posoudit aktudlni Uroven
kvalifikace zaméstnancii a urcit, jaké pozadavky budou v budoucnu kladeny v souladu s
podnikovou strategii a celkovou strategii fizeni lidskych zdrojii. Déle je nutné zhodnotit
soucasny stav vzdélavacich aktivit a definovat, jaké podminky a cile chceme v oblasti
vzdelavani vytvofit, veetné konkrétnich néstrojii pro jejich dosazeni (VeteSka a kol., 2013,

s. 32).
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Existuje nékolik divodi, pro¢ se zaméfit na dualezitost strategii. Charvat (2006, s.17)
naznacuje, ze strategie formuje dlouhodoby smeér organizace a strategickd rozhodnuti
sméiuji k dosazeni urcitych vyhod, jako je konkuren¢ni pfevaha na trhu a podobné. Zaroven
je strategie reakci na prostedi nebo na jeho zmény, ptipadné snahou predvidat tyto zmény.
Implementace strategie muze aktivovat lidské zdroje v organizaci a poskytnout odpovéedi
nejen na otazku "Ceho" chceme dosdhnout (coz se tyka spiSe dlouhodobych cili), ale také

"jak" téchto cilti dosdhnout.

Strategicky ptistup k firemnimu vzdélavani zahrnuje neptetrzity cyklus kroki, ktery zacina
definovanim poslani organizace a pokraCuje analyzou vnéjsiho a vnitfniho prostredi.
Analyza vnéjsiho prostiedi pomédha porozumét okolnim faktorim a identifikovat ptilezitosti
a hrozby, zatimco vnitini analyza se zamétuje na silné a slabé stranky organizace. Na zaklad¢
téchto zjisténi je formulovana strategickd vize a konkrétni cile, po kterych nasleduje
rozhodnuti o taktikach a formulace kratkodobych cild, jez umozni strategii implementovat

(Bartonkova, 2010, s 14).

Obrazek 3: Zakladni strategicky planovaci model
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Zdroj: Kostan — Sulef (2002, s 19) In: Bartoiikova (2010, s. 14)

Bartonkova (2010, s. 14) podtrhuje, ze implementace vzdélavaci strategie nejen aktivuje
lidské zdroje, ale také poskytuje strukturovany ramec pro dosahovani organizacnich cila.
Tento strategicky cyklus zahrnuje neustalé sledovani a hodnoceni, ¢imZ umoZiuje
organizaci pfizpusobit se zménam na trhu a lépe se orientovat na dlouhodobé cile. Podle
Ulricha (2009, s. 40) by vzdélavani mélo navic podporovat inovacni schopnosti

zamestnancu, coZ prispiva k celkové adaptabilité organizace v dynamickém prostiedi.
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4 Vzdélavaci potireby

Dle Prichy a Vetesky (2014, s. 300) se vzdé€lavaci potieby vytyCuji jako nedostatek
informaci, znalosti nebo dovednosti, které jednotlivec ¢asto vnima subjektivné a které jsou
nezbytné pro jeho profesni i osobni aktivity. Podle Palana (2002) 1ze vzdélavaci potieby také
popsat jako rozdil mezi soucasnym vykonem jednotlivce a stanovenym standardem kvality

vykonu.

Vzdélavaci potfeby mohou vzniknout v situacich, které 1ze rozdé€lit do dvou zakladnich
kategorii. Prvni situace mize nastat, kdyz dojde ke zméné v nékterém aspektu externiho
prostfedi organizace. Druhéd situace miize vzniknout v disledku zmén vnitiniho prostredi
organizace, jako jsou strategické zmeény, Upravy organizacni struktury nebo nové

technologické implementace (Bartonikova, 2010, s. 119).

Plaminek (2014, s. 278) zduraziuje, ze Gspésnost vzdélavaciho procesu do znacné miry
zavisi na mife spokojenosti jeho ucastnik. Ta je urcovana piedevSim tim, nakolik
vzdélavani odpovida jejich z4jmim — jinymi slovy, zda se obsah a pribéh vzdelavani
priblizuji ocekévanim, potiebam a preferencim jednotlivych subjekt, nebo se od nich

naopak vzdaluji.

4.1.1 Analyza a identifikace vzdélavacich potreb

Identifikace a vymezeni aktudlnich vzdélavacich potieb je zdsadnim krokem v procesu
planovani vzdélavacich programl pro dospélé. Tyto potieby se nemusi tykat pouze
stanoveni Ucelu, cili nebo obsahu vzdélavani, ale také zpiisobil, jakym budou tyto cile
naplnény, pfi€emz kliCovymi faktory jsou casova a financni naro¢nost. Napfiklad online
ucast na webinafich mize byt preferovana pred osobni ti¢asti na seminétich z diivodu uspor

Casu i1 nakladt (Rabusicova ed., 2024, s. 185).

Bartonkova (2010, s. 118) definuje analyzu a identifikaci vzdélavacich potieb: ,,Je fo

vvvvv

v analyze vzdélavacich potreb se neodvratné projevi i ve vsech dalsich krocich, tedy

‘

nasledné i pri realizaci firemniho vzdeélavani.

Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 85) ve své knize zdlraziuji, Ze analyza potieb vzdélavani

spociva ve sbéru informaci o soucasnych znalostech, schopnostech a dovednostech
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pracovnikd, stejné jako o vykonnosti jednotlivel, tymu a celé organizace. Tyto informace
jsou nasledné¢ porovnany s pozadovanou urovni, ¢imz jsou identifikovany mezery ve
vykonnosti, které je nutné feSit, pfiCemz se vénuje pozornost tém, které lze zlepsit
prosttednictvim vzdélavani. Vysledkem této analyzy je navrh vhodného vzdélavaciho

programu.

Volba metod pro analyzu vzdé€lavacich potieb zavisi na moznostech zapojeni ucastnikli
Skoleni ¢i jejich nadfizenych, dostupném case, finan¢nich nakladech a schopnosti

kvantifikovat ziskana data (RabusSicova ed., 2024, s. 196).

Bartoiikova (2010, s. 122) navrhuje pro identifikaci konkrétnich vzdélavacich potieb dvé
hlavni metody, pfi¢emz doporucuje idealné kombinovat ob¢. Prvni moznosti je provadéni
kvantitativniho sociologického vyzkumu, ktery zahrnuje terénni Setfeni a vyuziti béznych
nastrojii, jako jsou dotazniky, rozhovory a pozorovdni. Druhou moZznosti je pouziti
kompeten¢niho pristupu ke vzdélavani a k rozvoji lidskych zdrojii v organizaci, ktery se
zaméfuje zejména na analyzu dokumentil a literatury. Timto zplGsobem lze ziskat obecné

pozadavky na pracovni pozici, nazyvané jako "kostru kompetenci".

Freibergova a kol. (2015, s. 5-6) uvadéji bilan¢ni diagnostiku, ktera predstavuje poradensky
proces zaméteny na efektivni vyuZziti potencidlu jednotlivce pii planovani jeho profesni
drahy. Hlavnim cilem bilan¢ni diagnostiky je, aby si klient uvédomil své osobni
ptedpoklady, rezervy a ziskal hlubs§i povédomi o svych schopnostech, vlastnostech i
motivaci k profesnimu uplatnéni. Sou€asné je jejim cilem posilit klientovo sebevédomi,
motivaci a schopnost objektivné hodnotit vlastni ptedpoklady, coz mu umozni efektivné
hledat nové pracovni ptilezitosti. Proces diagnostiky také napomahé rozhodovani o dal§im
vzdélavani a jeho zaméteni a podporuje klienta pii identifikaci jeho optimalniho zatfazeni v

pracovnim tymu.

Podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011, s. 96-97) vysledkem faze identifikace vzdélavacich
potteb je vypracovani navrhu vzdélavaciho programu nebo projektu, ktery zahrnuje pfipravu
osnov a materialli odpovidajicich pozadavkiim vzdélavani a rozvoje. Proces planovani se
sklada ze tii fazi. Prvni faze, nazyvana faze pfipravnd, se zaméefuje na specifikaci potieb,
analyzu ucastniki a stanoveni cili vzdélavaciho projektu. Pti dlouhodobych projektech jsou

také definovany dil¢i cile pro jednotlivé tematické oblasti, které slouzi jako ukazatele
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dosazenych vysledkt. Druhd faze, faze realizacni, zahrnuje vyvoj a zpracovani jednotlivych
etap projektu a samotnou realizaci tkoll ve stanoveném poradi témat. Tato faze se soustiedi
na zpusob, jakym bude vzdé€lavani probihat, a zahrnuje volbu vhodnych vzdélavacich a
rozvojovych technik. V posledni fazi, nazvané faze zdokonalovani, dochazi k pribéznému
hodnoceni jednotlivych etap vzdélavaciho programu ve vztahu k stanovenym cilim. Hledaji
se zpusoby, jak cely proces vzdelavani vylepsit, a to pomoci vhodnych technik a hodnoticich
modeld, vcetné objektivniho posouzeni piinost vzdélavaciho projektu. Této faze se ucastni
organizatofi, lektofi, G€astnici a manazefi, jejichz zaméstnanci absolvovali dany vzdélavaci

program.
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5 Metody vzdélavani

Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 111-112) uvadéji, ze pokud jsou stanoveny cile, kterych
chce podnik dosdhnout pomoci svého vzdélavaciho systému, je kliCové vybrat vhodnou
metodu pro jejich dosazeni. Tato volba zavisi na specifickych podminkach v podniku,
individudalnich potiebach jednotlivcl a uebnich cilech. Jednim z faktori je také vyzkouSeny
styl a kultura u¢eni. Autoii zdiiraznuji, ze zména ucebnich metod je vhodna, ale je nezbytné
zvazit, jaky vliv bude mit na obsah vzdélavani. Stejné tak je klicové brat v ivahu individudlni
ucebni styl ucastnikii. Vybér vhodnych metod je ovlivnén fadou dalSich faktorti. Mezi né
patii pocet a v€kova skladba ucastnikd, jejich aktudlni znalosti a dovednosti, motivace k
uceni a jejich pozice v organizaci. Dale hraje kli¢ovou roli stanoveni programovych cili,
priorit a typu podnikéni, kterym se firma zabyva. Dulezitou tlohu hraje také odborna
kvalifikace a zkuSenosti lektori a dostupnost dostate¢ného prostoru pro realizaci

vzdélavacich programd.

Obriazek 4: Faktory ovliviiujici volbu vzdélavacich metod

[FAK‘ronv OVLIVNUJICI VOLBU METOD ]

i) Lidské faktory
- védomosti lektofi
« dovednosti B “B astmid
+ schopnosti tedi
+ postoje, hodnoty * prostreci
Pfedmét a obsah Casové a materialni faktory
- specificky pfedmét »| -+ Cas
a pozadavky podniku « finance
- interdisciplinarni tézkosti + vzdélavaci zafizeni

Principy uéeni

+ motivace

+ aktivni zapojeni

+ individudIni pfistup
+ zpétna vazba

- pfenos poznatkl

Zdroj: Vodak, Kucharc¢ikova (2011, s. 112)

Kocianova (2010, s. 170-171) prezentuje rizné metody vzdélavani, které lze tradi¢né
rozdélit do dvou hlavnich skupin: metody provadéné pfimo na pracovisti béhem vykonu
prace (oznacované jako "on the job" metody) a metody provadéné mimo pracovisté ("off the

job" metody), a to jak v rdmci organizace, tak mimo ni.
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Mezi "on the job" metody patii instruktdz (trénink), asistence (poskytovani pomoci pfi plnéni
ukolil), povefeni tkolem (samostatné plnéni tikolu pod dohledem nadfizeného), koucovani
(sméfovani a podpora zaméstnance k dosazeni pozadovaného vykonu), mentoring
(poskytovani osobniho vzoru a pomoci), konzultace a rotace prace (pracovnici kratkodobé
pusobi na riznych pracovnich pozicich nebo v riznych oddélenich organizace) (Kocianova,

2010, s. 171).

"Off the job" metody zahrnuji pfednasky, seminafe, demonstrovani, ptipadové studie,
brainstorming, workshopy, simulace a hrani roli. Kromé toho jsou pro vzdé¢lavani a rozvoj
zaméstnancl vyuzivany moderni technologie, jako je e-learning, outdoorové programy a
trainee programy. Tyto programy jsou Casto zamétfeny na specifickou piipravu absolventl
nebo nadéjnych pracovniki, obvykle s diirazem na rotaci a ziskavani novych dovednosti a
znalosti relevantnich pro jejich budouci kariéru, ¢asto na vedouci pozice (Kocianova, 2010,

s.171).

Urbancova a Vrabcova (2023, s. 63) uvadéji nekolik dalsich efektivnich metod vzd€lavani,
které se osveédCily v praxi. Jednou z nich je prace na projektech, kterd nejen podporuje
spolupréci a sdileni znalosti, ale zaroven ptispiva k realizaci konkrétnich aktivit smétujicich
k udrzitelnému rozvoji. Nemén¢ dilezitou metodou je stdz v zahrani¢i, ktera nabizi
jedine¢nou moznost globalniho sdileni zkuSenosti a znalosti. Diky tomu mohou organizace
1 jednotlivci ziskat nové pohledy a rozsifit principy udrzZitelného rozvoje napfi¢ riznymi
kulturami a institucemi. Dal§i vyznamnou metodou jsou assessment a development centra,
ktera se zamétuji na hodnoceni potencialu zaméstnanct. Kromé vybéru téch nejvhodnéjsich
kandidati umoziuji detailn€é mapovat jejich rozvojové potteby a pfipravit individudlni

plany, které podporuji profesni rist a efektivni vyuZiti schopnosti v praxi.

5.1 Vyhodnocovani vzdélavani

Hodnoceni pribéhu a vysledkt Skoleni je kliCovou soucasti systematického vzdélavaciho
procesu. Na jedné strané slouzi jako prostfedek, ktery motivuje zaméstnance k dosazeni
lepSich vzdélavacich vysledkl. Na strané druhé podnécuje lektory, aby efektivné vyuzivali

vzdélavaci metody s cilem maximalizovat rozvoj dovednosti a znalosti zamé&stnanct

(Veteska a kol., 2013, s. 37).
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Tento rostouci tlak na hodnoceni vysledki vzdélavacich aktivit odrazi SirSi trend ve
firemnim managementu, kde je stale Castéji kladen diiraz na prokazovani ptimého vlivu
vzdélavacich programii na Uspéch organizace. Zvlasté ziskoveé orientované spolecnosti
pozaduji métitelné piinosy, které se projevi v obchodnich vysledcich. Efektivita vzdélavani
se tak stava jednim z klicovych témat napfic obory, protoze spravné vyhodnoceni umoziuje
organizacim identifikovat slabiny, optimalizovat procesy a zvysit vynosy. V kontextu
vzdélavani a rozvoje zaméreného na udrzitelny rozvoj je proto nezbytné zameéfit se na mefeni
efektivity z hlediska urovné znalosti, dovednosti a postoji zaméstnancti. Tyto faktory nejen
ptispivaji k lepSimu vykonu jednotlivcl, ale také k celkovému uspéchu organizace jako

celku (Urbancové a Vrabcova, 2023, s. 61-62).

Armstrong a Taylor (2015, s. 367) potvrzuji, Ze jiz pfi planovani vzdélavacich aktivit je
nezbytné urcit, jak budou hodnoceny vysledky téchto programi. Klicovym bodem je
definovani ocekavanych vystupti, které se tykaji zmeén v chovani Gcastnikli. Hlavnim cilem
vzdélavaci aktivity by mélo byt dosazeni téchto ocekavanych zmén, tak aby skute¢né
chovani ucastnikl po absolvovani programu odpovidalo pozadovanému standardu, coz by
mélo byt vysledkem uspéSného vzdélavaciho procesu. Cilem vyhodnocovani je posoudit, do
jaké miry vzdélavaci program splnil sviij Gcel. Zaroven je nutné pii této Cinnosti zvazit,

jakym zplisobem budou shromazd’ovany a analyzovany potfebné udaje.

5.1.1 Vyhody a nevyhody vyhodnocovani

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 126-127) uvadéji vyhody a nevyhody vyhodnocovéni
vzdélavani zaméstnancl. Zminuji, Ze jako u kazdého jevu, procesu ¢i aktivity, je pii
vyhodnocovani mozné najit argumenty, které podporuji tento proces, stejné jako argumenty,
které zpochybnuji jeho efektivitu. Pfed rozhodnutim o realizaci vyhodnocovani je tfeba

zvazit a porovnat ndzory pro i proti.

Mezi hlavni nevyhody autofi uvadéji obtiznost ziskani relevantnich informaci, ptfi¢emz
vysledky byvaji ¢asto hodnoceny subjektivné. Vyhodnocovani vyzaduje znaéné mnozstvi
¢asu, Usili a finan¢nich prosttedk, pficem? je nezbytné zapojit lektory, Gi€astniky vzdélavani
1 management. Dal§i komplikaci mlze byt izolace dopadi vzd€lavani od ostatnich
podnikovych procesii, coz Casto znemoziuje piesné kvantifikovani nékterych piinost

vzdélavacich aktivit (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 126).
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Na druhou stranu mé vyhodnocovani vzdélavani i fadu pfinost. Umoziluje manazerim
zam¢fit pozornost na lidsky kapital podobné intenzivné jako na dalsi oblasti, za které nesou
odpovédnost, ¢imz podporuje lepsi komunikaci a vztahy mezi ticastniky a vedenim. Navic
pfispiva ke zvySovani efektivity podnikdni a neni pouze vedlejsi aktivitou nebo finan¢ni
zatézi. Vyznamnym piinosem je také posileni propojeni mezi cili vzdélavani a obchodnimi
cili spolecnosti, coz napomaha dosazeni tymovych i individualnich cild. Pokud
vyhodnocovéani zahrnuje pravidelnd setkani a sledovani navratnosti investic, zvysSuje
zavazek ucCastnikl 1 manazert k dosazeni vysledka. Zaroven umoziuje 1épe rozhodovat o
prioritdich vzdélavacich aktivit, ¢imz pomaha identifikovat ty nejefektivnéjsi, které mayji

nejvetsi vliv na vykonnost a cile organizace (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 126-127).

5.1.2 Urovné vyhodnocovani vzdélavani
Armstrong a Taylor (2015, s. 368-369) uvadgji Ctyt uroviiovy model vyhodnocovani

vzdélavani, jehoz autorem je Kirkpatrick (1994).

Prvni faze se oznacuje jako hodnoceni reakci. Tento krok se soustfedi na zplsob, jakym
ucastnici reaguji na vzdélavaci program, napiiklad prostfednictvim vyplnéni dotazniku,
ktery umoziuje kvalifikované hodnoceni jejich nazort. Klicové je, aby byly ziskany
upiimné odpovédi a vytvotfeny objektivni standardy. Tyto reakce jsou poté posouzeny v

souladu se stanovenymi standardy a piijata piisluSna opatieni.

Na druhé trovni se provadi hodnoceni poznatki, které se zamétuje na dosazeni cild
vzdelavani. Tato faze identifikuje, jaké znalosti Ui€astnici ziskali nebo zdokonalili a jak se
jejich postoje zménily smérem k o€ekdvanym vystuptim. Idealn€ by hodnoceni poznatkl
mélo zahrnovat testovani pred a po absolvovani vzdélavaciho programu — bud’ pisemné,

ustné nebo formou vypracovani praci.

Tteti faze vyhodnocovani se zamétfuje na chovani Gcastnikl a sleduje, jak se jejich jednani
zménilo smérem k pozadovanému standardu poté, co se vratili ze vzdélavaciho programu
zpét do pracovniho prostiedi. Hodnoti se, jak tucCastnici aplikovali ziskané znalosti,
dovednosti a postupy v praxi. Toto hodnoceni idedlné probiha jak pted zahijenim, tak po
skonceni vzdélavani, ale Gcastniklim je tfeba poskytnout ¢as na implementaci zmén do svého
chovéni. Cilem je zjistit, do jaké miry byly dosazeny konkrétni cile vzdélavani, které se

tykaly zmén v chovani a vyuziti ziskanych znalosti a dovednosti.
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Posledni, ¢tvrta faze predstavuje vyhodnoceni vysledkill, béhem které se analyzuje pridana
hodnota vzdé€lavacich a rozvojovych programi. Sleduje se, jak tyto programy piispély ke
zlepSeni vykonu organizace ve srovnani s predchozim stavem. Hodnoceni probiha jak pied
zahéjenim, tak po skonceni vzdélavani a ma odhalit, do jaké miry byly dosazeny hlavni cile
vzdélavani, jako je zvySeni prodeje, produktivity, bezpecnosti prace nebo spokojenosti

zakaznik.

Obrazek 5: Schématické zobrazeni Kirkpatrikova modelu

Evaluace vysledkd
{pfenos nebo dopad
na spolednost }

Evaluace chovini
(pfenos wedomonsti
na pracovitti)

Evaluace poznani
(ziskané védomosti a dovednosti)

Evaluace reakce
[spokojenost nebo Uésti)

Zdroj: Tenkl (2016)
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6 Informacni technologie v profesnim rozvoji

Podle Urbancové a Vrabcové (2023, s. 59) pandemie covid-19 zdsadné piispéla ke zmené
pohledu na digitalni vzdélavani. Ve spolecnosti doslo k odbourani predsudkd, ktera digitalni
formy uceni vnimala jako méné hodnotné ve srovnani s tradicnimi metodami. Dnes jsou
prednosti online vzdélavani ocenovany vice nez kdy diive, zejména diky uspofe Casu,
snizeni nakladii a moznostem pfizpusobeni Skoleni individudlnim potiebam. Autorky
uvadéji jako ptiklad proces zaSkolovani novych zaméstnancii. V minulosti bylo nutné
cestovat na centralni pracovisté, nyni v§ak mohou zaméstnanci absolvovat Skoleni z pohodli
domova. Moderni technologie dokonce umoziiuji sledovat, jak Gcastnici reaguji na obsah
kurzl prosttednictvim webové kamery. Tato analyza emoci a pozornosti umozituje hodnotit
zapojeni ucastnikli a pfizpiisobovat skoleni tak, aby byla co nejefektivnéjsi. Tento pfistup
zaroven umoziuje organizacim lépe reagovat na potieby svych pracovnikll a optimalizovat

vzdélavaci programy.

Podobné¢, jak zdlraziiuje Urbancova a Vrabcova (2023), i Veteska (2016, s. 207) uvadi, ze
moderni informaéni a komunikaéni technologie (ICT) se staly kli¢ovym faktorem v oblasti
vzdelavani dospélych. Jejich vyuziti se rychle rozSifuje a stdva se nedilnou soucasti

soucasného vzdélavaciho prostiedi, ¢imzZ vyrazné ovliviiuje podobu vzdélavacich procest

Tyto technologie umoznuji rozmanité zplsoby ziskdvani znalosti, od komplexnich
vzdélavacich platforem az po specializované online néstroje a digitalni zdroje, coz poskytuje
ucastniklim moznost vybrat si formu ucenti, ktera nejlépe vyhovuje jejich potiebam. Virtualni
vzdélavani, umoziujici vyuku ,,tvaii v tvai na dalku, stoji na modernich technologiich, diky
nimz mohou byt vzdéldvaci prostory propojeny prostiednictvim satelith ¢i jinych
komunikac¢nich prostiedkt. Tento pfistup zajistuje, Ze lektofi a ucastnici mohou vzajemné
komunikovat a spolupracovat, i kdyz se nachéazeji na riznych mistech. Virtualni vzdélavani
tak ptinasi flexibilni a efektivni feSeni, které eliminuje nutnost fyzické pfitomnosti, aniz by

tim utrpéla kvalita vyuky (Veteska a Kfiz, eds., 2022, s. 80).
Rabusicova (2024, s. 74) potvrzuje, Ze technologie mohou v ramci vzdélavani plnit dvoji
roli. Na jedné stran€ se mohou stat obsahem samotného uceni, naptiklad pfi vyuce zaméetené

na vytvareni dokumentli, osvojeni novych programt nebo mobilnich aplikaci. Na stran¢

druhé vsak technologie slouzi také jako nastroj, ktery riznymi zplisoby podporuje a
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usnadiiuje samotny proces uceni. Upozoriuje vsak, ze 1 kdyz technologie mohou vyrazné
obohatit vzdélavaci proces, jejich efektivita zavisi na spravném vyuZziti a na zpisobu, jakym

jsou implementovany do vyuky.

VeteSka (2016, s. 207-208) uvadi nejbéznéji pouzivané formy a piistupy ve firemnim
vzdelavani. Mezi né tadi napiiklad korporatni online kurzy (MOOCs), cloudové LMS
(learning management systémy), gamifikaci, vzdélavani pfizpisobené individualnim
potfebdm zaméstnanct (personalized learning), mikrouceni a mikrokurzy, online seminare
(webinafe, videoseminaie, mobilni semindie), online konference (videokonference,
webkonference, mobilni konference), socidlni sité, online kooperaci (chat, sdileni projekti,

okamzité piipominkovani) a mobilni uc¢eni (mobile learning).

6.1 E-learning

V Ceské republice se termin e-learning zacal rozsifovat ke konci 20. stoleti, kdy si rychle
nasel své misto ve vzd€lavacim systému, zejména na vysokych Skolach a v oblasti
podnikového vzdélavani. Postupem casu se stal klicovym prvkem v rozvoji vzdélavani
dospélych a jeho vyuziti vyrazné vzrostlo, jak uvadi Veteska (2016, s. 197). Tento nazor
potvrzuje dale i Kursch (2018), ktery zmituje, Ze e-learning je v soucasnosti nedilnou

soucasti vyukovych a vzdélavacich metod.

Priicha a Veteska (2014, s. 98) definuji e-learning jako: ,, Vzdélavaci proces vyuzivajici
informacni a komunikacni technologie k tvorbé studijniho obsahu a jeho distribuci, ke
komunikaci mezi studenty a pedagogy, k hodnoceni vysledkii vzdelavani a k organizaci a

I3

Fizeni studia.

6.2 Gamifikace

Gamifikace, kterd je soucasti procesu integrace virtudlni reality, se ukazuje jako jeden z
nejrychleji rostoucich trendll v oblasti podpory vzdélavani a uceni. V rdmci vzdélavaciho
procesu jde o promysleny pfistup, ktery vyuziva herni prvky k podpofe uceni. Miizeme ji
obecné chapat jako inovativni design, jenz aktivné zapojuje uzivatele do konkrétniho ukolu

nebo ¢innosti prostfednictvim hernich mechanismii (Kursch in Veteska ed., 2019, s. 205).

Hry poskytuji ptilezitost hledat rizné zplisoby, jak dosdhnout stejného cile, pti¢emz kazdy

z téchto zplisobll miiZe vést k riznym vysledkiim. Po vyzkouseni riznych moZnosti je mozné
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zhodnotit, které feSeni je nejvhodnéjsi pro dany problém. Hrani her tedy zahrnuje neustaly
proces interakce s vyzvami a ukoly, které hra¢ musi rozpoznat, analyzovat a najit pro n¢
optimalni odpovéd’. Navic umoznuji experimentovat s riznymi rolemi nebo identitami a

prozkoumat néstroje a chovani, které k nim nalezi (RabusSicova, 2024, s. 84-85).

Gamifikace se obvykle déli na interni a externi. Interni gamifikace se soustfedi na
implementaci hernich prvka do vnitinich procest organizace, kde podporuje firemni kulturu,
praci se zaméstnanci a jejich profesni rozvoj a vzdélavani. Naopak externi gamifikace se
zaméfuje na zakazniky mimo firmu a je vyuzivana pfedevSim k obchodnim a
marketingovym ucelim. Tato forma gamifikace pomahd efektivné kombinovat rizné
marketingové néstroje a oslovovat tak cilovou skupinu, pfiCemz se zejména uplatiiuje pii

zpestfovani e-learningu (Veteska, 2016, s. 210).

6.3 Cloudové LMS a MOOCs

Tradi¢ni LMS systémy byly nahrazeny cloudovymi platformami, které nabizeji fadu vyhod,
jako je snadné dostupnost odkudkoliv, spolehlivost a pravidelna aktualizace infrastruktury.
Prondjmem téchto sluZzeb odpada nutnost starat se o jejich spravu z hlediska IT. Moderni
cloudovd LMS feSeni nejen zachovavaji vSechny tradicni funkce, ale také pfinaSeji nové
mozZnosti, jako jsou virtualni ucebny, interaktivni komunikace mezi lektory a ucastniky nebo
podpora ptenosu interaktivniho videa pomoci webovych kamer. Diky témto nastrojim si
podniky mohou vytvafet vlastni vzdélavaci systémy, které umoznuji efektivni hodnoceni,

sdileni a online spolupraci (Kursch, 2018).

Massive Open Online Courses (MOOCs), neboli hromadné oteviené online kurzy, jsou
navrzeny tak, aby umoznily i€ast v§em zajemctiim bez omezeni poctu t¢astniki. Tyto kurzy,
které se zaméfuji na odbornd 1 obecnd témata, jsou vétSinou dostupné zdarma
prostfednictvim internetovych platforem. Nabizeji je 1 nékteré z nejprestiznéjSich univerzit
na svété. Soucasti kurzii byva obvykle hodnoceni, vcetné zaveérecného testu, ze kterého
ucastnici mohou ziskat certifikaci o absolvovani kurzu nebo zpoplatnény certifikat po
uspésném slozeni zkousky. MOOCs mohou byt také vyuzivany firmami pro Skoleni

zaméstnancl v ramci jejich vnitinich vzdélavacich programii (Kursch, 2018).
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6.4 Uméla inteligence

Uméla inteligence (Artificial Intelligence, Al) predstavuje prostiedi, které uzivatelim
umoziuje prizplisobit si proces uceni podle svych individualnich potieb a stylli. Zaroven
maji moznost seznamit se s riiznymi pfistupy k uceni, které¢ jim mohou vyhovovat a byt
uziteCné pro jejich rozvoj. Soucasti Al jsou také nastroje poskytujici okamzitou zpétnou
vazbu, napiiklad chatboti. Mezi piiklady aplikaci vyuzivajicich umélou inteligenci patii
Grammarly, nastroj zaméteny na kontrolu gramatiky, pravopisu a interpunkce v angli¢ting,
nebo Duolingo, platforma zaméfend na vyuku jazykd pomoci kratkych lekci a prvki
gamifikace. V dobé vzniku této kapitoly byl Siroce diskutovanym programem ChatGPT,
ktery dokédze analyzovat lidskou fe¢, porozumét ji a reagovat zpisobem podobnym lidské
komunikaci. Tento nastroj vyuziva Al k vytvareni realistickych a plynulych odpovédi
v rozhovorech. Lze fici, Ze uméla inteligence ma schopnost zdsadné transformovat témér
vSechny aspekty Zivota ve spolecnosti, véetné védy a vzdélavani (Rabusicova, 2024, s. 83-

84).

Ume¢la inteligence se tak stale vice stdva soucasti firemnich procest, a proto Evropska unie
ptijala Akt o umélé inteligenci (Al Act). Akt o umélé inteligenci je nafizeni Evropského
parlamentu a Rady (EU) 2024/1689, kter¢ stanovuje harmonizovana pravidla pro vyvoj,
uvadéni na trh a pouzivani systémil umélé inteligence v Evropské unii. Soucasti tohoto
nafizeni je mimo jiné kladen diraz i na vzdélavani zaméstnancti v oblasti Al. Firmy by mély
zajistit, aby jejich pracovnici ziskali potfebné znalosti o bezpecném a etickém pouzivani
umélé inteligence, porozuméli jejim moznostem i omezenim a dokdazali ji efektivné zaclenit
do pracovnich postupti. Al Act tak nejen piinasi regulaci technologii, ale také podporuje

zodpoveédny pfiistup k jejich vyuzivani ve firemnim prostiedi (Evropska unie, 2024)
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7 Empiricka ¢ast

7.1 Vyzkumny problém a cil vyzkumu

V dnesnim rychle se vyvijejicim pracovnim prostiedi je dalsi profesni vzdélavani zasadnim
faktorem pro dlouhodoby rist a konkurenceschopnost organizaci. Spole¢nosti, které aktivné
podporuji rozvoj svych zameéstnancl, nejenze posiluji jejich odborné kompetence, ale
zaroven zvysuji pracovni spokojenost, motivaci a loajalitu, coz se nasledné odrazi v celkové
firemni kultufe a atmosféte na pracovisti. Jak je patrné z informaci uvedenych v teoretické
¢asti diplomové prace, problematika profesniho vzdélavani zaméstnanct hraje klicovou roli
v efektivité organizace a miize mit pfimy dopad na jeji dlouhodoby uspéch. Na zakladé
téchto poznatkll Ize vymezit vyzkumny problém, ktery se zaméfuje na dilezitost samotného
vzdelavaciho systému, jeho nastaveni a vnimani zaméstnanci. Pravé jejich zkuSenosti a
zpétnad vazba mohou piinést cenné informace o tom, jak efektivné vzdélavani v organizaci

funguje a jaké moZznosti zlepSeni by mohly pfispét k jeho optimalizaci.

Na zé&dost organizace zachovavam ve své diplomové praci jeji anonymitu a oznacuji ji déle
v textu jako organizace X. Tento piistup je zvolen z diivodu ochrany citlivych internich
informaci a respektovani zasad vyzkumné etiky. Anonymizace umoziiuje objektivni
prezentaci vysledki bez ohroZeni diivérnosti dat ¢i mozného ovlivnéni vnimani organizace.

Zaroven tento postup nebrani srozumitelnému a relevantnimu popisu zkoumaného prostiedi.

Cilem ptredkladané diplomové prace je analyzovat a zhodnotit soucasny systém dal§iho
profesniho vzdélavani a rozvoje vybrané skupiny zaméstnanct ve zvolené organizaci X a
navrhnout moZznou optimalizaci tohoto systému. Na zéklad¢ ziskanych dat bude moZné
identifikovat silné stranky stavajiciho nastaveni, stejné jako oblasti, které zaméstnanci

vnimaji jako problematické nebo nedostatec¢né.
7.2 Metodologie vyzkumného Setieni

7.2.1 Vyzkumné otazky
V souladu s vyse stanovenym cilem diplomové prace jsem zvolila nasledujici vyzkumné

otazky:

37



VOu1: Jaké jsou hlavni charakteristiky soucasného systému dal§iho profesniho

vzdélavani a rozvoje zaméstnancti ve vybrané organizaci?

VOa2: Jaka jsou ocekavani zaméstnanci ohledné¢ dalSiho profesniho rozvoje a

vzdélavani ve vybrané organizaci?

VOs3: Jaké jsou vyhody a nevyhody soucasného systému dalSiho profesniho

vzdélavani a rozvoje zaméstnancti ve vybrané organizaci?

7.2.2 Metodika a metody vyzkumného Setieni

V ramci vyzkumné ¢asti této diplomové prace jsem se rozhodla vyuzit smiSeny vyzkum. Dle
Priachy (2014, s. 108) je smiSeny vyzkum: ,, kombinovand aplikace jak kvantitativnich, tak
kvalitativnich metod v jednom vyzkumu. Typicky je to takovy vyzkum, v némz se napriklad
nejprve identifikuji vlastnosti velkého souboru osob ci jeviim, popisou se jejich kvantitativni
charakteristiky a potom se z tohoto souboru vyberou jednotlivé pripady, které se diikladné

‘

zkoumaji po strance kvalitativni.

Prvni fazi vyzkumu jsem realizovala prostfednictvim dotaznikového Setfeni, jehoz cilem
bylo ziskat kvantitativni udaje o vnimani a hodnoceni stavajiciho systému vzdelavani v
organizaci. Dle Skutila (2011, s. 80) dotaznik slouZi nejen k ziskani zékladnich informaci o
respondentovi, ale také k mapovani jeho ndzorl a postojii k tématiim, ktera jsou pfedmétem
zkoumdani. Dotaznik jsem vytvofila v elektronické podobé a nésledné byl distribuovan
prostiednictvim platformy, kterou organizace X bézné vyuziva. Novotna et al. (2019, s. 148)
uvadi jeden z nejvétSich benefitl, kterym je pfimé ukladani odpovédi do databaze, ¢imzZ se
eliminuje potieba ru¢niho ptepisu dat z papirové verze, a tim se sniZuje riziko chyb pfi jejich

zpracovani.

V ramci dotaznikového Setieni jsem vyuzila pfedev$im polouzaviené otazky, které¢ umoznuji
nejen kvantifikovat odpovédi, ale zaroveil déavaji respondentim prostor pro vlastni
vyjadteni. Tento typ otdzek kombinuje vyhody uzavienych otazek, které usnadiuji analyzu
dat, s otevienymi otazkami, jez poskytuji hlubsi vhled do postojii a zkuSenosti respondenti

(Skutil, 2011, s. 83).

Ve druhé fazi vyzkumu jsem se zamefila na kvalitativni sbér dat prostfednictvim

polostrukturovanych rozhovord s vybranymi zaméstnanci. Jak uvadi Priicha (2014, s. 120),
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tento typ rozhovoru umoziuje vyzkumnikovi klast pfedem piipravené otazky, ptfic¢emz
respondent ma vétsi volnost ve svych odpoveédich nez u plné strukturovaného rozhovoru.
Diky tomu jsem mohla ziskat hlubsi vhled do individualnich zkuSenosti, postojii a potieb
zaméstnanc a 1épe porozumét kontextu, ve kterém profesni vzdélavani v organizaci
probihd. Rozhovory tak doplnily a rozsitily vysledky ziskané z dotaznikového Setfeni, ¢imz

prispely k celkové komplexnéjsimu pochopeni zkoumané problematiky.

Kombinace kvantitativni metody v podob¢ dotaznikového Setfeni a kvalitativniho piistupu
prostiednictvim rozhovorit s vybranymi zaméstnanci organizace X umoznila ziskat
komplexnéjsi pohled na zkoumanou problematiku. Nejprve budou prezentovany vysledky
dotaznikového Setieni, které poskytuji celkovy piehled o postojich a zkuSenostech
zaméstnanci se systémem vzdélavani v organizaci. Nasledné budou interpretovany vystupy

z rozhovord, jez doplituji kvantitativni data o detailngjsi kontext.

7.2.3 Casovy harmonogram vyzkumného $etieni
Casovy harmonogram vyzkumného Setfeni byl rozdélen do nékolika fazi, které postupné

vedly k ziskani relevantnich dat a jejich naslednému vyhodnoceni.

Prvni faze probéhla v kvétnu 2024, kdy jsem se setkala s vedoucim pracovnikem
personalniho oddé€leni organizace X. Béhem této schiizky jsem piedstavila koncept své
diplomové prace a diskutovala s vedoucim HR o tom, jaké informace by organizace
potiebovala zjistit v oblasti vzdélavani svych zaméstnancti. Spolecné jsme se domluvili na
tom, Ze vyzkumné Setfeni bude koncipovano tak, aby pfineslo nejen akademické poznatky,
ale zaroven poskytlo organizaci zpétnou vazbu o nastaveni jejich vzdélavaciho systému a

pfipadné moznosti navrhu jeho zlepSeni.

Druha faze probihala od fijna 2024 do unora 2025 a byla zamétena na analyzu dostupnych
dokumentti o vzdélavacim systému v organizaci. V této dob¢ jsem se podrobné seznamovala
s internimi materidly a v pfipad€ nejasnosti konzultovala dopliujici otazky s vedoucim
pracovnikem personalniho oddéleni prostfednictvim e-mailové komunikace. Paralelné s
touto fazi probihal od fijna 2024 do ledna 2025 proces sestavovani dotazniku. Ten byl
navrzen tak, aby odpovidal specifickym potfebam organizace a reflektoval aktualni témata

souvisejici s profesnim vzdélavanim zaméstnancii.
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Treti faze zaCala na zacatku tnora 2025, kdy byl finalni dotaznik rozesldan vSem
zaméstnancim organizace X. Zaméstnanci méli ¢as na jeho vyplnéni do 21. unora 2025.
Nasledn¢ probéhlo zpracovani ziskanych odpovédi, analyza dat a piiprava na dalsi ¢ast

vyzkumu.

Ctvrta faze se uskute¢nila v bfeznu 2025 a byla zaméfena na kvalitativni ast Setfeni. V
tomto obdobi jsem vedla rozhovory s vybranymi zaméstnanci organizace, jejichz odpovédi

mély doplnit a rozsitit poznatky ziskané z dotaznikového Setteni.

Posledni faze byla vénovana celkovému zpracovani a vyhodnoceni vyzkumného Setieni.

7.2.4 Etické aspekty vyzkumu

Etika se obecné zaméfuje na posuzovani lidského jednani ve vztahu k druhym lidem a
zdiraziuje potrebu fidit se urCitymi pravidly a hodnotami, které spole¢nost vnima jako
zadouci ¢i spravné. Moralka pak pfedstavuje soubor ustdlenych norem a principt, které si
konkrétni spole¢nost nebo profesni oblast vytvati a na jejichz zdkladé hodnoti vhodnost

chovani jednotlivei (Tahal a kol., 2022, s. 281).

Etické aspekty vyzkumu byly v ramci této diplomové prace feSeny ve dvou navazujicich
fazich, a to v souladu s etickymi principy vyzkumné prace, zejména s dirazem na

informovany souhlas, anonymitu a ochranu osobnich udajli respondentt.

Prvni faze se tykala realizace online dotaznikového Setfeni. Respondenti byli hned v iivodu
dotazniku informovani o cili a tématu diplomové prace a o tom, Ze ucast v Setfeni je zcela

anonymni — nebyly shromazd’ovany zadné osobni identifikatory.

Druhd faze se vztahovala na realizaci polostrukturovanych rozhovord. Kazdému
respondentovi byl pfed zahdjenim rozhovoru ptfedloZen informovany souhlas s ucasti ve
vyzkumu, v némz byli seznameni s ucelem vyzkumu, zptisobem vyuziti dat a zaroven
poskytli souhlas se zvukovym zdznamem rozhovoru. Uvedené zaznamy slouzily vyhradné
pro Ulely transkripce a nasledné analyzy dat a nebudou dale distribuovany. Vzor

informovaného souhlasu je uveden v Ptiloze 3.

Pti zpracovani rozhovort byla zajiSténa anonymizace dat. Identifikovatelné udaje, jako jsou

jména respondenttl, byla nahrazena kody (napt. R1, R2), a nazev konkrétni organizace byl
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upraven na obecné oznaceni ,organizace X, aby byla zachovéna divérnost vSech

zucCastnénych subjekta.

7.3 Charakteristika vybrané organizace

Organizace X je prednim svétovym specialistou na primyslové, medicinalni a specialni
plyny, jejichz produkty nachazeji uplatnéni v Sirokém spektru oblasti, jako je pramysl,
ochrana zivotniho prostfedi, zdravotnictvi, potravinaistvi, svafovani a fezani, 3D tisk,
stavebnictvi a vyzkum. Jako globalni hra¢ pusobi na trzich v Evropé, Asii a Americe,
pricemz klade diraz na udrzitelnost svych produkti a sluzeb, ¢imz podporuje inovace v

téchto klicovych odvétvich.

Vyzkum byl provadén v deefiné organizaci X, ktera se specializuje na vyvoj individudlnich
feSeni v oblasti aplikace technickych plynd. Specialisté organizace X se ve spolupréci s
matefskou organizaci XY (sidlici v zahrani¢i) zaméfuji na optimalizaci procest, zvySovani
jejich kvality a ndvrh novych technologickych postupi. Tato inovativni feSeni vznikaji diky
uzké spolupraci mezi zdkazniky, aplika¢nimi techniky organizace X a vyzkumnymi centry
matefské organizace XY. Tento pfistup umoziuje vytvaret originalni a efektivni aplikace

ptizplisobené specifickym potfebam zakazniki.

Organizace X v Ceské republice aktualné zaméstnava 150 lidi. Pro lepsi prehled je lze
rozdélit do ¢ty hlavnich pracovnich skupin: operatofi (vyroba rajského plynu, dale jen VRP;
plnirny), specialisté a odbornici, administrativni pracovnici a manazefi. Toto rozdéleni

odrazi rizné Grovné pracovniho zafazeni a odpovédnosti v ramci spole¢nosti.

7.3.1 Charakteristika soucasného systému dalSiho profesniho vzdélavani ve
zvolené organizaci X
Nez jsem pftistoupila k realizaci smiSen¢ho vyzkumu, ktery zahrnuje dotaznikové Setfeni a
rozhovory, provedla jsem analyzu soufasného stavu dalSiho profesniho vzdéldvani v
organizaci X. Pro ziskani relevantnich informaci jsem konzultovala tuto problematiku
s vedoucim pracovnikem personédlniho oddéleni, ktery mi poskytl cenny vhled do fungovani
vzdélavaciho systému v organizaci. Kromé téchto konzultaci jsem se opirala také o
vnitropodnikovy piikaz zaméfeny na vzdélavani a rozvoj zaméstnanci, jenZ stanovuje

klicové principy a pravidla v této oblasti.
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Systém vzdélavani je fizen persondlnim oddélenim (HR) ve spolupraci s vedoucimi
pracovniky jednotlivych oddéleni. Manazeii zde hraji kli¢ovou roli v dalSim profesnim
vzdélavani zaméstnanci. Ocekava se nejen jejich formalni podpora vzdélavacich aktivit, ale
také aktivni zapojeni do jejich planovani, realizace a vyuziti nove nabytych znalosti v praxi.
Planovani vzdélavani probiha na zéklad¢ pravidelnych hodnoticich rozhovort, kdy vedouci
zaméstnanci identifikuji vzdé€lavaci potifeby svych tymt a predkladaji je personalnimu
oddé€leni k zatazeni do vzdélavaciho planu organizace. Na zakladé téchto postupli ma
nasledn¢ kazdy zaméstnanec presné stanovené povinnosti a moznosti ohledné tcasti na

vzdélavacich programech.

V organizaci X neni stanovena pevna ¢asova dotace na profesni vzdélavani a zaméstnanci si
tak mohou volit vzdélavaci aktivity podle svych individudlnich potieb a preferenci.
Vyjimkou je povinnd ucast na mezinarodnich odbornych meetinzich a konferencich, které
jsou klicové pro sdileni poznatki a rozvoj odbornych kompetenci. Vétsina skoleni se kona
v pracovni dobé¢, ale pouze ve vyjimecnych ptipadech probiha mimo ni. Zaméstnanci jsou o
dostupnych vzdélavacich ptilezitostech informovani prostfednictvim firemnich e-maild,

nasténnych ozndmeni a pracovnich porad.

V soucasné dobé zde neprobihd individudlni mentoring ani koucink, nicméné zaméstnanci
maji moznost konzultovat své profesni rozvojové plany se svymi nadiizenymi. Ti nasledné
posuzuji relevanci Skoleni s ohledem na odborné zaméteni pracovnika. U dlouhodobych
vzdé¢lavacich programi, jako je napfiklad jazykova vyuka nebo mezinarodni svatecsky kurz,
se navic uzaviraji dohody o prohlubovani ¢i zvySovani kvalifikace, ¢imZ organizace

podporuje cileny profesni riist zaméstnancu.

Mezi zékladni vzdélavaci aktivity v organizaci patii Skoleni, kterd jsou pro zaméstnance
povinné na zakladé zdkonnych pozadavki, internich ptedpisii nebo specifickych regulaci.
Tato Skoleni pokryvaji kliCové oblasti, jako jsou bezpecnost a ochrana zdravi pii praci
(BOZP), pozarni ochrana (PO), prvni pomoc, Skoleni fidi¢lh referentd ¢i SHEQ (Safety,
Health, Environment, Quality), které zahrnuje aspekty bezpecnosti, ekologie a kvality. Dale
do téchto skoleni spada také vzdélavani zamétené na ochranu osobnich udaji (GDPR),
compliance (pravni a etické pozadavky organizace) a farmakovigilanci (monitorovani

bezpecnosti 1é¢iv). Tato Skoleni zajistuji, ze zaméstnanci maji potfebné znalosti a
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dovednosti pro bezpecny a efektivni vykon své prace. Organizace realizuje tyto kurzy
primarné formou e-learningu prostifednictvim vzdélavaci platformy Instructor. Tento pfistup
umoziuje zameéstnancim absolvovat Skoleni flexibilné a efektivné, piicemz veskeré

absolvované kurzy jsou evidovany v systému pro piehlednou spravu a kontrolu.

Kromé povinnych Skoleni, kterd jsou urcena na zaklad¢é zakonnych nebo internich ptredpist,
maji zaméstnanci moznost rozvijet své odborné i meékké dovednosti prosttednictvim online
vzdélavaci platformy SEDUOQ, kterou zafazujeme mezi LMS systémy. Tato platforma nabizi
Sirokou Skalu kurzii zaméfenych na rizné oblasti — od odbornych znalosti ptes soft skills az
po manazerské dovednosti. Platforma SEDUO neni povinna pro v§echny zaméstnance, ale
je zptistupnéna tém, ktefi o ni pozadaji u svého manazera, coz poskytuje zaméstnanciim
urcitou flexibilitu v rozhodovani o jejich profesnim rozvoji a zajist'uje, Ze si mohou vybrat

kurzy, které odpovidaji jejich individualnim pottebam a kariérnim ciliim.

Manazeti maji moznost svym podfizenym nastavovat konkrétni vzdélavaci plany a sledovat
jejich pokrok prostfednictvim manazerského pfistupu na platformé. Tuto funkci vSak
vyuziva, dle personédlniho oddéleni, pouze omezeny pocet manazerl,, coz mize znamenat,
ze ne vSichni zaméstnanci dostavaji plnou podporu v rdmci svého profesniho rozvoje.
Oddé¢leni HR pravidelné doporucuje vhodné kurzy, které by zaméstnanci mohli absolvovat,
ale tato doporuceni nejsou zdvazna, a tak maji zaméstnanci svobodu volby. Na zavér
absolvovani kazdého kurzu zaméstnanci obdrzi certifikat o splnéni, ktery potvrzuje jejich

uspésné dokonceni Skoleni.

Zamgéstnanci maji moznost rozvijet své dovednosti prostfednictvim dalSich rtiznych
vzdélavacich programi, vcetné jazykovych kurzli. Jazykova vyuka probihd prevazné
prezen¢ni formou, avSak v lokalitach, kde neni dostupny lektor, je zajiSténa online. V
soucasnosti organizace X testuje online platformy, které by mohly nabidnout efektivnéjsi a
intenzivnéj§i vyuku pfi soucasném snizeni ndkladii na prezencni Skoleni. Na zavér
jazykovych kurzli zaméstnanci kazdoro¢né absolvuji test, ktery hodnoti jejich ziskané

znalosti.

Organizace X si uvédomuje rostouci vyznam umélé inteligence (Al), ale vzhledem k tomu,
ze organizace X podléhd IT politice matefské organizace XY v zahraniCi, je vyuZivani

firemni verze OpenAl podminéno schvalenim centralnim vedenim. Zaméstnanctim jsou jiz
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nyni k dispozici kurzy zaméfené na rozvoj Al gramotnosti, vetné specializovanych
programi v radmci Al akademie. V navaznosti na legislativni zmény, jako je Al Act, bylo
navic vytvotreno e-learningové skoleni, které poskytne zaméstnancim piehled o aktualnich

trendech a pravidlech souvisejicich s vyuzivanim umél¢ inteligence v pracovnim prostiedi.

Diive organizace X vyuzivala pro sledovéni a evidovani vzdélavacich aktivit e-learningovy
systém Instructor. Nyni piechazi na novou platformu EDUNIO, ktera bude fungovat na
podobném principu. Na této platformé jsou zaznamenavany absolvované kurzy, jejich
periodicita a vystavené certifikaty. Navic, pokud se blizi expirace n¢kterého povinného
Skoleni (naptiklad BOZP nebo PO), syst¢ém EDUNIO automaticky upozorni zaméstnance na
potiebu jeho obnoveni. U prezencnich skoleni je vedena prezenéni listina a na zavér Skoleni
mohou byt zamé&stnanci testovani, aby se ovéfila uroven jejich ziskanych znalosti. Ostatni
vzdélavaci aktivity jsou hodnoceny v rdmci pravidelného zaméstnaneckého hodnoceni a

dotaznikovych Setteni.
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8 Prvni ¢ast vyzkumného Setifeni — dotazniky

Aby bylo vypliiovani dotazniku pro respondenty piehledné a srozumitelné, byl strukturovan
do ctyt tematickych oblasti, které reflektuji klicové aspekty zkoumané problematiky (Pfiloha
¢. 1). Prvni ¢ast se zam¢fovala na zakladni informace o respondentech, jako je pracovni
pozice ¢i délka ptuisobeni v organizaci, coz umoznilo Iépe interpretovat jejich odpovédi v
kontextu profesniho zaméieni. Druha sekce se vénovala sou¢asnému systému vzdélavani,
kde zaméstnanci hodnotili svou motivaci ke vzdélavani, miru své ucasti na vzdélavacich
aktivitach a zaroven posuzovali, do jaké miry povazuji nabizené vzdélavani za relevantni
pro svou pracovni pozici. Treti oblast se soustfedila na podporu ze strany organizace,
pficemz respondenti méli moznost naptiklad vyjadrit svilj nazor na zapojeni managementu
do rozvoje zaméstnanct a navrhnout mozné zpiisoby optimalizace stavajiciho vzdélavaciho
systému. Posledni ¢ast byla vénovana preferencim v oblasti vzdélavani, kde zaméstnanci
specifikovali, jaké typy vzdélavacich aktivit a tematickd zaméfeni by pro né byla
nejptinosnéjsi.

Stejné Clenéni bude zachovano i pfi prezentaci vysledkt, aby bylo mozné ziskand data
prehledné interpretovat a analyzovat v kontextu jednotlivych oblasti. Tento pfistup umozni
jasnéjsi porovnani odpovédi a poskytne uceleny obraz o vzdélavacim systému v organizaci,

jeho silnych strankach i moznostech ke zlepseni.
8.1 Vysledky dotaznikového Setieni

8.1.1 Zakladni informace o vyzkumném souboru z dotaznikového Setieni

Dotaznik byl distribuovan vSem 150 zaméstnancim organizace X, piicemz jej vyplnilo 81
respondenti, ¢imz se podafilo oslovit vice nez polovinu celkového poc¢tu zaméstnanct.
Zuc&astnili se jej pracovnici napfic¢ riznymi oddélenimi a profesnimi rovnémi, coZ ptispiva
k ziskani komplexniho pohledu na vzdé€lavaci systém v organizaci. Z grafu 1 je patrné, Ze
byly zastoupeny vSechny vékové skupiny odpovidajici moznostem uvedenym v dotazniku,
coz umoznilo ziskat §ir$i perspektivu a srovnat postoje zaméstnancti napii¢ riiznymi

vékovymi kategoriemi.
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Graf 1: VEk respondenti

18-25let m26-35let m36-45let MW46-55let M Nad 55 let
Zdroj: vlastni zpracovani
Demografické slozeni vzorku bylo vyvazené, odpoveédélo 42 (52 %) muzt a 39 (48 %) zen
(viz graf 2 nize).
Graf 2: Pohlavi respondentii

0%

= Muz
= Zena

= Jiné

Zdroj: vlastni zpracovani

Z hlediska délky pusobeni v organizaci se ukazalo (viz graf 3), Ze mezi zapojenymi
respondenty nejvetsi ¢ast tvofili zaméstnanci s vice nez 15 lety praxe, ktefi predstavovali 41
% vzorku. Dal§i vyznamnou skupinu tvofili pracovnici plisobici v organizaci 6 az 15 let (28
%). Zaméstnanci s praxi 1 rok az 5 let tvoftili 26 % respondentii, zatimco nejmensi podil (5
%) ptipadl na osoby, které v organizaci pracuji méné nez jeden rok. Vysledky ukazuji, ze

vétsina tcastnikl Setfeni ma s organizaci dlouhodobou pracovni zkusenost.
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Graf 3: Délka praxe v organizaci X

B Méné nez 1 rok
H1-5let
W 6-15 let

M Vice nez 15 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 4 nam pfinasi vysledky z hlediska pracovniho zatazeni. Nejvétsi skupinu respondentt
tvorili administrativni pracovnici a specialisté/odbornici, pti¢emz kazdou z téchto kategorii
zastupovalo 29 zamé&stnanctl. Dal$i vyznamnou skupinou byli manazefi, ktefi se na vyzkumu
podileli v poctu 21 osob. Nejmensi zastoupeni méli operatofi, ktetfi dotaznik vyplnili pouze
ve dvou pripadech. Dalsi analyza ukazala, Ze jednim z hlavnich faktor( ovliviiujicich nizkou
miru zapojeni operatori do vyzkumu byla povaha jejich prace. Operatofi se veénuji
pfedev§im manudlnim ¢innostem a na rozdil od administrativnich pracovniki ¢i specialistil
pfevazné pii své praci nevyuzivaji pocita. Z tohoto divodu pro né bylo naro¢néjsi
ptistupovat k elektronickému dotazniku, ktery byl hlavni formou sbéru dat. Omezena
dostupnost technickych prostfedkii mohla vést k nizsi informovanosti o vyzkumu nebo k

tomu, Ze operatoii neméli béhem pracovni doby pfilezitost se do Setfeni zapojit.

Graf 4: Pracovni zarazeni

m Operator (VRP,
plnirny)
W Specialista/odbornik

M Administrativa

W Manazer

Zdroj: vlastni zpracovani
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8.1.2 Soucasny systém vzdélavani z pohledu zaméstnancii organizace X

Dalsi ¢ast dotaznikového Setfeni se zameétila na hodnoceni soucasného vzdélavaciho
systému organizace X z pohledu zaméstnancti. Tato ¢ast vychdzi z odpovédi na otazky — 5,
6, 7, 8,9, 10, 11, 12, 14 a 15. Za pozornost stoji skutecnost, ze vSichni respondenti
absolvovali v uplynulych 12 mésicich néjakou formu firemniho vzdélavani ¢i skoleni, s ¢imz
souvisi napiiklad povinny vzdélavaci proces, kterym musi projit kazdy zaméstnanec po
nastupu do organizace. Tento fakt potvrzuje, ze systém vzd€lavani je pevné zakotven v
internich procesech a jeho absolvovani je pro zaméstnance nezbytnou soucasti adaptacniho

i profesniho rozvoje.

Vysledna data z otazky Cislo 6, ktera se zabyvala hodnocenim vzdélavaciho systému, nam
pfindsi graf 5. Celkové je vzdélavaci systém vniman pfevazné pozitivné — 30 respondentil
(37 %) uvedlo, Ze jsou s nim velmi spokojeni, dalSich 36 zaméstnancii (44 %) jej hodnoti
jako spise vyhovujici. Neutralni postoj k systému vzdelavani vyjadrilo 9 respondentt (11
%). V hodnoceni se objevily i kritick¢é hlasy, kdy 6 zaméstnancii (7 %) vyjadfilo
nespokojenost se stavajicim systémem vzdélavani. Zajimavé je, Ze tito respondenti vykazuji
spole¢né charakteristiky — jde vyhradné o muZe, pfi€emz 5 z nich pracuje na pozici
specialista/odbornik a 1 respondent zastdva manazerskou funkci. Tento vysledek naznacuje,
ze urcité pracovni skupiny mohou mit specificka o¢ekavani ¢i potieby, které nejsou v ramcei

soucasného vzdélavaciho systému dostate¢né naplnény.

Graf 5: Spokojenost se sou¢asnym vzdélavacim systémem v organizaci X

NEVIM / NEMAM ZKUSENOST
VELMI NESPOKOJEN/A
SPISE NESPOKOJEN/A

NEUTRALNI

SPISE SPOKOJEN/A

VELMI SPOKOJEN/A

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z analyzy soucasného systému bylo zjisténo, ze pravé manazer by m¢l zastupovat jednu z
dalezitych funkci pii podpoie vzdélavani svych podiizenych. Vysledky dotaznikového
Setfeni z otazky €. 7 ukazuji, ze vétSina zaméstnancli vinima svého manazera jako aktivniho
podporovatele profesniho rozvoje. Jak je patrné z kruhového grafu 6, 37 % respondentd
hodnoti zapojeni manazera jako spiSe aktivni, coz znamenad, Ze se obcas zajima a podporuje
vzdélavani svych podfizenych. Stejné procento zaméstnanct (37 %) se piiklani k
neutrdlnimu postoji, tedy Ze se manazer do jejich vzdélavani pfimo nezapojuje. 20 %
respondentll vnima svého nadfizeného jako velmi aktivniho, coZ znamena, Ze se pravidelné
ucastni a aktivné podporuje jejich vzdélavani. Naopak pouze 4 % zaméstnanci uvedla, ze
jejich manazer se o jejich profesni rozvoj zajima spise pasivné a zbyla 2 % respondentii

uvedla, Ze se jejich nadtizeny viibec nezapojuje.

Graf 6: Hodnoceni zapojeni manaZera do podpory vzdélavani z pohledu respondenti

B Velmi aktivné — pravidelné se Ucastni a podporuje mé
vzdélavani

W SpiSe aktivné — obcas se zajima a podporuje mé vzdélavani

H Neutralné — manazer se pfimo nezapojuje do mého
vzdélavani

B SpiSe pasivné — mdlo se zajima o mé vzdélavani

B Vlbec se nezapojuje

Zdroj: vlastni zpracovani

Pokud se v3ak na vysledky podivame z hlediska pracovniho zafazeni, je patrné, Ze mira
zapojeni manaZerl neni ucelend a piisobi nevyrovnané. Tabulka 1 ndm ukazuje, Ze vétSina
zaméstnanci vnima svého nadfizeného jako aktivniho podporovatele vzdélavani - 16
specialistt, 18 administrativnich pracovnikti, 10 manazerd a vSichni zapojeni operatofi
uvedli, Ze jejich manaZer je velmi aktivni nebo spiSe aktivni. Na druhé stran¢ vSak existuje
skupina zaméstnancii (11 specialistli, 8 administrativnich pracovnikl a 11 manazeri), ktera

hodnoti zapojeni nadfizeného jako neutralni — manazer se podle respondentd piimo
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nezapojuje do jejich vzdélavani. Kromé této skupiny navic dal$i zaméstnanci vnimaji
zapojeni manazera spiSe pasivné (1 specialista a 2 administrativni pracovnici) nebo dokonce
jako zcela neexistujici (1 specialista a 1 administrativni pracovnik). Na zaklad¢ této
nerovnomeérnosti mizeme konstatovat, ze pristup manazert ke vzdélavani zaméstnanci se
vyrazné lisi v zavislosti na pracovnim zafazeni, coz mize byt jednim z faktorti ovlivitujicich

efektivitu celého vzdelavaciho systému.

Vzhledem k tomu, ze se do Setfeni zapojili pouze dva respondenti z fad operatorti, nelze
jejich odpovédi povazovat za dostatecné reprezentativni pro celkové hodnoceni této
pracovni skupiny. Oba vSak uvedli, Ze jejich manazer se aktivné zapojuje do podpory
vzdélavani.

Tabulka 1: Hodnoceni zapojeni manaZera do podpory vzdélavani z pohledu

pracovniho zarazeni

Do jaké miry se va§ manaZer zapojuje do planovani a podpory vaseho profesniho
vzdélavani?
Velmi Spise o x Spise Vibec se

Loy , o .. | Neutraln¢ . .
Pracovni zarazeni aktivné aktivné pasivné nezapojuje
Op(?rator (VRP, 1 1 0 0 0
plnirny)
Specialista/odbornik 3 13 11 1 1
Administrativa 6 12 8 2 1
Manazer 6 4 11 0 0
Celkem 16 30 30 3 2

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka cislo 8 se zamétfovala na to, co zaméstnance nejvice motivuje k casti na dalSim
profesnim vzdélavani (viz graf 7). Nejcastéji respondenti uvadéli zlepSeni dovednosti pro
soucasnou pozici, které oznacilo 43 % zaméstnanct. Tento vysledek naznacuje, Ze vétSina

pracovnikl vnima vzdélavani jako moZny nastroj pro efektivnéjsi vykon své stavajici role.

Druhou nejc¢astéj$i motivaci je osobni zajem o vzdélavani, ktery zvolilo 36 % respondentt.
Z tohoto vysledku muzeme konstatovat, ze pro vyznamnou C¢ast zaméstnancli neni
vzdelavani pouze povinnosti, ale spiSe vlastni iniciativou spojenou s profesnim rozvojem a

ziskavanim novych znalosti. Dalsi ¢ast zaméstnanct (12 %) motivuje k ucasti na dal§im
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vzdelavani moznost kariérniho riistu, coz naznacuje, ze pro nékteré pracovniky je vzdélavani

vnimano jako cesta k profesnimu postupu nebo ziskani nové pracovni pozice.

Relativné mal4 cast respondentll (6 %) uvedla, ze jejich vzdélavani je motivovano
pozadavkem ze strany vedeni. To mlize znamenat, ze organizace sice podporuje vzdélavani
zameéstnancl, ale jeho absolvovani je ve vétSiné pripadii spiSe dobrovolné nez povinné.
Pouha 3 % odpovédi (2 respondenti) spadala do kategorie ,,Jiné*, pfi¢emz dva respondenti
uvedli, ze by zvolili vSechny ¢tyfi moZznosti soucasné, coZ naznacuje, ze jejich motivace k
dalSimu vzdélavani je komplexni a vychazi jak z osobniho zajmu, tak z pozadavkl

organizace.

Graf 7: Motivace respondentii k i¢asti na dalSim profesnim vzdélavani

H Zlepseni dovednosti pro soucasnou pozici
B Moznost kariérniho rdstu

M PoZadavek ze strany vedeni

B Osobni zajem o vzdélavani

M Jiné

Zdroj: vlastni zpracovani

Bylo také dulezité zjistit, do jaké miry zaméstnanci vnimaji poskytované vzdélavani v
organizaci X jako relevantni pro svou pracovni pozici (otazka €. 9). Vysledky uvedené
v grafu 8 ukazuji, ze vétSina zaméstnanc vnima Skoleni jako relevantni pro svou pracovni
pozici, i kdyz v rizné mife. Zcela relevantni je vzdélavani pro 29 respondentt (36 %),
zatimco 49 zaméstnanct (60 %) uvedlo, Ze Skoleni jsou ¢astecné piinosnd, coz naznacuje,
ze jim poskytuji urcité uzite¢né znalosti, ale nemusi vzdy plné odpovidat jejich profesnim
potfebam. Pouze 3 respondenti (4 %), ktefi se Skolenimi nejsou spokojeni a oznacili
odpovéd’ ,,spiSe ne®, jsou muzi na pozici specialisth. To mize naznacovat, ze Skoleni v
organizaci nejsou vzdy dostateCné prizpisobena specifickym potfebdm odbornych
pracovnikll, nebo Ze jejich profesni rozvoj vyzaduje hlubsi specializaci, kterou aktualné

nabizena Skoleni neobsahuji.
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Graf 8: Relevance poskytovaného vzdélavani pro pracovni pozici

0

ANO, ZCELA ANO, CASTECNE  SPISE NE NE, VUBEC

Zdroj: vlastni zpracovani

K zékladnim vzdélavacim aktivitdm v organizaci patii Skoleni, kterd jsou pro zaméstnance
povinna na zakladé zakonnych pozadavki, internich smérnic nebo specifickych regulaci.
Tato Skoleni probihaji formou e-learningu, a proto je dilezité zaméfit se na jejich hodnoceni
z pohledu spokojenosti respondenti. Celkové mlzeme konstatovat dle grafu 9, ze vétSina
zaméstnancl hodnoti e-learningovy systém pro zdkonna a povinnd $koleni pozitivné. Vice
nez tetina (32 %) zaméstnanct je s timto systémem velmi spokojena, zatimco dalsich 44 %
jej vnima spise pozitivné. Neutralni postoj k e-learningu zaujalo 22 % respondentii, zatimco
pouhé 1 % vyjadiilo spiSe nespokojenost. Zadny z Giastnikii vyzkumu nehodnotil tento
zpusob vzdélavani jako zcela nevyhovujici, coz naznacuje, Ze e-learning je v organizaci
dobfe pfijat a plni sviij ucel.

Graf 9: Spokojenost respondentt s e-learningem

VELMI NESPOKOJEN/A
SPISE NESPOKOJEN/A

NEUTRALN(

SP{SE SPOKOJEN/A

VELMI SPOKOJEN/A

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tento pozitivni postoj k e-learningu vSak neznamend, Ze by zaméstnanci preferovali
vyhradné online formu vzdé€lavani. Naopak, v dalsi otazce Cislo 10 bylo zjiSténo, Ze urcité
typy Skoleni by zaméstnanci radéji absolvovali prezencné. Graf 10 ukazuje vysledky

preferenci pro prezen¢ni formu vzdélavani, pfi¢emz respondenti mohli zvolit vice moznosti.

Nejvyraznéjsim zjisténim je, ze Skoleni prvni pomoci by prezen¢né preferovalo absolvovat
az 39 respondentt (33 %), coZ naznacuje pomérné vysokou potiebu praktického nacviku v
této oblasti. Tento vysledek muze poukazovat na to, Ze si zaméstnanci uvédomuji dilezitost
osobniho zapojeni a interaktivniho pfistupu pii osvojovani dovednosti spojenych s

poskytovanim prvni pomoci.

Dalsi vyraznou skupinu tvoii Skoleni zaméfena na BOZP (15 respondenti, 13 %), SHEQ
(11 respondentt, 9 %) a pozarni ochranu (10 respondenti, 8 %). Tato témata ¢asto zahrnuji
praktické ukazky, které mohou byt efektivnéjsi pfi prezencni formé vyuky. Naopak skoleni
tykajici se legislativnich a regulacnich oblasti, jako je GDPR (3 respondenti, 3 %),
compliance (3 respondenti, 3 %) a farmakovigilance (2 respondenti, 2 %), nemaji tak
vysokou preferenci pro osobni tcast. Tyto vysledky mohou naznadovat, Ze zameéstnanci tato
Skoleni vnimaji jako dobfe zvladnutelna v e-learningové podobg. Za zminku stoji také
skute¢nost, ze 31 respondentii (26 %) nepreferuje zadné z nabizenych Skoleni v prezencni
formé, coz miize znamenat spokojenost s online vzdélavanim nebo nizsi pottebu interaktivni

vyuky v ramci téchto témat.

V kategorii “Jiné” se objevily individualni preference pro prezenc¢ni realizaci Skoleni, ktera
nebyla zahrnuta mezi nabizené moznosti. Kazdou z téchto odpovédi uvedl pouze jeden
respondent, coz naznacuje specifické vzdelavaci potieby jednotlivcl. Specialista/odbornik
napiiklad upfednostiiuje prezencni Skoleni souvisejici s prodejnim portfoliem, dalsi
respondent z tohoto oddéleni by preferoval jazykovy kurz angli¢tiny realizovany prezenéné
a jiny specialista zminil ddleZitost referen¢niho fidi€ského Skoleni v prezencni formé.
Manazer pak vyjadiil obecnou potiebu osobni ui€asti na odbornych kurzech. Tyto odpovéedi
naznacuji, Ze zatimco n&kterd Skoleni jsou béZné nabizena v online podobé, Cast
zaméstnancl by ocenila moZnost jejich prezencniho absolvovani, coz mize byt podnétem k

uprave vzdélavaci strategie organizace.
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Graf 10: Preferované kurzy pro prezenéni formu vzdélavani

B BOZP (Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci)

B PO (PoZarni ochrana)
1. pomoc

W SHEQ (Safety, Health, Environment, and Quality)

W GDPR (General Data Protection Regulation — Ochrana
osobnich udajt)

W Compliance

B Farmakovigilance

W Z4dné

M Jiné

Zdroj: vlastni zpracovani

V organizaci X je zaméstnanctiim k dispozici platforma SEDUO, ktera je vyuzivana pro dalsi
profesni vzdélavani. Jak jiz bylo uvedeno v charakteristice vzdélavaciho systému, jeji
vyuzZivani neni povinné, ale zaméstnanciim je tato moZnost aktivné nabizena. Vysledky
Setfeni (otazka €. 12) ukazuji, Ze vétSina zaméstnanct tuto platformu vyuziva alespoi obcas.
Nejvétsi skupina (43 respondentil) uvedla, ze se na SEDUO vzdélava nékolikrat rocné,
zatimco 13 zaméstnanct platformu vyuziva pravidelné (n€kolikrat do mésice). DalSich 17
respondentli zvolilo moznost, ze s platformou pracuje jen zfidka — pfiblizn¢ jednou ro¢né.
Naopak 8 zaméstnanct platformu nevyuziva viibec. Tyto vysledky naznacuji, Ze prestoze

zaméstnanci maji k online vzdélavani pfistup, jeho frekvence vyuZivani se mezi nimi

vyrazné lisi, viz graf 11.

54



Graf 11: Vyuzivani platformy SEDUO

M Pravidelné (nékolikrat mésicné) m Obcas (nékolikrat roéné) m Zfidka (jednou za rok) m Nikdy

Zdroj: vlastni zpracovani

V této otazce stoji za zminku také zapojeni zaméstnancti do vyuzivani platformy SEDUO
podle jejich pracovniho zatazeni, jelikoZ ndm to muize naznacit, pro které skupiny je tato
forma vzdélavani nejpiinosnéjs$i a nejvyuzivangjsi. Tabulka 2 poskytuje ptehled téchto
vysledkl, coZ umoziiuje analyzovat, jak se jednotlivé pracovni skupiny podileji na vyuZzivani

této platformy a pro koho je nejvice lukrativni.

Nejvyssi podil aktivnich uzivateli ma skupina administrativnich pracovnikt, kde 97 %
respondentll uvedlo, Ze platformu vyuZivd minimalné jednou ro¢né, a pouze 3 % ji
nevyuzivaji vilbec. Podobné vysoké zapojeni je i mezi zapojenymi manaZery, kde 95 %
zaméstnancl vyuziva platformu SEDUO pravideln¢, obcas nebo zifidka, zatimco 5 % ji

nevyuziva vubec.

Nejnizsi miru vyuZzivani platformy maji specialisté/odbornici, z nichZ 79 % uvedlo, Ze se na
platformé vzdélava alespon jednou ro¢né, zatimco 21 % ji nevyuziva viibec. Tento vysledek
muZze naznaCovat, ze pro nékteré odborné pozice nemusi byt nabidka kurzi dostatecné
relevantni, nebo Ze preferuji jiné formy profesniho rozvoje. Celkové lze konstatovat, ze
platforma je v organizaci Siroce vyuzivana, zejména administrativnimi pracovniky a

manazery.
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Vzhledem k tomu, Ze se do Setfeni zapojili pouze dva operatofi, nelze z téchto vysledkii
jednoznacné urcit, jaka je jejich preference ohledné vyuzivani platformy SEDUO. Jejich
odpovédi sice naznacuji urcitou miru zapojeni, ale vzhledem k nizkému poctu respondentti
v této skupiné nejsou vysledky dostatecné reprezentativni pro zobecnéni na celou pracovni

kategorii.

Tabulka 2: Vyuzivani platformy SEDUO z pohledu pracovniho zarazeni

Jak casto vyuzZivate platformu SEDUO pro vase profesni vzdélavani?
Pracovni zarazeni Pravidelné Obcas Ziidka | Nikdy
Operator (VRP, plnirny) 1 1 0 0
Specialista/odbornik 4 16 3 6
Administrativa 3 17 8 1
ManaZzer 5 9 6 |
Celkem 13 43 17 8

Zdroj: vlastni zpracovani

Organizace X si je védoma nartistajiciho vyznamu umé¢lé inteligence (Al) a jejiho vlivu na
pracovni procesy. Proto byly do dotaznikového Setteni zafazeny otdzky (14 a 15) zjistujici,
ve kterych oblastech by zaméstnanci vnimali Al jako uZite¢ny nastroj pro usnadnéni jejich

prace. Respondenti méli moZnost oznacit vice odpovédi podle svych preferenci, viz graf 12.

Odpovedi Setteni ukazuji, ze zaméstnanci vidi nejvétsi piinos Al ve zpracovani dokument
a vyhledavani informaci, coz oznacilo 64 respondenti (36 %). To naznaluje, Ze
automatizace analyzy a rychlé vyhledavani relevantnich dokumentli by mohlo vyrazné
uleh¢it jejich kaZdodenni pracovni agendu. Tento vysledek odrazi skutecnost, Ze
administrativni ¢innosti jsou ¢asto ¢asové narocné a Al by mohla pomoci zaméstnancim

1épe organizovat a efektivnéji vyuzivat dostupné informace.

Druhou nejc¢astéji uvadénou oblasti je kontrola kvality, kterou oznacilo 32 respondenti (18
%). Al by zde mohla hrat dtlezitou roli pfi detekci chyb, nesrovnalosti v dokumentech nebo
jinych pracovnich vystupech, coz by mohlo vést k vyssi pfesnosti a snizeni chybovosti. Dalsi
vyznamnou oblasti, kde si zaméstnanci mysli, ze by jim Al mohla usnadnit praci, je
zakaznickd podpora (26 respondentd, 15 %). Pravé zminéna moZnost vyuzivani chatbotl a

automatizovanych odpovédi na nejcastéj$i dotazy by mohla zefektivnit komunikaci se
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zakazniky a zaroven snizit administrativni zaté€z pracovniki, ktefi se zdkaznickou podporou
prichazeji do kontaktu. Podpora pfi rozhodovani, napiiklad analyza dat pro identifikaci
trendll nebo optimalizaci rozhodovacich procesii, byla oznac¢ena 23 respondenty (13 %).
Tento vysledek ukazuje, Ze ¢ast zaméstnanct si uvédomuje potencial Al pii zpracovani
velkého mnozstvi dat, kterd by mohla piispét k efektivn€jsim a informovanéjSim
rozhodnutim. V oblasti vzdélavani a rozvoje dovednosti vidi pfinos Al 19 respondenta (11
%), coz naznacuje, ze personalizované doporuceni kurz nebo tréninkovych materidlt by
mohlo byt vitanym nastrojem pro rozvoj zaméestnancu a lepSimu prizptisobeni vzdélavaciho

procesu dle jejich individuélnich potieb.

Nejmensi potencial umélé inteligence vnimali zaméstnanci v oblasti planovani a organizace
¢asu, kde tuto moznost oznacilo pouze 12 respondent (7 %). To mlze znamenat, Ze
organizace ¢asu neni v jejich praci klicovou vyzvou, nebo ze zatim nemaji dostatecnou
predstavu o tom, jak by Al mohla efektivné pomoci (naptiklad s automatickym planovanim

schiizek).

V kategorii ,,Jiné* odpovédéli tii respondenti (2 %), pfiCemz kazdy z nich zminil jinou
oblast, ve které by uméla inteligence mohla najit uplatnéni. Jeden respondent vidi potencial
Al v automatizaci prace se smlouvami, jejich sprave a revizi, zatimco dalsi uvedl, Ze by Al
mohla byt pfinosna pti vyhodnocovani statistik. Tieti respondent naopak uvedl, Ze si zatim

nedokaze predstavit, jak by uméla inteligence mohla usnadnit jeho praci.
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Graf 12: Vnimani p¥inosu Al v riznych pracovnich oblastech
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PRACOVNICH ROZVRHU)

Zdroj: vlastni zpracovani

V navaznosti na pfedchozi zjisténi, ktera ukazala, v jakych oblastech by zamé&stnanci vnimali
umélou inteligenci (AI) jako pfinosnou pro svou praci, byla zkouména také jejich
pripravenost Al aktivné¢ vyuzivat v ramci dalSiho profesniho vzdélavani. Respondenti
odpovidali na otazku ¢islo 15 - zda by byli ochotni se s Al blize seznamit a pfipadné se

zapojit do Skoleni, pokud by jim organizace poskytla potiebnou podporu.

Vysledky grafu 13 ukazuji, Ze nejvétsi podil odpoveédi piipadd na moznost ,.spiSe
ptfipraven/a“, kterou oznacilo 47 % respondentii. Tito zaméstnanci projevuji zdjem o
seznameni se s Al, avSak jejich zapojeni do Skoleni zavisi na dostupnosti odpovidajici
podpory ze strany organizace. Dalsich 22 % respondenti se oznacilo za ,,velmi ptfipravené®,
coz znamena, Ze jsou ochotni se aktivné zapojit do Skoleni o Al a jejiho vyuzivani ve
vzdélavani. Naopak 14 % dotazanych uvedlo neutrdlni postoj, tedy si nejsou jisti, zda by o
Al méli zajem. 15 % respondentt vyjadiilo spiSe negativni postoj, pficemz pfiznavaji urcité
obavy, ale nevylucuji, Ze by jim podpora mohla pomoci. Pouze 2 % zaméstnanct uvedla, ze
je Al viibec nezajima a nemaji o ni z&dny zajem, ani pokud by byla k dispozici podpora a

Skoleni.
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Celkoveé Ize tedy fict, ze az 69 % zaméstnancii (soucet odpovédi ,,velmi pripraven/a® a ,,spise
pfipraven/a®) by se o Al zajimalo, pokud by jim byla nabidnuta odpovidajici podpora a
moznost tréninku. To naznacuje, Ze v organizaci existuje potencial pro rozvoj Skoleni v

oblasti Al

Graf 13: Piipravenost zaméstnancii na vyuZzivani Al v profesnim vzdélavani

B Velmi pfipraven/a — jsem ochoten/ochotna se aktivné zapojit do
Skoleni o Al

B Spise pfipraven/a — mam zajem o seznameni se s Al, pokud bude
podpora dostupna

Neutralni — nejsem si jist/a, zda bych mél/a o Al zdjem

B SpiSe nepfipraven/a — mam urcité obavy, ale podpora by mi mohla
pomoci

B Nepfipraven/a — Al mé nezajima ani s podporou

Zdroj: vlastni zpracovani

8.1.3 Podpora dalSiho vzdélavani v organizaci X z pohledu zaméstnancu
Tato ¢ast shromazd’uje odpovédi z dotaznikovych otazek 16, 17, 18 a 19. Zamétuje se na to,

jak respondenti vnimaji podporu organizace v oblasti dal$iho profesniho vzdélavani.

V ramci zjistovani vnimani podpory profesniho vzdélavani byla respondentim poloZzena
otazka (€. 16.), zda soucasny systém vzdélavani ptispivd k jejich kariérnimu rozvoji.
Vysledky (graf 14) ukazuji, Ze vétSina zaméstnanct hodnoti tento systém pozitivné, 1 kdyz
s rliznou mirou spokojenosti. Nejcastéjsi odpoveédi bylo ,,spiSe ano®, kterou zvolilo 49

respondentt (60 %). DalSich 14 zaméstnanct (17 %) uvedlo ,,ano, rozhodné®, coz znamena,

ze celkem 77 % dotazanych povazuje vzdélavaci systém za piinosny pro svilj profesni rist.

Naopak 15 respondentti (19 %) odpovédélo ,,spiSe ne*, coz naznacuje, ze pro né¢ vzdélavani
v soucasné podobé neptedstavuje dostatecnou podporu v jejich kariérnim rozvoji. Pouze 3

zaméstnanci (4 %) vyjadiili jednoznacné negativni postoj.
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Graf 14: Vnimani podpory Kkariérniho rozvoje soucasnym systémem profesniho
vzdélavani
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Zdroj: vlastni zpracovani

Respondenti méli dale moznost vyjadfit svlij ndzor na to, jak by podle nich bylo mozné
optimalizovat soucasny systém profesniho vzdélavani v organizaci, pficemz mohli zvolit
vice odpovédi (otazka ¢. 17). Vysledky grafu 14 ukazuji, Ze zamé&stnanci nejvice vnimaji

potiebu vétsi flexibility a lepSich podminek pro vzdélavani.

Nejcastéji zmiiovanym faktorem je nedostatek Casu na Skoleni v pracovni dobé, ktery
oznacilo 35 respondentd. Tento vysledek naznacuje, ze i kdyz zaméstnanci maji o vzdélavani
zajem, mohou se potykat s omezenimi v podob& pracovniho vytizeni a nedostate¢ného
prostoru pro rozvoj béhem pracovni doby. Dvé odpovédi z kategorie ,,Jiné* potvrdily a
reflektovaly spokojenost se stavajici nabidkou Skoleni, avSak s upozornénim na omezené
¢asové moznosti k jejich absolvovani — odpovédi: ,, Nabidek na skoleni v pracovni dobé je
dostatek, bohuzel s ohledem na pracovni vytizeni neni mozné vse absolvovat. *“ a ,, Vice casu

‘

venovaného Skoleni v pracovni dobé, kdyby na to byl cas... .

Dalsi castou odpovédi bylo rozsifeni nabidky Skoleni o vice témat, kterou oznacilo 30
respondentli. Soucasna nabidka tedy nemusi zcela odpovidat jejich potiebam a zaméstnanci
by napiiklad ocenili vétsi moznost volby vzdélavacich oblasti, které by 1épe reflektovaly
jejich profesni zaméieni. Celkovou lepsi zpétnou vazbu po absolvovani kurzl by uvitalo 14

respondentll.
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Relativné nizky pocet respondentii (6 osob) vidi jako klicovy prvek vyssi podporu ze strany
vedeni, coZ naznacuje, ze vétSina zaméstnanct pravdépodobné vnima urcéitou podporu od
managementu jiZ nyni, ale stale zde existuje prostor pro zlepSeni. VSichni respondenti, kteti
uvedli potiebu vétsi podpory vedeni, zaroven v otdzce ¢. 7 (graf 6) odpovedéli, ze se jejich
manazer piimo nepodili na jejich profesnim vzdélavani — s vyjimkou jednoho, ktery uvedl,
ze jeho manazer se zapojuje spise aktivné, z cehoz mizeme odvodit, Ze tento zaméstnanec
ocekava jesté vyssi miru zapojeni. Ostatni respondenti z této skupiny hodnotili zapojeni
manazera neutralné (3 osoby), spise pasivné (1 osoba) nebo jako zcela chybéjici (1 osoba).
Tato souvislost se dale potvrzuje i v odpovédich na otazku ¢. 18 (graf 16), ktera se zamétuje
pfimo na podporu vzdélavani ze strany managementu. Z téchto Sesti respondentl jeden
uvedl, ze neciti zddnou podporu, dva odpovédéli ,,spisSe ne®, a tii uvedli, Ze podporu sice
vnimaji, ale dle jejich nazoru by mohla byt lepsi. Tato zjisténi tedy naznacuji, Ze problém
nespociva pouze v samotném vzdélavacim systému, ale spiSe v mife zapojeni vedeni a

managementu do podpory vzdélavani zaméstnanci.

V kategorii ,,Jiné* odpovédélo celkem 11 respondenttl, pfi¢emz jejich odpovédi byly znacné
riznorodé. Neékteri uvedli, Ze nemaji zddné pfipominky nebo ndvrhy na zménu, napiiklad
odpovédi typu ,, Nic“, ,, Bez odpovédi “, ,, Nevim ““ nebo ,, Bez pripominek ““, coz naznacuje, ze

pro ¢ast zaméstnanct je soucasny systém vzdélavani dostacujici.

Dalsi tfi respondenti vyjadfili spokojenost se souasnym stavem nebo uvedli, Ze védi, jak
postupovat v piipadé nespokojenosti — napiiklad: ,,.Je to OK*, , Jsem spokojend“ nebo
., Kdyz potrebuji, miizu jit na Skoleni . To naznacuje, Ze néktefi zaméstnanci si jsou védomi

svych moznosti v oblasti dalSiho profesniho rozvoje a povazuji soucasny systém za funkéni.

Jeden respondent v odpovédi uvedl, Ze by uvital moznost dopliiyjicich otdzek lektorovi, coz

poukazuje na potiebu vétsi interakce béhem Skoleni.
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Graf 15: MozZnosti optimalizace systému profesniho vzdélavani podle respondenti

JINE

VYSSi PODPORA ZE STRANY VEDEN(

LEPS{ ZPETNA VAZBA PO ABSOLVOVANI KURZU

ViCe CASU VENOVANEHO SKOLEN{ V PRACOVNI DOBE

VETSI MOZNOST VYBERU TEMAT SKOLEN{

40

Zdroj: vlastni zpracovani

V navaznosti na moznosti optimalizace systému profesniho vzdélavani bylo také dilezité
zjistit, jak zaméstnanci vnimaji celkovou podporu managementu pii dal§Sim profesnim

rozvoji — vysledky jsou niZe zndzornéné grafem 16 (odpovédi na otazku ¢. 18).

Vice nez polovina respondentl (55 %) uvedla, Ze management jejich ucast na dalS$im
vzdélavani plné podporuje. DalSich 35 % odpovédélo, ze podporu sice vnimaji, ale
domnivaji se, Zze by mohla byt jesté lepsi. Tato skupina zaméstnancli naznacuje, Ze stale
existuje urcity prostor pro zlepSeni v této oblasti. Naopak 9 % respondenti odpovédélo
»Spise ne®, ¢imz vyjadiuji, Ze je pro né dosavadni podpora managementu nedostacujici.
Pouze 1 % dotazanych odpovédélo jednoznacné ,,ne“. Tyto vysledky svéd¢i o tom, ze

naprosté vétsina zameéstnancli pfinejmensim urcitou podporu citi.
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Graf 16: Zhodnoceni podpory managementu v dal$im profesnim vzdélavani z pohledu

respondenti

H Ano, plné  ® Ano, ale mohlo by to byt lepsi Spisne M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

V souvislosti s pfedchozi otdzkou, kterd se zaméfovala na podporu profesniho vzdélavani ze
strany managementu, bylo dulezité také zjistit, jak zaméstnanci vnimaji komunikaci o
moznostech vzdélavani v organizaci. I kdyz organizace mize poskytovat Sirokou nabidku
vzdelavacich pfrilezitosti, jejich efektivita zavisi na tom, zda jsou zaméstnanci o téchto
moznostech dostatecné informovani a zda k nim maji snadny pfistup. Otazka ¢. 19 proto
zjistovala, do jaké miry povazuji respondenti komunikaci o vzdélavacich pftilezitostech za

jasnou a srozumitelnou.

Vysledky ukazuji, ze komunikace o moznostech vzdélavani v organizaci je vnimana
pfevazné pozitivné. Vice nez polovina respondentt (65 %) uvedla, ze jsou jim vzdélavaci
moznosti zcela jasné komunikovany, zatimco dalSich 30 % se domniva, ze informace jsou

dostupné, ale jejich komunikace by mohla byt jeste lepsi.

Pouze 4 % respondentti odpovédélo ,,spise ne®. Tento vysledek naznacuje, ze pro malou ¢ast
zaméstnancl neni systém informovani zcela ptehledny. Jediny respondent (1 %) uvedl, Ze

vzdélavaci prilezitosti nejsou komunikovéany viibec, coz je spise ojedinély piipad.

Celkové lze z vysledkl usoudit, ze zaméstnanci maji k informacim o vzdélavani dobry
pristup, 1 kdyZ nékteti by uvitali jesté vEtsi srozumitelnost a dostupnost téchto informaci (viz

graf 17).
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Graf 17: Hodnoceni komunikace ohledné dostupnych moZnostech vzdélavani

v organizaci X

W Ano, zcela

H Ano, ale mohlo by to byt lepsi

Spise ne

H Ne, viibec

Zdroj: vlastni zpracovani

8.1.4 Preference vzdélavani z pohledu zaméstnanci

Zaveérecna c¢ast dotaznikového Setfeni se zaméfila na preference zaméstnancli v oblasti
profesniho vzdélavani. Pro ziskani téchto informaci byly analyzovany odpovédi na otazky
13, 20, 21 a 22, které poskytuji podrobné&jsi pohled na preferované formy vzdélavani,
casovou dotaci vénovanou profesnimu rozvoji a témata, o kterd by zaméstnanci v organizaci
X méli nejvetsi zéjem.

Z analyzy soucasného vzdélavaciho systému vyplynulo, Ze maji urcitou pievahu online
vzdélavacich aktivity. Vzhledem k této skutecnosti se otdzka ¢. 20 zaméfila na to, jakou

formu vzdélavani by zaméstnanci preferovali v budoucnu.

Respondenti méli moznost vybrat vice odpovédi, coz umoznilo 1épe zachytit jejich skutecné
preference v oblasti profesniho vzdélavani (viz graf 18). Nejéastéji volenou variantou byla
kombinace online a prezen¢niho Skoleni, kterou oznacilo 44 respondentt (54 %). Tento
vysledek naznacuje, ze zaméstnanci ocenuji vyhody online vzdélavani, naptiklad flexibilitu,
ale zaroven vnimaji dileZitost prezencnich Skoleni, ktera jim umoziuji osobni interakci s

lektorem a lepsi osvojeni praktickych dovednosti.

Samotné online kurzy preferuje 33 respondentil (41 %), coz ukazuje, ze digitalni vzdélavani
je mezi zaméstnanci Siroce akceptované a pravdépodobné odpovida jejich Casovym

moznostem a pracovnim podminkam. Naproti tomu 16 respondentt (20 %) dava prednost
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vyhradné prezen¢ni formé skoleni, coz naznacuje, ze urcita skupina zaméstnancti povazuje

osobni ucast na Skolenich za nejefektivnéjsi zptisob rozvoje.

Zajimavym zji$ténim je, Ze 19 respondentil (23 %) by preferovalo individualni mentoring
nebo koucink, pfestoze tyto metody dosud nejsou v organizaci X zavedeny. Tento vysledek
poukazuje na rostouci zajem zaméstnancu o personalizované vzdélavani, které by bylo vice
prizpisobeno jejich individudlnim potfebam a profesnimu rtstu. Z praktického pohledu stoji
za zminku, které pracovni oddé€leni projevilo nejvétsi zajem o mentoring a koucink. Tabulka
3 poskytuje prehled preferenci podle pracovniho zafazeni, kterd ndm umoziuje Iépe
pochopit, ve kterych profesnich skupinach by tato forma vzdélavani mohla mit nejvétsi
pfinos. Nejvétsi zajem o individualni mentoring nebo koucink maji specialisté (8),
nasledovani manaZery (6) a administrativnimi pracovniky (4). Pouze jeden operator projevil
o tuto formu vzdélavani zdjem. Tento vysledek naznacuje, Ze personalizované formy
vzdélavani by mohly byt pfinosné zejména pro odborné a vedouci pozice, kde zaméstnanci
potiebuji cilenéj$i rozvoj dovednosti a moznost konzultaci s odborniky nebo mentory.
Zaroven to ukazuje, ze v organizaci existuje potencidl pro zavedeni mentoringovych

program, které by mohly zvysit efektivitu profesniho rozvoje.

Pouze 2 respondenti (2 %) uvedli, ze o dalsi vzdélavani nemaji zajem. Piesto vysledky
Setfeni potvrzuji, Ze vétSina zaméstnancli vnima profesni rozvoj jako dilezitou soucast svého

pracovniho Zivota a aktivné vyhledava mozZnosti dal§iho vzdélavani.
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Graf 18: Preference forem budouciho vzdélavani

NEMAM ZAJEM O DALS| VZDELAVANI{

INDIVIDUALNI MENTORING, KOUCINK

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 3: Preference forem budouciho vzdélavani z pohledu pracovniho zarazeni

Jaké typy vzdélavani byste preferoval/a v budoucnu?

Individualni

Online | Prezen¢ni | Kombinace Nemam zajem o
Pracovni zarazeni mentoring,

kurzy | Skoleni obou dalsi vzdelavani

koucink
Operétor (VRP,
2 0 0 1 0

plnirny)
Specialista/odbornik 9 6 18 8 0
Administrativa 16 3 12 4 1
Manazer 6 7 14 6 1
Celkem 33 16 44 19 2

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro pochopeni ochoty zaméstnanci vénovat ¢as dalsimu vzdélavani byla analyzovana jejich

Casova preference (otdzka ¢.21), jejiz vysledky jsou zobrazeny v grafu 19. Data naznacuji,

ze vétsina respondentl preferuje spiSe kratSi vzdélavaci bloky, které lze snadno

zakomponovat do jejich pracovniho rozvrhu.
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Nejvétsi skupina (52 % respondentil) uvedla, Ze by se vzdélavani mohla vénovat 5-10 hodin
mesiéné€, coz naznacuje, ze zamestnanci jsou otevieni dalSimu rozvoji, ale zaroven potiebuji
vyvazit profesni vzdélavani se svymi pracovnimi povinnostmi. DalSich 29 respondent (36
%) by bylo ochotno vénovat vzdélavani méné nez 5 hodin méesi¢né. Tento vysledek svédci
o preferenci kratSich a efektivnéjSich forem vzdélavani, jako jsou napiiklad e-learning nebo

kratké prezencni vzdélavani.

Pouze 10 % respondentli by bylo ochotno investovat 10-20 hodin mé&si¢né, zatimco pouha
2 % by se vzdélavani mohla vénovat intenzivnéji, tedy vice nez 20 hodin mésicné. Z téchto
vysledki miizeme usuzovat, ze vétSina zaméstnancu preferuje flexibilni vzdélavaci formy,

které 1ze absolvovat postupné a bez vyrazngjs$iho naruseni pracovniho rezimu.

Graf 19: Casova ochota zaméstnancii vénovana dalSimu profesnimu vzdélavani

B Méné nez5hodin  E®5-10 hodin  ®10-20 hodin  ® Vice nez 20 hodin

Zdroj: vlastni zpracovani

V zavérecné Casti dotaznikového Setieni se respondenti vyjadrovali k tématiim, ktera by pro
n¢ byla nejvice pfinosna v ramci dalSiho profesniho vzdélavani. Otazka ¢. 22 umoznila vybér
vice odpovédi, coz poskytuje komplexnéjsi pohled na preference zaméstnancti. Vysledky
této otazky jsou shrnuty v grafu 22 a mohou organizaci pomoci 1épe pfizpusobit vzdélavaci
programy skute¢nym potfebam zaméstnanct a identifikovat oblasti, ve kterych je nejveétsi

poptavka po dalSim rozvoji.
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Pro lepsi orientaci pfi planovani budoucich vzdélavacich kurzi je navic pfipojena tabulka 4,
kter4 zobrazuje rozdéleni preferenci podle jednotlivych pracovnich zatazeni. Tento piehled
muze byt uziteCny zejména pro HR oddéleni, které v ni mize vidét, jaké oblasti vzdélavani
jsou v jednotlivych oddélenich nejzadanéjsi a mohlo napftiklad cilené ptizpisobit nabidku

Skoleni podle specifickych potfeb zaméstnancti.

JelikoZ se do Setteni zapojili pouze dva respondenti z fad operatorti, nejsou jejich data
statisticky relevantni pro celkové vyhodnoceni preferenci této pracovni skupiny. Proto je pfi
interpretaci vysledkd vhodné zaméfit se primarné na ostatni pracovni zafazeni, kde jsou data

reprezentativnéjsi.

Zameéstnanci projevuji Siroké spektrum zajmt v oblasti profesniho rozvoje, pti¢emz nejveétsi
diraz kladou na jazykové vzdélavani. Tento trend potvrzuje 55 respondentt, kteti uvedli, Ze
by se v ramci dal$iho vzdélavani nejrad€ji zaméfili praveé na jazykové kurzy. Znalost cizich

jazyku je tedy mezi zaméstnanci organizace X vnimana jako jedna z kli¢ovych dovednosti.

Vyznam tohoto zjisténi podporuji i vysledky otazky €. 13, ktera se zaméefovala na zajem o
online jazykovou vyuku s rodilymi mluv¢imi dostupnou 24/7 (neptetrZity piistup k vyuce, a
to kdykoli béhem dne ¢i noci, podle svych casovych moznosti). Z odpovédi (viz graf 20)
vyplynulo, ze 46 (57%) respondentd by o tuto formu vzdélavani mélo zajem, zatimco 35

(43%) nikoli.

Graf 20: Zajem zaméstnancii o online jazykovou vyuku s rodilymi mluv¢imi dostupnou

24/7

H Ano HENe

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zajimavé je, ze mezi zaméstnanci, ktefi v otdzce ¢. 22 oznadili jazykové kurzy jako
preferovanou oblast vzdélavani, jich 35 vyjadrilo zajem o vyuku s rodilymi mluvéimi 24/7,
zatimco 20 by tuto moznost nevyuzilo (graf 21). Tento vysledek naznacuje, ze ackoliv
jazykové vzdelavani patii mezi nejzadanéjsi oblasti, ne v§ichni zaméstnanci preferuji stejny
zpusob jeho realizace. Pro organizaci by tedy mohlo byt pfinosné nabidnout rtizné formy

jazykového vzdélavani, aby reflektovala individualni potieby zaméstnancu.

Graf 21: Zajem o online jazykovou vyuku s rodilymi mluvéimi 24/7 mezi zaméstnanci
preferujicimi jazykové kurzy

H Ano

H Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Druhou nejzadanéjsi kategorii po jazykovych kurzech jsou technické dovednosti, o které
projevilo zajem 43 respondentd. Nejvyraznéji tuto potfebu vnimaji specialisté (21),
administrativni pracovnici (11) a manazefti (10), coZ ukazuje, ze se jedna o klicovou oblast

rozvoje napfic¢ riznymi profesnimi skupinami.

Vyznamnou roli v dal$im vzdélavani hraji také IT dovednosti, které by si chtélo prohloubit
37 respondentli, pfiCemz nejvétsi zajem projevili specialisté (15) a administrativni
pracovnici (11). Tento vysledek odréazi rostouci digitalizaci pracovniho prostfedi a potebu

zlepsit technologické kompetence napfic organizaci.

Zajimavé je také to, ze mekké dovednosti, jako jsou komunikace, vyjednavani, vedeni lidi
nebo time management, povazuje za dilezité 32 respondentl. Nejvice tuto oblast preferu;i
administrativni pracovnici (13) a manazeti (10), coz potvrzuje jejich potiebu efektivnéjsi

komunikace a leadershipu v pracovnim prostredi.
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Naopak projektové fizeni oznacilo 16 respondentti, coz naznacuje, ze jde o téma relevantni
zejména pro urcitou skupinu zaméstnancii, konkrétné specialisty (8) a manazery (4), kteii se

na projektech aktivné podileji.

Pomérné nizs$i zdjem byl zaznamenan u pravnich Skoleni, kterd by upfednostnilo 14
respondentli, pirevazné¢ ze skupiny specialisti (5), administrativnich pracovniki (4) a
manazeri (5). Prestoze je vzdélavani, tykajici se pravni problematiky, pro vétSinu
zaméstnancll vnimano spiSe jako méné dulezité, stale zde existuje mensi skupina, kterd ho

povazuje pro svou praci za relevantni.

V kategorii “Jiné” odpovédélo 5 respondenti, ktefi uvedli specifické oblasti vzdélavani, jez
nebyly zahrnuty ve vybéru. Administrativni pracovnici by uvitali danové a ucetnické kurzy,
specialisté zminili Skoleni zaméfené na Al a na svlij konkrétni obor a manaZer projevil zajem
o Skoleni v oblasti ESG (environmentélni, socialni a spravni aspekty podnikani). Tento
vysledek ukazuje, Ze n¢ktefi zaméestnanci maji velmi specifické vzdélavaci potteby, které by

organizace mohla zvazit pii planovani budoucich skoleni.

Graf 22: Preferovana témata dalSiho profesniho vzdélavani podle zaméstnanci

organizace X

JINE

PRAVNI SKOLENT
IT DOVEDNOSTI
JAZYKOVE KURZY

PROJEKTOVE RIiZEN{

MEKKE DOVEDNOSTI (KOMUNIKACE, VYJEDNAVANI,
VEDEN( LIDI, ARGUMENTACE, TIME MANAGEMENT, .......)

TECHNICKE DOVEDNOSTI

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 4: Preferovana témata dalSiho profesniho vzdélavani podle pracovniho

zarazeni
Které z nasledujicich témat by vas nejvice zajimalo pro dalsi vzdélavani?
Technické | Mcekké | Projektové | Jazykové IT Pravni |
Pracovni zarazeni Jiné
dovednosti | dovednosti fizeni kurzy | dovednosti | Skoleni
Operator (VRP,
1 1 0 1 1 0 0
plnirny)
Specialista/odbornik 21 8 8 22 15 5 2
Administrativa 11 13 4 18 11 4 2
Manazer 10 10 4 14 10 5 1
Celkem 43 32 16 55 37 14 5

Zdroj: vlastni zpracovani
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9 Druha ¢ast vyzkumného Setieni — rozhovory

Ve druhé fazi smiSené¢ho vyzkumu byly realizovany polostrukturované rozhovory, jejichz
cilem bylo hlubsi porozuméni zkoumané problematice dalSiho profesniho vzdélavani ve
vybrané organizaci. Otazky byly koncipovany na zdkladé predbéznych poznatk ziskanych
z dotaznikového Setieni a sméfovaly k doplnéni Ci upfesnéni téchto zjisSténi. Rozhovory
zaroven umoznily zachytit rizné perspektivy zaméstnancti i vedeni a nabidly Sirsi kontext k

pochopeni postojil, zkusenosti a potieb souvisejicich s procesem dalsiho vzdélavani.

9.1 Transkripce a analyza dat

Rozhovory jsem nahravala pomoci aplikace Diktafon a nasledné je pfepisovala v programu
Microsoft Word. Pro jejich analyzu jsem vyuzila metodu otevieného kddovani, ktera mi
usnadnila orientaci v ziskanych datech a pomohla pii nasledné interpretaci vysledkd.
Kodovani obecné znamena proces, pii kterém jsou data roz¢lenéna, interpretovana a znovu
usporddana do nové podoby. V ramci otevien¢ho kddovani je text rozdélen na mensi ¢asti,
kterym jsou pfifazeny nazvy (kédy), a s témito pojmenovanymi useky pak vyzkumnik déle

pracuje pii analyze (Svaiicek a Sed’ova, 2010, s. 211).

Pfedem ptipravena struktura rozhovoru mi vyrazné€ usnadnila identifikaci hlavnich témat,
roz€lenéni odpovédi do jednotlivych segmentli a ndsledné kédovani dat. Rozhovory byly

vedeny se zaméfenim na nekolik kli¢ovych oblasti:

1. Role manaZzerii v procesu profesniho rozvoje zaméstnanci

2. Vnimani online povinnych a zakonnych Skoleni

3. Online vzd¢lavaci platforma, jazykova vyuka a zavadéni umé¢lé inteligence v profesnim
vzdélavani

4. Spokojenost zaméestnancu se systémem vzdélavani a dalsi navrhy na jeho optimalizaci

Pti analyze rozhovort jsem se zaméfila na hledani vzorcti, podobnosti i1 rozdili v odpovédich
respondentl. Cilem bylo porozumét tomu, v ¢em se jejich postoje a zkuSenosti shoduji a v
¢em se naopak lisi. Na zakladé€ téchto zjisténi jsem se pak pokusila interpretovat ziskana data
tak, aby odpovidala stanovenym oblastem (viz nize). Otazky pro polostrukturovany

rozhovor jsou uvedeny v Ptiloze 2.
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9.2 Vyzkumny soubor

Pifi vybéru respondenti byla zamérné stanovena kritéria, kterd mela zajistit ziskani

ruznorodych perspektiv na zkoumanou problematiku. Vyzkumny vzorek tvofili zastupci

ruznych pracovnich pozic (manazefi, vedouci pracovnici i fadovi zaméstnanci), napiic

riznymi oddélenimi organizace. Déle byla zohlednéna rizna délka pracovniho plisobeni v

organizaci, a to s cilem reflektovat zkusenosti jak novéjsich, tak dlouhodobé zaméstnanych

pracovnikd. Vybér respondentli byl rovnéz vyvazen z hlediska genderového zastoupeni —

rozhovort se ucastnili jak muzi, tak zeny.

Rozhovort se celkem zcastnilo sedm respondentli, z toho 4 muzi (R2, R3, R4, R7) a tfi

zeny (R1, RS, R6). Nize je uveden ptehled v ramci tabulky 5 a nasledné je zahrnuta jejich

struénd charakteristika. Pro zachovani anonymity a ochranu osobnich udaji byly v

diplomové praci vSechna jména respondentil zménéna.

Tabulka 5: Souhrn respondentii pro rozhovory

Jméno | Pracovni zafazeni Délka.pra.xe v Kategorrizace pozice dle
organizaci X dotazniku

R1 Zamgéstnanec vice nez 1 rok Specialista/odbornik

R2 | Zaméstnanec 10 let Specialista/odbornik

R3 | Vedouci pracovnik vice nez 30 let Specialista/odbornik

R4  |Manazer 3 roky Manazer

R5 | Vedouci pracovnik vice nez 30 let Administrativa

R6 | Zaméstnanec méné nez 1 rok Specialista/odbornik

R7  |Manazer vice nez 27 let Manazer

Zdroj: vlastni zpracovani

R1 — Ve spolecnosti ptisobi piiblizn€ 1 rok na nové vzniklé odborné pozici zamétené na

podporu IT a digitalizaci. Mezi hlavni pracovni ndplné patii sprava internich systémd,

podpora digitaliza¢nich procest a spolupréace s marketingem a zahrani¢ni centrélou, zejména

pfi zavadéni novych aplikaci.
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R2 — Pracuje jako technicky pracovnik s odbornou kvalifikaci. Ve spolecnosti piisobi
piiblizn¢ 10 let. Jedna se o zkuSeného zaméstnance, ktery zastava technickou pozici v

provozni ¢asti organizace.

R3 — V organizaci pasobi vice nez 30 let. Aktudlné zastavéa vedouci pozici v oblasti prodeje
technickych feseni. Vede mensi tym odbornikd, ktefi se zamétuji na technickou podporu a

zakaznicka feSeni v riznych segmentech.

R4 — V organizaci X pracuje piiblizné¢ 2 roky. Nejprve pusobil v oblasti kontroly kvality,
nasledn¢ postoupil na pozici manazera kvality, kde vede mens$i tym zameéstnanci. Je

zodpovédny za tizeni kvality vyrobnich procesti a komunikaci s provozem.

R5 -V organizaci X ptsobi vice nez 30 let. Pracuje jako vedouci administrativniho oddéleni
zaméfen¢ho na zdkaznicky servis a fakturaci. Vede mensi tym a zajiStuje plynuly chod

agendy souvisejici s evidenci zdkaznikl a fakturaénimi procesy.

R6 — Na pozici marketingového specialisty pracuje necely rok. Vénuje se predevs§im
organizaci internich a externich akci, interni komunikaci v rdmci mezindrodni skupiny a
zajisténi marketingovych materidlti. Podili se také na menSich projektech v oblasti

marketingu.

R7 — Na vedouci pozici v oblasti technického fizeni plisobi vice nez 27 let. Je zodpovédny
za tf1 vyrobni zadvody a prfiblizn€ za 50 zamé&stnancti. DohliZi rovnéz na zadkaznické instalace
technickych zatizeni. Spolupracuje s vedoucimi jednotlivych provozi i1 technickymi

pracovniky pfi feSeni provoznich a personalnich zaleZitosti.
9.3 Vysledky z analyzy rozhovoru

9.3.1 Role manazerii v procesu profesniho rozvoje zaméstnanci

V kapitole 7.3.1. bylo pomoci analyzy internich dokumenti zjisténo, ze manazer/vedouci
pracovnik zce spolupracuje s personalnim oddélenim a mé moznost ovliviiovat planovani
dalsiho profesniho rozvoje svych podiizenych. Je zde deklarovéana jeho spoluzodpovédnost
za fizeni vzdélavaciho procesu vtymu. Vysledky dotaznikového Setfeni prezentované

v grafu C. 6 ukézaly, Zze 57 % respondentli vnima zapojeni svého manazera do vzdélavani
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jako spiSe aktivni az velmi aktivni. Zbyvajicich 43 % respondentli oznacilo zapojeni za

neutralni, spise pasivni, nebo uvedli, Ze se manazer nezapojuje viibec.

Préaveé tato rozdilna vnimani byla podnétem k rozhovoru. Cilem této ¢asti bylo zjistit, jakym
konkrétnim zplisobem se manazeti skute¢né zapojuji do planovani profesniho rozvoje, jaké
nastroje k tomu vyuzivaji a zda se v praxi aktivné podileji na rozhodovani o vzdélavacich
aktivitach svych podfizenych. Soucasti analyzy byl nejen pohled samotnych manazert, ale 1
zaméstnancl, ktefi hodnotili miru podpory, iniciativy a celkové angazovanosti svych
nadfizenych. Pozornost byla vénovadna také moznym pii¢inam rozdili mezi formalné

deklarovanou moznosti ovlivilovat vzdélavani a redlnou praxi v jednotlivych tymech.

Rozhovory potvrdily, Ze redlnd mira zapojeni manazerti do planovani a podpory dal$iho
profesniho vzdélavani zaméstnanci se napfi€¢ organizaci 1i8i, nicméné se objevuji urcité

spole¢né znaky.

Z pohledu zaméstnanci je vnimani Casto spojeno s individudlni iniciativou — pokud
zaméstnanec projevi zajem o konkrétni vzdélavaci kurz nebo rozvojovou aktivitu, vedouci
pracovnici vétSinou vstficné reaguji, podpoifi ho a Skoleni schvali. Aktivni planovani a
systematickd nabidka vzdélavacich moznosti ze strany manazerti vSak nejsou piili§ Casté:
., Kdyz si néco najdu, tak mi to schvali a podpori mé v tom, ale jsou to prosté vykriky do tmy
a neni to systematicky, uceleny. (...) Nas vedouci je ke zméndam naklonény, ale ta systemova
podpora tam chybi a taky cas.“ (R2). Tento ndzor potvrzuje naptiklad vypovéd’ R6, ktera
zminuje: ,, Kdyz jsem chtéla jit na néjaky skoleni, tak mi to nadrizena schvalila. Ale treba
nemd uplné cas mi s tim aktivné pomoct, Ze bych ji rekla, co byste mi doporucila, nebo néco
nasla. Takze jsem si ted skoleni hledala sama. Ale rozhodné to neni tak, Ze by mé néjak

‘

omezovala, spis je to fakt o case. "

Ze strany manazerd (R3, R4, R5 a R7) se opakované objevoval velmi podobny postoj, ve
kterém zaméstnanctim vzdélavani doporucuji a vnimaji dualezitost dalSiho rozvoje, ale
nechavaji kone¢né rozhodnuti na nich. VSechny ctyfi vypovédi se shoduji v tom, ze
vzdelavani je predev§sim osobni odpovédnosti zaméstnance, a proto manazeti podporuji
predevsim ty, ktefi sami projevi z4jem. Jak uvedl R3: ,, Kolegové za mnou chodi a sami si
hledaji kurzy (...). Ja si vSechno proctu, kolik to stoji, jestli je to pro né prospésné (...),

sleduju to, doporucuju, navrhuju. “ R4 to shrnul podobné: ,, Kurzy a skoleni jen doporucuju.

75



(...) Pokud nemaji vnitini motivaci, tak je jim ten kurz k nicemu. “ R7 odpovédél: ,, Kdyz ma

nekdo zdajem se vzdeélavat, tak se samoziejmé snazim ho v tom maximalné podporit.

Z vypovedi tak vyplyva, ze rozdily ve vnimani zapojeni manazera, zaznamenané Vv
dotaznikovém Setfeni, mohou byt zplisobeny pravé touto neformalni rovinou podpory. Tam,
kde zaméstnanec iniciativu vyvine, je vysoka Sance, ze bude podpoten. Tam, kde ocekava
vedeni a aktivni planovani ze strany nadfizen¢ho, vSak muze vnimat zapojeni jako
nedostatecné. Manazeii totiz vétSinou nevytvareji systematicky plan rozvoje pro kazdého
zaméstnance, ale pfistupuji individualné a reaktivné — vzdélavani doporucuji, ale

nepiikazuji.

9.3.2 Vnimani online povinnych a zakonnych $koleni

V organizaci X jsou povinnd a zédkonna Skoleni realizovana formou e-learningu (viz kapitola
7.3.1.). V dotaznikovém Setfeni (viz kapitola 8.1.2.) respondenti hodnotili, zda jim tato
forma vyhovuje, ptfipadné zda by preferovali nékterd Skoleni absolvovat prezenéné.
Oteviené odpovédi v sekci ,,Jiné™ ukazaly, Ze se opakované objevovala poptavka po

prezen¢nim Skoleni fidi¢l, coz vedlo k hlubsi analyze tohoto tématu pomoci rozhovort.

Rozhovory potvrdily, Ze online forma je zaméstnanci vnimana jako efektivni a dostacujici u
mén¢ rizikovych témat nebo pro pracovniky, ktefi pracuji v kancelafich. Nejcastéji
zminovanymi vyhodami online Skoleni byly tuspora ¢asu, dostupnost z riznych mist a
moznost projit si obsahem vlastnim tempem: ,, Za mé mi ten online systém vyhovuje velmi.
Platforma mé sama upozorni... Kdyz mam cas, tak si to vyplnim a nemusim nékam jet a byt
tam cely den. (R3). ,, Co se tyce téch povinnych Skoleni z legislativy, tak tam to online asi

V76

staci. “ (RS). ,, U lidi v kancelari, kteri nejsou primo v terénu, si myslim, Ze to staci.“ (R7)

Respondenti zaroven opakované rozliSovali mezi pracovniky v kancelafich a témi, ktefi
vykonéavaji manuélni praci — zejména ve vyrobé nebo v provozu. Shodovali se, Ze pro
provozni pracovniky jsou nékterd témata (napt. BOZP, poZarni ochrana) diilezitéjsi, a proto
by zde méla byt zachovana prezencni forma nebo alespon prakticka zkouska: ,, Predevsim u
zaméstnancii ve vyrobé, kteri si ani neuvedomuji, s jakyma nebezpecnyma latkama pracuji
(...) tam by mély byt modelové situace, rizené nacviky, praktické ukazky.” (R4). Tuto

myslenku potvrzuje i odpovéd’ R7: ,, Treba kdyz jsme délali pozarni cviceni s hasici, to bylo
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mnohem prinosnéjsi. Prosli s nimi provoz a vysvetlili redlné, co a kde hrozi. To se online

prosté nahradit neda.

Prvni pomoc byla zminovana téméf ve vSech rozhovorech jako Skoleni, které by mélo mit
alespont CasteCné¢ praktickou formu. Hlavnim argumentem bylo, ze v krizové situaci
teoretickd znalost nestaci a bez nacviku se lidé pravdépodobné nezachovaji spravng. ,,Z
online kurzu mozna budes védet co a jak, ale az se néco stane, vSechno bude ztraceny. Kdyz
si to nezkusis, v redlu to nezvladnes. “ (R2). ,, ...nevim, jestli bych to dokazal uplatnit v redalné
situaci. Rozhodné jsem pro e-learning, ale chtélo by to treba jednou za rok praktickou

zkousku. “ (R3). ,, To je presné ten typ skoleni, co se podle mé online prosté nenaucis. “ (R6).

Podobné byla hodnocena i potieba prezen¢niho Skoleni fidict — jednak kvuli aktualizaci
pfedpist a zdkoni, jednak kviili moznosti diskutovat konkrétni dopravni situace: ,, Tam by
bylo fajn, kdyby prijel nékdo z autoskoly, vysvetlil novinky... clovek by se mohl zeptat, jak
vyresit konkrétni situace. “ (R5) nebo ,, ...minimalné si projit online kurz a pak mit praktickou
zkousku. Treba u Fidicii nebo pozarni ochrany. *“ (R4). Potfeba prezenc¢niho Skoleni fidict se
navic objevila 1 v otevienych odpovédich v dotaznikovém Setfeni, coZ potvrzuje

konzistentnost tohoto pozadavku nap#i¢ metodami sbéru dat.

Odpovedi R3 a R1 potvrzuji skutecnost, Ze nektefi zaméstnanci si témata sice teoreticky
osvoji, ale v praxi si nejsou jisti, zda by si v redlné situaci véd¢li rady: ,,Ja si teorii rad
projdu, ale nevim, jestli bych to dokazal uplatnit v redlu.“ (R3); ,,Selskym rozumem jsem

odpovedéla na test, ale z Zivyho kurzu si ¢lovek odnese vic... “ (R1)

Za zminku také stoji postfeh respondentky RS, kterd upozornila na potiebu prezencniho
Skoleni v oblasti farmakovigilance. Dle jejiho ndzoru se jednd o specifickou oblast s
pracovniky z administrativy, ktefi s danou oblasti nepfichdzeji v kazdodenni praxi do
pfimého kontaktu: ,, Ale treba farmakovigilance — to by bylo potreba vysvetlit. Tam je
spousta veéci, ktery je fakt sloZity pochopit jen z videa. Zvlast pro lidi z administrativy, co s

tim v bézny praci neprijdou do styku. Tohle by se mélo poradne vysvetlit. “ (RS)

Z vysledkl vyplyva, Ze online forma zdkonnych a povinnych Skoleni je ve vétSiné piipadi

dobie pfijimana, zejména mezi pracovniky, ktefi pracuji v kancelafi. Pfesto vSak u témat
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jako prvni pomoc, pozarni ochrana, BOZP a $koleni fidi¢li respondenti jednoznacné preferu;ji
prezen¢ni nebo kombinovanou formu, ktera by byla doplnéna o praktické ukazky a nacvik
modelovych situaci. Prezen¢ni forma by dle jejich ndzoru meéla byt zachovana alespon

jednou za dva roky.

9.3.3 Online vzdélavaci platforma, jazykova vyuka a zavadéni umélé inteligence
v profesnim vzdélavani
Dalsi oblast rozhovort se zaméfovala na témata, kterd v soucasné dob¢ vyrazné ovliviluji
podobu vzd€lavani v organizaci X — konkrétné vyuzivani online vzdé€lavaci platformy
SEDUO, jazykovych kurzli a moZnosti spojené s umélou inteligenci. Mym cilem bylo zjistit,
jak Casto zaméstnanci tyto nastroje vyuzivaji, jaké prekazky jim piipadné brani v
pravidelném zapojeni a co naopak vnimaji jako ptinos. Vzhledem k tomu, Ze v organizaci
momentalng probihd testovani ptfechodu z prezen¢ni jazykové vyuky na online formu,
zaméfila jsem se 1 na postoje zaméstnanct k této zméné. Soucdasti rozhovorl bylo také
zjisténi, zda zaméstnanci aktivné vyuzivaji umélou inteligenci pii své praci (poptipadé v

jakych oblastech) a zda by uvitali vétsi podporu ze strany organizace pfi jejim zavadéni.

Z rozhovorl s respondenty vyplynulo, Ze vzdélavaci platforma SEDUO je obecn& vnimana
pozitivng, predevsim kviili své Siroké nabidce kurzi a flexibilite: ,,Ja si myslim, zZe diky tomu
SEDUU je toho fakt hodné a kazdej si tam miize najit néco pro sebe.” (R7). VétSina
respondentli ocenila moznost volného ptistupu a tematické rozmanitosti, ale v praxi se ¢asto
potykaji s nedostatkem €asu nebo nevhodnym prostiedim, coz jim znemoznuje platformu
aktivné vyuzivat béhem pracovni doby.

Hlavni ptekézkou vyuzivéani platformy v pracovni dob¢, se ukazalo byt pracovni vytizeni a
prostiedi otevienych kancelati (open space), kde je obtizné soustfedit se na sledovani
Skoleni. Jak uvedla respondentka R1: ,, Urcité to délaji i ty otevieny kancelare (...) sedim
zrovna pocitacem do chodby a vsichni vidi, co na tom pocitaci delam a mné je prosté blby
nasadit si sluchatka a koukat v pracovni dobé na néjakej kurz. “ Podobné R2 popisoval, ze
dava prednost vzdelavani na home office: ,, Ztisim si mobil, dam ho obrazovkou doli...
protoze tady jsou otevieny kanceldre a ja open space nesnasim. V praci ke mné furt nekdo
chodi... takhle mi to udeélaji dvakrat, trikrat a ja si muzu kurz deélat znovu, protoze z néj nic

¢

nevim. *
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Ptestoze z analyzy soucasné¢ho vzdelavaciho systému bylo zjisténo, ze by mélo vzdélavani
probihat predevs§im v pracovni dob¢, vice respondentii potvrdilo, ze SEDUO vyuzivaji spise
ve volném Case — doma, vecer nebo cestou v auté. Napiiklad respondent R3 uvedl: ,, ... je fo
vetsinou ve svym volnym case a z vlastni iniciativy a z vlastniho zdjmu (...) poustim si to
misto vecernicku pred spanim nebo si to poustim, kdyz dlouho stojim v kolone aut.“ R7 se
ve své odpovédi také zminuje o vzdélavani mimo pracovni dobu: ,, Veétsinou se vzdeélavam

v soukromym case. V praci se to nestihd. “

Ptestoze platforma umoziuje rozvoj v rtiznych oblastech, ne vSichni ji vyuzivaji pravidelng¢,
nejcasteji z divodu nedostatku ¢asu v pracovni dobé. R6 uvadi: ,, Mam tam rozecteny dva
kurzy. Jeden je hotovej asi na 20 % a druhej na 40 %... neni to tim, Ze by mé to nebavilo.
Spis je to o tom, ze nemam tolik casu. “ Respondent R2 tuto skute¢nost potvrzuje: ,, ... tak ta
pracovni naplit a tich povinnosti je tolik, Ze kolikrat to vzdélavani jde opravdu stranou. Cas

neni stlacitelny, bohuzel.

Respondent R4 naopak SEDUO nevyuziva viibec a kritizuje jeho obecnost: ,, Prijde mi, ze
tam jsou kurzy, které nejsou v oblasti té nasi aplikace cilené... ja mam rad spis kurzy, které

Jjsou jakoby na miru, a to SEDUQ neni, to je dost obecny. “

Celkové lze konstatovat, Ze zaméstnanci oceiiuji pfistupnost a kvalitu obsahu SEDUO, ale
k jeho aktivnimu vyuZivani by mohlo pfispet lepsi nastaveni Casovych a prostorovych
podminek. Respondent R7 potvrdil ve své odpovéedi feSenou problematiku: ,,Je toho hodné
a clovek resi jedno za druhym. A navic otevieny kancelare... kdyz si pustite video, tak za pét
minut nékdo prijde a néco potrebuje, tak to pauzujete, zase se do toho vracite... je to
roztristeny.

Z celkového poctu sedmi dotazanych respondentll jich pét aktudlné aktivné vyuziva
jazykové kurzy. Nejcastéji se jednd o vyuku anglictiny, pfi¢emzZ aktudlné prevazuje
prezencni forma vyuky. Ta byla vétSinou hodnocena pozitivné pfedevsim diky osobnimu
kontaktu s lektorem, vy$s$i mite interakce a lepSi motivaci. Respondentka R6 uvedla: ,, Mnée
osobné vyhovuje vic ta prezencni forma. Je to interaktivnéjsi. Jsme dneska vsichni zvykli na
online, jasné, ale zrovna na ty jazyky mi sedi, kdyz mam nékoho face-to-face. “ Podobné i R3

potvrdil vyhody prezen¢ni formy, ackoliv obcas voli online pfipojeni z diivodu pracovniho
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vytizeni: ,, Momentalné absolvuju jazykovy kurz prezencné. Prechod na online by mi asi

nevadil, kdyby to bylo kvalitni, ale zatim jsem spokojeny s prezencni vyukou. *

Naopak respondent R2 hodnotil nové testované online platformy velmi pozitivné a vyzdvihl
jejich strukturu a ptinos: ,,Md to urcitou vyhodu... mam moznost si popovidat s riiznymi
lidmi z celého sveéta, slySet riizné prizvuky... puisobi to na me pékné a komplexne. V téhle

«

verzi bych radeji uprednostnil online verzi pred tou prezencni. *

Jisté obavy z planovaného pfechodu na online platformy vyjadrila respondentka R1, ktera
ocenila stavajici kontakt s lektorem a obava se, Ze online vyuka bude méné¢ efektivni: ,, Mné
se ten prechod na online moc nelibi... nedokdzu si to zatim predstavit. “ Za zminku stoji 1
jeji navrh na rozliSeni podle jazykové urovné ucastnikii: ,, Zacatecnici by to meli mit nazivo

a s ceskym vysvétlenim a pokrocili klidné online a s rodilym mluvcim. *

Z vypovédi je ziejmé, ze ackoliv néktefi zaméstnanci vidi v online formé urcité vyhody,

osobni kontakt s lektorem ztistava u jazykové vyuky pro vétSinu preferovanou variantou.

Z kapitoly 7.3.1. vyplyva, Ze se organizace X aktivné zaméfuje na rozvoj a zavadéni nastroju
umélé inteligence (Al) do pracovniho prostiedi. Kromé toho bylo v kapitole 8.1.2. na zakladé
dotaznikového Setfeni zjiSténo, Ze zaméstnanci jsou na vyuzivani t€chto nastrojl ptipraveni
v ruzné mife — zatimco €ast z nich s Al jiz bézn€ pracuje, jini s ni zkuSenost nemaji nebo ji
vnimaji s nejistotou. Tato zjiSténi byla podnétem k hlubSimu prozkoumani tématu v rdmci

rozhovora.

Z rozhovoru s respondenty vyplynulo, Ze v organizaci X jiz probéhla néktera Skoleni na toto
téma, a zaroven je dostupnd i firemni verze nastroje ChatGPT. ZkuSenosti a postoje
zaméstnancl k vyuzivani Al se ale vyrazné liS§i — od velmi aktivniho vyuZivani po témér
Zadny kontakt s témito nastroji.

Respondentka R1 absolvovala specializované Skoleni na Al a popsala, Ze jeho pfinos byl

7w

vyrazny, predeviim diky praktické ¢asti: ,,Slo o zdklady teorie, jak to vzniklo a jak to treba

vvvvvv

naprogramovat chatbota a tak. “ Zaroven ale upozornila na piekdzky spojené s vyuzivanim
Al ve firm¢, zejména kviili ochran¢ internich dat. ,, Horsi je, Ze to tady nemizZeme vyuZzit,

prave kviili GDPR a kviili uniku internich dat.“ (R1). Podobné¢ se vyjadiil i respondent R3,

80



ktery Al aktivné vyuziva, ale nardzi na limity firemni verze nastroje: ,,Organizace ma
povolenou verzi ChatuGPT, ale ten moc nefunguje... momentdlné si pomaham online

3

dostupnou verzi, do které nezadavam interni a citliva data. *

Nékteti respondenti také upozornili na rozdil mezi redlnymi moznostmi vyuziti a dostupnou
technickou podporou. R4 uvedl: ,, Vidim i obrovsky potencial ve vyuziti v nasi firme. Trochu
si myslim, Ze by nékteré pozice mohly byt nahrazeny kvalitni Al... Spis vidim problém zatim
v IT vyvoji materské organizace, ktery vnimam trochu zaostaly. Zaroven ale dodal, ze
pokud by impuls ke vzd€lavani a rozvoji Sel aktivné od centraly, zaméstnanci by byli, dle

jeho nazoru, otevieni se nastroje Al naucit a pouzivat béhem prace.

Naopak respondent R2 ptiznal, ze Al zatim nepouziva, ale podpora formou ptimého vedeni
by jej k vyuzivani mohla motivovat: ,, Zatim jsem se s tim néjak moc neszil (...). Jsem tomu

urcité otevieny, ale asi potiebuju vétsi podporu v osobni roviné, a ne v online kurzu. *

Zkusenosti s umélou inteligenci jako pfinosnym pomocnikem v administrativé a kazdodenni
praci sdilela i respondentka R6: ,, Zacala jsem premyslet, kde by nam to mohlo zjednodusit
prdci — treba pri psani ¢lankii, pripravé prezentaci nebo ruznych vystupech.“ V rozhovoru
s respondentem R7 se objevila i potfeba rozsifeni nabidky Skoleni, zejména pro pokrocile;jsi
uzivatele: ,,Myslim si, Ze kdyby se to tady vic podporovalo, mélo by to smysl. Treba i Skoleni

pro pokrocilejsi uzivatele — to bych bral.

Z vypovédi respondentll tedy vyplyva, ze Al je vnimana jako uZite¢ny nastroj, ktery ma
potencidl Setfit Cas a zefektivnit praci. Jeji vyuZziti vSak Casto nardzi na technické omezeni
firemniho systému nebo na nedostate¢né Skoleni. Vyznamnou roli by mohla sehrat
systematickd podpora ze strany organizace, kterd by mohla pomoci zvysit informovanost a

posilit dovednosti zaméstnanctl v této oblasti.

9.3.4 Spokojenost zaméstnancii se systémem vzdélavani a dalSi navrhy na jeho
optimalizaci

Z vysledkt dotaznikového Setieni prezentovanych v kapitole 8.1.2 vyplynulo, ze vétSina

zaméstnancl je se soucasnym systémem vzdélavani spiSe spokojena. Tento vysledek byl

potvrzen také v rozhovorech. Naprostd vétSina respondentii hodnotila soucasné nastaveni

pozitivné, a to jak z hlediska dostupnosti vzdélavacich moZznosti, tak z pohledu individudlni
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volnosti ve vybéru témat a forem vzdélavani. Napiiklad respondentka R1 uvedla
jednoznacne: ,, ...ja musim za sebe Fict, Ze jsem fakt spokojena naprosto se vsim. “ Podobné
respondent R4 ocenil otevienost moznosti: ,,Ja za sebe bych vekl, Ze podminky pro
vzdelavani tady v organizaci jsou velmi dobré, az vynikajici. Ta organizace polozi rukavici
s moznostma a pak uz je jen na tom zaméstnanci, jestli ji zdvihne a vyuzije pro sviij prospech

nebo ji necha lezet.

Vice respondenti vyzdvihlo dostupnost online platforem a jazykovych kurzi. Respondentka
R5 naptiklad uvedla: ,, No, moznosti ke vzdélavani mame opravdu hodné, hlavné téch online,

takze to je skvely.

Nékteti respondenti vSak poukézali i na urcité limity systému. Napiiklad respondent R2
zhodnotil pozitivné obecnou nabidku, ale upozornil na nedostatecnou podporu odborného
technického vzdélavani: ,, Tato cast [platforma SEDUO] je velmi dobra, ale je to spis
zameéreny manazersky, obchodné, ale co se tyka vilastné odbornyho vzdeélavani projekcnich

inzZenyrii technického oddéleni, tak je to minimalni — na SEDUU je jen jeden kurz. *

Respondenti dale nabidli fadu konkrétnich navrhi, jak by se dal stavajici systém vzdélavani
v organizaci X dale rozvijet. Respondentka R1 naptiklad uvedla: ,, Urcité by to chtélo na
kazdy pozici vymyslet néjaky prvotni poradny zaskoleni, to mné osobné trochu chybélo.
Dalsi téma, které zaznélo napti¢ rozhovory, byla potfeba vétsi systemati¢nosti a odborného
zacileni vzdélavani. Respondent R2 navrhl zavést odborné kurzy pro technické pracovniky:
., Idedlni by bylo, kdyby byly pravé poskytovany od dodavatelu zarizeni (...), protoze tady
prosté chybi ten vieobecny ndhled. “ Kromé toho padl navrh na vyuziti Al jako nastroje pro
prubézné opakovani a upeviiovani znalosti, kdy respondent R3 uvedl: ,, Ocenil bych, kdyby
treba slo, treba i pomoci prave zminény umely inteligence, Ze by mi chodily nahodny testy,

¢

otazky, kvizy z mého zameéreni nebo i z téch povinnych kurzii. *

Zaznéla také potieba vEtsi transparentnosti a sdileni dobré praxe. Respondentka R6 navrhla
zavést pravidelny interni ptehled aktivit a tipt od kolegt: ,, To by mohlo ostatni motivovat,
ukazat jim, ze to jde. Kdyz mi jenom nékdo napise “‘mate tuhle moznost*“ tak si to treba ani
neoteviu. Ale kdyby to bylo konkrétni... tak to cloveka fakt navede. “ Dva respondenti zminili
potiebu pravidelného interniho vzd€lavani, kdy respondent R7 upozornil na nedostatecné

porozumeéni celkovému smétovani firmy: ,, Myslim si, Ze nékteri zaméstnanci by potiebovali
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vic pochopit cely ten systém, co ta firma dela. Udélat prosté néjaké interni skoleni pro uplné
vSechny zaméstnance. Podobné respondentka RS poukazala na dilezitost pravidelného
interniho Skoleni o produktech a technologiich: ,,Co mi tu podle mé chybi, jsou interni
Skoleni — treba k produktiim, co vyrabime, k technologiim, co se tady vyvijeji. (...) Klidne

Jjen hodinka, kde se predstavi novy véci nebo si ¢lovek osvézi ty stary. *

Z vypovedi je tedy patrné, Ze zaméstnanci vnimaji vzdélavaci systém jako dobfe nastaveny
a funk¢ni. Zaroven se vSak ukazalo, ze navzdory celkové spokojenosti existuje prostor pro
zlepSeni. VySe zminéné podnéty ukazuji, ze efektivni vzdélavani vyzaduje nejen pestrou

nabidku, ale i prostor, ¢as a cilenou podporu k jeho skutecnému vyuzivani.
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10 Navrh optimalizace systému dalSiho profesniho vzdélavani

v organizaci X

Na zaklad¢ provedené analyzy systému dalSiho profesniho vzdélavani v organizaci X,
podpotené daty z dotaznikového Setieni a rozhovorti s vybranymi zaméstnanci, piedkladam
navrhy na jeho optimalizaci. Tyto navrhy vychazeji z konkrétnich zjisténi a mohou byt
vyuzity k zefektivnéni stdvajiciho systému vzdélavani v organizaci. Pro lepsi ptehlednost 1ze

navrh optimalizace rozdélit do tfi tematickych oblasti:

1. Podpora aktivniho zapojeni manazert do rozvoje zaméstnanct
2. Zkvalitnéni obsahu a forem vzdélavani v kli¢ovych oblastech
3. Zajisténi vhodnych podminek pro realizaci vzdélavani v praxi

Prvni ¢ast navrhu se zamétuje na posileni role manazerd (vedoucich pracovniki) v oblasti
podpory dalsiho profesniho vzdéldvani zaméstnanci. Na zakladé¢ provedené analyzy
vyplynulo (viz. kapitola 7.3.1,), Ze prav€é manazer by mél predstavovat v organizaci X
klicového aktéra, jehoz postoj a aktivita mohou ovlivnit miru zapojeni zaméstnanci do
vzdélavacich aktivit. Vysledky dotaznikového Setfeni i rozhovora vSak ukézaly, ze vnimani
této podpory je mezi zaméstnanci zna¢né rtiznorodé — od pozitivni zkuSenosti s aktivni
motivaci ze strany nadfizenych az po nedostatek jakékoli iniciativy. Tyto rozdily poukazuji
na potifebu vétsitho zohlednéni individudlnich potifeb zaméstnanct pii planovani podpory
dalsiho vzdé&lavani ze strany manazert. Jednim z moZnych feSeni je proto zavedeni
strukturovaného pfistupu, ktery by manaZerim pomohl Iépe reagovat na specifika

jednotlivych ¢lent tymu.

Na zaklad€ vyhodnoceni rozhovoril a dotaznikového Setfeni byl sestaven névrh jednoduché
typologie zaméstnancii dle miry autonomie a potteb podpory v oblasti dal§iho profesniho
vzdelavani (viz. tabulka 6). Tento model slouzi jako praktické voditko pro manazZery pfi
volbé vhodného pfistupu ke vzdélavani jednotlivych ¢lent tymu. Tato rimcova typologie by
mohla byt zakotvena naptiklad v interni metodické ptiru¢ce nebo se stat soucasti workshopu

pro vedouci pracovniky.
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Tabulka 6: Doporucené pristupy k zaméstnanciim dle miry autonomie ve vzdélavani

T
P Charakteristika Doporuceny pristup manaZera

zaméstnance

Projevuji vlastni zajem o profesni | Poskytnout prostor, doporucit vhodné
Samostatni o . o

rozvoj, aktivn¢ vyhledavaji kurzy, sdilet ptilezitosti, nabidnout
a iniciativni

moznosti vzdélavani. podporu dle potieby.

Maji z4jem o vzd€lavani, ale Diskutovat moznosti, pomoci s vybérem
Motivovani, i )

potiebuji vedeni pii vybéru a kurzu, poskytnout zpétnou vazbu,
ale nejisti } o

rozhodovani. podpofit motivaci.

Aktivné€ navrhnout konkrétni kurzy,
Pasivni nebo | Neprojevuji aktivitu, chybi jim . .
) vysvétlit piinos, sledovat zapojeni,
nerozhodni | motivace nebo smér. _
prabézné motivovat.

Zdroj: vlastni zpracovani

Druhé ¢ast navrhu, kterd vychazi ze ziskanych dat z dotaznikového Setfeni a rozhovort se
zaméstnanci, se zaméfuje na zkvalitnéni obsahu a forem vzdélavani v kli¢ovych oblastech
stavajiciho systému dal§iho profesniho vzdélavani. Zaméstnanci opakované vyjadrovali
potiebu zmén zejména v oblasti povinnych a zdkonnych Skoleni, jazykového vzdélavani,
podpory pii zavadéni umélé inteligence a odbornych kurzli souvisejicich s konkrétni

pracovni naplni.

Ziskana data ukazala, Ze soucasnd online forma povinnych a zdkonnych $koleni neni z
pohledu zaméstnancl vzdy dostacujici — chybi ji prakticnost a zapojeni. Na zéklad¢ téchto
zjisténi je doporu€eno pfidat k online formé vzdélavani prezenéni prakticky kurz prvni
pomoci, a to alespont jednou za dva roky pro vSechny zaméstnance. U Skoleni poZarni
ochrany a BOZP se doporu€uje zaméfit zejména na zaméstnance vykonavajici manualni
¢innosti a doplnit obsah o modelové situace a praktické ukazky. V ptipadé skoleni fidict by
bylo vhodné zatadit prezenc¢ni formu kurzu vedenou odbornikem z praxe ptiblizné jednou
za dva az tfi roky, kterd by reflektovala aktudlni legislativni zmény i moznost prokonzultovat

zkuSenosti a otazky samotnych zamé&stnancu.
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Dale byla na zéklad¢ zjisténych dat identifikovana oblast jazykového vzdélavani. Ze strany
zaméstnancl zaznéla preference prezencéni nebo kombinované formy, ktera by zohlediiovala
miru pokrocilosti tcastnikii. Je doporuceno zachovat prezencni formu vyuky jazyka alespon
pro zacatecniky, kteti budou mit moznost pfimého kontaktu s lektorem, interaktivni vyuku
a podporu pii osvojeni zdkladnich jazykovych dovednosti. Pro pokrocilé ucastniky a
zamestnance s vysSi mirou samostatnosti je naopak vhodna online forma vyuky, ktera nabizi

vetsi asovou flexibilitu a moznost individualniho tempa.

V souvislosti se zavadénim nastrojti umelé inteligence do pracovniho prostiedi se ukéazala
potfeba intenzivné&jsi podpory ze strany organizace. Jako efektivni feSeni se jevi moznost
sdileni pozitivnich zkuSenosti mezi zaméstnanci — at’ uz formou kratkych prezentaci na
tymovych poradach, internich pfispévkl nebo neformalnich setkani. Tento ptistup by mohl
nejen podpofit digitdlni gramotnost zaméstnanct, ale také posilit vztahy mezi kolegy a

celkovou ochotu zkouset nové technologie.

Ze zjisténych vyzkumnych dat zaroven vyplynula potieba rozsifeni nabidky odbornych
kurzl, a to pfedevsim s ohledem na specifické potteby jednotlivych oddéleni. Ackoliv je
platforma SEDUO vnimana jako uZite¢ny nastroj pro obecny rozvoj, nelze na ni spoléhat
jako na jediny zdroj odborného vzdélavani. Je doporuceno aktivné vyhledavat a dopliiovat
nabidku kurzii o specializované vzdélavaci programy odpovidajici profesnimu zaméteni
jednotlivych tymi. Vhodné je rovnéz vytvotit piehled zdkladnich kurza pro kazdé oddéleni,
ktery by slouzil jako orientacni vzdé&lavaci plan pro nové nastupujici zaméstnance a zaroven
by byl kazdy rok aktualizovan, naptiklad o jeden az dva nové kurzy, které reflektuji aktualni
vyvoj v dané oblasti. Takovy pfistup mize prispét k systematickému rozvoji odbornosti a

specializace napfi¢ organizaci.

Soucasti odborného rozvoje by mélo byt také interni vzdélavani zamétené na porozumeéni
posléni, strategii a ¢innosti organizace jako celku. Zejména zaméstnanci, kteti se s hlavni
naplni organizace v praxi pfimo nesetkdvaji (napf. administrativni pracovnici), casto
postradaji zakladni informace o ¢innosti organizace, co je vizi organizace X, na jaké oblasti
se zaméfuje, jaké jsou jeji klicové Gspéchy v poslednich letech a jaké ma cile do budoucna.
Je doporuceno zatadit Skoleni tohoto typu pfiblizn€ jednou za dva roky pro vSechny

zaméstnance. Skoleni miiZze vést interni zaméstnanec, coz by sniZilo ndklady na jeho
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realizaci, a zdroven by pfispélo k vyssi informovanosti, sounalezitosti a lepSimu porozuméni
smyslu prace v ramci celé organizace.

Pro piehledné shrnuti navrhovanych vzdélavacich opatieni byla vytvoiena souhrnna tabulka
7, ktera zachycuje jednotlivé typy Skoleni, cilové skupiny, doporucenou frekvenci a zptisob

realizace. Tabulka miZze slouzit jako prakticky nastroj pro planovani a systematizaci

vzdélavacich aktivit v rdmci organizace X.

Tabulka 7: Prehled doporucenych vzdélavacich aktivit v organizaci X

Typ $koleni Zamfefeni §koleni Cilova skupina Doporuceni frekvence Forma a relaizace

Kombinovana forma. Povinné
Prvni pomoc Vsichni zamé&stnanci 1x za 2 roky $koleni + prenzenéni prakticky
kurz.

Online skoleni doplnit o
1x za 2 roky modelové situace a praktické
ukazky

L, - . ., Zaméstnanci vykonavajici
Povinna a zakonna Skoleni BOZP, Pozarni ochrana R B
manualni éinnosti

. . P Kombinovana forma. Povinné
Zaméstnanci vyuzivajici

Skoleni fidica . ) 1x za 2-3 roky skoleni + prenzencni prakticky
sluzebni vozidla Y I L Y
kurz.
X Zacatednict Dle moznosti a potieb Prezené¢ni forma
Jazykove kurzy ] ] ]
Pokrocili a zaméstnanci s vySssi " " . Online forma, moznost
X . . Dle moznosti a potieb R
mirou samostatnosti samostudia
. . . Neformalni sdileni zkusenosti,
e Zaméstnanci se zajmem o sy . P . .
Uméla inteligence X N N Prubeézne, dle vyvoje tipt a prikladi z praxe mezi
vyuziti nastrojit Al
kolegy
. . o FIRE . ol Specializované kurzy,
: o Zaméstnanci jednotlivych Pribézné, kazdoroéné - . .
Odborné kurzy dle oddéleni X . e B doporuceny bali¢ek pro nové
oddéleni dle specializace dopliiovat -
zaméstnance
Interni 8koleni vedené
. " . - i zaméstnancem, zaméiené na
Interni $koleni o organizaci X X Vsichni zaméstnanci Ix za 2 roky

vize, ¢innost a strategii
organizace

Zdroj: vlastni zpracovani

Tteti ¢ast ndvrhu se zabyva zajisténim vhodnych podminek pro realizaci vzdélavani, které
zaméstnanciim ovliviluji moznosti ucastnit se dalSiho profesniho vzdélavani. Z vysledkt dat
vyplynulo, ze ackoliv maji zaméstnanci moznost absolvovat vzd€lavaci aktivity béhem
. - . ; .y s % e . ,
pracovni doby, v praxi jim to ¢asto neni umoznéno — at’ uz z divodu vysokého pracovniho
vytizeni, nebo kvili nedostate¢né vhodnym podminkam. Mnozi zaméstnanci uvadéli, Ze na
vzdélavani nemaji klid, zejména pokud pracuji v prostfedi otevienych kancelaii (open
space), kde jsou opakované ruseni. Tyto faktory mohou vyrazné snizovat kvalitu a efektivitu

vzdélavani, ptipadné motivaci se do néj zapojit. Z tohoto ditvodu je doporuceno provést dilci
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upravy, které by zaméstnancim umoznily se kvalitnéji a bez zbyte¢nych ruSivych vlivii

vénovat vzdélavani v rdmci pracovni doby.

Jednim z navrhti je vyuziti moznosti home office specificky vyclenéného pro vzdélavani.
Doporucuje se zavést naptiklad jeden den v mésici, kdy si zaméstnanec miize naplanovat
home office ur€eny vyhradné pro ucely profesniho rozvoje. Tato varianta poskytuje ¢asovy

prostor, soukromi a lepsi soustfedéni bez pierusovani béznou agendou kancelare.

Zaroven je dulezité zohlednit potieby téch zaméstnancti, kteii preferuji vzdélavani pfimo na
pracovisti. V prostfedi otevienych kancelafi je vSak nezbytné vytvofrit nastroj, ktery by jasné
signalizoval, ze se zaméstnanec v danou chvili vénuje Skoleni a nemé byt ruSen. Jako
jednoduché a uc¢inné feSeni se nabizi zavedeni vizualné vyraznych cedulek ,, Nerusit,
prosim“, které by mé¢l kazdy zaméstnanec k dispozici a mohl je v dobé vzdélavani nebo
online schiizek umistit viditelné na pracovni stil. Cedulka by méla byt respektovana jako
ticha, ale zavazna forma sdéleni, Ze se jedinec vénuje dulezité aktivité a neni vhodné jej

vyruSovat.

Soucasné je doporuceno ukotvit pravidla ohledné neruseni zamé&stnancii pii vzdélavani nebo
dalezitych aktivitaich do interniho etického kodexu ¢i pravidel spoluprace. Nejde pouze o
ochranu soustfedéni pii vzdélavani, ale také o vyjadfeni vzajemného respektu a podpory
profesniho rozvoje. Komunikace se mtze v téchto situacich pfesunout do asynchronni
roviny — zaméstnanci mohou vyuzit napt. zpravu nebo e-mail s informaci typu: ,, Byl(a) jsem
u Vas, vidim, zZe se Skolite — ozvete se, az budete mit prostor.” Tato opatfeni nejsou
organiza¢né narocna, nevyzaduji vysoké naklady, a pfitom mohou mit vyznamny dopad na

kvalitu 1 kulturu vzdélavani ve firme.

Zaveérem téchto navrhil je vhodné zdiraznit, ze systém dalSiho profesniho vzdélavani v
organizaci X je celkové velmi dobie nastaven a zaméstnanci jej vnimaji pozitivné. Na
zaklad¢ analyzy dat I1ze konstatovat, Ze nabidka vzdélavacich moznosti je pestra, kvalitni a
flexibilné reaguje na aktudlni potieby pracovnikll i zmény ve vnéjSim prosttedi. Pfedlozené
navrhy nemaji za cil zdsadni zménu systému, ale mohou pfispét k jeho dal§imu vylepSeni,
vétsi srozumitelnosti, a pfedev§sim k tomu, aby se zaméstnanci pii vzdélavani citili

komfortné, respektovani a podporovani. Pravé takova atmosféra mize vyznamné ptispét
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nejen k efektivit¢ samotného vzdélavani, ale i k celkové spokojenosti a motivaci

zaméstnancl v pracovnim prostiedi.

10.1 Limity vyzkumu a doporuceni

Jednim z omezeni tohoto vyzkumu je nizsi pocet respondentii z provoznich ¢asti organizace
X, konkrétné z plniren a vyroby rajského plynu (VRP), odkud se zucastnili pouze dva
respondenti. Jejich odpovédi pfinesly cenné informace o moznostech a prekazkach dalsiho
profesniho vzdélavani, avsak vzhledem k malému vzorku nelze tato zjiSténi zobecnit na
celou tuto pracovni skupinu — zejména pii porovnavani podle pracovniho zafazeni. Na
zaklad¢ téchto zjisténi doporucuji, aby se ptipadny budouci vyzkum v organizaci X zaméfil
prave na zameéstnance z tohoto pracovniho zatazeni. Diky tomu bude moZzné 1épe porozumeét

specifickym potfebdm a ocekdvanim zaméstnanci z provoznich pozic.
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Zavér

Predkladana diplomova prace se vénuje problematice dalSiho profesniho vzdélavani
zaméstnancl ve vybrané organizaci. Téma bylo zvoleno s ohledem na rostouci vyznam této
oblasti v soucasné praxi — prave systematické vzdélavani pracovniki se stale Castéji ukazuje
jako nezbytny ptfedpoklad pro udrzeni konkurenceschopnosti organizace. Investice do

rozvoje zaméstnancl predstavuji strategicky nastroj, ktery firmam umoziuje reagovat na

dynamické zmény pracovniho prostiedi a zaroven podporovat vnitini riist a inovace.

Cilem této diplomové prace bylo analyzovat a zhodnotit soucasny systém dal§iho profesniho
vzdélavani a rozvoje vybrané skupiny zaméstnancll ve zvolené organizaci a navrhnout jeho

moznou optimalizaci.

Teoreticka ¢ast prace poskytuje zakladni rimec pro porozuméni problematice fizeni lidského
kapitalu, se zaméfenim na vyznam dal§iho profesniho vzdélavani zaméstnanci v kontextu
organizace. Vénuje se rovnéz tématu vzdélavacich potfeb, metoddm vzd€lavani a
moznostem, které v této oblasti pfinaseji moderni informacni technologie. Tato ¢ast prace
slouzi nejen jako teoretické vychodisko pro vyzkumnou ¢ast, ale je uréena také ¢tenarim,
ktefi se v dané problematice dosud neorientuji. Jejim dil¢im cilem je poskytnout
srozumitelny a uceleny piehled, ktery miZze napomoci k lep§imu pochopeni dané¢ho tématu

1 ze strany $irsi vetfejnosti, naptiklad samotnych zamé&stnanct organizace X.

Vyzkumna ¢ast prace probihala v nékolika na sebe navazujicich krocich, které vychazely ze
stanovenych vyzkumnych otdzek. V uvodni fazi byla provedena analyza internich
dokumentt, na jejimz zéklad€ byla sestavena charakteristika stavajiciho systému dalSiho
profesniho vzdélavani v organizaci X (viz kapitola 7.3.1). Tato ¢ast pfedstavovala dileZzité

vychodisko pro naslednou realizaci smiSené¢ho vyzkumného designu.

Samotné vyzkumné Setieni bylo rozdéleno do dvou c¢asti. Prvni tvotilo dotaznikové Settent,
které ptineslo souhrnné informace o vnimani vzdélavaciho systému ze strany zaméstnanct
a pomohlo identifikovat kli¢ové oblasti, kterym se dale vénovala druha faze vyzkumu —
polostrukturované rozhovory. Ty umoznily hlub$i porozumeéni zjisténym skute¢nostem a

pfinesly detailnéjsi odpovédi na vyzkumné otazky. Ziskand data zaroven v fad¢ ptipadii
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potvrdila poznatky uvedené v odborné literatute a poskytla podklad pro formulaci navrhii na

optimalizaci systému dalSiho profesniho vzdélavani v organizaci X.

Na zéklad¢ ziskanych dat bylo zjisténo, ze zaméstnanci soucasny systém vzdélavani vnimaji
pfevazné pozitivné. Pfesto vyzkum odhalil fadu podnétti, ocekavani a navrht, které mohou
prispét k jeho dalSimu zefektivnéni. Z vyzkumného Setfeni vyplynuly tii kli¢ové oblasti, ve
kterych respondenti nejCastéji vnimali prostor pro zlepSeni stavajiciho systému dalSiho
profesniho vzdélavani. Jedna se piedevsim o posileni a podpory aktivniho zapojeni
manazeria do rozvoje zaméstnanctli, zkvalitnéni obsahu a forem vzdélavani v klicovych
tématech a zajisténi vhodnych podminek pro realizaci vzdélavacich aktivit béhem pracovni
doby. Navrhovana opatieni, reflektujici tyto poznatky, jsou podrobné rozpracovana v

kapitole 10.

Hlavnim pfinosem této diplomové prace je realizace cilené¢ho priizkumu zaméteného na dalsi
profesni vzdélavani zaméstnancti v organizaci X. Prace tak poskytuje organizaci cennou
zpétnou vazbu piimo od zaméstnanct, kterd miize slouzit jako opora pro planovani a rozvoj

vzdélavacich aktivit.

Ziskana data zarovenl umoznila analyzovat silné i1 slabé stranky stavajiciho systému
profesniho vzdélavani, a tim pfispét k jeho zkvalitnéni. Zaméstnanci, na které se vyzkum
zaméfil, predstavuji jednu z nejduilezitéjSich ¢asti organizace, a proto mohou doporuceni
uvedend v zavéru prace vyznamné napomoci ke zvyseni efektivity i relevance vzdélavacich

aktivit v praxi.

Ptinos této prace lze spatfovat 1 v §ir§im kontextu — zejména v oblasti andragogiky a rozvoje
lidského kapitalu. Vysledky vyzkumu i navrZzena doporuceni jsou vyuzitelna nejen pro
organizaci X, ale mohou slouZit jako inspirace i pro dal§i zamé&stnavatele, ktefi usiluji o
systémov¢jsi a vice individualizovany pfistup ke vzdélavani svych zaméstnanct. V
neposledni fad€ prace pfinasi uceleny piehled o soucasnych trendech v profesnim rozvoji,
vcetn€ vyuzivani online platforem a modernich technologii, a shrnuje konkrétni navrhy na
zptistupnéni, zefektivnéni a zkvalitnéni vzdelavaciho systému v konkrétnim organiza¢nim

kontextu.
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Priloha 1: Dotaznik
Vézené respondentky, vazeni respondenti,

jmenuji se Lucie Cernd a jsem studentkou navazujiciho magisterského studia oboru
Andragogika a management vzdélavani na Univerzité Karlove. V rdmci své diplomové prace
na téma ,,Dal$i profesni vzd€lavani zaméstnanci v ramci zvolené organizace* provadim
dotaznikové Setfeni s cilem analyzovat a zhodnotit soucasny systém profesniho vzdélavani
a rozvoje zaméstnancl ve vasi organizaci. Vase odpovédi mi velmi pomohou k navrhu
moznych opatfeni a optimalizaci, které by mohly tento systém dale vylepsit.

Dotaznik je anonymni a jeho vyplnéni vam zabere pfiblizn¢ 5-10 minut. VaSe upiimné
odpovédi jsou klicové pro dosazeni co nejpiesnéjSich vysledki, které poslouzi nejen pro
potieby mé diplomové prace, ale také jako mozny podklad pro dalsi zlepseni vzdélavaciho
systému ve vasi organizaci.

Dé&kuji vam za vas Cas a ochotu se podilet na tomto vyzkumu.
ZAKLADNI INFORMACE
1. Jaky je vas vék?

a) 18-25 let
b) 26-35 let
c) 36-45 let
d) 46-55 let
e) Nad 55 let

2. Vase pohlavi?
a) Muz
b) Zena
c) Jiné (uved'te):

3. Jak dlouho pracujete ve vasi organizaci?

a) Mén¢ nez 1 rok
b) 1-5 let

c) 6-15let

d) Vicenez 15 let

4. Jaké je vaSe pracovni zarazeni?
a) Operator (plnirny, VRP)

b) Specialista / Odbornik
¢) Administrativa
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d) Manazer
SOUCASNY SYSTEM VZDELAVANI

5. Utastnil jste se v poslednich 12 mésicich n&jakého firemniho vzdélavani nebo
Skoleni?

a) ano
b) ne

6. Jak hodnotite soucasny systém dalSiho profesniho vzdélavani ve vasi
organizaci?

a) Velmi spokojen/a

b) SpisSe spokojen/a

¢) Neutralni

d) Spise nespokojen/a

e) Velmi nespokojen/a

f) Nevim / nemam zkuSenost

7. Do jaké miry se va§ manaZer zapojuje do planovani a podpory vaseho
profesniho vzdélavani?

a) Velmi aktivné — pravidelné se G€astni a podporuje mé vzdélavani
b) SpisSe aktivné — obcas se zajima a podporuje mé vzdelavani

¢) Neutraln€ — manaZer se pfimo nezapojuje do mého vzdélavani

d) SpiSe pasivn¢ — malo se zajima o mé vzdélavani

e) Vibec se nezapojuje

8. Co povazujete za hlavni motivaci k tcasti na dalSim profesnim vzdélavani?

a) ZlepSeni dovednosti pro soucasnou pozici
b) Moznost kariérniho ristu

¢) Pozadavek ze strany vedeni

d) Osobni z4jem o vzdé&lavani

e) Jiné (uved'te):

9. Jsou Skoleni a kurzy, které vim organizace poskytuje, relevantni pro vasi
praci?

a) Ano, zcela
b) Ano, ¢astecné
c) SpiSe ne

d) Ne, viibec
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Pokud jste uvedli v pfedchozi otazce ,,Ne, viibec™ uved'te kurz, ktery jste absolvoval
a nebyl pro vasi praci
relevantni...... ...

10. Jak hodnotite systém e-learningu pro zakonné a povinné firemni kurzy
(BOZP, PO, 1.pomoc, SHEQ, GDPR, Compliance, Farmakovigilance, apod.)

a) Velmi spokojen/a
b) SpisSe spokojen/a
¢) Neutralni

d) Spise nespokojen/a
e) Velmi nespokojen/a

11. Které kurzy z vySe uvedenych preferujete realizovat prezen¢né?

a) BOZP (Bezpecnost a ochrana zdravi pti praci)

b) PO (Pozérni ochrana)

¢) 1l.pomoc

d) SHEQ (Safety, Health, Environment, and Quality)

e) GDPR (General Data Protection Regulation — Ochrana osobnich udajit)
f) Compliance

g) Farmakovigilance

h) Zadné

1) Jiné (uved'te):

12. Jak casto vyuZivate platformu SEDUO pro vaSe profesni vzdélavani?

a) Pravidelné (n€kolikrat mési¢n¢)
b) Obcas (nckolikrat rocn¢)

¢) Ziidka (Jednou za rok)

d) Nikdy

13. Mél/a byste zajem online jazykovou vyuku s Zivymi lektory (rodilymi
mluv¢imi) 24/7 podle vaSich ¢asovych moZnosti?

a) Ano
b) Ne

14. 'V jakych oblastech si myslite, Ze by AI (uméla inteligence) mohla vasi praci
uleh¢it
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a) Planovani a organizace ¢asu (napf. automatické planovani schiizek,
optimalizace pracovnich rozvrhit)

b) Zpracovani dokumentl a vyhleddvani informaci (rychlejsi analyza a
vyhledavani relevantnich dokumenttt)

c) Podpora pii rozhodovani (napt. analyza dat pro lepsi rozhodovani nebo
identifikace trendil)

d) Zékaznicka podpora (napt. chatboty nebo Al néstroje pro rychlé odpovédi na
nejcastéjsi dotazy)

e) Vzdelavani a rozvoj dovednosti (personalizované doporuéeni kurzii nebo
tréninkovych materiall)

f) Kontrola kvality (detekce chyb nebo nesrovnalosti v dokumentech a vystupech)

g) Jiné (uvedte):

15. Jak byste hodnotil/a svou pripravenost vyuzivat umélou inteligenci (AI) pri
dal$im profesnim vzdélavani, pokud by vam byla nabidnuta moZnost
tréninku a podpory?

a) Velmi pfipraven/a — jsem ochoten/ochotna se aktivné zapojit do Skoleni o Al

b) Spise pfipraven/a — mam zajem o seznameni se s Al, pokud bude podpora
dostupna

¢) Neutralni — nejsem si jist/a, zda bych mél/a o Al zajem

d) SpiSe nepfipraven/a — mam urc€ité obavy, ale podpora by mi mohla pomoci

e) Nepripraven/a — Al mé nezajima ani s podporou

PODPORA ZE STRANY ORGANIZACE

16. Myslite si, Ze soucasny systém profesniho vzdélavani podporuje vas kariérni
rozvoj?
1. Ano, rozhodné
2. SpiSe ano
3. SpiSe ne
4. Ne

17. Co by podle vas nejvice prispélo k optimalizaci systému dalSiho profesniho
vzdélavani ve vasi organizaci?
a) VEtsi moznost vybéru témat Skoleni
b) Vice ¢asu vénovaného Skoleni v pracovni dobé
c) Lepsi zpétnd vazba po absolvovani kurzi
d) Vyssi podpora ze strany vedeni
e) Jiné (uved'te):

18. Mite pocit, Ze management podporuje vasi ucast na dalSim profesnim

vzdélavani?
a) Ano, plné
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19.

b) Ano, ale mohlo by to byt lepsi
c) Spise ne
d) Ne

Jsou vam dostupné moZnosti vzdélavani v organizaci dostate¢né jasné
komunikovany?

a) Ano, zcela

b) Ano, ale mohlo by to byt lepsi
c) SpiSe ne

d) Ne, viibec

PREFERENCE VZDELAVANI

20.

21.

22.

Jaké formy vzdélavani byste preferoval/a v budoucnu?
a) Online kurzy

b) Prezencni skoleni

¢) Kombinace obou

d) Individudlni mentoring, koucink

e) Nemdam zijem o dalsi vzdélavani

Kolik ¢asu byste byli ochotni vénovat mési¢né dal§Simu vzdélavani?

a) Mén¢ nez 5 hodin
b) 5-10 hodin

¢) 10-20 hodin

d) Vice nez 20 hodin

Které z nasledujicich témat by vas nejvice zajimalo pro dalsi vzdélavani?
(vyberte v§echny, které plati)

a) Technické dovednosti

b) Mekke dovednosti (komunikace, vyjednavani, vedeni lidi, argumentace, time
o)

c) Projektové fizeni

d) Jazykové kurzy

e) IT dovednosti

f) Pravni skoleni

g) Jiné (specifikujte):

102



Piiloha 2: Otazky pro polostrukturovany rozhovor
1. Role manaZeri v procesu profesniho rozvoje zaméstnanci
Pro manazery:
» Jakou roli podle Vas hraji manazefti v profesnim vzdélavani zaméstnancii?
* Jakym zptsobem motivujete zaméstnance ke vzdélavani?
Pro zaméstnance:
* Jakou roli podle Vas hraji manazefti v profesnim vzdélavani zaméestnancti?

» Mate prostor konzultovat se svym nadfizenym moznosti dalsiho
vzdélavani?

2. Vniméani online povinnych a zakonnych $koleni
Pro manaZery i zaméstnance:

» Jak hodnotite soucasny systém povinnych a zakonnych Skoleni z hlediska
prinosu?

» Jaké formy téchto Skoleni povazujete za nejefektivnéjsi?

3. Online vzdélavaci platforma, jazykova vyuka a zavadéni umélé inteligence v
profesnim vzdélavani

Pro manaZery i zaméstnance:
Platforma SEDUO:

* Jaké mate zkuSenosti s platformou SEDUO? Povazujete ji za
pfinosnou?

* Vnimate néjaké prekazky nebo bariéry, které brani jejimu plnému
vyuziti?

Jazykova vyuka:
* Jaké mate zkuSenosti s jazykovym vzdélavanim v organizaci?

+ Jakou formu jazykovych kurzii byste preferovali — online,
prezencni nebo kombinaci a proc?
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Uméla inteligence:

* V Cem vidite potencial vyuziti um¢lé¢ inteligence ve Vasi praci? V
jakych oblastech konkrétne?

* Co by vam pomohlo k tomu, abyste vyuzivali Al béhem prace?

4. Spokojenost zaméstnanci se systémem vzdélavani a dal$i navrhy na jeho
optimalizaci

Pro manazery i zaméstnance:

* Co Vam v soucasném systému vzdélavani nejvice vyhovuje a co Vam
naopak chybi?

* Jaké nové vzdélavaci aktivity nebo zmény byste navrhli?
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Ptiloha 3: Informovany souhlas

Informovany souhlas

Souhlas s poskytnutim individualniho rozhovoru pro ucely vvzkumu k diplomové

praci
VéZend pani, vdZeny pane,
v souvislosti s Vasi u¢asti na vyzkumu k diplomové praci, jejimz cilem je analyzovat a zhodnotit
soucasny system dalstho profesniho vzdelavani a rozvoje vybrané skupiny zaméstnancii v
ramci zvolené organizace a navrhnout moznou optimalizaci tohoto systému, se na Vas

obracim s zadosti o poskytnuti individudlniho rozhovoru. VasSe ndzory a zkuSenosti ptispéji k fesSeni
problémt, kterych se vyzkum tyka.

Rozhovor neni zatizen zddnym rizikem. Pokud by Vam vSak néktera otdzka byla nepiijemna,
nemusite na ni odpovédét. Mate také pravo rozhovor kdykoliv pferusit, a i bez uvedeni divodu v
ném nepokracovat.

Ujistuji Vas, Ze rozhovor je divérny. Rozhovor bude nahravan, aby Vase informace, které v ném
zazni, mohly byt odborn¢ zpracovany. Vase identita bude znama vyzkumnikovi, ktery s touto
informaci bude pracovat v souladu se zdkonem ¢. 110/2019 Sb., o zpracovani osobnich udajd,
zakonem ¢. 89/2012 Sb., obcanského zakoniku, ve znéni pozdéjsich predpist, a v souladu s nafizenim
(EU) 2016/679 o ochran¢ fyzickych osob v souvislosti se zpracovanim osobnich idaji a o volném
pohybu téchto udajii (GDPR). Rozhovor bude zpracovan pod unikatnim kédem. Vysledky rozhovoru
budou pouzity vyhradné pro ucely diplomové prace a pouze v anonymni podobg.

Aby bylo mozné kvalifikované zpracovat vSechny informace, které mi sdélite, prosim, abyste k
takovému zpracovani udélil/ udélila sviij dobrovolny souhlas.

S tctou a podékovanim, Lucie Cerna.

Subjekt: Katedra andragogiky a managementu vzdélavani (KAMYV), Myslikova 7, Praha 1, 110 00

Kontaktni osoba: Lucie Cerna
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Cestné prohlaseni

Prohlasuji, ze jsem byl/a informovan/a o tom, Ze podle vySe uvedenych pravnich predpisii o
zpracovani osobnich udaji mam pravo:
* kdykoliv odvolat ud€leny souhlas, a to pro kazdy ze shora uvedenych ucela
samostatn¢;
* vyzadat si informaci o tom, jaké mé osobni idaje zpracovavany;
* vyzadat si opravu nebo doplnéni mych osobnich udaju;
* 7adat vymaz osobnich tdajl, pro jejichZ zpracovavani jiz dale neni divod;
» 7adat omezeni zpracovavani tdajl, které jsou neptesné, neuplné nebo u nichz odpadl
divod jejich zpracovani, ale nesouhlasim s jejich vymazem;
* 74dat umoznéni pfeneseni zpracovavanych udaji;
* vznést namitku proti zpracovani mych osobnich udaji pro pfimy marketing, véetné
souvisejiciho profilovani;
* nebyt pfedmétem automatizovaného individudlniho rozhodovéni, véetné profilovani;
* madm pravo dostat odpoveéd’ na svou zadost bez zbyte¢né¢ho odkladu, v kazdém

ptipadé do jednoho mésice od obdrZeni Zadosti spravcem.

Pro kontaktovani spravce ve véci zpracovani osobnich udaji Ize vyuzit nasledujici kontakt

(telefonni ¢islo, emailova adresa) na vyzkumnika

Lucie Cerna, tel.: +420 xxx xxx xxx; e-mail: lucka. XxXXX(@XXXXX.XXXXXX

a. Potvrzuji, Ze jsem si precetl/a tento informovany souhlas tykajici se vyse uvedené¢ho
individualniho rozhovoru a porozumél/a mu.

b. Souhlasim s tim, ze uryvky z individualniho rozhovoru mohou byt soucasti
diplomové préce. Pro tyto ucely smi byt tryvky z individualnich rozhovori uvedeny
jen v anonymizované podob¢ bez mého jména a souvislosti s moji osobou.

c. Prohlasuji, Ze jsem byl sezndmen s tim, Ze po obhajobé diplomové prace budou

individuélni rozhovor a s nim spojené materialy smazany.
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d. Prohlasuji, Ze jsem byl/a poucena o moznosti klast otdzky. Rovnéz prohlasuji, ze
vSem vyse uvedenym skute¢nostem a poskytnutym informacim rozumim a beru je
na védomi. Nemdm zadné dal$i otazky ani nejasnosti a vyslovuji sviij vyslovny
svobodny souhlas s uc€asti na individualnim rozhovoru.

e. Prohlasuji, Ze jsem pln¢ zptisobily/a k pravnim ukoniim a jako takovy/a prohlasuji,
ze jsem informovan/a o skutecnosti, ze individuéalni rozhovor poskytuji dobrovolné
a jsem opravnén/a kdykoliv od né&j odstoupit.

f. Prohlasuji, Ze beru na védomi informace obsazené v tomto informovaném souhlasu
a souhlasim se zpracovanim mych osobnich a citlivych tidajti v rozsahu a zptisobem

a za ucelem specifikovanym v tomto informovaném souhlasu.

Tento souhlas je sepsan ve dvou vyhotovenich s povahou origindlu, pfi¢emz jedno

vyhotoveni obdrzi Gc€astnik vyzkumu a jedno vyhotoveni obdrzi vyzkumnik diplomové

prace.
Ugastnik
vyzkumu:
Jméno a pfijmeni (tiskacim) Podpis (misto, datum)
Vyzkumnik: Lucie Cerna
Jméno a ptijmeni (tiskacim) Podpis (misto, datum)
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