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UvoD

DneSni doba je charakteristickd rychlymi zménami a neustalym vyvojem novych
technologii. Tyto zmény vyrazné zasahuji do oblasti prace nejen zaclenénim novych
technologickych postupli a pristroji, ale soucasné transformuji také pristup firem k
lidskym zdrojim. Jejich dileZitost predstavuje jeden z diivodii, pro¢ jsou investice do
lidského kapitalu a zejména do firemniho vzdélavani zameéstnanci klicové pro tspéch a

efektivitu firmy.

Vzdélavani pro firmy predstavuje konkuren¢ni vyhodu a pro pracovniky reprezentuje

zlepseni dovednosti a osobni i kariérni rist.

Cilem této diplomové prace je predstavit soucasny stav vzdélavani ve firmé Beta s.r.o.
Definovat, jak firma o vzdélavani pracovnikli uvazuje v ramci strategie a planovani.
Predstavit, jaké vzdélavaci a vyhodnocovaci metody vzdélavani pouziva, a jak planuje
svoji strategii edukace pracovniki v oblasti financovani a tematického zaméreni. Zaroven
je cilem prace na zakladé Setreni a zpétné vazby od pracovnikli Beta s.r.o. identifikovat

potireby a navrhnout doporuceni, ktera povedou ke zlepSeni soucasného stavu.

Tato diplomova prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka ¢ast
definuje firemni vzdélavani, jeho dileZitost pro firmy z hlediska strategie, efektivnosti a
vyhodnocovani. Soucasné teoreticka ¢ast diplomové prace popisuje zplisoby vzdélavani

pracovnikil spolecné se soucasnymi trendy v této oblasti.

Zdulraznuje dualezitost implementace vhodnych vyucovacich styli, forem a témat, které

jsou kompatibilni se vzdélavaci strategii firmy.

Praktickd c¢ast diplomové prace predstavuje soucasny stav firemniho vzdélavani
pracovnikl v konkrétni firmé a obsahuje samotnou analyzu na zakladé Setieni. Ziskana
data predstavuji zdroj pro identifikaci nedostatkii a slouzi jako podmét pro firmu

k zavedeni doporucenych zmén a zlepSeni.
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Metodika

7 w7

Analyza vzdélavani ve firmé Beta s.r.o., kterou obsahuje prakticka ¢ast prace, ma za cil
odpovédét na dvé otazky. Prvni otdzka se zabyva propracovanosti soucasného stavu
vzdélavani ve firmé a druha otazka se soustredi na oblasti, které je mozné v ramci Skoleni

pracovnikl zdokonalit.

Pro ziskani zpétné vazby o fungovani vzdélavani a informaci k identifikaci nedostatkd je
v praci obsaZen kvalitativni i kvantitativni vyzkum. Prace obsahuje rozhovor s Talent and
Learning manaZerkou, ktera je zaroven L&D specialistka ve firmé Beta s.r.o. Rozhovor
poskytuje detailnéjsi informace o vzdélavani ve firmé a nabizi pohled také do zakulisi
firemniho vzdélavani. Kvantitativni vyzkum predstavuje dotaznikové Setreni, kterého se

zUcCastnili pracovnici Beta s.r.o. pravidelné se uicastnici edukac¢nich aktivit.

Data a informace zrozhovoru a dotaznikového Setfeni shrnuje SWOT analyza, ktera
zhodnocuje soucasny stav edukace pracovnikli a soucasné definuje mozné upravy a

doporuceni, které firma do své vzdélavaci strategie miiZze implementovat.
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TEORETICKA CAST

YA

Teoreticka ¢ast této diplomové prace je rozdélena do Ctyr hlavnich kapitol. Prvni kapitola
vysvétluje pojem firemni vzdélavani a seznamuje se samotnou problematikou tohoto
tématu jak ze soucasného, tak z historického hlediska. Predstavuje metody vzdélavani
v podnicich a jejich ¢asovou strukturu. Druha kapitola popisuje vyznam proskolovani
pracovnikli ve vztahu k celkové strategii firmy a budouci vizi. Treti kapitola pokryva
problematiku implementace vzdélavani v samotnych firmach a méreni jeho efektivnosti.
Zavérecna kapitola teoretické ¢asti se zabyva psychologickou strankou uceni a profesniho

vzdélavani dospélych.

1. Firemni vzdélavani

Firemni vzdélavani je dle Bartonikové (2010, s. 11) stale se transformujici sféra ¢innosti,
ktera ma za cil rozvoj schopnosti a vykonu zaméstnancl. Rist dovednosti ma zajistit
pozitivni vliv na zvySeni kompetenci pracovnikii a kladny dopad na chod firmy.
Zameéstnanci, kteri firemni vzdélavani absolvuji, ziskavaji nové znalosti, prohlubuji
stavajici védomosti a zvysuji své dovednosti. Vzdélavani zhodnocuje jejich kvalifikaci a

kompetence k provedeni pracovnich ukont.

Hronik (2007, s. 59) uvadi, Ze ukolem firemniho vzdélavani je vybavit organizaci
pracovniky, ktef{ budou schopni efektivné plnit tkoly. K dosaZeni tohoto stavu firma
reaguje jak na vnéjsi, tak na vnitfni podnéty, které vyznamné formuji podobu vzdélavani
a samotného fungovani podniku. Z tohoto diivodu je pro firmu klicové fungovat jako
otevieny dynamicky systém, jenz vnima své okoli.

Vzdélavani zaméstnanci je vyznamna investice do lidského kapitalu, ktera je povazZovana
za konkurenc¢ni vyhodu firmy. VySkoleni zaméstnanci pracuji efektivnéji s niZSim poctem

chyb a zaroven neni nutné je kontrolovat tak casto jako neproskolené pracovniky

(Belcourt, Wright, 1998, s. 13-14).

Firemni vzdélavani je jednou ze soucasti celozivotniho vzdélavani. Podle Vodaka a
Kucharcikové (2011, s. 80) je k dosazeni efektivniho Skoleni pracovnikd, jez podnikiim
navrati vlozené prostredky, nutné udrzovat systematicnost a klast diraz na celkovou
strategii firmy. Vzdélavani zaméstnanctl vyzaduje kooperaci mezi oddélenimi v podniku,

pracovniky, ale i mezi internimi ¢i externimi specialisty a vzdélavacimi institucemi.
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Pro lepsi pochopeni problematiky firemniho vzdélavani a jeho ¢asové zarazeni ho lze

rozdélit nasledovné:

a) Orientace: predstavuje prvotni fazi zaskoleni pracovnika v momenté, kdy se
adaptuje do podniku. Seznamuje zaméstnance s pracovnim prostfedim a
pripravuje ho k vykonu €innosti samotné.

b) Doskolovani: jednd se o rozsifeni odborné pripravy v konkrétnim oboru.
Zameéstnanec prohlubuje svou kvalifikaci na pracovnim misté, kde uZ momentalné
plisobi.

c) PresSkolovani: popisuje pretvareni pracovnich schopnosti lidi, ktefi si vstépuji
dovednosti k vykonu nového povolani. Rekvalifikace mliZe byt plného rozsahu
nebo pouze ¢astecného.

d) Rehabilitace: vyobrazuje proces opétovného zarazeni lidi na trh prace. Zejména
se jednd o osoby, kterym zdravotni stav nedovoluje dlouhodobé ¢i trvale
vykonavat stavajici praci.

e) Oblast rozvoje: zaméruje se majoritné na rozsirovani kvalifikace a formovani
osobnosti jedince. Vice se soustredi na potencial pracovnika a kariéru neZ na jeho

soucasné vykonavanou praci (Bartonkova, 2010, s. 17).

V priibéhu roku 2020 v Ceské republice zajistovalo jakékoliv vzdélavani zaméstnancii
86 % podnikil. V tomto mnoZstvi jsou ovSem zapocitana i ze zdkona povinna Skoleni o
bezpecnosti a ochrané zdravi p¥i praci a pozarni ochrané. Pii nezohlednéni téchto kurzt
se pocet podnikl snizil na 57 %. Nejcastéji se firmy uchyluji k nepovinnym kurzim a
Skolenim (44 %). Druhou nejcetnéjsi formou vzdélavani jsou instruktaZe provadéné
primo na pracovisti. Celkem je vyuziva 26 % firem. Internetové kurzy a online vzdélavani
praktikuje 18 % podnikid a seminaie ¢i workshopy vyuziva ke Skoleni svych pracovnikl
15 % firem. Vroce 2020 polovina podnikd uvedla, Ze vzdélavani zaméstnanci planuje
predem. Pouze pétina z nich si pro tento ucel vytvari predbézny plan ¢i projekt. Zaroven
si ale predem dvé tfetiny podniki vytvareji analyzy schopnosti, které budou v budoucnu
u svych zaméstnanci potirebovat. Tematicky se vzdélavani z 55 % tyka zlepSeni
specifickych dovednosti jinych nez technickych nebo inzenyrskych, potrebnych k vykonu
prace, 27 % podnikl uvedlo také samotné vzdélavani technické a inzenyrské povahy,

potfebnych k vykonu prace, a 25 % firem uvedlo, Ze provadi Skoleni tykajici se vyuky

cizich jazykd (Cesky statisticky urad, 2023, s. 2, 29).
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1.1 Historie vzdélavani pracovniki

Uceni provazi proces prace uz po dlouha staleti. Belcourt a Wright (1998, s. 15-16) ho
chronologicky rozdéluji do ¢tyt etap. Prvni z nich se tyka tradi¢nich femesel. Pfed rokem
1400 se 90 % vSech lidi vénovalo zemédélstvi a zbytek tvorili femeslnici, ktefi praci
vykonavali v blizkosti svého obydli. Vzdélavani se konalo formou napodobovani ¢innosti
druhého, slovniho vysvétlovani a sdileni zku$enosti. Skolitelem byl v té dobé& mistr, jenz
predaval védomosti svym ucedniklim. V Anglii vroce 1459 vznikly prvni ucnovské
programy, které trvaly sedm let a pro mnohé piedstavovaly jediny zplisob vzdélani.
Druha etapa velkovyroby prisla se zacatkem priimyslové revoluce, kdy se prace zacala
presouvat zdomovli do tovaren. Nastala nutnost vzdélavat pracovniky ve velkém
méritku, a proto tovarnici zakladali ve svych podnicich u¢niovské skoly, kde vyucovali
zkuSeni pracovnici. Tato vyuka byla vyrazné kratsi neZ v prvni fazi uc¢eni remesla, jelikoz
pracovnici ve velkovyrobé provadéli pouze specifické ukony. Systém kombinoval
vzdélavani ve Skolach a praxi v tovarné. Treti etapa, ktera se datuje po skonceni druhé
svétové valky, povazuje zaméstnance za stied zajmu. Vedouci pracovnici kladli dliraz na
to, aby byli lidé v praci spokojenéjsi, nebot to vedlo ke zvysené produktivité a efektivnosti
jejich prace. Manazeri se vzdélavali v oblasti socidlni vnimavosti a mezilidskych vztahd.
Treti etapa tedy nese poznatek, Ze potieby zaméstnanci a jejich spokojenost predstavuji
prvek, ktery je kli¢ovy pro funkéni produktivitu prace. Ctvrta etapa predstavuje saturaéni
vycvik, ktery probiha pfimo na samotném pracovisti. Konkrétné se kurzy soustied'uji na

oblasti prace, jeZ jsou kli¢cové k vykonu zaméstnani.

1.2 Vzdélavani v zavodech Bata

Mezi priikopniky vzdélavani pracovniki v Ceskoslovensku patiil Toma$ Bata, ktery
v roce 1925 nechal ve Zliné vybudovat $koly pro své budouci zaméstnance. Skola trvala
Ctyti roky a ucni po dobu studia pobyvali v internatech. Po absolvovani Zaci obdrzeli
vyucni list a po dvou letech v provozu mohli nastoupit na mistrovskou sSkolu. Ta byla
povazovana za vysSSi stupeinl vzdélani a nabizela celkem osm obord: obuvnicky,
koZeluzsky, chemicky, strojnicky, stavebni, gumarensky, pletarsky a elektrotechnicky.
Kromé skol pro pracovniky mél zavod Bata také dvouletou Skolu pro manazery zvanou
TomasSov. Studenti se zde ucili cizi jazyky a spolecenské dovednosti, napriklad etiketu,

jizdu na koni a stolovani (Nadace Tomase Bati, 2019).
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1.3 Firemni vzdélavani v soucasnosti

Vzdélavani pracovnikGi v dnes$ni dobé ovliviiuje mnoho vnéj$ich vlivi. Skoleni
zaméstnancli reaguje na dopady globalizace, demografické zmény, prichod novych
technologii a ekonomické zmény. Aby si firmy udrZely svou pozici a konkuren¢ni vyhodu,
musi podle Noe (2017, s. 10-11) tyto aspekty pri vzdélavani pracovnikii zohlednit.
Automatizace vyrobnich procesti a pfesun produkce do Ciny, Indie nebo staté vychodni

Evropy vytvareji tlak na transformaci vzdélavani pracovniki v domacim prostiedi a

taktéz vzdélavani novych zaméstnanci v zahranicnich lokalitach.

Tradi¢ni formy proskolovani jako prednasky a seminare ustupuji elektronickym formam
vzdélavanti. I presto, Ze osobni kontakt pri Skoleni je efektivni, postrada casovou flexibilitu
a oproti online kurziim vyzaduje vice ¢asu na pripravu. E-learningové lekce nabizeji
pracovniklim moznost splnéni kurzu vlastnim tempem z libovolné lokace. Mezi jednu
z nejvétSich vzdélavacich platforem se radi portal Coursera. Ze strany objemu
vyuCovanych informaci se objevuje strategie mikrouceni, ktera pracovniklim predava
nové védomosti v malych davkach pomoci interaktivnich kvizii a kratkych videi. Tato
metoda je vsouladu s prirozenym zplisobem uceni clovéka a diky své kratké délce

zameéstnancim plnéni kurzt nenarusuje pracovni harmonogram (LinkedIn, 2024).

Firemni vzdélavani je kromé strategie firmy také soucasti firemni kultury. Podniky
povzbuzuji motivaci svych pracovniki, probouzeji v nich chut zlepsovat své dovednosti a
ukazat ze sebe to nejlepsi. Vytvoreni tréninkové kultury vice zapojuje zaméstnance do
déni ve firmé a prispiva k pocitu, Ze firmé zaleZi na jejich vzdélani i osobnim rozvoji. Takto
zapojeni pracovnici maji tendenci pracovat efektivnéji, podporovat cile firmy a byt
spokojenéjsi ve svém pracovnim prostiedi. Diky tomu mohou zlistdvat v danych firmach

déle (Forbes, 2023).

Edukace lidi v pracovni sféfe predstavuje kromé konkurenc¢ni vyhody pro firmy a zlepSeni
produktivity prace i jeden zklicovych predpokladi k prosperité statu. Investice do
vzdélani ma pozitivni vliv na ekonomiku zemi a existuje silna korelace mezi urovni
vzdélanosti obyvatel a vysi medianu mezd. Celkova erudovanost obyvatelstva vytvari
atraktivni prostredi pro firmy, jezZ mohou v danych zemich realizovat své investice. Zajem
statli na kvalitnim vzdélani svych obcant vytvari stabilni zaklad pro budouci blahobyt

zemé (Economic Policy Institute, 2013).
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2. Firemni vzdélavani a strategie firmy

Strategie firmy predstavuje vodici mechanismus pro rozhodovani o budoucnosti podniku
za neurcitych podminek. Vymezuje cile firmy, strategii pro jeji riist, konkurenceschopnost
a v neposledni radé také jeji vizi. Jedna se o vycet krokd, které jsou potiebné k dosazeni
predem stanovenych cili a zajiSténi nadchazejiciho tUspéchu firmy. Strategické
rozhodovani bere v potaz smér, kterym se chce podnik vydavat, prostredi, ve kterém chce
plisobit a také hodnoty definované v cili firmy. Podniky alokuji své zdroje do sfér, jeZ maji
pomoci firmu transformovat a udélat ji silnéjsi (Fotr, Vacik, Soucek, §paéek, Hajek, 2020,

s. 31).

Dilezitou sférou strategie firmy je pravé investice do rozvoje zameéstnancl jejichz
vzdélani a zkuSenosti jsou schopny firmu posunout doptfedu. Vroce 2020 si v Ceské
republice vytvarelo vzdélavaci strategie 91 % podniki s vice nez 250 zaméstnanci. Oproti
témto firmam si Skoleni pracovnikii planuje pouze desetina podnikii s 10 az 19
zameéstnanci. Znacny rozdil lze také pozorovat mezi domacimi podniky a témi pod
zahrani¢ni kontrolou. Celkem 74 % firem pod zahrani¢ni kontrolou vzdélavani planuje
predem. Fyzicky strategicky projekt ke svému planu ma 45 % téchto firem. Domaci firmy
na druhou stranu edukaci zaméstnancli planuji podstatné méné (46 %). Projekt

vypracovava pouze 17 % z nich (Cesky statisticky ufad, 2023, s. 10).
2.1 Strategické vzdélavani

Vzdélavani pracovnikd je podle Hronika (2007, s 18-20) dil¢i soucasti personalni a
podnikové strategie. Tato soucast se déli na strategii vzdélavani na jedno pouziti a na
strategii revitalizace. Organizace na jedno pouziti ma omezenou Zivotnost a orientuje se
na praci jiz s hotovymi lidmi. Tedy s témi, které uz neni potieba nadale vzdélavat a kteti
disponuji potfebnou kvalifikaci. Jednou z moZnosti ziskani jiZ hotovych lidi je outsourcing.
Naproti tomu strategie revitalizace piredstavuje vzdélavani zaméstnanct ve firmé, jejich
musi pruznéji reagovat na vnéjsi vlivy. Lze ji sledovat z pozice organizace, ¢i jednotlivce.
Strategie rozvoje organizace se soustiedi na zménu celého podniku vCetné jednotlivych
oddéleni a tymi. Charakterizuje ji prace na spole¢nych projektech a cil zlepsit celkovou
vykonnost organizace. Opakem je strategie zaloZena na rozvoji jednotlivce a vykonnosti

konkrétnich lidi, ktera se uplatiiuje, pokud je organizace celkové na dobré Grovni.
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2.2 Analyza potreb vzdélavani ve firmé

Pro co nejptiznivéjsi implementaci a tvorbu strategie ve firmé je nutné predem provést
analyzu soucasného stavu. Firma odhaluje slaba mista a mezery ve vykonnosti, které je
zapotiebi odstranit pravé formou vzdélavani pracovnikd. Vyhodnoceni potreb se
odehrava na tfech urovnich vramci organizace, které jsou klicové k vytvoreni
vzdélavaciho planu. Prvni je analyza organizace, ktera urcuje, zda je firemni vzdélavani
piinosné k naplnéni celkové strategie, ma podporu vedoucich pracovniki a zda ma firma
ke Skoleni dostatecné zdroje. Soustredi se také na to, jak vzdélavani ovlivni podnikani
firmy, a analyzuje postoj pracovnikt k budoucimu Skoleni. Druha analyza se soustiedi na
personalni droven. Vyhledava pracovniky, ktefi potrebuji zlepsit své stavajici schopnosti,
nebo se naopak budou ucit dovednosti nové. Zejména kviili zménam na pracovni pozici
nebo prichodu novych technologii. Analyza také urcuje jedince, ktefi maji pro vzdélavani
piredpoklady ve formé motivace a zpusobilosti. Tieti droven analyzuje oblast samotnych
ukold, ze kterych sestavaji jednotlivé pracovni pozice. Urcuje, na jaké konkrétni ukoly je
poti‘eba zaméstnance pripravit, a to jak ze strany praktickych dovednosti, tak i ze strany

védomosti (Noe, 2017, s. 131-132).

Armstrong (2008, s. 503) uvadji, Ze analyza potieb vzdélavani ve firmé se nema soustiedit
pouze na definici soucasnych schopnosti zaméstnancii a jejich idealni zlepSeni. Tento
model deficitu pouze tesi véci, které byly ve firmé Spatné. Pro efektivni vzdélavani je
podstatné pracovniky pripravovat na budouci rozvoj, ktery jim prinese vSestranné
dovednosti pro poZadavky nové prace. Pracovnici se tak stanou vice flexibilni a pripraveni

na rozs$ireni pravomoci a odpovédnosti.

K identifikaci potieb vzdélavani a tvorbé analyzy jsou ve firmé pouzivany rtizné metody.
Lze je dle Bartonikové (2010, s. 122-123) tridit podle odlisnych kritérii, a to naptiklad na
jaky okruh potreb se soustredi, zda se jedna o proaktivni ¢i reaktivni pristup a jestli se
jednda o analyzu na trovni jednotlivci ¢i organizace. Kvantitativni metody vyzkumu jsou
rozhovory, dotaznikova Setfeni a pozorovani. Ziskavani informaci pfimo od pracovnikd,
jejich nadiizenych a Kklientl. Kvalitativni zplsob analyzy predstavuje uplatnéni
kompetencniho pristupu. Ziskava konkrétni poZadavky na pracovni misto a vede
k vytvoreni kompetenéniho modelu. Vyhodou prvniho kvantitativniho pristupu je
moZnost zjistit aktudlni vzdélavaci potieby konkrétniho pracovnika. V praxi se ale

uplatnuje Castéji druhy kvalitativni pristup.
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2.3 Planovani firemniho vzdélavani

Po provedeni analyzy vzdélavacich potieb jizZ firma zna své nedostatky a prechazi do faze
samotného planovani Skoleni pracovniki. Diky Setfeni zaroven firma vi, kteri
zameéstnanci budou hlavnim prijemcem novych dovednosti a jaké podoby chce dosahnout
v budoucnu. Kli¢ovym prvkem pfi planovani vzdélavani je podle Hronika (2007, s. 143-
144) definovani cil{, které jsou rozvojové a pracovni. DosaZenim rozvojovych cilti se firma
dostava knaplnéni cili pracovnich. Pravé charakter cile predurCuje zaméreni
vzdélavaciho programu a jeho formu. Pokud lze cil presné definovat a ohranicit, je
efektivni Skoleni pracovnikli provadét mimo chod firmy. V druhém pripadé, kdy je cil
komplexnéjsi a je u néj fada navaznosti, je vyhodné volit programy vzdélavani za chodu

organizace. Jejich pribéh je pfimo zaclenén do kazdodennich pracovnich dkond.

Ke spravné naplanovanym programim Skoleni je dtilezité brat v potaz nejen formu cile
ale i casovy faktor. V priibéhu planovani se mohou objevit nové skutecnosti, které
transformuji potreby vzdélavani zaméstnancti, a plan na tyto zmény potiebuje reagovat.
Proto je klicové do cile zahrnout také vystup, ktery se od pracovnikii v budoucnosti

ocekava (Armstrong, 2008, s. 505).

V zavislosti na cilech a zaméteni vzdélavacich programi firma voli mezi raznymi druhy
optimalnich reSeni. Podle sloZitosti o¢ekavanych dovednosti firmy voli mezi planovanim

standardizovanych kurzii nebo tvorbou zakazkovych reSeni:

a) Standardizované kurzy: jsou jiz pripravené a pfi jejich implementaci firma
planuje pouze drobné upravy, které ji vyhovuji. V minulosti jiZ byly uplatnény
a jejich pouziti se osvédcilo. Jejich cilem tedy je upevnéni standardu v chovani
pracovnikli pomoci nacviku a opakovani, jez maji automatizovat pracovni
procesy.

b) Zakazkova reSeni: predstavuji vytvoreni kurzi, které se zabyvaji konkrétnimi
a specifickymi problémy dané firmy a jejich pracovniki. Nejedna se o
jednoznacné vzdélavani, které nabizi zjevné rteSeni potreb jako u
standardizovanych kurzli. Pro zakdzkové reSeni je typické vytvoreni
vzdélavaciho programu primo na miru a vsouladu s danou spolecnosti

(Hronik, 2007, s. 145-146).
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Pri planovani se dle Hronika (2007, s. 146-147) také setkavame s péti zakladnimi
elementy vzdélavani ve firmé. V momenté, kdy je definovany cil a smérovani Skolicich
aktivit, je potieba vzit téchto pét elementli v ivahu. Jedna se o kontext firmy, studenta,
lektora, témat a vzdélavaciho prostiedi. V prvé radé je dileZité zobrazit celkovy kontext,
ve kterém se vzdélavani odehrava. Jaka je spolecnost sama sobé, jaké je jeji zaméreni,
kultura a strategie. Tyto informace davaji dohromady obraz studenta, jenZ se stane
prijemcem vzdélavani a zlepSeni dovednosti. Je tfeba znat soucasny stav védomosti
zameéstnance a také mu prizpusobit budouci metody Skoleni a jejich styl k efektivnimu
udrZeni védomosti. Dalsi soucasti je lektor, ktery se stava dodavatelem vzdélani. MliZe byt
fyzicky pritomen béhem osobniho lektorovani, nebo jeho roli prebira pouziti
samostatnych online kurzi, kdy je student sam sobé lektorem. Toto poukazuje na dalsi
element, ktery predstavuje vybér prostredi vyuky, jeZ je pro firmu vyhovujici. Podle
charakteru témata vzdélavani se Skoleni planuje v e-learningovém, outdoorovém nebo

kombinovaném prostiedi.

2.4 Tvorba vzdélavacich programi

Nasledkem dtkladného planovani vzdélavaci strategie a jeji formy dochazi k samotné

tvorbé Skolicich programfi.

Ty musi byt podle Charvata (2006, s. 65) individualné prizplisobeny konkrétni firmé, aby
jejich uiCinek byl co nejefektivnéjsi. Zaroven je pred zacatkem tvorby firemniho vzdélavani
klicové sehnat potiebné zdroje, které zajisti, Ze naplanovana Skolici strategie je
realizovatelna. Jedna se o zdroje hmotné, finan¢ni a lidské. V pripadé lidskych zdroju je
tfeba vybrat pracovniky, ktefi budou vzdélavani ve firmé provozovat, a urcit jejich
motivaci a odménovani. Finan¢ni zdroje je tfeba peclivé planovat a predem stanovit vysi
investice do vzdélavani v daném podniku. Pro efektivni investici je tieba zvazit budouci
cile spolecnosti a uzpusobit ¢asovy harmonogram vzdélavani k dosazeni dlouhodobé
konkurenceschopnosti. V zalezitosti hmotnych zdroji potiebnych ke Skoleni pracovnikii
je podstatné obstarat prostiedky, které budou slouzit pro ucely vzdélavani zaméstnanci.
Jejich podoba se odviji od podstaty podnikani konkrétni firmy a mtiZe se napriklad jednat

o software, nové stroje €i ostatni pomticky potiebné k praci.
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3. Vzdélavaci metody

Bartonkova (2010, s. 149) uvadi, Ze po stanoveni firemni strategie a analyze vzdélavacich
potteb, které jsou pro firmu zhlediska ristu a konkurenceschopnosti podstatné,
nasleduje volba metody samotného vzdélavani. To je budouci postup lektora, ktery je
potieba prizpiisobit povaze podniku a naplni prace zaméstnanct. Kromé vybéru metod je
zaroven dulezité zvolit didaktickou formu vzdélavani, ktera maze byt bud’ za pritomnosti
Skolitele prezencni formou, nebo formou samostudia v distan¢ni formé. Volba didaktické
formy primo zavisi na pomitckach a technikach, které jsou pti konkrétnim firemnim

vzdélavani potreba.

Pti vzdélavani pracovniki Ize kombinovat aktivni a pasivni metody vyuky zaméstnanci.
Toto spojeni predstavuje doplnéni klasickych prednasek a teoretickych kurzl o aktivni
slozku ve formé predstaveni piripadovych studii. Mezi pasivni zplsoby vzdélavani
zameéstnanci patii jiz diive zminéné prednasky ¢i distan¢ni vyuka. K aktivnim zptsobim
uceni patii skupinové diskuze, hry, akéni uceni a vycvik na pracovisti (Belcourt, Wright,

1998, s. 125).

Mimo prostredi uceni je klicové zvazit i ostatni faktory firemniho vzdélavani, které byly

stru¢né zminény v predchozi kapitole a ovlivni podobu skoleni v podniku.

a) Lidské faktory: soustredi se napriklad na pocet ucastnikii, jejich vék a
zdkladnu znalosti. Modifikaci vzdélavacich metod soucasné ovliviiuje i
zastavana pozice ucastniki a lektord.

b) Casové a materialni faktory: tykaji se Casové dotace na vzdélavani
zaméstnanci a dostupnosti vzdélavaciho =zatizeni, které predstavuje
prostorové moznosti pro vyuku. V neposledni radé je nutné také stanovit vysi
finan¢nich prostiedki.

c) Cil uceni: definice cile uceni predstavuje vystup, ktery je po absolvovani
vzdélavacich aktivit od pracovnikli vyzadovan. MiiZe se jednat o nové nabyté
védomosti, které jsou pri vykonu prace dilezité, dovednost provést akci nebo
osvojeni postojii a hodnot firemni kultury.

d) Predmét a obsah: specifické vyjadieni pozadavki firmy a predmétu

vzdélavani.
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e) Principy uceni: co chce firma v pracovnicich podpoftit. Napiiklad motivaci,

zapojeni nebo pienos poznatkid (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 112).

3.1 Vzdélavaci prostredi a Cas

Vzdélavani pracovnikli se odehrava v riiznou dobu a ve volitelnych prostiedich. Podle

toho ho lze rozdélit do dvou skupin: on the job a off the job. Jednd se o umisténi

vzdélavacich kurzli v prostorach firmy nebo na jiné lokaci.

On the job: vzdélavani na pracovisti probiha ve znamém prostredi pro pracovniky
a cili na konkrétni pracovni ukony. Tento zptisob je vhodny pfii Skoleni béznych
povinnosti zaméstnancli, napiiklad na délnickych pozicich. Na pracovisti se
uplatiiuje metoda rotace prace, mentorovani a koucovani.

Off the job: predstavuje vzdélavani zaméstnancli mimo firmu. PouZziva se
prevazné pri Skoleni specialisti a manaZerti. Mezi metody v dané sféfre patii
workshopy, prednasky, seminare, diskuze, manaZerské hry a brainstorming

(Koubek, 1998, s. 250).

S mistem se také poji ¢as, ve kterém vzdélavani probiha. Skoleni se miiZe konat za chodu

organizace nebo mimo chod organizace. Misto a ¢as se vzajemné propojuji. Ve vztahu ¢asu

k prostiedi Hronik (2007, s. 150) definuje metody edukace takto:

Rizeni druhymi mimo chod: do této oblasti patii externi trénink, modelové
situace a workshopy, které se konaji mimo prostredi firmy.

Rizeni druhymi za chodu: sféra, do které zapadaji ¢innosti, jako rotace na
pracovnich pozicich, individualni koucink, praxe a stinovani. Konaji se v prostredi
firmy.

Seberizeni mimo chod: obsahuje ucebni metody, kdy zaméstnanec ziskava nové
znalosti a dovednosti pomoci samostudia, domacich ukolt, e-learningu a cviceni.
Déje se tak v domacim prostredi.

Seberizeni za chodu: vtomto pripadé pracovnik pouziva prvky sebereflexe.
Zkous$i nové pristupy a experimenty ve firmé na které pozdéji navazuje

automaticka zpétna vazba.
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3.2 Tradi¢ni metody

Pro vzdélavani zaméstnancii ve firmé je mozné kombinovat jak cas, tak prostiedi. Do
rovnice vSak zapada také faktor chronologické formy vzdélavani, kterou Ize délit podle

doby jeji existence ve vybéru vzdélavacich metod.

Tradicni metody edukace pracovniki, které maji naptic¢ firmami své dlouhodobé misto, se
v soucasnosti mohou jevit jako neefektivni. Podle doktora Westovera se spolecnosti casto
uchyluji k tradi¢nim formam vzdélavani, které jsou navrZeny tak, aby jedna konkrétni
metoda Skoleni byla vyuzita co nejvice pracovniky. Tyto jednotvarné metody vSak mohou
byt neefektivni z hlediska nevhodného cile, na¢asovani nebo obsahu Skoleni. Piikladem
jsou tieba prednasky a prezentace jez sice edukuji vyssi pocet pracovniki ve stejnou
dobu, ale postradaji aktivni participaci vSech zicastnénych. Bez praktického vyuziti nové
ziskanych znalosti dochazi k rychlejSimu zapomenuti a navratu ke starSim navykim

(Human Capital Innovations, 2023).

VVVVV

Skoleni pfimo na pracovisti, workshopy, seminare, rotace pracovnich pozic, mentoring a

koucink.

3.2.1 Prednasky

Prednasky patfi k ¢asto pouzivanym zplisobiim firemniho vzdélavani jak mimo firmu, tak
ve firmé. DokaZou oslovit mnoho lidi najednou a jejich zpracovani je zaméreno na transfer
védomosti k pracovnikiim. Proto patii mezi expozi¢ni metody edukace (Bartonkovs,

2010, s. 155-156).

Tuto metodu Skoleni pracovnikli provadi prednasejici, ktery spliuje klicové vlastnosti.
Zejména se jedna o kvalitni komunika¢ni dovednosti, spravnou artikulaci a schopnost
pracovat s publikem, aby projev na prednasce byl co nejefektivnéjsi. Zaroven je zadoucim
predpokladem, Ze prednasejici se pohybuje ve stejném odvétvi jako student a dokaze lekci
doplnit o své vlastni zkuSenosti. Pokud se ve stejné pracovni oblasti nepohybuje, zvySuje
se tak dilezitost vlastni pripravy na prednasené téma. Metoda vyzaduje, aby se lektor
dokazal vcitit do role studentii a dokazal prednaSku doplnit o interaktivni prvky
(pripadové studie, grafiky), které udrZi pozornost a pomohou posluchaci lépe pochopit

téma vzdélavani (Belcourt, Wright, 1998, s. 126-128).
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3.2.2 Rotace pracovnich pozic

Rotace pracovnich pozic ve firmé predstavuje vzdélavaci metodu, ktera pracovnikovi

umozni vyzkouset si jiné ukony a prostiedi.

S ohledem na délku trvani rotace, kdy si pracovnik zkousi nové dovednosti, je 1ze podle
Dvorakové (2007, s. 104) rozdélit na kratkodobou a dlouhodobou. U kratkych rotaci se
jedna o trvani zkousky pracovni pozice v délce jedné smény ¢i pracovniho tydne. V pripadé
dlouhodobé rotace se jedna o dobu nékolika mésicti nebo dokonce let. Tento typ je vSak
vhodny zejména u pracovnikd, ktefi ve firmé plisobi jiz dva aZ tfi roky, a disponuji ziskanou
praxi voboru. Zaméstnanec, ktery se vzdélava na jiné pozici, nejprve pracuje pod
dohledem vedouciho pracovnika nebo kouce, ktery mu napln prace vysvétli a seznami ho
s novym prostredim. Postupem ¢asu zaméstnanec piejima zodpovédnost a pravomoci jeZ
naleZzi dané pracovni pozici. Rotace na pracovisti se déji na horizontalni ¢i vertikalni
urovni. Prechod mezi pracovnimi misty na stejné Urovni a utvary reprezentuje
horizontdalni rotaci. Soucasné pohyb pracovnika mezi Grovnémi predstavuje vertikalni
rotaci. Jedna se naprtiklad o prechod z centraly na pobocku konkrétni firmy. Rotaci lze
provozovat také diagondlné, kdy pracovnik prechazi ze Stabniho utvaru na liniovy.
Zaméstnanec se ve firmé presouva také mezi riiznymi kolektivy, zatimco je napln prace
zachovana. Tato forma rotace pracovnikovi ptinasi vhled do jinych pristupi reseni

problémi a moznost navazani novych kontakta.

3.2.3 Seminare

Vodak (2011, s. 113) popisuje seminate jako skupinovou rozpravu o problematice tématu
vzdélavani. Na rozdil od prednasek semindaie nabizi prostor pro aktivni participaci
ucastniki Skoleni. Dochazi ke sdileni mySlenek a vzajemné diskuzi, ke které skolitel dokaze
vyjadrit svoji zpétnou vazbu. Predpokladem pro efektivitu seminare je, Ze zucCastnéni
pracovnici jiz disponuji znalostmi na konkrétni téma. Kvalita nasledné zavérecné diskuze

se odviji zejména od téchto predchozich znalosti pracovniki a jejich vlastnich zkusenosti.

Seminare se radi do expozicnich vzdélavacich metod, které se konaji mimo pracovisté.
Konaji se za pritomnosti lektora v mensich skupinach, coz je rozdil oproti prednaSkam

(Bartorikova, 2010, s. 156-157).
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3.2.4 Workshopy a simulace

Workshop predstavuje vzdélavaci metodu, ktera ucastniky vystavuje realnym nebo
smySlenym problémovym situacim, jeZ maji byt vyfreSeny v predem stanoveném case.
Béhem analyzy problému se naskytuji odliSné zpiisoby reSeni, které nejsou jednoznacné,
a pracovnik k nim musi dojit za pomoci vlastnich poznatkl. Tato vzdélavaci metoda se
vyuziva zejména u Skoleni manazeri a tvircCich zaméstnancii. Podporuje analytické
mySleni a zdokonaluje praci vtymu. Negativni strankou workshopli jsou vysoké
poZadavky na pripravenost Skolitele a moZnost fungovani pouze v menSich skupinach.
Brainstorming reprezentuje jednu zvariant workshopii, které maji za cil podporu

kreativniho mysleni a konfrontuji feSeni oproti realnym podminkam.

Podobny princip vzdélavani predstavuji simulace, jez vytvareji modelové situace
objevujici se vbézném zivoté. Jejich redlnd podoba je uzplsobena schopnostem a
znalostem uéicich se osob. Utastnici jednaji podle pfedem stanoveného scénafie, ktery od
nich oc¢ekava navazujici feseni situaci v urcitych ¢asovych pasmech. Metoda je pouzivana
ve chvilich, kdy je Skoleni na dané téma drahé, situace jsou nepravdépodobné nebo
nebezpecné. Simulace predchazi mnoho priprav a existuje zde riziko, Ze umélé situace

budou prilis vzdalené od skutecnosti. Tato metoda zdokonaluje komunika¢ni dovednosti

a schopnost ucinit efektivni rozhodnuti (Dvorakova, 2007, s. 300-301).

3.2.5 Mentorovani

Pro co nejefektivnéjsi adaptaci v novém prostiedi a seznameni s kolektivem se podle
Urbana (2017, s. 51) uplatiiuje metoda mentoringu. ZkuSeny pracovnik figuruje v roli
Skolitele a je mu pridélen pracovnik novy. Cilem mentoringu je seznamit zameéstnance
s chodem firmy, zvyklostmi a know-how. Ukolem mentora je svého Zika zaucit a pri¢init

se o jeho rozvo;j.

Predavanim ovérenych zkusenosti starsi pracovnik pomaha novému v feSeni problému
na jeho pracovni pozici a zaroven ho pripravuje na kariérni rist v budoucnu. Vztah mezi

mentorem a pracovnikem miiZe trvat i fadu let.
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3.2.6 Koucovani

Oproti mentorovani, kdy zkuSeny pracovnik predava novému pracovnikovi své vlastni
know-how k dosazeni urcitych cild, se kouc¢ovani soustfedi na tvorbu vlastni cesty a
FeSeni.

Ukolem kouce je byt priivodcem vzdélavaného pracovnika a zaroveri mu klast otazky,
které si sdm koucovany nepoklada. Cilem této metody je zkoumani problémi z riiznych
uhld a hledani optimalnich reSeni, které popisuji konkrétni kroky. Kouc¢ovani vyrazné
prispivd ke zdokonaleni kompetenci a samostatnosti. Zaméstnanec si sviij postup
promysli sam, a pritom zhodnocuje, jak efektivni je. Tyto zkuSenosti mu nasledné
pomahaji pii feSeni budoucich podobnych ukoli. KouCovani ma pozitivni vliv na
kreativitu, iniciativnost a konstruktivni postoj ke zménam, ciltim a konfliktim. Vyraznym
faktorem je motivovanost pracovniki, které diky koucinku dosdhnou splnéni cili a
nasledné maji pozitivni pocity ze samostatné tvorby spravného reseni. Metoda koucovani

je naroc¢na z hlediska pripravenosti a odbornosti Skolitele (Podang, 2012, s. 14-15).

3.2.7 Instruovani

Podle Armstronga (2008, s. 447) instruktdzni metoda obsahuje jak sdélovaci, tak
ukazovaci C¢ast. Predstavuje jednu z nejtradi¢néjSich vzdélavacich metod pracovniki ve
firmé. Podstatou je, Ze Ucastnik pozoruje instruktora a nasledné napodobuje pracovni
ukony pod jeho vedenim. Pri pripravé instruktor vyuZziva odpovidajici vyucovaci metody
a pomiicky, které jsou pro demonstraci pred tcastniky vhodné. Uvodem demonstrace
instruktor predvadi vyucovanou akci v béZné rychlosti tak, jak by ji posléze pracovnici
méli provadét. Nasledné je ikon demonstrovan zpomalené krok po kroku, aby byly
vSechny navazujici kroky detailné viditelné pro ucastniky. Zavérem je postup pomalé
demonstrace jesté dvakrat az trikrat opakovan a instruktor pii tom vysvétluje diivody a

dtlezitost jednotlivych krokd.

Cviceni instruktaZe predstavuje postup, jenZ zaméstnanec opakuje pod vedenim Skolitele.
Ukolem instruktora je pracovnika kontrolovat a zdokonalovat provedeni jeho pracovniho
ukonu, dokud se nebude zcela podobat ukonu Skolitele. KliCovym predpokladem je

dosazeni faktoru rychlosti, spravnosti a bezpecnosti.
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3.3 Nové metody

Firemni vzdélavani se v dnesni dynamické spolecnosti rozviji a na scénu tak prichazeji
moderni edukacni metody. Jejich klicovym znakem je personalizace na ucebni potieby
jednotlivcd a vytvareni kurzli na miru. Podstatné je pochopeni stylu uceni pracovniki a
posléze vybér vzdélavaci metody, ktera bude v souladu s potiebami nejefektivnéjsi.
Prikladem je samostudium a online lekce, které mtize zaméstnanec absolvovat kdykoliv a
na libovolném misté. V novém pristupu ke vzdélavani ve firmach figuruji také moderni

technologie jako Al a virtualni realita (Macallister, 2024).

Bridger a Gannaway (2024, s. 1-2) uvadi, Ze pracovnici nevyhledavaji pouze $koleni, které
zlepsi vykon na jejich pracovni pozici. Pozoruji rostouci trend, jenZ predstavuje touhu
pracovnikl objevit diky vzdélavani sviij nejlepsi potencial. Pozornost firem, ktera je
smérovana na spokojenost zakaznikl, ma ve stejné miie smérovat k pracovnikim jejichz

spokojenost a motivace je klicova pro efektivni fungovani firmy.

3.3.1 E-learning

Vzdélavani pomoci internetu je rozsirenou metodou, jeZ se ve firmach uplatiiuje uz vic nez
dvacet let. I pres tuto dobu existence se online Skoleni fadi mezi moderni zptlisoby
edukace. Picciano (2016, s. 2) uvadji, Ze jakakoliv forma Skoleni, ktera vyuziva elektroniku
jako pocitace, tablety a mobilni telefony spole¢né s internetem, je povaZovana za online
vzdélavani. Narocnost realizace této metody spociva ve vytvoreni studijnich materiali

profesiondly a potiebé prislusnych softwart.

Vzdélavani pomoci informacnich a komunikacnich technologii zaméstnanci ptinasi podle
Urbancové a Vrabcové (2023, s. 59) flexibilitu. Diky tomu ma moZnost zvolit si ¢as a misto
Skoleni podle sebe a zaroven mu prinasi casovou usporu. Vztah spole¢nosti viici online
vzdélavani pozitivné ovlivnila pandemie covidu-19, ktera tuto metodu ve velkém
rozsitila. Je brana jako plnohodnotna alternativa k tradi¢nimu vzdélavani a figuruje jako
soucast work-life balance. Pti ptfichodu novych zaméstnancti do firmy je mozné vstupni
Skoleni splnit pomoci internetového kurzu a ucastnik diky tomu nemusi cestovat
napriklad na hlavni pobocku firmy. E-learning je diky absenci Skolitele a vzdélavaciho
prostiedi financné uspornéjsi. Zaroven také poskytuje zaméstnavateli moZnost sledovat,

zda pracovnici vzdélavaci kurzy jiz splnili nebo v jaké Casti studia se momentalné

nachazeji.
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3.3.2 Mikro-vzdélavani

Mikro-uceni predstavuje moderni pristup, kdy je obsah potfebného vzdélavani rozdélen

do mensich kurzt.

Tato metoda je pouZivana, kdyz pracovnici Celi nedostatku ¢asu a potiebuji si urychlené
osvojit nové znalosti. Mezi kladné vlastnosti mikro-vzdélavani patii efektivita a flexibilita.
Kratké cilené kurzy dodavaji pracovnikiim potiebné informace, jeZ se mohou tak jako u
online vzdélavani naucit kdykoliv a kdekoliv podle svych preferenci. Tyto skutecnosti
ucastnikim umoznuji Skoleni 1épe zaclenit do jejich kazdodenniho rozvrhu. Kladny faktor
mikro-vzdélavani predstavuje také vysoka mira zapamatovatelnosti, a to pravé diky uceni
v kratkych Casovych intervalech. Inovativni pristup ke vzdélavani ho ¢ini zajimavéjsim a
zaroveli odpovida potiebam modernich pracovnikii (N4arodni pedagogicky institut CR,

2024).

3.3.3 M-learning

M-learning neboli mobilni uc¢eni je metoda skoleni pracovnikii pomoci chytrych mobilnich
zatizeni.

Jednad se zejména o smartphony a tablety, které pracovnikovi nabizi Casovou a
prostorovou flexibilitu. Mobilni ucenf Ize aplikovat v riiznych formach. Jedna se o soucast
klasického nebo distanCniho studia, které lze transformovat na efektivni a zabavny
vzdélavaci obsah. Nevyhodou mobilniho uceni je mala obrazovka a také podnéty, které na
mobilnim zarizeni GcCastnika Skoleni rozptyluji. Je treba sebekazen pracovnika a vnimani
hlubSich informaci neZ jen téch povrchnich. M-learning zaroven omezuje socialni
interakce mezi pracovniky. Jednou z forem mobilniho uceni je podcasting, coZ je zvukovy

zaznam Sifeny na internetu nebo pomoci mobilnich aplikaci (Akademie vzdélavani online,

2018).

3.3.4 Blended learning

Dle Armstronga (2008, s. 470) blended learning neboli kombinované vzdélavani
reprezentuje spojeni vice edukacnich metod podle potieb ticastniki. Jedna se o spojeni
tradi¢nich a modernich forem Skoleni, které se podle potreby vzajemné doplnuji.

Nevyhodou metody je obtiZna koordinace Skolicich aktivit na pracovisti.
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3.3.5 Virtualni realita

RabusSicova (2024, s. 85-86) uvadi, Ze virtualni realita oznaCuje prostor, ktery rozsiruje
vzdélavaci prostredi o digitalni materidly. Umoziuje trénovat na alternativni situace,
které jsou vrealité nakladné nebo nebezpecné pro okoli. Nacvik ve virtualni realité
probiha za pomoci specidlnich bryli, které ucastnikovi zobrazi riizné situace. Sleduji jeho
pohyb a otaceni hlavy. Nevyhodou je nakladna pocatecni investice na pofizeni a nizka

kapacita Skoleni.

3.3.6 Uceni hrou
[ v oblasti vzdélavani dospélych se uplatiiuje metoda u€eni hrou také zvana gamifikace.

Skoleni je doplnéno o zdbavné herni prvky, které maji za cil edukaci uéinit atraktivnéjsi a
participacni. Zaroven zvySuje pozornost a zapojeni ucastnikii béhem kurzli, coz ma
pozitivni vliv na zdarné dokonceni kurzu. Diky hram ucastnici zkousi nové moznosti pti
Feseni problémt, které procvicuji jejich znalosti z rliznych oblasti. Gamifikace umoZziuje
pracovnikiim vyzkouSeni odliSnych roli, nastroji a chovani. Kazda identita predstavuje
jinou cestu ke splnéni cile. Tato metoda vyZaduje tymovou aktivitu, ktera podporuje
komunikacni dovednosti a spolupraci. Negativnim faktorem je neefektivnost pri vyuce

komplexnich a teoretickych témat.

3.3.7 Uméla inteligence

Uméla inteligence je nadpomocnd nejen pri vzdélavani pracovnikd, ale i pfi tvorbé

samotnych kurzi.

DokaZe navrhnout idealni strategii i metodu uceni ke konkrétni problematice a odhali
vzdélavaci potreby pracovnikl. Zaroven ucastnikovi Skoleni uméla inteligence miize
slouzit jako asistent, ktery dokaze okamZité poskytnout zpétnou vazbu ke studovanému
tématu. V soucasnosti patfi mezi neznaméjsi nastroje umélé inteligence programy

ChatGPT, Copilot nebo Gemini (RabusSicovd, 2024, s. 83-85).

S budoucim rozvojem umélé inteligence lze predpokladat zdokonaleni vzdélavacich

programu a plné automatizované kurzy.
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4. Efektivita vzdélavani
Sledovanti vysledki vzdélavani ve firmé predstavuje zavér edukacniho cyklu.

Podle Hronika jeho hodnoceni poskytuje informace o navratnosti investice firmy do svych
zameéstnanci a vysledky se dostavaji do rukou predem urcenych pracovniki. Jedna se o
nejpodstatnéjsi cast vzdélavani, protoZe prinasi ukazatele ispésnosti vzdélavacich metod
a zaroven dopad na pracovni vysledky. Je tfeba kombinovat rizné druhy méreni, aby bylo
zamezeno nedokonalostem a ziskana data se vzajemné dopliiovala. Systémové lze metody

evaluace rozdélit témito zplsoby:

a) Urovenn reakce: méieni podle dotaznikii spokojenosti v tisténé nebo
elektronické podobé.

b) Uroveni uéeni: predstavuje testovani vyucovanych znalosti, které byly
obsahem vzdélavacich kurz.

c) Uroven chovani: znamend evaluaci zhodnocenych dovednosti, které
pracovnik pouZiva pri své praci.

d) Uroveni vysledksi: reprezentuje méfeni dopadu na redlnou vykonnost
pracovnikdi.

e) Uroven postojii: predstavuje vnimani vzdélavani o¢ima uc¢astnik (Hronik,

2007.s.177-178).

Belcourt a Wright (1998, s. 181) upresnuji hlavni cile evaluace ze strany samotnych firem.
Prvni oblast méreni popisuje, zda vzdélavani splnila ofekavané cile a zaroven vyreSila
predchozi pracovni problémy, kterym firma Ccelila. Druhym faktorem zkoumani
efektivnosti je odhaleni silnych a slabych stranek Skolicich metod nebo obsaht kurz.
Tretim ukazatelem jsou naklady a vynosy vzdélavacich kurzi, které ve spojeni s jejich
efektivnosti vyfiltruji eduka¢ni metody, které jsou finan¢né nejprakti¢téjsi. Ctvrtym cilem
méreni je ziskavani dat pro manazery, jiz tak mlzou zjistit pro které pracovniky je
absolvovani vzdélavaci akci nejprinosnéjsi. Firma tak ze Skoleni ziskava nejvétsi uzitek.
Paty nasledek méreni efektivnosti posiluje splnéni ocekavanych vysledkli mezi acastniky.
Diky kladnym vysledkiim evaluace dochazi k posileni davéry ucastnikl ve vzdélavaci

aktivity a dodava jim smysl se nadale ucit.
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4.1 Metody hodnoceni v ¢asovych horizontech

Hodnoceni vzdélavacich aktivit mohou poskytovat jak vedouci pracovnici, tak i samotni
ucastnici. Na rozdil od zaméstnance vedouci pracovnik plisobi pouze jako pozorovatel
procesu. Ucastnik je pfimo jeho soudasti a dokaZe poskytnout komplexnéjsi zpétnou
vazbu. Zaroven 1ze hodnoceni vzdélavani poskytnout bud’ bezprostiedné po absolvovani,
nebo po delSim ¢asovém horizontu. Dle Hronika (2007, s. 178) 1ze metody méreni rozdélit

do Ctyr skupin:

e Kratkodobé objektivni hodnoceni: predstavuje situaci, kdy vzdélavani
hodnoti pozorovatel z vnéjsku. Jedna se zejména o testy, mystery shopping a
assessment centra.

e Dlouhodobé objektivni hodnoceni: vysledky skoleni hodnoti vedouci
pracovnik po delsim cCasovém useku. Do této kategorie se radi mystery
shopping, rozvojovy plan a benchmarking.

e Kratkodobé subjektivni hodnoceni: uUcastnik samostatné hodnoti svij
vykon. Cini tak za pomoci dotazniku, kde znimkuje téma vzdélavani, lektora i
sam sebe.

¢ Dlouhodobé subjektivni hodnoceni: s odstupem pracovnik hodnoti skoleni
pomoci 360° sebehodnoceni, autofeedbacku sam sobé a kontrolou

rozvojového planu.

4.2 Vybér metody hodnoceni

Méreni efektivnosti vzdélavani ve firmé je predem stanoveno v planu a strategii edukacni
aktivity. Zarovenl v planu figuruji mimo potieby vzdélavani také jednotky méfeni a

hodnotici kritéria.

PoZadavky na vyhodnoceni ucinnosti, které skoleni musi splnovat, jsou zejména
ohrani¢eni mezi vstupem a vystupem vzdélavani a poskytnuti objektivniho i
subjektivniho pohledu na rtiznych urovnich méreni. Takto ziskana data sumarizuje
vybrany pracovnik firmy, jenZ je poté predkladda svym nadrizenym a nadiizenym
ucastnikiim vzdélavacich lekci. Sumarizace méreni a edukace je nasledné zhotovena ve
formé zavérecCné zpravy, ktera se prezentuje prisluSnym osobam (Hronik, 2007, s. 192-

193).
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4.3 Metody hodnoceni

Stanoveni metody hodnoceni vzdélavani se uskutecnuje podle predem popsanych Kritérii.
Jejich charakteristické znaky, zplisob fungovani a oblasti vyuZiti popisuje podrobnéji tato

podkapitola.

4.3.1 360° zpétna vazba

Predstavuje metodu vicendsobné zpétné vazby, kterd ziskava informace z rtiznych uhla
pohledu. K problematice se vyjadiuji nadrizeni i podrizeni pracovnici z vybrané cilové
skupiny. Nevyhodou této metody hodnoceni je jeji casova narocnost (Bartonkova, 2010,

s. 191).

4.3.2 Kirkpatrickiiv model hodnoceni

Kirkpatrickliv model piedstavuje jednu z nejpouzivanéjsich metod hodnoceni a vysledky
vzdélavani evaluuje na ¢tyrech urovnich. Jedna se o efektivitu Skoleni na urovni reakce,
uceni, podnikatelskych vysledkil a prenosu poznatkii do prostiredi pracovniho mista. Ne
vSechny firmy pouZivaji hodnoceni na vSech urovnich modelu pro kazdy vzdélavaci
program. AvSak hodnoceni na urovni vysledkd a prenosu poznatkil je pro hodnoceni
investic do vzdélavani klicovy. Kvili narocnosti se tyto urovné zkoumaji zejména u
ndkladnych propracovanéjsich vzdélavacich programii se zdsadnim vyznamem pro

organizaci (Folwarczna, 2010, s. 176-178).

4.3.3 Navratnost investice ROI

Finan¢ni ndvratnost investice je vyjadiena pomoci ukazatele ROI. Porovnava naklady na
vytvoreni a implementaci vzdélavacich programt oproti sniZeni chybovosti nebo zvyseni
vykonu pracovnikt. Procentualni ukazatel vyjadtuje, zda se investice skutecné vyplatila a
ukazala se jako efektivni (Bartorikova, 2010, s. 189).

p—n
n

ROI = x 100

kde p = ptijmy z investice do vzdélavani; n = naklady na vzdélavani

(Bartorikova, 2010, s. 189)
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4.3.4 CIPP model

Model CIPP neboli model kontextu, vstupu, procesu a produktu predstavuje nastroj, ktery
se soustredi zejména na hodnoceni spravného vybéru vzdélavaciho programu ve firmé.
Poskytuje podpiirné informace pro rozhodovani manazeri edukacnich aktivit a pomaha
odhalit slaba mista, ktera je potreba zlepSit. Ze strany kontextu model hodnoti, jaké
problémy Skoleni skute¢né reSi. Vstupy definuji, jaké zdroje jsou pro vzdélavani
pracovnikil pouZity. Proces popisuje pribéh vzdélavacich aktivit a jejich charakteristické
prvky. Zavérem produkt sumarizuje samotné vysledky vzdélavani a jeho dopad na

zlepSeni situace ve firmé (Hays, 2021).

4.3.5 KPI analyza

KPI analyza predstavuje metodu hodnoceni soucasného stavu pomoci kli¢ovych
ukazatell. Firma si stanovuje konkrétni ukazatele, které jsou v souladu s jejim cilem a vizi.
V analyze povéreny pracovnik definuje, pro¢ jsou jednotlivé metriky pro organizaci
dtlezité, a porovnava jejich stav pied a po skonceni vzdélavani pracovnikt. Mezi klicové
ukazatele patfi napriklad vyssi efektivita prace, snizeni chybovosti nebo zlepSeni v oblasti

prodeje (Gemignani, Galentino, Schuermann, 2015, s. 143-144).

4.3.6 Pozorovani pri praci

On-the job evaluation nebo také pozorovani pri praci. Popisuje metodu hodnoceni, kdy
nadrizeny ¢i povéreny pracovnik pozoruji ucastnika vzdélavacich programi pri praci.
Dochazi k tomu jak pred absolvovanim kurzu, tak po absolvovani, a hodnotitel ma primy
pohled na vysledky vzdélavani piimo v pracovnim procesu. Toto pozorovani miiZe pro

firmu provadét i externista (Hronik, 2007, s. 188).

4.3.7 Testy

Efektivni metoda pro evalua¢ni hodnoceni znalosti predstavuji kontrolni testy. Konkrétné
se jedna o pretest a retest, které se uskutecniuji pred a po absolvovani vzdélavacich kurz1.
Zadouci vysledek testu piedstavuje pochopeni smyslu a vyznamu studia neZ doslovné

zapamatovani detaili (Hronik, 2007, s. 185).
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5. Vzdélavani dospélych

Muzik (2012, s. 162) povaZuje rekvalifikaci za nastroj, ktery zlepSuje postaveni ¢lovéka
na trhu prace a pravdépodobnost udrZzeni zaméstnani. Zaroven oznacuje vzdélavani
dospélych jako nalézani hlubsich pracovnich schopnosti ¢clovéka a obranu proti ohroZeni

budoucimi zménami v jeho pracovnim oboru.

e

Profesni vzdélavani ve firmach se tyka dospélych jedinct, ktefi maji jiné ucici navyky a
potieby neZ déti a dospivajici. Pravé tyto rozdily je pottfeba brat do uvahy pri planovani a
tvorbé vzdélavacich kurzi. Dle RabuSicové (2024, s. 199) maji dospéli schopnost se ucit
novym vécem, ale potiebuji k tomu vice ¢asu. Zarovei na jejich vzdélavani maji vliv drive
ziskané zkuSenosti, znalosti a dovednosti. Je tfeba ucastniky brat jako dospélé, kteri jsou
stale ve fazi svého osobniho riistu, a zachovavat k nim respekt. Klicovym prvkem je, Ze
dospéli se ucastni vzdélavacich kurzi s vlastnimi cili a osobnimi zajmy. Z tohoto diivodu
upiednostiiuji studium oblasti, ktera povazuji za dtilezité a uzitecné. Na strané skoliteli
dospéli vyzaduji chapani jejich potieb, akceptovani jejich dosavadnich zkuSenosti,
motivace a zaroven piekazek, kterym dospéli Celi. Motivaci k uceni predstavuje

nedostatek ve znalostech nebo viile zlepsit si védomosti a dovednosti pro pozitivni dopad

na jejich potencial.
5.1 Hlavni znaky vzdélavani dospélych

Zormanova (2017, s.44-45) uvadi, Ze v dospélosti Clovék prochazi jak télesnymi, tak
psychickymi zménami, které ovliviiuji jeho schopnost ucit se novym vécem. Mezi télesné
zmény patii zhorSeni zraku, sluchu a motoriky, ktera vede ke zpomaleni pohyb.
Psychické zmény predstavuje kratkodoba zhorSujici se pamét. Dochazi ke zpomaleni
vnimani a reak¢ni doby na konkrétni podméty spole¢né s inavou. Na druhou stranu se
dospéli studenti vyznacuji odpovédnosti a vy$si motivaci. Skolitel také zohledriuje
skutecnost, Ze pracovnici se nechtéji zcela podridit jeho autorité a komunikace musi
probihat na vzajemném respektu. Charakteristickym znakem vzdélavani dospélych je

kombinace osobniho a pracovniho Zivota. Podle Serdka (2009) musi pro efektivni u¢eni a

splnéni vzdélavacich kurzi dospély clovek spliovat tri predpoklady:

e Musi mit moznost se vzdélavat;
e Musi se chtit vzdélavat;

e Musi se umét vzdélavat.
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5.2 Soucasna situace vzdélavani dospélych

Benes (2014, s. 35-36) popisuje soucasnou situaci vzdélavani dospélych jako rostouci
trend. Hodnota a prestiz edukace je na vzestupu, ale pristupnost k ni neni pro vSechny lidi
stejnd. Skoleni se objevuje jako sou¢ast personalni politiky jednotlivych organizaci, a to je
také jedna z pri¢in presunu ze zajmového a vSeobecného vzdélavani na vzdélavani, které
garantuje ziskavani profesnich kvalifikaci a kompetenci. Zaroven podle BeneSe dochazi
k rostouci nabidce Skoleni dospélych ze strany komercnich organizaci, pro které je
edukace zbozim vydélavajicim penize. Ze strany obsahu vzdélavacich kurz se na scéné
objevuji nové tematické okruhy, které maji socialni zaméreni. Jedna se napriklad o
vzdélavani tykajici se ekologické problematiky, sebepoznani, terapeutiky a dalSich oblasti.
Piitomnost tradi¢nich témat vzdélavani dospélych zlstava piitomna. Prochazeji ale
zménou tykajici se vyuCovacich metod a vzdélavaciho prostredi. Tyto zmény nejsou
zapri¢inény pouze vyvojem dnesSni spolecnosti, pfimo reaguji také na skutecnost
transformace soucasného ¢lovéka a tdrovné jeho vzdélanosti. Clovék se stava

’

vybiravéj$im, naro¢néjsim a kritictéjSim.
5.3 Celozivotni vzdélavani

Vzdélanost dospélych patfi k aktualnim tématlim a zaroven se jedna o prioritu evropské
personalni politiky. Podle Zormanové je celoZivotni vzdélavani trend i nutnost soucasné
doby. Je klicové pro konkurenceschopnost a ekonomicky rilist. Zarovenn predstavuje
proces, ktery formuje postoje a osobnost ¢lovéka. Jeho zajmy a navyky jak v tradi¢nich
oblastech, tak i mimo né. Cesko ma v oblasti celoZivotniho vzdélavani hned nékolik
strategii. Jedna se o plany ministerstva Skolstvi, mladeZe a télovychovy a ministerstva
prace a socialnich véci. Podle nich ma byt vzdélavani dostupné vSem bez rozdilu a ma byt
soucasti zdokonaleni potencialu ¢lovéka ve vSech vékovych skupinach. ,Pojem celoZivotni

uceni je chapdn jako propojeny celek a probihd v téchto etapdch:

e  predskolni vychova a vzdéldvdni;

o vzdéldvdni a vychova po dobu povinné skolni dochdzky;

o vSeobecné vzdélavani realizované na gymndziich;

e profesni vzdéldvdni na trovni stiredosSkolského vzdéldvdni;
e profesni vzdéldvdni na trovni vysokoskolského vzdéldvdni;
o vzdéldvani dospélych“ (Zormanova, 2017, s. 22).
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5.3.1 Formalni vzdélavani
Mezi jednu z forem celoZivotniho vzdélavani se fadi edukace formalni.

Predstavuje rizeny cilevédomy sled udalosti, ktery ma za cil pripravit ucastnika pro
uplatnéni na trhu prace. Odehrava se ve Skolach a didaktika, obsah, hodnoceni i cil jsou
predem stanoveny podle platné legislativy. Formalni vzdélavani charakterizuje
planovani, navaznost a dlouhodobé systematické piisobeni. U¢astnikovi je po absolvovani

jednotlivych kurzd vydan diplom, certifikat nebo vysvédceni.
5.3.2 Neformalni vzdélavani

Oproti formalnimu vzdélavani se to neformalni odehrava mimo skolsky systém a jedna se
napriklad o edukaci na pracovisti nebo v soukromych organizacich. Charakteristicky
znakem je ndrazovost a nesystemati¢nost studia. Jednd se o rozvijeni, doplnéni a
prohlubovani znalosti ziskanych béhem formalniho vzdélavani. Zaméreno je na konkrétni
skupiny lidi, je flexibilni a tematicky se ¢asto tyka seberozvoje, emocni inteligence ci
jinych zajmovych oblasti. Neformalni vzdélavani vS§ak muze byt i profesniho charakteru.
Prikladem vzdélavani, které je neformalni, jsou kratkodoba skoleni, rekvalifika¢ni kurzy

a prednasky.
5.3.3 Informalni vzdélavani
Informalni vzdélavani predstavuje treti formu edukace.

Vyznacuje se neorganizovanosti a nesystemati¢nosti. Popisuje nekoordinované ziskavani
dovednosti a védomosti z oblasti béZného Zivota, které ma pozitivni vliv na samostatnost,
schopnost tesit problémy a smysluplné jednani jednotlivce. Charakteristickym znakem
této vzdélavaci formy je spojitost s realnymi situacemi a zaroven absence motivacnich
prvkd, protoZe ucastnik se v tomto ptipadé vzdélava zcela dobrovolné v souladu s jeho

vlastnimi zajmy (Zormanova, 2017, s. 22).
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5.4 Funkce vzdélavani dospélych

Znalosti, védomosti a dovednosti ¢lovék ziskava pomoci vzdélavani. To plni i radu
ostatnich funkci, které vyjadruji jeho cile a smysl. Funkce vzdélavani dospélych se

rozdéluji takto:

a) Humanizac¢ni funkce: dodava clovéku jeho samotnou podstatu a schopnost
vzdélavat se. Zaclenuje jej do spolecnosti ostatnich.

b) Integracni funkce: piredstavuje zaclenéni jednotlivce do kolektivu a vzajemnou
socializaci.

c) Kvalifikacni funkce: popisuje podstatu uceni, coZ je ziskavani novych znalosti a
dovednosti, které ¢lovéku umoziuji uplatnéni na trhu prace (Zormanova, 2017, s.

22-23).

5.5 Motivy vzdélavani dospélych

Kazdy dospély clovék se vzdélava z riznych divodi a odli$na je i jejich motivace k uceni
novych véci. Benes (2014, s. 106) uvadi, Ze motivy edukace se neustale transformuji a
ovliviiuje je zejména vék, socioekonomicky status, dosaZené vzdélani nebo bydlisté.
Motivem mladsich jedinct pfi studiu byva prakticnost novych védomosti, zatimco u
starSich jedinct, ktefi si uz vybudovali socidlni status, se motivaci stava predevsim
seberealizace. V profesni sfére je hlavnim motivem vzdélavani udrZeni zaméstnani a

uplatnitelnost na trhu prace. Celkové typologii motivl vzdélavani vymezuje Bene$ takto:

a) Socialni kontakt: vede k navazani kontaktii se spoletné smyslejicimi lidmi a
upeviuje socialni pozici.

b) Socialni podnéty: motivaci ¢lovéka je nalezeni mista, kde neni zatéZovan tlaky a
ma sviij vlastni prostor.

c) Profesni diivody: rozvoj schopnosti a zajisténi zaméstnani.

d) Spolutcast na komunalnim a politickém Zivoté: cilem je zlepsSit komunikacni
dovednosti a schopnosti na komunalnich zaleZitostech.

e) Vnéjsi ocekavani: podiizeni pozadavkim zaméstnavatele a vnéjsiho okoli.

f) Kognitivni zajmy: vlasti hodnota ziskavani znalosti.
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PRAKTICKA CAST

Druha c¢ast této diplomové prace obsahuje predstaveni teoretickych prvki firemniho
vzdélavani v redlném svété. Interpretuje stav edukace pracovnikl v konkrétni firmé. Jeji
vizi, cil, strategii, planovani vzdélavacich programi, metody uceni, vyhodnocovani a
samotna témata Skoleni jak pri pfichodu pracovnika do firmy, tak béhem ptisobeni na
pracovni pozici. Prakticka ¢ast diplomové prace také predstavuje samotnou firmu, jeji
organizacni strukturu a predmét podnikani. Analyza vzdélavani je podloZena internimi
materidly, daty z dotaznikového Setfeni a rozhovoru s Talent and Learning manaZerkou

ve firmé Beta s.r.o. Ziskana data jsou vyhodnocena pomoci SWOT analyzy.

6. Predstaveni firmy

V této diplomové praci vystupuje analyzovana firma pod fiktivnim nazvem ,Beta s.r.o.”
z divodu ochrany citlivych idaji ohledné vzdélavani a zachovani anonymity. Jedna se o
spolecnost s ru¢enim omezenym, ktera podnika na mezinarodni Urovni a jedna z jejich

pobocek se nachazi v Cesku.

Prakticka ¢ast pojednava o reklamni agenture, jejiZ materska spolecnost byla zaloZena
vroce 2002 v Londyné a v roce 2025 oslavi Beta s.r.o. vyro¢i 15 let na ¢eském trhu. Firma
ma mimo Velké Britanie a Ceska své pobocky také ve Spanélsku, USA, Singapuru a Ciné.
Kancelar v Cesku je po té britské druhou nejvétsi. Beta s.r.o. je multikulturni spole¢nost,
ktera zameéstnava ve své prazské pobocce pies 50 lidi 15 narodnosti. Z tohoto diivodu
hraje ve vzdélavani pracovnik i pti praci dilezitou roli anglicky jazyk.

Vroce 2002 pri zaloZeni matefské spolecnosti stanovili ¢tyti zakladatelé klicové zasady,
agenturach, spolecné zkompletovali své zkuSenosti a definovali nedostatky, které
predchozi firmy zatéZovaly. Vytvorili idealni model reklamni agentury a na téchto

poznatcich zalozili firmu Beta s.r.o.

Firma se zabyva tvorbou reklamnich kampani a piivodnimi klienty ceské pobocky v roce
2010 bylo 02 Czech Republic a 02 Slovakia. Postupem casu Beta s.r.o. zacala pracovat i
pro ostatni klienty jako napriklad Pilsner Urqgell, Blue Style, Albert, Czech Turism nebo

Komer¢ni banku.
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6.1 Predmét podnikani a informace

Tato podkapitola predstavuje zakladni informace o firmé Beta s.r.o. a bliZe specifikuje

piredmét jejtho podnikani v Cesku.

Nazev: Beta s.r.o.

Pravni forma: Spolec¢nost s ru¢enim omezenym
Vznik a zapis: 22. inora 2010

Sidlo: Praha

Zakladni kapital: 200 000 K¢

Piredmét podnikani: Pro firmu Beta s.r.o. predstavuje ,vyroba, obchod a sluzby neuvedené
v prilohdch 1 aZ 3 Zivhostenského zdkona v rozsahu oborti Cinnosti uvedenych v priloze Cislo
4 k narizeni vldady cislo 278/2008 sb., v platném znéni, s vyjimkou oboru cinnosti \ "vyroba,
obchod a sluzby jinde nezarazené\", a to zejména: vydavatelské cinnosti, polygrafickd
vyroba, kniharské a kopirovaci prdce, vyroba, rozmnoZovdni, distribuce, prodej, prondjem
zvukovych a zvukové-obrazovych zdznamti a vyroba nenahranych nosic¢t tdajii a zdznamd,
zprostredkovani obchodu a sluZeb, velkoobchod a maloobchod, poskytovdni software,
poradenstvi v oblasti informacnich technologii, zpracovdni dat, hostingové a souvisejici
¢innosti a webové portdly, priprava a vypracovdni technickych ndvrhii, grafické a kreslicské

prdce, reklamni cinnost, marketing, medidlni zastoupeni“ predmét jejiho podnikani

(Kurzy.cz, 2025).

Beta s.r.o. se z 90 % zabyva marketingem ATL. To predstavuje vyraz above the line neboli
nadlinkovou komunikaci, ktera je jednosmérnda bez interakce s divaky. Popisuje reklamni
kampané, jez se vyskytuji na platformach masovych médii. Do této oblasti lze zaradit

napriklad televizni vysilani, radio nebo tisk.

Nadlinkova komunikace se pri marketingovych kampanich soustredi zejména na

roz$ifeni povédomi o znacce mezi co nejvétsi pocet lidi.
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Typickym produktem firmy Beta s.r.o. je tedy reklamni video, banner, billboardova

reklama nebo zvukovy spot do radia. Tyto produkty vyzaduji praci specializovanych

tymi, které obsahuji designéry, editory, kreativce i produkci.

BliZe Ize nabizené sluzby firmy Beta s.r.o. charakterizovat takto:

a)

b)

d)

g)

Propagace: Firma vytvari inovativni a vzruSujici reklamy, které bouraji kulturni
konvence. Méni zaZzitd pravidla propagace a hleda nové zplisoby komunikace
s publikem v navaznosti na soucasné trendy.

Budovani znacky: Kromé propagace Beta s.r.o. vymysli a rozviji znacky spolecné
s klienty. Pomaha jim rist a dodavaji znackdm ptidanou hodnotu i hlubsi smysl.
Véri, ze dobré napady jsou hnaci silou uspéchu u zakaznikii.

Obsah pro socialni generaci: Prace na doruceni spravné zpravy ve spravném
Case na spravném misté. To vSe s originalitou, efektivnosti a inovacemi.

Zapojeni zakazniki: Firma zacinala na vytvareni primych reklamnich kampani.
Nyni se hranice posunuly dal a firma je v kontaktu se spotiebiteli na kazdém tseku
cesty. Cilem je interakce spotiebitelli se znackami klientl pro jejich vzajemné
benefity.

Digitalni komunikace: Pracovnici firmy Beta s.r.o. jsou experti v oblasti strategie,
kreativity a technologii.

Média: Beta s.r.o. spojuje marketingové kampané na riznych medidlnich
platformach s cilem pomoci klientlim vyuzit rozpocet propagace na maximum.
Kreativita je neoddélitelnou soucasti planovani.

PR: Firma disponuje experty v oblasti vyvoje kampani, které se dostanou na titulni

stranky.
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6.2 Vize

Tato podkapitola predstavuje vizi firmy Beta s.r.o., kterou definuje heslo ,Our challenger
attitude transforms the fortunes of our clients®. Tedy Ze inovativni ptistup k prijimani

pracovnich vyzev pozitivné transformuje uspéch klientd firmy.

6.3 Principy

Principy, kterymi se firma Beta s.r.o. ridi jiZ byly stru¢né popsany v predstaveni firmy.
Zakladatelé, ktefi jiZz pracovali v odliSnych marketingovych agenturach, spolec¢né
sumarizovali jejich zlozvyky, a tak vytvofrili zasady, kterymi se jejich nova firma ma ridit,
aby nespadla do stejnych negativnich zvyklosti. Beta s.r.o. vytvorila pravidla chovani,

kterymi se lidé ve spolecnosti fidi jak ve vztahu ke koleglim, tak ke svym klientim.

Mezi tyto principy patfi dochvilnost, ¢estnost, dosaZitelnost, odpovédnost, hrdost, hbitost,

zietelnost, efektivnost, neformalnost a také spokojenost. Principy jsou nedilnou soucasti

podnikové kultury a Beta s.r.o. pro dané pojmy vytvorila své maskoty.

Obrazek 1: Principy firmy Beta s.r.o.

Zdroj: Materidly firmy Beta s.r.o.

Hodnoty, kterymi se firma tidi ve véci chovani a komunikace, se také promitaji do
pristupu spolec¢nosti ke vzdélavani svych pracovnikili. Zejména v oblasti odpovédnosti,

spokojenosti a viili byt efektivni.
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6.4 Organizacni struktura

PribliZna organizacni struktura reklamni agentury Beta s.r.o. se sklada z vrcholového
managementu a jednotlivych tymd, které maji své department manaZery na jednotlivych
oddélenich. JelikoZ je reklamni agentura kreativnim prostfedim, ve firmé se nachazi tymy
designért, kreativci a vytvarnikl. Pro vyhotoveni reklamniho obsahu se ve firmé nachazi
produk¢ni, editorské a DTP tymy. Account tymy se staraji o komunikaci s klienty.

Vzdélavani ve firmé zastituje oddéleni lidskych zdroji, které je soucasti back office a

spolec¢né s financnim oddélenim a recepci zastituji chod firmy.
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TOP
MANAGEMENT

- ™ e N

PRODUKCNI TYM EDITORSKY TYM
o J o _J
e N ' ™

DESIGN TYM ARTWORK TYM
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e ™ - N

ACCOUNT TYM DTP TYM

(. J o vy

BACK OFFICE

ODDELENI FINANCNI

LIDSKYCH ZDROJU ODDELENI RECEPCE

Obrazek 2: Organizacni struktura Beta s.r.o.

Zdroj: Vlastni zpracovdni podle internich informaci Beta s.r.o.
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7. Vzdélavani v Beta s.r.o.

Kapitola pojednava o konkrétnim pristupu firmy Beta s.r.o. ke vzdélavani pracovniki jak
v oblasti povinnych Skoleni, tak i specifickych Skoleni korespondujicich s predmétem
podnikani. Predstavuje planovani skoleni zaméstnanct a finan¢ni rozhodovani firmy o

investicich do lidského kapitalu.

Tato kapitola také podrobné popisuje metody vzdélavani, vyhodnocovani a samotna
témata kurzl pti ndstupu do firmy i b€hem pilisobeni. Diilezitou roli pti vzdélavani v Beta

s.r.o. hraje diky mezinarodnimu kolektivu pracovnikil anglictina.

7.1 Strategie vzdélavani v Beta s.r.o.

Jednou z hlavnich zasad reklamni agentury je byt kreativni a zaroven v kontaktu s trendy.
Kromé préace se tyto principy promitaji také do vzdélavani, a to predevsim diky Skolenim

tykajicich se soucasnych témat.

Beta s.r.o. bere zaroven kazdého pracovnika jako talent, ktery se mtize nadale zlepSovat a
rozvijet. Diky podpore talentii dava firma moZnost zapojit se do vzdélavani vSem, co o néj
maji zajem. Vzdélavani je poskytovano juniornim i seniornim pracovnikiim v rtiznych

oblastech a totéz plati i pro manazerské pozice.

Firma zastava postoj, Ze nenuti své zaméstnance ucastnit se $koleni kvili povinnosti, ale
spiSe na bazi dobrovolného charakteru. SnaZi se proto maximalné vyjit vstric
zameéstnancim, kteii maji o Skoleni skutecny zajem a chtéji pracovat na zlepsSeni svych

schopnosti a védomosti.

Strategii firmy Beta s.r.o. voblasti vzdélavani pracovnikii do budoucna je podpora
kreativniho mysleni a tvorivosti pro zefektivnéni reklamnich kampani. Soucasné je cilem
firmy vymanit se ze stereotypi a rutiny, jeZ mlZe branit v posunu kuptedu a objevovani
novych mozZnosti. Zavérem chce firma Beta s.r.o. podporit zaméstnance, aby se na véci

divali z rliznych perspektiv a hledali ve vécech nevsedni napady.

Téchto cilli, které zminuje predchozi odstavec, chce firma dosahnout v pratelském a
uvolnéném prostredi. Zdmérem je vytvoreni bezpecného vzdélavaciho prostredi, kde se

budou pracovnici citit dobre.
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7.2 Plan

Tato kapitola bliZe popisuje pristup k planovani firemniho vzdélavani v Beta s.r.o. Touto
¢innosti se zabyva oddéleni lidskych zdrojg, které vypracovava harmonogramy skoleni na
rizna témata béhem roku. Kalendar skoleni vidy obsahuje téma a jméno Skolitele jak

interniho, tak v nékterych pripadech externiho.

Plan je zaroven prizptisobovan vysledkiim evaluace vzdélavani z minulych let, kdy podle
zpétné vazby od pracovnikd tym lidskych zdroji mapuje slabé stranky a vyzvy. Po
vyhodnoceni soucasného stavu se do vzdélavacich programi na nasledujici rok snazi

oddéleni pridavat kurzy na klicova témata.

Soucasti vzdélavaciho planu jsou i soucasna témata, kterd jsou diskutovdna ve

spolecnosti. Jedna se zejména o soft skills, které se tykaji komunikace a dusevniho zdravi.
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KOMUNIKAENICH TRAINING

AGENTURACH (CZ)

Obrazek 3: Plan vzdélavani v Beta s.r.o.

Zdroj: Interni materidly Beta s.r.o.

Obrazek ¢. 3 predstavuje vizualizaci harmonogramu Skoleni v Beta s.r.o. na rok 2025.
Hojné se zde vyskytuji vzdélavaci kurzy v angli¢tiné, protoze je ve firmé i nékolik
mezinarodnich pracovnikii a zaroven nékteré seminare porada matei'ska spolecnost ve

Velké Britanii.

Tento kalendar obsahuje interni Skoleni v Beta s.r.o. a totozny rozpis Skoleni je vytvoren
i pro externi Skoleni, které se konaji mimo prostory firmy nebo za ucasti externich

skolitelu.
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7.3 Finance

Firma Beta s.r.o. si predem vycleniuje penézni prostredky na vzdélavani a kazdorocné
stanovuje pro toto odvétvi rozpocet. Ten je pro nasledujici rok vZdy tvoien na konci

soucasného roku spole¢né s planem a harmonogramem.

Beta s.r.o. tedy s financemi a investicemi do vzdélavani pfedem pocita a bere je jako
nedilnou soucast rozpoctu. Ro¢né se investice do vzdélavani pohybuje okolo 250 000 K¢

az 300 000 K.

7.4 Vyhodnocovani vzdélavani

’

Tato kapitola popisuje pristup firmy Beta s.r.o. k vvhodnocovani Gcinnosti vzdélavacich
kurzi. V soucasné dobé probiha vyhodnocovani vzdélavani pracovniki na individualni
urovni. Pomoci 360° zpétné vazby, ktera se ze zac¢atku kona po tfech mésicich od nastupu

do firmy a nasledné jednou roc¢né.

Hodnoceni probiha za pritomnosti pracovnika, jeho tym leadera a pracovnika oddéleni
lidskych zdroji. Spolecné si béhem rozhovoru sdili komplexni zpétnou vazbu a hodnoti
silné a slabé stranky, které je potteba zlepSit. Tym leader ziskava své poznatky na zakladé
pozorovani pracovnika pifimo pfti praci. Klicovym cilem tohoto hodnoceni je, aby si i

pracovnik sdm uvédomil, co je za potrebi zlepsit.

Zavérem 360° zpétné vazby se ucastnici shoduji na dalSim postupu a pripadné
pracovnikovi stanovuji vzdélavaci vyzvy do budoucna. Pokud se pracovnik pfrilis
nezapojuje v tymové spolupraci, jeho vyzvou do budoucna je zlepsit své komunikac¢ni

dovednosti.

Ve firmé Beta s.r.o. se prozatim neuplatiiuje hodnoceni pomoci KPI, tedy kli¢ovych
ukazatel vykonu. VSe je soucasné vyhodnocovdno pomoci spolecnych rozhovori a

pozorovani vedouciho pracovnika.

Do budoucna se ale firma Beta s.r.o. chce vice zamérit na oblast vyhodnocovani, aby
podporila zapojeni pracovnikii v ucasti na vzdélavacich programech. V soucasnosti je

totiZz ucast na vzdeélavacich aktivitdch vétSinové na bazi dobrovolnosti a absolvovana

Skoleni se u jednotlivych pracovnikd nezaznamenavaji.
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7.5 Témata vzdélavani

Tato kapitola podrobné popisuje vzdélavaci kurzy ve firmé Beta s.r.o. kterych se
pracovnici ucastni jak pii prichodu do spolecnosti, tak béhem nasledného plisobeni v ni.
Nékteré si firma Beta s.r.o. pordda interné v ramci své akademie a jiné zase poiadaji

externi poskytovatelé.

Zaroven ve firmé prevldda moZnost ucasti na vzdélavacich aktivitdich v ramci
dobrovolnosti, néktera skoleni jsou ale pro zaméstnance povinna a kazdy musi tento kurz

splnit.
7.5.1 Vzdélavani pri prichodu do firmy

Ve firmé Beta s.r.o. se nachazi oddéleni lidskych zdroji, kreativct, editord, produkce,
designeri a servisu klientiim. Prace kazdého tymu je jina, a proto se i ¢astecné odliSuji

postupy pii prichodu novych pracovniki.

Pti nastupu do firmy se pracovnik setkava se zastupcem z oddéleni lidskych zdrojq, ktery
mu podrobnéji predstavuje firmu a jeji chod tykajici se organizacnich véci. Pti této ivodni

schiizce je pracovnik sezndmen s rozvrhem prace, klienty a provoznimi vécmi.

a) Mentoring
Tym leader nebo vybrany kolega se stdva mentorem nového zaméstnance a
postupné ho seznamuje s chodem oddéleni. V reklamni agenture je pracovnik také
seznamen napriklad s pouZivanym fontem pisma nebo barevnymi schématy, které
se vyuzivaji v reklamnich materidlech pro odlisné klienty. Toto tivodni zaSkoleni
probiha pomoci mentorovani, kdy ma pracovnik svou blizkou osobu, ktera mu vse
ukazuje a zodpovidd jeho otazky. Zaroveii mentor pozdéji hodnoti vykon
pracovnika a rozhoduje o pripadnych oblastech, ve kterych se musi jesSté zlepsit.

b) BOZP
Skoleni o bezpe¢nosti a ochrané zdravi p¥i praci je ve firmé Beta s.r.o. povinné pro
vSechny pracovniky. Pfi nastupu do prace i béhem nasledujicich let. Konkrétné ho
kazdorocné zajistuje externi firma formou online kurzu. Pracovnici jsou ohledné
absolvovani tohoto Skoleni upozornovani pres e-mail. Po samostudiu kurzu
pracovnici musi splnit test ziskanych znalosti a program jim posléze vygeneruje

certifikat o ispéSném absolvovani kurzu.

48



c) PO
Skoleni poZarni ochrany stejné jako $koleni o bezpe¢nosti a ochrané zdravi p¥i
praci zajiStuje externi firma pomoci online kurzu. Je povinné a pracovnici ho musi

pravidelné absolvovat.

d) NDA
Pouceni v oblasti NDA neboli dohoda o mlcenlivosti edukuje pracovniky v oblasti
diskrétnosti tykajici se citlivych dat klientli a vzajemné komunikace. Toto pouceni

pracovnik potvrzuje svym podpisem a za porusSeni hrozi pokuta.

7.5.2 Interni skoleni

Ve firmé Beta s.r.o. je kazdy pracovnik bran jako talent s potencialem se nadale zlepSovat.
Ztohoto divodu firma porddd mnoho Skoleni provadénych internimi Skoliteli
v oblastech tykajicich se specifickych ¢innosti. Tyto workshopy a seminate se konaji
v ramci Akademie Beta s.r.o. Témata se odliSuji podle oddéleni, kde zaméstnanci pracuji,
a zaroven je podle sloZeni ucastnikd vybran jazyk, ve kterém bude Skoleni uskutecnéno.

Z tohoto diivodu je po internich Skolitelich poZadovana znalost anglictiny.

Kromé témat tykajicich se specifického oboru se zaméstnanci interné vzdélavaji také
v soucCasnych tématech, které rezonuji spole¢nosti. V pripadé firmy Beta s.r.o. se nejedna
o interni Skoleni formou prednasek pro velké skupiny, nybrz o seminare a workshopy

poradané v malych skupinach.

Skolitelé ve firmé Beta s.r.o. jsou prevazné seniorni pracovnici, ktefi p¥i kurzech
predavaji své zkusSenosti z plisobeni ve spole¢nosti juniornim koleglim. Témata interniho

vzdélavani jsou urcend pro jednotlivce, tymy a skupiny.
a) Leadership

Vzdélavaci kurz voblasti leadershipu neboli vedeni tyml je urcen vedoucim
pracovnikiim v top a stfednim managementu. Soustiedi se na zadklady vedeni tymi a
nastroje s metodami, které podporuji tymovou spolupraci. Cilem tohoto kurzu je také
povzbuzovani vyzyvatelského ducha. Podpora inovaci a kreativity, ktera vybocuje ze

zavedenych norem a vede k hledani novych lepSich moznosti.
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b) Uméla inteligence

Uméla inteligence se neustale transformuje, a proto dba firma Beta s.r.o. na to, aby
pracovnici méli prehled o aktudlnich udalostech a zménach v odvétvi Al. Tento

seminarf se pravidelné opakuje a shrnuje to nejpodstatnéjsi, co se udalo.
c) Anglicky jazyk

JelikoZ se mateiska spolecnost firmy Beta s.r.o. nachazi ve Velké Britanii a ve firmé
zaroven plsobi mnoho pracovniki riznych narodnosti, je schopnost ovladat anglicky

jazyk pro pracovniky klicova.

Beta s.r.o. pro své zaméstnance porada kurzy anglického jazyka pod vedenim rodilého
mluvciho, ktery je lektorem mensi skupiny. Frekvence kurzu anglického jazyka pro

pracovniky je jednou tydné.
d) Psychologicka prvni pomoc

Psychologicka prvni pomoc je soucasti firemni kultury, a to zejména zasady, aby se
pracovnici ve firmé citili dobre. Z tohoto diivodu se spole¢nost rozhodla usporadat
Skoleni, které ma skupinu pracovnik@ naucit, jak pomoci kolegim, ktefi maji
psychologické potiZe. Jedna se predevSim o prvni pomoc pii velkém tlaku kladeném

na ¢lovéka a syndromu vyhoteni.

Cilem kurzu je naucit ucastniky vyporadat se s krizovymi situacemi pfimo na misteé,
poznat, Ze ostatni si mohou prochazet problémy a jak je v danych situacich uklidnit a
podporit. Zavérem je podstatné, aby ucastnik dokazal kolegovi pomoci vypotradat se

se stresovou situaci nebo mu pomoci najit odbornou pomoc.
e) Prodej kreativnich napadi

Pro reklamni agenturu je dilezité zaujmout klienty svou tvorbou. Z toho diivodu se
tym, ktery s klienty komunikuje, interné vzdélava v prezentacnich dovednostech.
Naplni seminare je naucit pracovniky efektivné predstavit koncept napadu pro
reklamni kampan a vzbudit tim zajem u klientli. Po absolvovani kurzu je ucastnik

schopen prodat napady a praci kreativniho tymu Beta s.r.o.
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f) Storyboarding a script writing

7 V.0

Script writing neboli psani scénari a storyboarding neboli vizualni vyobrazeni
scénarll ve firmé Beta s.r.o. Skolf starsi pracovnici ty juniorni. V reklamni agenture
tvori psani scénare, dialogli a definice prostredi dilezity koncept pro produkeni a
editorsky tym. TotéZ plati pro vizualni vyobrazeni jednotlivych scén a lokaci, které

budou soucasti reklamy.

Vzdélavaci kurz je pod vedenim zkuSenych pracovnikd, ktefi ostatnim sdéluji své
know-how a zaroven ucastniky varuji pred chybami, které se mohou béhem psani

nebo vizualizace scénare vyskytnout.
g) Komunikaé¢ni dovednosti

Koucovani komunika¢nich dovednosti ve firmé Beta s.r.o. ma slouZit zejména
k efektivni komunikaci v tymu. Soucasti kurzu je naucit se spravné klast otazky a
zaroven konkrétné vyjadiovat pozadavky na tym. Uceni aktivniho naslouchani, které
podpoii vzajemnou diivéru mezi spolupracovniky a zlepsi tymovou dynamiku.

’

Absolvovani kurzu dava ucastnikovi schopnost motivovat a inspirovat svilij tym za

pomoci verbalni komunikace.
h) Google Slides

Soucasti prace account tymi reklamni agentury Beta s.r.o. je efektivné prezentovat
navrhy svych kolegii klientlim spolec¢nosti. Firma k tomuto tcelu pouziva prezentacni
program Google Slides a pracovnici jsou Skoleni k efektivni praci s timto softwarem.
Cilem je, aby kaZda prezentace, opoustéjici reklamni agenturu byla mistrovskym
dilem, vytvorenym za pomoci tipti a trikd od zkuSenéjsich pracovniki. Toto Skoleni se

kona v ramci Akademie Beta s.r.o.

i) Writing briefs

vivs

V neposledni radé se pracovnici Skoli také v psani briefii, coZ jsou ty nejdilezitéjsi
kroky a vlastnosti, které definuji projekt reklamni agentury. V oblasti kreativity brief
obsahuje predbézny popis vizualizace reklamy, hlavni déj a také bere v potaz cilovou

skupinu zakaznikd.
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7.5.3 Donut Session

Ve firmé Beta s.r.o. se lze setkat také se vzdélavanim formou Donut Sessions, které se
konaji kazdé ctvrtleti v prostorech firmy. Jedna se o neformalni prednaSku pozvaného
fe¢nika na aktualni témata, kterd momentalné rezonuji ve spole¢nosti. U¢astnikiim je
béhem prednasky nabidnuto obcerstveni a cilem je nastolit pohodovou a uvolnénou

atmosféru, kde se budou lidé citit ptijemné a bezpecné.

V minulosti se vramci Donut Session konaly prednasky naptiklad na téma dusevniho
zdravi a péci o néj. Téma wellbeingu, vyZzivy a jejiho vlivu na naladu ¢lovéka. Zaroven byl

v tomto formatu uspotradan kurz prvni pomoci a vzajemné komunikace.

Tento rok chce Beta s.r.o. pii Donut Session pribliZit téma mezigenera¢ni komunikace.
Dlivodem je intenzivni doba a zaroven vyskyt odliSnych generacnich skupin v reklamni
agenture. Nasledovat ma téma biohackingu, tedy systematického zlepSovani Zivotniho
stylu a jeho mozZného vlivu na podporu osobni kreativity. V neposledni fadé je na
programu kurz o nevédomych predsudcich a jak se jim pfi komunikaci a spolupraci

vyhybat.

Zacatkem roku bylo béhem Donut Session prednaseno téma nenasilné komunikace.

DONUT SESSION
COMMUNICATE RIGHT, ERGENERATIONAL
COLLABORATE SMART DIALOGUE

UNLOCK CREA
WITH BIOHAC

HOW PREJUDICES
ARE FORMED

TBC

25.11./TBC

Obrazek 4: Donut Session v roce 2025

Zdroj: Interni materidly firmy Beta s.r.o.
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7.5.4 Creative breakfast

Kreativni snidané predstavuji ve firmé Beta s.r.o. podobny format jako Donut Session.
Konaji se Sestkrat do roka a schazi se pri nich cela agentura. Naplni workshopu je podpora
kreativity a seznameni s aktualitami v oblasti kreativniho svéta. Jsou zde sdileny a

prezentovany piipadové studie, které rozvoj oblasti mapuiji.

Soucasti kreativni snidané je také soutéz, které se mizou zucastnit vSichni pracovnici.
Tym s nejlepSim ndpadem na zvolené zadani ziska odménu, ktera figuruje jako motivacni

prvek.

7.5.5 Externi skoleni

Kromé internich Skoleni pfimo ve firmé vyuZziva Beta s.r.o. externi Skolitele nebo
agentury, které poradaji workshopy pro talentované jednotlivé zameéstnance bud’
v prostorach firmy, nebo v jejich vlastim prostiedi. Pro firmu Beta s.r.o. zprostredkovava

Skoleni napriklad Asociace komunikacnich agentur (AKA) nebo firma Holky z Marketingu.

Pro externi Skoleni ma Beta s.r.o. také vytvoreny predbéZny casovy harmonogram, ktery
zpracovava oddéleni lidskych zdroji. Skoleni se konaji jednou za mésic a tykaji se

rozmanitych témat. U¢astni se jich vybrani pracovnici.

9 WORKSHOPS FROM AKA NA

News in Al for Advertising and Marketing: Trends and Innovations You Haven't Heard About Yet

How to Negotiate with Clients and Suppliers on Pricing and Collaboration; How to Negotiate with
Procurement Teams

How to Work with (Marketing) Research and Identify the Required Data for Collaboration with Marketing
Departments: Trends in Research

Contractual Obligations and Agreements for Agencies: Legal Basics for Agency Staff
How to Properly Fill Out an Effie Application and Be Successful (Deadlines May Vary as Needed)
What Is Evidence-Based Marketing, lts Purpose, and How to Use It in Practice in Client Communication

Intergenerational Collaboration and Age Management: How to Combine Teams and Engage Them for
Effective Collaboration

Inclusive Language in Media / ESG (Environmental, Social, and Governance)

Influencers: Performance and Reach Analysis, Project Fl - Market Landscape/Performance, etc.

Obrazek 5: Plan externich workshopti v Asociaci komunikacnich agentur

Zdroj: Interni materidly Beta s.r.o.
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a) Al novinky v oblasti propagace a marketingu

Pracovniky firmy Beta s.r.o. Asociace komunikacnich agentur vzdélava v oblasti
pouziti umélé inteligence pfimo v marketingu a propagaci. Cilem kurzu je, aby se
ucastnici dozvédéli o soucasnych trendech a inovacich v této oblasti. Své poznatky

nasledné uplatni pfi praci.
b) Vyjednavani cen s klienty a dodavateli

Tento workshop ma predevSim vedouci pracovniky naucit vyjednat priznivé
podminky jak s klienty, tak s dodavateli. Zejména v oblasti cen za sluzby a material
potiebny k vytvoreni reklamni kampané. Vysledkem je efektivni komunikace pfi

nakupovani a prodeji.
¢) Marketingovy vyzkum

Kurz tykajici se marketingového vyzkumu je uren pro zaméstnance, kteri pracuji
svysledky této analyzy. Klicovym prvkem workshopu je seznamit se s trendy,

pochopit ziskana data a spravné s nimi pracovat. A nasledné sdilet vysledky vyzkumu
s tymy.
d) Pravni zaklady

Vybrani pracovnici firmy Beta s.r.o. jsou vzdélavani v oblasti pravnich zakladu.
Divodem je, aby se dobie orientovali napiiklad ve smlouvach, které reklamni
agentura uzavira, a zaroven védéli, jaké ma firma zdvazky. Soucasti kurzu je i
seznameni UcCastniki se zakony, které se na jejich odvétvi vztahuji a pfimo ho

ovliviuji.
e) Evidence-based marketing

Tento kurz poukazuje na dileZzitost marketingu zaloZeného na datech a dlikazech,
ktery ptsobi na klienty i cilovou skupinu vérohodné. Cilem kurzu je ucastniky s timto
pojmem seznamit a zaroven jim ukazat, jak ho lze pouZit pfimo pfi praci na reklamnich

kampanich.
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f) Mezigeneracni spoluprace

Workshop na téma mezigeneracni spoluprace je pro pracovniky Beta s.r.o. téma, se
kterym se pravidelné ve firmé setkavaji. V reklamni agentute pracuji lidé z rtiznych
generaci a vybrani pracovnici se uci, jak s jednotlivymi generacemi spolupracovat a

jak je pti praci efektivné vést jako jejich manazer.
g) Inkluzivni jazyk v médiich

Pro uspésné reklamni kampané je dulezité spravné zvolit slova, kterd nejsou
diskriminacni a zaroven o propagovaném tématu hovofi s respektem. Pracovnici jsou
vzdélavani o dileZitosti volby spravnych slov, ktera mohou ovlivnit postoj divakt a

verejnosti o predmétu reklamy.
h) Influencer marketing

Influencer marketing predstavuje tvorbu reklamni kampané za pomoci vlivné
osobnosti, kterd ma vysoky pocet sledujicich na socialnich sitich v cilové skupiné
reklamni kampané. Zaméstnanci Beta s.r.o. se edukuji, jak s influencer marketingem
pracovat pri tvorbé propagace. A zaroven jaké jsou mozné dosahy, jakych lze diky

marketingu na téchto platformach dosahnout.
i) Digitalni marketing

Na téma digitdlniho marketingu Skoli pracovniky Beta s.r.o. externisti z edukacni
spolecnosti Holky z Marketingu. Jedna se o Skoleni, na které firma posila talentované

seniorni pracovniky, jiZ se maji chut nadale rozvijet v tomto odvétvi.

Jedna se o kurz, ktery trva dva mésice a pracovnici se tcastni lekci dvakrat tydné. Na
kazdé lekci nebo webinari se ucastnik vzdélava o jiné soucasti digitalniho marketingu.
Lekce se tykaji strategie digitdlniho marketingu, cestou zakaznika, budovanim znacky,
medialnim planovanim reklamnich kampani, viditelnosti webu, reklam na socialnich

sitich, e-mail marketingu a PPC.
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8. Rozhovor s Talent and Learning manaZerkou

Kvalitativni Setfeni ve firmé Beta s.r.o. zahrnuje rozhovor sTalent & Learning
manazerkou, ktera se zabyva personalistikou a vzdélavanim zaméstnanct. Tato kapitola
nabizi Siroky pohled do zakulisi vzdélavani pracovnikl ve firmé a zaroven prezentuje
osobni nazory a navrhy na zlepSeni z pohledu L&D specialistky. Rozhovor poskytuje

odpovédi na 12 otazek souvisejicich se vzdélavanim zameéstnancii ve firmé Beta s.r.o.

T: Tazatelka

LP: Talent and learning manaZerka, L&D specialistka ve firmé Beta s.r.o.
T: Jaka je aktualni strategie vzdélavani a rozvoje zaméstnancu ve Vasi firmé?

LP: My v podstaté kazdy rok tvorime vzdélavaci plan. Ta strategie existuje ve vice
proudech. Planujeme plosna Skoleni, kterych se mohou zucastnit vSichni a mame i plan na
Skoleni konkrétnich tymi. Pfevazné témata tykajici se naseho podnikani, ktera prednaseji
kolegové, ktefi maji v daném oboru expertizu. Mame také plan na vzdélavani jednotlivci.
To jsou hlavné externi Skoleni a konference, kam posilame talentované pracovniky. Nase
strategie je podporovat talent a potencial ¢lovéka. V ramci nasi agentury Skolime také

vlastni zaméstnance v leadershipu, abychom si zajistili nahraditelnost do budoucna.
T: Co je hlavnim cilem vzdélavani zaméstnancti?

LP: Jsme komunikac¢ni agentura a tento obor se velmi rychle méni. Porad se tvofi nové
reklamy. Nasim cilem je hlavné to, abychom nase zaméstnance udrzeli v jejich oborech
porad na vysoké urovni. Poskytovat jim aktualni informace. Cilem je také rozvoj
talentovanych clenti, se kterymi leaderi dokdZou efektivné pracovat a dlouho si je

udrZime.
T: Jak motivujete zaméstnance Kk ucasti na firemnim vzdélavani?

LP: Ucast je nas nejvétsi problém. KdyZ do vzdélavani vstupuji klient a projekty, vzdy
dostava ze strany zaméstnanci prednost byznys a na vzdélavani jim nezbyva cCas.
Naplanovat néco, aby to ¢asové vyhovovalo kazdému, je velky problém. Motivaci je u nas
hlavné to, Ze kazdy ma Sanci se vzdélavat a posouvat. Musi to chtit ¢lovék sam. S timto
ristem je spojeno také vyssi financni ohodnoceni, coZ samoziejmé motivacni prvek je.
Motivujeme také informovanim o nabidkach vzdélavani a jaké vyhody to pracovnikiim

prinese. NejdilezitéjsSim faktor ale porad ziistava sebemotivace a vitle lidi rist.
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T: Jakym zpilisobem zjistujete vzdélavaci potieby zaméstnanct?

LP: V podstaté to vyplyva z nasSich 360° pohovorli se zaméstnanci a zpétné vazby od
klientl. Podle diskutovanych véci ziskdvame podklady pro to, jakym tématim se vénovat
a co je pro lidi potrebné. Také sledujeme aktualni trendy, které se tykaji naSeho byznysu
a doby celkové. Chceme, aby bylo vzdélavani aktualni. KdyZz napriklad priSla uméla

inteligence, hned jsme védéli, Ze to do planu vzdélavani zaradime.
T: Existuji témata vzdélavani, které jsou podle Vas ve firmé zatim opomijena?

LP: Tohle se tykd predevsim naSeho tymu designéri. Jsou to velmi talentovani lidé na
vysoké durovni, ale je pro nas obtizné najit nékoho, kdo by jim jeSté dokazal néco predat
v oblasti hard skills. Tak, aby to pro né mélo pridanou hodnotu. Tfeba prace s grafickymi
programy. Dale by to mohl byt individualni mentoring mezi kolegy. Oboustranny, tedy
senior-junior a junior-senior. Vzajemné se vzdélavat. Taky rozvojové aktivity ve formé
meetingli a spolecnych diskuzi, kde by bylo mozné navzijem si sdilet poznatky s kolegy.

V soft skills a vtématech, které se celkoveé tykaji naseho byznysu, jsme jinak celkem dobfi.
T: Jaké vzdélavaci formy se u Vas ve firmé nejvice osvédcily a proc?

LP: Nejcastéji u nds mame workshopy a prednasky. Celodenni nebo piildenni. Ty se konaji
pfimo u nas ve firmé. Vice se osvédcily hlavné workshopy, protoze prednasky témata
pouze oteviraji, ale workshopy jsou detailnéjsi. Jinak jsou nejefektivnéjSi samoziejmé
externi kurzy, na které vysilame talentované jednotlivce. Je to obsahlé a tcastnici se uci

vice témat piimo od téch nejlepsich expertti v oboru.
T: Hodnotite ve firmé kvalitu probéhlych Skoleni nebo kurzi?

LP: Po kurzech zasilame lidem dotazniky a oni hodnoti, jak se jim libilo téma, re¢nik a dalsi
véci, které je napadnou. Timto zpiisobem ziskdvame zpétnou vazbu a vyhodnocujeme ji.
Zaroven je pro nas a tym leadery vyhodnocenim to, Ze pak vidime lidi aplikovat poznatky

Vv praxi.
T: Je navratnost investic do vzdélavani mérena a sledovana?

LP: Navratnost investice do vzdélavani nesledujeme. Bylo by to pro nas obor celkem

obtiZné zmérit a nemame na to stanovené metriky.
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T: Pripada Vam mnozstvi vzdélavacich aktivit ve firmé dostatecné?

LP: Ano, je toho dost. Kazdy mésic néco mame. Prednasky i workshopy. Do toho se konaji

jesté dalsi akce a samoziejmé prace na projektech.

T: Maji zaméstnanci mozZnost aktivné navrhovat témata nebo formy vzdélavani?

Pokud ano, jak to probiha?

LP: Urcité mozZnost maji. Jsme tomu otevireni. MliZou navrhnout téma, zménu prostiedi.
Vétsinou to probiha tak, Ze za nami lidé piimo prijdou a své navrhy nam reknou. Nebo

muliZou napsat zpravu.

T: S jakymi nejvétSimi vyzvami nebo pirekazkami se v oblasti firemniho vzdélavani

potykate?

LP: Je to Ucast. Je to Casové velmi tézké zkoordinovat, protoze délame servis klientim a
vénujeme jim hodné casu. Jsme jim dostupni 24 hodin denné. SnaZime se datum Skoleni
naplanovat na dny, kdy uz by mél byt proces vytvoreni reklamy hotovy, ale ¢asto se do

toho néco prihodi a lidé se nakonec vzdélavani nemohou zucastnit.

T: Jaké konkrétni zmény byste rada ve firemnim vzdélavani do budoucna

prosadila?

LP: Urcité bych byla pro rozsireni individualniho mentoringu mezi pracovniky a meetingy
s kolegy, kde si vzajemné miizou sdilet zkuSenosti. Také bych zatadila zpétnou vazbu na
absolvované kurzy do ro¢niho 360° pohovoru se zaméstnanci. Aby méli motivaci se
Ucastnit a zaroven pocit, Ze je po nich dcast vyzadovana. V praxi ale vZdy dostane prednost

Kklient, a proto je to zkratka ¢asové narocné.

8.1 Vyhodnoceni rozhovoru

Rozhovor s manazerkou zfirmy Beta s.r.o. priblizuje zptlisob, jakym ve spolec¢nosti
premysli o strategii vzdélavani. Jednotlivé plany edukacnich aktivit se odliSuji podle
postaveni pracovniki a jejich tymi. Soucasné se planuji také témata Skoleni, ktera jsou
relevantni pro vSechny ve firmé. Hlavnim cilem je udrZet schopnosti a védomosti
pracovnikli na aktudlni a vysoké urovni. Beta s.r.o. také klade velky dliraz na podporu

talentq.
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Podle manazerky je motivace pracovnikl jejich nejvét$i vyzvou. Predevsim kvili
nedostatku ¢asu a nutnosti koordinace se svymi pracovnimi povinnostmi. Skoleni je
nepovinné, a proto je motivaci pro zaméstnance hlavné samotna prilezitost se osobné
rozvijet a poté pripadné postoupit na lépe finan¢né ohodnocené pracovni pozice.
Oddéleni lidskych zdroji také motivuje zaméstnance informovanim o nabidkach

vzdélavani, a predevsim o prilezitostech a vyhodach s nim spojené.

Témata vzdélavani ve firmé Beta s.r.o. urcuji souCasné trendy v odvéti a také poznatky
ziskané béhem rozhovora se zaméstnanci a klienty. Na zakladé jejich potreb a zpétné
vazby se vytipuji nové navrhy na edukac¢ni kurzy. Podle slov manazerky také zaméreni

kurzl urcuje prichod novych technologii.

Prostor pro témata, jejichZ vyuka se zatim nepodarila zrealizovat, se nachazi v oblasti
hard skills pro designéry. Primarné se jedna o vzdélavani tykajici se prace s grafickymi
programy. Déale jsou opomijené individudlni mentoringy k preddvani obousmérnych

zkuSenosti od seniornich pracovniki k juniornim a naopak.

V Beta s.r.o. se efektivitou nejvice osvédcily workshopy poradané primo na pracovisti a
poté intenzivni externi kurzy pro talentované jednotlivce, které pokryvaji témata

z riznych thla a jsou vyucovany experty v oboru.

Kvalita probéhlych kurzli se hodnoti ticastniky pomoci dotaznikid. Zarovenn manazerka
uvadi, Ze navratnost investic do edukace pracovniki se ve firmé nesleduje. Divodem je

slozité stanoveni kli¢ovych ukazateld vykonu pii kreativni naplni prace.

Ve firmé je Cetnost vzdélavacich aktivit vysoka a kazdy mésic se konaji prednasky a
workshopy. Zaméstnanci maji také moZnost navrhnout vlastni napady na Skoleni pomoci

primého kontaktu s odpovédnymi zaméstnanci.

s v

Nejvétsi vyzva a pirekazka je nizka ticast pracovnikl na vzdélavacich kurzech. Predevsim
kvili ¢asovému vytizeni a primarnimu soustredéni na potieby klienti. Koordinace
harmonogramu je tak velmi slozita. PrileZitost ke zlepSeni vzdélavani manazerka vidi
v individudlnim oboustranném mentoringu a setkdnich mezi kolegy, kde si mohou

vzajemné predavat znalosti a zkuSenosti.

Pozitiva soucasného stavu edukace tedy jsou pftilezitosti, efektivni formy vzdélavani a

7 sV

soucasna témata. Pfekazka je nizka ucast, nesledovani ROI a nedostatek ¢asu pracovnikd.
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9. Dotaznikové setreni a metodika

Pro $irsi analyzu vzdélavani pracovniki ve firmé Beta s.r.o. slouzi data, jez byla ziskdna
pomoci dotaznikového Setreni, kterého se zucastnili zaméstnanci aktivné se podilejici na

edukacnich aktivitach.

Dotaznik vytvoreny pomoci webu Survio.com byl mezi pracovniky distribuovan pomoci
pracovnich e-mailti za cilem ziskanf jejich zpétné vazby a hodnoceni firemniho vzdélavani.
Zaméstnanci mohli dotaznik vyplnit v obdobi od 25. brezna do 9. dubna 2025. Data
z dotazniku zaroven slouzi jako podklad k identifikaci potfeb a k doporucenim na zlepSeni

soucasného stavu.

Anonymni dotaznik rozdéleny do ¢tyr ¢asti tvorilo celkem 25 otazek, které byly oteviené
nebo uzaviené. Prvni ¢ast dotazniku se soustiedila na demografické tidaje respondentti
pro lepsi seznameni se strukturou vyzkumného vzorku. Druhd cast dotazniku se
soustiedila na informace o plisobeni respondentti ve firmé Beta s.r.o. Zejména na jejich
pracovni pozici, obor a dobu plisobeni ve firmé. Treti ¢ast dotaznikového Setieni blize
specifikuje studijni preference jednotlivych pracovniki, napiiklad preferované formy
uceni, témata nebo optimalni trvani jedné lekce. Posledni ¢ast dotazniku zkouma samotny
postoj pracovnikili ke vzdélavani ve firmé Beta s.r.o. OtadzKky jsou mifené na spokojenost
zameéstnanci se vzdélavanim ve firmeé, na informovanost, témata, motivaci a pripadné

podmeéty pro zlepSeni aktualniho stavu.

42 15 27 35,7%

Obrazek 6: Statistika dotazniku

Zdroj: Survio.com

Ve firmé Beta s.r.o. neni (kromé BOZP, PO a NDA) pro pracovniky absolvovani vSech
vzdélavacich kurzl povinné, ale je vSem dostupné. Zameéstnanci se Ucastni zejména
tematickych kurzi, o které maji zadjem a které odpovidaji jejich zaméreni. Navratnost
dotazniku dosahuje pouze 35,7 % (15), mnoho oslovenych se i pres opakované vyzvy
nezucastnilo nebo dotaznik nedokoncilo. Své odpovédi poskytli zejména zaméstnanci,
ktefi se plné a aktivné ucastni vzdélavacich aktivit, ale z hlediska celé firmy je toto
mnoZstvi respondentli nereprezentativni, coz mize poskytovat zkreslené uidaje.
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9.1 Vyhodnoceni dotazniki

Tato kapitola je zaméiena na vyhodnoceni konkrétnich otdzek v dotazniku a detailné
popisuje odpovédi zameéstnancii Beta s.r.o., ktefi se Setfeni zucastnili. Kapitola
predstavuje data tykajici se vSech Ctyr casti dotaznikového Setreni, které se tykaji
demografie, plisobeni ve firmé, studijnich preferenci a hodnoceni vzdélavani v Beta s.r.o.
Cilem kapitoly je odhalit informace, které poslouzi k identifikaci moZnych potreb a tvorbé

nasledného doporuceni na jejich zlepSeni.
Otazka ¢. 1: Jaké je Vase pohlavi?

Tato otdzka patii do prvni ¢asti dotaznikového Setreni tykajici se demografickych tdajt
respondentl a slouzi jako blizsi piredstaveni vyzkumného vzorku zaméstnanci z firmy
Beta s.r.o. Celkové se zucastnilo 10 (66,7 %) Zen a 5 (33,3 %) muZzl. Dvé tietiny vzorku

tedy tvori Zeny.

Tabulka 1: Pohlavi respondenti

Odpovéd Pocet Podil
Zena 10 66.7 %
Muz 5 33.3%
Nechci uvadét 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Otazka ¢. 2: Kolik je Vam let?

Tato otazka je také demografického charakteru a priblizuje vékové slozeni respondentt.
Podle zjisténych dat se zucastnilo 8 (53,3 %) pracovnikii ve véku od 26 do 35 let. DalSich
5 (33,3 %) ve véku od 36 do 45 let, a kromé vékové skupiny nad 65 let se z kazdé dalsi

vékové kategorie zucastnil 1 (6,7 %) respondent.

Tabulka 2: Vék respondenti

Odpovéd Pocet Podil
18 az 25 1 6.7 %
26 az 35 8 53.3 %
36 az 45 5 333 %
46 aZ 55 1 6.7 %
56+ 0 0 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 3: VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Posledni otazka, ktera se v dotaznikovém Setreni vénovala demografickym informacim o
respondentech se tykala jejich nejvysSiho dosaZeného vzdélani. Nejcastéji byli
respondenti absolventi vysokoskolského bakalarského studia (46,7 %). Druhou
nejcastéjsi odpovédi je stredosSkolské vzdélani, které zvolili 4 respondenti (26,7 %).
Vysokoskolské magisterské studium absolvovali 3 (20 %) respondenti a 1 respondent
dosahl vysSiho odborného vzdélani (6,7 %). Podle vyzkumného vzorku je vice nez
polovina absolventy vysoké Skoly, a tudiz vzdélavani bylo po dlouhou dobu soucasti jejich

Zivota.

Tabulka 3: Vzdélani respondenti

Odpovéd Pocet Podil
StredoSkolské 4 26.7 %
Vyssi odborné 1 6.7 %
Vysokoskolské (bakalarské) 7 46.7 %
Vysokoskolské (magisterské) 3 20 %

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Otazka ¢. 4: Jak dlouho pracujete ve firmé?

Druhou ¢ast dotazniku, kterd se tykala ptisobeni pracovnikii ve firmé otevirala otazka
tykajici se doby, po jakou zaméstnanci pracuji ve firmé Beta s.r.o. Méné nez rok ve firmé
pracuji 3 (20 %) respondenti, 1 aZ 3 roky uvedlo 6 (40 %) respondent(i, 4 aZ 6 let pouze
4 (26,7 %) a kategorii 7 az 9 let vyplnili 2 respondenti. Zddny ucéastnik dotaznikového

Setfeni ve firmé nepracuje 10 a vice let.

Tabulka 4: Doba zaméstnani v Beta s.r.o.

Odpovéd Pocet Podil
Méné nez rok 3 20 %

1 az 3 roky 6 40 %
4 az 6 let 4 26.7 %
7 az 9 let 2 13.3 %
10 a vice let 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 5: Jaké je Vase postaveni ve firmé?

Pata otazka se soustiedi na postaveni respondentii ve firmé. Nejvice respondentti je na
pozici zaméstnance. Tuto moznost zvolilo 9 (60 %) respondenti. Dotaznikového Setieni

se zUcCastnilo také 5 (33,3 %) strednich manaZertia 1 (6,7 %) vys$si manaZer.

Tabulka 5: Postaveni respondenti ve firmé

Odpoveéd Pocet Podil
Zaméstnanec 9 60 %
Stiredni manazer 5 333 %
Vys$s$i manaZzer 1 6.7 %

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Otazka ¢. 6: Ve které tymu pracujete?

Tato otazka rozdéluje pracovniky firmy Beta s.r.o. podrobnéji podle jejich pracovisté a
zaméieni. Nejvice respondenti (5;33,3 %) pracuje vaccount tymu, ktery spravuje
veskerou agendu tykajici se klientd. Setfeni se zti¢astnili 3 designéti (20 %), 2 producenti
(13,3 %), 2 kreativci (13,3 %) a 2 respondenti (13,3 %), ktefi pracuji na oddéleni lidskych
zdrojl. Jeden respondent v dotazniku uvedl jiny bliZe nespecifikovany tym a z finan¢niho

a editorského tymu se dotaznikového Setieni nikdo neztcastnil.

Tabulka 6: Pracovisté respondenti

Odpovéd Pocet Podil
Account tym 5 33.3%
Designersky tym 3 20%
Oddéleni lidskych zdroju 2 13.3 %
Produk¢ni tym 2 13.3%
Kreativni tym 2 13.3%
Finan¢ni tym 0 0 %
Editorsky tym 0 0%
Jiny 1 6.7 %

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Otazka ¢. 7: Byl pro Vas prichod do firmy také prichodem do nového pracovniho

oboru?

Zavére(na otazka druhé casti dotazniku se soustfedila na nastup pracovnikl do firmy
Beta s.r.o. a zda pro né zaroven znamenal i prichod do nového pracovniho oboru. Data
ziskana z této otazky mohou lépe poukazat na vztah respondentti ke vzdélavani ve firmé
v zavislosti na predeslych znalostech v oboru. V oboru uz drive pracovalo 8 (53,4 %)
respondentt a 4 (26,7 %) znich dany obor dokonce studovali. Predeslé zkuSenosti
voboru méli 2 (13,3 %) respondenti a v Uplné jiném oboru pracovalo 5 (33,3 %)
respondentt. Podle odpovédi zicastnénych pracovnikd je pro tietinu z nich prace v Beta

s.r.0. zcela novym oborem.

Novy pracovni obor
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oboru pracoval/ai oboru pracoval/a jsemvoboruuz jsem vjiném oboru
ho studoval/a zkuSenosti

Graf 1: Novy pracovni obor

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 8: Jaké formy vzdélavani Vam osobné prijdou nejlepsi?

Tato otdzka otevirala treti ¢ast dotazniku, kterda se soustredila na osobni preference
respondentl pri studiu a ziskana data slouzi jako porovndni se soucasnym stavem
pouzivanych forem vzdélavacich aktivit v Beta s.r.o. Na vybér méli respondenti z vice
odpovédi a jako nejpopularné;jsi forma pri Setreni se ukazaly workshopy a seminare. Tuto
variantu oznacilo za u¢innou 14 (93,3 %) respondentt. Pfednasky, které vyzaduji poslech
fecnika o riiznych tématech oznacilo 9 (60 %) respondentti a sebevzdélavani povaZuje za
nejoblibenéjsi formu studia 6 (40 %) respondenti. Nikdo ze zicastnénych nepreferuje

jako zpisob edukace e-learning nebo dalsi libovolnou formu.
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Tabulka 7: Formy studia

Odpoveéd Pocet Podil
Workshopy a seminare 14 93.3 %
Prednasky 9 60 %
Sebevzdélavani 6 40 %
E-learning 0 0%
Jiné 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otazka €. 9: Jaka je podle Vas optimalni doba trvani jedné vzdélavaci lekce?

Schopnost udrZet pozornost s pribyvajicim ¢asem klesa, a tak se ve treti ¢asti dotazniku

objevila otdzka zkoumajici optimalni dobu trvani jedné vzdélavaci lekce. Pracovnici Beta

s.r.o., ktefi se Setfeni zucastnili nejvice preferuji trvani v délce hodiny az hodiny a ptl.

Odpovéd zvolilo 10 (66,7 %) respondentd. Moznost 30 minut az hodina preferuji 3 (20

%) pracovnici a trvani pres hodinu a ptl oznacili pouze 2 (13,4 %) respondenti. Trvani

krat$i nez 30 minut nikdo nezvolil. Z dat Ize tedy tici, Ze optimalni trvani vzdélavacich

aktivit by nemélo pro co nejefektivnéjsi vysledek prekrac¢ovat 90 minut.

12

10

Optimalni trvani vzdélavaci lekce

66.7%; 10
20%; 3
6.7%; 1 6.7%; 1
010 - =
méné nez 30 30 minutaz  hodina az hodina hodina a ptl az 2 déle nez 2 hodiny
minut hodina apul hodiny

Graf 2: Optimalni trvani vzdélavaci lekce

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 10: V jaké oblasti se nejradéji vzdélavate?

Tato otdzka v dotaznikovém Setfeni byla zamérena na tematické osobni preference
vzdélavani respondenti. Otazka byla uzavirena a cilem bylo ziskat bliZ$i data o oblastech,
ve kterych se zucastnéni pracovnici radi vzdélavaji. Edukaci v oblasti soft skills preferuje
7 (46,7 %) respondentti, hard skills oznacilo 5 respondenti (33,3 %) a cizi jazyky se

nejradéji uci 3 (20 %) respondenti.

Tabulka 8: Studijni zajmy

Odpoveéd Pocet Podil
Soft skills (komunikace, spoluprace, kreativita...) 7 46.7 %
Hard sKills (technicka a odborna soucast prace) 5 333 %
Cizi jazyky 3 20 %

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Otazka €. 11: Jak casto se ucastnite vzdélavacich aktivit ve firmé?

Ctvrtou &ast dotazniku, ktera byla zamérena na vzdélavani primo ve firmé Beta s.r.o.,
otevirala otazka tykajici se frekvence ucasti na vzdélavacich aktivitach. Pravidelné se
Skoleni ve firmé ucastni 5 (33,3 %) respondentti, ¢asto dalsi 3 (20 %) respondenti,
odpovéd obcas zvolilo v Setfeni 6 (40 %) zaméstnancti a 1 uvedl, Ze se vzdélavani ucastni

jen zridka.

Tabulka 9: Frekvence u¢asti

Odpovéd Pocet Podil
Pouze kdyzZ je to povinné 0 0%
Zridka 1 6.7 %
Obcas 6 40 %
Casto 3 20 %
Pravidelné 5 33.3%

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Otazka ¢. 12: Citite se byt dostatecné informovani o nabidce vzdélavani ve firmé?

Nasledujici otazka byla zamétena na informovanost pracovnikii o moznostech firemniho
vzdélavani, kterého se mohou ucastnit. Podle ziskanych dat je informovanost na dobré
urovni a 13 (86,7 %) pracovniki citi, Ze maji o nabidce edukacnich aktivit aktualni
informace. Caste¢né informovan nebo $patné informovan se v obou ptipadech citi pouze

1 (6,7 %) respondent.
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Tabulka 10: Informovanost o vzdélavani ve firmé

Odpoveéd Pocet Podil
Ano, informovanost je dobra 13 86.7 %
Caste¢né, nevim o v$ech nabidkach vzdélavani 1 6.7 %
Ne, o nabidce vzdélavani nemam prehled 1 6.7 %

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otazka ¢. 13: Tykaji se vzdélavaci kurzy ve Vasi firmé aktualnich a relevantnich

témat?

Tato otazka byla zamérena na témata vzdélavani a na to, zda jsou podle respondentt
vhodné zvolena v souladu s naplni jejich prace a zamérenim firmy Beta s.r.o. V uzaviené
otazce mohli respondenti vybirat ze 4 moZnosti. Za aktudlni a pfinosna povazuje témata
edukacnich aktivit 5 (33,3 %) respondentd, za spiSe relevantni povazuje edukacni kurzy
10 (66,7 %) zucastnénych pracovniki a to, Ze by kurzy byly irelevantni nebo neuZite¢né

neoznacil zadny z respondentd.

Tabulka 11: Relevantnost a aktualnost témat

Odpovéd Pocet  Podil
Ano, vétsina kurzi je aktualni a piinosna pro moji praci 5 333 %
SpisSe ano, nékteré kurzy jsou relevantni 10 66.7 %
SpiSe ne, vétSina kurzi neni pro praci relevantni 0 0%
Ne, kurzy nejsou aktualni ani uzite¢né pro moji praci 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovdni

vvvvv

Oproti osobnim preferencim byla tato otazka smérovana na dtlezitost vzdélavani
v oblasti soft skills a hard skills vzavislosti na oboru a oblasti prace. Dvé tretiny

respondentt potirebuji ke své praci vice vzdélavani v soft skills, tretina v hard sKkills.

Tabulka 12: Uzite¢nost soft skills a hard skills pri praci

Odpovéd Pocet Podil
Soft skills (komunikace, spoluprace, kreativita...) 10 66.7 %
Hard skills (technicka a odborna soucast Vasi prace) 5 33.3%

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Otazka ¢. 15: Které absolvované kurzy povazujete za uzite¢né a jsou nékteré kurzy,

7

které Vam prijdou zbytecné?

Tato oteviend otdzka méla za cil blize specifikovat zpétnou vazbu respondentd na
jednotliva témata absolvovanych Skoleni. Pracovnici, ktefi se Setreni zucastnili, méli
moznost vyzdvihnout uzite¢né kurzy a zaroven také zhodnotit vzdélavaci aktivity, jeZ pro
né nebyly tolik prinosné. Mezi uZitecné kurzy respondenti nejcastéji zaradili Skoleni, které
se tykalo prezentacnich dovednosti k prosazeni vlastni prace a napadi. Dale respondenti
ocenili Skoleni na téma Al, komunikace, cizich jazykt, Google slides, krizové intervence,
péce o dusSevni zdravi, efektivni komunikace a témata prednasena vramci Beta s.r.o.
akademie a Donut Sessions. Zucastnéni respondenti zejména ocenuji vzdélavaci kurzy

pod vedenim internich lektort piimo z Firmy Beta s.r.o.

Pouze jeden respondent povazuje za zbytec¢né Skoleni v ramci komunikace a jeden

poznamenal, Ze vzdélavaci kurzy jsou obcas priliS dlouhé.
Otazka €. 16: Jak Casto pouzivate znalosti ziskané pri firemnim vzdélavani?

Dotaznikové Setfeni se zamérovalo také na frekvenci jak Casto pracovnici, ktefi se
zucastnili vzdélavacich kurzi, pouzivaji nové ziskané védomosti a dovednosti pri praci.
Jejich Casté pouZivani je znamkou vhodné zvolenych témat, jeZ se prti praci v reklamni
agenture hodi. Denné znalosti pouziva 1 (6,7 %), nékolikrat tydné zvolilo 8 (53,3 %)

respondentd, nékolikrat mésicné 4 (26,7 %) a zfidka nebo viibec shodné 1 respondent.

Pouzivani védomosti a dovednosti

9 53.3%; 8

8

7

6

5 26.7%; 4

4

3

2 6.7%; 1 6.7%; 1 6.7%; 1

1

, 1R [ ] ]
denné nékolikrat nékolikrat zridka vibec

tydné mésicné

Graf 3: Pouzivani védomosti a dovednosti

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Otazka €. 17: Je néco, co je podle Vas tireba na vzdélavani ve Vasi firmé zlepSit?

Tato otazka respondentiim davala prostor vyjadrit, co 1ze na vzdélavani ve firmé Beta
s.r.o. zlepSit. Pracovnici mohli zvolit vice odpovédi nebo uvést odpovéd vlastni.
Spokojenost se sou¢asnym stavem vyjadrilo 7 (46,7 %) respondentti, témata vzdélavacich
kurzl by pozménilo 6 (40 %) pracovnikd, jejich cetnost 4 (13,3 %) a informovanost o
moznostech Skoleni by zlepSil 1 (6,7 %) respondent. Pfani, aby firma Beta s.r.o. vice
motivovala zaméstnance k UCasti na Skolenich, poznamenali 2 (13,3 %) respondenti a

formu edukacnich kurzli by podle dotaznikového Setfeni pozménil 1 pracovnik.

ZlepSeni na vzdélavani
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Graf 4: ZlepsSeni na vzdélavani

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 18: Miizete rozvést odpovéd na otazku ¢. 17?

V této otazce respondenti detailné popisovali zpilisoby, jak by bylo mozné vzdélavani
v Beta s.r.o. zlepSit. Opakujici se odpovédi v Setfeni byla nedostateCna nasledna
informovanost o planovanych kurzech, kdy zaméstnanci, kteri projevili o Skoleni zajem,
v nékterych pripadech nevédéli blizsi detaily o kondni kurzu a potvrzeni ucasti.
Respondenti by také povazovali za pirinosné rozsireni nabidky kurzi v anglictiné a také
moZznost individualni konzultace a koucinku. Zajimavym napadem na téma Skoleni byla
ergonomie a péce o télo béhem prace. Zaroven z dotaznikového Setieni vysel navrh na
zatrazeni kreativnich a kulturnich aktivit jako soucast vzdélavani pro podporu inspirace

k praci na projektech. Navrhem bylo navstévovani vystav a vzajemné sdileni dojmij,

69



napriklad o knihach nebo filmech mezi pracovniky, které by podporovaly kreativni
mysSleni. Respondenti také projevili zajem o rozsifeni profesné zamérenych hard skills

kurzi, které by byly vedené seniornimi kolegy.
Otazka ¢. 19: Uéastnite se vyuky anglického jazyka ve firmé?

Vzhledem k tomu, Ze firma Beta s.r.0. ma kancelare i v jinych zemich, znalost ciziho jazyka
je podstatnou schopnosti. Firma organizuje kurzy anglického jazyka a tato otazka
mapovala vyuziti tohoto kurzu mezi zicCastnénymi respondenty. Celkem 6 (40 %)

respondentti uvedlo, Ze se kurzi ticastni.

Tabulka 13: U¢ast na vyuce anglického jazyka

Odpovéd Pocet Podil
Ne 9 60 %
Ano 6 40 %

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Otazka ¢: 20: Jaka Skoleni by podle Vas méla firma usporadat?

Tato otazka byla specificky zaméfena na navrhy témat, ktera by respondenti pii Skoleni
v Beta s.r.o. ocenili a povaZovali by je za uZite¢né. Seti‘eni poukazuje na zajem o rozsireni
kurzil v oblasti hard skills. Napriklad prace s nastroji umélé inteligence, aktualni digitalni
trendy, prace s daty, nebo specifické profesni dovednosti jako design, leadership a kritické
mysSleni. Respondenti projevili zajem i o kreativni formy rozvoje jako vyzvy ¢i workshopy.
RovnéZ z dotazniku vzeSel navrh na vzdélavani v oblasti prevence vyhotreni nebo rozvoj

soft skills.
Otazka ¢. 21: Co Vas motivuje k ucasti na vzdélavacich aktivitach?

Data ziskand zodpovédi na tuto otdzku mapuji soukromé motivy zacastnénych
pracovnikll na vzdélavani ve firmé Beta s.r.o. Respondenti mohli v otazce zvolit vice
odpovédi soucasné nebo napsat své konkrétni diivody. Nejcastéji respondenti oznacili
jako dlivod na Skolenich sviij osobni rlist. Tuto moznost zvolilo 12 (80 %) respondentd,
pro 9 (60 %) zucastnénych pracovniki je divodem mit aktudlni prehled o tématech a pro
7 (46,7 %) respondenti je dlivodem Kariérni rist. Zlepseni pracovnich vysledkd uvedli

jako motivacni prvek pouze 4 (26,7 %) respondenti.
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Motivace vzdélavani
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Graf 5: Motivace vzdélavani

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Otazka ¢. 22: Co Vas odradi od ucasti na vzdélavaci aktivité?

Dalsi otazka, na kterou bylo moZné vybrat vice odpovédi, bliZe specifikuje diivody, pro¢
se respondenti nékdy neucastni edukacnich aktivit ve firmé Beta s.r.o. Nejvice
respondentt povazuje za hlavni divod nedostatek ¢asu (14;93,3 %), nerelevantni téma
kurzu zvolilo jako pri€inu 6 (40 %) zicastnénych pracovniki a stejné takovy pocet uvedl
jako odpovéd nezajimavé téma lekce. Forma kurzu odradi 1 respondenta (6,7 %) a stejné

tak jiny divod, ktery respondent ale blize nespecifikoval.

Dlivody neucasti na vzdélavani
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Graf 6: Motivace vzdélavani

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Otazka ¢. 23: Jak hodnotite systém a podporu vzdélavani ve Vasi firmé?

Tato otazka davala respondentim prostor celkové zhodnotit systém a podporu
vzdélavani ve firmé Beta s.r.o. Z vysledku Setfeni vyplyva, Ze vzdélavani hodnoti nejlépe
nebo spiSe pozitivné dveé tretiny respondentt. Za nejlepsi ho povazuji 2 (13,3 %), za spisSe
pozitivni 8 (53,3 %) a neutralni hodnoceni oznacili 2 (13,3 %) pracovnici. SpiSe negativné
hodnoti edukac¢ni systém ve firmé 3 (20 %) ucastnici Setfeni, ale Zadny z nich nehodnoti

vzdélavani nejhire.

Tabulka 14: Hodnoceni vzdélavani

Odpovéd Pocet Podil
Nejlépe 2 13.3%
SpiSe pozitivné 8 53.3 %
Neutralné 2 13.3%
SpiSe negativné 3 20 %
Extrémné nejhiire 0 0 %

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otazka ¢. 24: Souhlasite s tvrzenim: "Firemni vzdélavani ma pozitivni vliv na miij

osobni a kariérni rast."

V této otdzce respondenti hodnotili, jakou hodnotu jim firemni vzdélavani pridava
v oblasti osobniho a kariérniho rastu. S tvrzenim, Ze maji edukacni aktivity ve firmé
pozitivni vliv extrémné souhlasilo 9 (60 %) respondentt, s tvrzenim spiSe souhlasilo 5
(33,3 %) zacastnénych pracovniki Setfeni a jeden z nich uved], Ze nevi, jestli s tvrzenim

souhlasi. Negativné se viic¢i tvrzeni nevyjadril nikdo z dotazanych.

Tabulka 15: Pozitivni vliv vzdélavani na osobni a kariérni rast

Odpovéd Pocet Podil
Extrémné souhlasim 9 60 %
SpiSe souhlasim 5 33.3%
Nevim 1 6.7 %
Spise nesouhlasim 0 0%
Extrémné nesouhlasim 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 25: Souhlasite s tvrzenim: "Podpora rozvoje mych schopnosti pozitivné

ovliviiuje moji oddanost k firmé."

Posledni otazka dotaznikového Setreni se soustredila na souvislost mezi firemnim
vzdé&lavanim a jeho vlivu na loajalnost viidi firmé Beta s.r.o. Ucastnici Setieni, ktefi s timto
tvrzenim extrémné souhlasi, tvori 33,3 % (5) vyzkumného vzorku. SpiSe s timto vyrokem
souhlasi 7 (46,7 %) respondentt a 2 (13,3 %) uvedli, Ze nevi. Extrémné s tvrzenim
nesouhlasi pouze 1 respondent. Lze tedy poznamenat, Ze 80 % respondentli povazuje
zdjem firmy na jejich osobnim rozvoji za prevazné kladny a pozitivné ovlivituje jejich

oddanost k Beta s.r.o.

Tabulka 16: Podpora rozvoje schopnosti a vliv na oddanost vici firmé

Odpovéd Pocet Podil
Extrémné souhlasim 5 333 %
SpiSe souhlasim 7 46.7 %
Nevim 2 13.3%
SpisSe nesouhlasim 0 0%
Extrémné nesouhlasim 1 6.7 %
Zdroj: Vlastni zpracovdni
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9.2 Shrnuti dotaznikového setreni

Vysledky dotaznikového Setieni ukazuji, Ze demograficky respondenty tvorily ze dvou
tietin Zeny (66,6 %). Mezi vékovymi kategoriemi dominovala skupina ve véku od 26 do
35 let a témér polovina respondenti (46,7 %) absolvovala vysokoSkolské bakalarské

s 7

vzdélani.

Celkem 60 % respondentt podle zjiSténych dat pracuje na pozici zaméstnance a jedna
tretina na pozici stfedniho manaZera. KratS$i dobu nez 6 let ve firmé ptlisobi 66,6 %
zuCastnénych pracovniki. Kromé finan¢niho a editorského tymu jsou v Setieni
reprezentovany vSechny ostatni tymy z firmy Beta s.r.o. a 33,3 % lidi z celku pracuje
v account tymu. Tietina respondentl také pred nastupem do firmy pracovala v uplné

jiném oboru.

Studijni preference respondentd naznacuji, Ze soucasné pouzivané formy vzdélavani ve
firmé Beta s.r.o. jsou vhodné zvolené. Pres 93 % povaZuje seminai'e a workshopy za jeden
z nejefektivnéjsich zplisobi vzdélavani a 60 % se takto vyjadrilo o prednaskach.
Samostudium vyhovuje 40 % respondentli a naopak e-learning nezaznamenal prizen
jediného pracovnika. Ve véci délky trvani jedné edukacni lekce se 86,7 % lidi shodlo na
tom, Ze by trvani nemélo piresahovat 90 minut. U vétSiny respondentt delsi doba trvani
lekce neni spojena s efektivnim soustredénim. V otazce osobnich preferenci v oblasti
vzdélavani uprednostnuje 46,7 % respondentti soft skills pred hard skills a studiem cizich

jazykd.

V dotaznikovém Setreni se respondenti vyjadrili kladné pokud jde o informovanost o

moznostech Skoleni ve firmé. Pres 86 % respondenti se citi byt dobi'e informovano a pres

P

93 % zucastnénych respondentt se vzdélavacich kurzi aktivné tcastn

V otazce témat edukacnich lekci se respondenti shodli a priklonili se ke kladnému vnimani
obsahu kurzi. Tvrzeni, Ze nékteré kurzy jsou relevantni a uzitecné podporily dvé tietiny
dotazanych. Tretina povazuje za uzitecnou vétSinu kurzi. Dvé tietiny respondentt také

povazuji témata tykajici se soft skills vice uZiteCné pro jejich praci.

Mezi tématy respondenti ocenili zejména kurz prezentacnich dovednosti k prodeji svych
napadt, kurzy v oblasti Al a také vice osobnéjsi témata jako péce o dusSevni zdravi a

komunikace. Zaroven respondenti zminiovali témata, ktera seznamuji s trendy v oblastech
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jejich prace. Za zbytecné jeden respondent oznacil Skoleni v oblasti komunikace z diivodu

neziskani novych poznatkd.

Nékolikrat mésicné nebo castéji pouziva védomosti ziskané pri firemnim vzdélavani pres
86 % dotazanych.

Pokud by méli respondenti na vzdélavani néco zménit, 40 % z nich by se soustiedilo na
upravu volby témat a ¢tvrtina by ocenila zménu Cetnosti. Motivacni prvky stejné jako lepsi

informovanost by ocenilo 13,3 % ztcastnénych pracovnika.

Respondentiim ve firmé chybi moZnost individualniho koucinku od seniornich kolegt,
nasledna informovanost o organizaci lekci a vzdélavani zamétené na hard skills v oblasti
designu tykajici se prace s grafickymi programy. Pracovnici by také chtéli Sirsi nabidku

kurzi tykajicich se vyuziti Al v reklamé, designerskych vyzev a péce o télo pri praci.

Pro 80 % respondenti je motivaci ke vzdélavani ve firmé osobni riist a pro 60 % se jedna
o ziskani aktudlnich informacich o tématech lekci. Zlepseni pracovnich vysledki uvedlo

jako motivaci pouze 26,7 % pracovniki.

Pokud se zaméstnanci nezucastni vzdélavaciho kurzu, v 93,3 % pripadl je dlivodem
nedostatek ¢asu. Tento diivod lze interpretovat jako mozné misto pro zlepSeni casového
pracovniho planu a harmonogramu vzdélavani, aby se mohli zainteresovani pracovnici
Skoleni ucastnit a kapacita Skoleni byla vyuZzita na maximum. Z diivodu nezajimavosti a

irelevantnosti tématu se edukacnich aktivit rozhodne nezucastnit 40 % respondentd.

Vice neZ polovina respondentti (53,3 %) hodnoti soucasny stav vzdélavani spiSe pozitivné
a nejlépe ho hodnoti 13,3 %. PrevaZuje tedy pozitivni vniman{ soucasného stavu. Zbytek

respondentl zastava nazor, Ze vzdélavani ve firmeé Beta s.r.o. ma prostor pro zlepSeni.

V otazce pozitivniho vlivu firemniho vzdélavani na osobni rist pies 90 % respondenti
vyjadrilo extrémni nebo casteCny souhlas. S tvrzenim, Ze podpora rozvoje schopnosti
zaméstnanci pozitivné ovliviiuje jejich oddanost k firmé, extrémné souhlasila tretina

respondentd. SpiSe souhlasilo 46,7 % dotazanych.

Celkové lze dotaznikové Setfeni zhodnotit tak, Ze Beta s.r.o. v soucasnosti pouziva spravné
vzdélavaci formy a prevazné relevantni témata. Slabou strankou je podle pracovniki
prevazné casova organizace, informovanost o detailech kurzli a motivace k tc¢asti na

vzdeélavacich aktivitach.
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10. SWOT analyza

Tato kapitola obsahuje SWOT analyzu firemniho vzdélavani, kterd na zakladé

kvalitativniho i kvantitativniho Setfeni ve firmé Beta s.r.o. sumarizuje pozitivni a

negativni vlivy prichazejici zevnitt i z vnéjsku.

Silné stanky, slabé stranky, prilezitosti a hrozby shrnuje pro lepsi prehlednost nasledujici

tabulka. Byla vytvorena na zdkladé vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a rozhovoru

s manazerkou z firmy Beta s.r.o.

Tabulka 17: SWOT

Silné stranky

PouZzivani spravnych vzdélavacich forem
(workshopy, prednasky)

Nizka ucast zaméstnancui na vzdélavani

Prevaha relevantnich a praktickych témat

Absence sledovani navratnosti investic do
vzdélavani (ROI)

Pozitivni vnimani systému vzdélavani
zaméstnanci

Slaba motivace k ti¢asti

Propracovanost vzdélavacich plant

ObtiZna koordinace kviili pracovnimu
vytiZeni

Podpora vzdélavani a talentii ze strany
firmy

Nedostate¢nd informovanost o detailech
kurzu

Velké mnozstvi vzdélavacich aktivit

Dlouhé trvani prednasek

Prilezitosti

Hrozby

Zavedeni oboustranného mentoringu a
koucinku mezi kolegy

Riziko jeSté nizsi ucasti bez zlepSeni
harmonogramu

E-kurzy, videozaznamy a samostudium
pro flexibilnéjsi ucast zaméstnancu

Neefektivni vyuZiti investic do vzdélavani

Sdileni know-how na tymovych setkanich

R

Nizka navratnost investic pti nizké tucasti

Rozsireni témat — Al, kreativita,
ergonomie, hard skills

Vysoka pracovni zatéz zaméstnanct -
minimum ¢asu na vzdélavani

Zapojeni tym leadert do vzdélavani

Repetitivni obsah Skoleni

Cerpani inspirace - vystavy, knihy, filmy

Demotivace, pokud obsah kurzti
neodpovida potiebam

Zdroj: Vlastni zpracovani

76



Doporuceni pro firmu

Na zakladé vyhodnoceni soucasného stavu, zpétné vazby od pracovnikli a rozhovoru
s Talent and Learning manaZerkou se nabizeji moznosti, jak optimalizovat momentalni
stav vzdélavani ve firmé Beta s.r.o. Tato kapitola predstavuje konkrétni moZznosti, které
firma mizZe do svého systému vzdélavani implementovat a zlepsSit tak efektivitu

vzdélavacich aktivit.
Financ¢ni analyza

Prvnim doporucenim pro firmu Beta s.r.o. je sledovani vynaloZenych finan¢nich
prostiedki a jejich efektivnosti. Firma by se méla zamérit na stanoveni KPI podle kterych
bude podrobnéji vyhodnocovat navratnost jednotlivych investic (ROI). V soucasné dobé
si firma stanovuje kaZdoro¢ni rozpocet na vzdélavani, ale navratnost nesleduje. Do

budoucna by ale urcité bylo pfinosné se na tuto problematiku zaméfit.

Napriklad pokud zaméstnanec absolvuje Skoleni tykajici se pouzivani Al nastrojt. Firma
miiZe stanovit jako KPI cas, ktery pracovnik usetii pri provadéni ikont za pouziti téchto
nastrojii a mnozstvi tkoni, které diky tomu navic stihne. Vypocet ukazatele ROI poté

poskytne informaci o navratnosti investice do Al kurzu.
Lepsi planovani $koleni v navaznosti na pracovni vytiZeni lidi

Data z dotazniku i rozhovoru ukazuji, Ze nedostatek ¢asu je nejcastéjsi diivod netcasti na
edukacnich aktivitadch. Z toho divodu by bylo dobré, aby se firma soustifedila na
optimalizaci ¢asového planu vzdélavani a ptipadné vyclenila pracovniklim volny Ccas,
ktery budou moci vénovat svému rozvoji a vzdélavani. Skoleni tak budou kapacitné

efektivné vyuzita a stejné tak bude 1épe vyuZita i investice do kurzu.
Informovanost o detailech vzdélavani

Respondenti v dotazniku uvedli, Ze informovanost o nabidce kurzl je dobra, ale o
organizacnich detailech kurzli je nékdy nedostatecna. Doporucenim je pro kazdy kurz
vytvorit seznam zajemcli a o organizacnich podrobnostech je informovat napiiklad
pomoci hromadnych mailé. U¢astnici tak budou vzdy mit aktudlni informace a nestane se,

ze nékteri jednotlivci neobdrzi vSechny potiebné udaje.
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Videozaznam edukacnich aktivit

Pokud se zaméstnanci nemohou ucastnit edukacnich lekci osobné z divodu ¢asového
vytiZeni, mél by byt ztéchto akci porizovan videozaznam. Zaméstnanci budou mit
moznost podivat se na nahravku zpétné, a tak se prezentované téma miize dostat mezi vic

lidi. Opét bude 1épe vyuzita investice do poradaného kurzu.

Motivacni prvky

s 7

V soucasnosti je vzdélavani ve firmé dobrovolné a motiva¢nim prvkem pro pracovniky je
zejména jejich osobni riist. Firma by se méla vice soustiedit na motivaci pracovnikl
Ucastnit se kurzli, a to naptiklad udélenim certifikatii o absolvovani nebo udélenim
alternativnich odmén. Za urcity pocet rocné navstivenych skoleni mohou pracovnici
napriklad ziskat benefit v podobé volného dne navic, poukazu na knihy nebo tfeba

piispévek na volnocasové aktivity.
Format vzdélavani pro sdileni zkuSenosti s kolegy

Zejména na zakladé rozhovoru s manazerkou vyplynulo, Ze sdileni poznatkii mezi kolegy
by byl dobry zptisob, jak si pracovnici mohou predat informace hned z prvni ruky.
Doporucenim pro firmu je vytvorit prostor nebo aktivitu, pii které se Clenové tymu
mohou spolecné sejit a navzajem si s kolegy a tym leadery rozsifovat obzory ve svém

oboru.
Individualni mentoring

Zameéstnanci, ktef{ se zucastnili dotaznikové Setieni, by ocenili moZnost individualniho
mentoringu se svymi leadery. Mohou se od nich mnoho naucit. Zarovenn manaZerka
v rozhovoru uvedla i dileZitost juniornich pracovniki, ktefi mohou piedat seniornim
koleglim sviij novy pohled na véc. Zavérecnym doporuCenim pro firmu v oblasti
vzdélavani je podporovat vzajemnou komunikaci mezi leadery a zaméstnanci. Zaroven
hledat ve firmé talentované pracovniky, ktefi se mohou stat internimi Skoliteli a mohou
predavat spolupracovnikiim informace ptizptisobené specifickym potiebam firmy Beta

S.I.0.
Délka skoleni

Podle dotaznikového Setifeni je nékdy trvani kurzt priliS dlouhé. Doporucenim je

optimalizovat délku lekci pro co nejefektivnéjsi soustredénost icastnikd. Max. 90 minut.
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ZAVER

Vzdélavani pracovnikl je v soucasnosti klicovou soucasti strategie firem. Neustale se
ménici svét a technologie vyZaduji, aby firmy zamérily svou pozornost na udrzeni
konkurenceschopnosti prostrednictvim investic do vzdélavani svych pracovnik. Firemni
vzdélavani ma tak pozitivni dopad na vnitfni potfeby firmy a zaroven reaguje na vnéjsi

vlivy, kterym je tieba se prizplisobit.

Cil diplomové prace predstavovala analyza soucasného stavu vzdélavani ve vztahu k
celkové strategii firmy a nasledné doporuceni oblasti, ve kterych se edukace pracovniki

miiZe do budoucna zlepsit.

Teoreticka cast prace detailné predstavila problematiku firemniho vzdélavani. Zdiiraznila
vyznam strategie, planovani, financovani, forem vzdélavani a také metod hodnoceni.
Prakticka Cast predstavila analyzu ve firmé pomoci internich dokumentt a kvalitativniho
i kvantitativniho vyzkumu. Analyza souc¢asného stavu odhalila jako pozitivum predevSim
detailni planovani, definovanou strategii, spravné zvolené formy vzdélavani a prevazné
dobie zvolena témata. Nedostatkem je nizka motivace pracovnikl se vzdélavat a s tim

souvisejici nizka ucast. Zaroven byla jako zasadni nedostatek oznacena absence sledovani

navratnosti investic do vzdélavani.

Prakticka cast prace poskytla fadu konkrétnich doporuceni, jak zlepSit soucasné
nedostatky prostrednictvim implementovani KPI pro sledovani navratnosti investic,
vytvoreni motivacnich prvki a také porizovani videozaznami ze vzdélavacich lekci, které

by mohly byt poskytnuty vSem zajemctm.

Diplomova prace zodpovédéla obé vyzkumné otazky. Jaky je soucasny stav vzdélavani ve
firmé a v jakych oblastech muze firma svou edukacni strategii jesté zlepsit. Prvni otazka
byla analyzovana na zakladé internich materiali firmy Beta s.r.o. a zpétné vazby od
zucastnénych respondentii a manaZerky. Druha otazka byla zodpovézena na zakladé
vysledkli rozhovoru a dotaznikového Setfeni, které byly shrnuty ve SWOT analyze. Cil

prace byl z pohledu autorky splnén.

Zavérem lze poznamenat, Ze firma Beta s.r.0. povaZzuje vzdélavani pracovniki za dilezitou
souCast své strategie a doporuceni ztéto diplomové priace mize implementovat

k optimalizaci soucasného stavu a efektivnéjSimu vyuziti investic do vzdélavani.
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Priloha A: Dotaznik

For

Firemni vzdélavani

Dobry den,

jmenuji se Tereza Stépankova a jsem studentka Univerzity Pardubice. Chtéla bych Vs poprosit o vyplnéni kratkého dotamiku k diplomové praci
na téma firemni vedé&lavani. Cilem tohoto prizkumu je Fistit, jak wnimate vzdélavaci aktivity ve Vaii firmé, jaké jsou jejich pfinosy pro Vas a kde
vidite prostor pro dlepieni.

Vyplnéni dotazniku Vam zabere az 5 minut 2 Vaie odpovédi budou zcela anonymni.

Predem dékuji za Vas (as a za Vaie odpovédi.

1Jakeé je Vase pohlavi?

Napaveda k otazce: Viderte jednw odpovéd

O ena O muz O nechci uvadét

2 Kolik je Vam let?

Napaveda k otazce: Viderfe jednw odpovéd

O 18azzs O 26a3s O 36ass O 46255 O 56+
3 Vade nejvyssi dosazené vzdélani?
Mapoveda k otazce: Vyderte jedniu odpovdd

O vysokoskolske wvysokoskolske O vysokodkolske
(bakalafske) (magisterské) (doktorske)

OJinz'l [prosim uvedte) ‘ |

O stiedotkolske O wi odborné

4 Jak dlouho pracujete ve firmé?

Mapoveda k otazce: Viderte fedne odpovéd

(O mengnezrok (O 1a3roky (O 4az6let (O 7a29let () 10avicelet

5 Jaké je Vase postaveni ve firmé?

Mapoveda k otazce: Viderfe fedne odpovéd

O zameéstnanec O stiedni manazer O vy&i manazer
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6 Ve které tymu pracujete?

Mapavéda k otazce: Viderte jedm odpoved”

O kreativni tym O designersky tym O editorsky tym O produkEni tym O account tym
(O oddéteni lidskych zdroja () finanéni tym

O lina (prosim uvedte) | |

7 Byl pro Vas pfichod do firmy také pfichodem do nového pracovniho oboru?

Mapoveda k atdzce: Videre jedmy odpoved

O ana, pracoval/a jsem v O tastecné, mél/a jsem v O ne, dfive jsem v oboru O ne, dfive jsem v oboru pracoval/a
jiném oboru oboru u Zkudenosti pracoval/a i ho studoval/a

8 Jaké formy vzdélavani Vam osobné pfijdou nejlepsi?

Mapoveda k atdzee: Videre jedm nebe wiee odpovéd!

D e-learning D workshopy a semindre D prednagky D sebevzdélavani

Djinz’l (prosim uvedte) ‘ |

9 Jaka je podle Vas optimalni doba trvani jedné vzdélavaci lekce?

Mapoveda k atdzce: Viderte jedmy odpoved
méné nez 30 30 minut a2 hodina aZ hodina a hodina a pilai 2 déle nez 2

O minut O hedina O pil O hodiny O hodiny

10 V jaké oblasti se nejradéji vzdélavate?

Mapoveda k otdzce: Videre jedmy odpoved

O soft skills (komunikace, spoluprace, kreativita...) O hard skills {technicka a odborna soucast prace) O cizi jazyky

O Jina (prosim uvedte) | |

11 Jak Casto se ucastnite vzdélavacich aktivit ve firmé?

Mapoveda k otdzce: I Adzaidha (pouze kayd je to povinnd) a2 § Ivézdidek [pravidelng)

Yetevetery [ /s
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12 (itite se byt dostatecné informovani o nabidce vzdélavani ve firmé?

Mapoveda k otazee: Viderte fednw odpoved’

O ano, informovanost je dobra O tastedné, nevim o viech nabidkach vzdélavani O ne, 0 nabidce vzdélavani nemam prehled

13 Tykaji se vzdélavaci kurzy ve Vasi firmé aktualnich a relevantnich témat?
Mapoveda k atazee: Vyderte fediu odpovéd

ana, vetiina kurz je aktualni a O spise ano, nékteré O spide ne, vétiina kural O ne, kurzy nejsou aktualni ani
pfinosna pro moji praci kurzy jsou relevantni neni pro praci relevantni uziteéné pro moji praci

14 Je pro Vas dilezitéjSi vzdélavani v oblasti soft skills nebo hard skills?

Mapoveda k atazee: Viderte fedny odpovéd

O soft skills (kamunikace, spoluprace, kreativita...) O hard skills (technicka a odbornad soucast Vadi price)

15 Které absolvované kurzy povaZujete za uzitecné a jsou nékteré kurzy, které Vam piijdou
zbytecné?

16 Jak Casto pouzivate znalosti ziskané pfi firemnim vzdélavani?

Mapoveda k atazee: Vyderte fediu odpovéd

O denne O nekolikrat tydne (O nékolikrat mésicng () zidka () vitbec

17 Je néco, co je podle Vas tfeba na vzdélavani ve Vasi firmé zlepsit?

Mapoveda k otazee: Vderte fednu nebo wie odpovéal

D forma D témata D motivace D informovanost o kurzech I:l Cetnost D délka trvani
D se v3im jsem spokojeny/a

|:| lina (prosim uvedte) | |
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18 Muzete rozvést odpovéd na otazku €. 177

19 Utastnite se vyuky anglického jazyka ve firm&?

Mapoveda k otazce: Viderte fedmy odpoved”

O ano O ne

20 Jaka Skoleni by podle Vas méla firma usporfadat?

21 Co Vas motivuje k Ucasti na vzdélavacich aktivitach?
Mapaveda k atazce: Viderte fedmy nebo wice odpovedl

I:l zlepdeni pracovnich D byt o tématech v
wysledki obraze

Dliné (prosim uvedte) ‘ |

|:| osobni rist I:l kariérni rist

22 Co Vas odradi od ucasti na vzdélavaci aktivité?
Mapovéda k otazce: Viderte jedim nebo vice odpovedl

D nerelevantni D nepatfebuji se
témata vzdélavat

l:lliné (prosim uvedte) ‘ |

D nedostatek ¢asu I:l nezajimava témata

23 Jak hodnotite systém a podporu vzdélavani ve Vasi firmé?

Mapaveda k otazee: I Mvézdicka (neffuire) af 5 fnvézdicek (nejlépe)

Tevrvevyyy || /s

plnéni
povinnosti

D forma

kurzu
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24 Souhlasite s tvrzenim: "Firemni vzdélavani ma pozitivni vliv na maj osobni a kariémni rdst."

Mapoveda k otazce: I Avdzdicka (eatrémng nesoullasim) a2 5 hvézdidek (extrémné souftasim)

Yeteverydy [ /s

25 Souhlasite s tvrzenim: "Podpora rozvoje mych schopnosti pozitivné ovliviiuje moji oddanost
k firmé."

Mapoveda k otazce: I Avdzdicka (eatrémng nesoullasim) a2 5 hvézdidek (extrémné souftasim)

Yetrteresy [ /5
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