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UvVOD

V soucasné rychlé dobé jsou zaméstnanci neboli lidsky kapital firmy klicovym faktorem pro
uspéch a rast firmy. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct je soucasti efektivniho tizeni lidskych
zdroji. S pfichodem novych technologii, zmén na trzich ¢i zmén pracovnich procest je
potfebné, aby byli zaméstnanci schopni rychle reagovat a zménam se prizptsobit. Firemni
vzdélavani a s tim spojené ziskavani novych znalosti ¢i dovednosti je vyznamnym prvkem
konkurenceschopné firmy. Vzdélavani zaméstnancl udrzuje strategicky rozvoj firmy

a predstavuje zplsob, jak nezaostat na dnesnim dynamickém trhu.

Investice do vzdélavani zaméstnanct se stala nedilnou soucasti firemni strategie firem, které
cht&ji zvysit svoji hodnotu a chtéji budovat silny tym pracovnikii. Vzdélavani je nedilnou
soucasti bézného Zivota, kdy se ¢loveék neustdle rozviji a formuje. Ziskani novych znalosti
a dovednosti vede zaméstnance k vét§i angazovanosti, motivaci a spokojenosti, coz ma
pozitivni vliv i na celé firemni prostfedi. Firma by méla mit inovativni piistup ke vzdélavani
zamg&stnancl a umoznit jim seberealizaci. Vzdélavani zaméstnancti mize zvysit jejich pracovni
nasazeni a pfinést tak lepsi pracovni vysledky, kvalifikovani a vzdélavajici se zaméstnanci
zajistuji spravné fungovani firmy. Firmy proto jiz pfi vzniku zavadi oddéleni vzdélavani

a rozvoje, které se této problematice vénuji.

Cilem diplomové prace je zhodnoceni systému firemniho vzd€lavani ve vztahu k celkové
strategii ve vybrané firmé, identifikovani pfipadnych nedostatkii a ndsledné navrzeni
doporuceni, které povedou ke zlepSeni firemniho systému vybrané firmy. Firemni vzdélavani
se stalo nezbytnou soucasti pfi budovani silného postaveni na trhu a poméha pii implementaci
novych procesii a prvki strategie. Pro zachovani anonymity analyzované spole¢nosti bude
v praci pouzivan nazev firmy XY. Diplomové prace je rozdélena na dvé Casti, teoretickou

a analytickou.

V teoretické Casti diplomové praci bude predstaven teoreticky ramec poznatki, zabyvajici se
problematikou firemniho vzdélavani. Nasledné budou predstaveny strategické ptistupy, jejich
urovné a kompetence. Cilem teoretické Casti je poskytnout podklady pro vyzkumné Setieni
v analytické ¢asti a predstavit pribéh vzdélavaciho cyklu a metody vzdélani. Analyticka ¢ast
navazuje na teoretickou ¢ast a cilem analytické ¢asti je pomoci vyzkumného Setfeni analyzovat
systém firemniho vzdélavani ve firm¢ XY a nasledné systém vyhodnotit a ovéfit stanovené

hypotézy. Analyza bude slouzit také jako podklad pro nésledny rozvoj vzdélavani ve firmé XY.
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Teoreticka ¢ast

1. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct

Skoleni zaméstnancii je prib&zny a velmi dilezity proces ve viech organizacich. Firemni
vzdélavani, zndmé také jako profesni rozvoj, mize byt cennym piinosem pro spolecnosti ve
vSech odvétvich. Mlze byt povazovano pro spolecnost za diilezitou investici, protoze miize
pomoci zvysit produktivitu zaméstnancti, moralku a celkové udrzeni zaméstnanci, které vede
k naslednému rozvoji firmy. Pomoci soustavnych vzdélavacich aktivit je mozné zlepsit
kvalifikaci zaméstnanct, ktefi zlepSuji celkovou vykonnost a konkurenceschopnost spole¢nosti
(Dvotékova, 2007, s. 128). Firemni vzdélavani je mozné tedy povazovat za efektivni zpusob,
jak investovat do svych zaméstnancii a zlepsit jejich vykonnost a tim nasledné zlepsit i dané

sluzby a produkty, které firma poskytuje.

Samotné vzdélavaci aktivity 1ze charakterizovat jako programy a iniciativy profesniho rozvoje,
které jsou navrzeny tak, aby zlepSily dovednosti a znalosti zaméstnancii v rdmci spolecnosti.
Tyto programy mohou byt poskytovany interné samotnou spolecnosti nebo je 1ze zadat
externim Skolicim organizacim, které zaméstnance dané firmy vyskoli a poskytnou jim dané
znalosti. Firmy mohou také v rdmci vzdélavani poskytnout zaméstnancim finan¢ni prosttedky

na ucast na vzdélavacich programech nebo umoznit dny volna na vzdélavaci aktivity.

Poskytovanim firemniho vzdélani zaméstnancim podporuje firma kulturu neustalého uceni
a rozvoje zaméstnancl, coz mize vést k dlouhodobému uspéchu firmy. Firemni vzdélavani
muze byt pfinosné pro jednotlivce ve vSech fazich jejich kariéry, od zacinajicich zaméstnancii,
kteti teprve zacinaji formovat své pracovni dovednosti az po zkusené profesionaly, kteti chtéji
posunout svoji kariéru nebo rozsitit své dovednosti. Diivodii pro vzdélavani zaméstnancti miize
byt nékolik, mezi nejzakladnéj$i mizeme zaradit naptiklad zménu trhu, globalizaci, snizovani
nakladt, zménu strategie ¢i zvySeni kvality produktii a sluzeb nabizené firmou (Koubek, 2015,

5. 252).

1.1. Lidské zdroje

Lidské zdroje a vzdélavani pracovnikll jsou uzce propojené oblasti. Vzdélavani pracovniki je

dilezitou soucasti spravy lidskych zdroja, protoze poskytuje pracovnikiim potifebné znalosti,

vvvvv

predstavuji zaméstnance v pracovnim procesu, kteti seberealizuji ¢innost, kterou vykonavaji na
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zaklad¢ svého rozhodnuti. Jednotlivi zamé&stnanci tak piedstavuji ve firmé jakési pohonné

¢lanky, které davaji firmu do pohybu a vedou ji kuptedu (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 21).

Vzdélavani pracovnikii ma také pozitivni dopad na celkovou produktivitu a efektivitu
organizace, na spokojenost pracovnikll a také na jejich loajalitu vii¢i organizaci. Hlavnim cilem
funkce fizeni lidskych zdroji ve firmé by mélo byt zaméstnance spravné motivovat, rozvijet,
a predevsim si zaméstnance udrzet. Pracovnici, kteti jsou prubézné vzdélavani, jsou schopni
Iépe porozumét a prizplsobit se potiebam organizace a trhu prace, coz pfispiva
k efektivnéjsimu fungovani organizace (Beclourt a Wright, 1998, s. 16). Z organiza¢niho
hlediska se rozvoj lidskych zdroju tyka postupti hodnoceni schopnosti zaméstnanct a vytvareni
takovych programi, které zajisti zaméstnanciim zlepSeni, které vede k dosazeni vytycenych

cilt organizace.

Pii planovani a zkoumani cili organizace je dulezité vymezit strategické roviny, které nam
detailn¢ pfiblizi zkoumané firemni cile. Strategické roviny by mély vymezit kontinudlni
a diskontinualni zmény, styl fizeni, organizacni kulturu, miru souladu zaméra vlastnikti a top
managementu, ocekavani spjata se vzdélavanim a nové efektivni naméty ¢i podnéty strategie.
Dulezité je vymezeni klicovych znalosti a dovednosti pracovnikii. Za nejdiilezitéjsi ukazatel 1ze
povazovat frekvenci vykonavanych pracovnich ukoll, obtiznost zvladnuti, redlnost o¢ekavani
dobrych vysledku a vyznam z hlediska flexibilniho vyuziti pracovnika podle potieby
organizace (Bartak, 2007, s. 17-18).

Firemni vzdélavani mize byt ovlivnéno aplikaci rozdéleného pojeti, které firma v fizeni
lidskych zdroji aplikuje. Pokud firma aplikuje tvrdé pojeti fizeni lidskych zdroju, zdiraziuje
raciondlni a radikalni pfistup. VEtSina organizaci vSak vyuziva mékky pristup, zaloZzeny na
dilezitosti komunikace, stimulace a vedeni pracovnikii. Oba pfistupy maji vSak stejny cil,
podporit dosazeni strategickych cili organizace, rozvijet firemni kulturu zamétenou na
dosazeni vysokého vykonu a zabezpecit kvalifikované a vykonné zaméstnance (Armstrong,
Taylor, 2015, s. 205). Cilem rozvoje lidskych zdroji je zvySeni schopnosti a dovednosti

zamé&stnancl a pieména novych ziskanych dovednosti zaméstnanct v konkurenéni vyhodu.

Tradi¢né firmy nabiraji nové zaméstnance ztrhu prace na zdklad¢ ziskané kvalifikace
a dovednosti. Zvlast¢ vychodoevropské zemé dlouhodobé celi nezaméstnanosti a nizké
konkurenci na trhu prace, coz umoznuje firmam ziskat nové pracovniky bez nutnosti
rozvinutého systému vzdélavani. Firmy v Ceské republice budou muset dasem najit vhodné
feSeni, jak zajistit poZzadavky na ocekdvanou uroven lidskych zdroji. Organizace, které se

vénuji vzdélavani svych zaméstnancti Casto byvaji oteviengjsi spolupraci s jinymi firmami ¢i

14



univerzitami, aby ziskali nové potfebné zaméstnance ¢i zlepsili nabizené sluzby vzdélavani

(Stachové, Papula, Stacho, Kohnova, 2019).

1.2. Lidsky kapital

Lidé ptedstavuji ve firmé nejcennéjsi zdroj, firma by bez lidského kapitadlu nemohla vibec
fungovat a provozovat své sluzby. ,, Lidsky kapital znamena zasobu vrozenych a v priitbehu
Zivota jedince ziskanych znalosti, schopnosti, dovednosti, talentu a invence® (Voddik,
Kucharcikova, 2011, s.34). Lidsky kapital 1ze jednoduse rozdé€lit na kapital specificky, ktery
Ize vyuzit pouze v dané spolecnosti a kapital vieobecny, ktery lze vyuzit univerzalng. Cast
lidského kapitalu lze povazovat za vrozené dovednosti a zbytek dovednosti ziskavaji
zaméstnanci praxi. Lidsky kapital se meéfi mimo jiné vzdélanim a dovednostmi pracovni sily
a tvorbou produktivity ziskanych v daném zaméstnani. Nejlepsi cestou, jak zvysit lidsky

kapital, mtize byt prave firemni vzdélavani, které vede k rozvoji zaméstnance.

Pokud povazujeme lidsky kapital za zdkladni stavebni prvek strategie, je tfeba klast diraz na
efektivni méteni hodnot lidského kapitalu. Zptisobi méfeni téchto hodnot existuje n€kolik, ale
vzdy je dulezité uvédomit si, ze vzdélavani zaméstnanci piedstavuje investici, a ne spotiebu.
Danou efektivnost 1ze méfit prostiednictvim nékolika ukazatelli, mezi né 1ze zatradit napiiklad
fluktuaci, stabilizaci, spokojenost, objem vyplacenych mezd ¢i produktivitu na jednoho
zameéstnance (Vodak, Kucharéikova, 2011, s. 24). Investice se projevi az po del§im Casovém

useku, a proto je dulezité neo¢ekavat vynosy z téchto aktivit hned, ale az v budoucnu.

Zaméstnavatelé by méli brat investici do lidského kapitalu jako vlastni investici do hmotného
firemniho kapitdlu. Pokud zaméstnavatel¢ investovat nechtéji, méli by si uvédomit, ze
zameéstnanci nemuseji podavat nejlepsi pracovni vykon a rozvijet tak sviij potencional, ktery
ovliviiuje chod organizace. Za pfedmét investice do lidského kapitalu miize firma povazovat
zvySeni atraktivity své pozice na trhu a zlepsit si tak image firmy. Dobréd image firmy mtze mit
pozitivni vliv na trhu na pfijem novych zaméstnanci a oblibenost firmy u zakaznikii. Vérni
zakaznici jsou velmi Casto cilovym segmentem, na ktery se firmy zamétuji. Na druhou stranu,
pokud se nechtgji rozvijet sami zaméstnanci, mohou pfijit o Sanci na kariérni postup, vyssi

mzdu ¢i rozvoj svych schopnosti (Mazouch, Fisher, 2011 s. 3-8).

Je dulezité zminit, Ze mezi rozvojem a vzdélavanim zaméstnanct existuje znacny rozdil, ale
navzajem se prolinaji a dopliuji. Rozvoj se zamétuje na zlepSeni dovednosti zaméstnancti ze

vSech moznych pohledd. Jednd se o komplexni rozvoj zaméstnance, také zaméfeny na
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individualni potfeby jedince. ,.Jde o neprezity proces, poskytujici Sirokou paletu prileZitosti,
¢innosti, a zdroji pro rozvoj praktické kvalifikace a zvySovani vykonnosti manazerii. "

(Folwarczna, 2010, s. 28)

Na rozdil od toho samotného vzdélavani zaméstnanci mtize dle Hronika (2007) byt vzdélavani
iniciovano pouze z potfeb organizace a jejich cilli, zaméstnanec nema povinnost se firemné
vzdélavat, pokud se nejedna o Skoleni dané zdkonem a jeho prace to nevyzaduje. V mensich
organizacich za rozvoj zodpovidd manazer lidskych zdroja, ve stfedné velké organizaci pak

malé persondlni oddéleni a ve velké organizaci ¢lenité oddéleni fizenych lidskych zdrojt.

1.3. Strategicky pristup k firemnimu vzdélavani

., Pro efektivni realizaci firemniho vzdeélavani je treba zvolit strategicky, kompetencni
a systematicky pristup “ (Bartoiikova, 2010, s. 31). Strategické fizeni lidskych zdrojii se zabyva
rozhodovanim o podnikovych zamérech tykajicich se lidského kapitdlu. Dotyka se vSech
firemnich krokd, které jsou soucasti strategického planu. Strategické fizeni je postup, pii kterém
se postupnou cestou dojde az k ur€itému cili a naplnéni vize firmy. Vize mlze byt, jak dana
v tomto procesu je strategicky manazer, ktery cely proces vede spravnym smérem (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2011).

Vize e Poslani —_—> Cile e Strategie

Obrazek €. 1: Rozvoj strategického fizeni firemniho vzdélavani

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Bartorikoveé, 2010, s. 35

Dle Bartonikkové (2010, s. 35) hraje vize a poslani zékladni roli v efektivnim strategickém tizeni
podniku. Poslani vyjadiuje, ¢im chce podnik byt a pro¢ existuje, z velké ¢asti také utvari image
firmy. Vize predstavuje budouci chovani firmy, které spolu s poslanim utvareji zaklady cilu,
které formuji strategii firmy. Strategické cile mohou vyplynout pfimo z poslani ¢i ze stavu, ve
kterém se firma v soucasnosti nachdzi. Za stanoveni strategickych cili zodpovida vrcholovy

managment organizace (Jakubikova, 2008, s. 14).

Strategicky pfistup je orientovany a integrovany proces umozilujici organizacim, aby byly
dlouhodobé¢ uspésné a mely trzni vyhodu. Dle Hronika (2007, s. 13) existuje tridda fizeni

vykonnosti. Tato tirdda obsahuje 3 zakladni personalni Cinnosti, které dohromady tvoti zdkladni
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prvek pracovniho vykonu zaméstnanci. Cinnostmi jsou hodnoceni, odméfiovani a rozvoj.
Vsechny tyto ¢innosti jsou navzajem propojeny, hodnoceni a rozvoj jsou blizce spjaty
s pohledem do budoucnosti, kterou chceme a pottebujeme. Rozvoj je propojen s odménovanim
ve formé rozvoje, jako odménovacim nastrojem. Vse je tizce propojeno v persondlni strategii

firmy a firemni vzdélavani musi byt v souladu s touto triddou fizeni vykonnosti.

Pokud se firma rozhodne pro rozvoj svych zaméstnancli, musi byt pfesvédcena, ze je rozvoj
vyznamnym piispévkem k tspéSnému dosahovani cili, plény rozvoje jsou v souladu
s celkovou strategii. Plany rozvoje jsou orientovany na vykon, kazdy zaméstnance bude
podnécovan k maximalnimu rozvoji a firma by méla uznavat potfebu investice do vzdélavani.
Hlavni odpovédnost je pfenechdna na jedinci a na jeho motivaci se sebevzdélavat a rozvijet.
Lidské zdroje je ve firmé mozné rozvijet fizenim klicovych dovednosti. Jednotlivé metody
vzdélavani budou predstaveny v nasledujicich kapitolach. ,,Manazeri musi vérit, Ze manazerské
vzdelavani nejsou jenom ,,akademické debaty zcela mimo redlny Zivot*“, ale Ze takto vzdelani

manazeri jsou schopni efektivnéji prispivat k plneni cilu firmy. “ (Charvat, 2006, s. 102)

1.3.1. Urovné strategii

Dle nazoru Hronika (2007, s. 20) 1ze strategické fizeni firemniho vzdélavani rozdélit na strategii
od organizace k jedinci a od jedince k organizaci. Ob¢ tyto formy firemniho vzdélavani jsou
zaméfeny na organizacni rozvoj. Strategie od organizace k jedinci je orientovana na zménu
fungovani v celé organizaci. Vzdélavaci aktivity maji v této strategii podptirnou roli. Efektivitu
lze vyhodnotit dle zvySené¢ vykonnosti procest. Na rozdil strategie namifena od jedince
k organizaci je zaloZena na socialné psychologickych aspektech jedince. Ptirozvoje jednotliveil
maji velky vyznam vzdélavaci aktivity ,,mimo chod“. M¢fitkem jejich aktivity je zvySeni

vykonosti pracovnikii.

DalSim dilezitym rozdélenim strategii je strategie diferenciace a integrace. Diferencujici
pfistup se v praxi uplatituje mnoha zptisoby. Podstatou této strategie je vznik specifickych
kritérii, podle kterych je vytvofen vzdélavaci systém v dané firmé&. V praxi Ize mluvit detailngji
o strategii minimalni a maximalni latky. Strategie minimdalni latky zaméfuje svoji pozornost
na zaméstnance, ktefi nemaji problém piekonat minimalni nastavené pracovni latky, naopak
strategie maximalni latky se zamétuje na zamé&stnance, kteti pfekonavaji maximalni pracovni
nastavené urovn¢. Na druhou stranu strategie integrace neboli strategie bezbariérového ptistupu
zajistuje moznost firemniho vzdélavani pro jakéhokoliv zaméstnance, bez ohledu na pracovni

pozici, uroveil nebo vykonnost zaméstnance (Hronik, 2007, s. 20).
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Poslednim dilezitym rozdélenim rozvojovych strategii je rozdéleni na strategii velkého skoku
a plynulého zlepSovani. Pro organizace, u které¢ je vyzadovana rychla a velka zména, uplatnime
strategie velkého skoku. Zména je nejcastéji zddana impulsem ,,zvenku®, neboli z okoli firmy.
Strategie plynulého zlepSovani je vyuzivana u menSich zmén, které nejCastéji vychdzeji
z internich potfeb organizace. Kombinace téchto strategii je idealnim stavem, pii které jsou
nejvice reflektovany potfeby organizaci, v praxi je tedy mozné vSechny strategie soucasné

kombinovat (Bartonikova, 2010, s. 57-58).

V névaznosti na tyto dvé posledni vymezené strategie je potieba zminit tvorbu strategie zmén
bez které by nebylo mozné formu firemniho vzdélavani v organizaci zménit k lepSimu.
Samotna zména je naroény proces, ktery nelze zvladnout bez jasné definované vize (Smida,
2007, s. 65). Na vizi jsou nasledné navazany vSechny dulezité vazby a principy, podle kterych
firma funguje. Je dilezité¢ dikladné implementovat vS§echny zmény, aby se firma uspésné

adaptovala.

Pii implementaci firemni strategie je dilezité zohlednit realizovatelnost a akceptovatelnost
strategie. Pfi hodnoceni realizovatelnosti je dilezit¢ zvazit, zda ma firma potfebné zdroje
k dosazeni nové strategie a také je dulezité zmapovat konkurenci a jeji mozné reakce.
K nalezeni vSech zisadnich dopovédi k zhodnoceni realizovatelnosti mize firma vyuzit
analyzu vnitinich zdroji ¢i finan¢ni analyzu. Méla by predem také zhodnotit své dostupné
prostiedky, jako je materidl nebo vyuziti technologie Akceptovatelnost firemni strategie
zohledniuje ocekavani zajmovych skupin, k zjisténi pozadavki 1ze vyuzit analyzu ndvratnosti
neboli analyzu rentability a poméru nakladt a vynosi (Kostan; Suler, 2002). Z téchto analyz

1ze detailné zjistit finan¢ni riziko, pfipadnou zménu organiza¢nich skupin.

Po zohlednéni klicovych faktori implementace lze k nasledné realizaci dle Bartoiikové

(2010, s. 74) vyuzit z n¢kterych metod:

e Kompeten¢ni metody,

e fizeni dle kompetenci,

e balanced scorecard

e projektovy management,
e management kariéry,

e knowledge management a dalsi.
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1.3.2. Kompetenéni pristup k firemnimu vzdélavani

Kompetenénim modeliim a pfistupim bude vénovéna jedna podkapitola, protoze v soucasné
dob¢ se tesi velké oblibé. Jde o soubor znalosti, dovednosti, zkuSenosti a vlastnosti, ktery
podporuje dosazeni cile. Pfi zhodnoceni danych kompetenci se v praxi vyuzivda metoda
pozorovani, zjejichz vysledki je firma schopna urcit standardy prace, které vedou
k efektivnimu pracovnimu vykonu zaméstnanci. Kompetence se ve firemnim vzdélavani
pouzivaji jako voditka k rychlému urceni charakteristiky zaméstnance a dosazeni strategickych
cilii. V soucasné dob¢ neni jiny néstroj, ktery by urcil jednotny rdmec pro vybér zaméstnanci,

hodnoceni, rozvoj a vzdélavani (Hronik, 2007, s. 62-65).

Kompetence se v pribéhu casu utvaii zrozvoje, ufeni, praxe a dostatecné motivace
zaméstnance. Dle Bélohlavka (2016, s. 4) existuji Ctyfi varianty mezi potencidlem

a kompetencemi zaméstnance:

1. Pracovnik nemad ani potencidl, ani nepodava dostacujici pracovni vykon. V této situaci
je nejlepsi, aby zaméstnanec misto opustil, dalsi vzdélavani zaméstnance je ztrata Casu
a penéz.

2. Pracovnik ma potencial pro dal$i rozvoj, ale nepodava dostacujici pracovni vykon. Je
potieba zaméstnance vzdelavat a dostate¢né motivovat.

3. Pracovnik nemé potencial pro rozvoj, ale podava dostacujici pracovni vykon. Tohoto
zameéstnance je dobré dale rozvijet, pokud vSak nebude chtit, je mozné zaméstnance
pouze stabilizovat a udrzet si ho.

4. Pracovnik ma potencial a podava dostacujici pracovni vykon. Firemné vzd¢lavat tohoto
zameéstnance je pro firmu dobré investice a firma by méla ud¢€lat vSe proto, aby si tohoto

zameéstnance udrzela a poskytla mu dostacujici rozvoj.

Kompetence je mozné povazovat za vSechny mozné slozky, které se pfimo i nepiimo podile;ji
na pracovnim vykonu. Jde o chovani zaméstnance, které musi pro pracovni vykon vykonat, aby
byl schopny celou napln prace zvladnout. Firemnim vzdélavanim je mozné vykon zlepSovat
a tim rozSifovat kompetence pracovnika (Bartonikova, 2010, s. 84-86). Je dulezité dukladné
zhodnotit, jaké moznosti firemniho vzdélavani danému zaméstnanci nabidnout, aby se

maximalizovalo jeho pracovni nasazeni.
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1.4. Prostiedi firemniho vzdélavani

Prostiedi organizace zdsadné ovliviiuje vse, co se ve firmé i mimo ni déje. Ovliviiuje, jak image
firmy, urCenou strategii, tak chovani zaméstnancti a s tim spojené potieby zaméstnanct se
vzdélavat a rozvijet. Prostfedi firemniho vzdélavani se odliSuje v zavislosti na konkrétni firmé,
jeji strategii, nastavenych cilt a prioritach. Dobrou strategii se firma snazi napliiovat v uritém
prostiedi, kultuie a také v konkrétni firemni organiza¢ni struktuie. Zakladnim prvkem, tvofici
prostiedi firmy vytvareji lidské, finan¢ni zdroje a také technologie, na zéklad¢, kterych je
mozné firemni vzdélavani provozovat. Firemni prostfedi se da rozd¢lit na vnitini a vné&jsi, podle
podnétd, které na firmu pasobi. Z vnéjsiho prostiedi ovlivituje firmu mnoho proménnych, mezi

které mizeme zaradit legislativu, ekonomické klima, demografické a socidlni hodnoty.

1.4.1. Oblasti firemniho vzdélavani

Dnesni rychla doba vyZzaduje, aby firma investovala do vzdélavani svych zaméstnancii a zvysila
tak jejich produktivitu. Pro oblast firemniho vzdélavani je dulezité, aby zaméstnanci brali
vzdélavani jako poskytnuty benefit a zvysila se tak loajalita ke svému zaméstnavateli. Mnoho
zamg&stnancl vyuzije moznost se firemné vzdélavat, aby dosdhli zvyseni svych schopnosti
a byli tak na trhu prace pro jiné zaméstnavatele atraktivnéjsi a firmu, kterd jim firemni vzdelani
poskytla opusti. Je dlilezité vyhodnotit, do kterych zaméstnanct je dobré investovat a ve kterych

oblastech nabidnout zaméstnancim se firemné vzdélavat (BussinessInfo, 2014).

Jak bylo jiz uvedeno v predchozich kapitolach firemni vzdélavani ma za cil rozvoj dovednosti
a zvySeni jak kratkodobé, tak dlouhodobé pracovni vykonnosti. Firemni vzdélavani
v organizaci je mozné rozdélit dle naplné obsahu. Mezi nejcastejsi oblasti firemniho vzdélavani
muzeme dle Hronika (2007, s. 129) zatadit tyto oblasti vzdélavani:

e Funk¢ni vzdélavani,

e doplnkové funkéni vzdelavani,

e manazerské vzdélavani,

e jazykové vzdélavani,

e IT vzdélavani,

e ucelové vzdélavani a

e Skoleni ze zdkona.
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1.5. Firemni kultura

Pii utvareni firemniho vzdélavani hraje dilezitou roli firemni kultura. Vzdélavaci ¢innosti by
se mély stat nedilnou soucasti firemni kultury. Firemni kultura vzdélavajici se firmy by méla
byt zalozend na uceni se a rozvoji. Tento firemni smér je mozné nazvat také ,,ucici se
organizaci“. Firma sméfujici timto smérem klade diraz na navratnost investic vlozenych do
rozvoje a ufeni svych zaméstnancti (Ticha, 2005, s. 61). Hodnoty této kultury zahrnuji
iniciativu vzdelavat se, tymovou spolupréci, neustalé zlepSovani se a otevienost zménam.
Cilem je zhodnotit lidsky kapital a jeho zdokonalovéani. Pfedpokladem ucici se organizace je
ochota zaméstnance se rozvijet a postupné pievzit zodpovédnost nad vzdélavanim. Firemni

kultura se stava zdrojem motivace zaméstnancu se rozvijet a sdilet stejné hodnoty vzdélavani.
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2. Postup firemniho vzdélavani

Hlavnim néstrojem firemniho rozvoje k rozsifovani a prohlubovani dovednosti je podnikové
neboli firemni vzdélavani. Zakladnim pfistup ke vzdélavani zaméstnancli je systém
podnikového vzdélavani. Pojem vzdélavani predstavuje cilevédomy proces piipravy
zameéstnance pro uritou pracovni roli. Firemni vzdélavani funguje jako neptezitelny cyklus,
ktery vychazi z firemni politiky organizace a cili firemni strategie a je rozdélen na Ctyfi
propojena stadia (Tureckiova, 2004, s. 90).

Analyza a identifikace
vzdélavacich potreb

A

Vyhodnoceni vzdélavani €————— Monitoring —————)  Planovani vzd&lavani

v

Realizace vzdélavani

Obrazek €. 2: Vzdélavaci cyklus firemniho vzdélavani

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Bartorikove, 2010, s. 110
2.1. Analyza a identifikace vzdélavacich potreb

Analyza a identifikace vzdé€lavacich potieb a zdroji spociva ve shromazd’ovani soucasnych
projektovani vzdélavacich aktivit. Je potfeba shromazdit vSechny dostupné informace tykajici
se soucasné urovn¢ znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnanct a zda jejich pracovni vykon
odpovida ocekavané firemni trovni. Firma si mize v prubéhu analyzy dotazovat jaka Groven
je pro pozadovany pracovni vykon dostatecnd a zda je ve firm& spravné nastaven systém

motivace a odménovani pracovnikii (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 85).

Dle Hronika (2006, s. 54) je dulezité na zac¢atku celého cyklu urcit, zda bude aplikovano firemni
vzdélavani z individudlnich potieb zaméstnanct, tedy na Grovni jednotlivce nebo na trovni
jednotlivych oddéleni anebo na Urovni organizace, vychazejici z celkovych potieb firmy.

Potiebné vzdélavaci aktivity l1ze identifikovat matici hodnoceni.
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Matice hodnoceni obsahuje tii zdkladni metody hodnoceni. Dle Hronika (2006, s. 139) se jedna

o tyto metody:

e Metoda zaméfena na minulost — Tato metoda hodnoti dosazenou praxi a zahrnuje do
svého hodnoceni i klicové pracovni udélosti zaméstnance. Vysledkem zhodnoceni této
metody je zaznam vysledku.

e Metoda zamétena na pritomnost — Nejcastéji pouzivand metoda zahrnujici nejznamé;jsi
vstupni hodnotici metody jako je assessment centre, development centre nebo
manazersky audit. Vystupy téchto metod lze hodnotit metodou pozorovani nebo
metodou mystery shopping.

e Metoda zaméfend na budoucnost — Metoda pouzivana organizacemi, které maji
propracované strategie na nékolik let dopfedu. Hodnoti potencidl zaméstnanct

a vystupy zhodnocuji nejéastéji MBO a BSC maticemi.

Palan (2002) predpoklada, ze vzdélavaci potieby lze charakterizovat jako interval mezi
aktudlnim vykonem a pfedem definovanym standardem vykonnosti. Jsou ovlivnény ne€kolika

faktory, trhem prace ale i osobnostnimi a spole¢enskymi vlivy.

Buckley a Caple (2004) tvrdi, ze existuji dva zdkladni druhy vzdélavacich potieb. Potieby
reaktivni a proaktivni. Reaktivni potieby lze popsat jako vykonnostni, pfi zjisténi poklesu
vykonnosti je dualezité je zacit tesit co nejdiive. DalsSim druhem jsou proaktivni vzdélavaci
potfeby, které jsou ovlivnény podnikovou strategii a lidskou silou. Pro identifikaci
vzdélavacich potieb je dalezité provést ve firmé analyzu, existuje mnoho druhti vhodnych
analyz, které lze pro identifikaci pouzit, nejcastéji jde o komplexni ¢i zamétenou na klicové

procesy.

2.2. Planovani vzdélavani

Féze planovani vzdélavani vychazi z vysledkl analyzy vzdélavacich potieb. Zahrnuje piehled
vSech vzdélavacich aktivit, které jsou potieba k realizaci firemniho vzdélavani. V planovaci
fazi je dilezité urcit klicové strategické cile, které povedou k lepSimu vykonu zaméstnance

nebo k naplnéni firemni strategie (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 96).

Stanoveni vzdélavacich cili by mélo vychazet ze strategie firmy. Mezi zdkladni vlastnosti

vzdélavacich cilt, dle kterych by mély byt sestaveny, lze zatadit komplexnost, konzistentnost,

vvvvvv

krokem rozdé€leni vzdélavacich cilti dle typu uceni a schopnosti. Rozdéluje tyto dimenze:
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+ Kognitivni cile (védomosti — teoretické schopnosti).
+ Afektivni cile (cit — emotivni a mravni postoje).

+ Psychomotorické cile (konani — praktické dovednosti).

Pro spravné definovani vzdélavacich cila je dualezité rozdélit cile také dle konkretizace
vzdélavaciho programu a stanovit cil jako ¢innost. Dle Bartonkové (2010) je mozné vzdélavaci

programy rozd¢lit na hlavni, rdmcové a jednotlivé, dle stanovenych cild.

Design neboli navrh jednotlivych aktivit je bezprostiedné spjat s fazi identifikace a m¢l by
zahrnovat vSech pét svych oblasti. Kontext vzdélavaci aktivity ve firmé, profil ucastnika, obsah
vzdélavaci aktivity, popis lektora ¢i skolitele a prostfedi, ve kterém se bude vzdélavaci aktivita
odehravat (Hronik, 2007, s. 146). Manazeti vzdélavacich programi mohou narazit na mnoho
komplikaci pfi stanovovani vzdélavacich cili. Muze se jednat o nevhodné stanoveni cilti ¢i
Spatny ,,design‘ vzdélavaci aktivity. V navrhu vzdélavaciho procesu je mozné zahrnout ¢as na
ptipadnou diskusi se zaméstnancem o zajmech a aktudlnich problémech pti vzdélavani

(Belcourt; Wright, 1998).

Po efektivnim stanoveni cili neboli pti stanoveni vSech potieb k zahdjeni vzdélavani nasleduje
stanoveni obsahu vzdélavaci akce a profilu Gcastnika vzdélavani. Pfi stanovovani obsahu
za ucelem zlepSeni a riistu své strategie, ptipadné¢ za rozvojem svych zaméstnancii ¢i nabizi
firemni Skoleni pouze jako soucast benefitii pro své zaméstnance (Bartak, 2007, s. 19). Firma
si musi na zacatku této faze definovat oekavané vstupy a pozadované vystupy vzdélavacich
akci. Profil ucastnika vzdélavani je pak obrazem dosazenych dovednosti a znalosti

zamgstnanct, ktefi se zuCastni planované vzdélavaci aktivity.

2.3. Realizace vzdélavani

Po dokonceni pfedchozich fazi je mozné zahajit fazi realizacni. Dle Vodaka a Kuchar¢ikové

vvvvvv

motivace, metody, ucastnici a lektofi. Neopomenutelnymi faktory je také organizacni a finan¢ni

zabezpeceni, které se prolind se vSemi ostatnimi faktory (Hronik, 2007, s. 162).
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Program

Realizace

Obrazek ¢. 3: Realizacni faktory

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vodaka a Kucharcikove, 2007, s. 99

Cile byly jiz definovany v ptedchozich kapitolach prace. V realizacni fazi je dulezité rozlisit
cile na programové a obecné cile vzdélavaci akce. Programové zahrnuji vSechny pfedem
definované¢ cile zcelého procesu vzdélavani. Obecné cile obsahuji cile jednotlivych
vzdélavacich aktivit a ty mohou obsahovat jesté dil¢i cile. Aby bylo vzdélavani ve firmach
efektivni, je dilezité v€as vymezit program planované vzdélavaci akce, ktery by mél obsahovat
casovy harmonogram, zajimava obsahova témata a metody (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011,
s. 100). Moznych vzdélavacich metod, které mohou firmy vyuzit, je mnoho, a proto jim bude

vénovana celé kapitola.

Motivace zaméstnanct ke vzdélavani a zvySovani vlastniho pracovniho potencialu je hlavnim
prvkem celého vzdelavaciho procesu. V siln¢€ konkurencnim a dynamickém prostiedi se stava
vzdélavani zaméstnancii vyznamnou konkurenc¢ni vyhodou. ,.,Pracovni motivaci nékterych
zaméstnancii mohou zvysit cile, které vnimaji jako dosazitelné, soucasné vsak ndrocne.

(Urban, 2017, s.59)

Urban (2017, s. 60) definoval, ze narocné cile, jako motivacni prvek definuje tzv. teorie cil.
U nékterych pracovnikli miiZe tato teorie motivaci vSak oslabit, proto je dilezité v pfedchozich
fazich jasné definovat profil ucastnika a moznosti motivace spravné vyhodnotit. Béhem
vzdélavaciho procesu je dulezitym prvkem také poskytovani zpétné vazby. Motivacnim
faktorem pro pracovniky muize byt kariérni postup, vyssi financni ohodnoceni, vyssi kvalifikace

apod.

Vzdélavaci aktivity jsou urcené zaméstnancim neboli ucCastnikim procesu vzdélavani.

Vzdélavaci aktivity jsou také rozhodujicim prvkem, pro ktery je cely proces vytvoien. Kazdy
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ucastnik vzdélavaci aktivity my svij styl uceni €i rozvoje a je na zaméstnanci, jaky bude mit
postoj k firemnimu vzdélavani. Podle postoje a ptistupu k firemnimu vzdelavani rozliSujeme

dle Vodéka a Kucharcikové (2011, s. 106) Ctyti typy ucastnikd:

1) Aktivisté se rozhoduji spontanné, dle souc¢asnych pocitl. S energii ptijimaji nové vyzvy
a maji zajem se sami rozvijet. Pfi dlouhodobém vzdélavani mohou vsak ztratit zjem se
dale vzdélavat, proto potiebuji dynamické prostiedi.

2) Reflektofi nepotiebuji byt sttedem pozornosti, radi s opatrnosti analyzuji data a pfi
vzdélavacich aktivitach si Casto sedaji dozadu a stavaji se pozorovateli.

3) Teoretici pii vzdélavani potiebuji teoretické podklady, premysli logicky a racionalné.

4) Pragmatici touZzi po inovacich. Radi experimentuji a ptenasi teorii do praxe.

2.3.1. Postaveni lektora v procesu vzdélavani

Poslednim prvkem, ktery ovliviiuje fazi realizace jsou lektofi. Lektofi velmi ovliviiuji, jak
budou pracovnici se vzdélavaci aktivitou spokojeni a zda splni jejich oCekavani. Lektotfi by
méli byt vybirani dle strategickych cili, aby naplnili ocekavané vystupy vzdélavani. Pti
firemnim vzdélavani mohou nastat dvé situace. Prvni situace nastane, kdyz lektor ucastniky
Skoleni zn4, jedna se naptiklad o interniho zaméstnance, ktery bude Skolit své spolupracovniky.
Druhou situaci je pak vzdélavani s externim lektorem, ktery tcastniky vzdélavaciho procesu
neznd. Aby vzdélavaci aktivita byla efektivni, méli by si lektofi zjistit o ucastnicich alespon
nekteré zékladni informace, pfedevsim pak lektor externi, ktery zaméstnance ve firmé nezna.
Muze se jednat o tyto informace: vékovou strukturu skupiny, motiv ucasti, pracovni pozici

zameéstnanct, pocet t¢astnikll ve skupiné a dalsi (Kazik, 2017 s. 23).

Lektor, jak uz interni ¢i externi, by mél ovladat lektorské zptisobilosti a byt kompetentni osobou
k vedeni vzdélavaci aktivity. Dle pana Langera (2016) by lektor m¢l ovladat tii zakladni
kompetence: Odborné, metodické a osobnosti. Odborné kompetence jsou zaméfeny na danou
problematiku neboli obor, kterému se lektor vénuje, dané znalosti, které predava tcastnikiim
vzdélavacich aktivit. Tyto kompetence lektor ziskdva studiem nebo praxi a mél by je neustale
aktualizovat a stal se tak odbornikem na dané téma. Metodické kompetence jsou zakladnim
prvkem uspéchu a efektivity vzdélavani. Lektor by mél zvolit vhodné vzdélavaci metody
a nezanedbat metodickou pfipravu. Osobnostni kompetence zahrnuji osobnostni
charakteristiky, kterymi je lektor unikéatni. Mezi osobnostni charakteristiky, které 1ze u lektora

sledovat je mozné zahrnout empatii, pozitivni pfistup, trpélivost, schopnost kreativity ¢i
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flexibilitu. VSechny tyto zminéné kompetence by mély byt idedlné v rovnovaze, jen tak je

mozné zajistit profesionalni vzdélavani (Langer, 2016, s. 6).

Odborné o
Metodické

Osobnosti

Obrazek ¢. 4: Kompetence lektora

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Langera, 2016, s. 5

Dle zjisténych informaci o ucastnicich vzdélavaci akce by lektor mél zvolit vhodny styl uceni.
Vodék a Kucharéikova (2011, s. 118) definuji zdkladni styly uceni, které se uplatituji v procesu

vzdélavani.

+ Behaviordlni styl se vyznacuje aktivnim vedenim lektora, které ma vést k o¢ekavanému
cilovému chovéni ucastniki. Pii pouziti behaviordlniho stylu je dilezitd pecliva
ptiprava lektora, pouziti inovativnich pomucek a pozitivni pfistup ze strany lektora.

+ Funkcionalisticky styl je zalozeny na praktickém pfistupu lektora. Uceni je pieneseno
do praxe, Uc€astnici se vzdélavaji formou tymovych nebo analytickych ukolt.

+ Strukturalisticky styl je orientovany na plnéni kritérii a nasledné testovani efektivity
ziskanych znalosti. Lektor, ktery aplikuje tento styl uceni, musi byt velmi flexibilni
a prizpiisobit se potfebam organizace a ucastnikiim vzdélavacich aktivit.

+ Humanisticky styl je blizky lektorim, ktefi upfednostiiuji sebeobjevovani. Za
a az poté hodnoti ziskané dovednosti. Rizikem tohoto stylu uceni mize byt nejasné

a nekoordinované vedeni vzdélavani ze strany lektora.

2.4. Vyhodnoceni vzdélavani

Posledni, ale neméné diilezitou fazi vzdélavaciho cyklu je vyhodnocovani neboli evaluace

vzdélavaciho procesu. Cilem evaluace je ziskat zpétnou vazbu a informace o tom, jak
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vzdélavani pfispiva k rozvoji zaméstnancli a plnéni strategickych cili firmy. Efektivita
vzdélavani a rozvoje je zavisi na znalosti cili a vysledki jednotlivce, tymu ¢i organizace. Ve
fazi analyzy bylo specifikovano, jakych vystupt ma byt vzdélavanim ve firme dosazeno a v této

fazi je vyhodnoceno, zda bylo danych vysledka dosazeno (Folwarczna, 2010, s. 171).

Hodnoceni vzdélavaci aktivity mize mit mnoho diivodi, mnoho z nich bylo jiz zminéno
v prechozich kapitolach v identifikaci ocekavanych vysledkii. Mimo jiz zminéné divody muize
hodnoceni vzdélavaci aktivity slouzit ke zlepSeni dalSich vzdélavacich programi ve firmé,
které budou uspotadany, ke zjisténi, zda se dostavily ocekavané zmény v pracovnim vykonu
zaméstnance ¢i se posilila firemni kultura (Bartonkova, 2010, s. 136). ,,Vyhodnoceni
rozvojového vzdelavaciho programu je komplexni proces pokousejici se meérit celkové prinosy

a naklady tohoto programu.*“ (Vodéak a Kucharcikova, s. 125)

Model hodnoceni, ktery Belcourt a Wright (1998, s. 183) pokladaji za uzitecny a bude zde
popsan, je Kirkpatrickiiv model, ktery popisuje vliv Skoleni na Skoleného pracovnika ve ¢tyiech
urovnich. Model popisuje Ctyfi klicové urovné, které se jsou zaméfené na hodnoceni

zrealizované vzdélavaci aktivity.

1) Hodnoceni reakce — V této oblasti model hodnoti, zda se zrealizovana vzdelavaci akce
ucastnikiim libila. Model vyhodnocuje celkovou spokojenost se vzdélavacim
programem, Casto je vyuzivan dotaznik spokojenosti, ktery je jednoduchy na sbér dat
a nasledné vyhodnoceni.

2) Hodnoceni uc¢eni — Zhodnoceni vzdélavaciho programu miize byt zjisténo dle mnozstvi
ziskanych znalosti a dovednosti. Nabyté znalosti a dovednosti jsou vyhodnoceny testem
po skoceni vzdélavaci aktivity. Test nebo dana zkouSka na konci vzdélavaciho
programu mohou slouzit i jako motivace firemni Skoleni zvladnout a zvysit si tak
dosazenou kvalifikaci.

3) Hodnoceni chovani — I pies spokojenost s kurzem a splnény test miize zaméstnanec
podavat Spatny vykon a nedokaze aplikovat ziskané dovednosti do praxe. Hodnoceni je
provedeno pozorovanim odbornikem, ktery miize pozorovat pracovni vykon pted
Skolenim a po Skoleni a dle vypozorovanych poznatkli vyhodnotit ptinos vzdélavaci
aktivity. Jednodu$i moznosti zhodnoceni chovani je individudlni strukturovany
rozhovor s ucastnikem programu.

4) Hodnoceni vysledki — Nejkomplikovanéjsi a nejvyssi urovenn hodnoceni efektivity

a pfinosu vzdélavaci aktivity je troven podnikatelskych vysledkii. Hodnoceni vysledki
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hodnoti vliv vzdélavani na podnikové ukazatele neboli vyhodnoceni finan¢nich aspektt
firemniho vzdélavani. Ukazateli mohou byt ndklady nebo konkurenceschopnost, v praxi
je vSak velmi tézké vyjadrit hodnoty pfinosu investice v redlném case. Manazefi proto
¢asto do této urovné zahrnuji tzv. ,,mekké tidaje* které se daji vycislit, mohou obsahovat
udaje zahrnuji pracovni prostiedi, pocity, postoje ¢i dovednosti (Evangelu, Bohmmel

a Juficka, 2013, s. 121).

Vedle Kirkpatrickova modelu existuje také pata tiroven, na které je mozné vy¢islit finanéni
pfinos zpusobeny vzdélavaci akci. Jednd se o trovenl ROI, metodu return on investment.
Vypocet je provadén dle vzorce a podstatou vypoctu ROI je ziskdni hodnoty ptinosu daného
tréninku. Méfeni je mozné provést jiz na tieti urovni, pokud vime, jak se zlepSeni kompetenci

podili na pracovnik vykonu zaméstnance (JaniSova, Ktivanek, 2013, s. 225).

Financ¢ni piinos programu — naklady na program

x100

ROI (%) = -
Naklady na program

(JaniSova, Ktivanek, 2013, s. 254)

Celkové hodnoceni by mélo byt planované jiz v pribéhu analyzy a identifikace potieb,
vzdélavaci cyklus se timto propojuje. Zhodnoceni je nasledné zpracovano do zavére¢né zpravy,

kterd je k dispozici pro vedouci pracovniky k zhodnoceni podnikové vykonnosti a naplnéni cila.
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3.

Metody firemniho vzdélavani

., Druh procesu, pri kterém dochazi k predavani a ziskavani novych informaci a procvicovani

dovednosti.* (Dvorakova, 2007, s. 296)

Po stanoveni cill a identifikaci vzdélavacich potieb je dal§im dillezitym krokem urceni metod

firemniho vzdélavani k realizaci. Aby byly vSechny cile naplnény je zdsadni vybrat vhodnou

metodu, ktera splni veskeré firemni i individudlni potieby zaméstnance. Je dulezité peclive

zvazit, jakou metodu pouzit, zda se jedna o vzdélavani novych zaméstnancii, doskolovani nebo

vzdélavani nad ramec pracovni doby. Dle pana Koubka (2015, s. 265) je mozné vzdélavaci

metody rozd¢lit na dveé zakladni skupiny.

¢+ Metody vzdélavani na pracovisti neboli metody ,,on the job*.

¢+ Metody vzdélavani mimo pracovisté neboli metody ,,off the job™.

Po stanoveni cilil a volby vzdélavaciho obsahu nasleduje volba didaktickych forem. Didaktické

formy rozliSuji vzdélavaci metody na metody realizovany v pfimém kontaktu s lektorem nebo

prostfednictvim distan¢ni techniky. Mezi didaktické metody podle Muzika (1998, s. 114) lze

zafadit:

¢+ Metody ptimé vyuky.

+  Metody kombinované vyuky.

+ Metody distanéni vyuky.

Zjednodusen¢ lze konstatovat, ze metoda firemniho vzd€lavani se rozliSuje dle miry

a charakteru kontaktu s ucastnikem Skoleni a ucebnich cilti vzdélavaci aktivity. Kazda forma

vzdélavani mize byt realizovdna prostiednictvim riznych metod a spravny vybér metod je

dilezitym krokem pfi planovani vzdélavacich aktivit v organizaci. (Bartonkova, 2010, s. 150).

Tabulka ¢. 1: Matice metod rozvoje

Rizeni druhymi, spole¢né s druhymi

S prevahou sebetizeni, sam

Trénink, workshop, vyuka, best practices,

Samostudium, domaci ukoly a cviceni,

Za chodu

mentoring, zpétnd vazba, 360° zpétna
vazba, praxe, job rotation, stinovani,
zafazeni do projektu, supervizni skupiny.

Mimo chod | hra, modelové situace, outdoorové |pfipadové studie a jejich tvorba, osobni
programy. rozvoj, e-learning.
MBO, koucink, individudlni koucink,

Autofeedback, sebereflexe, MBO, intervizni
skupiny, 360° zpétna vazba, vyzkouseni
nového pristupu (pokus, experiment).

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Hronika, 2007, s. 150
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3.1. Metody firemniho vzdélavani na pracovisti
¢ InstruktaZ pri vykonu prace

Jedna se o nejjednodussi a nejpouzivanéjsi metodu jednorazového vzdélavani, mize byt
zrealizovana formou jednordzového zacviku. Metoda je uplatnéna v ptipadech, které vyzaduji
vzdélavani v administrativni ¢i manudlni sféfe. Instruktdz umoznuje rychly a nendkladny

vycvik pracovniki (Armstrong, Taylor, 2015, s. 699).
+ Kouéink

Podstatou koucovani je podpofit a navést ucastnika vzdélavaci aktivity k pozadovanému
a umoznit mu tak dosdhnout maximélniho vykonu (Whitmore, 2017, s. 21). Lektor je
v dlouhodobém piimém kontaktu s ucastniky a formou rozhovorti provadi ucastniky celym
programem (Tureckiova, 2004, s. 104). Vyhodou této vzdélavaci metody je dlouhodoba
informovanost o stavu a hodnoceni své prace a je umoznéna uzkéa a dlouhodoba spoluprace
lektora se zaméstnancem. Koucovani je ndro¢né hlavné tim, ze vyzaduje dobrou orientaci
v tématu (pfedmétu koucinku) i dobré pochopeni pro pocity a chovani kou¢ovaného (Plaminek,

2014, s. 205).
Clutterbuck a Megginson (2005, s. 52) identifikovali ¢tyfi rizné ptistupy koucovani:

Hodnotitel — podobné instruovani.
Demonstrator — nedirektivni styl koucovani, koucovani formou napodobovani lektora.
Tutor — styl zalozeny na podpofie a pozitivnim pfistupu.

Podnécovatel — kou¢ vede ti€astniky pomoci podnétnych otdzek.

+  Mentoring

Mentoring piedstavuje dobrovolny vztah mezi zaméstnancem a mentorem, velmi podobna
vzdélavaci metoda, jako je koucink. Rozdil od metody koucinku je ve vybéru mentora, pfi
mentoringu si zam¢estnanec vybird zkuseného mentora sam, dle svych preferenci. (Folwarczna,

2010, s. 102).
+ Counselling

Poradenstvi neboli rovnopravna konzultace mezi lektorem a ucastnikem, jednd se o jednu

z nejmodernéjsich uzivanych metod v oblasti vzdélavani. Vyhodou této vzdélavaci metody je
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aktivni zapojeni ucastnika, zapojeni vSak muze zapficinit velkou ¢asovou ndro¢nost celého

programu (Zormanova, 2017, s.132).
+ Rotace prace

Stale Castéji vyuzivana metoda ve firmach, zalozena na principu rotovani zaméstnancti mezi
riznymi ¢astmi organizace, predev§im mezi oddélenimi. Metoda rotace, nazyvana také cross
training, je vyuzivana piedevsim pro univerzalnéj$i zaméstnance, ktefi potiebuji ziskat velky
okruh znalosti a dovednosti. Mentorem miize byt zkuSenéjsi zaméstnanec, ktery byva vyse

postaven ve firemni hierarchii nez Skoleny pracovnik.
¢ Asistovani

Tradicni metoda, vzdélavany zaméstnanec je pridélen, jako pomocnik ke zkuSenému
pracovnikovi. Pomah4 mu s béZnymi pracovnimi tkoly a prubézné se od néj uéi pracovnim
postupim. ZkusSeny zaméstnanec, pii vzdélavacim programu, by mél dbat na dodrzovani
vzdélavacich postuptl, aby se vzdélavany naucil spravné pracovni procesy. Tento systém je
velmi podobny ,,buddy* systému, kdy zkuSen¢jsi zaméstnanec pomahd novému zaméstnanci se
rychle zorientovat v novém pracovnim prostiedi a slouzi novému zaméstnanci jako zakladni
zdroj informaci ve firm¢. Buddy systém je provadén v kazdé firmé jinak v zavislosti na

konkrétnim fungovéni a organizaci (Magazin LMC, 2020).

3.2. Metody firemniho vzdélavani mimo pracovisté
+ Prednaska

Tato vzdé€lavaci metoda spoc¢iva na pasivnim predstaveni teoretickych informaci konkrétniho
tématu. Metoda je vhodna pfi prezentovani velkého mnozstvi ucelenych poznatkli velkym
skupinam ucastnikil, v co nejkrat$im ¢ase. Pro firmy je metoda vhodna pro svoji nenarocnost
na prostorové podminky a vybaveni, ale nevyhodou mize byt minimélni interakce lektora

s uCastniky a minimalni zpétnd vazba (Langer, 2016, s. 154).
+ Demonstrovani

Demonstrovani predstavuje proces, ptfi kterém jsou vyucované znalosti a postupy ndzorné
pfedvedeny. Tento proces zahrnuje praktické piiklady, prezentace, piredstaveni nebo
modelovani situaci, na kterém se ucastnici podileji. Jeho cilem je umoznit studentim piimy

zazitek z fungovani daného procesu ¢i dovednosti, aby si je praktiky osvojily a Iépe jim
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porozumély. Demonstrace mize byt provadéna ucitelem, lektorem nebo odbornikem v dané

oblasti (Dvorakova, 2007, s. 300).
+ Pripadové studie

Ptipadova studie je zaméfena na konkrétni ptipady nebo scénafe a jejich naslednou analyzu.
Utastnici vzdélavani jsou vedeni k prozkoumani a porozuméni realnym situacim a hledani
feSeni prostfednictvim aktivniho zapojeni. Tato metoda podporuje praktickou aplikaci
teoretickych poznatkll a rozvoj analytickych a rozhodovacich dovednosti (Zormanova, 2017,

s.165).
+  Workshop

V pracovnim prostiedi firmy je workshop casto vyuzivan jako forma Skoleni, kde se
zameéstnanci mohou aktivné zapojit, sdilet zkusenosti a fesit konkrétni problémy. Workshop se
obvykle kona ve skupiné lidi, ktefi se zamétuji na konkrétni téma nebo ukol, je vhodny pro
rozvoj manazerskych dovednosti. Ugastnici workshopu mohou diskutovat, spolupracovat

a fesit spolecné dané téma a tim se od sebe navzdjem vzdélavat.
¢+ Samostudium

Samostudium je zaloZzeno na sebepoznani a sebehodnoceni, kdy pracovnici pomoci SWOT
analyzy identifikuji své silné a slabé stranky, o¢ekavani a hrozby a jsou schopni ziskat podrobné
informace o své situaci a o tom, jak mohou své jednani cilen¢ rozvijet (Bartak, 2008, s. 139).
Samostudium ve firmé muze byt podporovano prostiednictvim riznych nastroji a metod,
zameéstnanci se tak mohou neustale rozvijet, ziskdvat nové dovednosti a pfispivat k celkovému

rozvoji organizace.
+ Seminar

Seminat je zalozeny na principu piednasky s rozdilem moznosti skupinové diskuse. Je veden
formou referatt a diskusi zamétenych na vymeénu informaci a ndzorti ucastnikli na predem dané

téma (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 113).
¢+ Outdoor learning/training

Outdoor trénink ve své ryzi podob¢ je konkrétni formou zazitkového vzdélavani. Outdoor
trénink je velmi oblibeny mezi manazery, formou hry ¢i akcemi spojenymi se sportem, se
manazeii uc¢i zakladnim technikdm. Napfiklad koordinace ¢innosti, uméni komunikace,
spoluprace ¢i vedeni tymu. Vzdélavani se mize odehravat jak venku, tak v ucebné, kde je

pfizplsobeny prostor pro tyto aktivity (Svatos, Lebeda, 2005 s. 28).
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+ E-learning

E-learning neboli elektronické vzdélavani, je inovativni forma vzdélavani, kterd se opird
o vyuziti elektronickych prostfedki a modernich technologii. Tato metoda umoziluje pienos
vzdélavaciho obsahu prostiednictvim internetu a dal$ich elektronickych médit, jako jsou online
kurzy, webové stranky, interaktivni programy nebo videa. E-learning zajistuje firmadm snadny
ptistup ke vzdélavani zaméstnancti a umoziuje rychlé a cenove dostupné skoleni velkého poctu

zaméstnancu.

,, E-learning umoznuje, aby vzdélavani probihalo tehdy, kdy je to nejpotiebnéjsi a nejvhodnéjsi.
Vzdélavani muze probihat po Ccastech, které se zaméruji na dosazeni konkrétnich cilu

vzdeélavani. ,, (Armstrong, Taylor, 2015, s. 361)
Elektronické vzdé€lavani 1ze rozdélit dle programu na:

+ Samostatny E-learning — ucastnik se vzdélava sam, bez kontaktu lektora ¢i jinych
zaméstnanctl.

v Zivy E-learning — G¢astnik vzd&lavaciho programu je s lektorem v pfimém kontaktu
béhem vzdélavani.

+ Kolaborativni E-learning — uceni formou online vymény zkuSenosti a pfedavani

informaci pomoci chatu, diskusnich for nebo pomoci jinych online technologii.
(Armstrong, 2006, s. 583)
+ Manazerské hry

Manazerské hry neboli hrani roli je metoda orientovand na rozvoj praktickych dovednosti
ucastnikii. Tato metoda vyzaduje potfebnou davku samostatnosti a hravosti. Dle Koubka (2015)
na sebe ucastnici vzdélavani berou urcitou roli a v ni poznavaji ur¢enou povahu a zdokonaluji
mezilidské vztahy, ptipadn€ vyjednavani. Cilem metody je osvojeni si charakteristik osobnosti

u vedoucich pracovniki, manazert.
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4. Novodobé trendy firemniho vzdélavani

V dnes$ni globalizované dobé a dobé rychlého technologického pokroku se v nékterych
aspektech firemni vzdélavani kazdym rokem vice zdokonaluje. Velkd zména ve firemnim
vzdélavani ptisla s pandemii COVID-19, kdy nebylo mozné organizovat firemni vzdélavani ve
firmach a hledal se zptisob, jakym by bylo mozné zaméstnance dale vzdélavat. S ptichodem
novych néstrojii vzdélavani, jako byly online ptfednasky, webinafe ¢i videokurzy pftisla také
fada novych témat, které firmy zatadily do oblasti rozvoje zaméstnance. Dle priazkumu Sedua
zroku 2022 zacaly firmy v prubéhu pandemie do nabidky firemniho vzdélavani zatazovat
témata zaméfené na wellbeing a psychohygienu (Magazin LMC, 2022). Firmy se velmi rychle
b&hem pandemie adaptovaly do online prostedi vzdélavani, které rozsitilo moznosti se firemné
vzdélavat i mimo pracovni prostiedi. Dnes je jiz online vzdélavani plnohodnotna forma

vzdélavani, kterou si jak firmy, tak zaméstnanci velmi oblibili.

Sledovat nové trendy v oblasti firemniho vzdélavani je dalezité z mnoha diivodi. Mezi zakladni
divody, pro¢ inovovat firemni vzdélavani je mozné zatradit udrzeni konkurenceschopnosti,
prilakéni novych zaméstnanct, udrzeni talentovanych zaméstnanct ¢i urychleni provozu nebo
vyroby. Skoro vSechny velké firmy jiz berou firemni vzdélavani jako zékladni prostiedek
k budovani své firemni sily. Mnoho maloobchodnikti se vSak zamé&fuje na kopirovani svych
konkurentli na misto vyuzivani Skoleni jako prostfedek k budovani konkurencni vyhody.
Maloobchodni by si méli si uvédomit, ze investovani do Skoleni svych zaméstnanci mlize

pfinést maloobchodnim organizacim mnoho vyhod (Allencomm, 2013).

., Vzdeélavani a moderni technologie jdou ruku v ruce. S rozvojem lidského poznani
a technologické inovace, rostou i prilezitosti vytvorit lepsi firemni vzdelavaci programy

a efektivnejsi metody vycviku. *“ (Havelka, 2019a)

4.1. Rozvoj mékkych dovednosti

Pro efektivni komunikaci a vzajemnou kooperaci je dulezity firemni rozvoj mékkych
dovednosti. Zaméstnanci by méli mit moznost firemné se rozvijet v oblastech jako je tvofivost,
komunikace ¢i vzajemna kooperace. Z pruzkumu roku 2016 firmy Deloitte vyplynulo, Ze 90 %
dotazanych zaméstnancti oznacilo pravé mekké dovednosti za kli€ovou prioritu pro jejich
vykon. Firmy muzou zlepSenim meékkych dovednosti svych zaméstnanct zvysit jejich
produktivitu a vykonnost a zlepsit tak zdkaznicky servis ¢i vytvofit pozitivni firemni prostiedi

(Havelka, 2019b).
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4.2. Digitalni a online vzdélavani

S naristajici propojenosti a rozmanitosti svéta je klicové, aby méli zaméstnanci alesponi
zakladni znalosti o digitalnich technologiich. Porozuméni technologiim bude v budoucnu
nezbytna dovednost k ziskani prace (Ekonomicky denik, 2022). Hlavni vyhodou digitalniho
vzdélavani je snadna dostupnost k jednotlivym aktivitdm a flexibilita Skoleni, tyto vyhody
pfinasi zaméstnancim rychlou a efektivni moznost se vzdélavat. Online vzdélavani skrze
digitadlni mechanismy pfinasi SirSi dostupnost studijnich materiala, kvalitnéj$i pfizptisobeni
potebdm daného pracovnika a moderni, inovativni proces samotného Skoleni. Tento vzdélavaci
pfistup miiZze byt pro zaméstnance atraktivnéjsi a skrze interaktivni technologie miize ptistup
nabidnout zdbavnéjsi vyklad danych znalosti. Diky technologiim zaméstnanci mohou studovat

odkudkoliv a nejsou tak vazani na misto konani vzdélavaci aktivity.

4.2.1. Virtualni realita a gamifikace

Rychly technologicky pokrok Casto zvySuje naroky na rekvalifikaci a prubézné vzdélavani
pracovnikl. Novymi zpisoby, jak zvysit pozadované dovednosti pracovnikli mtize byt pomoci
virtualni reality. Tento nastroj je novym zpisobem, jak mohou firmy své zaméstnance
atraktivné vzdélavat (Farkacova, 2022). Tento zpusob interaktivniho vzdélavani nabizi
nespocet moznosti a simulaci, jak zaméstnance vzdélavat ve vsech oblastech. S pomoci
virtualni technologie je vytvofena 3D simulace, béhem které mohou zaméstnanci trénovat
a ziskavat nové dovednosti. Klement (2023) potvrdil, ze virtudlni technologie je casto
vyuzivéana pro trénovani mékkych dovednosti, ve 3D modelu si mohou zaméstnanci naptiklad

vyzkouset, jak fidit stres ¢i tymovou komunikaci.

Gamifikace neboli interaktivni a zabavny pfistup ke Skoleni pfispiva k jeho vyssi efektivité
a atraktivnosti. Pouzitim interaktivnich a hernich prvkli miize skoleni dosahnout angazujiciho
a pohlcujici obsahu (Zetlitz a Heivoll, 2023). Vzdélavani virtualni realitou miize byt jednou
z forem gamifikace, kterd je mozna pouzit pti vzdélavani ve firméach. Do vzdélavani formou
gamifikace je mozné zahrnout i dal$i zplisoby uceni, jako je zazitkové vzdélavani, simulace

hry, soutéze, vyzvy ¢i jiné herni techniky.
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4.2.2. Uméla inteligence

Pfichod umélé inteligence do oblasti firemniho vzdélavani pfinesl fadu novych moznosti
a pristuptl, které mohou firmy vyuzit. Firemni vzdélavani zalozené na vyuziti umélé inteligence
dokaze analyzovat interni data zaméstnancii a nabidnout jim vzdélavani dle jejich potieb
a zajml. Umélou inteligenci lze dle nazoru Ktize (2023) vyuzit i k tvorbé obsahu Skoleni ¢i

vytvofit pomoci inteligence virtudlniho lektora.

Oblibenym prvkem pii firemnim vzdélavani, ktery miize uméla inteligence obslouzit je také
chatbot, ktery zaméstnanci poradi, pokud zaméstnanec pii Skoleni tape, a navede pracovnika
spravnym smeérem, jak ve Skoleni pokraovat. Dle Peska (2023) je mozné melou inteligenci
vyuzit také ve fazi monitoringu ¢i vyhodnoceni vysledk vzdélavani a vytvofit tak analyzu

vykonnosti a zpétnou vazbu, kterd doporu¢i zaméstnanci navrhy na zlepsSeni svych dovednosti.
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ANALYTICKA CAST

Tato ¢ast diplomové prace se zaméfuje na firemni vzdélavani ve firmé XY. Budou zde
aplikovany teoretické poznatky z teoretické casti a také zde budou zpracovana ziskana data
z firemniho prostfedi zkoumané firmy. V tivodu praktické ¢asti bude pfedstavena firma a vliv
firemniho vzdélavani na strategii firmy XY. V nasledujici ¢asti budou zpracovany

a vyhodnoceny stanovené hypotézy na téma firemniho vzdélavani.
Stanovené hypotézy

Cilem praktické Casti je analyzovat souCasnou vzdélavaci situaci firmy a identifikovat piipadné
nedostatky, které by bylo mozné ve firmé XY zlepsit. Setfeni bude provedeno pomoci dvou
analytickych metod, dotaznikového Setfeni a strukturovanych rozhovort, které nejlépe odhali
soucasnou situaci a ptipadné nedostatky firemniho vzdélavani ve firmé v ramci strategického
fizeni lidskych zdrojii a rozvoje. V ramci analytické ¢asti diplomové prace jsou testovany
nasledujici stanovené hypotézy:

1. Firemni metody a vzdé€lavaci procesy firemniho vzdélavani ve firmé XY odpovidaji

soucasnym trendiim a strategicky rozviji lidsky kapital zaméstnancti.

2. Zaméstnanci jsou spokojeni se systémem firemniho vzdélavani a maji dostate¢né motivacni

prvky se firemné vzdélavat.

3. Firemni vzdélavani ma pozitivni vliv na pracovni vykon a kariérni riist zaméstnance.
5. Predstaveni spoleCnosti

Po domluvé s vedenim pfedstavované firmy nebude, z diivodu zachovani anonymity a utajeni
divérnych citlivych dat, zvefejnén ndzev spolecnosti. Aby byla zachovana anonymita, uvadi

diplomova prace spole¢nost jako ,,Firmu XY*.

5.1. Zakladni informace

Obchodni firma: Firma XY

Datum vzniku a zapisu: 26. srpna 2003

Pravni forma: Akciova spolecnost

Zakladni kapital: 2 000 000,- K¢

Akcie: 100 ks kmenovych akcii na jméno v listinné podob¢ ve jmenovité hodnoté 20 000,-K¢

(Kurzy.cz, 2023).
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Pfedmétem podnikani firmy XY je pfedevsim vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach
1 az 3 zivnostenského zékona. Jedna se o jednu z nejvétsich firem na internetovém ¢eském trhu,
ktera zprostfedkovava obchod a sluzby. Firemni sidlo je v Praze, pfesna adresa zde nebude
kvuli utajeni zvefejnéna. Firma zaméstnava pres 2000 zaméstnanctl, ktefi maji mnoho
firemnich moznosti, jak se ve firmé profesné vzdélavat a ptispét tak ke konkurenceschopnosti
firmy. Tato Ceskéd firma se specializuje na prodej elektrospotiebicli a spotiebniho zbozi na
internetovém trhu. Firme se v poslednich letech finan¢né dafi, a tak je schopné expandovat i na

zahrani¢ni trhy a rozsifit své portfolio zbozi.

5.2. Firemni historie

Historie spolecnosti se pise jiz od roku 1994, kdy byla firmy XY zaloZena a fungovala na
zaklad¢ fyzické osoby v oblasti IT trhu. Mezi roky 1995-1996 ziskala spolecnost oblibenost
mezi studenty a odborniky, fada z nich méla dokonce z4jem se ke spolecnosti ptidat. Web
spolecnosti se dal rozvijel a nabizel vice druhii zbozi, firma také od téchto let zacala velmi rast
ajizv roce 1999 mohla byt zaloZena prvni prodejna v ulici Délnickd. Prvni prodejna se zamétila
na prodej pocitacii a jiné mensi elektroniky. Rychly riist spole¢nosti umoznil zaméstnanciim
roz$ifit jejich sortiment a nabidnout zdkaznikiim rychlé zaslani zbozi do 24 hodin, tato nova

sluzba jesté urychlila dosavadni rist spolecnosti.

Rok na to, v roce 2000, piisel zakladatel s myslenou prvni verze e-shopu. Usp&$nost nového
e-shopu byla rekordni a firma si tak mohla pronajmout dalsi své firemni prostory v XY ulici.
Kazdym dalsim rokem se stdvala firma mezi zakazniky oblibengj$i a mohla tak své sluzby
a produkty vylepSovat. Ohrozeni firmy XY pfislo béhem povodni, kdy se musela firma velmi
rychle situaci pfizptsobit a vylepsit tak své logistické postupy. VSe bez problémi firma vSak

zvladla a nadale rozvijela svoji firemni strategii.

Spole¢nost rozsitila svlij sortiment za konkurenceschopné ceny i dal$im prodejcim vypocetni
techniky a vznikl tak aspéSny dealersky kanal. V roce 2004 se firma transformovala do akciové
spolecnosti, coz pfineslo nejen mnoho vyhod pro zdkazniky, ale také pevné zaklady pro
uspésnost firmy v budoucich letech. S pfeménou firmy na akciovou spolecnost pfisla firma
s roz$ifenim svého prodeje na Slovensko, tato novinka ptinesla firmé skoro dvojnasobny obrat

oproti predeslému roku.

S pribéhem dalsich let se firma snazila o komplexni vylepSeni zdkaznickych sluzeb, poskytla

na svém e-shopu zdkaznikiim plny servis, podrobné informace tykajici se zbozi, moznosti
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expedice nebo hodnoceni danych vyrobki. Firmeé XY se dafilo tak dobfte, Ze v roce 2005 poprvé
prekonala obrat 1 000 000 000,- K¢. Na e-shopu bylo poprvé mozné uskutecnit obchod platebni
kartou a oteviraci doba prodejnich mist se prodlouzila az do 20:00. Nasledujici rok ptekrocil
pocet nabizenych produktl hranici 10 000 a mezi konkurenty tak firma neméla soupete. Firma

se tak mohla i1 naddle rozvijet a po€et zaméstnanci vzrost na ¢islo 80.

I béhem dalsich let doSlo k mnoha zméndm, které pomohly firm¢ déle rlst. Sortiment se i nadale
rozSifoval a bylo také potieba zvétsit skladové prostory. Nové v prodejné vznikl takzvany
showroom, kde bylo mozné zbozi koupit ¢i vyzvednout. Nakupovani bylo mozné ptes firemni
platebni portal, ktery nakupovani zakaznikiim velmi usnadnil, v§e bylo mozné objednat rychle
z pohodli domova. Firma se také zaCala angaZovat v podporovani nadaci a fondd, které

podporovaly napiiklad Clovéka v tisni &i nemocnice v Pakistanu.

V roce 2008 zaznamenala firma rekordni obrat ptes 3 000 000 000,- K¢, k tomuto velkému
obratu dopomohl i novy firemni maskot, ktery se zacal objevovat v propagacnich materidlech,
reklamach ¢i na webu firmy. Mimo jiné ziskala spole¢nost nespocet ocenéni a pravem se stala
nejvét§im internetovym prodejcem zbozi v Ceské republice. Béhem dalsich let oteviela firma
nova prodejni mista ve vSech velkych méstech a pokryla tak potieby zédkaznikti i mimo hlavni
meésto Praha. Rostl i pocet zaméstnanct, sklada ¢i kancelafi, kazdorocné také skokové rostl

firemni obrat, pocet zaméstnancii a pocet jednotlivych objednavek.

Po roce 2012 se firma velmi zaméfila na nové inovace, vytvorila vlastni mobilni aplikaci a byla
tak schopna vyfidit az 3 000 000 objednavek. Nadale také rozsifovala svoji vybudovanou
prodejni sit’ a oteviela nespodet novych prodejen po celé Ceské republice, po Praze bylo mozné
si objednat zbozi dokonce s expresni dopravou. Spolecnost se snazila inovovat ve vSech
smérech a zavedla ve méstech boxy k vyzvednuti objednavek, do kterych si zdkaznici mohli

dané zbozi objednat a dle svych ¢asovych moznosti vyzvednout.

Nejvétsi zlom firmy pfisel v roce 2016, kdy o vano¢nim tydnu firma zaznamenala trzby pies
1 000 000 000,- K¢, coz byl velky firemni uspéch a diikkaz dobré firemni strategie. Dalsi roky
bylo dorucovani zésilek rozsitené i na vikendy a vznikl program Premium, kde mohli zakaznici
vyuzit akéni ¢lenské nabidky a zlevnénou dopravu. Zakaznici mohou nové platit i Bitcoinem
a firma se rozrasta do dalsi zemé, do Mad’arska. V roce 2020, kdyz ptisla pandemie covid-19,
si lidé zvykli nakupovat Castéji online a firma zaznamenala zvySeny nartst prodeje zbozi,
rozhodla se tak pomaéhat a darovala ptes 1 000 000,- K¢ na plicni ventilatory a rousky, také

nabidla nékolik notebookll rodindm samozivitelii ¢i pomoc skoldm s online vyukou.
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5.3. Soucasna firemni situace

V roce 2022 investovala firma ptes 1 000 000 000,- K& do robotizace, ve které vidi velky
potencidl a v letosSnim roce by chtéla svoji investici dokonce zdvojnasobit. Firma nabizi
vSechny druhy zbozi a sviij sortiment neustale rozsifuje, internetovy obchod investuje také do
svych privatnich znacek tzv. private labels, které nabizeji mnoho druhti zbozi. Tento rok firma

dokonce piedstavila vlastni znacku notebook, které jiz nabidla na trh.

Dle vyro¢ni zpravy, v ¢asti predpokladaného vyvoje chce firma i naddle expandovat do
vybranych zemich EU, rozsifit private labels a navazat spolupraci s dal$imi partnery. Firma se
také velmi angazuje ve vzdélavani svych zaméstnanci a investuje nemalé prostiedky do
firemniho vzdélavani (Justice.cz, 2022). Kariérni a osobni rozvoj zaméstnanci vnima firma
jako kli¢ovou hodnotu a velky zaméstnanecky benefit. Zaméstnanci maji k dispozici pies 100
druht internich a externich Skoleni. Mimo benefitu firemnich vzdélavacich aktivit maji

zaméstnanci k dispozici i fadu dal$ich benefita (Feedit, 2019).

5.4. Firemni strategie

Firma se specializuje na prodej Siroké skaly produktti véetné elektroniky, domacich spotiebici
a predmétid osobni péce. Strategie spolecnosti se soustiedi na poskytovani Sirokého vybéru
produktt za konkurenceschopné ceny a vynikajicich sluzeb zdkaznikim. Firma klade velky
diiraz na inovace, pravidelné¢ zavadi nové technologie a funkce pro zlepSeni zdkaznické
zkuSenosti, inovacni zplsob prenasi do vSech aktivit véetné firemniho vzdélavani. Spolecnost
navic rozsifila svlij obchodni model o kamenné prodejny, mista vyzvednuti a doru¢ovaci sluzby

ve stejny den objednani, aby zakazniktim nabidla rychlé a pohodlné moznosti nakupovani.

Aby firma i nadéle rostla, investovala do velkého a moderniho logistického centra, které
umoznuje rychle zpracovéavat a expedovat objednavky. Firma XY ma dokonale zpracovany
marketing a k prilakani zakaznik, kromé klasické reklamy, vyuziva rizné techniky digitalniho
marketingu. Spolecnost je zaméfend na budovani silné znacky a poskytovani snadného
a pohodIného nakupovani. Pro pohodli zakazniku poskytuje firma XY na svych strankach
detailni informace o produktech a zdkaznické recenze, vSechny tyto informace najdete také

v mobilni aplikaci firmy, kterou si mizeme kdekoliv stdhnout do svého zatizeni.
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Strategie firmy obsahuje 8 zakladnich misi a vizi, které ji formuji.

3.5.

Od obchodu k firm¢ 21. stoleti — Firma si zakladd na kvalit¢ svych produktt
a v budoucnu by se rada dostala od vétSich partnerti i k mensim, aby samotni zdkaznici
mohli pisobit jako dodavatelé. Kdokoliv bude mit kvalitni produkt k prodeji, bude mit
moznost ho na internetové platformé nabidnout.

Bourat status que — Byt originalni a nebat se riskovat. Firma dlouhodobé podporuje
startupy a neboji se zdkaznikiim nabidnout originalni a inovativni typ zbozi.

Inovace pro rust, rust pro preziti — Firma dlouhodob¢ usiluje o sviij vlastni riist
a motivuje vSechny odvétvi firmy k rozvoji.

Hledat v lidech originalitu a tvofivost — Pfi praci by méla firma dédvat zaméstnancim co
nejvice svobody, aby podpotila jejich kreativitu a zaméstnanci mohli svobodné tvofit.
vSechny potteby zakazniki.

Neustale zjednodusovat a zlepSovat — PfindSet nové inovace, které urychluji a vylepsuji
zakaznikiim nakup. Rychlejsi formy doruceni a vyzvednuti, nové boxy na vyzvednuti
objednavek c¢i express doruceni do 24 hodin.

Rozumét tomu, co se proddvd — Firma zaméstndva nespoCet odbornikl
a specializovanych pracovnikd, ktefi jsou experti v oboru a maji ptehled o produktech.
Radi zodpovi ptipadné dotazy zakazniki pies call centrum ¢i osobné na vydejnim miste.
Byt soucasti svéta i spolecnosti — Ekologie je véc, na které si firma velmi zaklada,
zalozila svoji privatni znacku, ktera pracuje s ekologickymi kompostovatelnymi obaly.

V celé firmé je také vyuzivana elektromobilita k sluzebnim cestam a potiebam firmy.

Organizac¢ni struktura firmy XY

Prostfedi trhu online prodeje je neustile v pohybu, a i vedouci jednotlivych odd€leni jsou

neustale vedeni k rozvoji a vzdy je hledan nejvhodnéjsi kandidat na nové pracovni misto. Firma

XY ma velky z4jem o absolventy a mladé zaméstnance, kteti ptijdou do firmy s novymi

inovacemi a postupy, avSak pracovni mista vedoucich pracovnikl jsou casto dlouhodobé

neménnd. Vzdélavacim aktivitam se ve firmé XY vénuje oddéleni Learning & Development

neboli oddéleni Vzdélavani a Rozvoje, které je zastieSené HR oddélenim. Zaméstnanecky tym

se zamétuje na rizné aspekty vzdelavani, jako je adaptace pii prichodu novych ¢lenti do tymu

¢i skoleni a rozvoj stalych zaméstnanct.
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Predseda

predstavenstva
[ I ]
Mistopredseda Mistopredseda Mistopredseda
predstavenstva predstavenstva predstavenstva
( J
Sales o
& Purchasing Prodejni sit
Finance Péce o zakazniky
IT Business _r
Delivery Logistika
IT Delivery Vendori B2B
o Marketing
Expanze a facility a Online MKT
HR

Obrazek €. 5: ZjednoduSena organizac¢ni struktura firmy XY

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materialu firmy XY
5.6. Firemni kultura

Spole¢nost ma silnou firemni kulturu, ktera klade diraz na inovace, zakaznicky servis
a tymovou praci. Firma XY je znamd svym dirazem na rozvoj zameéstnancl
a nasledné povzbuzeni svych zaméstnanci, aby piijimali nové vyzvy, neustdle se vzdelavali
a kariérné rostli. SpoleCnost také klade velky diraz na rovnovdhu mezi pracovnim
a soukromym zivotem a celkovou spokojenosti zaméstnanct. Celkové lze firemni kulturu
povazovat za silnou, je zamétfend na vytvareni pozitivniho a dynamického pracovniho prostredi

pro své zaméstnance, coz nasledné pomaha rozvijet uspéch spolecnosti.

Firemni kultura a strategie by mohla byt nazvéna strategii ,,otevienych dvefi“. Kazdy ze

zaméstnancll ma pravo na sviyj nazor, dilezitost je predevsim v ditvéte a poctivosti. Pro zlepSeni
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firemni kultury nabizi firma mnoho benefitl, které miize zaméstnanec vyuzit. Nejoblibenéjsimi
benefity mezi zaméstnanci jsou napfiklad zaméstnanecké slevy na produkty, pfispévky na
sport, pravidelnd Skoleni, slevy ve firemni kavarng, pfispévky na obédy ¢i firemni sauna
a fitness centrum. Firma chce predevsim spokojené zaméstnance, ktefi maji chut’ a motivaci se

sami vzd¢lavat a rozvijet.

Aby tato strategie mohla hladce fungovat, byly utvoteny 3 pilite FAIR PLAY. Firma nema

mnoho formdlnich pravidel, ale existuji 3 pilife, které je nutné ve vSech smérech dodrzovat.

rrrrr

pilifi je zaméstnanec véas fadn€ sezndmen a musi jej dodrzovat (Pfirucka pro novacky firmy

XY, 2018).
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6. Analyza firemniho vzdélavani ve firmé XY

Firma XY je zndmé svym podrobnym vybérovym fizenim a vlastnim vzdélavacim systémem.
V nabidce ma ptes 100 druhii skoleni, které nabizi vzd€lani vSeho druhu. Ve vétSiné piipadi
vedou Skoleni externi lektofi, v nékterych ptipadech mohou Skoleni vést také zaméstnanci
spoleCnosti. Dle zaméstnance firmy XY, je dulezité do firemniho vzdélavani investovat a
zprostiedkovat ty nejlepsi odborniky. Dodéava, ze: ,,Nasi vizi do budoucna je jesté vice posilit
rozvoj ,,softovych‘ dovednosti a také intenzivné pracovat s manazery. Proto jsme neddvno
prisli s vlastni akademii XY Manager. “* (Feedit, 2019)

Vse ve firmé XY zacind jiz pfi ndborovém fizeni, firma se pfi vybeérovém fizeni snazi
o vybér téch nejvhodnéjsi kandidatt a hleda u nich iniciativu se vzdélavat jiz pii nadboru. Pti
naboru se interni naboraii dotazuji, zda se kandidati vzdélavaji i v bézném zivoté a zda maji
dany ,,gen uceni“. Tento ,,gen uceni je ¢asto pro naboratre dilezitéjsi nez dosazené vzdelani
a predeslé zkuSenosti. Proto jiz prostiednictvim vybérového fizeni je pomoci modelovych
situaci, testl ¢i otdzek zkoumano, zda uchaze¢ vykazuje ochotu a zajem se vzdélavat, stejné

jako jeho schopnost se efektivné ucit novym vécem, které jsou nezbytné pro danou pozici.

Tento systém, pouzivany pfi vybérovém fizeni, se intern¢ nazyva systém STAR. V pribéhu
pohovoru jsou pokladany otazky tykajici se konkrétnich ¢innosti rozvoje. Detailnéji otazky
zamétené na konkrétni situace (S — Situation), konkrétni tikoly (T — Tasks), konkrétni ¢innosti

(A — Actions) a pracovni vysledky (R — Results).

HR Director
Head of L&D
I\
( |
L&D Manager L&D Manager
(office) (provoz)
L J
i L&D _ Onboarding _ . v i 1 i ’
L&D Support T Specialist Trainer senior Trainer Mentor Junior mentor

Obrazek €. 6: Organizacni struktura oddéleni vzdélavani a rozvoje

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materialu firmy XY

45



Firma mé vytvofeny interni vzdélavaci systém nazvany XY basics, ktery musi nové piijaty
kandidat nastudovat a nasledné splnit test z téchto ziskanych znalosti béhem zkuSebni doby.
Systém firmy XY obsahuje fadu zékladnich Skoleni, nastavenych dle dané pracovni pozice,
které musi novi zaméstnanci béhem adaptace projit a seznamit se tak s fungovanim celé firmy.
V soucasném roce obsahuje systém pét zakladnich oblasti, které musi zaméstnanec nastudovat
a nasledné z kazdé oblasti vykonat uspé$né kontrolni test. Toto firemni Skoleni je jediné
povinné, které musi zaméstnanci béhem zaméstnani absolvovat, pokud vedouci pracovnik

nestanovy jinak.

Popis  |Jéastnici Vysledky testu Dotaznky Pfilohy

Calibri v|1z v‘%— &= =

B/USAKOANANAZLLPEHOQB LD @ HMmDEHE o~ o

12001300140 115 016 1 17 0 18 1 4190 1 20 120 1220 123000240 125 1260127 1 1280 1 29

Nl 1200030041518

slouzi jako vstupni testy do svéta / po zkusebni dobé - diky nim vime, Ze mas zdkladni znalost a jejiho fungovani.
Vice info k fungovani najdes na: https://wiki/pojmy basics

cil
® mit osvojené zakladni pojmy, které v /___ b&#né pouzivdme. Znalost pojmd ndm roz&ifi obzory a zjednodusi praci. Budeme efektivnéji a budeme si rozumét.

Pro koho je skoleni uréené
® Pro viechny Eleny Alza Family, ktefi nemaji spinéné AB Zakladni pojmy

Materidly k samostudlu

Z3akladni Alz . oot * (najdes$ je také v pFiloze v .pdf verzi rovnou k tisku)
- nebo si vyzkouZejte nauéeni zékladnich pojmd hravou formou na https://quizlet.com/ch/590 imy-new-flash-cards/?x=1jqt
Pokyny

® Prihlag se na volny termin Skoleni
o Prihlasovaci udaje do systému iTrivio a do testu budou zasldny kratce pred terminem Skoleni

e Abychom zabranili samovolnému spousténi testu, je zde nutné zadat heslo do testu (neplést si s prihlasovacim heslem do iTrivi:
e Platnost pfistupu bude omezena jen na ten den

e Test si mized napsat béhem dne kdykoliv

e Mas jen 1 moznost psani testu v ten den

e Pokud by néco nefungovalo, ozvi se lektorovi uvedenému v daném TRA pfes Teams

® Pockejte si prosim alespori tyden na udéleni Badge

Pozadavky

e Vlastni laptop

® Pristup do itrivia (https: ) - pokud nemasg, bude ti pfed testovanim vytvoren novy ucéet

Hodnoceni

MaximélIni poéet bodd: 60
* Gold BDG : 58-60 bod{
o Silver 55-57 bodd

Obrazek ¢. 7: Obsah povinného $koleni XY basics

Zdroj: Interni materialy firmy XY

Béhem let a se zménou vedeni firmy bylo tento rok zruSeno povinné dovzdélavani v ur¢enych
oblastech. Zaméstnanci se hlasi na firemni vzdé€lavaci aktivity dobrovolné a nejsou do ni¢eho
nuceni. V navaznosti na nepovinné vzdélavani se analyza zaméti na motivaci a spojenost se
stavajici nabidkou firemnich Skoleni a celym systémem. Zaméstnanci maji také moznost

absolvovat osobnostni testy ¢i diagnostiky, aby zjistili, v které oblasti by se mohli dale rozvijet.
V adaptanim procesu muize byt k novému zaméstnanci ptidéleny tzv. buddy neboli zkuSené;jsi
zameéstnanec, ktery v pribéhu prvnich mésicti pomaha novackovi projit zakladnim Skolenim
a splnit tak povinné vzdélavaci aktivity v systému XY basics. Zaméstnanci jsou rozdéleni dle

nastroje vitality chart, ktery je rozdéli do skupin dle pracovniho vykonu ¢i potenciondlu.
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Vedouci pracovnici se mohou dle tohoto rozdéleni nasledné blize sezndmit se schopnostmi
daného novécka. Po nédstupu do firmy mohou novacci najit potiebné informace na SharePointu

neboli intranetu firmy.

(Qustta st |+ USERS7179 @ |& DEER O

Usvet memy Evidencepfistiod Desost Poctobrost Osobridsls Piehedy Hodoceri B30 Odniny TeSbls Cle  Dochiske Logsiie

| & @) @ 0E 0 R B &

Q223

Q223
Qa2
Q21

UO0CCRRBRRORE

<

Q221
Q21
Q3

O00r K

Zigsswize  TRT<2 Exdyicdes TRA717 16.03.2023 125447 08.05.2023 9 ouan ©

Obrazek ¢. 8: Piehled o zaméstnancich, ktefi se firemné vzdélavaji

Zdroj: Interni materialy firmy XY

Jesté do ledna 2023 byly nckteré vzdelavaci aktivity povinné a zaméstnanci je museli splnit
v ramci daného kvartalu. Cile pro jednotlivé zaméstnance jsou stanoveny spolecné s jejich
pfimym nadfizenym a jsou planované bud’ mési¢né ¢i kvartalng. Jednotlivé zaméstnanecké
kvartalni cile jsou evidovany v programu Asana a xlIs. souborech. V minulosti zaméstnanci za
kazdou splnénou vzdélavaci aktivitu nebo dosazeny cil obdrzeli online odznacéek, tzv. badge,

ktery byl zobrazen v internim systému firmy.

USERS57179 Q2/2023 0 Office Employee
USER31347 0 Receptionist
USERS57179 0 Receptionist
USER57179 Q2/2023 0 Office Employee
USERS57179 Q2/2023 0 Office Employee
USER57179 Q2/2023 53 60 Bronze 1 Office Employee
USER57179 Bronze 1

USERS57179 Gold 1

USERS57179 Bronze 1

USERS57179 Bronze 1

USER57179 Gold 1

USER 16422 Bronze 1

USER 14722 Q4/2021 0 ABasics for L&D
USER 14722 Q4/2021 0 ABasics for L&D
USER57179 Q2/2023 30 Gold 1 Office Employee
USER7767 Bronze 1

USER65010 Silver 1

USER 17249 Q2/2023 10 10 Gold 1 Office Employee

Obrazek €. 9: Online odznacky za splnéné skoleni

Zdroj: Interni materialy firmy XY
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Za dany kvartal bylo nutné ziskat alespon tfi odznacky, a to za novou ziskanou dovednost nebo
splnény vzdélavaci ukol. Néktera oddé€leni firmy zahrnovala pocet ziskanych odznackt do
odménovaciho kvartalniho systému a dle toho se odvijela nasledna vySe kvartalni odmény.
Systém povinnych Skoleni byl vSak na za¢atku roku 2023 zruSen. Diivodem byla nedostatecna

nabidka atraktivnich Skoleni nabizenych firmou a nové nastavena strategie nového vedeni.

Vzdélavaci cil je nyni najit spravné fungovani dobrovolného vzdélavani se stanovenym
rozpoctem, zajistit Sirokou nabidku vzdé€lavacich aktivit, zajistit kvalifikované lektory z fad
zamg&stnancl €1 spravné motivovat zaméstnance k osobnimu rozvoji. Firma planuje pfejit na

novy vzdélavaci LMS systém, ktery zjednodusi a zptehledni cely proces firemniho vzdélavani.

AKTIVITY
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(]
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BB AlLkatalog skoleni

HODNOCEN(
BB ALLOnboarding

mplian [ ] boxy

” B ~F

B call centrum

B compliance
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[

BB Expenze

BB Finance

B cr

» LIDE
REPORTY
SOUBORY
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5]
Obrazek ¢. 10: Navrh nového firemniho systému pro vzdélavani

Zdroj: Interni materialy firmy XY

Nova firemni strategie zahrnuje vzdélavaci aktivity jako benefitni prvek, a ne jako povinnost.
Zodpovédnost je nyni pfenesena na jednotlivce a na firme je nyni najit spravné motivacni prvky,
jak zaméstnance motivovat. S nové zavedenym nepovinnym systémem vsak v roce 2023, i pies
vetsi poCet vzdélavacich aktivit, klesl zajem o dany benefit. Pro srovnani dat zde budou uvedena
realnd interni data firmy za prvni kvartal roku 2022 a rok letosni (Interni dokumenty firmy XY,

2023).

48



Cislo KPI HR BSC (CZ+SK celkem) Leden Unor Bfezen
Vzdélavani Redijni ndklady Vzdéldvani
Vzdélévani Vzdélavani

N N 2023 267 84 108

2022 137 164 274

7 Pocet 3koleni [ks] AvoY 130 80 166
A YoY% 95% -49% -61%

2023 2368 1613 2161

. 2022 2952 5365 5839

8 Pocet ZAM hodin na 3koleni [hod] A Yo 584 3752 3678
A YoY% -20% -70% -63%

N N 2023 572 926 1061

. . 2022 1138 1535 2468

9 Pocet Géastnikd Skoleni [ks] AYoY 566 609 1407
A YoY% -50% -40% 57%

B 2023 0,08 0,04 0,42

10 Pramérny pocet BDGs na osobu 2022 0,19 0,24 0,63
(office odd.) [ks] A YoY 0,11 -0,20 0,21

A YoY% -58% -83% -33%

Obrazek €. 11: Pomér aktivity na vzdélavani za rok 2022 a 2023
Zdroj: Interni systéem firmy XY

Dle ziskanych dat je mozné sledovat, ze zajem o nabizené Skoleni mirné klesl, v porovnani
s rokem 2022, ale i ptes to z dlouhodobého pohledu roste. Pokles mize byt ovlivnén mensi
nabidkou skoleni ¢i zruSenim povinnosti absolvovat ur¢eny pocet Skoleni za kvartal. Pro fizeni
vyuky ve firm¢€ je vyuzivan interni systém konzole, ve kterém ma kazdé skoleni své oznaceni
neboli "TRACIslo". Ve firm¢ XY je vyuzivan software iTrivio, ktery se zabyva piedev§im
administrativou a organizaci kurzi ¢i zavéreCnych testl, které ovétuji ziskané znalosti
z firemniho vzdélavaci aktivity (PRclub, 2020).
-| Typ : Books

TRA16876 MKT + VP + OM + B2B Knihovna_BDG 31.12.2023 00:00

TRA18450 Kniha - Made in Cina: Pohled do zakulisi Cinské velkovyroby_  31.12.2023 00:00
- Typ : Business

TRA183%94 Networking: Prirozena cesta k profesni spolupraci - Seduo_B 30.06.2023 00:00

TRA18839 Uzleti folyamatok 30.11.2023 00:00

TRA18383 [SPD] GFK zakladni reporty + Performance analyzer [on-line 31.12.2023 00:00
Obrazek ¢. 12: Oznaceni jednotlivych Skoleni v systému

Zdroj: Interni materialy firmy XY

Pro zhodnoceni vzdélavacich aktivit je ve firmé XY pouzivan Kirkpatrickiiv model. Tento
model je Casto vyuzivan pro hodnoceni vysledkt Skolicich ¢i vzdélavacich programt. Model
umoznuje zhodnotit jakykoli typ Skoleni, formalni i neformélni, pomoci kritérii ¢tyt urovni,
kterd umoziiuji urcit troven zpusobilosti a efektivity daného skoleni. Model nezkouma pouze
okamzité reakce ucastnikii Skoleni, ale také dlouhodobé vysledky a dopady na vykon

nebo chovani jednotlivct a organizaci jako celku (Kurt, 2016).
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Pro piehlednost zpétné vazby o firemnich skolenich nebo vzdélavacich aktivitach je po kazdém
kvartalu vytvofen zaméstnanciim personalni zdznam nazvany Performance & Development
Review, ktery umoziiuje odhalit pfipadné oblasti ke zlepSeni, jak v oblasti vzdélavani, tak
v oblasti pracovnich podminek. Zaznam funguje na principu dotazniku, ktery zaméstnanci
mohou po Skoleni vyplnit ¢i na principu rozhovoru se svym nadfazenym, ktery poskytne

zameéstnanci zpétnou vazbu zamétenou na dosavadni rozvoj a spokojenost.

Skoleni obsahuje 9 zékladnich zakaznickych témat.

Obsah videa:

Mise vize CX

Customer experience oddéleni
1 a zakaznik

Zakaznicka cesta

Rozdil mezi CX a CS

Metriky CX

Reaktivni vs. Proaktivni servis

Principy dobrého CX

Jak na nastvaného zakaznika

Pristup do testu mate jiz automaticky udélen. Je nutné byt pfihlasen ve vypsaném TRA terminu pro vyhodnoceni a
udéleni BADGE.

Vyukové materialy:

Qdkaz na video: https://web. comhideo/7a5b9c38-fic5-4189-a911-fcfaf7b2a60
Odkaz na test: https:/app.itrivio.cz/;  /pla
Materidly prok samostudiu:

1. https://web. com c58ff-27ba-4090-a781-32d27f42dc4freferrer=https: %2F %2F alzacz sharepoint.com%2F
https://web. f 38773d86-7506-4bad-adcb-6bd1495f3cdd
https://prezi 1Q8TZSSC3e367uyBIZFI
https://alzacz-my sharepoint.com/:p: logr, cz/EQzgnHak_dNEh7A4QD6cWBQBqspYH-Tk51498sVsMXPYWw

https://prezi com/ifview/BiLDkW2aF pHIGS021iQl
https://wiki/pojmy/customer-experience

Pm s wn

® Kazdé oddéleni chape, Ze zakaznik je pro nas priorita
®  ZuySovani droé sluzeb (intemi i externi)

®  Chceme byt synonymem pro kvalitni sluzbu

® Tento mindset je propsany v kazdém zaméstnanci

Jsme posedli zakaznikem nas dlouhodoby uspéch je vysledkem spokojeniho a loajélniho zdkaznika.

Obrazek ¢&. 13: Pfehled obsahu zvoleného Skoleni

Zdroj: Interni materialy firmy XY

Nabidka vzdélavacich aktivit je ve firmé XY velmi Siroka. VSechna dostupné Skoleni 1ze najit
v internim systému. Vzdéelavaci aktivity jsou rozdéleny do obecnych oblastni, dle typu Skoleni.

Mezi hlavni kategorie 1ze zatadit:

¢ XY basics,

+ B2B,
¢ knihy,
+ obchod,

+ certifikace,

+ komunikace,

+ kompetence,

+ hard skills — interni systém,

o IT,
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¢ management,
+ marketing,
¢ ostatni.

Terminy Skolen  (Jéastnid  Testy Dotaznky Sablony skoleni Badge

Pozadat 0 nevypsané Skoleni

@ v i) | #f5 01 OtevFena budoud Skoleni

[Stav] = 'Oceviené' AND (Datum] > GETDATE() AND (Na pozvanil <> 1 (growping = (Typl; sorving = (Datuml}
Typ (22)

Skoleni Nézev Datum Kvalita Skoleni Lektor Déka (min) Stav Déka (hod) Pocet icastnikd PiihlaSeno / zicastnio se Volng kapadita Min. kapacita Max. kapadita

I Typ:  Basics for DPT 5117 1097 1065 6118
TRA19121 Test - OLAPA - Turnover - Badge 20.06.2023 14:00 120 Oteviené 2,00 15 15
TRA1S582  AB for DPT PS - Zakladni pojmy pro PS 30.06.2023 00:00 30 Oteviené 0,50 1 50
TRAIS164 PCIDSS: Pravidla ochrany tdajo driteld platebnich karet pr  30.06.2023 00:00 45 Oteviené 0,75 4 4 1% 0 200
TRAIS163  Kamerovy systém Avigilon - AB divize 30.06.2023 00:00 30 Oteviené 0,50 7 7 493 0 500
TRAIS163 . aBox Basics - Zakaznik - pouze AB divize 30.06.2023 00:00 45 Oteviené 0,75 19 19 481 500
TRAIS166 . Basics - Administrace - pouze AB divize 30.06.2023 00:00 45 Oteviené 0,75 21 21 47 500
TRAIS165 . aBox Basics - Integrace partnerd - pouze AB divize 30.06.2023 00:00 45 Oteviené 0,75 19 19 481 500
TRAI9167 .._aBox Basics - Kuryr - pouze AB divize 30.06.2023 00:00 45 Oteviené 0,75 2 19 481 500
TRA178%6  HU PCIDSS: Ka ji 6 édelmis  30.06.202300:00 30 Oteviené 0,50 30
TRA18909  Likvidace Skod (AB FIN) 30.06.2023 00:00 60 Oteviené 1,00 5 5
TRA14368 . Basicfor Department - Finance - DHM karty 30.06.2023 00:00 45 Oteviené 0,75 59 58 2 60
TRA18571 [LOG] Basics for DPT - CZ [P] - Zakladni pojmy 30.06.2023 00:00 [N 30 Oteviené 0,50 2 2 18 1 2
TRA19002 [SPD]  Basics - Automaticky Importni Katalog (AIK) [on  30.06.202300:00 150 Oteviené 2,50 1 1 299 1 300

Obrazek ¢. 14: Zobrazeni nabidky skoleni v systému firmy XY

Zdroj: Interni materialy firmy XY

Financovani vzdé¢lavacich aktivit ve firmé XY je klicovym aspektem pro podporu rozvoje
a rustu zamestnancti. Spole¢nost ma vyclenény rozpocet na firemni interni i externi vzdélavaci
aktivity v fadech nizsich desitek milion korun. Spravné financovéani vzdélavani umoziuje
firmadm investovat do rozvoje svych zaméstnancl, zvysSovat jejich odbornou kvalifikaci
a zlepSovat tak vykonnost a konkurenceschopnost spolecnosti. Firma XY se snazi o efektivni
spravu a ftizeni finan¢nich prostfedkli vynaloZzenych na vzdéldvani zaméstnancti. Financni
investice jsou fizeny a alokovany s ohledem na potfeby zaméstnancii a strategické cile firmy,

jedna se tedy o dynamicky proces, ktery je peclivé planovan, spravovan a hodnocen.

Na zaklad¢ analyzy vzdélavani ve firmé XY byly provedeny rozhovory s manazery vzdélavani.
Tato dilezitd faze vyzkumu umoznila ziskat hlubsi pohled do strategii, procest a praktik
souvisejicich s firemnim vzdéldvanim v dané organizaci. Tyto rozhovory poskytly hlubsi
porozuméni tomu, jak je vzdélavani ve firme organizovano, fizeno a realizovano, a umoznily
identifikovat pfilezitosti pro inovace a efektivnéj$i vyuziti zdroji v oblasti firemniho
vzdélavani. Rozhovory odhali ptipadné nedostatky z pohledu manazert vzdélavani a zptsob,

jak jim ptfipadné predejit.
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6.1. Rozhovor ¢. 1

T: Tazatelka
HS: L&D Manager firmy XY

T: Jak jsou ve firmé XY identifikovany potreby vzdélavacich aktivit?

HS: Historicky jsme potieby neidentifikovaly a nabizeli vzdélavaci aktivity, které nam piisly
adekvatni v ten dany moment. V letoSnim roce doslo k mnoha zménam a ted” hodné pracujeme
s dil¢imi oddé€lenimi, to znamena, Ze se potkdvame s fediteli a manaZzery téch danych oddéleni,
zjistujeme jejich potieby. Aktudln€ u nas hodné fréi osobni diagnostiky, respektive osobni
a tymoveé, z uréitych dotaznikl lze ziskat 1 tymovy vystup. Lze se pak podivat, na to, jak je
mozné zlepSovat komunikaci v tymu nebo proc si lidé mezi sebou nerozumi atd. Na zaklad¢

tohoto pak stavime né&jakym zpiisobem dalsi vzdélavani.

T: Domnivate se, Ze by ve Vasi firmé mohlo byt vice vzdélavacich aktivit nebo je zajiSténi
vzdélavacich aktivit dle Vas dostatecné?

HS: Ur¢ité by jich mohlo byt vice, protoze aktualné tu nabidku tak Sirokou nemame, na druhou
stranu, historicky 2 roky zpatky jsme méli nabidku opravdu hodné Sirokou, ale i tak to
dostacujici nebylo, protoze kazdy zaméstnanec ma individudlni zajmy o vzdélavani. Vice tedy
ano, ale zaroven vice zacilenou na konkrétni zaméstnanecké potfeby, které skutecné ta
spoleCnost a zaméstnanci chtéji a pozaduji. Problémem je nyni nedostate¢na interni kapacita

a extern¢ budget.

T: Co by podle Vas pomohlo zlepsit kvalitu celého systému firemniho vzdélavani?
HS: Nejvice by pomohl mind set zamé&stnanctl, aby zaméstnanci pievzali plnou zodpovédnost
za vlastni vzdélavani. V momentg, kdy se ¢lovek nechce saim vzdélavat to fungovat nebude.

Nyni feSime, jak toto zménit.

T: Jak kontrolujete kvalitu a uroven vzdélavacich aktivit ve firmé a kdo ji kontroluje?

HS: V nasem internim systému méme u kazdého $koleni napojeny dotaznik, ktery piijde
automaticky na vSechny lidi, ktefi se zucastnili, oni ho vyplni a v internim systému se propisuje
ziskané hodnoceni od zaméstnancl, lze tak vidét uroven, kterou Skoleni ma. Aktualné
pfechazime na L&M systém a urcité i tam néjakym zpiisobem budeme chtit hodnoceni délat.
Primérné by ji mél sledovat lektor a pak to mize byt odd¢leni L&D. V tuto chvili s tim vSak
zasadné nepracujeme, nekontrolujeme, zda zaméstnanci vyplnili ani Grovein nyni detailné

nesledujeme, 100 % to mame v planu v novém systému.
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T: Vyuziva firma néjakym zptasobem nové technologie k podpore vzdélavani
zaméstnancu, napiiklad virtualni realitu?

HS: Vyuzivali jsme v lofiském roce aplikaci WeBoard, coZ je na poéitadi simulace konkrétniho
prostfedi. Bylo to pro prodejni sit, kdy pocitacova simulace oznacila urcitd mista naptiklad
odpadkovy koS, pay box a v momenté, kdy ten novacek naptiklad mysi najede na odpadkovy
kos, ukaze se mu, co je potieba s nim udélat apod. Toto byl jeden kurz, ktery byl informativni
a pak byl druhy a ten uz byl na sluzby pro naSe zakazniky, kdy vlastné¢ dochazelo
k simulovanym ptipadim formou, Ze se jakoby ukézal produkt , ten novacek si mél moznost
vybrat napiiklad varnou konvici a mél za kol tomu zékaznikovi doprodat néjakou sluzbu
a vybrat konkrétni argumenty, bud’ se to povedlo a nebo nepovedlo. Tato technologie se vSak
nesetkala s uspéchem, chyba pfisla jiz pti vytvareni. Po vytvofeni jsme zjistili, ze nékteré véci
nevyhodou téchto technologii je vysoka cena, jak potfizovaci, tak pak ta udrzovaci. Nyni
aktuadlné si hrajeme se scénafem scena.ai, kdy to funguje na zaklad¢é predto¢eného avatara,
vyberete si video, muz/zena, hlas apod. Jsou tam i ovéfovaci metody, ovéfuje si to rovnou ty
odpovédi a tak. Tam jsme v testovaci fazi. Aktudln€ je to nyni mésic pusténé na zaméstnance,

budeme pak vyhodnocovat, jestli a jak to funguje. VR nyni ani nezvazujeme.

T: Jak spole¢nost zajiSt'uje, aby vzdélavaci aktivity byly aktualni a relevantni v dnes$ni
rychle se ménici dobé?

HS: Sledujeme trendy a snazime se jit s nimi ruku v ruce. Sledujeme jak na LinkedInu, tak na
podobnych platforméch. Existuje také skupina, kde je mozné sdilet informace s jinymi
zaméstnanci z jinych firem, ktefi maji také na starosti vzdélavani. Jednou mésicné tocime toto

setkani po firmach.

6.2. Rozhovor ¢. 2

T: Tazatelka
OL: L&D Specialist

T: Jaké vzdélavaci metody pro vzdélavani ve firmé pouzivate? Jsou tyto metody
adekvatni?

OL: Ted’ jsme ve fazi, kdy vyuzivame, jak pfednéasku, tak workshop, interni skoleni. Co se tyka
néjakych dialogti, potom také online Skoleni. Mame jak online, tak offline metody. V soucasné
dobé¢ si v ramci firmy zajiStujeme pouze ta online skoleni a co se tyka téch online skoleni, tak

siv tuto chvili najimédme externi lektory, protoze jsme se snazili zménit ten styl toho vzdélavani,
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protoze jsme méli svoje lektory, ale vlastné jsme si fekli, zda je to dobfe a na zékladé¢ toho jsme
se rozhodli nyni vyuZzivat externi lektory. Urcité¢ bychom ale chtéli poskytovat Skoleni i lektory

z fad zaméstnancu.

T: Jakym zpiisobem dochazi ve firmé XY k identifikaci vzdélavacich potieb danych
zaméstnancu?

OL: Mame na to tym lidi, ktefi se této problematice vénuji. Chtéli bychom, aby zaméstnanci
sami nasli potiebu se vzdélavat. Pokud naptiklad ptijde pozadavek z nekterého oddélni typu,

nasemu tymu nejde tohle a tohle, tak se snazime tomu maximaln¢ vyhovét.

T: Jaky je Vas pristup ke vzdélavani novych zaméstnanci? Jaké jsou dle Vas nejlepsi
procesy, jak je plné zaclenit do firemniho prostiredi?

OL: J4 si myslim, Ze tento proces mame nastaveny dobfe, zaméstnanci to vSak tak vnimat
nemuseji. Snazime se zaméstnanciim, co nejrychleji zaclenit do té firemni kultury, ale oni to
mizou vnimat, jako pfitéz, protoze vstupni povinnd Skoleni miizou byt pro né¢ ze zacatku

obtiznd a mizou se zaleknout. Pro praci jsou vSak nezbytna a novacci si tim musi projit.

T: Maji VasSe vzdélavaci aktivity vyty¢eny konkrétni strategicky cil?

OL: My mame nastaveny cil, kdyz beru jako Skoleni XY basics nebo obecné zaclenéni do firmy
nebo kdyz je néjakeé jiné skoleni, tak by mélo rozvijet konkrétni skill, zalezi, co je to za Skoleni,
takze my vzdycky ten cil mame, otdzka je, kdyz se podivame na toho zaméstnance, zda oni
nemaji za cil pouze cil musim to splnit, coz mozna tak je. My se samoziejmé snazime predavat

vSe dobfe a snazime se, aby zaméstnanci rozvoj vyhledavali.

T: Myslite si, Ze by vzdélavacich aktivit mohlo byt ve Vasi firmé vice nebo je aktualni
pocet nabizenych aktivit dostacujici?

OL: Mame Sirokou nabidku, ale ve vysledku, kdyz se podivam, mame do kazdého oddéleni
n¢jaké moznosti vzdélavani, ale mam pocit, ze nékteré véci samoziejmé chybi, celkové

vzdycky by jich mohlo byt vice.

T: Jak jsou VaSi pracovnici motivovani k iéastni na vzdélavani? Je tcast na vzdélavani
soucasti hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance?

OL: Myslim si, ze ted’ jsme ve fazi, kdy motivovani moc nejsou, nemaji zadny podnét, kdyz to
neni povinny. Kdyz to bylo povinné, tak prosté musely, takze motivaci méli, ze to musi splnit,
takze kdyz ted’ nemusi, tak motivovani nejsou. V hodnoceni to zohlednéno neni, je to na daném

jednotlivci, me osobné to bavi, tak se vzdélavam.
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T: Sledujete kvalitu a iroven vzdélavacich aktivit ve firmé, pripadné kdo?
OL: Sledovali jsme a zjistili jsme, ze neni uplné tam, kde bychom ji chtéli mit, a proto jsem se

rozhodli zménit cely systém.

T: Probiha ve firmé hodnoceni efektivity vzdélavacich akci pro zaméstnance a hodnoceni
investi¢ni navratnosti?

OL: Zalezi, co je to zrovna za Skoleni. Pokud jde o néjaké intenzivni Skoleni zakoncené
napiiklad certifikaci, tak tam lze vidét to zlepSeni velké. Ale kdyz bych to bral z pohledu XY
basics, tak tam nezjistujeme zpétnou vazbu a neptdme se jich, zda jim to pomohlo, zalezi na

tom, co je to za typ.

T: Jak vyuZivate nové technologie k podpore vzdélavani zaméstnanci?

OL.: Zatim nejsme tak daleko a je to také o finan¢nich prostiedcich. Ale nyni se snazime alespoil
vyuzit formu umél¢ inteligence a zatadit ji také do svych Skoleni. Vlastné ve vysledku bychom
ji chtéli zacit pouzivat, akordt musime nastavit n€jaké hranice, za kterych bude mozné to
pouzivat. Ve sdilené skuping lidi z L&D jsme tesili pravé Al, a pravé jsme méli diskusi na Al
a dozvédeli jsme se rtizné informace a shanéli jsme ¢lovéka, ktery dokaze proskolit minimalné
IT pracovniky. Firmu to mlze totiz ohrozit a ma to sva uskali, ono si to v§e pamatuje a my to

musime podchytit v¢as, abychom zabranili v§em rizikdam.

T: Jaké jsou ty nejvétsi vyzvy pri implementaci vzdélavacich akcei pro zaméstnance a jak
se je snazite Fesit?

OL: Nezajem zaméstnanci se vzdélavat, kdyz to neni povinné, nevidi v tom ten smysl. Clovék
v letech, kdy uz nestuduje, nemusi mit tendenci se sdm dal vzdélavat. My se na oddéleni
snazime obecné myslet na to, Ze ten trh jde celkové dopfedu a my musime byt jesté¢ prednim.
Aby kdyz to piijde, my mohli fict, jJdeme to spustit a vlastné to je nas§im cilem, ale lidi to tak
nevnimaji. Oni to uvidi za cil, az kdyz si nebudou védét rady, ale to nemusi vibec pfijit.

Ptikladem muize byt to Al, nevnimaji ty rizika spravného pouzivani.

T: Jak se snaZite firemné zajistit, aby zaméstnanecké vzdélavani bylo aktualni?

OL: Dobry je to, Ze si sdilime i s jinymi spole¢nostmi ty zkuSenosti ze kterych mizeme Cerpat.
Protoze kazdy pracuje v jiném oboru, ma jiné potieby, ma jiné cile apod. Tam si myslim, ze
timto se to snazime zajistit a musime mit oteviené oci a sledovat vSechno, co jako si myslime,

ze by bylo vhodné.
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T: Jak podporujete spolupraci a sdileni znalosti/dovednosti mezi riiznymi oddélenimi,
pripadné tymy?

OL: Nabidka vzdélavani je kategorizovand, ale ve vysledku, kazdy zaméstnanec se miize
prihlésit na jakékoliv Skoleni. Mdme moznost riznych rotaci, kterym jsme otevieni. Pokud
budeme mit prostor a finance na rotaci prace a sdileni zkuSenosti, jsme otevieni zajistit piipadné

1 zménu pracovni pozice zaméstnance.

6.3. Vyhodnoceni strukturovanych rozhovoru

V ramci analytické casti prace byly povedeny rozhovory s manazery z odd€leni vzdélavani
a rozvoje. Zvolena metoda nastinila vzdélavaci situaci ve firmé z pohledu manazerti, vymezila
klicové oblasti a detailngj$i informace o celém systému vzdélavani. Kombinace metody
dotazniku a rozhovorii nabidne komplexni pohled na soucasnou firemni situaci vzdélavani ve
firmé¢ XY. Ve firmé XY za posledni dobu doSlo ke zméné systému vzdélavani
a oddéleni vzdelavani se vénuje inovaci celého vzdélavaciho systému. Dle rozhovort je systém

vedeny k cilenéjSimu vzdélavani zaméstnanct, kteti tak budou mit moznost se kvalitngji

vzdélavat.

v

U firmy XY nyni dochazi k podrobnéjsi identifikaci poteb ve firemnim oddéleni. Odd¢€leni
vzdélavani se zamétuje na cilenou komunikaci s vedoucimi jednotlivych oddé€leni a spolecné
se snazi najit nejvhodnéjsi metodu pro pokryti potieb rozvoje zaméstnanci. Zavedené jsou nove
také osobnostni diagnostiky, které pifindsi vysledky potieb jednotlivych pracovnikd.
V rozhovorech bylo zminéné i téma nabidky vzdélavacich aktivit. Dle manazerti neni nyni
nabidka tak Siroka, jak by byt mohla, ale je nutné brat v potaz finan¢ni a interni kapacity a fazi
pfemény celého systému, ktera nyni miize nabidku zuzovat. Nabidka vzdélavacich aktivit by se

méla odvijet od individudlnich potieb a toho, co zaméstnanci v rdmci vzdélavani chtéji.

Manazeti zminili i kapacitu internich lektort a jejich kvalitu. Nabidka Skoleni se ¢aste¢né mtize
odvijet od poctu lektort, kteti jsou firmée k dispozici, jak interné, tak externé. Firma XY by
v budoucnu chtéla vice investovat do internich lektorti ztad zaméstnanct, kteti by byli
proskoleni k u€eni ostatnich. Spravny pfistup k vyuzivani internich lektori miize snizit
vynaloZené naklady na lektora nebo zefektivnit u€eni. Interni lektofi z fad zaméstnancti mohou
n¢kdy 1épe prizplisobit vzdélavaci obsah Skoleni, protoze sami v dané oblasti ve firmé pracuji,

Casto jsou také flexibilnéjsi a Iépe se pfizplisobi potfebam firmy.
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Dle rozhovort je zadkladem pro efektivni vzdélavani samotnd motivace jednotlivych
zaméstnancl. Nyni, kdyz neni vzdélavani povinné, tak mnoho zaméstnanct ztratilo motivaci
se vzdeélavat. Je dalezité najit spravné motivacni prvky, které by zaméstnance pfimély se
vzdélavat. Nejveétsi odpovednost zlistdvd na samotnych pracovnicich, ktefi musi sami najit
vlastni motivaci se rozvijet. Pokud vlastni motivaci najdou, mize vzdélavani posilit jejich
spokojenost v zaméstnani a jejich pracovni vykon. Pravé motivace je dle manazerd nejveétsi

ptekazkou v zajmu o vzdéelavaci aktivity.

Rozhovory potvrdily, ze jde firemni vzdélavani s dobou, firma sleduje aktudlni trendy,
konzultuje aktudlni trendy a zapojuje moderni technologie. Vyuzivani nejmodernéjSich
technologii muze pfinést vétsi flexibilitu a interaktivni prvky do procesu vzdélavani. Pfi
pouzivani moderni technologie jako je naptiklad uméla inteligence je dilezité zabezpecit

dostatecnou ochranu dat a tim tak ochranu celé firmy.

Zména vzdelavaciho systému, kterou firmy XY planuje je urcité na misté. Oba tyto rozhovory
ukdzaly, Ze firemni vzdélani je procesem zmén a zlepSovani. Firma mé velkou snahu o rozvoj
a vzdélavani svych zaméstnancl, pfedpokladem pro uspéch je strategicka a systematicka

identifikace vzdélavacich aktivit, které firma nabizi.

6.4. Metodika dotaznikového Setireni

Zdrojem informaci pro dotaznikové Setieni byli zaméstnanci firmy XY, kteti dotaznik vyplnili.
Cilem dotaznikového Setieni bylo zjistit aktudlni situaci vzdélavani v dané firmé a odhalit
ptipadné nedostatky na zakladé kterych bude mozné navrhnout nédvrhy na zlepSeni. Dotaznik
byl rozeslan formou internich mailti do vétSiny oddéleni zaméstnanciim na rtiznych pozicich,

odpovédi byly nastaveny jako anonymni.

Dotaznikové Setfeni obsahovalo celkem 24 otazek viz ptiloha ¢.1. VétSina otazek byla
uzavienych, kdy dotazovani zaméstnanci zaskrtli jednu nebo vice odpovédi. Pouze tfi otazky
byly oteviené, kdy zaméstnanci napsali vlastni dopovéd’ na otazku. Dotaznik byl v elektronické
podobé vytvoteny pies webovou stranku survio.com. VSechny dotazniky byly vyplnéné

elektronicky.

Rozeslani dotazniku do vice oddéleni pfineslo rozmanity pohled na danou problematiku.

Celkem se dotaznikového Setfeni zudastnilo 109 osob. Podrobnou statistiku dotaznikového

57



Seteni 1ze vidét na obrazku ¢islo osm, statistiku vytvofil pfimo program survio.com. Celkova

navratnost dotaznikového Setfeni doséhla 71,2 %, uspesnost byla tak velmi dobra.

153 109 0 44

Potet Pocet Potet Pouze
navitéy dokoncenych nedokoncenych zobrazeni

Obrazek €. 15: Statistické tidaje dotaznikového Setieni

Zdroj: survio.com

6.5. Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Vysledky tohoto dotaznikového Setfeni maji za cil pfispét k zjisténi rozmanitych informaci
v oblasti vzdélavani zaméstnanct firmy XY. Zjisténa data by méla nastinit uceleny pohled na
nazory a postoje respondentil, kteti se Setfeni zucastnili a pfispét tak k lepSimu fungovani
vzdélavani ve firmé. Zjisténé vysledky by mély poslouzit jako podklad pro zpracovani navrha
a doporuceni, které¢ budou ke konci prace navrzeny. Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni bude

strukturovano do nékolika ¢asti, dle danych otazek Setieni.
Otazka ¢. 1

Na tvod byla zvolena otazka, kterd zjiSt'uje zakladni demograficky udaj, zda je respondent muz
¢i zena. Z celkového vzorku 109 respondenti odpovédélo 50 respondenttl, ze jsou muzi, a 59
respondentl, ze jsou Zeny. Tento vysledek naznaCuje vyrovnané zastoupeni obou pohlavi
v ramci dotaznikového Setfeni. Téméf rovnomérné zastoupeni v dotaznikovém Setieni je

povazovano za pozitivni aspekt, protoze miize celkove vést k ziskani objektivnéjSich vysledk.

Tabulka €. 2: RozloZeni respondentt dle pohlavi

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Muz 50 45,9%
Zena 59 54,1%

Zdroj: Vlastni zpracovani v survio.com
Otazka ¢. 2
V otazce ¢islo dvé je zjistovana informace o vékové struktufe respondenttl, tato otdzka ma za

cil pfiblizit problematiku porozuméni rozdilnych potteb a ocekdvani firemniho vzdélavani
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jednotlivych vékovych kategorii. Firemni vzdélavani by ve firmeé mélo byt zacilené na vSechny
veékové kategorie bez ohledu na generacni rozdily. Nejvétsi skupina respondentt, kterd se
zucastnila dotaznikového Setieni byla skupina zaméstnanct ve véku 26-35 let. Tato vékova
skupina obvykle pfedstavuje rozvojové zalozenou skupinu zaméstnanct, odpovédi téchto
respondentll mohou byt velmi relevantni a mohou nabidnout moderni inovativni pfistup ke
vzdelavani.

Graf €. 1: Rozlozeni vékové struktury respondentii

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
18-25 15 13,8%
26-35 69 63,3%
36-45 19 17,4%
46-55 4 3,7%

® Vice nez55 2 1,8%

151(13,87%))
HON[7a%%))

a13)7%)
M 1,8%)

Zdroj: Vlastni zpracovani v survio.com
Otazka ¢. 3

Otazka zaméfend na délku zaméstnani v dané firm¢. Odpovédi respondentli jsou dilezité
k nésledné identifikaci zaméstnanct, kteti maji rizné zkusSenosti se vzdélavanim v prabehu let.
Ptipadna délka v zaméstnani miize ovlivnit postoj zaméstnancl k rozvoji ¢i vzdélavani
a naslednd nedostatecnd nabidka vzdéladvacich aktivit muze zapfiCinit nizké procento
vzdélavani. Z vysledkl dotaznikového Seteni vyplyva, ze nejvice dotazanych ve firmé pracuje
2-5 let, celkem 49,5 %. Dalsi poc¢etnou skupinou respondentli jsou zaméstnanci, ktefi ve firme
pracuji méné nez 2 roky. Mén¢ zastoupenou skupinou jsou pracovnici, ktefi jsou zaméstnani 6-
10 let s podilem 13,8 %. Posledni skupinou, jsou dlouhodob¢ zaméstnani pracovnici, ktefi jsou
ve firmé jiz 10-15 let. Tuto moznost zaskrtli pouze 2 zaméstnanci. Ve zbylych skupinach neni

zastoupeni v ramci dotaznikového Setteni.
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Tabulka €. 3: Respondenti dle délky zaméstnani

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Méné nez 2 roky 38 34,9%
2-5 let 54 49,5%
6-10 let 15 13,8%
10-15 let 2 1,8%
® 15-20 let 0 0,0%
@ Vice jak 20 let 0 0,0%

Zdroj: Vlastni zpracovani v survio.com
Otazka ¢. 4

V nasledujicim tabulce €. 4 je mozné vidét rozlozeni jednotlivych respondentt dle odd€leni, ve
kterém jsou zaméstnani. Nejvétsi zastoupeni v dotaznikovém Setfeni jsou pracovnici z oddé€leni
Sales & Purchasing a to dokonce podilem 40,4 %. Dotaznikového Setieni se také zucastnili
zaméstnanci z oddéleni prodejni sité, I'T, marketingu, HR, digital marketingu, privatnich znac¢ek
a péfe o zadkazniky. P&t respondentl také vyplnilo moznost jiné oblasti, coz byli
2 zaméstnanci z oddéleni generalniho feditelstvi a 3 zaméstnanci z odd¢leni B2B. Kazdé
oddéleni ma jiné pozadavky a potfeby vzdélavacich aktivit, které¢ je dilezité zahrnout do

firemniho planu vzdélavani.
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Tabulka €. 4: Rozd¢leni respondentt dle pracovni oblasti

MoZnosti odpovédi

[

Finance

Prodejni sif

m

Expanz

Reklamace
Marketing

Sales & Purchasing
HR

Digital marketing
Logistika

Privatni macky

® Péte o z3kaziky

® lini.

Otazka ¢. 5

Rizné pracovni pozice maji velmi casto odlisné odpovednosti, pracovni napln¢ apod. Rozdéleni
firemniho vzdélavani dle pracovnich pozic je dulezité pro spravnou personalizaci vzdélavacich
procesti a programil pro Ucastniky. Ignorovani tohoto rozdéleni ve firmé¢ muaze byt divodem,
pro¢ zaméstnanci nemaji dobie zacileny obsah vzdélavani. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo
cekem 109 zaméstnanctl, z toho 79 zaméstnancl pracuje na obycejné zaméstnanecké pozici,
28 zaméstnancl pracuje na vysSi pracovni pozici a posledni 2 zicastnéni pracuji na vyssi

manazerské pracovni pozici. Rozvoj zaméstnancti je dilezity na vSech pracovnich pozicich ve

firmé.

Responzi

32

1

1

1

5

Zdroj: Vlastni zpracovani v survio.com

Tabulka €. 5: Rozdéleni respondenti dle pracovni pozice

MoZnosti odpovédi

® Zaméstnanec

Stiedni management

Vy33i management

61

Responzi

79

28

2

Zdroj: Vlastni zpracovani v survio.com

Podil
0,0%
18%
0,9%
0,0%
0,0%

29,4%

40,4%
10,1%
10,1%
0,0%
18%
0,9%

4,6%

Podil
72,5%
25,7%

1,8%



Otazka ¢. 6

Pokud néktefi zaméstnanci ve firm¢ studovali ve stejném ¢i ptibuzném oboru, jejich vzdélani
ze studii by mohlo byt pifimo aplikovatelné a piinosné pro jejich pracovni napli. Pokud
zameéstnanci studovali v jiném oboru, nez ktery ted’ v zaméstnani vykonavaji, méli by se o to
vice vzdélavat, aby pfinesli do pracovniho prostfedi specializované a inovativni postupy. Ve
firmé XY je adaptacni Skoleni povinné, toto nastaveni je dle mého nazoru spravné, kazdy
zaméstnanec ma tak povinnost se fadn¢ naucit spravné vzdelavaci postupy a rychleji se zaclenit
do firemni kultury. Rozlozeni dotdzanych dle studovaného oboru a oboru, ve kterém nyni
pracuji je mozné vidét v grafu Cislo dva. Nejveétsi zastoupeni zaméstnanct v analyze je
zaméstnanct, ktefi pracuji nyni v piibuzném oboru k oboru, ktery studovali v podilu 37,6 %.
Druhou pocetnou skupinou jsou zaméstnanci, kteti nyni pracuji zcela v odliSeném oboru
v podilu 35,8 %. Posledni skupinou jsou zaméstnanci, kteti pracuji ve stejné oboru, celkem

26,6 % tazanych zaméstnancu.

Graf ¢. 2: Rozdéleni zaméstnancu dle studovaného oboru

MoZnosti odpovédi Responzi Podil
Ano 29 26,6%
V piibuzném oboru 41 37,6%
Vjiném oboru 39 35,8%
Nestudoval/a jsem 0 0,0%
29(26.62%))
830(37/5 %)
B391(351 83 )|

Zdroj: Vlastni zpracovani v survio.com
Otazka ¢. 7

Otazka cislo sedm se tykd pocétu absolvovanych vzdélavacich aktivit za rok 2022.
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze primérny pocet absolvovanych vzdélavacich aktivit za
tento rok je 11 na jednoho zaméstnance. Kdybychom pocet prepocitali mési¢né, tak se
zamé&stnanci v roce 2022 zcastnili 0,9 Skoleni. Vysledek 11 absolvovanych Skoleni na
zaméstnance za rok 2022 neni Spatny, ale musime brat v potaz, Ze v roce 2022 bylo vzdelavani

ve firm¢ XY castecné povinné, zaméstnanci tak mohli vice vyuzivat moznosti se ve firmé
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vzdélavat. Posouzeni tohoto diilezité¢ho aspektu je zakladnim podkladem pro vyhodnoceni
a planovani nabizenych vzdé€lavacich programt. Na zékladé toho je mozné také nasledné
zhodnotit, které oblasti potiebuji zlepsit ¢i poupravit. Nejvice vzdélavacich aktivit, které jeden
z dotdzanych zaméstnanct absolvoval za dany rok, bylo 50. Naopak 9 dotdzanych zaméstnanct
se nezucastnilo zddné vzdélavaci aktivity v dany rok. Podrobnéji, dle vysledkt dotaznikového
Setfeni, je cca polovina dotazovanych velmi aktivni ve firemnim vzd€lavani, ostatni se rozvoji

vénuji méng.
Otazka ¢. 8

Tato nésledujici otazka sleduje rok 2023 a priimérny pocet absolvovanych vzdelavacich aktivit
jednotlivych zaméstnanct. Od ledna roku 2023 neni ve firmé XY vzdélavani povinné, kromé
adaptacnich skoleni, ktera se odvijeji od jednotlivych oddéleni. Z vyzkumného Setfeni vyplyva,
ze za obdobi leden-duben roku 2023 se zaméstnanci vzdélavali primérné vice. Primérné
respondenti absolvovali 0,96 Skoleni za mésic, tedy za Ctyfi mésice kazdy zaméstnanec

absolvoval 3,8, Skoleni za dané obdobi.

Ve srovnani s rokem 2022 je mira vzdélavani respondentii vyssi, tento vysledek mtze byt
disledkem mnoha faktort, jako je naptiklad $ir§i nabidka vzdélavacich aktivit, vétsi povédomi
o vzdélavacich aktivitach ¢i motivace jednotlivych zaméstnanct. Tento pozitivni smér vykazuje
vysokou miru rozvoje zaméstnancu, ktery muze piispét k dlouhodobé efektivité pracovniki
a celé firmy. Vice respondentii v§ak uvedlo, Ze se nezucastnilo zddného vzdélavani, celkem
14 respondenttl, tento vysledek miize byt ovlivnén novym nepovinnym systémem vzdélavani

ve firmé, 1 pres to se vSak u nékterych pracovnikll zdjem o Skoleni nesnizil.
Otazka ¢. 9

Tato otazka je navazéana na predchozi otdzku a fe$i motivaci zaméstnanct se firemné vzd¢lavat,
respondenti mohli zaSkrtnout vice odpovédi. Odpovédnost se firemné vzdélavat by méla byt na
daném pracovnikovi, firma vSak miize nabidnout motivacni prvky, které mohou motivaci
zaméstnanci zvyS$it. Vzdélavani by meélo byt predev§im investici do seberozvoje
a rozvijet tak své silné stranky a svij potencidl. Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze
vétSina zaméstnancl se vzdélava z divodu ziskani novych znalosti a dovednosti, celkem

v podilu 81,7 %.
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S druhym nejvétsSim podilem 32,1 % byli zaméstnanci, kteti se vzdélavaji pro zlepSeni své
kariéry. Podobn¢ velkou skupinou respondentl, jsou zaméstnanci, ktefi se vénuji rozvoji
z diivodu splnéni pozadavkil na préci, celkem 31,2 %. Takto by to zaméstnanci vSak neméli ve
firmé¢ vnimat, neméli by se vzdélavat pouze z povinnosti, ale m¢li by mit osobni motivaci se ve
firm¢ rozvijet. 29,4 % zaméstnanct se vzdélava, protoze chtéji zlepsit svlij pracovni vykon.
Vysoky podil motivace z diivodu ziskani novych znalosti a dovednosti zna¢i vysokou motivaci
seberozvoje a je to spravna cesta pro vzdélavani se. Zaméstnanci si dle téchto vysledkda,

uvédomuji diilezitost rozvoje pro své zaméstnani.

Graf ¢. 3: Prehled motivace se firemné vzdélavat

MoZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zlepeni kariéry 35 32,1%
Ziskani nowych znalosti a dovednosti 89 817%
Splnéni pozadavki na praci 34 312%
Zlep3eni pracovniho vykonu 32 29,4%
® Jini.. 6 5,5%
BI81V7 50
BA113152%6)]
61(515%%)

Zdroj: Vlastni zpracovani v survio.com
Otazka ¢. 10

Oteviena otazka, do které mohli respondenti zaznamendavat své odpovédi. Otdzka byla
zaméfena na jejich nazor na firemni vzdélavani ve firmé XY, jako nastroj pro rozvoj.
Vzdélavani je ¢asto povazovano za nastroj pro rust kariéry a piipadnou zménu pracovni pozice.
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze mnoho zaméstnancti vnima ve firmé XY vzdélavani, jako

mozny nastroj pro rozvoj a rust své kariéry.

Zaméstnanci povazuji firmu XY jako firmu se siln€ nastavenou strategii na trhu a s dobfe
nastavenym pracovnim systémem. Moznosti ve firm¢ jsou rozmanité a vzdélavani je Siroké, i
ptes to nékteti zamestnanci vidi vzdélavani pouze jako povinnost a nevidi pfinosy se ve firmé
rozvijet. Mnoho respondentt uvedlo, Ze je rozvoj posunul v osobnim zivot¢, rozvoj v kariérni

oblasti uvedli pouze Ctyfi respondenti.
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Posledni Castou odpovédi byla nedostatecnd kapacita a stim spojeny rozvoj kariéry jen
v zacatcich pracovniho poméru ve firmé, casem zaméstnanci nemaji dostateCny prostor rozvoje
s ohledem na mozny kariérni rtist. Oddéleni vzdélavani by mélo byt schopné zhodnotit u€¢innost

vzdélavacich aktivit jednotlivych akci, které zaméstnanci dokoncili.
Otazka ¢. 11

Motivace ze strany zaméstnance je dilezitym prvkem pro firemni vzdélavani, zaméstnanci by
m¢éli byt podporovani ze strany zaméstnavatele. Dotaznikové Setfeni odhalilo, ze zaméstnanci
ve firmé XY jsou ze strany zaméstnavatele podporovani. Celkem 80 respondentti uvedlo, ze
jsou podporovani, jak plné, tak Castecné, ze strany zaméstnavatele ¢i nadiizenych. Takto
nastavend strategie firemniho vzdélavani je dobie nastavend a zaméstnanci by méli citit
podporu od svych nadfizenych, piipadné¢ zaméstnavatele. Moznost se firemn¢ vzdélavat rozviji

talentované zaméstnance a posiluje se tim silny konkurenceschopny tym firmy.

Graf ¢. 4: Motivace k firemnimu vzdélavani

MoZnosti odpovédi Responzi Podil
Ano 33 30,3%
Spige ano 47 431%
Spide ne 23 211%
Ne 6 5,5%

331(30,3%))
a7)(2371%0)
231(21%%%))
61(5,5%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40 % 45 % 50% 55% 60% 65% 70 % 5% 80% 85% 90 %

Zdroj: Vlastni zpracovani v survio.com
Otazka ¢. 12

Tato otazka zjistovala, zda se pracovniklim po ucasti na vzdélavacich akcich zlepsila jejich
pracovni pozice. Vetsi polovina respondentti uvedla, ze se jejich pozice nezlepSila ¢i pouze
castecné, celkem tuto odpoveéd uvedlo 70 respondentl. Zlepseni pozice by vSak nemélo byt
prioritnim divodem, pro¢ by se zaméstnanci méli vzdélavat. Je to ale jeden z divodu, ktery
zaméstnanci mizou povazovat za zpisob profesné rist v ramci firmy a posilovat tak své

profesni postaveni. Deset zaméstnanci odpoveédélo, ze jim dané vzdélavani pomohlo k lepsi
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pracovni pozici, coz je i tak velmi hezky vysledek uskute¢nénych vzdélavacich aktivit ve firmé

XY.

Graf €. 5: ZlepSeni pracovni pozice v navaznosti na vzdélavani

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 10 9,2%
Spide ano 33 30,3%
Spide ne 35 32,1%
Ne 33 30,3%
1351(32/2 %))
331(303%))
0% 5% 10% 15% 20% 25 % 30% 35% 40 % 45 % 50 % 55% 60 % 65 % 70 % 75 % 80%

Zdroj: Vlastni zpracovani v survio.com
Otazka ¢. 13

Otazka zaméfena na zhodnoceni kvality vzdélavacich sluzeb ze strany zaméstnanci.
Respondenti méli oznacit danou kvalitu hvézdickou, pét hvézdicek nejveétsi moznéd kvalita
zamé&stnancul. Dle ziskanych odpovédi je z pohledu zaméstnanct kvalita nadprimérna. Celkem
36 respondentll oznacilo kvalitu tfemi hvézdicky za primérnou, 52 respondentt pak vzdélavaci
aktivity oznacilo ¢tyfmi hvézdickami, 10 respondentii oznacilo vzdélavani ve firmé nejvyssi
moznou kvalitou. Kvalita danych vzdélavacich aktivit ma velky vliv na zaméstnance z pohledu
jejich motivace a angazovanosti se vzdélavat. Firma by méla identifikovat pfipadné moznosti

zlepSeni a investovat do nich, aby tak zaméstnanci méli novy podnét se vzdélavat.

Tabulka €. 6: Zhodnoceni kvality vzdélavacich aktivit

Odpovéd Responzi  Podil
15 W 4 3,7
5 KW 7 6.4

35 WWRW 36 33,0

5 WRNW 52 47,7
55 WWWwWwWw 10 9,2

Zdroj: Vlastni zpracovani v survio.com
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Otazka ¢. 14

Respondenti odpovidali v dotazniku na otazku, zda je podle nich ve firmé¢ mnoZzstvi
vzdélavacich akci dostatecné. Dostatek vzdélavacich akcei ve firmé rozviji kontinualni rozvoj
zameéstnanct, ktery podporuje strategii firmy. Celkem 34 tazanych zaméstnanci si mysli, ze
mnozstvi vzdélavacich akci ve firmé€ neni dostatecné. 75 zaméstnancii je pak spokojenych ¢i
alespont ¢astecné spokojenych s nabizenym mnozstvim Skoleni. Dostate¢né mnozstvi je
dilezité, aby firma zajistily Sirokou nabidku vzdélavacich akci a uspokojila tak vSechny své

pracovniky.

Graf €. 6: Rozlozeni odpovédi dle ndzoru na mnozstvi vzdélavacich aktivit

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
Ano 30 27,5%
Spide ano 45 413%
Spige ne 29 26,6%
Ne 5 4,6%

451(2153%))
) (23,3)
51(3,6%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40 % 5% 50% 55% 60% 65% 70% 5% 80%

©

Zdroj: Vlastni zpracovani v survio.com
Otazka ¢. 15

Tato otazka zjist'ovala, zda maji zamé&stnanci dostatecné informace o moznostech se vzdélavat.
Pokud pracovnici nejsou dostatecné informovani o moznostech se vzdélavat, ptichazeji
0 moznost rozvoje. Informovanost o téchto moznostech se vzdélavat ve firmé je mozné zvysit
n¢kolika zplsoby, maily, upozornénim v internim systému ¢i letdky. Mnoho firem ma na
firemni vzdélavani samostatné oddéleni, které se této problematice vénuje. Z dotaznikového
Seteni vyplyva, Ze zaméstnanci ve firmé XY jsou dostate¢n¢ o moznostech informovani, pouze
nektefi zaméstnanci si informovani nepfijdou, celkem 15 respondentli. Komunikace
o moznostech vzdélavacich akci neni nikdy dost a firmy by se mély zaméfit na kvalitni

a dostatecné predani vSech informaci zaméfené na moznosti se vzdélavat.
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Graf ¢. 7: Informovanost o nabizenych vzdélavacich akci

MozZnosti odpovédi
® Ano
Spige ano
Spide ne
© Ne
5318876 70)|
SANPSLY;
2/(1,8%)
0% 5% 10% 15% 20% 5% 30% 35%

Otazka ¢. 16

Ugelem této dotaznikové otazky bylo zjistit, zda je aktualni vybér §koleni pro zaméstnance
dostacuji a zda jsou pro zaméstnance vzdélavaci aktivity dostateéné atraktivni, aby méli chut’
se rozvijet a ziskavat nové dovednosti. Velky vybér zajimavych vzdélavacich metod je
znamkou dynamicky se rozvijejici firmy. 21 respondentti je s vybérem aktudlnich vzdélavacich
metod plné spokojenych, 43 respondentim je ¢astecné spokojenych. 34 tazanych respondenti
oznacilo odpovéd’ spiSe ne, takze nejsou zcela spokojeni a ocenili by rozmanitéjsi nabidku

vzdélavacich aktivit. Zbylych 11 respondentti neni spokojeno s nabidkou a s vybérem Skoleni.

Responzi
41
53

13

50% 55% 60% 65% 70%

Zdroj: Vlastni zpracovani v survio.com

Graf ¢. 8: Situace aktualniho vybéru vzdélavacich akci

MozZnosti odpovédi
® Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

© Ne

431(39/32%))
B821(315295))

30%

35%

Responzi
1

43

1

80%

50 %

68

55 %

60% 65% T70% 75% B80%

Zdroj: Vlastni zpracovani v survio.com
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Otazka ¢. 17

Kvalitni lektofi jsou zakladem pro kvalitni firemni vzdélavani. Respondenti v této otdzce
hodnotili kvalitu vzdélavacich lektord, ktefi ve firmé vyucuji. Uméni lektora predat spravné
znalosti je zadkladem pro kvalitni Skoleni, které zaméstnance rozviji zddanym smérem. ZkuSeni
lektofi by méli zvladnout spravné ptedat nejen pozadované znalosti, ale také motivaci se déle
firemné¢ vzdélavat. Hodnoceni bylo zalozené na metod¢ hvézdicek, kdy jedna hvézdicka
predstavuje nejhor§i moznou kvalitu lektora a pét hvézdiCek nejlepsi. Nejveétsi podil
respondentl oznacil firemni lektory ctyfmi hvézdickami, coz znamena, ze lektofi jsou dle jejich
nazoru kvalitni, ale mohlo by to byt jest¢ o stupenn lepsi, druhy nejvétsi podil respondentd
s 30,3 % oznacilo lektory ve firm¢ za primérné. Pouze 16 respondentti oznacilo lektory nejvetsi

moznou kvalitou. Zbytek respondentl pak oznacilo lektory za nekvalitni ¢i podprimérné.

Tabulka ¢. 7: Kvalita lektortu ve firmé

Odpovéd Responzi Podil
15 W 2 18
5 WW 5 46
B WWW 33 30,3
5 WRWNW 53 48,6

@55 WWWWW 16 14,7

Zdroj: Vlastni zpracovani v survio.com
Otazka ¢. 18

Dle dotaznikového Setfeni nejvice zaméstnanciim vyhovuje vzdélavaci metoda workshop,
celkem 74,3 % tazanych zaméstnancii. Samostudium oznacilo celkem 14,7 %, E-learning pak
40,4 % tazanych a prednasku 36,7 %. Nejmén¢ oblibené u zaméstnancii je tak samostudium,
kdy se zaméstnanci vzdélavaji bez lektora zcela sami. Toto je velmi dulezity faktor pro
vzdélavaci manazery, protoze je dulezité védét, o co maji zaméstnanci zajem, o jakou metodu,
protoze jeding tak je vzdélavani efektivni. Kazdy zaméstnanec ptistupuje ke vzdélavani jinak
a je na osobnich preferencich, kterou metodu si zaméstnanci zvoli. Pokud zaméstnanci nemaji
zajem o samostudium a museli by ho z n¢jakého diivodu absolvovat, nemuselo by vzdélavani

prinést ocekavané vysledky.
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Graf ¢. 9: Oblibenost vzdélavacich metod respondentt

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
Workshop 81 743%
Samostudium 16 14,7%
E-learning 44 40,4%
Prednaska 40 36,7%

® Jina.. 1 0,9%

61(147705)
33 (30,39)
1401(36)755)|
1(0,9%)

Zdroj: Vlastni zpracovani v survio.com

Otazka ¢. 19

Otazka cislo 19 je jedna z nejzdsadnéjsSich otazek dotaznikového Setieni. Zjistuje, o jakou
oblast firemniho vzd€lavani maji respondenti zajem a ve které oblasti by se radi rozvijeli. Tato
identifika¢ni otdzka je zdkladem pro samotné planovani vzdélavani ve firmé&. V nabidce
odpovédi dotaznikového Setfeni byly oblasti manazerskych dovednosti, jazykového vzdélani,
pocitacové a informacni technologie, obchodni dovednosti, finan¢ni a u¢etni dovednosti anebo
mohli dotazovani zaméstnanci vepsat vlastni odpovéd. Dle Setfeni je nejvetSi zajem
o manazerské dovednosti, celkem tuto odpoveéd’ zaskrtlo 75 respondentti. Dalsi zadanou oblasti

je jazykové vzdelani, kterou zaskrtlo 65 zaméstnancu.

Respondenti mohli zaSkrtnout vice odpovédi a projevit tak objektivni zdjem o vSechny dané
oblasti, o které maji zajem. 51 dotdzanych by se rado rozvijelo v oblasti pocitacové
a informacni, skoro stejny pocet zaméstnancti by se rad rozvijel v oblasti obchodni, piesnéji
v obchodnich dovednostech. 21 odpovédi patiilo také skupiné financénich a ucetnich
dovednosti. Mezi odpovéd'mi, které respondenti napsali do moznosti jind se objevily tyto
oblasti: soft skills, online marketing, marketing, analytika, kreativita a tvofeni ¢i komunikace.
Zmapovani zajmu o jednotlivé oblasti vzdélavani je dilezitym podkladem pro planovani

strategickych cilll firemniho vzd€lavani a investic, které jsou na vzdélavani vynalozeny.
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Graf ¢. 10: Zéajem o oblasti vzdélavani

MoZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Potitatové a informatni technologie 51 46,8%
» Finanéni a Gcetni dovednosti 21 19,3%
ManaZzrské dovednosti 75 68,8%
© Jazykové vzdélani 65 59,6%
@ Obchodni dovednosti 50 45,9%
® Jiné.. 13 11,9%
213(19)3%5))
1751(6878%))
651(59)6%))

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% B80% 85% 90% 95% 1.

Zdroj: Vlastni zpracovani v survio.com
Otazka ¢. 20

Oteviena otazka, do které mohli respondenti uvést, jaké vzdélavaci aktivity by ve firemni
nabidce ocenili. Celkem 53 respondentid do odpovédi nenapsalo nic. Zbytek respondenti by
ocenil 1 jiné nez stavajici vzdélavaci aktivity. Prizpisobeni nabidky vzdélavani je dilezité

z pohledu rychle rozvijejiciho se trhu a s pfichodem novych technologii.

Respondenti uvedli tyto aktivity, které¢ by do nabidky chtéli ptfidat: Skoleni na excel, aktivni
workshopy s pfinosnymi osobnostmi, feseni konfliktii, konverzace v cizim jazyce, vyjednévani,
vice skoleni na rozvoj soft skills, $koleni na wellbeing, vedeni tymu, time management, datové
analyzy, Skoleni na tvorbu prezentaci, poskytovani zpétné vazby, vychytavky
excel/powerpoint/word, navazujici manazerskéa Skoleni, work-life balanc, Skoleni na investice

a bootcamps.

Respondenti také do odpovédi uvedli, ze by radi, aby firma ¢astéji obménovala svoji nabidku
a poskytla tak $ir§i moznosti se rozvijet. Tato otdzka firmé umoziuje porozumét celkovym
potfebam zaméstnancl, v jakych oblastech se chtéji rozvijet a o co maji zajem. Pokud
zameéstnanci maji o nékterou z oblasti zajem, méli by tyto informace spravn¢ komunikovat, aby

jim nadfizeni mohli v potiebach vyhovét.
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Otazka ¢. 21

V této otdzce je opét vyuzita metoda péti hvézdicek, kterd vyjadiuji danou spokojenost
s organizaci vzdélavani ve firmé. Zpétna vazba zamétend na jednotlivé vzdélavaci metody je
kli¢ovou informaci, ktera vede k preméné a k ptipadnému vylepseni danych aktivit. Bez zpétné
vazby neni mozné vzdélavani posouvat dal, je dulezité se zaméstnanci komunikovat a mapovat
jejich postiehy a potieby. Celkova spokojenost s organizaci vzdélavani neni dle Setfeni viibec
Spatnd, 41 respondentd si mysli, Ze organizace je nadprimérnd a jsou s ni v ramci moznosti
spokojeni, dalSich 18 respondenti je pln¢ spokojeno a 39 vidi organizaci jako primérnou.
6 zamé&stnancii oznacilo organizaci za podpriimérnou a dalSich 5 oznacilo organizaci vzdélavani

za nevyhovujici.

Tabulka €. 8: Spokojenost s organizaci vzdélavacich aktivit

Odpovéd Responzi Podil
15 W : 45
s WW 6 e
5 O WWNW . e
TR 2 8 & ¢ ] 36

55 WWWWW 18 16,5

Zdroj: Vlastni zpracovani v survio.com
Otazka ¢. 22

Ovéfeni ziskanych znalosti a dovednosti mlze byt soucdsti dulezité zpétné vazby. Dle
dotaznikové Setfeni je nejhlavnéjSim zplisobem ovérovani metoda testu, celkem tuto moznost
zaSkrtlo 103 zaméstnanct. Druhym nejcastéj$im zpisobem je metoda certifikace, tuto moznost
uvedlo 24 respondentll. 18 respondentt uvedlo, ze se ziskané znalosti neovefuji a 4 uvedli
metodu osobniho pohovoru. Respondenti mohli zaSkrtnout vice odpovédi, jednozna¢né vsak ve
firm¢ XY vede metoda testu ¢i kombinace z nékterych z metod s metodou testu. Na zaklade
téchto zjisténych dat mize firma upravit své skoleni, poskytnout dodate¢nou podporu tam kde
je potieba a zajistit, ze zaméstnanci jsou pfipraveni aplikovat své noveé ziskané znalosti

a dovednosti ve své kazdodenni préci.
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Graf ¢. 11: Metoda ovéfeni ziskanych znalosti

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
' Certifikaci 24 22,0%
Testem 103 94,5%
Osobnim pohovorem 4 3,7%
Neovéfuji se 18 16,5%
@ Jiny zplsob 4 3,7%
1221(22,02%))
4.(3,7%)

(377 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani v survio.com
Otazka ¢. 23

Vysledky dotaznikového Setfeni odhalily, Ze respondenti vyjadfili nejvétsi zdjem o zménu
vybéru témat Skoleni, celkem by tuto zménu uvitalo 72 respondentd. 32 respondentl by
pfivitalo také zménu v kvalit¢ poskytovaného vzdélavani, tato problematika by mohla byt
vyfeSena podrobnéjsi zpétnou vazbou ¢i vétsi komunikaci. Kapacita skoleni ve firmé neni dle
vysledkl problém, tuto odpoveéd’ zaskrtl pouze 1 respondent. Jiz zminénd zména ve zpétné
vazbé ¢i komunikaci byla dal$i moznou odpovédi, kterou mohli respondenti zakliknout. Tuto
moznost zakliklo celkem 45 zaméstnanci. V dotazniku byla uvedena i moznost nic neménit,

kterou zaskrtlo 13 zaméstnanct, ktefi jsou se v§emi prvky spokojeni.

Ve skuping jiné se objevily odpovédi na vybér skoleni a zménu firemniho ptistupu. Pravidelné
mapovani potfeb zaméstnanct v oblasti vzdélavani je klicovou aktivitou pro dlouhodoby rtst
oblasti vzdélavani a celkové firmy. Celkovy cyklus vzdélavani by mél byt zaloZzeny na

potiebach zaméstnanc, ktefi se chtéji rozvijet.
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Graf ¢. 12: Moznosti zlepSeni firemniho vzdélavani

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® Vybér témat Skoleni 72 66,1%
Kvalita Skoleni 32 29,4%
Kapacita Skoleni 1 0,9%
@ Komunikace o nabidce $koleni 45 41,3%
@ Nic bych neaménil/a 13 11,9%
® Jiné.. 3 2,8%
1(0,9%)
| 1451(2173%)) \
3J3,8%)
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Zdroj: Vlastni zpracovani v survio.com
Otazka ¢. 24

Posledni otdzka dotaznikového Setfeni zjiStovala pfipadné nedostatky, které respondenti
v systému vzdélavani identifikuji. Celkem 41 respondentii nevidi zadné nedostatky a do
odpovédi nic neuvedli. DalSich 8 respondenti do Setfeni uvedlo, Ze by nic nezménili
a neshledali v systému zadné nedostatky. Zbyli respondenti uvedli rozmanité odpovédi, které
v systému vidi za nejvétsi nedostatek. Mnoho respondentit uvedlo za nejvétsi nedostatek tlak

ze strany zamgéstnance a pocit povinnost se vzdélavat.

Respondenti také zminovali nabidku Skoleni, ktera je po par letech vyCerpand a zaméstnanci
nemaji moznost se dale rozvijet, jde tedy odpovéd pojmenovat, jako nedostatecné Sirokou
nabidku skoleni. Nedostatkem dle respondentti je také kapacita Skoleni ¢i kapacita lektort, kteti
by Skoleni vedli. Dalsim nedostatkem je dle zaméstnancii také ¢as na absolvovani skoleni, ¢asto
na to zaméstnanci nemaji dostatek ¢asu a nechtéji se vzdélavat na ukor volného ¢asu. Pracovnici
jsou pifimymi uzivateli firemniho vzdélavéani, kterym by mélo byt poskytnuté kvalitni
a inovativni vzdélavani, pokud na to firma ma prostedky a je to soucasti strategickych cild, coz

u firmy XY tak je.
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7.  Zhodnoceni vysledku

Na zaklad¢ kombinace provedeného dotaznikového Setfeni a rozhovor povedenych ve firmé
XY zde budou zhodnoceny zjisténé vysledky, ze kterych budou nasledné vytvoreny navrhy na
zlepSeni, které by bylo mozné ve firm¢ XY aplikovat. V této kapitole budou identifikovany
vSechny silné a slabé stranky systému firemniho vzdélavani a budou zde také potvrzeny nebo
vyvraceny testované hypotézy. Zefektivnéni systému firemniho vzdélavani ve firmé XY je

klicovym krokem k pozitivni spolupraci se zaméstnanci a celkovému rozvoji celé firmy.

Testovana hypotéza ¢. 1: Firemni metody a vzdélavaci procesy firemniho vzdélavani ve firmé

XY odpovidaji soucasnym trendiim a strategicky rozviji lidsky kapital zaméstnancii.

Dle dotaznikového Setfeni a rozhovort je vzdélavaci systém velmi aktudlni. Firma XY ma
samostatny tym odbornikli zamétenych na vzdélavani a rozvoj, ktefi se aktudlnim trendim
vénuji. I samotni zaméstnanci maji dle Setieni pocit, ze vzdélavaci systém je na dobré trovni
a nabizi mnoho vzd¢lavacich aktivit, které odpovidaji nejnovéjsim trendiim. Manazeti své
znalosti a procesy vzdélavani konzultuji i sjinymi firmami, a pfedev§im s vedoucimi
jednotlivych oddéleni, se kterymi fes$i pifipadné potfeby pro strategicky rozvoj svych

pracovnikda.

Ze ziskanych dat je mozné potvrdit testovanou hypotézu. Pro pribézné sledovani a hodnoceni
aktualnich trendl a aktivit, které rozviji lidsky kapital, je mozné zavést pravidelné prazkumy
souCasnych trendi vzdélavacich akei ¢i pribéznou kvartalni aktualizaci nabizenych
vzdélavacich aktivit. Personalni zaznam, ktery firma u zaméstnanct eviduje je dulezitym
prvkem pro spravné nastaveni vzdélavani, aby se strategicky zaméstnanec rozvijel. Soucasné
trendy musi zarovenl odpovidat strategickym cilim firmy. Firma XY ma nyni v plénu
implementovat umélou inteligenci, kterd by mohla byt Caste¢né¢ integrovana do systému

vzdélavani a shromazdit o vzdélavani a také o jednotlivych zaméstnancich uzite¢né informace.

Testovana hypotéza €. 2: Zaméstnanci jsou spokojeni se systémem firemniho vzdélavani a maji

dostate¢né motivacni prvky se firemné vzdélavat.

Druhd testovana hypotéza se zabyva fungovanim interniho systému vzdélavani ve firmé XY
a motivaci jednotlivych pracovniki, jak z pohledu zcastnénych zaméstnanct Setfeni, tak
z pohledu manazeri. Vysledky Seteni naznacily, ze vétSina zaméstnanct ve firmé XY vyjadtila

pozitivni postoj k internimu systému vzdé€lavani, ale byly odhaleny oblasti, které by bylo mozné
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zlepsit. Dle tazanych zaméstnanci je omezeny vybér témat ke Skoleni, predevSim pro

zaméstnance, ktefi jsou v zaméstnani vice let.

Celkove¢ je ve firmé dostatecné mnozstvi nabizenych vzdélavacich aktivit, ale nabidka neni tak
rozmanita, jak by si zaméstnanci pfali. Nedostatkem je také informovanost o nabidce, dle
zaméstnancl neni informovani o vzdélavani dostate¢né a zaméstnanci se tak nemuseji dozveédét
o vSech moznostech rozvoje. Zjisténé nedostatky mohly vést k primérnému hodnoceni kvality

zaméstnanci. Navrhy na ptipadnd zlepsSeni budou uvedeny v nasledujici kapitole.

S internim systémem je Uizce spojena fizend motivace zaméstnanci ke vzdélavani, jak ze strany
zamé&stnavatele a nadfizenych tak ze strany zaméstnance. Souc¢asnym nejvétsim nedostatkem
vzdélavani ve firm¢ je nedostateCna motivace ze strany zaméstnance. Bez povinného systému
vzdélavani ztratilo mnoho zaméstnancti hlavni motivacni prvek se rozvijet. Na firmé je nyni
najit vhodny zplisob, jak zaméstnance vést k osobni motivaci. I pfes zruSeni povinného systému
uvedl v Setfeni velky podil zaméstnanct za odpovéd’ svoji nejvetsi motivaci cil ziskani novych
dovednosti a znalosti. Motivace ze strany zaméstnavatele a vedoucich pracovnikil je dostatecna,
ale i pfes to by bylo vhodné nalézt adekvatni motivacni prvky, které by zaméstnance dostatecné
motivovaly. Nemusi se jednat pouze o finan¢ni motivacni prvky, ale naptiklad o pravidelné
konzultace ¢i moznost kariérné rist na zéklad¢ pravidelného vzdélavani se. Tuto hypotézu neni

mozné ze ziskanych vysledkl potvrdit.

Testovana hypotéza ¢. 3: Firemni vzdélavani ma pozitivni vliv na pracovni vykon a kariérni

rast zaméstnance.

Tuto testovanou hypotézu je mozné potvrdit, firemni vzdélavani ve firmé XY ma pozitivni vliv
na pracovni vykon a miize pfispét kjejich kariérnim ristu. Ziskand data naznacuji, ze
zameéstnanci berou ziskavani znalosti a dovednosti jako prostfedek pro seberozvoj. Zaméstnanci
vzdélavanim ziskévaji nové dovednosti, které mohou vést ke zlepSeni jejich vykonu ¢i dokonce
zmeény jejich pracovni pozice. Firemni vzdélavani mize vést zaméstnance k rozvoji a ptsobit
jako podnét ke kariérnimu rastu. Pokud budou zaméstnanci spokojeni s firemnim systémem,
bude jejich pracovni nasazeni vys$i, tato skuteCnost pak muize vést k vyssi efektivité

a konkurenceschopnosti firmy jako celku.
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7.1. Navrhy na zlepSeni

Dle provedené analyzy a zhodnoceni vysledki budou pfedstaveny navrhy na zlepseni, kterymi

by mohla firma XY zefektivnit sviij systém vzdélavani.
Katalog $koleni

Velkym zjisténym nedostatkem je nedostatecnd informovanost o nabizenych S$koleni.
Zaméstnanci uvedli, Ze by byli radi vice informovani o nabidce a moznostech se vzdélavat.
Moznym feSenim je katalog Skoleni, ktery by pfehledné¢ informoval o moznostech skoleni ¢i
rotace praci apod. Tento katalog by mohl chodit mési¢éné mailem nebo byt pfipnuty v internim
systému, aby zaméstnanci m¢li pfehled. Jednotlivé vzdélavaci programy by mély byt podrobné
v katalogu popsany, naptiklad jejich cile, obsah, délka, forma ¢i ptipadny lektor, ktery by

Skoleni vedl.
Kvartalni dotaznik

Jak jiz bylo uvedeno ve shrnuti, zaméstnanci by radi rozsitili nabidku Skoleni, aby byla
rozmanitéjsi. Pro spravnou identifikaci potieb a dany zajem o aktivity, by mohla byt zavedena
kvartalni analyza naptiklad formou dotazniku. Jednou za kvartal by méli zaméstnanci moznost
napsat o co by méli zajem, o jaké oblasti ¢i typy Skoleni. Dotaznik by mohl byt v elektronické
podobé a bylo by pouze na zaméstnancich, zda dotaznik vyplni ¢i ne. Pokud jsou s nabidkou
spokojeni a nic jim nechybi, nemusi dotaznik vypliovat, pokud by v§ak méli zdjem o zménu,
musi ji spravné skrz dotaznik komunikovat. Na zdkladé vysledki a v ramci Casovych ¢i

finan¢nich moznosti by bylo mozné aktualizovat nabidku Skoleni. Soucasti dotaznikového

Setfeni muze byt také hodnoceni dosavadnich vzd€lavacich metod ¢i hodnoceni lektort.
Rozsifeni nabidky zakladniho Skoleni

Rozsiteni zdkladnich témat vzdélavani a zavedeni jednoduchych kratkych skoleni, ktera by
obsahovala nauku zakladniho povédomi napiiklad o MS office. Skoleni by mohlo byt zamé&fené
na vychytavky a jednoduché funkce ve wordu, excelu ¢i powerpointu. Mezi tyto zavedené
Skoleni by bylo mozné zavést i Skoleni pro orientaci v internim systému apod. Tato Skoleni
mohou byt uzite¢na zvlast¢ pro novacky, ktefi projdou adaptacnim Skoleni, ale radi by si tyto
znalosti jesté procvicili. Stalymi Skolenimi by se mohly stat také aktivity zamétené na work-

life balanc ¢i wellbeing, které mohou pfispét k celkové spokojenosti a motivaci zaméstnance.
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Individualni plan

Zaméstnanci by se méli aktivné podilet na seberozvoji. Ve firmé by mélo byt mozné propojit
vzdélavani s kariérnim ristem a pfipadnym povySenim zaméstnance. Diky tomuto planu je
mozné pravidelné sledovat data zaméstnancii, jejich pokrok ¢i potfeby dal§iho firemniho
vzdélavani. Zaméstnanci mohou nésledné byt predéleni na specialni projekty, Skoleni ¢i
dokonce jiné pracovni misto. Individualni plan ptedstavuje personalizovany podklad k zvySeni

motivace zaméstnance €i rozvoje jeho talentu.
Odménovaci systém

Aby byli zaméstnanci motivovani 1 ze strany zaméstnavatele, je vhodné zvolit spravné
motivacni prvky. Motivacnim prvkem pro zaméstnance, ktefi se pravidelné vzdélavaji a sami
chodi s vlastnimi navrhy a népady, by mohly byt malé benefity. Benefity nemusi byt velké ¢i
finan¢ni, ale zaméstnanec by mél mit pocit, Ze je ocenén za svoji iniciativu. Mezi nabizenymi
benefity by mohly byt naptiklad listky do divadla/kina, mald sleva na zbozi ¢i sportovni
aktivity, kdva v mistni kavarné ¢i stravenka navic. Dany benefit by m¢l symbolizovat snahu ze
strany zaméstnavatele ocenit iniciativni pracovniky, ktefi se pravidelné¢ né¢kolikrat za mésic
vzdélavaji a fungovat jako silny motivacni faktor. Systém odmeénovani by mél byt vsak
transparentni, spravedlivy a motivujici pro zaméstnance, aby se aktivné zapojili i v budoucnu

do dalSich vzdélavacich aktivit.
Interni $kolitelé

DalSim doporucenim je identifikovat zaméstnance s potencidlem a zdjmem stat se lektory
a poskytnout jim dostate¢nou odbornou piipravu a podporu. Interni lektofi z fad zaméstnancii
mohou vice porozumét prednasené problematice a nasledné ji aplikovat v praxi pfimo v dané
firm¢. Firmé tito lektofi mohou vyznamné snizit potiebné néklady a ¢as potiebny k organizaci
Skoleni vedenych externimi lektory. Vytvoteni sité internich lektord umozni sdileni firemniho

know-how a podpofti celkovy rozvoj firmy.
Zpétna vazba adaptacnich Skoleni

Povinna adaptacni skoleni jsou soucasti zacinajici zaméstnance, ktery se musi ve firmé naudit
pracovnim postuptim a fungovani ve firemnim prostfedi. Povinnd adaptacni Skoleni jsou ve
firm¢ dobfe podchycena a jsou nezbytnou soucésti adaptacniho procesu. Dle zjisténych

informaci by mohla byt vétsi zpétnd vazba ze strany lektora ¢i vedouciho vzdélavaci aktivity,
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ktery by po dokonceni Skoleni dal zaméstnanci vétsi zpétnou vazbu. Systém ve firmé XY je
nastaven velmi dobfe, zpétna vazba také funguje, ale pro nové zaméstnance by byla vhodna
vEtsi zpétnd vazba, aby veédéli, které jsou jejich silné a slabé stranky a na ¢em museji jesté
zapracovat. Na zéklad¢ této detailnéjsi zpétné vazby by mohly byt provedeny piipadné zmény
a doplnéni adaptacniho Skoleni, aby novi zaméstnanci méli vSechny potiebné dovednosti

a znalosti, které potiebuji pro Gspésny start ve svém novém zameéstnani.

79



ZAVER

Firemni vzdélavéani je nezbytnou investici pro rozvoj svych zaméstnancti a posileni tak celé
spole¢nosti. Zaméstnanci, kteti se aktivné vzdélavaji jsou schopni 1épe reagovat na zménu
procesti a fungovani firmy. Cilem diplomové prace bylo zanalyzovat a nasledné¢ zhodnotit
systémové vzdélavani a rozvoj ve vybrané firmé XY. K samotné analyze vzdélavaciho procesu
byla zvolena kombinace metod dotaznikového Setfeni a rozhovorl, které identifikovaly
soucasnou situaci vzdélavani a na zdklad¢ kterych nasledné probehla diskuse a navrh
doporuceni, které mize firma v budoucnu aplikovat. K analyze systému vzdélavani byly
vyuzity informace z prostfedi vybrané firmy, které vedly k pochopeni procesu vzdélavani ve

firmé.

K ziskéani informaci z pohledu zaméstnanct byla vyuZzita metoda dotaznikového Setfeni, ktera
byla zamétena, jak na spokojenost s metodami firemniho vzdélavani, tak na jeho organizaci
a kvalitu. Vysledky dotaznikového Setfeni poskytly uceleny pohled na postoje zaméstnancti ve
vztahu k firemnimu vzdélavani. Diky vysoce spésné navratnosti dotazniku (71,2 %) je mozné
brat tato data jako reprezentativni vzorek zaméstnancii. Pro ziskani informaci z pohledu
manazert vzdélavani byly provedeny rozhovory, které mély za cil detailnéji prozkoumat

vzdélavani firmy XY.

Na zdklad€¢ zjisténych poznatkll z dotaznikového Setfeni a rozhovorid byly vytvoreny
doporuceni pro zlepSeni, které by firma mohla ve svém systému aplikovat. Z analyzy bylo
zjisténo, ze firemni vzdélavani ve firmeé XY je na velmi dobré trovni a navrzena doporuceni
jsou pouze malé nedostatky, které by mohla firma v budoucnu zlepsit. Nejvetsim nedostatkem
vzdélavani ve firmé XY je nedostatend motivace ze strany zaméstnanct, také nedostatecna

nabidka vzdélavacich aktivit a informovanost o dostupnych Skoleni.

Firma si uvédomuje dulezitost vzdélavani svych zaméstnanct, klade diraz na dostateény
prostor pro rozvoj silnych stranek zaméstnanct a jejich dovednosti. Je dalezité, aby spolecnosti
sladily své vzdélavaci systémy se strategickymi cili a zlstaly tak dostatecné relevantni
a atraktivni. Kromé rozvoje dovednosti svych zaméstnanct pfinasi firemni vzdelavani také
konkuren¢ni vyhodu, posiluje spokojenost zaméstnanct ve firmé a zlepSuje jejich pracovni
vykon. Strategii firmy je pfipravit zaméstnance na budouci vyzvy a zmény na trhu. Cil prace
byl dle nazoru autorky splnén, hypotézy byly potvrzeny nebo vyvraceny a tadné
okomentovany. Navrhy na zlepseni jsou piimo aplikovatelné do firemniho procesu vzdélavani

a mohly by firmé pfinést pozitivni aspekty pii budoucim vzdelavani svych zaméstnancti.
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Priloha A: Dotaznik

Dobry den,
jmenuji se Petra Hladikova a jsem studentka inzenyrského rocniku ekonomického oboru.

Velice Vam dékuji za vas Cas a za vyplnéni dotazniku. Odpovédi jsou anonymni a budou zpracovany do
diplomové prace na téma firemniho vzdélavani ve firmé XY.

1 Jaké je Vase pohlavi?

Ndpovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

I:l Muz D Zena

2 Jaky je Va3 vék?

Ndpovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

I:l 18-25 I:l 26-35 I:l 36-45 I:l 46-55 I:l Vice nez 55

3 Jak dlouho jste jiz zaméstnancem spolecnosti XY?

Ndpovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

I:l Méné nez 2 roky. I:l 2-5 let D 6-10 let. I:l 10-15 let. D 15-20 let. I:l Vice jak 20 let

4y jakém oddéleni/oblasti pracujete?

Ndpovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

l:’ Finance I:l Prodejni sit l:’ IT l:’ Expanze l:’ Reklamace I:l Marketing l:’ Sales & Purchasing.
I:l HR. D Digital marketing I:l Logistika I:l Privatni znacky Jiné:|

5 Jsem zaméstnany na pozici

Ndpovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

D Zaméstnanec D Stfedni management I:l Vyss$i management

6 Pracujete v oboru, ktery jste studoval/a?

Ndpovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

I:l Ano. l:’ V pribuznémoboru I:l V jiném oboru DNestudoval/a jsem

7 Kolik jste absolvovali firemnich Skoleni v roce 2022?

8 Kolik jste absolvovali firemnich Skoleni od zac¢atku roku 2023?




9 Jaka je Vase nejvétsi motivace se firemné vzdélavat?

Ndpovéda k otdzce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

I:l Zlepseni kariéry I:l Ziskani novych znalosti a dovednosti D Splnéni pozadavkd na praci I:l Zlepseni

pracovniho vykonu Jina: |

10 Jaky je vas nazor na firemni vzdélavani jako nastroj pro rozvoj vasi kariéry v této spolecnosti?

11 Motivuje Vas vas nadrizeny k Gcasti na firemnich sSkoleni?

Ndpovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

I:l Ano D Spise ano D Spise ne I:l Ne

12 Zlepsila se Vase pracovni pozice ve firmé po absolvovani vzdélavaci aktivity?

Ndpovéda k otdzce: (Vyssi mzda, povyseni apod.)

I:l Ano. I:l Spise ano. I:l Spise ne D Ne

13 Jak byste zhodnotil/a kvalitu poskytovanych firemnich vzdélavacich aktivit?

Ndpovéda k otdzce: (1 - nejhorsi, 5 - nejlepsi)
T TY T7 7

14 Povazujete nabizené mnozstvi Skoleni a dalSich vzdélavacich akci ve firmé za dostate¢nou?

Ndpovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

I:l Ano D Spise ano D Spise ne I:l Ne

15 Mmate prehled a dostatek informaci o moznostech firemniho vzdélavani ve firmé?

Ndpovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

I:l Ano. I:l Spise ano. I:l Spise ne D Ne

16 Je dle vas vybér vzdélavacich aktivit dostacujici?

Ndpovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

I:l Ano D Spise ano D Spise ne I:l Ne

17 Jak byste ohodnotil/a kvalitu lektorti, ktefi vedou firemni vzdélavaci aktivity?

Ndpovéda k otdzce: (1 - nejhorsi, 5 - nejlepsi)

RIS S Sk



18  Jaka forma vzdélavacich aktivit vam nejvice vyhovuje?

Ndpovéda k otdzce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

I:l Workshop I:l Samostudium D E-learning I:l Prednaska Jina:

19 v jakém oddéleni/oblasti pracujete?

Ndpovéda k otdzce: Vyberte jednu nebo vice odpoveédi

I:l PocitaCové a informacni technologie. D Financni a Ucetni dovednosti D Manazerské dovednosti

l:’ Jazykové vzdélani. l:’ Obchodni dovednosti Jiné: |

20 Jaké dalsi vzd&lavaci aktivity byste ve firemni nabidce vzdélavani ocenil/a?

21 Jak jste spokojen/a s organizaci vzdélavacich aktivit konanych ve firmé?

Ndpovéda k otdzce: (1 - nejhorsi, 5 - nejlepsi)

PREWSR SRS

22 Jak jsou po skoleni ovéreny ziskané znalosti a dovednosti?

Ndpovéda k otdzce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

D Certifikaci DTestem DOsobnim pohovorem D Neovéruji se

Jiny zpUsob: | |

23 co byste radi na firemnim vzdélavani ve firmé zlepsili?
Ndpovéda k otdzce: Vyberte jednu nebo vice odpoveédi

l:’ Vybér témat skoleni I:l Kvalita Skoleni l:’ Kapacita skoleni l:’ Komunikace o nabidce sSkoleni

Jiné: | |

24 co je podle Vas nejvétsim nedostatkem firemniho vzdélavani ve firmé?




