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Uvod

Vzdélavani je soucasti zivota kazdého z nas. Vzhledem k tomu, Ze se pracovni Zivot
¢lovéka neustale prodluzuje, neni mozné po celou jeho dobu spoléhat pouze na schopnosti
a védomosti ziskané ve Skole nebo v ucebnim oboru apod. Svét kolem nas se neustale
méni a vyviji, pfinasi nové technologie, nové vyrobni a pracovni postupy. Aby ¢lovek
uspé€l, musi na sob¢ neustale pracovat. To plati nejen pro jednotlivce, ale 1 pro organizace.
Kazda organizace, ktera chce nejen obstat v konkurennim prostredi, ale zaroven si chce
své misto na trhu dlouhodobé udrzet, se musi aktivné¢ zaméfit na vzdélavani svych

pracovnikii.

Soucasny pracovni trh v nékterych profesich nenabizi dostatek kvalifikovanych
pracovnich sil. Proto je dilezité, aby organizace méla vypracovany systém vzdélavani,
ktery umozni jak novym zaméstnanctim, tak i stavajicim, zvySovat jejich kvalifikaci,
prohlubovat jejich znalosti a dovednosti, a tak reagovat na neustale se zvysujici naroky
trhu. Samotné vzdélavani zvySuje a prohlubuje zdjem pracovniki o obor, ve kterém
pracuji. Motivuje je k podéavani lepSich vykoni a tim posouvéa vykonnost a kvalitu prace

celé organizace.
Bakalatska prace zpracovava téma vzdelavani pracovnikl v organizaci.

Cilem této bakalatské prace je zhodnotit systém vzdélavani ve zvolené spolecnosti a na

zakladé zjisténych informaci navrhnout opatfeni pro oblast vzdélavani.

Prace je rozdélena do osmi kapitol. V prvni kapitole je vymezen pojem podnikové
vzdélavani, jsou definovany cile podnikového vzdélavani, jeho pifinosy a pojem
strategicky pfistup ke vzdélavani pracovnikli. Druhd kapitola se zabyva jednotlivymi
fazemi vzdélavaciho procesu. Nasledujici kapitola se vénuje trendim v podnikovém
vzdélavani a jednotlivym modernim vzd&lavacim metoddm. Ctvrta kapitola je shrnutim
predchozich kapitol bakalaiské prace. Tyto kapitoly jsou zpracovany na zaklad¢ reSerSe

odborné literatury a elektronickych zdroja.

Pata kapitola se zabyva predstavenim spolecnosti Betz s.r.o. Zde je charakterizovan
predmét jejiho podnikani, vycet zastupovanych firem, cile spolecnosti, organizacni
struktura a zaméstnanci podniku. V Sesté kapitole je popsan soucasny vzdélavaci proces
spolecnosti. Ob¢ tyto kapitoly jsou zpracovany na zadkladé poskytnutych internich

dokumentil spolecnosti a rozhovoru s personalnim pracovnikem. Nasleduje kapitola, ve



které je prezentovano dotaznikové Setfeni zaméfené na to, jak pracovnici hodnoti
soucCasny vzdelavaci systém v organizaci. Na zdkladé vysledkli dotaznikového Setieni
jsou v osmé kapitole navrzena opatteni, ktera mohou firmé¢ Betz s.r.o. pomoci zlepsit

vzdélavani pracovniki.



1 Podnikové vzdélavani

vvvvvv

¢innosti. Jedna se o soubor vzdéladvacich aktivit, které poskytuje podnik svym

pracovnikim za Gcelem zvyseni jejich kvalifikace (Bartonikova, 2010).

Pozadavky na odborné znalosti a pracovni schopnosti clovéka se neustale vyviji a clovek,
aby byl plnohodnotnou pracovni silou, musi stidle pracovat na prohlubovani a
hraje organizace a vzdélavaci ¢innosti, které pro své zaméstnance zajistuje (Vachal &

Vochozka a kol., 2013).

Podle Vodédka & Kuchar¢ikové (2011) se podnikové vzdélavani soustfedi na vytvareni
pracovnich schopnosti, mezi které patii ziskavani socidlnich vlastnosti pfi navazovani
mezilidskych vztahti s osobami, které pracuji ve stejné organizaci. Podnikové vzdélavani
patii do personalni oblasti. Tim, ze podnik pracovniky na své néklady vzdélava, jim
dokazuje sviij zdjem si je udrzet a zvySovat jejich kvalifikaci. Vzdélavanim pracovnikl
si podnik zajisti 1 svilj celkovy rozvoj. Aby vzdélavani bylo pro podnik pfinosem, mélo

by vychazet z celkové strategie podniku.

Armstrong & Taylor (2015) vymezuji vzdélavani zaméstnancii jako proces, ktery ma
organizaci pomoci zajistit odborné vzdélané lidi se zdjmem o danou praci. Tim, Ze jsou
pracovnici zapojeni do procesu vzdélavani, dokdzou snadnéji ziskavat nové znalosti a
dovednosti prosttednictvim vzdélavacich aktivit pofadanych organizaci, ale 1 na zéklade

pfedavani vlastnich zkuSenosti.

Provadéni jakychkoliv zmén v organizaci s sebou pifindsi pozadavky na dalsi vzdélavani
a rozvoj dovednosti zameéstnancii. Je potieba, aby pracovnici byli v prvni fadé ochotni se
ucit novym vécem a poté je byli schopni uplatnit v praxi pii plnéni pracovnich kol

(Tureckiova, 2004).

Podstatou podnikového vzdélavani je eliminace rozdilu mezi tim, co zaméstnanec umi a
zn4, a tim, co organizace potiebuje, aby zaméstnanec umél a znal pro spravny vykon své
prace. Vzdélavani pracovnikii v organizaci tvoii povinné i1 kvalifika¢ni vzdélavani

(Bartonikova, 2010).


https://www.bookport.cz/e-kniha/firemni-vzdelavani-567209/
https://www.bookport.cz/e-kniha/rizeni-lidskych-zdroju-569566/

Zormanova (2017) popisuje podnikové vzdélavani jako aktivity, které pomahaji vytvaret

produktivni pracovni prostiedi motivujici pracovniky k tomu, aby se neustéle rozvijeli ve

svém oboru.

Podle Prichy & Vetesky (2014) lze podnikové vzdélavani rozlisit na:

Trénink, ktery se soustiedi na ziskdvani a rozvoj znalosti a dovednosti, které jsou
dalezité pro vykon pracovnika.

Rozvojové aktivity, které jsou zaméfeny tak, aby pracovnici méli i na dale
v podniku své uplatnéni s ohledem na to, co bude trh prace v budoucnosti

pozadovat.

Vzdélavani zaméstnancti miazeme podle Sikyie (2016) rozdélit do nékolika oblasti

odborného vzdélavani:

ZasSkoleni. KdyZz do podniku nastoupi novy zaméstnanec nebo stavajici
zaméstnanec je pfefazen na novou pracovni pozici, musi si osvojit urcité
dovednosti, znalosti a schopnosti, aby mohl plnit zadanou praci.

Doskolovani. Pracovnik neustale ziskava nové dovednosti, znalosti a schopnosti
v ndvaznosti na nové pracovni pozadavky tak, aby byl schopen spravné vykonavat
svou praci.

PreSkolovani. Zaméstnanec nabyva novych znalosti a dovednosti tak, aby byl
zpisobily plnit i jiné tkoly, nez které standardné plni.

Rozvoj. V tomto piipad¢ zaméstnanec ziskava znalosti, dovednosti a zkuSenosti

na vyssi Urovni, nez podnik pozaduje.

Podnikové vzdélavani je v Ceské republice legislativné upraveno. Vzdélavani se fidi

Zakonikem prace, Zakonem o zaméstnanosti a prisluSnymi vyhldskami Ministerstva

prace a socialnich véci. Legislativa pfedev§im upravuje oblast povinného vzdélavani, do

které patii bezpecnost a ochrana zdravi pii praci, odbornd zpusobilost v pozarni ochrang,

povinné vzdelavani, které upravuji rizné vyhlaSky a smérnice pro urcité profese (fidice,

svareCe, elektrikare) apod. (Bartotikova, 2010).


https://www.bookport.cz/e-kniha/firemni-vzdelavani-567209/

1.1 Cile podnikového vzdélavani

Cilem podnikového vzdé€lavani je zajistit pracovnikiim neustalé rozsifovani znalosti a
ziskavani uzitecnych zkuSenosti tak, aby dokdzali co nejlépe plnit zadané ukoly ve
stanoveném cCase. Zaroven podnik musi brat ohled i na seberozvoj svych zaméstnanct
(Vodak & Kucharéikova, 2011). Sikyi (2016) uvadi jako hlavni cil vzdélavani
systematické vytvareni, prohlubovani a rozsifovani dovednosti a znalosti pracovniku tak,

aby bylo dosazeno pozadovaného vysledku.

Naopak podle Hronika (2007) ma vzdélavani v organizaci dva cile: rozvijeni zpusobilosti

ve vSech oblastech a nartst kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti.

Zakladni cil vzdélavani by se nemél zamétovat pouze na ziskavani novych znalosti a
dovednosti, ale hlavné na zménu v mysleni a chovani pracovniku, které jsou nezbytné pro
dalsi vyvoj firmy tak, aby podnik dokézal obstat v konkuren¢nim prosttedi (Tureckiova,

2004).

1.2 Prinosy podnikového vzdélavani

Pokud jsou pracovnici vhodné vzdélavani, pfinaSi to vyhody nejen podniku, ale i
zaméstnanciim samotnym. Mezi pfinosy miZeme podle Vodaka & Kucharcikové (2011)

zaradit to, ze:

e Podnik v pfipadé potieby nemusi hledat nové pracovniky s poZadovanou
kvalifikaci.

e Pracovnici jsou vzdélavani podle aktudlnich poZadavki podniku.

e Podnik neustdlym vzdélavanim zamé&stnancl zvySuje sovu konkurenéni vyhodu
na trhu.

e Prozaméstnance je ti€ast na podnikovém vzdélavani cestou ke zvySeni kvalifikace

a nabizi jim moZnost pracovniho ristu a lepSiho finanéniho ohodnoceni.
Zormanova (2017) déli pfinosy podnikového vzdélavani na:
Ptinosy pro organizaci:

e vyssi kompetence v ramci profesi,
e lepsi prezentace organizace navenek,

e kladny dopad na kvalitu prace a vykonnost.
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Ptinosy pro pracovniky:

e zvySeni produktivity prace,
e moznost kariérniho ristu a rozvoje v ramci své profese,

e zvySeni spokojenosti pracovnikd.

1.3 Strategicky pristup ke vzdélavani pracovniki

Jedna se o pfistup, ktery podporuje vzdélavani pracovnikid a vénuje se tomu, jak
dosdhnout strategickych cili organizace. Zaroven se snazi vyuzit dostupnych lidskych
zdrojii. Strategicky pfistup ke vzdélavani vychazi z predpokladu, ze lidsky kapitél je pii

dosahovani uspéchtli organizace velmi dilezity (Armstrong & Taylor, 2015).

Strategicky pfistup se soustiedi na tvorbu ucelené¢ho ramce pro vzdélavani, ktery je
realizovan skrze kulturu a strategii uceni v organizaci a strategii individualniho
vzdélavani. Jeho cilem je snaha o zvySovani trovné schopnosti pracovniki, ktera vychazi
z pfesvédceni, Ze pracovnici predstavuji konkurenc¢ni vyhodu organizace. Smyslem je
rozvijeni lidskych zdrojli a zaroven zajisténi toho, aby mél podnik kvalitni pracovniky,
ktefi jsou duleziti pro soucasné i budouci potfeby podniku. Hlavnim motivem
strategického ptistupu ke vzdélavani je vytvoreni prostedi, ve kterém jsou pracovnici

motivovani ke vzdélavani (Armstrong & Taylor, 2015).
Armstrong & Taylor (2015) popisuji nasledujici strategie vzdélavani:

Strategie vytvareni kultury u€eni vede pracovniky k tomu, aby vnimali vzdélavani jako
zakladni proces organizace, do kterého je potieba se neustile zapojovat. Tuto strategii
charakterizuje samostatné fizené vzdélavani a pfeneseni vEtsi pravomoci na jednotlivé
pracovniky v oblasti vzdélavani. Armstrong & Taylor (2015) dale uvadéji kroky vedouci
k vytvofeni samotné kultury uceni a témi jsou napf:
e vytvafeni vhodného prostiedi a poskytnuti dostate¢ného Casu zaméstnanctim pro
jejich ucenti,
e stanovit cile a nasmérovat zameéstnance k jejich dosazeni,
e uplatiiovat koucink jako prostiedek objevovani talentu pracovnikt a zdroven jako
zpisob, jak pracovniky motivovat k samostatnému feSeni problém1,

e 7zajistit, aby pouZité systémy nebyly v rozporu s vizi podniku.

11


https://www.bookport.cz/e-kniha/rizeni-lidskych-zdroju-569566/
https://www.bookport.cz/e-kniha/rizeni-lidskych-zdroju-569566/

Strategie uceni v organizaci se zabyva zlepSovanim efektivnosti organizace
prostiednictvim ziskdvani a rozvijeni potfebnych znalosti, schopnosti a metod
(Armstrong & Taylor, 2015).

Strategie individualniho vzdélavani se sklada z procesti a programt, jejichz tkolem je
zlepSovani schopnosti pracovnikii (Armstrong & Taylor, 2015).

Podle Sikyte (2016) je strategicky piistup ke vzdélavani vytvaien a uplatiiovan tak, aby

nebyl v rozporu s personalni strategii podniku.
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2 Systém podnikového vzdélavani

Hlavnim tkolem systému podnikového vzdélavani je poskytnout zaméstnanctiim prostor
pro neustalé prohlubovani a ziskdvani novych poznatka v rdmci jejich profese (Vodak &

Kucharc¢ikova, 2011).

Systematické podnikové vzdélavani je stale se opakujici cyklus, ktery se sklada
z identifikace potfeby vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace a vyhodnocovani

vysledki vzdélavani (Sikyt, 2016).

Obrazek 1: Cyklus systematického vzdeélavani zaméstnancii

[Strategie a organizacéni predpoklady vzdélévaniJ

E—

Identifikace potfeby

vzdélavani
L "
. p h 4
Vyhodnocovani Planovani
vysledkl vzdélavani vzdélavani
J
3

Realizace
vzdélavani

Pokud jsou néstroje systematického vzdélavani, kterymi organizace disponuje, v plné

Zdroj: Siky¥, M. (2016)

mife a vhodné vyuZity, dochazi tak k upevnéni vzajemnych vztahi mezi pracovniky a
samotnou organizaci. To se projevi v nardstu spokojenosti, motivovanosti a ochot¢
pracovnikll ucit se a v neposledni fadé€ také v jejich loajalité. VSechny tyto aspekty maji
podil na tom, jak je organizace vniméana svym okolim. At uZ se jedna o obchodni partnery

nebo potencidlni zaméstnance (Tureckiova, 2004).

Pokud je systematické vzd€lavani nastaveno nespravng, muze dojit k tomu, ze pracovnici,
byt’ jsou vzdélavani, nedokazou uplatnit ziskané znalosti. MiiZze nastat také situace, ze
nabyté znalosti uplatni v jiném nez stavajicim zaméstnani. V takovém piipad€é podnik
investoval €as 1 finan¢ni prostfedky velmi nevhodné a zaroven bez jakéhokoliv pfinosu

(Tureckiova, 2004).
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2.1 Identifikace a analyza vzdélavacich potieb

»Pojem vzdélavaci potfeba vyjadiuje rozdil mezi aktudlni urovni znalosti a dovednosti

(kompetence) zaméstnance a pozadovanou urovni, ktera je predpokladem vykonu prace

na daném pracovnim mist¢.” (PaliSkova, Legnerova & Stiitesky, 2021, s. 187).

Identifikace vzdé€lavacich potfeb mé podle Vodaka & Kuchar¢ikové (2011) tyto tii etapy:

e Vprvni etapé se analyzuji podnikové cile. Pokud chceme, aby podnikové

vzdélavani bylo U€inné, je nutné vychazet ze strategie podniku a jeho cili.

e Vdruhé etapé probihd analyza tkold, znalosti, schopnosti a dovednosti

pracovnikil. Informace pro analyzu ziskdme z popist a charakteristik pracovnich

pozic. Nasledné se tyto informace porovnaji s aktudlnimi dovednostmi

pracovnikd.

e Ve tieti etapé se provadi analyza osob, ve které se srovnavaji pozadavky

organizace s vlastnostmi pracovnikli. Informace lze ziskat z ptedchozich

hodnoceni zaméstnancu.

,»Cilem identifikace vzdélavacich potieb je zjiSténi tzv. kvalifikaénich mezer (téz

kvalifikac¢nich deficitll), které je nezbytné vyplnit vhodnym vzd€lavacim programem.

(Paliskova a kol., 2021, s. 187).

Analyza mezer a identifikovani vzdé€lavacich potfeb se provadi v rdmci organizace,

skupin a jednotlivcl. Analyza v ramci organizace umozni identifikovat potieby ve

skupinach, analyza ve skupinach zjisti potieby vzdélavani u jednotlivcli (Armstrong &

Taylor, 2015).

Obrazek 2: Analyza potieb vzdélavani — oblasti a metody

Organizace Jednotlivei
analyza iy prazkumy pfezkoumani analyza ifi
; pland . : : specifikace
piand lidskych potfeb Vys pracovnich vzdélavani
organizace zdroju vzdélavani a rozvoje mist / roli

Zdroj: Armstrong, M., & Taylor, S. (2015)
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DalS§im vyznamnym zdrojem informaci pro identifikaci potfeb vzdélavani mohou byt

zaznamy o pravidelném hodnoceni zaméstnanci a jejich pracovni vykonnosti. Cim

o 24

konkrétnich potieb vzdélavani (Koubek, 2015).

2.2 Planovani vzdélavani

Podle Dvoiakové a kol. (2012) planovani vzdéldvani zahrnuje konkrétni opatfeni a
¢innosti, které zajist'uji dostatecnou kvalifikaci pracovnikll a zaroven vedou ke zvySeni

jejich flexibility v rdmci vykonu préce, a to jak u novych, tak i stavajicich zaméstnanci.

Planovani vzdélavani se uskuteciiuje na zaklade¢ informaci zjisténych ve fazi identifikace
potieb vzdélavani. Nasledné je vytvofen navrh vzdelavaciho programu (Vodak &

Kucharc¢ikova, 2011).

Ptipravnd fdze se zabyva konkretizaci potieb, analyzou ucastnikii a urceni cill
vzdélavaciho planu. Pokud se planuje, Ze vzd€lavaci projekt bude realizovan
v dlouhodobém horizontu, je nutné stanovit dil¢i cile pro kazdou oblast vzdélavani

(Vodak & Kucharcéikova, 2011).

V realiza¢ni fazi se fesi zpisob, kterym budou pracovnici vzdelavani. Na pocatku jsou
urceny techniky vzdélavani a rozvoje. V tivahu se musi brat pocet ucastniki, dale to, co
je pro podnik dilezité, zaroven také ptipadné obavy pracovnikill a nutnost kooperace mezi

lektorem a pracovnikem (Vodak & Kucharcikova, 2011).

Posledni je faze zdokonalovani, v niz se pribézné hodnoti dil¢i etapy vzdelavaciho
programu podle stanovenych cili. Podnik se snaZi najit mozna zlepSeni procesu

vzdélavani (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).

Podle Paliskové a kol. (2021) by mél plan podnikového vzdélavani odpovidat na

nasledujici otazky:

e Co bude cilem vzdélavani?

e Jaka bude cilova skupina pracovnikii?

e Jaké bude zaméteni vzdélavacich aktivity?

e Kym bude vzdélavaci aktivita zajiSténa (podnik, externi organizace)?
o Jaké metody vzdelavani budou pouzity?

e Kde a kdy budou pracovnici vzdélavani?
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e Jaké budou kladeny naroky na lektory?
e Jaké materialy a technické vybaveni bude pro vyuku nutné zajistit?
e Za pouziti, jakych metod budou vyhodnocovany vysledky?

e Jaké budu naklady na vzdé€lavani?

2.3 Realizace vzdélavani

Po fazi planovani nasleduje faze realizace. Aktivity spojené se vzdélavanim nesmi byt
v rozporu s podnikovym vzdélavacim planem. Tuto fazi tvoii cile, program, motivace,

metody, Uc€astnici a lektotfi (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).

Obrazek 3: Prvky procesu realizace vzdélavani

Lektofi

Program

REALIZACE

-

Motivace

Uéastnica

Zdroj: Vodak, J., & Kucharc¢ikova, A. (2011)

2.3.1 Cile vzdélavaciho procesu
Cile podnik stanovi podle potieb vzdélavani. Ty mohou byt rozdéleny na dva druhy.

e Programové cile, ty obsahuji cile spojené se vzdélavacim programem.
e Cile kurzu zahrnuji cile dil¢ich vzd¢lavacich ¢innosti, které mohou zahrnovat
jeste dalsi cile.
Podnik musi stanovit cile tak, aby nedoslo k pfecenéni schopnosti zucastnénych nebo

k jejich ptetizeni (Vodak & Kucharcikova, 2011).
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2.3.2 Program

Na zéaklad¢ potieby podniku je vytvoien konkrétni vzdélavaci program, ktery zahrnuje
téma programu, casovy plan, metody a pomiicky, které budou vyuzity ke vzd€lavani.
Ptredpokladem pro zajisténi plynulosti je to, ze na zacatku kurzu budou odstranény
pfipadné nejasnosti. Zaroven by se U€astnici méli vyjadfit k tomu, co od tohoto kurzu

ocekavaji (Vodak & Kucharcikova, 2011).

2.3.3 Motivace

Velmi dulezité je, aby sami zaméstnanci méli ambice zvySovat troven svych védomosti
a dovednosti a zaroveit by méli byt také piesvédceni o piinosech pro né samotné (Vodak
& Kucharc¢ikova, 2011). Zaméstnanci by méli byt motivovani nejen pfed samotnym
zacatkem vzdélavaciho programu, ale jejich motivace by méla byt udrzovana i v jeho
prabéhu. Proto je dulezité, aby pracovnici méli moznost si nové nabyté znalosti a
dovednosti sami aktivné vyzkouSet tak, aby je pozdéji byli schopni vyuzit pfi plnéni

zadanych pracovnich tkold (Urban, 2013).

2.3.4 Utastnici

Dulezitym prvkem vzdélavani jsou piedevS§im Ucastnici. Pro potifeby podnikového
vzdélavani je miiZze rozdélit do nékolika cilovych skupin. Jedna se o stejnorodé skupiny

zaméstnanc, kterych se vzdélavaci program tyka. (Pricha & Veteska, 2014).
Podle Palana (2008) 1ze Gcastniky vzdélavani rozdélit do téchto cilovych skupin napt.:

e novi pracovnici,

e stavajici pracovnici,

e odborni pracovnici dle svého pracovniho zamétent,
e cClenové stejného oddéleni, tymu nebo projektu,

e manazefi na riznych stupnich fizeni organizace,

e d¢lnici dle profesi.
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2.3.5 Metody

Aby byla faze realizace ispésSna, musi byt zvoleny vhodné metody vzdélavani. Podnik by
mél pifi vybéru metod brat ohled na své pozadavky a potieby jednotlivctu. Zaroven by
organizace méla sledovat aktudlni trendy ve vzdélavani. Vybér metod je ovlivnén napf.
témito faktory: poctem a vékem ucastnikl, jejich urovni védomosti, jejich chuti
ke vzdélavani, aktudlni pracovni pozici, kterou zaméstnanec zastava. Vyznamné jsou také
odborné znalosti a zkuSenosti lektord, i to, jak je podnik pfipraven na vzdélavani po

strance prostorovych moznosti (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).

Obrazek 4: Faktory ovliviujici volbu vzdélavacich metod

[ FAKTORY OVLIVNUJICi VOLBU METOD ]

i St Lidské faktory
+ védomosti lektofi
+ dovednosti < > e otn”
+ schopnosti ucast.r";',
+ postoje, hodnoty prostred
Piedmét a obsah Casové a materialni faktory
« specificky piedmét < = = Cas
a pozadavky podniku « finance
« interdisciplinarni tézkosti « vzdélavaci zafizeni

Principy uéeni

« motivace

«+ aktivni zapojeni

« individualni pfistup
+ zpétna vazba

+ pfenos poznatk(

Zdroj: Vodak, J., & Kuchar¢ikova, A. (2011)
Metody vzdélavani mizeme rozdélit na dveé skupiny:
e Metody vzdélavani na pracovisti (on the job)

Tyto metody se vyuZivaji pii vzdélavani jednotlivci na jejich béZzném pracovnim misté

pfi vykonu sjednané prace (Sikyt, 2016).
Podle Sikyie (2016) do této skupiny pati:
Instruktaz
Zaméstnanec sleduje a snazi se napodobit praci svého Skolitele, ktery ukazuje

zameéstnanci, jak urcitou praci vykonavat. Tato metoda je vhodna v ptipad¢€, ze chceme
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pracovnika zaSkolit a zaucit. Pracovnik snadno a rychle ziskd znalosti, dovednosti a
schopnosti pro vykon dané prace. Zkracuje se tim doba na samotné zapracovani

zaméstnance.
Asistovani

Zaméstnanec asistuje svému Skoliteli, ktery vykondva urcitou praci. Pfi asistenci
pracovnik ziskava potiebné znalosti a dovednosti tak, aby byl schopen vykondvat danou
praci samostatné a na pozadované urovni. Na druhé strané si pracovnik mtize osvojit od

Skolitele 1 n¢které nezadouci pracovni zvyklosti.
Povéreni ukolem

Lektor zadd ukol zaméstnanci, ktery musi uplatnit své znalosti a dovednosti k jeho
uspéSnému splnéni. Povéteni ukolem vede k tomu, Ze se pracovnik stdva samostatnym a

odpovédnym pfti vykonu dané prace.
Rotace prace

Pracovnik se v pritbé¢hu postupného a docasného premistovani na jiné pracovni pozice
uci vykondavat jiné pracovni ukoly, za jinych pracovnich podminek. Tato vzdélavaci
metoda pfispiva k rozsifeni kvalifikace zaméstnance a k jeho lepsi adaptaci v novém

prostiedi.
Koucovani

Zaméstnanec rozviji své znalosti pod vedenim kouce. Kou¢ je cloveék, ktery umi
komunikovat, udavat smér a motivovat pracovnika k iniciativé a samostatnosti pfi

ziskavéni znalosti, schopnosti a dovednosti pro vykon urcité prace.
Mentorovani

Zamgéstnanec se uci pod vedenim mentora. Mentor je odbornik v urcité oblasti, ktery
dokaze predat své zkuSenosti a umi poradit zaméstnanci béhem osvojovani znalosti a

dovednosti pii vykonu urcité prace.
Monitorovani

Monitorovani se velmi podobd koucinku. Jedna se o metodu, kdy podnét pfichazi ze
strany Skoleného pracovnika, ktery si sam zvoli svého mentora (Vachal & Vochozka a

kol., 2013).
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Konzultovani

V této metod¢ dochdzi k oboustranné komunikaci mezi Skolenym a lektorem, kdy se
Skoleny pracovnik aktivné vyjadiuje k problémim ve své praci a spolecné se svym

Skolitelem hleda jejich feseni (Vachal & Vochozka a kol., 2013).
Pracovni porady

Na pracovnich poradach jsou zaméstnanci obezndmeni s problémy a ukoly, které se tykaji
nejen jejich pracovisteé, ale celého podniku. Dulezitou roli zde hraje vyména nazort, diky
které jsou pracovnici nalezité informovani a zaroven tak pocit'uji vétsi sepjeti s organizaci
(Véachal & Vochozka a kol., 2013). Tato neformalni metoda pfispiva k ziskavani a

rozsifovani znalosti u novych i stavajicich pracovnikt (Koubek, 2015).
e Metody vzdélavani mimo pracovisté (off the job)

Vzdélavani mimo pracovisté se pouziva predev$im hromadn€, mimo obvyklé misto

vykonu prace zaméstnance v podniku nebo mimo né&j (Sikyt, 2016).
Piednaska

Pracovnici se vzdélavaji béhem vykladu lektora. Pfednaska poskytuje snadné a rychlé
pfedani dovednosti a znalosti lektora pracovnikiim. Jednostranny tok informaci vede
k tomu, Ze pracovnici nejsou motivovani k tomu, aby si aktivné osvojovali predavané

dovednosti, znalosti a zkusenosti (Sikyt, 2016).

Seminar
Pracovnici se uc¢i z vykladu Skolitele a z diskuse s nim a s ostatnimi zi¢astnénymi. Oproti
pfednaSce seminaf vice podnécuje pracovniky k aktivnimu osvojovani znalosti, které jsou
jim prostfednictvim Skolitele pfedavany. Téma seminare je pfedem zndmé. Ucastnici si
tak mohou piipravit své dotazy a aktivné se zapojit do diskuse. Jednou z hlavnich vyhod
seminéie je okamzitd zpétna vazba (Sikyt, 2016).

Demonstrovani
Lektor demonstruje pracovnikiim konkrétni pracovni postup. Pracovnici by méli béhem

této nazorné ukazky ziskat potfebné dovednosti a znalosti tak, aby byli schopni tento

pracovni postup samostatné aplikovat pii vykonu své prace (Sikyt, 2016).
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Piipadova studie

Zaméstnanci se vzdélavaji pii spole¢ném hledéani feSeni modelové nebo realné situace na
zaklad¢ zadaného ukolu. Tato metoda je zaméfena na rozvoj mysleni pracovniki a na

zlep$eni jejich tymové prace (Sikyt, 2016).
Outdoorové aktivity

Pracovnici se u¢i neobvyklou formou, a to riiznymi aktivitami, které se uskute¢iiuji mimo
komunikace, rozhodovani, vzajemné spoluprace v nestandardnich situacich apod. Takto
nabyté dovednosti, pak snaze uplatiiuji pii plnéni pracovnich ukolt, a to vede k dosazeni
lepsich pracovnich vysledkii. Zaméteni outdoorovych programti mtize byt riizné. Mezi ty

nejzndméjsi patii sebepoznani, leadership a teambuilding (Hronik, 2007).
Brainstorming

Podle Kazika (2017) je brainstorming metoda, kterd hleda feSeni za pomoci skupinové
diskuse. Zucastnéni sdéluji své napady lektorovi, ktery je poté zapisuje do spolené
mySlenkové mapy. Béhem diskuse dochdzi ke vzajemné inspiraci zucastnénych.
V brainstormingu plati: zédkaz kritiky, zakaz limitd (Casovych, finan¢nich), vzdjemna
inspirace a rovnost mezi Ucastniky, brainstorming vede jen jeden ¢lovek (do samotné
diskuse nevstupuje), vysledky se hodnoti objektivné a bez predsudki. Tuto metodu

nejvice preferuji pragmatici a teoretici (Kazik, 2017).
Workshop

Ugastnici se vzdélavaji piimo na konkrétni realné nebo smyslené situaci (Dvorakova a
kol., 2007). Tato vzdélavaci metoda je velmi oblibend. Jejim hlavnim cilem je nalézt pro
konkrétni problém vhodné zplsoby feSeni. Mezi vyhody Workshopu patii napf.
neformalnost a moZnost jeho aplikace i u pocetnéj$i skupiny. Naopak nevyhodami mohou

byt naroky na facilitacni schopnosti lektora (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).
Simulace

Jedna se o uméle vytvotfenou situaci, ktera se ma co nejvice ptiblizit realité. Situace je
zjednodugena tak, aby ji Gi¢astnici byli schopni zvladnout. Uastnici jsou nuceni délat
rozhodnuti, ktera na sebe navazuji. Podnik tuto metodu upiednostiiuje v ptipadé, kdy je

trénink ve standardnich podminkach pfili§ nakladny nebo nebezpecny. Ptiprava tohoto
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zpisobu vzd€lavani je naro¢nd jak po financni, tak Casové strance. Miize také dojit

k priliSnému odvréceni situace od reality (Dvorakova a kol., 2007).
Brainwriting

Brainwriting je pisemnou obdobou brainstormingu. Na pocatku brainwritingu lektor zada
Giastnikim konkrétni problém. Ucastnici své napady nefikaji nahlas, ale zapisuji na
papir, ktery mezi nimi koluje. Cilem je najit nejvhodné;jsi feseni (Zormanova, 2017). Tato
metoda predstavuje vyhodu pfedevsim pro pracovniky, ktefi neradi prezentuji své napady

pied ostatnimi.
Hrani roli

Tato metoda se soustiedi na procvi¢ovani praktickych schopnosti pracovnika. Na zaklad¢
scénafe hraji ucastnici své role. Pracovnici rozvijeji své dovednosti v mezilidskych
vztazich. Metoda se vyuziva piedevsim ve vzdélavani manazerd, kde je dilezité osvojeni
socidlnich roli a dovednosti. Uéastnici se stavaji samostatnymi. Hrani roli je naroéné na

ptipravu i organizaci (Dvotakova a kol., 2007).
Assessment centre

Jednd se o metodu hojné vyuzivanou i pfi jinych persondlnich Cinnostech, nez je
vzdélavani. Ucastnici jsou nuceni se vypoiadat s realnymi simulacemi nebo piipadovymi
studiemi, které jim jsou predkladany v riznych Casovych intervalech. U ucastnikl se
méni mira stresu, se kterou se musi vypotadat. Pfedmétem sledovani je chovani a vykon
ticastnikti. Ulastnici se nasledn& podrobi hodnoticim rozhovoriim. Jedna se o jednu
z nejefektivnéjSich metod vzdelavani, ktera je ale finan¢n€ ndrocna (Dvotdkova a kol.,

2007).

Podnik by se nemé¢l soustiedit na jednu metodu vzdélavani. Nejlepsich vysledkii dosahne
kombinaci n¢kolika metod. Kazik (2017) ve své knize uvadi tfi hlavni Cinitele, které by
podnik nemé¢l opomenout, aby jeho systém vzdélavani byl GspéSny. Témito Ciniteli jsou:
e Efektivita — maximalizace pfinosu zvolenim vhodnych kombinaci vzdélavacich
metod.
e Koncentrace — probuzeni zdjmu ucastnikl a udrzeni jejich pozornosti v pritbé¢hu
celé vzdélavaci akce.

e Pozitivni emoce — vtazeni tcastnika do vykladu zabavnou formou.
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2.3.6 Lektori

Priicha & Veteska (2014) lektora charakterizuji jako osobu, kterd vzdélava pracovniky
v riznych odbornych oblastech. Lektor ma podil na ptipravé vzdélavaciho planu a
zarovenn vybird jaké formy a metody budou pii vzdélavani pouzity. Lektor musi
disponovat ur¢itymi znalostmi potfebnymi pro Skoleni skupin a tvorbu vzdé¢lavacich

materidlti. Podnikové vzdélavani je provadéno internimi nebo externimi lektory.

Spravny lektor musi ziskat respekt a diivéru od svych klientil. Je nezbytné, aby si Skolitel
dokézal udrzet odstup i v konfliktnich situacich. Lektor by mél také umét fungovat
v mezilidskych vztazich. Na tom, aby byla lekce uspésna, zavisi i to, zda a jak lektor

dokaze podat zadané téma svym posluchacim (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011).

2.4 Vyhodnocovani vysledki vzdélavani

Posledni fazi procesu vzdélavani je vyhodnocovani vysledkl vzdélavani. Vyhodnoceni
je velmi slozité, protoze vysledky se nedaji snadno méfit. V této fazi se zjist'uje, zda byly
pouzity vhodné vzdélavaci metody, jaka byla zpétna vazba zicastnénych, do jaké miry

Giastnici ziskali nové znalosti, schopnosti a dovednosti (Sikyt, 2016).

Vyhodnocovani probiha na zéklad¢ porovnéani dat pfed a po absolvovani vzdélavaciho
programu. Data miizeme ziskat napf. pomoci znalostnich a dovednostnich test (Sikyf,
2016). Dilezité je také ovéfit navratnost vlozenych investic do vzdélavani pracovniki.
M¢fteni névratnosti investice vloZzené do vzdélavani je pomérne obtizné. Proto je nutné
porovnat celkové pfinosy s vynalozenymi ndklady na uskutecnéni vzdélavaciho
programu (Hronik, 2007). Piekazkou v tomto ptipad¢ je obtiznost vyjadieni piinosu
vzdélavani v penéznich jednotkéch (Armstrong & Taylor, 2015).
Vodék & Kucharcikova (2011) ve své knize uvadéji nésledujici vyhody a nevyhody.
Vyhodami vyhodnocovani mohou byt napf.:

e Podpora propojeni mezi cili vzdélavani a cili podniku.

e ZvySeni zamé&feni na urcité cile jak u tym, tak u jednotlivct.

e Piispéni k efektivnimu podnikani.

e Zaméfeni vzdélavani na spravné lidi.
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Mezi nevyhody mizeme zatadit napf.:

Néro¢né ziskavani potiebnych dat.
Subjektivni posuzovani vysledki.
Vynalozeni dodate¢nych finan¢nich prosttedk.

Nutnost spoluprace mezi lektory, za€astnénymi i vedenim.

Rizika vyhodnocovani

Je nutné nejprve zvazit skutecnosti, které nesmime opomenout. Dulezita hlediska, na

ktera musime brat ohled podle Vodéka & Kucharcikové (2011) jsou:

Hodnoceni by se nemélo soustfedit jen na nejnizsi trovné vyhodnocovani.
Personélni oddéleni by mélo znat ndzory zucastnénych na vzdélavani, kterého se
ucastnili.

Me¢fteni dopadu na vykonnosti jednotliveil by mélo pomoci vyhodnocovani.
Meélo by se ukéazat, zda je pro pracovniky vzdélavani uzitecné nebo ho povazuji
za vyruSeni od své prace.

Béhem vyhodnocovani by mélo byt pouzito vice zdroja tidaj.

Pristupy k vyhodnocovani vzdélavani

Pii vyhodnocovani uspésnosti vzdélavani se vyuZivaji zavedené piistupy, modely a

metody. Podnik by mél na hodnoceni vzdélavani pohliZet z riznych stran, jediné tak

muze komplexné pozorovat zmény ve vykonnosti, chovani, zajmu a spokojenosti

ucastniki konkrétni vzdélavaci akce. Vyhodnocovani mize probihat v riznych ¢asovych

usecich (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).

Pted uskute¢nénim vzdélavaci akce — V této fazi podnik sleduje, jak velky je
zajem o potadanou vzdélavaci akci a jaky pocet ucastnikii se akce zucastni.

Po jejim ukonceni — Podnik zjist'uje, zda jsou Gcastnici spokojeni a zda se jejich
znalosti a dovednosti po absolvovani akce zlepsily.

Po uplynuti ur€ité doby — Podnik by mél ovéfit, jaka je mira vyuzivani osvojenych

znalosti a jejich nasledné aplikace v praxi i s odstupem casu.

Nejprve musime veédét, pro¢ vzdelavaci projekty chceme vyhodnocovat. Poté se teprve

muzeme soustfedit na to, kdy budeme vyhodnocovani uskuteciiovat. Obvykle

vyhodnocovéni probih4 na konci vzdélavaciho procesu. Je zcela mozné, ze v takovém

piipad€ nezbude dostatek ¢asu, lidskych, financnich a materidlovych zdroji. Proto by se
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na vyhodnocovéani nemélo zapominat a mélo by byt jiz od samého zacatku ve sttedu déni

vzdélavacich aktivit (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).

Béhem navrhovani vzdé€ldvaciho projektu uz bychom meéli prfemyslet o kritériich
vyhodnocovani. Také je dulezité se zamyslet nad tim, za jak dlouho po realizaci
vzdélavaciho programu bude vhodné provést vyhodnocovéani (Vodédk & Kucharcikova,

2011).

Podnik muze sledovat pifinosy vzdélavani teprve tehdy, kdy si zvoli kritéria
vyhodnocovéni. Za vhodné se obecné povazuje zvolit vice kritérii, jediné tak podnik

muze dosdahnout toho, ze vyhodnocovani nebude subjektivni a zvysi se jeho piesnost

(Vodak & Kucharcikova, 2011).

Podle Vodéka & Kucharc¢ikové (2011) lze kritéria vyhodnocovani rozliSit na vnitini a
vnéjsi.

e Vnitini kritéria se vztahuji pfimo ke vzdélavacimu programu. Piikladem takového
kritéria maze byt zhodnoceni pribéhu akce samotnymi ucastniky. Toto kritérium
vSak nepatii ke vhodné zvolenym, protoze vyjadiuje pouze subjektivni pocity, a
nikoliv progres dovednosti a pracovniho chovani.

e Vnéjsi kritéria jsou zaméfena na konecny cil vzdélavaciho procesu. Mezi tyto
kritéria se fadi napt. vykon, zmény v objemu prodeje a ndklada. S vnéjSimi kritérii
jsou spjaty dva typy problémi. Neni snadné je vyjadrit ve stejnych jednotkach
jako néaklady a zaroven nelze s jistotou urcit, Ze zmény, které v podniku nastaly,

byly vyvolany konkrétné vzdélavanim.
Pét irovni vyhodnocovani vzdélavani
Podle Raa (2010) vyhodnocovani miZe probihat na péti Grovnich:

1. Reakce
Reakce tcastnika na celkovy ptinos vzdélavaci akce véetné zpracovani obsahu,
metod prezentovani a technik pouzitych pro objasnéni tématu. To vSe ovliviiuje
efektivitu vzdélavaciho programu.

2. Uceni
Program vzdélavani, schopnosti lektora a vzdélavaného jsou hodnoceny na bazi

porovnani mnozstvi nove ziskanych znalosti a investovaného ¢asu na stran¢ jedné,
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se schopnosti vzdélavaného aplikovat osvojené znalosti na konkrétnich
problémech na stran¢ druhé.

Pracovni chovani

Toto hodnoceni zahrnuje zptlisob a rozsah, v jakém pracovnik dokaze uplatnit
nabyté znalosti ve své praci.

Organizace

Tato uroven je zaméfena na miru vyuziti vzdélavaciho programu, uceni a zmén
v pracovnim chovani organizace. To se miliZze projevit napi. zvySenim
produktivity a kvality prace.

Vysledna hodnota

Vyslednd hodnota ukazuje to, do jaké miry se vzdélavaci program podilel na

dosazeni stanovenych cil, jako jsou napf. riist a ziskovost organizace.

Subjekty vyhodnocovani

Za efektivitu celého vzdélavaciho procesu by meéli odpovidat spolecné vrcholovy

management, sttedni management i samotni pracovnici. Stfedni a vrcholovy management

by mél byt odpovédny za soulad mezi vzdélavacimi cili a cili podniku. Dulezitymi

subjekty vzdelavani jsou také externi odbornici. Nutnosti je, aby management akceptoval

cile vzdélavani a spolupracoval na jeho vyhodnocovani (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).

Problémy vyhodnocovani vzdélavani

Odbornici se shoduji na tom, Ze vyhodnocovani vzdélavani je velmi dilezité. Armstrong

& Taylor (2015) ve své knize uvadeji pét problémt, které podavaji vysvétleni, proc¢

vyhodnocovéani v organizacich neni dost efektivni:

1.

Vrcholovy management pfili§ nepouziva data o dopadech vzdélavani, ktera jsou
dostupna.

Experti na vzdélavani nedisponuji dostatecnymi odbornymi znalostmi, aby veédéli,
jak pfi vyhodnocovéni postupovat.

Je obtizné ¢i nemozné urcit kritéria vyhodnocovani, protoze vzdélavaci programy
nemaji jednoznac¢né urcené cile.

Nedostatek finan¢nich prostfedki ma za nasledek to, ze se penize spiSe pouziji na
vzdélavani neZ na jeho vyhodnocovani.

Rizika by mohla byt pfili§ velka, pokud by vyhodnocovani prokéazalo nizké

dopady na vzdé€lavani.
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3 Trendy v podnikovém vzdélavani

Soucasna doba je velmi rychlé a stale pfindsi nové a nové zmény. V takové dobé¢ obstoji
pouze ty organizace, které se dokazou rychle v nové situaci zorientovat a reagovat tak na
neustale se ménici podminky. Zaméstnanec jiz nezastavd pozici pouze Vv jednom
odd¢leni, ale stava se soucasti vice pracovnich tymt. To vyzaduje komplexnéjsi znalosti

z raznych obort.

Pracovnici se ¢asto na jedné strané vzdélavat chtéji, ale na stran¢ druhé nemaji dostatek
Casu na absolvovani kurzd. Tato skute¢nost s sebou piinasi potiebu novych metod
vzdélavani, které prave Setfi Cas a zdroven poskytuji jistotu kvalitniho vzdélavani, které
diive bylo uskute¢iiovano pievdzné prezencéni formou. Nékteré z téchto metod jsou

uvedeny nize.
E-learning

Roberts (2016) definuje e-learning jako rGzné online technologie, které se pouzivaji pro
usnadnéni ziskavani znalosti. Podle Klementa & Dostéla (2018) ptedstavuje e-learning
formu vzdélavani prostiednictvim informacnich a komunikaénich technologii. Hlavnim
cilem je aktivovat studujici k samostatnému uceni. To vede k pfeméné pasivnich studenti
na aktivni ucastniky vzdélavani. Metoda slouzi jako podpora pti rozSifovani a doplnovani
vzdélavani. E-learning umoznuje vzdélavanym vyuZzivat ke studiu riizné ucebni materialy
a poskytuje také odborné vedeni v pribéhu celého vzdélavaciho programu. Tento zptsob
vyuky je v posledni dob¢ hojné vyuzivan. E-learning neni vhodny pro aktivity, ve kterych
je vyzadovana interakce mezi Ui€astniky, a zaroven neni doporucovan pro rozvoj mékkych

dovednosti (Armstrong & Taylor, 2015).

Egerova (2012) uvadi nasledujici vyhody e-learningu:
e Vzdélavani muze probihat v jakémkoliv case na libovolném miste.
e Obsah kurzu je sestaven na zéklad¢ konkrétnich pozadavkl organizace.
e Pocet Ucastniki neni omezen.
e Kurz mize byt vyuzivan opakované napf. pfi proSkolovani novych zaméstnanci.
e Kazdy z ucastnikli mize studovat vlastnim tempem, k jednotlivym tématim se

muZe opakované vracet.
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Armstrong & Taylor (2015) a Egerova (2012) se shoduji na téchto nevyhodéch:

e Pro organizaci zavedeni této metody znamena vysoké potizovaci naklady.
e Dalsi ndklady jsou spojené se zajisténim aktudlnich studijnich materiali.
e Problémem mize byt nedostate¢na motivace pracovnika ke vzdélavani.

e Ucastnici mohou mit pocit izolace od ostatnich.

e Rozhodujici je také technickd vybavenost.

e E-learning neni vhodné aplikovat na urcité druhy kurzi.
M-learning

Jedna se o vyuku pies mobilni technologie. M-learning 1ze charakterizovat jako mobilni
formu e-learningu, jejimz Gicelem je umoznéni vzdélavani tam, kde nemuze byt klasicky
e-learning vyuzit. Mezi vyhodami této vzdélavani metody je predevSim to, ze se
pracovnici mohou vzdé¢lavat prakticky kdekoliv a kdykoliv. Tato metoda ma i své
nevyhody, kterymi jsou omezeni mnozstvi zobrazovanych informaci, ¢i snizena kvalita

bezdratového spojeni (Egerova, 2012).
Blended learning

Hlavnim cilem blended learningu je zlepsit celkovou efektivnost vzdélavaciho procesu
prostfednictvim kombinace riznych metod vzdélavani (Armstrong & Taylor, 2015). Tato
metoda se snaZi odstranit nékteré nevyhody e-learningu. Proto z €asti vyuzivd kromé
moderni online vyuky také vyhody vyuky prezen¢ni. Piikladem toho je kombinace e-
learningového kurzu s workshopem nebo seminafem. Blended learning je vhodné vyuzit
pii vzdelani skupin pracovniki, ktefi nejsou schopni nebo nejsou zvykly v plné mite
vyuZzivat moderni nastroje komunikace jako napft. videokonferenci, diskusni féorum nebo

chat (Klement & Dostél, 2018).

Obdobou blended learningu je hybrid learning. Rozdil mezi témito metodami spociva
v nasledujicim. Blended learning se zaméiuje na vhodny pomér kombinaci offline a
online u€eni. Zatimco hybrid learning hleda sprdvnou kombinaci ze vSech moZnych
zpisobil vyuky, a to bez ohledu na to, zda se jedna o offline nebo online formu (Driesen,

2016).
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Microlearning

Pojem microlearning nelze jednoznaéné¢ definovat vzhledem k tomu, Ze se neustale vyviji
a méni (Kapp & Defelice, 2019). Kapp & Defelice (2019) charakterizuji microlearning
jako vyukovy obsah, ktery je mozné pochopit za méné nez pét minut. Jedna se o metodu,
kterd neni zavisla na misté ani na Case. Lze ji aplikovat kdekoliv a kdykoliv. Lekce

microlearningu mohou byt poskytovany prostfednictvim mobilnich telefont (Hug, 2007).
Webinar

Webinat je online seminafr, ktery se kond v realném case, kde Skolitel a zacastnéni se
nenachazi na jednom misté. Béhem webinafe mohou ucastnici poslouchat nejen lektora,
ale mohou vid¢t i prezentaci a dopliujici materidly nebo videa. Vyhodou webinafe je ziva
komunikace, kterd umoznuje aktivni zapojeni ucastnikii. V piipad¢, Ze se nékdo nemize

zlcastnit, 1ze pofidit zdznam prezentace (Egerova, 2012).

Dalsi dualezitou véci, na kterou by se mél skolitel soustfedit, je zvoleni spravné délky
webinafe. Ta by v idedlnim piipadé neméla presahovat hodinu v kuse. Pokud je pro
vysvétleni zvoleného tématu potieba vice Casu, je dobré webinai rozdélit do nékolika
casti tak, aby lektor dokazal udrZet pozornost svych posluchact. Vyklad by mél byt také

oziven konkrétnimi ptiklady z praxe (Kiiz, 2020).
Gamifikace

Gamifikace vyuziva herni prvky v nehernim prosttedi. Vzdé€lavaci proces je pro
pracovniky vice zajimavy, a tim dochéazi ke zvySeni jejich motivace (Paliskova a kol.,
2021). Dulezité je tedy zaujmout a ziskat pozornost t€astnikli (Stanickova, 2021). Tato
metoda vzdélavani umoziuje ucastniklim sbirat body a vytvaret zebticky tispéSnosti, coz
prispiva k soutézivosti. Zapojeni hernich prvkt do vzdélavani zvySuje Sanci, ze si
ucastnici 1épe zapamatuji probranou latku. Gamifikace do uceni také zapojuje virtudlni

realitu (Paliskové a kol., 2021).
Virtualni realita

Tato metoda se vyuziva predevSim v piipadech, kdy se za nejlepSi mozny zpisob
vzdélavani povazuje simulace skute¢nych situaci. Zaméstnanec si tak prostfednictvim
virtudlnich bryli mize bezpecné a bez ptipadnych Skod osvojit potfebné dovednosti
(Langer, 2018). Vzd¢€lavani pomoci virtudlni reality, t€Z v-learning, Setii firmé naklady a

zvySuje efektivitu samotného vzdélavani. V-learning ziskal oblibu v dobé pandemie
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koronaviru. Vyhodou této metody je pfedevsim to, ze osobni prozitek vede ke zvySeni
schopnosti vyuzit v redlnych situacich to, co jsme se naucili. Dal§im plusem v-learningu

je, ze miize byt uskute¢tiovan na dalku (Cejkova, 2020).
Agilni pristup ve vzdélavani

Dals$im z trendli soucasnosti je uplatnéni agilniho pfistupu ve vzdélavani. Tento ptistup
je vhodny piedevsim v situacich, kdy je tfeba rychle reagovat na zmény. V takovém
piipad€ neni kladen daraz na striktni dodrZzovani piedem stanovené¢ho vzd€lavaciho
planu, ale dilezit¢jsi je okamzita reakce na nové vzniklé potieby a podnéty (Behounkova,

2018).

S prichodem koronavirové pandemie byly firmy nuceny rychle reagovat a zaroven
experimentovat v oblasti vzdélavani a komunikace. Rada zaméstnancti musela ze dne na
den zacit pracovat online. To s sebou pfineslo fadu problém, protoze troven pocitacové
gramotnosti nebyla u vSech pracovniki stejna. Proto firmy musely zaméfit své vzdélavaci
programy piedev$im na tuto oblast a naucit tak pracovniky v pomérné kratké dob¢ co

nejlépe vyuzivat nové nastroje komunikace a nové zplisoby vzdélavani.

Otazkou zlstavd, zda firmy budou i do budoucna upiednostiiovat metody online
vzdélavani nebo se vrati zpét k tradiénim zptisobtim, piipadné budou vyuzivat kombinace

obou téchto forem.

30



4 Shrnuti

vvvvvv

Vzhledem k tomu, Ze pozadavky na odbornost zaméstnancii se neustale méni a vyviji,
mélo by byt vzdélavani chapano jako celozivotni proces jak ze strany organizace, tak ze
strany samotnych zaméstnanct. Pokud si chce podnik udrzet své pracovniky, mél by jim
poskytovat dostatek moznosti pro rozsifovani jejich znalosti a dovednosti a zaroven je
motivovat k samostatnému vzdélavani. Pro podnik je dulezité, aby mél schopné a
vzdélané pracovniky, protoze jen takovi pracovnici piedstavuji pro podnik konkurenéni
vyhodu. Zéaroven je nezbytné, aby zaméstnanci méli pocit, Ze jsou pro podnik dileziti a
citili, Ze jsou s nim spjati.

Pti vybéru zpisobu vzdélavani by se nemél podnik drzet jen osvédcenych metod, ale i
v této oblasti by se mél snazit inovovat a svym zaméstnanciim by mél nabizet nové,

modernéj$i zplisoby vyuky.
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5 Charakteristika spoleCnosti

V této kapitole bude predstavena spoleCnost Betz s.r.o., ktera sidli v Marianskych
Laznich. Firma byla zalozena v roce 1995 a plsobi na ceském a slovenském trhu.
Nejdiive se zabyvala prodejem plastovych dili Emico, pozdéji se jeji nabidka rozsitila o
produkty znacky Franke a Zimm. Jak se spole¢nost v pribéhu let rozvijela, ptivodni
prostory jiz prestaly byt dostaCujici. Z tohoto divodu se vedeni firmy v roce 2006

rozhodlo piest¢hovat do vétSiho aredlu, ktery se nachdzi na tiid¢ Vitézstvi.

Tabulka 1: Vypis z obchodniho rejstiiku spolecnosti Betz s.r.o.

Datum vzniku a zépisu: 12. cervenec 1995
Spisové znacka: C 6634/KSPL Krajsky soud v Plzni
Obchodni znacka: Betz s.r.0.
, tiida Vitézstvi 68/4, Hamrniky, 353 01
Sidlo: A
Marianské Lazné
Identifikacni ¢islo: 63508206
Pravni forma: Spolecnost s r.0.
vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach
1 az 3 Zivnostenského zakona:
- zprostfedkovatelska ¢innost v ramci
obchodu a sluzeb
Pfedmét podnikani: - koupé zbozi za ucelem jeho dalsiho
prodeje a prodej
- poradenské sluzby v ramci Zivnosti volné
- vyroba strojl a zafizeni pro vSeobecné
ucely
Ing. Miloslav Strnad
Marianské Lazné
Jednatele: Mgr. Miloslava Strnadova
Marianské Lazné
Den vzniku funkce: 7. leden 2010
Zakladni kapital 100 000,- K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Kurzy.cz (2022)
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V soucasné dobé se podnik zabyva projektovanim stroji a =zafizeni, servisem
prodavanych vyrobkt, ale i vlastni vyrobou a montdzi na zakdzku podle pfani a
pozadavkl zdkaznikll. Ve své vyrobni ¢innosti podnik pouzivd komponenty a profily
znacky Rexroth Bosch Group. Firma provadi kompletaci komponentil, mezi které patti
napt. linearni vedeni a Casti zvedacich zafizeni. Betz s.r.o. doddva komponenty pro
automatizaci, hlinikové profily a spojovaci material, line4rni vedeni, plynové pruziny,

plastové dily a valiva loziska (Betz, 2022).

Nasledujici graf zobrazuje vyvoj zisku spolecnosti od roku 2016 do roku 2020 (Justice.cz,

2022).

Graf 1: Vyvoj zisku spolecnosti v tis. K¢ za obdobi 2016-2020
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Firma dlouhodobé dosahuje zisku vy$§iho nez 10 mil. K¢. Za rok 2020 spolec¢nost

dostahla nejvétsiho zisku za poslednich 5 let, a to ve vysi 21 mil. K¢.
Podnik ma vyhradni zastoupeni pro tyto rakouské a némecké firmy (Betz, 2022):

¢ Franke GmbH vyrébi linedrni vedeni, polohovaci systémy, vestavné elementy a
specidlni valiva loZiska. Jeho produkty nachdzi uplatnéni napi. v leteckém
primyslu, pfi vyrobé balicich linek, jednotucelovych i viceucelovych stroji,
v potravinaiském pramyslu, dale pifi vyrobé zdravotnickych pfistroji nebo

zafizeni pro automatizaci vyroby apod.
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e Zimm GmbH se zaméfuje na vyrobu pievodovek a pfislusenstvi pro zdvihaci
zafizeni, thlovych ptevodovek a vyrobou tézkych linedrnich vedeni. Vyrobky se
vyuzivaji k vyrob¢ zatizeni a stroju pro riizné odvétvi primyslu.

e Rexroth Bosch Group se zabyva vyrobou hlinikovych profili a spojovacich
materiald, které se pouzivaji pro stavbu lehkych i tézkych konstrukci, ke stavbé
montaznich stolt a linek, transferovych systémii apod. Dale nabizi feSeni pro
automatizaci ve vSech oblastech primyslu. Betz s.r.0. je certifikovanym
partnerem této znacky.

e Emico je vyrobcem standardnich a normovanych plastovych dili, distan¢nich
sloupki a rozpérek. Dily se vyuzivaji ve v§ech odvétvich prumyslu.

e Asutec GmbH vyrabi produkty, které se pouzivaji napf. k fizeni pohybu palet
na transferovych systémech. Mezi jeho produkty se fadi elektrické stopery,
dojezdové tlumice, zpétné zarazky a pozicni jednotky.

e Stabilus GmbH je vyrobcem plynovych pruZin a tlumict, které se vyuZivaji
napf. v nabytkarském a automobilovém primyslu i ve zdravotnictvi.

e Orgatex GmbH & Co.KG. se specializuje na oblast Lean factory. Vyrobky
Orgatex usnadniuji zavadéni systému §tihlé vyroby a dale umoziiuji prehledné
znaceni sklad{i, jedna se napf. o znaeni regaldl, prepravek a palet, podlahové

znaceni, ale také Kanbanové¢ tabule, FIFO nadrazi, Hejunky apod.

Firma Betz s.r.0. provozuje také tfi e-shopy: Leanfactory.cz pro vyrobky znacky Orgatex,
E-profily.cz pro komponenty Franke a Bosch Rexroth Group, Stopery.cz pro produkty
Asutec (Betz, 2022).

5.1 Cile spolecnosti

Mezi své cile spolecnost Betz s.r.o. fadi:

e Dbezpecnost a spokojenost zaméstnanctl,
e nabidku kvalitnich produktl a sluZzeb svym zakaznikim,
e inovaci vyroby,

e snahu o co nejmensi zatizeni Zivotniho prostiedi (Interni dokumenty, 2022).

Prioritou firmy Betz s.r.o. je zajiStovat bezpecné pracovni prostiedi, ve kterém budou
zaméstnanci spokojeni a budou odvadét dobré pracovni vykony. Spole¢nost si

uvédomuje, ze praveé zamestnanci jsou hybnou silou, ktera posouva firmu dal.
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Velky daraz je kladen na spokojenost zakaznikii, kterd se odviji nejen od kvality
prodavanych vyrobkda, ale také od poskytovanych sluzeb. To se projevuje nartstajicim
poctem novych zakaznikl. Firma si zakldda na budovani dobrych vztahli se svymi

zakazniky.

Spolec¢nost neustale zlepSuje své vyrobni procesy tak, aby udrzela krok s konkurenci.
Inovace je provadéna prostiednictvim ndkupu novych, moderngjsich vyrobnich zatizeni
nebo zdokonalovanim samotnych vyrobnich postupti, které podniku zajisti efektivné;jsi

vyrobu.

Podnik také mysli na Zivotni prostiedi. Snazi se snizovat dopad své vyroby na ptirodu, at’
uz recyklaci odpadu nebo omezenim pouzivani jednorazovych obali. U nékterych
zakaznikil jiz zavedl systém pouzivani oballi pro opakované pouziti, jednd se napi. o
dfevéné bedny, které slouZzi pro piepravu fezanych profilt. Firma Betz s.r.o. je zapojena

do systému EKO-KOM.

5.2 Organizaéni struktura

Na vrcholu organizac¢ni struktury jsou jednatelé firmy, kterym jsou odpovédna jednotliva
oddéleni. Podnik je rozdélen do &ty oddéleni, kterymi jsou vyrobni, obchodni,
ekonomické a persondlni oddéleni. Do vyrobniho oddéleni spadaji technici, pracovnici
obsluhy stroji a d€lnici. Odd¢€leni obchodu tvoii obchodnici a marketingovi pracovnici.
Pod ekonomické oddéleni spada Gcetni a mzdova ucetni. Poslednim oddélenim podniku

je personalni oddéleni (Interni dokumenty spole€nosti, 2022).

Graf 2: Schéma organizacni struktury
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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5.3 Zaméstnanci podniku

Podnik mé v soucasné dobé 36 zaméstnanct, ktefi pracuji na vyrobnich i nevyrobnich
pracovnich pozicich (Interni dokumenty spolecnosti, 2022). Z uvedeného poctu pracuje
34 zaméstnancii na hlavni pracovni pomér a 2 na ¢astecny pracovni pomér. Spolecnost
zaméstnava 21 muzt a 15 Zen. Jedna se o stalé pracovniky, z nichz vétSina pracuje ve

spolecnosti déle nez 1 rok. U zaméstnanct prevazuje stfedoSkolské vzdelani.

Ve vyrobnim oddéleni skupina technikll zpracovava na zaklad¢ ptijatych zakdzek vykresy
a podklady pro vyrobu. Dale spolupracuje s obchodnim oddélenim pii tvorb¢ slozitych
nabidek, provadi technické vypocty dle konkrétnich pozadavkl zdkaznika. Technici se
také, jako odborny dohled, ucastni montazi hotovych vyrobki piimo u zdkaznikt. Téchto
montdzi se ucastni dale i pracovnici vyroby, kteti se podileli na vyrobé a kompletaci
montaZnich celkd. Soucasti vyrobniho oddéleni jsou také pracovnici, kteti zajist'uji
obsluhu strojt, jedna se napt.: o pily na fezani profila a linearnich vedeni, pily na fezani
desek z riiznych materiall, frézy apod. Obsluha ma zaroven také na starost drzbu téchto
stroji. Pracovnici obchodniho oddéleni maji na starost sortiment jednotlivych firem,
jejichz produkty firma Betz s.r.o. nabizi. Tito pracovnici zajistuji komunikaci se
zakazniky, zpracovani nabidek, vyfizovani objednavek, ale také nakup produktl u

obchodnich partneri.

Do obchodniho odd€leni jsou zahrnuti také marketingovi pracovnici. Jejich ukolem je
oslovovani novych zakaznikl,, zpracovani newsletterti, rozesilani obchodnich sdéleni,
tvorba a sprava e-shoptli, které firma provozuje. Ekonomické oddéleni se stard o
hospodareni podniku, ucetni agendu, evidenci zaméstnancli a mzdové Ucetnictvi. Do
kompetenci personalniho oddéleni spadaji tyto Cinnosti: planovani, vybér a ziskavani

zaméstnancl; hodnoceni zaméstnancti a v neposledni fad¢ také jejich vzdélavani.
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6 Vzdélavaci proces ve spole¢nosti

Spolecnost Betz s.r.o. vnima vzdélavani svych zaméstnancii jako velmi dilezity faktor.
Je si védoma, ze pravé zaméstnanci jsou kli¢em pro udrzeni a posileni pozice na stale se
ménicim a vyvijejicim se trhu. Ziskat nového zakaznika je tézké, ale udrzet stadvajiciho je
jeste t€zsi, proto spolecnost neustale pracuje na zlepSovani znalosti a dovednosti svych
zaméstnanct a dba na jejich dalsi rozvoj. Vzdélavani pracovnikl patii do kompetence
personalniho oddé€leni. Obsahem této kapitoly bude seznameni se se vzd€lavacim
procesem tak, jak probiha ve spolec¢nosti Betz s.r.o. Nasledujici informace, které se tykaji
procesu vzdélavani, byly ziskany z internich dokumentli spolecnosti a prostfednictvim

rozhovoru s personalnim pracovnikem.

6.1 Identifikace potieb

Podnik zjist'uje mezery ve vzdélani zaméstnancu prostfednictvim nékolika metod. Jednou
z nich je vyuziti pracovnich néplni. Kazdy zaméstnanec ma ve své pracovni néplni jasné
uvedeno, co je obsahem jeho prace a jaké pozadavky jsou kladeny na jeho znalosti a
dovednosti, nutné pro vykon dané pozice. Pracovni naplné€ jsou vyuzivany jako podklad
pro zjisténi potieby dal§iho vzdélavani pracovnikii. Dalsi metodou, ktera je vyuzivana, je
pozorovani. Behem pracovniho procesu, at’ uz se jedna o vyrobu ¢i zpracovani zakazek
apod., dochazi k tomu, Ze se pracovnici dostanou do situaci, kdy jsou nuceni rychle tesit
rizné problémy. To vyzaduje nejen pracovni zkuSenosti, ale také urCité znalosti a
dovednosti. Pokud zaméstnanci nemaji dostatecné znalosti a dovednosti v urcitych
oblastech, miize dochazet k chybam. Vedouci pracovnici prostfednictvim pozorovani
ziskavaji informace o tom, jak si jejich podfizeni vedou pii plnéni pracovnich ukolt a
zaznamenavaji si jejich piipadné nedostatky. Na zaklad¢ vysledkii pozorovani pak podnik
navrhuje vhodné formy Skoleni tak, aby v budoucnu k podobnym situacim nedochazelo.
Dale firma vyuziva skupinové porady. Ty slouzi mimo jiné ke zjiSténi nedostatki u
jednotlivet, piipadné celych pracovnich skupin. Mohou se tykat napf. problému
v komunikaci mezi ¢leny jednotlivych pracovnich tymia. Spole¢nost je oteviena i

pozadavkiim na vzdélani ze strany zaméstnanct.
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6.2 Planovani vzdélavani

Planovani vzdélavani spadd do kompetenci personalniho oddéleni, které na zaklade
pozadavkli vedoucich pracovnikli jednotlivych odd€leni sestavuje plan vzdélavani.
Podnik si kazdy rok stanovi cil, na ktery je tfeba se zaméfit, napi. zlepsSeni jazykovych
znalosti, komunika¢nich schopnosti, technickych dovednosti apod. Cil vzdy vyplyva
z aktualnich zjisténi, které podnik ziskal ve fazi identifikace potieb. Do plani jsou
zahrnuta povinnéd Skoleni ze zdkona, Skoleni rozSifujici znalosti portfolia nabizenych
produktii, Skoleni a workshopy potfadané jednotlivymi zahrani¢nimi firmami, které

spole€nost Betz s.r.0. zastupuje (Interni dokumenty spolecnosti, 2021).

6.3 Realizace vzdélavani

Realizace vzdélavani probiha v navaznosti na plan vzdélavani, sestaveny persondlnim
odd¢lenim. Na jeho zaklad¢ jsou realizovana skoleni dle potieb jednotlivych usekt, ptip.

jednotlivych pracovnikl. Povinnych $koleni se pravidelné ucastni vSichni zaméstnanci.

Skoleni jsou provadéna jak externimi, tak internimi $koliteli. Externimi koliteli jsou
pfevazné pracovnici zastupovanych firem. Internim Skolitelem je piedevsim jednatel
spole¢nosti, ktery ma dlouholeté zkusenosti v oboru a mize je tak dale predavat svym
zaméstnanciim. Interni vzdélavani v nékterych ptipadech zajiStuji 1 sami zaméstnanci,
ktefi ve firm¢ plsobi jiz déle a jsou schopni pfedavat ziskané zkuSenosti a dovednosti

ostatnim kolegiim.

Realizace dalSiho vzd€lavani probiha na zéklad¢ pozadavkil jednotlivych zastupovanych
firem. Tyto firmy kladou diiraz na vysokou odbornost, a proto vyzaduji, aby pracovnici
jednotlivych zastoupeni byli proskoleni na velmi vysoké trovni. Zahrani¢ni firmy si také
stanovuji tzv. kampang, kterym se chtéji v daném roce vénovat. Napln€ jednotlivych

vzdélavacich akci se pak odviji od témat téchto kampani.
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Spolecnost rozlisuje dva typy vzdélavani, a to interni (on the job) a externi (off the job).

Graf 3: Schéma koncepce vzdélavani

BOZP a PO

Povinna $koleni

Skoleni fidi¢i referentskych
vozidel

Interni Skoleni
(on the job)

Skoleni hard skills
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Skoleni fidi¢t
vysokozdviznych vozikl

Vzdélavaci program

Skoleni soft skills
(interni lektor)

Externi Skoleni
(off the job)

Skoleni hard skills

(zatupované zahrani¢ni a

externi firmy)

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Skoleni soft skills

(zatupované zahrani¢ni a

externi firmy)

Mezi interni Skoleni spolecnost fadi povinna Skoleni, Skoleni hard skills a soft skills, které

provadi, jak interni, tak externi lektofi. Skoleni se konaji piimo na pracovisti (Interni

dokumenty spolecnosti, 2021).

Povinna $koleni

Do povinnych Skoleni patfi:

e Skoleni BOZP (bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci) a PO (poZarni ochrany),

e Skoleni fidich referentskych vozidel,

e Skoleni fidi¢ vysokozdviznych vozika.

Skoleni BOZP a PO musi absolvovat jak novi, tak stivajici zaméstnanci. Konaji se

pravidelné po dvou letech a tykaji se viech zaméstnancti spolegnosti. Skoleni Fidi¢t

referentskych vozidel se tykéa téch zaméstnancii, kteti nejsou fidi¢i z povolani, ale fidi

soukroma nebo firemni vozidla v pracovni dobé&. Skoleni fidi¢i vysokozdviznych vozikl

se vztahuje pouze na pracovniky vyrobniho oddé€leni. Posledni dvé jmenovana Skoleni

probihaji jednou ro¢né. Po skonceni vyuky podstoupi pracovnici kontrolni test, ktery

o4

provéii aroven jejich znalosti (Interni dokumenty spolecnosti, 2021).
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VSechna vyse uvedend Skoleni jsou provadéna externimi lektory formou ptednasky,
vyjimkou je pouze vstupni $koleni BOZP a PO pro nové zaméstnance, které v tomto

piipadé¢ zajist'uje interni Skolitel (vedouci provozu).
Interni Skoleni hard skills
Spolecnost do této skupiny zatrazuje:

e Skoleni prace na pocitaci,
e Skoleni znalosti katalogl zastupovanych firem,

e skoleni technickych znalosti a dovednosti pro techniky a délnické profese.

Skoleni prace na poéitadi se tyka piedevdim technikil a obchodniki. Vyuka probiha
formou e-learningu nebo online workshopu. Technici si touto formou osvojuji a upeviiuji
znalosti prace s CAD programy, které jsou nezbytné pro projektovani slozitych zakazek.
Naopak obchodni odd€leni rozsifuje své znalosti v oblasti programt MS Office (Word,
Excel, Power Point) a firemnich programi, které jsou ureny pro zpracovani nabidek,
zakézek, objednavek. Toto $koleni také probiha formou e-learningu. Uetni oddéleni
absolvuje pravidelné webinafe tykajici se legislativnich zmén, potadané predevsim
Krajskou hospodatskou komorou Karlovarského kraje. Pro vzdélavani v oblasti ucetniho

softwaru se osvedcila forma e-learningu.

Skoleni znalosti katalogi zastupovanych firem jsou uréena piedev§im pro obchodniky.
Obchodnici v dnesni dobé jiz neplni roli pouze prodejct, ale musi byt schopni
zakaznikim poskytnout konzultaci a prvotni technické poradenstvi. Proto je kladen diraz
na vybornou znalost nabizenych produktli a moZnosti jejich dal§iho vyuziti. Pro

vzdelavani v této oblasti firma vyuZziva prevazné seminafe.

Skoleni technickych znalosti a dovednosti pro techniky a délnické profese zahrnuje
zaSkoleni na jednotlivych strojich vyuZzivanych ve vyrobé¢. Na zéklad¢ jejich absolvovani
firma sestavuje a aktualizuje tzv. tabulky kompetenci. Ty slouzi jako ptehled schopnosti
a dovednosti jednotlivych pracovnikll a jsou vyuzivany pfi planovani slozitych projektt
nebo pfi vysilani pracovnikli na montdze. Pro rozvoj svych zaméstnancii v tomto piipadé
firma vyuziva instruktaz a asistovani. Vzhledem k tomu, ze je ve vyrobé nutné zajistit

zastupitelnost jednotlivych pracovnich mist, vyuziva firma aktivné také rotaci prace.
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Interni $koleni soft skills

Tento druh vzdélavani cili na rozvoj mékkych dovednosti pifedev§im u pracovnikl

obchodniho oddéleni a vedoucich pracovniki.

Pro pracovniky obchodniho oddé€leni jsou pravidelné poradany vzdélavaci akce zamétrené
na vhodné vystupovani, spravnou a cilenou komunikaci se zakazniky, at’ uz se jedna o
osobni nebo telefonicky kontakt. Déle jsou rozvijeny prodejni, prezentacni a vyjednévaci
dovednosti nezbytné¢ pro rychlé a kvalitni feSeni problému, které mohou v pribéhu
obchodniho ptipadu nastat. Skoleni jsou zaméfena také na budovani davéry mezi

zakaznikem a obchodnikem. Zde je nejcastéji vyuzivan webinaf nebo online workshop.

U vedoucich pracovniktl je kladen diiraz na rozvoj jejich organizacnich schopnosti a
vzdélavani v oblasti vedeni a motivace zaméstnancl. S tim souvisi také neustalé
zdokonalovani komunikac¢nich schopnosti, které je mimo jiné velmi dilezité pfi
pfedchazeni vzniku konfliktl, ale i pfi jejich samotném feSeni. Pro rozvoj vedoucich

pracovnikil v této oblasti je vyuzivana metoda hrani roli.

Jako externi Skoleni firma oznacuje Skoleni hard skills a soft skills, které se konaji mimo
sidlo firmy a jsou provadény zastupovanymi zahranicnimi nebo externimi firmami

(Interni dokumenty spole¢nosti, 2021).
Externi §koleni hard skills

Vzhledem ktomu, ze firma spolupracuje se zahrani¢nimi firmami, je jazykova
vybavenost pro obchodni oddéleni a techniky velmi diileZita. Pracovnici pro komunikaci
s obchodnimi partnery vyuZivaji pfevazné némecky jazyk. Znalost némeckého jazyka je
u vSech pracovnikil na velmi vysoké Urovni. S rozSifovanim portfolia zastupovanych
firem, se stala nutnosti 1 komunikace v anglickém jazyce. Znalost tohoto jazyka nebyla u
vSech pracovnikil na dostate¢né tirovni, proto firma pfistoupila k realizaci jazykovych
kurzii obchodni a technické anglictiny, vedenych rodilym mluvéim z Velké Britanie.

Vyuka probiha prezencni formou (Interni dokumenty spole¢nosti, 2021).

Zahrani¢ni spole€nosti, se kterymi firma spolupracuje, poskytuji svym zastoupenim
webinafe a workshopy zamétené na prohloubeni znalosti nabizenych produktii. Po jejich
absolvovani by méli byt pracovnici schopni zdkaznika informovat nejen o vlastnostech

vyrobku a moznostech jeho vyuziti, ale také o tom, jak spravné vyzdvihnout jeho
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ptednosti oproti konkuren¢nim produktim na trhu. Téchto vzdélavacich akei se ucastni

technicti pracovnici a obchodnici.
Externi Skoleni soft skills

Tato Skoleni se tykaji pracovnikli marketingu a jsou zamétfena predevSim na rozvoj
kreativniho mysleni, marketingovou komunikaci se zdkaznikem, tvorbu newslettert a
reklamnich kampani. Jejich pfedmétem je také spravné osloveni jednotlivych cilovych
skupin a v neposledni fad¢é tvorba a sprava e-shopl. Pro tento typ vzdé€lavani firma
vyuziva v soucasné dob¢ kurzy od Asociace pro elektronickou komerci (APEK), jejiz
Clenem firma je. V téchto kurzech je kombinovana offline a online forma uceni
prostfednictvim webinafe, e-learningu a workshopu (blended learning) (Interni
dokumenty spole¢nosti, 2021).

Firma ma také zaveden velmi dobfe fungujici systém zaskolovani novych zaméstnanci,
a to napfi¢ vSemi odd€lenimi. V kazdém odd¢leni je urCena povérena osoba s nejveétsimi
zkuSenostmi, ktera zastava roli Skolitele — mentora nového pracovnika. Kompetence a

zodpovédnost jsou zaméstnanciim pieddvany postupné dle jeho schopnosti.

6.4 Vyhodnocovani vzdélavani

Vyhodnocovani vzdélavani ve spolecnosti Betz s.r.o. probiha ve dvou fazich. Prvni faze
se uskuteciiuje bezprostiedné po absolvovani vzdé€lavacich aktivit. V tuto chvili
spolecnost ovétuje, zda vzdelavaci akce splnila sviij tcel a pracovnici ziskali pozadované
znalosti. Druhd faze probiha sur€itym casovym odstupem od samotné realizace.
Spolecnost zjistuje, do jaké miry bylo vzdélavani efektivni i v dlouhodobé&jsim horizontu,
a zda bylo dosazeno ocekavaného piinosu v porovnani s vynaloZenymi naklady.
Vyhodnocovani je uskuteciiovano pomoci znalostnich a dovednostnich testd, dale
prostiednictvim vedené diskuse v ramci pracovnich porad, ale 1 pozorovanim ze strany

vedoucich pracovnikd.

Nedilnou souc¢ésti vyhodnocovani je i sebehodnoceni pracovnikl. Kazdy zaméstnanec by
mél provést zhodnoceni vysledkil svych pracovnich ¢innosti a zamyslet se nad tim, na
kolik byly ovlivnény absolvovanymi Skolenimi, a zda by dosahl stejnych vysledkt i bez
ucasti na nich. Tyto informace jsou také velmi dilezit¢é pro kone¢né hodnoceni
uskutecnénych vzdélavacich aktivit, ale zarovei mohou slouzit i pro pldnovani téch

budoucich.
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Zavérem roku firma Betz s.r.o. provadi celkové hodnoceni pracovnikd. Jednatelé
spoleCnosti si zvou kazdého zaméstnance zvlast na osobni pohovor, pii kterém je
zhodnocen jeho celoro¢ni pracovni vykon. Béhem tohoto pohovoru jsou prodiskutovany
jak jeho klady, tak 1 ptipadné nedostatky v jeho pracovni ¢innosti. Poté jsou ze strany
zaméstnavatele navrzeny odpovidajici vzdélavaci aktivity, vedouci k jejich odstranéni.

Na zakladé ziskanych informaci podnik sestavuje plan vzdélavani pro dalsi rok.
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7 Dotaznikové Setreni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak zaméstnanci hodnoti systém vzdélavani
v organizaci Betz s.r.o. Otdzky jsou zaméfeny na vyjadieni nazoru ohledné jiz
absolvovanych vzdé¢lavacich aktivit a na zjiSténi toho, do jaké miry jsou pracovnici
spokojeni s tim, jak ve spolecnosti vzdélavani probiha. Informace zjisténé dotaznikovym
Setfenim budou slouzit ke zhodnoceni soucasného systému vzdélavani a ptipadnému

navrhu doporuceni.

Dotaznikové Setfeni probehlo formou anonymniho pisemného dotazovani. Dotaznik
pracovnici obdrzeli v papirové podobég. Tato varianta byla méné nédkladna a zaroven se
dotaznik dostal 1 k vyrobnim pracovniklim, ktefi bézné s informaéni technikou nepracuji.
Dotaznik obsahoval 25 otazek, z toho 6 otazek se tykalo charakteristiky respondenta a 19
otazek slouzilo pro zjisténi informaci o vzdélavani ve spolecnosti. Otazky byly v podobé

uzavienych a polouzavienych otazek, také byla pouzita Likertova stupnice.

Cely dotaznik se nachdzi v ptiloze (Priloha A). Nejprve byl dotaznik prodiskutovan
s pracovnikem persondlniho oddéleni, ktery ho zhodnotil jednak z casového hlediska a
jednak z hlediska srozumitelnosti otazek. Pak byl dotaznik distribuovan jednotlivym

pracovnikiim. Dotaznikové Setfeni probchlo v bieznu 2022.

7.1 Respondenti

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o malou spolecnost, dotazovani jen v ur¢itém oddé¢leni by
nepfineslo komplexni hodnoceni vzdé&lavaciho systému ve firmé€. Proto dotaznikové
Setfeni bylo provedeno napti¢ vS§emi oddélenimi.

Celkem bylo osloveno 34 respondenti. Vyplnény dotaznik odevzdalo 32 dotadzanych.

Navratnost dotazniku ¢inila pfiblizn€ 94 %.

Prvnich 6 otazek bylo zaméteno na charakteristiku respondentt. Pro lepsi nazornost byly
odpovédi zaznamenany do tabulek.
Otazka €. 1: Jaké je Vase pohlavi?

Ze 34 respondentt dotaznik vyplnilo 32. Z toho bylo 18 muzd, ti jsou zaméstnani ve
vyrobnim oddéleni a 14 Zen, ty maji zastoupeni ve zbyvajicich tfech oddélenich

(obchodnim, Gi€etnim a personalnim.)
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Tabulka 2: Jaké je Vase pohlavi?

Pohlavi Pocet zaméstnancu Podil zaméstnanca v %
Muz 18 56
Zena 14 44

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Otazka ¢. 2: Do jaké vékové kategorie patrite?

Z tabulky vyplyva, Ze nejvice respondentl je ve véku 36-45 let (14 pracovniki). Druhou
nejpocetnéjsi skupinu tvoii zameéstnanci ve véku 25-35 let (9 pracovnikill). Déle nésleduje

skupina 4655 let se 7 pracovniky. Nejmensi zastoupeni ma vékova skupina 56 a vice (2

pracovniky).

Tabulka 3: Do jaké vékoveé kategorie patrite?

Vékové kategorie Pocet zaméstnancii Podil zaméstnancu v %
25-35 9 28
3645 14 44
46-55 7 22
56 a vice 2 6

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Otazka €. 3: Jaké je VasSe dosazené vzdélani?

Na zaklad¢ dat uvedenych v tabulce €. 4 ve spole€nosti pracuje nejvice zaméstnancli se
sttedoSkolskym vzd€lanim s maturitou (16 respondentll). Jednd se piredevSim o
absolventy technickych a ekonomickych oborti. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou
pracovnici se sttedoSkolskym vzdélanim s vyuénim listem (9 respondenttl), ti zaujimaji
délnické profese. Vysokoskolského vzdélani dosahlo 5 dotdzanych, ti zastavaji vedouci
pozice. Pouze 2 zaméstnanci maji dokoncené zadkladni vzdélani. Z uvedenych dat

vyplyva, Ze firma zaméstnava nejvice stfedoskolsky vzdélanych pracovniki.
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Tabulka 4: Jaké je Vase dosazené vzdeélani?

Dosazené vzdélani Pocet zaméstnancu Podil zaméstnancu v %
Zakladni 2 6
ISi‘;ftZ(rlrcl)ékolské s vyucnim 9 73
Stredoskolské s maturitou 16 50
Vysokoskolské 5 16

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Otazka ¢. 4: Jak dlouho jste ve spoleCnosti zaméstnan/zaméstnana?
Z hlediska délky pracovniho poméru nejvice zaméstnancti (10 odpovédi) ve firmé pracuje
1-2 roky. Jak vyplyvd ztabulky, ve firm¢ pievazuji stali zaméstnanci s délkou

pracovniho poméru delsi nez 3 roky (celkem 20 zaméstnancli). Pouze 2 zaméstnanci ve

firm¢ pracuji méné nez jeden rok.

Tabulka 5: Jak dlouho jste ve spolecnosti zaméstnan/zaméstnana?

Il)):llrll(;ﬂracovniho Pocet zaméstnancii Podil zaméstnancii v %
Mén¢ nez 1 rok 2 6
1-2 roky 10 31
3-5 let 8 25
6-8 let 6 19
Déle nez 9 let 6 19

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Otazka €. 5: V jakém oddéleni pracujete?
Z tabulky €. 6 je patrné, Ze pfevazna vétSina zaméstnancii pracuje ve vyrobnim oddéleni
(20 dotazovanych). Devét respondentii pracuje v obchodnim a dva v ekonomickém

oddé¢leni. Persondlni oddéleni je zastoupeno pouze jednou osobou.
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Tabulka 6: V jakém oddéleni pracujete?

Oddéleni Pocet zaméstnancu Podil zaméstnancu v %
Vyrobni 20 63
Obchodni 9 28
Ekonomické 2 6
Personalni 1 3

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Otazka €. 6: Na jaké urovni pracujete?

Ve spolecnosti je zastoupeno nejvice fadovych pracovnikil, v celkovém poctu 26.
Vedouci pracovnici (6 osob) fidi jednotlivd odd€leni. Vyjimku tvofi pouze vyrobni
oddéleni. Vzhledem k tomu, ze spolecnost ma dvé vyrobni haly, za kazdou z nich

zodpovidé vedouci haly. Ti jsou pak podiizeni vedoucimu vyrobniho oddéleni.

Tabulka 7: Na jaké urovni pracujete?

Uroveii Pocet zameéstnancu Podil zaméstnanci v %
Vedouci pracovnik 6 19
Radovy pracovnik 26 81

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

7.2 Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

Tato podkapitola se zabyva vyhodnocenim dotaznikového Setfeni zaméfeného na oblast
vzdélavani pracovnikli v organizaci. Pro lep$i nazornost byly odpovédi ¢. 7 az ¢. 25
zaznamenany do tabulek a grafi.

Otazka ¢. 7: Jaky typ vzdélavani Vam nejvice vyhovuje z hlediska mista konani?
Jak vyplyva zniZe uvedenych dat, 20 respondentli upfednostiiuje vzdélavaci akce

pofadané na pracovisti.

Tabulka 8: Jaky typ vzdélavani Vam nejvice vyhovuje z hlediska mista konani?

Misto konani Pocet zaméstnancu Podil zaméstnanca v %

Na pracovisti 20 63

Mimo pracovisté 12 37

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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Otazka €. 8: Z jakych diivodi se ucéastnite vzdélavacich aktivit? (netyka se Skoleni
BOZP a pravidelné se opakujicich povinnych $koleni)

Nejcastéji se respondenti ti¢astni vzdélavacich aktivit z diivodu zlepsSeni svych profesnich
znalosti a dovednosti. Tento divod uvedlo 15 dotazovanych, dalSich 10 se ucastni

z ptikazu svého vedouciho a zbylych 7 respondentii mé potiebu se samo dale vzdélavat.

Tabulka 9: Z jakych divodii se ucastnite vzdelavacich aktivit? (netyka se skoleni BOZP
a pravidelné se opakujicich povinnych skoleni)

Divod ucasti Pocet zaméstnancu Podil zaméstnancu v %

Na zakladé¢ pokynu

10 31
vedouciho pracovnika

Z diivodu zlepSeni svych

profesnich znalosti a 15 47
dovednosti

Chci se dale vzdélavat 7 22
Jiné 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Otazka €. 9: Jak Casto se ucastnite vzdélavacich aktivit?

Jak vyplyva z odpovédi, dotazovani se pfevazné ucastni vzdélavacich aktivit Ctvrtletné
(17 odpovédi), 10 pololetné a pouze 5 respondentli se vzdélavacich aktivit tcastni
mesicn€. V tomto piipadé se jedna o pracovniky ekonomického, persondlniho a ¢astecné

obchodniho oddéleni.

Tabulka 10: Jak casto se ucastnite vzdelavacich aktivit?

Cetnost aéasti Pocet zaméstnanci Podil zaméstnanci v %
Mésicne 5 16
Ctvrtletng 17 53
Pololetné 10 31
Roc¢né 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Otazka ¢. 10: Byly pro Vas tyto vzdélavaci aktivity prinosné? Pokud jste uvedl/a
spiSe ne nebo urcité ne, uved’te proc.

Celkem 31 respondentii povazuje absolvované vzdélavaci aktivity za ptinosné. Z toho 19

dotazanych odpovédelo urcité ano, 12 spise ano. Pouze jeden respondent odpoveédél spise
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ne. Svou odpoveéd’ zdivodnil tim, Ze nema z4jem se v budoucnu vénovat praci v tomto

oboru.

Tabulka 11: Byly pro Vs tyto vzdelavaci aktivity prinosné?

Mira souhlasu

Pocet zaméstnancu

Podil zaméstnanci v %

Urcité ano 19 59
Spise ano 12 38
SpiSe ne 1 3
Urcité ne 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Otazka ¢. 11: Jakou metodu vzdélavani nejvice upiednostiiujete?

Z grafu ¢. 4 je patrné, ze nejvice pracovnikll (14 osob) dava ptrednost workshopu.

Nésleduje skoleni s lektorem, které vybralo 8 respondenti. Webinat upiednostiiuje 6

dotazanych. Metodu asistovani vybrali 3 pracovnici vyrobniho oddéleni. O e-learning

projevil zajem pouze 1 respondent.

Graf 4: Jakou metodu vzdeélavani nejvice uprednostnujete?
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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Otazka ¢. 12: PovaZujete dalsi profesni vzdélavani za dilezité?

Z tabulky €. 12 je zfetelné, Ze vSichni zaméstnanci povazuji dalsi profesni vzdélavani za

dalezité. Urcite ano odpovédéelo 25 respondentil, spise ano 7 respondentt.

Tabulka 12: PovazZujete dalsi profesni vzdélavani za dulezité?

Mira souhlasu Pocet zaméstnancii Podil zaméstnanci v %
Urcité ano 25 78
SpisSe ano 7 22
Spise ne 0 0
Urcité ne 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Otazka ¢.
dovednosti?

13: Vyberte, v jaké oblasti byste chtéli rozvijet své schopnosti a

Z grafu vyplyva, Ze nejvice se pracovnici chtéji rozvijet v oblasti technickych dovednosti
(11 osob). Poté nasleduji informacéni technologie (8 osob), cizi jazyky (5 osob) a
komunikace (5 osob). Pouze 3 respondenti odpovédéli, ze by méli zajem o rozvoj

organiza¢nich schopnosti.

Graf S: Vyberte, v jaké oblasti byste chtéli rozvijet své schopnosti a dovednosti?
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10
8
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2
0
Cizi jazyky Informacni Technické Komunikace Organizacéni
technologie dovednosti schopnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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Otazka €. 14: Odkud ziskavate informace o moznostech dalSiho vzdélavani?

Ziskand data ukazuji, ze informace o moznostech dalSiho vzdé€lavani dostavaji
zaméstnanci piedevsim od svych vedoucich pracovnik (25 odpovédi). Celkem 6
pracovnikii udava jako zdroj informaci personalni oddéleni. Pouze 1 pracovnik uvadi jako

zdroj informaci email.

Tabulka 13: Odkud ziskavate informace o moznostech dalsiho vzdelavani?

Zdroje informaci Pocet zaméstnancii Podil zaméstnancu v %
Od kolegt 0 0
Od vedoucich pracovnikt 25 78
Od personalniho odd¢€leni 6 19
Z emailu 1 3
Jiné 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Otazka ¢. 15: Jakym zpiisobem jsou zjiSt'ovany nedostatky ve Vasem vzdélani?
Z vysledki je patrné, Ze nedostatky u jednotlivych pracovniki jsou zjistovany. Nejcastéji
se jedné o testovani (13 odpovédi) nebo pozorovani (11 odpovédi). Podle pracovnich

naplni se nedostatky zjist'uji predevsim u obchodnik (8 odpovédi).

Tabulka 14: Jakym zpiisobem jsou zjistovany nedostatky ve Vasem vzdelani?

Zpusoby zjistovani Pocet zaméstnancu Podil zaméstnancu v %
Nejsou zjiStovany 0 0
Testovanim 13 41

Pozorovanim (vedouci

pracovnik sleduje a 11 34
hodnoti Vas vykon)
Podle pracovnich naplni 8 25

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Otazka ¢. 16: Myslite si, Ze firma poskytuje dostatek prilezitosti pro dalsi
vzdélavani? Pokud jste uvedl/a spiSe ne nebo urcité ne, uved’te proc.

Na tuto otazku odpovédélo 13 respondentti urcite ano a 17 spise ano. Jen 2 respondenti

uvedli odpovéd’ spise ne. Oba uvedli, Ze by uvitali pestiejsi nabidku vzdélavacich aktivit.
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Tabulka 15: Myslite si, ze firma poskytuje dostatek prileZitosti pro dalsi vzdelavani?

Mira souhlasu Pocet zaméstnancu Podil zaméstnancu v %
Urcité ano 13 41
SpisSe ano 17 53
Spise ne 2 6
Urcité ne 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Otazka ¢. 17: Poskytuje firma podle Vas dostatek informaci o moZnostech

vzdélavani?

Podle nazoru respondentd poskytuje firma dostatek informaci, jak vyplyva z tabulky ¢.

16. Dvacet dotazovanych odpovédélo urcite ano a dvanact spise ano.

Tabulka 16: Poskytuje firma podle Vas dostatek informaci o moznostech vzdélavani?

Mira souhlasu Pocet zaméstnanci Podil zaméstnancu v %
Ur¢ité ano 20 63
SpiSe ano 12 37
Spise ne 0 0
Urcité ne 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Otazka ¢. 18: Jak hodnotite nabidku vzdélavacich aktivit ve spole¢nosti? (Vyberte
ze stupnice - 1 vyborn4, 5 nedostate¢na)

V této otazce méli respondenti zhodnotit nabidku vzdélavacich aktivit, kterou spolecnost
poskytuje. Spole¢nost si vede velmi dobie. Sedm respondenti hodnotilo nabidku
vzdélavacich aktivit zndmkou 1, devatenact hodnotilo znamkou 2 a Sest respondentii

znamkou 3.
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Graf 6: Jak hodnotite nabidku vzdelavacich aktivit ve spolecnosti? (Vyberte ze stupnice
- [ vyborna, 5 nedostatecna)
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
Otazka €. 19: Jste spokojen/a se sou¢asnym zpiisobem vzdélavani ve spolecnosti?

Pokud jste uvedl/a spiSe ne nebo urcité ne, uved’te proc.

Otazka ¢. 19 dopadla pro spole¢nost velmi dobie. VétSina respondentt je spokojena se
soucasnym zpisobem vzdélavani. Dvanact odpovédélo urcité ano, Sestnact spise ano.
Ctyfi respondenti vybrali odpovéd’ spise ne. Jako diivod své nespokojenosti uvedli maly
vybér dalsiho vzdélani.

Tabulka 17: Jste spokojen/a se soucasnym zpusobem vzdélavani ve spolecnosti?

Mira souhlasu Pocet zaméstnanci Podil zaméstnancii v %
Ur¢ité ano 12 38
Spise ano 16 50
SpiSe ne 4 12
Urcité ne 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Otazka €. 20: ZlepSil/a byste néco v oblasti vzdélavani ve spole¢nosti? Pokud jste
odpovédéli ano, uved’te konkrétné, co bysté zlepsili.

V této otazce se meli dotazovani vyjadrit k tomu, zda by néco zménili v oblasti vzdélavani

¢inikoliv. Z celkového poctu 32 respondentl odpovédélo 18 ANO. VétSina z nich uvedla,

ze by uvitala vétsi vyber vzdélavacich aktivit. Spokojeno je 14 respondentt.
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Otazka ¢. 21: Jste motivovani spolec¢nosti k dalSimu vzdélavani?

Ptevazna vétsina pracovnika, jak vyplyva z odpoveédi zaznamenanych v tabulce €. 18, je
spolecnosti motivovana k dalSimu vzd€lavani. Urcité ano odpovédélo 14 osob, spise ano

11 osob a spise ne 7 osob.

Tabulka 18: Jste motivovani spolecnosti k dalsimu vzdelavani?

Mira souhlasu Pocet zaméstnancu Podil zaméstnancu v %
Urcité ano 14 44
Spise ano 11 34
Spise ne 7 22
Urcité ne 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Otazka €. 22: Jakou formou spole¢nost ovéfuje ziskané znalosti a dovednosti po
absolvovani vzdélavacich akei?

Z odpovédi vyplyva, ze ziskané znalosti a dovednosti jsou nejcastéji ovérovany formou
osobniho pohovoru (13 dotazanych). Testovani uvedlo 9 dotazanych a pozorovani pfi

dal$im vykonu prace 10 dotdzanych.

Tabulka 19: Jakou formou spolecnost ovéruje ziskané zmnalosti a dovednosti po
absolvovani vzdélavacich akcich?

Formy ovéreni Pocet zaméstnancu Podil zaméstnancu v %
Neovéiuje se 0 0
Testovanim 9 28

Pozorovanim (vedouci

pracovnik sleduje a 10 31
hodnoti Vas vykon)

Osobnim pohovorem 13 41
Jiné 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Otazka €. 23: Zajima se spolecnost o potiebu Vaseho dalSiho vzdélavani?

Celkem 27 respondentti se shodlo na tom, Ze se spolecnost zajimé o jejich potiebu dal§iho

vzdélavani. Pouze 5 dotdzanych odpovédélo NE.
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Otazka €. 24: Na jakou oblast vzdélavani by se méla podle Vaseho nazoru firma
v budoucnu vice zamérit?

Dotazovani si mysli, Ze by se spole¢nost méla vice soustiedit na vzdélavani v oblasti
odbornych znalosti a dovednosti (11 osob), za nimi nasleduji jazyky (7 osob), obchodni
komunikace (6 osob) a prace s pocitacem (5 osob). Tti vybrali odpovéd’ jiné. Z toho jeden
respondent uvedl, Ze by se firma méla vice zaméfit na oblast organizacnich schopnosti.

Pouze dva dotazovani odpoveédéli nevim.

Tabulka 20: Na jakou oblast vzdelavani by se méla podle Vaseho ndzoru firma v
budoucnu vice zamérit?

Oblasti Pocet zaméstnancu Podil zaméstnancu v %

Préce s pocitacem (napf.

grafické programy, prace 5 16
s CAD programy atd.)
Jazykové znalosti 7 22

Obchodni komunikace
(jednani se zdkazniky a

6 19
dodavateli, prezentace
firmy na navstévach)
Odborne Z.nalostl a 1 34
dovednosti
Jiné 3 9

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Otazka ¢. 25: Uvital/a byste, aby Vas spole¢nost pravidelné (1x ro¢né) vyzyvala
formou dotazniku k vyjadieni Vasi spokojenosti se vzdélavanim ve firmé?

Na zavér dotazniku byli zaméstnanci vyzvani k tomu, aby se vyjadiili k otazce ,, Uvital/a
byste, aby Vas spolecnost pravidelné (1x rocné) vyzyvala formou dotazniku k vyjadreni
Vasi spokojenosti se vzdelavanim ve firmé? Z celkového poctu 32 respondentt by 29
uvitalo, kdyby byli spole¢nosti kazdoro¢né dotazovani na jejich spokojenost se

vzdélavanim. Tti vybrali odpovéd’ NE.
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7.3 Shrnuti dotaznikového Setieni

Podil muzii i zen v dotaznikovém Setieni je téméf vyrovnany. Nejvice zucastnénych se
fadilo do vekové kategorie 3645 let. Co se tyka dosazené¢ho vzd€lani prevazovalo
sttedoskolské s maturitou. VEtSina zaméstnanct je ve spolecnosti zaméstnana vice jak 3
roky. Tito zaméstnanci uz systém vzdelavani dobie znaji, proto byli schopni polozené

otazky plnohodnotné zodpovédet.

e Z celkového poctu vSech dotazanych zaméstnancti uvadi 63 %, ze jim nejvice
vyhovuje vzdélavani na pracovisti.

e Respondenti se ucastni vzdélavacich aktivit nejcastéji z divodu zlepseni svych
profesnich znalosti a dovednosti (47 %).

e Pievazné se ucastni téchto akci Ctvrtletné.

e Ptinos vzd¢lavacich aktivit hodnoti 97 % dotazovanych kladné.

e Workshop je nejvice upiednostiiovanou vzdélavaci metodou.

e Vsichni zaméstnanci se shodli na tom, Ze dalsi profesni vzdélavani je pro né
dilezité.

e Dotazovani maji nejvétsi zdjem o rozvoj v oblasti technickych dovednosti a
informacnich technologii.

e Za zdroj informaci o moznostech dal§iho vzdélavani uvadéji dotazovani svého
vedouciho pracovnika (78 %) a informace oznacuji za dostatecné.

e Spolecnost zjist'uje nedostatky nejcasteji za pomoci testovani (41 %) a pozorovani
(34 %)

e Vétsina pracovniki hodnoti nabidku pftilezitosti pro vzdélavani jako dostacujici.

e Kladné je také hodnocena informovanost ze strany spole¢nosti.

e Nabidka vzdélavacich aktivit je nejcastéji hodnocena znamkou 2.

e Se soucasnym zpusobem vzdélavani vyjadiuje spokojenost vétSina respondentt.

e Na dotaz, zda by néco zaméstnanci v této oblasti zlepsili, pfevazoval nazor, Ze
ano. Vétsina se shodla na tom, Ze by uvitali pestfejsi nabidku.

e 78 % dotazovanych uvedlo, Ze jsou ze strany spolecnosti motivovani k dalSimu
vzdélavani (urcit¢ ANO 44 %, spise ANO 34 %).

e Spolecnost ovétuje ziskané znalosti a dovednosti po absolvovani vzdélavacich
akci nejcastéji formou osobniho pohovoru (41 %), pozorovanim (31 %),

zbyvajicich 28 % uvedlo testovani.

56



VétSina zaméstnancti (27) uvedla, Ze spolecnost se zajima o jejich dalsi
vzdélavani.

Podle nazoru dotazovanych by se spolecnost méla v budoucnu vice zaméfit na
vzdélavani v oblasti odbornych znalosti a dovednosti (34 %), jazykl (22 %) a
obchodni komunikace (19 %).

Témér vSichni respondenti by ocenili, kdyby 1x roéné mohli vyslovit sviij nazor

na vzdélavani ve spolecnosti.
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8 Zhodnoceni a navrh opatreni

VétsSina zaméstnancti soucasny vzdélavaci systém ve spoleCnosti hodnoti pozitivné.
Presto se v oblasti vzdélavani objevuji, dle ndzoru zaméstnancti, nékteré¢ skutecnosti,

kterym by mohla spolecnost vénovat vEtsi pozornost.

Tato kapitola se vénuje také navrhiim opatieni, které by mohly vést ke zlepseni a vétsi

spokojenosti pracovnikll se systémem vzdélavani ve spolecnosti Betz s.1.0.

Navrhy jsou formulovany na zakladé skutecnosti zjisténych dotaznikovym Setfenim.

8.1 Vzdélavani na pracovisti

Jak vyplyva z vysledkt dotaznikového Setieni, vice nez poloviné zaméstnanci vyhovuje
vzdelavani na pracovisti. Na zdkladé rozhovoru s personalnim pracovnikem bylo zjisténo,
ze v soucasné dobé firma nema Zadnou mistnost ur¢enou piimo pro vzdélavaci aktivity.
Vsechny tyto aktivity, které probihaji na pracovisti, se konaji v prostorach zasedaci
mistnosti. Vybaveni této mistnosti, ale nevyhovuje pozadavkim pro vSechny typy

vzdélavacich akci.

Dle zjiSténych informaci se v aredlu firmy nachdzi nevyuZité prostory, které pred
nékolika lety proSly kompletni rekonstrukci. Po menSich Upravach a potifebném

dovybaveni by mohly slouzit jako vyukova mistnost.
V tabulce €. 21 jsou uvedeny polozky, které jsou nezbytné pro vybaveni téchto prostor.

Tabulka 21: Odhadované naklady na vybaveni vyukové mistnosti

Vybaveni Podet kusti Cena za kus Celkem

Stoly 10 1 980 K¢ 19 800 K¢
Zidle 20 520 K¢ 10 400 K¢
Notebooky 10 6 690 K¢ 66 900 K¢
Néklady celkem X X 97 100 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Manutan.cz a Datart.cz (2022)

Celkové néklady na vybaveni vyukové mistnosti jsou odhadovany na 97 100 K¢. Tyto

investované prostiedky by se mohly spole¢nosti postupné vratit prondjmem téchto prostor
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pro podobné akce jinym subjektim v dob¢, kdy nebudou firmou vyuzivany. Za vybaveni

téchto prostor a piipadny prondjem by zodpovidalo personalni odd¢leni.

8.2 Pravidelné hodnoceni vzdélavani ze strany zaméstnanci

Zaméstnanci pravideln¢ absolvuji koncem roku pohovor s vedenim spolecnosti, kde jsou
hodnoceny pouze jejich pracovni vykony. Uz zde ale neni prostor pro vyjadieni
spokojenosti ¢i pfipominek ze strany zaméstnanci pravé k problematice vzdélavani.
V dotaznikovém Setfeni zaméstnanci projevili velky zajem podélit se o svllj nazor na

oblast vzdélavani s vedenim spolecnosti.

Névrhem opatieni je v tomto ptipadé zavedeni rocniho hodnoceni formou dotazniku, kde
by se zaméstnanci mohli anonymné vyjadrit, do jaké miry jsou spokojeni se soucasnym
systémem vzdélavani ve spolecnosti. Zde by se mohli podélit o své nadzory a podnéty, jak
zlepsit vzdélavani v piistim roce. To by mohlo napomoci také motivovat i ty pracovniky,
kteti o vzdélavani dosud neprojevovali velky z4jem. Spole¢nost by tak méla zp&tnou
vazbu a ptedstavu o tom, v jakych oblastech se chtéji pracovnici v budoucnu vzdélavat a
mohla by tak Iépe reagovat na pozadavky zaméstnancl tykajicich se pestiejsi nabidky

vzdélavacich aktivit, jak vyplyva z dotaznikového Setieni.

Tvorba a vyhodnoceni dotazniku by spadaly do kompetence persondlniho oddéleni.
Vysledky dotaznikového Setteni by byly prezentovany na poradé vedeni spole¢nosti. Zde

by byl také prostor pro diskusi.
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Z.aveér

Bakalatska prace se zabyvala tématem ,, Vzdéldavani pracovnikii v organizaci®. Cilem
prace bylo zhodnotit systém vzdélavani ve spolecnosti Betz s.r.o. a na zakladé

vysledkl dotaznikového Setfeni navrhnout opatfeni pro oblast vzdélavani.

V prvnich tfech kapitolach byly definovany cile a piinosy podnikového vzdélavani a
pojem strategicky pfistup ke vzdélavani pracovnikii. Dale zde byly uvedeny jednotlivé
faze vzdélavaciho procesu a trendy v oblasti vzdélavani. Pro zpracovani téchto kapitol
bylo vyuzito odborné literatury a elektronickych zdroji. Ctvrta kapitola byla vénovana

shrnuti.

Pata a Sesta kapitola bakalaiské prace obsahovala predstaveni spolecnosti Betz s.r.o., ve
které byla provedena analyza systému vzdélavani. Byl zde charakterizovan predmét
podnikani, cile spolecnosti a struktura zaméstnancti v podniku. Dale zde byla popsana
identifikace potteb, planovani, realizace a vyhodnocovani vzdélavani tak, jak probiha ve

spolecnosti.

Nejdulezitéjsi ¢asti bakalaiské prace bylo dotaznikové Setieni. Ziskana data byla pro lepsi
nazornost zaznamenana do tabulek a grafii. Analyza téchto dat ukdzala, Ze téméf vSichni
pracovnici jsou s aktudlnim vzdélavacim systémem spokojeni. Podnik zaméstnancim

poskytuje dostatek ptilezitosti a motivuje je k dalSimu profesnimu vzdélavani.

Z vystupti dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze pracovnici hodnoti vzdélavani ve
spolecnosti pozitivné. Nicméné bylo také zjisténo nékolik skutecnosti, kterym by firma
mohla vénovat vétSi pozornost. Na zdklad€ ziskanych odpovédi byla navrzena dvé

opatfeni, kterd by mohla zvysit spokojenost zamé&stnanct v této oblasti.

Prvni navrh se tykal vybudovani vyukové mistnosti ve volnych prostorach v arealu firmy.
Tento navrh by vyzadoval pocatecni investici. Investované prostfedky by spolecnost
mohla ¢aste¢né ziskat zpét prondjmem vybudovanych prostor pro podobné akce dalSim

subjektim.

Druhym néavrhem bylo zavedeni pravidelného ro¢niho dotaznikového Setifeni,
zaméteného na hodnoceni vzdélavani ze strany zaméstnanct. To by spole¢nosti pfineslo
zpétnou vazbu nejen k pribéhu a realizaci vzdélavacich aktivit, ale také k jejich nabidce.

Nasledné by mohlo slouzit jako podklad pro tvorbu plénu vzdélavani v pfistim roce.
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Priloha A: Dotaznik
Dobry den,

jmenuji se Kamila Simkova a studuji na Fakulté ekonomické Zapadoceské univerzity
v Plzni. Ve spolecnosti Betz s.r.o. provadim Setfeni v oblasti vzdélavani pracovniku.
Chtéla bych Vs pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, jehoz vysledky budou pouzity pfi
zpracovani praktické ¢asti bakalatské prace na téma Vzdélavani pracovnikti v organizaci.

Dotaznik je anonymni a jeho vyplnéni Vam nezabere vice nez 10 minut.

Dé&kuji Vam za spolupréci a za Vas ¢as.

1. Jaké je VaSe pohlavi?
[ muz
[l Zena

2. Do jaké vékové kategorie patiite?

[ 25-35
[ 36-45
[ 46-55
[0 56 avice

3. Jaké je VaSe dosazené vzdélani?
1] zakladni
[ sttedoskolské s vyucnim listem
'] sttedoskolské s maturitou
"1 vysokoSkolské

4. Jak dlouho jste ve spoleénosti zaméstnan/zaméstnana?
1 méné nez 1 rok

1 1-2 roky

1 3-5let

] 6-8let

(] déle nez 9 let

5. V jakém oddéleni pracujete?
"1 vyrobni
] obchodni
'] ekonomické
"] persondlni



6. Na jaké urovni pracujete?

[
N

vedouci pracovnik
fadovy pracovnik

7. Jaky typ vzdélavani Vam nejvice vyhovuje z hlediska mista konani?

N
[

na pracovisti
mimo pracovisté

8. Z jakych diivodu se ucastnite vzdélavacich aktivit? (netyka se Skoleni BOZP a
pravidelné se opakujicich povinnych Skoleni)

[

[
[
[

na zéklad¢ pokynu vedouciho pracovnika

z diivodu zlepSeni svych profesnich znalosti a dovednosti

chci se dale vzdélavat
T P

9. Jak ¢asto se ucastnite vzdélavacich aktivit?

[

[
tJ
tJ

mesicné
Ctvrtletné
pololetné
rocné

10. Byly pro Vas tyto vzdélavaci aktivity prinosné?

[

[]
[
[]

urcité ano
spiSe ano
spise ne
urcité ne

Pokud jste uvedl/a spiSe ne nebo urcité ne, uved’te proc.

11. Jakou metodu vzdélavani nejvice uprednostiiujete?

]

(0 I B B B O

webinar

e-learning

workshop

Skoleni s lektorem

asistovani

JIIE . e



12. PovaZujete dalsi profesni vzdélavani za duleZité?
71 urdité ano
[l spiSe ano
| spiSe ne
71 urcité ne

Pokud jste uvedl/a spiSe ne nebo urcité ne, uved’te proc.

13. Vyberte, v jaké oblasti byste chtéli rozvijet své schopnosti a dovednosti?
cizi jazyky

informacni technologie

technické dovednosti

komunikace

organiza¢ni schopnosti

0 O B B B A

14. Odkud ziskavate informace 0 moZnostech dalSiho vzdélavani?
71 od kolegti
'] od vedoucich pracovnikii
'] od personalniho oddéleni
1 zemailu
Tl JINYM ZPUSODEIN . ..eetit it

15. Jakym zpiisobem jsou zjiSt'ovany nedostatky ve Vasem vzdélani?
"1 nejsou zjistovany
'] testovanim
'] pozorovanim (vedouci pracovnik sleduje a hodnoti Vas vykon)
Tl podle pracovnich naplni

16. Myslite si, Ze firma poskytuje dostatek prilezitosti pro dalsi vzdélavani?
[l urcité ano
'] spiSe ano
"l spiSe ne
71 urcité ne
Pokud jste uvedl/a spiSe ne nebo urcité ne, uved’te proc.



17. Poskytuje firma podle Vas dostatek informaci o0 moZnostech vzdélavani?
71 urdité ano
[l spiSe ano
| spiSe ne
71 urcité ne

Pokud jste uvedl/a spiSe ne nebo urcité ne, uved’te proc.

18. Jak hodnotite nabidku vzdélavacich aktivit ve spolecnosti?
(Vyberte ze stupnice - 1 vyborna, 5 nedostatecna)

1 2 3 4 5

19. Jste spokojen/a se soucasnym zpiisobem vzdélavani ve spole¢nosti?
[ urcité ano
] spiSe ano
[l spiSe ne
[ urcité ne

Pokud jste uvedl/a spiSe ne nebo urcité ne, uved’te proc.

20. Zlepsil/a byste néco v oblasti vzdélavani ve spolecnosti?
"1 Ano
(] Ne

Pokud jste odpovédéli ano, uved'te konkrétné, co byste zlepsili? (informovanost, vétsi

vybér apod.)

21. Jste motivovani spole¢nosti k dalSimu vzdélavani?
71 urdité ano
"] spiSe ano
"l spiSe ne
71 urcité ne



22. Jakou formou spolecnost ovéruje ziskané znalosti a dovednosti po absolvovani
vzdélavacich akei?

[

N
[
[
N

neovétuje

testovanim

pozorovanim (vedouci pracovnik sleduje a hodnoti Vas vykon)

osobnim pohovorem
1<

23. Zajima se spole¢nost o potirebu Vaseho dalSiho vzdélavani?

[
[

Ano
Ne

24. Na jakou oblast vzdélavani by se méla podle Vaseho nazoru firma v budoucnu
vice zamérit?

[
[
[

[
[

prace s pocitaCem (napft. grafické programy, prace s CAD programy atd.)
jazykové znalosti

obchodni komunikace (jednani se zakazniky a dodavateli, prezentace firmy na
navstévach)

odborné znalosti a dovednosti
T USSR

25. Uvital/a byste, aby Vas spolecnost pravidelné (I1x roc¢né) vyzyvala formou
dotazniku k vyjadieni Vasi spokojenosti se vzdélavanim ve firmé?

[
[]

Ano
Ne



Abstrakt

Simkova, K. (2022). Vzdélavani pracovnikii v organizaci (Bakalaiska prace),

Zéapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Klicova slova: podnikové vzd€lavani, vzdélavani pracovnikl, vzdélavaci proces,

pracovnici, dotaznikové Setfeni, Betz s.r.0.

Vzdélavani je soucasti zivota kazdého z nds. Vzhledem k tomu, Ze se pracovni Zivot
¢lovéka neustale prodluzuje, neni mozné po celou jeho dobu spoléhat pouze na schopnosti
a védomosti ziskané ve Skole nebo v ucebnim oboru. Aby ¢lovék uspél, musi na sobé
neustale pracovat. To plati nejen pro jednotlivce, ale 1 pro organizace. Kazda organizace,
kterd chce nejen obstat v konkurenénim prostiedi, ale své misto na trhu si chce
dlouhodobé¢ udrzet, se musi aktivné zaméfit na vzdélavani svych pracovnikil. Tato prace
se vénuje tématu vzdélavani pracovnikl ve spolec¢nosti Betz s.r.o. Cilem bylo zhodnotit
systém vzdelavani ve zvolené spolecnosti a poté navrhnout opatfeni pro tuto oblast. Ke
zhodnoceni vzdélavani bylo vyuzito dotaznikového Setfeni, provedeného mezi
zaméstnanci spolecnosti. Na zakladé vysledki dotazovani byla navrZena opatfeni, ktera

mohou firmé pomoci zlepsit vzdélavaci systém.



Abstract

Simkova, K. (2022). Employee training in the organization (Bachelor Thesis). University

of West Bohemia, Faculty of Economics, Czech Republic.

Key words: corporate training, employee training, educational process, employees,

questionnaire survey, Betz s.r.o.

Education is part of the life of each of us. Because a person's working life is constantly
lengthening, it is not possible to rely only on the skills and knowledge acquired at school
or in the field of study. In order to succeed, people must constantly work on themself.
This applies not only to individuals but also to organizations. Every organization that not
only wants to succeed in a competitive environment, but also wants to maintain its
position in the long run, must focus on educating its employees. This bachelor thesis deals
with the topic employee training at the company Betz s.r.o. The aim was to evaluate the
education system in the company and then propose measures for this area. A
questionnaire survey was used to evaluate the employee training in the company. Based
on the results of the survey, measures were proposed. These can help company improve

the education system.



