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1. Uvod

Aby byla spole¢nost v dnesni dob¢ Uspé$nd, musi byt jeji zaméstnanci rliznorodi a
inovativni. Toho lze dosahnout nabidkou vzdélavani pro nejcennéjsi aktivum organizace,

tedy jejim lidem.

V dobach, kdy byla prace snaz§i a zmény v technologiich ovliviiovaly organizaci
minimalné, nebylo tolik potieba, aby si zamé&stnanci zvySovali své znalosti a dovednosti.
V rychle se ménicim podnikatelském prostiedi S rostouci slozitosti jsou organizace pod
zvySenym tlakem, jelikoZ musi ptizpisobit své produkty, sluzby a pfistup, kterymi jsou
produkty a sluzby vyrabény a dodavany. Potieba vzdélavani a rozvoje se proto v disledku
slozitosti pracovnich mist podstatné zvysila. V dnesni dobé zaméstnanci neradi nastupuji
do pracovnich pozic, které jim neumozni zvySovat své znalosti a dovednosti. V tomto
ohledu prochazi firemni vzdélavani obrovskou proménou a mnoho organizaci tak

poskytuje ptilezitosti ke vzdélavani a vyuziva je jako nastroj k udrzeni zaméstnancii.

Velky pocet organizaci vyuziva systém vzdélavani tak, Zze navysSuje rozpocty na tyto
aktivity. Odménou pak pro organizaci byva to, ze ziskaji od svych zaméstnanct kvalitni
a inovativni vystupy. Spolecnost, ktera investuje do vzdélavani a rozvoje, méa obvykle

spokojen¢jsi zameéstnance. Vzdélavani pro zaméstnance vSak musi byt relevantni.

V ramci vzdélavani v organizacich pfichazi na fadu obrovska fada nastrojii a metod, diky

kterym se mohou zaméstnanci ve své profesni kariéfe posouvat.

Diplomova préce je ¢lenéna do dvou hlavnich ¢asti, a to teoretické a praktické. Teoreticka
¢ast se opird o studium odborné literatury a zahrnuje zakladni pojmy tykajici se oblasti

fizeni lidskych zdrojt a vzdélavani pracovniku.

Prakticka cast je zaméfena na zdkladni charakteristiku vybraného podniku, a to
spolecnosti XY, ktera si ptala ziistat v anonymité. Dale je s pomoci internich materialt
organizace zanalyzovan soucasny stav vzdélavani v podniku. Analyza soucasného stavu

je také doplnéna pomoci dotaznikového Setieni.

Zéaveérem této diplomové prace jsou ndvrhy a doporu€eni podniku, které maji za cil

ZlepSeni soucasného systému vzdélavani v organizaci.



2. Teoreticka €ast
2.1 Rizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdroji je proces zaméstnavani a ¥izeni lidi v organizaci. Rizeni lidskych
zdrojl proslo jako obor za poslednich dvacet let mnoha zménami, které mu ptisoudily
fizeni lidskych zdrojii znamenalo zpracovdvani mezd, zafizovani firemnich akci a
zajistovani spravného vyplhovani formulaiti. Jinymi slovy se spiSe jednalo o
administrativni nez strategickou roli, ktera je klicova pro uspéch kazdé organizace. Firma
potiebuje lidi, ktefi budou plnit tkoly a vykondvat danou praci. I s témi
nejsofistikovanéjSimi nastroji jsou lidé stale potieba (Human Resource Management,
2020).

Mezi hlavni cile fizeni lidskych zdrojt patii podpora a nasledné dosahovani strategickych
cila firmy, motivace Krozvoji firemni kultury, usilovani o dobré pracovni vztahy,
uplatiiovani etického piistupu K fizeni lidi, a pfedevS§im zabezpeCovani kvalitnich a

talentovanych lidi (Armstrong & Taylor, 2015).

Pokud chce byt organizace uspésna, potiebuje predevsim schopné a motivované lidi. Tyto
aspekty urcuji vykon lidi, ktery ma poté kone¢ny vliv na vykon organizace, at’ uz se jedna
naptiklad o vysledek podnikéani ¢i celkové hospodafeni podniku. Pauknerova (2006)

uvadi ve své knize nasledujici rovnici:
V=f(SxM)

Rovnice uvadi, ze vykon lidi (V) je funkci jejich schopnosti (S) a motivace (M).
Z uvedené rovnice vyplyva, Ze pokud je n&ktery z prvkili rovnice na pravé strané nulovy,

je nulovy i vykon lidi (Pauknerova, 2006).

,, Personalni ¢innost a jeji hlavni ukol je rizeni kazdé firmy tak, aby plnila své cile, byla
vykonnad, konkurenceschopna a uspésna na trhu, dosahovala Zadouciho zisku a aby se jeji

vykon a postaveni na trhu neustdle zlepsovaly “ (Koubek, 2011, str. 15).



Dle Sikyie (2014) zahrnuje fizeni lidskych zdroji tyto personalni &innosti:

e ,Vyvareni a analyza pracovnich mist“

Tato Cinnost zahrnuje definovani pracovnich ukold (napf. pravomoci, odpovédnost

pracovnika) a jejich propojeni s pracovnim mistem.

e ,Plianovani lidskych zdroju*
Planovani lidskych zdroju je proces, ktery identifikuje soucasné a budouci potichy
lidskych zdroji pro organizaci. Planovani by mélo slouzit jako spojnice mezi fizenim

lidskych zdrojl a strategickym planem organizace.

e ,,Obsazovani volnych pracovnich mist“
Obsazovani vytvofenych 1 uvolnénych pracovnich mist a stim souvisejici vybér
kandidatu, jejich piijimani a adaptace.

¢ ,Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikii“

Motivace pracovnikii k vykonani sjednané ¢innosti a dosahovani vykonu, ktery klade

organizace na pracovniky.

e ,,Odménovani pracovniki“

Ohodnoceni vykonu pracovnikl a nasledna motivace k dosaZeni vykonu.

e ,Vzdélavani a rozvoj pracovnikia“

Personalni ¢innost poskytujici tvorbu a rozSifovani znalosti a dovednosti.

o ,Péce o pracovniky“
Vytvafeni dobrych pracovnich podminek pracovnikt, pracovni doba, ochrana a

bezpecnost pii praci.

e ,Vyuzivani personalniho informac¢niho systému*
Informacni systém ftizeni lidskych zdrojii (HRIS) je softwarové feSeni, které udrzuje,
spravuje a zpracovava podrobné informace o zaméstnancich, spravuje zasady a postupy
souvisejici s lidskymi zdroji. Jako interaktivni systém spravy informaci standardizuje
tikoly a procesy lidskych zdrojii a zaroveii umoziuje presné vedeni zaznamu (Sikyt,
2014).



2.2 Vzdélavani pracovnik

Vzdélavani piedstavuje organizovany zpusob uceni, kdy jsou vzdélavaci aktivity
diskrétni, to znamena, Ze maji svlij zacatek a konec. Pfi vytvaieni strategie vzdélavani se

ve firm¢ postupuje systematicky (Hornik, 2007).

Z hlediska podnikt patii vzdélavani a rozvoj pracovniki K nejvyznamnéj$im investicim
do lidského kapitalu. Pfestoze je béznou soucasti fungovani mnoha spolecnosti, vSechny
podniky by si jeho dilezitost mély uvédomit a vénovat mu trvalou pozornost. Zakladem
vzdélavani pracovnikil je pfedev§im zvySovani potencidlu lidskych zdroji a lidského
kapitalu, ktery tvofi prevaznou Cast organizace a umoziuje organizacim
konkurenceschopnost na trhu prace. Jednim z nejucinnéjSich ptistupi k uceni a rozvoji
lidskych zdrojii ve spolecnosti je zavedeni uceleného souboru vzdélavacich programi a
Skoleni. Odbornym vzdélavanim a Skolenim pracovnikd miize firma dosdahnout jejich
vetsi loajality k firmé a jejim hodnotdm. Zaméstnanci jsou navic vedeni k veétsi
samostatnosti a maji vice pfilezitosti k seberealizaci, zejména pokud jsou jim
poskytovany znalosti a moznosti rozvoje dovednosti z hlediska jejich dal§iho profesniho

rozvoje ve firm¢ (Gontkovicova & Dulova Spisakova, 2015).

Vzdélavani pracovnikii obecné zvysuje znalosti a dovednosti pro vykonavani konkrétni
prace. Zaroven fesi konkrétni mezery nebo problémy pracovniki. Vzdélavani se zamétuje
na jednotlivé pracovniky a méni to, co zaméstnanci védi, jak pracuji, jejich postoje k praci
nebo interakce s jejich spolupracovniky ¢i nadiizenymi, také nabizi pracovnikam i
zaméstnavatelim nespocet vyhod. Diky tomu je pracovnik produktivnéjsi a uzitecngjsi
pro uritou organizaci. Dulezitost vzdélavani je znazornéna v ramci tabulky ¢islo 1 (Rao,

2008).

Zaméstnanci nemaji ke své organizaci zadny vztah, pokud si mysli, Ze se o n¢ organizace
nezajima. Spolecnosti, které jsou ochotny vynakladat penize na své pracovniky, davaji
organizaci pfidanou hodnotu. Organizace, které poskytuji svym pracovnikiim vzdélavaci
a rozvojové programy, dosahuji nizké fluktuace pracovnikd, ktera je obecné vyssi v dobé
ekonomické nejistoty (Jehanzeb & Bashir, 2013). Organizace se musi rozhodnout kolik
investovat do Skoleni a vyvazit piinosy zvySené produktivity a naklady na vzdélavani
(Kraja, 2015). Prilezitosti ke vzdélavani tedy nejen snizuji miru fluktuace pracovniku, ale

zvysuji angazovanost a spokojenost pracovniki (Maimuna & Yazdanifard, 2013).



Tabulka 1: Benefity ve vzdélavani

Benefity pro zaméstnavatele

Benefity pro pracovniky

Vyskoleni pracovnici mohou pracovat

efektivnéji.

Vzdélavanim je pracovnik pro firmu

wewvr

Vhodnym zpiisobem mohou vyuzivat
stroje, nastroje, materialy. Plytvani je tak

do zna¢né miry eliminovano.

Vzdélavani zvysuje efektivitu pracovnikd.

Minimalizace nehod. Vzdélavani zlepsuje

znalosti  pracovnikt, pokud jde o
pouzivani strojii a zafizeni. VySkoleni
pracovnici tudiz nemusi byt pod ptisnym
dohledem, protoze védi, jak spravné

zvladat svoji praci.

Vzdélavani umoziuje pracovnikiim veétsi

moznost kariérniho povyseni.

loajalngjsi k organizaci.

Vyskoleni pracovnici mohou vykazovat | Vzdélavani pomaha zaméstnanci se

vynikajici vykony. snaz§im pfesunem at uz Vv ramci
organizace, nebo v ramci piesunu
pracovniho mista.

Diky vzdélavani jsou zaméstnanci | Zaméstnanci mohou zvladat  préci

S vétSim sebevédomim a snadnéji se

vyhnout chybam.

Zdroj: vlastni zpracovani

Vzdélavani v organizaci zahrnuje tyto ¢innosti:

e Zaskoleni —nové nastupujici pracovnik si v této fazi osvojuje pracovni schopnosti

souvisejici s pracovnim mistem.

e Doskolovani — pracovnik si prohlubuje neustdle svoje schopnosti a dovednosti

v souvislosti s dynamickym prostfedim v ramci organizace.

e PieSkolovani — ¢innost, kterd zahrnuje nové schopnosti a dovednosti potiebné pro

vykon nového pracovniho zatfazeni. Vét§inou se jedna o novy obor.

e Rozvoj — pracovnik si osvojuje nové schopnosti a dovednosti, coz mu poté

zvysuje uplatnitelnost nejenom v ramci organizace (Sikyt, 2014).




2.3 Systém vzdélavani pracovniki

Sikyt (2014, s. 457) definuje strategii vzdélavani takto: ,.Strategie vzdélavani pracovnikii
Jje formulovana a realizovdana v souladu s personalni strategii zaméstnavatele a vede
K vytvoreni  nutnych organizacnich predpokladu  vzdelaviani  pracovniki, kdy
zaméstnavatel obvykle potiebuje odpovidajici pocet pracovnikii odpovédnych za pripravu
a realizaci vzdélavani, kvalitni vzdélavaci programy, odpovidajici podminky a prostory

pro vzdélavani na pracovisti i mimo né, vhodné materidlni a technické vybaveni apod. “.

Systém vzdélavani pracovnikt se sklada ze Ctyt hlavnich fazi, které probihaji jako

neustale se opakujici cyklus, jehoz kroky jsou:

e analyza a identifikace vzdélavacich potieb,
e planovani vzdélavanti,
e realizace vzdélavani,

e vyhodnoceni vzdélavani (Koubek, 2007).

Obrazek 1: Jednotlivé faze systému vzdélavani pracovnikli

Analyza a identifikace

vzdélavacich potieb

Vyhadnoceni vzdélavani Planovani vzdélavani

Realizace vzdélavani

Zdroj: Bartonkova, 2010



2.3.1 Analyza a identifikace vzdélavacich potreb

Cilem firmy v této fazi je dosazeni pozadované efektivity vzdélavaciho procesu tak, aby
se priblizila potiebam a strategii podniku. Identifikace vzdélavacich potieb slouzi k tomu,
aby odhalila nedostatky pracovniki a idealné je co nejdiive zlepsila. Analyzou tedy
rozumime sbér informaci o schopnostech, dovednostech a vykonnosti jednotlivych
pracovnikii v ramci organizace. Vysledkem analyzy je poté skute¢na mezera ve
vzd¢lavani, ktera vznikla mezi aktudlnim a poZadovanym stavem (Vodak &
Kuchar¢ikova, 2011). Zdrojem pro analyzu vzdé€lavacich potieb je jednak podnikovy

informacni systém nebo udaje, které podnik ziska ze zvlaStniho Setieni.
Koubek (2011) uvadi tii zakladni skupiny udaju.

1. Celopodnikové udaje
Analyza v ramci organizace, kterd obsahuje zasadni udaje o struktufe, trhu, vyrobnim

programu, financich.

2. Udaje o pracovnim misté
Predev§im popis pracovniho mista a jeho néslednéd specifikace. Pfikladem mize byt

rozhovor s odchazejicim pracovnikem, ktery poskytne informace o mezete ve vzdélavani.

3. Udaje o pracovnikovi

Zaznamy o absolvovani vzdélavani, klasifikaci, hodnoceni.

Dle Buckley a Caple (2004) existuji téi tirovné vzd€lavacich potieb. Prvni urovni je tzv.
komplexni analyza, ktera zkouma aspekty zaméstnani a jejim cilem je vytvofit zdznam
vSech ¢innosti, kterou dand pracovni pozice nabizi. Druha roven je ,,analyza kliCovych
otazek®, ktera se zabyva kli¢ovymi otdzkami v rdmci dané pracovni pozice. Druhd uroven
se pouziva spiSe u manazerskych pozic. Tteti irovni je ,,analyza zamé&fena na problémy*.
Bartonikova (2010) uvadi ve své knize dv€ moZnosti, jak identifikovat vzdélavaci potieby.

e Pomoci kvantitativniho vyzkumu — provadén na vétSim mnozstvim respondentil

(napt. dotaznik ¢i pozorovani).

e Pomoci kompetencniho pfistupu ke vzde€lavani — zde se jedna o praci

s dokumenty ¢i literaturou. Vysledkem je tzv. ,.kostra kompetenci®.



2.3.2 Planovani vzdélavani

V kazdé organizaci je dilezit¢ mit plan. To plati i pro vzdélavani, a tak po identifikaci
nasleduje navrh vzdélavaciho programu, ktery se skladd znékolika fazi. Vodak &

Kucharc¢ikova zminuji ve své knize tyto faze.

1. ,, Pripravna faze“
Do této faze radime specifikaci potieb, analyzu ucastnikd a stanoveni cilli v ramci
vzdélavaciho projektu. Tato faze slouzi predevsim k uréeni priorit v rdmei vzdélavaciho

programu.

2. ,,Realizacni faze*
Zahrnuje tvorbu etap, stanoveni pofadi, ale hlavné uréeni zptisobu, jimz bude vzdélavani
probihat. V této fazi firma vybird metody, kterymi bude pracovniky vzdé¢lavat (napft.
Skoleni, e-learning). Jednotlivé metody vzdélavani jsou detailnéji popsany v nasledujici
kapitole.

‘

3. ,, Faze zdokonalovani‘
Tato faze je ucena pro hodnoceni jednotlivych etap vzdélavaciho programu. Firma zde
hleda postupy, kterym by mohla cely proces zlepsit. K tomu vyuziva organizatory,
ucastniky i lektory akce, ktefi jsou ochotni sdé€lit zpétnou vazbu. Problémem zde muize

byt vyber vhodnych metod.

Kazdy plan v ramci vzdélavani pracovnikti by mél dle Bartonikové (2010) odpovidat na

nasledujici otazky.

o | Jaké téema vzdélavani je treba zajistit? “

e, Jaka bude cilova skupina ucastnikii?

o Jakymi metodami a technikami se ma vzdélavani realizovat? *

e Ktera vzdélavaci instituce bude zvolena? “

o, KdyaVvrdmcijakého casového obdobi se vzdelavani uskutecni?

e Kde se vzdélavani uskutecni? *

o Jakym zpusobem a kdy se bude realizovat pribezné a zaverecné hodnoceni

vzdeélavaci akce a celého planu vzdelavani? “
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2.3.3 Realizace vzdélavani

V této fazi firma musi rozhodnout o obsahu a zptisobu realizace vzdélavaciho programu.

Soucasti je vybér vhodnych metod, které zajisti spravné a efektivni vzdélavani. Tyto

metody jsou detailnéji popsany v nasledujici kapitole. Hlavnim cilem je stanoveni

konkrétnich otazek, a to zejména:

Jaké jsou cile vzdélavaciho programu?

Jak dlouho bude vzd¢lavaci program trvat?

Kolik bude mit vzdélavaci program lekei?

Kolik ¢asu bude vénovano teoretické a kolik praktické casti?

Jak se bude vyhodnocovat dopad vzdélavaciho programu? (Armstrong & Taylor,
2015).

Vodék & Kucharcikova (2011) zmiiuji ve své knize konkrétni prvky vzdélavaciho

procesu, které jsou vyobrazeny na obrazku ¢islo 2.

Obrazek 2: Prvky procesu realizace vzdélavani

FON

Realizace Program

\
0;0

=
©

Zdroj: Vodak & Kucharc¢ikova, 2011

Cile vzdélavaciho programu se urcuji zejména na zakladé definovanych potieb

vzdélavani. Cile rozdélujeme na 2 typy: programové cile (zde se jednd o cile v rdmci
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celého vzdélavaciho programu) a cile kurzu (tedy cile konkrétni vzdélavaci akce). Aby
mohli byt jednotlivé cile naplnény, je vhodné seznamit ucastniky vzd¢lavaci akce
S konkrétnimi cili pfedem. Cile by také meéli byt SMART (specifické, méfitelné,

akceptovatelné, realizovatelné, terminované).

Program musi vzdy obsahovat Casovy harmonogram, obsah (témata, ktera budou
probirana), pouzité metody a pomuicky. Dale by mélo byt zajisténo napiiklad to, aby byli
ucastnici seznameni s programem kurzu a také, aby lektofi vyhradili stanoveny ¢as na

praktické opakovani jednotlivych ¢innosti probiranych v ramci kurzu.

Motivace je velmi dilezitym prvkem celého vzdélavaciho procesu. Bez motivace
ucastnikti nemohou byt konkrétni cile spole¢nosti naplnény. Firma by méla dbat na to,

Vv jaké fazi cyklu se ucastnik nachézi.

Obrazek 3: Cyklus motivace

Piesvédéeni o
pfinosech

Poznani dopadi ‘ \

Zdroj: Vodak & Kucharc¢ikova, 2011

Zavazek k uceni

Utastnici jsou Vv podstaté kliGovym prvkem procesu vzdélavani. Uspokojeni vsech
ucastnikli vzdélavaciho procesu je velmi slozité, jelikoz kazdy ucastnik je jiny. Nékomu
vyhovuje vice teoretické probrani konkrétniho tématu a nékdo vice preferuje praktické
zaméfteni. Pti realizaci vzdélavani je nutné reflektovat skutecnost, ze efektivita a piistup

Kk uceni je ovliviiovana vice faktory. Tyto faktory rozdélujeme do tii hlavnich skupin:

1. Fyzické — fyzicka kondice a stres (pokud je Gcastnik vzd€lavaci akce ve stresu, je
mozné, ze si z akce neodnese pozadované schopnosti a dovednosti).
2. Emocionalni — postoje a hodnoty jednotlivce.
3. Intelektualni — dovednosti a schopnosti jednotlivce, které poté mutize vyuzit ve svij
prospéch.
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Metody jsou klicovy nastroj zajist'ujici vzdélavaci proces. Vybér metod je zavisly na

ruznych faktorech:

Cile uceni — védomosti, hodnoty.
Lidské faktory — lektofi, ticastnici.
Predmét a obsah — pozadavky podniku.

Casové¢ a materidlni faktory — Cas, finance.

a c w N oE

Principy uceni — motivace.

Lektori se mohou lisit, jak z hlediska piistupu, tak z hlediska kvality uc¢eni. Proto je velmi
tézké pro firmu vybrat konkrétniho lektora tak, aby pfinesl vySe zminéné prvky. Lektofi

vzdélavaci akce preferuji riizné styly vzdélavani:

1. Behavioralni styl — lektofi preferujici tento styl uceni obecné vedou svoji akci
zabavnou formou, jSou orientovani na vysledek a vytvati klidné prostiedi pro
zucCastnéné.

2. Funkcionalisticky styl — vzdélavani je vtomto ptipad¢ orientovano spise
prakticky, naptiklad ukolové.

3. Strukturalisticky styl — tento styl je orientovan na lektora, ktery preferuje pfesné
naplanovanou vyuku.

4. Humanisticky styl — vyznaCovan nejasnym smefovanim vyuky, kdy cilem je, aby
bylo uceni vedeno k pochopeni druhych (naptf. budovani vztahu) (Vodak &
Kucharc¢ikova, 2011).

2.3.4 Vyhodnoceni vzdélavani

vvvvvv

vzdélavani posuzuje, zda bylo dosaZeno stanovenych cilli a zda byl plan efektivni nebo
ne (Topno, 2012). Po realizaci vzdélavani tedy nastava ¢ast vyhodnoceni, ktera je ve
vetsing pripadech velmi slozita, jelikoz vysledky vzdélavani jsou mnohdy obtizné
méfitelné a projevuji se az s ur€itym Casovym odstupem. Pii vyhodnoceni se zkouma
nejenom zpétnd vazba ucastnikli, ale i to, zda byly dodrzené adekvatni metody.
Vyhodnoceni vysledku probiha na zakladé porovnani vstupnich a vystupnich parametri
(Sikyt, 2014).

Vyhodnoceni vzdélavani pracovnikit mizeme rozd¢lit do ttech zakladnich skupin. Prvni

skupina obsahuje hodnoceni celkové strategie vzdélavani, tedy to, jestli byla celkova
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strategie naplnéna ¢i nikoliv. Druhou skupinou je evaluace jako faze v ramci systému
firemniho vzdélavani. Tteti skupina je zaméfena na zhodnoceni konkrétni vzdélavaci
akce (Bartoiikova, 2010).

Dvotakova (2007) popisuje ve své knize sedm zakladnich pfistupi k vyhodnoceni
vzdélavani pracovniki.

1. Pristup z hlediska ¢asu

Tento piistup je uplatiovan ¢tyfmi moznymi zpisoby, a to: vyhodnoceni pred zacatkem
vzdélavani, vyhodnoceni v prubéhu vzdélavani, vyhodnoceni na konci vzdélavani a

vyhodnoceni po konci vzdélavani.
2. Pristup z hlediska ucelu

Timto pfistupem rozumime bud’ hodnoceni pied zacatkem vzdé€lavaciho programu (ex
ante) nebo po skonceni vzdélavaciho programu (ex post). Cilem je evaluovat cely

program vzdélavani a jeho mozné dopady.
3. Pristup z hlediska fazi a cila

V ramci tohoto pristupu se setkavame s hodnocenim formativnim a sumativnim. Zatimco

sumativni hodnoceni je kone¢né, formativni hodnoceni je provadéno pribézné.
4. Pristup z hlediska zadavatele

Ptistup z hlediska zadavatele obsahuje evaluaci externi a interni. Interni evaluaci
rozumime hodnoceni konkrétnim podnikem. Externi hodnoceni je provadéno napiiklad

externi formou realizujici vzdélavani.
5. Pristup z hlediska Grovni

Pristup z hlediska trovni neboli Kirkpatrickliv pfistup je model zkoumajici pfinos
konkrétni vzdélavaci akce ve Ctyfech hlavnich oblastech:

e Reakce — oblast zkoumajici pozitivni ¢i negativni reakce vzdélavanych.

e Uceni — oblast, kterd zjist'uje, zda doslo ke zvySeni znalosti.

e Chovani — ptame se: ,,doslo k pouziti ziskanych znalosti na pracovisti?*.

e Vysledky — jde o dlouhodobéjsi oblast, ktera zjist'uje, zda doslo ke zméné v rdmci

organizace (Belcourt, 1998).
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6. Pristup z hlediska autorstvi

Vzdélavani mize hodnotit jak zicastnény v roli aktivniho Ucastnika, ale i zGcastnény
v roli pozorovatele. V hodnoceni u role pozorovatele mluvime o tzv. objektivnim

hodnoceni.

7. Pristup z hlediska trvani
Hodnoceni kratkodobé ¢i dlouhodobé. Kratkodobé hodnoceni se pouziva napiiklad
v ptipadé¢ hodnoceni jedné konkrétni vzdélavaci akce, zatimco u dlouhodobého
hodnoceni sledujeme vyvoj konkrétniho pracovnika po delsi Casovy horizont (Bartak,

2007).

Aby mél plan vzdelavani smysl, je nutné spravné nastavit jeho kontrolu. Jedna se nejen o
kontrolu nakladu, ale o kontrolu dovednosti a znalosti, které byly zaméstnanci v prubéhu
vzdélavani poskytnuty, jde tedy naptiklad o pritbézné monitorovani vysledkt vzdélavani.
Za tuto roli je predevsim zodpovédny vedouci pracovnik. Mezi jeho kompetence také
patii ptipadna tGprava planu podle novych potieb a pozadavki pracovniku tak, aby bylo

dosazeno co nejvétsi efektivity (Bartak, 2007).

2.4 Metody vzdélavani pracovniku

Kazda metoda vzdélavani pracovnikli musi podporovat jednotlivce, tymy 1 organizaci
jako celek v budovani schopnosti, které by méli odpovidat potifebam podniku. Vzhledem
k tomu, Ze pracovni prostiedi se stava slozitéjS$im k zajisténi schopnosti pracovniki, je
zapotiebi vétsi agilita a je nezbytné uplatnit Sirokou S§alu rtznych dostupnych metod

vzdélavani (Martin et al., 2013).

Metody obecné de€lime do dvou hlavnich skupin, a to vzdélavani na pracovisti (,,on the
job*) a vzdelavani mimo pracovisteé (,,off the job*). V této kapitole bude popsano n€kolik
modernich vzdélavacich metod, které se v mezinarodnich organizacich nejcastéji

pouzivaji (Martin et al., 2013).
Metody vzdélavani na pracovisti (,,on-the job*)

Metody vzdé€lavani na pracovisti se obecné pouzivaji pro nové nebo nezkuSené
pracovniky, ktefi se uci v pracovnim prostiedi a béhem prace tak, Ze pozoruji

spolupracovniky nebo manazery, ktefi praci vykonavaji a poté se snazi napodobit jejich
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chovani. Vzdélavani na pracovisti je jednim z nejstarSich a nejvyuzivangjSich typt
neformalniho vzdelavani. Povazuje se za neformalni z toho diivodu, Ze nemusi nutné
probihat jako soucast vzdélavaciho programu. Vzdélavani na pracovisti muize byt
uziteCné pro nove najaté pracovniky, nebo pro zvyseni dovednosti zkusenych pracovnika

pfi zavadeéni novych technologii (Noe, 2019).

1. Instruktaz pii vykonu prace
Je zpravidla jednim z nepouzivanéjsich a nejjednodussich metod vzdélavani pracovnikd.
Cilem je zacvik nového juniorniho pracovnika, ktery se od zkuSené¢jsiho pracovniky uci
a piebira tak jeho pracovni postupy pfi vykonu vlastnich pracovnich &innosti (Rehot &

Srpova, 2010).

2. Rotace prace
Pracovnik omezenou dobu vykonava urcitou praci v rizné ¢asti organizaci. Zameéstnanci
je tak poskytnut vétsi zabér Cinnosti. Tato forma je vétSinou oblibend u vétSich firem,
jelikoz ma pracovnik moznost rotace po vice oddélenich. Metoda slouzi ke zvySeni
motivace pracovnika, ktery tak ziskava komplexnéjsi ptehled o firme. Vyhodou je pak

A4

absence stereotypu, ktery muze vést k vyssi fluktuaci u pracovnika (Martin et al., 2013).

3. Mentoring
Zahrnuje individudlni partnerstvi mezi juniornim a seniornim pracovnikem. Cilem
mentoringu je poskytnou podporu a vedeni méné zkuSenym pracovniklim. Lisi se od
zacviku tim, Ze ma zpravidla delsi a intenzivngjsi spolupraci (Sikyt, 2014).

4. Koucovani
Obdoba instruktaze s rozdilem dlouhodobéjsiho trvani, vysvétlovani a periodické zpétné
vazby zaméstnanci ze strany nadiizeného pracovnika. Cilem je pfedevSim formovat
pracovnika k poZadovanému vykonu tak, aby byl schopen vykonavat ¢innosti samostatné

(Rehot & Srpova, 2010).

5. Counselling
Metoda zvySovani kvalifikace pracovnikii zde probiha na zakladé konzultace ¢i

poradenstvi. Skolitel i §koleny nad praci diskutuji a vzajemng se ovliviiuji (Martin et al.,
2013).
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6. Asistovani
Tato metoda spoc¢iva v tom, ze juniornimu pracovnikovi je piidélen zkusenéjsi pracovnik,

ktery mu pomaha pfi plnéni pracovnich ukoll. Vétsinou se vyuziva, pokud se pracovnik

wewr

Metody vzdélavani mimo pracovisté (,,off-the job*)

Metodou vzdélavani mimo pracovisté, se rozumi vzdélavaci metoda, pii které se
zameéstnanci dozvédi o své praci nebo o nejnoveéjsim pokroku ve svém oboru na misté
mimo své pracovisté. Tento typ Skoleni v podstaté poméha pracovnikiim efektivnéji
vykondavat svou praci. Béhem tohoto typu vzdélavani zaméstnanci vyjadiuji své nazory a
zkoumaji nové napady, které by mohli na pracovisté prenést. Pfed ukoncenim skoleni
zaméstnanci zpravidla obdrzi néjakou formu hodnoceni. Mohou napiiklad obdrzet
hodnoceni, které otestuje jejich pochopeni znalosti, které je instruktor naucil (What Is

Off-the-Job Training?: Methods and Benefits, 2021).

1. Pripadova studie
Vybizi Gcastniky ke skupinovému ¢i k samostatnému feSeni zadanych studii. Pomaha
ucastnikim ziskat dovednosti potiebné k feSeni danych ukold. Vétsinou se tato metoda

vyuziva pti vzdélavani tvircich pracovnikl nebo manazerti (Rehot & Srpova, 2010).

2. Staz
Toto vzdélavani pomaha stazistim, ktefi v priib&hu své staZze zdokonaluji svoje znalosti
a dovednosti. Stazisté v prub¢hu staze ziskavaji potfebné dovednosti, které dale vyuziji,
pokud si je firma vybere. Stdz vétSinou trva jeden rok a po jeho uspeSném ukonceni je

pracovnikiim nabidnuta smlouva na hlavni pracovni pomér (Martin et al., 2013).

3. Stinovani
Ugelem je pozorovani detailti pfi praci zkuseného pracovnika z prvni ruky. Stinovéni
mize byt i na kratsi Casovy usek, napiiklad jeden den. Uelem je nahlédnuti do

konkrétniho oboru a ujasnéni si budouciho smétovani (Martin et al., 2013).

4. Prednaska
Zamé&fena na zprostfedkovani teoretickych ¢i praktickych informaci ucastnikiim

prednasky (Rehot & Srpova, 2010).
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5. Demonstrovani
Definujeme zde vztah mezi jedincem a instruktorem. Pfi této metodé se jedinec uci tak,
ze napodobuje instruktora a v ramci jeho vedeni danou situaci opakuje do té doby, nez

bude moci celou operaci provadét samostatné (Armstrong & Taylor, 2015).

6. Hrani roli
Metoda zamétena na praktické dovednosti jednotlivych ucastniki, od kterych se pozaduje
predevsim aktivita a samostatnost. Tato metoda se pouziva v ramci vzdélavani vedoucich

pracovnikl a je zalozena na osvojeni si ur€ité socialni role (Rehot & Srpova, 2010).

7. Simulace
Zahrnuje pouziti simuldtoru, kde se specifické dovednosti rozviji predev§im
prostiednictvim opakovanych cviceni. Zvlastni forma simula¢niho vycviku je virtualni
realita, kterd zahrnuje Uplné smyslové ponofeni vzdélavajiciho. Simulace se hojné

vyuziva napiiklad v ramci letového vycviku (Martin et al., 2013).

8. E-learning
E-learning neboli elektronické vzdélavani je poskytovani vzdélavani a Skoleni
prostiednictvim informacnich technologii (napt. pocitaci, tabletii ¢i mobild). Uzivatelé

se tak snadno mohou ucit kdykoli a kdekoli s minimem omezeni (Al-Atabi, 2020).
2.5 Trendy ve vzdélavani

V dnesni dobé se stale vice vyuziva e-learning. Tento sektor nabizi obrovské vyhody
vyvoje uCebnich navyku. Tato kapitola bude vénovana hlavnim trendiim ve vzdélavani,

kterych kazdym rokem neustéle ptibyva.

1. Virtualni Skoleni
Virtualni skoleni je jednim z hlavnich trendi od doby, kdy se prace z domova stala
popularni. Nyni mohou vzdaleni pracovnici absolvovat kompletni §koleni online, aniz by
museli byt pfitomni osobné. Virtudlni Skoleni pomahd pracovnikim ve vSech smérech a

pfinasi interakci se vSemi zamé&stnanci.

2. Mobilni vzdélavani
Mobilni uéeni poskytuje pracovnikiim pftilezitost ucit se odkudkoli. Pracovnik si miize
stahnout obsah a ucit se pfimo ze svého mobilniho zatizeni bez pfipojeni k internetu.
Zamgéstnanci maji moznost vidét vysledky v redlném case. Hlavni vyhoda spociva

V uSetfeni nakladu.

18



3. Socialni uéeni
Socialni ueni je misto, kde mohou ¢lenové tymu komunikovat s vrstevniky o riznych
lekcich, to mlize byt prostiednictvim studijnich ptispévkli nebo chatd. Socialni uceni

slouzi k jednodussi komunikaci a spolupraci mezi kolegy.

4. Gamifikace
Gamifikace je vyukovy prvek v ramci hrani her. Piikladem muze byt soutéz mezi
zaméstnanci, ktera slouzi k tomu, aby byl pracovnik schopen vyfesit problém vice
zpisoby. Jednd se o zabavny zptisob, jak vtdhnout pracovniky, kteti nemaji radi tradi¢ni
zpusoby vzdélavani. Gamifikace nenahrazuje Zadné existujici tréninkové metody, ale
muze byt Casto pouzita ke zlepSeni takovych metod. Vzhledem k tomu, ze jiz existuji
silné zaklady, lze ji Casto pouzit k dalSimu zlepSeni vysledkil uceni prostfednictvim

riznych specifickych moznosti (Armstrong & Landers, 2018).

5. Uméla inteligence
Umeéla inteligence je simulace lidské inteligence v pocitatovych systémech a strojich.
Umoziuje rychlejsi pokrok procesl, organizacim zlepSeni jejich podnikani a pfesné
rozhodovani. Dale napomaha naptiklad tomu, Ze pokud student dostane vice otdzek na

wevr

aby mohl student 1épe porozumét tématu.

6. Mikrouceni
Mikrouceni je v podstaté vzdélavaci strategie, kterd rozd¢luje slozitd témata do kratkych,
samostatnych studijnich jednotek, které 1ze prohlizet tolikrat, kolikrat je tfeba, kdykoli a
kdekoli to student potiebuje. Instruktazni modely mikrouceni jsou navrzeny tak, aby je
bylo mozZné spotiebovat pfiblizn¢ za pét minut a zabyvaly se jednim konkrétnim tématem.
Cilem mikrouceni je pomoci pracovnikim uéit se dané téma efektivnéji (ELearning

Trends In 2022, 2022).

7. Vyukovy cloud
Vyukovy cloud je technologie cloud computingu v oblasti e-learningu, zahrnujici veskeré
hardwarové a softwarové vypocetni prostiedky. Jedna se o prondjem zdroji vypocetnich

instituci (Baz, 2018).
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2.6 Moderni vzdélavaci on-line platformy

Dnes je stale vice vyuzivano on-line vzdélavani, jelikoz poskytuje neomezeny a méné
nakladny pfistup k uceni. V této kapitole bude zminéno nékolik nejvyznamnéjsSich on-

line vzdélavacich platforem.

1. Coursera
Coursera je globalni on-line vzd€lavaci platforma, ktera nabizi komukoliv, kdekoliv
pristup k on-line kurziim a tituliim z ptfednich univerzit a firem. Platforma nabizi mnoho
kurzi zdarma a je také v partnerstvi s univerzitami, a tak je mozné pomoci této platformy
ziskat bakalarské nebo magisterské studijni vzdélani v oblasti obchodu, datové védy,
zdravotnictvi, informatiky, nebo strojirenstvi. Kurzy se pohybuji v rozmezi od 39 do 49
dolar za mésic az po stovky dolarii v zavislosti na typu tématu. Platforma nabizi také
sluzbu Coursera Plus, coz je ro¢ni predplatné za 399 dolart, diky tomu maji ¢lenové

neomezeny piistup K vice nez 90 % online kurzt (Coursera, 2022).

2. Udemy
Udemy je masivni on-line platforma, kde miiZze kdokoli svobodné vytvéret a propagovat
kurzy ve stylu tradicniho vzdé&lavani. UZivatelé mohou absolvovat kurzy, aby ziskali
potiebnou akreditaci, nebo jen, aby si vylepsili své znalosti a dovednosti. Udemy ma pies
130 000 kurzt, které jiz obslouzily n€kolik miliont uzivatelt. Kurzy vyzaduji zaplaceni
urcité ¢astky, ktera zavisi na instruktorovi, ktery kurz vytvofil. Nevyhoda zde miiZe byt
v niz8i kvalité¢ nékterych kurzii. Udemy ma také k dispozici databazi s vice nez 500

bezplatnymi on-line kurzy (Udemy, 2022).

3. Linkedin learning
Tato vzdélavaci platforma umoziuje objevovat a rozvijet obchodni, technologické a
tviréi dovednosti prostfednictvim videi z kurzii vedenych odborniky. S vice nez 5000
kurzy a individualnimi doporuceni mohou uzivatelé absolvovat kurzy souvisejici s jejich
oborem i zajmy. Linkedin Learning je také ur¢eno pro organizace, které chtéji investovat

do vzdélavani v ramci své organizace (LinkedIn Learning, 2022).

4. Data Camp
Data Camp je vzdélavaci platforma, kterd poméaha studentim a organizacim budovat
datové dovednosti svym vlastnim tempem. Kurz Data Campu zahrnuji nastroje Business
Inteligence pro datovou védu a strojové uceni. Data Camp piinasi praktické studijni

zkuSenosti, véetné vyhodnoceni dovednosti v oblasti dat, které maji sledovat pokrok a
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poskytovat personalizovana doporuceni, interaktivni kurzy vedené odborniky, praktické
ukoly a realné projekty. Platforma nabizi vice nez 350 kurzt ve vice nez 10 riznych
technologii, a to: Python, R, SQL, Tableau, Power BI, Oracle SQL, Scala, Excel.

Platforma poskytuje Skoleni pro kazdou uroven dovednosti (Data Camp, 2022).

5. Skillshare
Skillshare je vzdé€lavaci komunita pro kreativni a zvédavé lidi, na témata zahrnujici
ilustraci, design fotografii, video, freelancing a dalsi. Na Skillshare se ¢lenové sejdou,

aby nasli inspiraci a udélali dal$i krok ve své tvar¢i ¢innosti (Skillshare, 2022).

6. Codeacademy
Codeacademy je americkd vzdélavaci platforma, kterd nabizi kurzy ve 14
programovacich jazycich jako je HTML, CSS, Python, JavaScript a dalsi. Kromé 10
programovacich jazyki méa deset pfedméti jako napiiklad datova ¢i pocitacova véda.
Vyhoda je, Ze je zde mnoho kurzii zamétenych pro uplné zacatecniky, a tak nejsou

potieba v podstaté zadné zkuSenosti (codeacademy, 2022).

7. edX
Platforma edX spolupracuje s piednimi svétovymi univerzitami a organizacemi a nabizi
kvalitni on-line kurzy. Disponuje vice nez 3500 kurzy. VétSina z nich ma zcela volny

pfistup a nékteré nabizi volitelnou placenou spolupraci s certifikacemi (edX, 2022).
2.7 Naklady na vzdélavani

Nezbytnou ¢asti vzdélavacich akci je samoziejmé i jejich ekonomicka ¢ast. Provadéni
kalkulace je Casov€ ndro¢nym ukolem. Bartonikova (2010, str. 176) uvadi definici
kalkulace takto: ,, Kalkulace je propocet ekonomické vyhodnosti jakékoliv cinnosti jako

takové v ramci firmy nebo jiné instituce.
Kalkulace zahrnuje tti casti:

1. vysi aktiv (vybaveni, zasoby),
2. Vysi pasiv (dotace, ptispévky),
3. Vynosy a naklady (Bartonkova, 2010, str. 176).

Prokopenko a Kubr (1996) rozdéluji naklady na vzdélavaci akce do dvou hlavnich

kategorii:
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1. Naklady na vzdélavaci program
Tento typ ndkladl oznacujeme jako tzv. fixni naklady, tedy jsou to jasn¢ dané pevné
polozky. Jedna se napiiklad o ndklady na lektory, naklady na realiza¢ni tym, nebo i

poplatky za parkovisté (Prokopenko & Kubr, 1996).

2. Naklady na ucastniky
Zde se jedna o variabilni néklady, tedy naklady, které se méni a souvisi naptiklad s vy$$im

poctem ucastnikd. Jde o néklady na ptepravu, stravovani a ubytovani.

V ramci vzdélavani je nutné sledovat navratnost investic, tedy to, zda se vzdélavani
financné vyplatilo nebo ne. Navratnost investic (ROI = return of investment) se tyka
srovnani penéznich pifinost vzdélavani s ndklady na vzdélavani. Navratnost investic 1ze
m¢éfit a sledovat na zaklad€ procenta nebo poméru. Pro vypocet je tfeba od ptinost odecist
naklady na Skoleni, vyd¢lit ndklady a vynasobit ¢islem 100. Dal$im zplsobem, jak
uvazovat o navratnosti investic, je povaZovat ji za pomér zalozeny na navratnosti kazdé

vynaloZené ¢astky.

ptinos ze vzdélavani (K¢)—naklady na vzdélavani (K¢)

ROI = * 100

naklady na vzdélavani (K¢)
Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi metodou, jak urcit efektivnost investic vlozenych do vzdélavani je metoda Cisté
soucasné hodnoty (net present value). Jeji hlavni vyhodou je, Ze dokaze zohlednit naklady
a vynosy za vice obdobi. Pokud je Cista soucasna hodnota vétsi nez 0, fikdme, ze se

investice vyplatila (Folwarczna, 2010).

n
CSH = Z—Ct
- —
£ A+

Penézeni tok = C;

Cista soutasna hodnota = CSH
Diskontni mira =1

Dobra Zivotnosti investice = n
Cas =t

Souhrnné hodnoceni obvykle zahrnuje sbér kvantitativnich udaji prostfednictvi testi,
hodnoceni chovani nebo objektivnich métitek vykonnosti, jako je objem préce ¢i prodeje.

Informace po ndkladech na Skoleni jsou dulezité z téchto divodu:
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1.

2.

Pro pochopeni celkovych nakladii na Skoleni, véetn¢ pfimych a nepiimych
nakladu.

Pro porovnani nakladii na alternativni Skolici programy.

Organizace by tedy pfi stanoveni méla:

1.

Zjistit silné a slabé stranky a posoudit, zda je obsah, organizace a sprava programu
spravna.

Pomahat pii marketingu programu prostiednictvim sbéru informaci od tcastnikd.
Spravné nastavit ndklady a pfinosy programu.

Porovnat naklady a ptinosy riznych Skolicich programt, aby bylo mozné vybrat

ten nejlepsi (Noe, 2018).
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3. Cile a metodika prace

3.1 Cile

Hlavnim cilem této diplomové prace jsou navrhy zmén na zlepSeni systému vzdélavani

pracovnikt v organizaci XY.
3.2 Metodika

Diplomova prace na téma Systém vzdélavani pracovnikl ve vybrané organizaci se ¢leni

do téchto hlavnich kroku:
studium odborné literatury,
Zpracovani literarni reSerse,
stanoveni cili a metodiky prace,

1

2

3

4. vytvoreni dotazniku a sbér dat,
5. analyza a syntéza ziskanych dat,
6

navrh zmén a doporuceni konkrétniho feSeni na zakladé ziskanych dat.

Tato diplomové préace je ¢lenéna do dvou hlavnich ¢asti, a to teoretické a prakticke.
Teoreticka ¢éast se opird o Ceské a zahrani¢ni zdroje, ze kterych byla poté nasledné
zpracovana literarni reSerSe. Veskeré citované zdroje jsou citovany dle citacni normy
APA 7th. Literarni reSerSe je ¢lenéna do sedmi kapitol, které jsou stéZejni pro nasledné

vypracovani praktické Casti.

Prakticka cast je zamétena na Systém vzdélavani technickohospodaiskych pracovnikt ve
spolecnosti XY. Praktickd Cast je orientovana na fungovani celého systému vzdélavani
v podniku. Tyto interni informace slouzili jako podklad pro vypracovani dotaznikového
Setfeni a také pro ndavrh doporuceni. Praktickd cast byla provedena pomoci
marketingového vyzkumu. V této diplomové praci byl pro sbér dat pouzit kvantitativni
vyzkum formou dotaznikového Setfeni. Dotaznik se sklddal z 21 otazek, konkrétné z 1
oteviené a 20 uzavienych otazek. Vyzkumu se zucastnili pouze technickohospodarsti

pracovnici. Néasledné byly vSechny otazky graficky a statisticky vyhodnoceny.

V zéavéru této prace byla navrzena doporuceni a zmény, ktera by mohla vést ke zlepseni

systému vzdélavani v organizaci XY.
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3.3 Marketingovy vyzkum

Jelikoz je v této praci pouzit marketingovy vyzkum formou dotaznikového Setieni, je

nutné definovat zéklady marketingového vyzkumu.
3.3.1 Definice marketingového vyzkumu

., Marketingovy vyzkum je systematické planovani, shromazdovani, analyzovani a hlasenit
udajii a zjisteni jejich dulezitosti pro specifickou marketingovou situaci, pred niz se ocitla

firma* (Kotler, & Keller, 2007, s. 140).
3.3.2 Proces marketingového vyzkumu

Dle Romana Kozla, Lenky Mynafové a Hany Svobodové se marketingovy vyzkum déli

na pripravnou etapu a realiza¢ni etapu.

Pripravna etapa marketingového vyzkumu je velmi dulezitd, jelikoz se od ni odviji
nasledné kroky vyzkumu. Nejprve je nutné spravné urcit problém, ktery je povazovan za
vice nez polovinu z celého Casu projektu. Dalsi fazi je tzv. orientacni analyza, v rdmci
které provadime analyzu celé situace. Tteti faze je vénovana planu vyzkumného projektu,
zde zkoumame vyznam obsahu planu. Posledni fazi ptipravné etapy je pfedvyzkum, ktery
slouzi jako test ke sbéru dat, kdy je vybrana pouze mala skupina respondentt (Kozel et
al., 2011).

Realizaéni etapa zacind sbérem dat, kde je nutné zajistit ptedevSim spravny postup vsech
¢innosti. Tato faze je také nejvice ndkladna. Dalsi fazi je zpracovani dat, v ramci které
data Cistime a pfevadime je do finalni podoby, které¢ jsou klicové pro dalsi fazi, a to jiz
samotnou analyzu dat. Analyza dat vyuziva zakladni statistické metody. Nakonec se

provadi vizualizace vystupll a prezentace doporuceni (Kozel et al., 2011).
3.3.3 Kvantitativni vyzkum

V ramci kvantitativniho vyzkumu je nutné zodpovédét otazku: ,.kolik?* Kvantitativni
vyzkum slouzi k ziskdni méfitelnych dat a zpravidla se ho zucastiiuje velké mnoZzstvi

respondentt (Kozel et al., 2011).
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3.3.4 Kuvalitativni vyzkum

Kvalitativni vyzkum je zaméfen oproti kvantitativnimu vyzkumu na men$i mnozstvi
respondentt a také na psychologickou rovinu. Nejcastéjsi formou je rozhovor (Kozel et

al., 2011).
3.3.5 Metody ziskavani informaci
Dotazovani

Tento zplsob marketingového vyzkumu je nejCastéjsi. Prikladem dotazovani je
strukturovany dotaznik, ktery byl pouzit v této diplomové préci a je uveden v piiloze ¢islo
1. Dotazniku se Gcastni dvé strany, a to vyzkumnik, ktery definuje otazky a respondent,

jenz na otazky odpovida (Foret & Stavkova, 2003).

Mezi dal$i formy ziskdvani informaci patii naptiklad experiment ¢i pozorovani.
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4. Prakticka cast

4.1 Systém vzdélavani v podniku XY

4.1.1 Obecny systém vzdélavani v podniku

Organizaci vzdélavani ma ve spole¢nosti XY na starosti utvar rozvoje lidskych zdroji.
V ramci tohoto utvaru vystupuje nékolik oddéleni. Odd¢leni organizace vzdélavani ma

na starosti tyto ¢innosti:

» organizacni zajisténi Skoleni, odbornych kurzt a adaptace,
prohlubovani a zvySovani kvalifikace,
kontrola neplnéni kvalifikaci,

planovani a vyhodnocovani skoleni,

YV V VYV V

sprava katalogu vzdélavani.

Dalsim oddélenim, které¢ zajiStuje vzdélavani zaméstnanci je oddé€leni profesniho

vzdélavani. Toto oddéleni se zaméfuje na:

» profesni pfipravu zaméstnancti (mandatorni, odborna a kvalifika¢ni Skoleni),
» tvorbu studijnich textll v oblasti profesniho vzdélavani,

» tvorbu metodik a nastrojii v oblasti profesniho vzdélavani.
Vzdélavani zaméstnancti je systémove soustiedéno do dvou zakladnich oblasti:

1. Profesni piiprava zaméstnanci
Oblast profesni ptipravy je dllezitou soucasti pro zajisténi plné pfipravenosti
zaméstnanct spolec¢nosti XY na pfidélenou pracovni pozici. Profesni pfiprava zahrnuje
Skoleni tykajici se produktd a procest (kvalifika¢ni piiprava), mandatorni Skoleni,

produktové portfolio alian¢nich partnerii a také Skoleni interni politiky.

2. Rozvojova Skoleni
Rozvojova Skoleni jsou nezbytnou ¢asti zvySovani kvalifikace zaméstnancti, a predevsim
slouzi ke zvySovani konkurenceschopnosti a hodnoty firmy. Je zaloZena na individudlnim
posouzeni potfeb rozvoje konkrétniho zaméstnance podniku. Skoleni jsou poskytovana
vybranym skupindm na zéklad¢ jejich identifikace vzdélavacich potieb. Tato Skoleni a
koulink také zajiStuje tym internich trenéri podniku, ktefi se zamétuji na rozvoj

jednotlivych pracovniki i tymu. Trenéfi zajist'uji individudlni rozvoj, tedy podporu dle
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konkrétnich potfeb jednotlivce formou konzultaci, koucovani ¢i mentoringu. Dale

nabizeji skupinovy rozvoj prostiednictvim kurzii, seminaitt a workshopt Sitych na miru.

Obe¢ oblasti vzdelavani pracovnikil jsou uskute¢novany prostiednictvim dil¢ich skoleni

ptipravenych z hlediska obsahu, formy a délky na miru potfebam jejich cilovych skupin.

Hlavnim dokumentem, kterym se spolec¢nost XY V této oblasti fidi je plan vzdélavani,
ktery je urcen dle metodického pokynu. Tento dokument je pravideln¢ aktualizovan.
Cilem vzdélavani pracovnikti ve spolecnosti XY je zvyseni kvalifikace. V soucasné dobé
pouziva slozity systém optimalizace kvalifika¢nich pozadavki s pozadovanou odbornosti
definovanou v popisu prace ¢innosti zam¢estnancti. Organizace ma vzdélavaci potieby pro
jednotlivé ukoly s pevnymi a definovanymi vnitfnimi pokyny. Aktualizace a zmény jsou
platné pouze tehdy, zméni-li se nové podminky pro vykon prace pii technickych
postupech nebo dilezitych zménéch na trhu. Format katalogu se sklada z katalogovych
stranek kurzi zakladni a funkéni kvalifikace, automatizovanych kurzi a osnovy. Hlavni

parametry kurzl jsou uvedeny na strance katalogu.
4.1.2 Vzdélavaci portal iTutor

Vzdélavaci portal iTutor slouZi pro sledovani a fizeni vzdélavaciho procesu. Umoziuje
evidovat, planovat a spravovat Skoleni a déale porovnavat pozadované kvalifikace s
kvalifika¢nim profilem zamé&stnance. Pouzivani portalu je rozdéleno do uZivatelskych roli

Uzivatel, Manazer.
Prostfednictvim vzdélavaciho portalu iTutor je mozZné:

e sledovat plnéni kvalifikaci podfizenych zaméstnanci nahlizet do Katalogu
Skoleni a seznamu vypsanych terminti skolent,
e piihlasovat se na Skoleni, sledovat absolvovana Skoleni, stornované ptihlasky,

e absolvovat webova skoleni a testy on-line.

V zalozce Nabidka kurzi/E-learningové kurzy si pracovnici mohou objednat nasledujici

e-kurzy pfipravené ke studiu:

1. Mandatorni e-kurzy

e Dbezpecnostni Skoleni uzivatelt ICT (povinné pro vSechny zaméstnance pracujici
s vypocetni technikou),
e Opatieni proti legalizaci vynost z trestné Cinnosti (povinné pro zamestnance s

povinnosti plnit kvalifikaci "Prani Spinavych pen¢z),
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pracovnélékarské sluzby (povinné pro vsechny vedouci zaméstnance),

procesy spisové sluzby a ESS EZOP (povinné pro zaméstnance, ktefi pracuji s
aplikaci EZOP),

prvni pomoc (urceno pro vybrané (povétené) zaméstnance na kazdém pracovisti),
Skoleni fidic¢a referentd do 3,5t (ureno pro zameéstnance, kteti maji povinnost

plnit kvalifikaci "Skoleni fidi¢a referentt do 3,5t).

Soft-skill e-kurzy

komunikace (ur¢eno pro zaméstnance, ktefi si chtéji ozivit zakladni komunikaéni
dovednosti),

obchodni dovednosti I (uréeno pro zaméstnance, ktefi si chtéji ozivit zakladni
obchodni dovednosti),

SMART cile (sezndmeni se SMART cili a jejich procviceni),

stress management (poznani stressovych faktort, prevence stresu a odbouravani
stresu v praci),

time management (jak zvysit efektivitu prace, lepsi rozvrzeni Casu).

Ostatni e-kurzy

Manazerské minimum (urceno pro vSechny nové vedouci zaméstnance — uceleny
zivotni cyklus zaméstnance),

nebezpecné zasilky (ureno pro zameéstnance, kteti mohou pfijit do styku s
nebezpecnymi zasilkami),

X-APOST test (urCeno pro zaméstnance, ktefi maji pfedepsanou kvalifikaci

"xAPOST" a jiz v ném pracuji a nepotiebuji Skoleni).

CSOB pojist'ovna e-kurzy

kurzy uréené pro zaméstnance, kteti poskytuji sluzby a prodavaji produkty CSOB
pojistovny.
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4.1.3 Zajisténi vzdélavacich aktivit pro technickohospodaiské pracovniky

Mandatorni Skoleni zaméstnance, tzn. Skoleni dle zavaznych piedpist, zajistuje na
zaklad¢ pozadavku jeho pifimého nadfizeného odd€leni organizace Skoleni vSem

zaméstnanciim, kterym je zabezpeCovan personalni servis.

Odborna Skoleni jsou zajistovana na zéklad¢ individudlnich pozadavk managementu.
Ugelem téchto $koleni je cileny a efektivni rozvoj v oblasti odbornych znalosti. Jedna se

0 tyto oblasti:

e legislativa,

e ckonomika,

e finance,
e dang,

o |T,

e obchod,
e logistika,

e bezpecnost,

e HR.

Tyto programy jsou fizeny a financovéany centralné¢ v ramci rozpoctu Utvaru rozvoj
lidskych zdrojh. Pro zajisténi téchto kurzl je tfeba specifikovat poZadavek na zajisténi

vzdélavaci akce.

Pro zaméstnance je také sestaven prehled doporuc¢enych dodavateli vzdelavacich aket,
ze kterych si zaméstnanec muze vybrat dle svych preferenci. Tento prehled ale nemusi

dodrZovat a miiZe si zvolit 1 jiného dodavatele.

30



Obrazek 4: Pozadavek na zajisténi vzdélavaci akce

Pozadavek na zajisténi vzdélavaci akce

Useksekce:
Odborfoddéleni

Jména a piijmeni Fadatele
(i) naafizany tdasimia)

UEastnici:

Titul, jméno, prijmeni Osobni Cislo

Vrdéldvaci akce V';

Mazev

Pofadatel (nazev, adresa vzdélavaci agentury) *
Misto konani

Termin kondni "
Vyie platby za 1 Géastnika (bez DPH) *

Zadatel: Datum a podpis:

Schwalil:

Voch. B% Bl anad Datum a podpis:

Vyjadieni odd.

organizace Datum a podpis:
vodélavani:

Vzdélavaci akci -
zajisti: . Dswmapodpis:

Zdroj: interni data podniku

Z tabulky vySe lze vycist informace, které jsou nutné pro vyplnéni pozadavku na
vzdélavaci akce. Odborna Skoleni z vefejné nabidky jsou zajiStovana na zaklade
schvalen¢ho formulafe ,,Pozadavek na zajisténi vzdélavaci akce* predlozené¢ho 20 dni
pted zahajenim Skoleni. Pozadavek na zajisténi vzd€lavaci akce je umistén na intranetu

spolecnosti.

Kazdy ucastnik je povinen vyplnit zékladni informace tykajici se jeho useku ¢i oddéleni.
Dale je nutné vyplnit jedine¢né identifikacni ¢islo, které je kazdému novému zaméstnanci
ptidéleno pii nastupu do funkce. Nésledné je potieba vyplnit informace o vzdélavaci
agentuie a vyplnit ¢astku. Tento pozadavek poté vyhodnocuje nadiizeny zaméstnanec a

oddé€leni organizace vzdélavani, které¢ zadosti schvaluje ¢i zamita.
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4.2 Dotaznikové Setreni

Pro sbér dat byla pouzita metoda kvantitativniho vyzkumu formou dotazniku. Tato forma
vyzkumu byla vybrédna z divodu jednoduchosti a srozumitelnosti pro respondenty.
Dotaznik obsahoval celkem 21 otazek, z nichz 20 otdzek bylo uzavienych a 1 oteviena.
Vyzkum probihal v cervnu roku 2023. Dotaznik byl zaméfen pouze na

technickohospodaiské pracovniky organizace.

Strukturovany dotaznik byl navrzen v programu Microsoft Word a poté byl zhotoven
pomoci webového nastroje Microsoft Forms. Dotaznik je pfipojen k této diplomové praci
Vv ptiloze. Dotaznik byl rozeslan 320 zaméstnancim vybraného podniku pomoci firemni
e-mailové adresy. Dotaznikového Setieni se zucastnilo celkem 79 respondentid, coz
odpovida 25 % navratnosti. Zameéstnanci byli vybrani na zakladé organiza¢ni struktury
organizace. Analyza a nasledné vyhodnoceni dat prob&éhlo pomoci programu Stata a

Microsoft Excel.

Po ukonc¢eni dotazovani bylo nasbirano celkem 74 odpovédi, které byly shledany jako

vhodné pro vyzkum.

4.3 Vyhodnoceni dotaznikové Setreni

Otazka ¢. 1: Jste spokojen/a se systémem vzdélavani v podniku? (n = 74)

Prvni otdzka tohoto dotaznikového Setfeni zjiStovala spokojenost zaméstnancl se
systémem vzdélavani v podniku. Vice nez 50 % zaméstnanct podniku uvedlo, Ze je spiSe
spokojeno se vzdélavanim. Velka cast respondentd (34 %) ale také uvedla, Zze spiSe
spokojena neni. Naopak mala ¢ast respondent odpovédéla (11 %), ze spokojena urcité

je. 3 dotazovani (4 %) jsou velmi nespokojeni se systémem vzdélavanim v organizaci.
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Graf 1: Jste spokojen/a se systémem vzdélavani v podniku?

3; 4%

m Urcité Ano = SpiSe Ano = SpisSe Ne  m Urcité Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 2: Citite potiebu se dale vzdélavat? (n = 74)

Druha otazka zjistovala, zda maji respondenti touhu se dale vzdélavat. V této otazce,
stejné jako prechozi, byly na vybér 4 moznosti. Z grafu je patrné, Ze nejvétsi zastoupeni
m¢éla odpoveéd’ ,,Urcité Ano“. Tuto moznost zvolilo 43 (54 %) respondentu, coz je jisté
pozitivni skutecnost. Dale se 28 dotazanych (36 %) spise vzdélavat chece. Zbylych 8 osob
(10 %) nema o vzdélavani v podniku piili§ velky zajem. Zadny z uastniki nezaskrtl

odpovéd’ ,,Urcité Ne.

33



Graf 2: Citite potfebu se dale vzdélavat?

0; 0%

m Urcité Ano = SpiSe Ano = SpiSe Ne  m Urcité Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka €. 3: Jste o vzdélavacich akcich dostateéné informovani? (n = 74)

Tato otazka méla urcit skutecnost, zda jsou zaméstnanci podniku dostate¢né informovani
o vzdélavacich akcich. Otazka v podstaté rozdélila respondenty na dvé poloviny. Celkem
51 % respondentd, tedy 38 dotdazanych, ma na informovanost o vzdélavacich akcich ze
strany podniku negativni nazor. Naopak 49 % dotdzanych, konkrétn€ 36 osob si mysli, ze

jsou ze strany spole¢nosti dostate¢n¢ informovani.

Graf 3: Jste o vzdélavacich akcich dostateéné informovani?

4; 5%

m Uréité Ano = SpiSe Ano = SpiSe Ne = Urcité Ne
Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 4: Zdrojem informaci o nabizenych vzdélavacich akcich je: (n = 74)

Ctvrta otazka dotaznikového Setfeni se zaméfovala na zdroj informaci o nabizenych
vzdélavacich akcich, ze kterych zaméstnanci Cerpaji. Na vybér byly 4 mozZnosti.
Nejcastéji byla oznacovana moZnost ,Intranet“. Tuto moZnost uvedlo 62 %
dotazovanych, tedy 45 osob. 26 % zaméstnancii povazuje za zdroj informaci o vzdélavani
nadfizeného. Pouze 4 % se dozvidaji o vzdélavacich akcich z porad. Posledni moznosti
byla moznost ,,Jiné“. V této moznosti zminovali nejcastéji respondenti e-mail ze strany
HR.

Graf 4: Zdrojem informaci o nabizenych vzdé¢lavacich akcich je:

® Intranet = Nadfizeny = Porady m Jiné

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 5: Jak ¢asto je Vam nabizeno vzdélavani? (n = 74)

V otazce ¢islo 5 méli respondenti odpovédét, jak Casto je jim vzdélavani v podniku
nabizeno. Z grafu 5 je vidét, ze nejvétsi podil tvoii respondenti, ktefi oznacili moznost
»Rocné“. 35 % respondentim je vzdélavani nabizeno ptlrocné a pouze 5 % dotazanych

meésicné.
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Graf 5: Jak Casto je Vam nabizeno vzdélavani?

4; 5%

®m Mésicné = Pllrocné = Rocéné
Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 6: MnoZstvi nabizenych vzdélavacich akei vnimate jako: (n = 74)

Sesta otazka tohoto vyzkumu byla zaméfena na vnimani Cetnosti nabizenych
vzdélavacich akci. Z dotazniku vyplynulo, Ze velmi pocetna ¢ast respondentl povazuje
mnozstvi nabizenych vzdélavacich akci za nedostateéné, konkrétné 54 % osob, tedy 40
dotazanych. Zbyla ¢ast respondentli (46 %) vnima mnoZstvi nabizenych vzdélavacich
akci ze strany spolecnosti za dostatecné. Moznost ,,Nadbytecné* nebyla oznacena ani

V jednom piipadeé.
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Graf 6: Mnozstvi nabizenych akci vnimate jako:

0; 0%

m Dostatecné = Nedostatecné = Nadbytecné

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 7: Jaké formy vzdélavani jsou Vam nejéastéji nabizeny? (n = 74)

Sedma otazka dotaznikového Setfeni byla zamétfena na formy vzdélavani, které jsou
podnikem nejcastéji nabizeny. Témér polovina respondentii (49 %) oznacila moznost ,,e-
learning®, coZ znaci o pozitivnim trendu této formy vzdélavani. 31 % dotazanych uvedlo,
7e je jim nejcastéji nabizeno Skoleni mimo podnik. Zbyla ¢ast (20 %) oznacila moznost

,.Interni Skoleni.

Graf 7: Jaké formy vzd€lavani jsou Vam nejéastéji nabizeny?

= Interni Skoleni = Externi Skoleni = E-learning

Zdroj: vlastni zpracovani



Otazka ¢. 8: Jakou formu vzdélavani preferujete? (n = 74)

Otazka cislo 8 navazovala na pfedchozi otazku a zjistovala preferenci formy vzdélavani
u dotdzanych. Data z dotaznikového Setfeni jednoznaéné potvrdila, Ze nejoblibenéjsi
formou vzdélavani je externi Skoleni (62 %), tedy Skoleni mimo organizaci, nejcastéji
formou externi spolecnosti. Dale 23 % osob preferuje Skoleni formou e-learningu.
Nejmensi zastoupeni pak tvofi skupina dotazanych, jenz v rdmci podniku preferuji interni

Skoleni.

Graf 8: Jakou formu vzdélavani preferujete?

m Interni Skoleni = Externi Skoleni = E-learning

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 9: Jste spokojen/a s kvalitou vzdélavacich akei? (n = 74)

Devata otazka tohoto vyzkumu se tykala spokojenosti s kvalitou vzdélavani v organizaci.
Celkem 72 % dotazovanych, tedy konkrétné 53 osob uvedlo, ze je s kvalitou vzdélavacich
akci spiSe spokojena. Z grafu 9 lze dale vycist, ze 9 % dotazanych je velmi spokojeno
s kvalitou vzdélavacich akci. 19 % respondentt, ptesnéji 14 osob podniku ale s kvalitou

vzdé¢lavacich akci spokojeno neni.
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Graf 9: Jste spokojen/a s kvalitou vzdelavacich akci?

1, 1%

/£

m Urcité Ano = SpiSe Ano = SpisSe Ne  m Urcité Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 10: Mate v ramci organizace moznost volby vzdélavaci akce? (n = 74)

V otézce ¢islo 10 respondenti méli oznacit, zda maji moZnost volby vzdé¢lavaci akce. Ze
ziskanych dat je patrné, ze vice nez polovina respondentti (61 % dotazanych) si mysli, ze
moznost volby vzdélavaci akce ma. Druhd ¢ast (39 % dotazanych) si naopak mysli, ze

podnik jim nenabizi moZnost volby vzdélavaci akce.

Graf 10: Mate v ramci organizace moznost volby vzdélavaci akce?

2;3%

%

= Urcité Ano = SpiSe Ano = SpisSe Ne m Urcité Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 11: Motivuje Vas zaméstnavatel k dalSimu vzdélavani? (n = 74)

Cilem této otazky bylo zjistit, zda zaméstnavatel motivuje zaméstnance k dalSimu
vzdélavani. Z celkového poctu 74 odpovédi, odpovédélo 54 % dotazanych, ze je
zaméstnavatel nemotivuje k dalSimu vzdélavani, konkrétné 40 lidi. Zbylych 46 %

respondentt si mysli, Ze jsou motivovani dostatecné.

Graf 11: Motivuje Vas zaméstnavatel k dalsimu vzdélavani?

m Urcité Ano = SpiSe Ano = SpisSe Ne  m Urcité Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 12: VyuZivate poznatky ze vzdélavacich akei p¥i své praci? (n = 74)

Dvanactd otazka tohoto dotaznikového Setfeni zjiStovala, zda zaméstnanci vyuzivaji
poznatky ze vzdé€lavacich akcich. Z grafu 12 je ziejmé, Ze vzdélavani je velkym
prinosem, jelikoz 42 % dotazanych, tedy 31 osob oznacilo odpovéd ,,UrCit€¢ Ano®.
DalSich 38 %, to je 28 dotazanych oznacilo ,,Spise Ano*. Pétina respondentil oznacila, Ze

poznatky ze vzdélavacich akei nevyuziva.
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Graf 12: Vyuzivate poznatky ze vzdélavacich akei pii své praci?

1, 1%

m Urcité Ano = SpiSe Ano = SpisSe Ne  m Urcité Ne

Otazka ¢. 13: Byl/a byste ochotny/a absolvovat firemni vzdélavani ve svém volném

case? (n =74)

V ramci otazky ¢islo 13 méli respondenti odpovédét, zda jsou ochotni absolvovat firemni
vzdélavani i ve svém volném case. Z celkového poctu dotazanych (74 osob) odpovedélo
63 % procent kladné, to je 47 osob. Zbylych 37 % by se firemnimu vzdélavani ve svém

volném ¢ase vénovat nechtélo.

Graf 13: Byl/a byste ochotny/a absolvovat firemni vzdélavani ve svém volném case?

1; 2%

m UrCité Ano = SpiSe Ano = SpiSe Ne m Urcité Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 14: Jakou formou je vyhodnocovano absolvovani Vaseho vzdélavaciho

kurzu? (n =74)

Tato otazka se vénovala form¢ vyhodnoceni vzdélavaciho kurzu. Respondenti méli na
vybér z péti odpovédi, vCetné moznosti ,,Jiné*“. Respondenti uvedli jako nejcastéjsi
zpusob vyhodnoceni test, konkrétn¢ tedy 32 osob (43 %). Dalsich 30 osob (40 %)
oznacilo, ze po absolvovani vzdélavaciho kurzu jejich dovednosti ¢i schopnosti nabyté
Vv kurzu vibec nejsou vyhodnoceny. DalSich 5 osob (7 %) oznalilo odpovéd
,Pohovorem®. 4 (6 %) osoby uvedli jako formu vyhodnoceni ,,Sledovanim vysledka

prace*. 3 respondenti (4 %) oznacili moznost ,,Jiné*, kde zminili hodnotici dotaznik.

Graf 14: Jakou formou je vyhodnocovano absolvovani Vaseho vzdélavaciho kurzu?

Jiné M 3
Neni vyhodnocovéno [ 30
Sledovanim vysledkd prace I 4

Pohovorem [ 5

Forma vyhodnoceni

Testem [ 32

0 5 10 15 20 25 30 35

Pocet respondent

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 15: Myslite si, Ze se vzdélavani projevuje na VaSem dalSim profesnim
rustu v organizaci? (n = 74)

Cilem patnacté otazky bylo zjistit, zda si respondenti mysli, Ze se mohou v kariéfe
posunout diky vzdélavani v organizaci. Data ziskana ve vyzkumu ukézala, ze vice nez
polovina (51 %) respondentl si mysli, Ze vzdélavani ma urcity dopad na profesni rast

V organizaci. Zbyly dotazani (49 %) jsou opacného nédzoru.

42



Graf 15: Myslite si, ze se vzdélavani projevuje na VaSem dal$im profesnim ristu

Vv organizaci?

3;4%

m Uréité Ano = SpiSe Ano = SpiSe Ne = Urcité Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢.16: Doporudil/a byste vzdélavani v organizaci z hlediska kvality

potencialnim uchaze¢im? (n = 74)

Posledni uzaviend otdzka tohoto dotaznikového Setfeni, kterd nepatfila do série
identifikacnich otazek zjistovala, zda by zaméstnanci doporucili spole¢nost z hlediska
vzdélavani potencidlnim uchaze¢im. V tomto piipad€, 1 vzhledem k negativni
spokojenosti ke vzdélavani v organizaci, by 65 % dotazanych spole¢nost doporucilo,

konkrétn¢ 48 osob. 35 % (26 osob) by spolecnost potencidlnimu uchaze¢i nedoporucilo.
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Graf 16: Doporucil/a byste vzdélavani v organizaci z hlediska kvality potencionalnim

uchazec¢um?

1;2%

m Uréité Ano = SpiSe Ano = SpiSe Ne = Urcité Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 17: Co byste zménil/a, nebo vylepsil/a na soucasném vzdélavacim systému

organizace? (n = 46)

Jedind oteviena otdzka tohoto vyzkumu méla za cil zjistit konkrétni ndzory na soucasny
stav vzdélavani v organizaci. Tato otazka byla nepovinna, pfesto 46 osob otazku vyplnilo.
Respondenti napiiklad uvedli, ze z jejich pohledu zcela chybi moznost vzdélavani
Vv ramci ciziho jazyka. Dalsi ¢astou odpovédi bylo, Ze si bohuZzel casto musi vzdélavani
hledat sami, v tomto smyslu by tedy preferovali vétsi aktivitu ze strany zaméstnavatele.
Dale zminovali Cetnost $koleni, ktera je z jejich pohledu velmi nedostate¢na. Také jim
chybi vice e-learningovych kurzi v rdmci spolecnosti. Dale kladou diiraz na vétsi

informovanost a lep$i organizaci celého konceptu vzdélavani.
Otazka ¢. 18: Jaké je VaSe pohlavi? (n = 74)

Od otéazky cislo 18 jiz pokracovala série identifikacnich otazek, ktera méla za cil zjistit
obecné¢ informace o jednotlivych ucastnicich vyzkumu. Dotaznikového Setieni se
zucastnilo celkem 74 lidi, z nichz 74 % (55) tvoftily zeny a 26 % (19) muzi. Na zaklad¢
dat spolecnosti tvofi pievaznou ¢ast zaméstnancli Zeny, to ale neplati u

technickohospodatskych pracovnikii, kde je pomér Zen a muzt velmi podobny. Dotaznik
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byl rozeslan celkem 320 zaméstnancum. Z grafu 17 je ziejmé, Ze Zeny jsou vice ochotné

se ucastnit dotaznikového Setieni nez muzi.

Graf 17: Jaké je Vase pohlavi?

® Mui = Zena

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 19: Kolik Vam je let? (n = 74)

Otazka ¢islo 19 zjist'ovala rozmezi véku respondentli. Respondenti méli na vybér ze Ctyt
moznych odpovédi.

Vzorek dotaznikového Setfeni ukazuje, ze nejvice respondentll spada do rozmezi véku
41-50 let, coz je v procentualnim vyjadieni 38 %. Dalsi velkou ¢ast tvofili respondenti ve
véku mezi 51-60 let, tedy 26 %. Dotazovanych od 31-40 let bylo celkem 20 %. Mensi
¢ast tvorili respondenti ve véku 18-30 let a nejmensi ¢ast pak respondenti s vékem nad 61

let.
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Graf 18: Kolik Vam je let?

2;3%
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Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka €. 20: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani? (n = 74)

Otazka cislo 20 byla zamé&fena na nejvyssi dosazené vzdélani respondentii. Vzhledem
k tomu, ze dotaznik byl rozeslan odbornym pracovniktim, jejichz pozice vyzaduji alespon
maturitni vysvédceni, byly vtomto pfipadé vybrany pouze 3 moznosti. 62 %
dotazovanych zaméstnancii v podniku ma vysokoskolské vzdélani, tedy 46 respondentt.
37 % ma stiedoSkolské vzdélani. Naopak pouze 1 dotazovany absolvoval Vyssi odbornou

skolu.
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Graf 19: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

46; 62%

1, 1%

= Stfedoskolské s maturitou m VysSi odborné Vysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 21: Jak dlouho jste v podniku zaméstnan? (n = 74)

Posledni identifika¢ni otazka se tykala délky plisobeni zaméstnancti v podniku. Vice nez
polovina zaméstnancii (54 %) plsobi v podniku vice nez 10 let. Druhé nejvice pocetna
skupina (20 %) jsou zaméstnanci, ktefi v podniku pracuji 6-10 let. 19 % ucastnikl
vyzkumu pusobi v podniku 1-5 let. 7 % dotazovanych zde pracuje do 1 roku, konkrétné

5 respondentd.

Graf 20: Jak dlouho jste v podniku zamé&stnan?

f..

mDolroku ®=1-5let =6-10let = Vice nez 10 let

Zdroj: vlastni zpracovani
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5. Diskuse a navrh doporucéeni

Cilem této diplomové prace jsou navrhy doporuceni a zmén, ktery by mohla vést ke
zlepsSeni systému vzdélavani ve vybraném podniku. Pro analyzu byl vybran podnik, ktery

si ptal zGstat v anonymite, a to spolecnost XY.

Nejprve byl zanalyzovan souCasny stav vzdélavani v podniku. Dale byl zhotoven
dotaznik v programu Microsoft Forms, ktery byl odeslan firemni e-mailovou adresou
celkem 320 zaméstnanciim spolecnosti XY. Dotaznikového Setfeni se zacastnilo celkem

74 zaméstnancu.

Na zédkladé analyzy systému vzdé€lavani a dat ziskanych z dotaznikového Setfeni v ramci

této diplomové préce, byly navrzeny tyto doporuceni.
Vzdélavani v oblasti cizich jazyki

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze velké cCasti respondentli chybi zaméfeni na
vzdélavani v oblasti vyuky cizich jazykd. Proto navrhuji, aby podnik nejprve
identifikoval potifeby zaméstnanct v oblasti jazykové vybavenosti. Dale navrhuji, aby
podnik vytvoftil konkrétni plan pro zaméstnance, tedy naptiklad, jaké jsou cilové urovné
jazyka a jak Casto by se méla vyuka konat. Z tohoto divodu tedy navrhuji piijmuti
externiho lektora €1 pfistupy na e-learningové platformy, diky kterym by se zaméstnanci
V jazyce mohli zdokonalovat. 40 % dotazanych uvedlo, Ze jejich vzdélavaci akce neni
vyhodnocovana, proto navrhuji, aby byly znalosti zaméstnancl ziskané z kurzl

vyhodnocovany formou testu dané irovné jazyka.
Piistupy na e-learningové platformy

V teoretické Casti této diplomové praci byly uvedeny nejcastéji pouzivané platformy.
Témito platformami je naptiklad Coursera nebo Udemy. UmozZnéni vzdé€lavani na téchto
platformdm je nejen cenové vyhodné, ale ma 1 dalsi fadu pozitivnich vlivii. Nejveétsi
vyhodou je flexibilita ve vzdélavani, jelikoz tyto platformy umoziuji pfistup k obsahu
kurzii kdykoliv a kdekoliv. Dal§i vyhodou je ziskani certifikétli, které mohou posilit
firemni profil zaméstnancii. Velkou vyhodou pro podnik je zlepSeni produktivity a
inovace. Pokud zaméstnanci ziskaji nové znalosti a dovednosti, mohou je ihned

implementovat do své pracovni ¢innosti.
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Otazka ¢islo 13 zjist'ovala, zda by se zaméstnanci vénovali vzdélavani i ve svém volném
Case. 63 % osob vramci dotaznikového Setieni odpovédélo kladné. Podnik by tedy

nemusel poskytovat zaméstnanci dodate¢né volno.

Navrhuji vy¢lenit finan¢ni ¢astku pro kazdého zaméstnance tak, aby si mohl zvolit kurzy

dle svého uvazeni. Jako ptiklad uvadim cenu kurzu na platform¢ Udemy.

» Nazev kurzu: Python pro datovou védu

> Cena kurzu: 1 900,- K&

Tento kurz obsahuje pfes 25 hodin videi, 13 ¢lanki, 5 zdroji ke stazeni, certifikat o
ukonceni a dozivotni ptistup, diky kterému se k nému zaméstnanec muize kdykoliv vratit.
V porovnani, primérna cena za dvoudenni externi kurz jazyku Python se v Praze

pohybuje okolo 11 800 K¢ za jednoho tcastnika.

Tato ¢astka je pouze orientacni a zahrnuje cenu pro jednu osobu. V ramci organizace
nabizi tyto platformy ro¢ni pfistupy a zaméstnanci tak maji pristup ke vSem kurzim

platformy.

Navrhuji redukovat financni ¢astku na externi Skoleni a vyclenit penize na e-learningovéa

Skoleni.

Tabulka 2: Cena za kurz na platformé Coursera

Platforma / Cena za rok | Cena za 1 zaméstnance / rok | Cena za Gtvar (tym) / rok

(pt. 50 zaméstnanci)

Coursera pro organizace 8450,- K¢ 422 500,- K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
Zlepseni informovanosti o vzdélavacich akcich

Dotaznikové Setfeni poukdzalo na skutecnost, Zze celkem 51 % neni dostate¢né
informovano o vzdélavacich akcich napfic spole¢nosti. Proto navrhuji vytvoreni sekce na
intranetu, kde by byly informace o vzdélavacich akcich pravidelné aktualizovany. Sekce
by obsahovala vzdélavaci kalendaf, kde by byl vyvéSen piehled vSech planovanych
programt, kurzil, zdkladni Gdaje o Skoleni, tedy popis Skoleni, terminy, misto konani,

cilova skupina zamé&stnanct a instrukce, jak se ptihlasit nebo zaregistrovat.
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RozSifeni nabidky e-learningové vzdélavani aplikace iTutor

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze 54 % respondentli vnima nabidku vzdélavacich
akci za nedostatecnou. Drtiva vétSina informaci je pfeddvana formou internich Skoleni.
Kurzy v iTutoru na intranetu maji povahu administrativni a bezpe¢nostni. Proto navrhuji
alespon rozsifit nabidku videokurzd na vzdélavacim portale spole¢nosti XY, tedy ve
vzdélavaci aplikaci iTutor. Na tomto portdle najdeme pievazné kurzy bezpecnosti, €i
Skoleni pro administrativni pracovniky. V ramci dotaznikového Setieni respondenti
uvedli, ze jim chybi nabidka zdkladnich kurzd, zamétené na pocitacové dovednosti,
nejcastéji uvadeli kurzy Excelu. Z tohoto diivodu navrhuji vytvotit kurzy, které by mohli
byt napiiklad formou video Skoleni. DalSim mym navrhem je rozsitit nabidku kurzi
zamétené na mekké dovednosti zaméstnanci, jelikoZ v podniku piisobi nékolik internich

lektoru.
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6. Zaver

Tato diplomova prace s nazvem ,,Systém vzdélavani pracovniki ve vybrané organizaci‘
méla za cil navrhnout zmény a doporuceni, které by mohli vést ke zlepSeni systému

vzdélavani v organizaci na zdklad¢ provedenych analyz.

Praktické ¢ast mé diplomové prace probihala formou dotaznikového Setfeni, a to pomoci
programu Microsoft Forms. Dotaznik obsahoval celkem 21 otdzek. Dotaznikového
Setfeni se zcastnilo 74 zaméstnancl organizace. Vysledky dotaznikového Setfeni byly
nasledné vyhodnoceny v programu Stata a déale rozpracovany do grafii v programu

Microsft Excel.

Pro analyzu a nésledny prizkum formou dotaznikového Setfeni byl vybran podnik XY.
V ramci zpracovani diplomové prace mi byla pfidélena konzultantka, s jejiz pomoci mi

byli z ¢asti predana citliva data podniku, které jsem ke zpracovani pozadoval.

Po zhodnoceni soucasného stavu vzdéldvani a na zakladé¢ provedeného vyzkumu

V podniku, byly navrzeny nasledujici doporuceni:

e vzdélavani v oblasti cizich jazyki,
e pfistupy na e-learningové platformy,
e ZlepSeni informovanosti o vzdélavacich akcich,

~rw

e rozsifeni nabidky e-learningové vzdelavani aplikace iTutor.

Prvni navrh se tykal vzdélavani v oblasti cizich jazyki, jelikoz velké mnoZzstvi
respondentli uvedlo ve vyzkumu, Ze jim chybi pravée tato nabidka vzdélavani. S timto
navrhem souvisi dikladnd identifikace vzdé€lavacich potieb, tedy napiiklad zjisténi

pocatecni a cilové trovné jazykové vybavenosti zaméstnanctl.

Druhym navrhem bylo umoZnit vzdélavani zaméstnancim na e-learningovych

platformach typu Coursera ¢i Udemy.

Dals$i mé doporuceni bylo zaméteno na zlepSeni informovanosti o vzdélavacich akcich
V podniku. Vice neZz polovina respondentll ve vyzkumu uvedla, Ze neni podnikem

dostate¢né informovana.

Posledni navrh se tykal rozsifeni e-learningového vzdélavani v aplikaci iTutor.

o1



Zavérem lze konstatovat, ze podnik pecuje o vzdélavani zaméstnancii, avsak stale je tieba

zlepSovat nastavenou koncepci vzdélavani.
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7. Summary and keywords

For a company to be successful today, its employees must be diverse and innovative. This
can be achieved by offering training to an organisation's most valuable asset, its people.
Nowadays, employees do not like to take up jobs that will not allow them to increase their
knowledge and skills. In this regard, corporate training is undergoing a huge
transformation and many organizations are thus providing a large number of training
opportunities and using them as a tool to retain employees. However, training for
employees must be relevant. There is a huge range of tools and methods within corporate

learning that can help employees move up in their careers.

This thesis, titled "The System of Education of Employees in a Selected Organization™,
aimed to suggest changes and recommendations that could lead to the improvement of
the current training system in the organization based on the analysis conducted. A

quantitative research method in the form of a questionnaire was used to collect data.

The thesis is divided into two main parts, namely theoretical and practical. The theoretical
part is based on the study of literature and includes basic concepts related to the field of
human resource management and employee training. The practical part focuses on the
basic characteristics of the selected company, namely company XY, which wished to
remain anonymous. In addition, the current state of training in the company is analysed
with the help of internal materials of the organisation. The analysis of the current state is

also complemented by an online questionnaire survey involving 74 respondents.

This thesis concludes with suggestions and recommendations from the enterprise to

improve the current training system in the organization.

Keywords: system of education, employess, human resource management, improvement

of eduaction, questionnaire survey
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IV. PFilohy

Systém vzdélavani pracovnikii ve vybrané organizaci

Dobry den,

jmenuji se Mat¢j Barto$ a jsem studentem Ekonomické fakulty Jihoc¢eské univerzity. Rad
bych Vas timto pozadal o vyplnéni dotazniku k mé diplomové praci na téma: ,,Systém
vzdélavani pracovnikl ve vybrané organizaci“. Odpovédi budou zpracovany anonymné

a budou slouzit pro tcely mé diplomové prace

Ptedem dékuji za V4s cas.

1. Jste spokojen/a se systémem vzdélavani v podniku?
a. Urcité¢ Ano
b. Spise Ano
C. SpiSe Ne
d. Urcité Ne
2. Citite potiebu se dale vzdélavat?
a. Urcité¢ Ano
b. Spise Ano
C. SpiSe Ne
d. Urcité Ne
3. Jste o vzdélavacich akcich dostate¢né informovani?
a. Urcité Ano
b. Spise Ano
C. SpiSe Ne
d. Urcité Ne
4. Zdrojem informaci o nabizenych vzdélavacich akcich je:

a. Intranet

b. Nadfizeny
c. Porady

d. Jiné

5. Jak ¢asto je vam nabizeno vzdélavani?
a. Mésicné
b. Pdlrocné
Cc. Rocné
6. MmnoZstvi nabizenych vzdélavacich akei vnimate jako:
a. Dostatecné
b. Nedostatecné
c. Nadbytecné



10.

11.

12.

13.

14.

15.

Jaké formy vzdélavani jsou Vam nejcastéji nabizeny?
a. Interni Skoleni
b. Externi Skoleni
c. E-learning
Jakou formu vzdélavani preferujete?
a. Interni Skoleni
b. Externi Skoleni
c. E-learning
Jste spokojen/a s kvalitou vzdélavacich akci?
a. Urcité¢ Ano
b. Spise Ano
C. SpiSe Ne
d. Urcité Ne
Mate v ramci organizace moznost volby vzdélavaci akce?
a. Urcit¢ Ano
b. Spise Ano
C. SpiSe Ne
d. Urcité Ne
Motivuje vas zaméstnavatel k dalSimu vzdélavani?
a. Urcit¢ Ano
b. Spise Ano
C. SpiSe Ne
d. Urcité Ne
VyuZivate poznatky ze vzdélavacich akci p¥i své praci?
a. Urcit¢ Ano
b. Spise Ano
C. SpiSe Ne
d. Urcité Ne
Byl/a byste ochotny/ochotna absolvovat firemni vzdélavani ve svém volném
case?
a. Urcit¢ Ano
b. Spise Ano
C. SpiSe Ne
d. Urcité Ne
Jakou formou je vyhodnocovano absolvovani Vaseho vzdélavaciho kurzu?
a. Testem
b. Pohovorem
C. Sledovanim vysledk prace
d. Neni vyhodnocovano
e. Jiné
Myslite si, Ze se vzdélavani projevuje na Vasem dalSim profesnim rustu
Vv organizaci?
a. Urcité Ano
b. Spise Ano
C. SpiSe Ne
d. Urcité Ne



16. Doporucil/a byste vzdélavani v organizaci z hlediska kvality potencionalnim
uchazecim?
a. Urcité Ano
b. Spise Ano
C. SpiSe Ne
d. Urcité Ne
17. Co byste zménil/a, nebo vylepSil/a na soucasném vzdélavacim systému
organizace?

Oteviena odpoved

18. Jaké je VaSe pohlavi?

a. Muz
b. Zena

19. Kolik Vam je let?
a. 18-30 let
b. 31-40 let
c. 41-50 let
d. 51-60 let
e. 61 letavice

20. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a. Zakladni
b. Stfedoskolské s vyuénim listem
c. Stifedoskolské s maturitou
d. Vyssi odborné
e. Vysokoskolské
21. Jak dlouho jste v podniku zaméstnan?

a. Do 1roku
b. 1-5let
c. 6-10 let

d. Vicenez 10 let



