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Anotace
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UvVOD

Kazdy clovék se v ramci svého pracovniho Zivota setkdva se stile naristajicimi
pozadavky na jeho znalosti a dovednosti. Aby si ¢lovek dokézal udrzet své pracovni
misto ¢i zvysil své Sance na kariérni postup, musi na tyto pozadavky pruzné reagovat,
ato zejména uchovavanim, prohlubovanim, rozSifovanim a sdilenim svych znalosti

a dovednosti v podniku i mimo n¢;j.

V soucasné turbulentni dobé€ je pro efektivni vykon a napliovani cilti podniku dulezité
mit dostatek kvalitnich, a pfedevs§im pravé vzdélanych zaméstnancii. Tyto zaméstnance
mize mit podnik k dispozici diky propracovanému systému podnikového vzdélavani,
ktery je ¢im dal vice v Uzkém souladu s podnikovou personalistikou. V oblasti
persondlnich ¢innosti muzeme v poslednich letech vypozorovat jejich znacnou
transformaci, ktera souvisi se skuteCnosti, Ze se do poptedi dostdva zejména oblast

vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.

Autorka préace by v této souvislosti upozornila na vystihujici Revansovo pravidlo, které
fikd, Ze pokud chce podnik obstit v neustdle se ménicich podminkach, chce byt
perspektivni a inovativni, a tim vlastnit i znacnou vyhodu oproti konkurenci, je zadouci,

aby byl pocet vzdélanych zaméstnancl vyssi nez mnozstvi zmén v jeho okoli.

Motivaci k volbé tématu byla pro autorku prace predevSim vlastni zkuSenost
s neefektivnim podnikovym vzdélavanim, které zpisobovalo negativni dopady nejen
na zamé&stnance, ale 1 na cely podnik a jeho fungovani. Bakalaiska prace si tedy klade
za cil upozornit na jednu z prioritnich personélnich ¢innosti kazdého podniku, a to na
vzdélavani a rozvoj zaméstnanci. Soucasné¢ je cilem této prace komplexné
charakterizovat cely systém podnikového vzdélavani, a poukazat tak na jeho zavaznost.
Cil prace bude podpoien analyzou systému podnikového vzdélavani ve vybraném

podniku.

Obsah bakalatské prace se sklada ze ctyt kapitol a je rozdélen do dvou hlavnich ¢asti,
tedy na ¢ast teoretickou a praktickou. Teoretickd ¢ast bakalafské prace byla zpracovana
na zadklad¢ studia Ceské a cizojazyéné odborné literatury, ktera obsahové dostate¢né
odpovida charakteru bakaldiské prace. Teoretickd Cast je rozdélena na dvé ucelené

kapitoly. V prvni kapitole se autorka prace soustfedi na definovani zékladnich pojmu



souvisejicich s oblasti personalistiky a na celkové pojeti personalistiky. V této kapitole
jsou vymezeny i hlavni ukoly a funkce, které v ramci podniku napliluje persondlni
utvar, a také konkrétni kompetence a role jednotlivych personalistl, ktefi personalni
utvar tvoii. Zavérecna ¢ast prvni kapitoly se vénuje komplexnimu definovani a popisu
jednotlivych persondlnich c¢innosti véetné persondlni cCinnosti zaméfené prave

na vzdélavani a rozvoj zaméstnancti podniku.

Druhd, rozséahlejsi kapitola bakalaiské prace se vénuje piimo konkrétnimu zmapovani
celého systému a fungovani podnikového vzdélavani jako jedné z personalnich ¢innosti.
Tato kapitola zacind charakteristikou podnikového vzdélavani tak, jak je zpracovano
v odborné literature. Autorka prace se dale vénuje zabezpeceni a vyhoddm, cilim,
strategii a prostfedi podnikového vzdélavani a prechazi k ucelenému vymezeni systému
podnikového vzdélavani prostfednictvim jeho fazi a k charakteristice jednotlivych
metod podnikového vzdélavani. Zaveér druhé kapitoly se vé€nuje bariéram a souCasnym

trendiim v této oblasti.

Nasleduje prakticka cast bakalarské prace, kterd je rozdélena na dvé kapitoly. Prakticka
cast se snazi podpofit Cast teoretickou a pfinést tak uceleny pohled na celou
problematiku. Hlavnim cilem praktické ¢asti je prostfednictvim dotazovani
zamé&stnancl ziskat zékladni obraz o systému podnikového vzdélavani ve vybraném
podniku, kterym bude spolec¢nost Rohlik.cz. Soucasné je vyzkumnym cilem ziskat
informace o spokojenosti, motivaci a celkovém vnimani podnikového systému prave
ze strany zaméstnancii. Krom¢€ vymezeni cile je uveden i kratky popis spolecnosti,
vyzkumna metoda, vyzkumny vzorek, Casovd organizace a stanoveni hypotéz.
K naplnéni cile je vyuzito dotaznikové Setteni, jehoz vysledky jsou nasledné v praktické
Casti graficky vyhodnoceny a detailnéji interpretovany. Na zéklad¢ ziskanych dat je
prakticka cast ukoncena vyhodnocenim stanovenych hypotéz, celkovym shrnutim
a upozornénim na urcité nedostatky v systému podnikového vzdélavani véetné moznych

doporuceni k jejich feseni.
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TEORETICKA CAST

1 PERSONALISTIKA

Zasadni vyznam personalni prace miZeme potvrdit skutecnosti, Ze se jedna
o rozhodujici néstroj k zvySovani vykonnosti, konkurenceschopnosti a zaroven
i celkové ekonomické uspésnosti celého podniku. Personalni prace mé vliv na vysledky
podniku, at uZz bezprostiedné, ¢i zprostfedkovang. Nesmime také opomenout jeji
nemaly podil na celkové funk¢nosti podniku, kterd zahrnuje napf. vytvareni
mezilidskych a pracovnich vztahl, pozitivnich vazeb zaméstnancli k podniku nebo
ztotoziovani individudlnich cila s cili podniku. K vytvateni ptiznivych hospodarskych
vysledkl a k dobrému postaveni podniku na trhu je tato provazanost naprosto klicova

(Koubek, 2007, s. 40-42).

1.1 Vymezeni zakladnich pojmi

Pfed vymezenim samotného terminu ,,personalistika® je dilezité definovat terminy,
které s persondlni praci bezprostiedné souvisi, a to terminy ,,lidské zdroje*, ,lidsky
kapital“ a ,lidsky potencial®. Mnozi autofi vnimaji tyto pojmy synonymné a jejich
individudlni vymezeni nepovazuji za dilezité. Z hlediska této bakalaiské prace je vSak

nutné tyto terminy odlisit a zdGraznit jejich podstatu.

Podle Lochmanové (2016, s. 10) se s pojmem ,lidské zdroje* ¢&i zkratkou HR
(z anglického ,,human resources”) muzeme setkat v fadé oblasti fizeni firmy. To,
co termin piesné znamend, neni jednozna¢né a mnoho autorti se na tento pojem diva
z riznych thld pohledu:
e Lidské zdroje se tykaji personalni funkce nebo utvaru.
e Lidské zdroje se tykaji postupli a Cinnosti v oblasti zajiStovani persondlnich
¢innosti.

e Lidské zdroje se tykaji personalistti.

11



Koubek (2007, s. 13) lidské zdroje vnima odli$né, chépe je jako nedilnou soucést slozek
dilezitych k fungovani jakéhokoliv podniku. Podnik podle n¢j mize opravdu fungovat
jen tehdy, podafi-li se mu vytvofit souznéni mezi zdroji materidlnimi, finan¢nimi,
informacénimi a lidskymi.

,Lidsky kapital® vystizné charakterizuji Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 34): ,, Lidsky
kapital muzeme charakterizovat jako souhrn vrozemych a ziskanych schopnosti,
vedomosti, dovednosti, zkuSenosti, navykii, motivace, talentu, energie, jimiz lidé

disponuji a které v priibehu urcitého obdobi mohou byt vyuzivany k vyrobé produktii. *

S personalistikou je také spojen termin ,lidsky potenciadl®. Je ho mozné vnimat jako
soubor dispozic a predpokladd ¢loveka, diky kterym se podnik mize celkové posouvat
kuptedu, tedy zlepSovat své hospodarské vysledky ¢i postaveni na trhu (Vodak,
Kucharc¢ikova, 2011 s. 34).

Bartoitkova (2010, s. 67) dopliiuje, ze v oblasti lidského potencidlu je stézZejni ho
dokonale poznat a teprve pak ho dokdzeme efektivné rozvijet a posouvat diky nému

podnik kuptedu.

1.2 Pojeti personalistiky

V praxi je mozné se setkat s rozdilnymi pojmy, které personalistiku definuji. Hlavni
podstata termind je podobnd a velké rozdily zde nevidime, jedné se hlavné o teoretické
hledisko vykladu terminu. V ramci této kapitoly budou vymezeny jen stézejni terminy,

které poslouZzi k lepSimu pochopeni problematiky.

,Personalistika® je pojem nejobecnéjSi, avSak vSezahrnujici. Zahrnuje veskeré
personalni Cinnosti (pifijiméni, odménovani, pldnovani, vzdélavani ¢i propousténi).
Velmi zjednodusen¢ je tedy hlavni tkolem personalistiky vybrat spravné lidi na spravné

misto — zabyva se tedy zaméstnanci jakozto jednotlivei (Lochmanova, 2016, s. 11).

Koubek (2007, s. 13) zaméfeni personalistiky vnimad podobnég, ale konkretizuje ho
v souvislosti s pracovnim procesem. Zaméstnanci tak pfedstavuji pro organizaci

vvvvvv

to nejcennéj$i a nejdilezitéjsi k vytvareni konkurenceschopnosti a prosperity.

vvvvvv
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Za nejmodernéjsi oznaceni personalni prace je povazovano oznaceni ,fizeni lidskych
zdroji*, které Armstrong a Taylor (2015, s. 47) charakterizuji nasledovné: ,, Rizeni
lidskych zdrojuii je mozné definovat jako strategicky, integrovany a uceleny pristup
k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich. *

Vyznam persondlni prace si v soucasné¢ dob¢ uvédomuje stale vétsi pocet organizaci,
s cilem efektivnéjsiho fungovani celého podniku. Nelze opomenout také fakt, Ze
soucasna doba piinasi fadu socidlnich a ekonomickych zmén, které se v persondlni praci

odréazeji, a podnik tak musi byt schopen se témto zménam piizplisobovat.

1.3 Personalni atvar v podniku

Personalni utvar v podniku je pracovisté, které se specializuje pfimo na fizeni lidskych
zdroji. Vytvareni utvard je ovlivnéno piedev§im individudlnimi podminkami v podniku
(organizacni struktura, zaméteni podnikéni, aktualni financni stav apod.) Zavaznost
fungovani personalniho Utvaru muzeme pozorovat v zajiStovani nékolika c¢innosti
od odborné, metodologické, poradenské, usmeériiovaci az po kontrolni stranku
personalni prace. Hlavnim tkolem utvaru je tedy v prvni fad¢ zlepSovani vyuZiti a péce
o rozvoj lidského potencidlu. Persondlni uUtvar poskytuje veSkeré své sluzby jak

vedoucim pracovnikiim, tak jednotlivym zaméstnanctim (Lochmanova, 2016, s. 16—17).

Personalni utvar v podniku neni staticky, ale rozviji se na zdkladé¢ zmén
v podnikatelském prostifedi. Od poloviny 90. let dochézi k jejich vyrazné transformaci

s cilem snizit ndklady a zefektivnit personélni ¢innosti (Paliskova a kol., 2021, s. 12).
Lochmanova (2016, s. 17) uvadi hned nékolik diilezitych funkei personalniho utvaru:
e Koncep¢ni funkce — zahrnuje vypracovavani podkladt pro koncepci personalni
a socialni politiky, kterou dale rozpracovava a kontroluje jeji plnéni.

e Planovaci funkce — zahrnuje odpovédnost Gtvaru za zpracovani planii rozvoje

dle strategii a cili.

e Ridici a koordinacni funkce — itvar zde stanovuje hlavni sméry, priority a ukoly,

které koordinuje.
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e Metodicka funkce — itvar zde poskytuje ndvody a doporuceni.

e Informacni funkce — spociva ve vytvareni a zajiStovani personalniho systému
a informovanosti zaméstnanc.

e Poradenska funkce — ma za ukol poskytovani poradenskych sluzeb vedoucim
1 jednotlivym pracovnikim.

e Vyzkumnad a expertni funkce — hlavnim cilem je zajiStovani spolehlivych
informaci o ndzorech, postojich a pracovni spokojenosti zaméstnanct a od toho

se odvijejici hodnoceni a komparace.

1.3.1 Personalista — jeho kompetence a role

Je zfejmé, Ze nejcennéjs$i bohatstvi podniku pifedstavuji lidé, které je potieba fidit,
motivovat a dostatecné o n¢ pecovat, proto jsou v organizacich zaméstnani lidé

specializujici se pfimo na tuto oblast a témi jsou personalisté.

Personalisté¢ zajiStuji jak po kvalitativni, tak po kvantitativni strance optimalni stav
pracovnich sil. Vénuji se v prvni fad¢ pracovnim mistim jako celku. Pracovni mista
analyzuji, provadéji nabory a vybérova fizeni a v neposledni fadé pracovni mista
obsazuji. Déle se vénuji ovéfovani zplsobilosti pii pfijimani novych zaméstnanct.
Vedou kompletni persondlni evidenci a agendu o vzdélavani zaméstnanct

(Lochmanova, 2016, s. 18).

Podle Vetesky a Tureckiové (2020, s. 134—135) musi mit personalisté k napliovani
téchto ¢innosti fadu kompetenci:
e Znalost podnikani — rozumét pfedmétu podnikani a byt multidisciplinarni.

e Funk¢ni expertiza — dokazat vyuZzivat a rozvijet nejlepsi praktiky pro rozhodujici
persondlni procesy.

e Zvladani procesti zmény a jejich fizeni — zahrnuje pomoc liniovym manazerim
realizovat zmény a vyuzivani nastroju k feSeni problému.

e Kredibilita — spolehlivost, etické kvality, respekt, mlcenlivost a moralka.

14



Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 80) se personalisté také znacné podileji

na pracovnim prostfedi, snazi se ho koncipovat tak, aby ze sebe zamé&stnanci podniku

vydali to nejlepsi a uspokojili jak potieby, cile ¢i ambice své, tak i z4jmy organizace.

Armstrong a Taylor (2015, s. 87-91) proto vymezili specifické role personalistii dle

nékolika faktoru:

Obecna role — tato role vysvétluje, Ze se personalisté mohou ucastnit fady ukold,
a to od vytvareni strategie, dosahovani cilli a vykonu, spolupriace s manazery

az po poradenstvi ¢i podnécovani inovaci a zmén.

Role poskytovatel sluzeb — souvisi s uskuteciiovanim strategii a politiky
lidskych zdrojii, coz podporuje dosahovani vytyCenych cild. Pro mnoho
personalisti mize byt tato role spiSe spojena se ziskdvanim zaméstnancd, jejich

vzdélavanim a feSenim kazdodennich situaci.

Strategicka role — personalisté tuto roli vykonavaji, kdyz pracuji jako vedouci
personalnich utvari nebo jako strategicti business partnefi — vytvareji kompletni
strategii lidskych zdroj, podporuji jeji uskutecnéni, spolupracuji s manazery
a poskytuji jim podporu v zadvaznych tikolech.

Role business partnerti — piebiraji odpovédnost za dosazeni tspéchu podniku
ave spolupraci s liniovymi manazery realizuji strategie a zajiStuji celkové
fungovani organizace.

Role nositeld inovaci — personalisté musi inovovat, musi pfichdzet s novymi

postupy, které povedou ke zlepSeni efektivnosti podniku.

Role agentd zmény — personalisté maji usnadiiovat zmény poskytovanim

poradenstvi, dostate¢nou informovanosti a podporou.

Paliskova a kol. (2021, s. 19-20) dale k t€émto rolim ptidavaji:

Role interniho poradce a konzultanta — zahrnuje poskytovani odbornych rad
s cilem napliiovat persondlni strategii, podnikovou kulturu, komunikaci nebo

podnikové vztahy.

Role manaZzera kvality procesti a fizeni zmén — v oblasti lidskych zdroji ma

za kol optimalné tidit v§echny procesy s touto oblasti spojené.
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Z hlediska tématu bakaldfské prace je nutné zminit, zZe personalisté se vyznamné
podileji na zajistovani odpovidajicich vzdélavacich a rozvojovych aktivit. Pfinos v této
oblasti miizeme vidét v fizeni znalosti, kde personalisté poskytuji poradenstvi, zavadgji
a rozvijeji jiz zminéné vzdélavaci programy ¢i komunikacni systémy (Armstrong,

Taylor, 2015, s. 125).

1.4 Personalni ¢innosti

Kazdy persondlni Gtvar vykonava v ramci svého fungovani fadu persondlnich ¢innosti.
Personélni ¢innosti 1ze definovat velmi vystizné a jednoduse — jednd se o veskeré ukoly
a aktivity spojené s oblasti lidskych zdroji. Z praxe vyplyva, Ze bez spravného

fungovani personalnich ¢innosti Zadny podnik sam o sobé nedokdze fungovat.

Personalni ¢innosti je tedy nutné nepodceiiovat a vénovat jim v podniku dostate¢nou
pozornost. Podnikova politika 1 strategie musi persondlni c¢innosti dostatecné
podporovat, protoze jejich prvotnim z4djmem je napliiovani podnikem stanovenych cild,

a to bez fungujicich personalnich ¢innosti nelze.

Koubek (2011, s. 19) uvadi problém majitelit malych podniki, ktefi ¢asto povazuji
vykonéavani personalnich ¢innosti za nakladné a Casto v nich nevidi piinos. VSeobecné
vSak na zdklad¢ vysledkl z praxe plati, Ze se vykonavani personalnich ¢innosti vyplati

i tam, kde jsou napf. jen dva spolecnici.

V odborné literatufe lze najit odliSné ndzory autorii na pocet, specifikaci ¢i pojeti
personalnich ¢innosti. V soucasné turbulentni dob€ se mezi klasické personalni ¢innosti
zaCinaji postupné zafazovat napi. i pruzkumy trhu prace, zdravotni péce, metodika
priazkumu, zpracovavani informaci nebo dodrzovani zdkonli v oblasti prace

a zamestnavani (Koubek, 2007, s. 21-22).

V této kapitole bude uvedeno klasické vymezeni personalnich ¢innosti, které zastava

vétSina autorti:
¢ Planovani lidskych zdroji

Soucasna doba je plnd zmén, z toho vyplyva, Ze podnik si nemlze byt nikdy jisty tim,

co bude zitra, a to se tyka i oblasti lidskych zdroji. Potiebu lidskych zdroj, jejich pocet
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a pozadovanou kvalifikaci je nutné pfedem planovat v souladu s podnikovou strategii.
Hlavnim cilem je tedy v dlouhodobém casovém horizontu zabezpecit optimalni pocty
dostateéné kvalifikovanych pracovnikii. Cinnosti plénovani se netykaji pouze
pracovnich mist, ale i dalSich oblasti, které persondlni utvar zabezpecuje, a to napft.
planti odménovani, plant hodnoceni, plani vzdélavani pracovnikl nebo planii osobniho

rozvoje pracovnika (Lochmanové, 2016, s. 20-26).
e Vytvareni a analyza pracovnich mist

Mnozi autofi se shoduji, Ze analyza pracovnich mist je velmi dileZitou persondlni
¢innosti, kterd je stézejni pro realizaci personalnich aktivit. Cilem analyzy je vytvotreni
optimalni struktury a kompletniho popisu pracovnich mist v podniku. Soucasti je
i vytvofeni profilu zaméstnance a specifikace pozadavkid pro vykon konkrétniho

pracovniho mista (PaliSkova a kol., 2021, s. 15-16).
e Ziskavani a vybér pracovniki

Jednd se o strategickou persondlni Cinnost, kterda mé za ukol ziskavat pracovniky
a obsadit jimi volnd pracovni mista. Podnik m4 moZnost se rozhodnout, zda vyuzije
k obsazeni pracovnich mist vnitfni ¢i vnéj$i zdroje. Nasleduje samotny vybér
pracovnikd, ktery ma za tikol identifikovat nejvhodnéjsi uchazece k vykonu pracovniho
mista prostfednictvim nejrizngjSich metod, napf. pomoci testli, rozhovort,

dokumentace (Paliskova a kol., 2021, s. 16).

Castoral (2016, s. 99) velmi vystizné zaznamenal do grafického zobrazeni stéZejni

kritéria pro vybér pracovnikd, viz obrazek 1.
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Obrazek 1: Kritéria pro vybér pracovnikl

Kompetentnost

Kreativita

[\

Smysl pro hospodarnost,

znani
kvalitu a vysledky

/ \

Pfirozena autorita, zdravé

5 ) o Smysl
sebevédomi, uznani

/ \

Komunikac¢ni schopnost, umeéni diskutovat,

. . Komunikace
jazykové schopnosti

/ \

Profesni dovednosti, schopnost tymové pracovat,

5 Profese
schopnost se samostatné rozhodovat

/ \

[ Odborny zaklad, prace s informacemi ] Odbornost

/ \

Zdroj: Castoral, 2016, s. 9, upraveno autorkou prace

e Piijimani pracovniki
Proces pfijimani nového pracovnika zahrnuje predevSim piipravu a podpis pracovni
smlouvy. Vznikd tak pracovni pomér. Po podpisu pracovni smlouvy je zaméstnanec

zafazen do personalni evidence a ¢ekd ho proces adaptace predev§im na kulturu

organizace a vlastni pracovni ¢innosti (Kocianova, 2010, s. 128—133).
¢ Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki

Lochmanova (2016, s. 60) definuje fizeni pracovniho vykonu nésledovné: ,, Rizeni
pracovniho vykonu je mozné definovat jako nastroj, prostiednictvim néhoz je moziné

dosahnout lepsich vysledkaii. *
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S fizenim vykonu souvisi i hodnoceni pracovniki, které vychazi z toho, jak pracovnik
plni pozadované ukoly a pozadavky kladené na jeho pracovni misto ¢i jak se celkové
zhostil své role. Soucasti hodnoceni je také sdéleni zjisténych vysledkti pracovnikovi

a spole¢né hledani napadii na zlepSeni pracovniho vykonu (Koubek, 2007, s. 207-208).
e Odménovani pracovniki

Tato personalni ¢innost predstavuje dileZitou soucast chodu celého podniku. K tomu,
aby podnik napliioval vytycené cile, musi mit motivované a aktivni zaméstnance,
to dokazeme zajistit kvalitnim systémem odménovani. Odménovani dokaze pracovniky
stimulovat k vys$§imu pracovnimu vykonu, motivuje je ke vzdélavani a poméaha lépe

naplnovat podnikovou strategii (Paliskova a kol., 2021, s. 17).
e Ukoncovani pracovniho poméru

Do personalnich ¢innosti fadime i ukonc€ovani pracovniho poméru. Pracovni pomér
zaméstnance miize skoncit dobrovolné (vypovéd ze strany zaméstnance ¢i ukonceni
pracovniho poméru dohodou), nebo nedobrovolné (vypovéd’ ze strany zaméstnavatele
nebo okamzité zruseni pracovniho poméru). Krom¢ zminéného muize byt pracovni
pomér ukonen zruSenim ve zkuSebni dobé nebo po uplynuti sjednané doby,

v nejhors$im piipadé€ pak smrti zaméstnance (Lochmanova, 2016, s. 98).

V soucasné dob¢ se v podnicich ¢asto objevuje problém nadbytecnosti. Jedna se o stav,
kdy budou zameéstnanci propusténi z diivodu sniZeni jejich poctu v podniku. Divody
ke snizovani stavli pracovniki mohou byt diisledkem napf. zmény ¢innosti, technologii,

techniky nebo Spatného managementu (Koubek, 2007, s. 246).
e Péce 0 zaméstnance

Tato persondlni ¢innost zahrnuje dvé diilezité slozky — povinnou a dobrovolnou péci
o pracovniky. Mezi povinnou pé¢i muzeme zatfadit vhodné pracovni podminky,
odstraiiovani naméahavé a rizikové préce, zajiSténi moznosti stravovani nebo ochrany
a bezpecnosti zdravi pifi praci. Dobrovolnd péfe sméfuje predevSsim k poskytovani
podnikovych benefiti jakozto vyraznych prostiedkii motivace k lepSimu vykonu

(Paliskova a kol., 2021, s. 17).
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e Pracovni vztahy

Pti praci v podniku dochézi ke vzniku nejriiznéjsi sit€¢ navzajem propojenych vztaht. Je
nutné si uvédomovat, ze jejich kvalita vyrazné ovliviiuje jak dosahovani cilt

organizace, tak dosahovani cilt jednotlivych pracovnikll (Koubek, 2007, s. 325-326).
e Personalni informaéni systém

Predstavuje nezbytnost k fungovani persondlni prace. Piinasi dostatek detailnich,
pravdivych a aktudlnich informaci o pracovnicich a pracovnich mistech, kterd jsou
potiebné k vykonéavani jakéhokoliv tkolu v ramci podniku. Je tedy nezbytné vytvofit
soustavu persondlniho informa¢niho systému, kde budou vSechny tyto informace

soustfedény (Koubek, 2007, s. 363).
¢ Rozvoj a vzdélavani zaméstnancu

Kocianova (2010, s. 169) tvrdi, ze podnik musi v souc¢asné dobé celit mnoha vlivim
a ménicim se podminkdm, kterym se zaméstnanci podniku musi neustéle pfizptisobovat,
a to zejména v oblasti jejich znalosti a schopnosti. Podnik je tedy nucen vytvaret

komplexni systém podnikového vzdélavani.

Personalisté jsou v oblasti vzdélavani a rozvoje nedilnou soucasti. Nejen, ze mohou
znalosti fidit uvniti podniku, ale mohou samotné vzdé€lavaci programy samostatné

realizovat (Armstrong, Taylor, 2015, s. 125).

Podnikovému vzdélavani bude detailné vénovana druha ¢ast teoretické Casti této prace.
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2 PODNIKOVE VZDELAVANI

Nasledujici kapitola bakalatské prace pojednava o jiz vySe zminéné personalni ¢innosti,
tedy o podnikovém vzdélavani. Jednd se o jednu z prioritnich persondlnich ¢innosti.
Kazdy podnik potfebuje mit kvalitni a vzdélané zaméstnance, bez kterych by se nemohl
efektivné rozvijet. Z tohoto divodu je zZadouci vénovat dostatecnou pozornost celému

systému podnikového vzdelavani a neustale ho zefektiviiovat a zlepSovat.

Krnansky (2013) ve svém clanku poukazuje pravé na opomijenou znalostni Uroven
zaméstnancl ve vefejnopravni sféfe, kterd se dlouhodobé podceniuje, a zplisobuje tak

fadu chyb a Spatnych rozhodnuti.

2.1 Charakteristika podnikového vzdélavani

Podle Bartonikové (2010, s. 11) miZeme pro charakteristiku podnikového vzdélavani
uvést nékolik vystiznych bodu:

e Jedna se o vzdélavani zaméstnancii v podniku.

e Zahrnuje povinné a kvalifika¢ni vzdélavani zaméstnancti.

e Zahrnuje prohlubovani, zlepSovani a udrzovani kvalifikace zaméstnancti.

e Je soucast profesniho vzdélavani.

e Rozviji kompetence zaméstnanct.
I kdyzZ jsou tato vymezeni z teoretického a praktického hlediska spravna, Bartoiikova

(2010, s. 11) ptesto povazuje za nejjednodussi definici podnikového vzdélavani

nasledujici: ,, Podnikové vzdélavani je hledani a ndsledné odstranovani rozdilu mezi tim,

‘

co je, a tim, co je Zadoucl. *
Koubek (2007, s. 254-256) podnikové vzdélavani na rozdil od Bartonikové (2010) vidi
jako proces urCeny pifedev§im k formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka a k
formovani schopnosti pracovnika podniku. S tim souhlasi i Muzik (2008, s. 86), ktery
navic uvadi, ze podnikové vzdelavani je zaméfeno na schopnosti vSech kategorii

pracovnikd.
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Termin podnikové vzdélavani se také Casto pouziva k oznaceni souhrnu vzdélavacich
programu ¢i akei, které zajiStuje sam podnik ¢i k tomu uréeny podnikovy utvar — napf.

persondlni utvar (Veteska, 2016, s. 118).

2.2 Zabezpeceni a vyhody podnikového vzdélavani

Podnikové vzdélavani je v ramci podniku nejcastéji zabezpeCovano personalnim
oddélenim. Pokud se jednd o velké podniky, je zde velkd pravdépodobnost, Ze
se podnikovému vzdélavani vénuje samostatné oddéleni (utvar) vzdélavani a rozvoje
lidskych zdroju, které méa své interni odborniky a vlastni Skolici centrum v ramci
podniku. V malém podniku miize vzdélavani zaméstnancii vykonavat pouze povéieny
pracovnik ¢i sdm majitel. Kromé podnikového vzdélavani ve vlastni rezii mize podnik
vyuzivat i externich odbornikt ¢i externi instituce.

Efektivné a kvalitn€ pfipravené vzdélavaci programy jsou bézné ve velkych podnicich.
poctu zaméstnancli povazovano vétsinou za velmi nakladné a zbytecné, z tohoto ditvodu
podnik realizuje zejména vzdélavani zamétené jen na nezbytnou kvalifikaci pracovnikti

k vykonu jejich prace (Olexova, 2019, s. 25).

Podstatu podnikového vzdélavani tedy nesmime opomijet stejné jako podstatu
persondlni prace. Vodédk a Kucharcikova (2011, s. 82—83) na zaklad¢ této nutnosti
vymezili zna¢né vyhody, které efektivni podnikové vzdélavani ptinasi pro cely podnik:
e Dodava odborn¢ ptipravené pracovniky.
e Dochézi k formovani pracovnich schopnosti pracovnikii.

e Neustale zlepSuje kvalifikaci, dovednosti a osobnosti pracovnikii spolecné
s jejich vykonem.

e Je to jeden z nejefektivnéjSich zplisobu, jak nalézat a vyuZzivat vnitini zdroje
k pokryti potfeby pracovniki.

e Zvysuje atraktivitu podniku na trhu préce.

e ZlepSuje vztah pracovnika k organizaci a dokaZe zvysit jeho motivaci.
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Podnikové vzdélavani v praxi tvofi soucast spektra zaméstnaneckych benefitli, kde
se pravidelné¢ umistuje mezi témi nejzadanéjSimi. Podnikové vzdélavani jako benefit
tak pfedstavuje zna¢nou vyhodu jak pro zaméstnance, tak pro podnik, ktery chce mit

vzdélané a vykonné pracovniky k dosahovéni svych stanovenych podnikovych cila.

2.3 Cile podnikového vzdélavani

Podle Bartdka (2015, s. 21-22) mé& vymezeni hlavniho cile podnikového vzdélavani
(napt. zvyseni odbornosti ¢i doplnéni znalosti) rozhodujici misto v podniku a jeho
definovani byva jeden z nejvétsich problémi. Podnik si musi umét stanovit cil, kterého
ptijeho stanoveni je, aby byl objektivné¢ hodnotny, potfebny, konkrétni a zaroven
1 subjektivné zadouci. Podnik musi zaroven také tento cil pfizplisobit svym moznostem

a schopnostem ucastnikil vzdélavaci akce.

Zakladnim cilem podnikového vzdélavani je podle Tureckiové (2004, s. 92) predevsim
dosazeni zmén, které jsou pro podnik stézejni z hlediska jeho dalsiho rozvoje a udrzeni
konkurenceschopnosti. Podnik se musi zamétovat zejména na zmény v oblasti myslent,
citétni a chovani svych zaméstnancl.. Prostiedkem a podminkou k tomu jsou nové

znalosti, dovednosti, ndvyky a postoje.

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 82) na rozdil od Tureckiové (2004) povazuji za hlavni
cil pfipravu pracovniki ke zvySeni schopnosti dosazeni vyty€enych cilt. Timto
zplisobem je mozné zaroven zvySit také prosperitu a miru napliiovani stanovené
strategie. V souvislosti s timto cilem musi podnik vytvafet i vhodné podminky pro

seberealizaci svych pracovnikii.

Dtlezitym prvkem dosaZeni stanovenych cili v oblasti podnikového vzdélavani je
i prvek motivace pracovnikti. Depoo (2017, s. 280) definuje Ctyti zdkladni motivatory

v rdmci rozvoje pracovnikil:

e Orientace na rozvoj podniku — uceni, rozvoj a vzdélavani zaméfuji pracovnici

na vykon a cile podniku.
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e Orientace na odmény — hmotné i nehmotné odmény ptedstavuji hlavni motivator

pro zaméstnance, ktefi nemaji zdjem o seberozvo;j.

e Orientace na budoucnost — motivator pro pracovniky, ktefi vidi pozitivni

uplatnéni svého vzdélavani a rozvoje pro budoucnost.

e Orientace na vlastni rozvoj — zaméstnanci tohoto typu se chtéji vzdélavat

1 nezavazné€ na podniku, coz pfinési pozitivni dopad i pro podnik.

2.4 Strategie podnikového vzdélavani

Zakladnim stavebnim kamenem pro efektivni vzdélavani zaméstnanct je stanoveni cile
(viz vyse). AvSak pro uspé$né podnikové vzdélavani je také zasadni umét spravné
stanovit 1 strategii vzdélavani, kterd nam pomulze k efektivnimu vzdélavani
a navratnosti investic v n¢j vynalozené. Kromé toho musime dbat na to, aby bylo

vzdélavani fizené, systematické a kvalifikované, tedy aby mélo profesionalni provedeni.

Pokud stanovujeme strategii vzdélavani a rozvoje, je nutné si uvédomit, Ze je piimo
zavisla na persondlni a business strategii, které jsou pro ni nadfazené. V ramci podniku
se stanovuji pro ¢asové rozmezi od tfi do péti let. Strategie vzdélavani a rozvoje dale
pomaha k vykonnosti celého podniku, musime tedy dokazat urcit, na koho a co budeme

davat vétsi daraz (Hronik, 2007, s. 18-20).
Hronik (2007, s. 20) ptedstavuje dva hlavni typy strategii:
e Strategie organiza¢niho rozvoje

Charakteristickym prvkem je zde zaméfeni se na zménu, kterd prob&éhne za bézného
chodu celého podniku a vSech jeho casti. Soustfedi se zejména na spole¢nou praci
na konkrétnich problémech. Vzdélavaci aktivity se snazi cely tento proces a strategii
podpofit a doplnit, zaméfuji se tedy predevSim na iniciativu, tvofivost, synergii

a zvyseni vykonu.
e Strategie rozvoje jednotlivca

Tato strategie pocita s tim, Ze se podnik pohybuje na vyhovujici tirovni diky tomu, Ze

ma odborné a personalné pfipravené jedince. Tato strategie vyuZzivad kompetencni model
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zaméfeny na socialné-psychologickou oblast. Vzdélavaci aktivity tu maji vEétsi vyznam,
a to zejména aktivity odehravajici se mimo bé€zny chod podniku. Hlavnim cilem je

zejména zvysit vykonnost pracovnika.

Bartdk (2007, s. 25) v oblasti strategie podnikového vzdélavani zdlraziuje, ze je
zadouci zam¢fit se na atributy strategie vzdélavani. Manazer ¢i lektor vzdélavani by mél
tedy brat v tivahu napft. participaci, kooperaci, aktivizaci, flexibilitu, facilitaci, spojeni

teorie s praxi ¢i individualni pfistup.

2.5 Prostredi podnikového vzdélavani

Charakteristika prostfedi podnikového vzdélavani je nutnou podminkou ke spravnému
fungovani celé¢ho systému podnikového vzdélavani. Kazdy podnik se nachazi a funguje
v turbulentni dob¢, zarovenl na néj pusobi fada konkrétnich podminek, ve kterych
se podnik snazi nejen pfezit, ale zaroven se rozvijet a byt efektivni. Prostiedi
podnikového vzdélavani ndm urcuje fadu dilezitych aspektl, jakymi jsou napft. cile,
design ¢i vzdélavaci potieby podniku. Prostiedi ma vliv i na strategii vzdélavani

a rozvoje zam¢&stnancl podniku (Bartoiikova, 2010, s. 23).

Page-Tickell (2014, s. 25-28) vidi podstatu prostfedi podnikového vzdélavani ve velmi
obecnych faktorech, které je zddouci pozorovat nejen z ditvodu uceni a rozvoje, ale také

z diivodu kvalitni organizace podnikového vzdélavani:

e Sektor — dilezité je urcit, zda se podnik orientuje na poskytovani konkrétni
sluzby, ¢i se zene pouze za ziskem z prodeje vyrobki, od toho se pak odviji

1 zamé&feni vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.

e Vlastnictvi — vlastnik ¢i skupina vlastniki udavd smér celého podniku

k dosahovani podnikovych cili a udava tedy i smér podnikového vzdélavani.

e Primyslové odvétvi — velkou roli hraje 1 odvétvi, ve kterém se podnik pohybuje
a podnika. Opét zde musime pfizpiisobovat vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

zminénému pramyslovému odvétvi.
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e Lokace — dalsi faktor, ktery je velice podcefiovanym, a mize mit tak velky
dopad na celé vzdélavani. Zde mame na mysli v prvni fad¢ legislativni Gpravu

a organizaci podnikového vzdélavani v dané zemi.

e Velikost — velikost podniku tizce souvisi s oblasti podnikového vzdélavani a je
nutné ji respektovat a pfizpisobovat ji vzdélavani. V soucasné dobé miizeme
pozorovat problém uvnitf velmi malych (mikro) podnikd, kde je podnikové

vzdélavani v dusledku velikosti soustavné ignorovano.

Nejbéznéji se vSak v praxi rozliSuje vnéjsi a vnitini prostfedi podnikového vzdélavani.

2.5.1 Vnéjsi prostredi (makroprostiedi)

Kazdy podnik je ovliviiovan néfim, co se odehrava mimo néj, tedy prostfedim vné&jsSim.
Do vn¢jSiho prostfedi zahrnujeme socidlni a demografické prostiedi, technologické
prostiedi, legislativni a politické prostiedi a prostfedi ekonomické. Jedna se pouze
o zékladni Clenéni, mnozstvi ovliviiyjicich segmenti muze byt daleko Sirsi. Pokud
v téchto segmentech nastdvd zména, je velka pravdépodobnost, Ze vznikne vzdélavaci
potfeba. V ramci vnéjsiho prostfedi podnikového vzdéldvani miizeme najit také
prostfedi tkolové, nekdy oznacované jako prostfedi pracovni. Jedna se o velmi
specifické a individudlni prostiedi pro konkrétni podnik, kam miZzeme zatadit

zakazniky, dodavatele, konkurenci ¢i regulatory (Bartoiikova, 2010, s. 23-24).

e Socialni a demografické prostiedi
V ramci tohoto prostiedi se zabyvame zménami v demografickém slozeni pracovni sily.
Tyto zmény jsou velmi pomalé, dobie méfitelné a jsou znamy s predstihem. Nejcastéji
dochazi k pozorovéani vyvoje veékovych kohort, ristu urovné vzd€lanosti ¢i vyvoje
vzdélavaci soustavy. Tyto zmény mohou mit silny dopad na ¢innosti persondlniho

oddéleni a je nutné jim vénovat zvysenou pozornost. Nékteré podniky maji své vlastni

demografy, ktefi cely tento vyvoj detailn¢ mapuji (Bartoiikova, 2010, s. 24).

e Technologické prostredi

vvvvvv

Technologie hybou svétem a podniky se musi novym technologiim neustale
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pfizplsobovat, jinak zaostanou za ostatnimi konkurenty. Do tohoto prostfedi fadime
nejen technologie, ale 1 vyvoj védy a techniky. VSechny tyto aspekty neustile zvySuji
naroky na kvalifikaci (Groven i obsah) a na kompetence zaméstnanci (Bartonkova,

2010, s. 24).
¢ Ekonomické prostredi

Ekonomické prostiedi zahrnuje zejména vydaje vynalozené na podnikové vzdélavani,
které se prepocitavaji v priméru k celkovym nakladim podniku (Bartonikova, 2010,

s. 25).
e Legislativni prostiedi

Jedna se v prvni fadé o pravni upravu podnikového vzdélavani. V soudasnosti v CR
poskytovatel podnikového vzdélavani neni vazén zddnymi podminkami a predpoklady
organiza¢ni, pedagogické nebo personalni povahy. Je véazidn pouze zdkladnimi
podminkami, které vyplyvaji ze zdkona o zivnostenském podnikdni. V ramci
legislativniho prostfedi je také Zadouci upozornit na oblast povinného vzdélavani, coz
predstavuje predevSim vzdélavani ohledné bezpe€nosti a ochrany zdravi pii praci nebo
povinné vzdélavani dané profese dle smérnic a vyhlasek, napf. se jedna o svafece nebo

elektrikare (Bartonkova, 2010, s. 25).

2.5.2 Vnitini prostiedi (mikroprostredi)

Sem tadime veSkeré¢ interni procesy v ramci konkrétniho podniku, jejich podminky
a prostiedky k jejich bezproblémovému fungovani. Pokud tedy chceme, aby podnikové
vzdélavani efektivné fungovalo, musime se soustfedit na dv€ zakladni vychodiska

(Bartonikova, 2010, s. 27):
e [Existence a provazanost

Zahrnuje existenci a provazanost podnikové politiky, podnikové strategie, strategie
fizeni lidskych zdroj, strategie vzdélavani vcetné dalSich kroki (koncepce vzdélavani,

systém vzdélavani, plan vzdélavani apod.).
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e Vytvareni organizac¢nich a institucionalnich predpokladii vzdélavani

Do tohoto vychodiska zahrnujeme manazerské postupy, rozdéleni pravomoci
a odpovédnosti za vzdélavani, umisténi oddéleni vzdélavani v rdmci podnikové

struktury, nastaveni informacnich a komunikac¢nich tokda.

2.6 Systém podnikového vzdélavani

Typickym znakem vzdélavani pracovnikli je, ze probihd jako systém, ktery je
nepfetrzity a opakuje se v ramci cyklu. Podnikové vzdélavani mizeme tedy povazovat
za systematické a zahrnuje ctyfi faze. Cely cyklus zahajuje analyza a identifikace
potieby vzdélavani, druhou fazi predstavuje planovani vzdélavani, nésleduje realizace
vzdélavani a cely proces uzavird vyhodnocovéni (evaluace) vysledkli vzdélavani

(Bartonikova, 2010, s. 108—110).

Obrazek 2: Faze systému vzdélavani

Analyza a identifikace potieby
vzdélavani

Vyhodnocovani (evaluace)

, X Caes Planovani vzdélavani
vysledkl vzdélavani

Realizace vzdélavani

Zdroj: Bartoiikova, 2010, s. 110, upraveno autorkou prace
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Systematické podnikové vzdélavani ma podle Koubka (2007, s. 259-260) mnoho
vyhod:

e Podnik ma nepfetrzité dostatek odborné pfipravenych zaméstnanc.

e Dochézi k pribéznému formovani pracovnich schopnosti, znalosti a dovednosti

podle potieb podniku.
e Podporuje vyuZzivani vnitinich zdroji k pokryti nedostatku pracovni sily.

e Neustale dochazi ke zlepSovani a zefektivnéni vzdélavacich procesii a vztahi

pracovnikl v podniku.

e Zatraktiviiuje podnik na trhu prace.

2.6.1 Analyza a identifikace potieby vzdélavani

Predstavuje prvni krok v ramci systému podnikového vzdélavani. V praxi tuto fazi
projevuje ve fazich nésledujicich, je tedy zddouci vénovat analyze a identifikaci

vzdélavacich potieb dostate¢nou pozornost (Bartonikova, 2010, s. 118).

Podle Vodéaka a Kuchar¢ikové (2011, s. 85) analyza a identifikace potieby vzdélavani
pfedstavuje shromazd’'ovani nejrizngjSich informaci o znalostech, dovednostech
a vykonu zaméstnancti. Diky analyze mizeme dale komparovat ziskané udaje mezi
sebou a pozadovanou urovni. Vysledek analyzy také odhaluje bariéry ve vykonnosti
apodava informace ohledné¢ téch mezer, které se daji eliminovat podnikovym
vzdélavanim.

Koubek (2007, s. 261-263) povazuje identifikaci a analyzu vzdélavacich potieb
za velmi ndro¢nou, ponévadz kvalifikace a vzdélani nejsou kvantifikovatelné vlastnosti
Clovéka, které by se daly snadno méfit. Identifikace potieb vzdélavani v rdmcei podniku

je tedy zalozena zejména na odhadech.

Nejcastéjsim zptisobem identifikace potfeb vzdéldvani vyuzivanym v praxi je analyza
udajt, které lze ziskat z bézného informaéniho systému konkrétniho podniku. Jedna se
predevsim o tfi skupiny udaji — tdaje tykajici se celého podniku, tdaje o jednotlivych

pracovnich mistech a ¢innostech a tidaje o jednotlivych pracovnicich. K identifikaci je
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také mozné vyuzivat podklady hodnotici pracovniky a jejich pracovni vykon nebo

potieby vzdélavani ze strany vedoucich pracovnikti (Koubek, 2007, s. 262).

2.6.2 Planovani vzdélavani

Z taze analyzy a identifikace vzdélavacich potieb se plynule pfemistujeme do faze

planovani vzdélavani. Kazdy proces tvorby planu se skldda dle Vodéka a Kuchar¢ikové

(2011, s. 96-97) z nékolika fazi:

Z ptipravné faze — specifikace vzdélavacich potieb, analyza ucastnika
a stanoveni cilu.

Z realizacni faze — zahrnuje vyvoj a detailni rozpracovani etap vzdélavaciho

programu.

Z faze zdokonalovani — pribézné hodnoceni etap vzdélavaciho programu

v souladu se stanovenymi cili.

Pokud vypracujeme dobry vzdélavaci plan, dokazeme si nasledovné odpovédét na fadu

dilezitych otazek (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 97-98):

v

Témata vzdélavani? — nejvhodnéjsi je vzdélavani, které odpovidad pozadavkim
konkrétniho podniku, ale i pozadavkim jednotlivych pracovnikl, podle toho

musime volit i samotnd témata vzdélavaci akce.
Cilova skupina? — je zadouci, aby Gcastnici vzdélavaci akce vykondvali podobné
nebo stejné funkéni zatazeni a méli tak podobnou Uroven znalosti, dovednosti

a schopnosti.

Metody a techniky? — jaké metody a techniky budeme v pribéhu vzdélavaci

akce vyuZzivat.

Vzdélavaci instituce? — vyuziti internich odbornikti a vlastniho skoliciho centra

nebo externich instituci.
Kdy? — vzdélavani je mozné vést jednorazove, opakované ¢i kontinualné.
Kde? — vzdélavaci akci je mozné realizovat v podniku nebo mimo né;.

Zavérecné hodnoceni? — jakym zptisobem bude zédvérecné hodnoceni probihat.
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e Naklady? — kolik je tfeba vynalozit finan¢nich prostfedkil na realizaci vzdélavaci

akce (doprava, strava, studijni materialy, pracovni sila apod.).

v

metod podnikového vzdélavani, kterym se bude tato prace vénovat pozdéji.

2.6.3 Realizace podnikového vzdélavani

V této fazi se nachdzime pied samotnou realizaci vzdélavani a vzdélavacich aktivit,
které jsou v souladu s vytvofenym planem podnikového vzdélavani. Tato faze je

tvofena Sesti vyznamnymi prvky (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 99):

e C(ile — stanovujeme je podle identifikovanych potieb vzdélavani. Napovidaji

nam, co budou pracovnici po absolvovani vzdélavaci akce ovladat.

e Program — pozadavku vzdélavaci akce musi byt uzplsoben i samotny program,

ktery se skladéa z Casového harmonogramu, obsahu, metod a pomticek.

e Motivace — ochota zdokonalit se piedstavuje dillezity prvek celého vzdélavaciho
procesu.

o Utastnici — tém jsou vzd&lavaci aktivity uréeny. Musime umét dokazat rozeznat
typy ucastnikii podle typu piistupu ke vzdélavani. Rozeznavame napf. aktivisty,
reflektory, teoretiky nebo pragmatiky.

e Lektofi — osoby realizujici vzdélavani. Lektofi zabyvajici se podnikovym
vzdélavanim musi mit fadu odbornych a osobnostnich ptedpokladi, které musi

neustale zdokonalovat.

e Metody — podrobnéji v kapitole 2.7.

Hronik (2007, s. 167) kromé téchto prvki realizace podnikového vzdélavani zdaraziuje

také podstatu prvku organizacniho a finan¢niho zabezpeceni, ktery se sklada z fazi:
e Piipravy — na zéklad¢ ptipravené¢ho projektu vzdelavaci akce se pfipravi lektor
(Iektoti), studijni materidly a pomucky.
e Vlastni realizace — =zahrnuje pfijezd lektora, zahijeni vzdélavaci akce,

monitoring prub&hu, feSeni nenadalych situaci, ukonceni vzdélavaci akce

a evaluaci.
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e Transferu — vSechny aktivity nasledujici po ukonceni vzd¢lavaci akce

(know-how, ovéfeni poznatki v praxi, fotodokumentace, videozdznamy).

Pii realizaci vzdélavaci akce nesmime také opomenout uzavirani smluv s lektory,
evidenci ucastnikll vzdélavaci akce, zajisténi informovanosti o vzdélavaci akci, zajisténi
prostor vzdélavaci akce, zajisténi dopravy a stravovani ¢i zpracovani ucetni bilance

(Hronik, 2007, s. 175).

2.6.4 Vyhodnocovani (evaluace) vysledkii vzdélavani

Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani je zavrSujici a zdroveil velmi dllezitd soucést
systému podnikového vzdélavani. Jedna se o proces, ktery se snazi zaméfit se na méfeni
komplexnich pifinosti a nakladd realizovaného vzdéldvaciho programu. Soucasné se
vramci evaluace podnik pokousi ovéfit ndvratnost investic, které do vzdélavaciho
programu vlozil. Jedna se tedy o zhodnoceni jak andragogické (didakticke,

pedagogické), tak ekonomické efektivity (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 125).

Pii evaluaci vysledkli vzdélavaciho programu musi podnik brat podle Vodaka

a Kucharc¢ikové (2011, s. 127-128) v tivahu nékolik faktortii:
e Personalni oddéleni musi védét o ndzorech Ucastnikii a zaméfit se na to, jak
vnimaji vzdélavaci aktivity ze svého pohledu.
e M¢ly by se ukazat realné postoje ti€astniki.
e Me¢ly bychom vyuzivat vice zdroji udaja.
Proces vyhodnocovani muzeme déale rozdé€lit na nékolik dil¢ich hodnoceni, ktera
se zam¢tuji na rtznorodé konkrétni oblasti, nejcastéji se zaméfuji napf. na miru

rozvijenych dovednosti a znalosti ¢i uplatnéni ziskanych poznatkli v praxi (Koubek,

2007, s. 276).

Pii vyhodnocovéni vysledkli vzdélavani je nutné podle Vodéka a Kucharcikové (2011,

s. 126—-128) pocitat s:

e naro¢nosti na ziskavani potiebnych informaci,

e Casovou naro¢nosti,
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obtiznosti stanoveni kritérii hodnocent,

odkladanim hodnoceni ze strany zaméstnancu.

2.7 Metody podnikového vzdélavani

V souvislosti s celym podnikovym vzdélavacim systémem muizeme metodu vzdélavani

chapat jako didakticky prostfedek, prostfednictvim kterého sméfujeme k vymezenym

cilaim podniku. Vzdélavaci metoda se zaméfuje zejména na osvojovani naplné

vzdélavaciho programu a na dosazeni vychovné vzdélavacich cil. V praxi se vyskytuji

nejruznéjsi kombinace vzdélavacich metod s cilem co nejlépe dosdhnout jiz zminénych

cilt (Bartak, 2015, s. 45).

Metody podnikového vzdélavani mizeme klasifikovat dle riznych hledisek:

klasifikace dle ptistupu (lektor, ucastnik),
klasifikace dle vztahu k praxi,

klasifikace dle typu vyuky,

klasifikace dle intenzity inovace,

klasifikace dle formy pomoci ucastnikovi (Vodék, Kucharc¢ikova, 2011, s. 152).

Kazik (2017, s. 94-96) na zdkladé¢ praxe povazuje za nejdilezitéjsi metody

podnikového vzdélavani:

Techniku obracenych roli — jedna se o metodu, ktera déli zkoumané téma mezi
nekolik mensich skupin. Skupiny si nasledné sdé€luji varianty feSeni, coz je pro
né zajimavéjsi — vyuzivaji napt. zkuSenosti z vlastniho zivota.

Prezentaci filmu — techniku, kterou je vhodné volit v situaci, kdy chceme

poukazat na to, jak to d¢laji ti nejlepsi v dané oblasti.

Rozbor modelovych situaci — vhodna technika pro trénink konkrétnich

dovednosti.

Vétsina autorti vSak klasifikuje metody podnikového vzdélavani podle Koubka (2007,

$.265-266) na metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti (,,on the job“) a na

metody pouzivané ke vzdeélavani mimo pracovisté (,,of the job®).
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271

Metody vzdélavani na pracovisti (,,on the job*)

Tento druh metod byva vniman v praxi jako vyhodnégjsi pro vzdélavaci ucely prvni linie

(lower managementu), tedy pro vzdélavani délnikd, mistrii, preddkt apod. Jedna

se o metody, které se vyznacuji individualnim pfistupem a partnerskym vztahem mezi

vzdélavatelem a vzdélavanym (Koubek, 2007, s. 265).

Mezi nejcastéji pouzivané metody vzdeélavani na pracovisti se fadi:

2.7.2

Coaching — jedna se o soustavné smétovani a motivovani ucastnika podnikového
vzdélavani k zddoucimu vykonu a iniciative.

Mentoring — obdoba coachingu, kterd se snazi piesunout urcitou Ccast
odpovédnosti na vzdélavaného. Vzdélavany si urci svého mentora a bere ho jako
svij vzor, ktery mu pomaha v kariéte.

InstruktaZz — nejcastéji pouzivana metoda, kterd spociva v jednorazovém zacviku
nového ¢i méné zkuSeného pracovnika.

Asistovani — zaméfuje se na formovani pracovnich schopnosti pracovnika.
Povéteni tkolem — vzdélavany je povéfen ukolem, ke kterému mé pfipravené
vSechny potfebné podminky.

Counselling — jedna z nejnovéjSich metod, ktera prekonava jednosmérnost mezi
vzd¢lavatelem a vzdélavanym.

Rotace prace — vzdélavany je povéfovan ukoly z riznych oblasti s cilem
dokonale poznat fungovani organizace.

Pracovni porady — jejich jadro spoc¢ivd v poznavani problému a faktd z oblasti
vlastniho pracovisté nebo celé organizace ze strany ucastnikli vzdélavani

(Koubek, 2007, s. 265-268).

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

Tyto metody se na rozdil od metod vzdélavani na pracoviSti vyuzivaji zejména

ke vzdélavani vedoucich pracovniki a specialistil. Realizuji se ve zvlaStnich zatizenich,

které jsou podnikovému vzdélavani prizptisobené (vyukové dilny, pocitacové ucebny).
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Vyuzivaji se ke vzdélavani vétSich skupin ucastnikd. Kromé rozvoje znalosti
a dovednosti se soustiedi i na rozvoj socidlnich vlastnosti (Koubek, 2007, s. 269).
Mezi nejcastéji pouzivané metody vzdélavani mimo pracovisté se fadi metody:

e Piipadové studie — orientuje se na vyliCeni problému z konkrétni oblasti,
ucastnici se snazi tento problém diagnostikovat a navrhnout spolecné feSeni
k jeho vyfeSeni.

e Demonstrovani — k osvojovani znalosti a dovednosti se vyuzivaji moderni
technologie — audio, pocitace nebo trenazery.

e Prednasky — tato metoda se zaméfuje zejména na rozvoj teoretickych znalosti.

e Pfednasky spojené s diskusi (seminafe) — jedna se o teoreticky zaméfenou
pfednasku, na kterou navazuje diskuse.

e Workshopu (group exrcise) — metoda, ktera spociva v tymovém feSeni

problému.
e Simulace — metoda zaméfend zejména na praxi a aktivni ucast vzdélavanych.
¢ Brainstormingu — jaddrem je navrhovani nejriznéjsich feseni problému.

e Hrani roli (manaZerské hry) — je zaméfeno na praktické dovednosti a schopnosti

ucastnikd, ktefi musi byt aktivni a samostatni.

e Assessment centra — moderni metoda zalozend na plnéni Ukold a feSeni
problémi prostfednictvim vyuZiti pocitace.

e Outdoor trainingu (uceni hrou) — vzdélavani realizované ve spojeni se

sportovnimi aktivitami (Koubek, 2007, s. 269-273).

Nékteti autoii do metod vzdélavani mimo pracovisté zafazuji i samotné vzdélavani

na zaklad¢ doporucené literatury.

2.8 Bariéry v podnikovém vzdélavani

V ramci podnikového vzdélavani se nesetkavame pouze s jeho vyhodami, které ptinasi,

ale i s rozsdhlou skalou bariér, které mohou podnikové vzdélavani vyrazné ovlivnit.

35



Bartdk (2015, s. 13—16) rozlisuje Ctyti kategorie bariér podnikového vzdélavani:
e Percepéni bariéry

Jedna se o bariéry, které brani vnimani, a vedou tak k neschopnosti fesit problémy
a vyhledavat podstatné informace k jejich feseni. Projevuji se predevsim tézkosti vnimat
problém z vice Uhli pohledu, omezenosti vyuziti lidskych smysll, negativnimi vlivy

stereotypu a pocitem vSevédoucnosti.
e Bariéry kultury a pracovniho prostiedi

Pracovni prostiedi je typické pfizpisobovanim a dodrzovanim pozadovanych norem,
jedinec v ramci tohoto procesu hraje role, které po ném komunita (kolegové,
zameéstnanci podniku) vyzaduje. Tyto role se odvijeji od enkulturace, sounalezitosti,
socializace s danou komunitou a sdilenim jejich kultury. V ramci kulturnich bariér
se muize projevit neustald potfeba zavrhovat zménu ¢i inovaci a upiednostiiovat tradicni

SMET.

Dtlezitou roli kromé kultury hraje i vySe zminéné pracovni prostfedi, v némz se
muzeme setkat s celou fadou bariér — nedostatkem spoluprace, nediivérou, nedostatkem

podpory nebo ignoranci.
e Intelektualni a vyrazové bariéry

Predstavuji nedostatecnou intelektudlni vybavu, kterd je podstatnou soucasti
podnikového vzdélavani. Nevybavenost se projevuje nedostatecnou adekvatnosti,

absenci zpétné vazby nebo obtiznym sestavovanim sdéleni.
¢ Emoc¢ni bariéry

Jedna se o velmi Casté bariéry v ramci podnikového vzdélavani, které predstavuji urcité
pfekazky mysleni, jednani a sdélovani. NejbézngjSimi bariérami tohoto typu jsou
napf. strach z chyby, nechut ke zménam, nesndSeni chaosu, trpné reakce, obava
z tvofeni napadii nebo nedostate¢na predstavivost.

Dtlezitym prvkem eliminace téchto bariér je vytyCeni cili podnikového vzdélavani
a navazani obsahu vzdélavani nejen na cile, ale také na pracovni Cinnosti ucastnikl

vzdélavani s ohledem na jejich zkuSenosti.
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2.9 Trendy v podnikovém vzdélavani

V soucasné dobé jde vyvoj védy a novych technologii nezkrotnym tempem kuptedu.
Aby podnik dokazal udrzet svou pozici na trhu a stacil svym konkurentlim, musi tento
fakt respektovat a pfizptisobovat mu tak vSechny oblasti podnikani. Oblast podnikového
vzdélavani neni vyjimkou.

Mezi trendy podnikového vzdélavani miizeme zaradit:

¢ Rozvoj mékkych dovednosti

Armstrong a Taylor (2015, s. 129) mékké dovednosti definuji jako: ,,Schopnosti
chovani potiebné k dosahovani pozadovanych vysledkii v takovych oblastech, jako je

‘

tymova prace, komunikace, vedeni lidi nebo rozhodovani.

Potfeba vzdelavat zaméstnance v oblasti mekkych dovednosti neustale sili a bude silit
dal, je tedy z&douci vénovat dostateCnou pozornost jejich ziskavani a trénovani.
Problém vyuzivani mékkych dovednosti miize predstavovat ,,generace Z*, ktera podle
odbornikti mékké dovednosti zcela postrada nebo je ma v niz$i mife, a to z jediného

duvodu — zivotu na internetu.
e Gamifikace

Gamifikace je pojem, ktery zahrnuje vyuzivani nejrizngjSich hernich prostfedka
v ramci vzdelavani. Zaméstnanci tak spoleéné mohou byt soucasti strategické hry, ktera
je vétSinou zaméfena na feSeni konkrétni situace nebo problému. Zaméstnanci mohou
pfi feSeni problému soutézit proti sobé ¢i kooperovat a vyftesit problém spole¢nymi

silami (Paliskova a kol., 2021, s. 194—195).
e Microlearning

Jeden z nejvétsich trendii podnikového vzdélavani soucasnosti. Microlearning dokaze
zlepSit vzdéldvani a osvojovani dovednosti velmi efektivnim zplGsobem — obsah
vzdélavani je rozdélen do nékolika kratkych (mikro) casti. Jednd se zejména
o nejruznéjsi kvizy, hry nebo videa, kterym je mozné vénovat jen par minut za den,

coz predstavuje lakavy element (Dvotakova, 2014, s. 82).

37



e Digitalizace (E-learning)

E-learning se za¢al v CR hojngji vyskytovat koncem 20. stoleti, a to pfedevsim v oblasti
podnikového vzdélavani. V soucasnosti je tento trend fenoménem a hojn€ vyuzivanym
nastrojem ke vzdelavani zaméstnancl. E-learning miizeme charakterizovat velmi
jednoduse. Jedna se o vzdélavani, které vyuziva ke svému pulsobeni nejriiznéjSich
prostiedkil a nastroji digitalnich technologii. Nejcastéji je vyuzivan k rozvoji mékkych

a tvrdych dovednosti, ke Skoleni a k testovani zaméstnancii (Veteska, 2016, s. 197).

V souvislosti s pfichodem virového onemocnéni COVID-19 doslo k vysoké mife
digitalizace, z tohoto divodu zaznamenal e-learning raketovy riist a je vyuzivan
v nejriznéjSich podobach velkym poctem podniki, které byly nuceny poslat své
zamé&stnance pracovat na home office. E-learning se tak stal kazdodenni cinnosti

zaméstnanct, ktefi ho jiz berou jako béznou soucast své pracovni naplné.
e Webinife/online seminare

Néstroj e-learningu, kde na jedné stran¢ stoji lektor a na stran¢ druhé ucastnici
webinafe. Komunikace probihd prostfednictvim pocitacli pfipojenych k internetu.
Typicka je stanovend doba konani webinate. Uastnici se pfipojuji ze svych pracovist
amohou se dotazovat lektora prostfednictvim hlasové komunikace, obsahu nebo

pisemného dotazu (Dvotékova, 2014, s. 82).

¢ Videoseminar

Na rozdil od webinafe je jednosmérny a bez jakékoliv interakce. Vzdélavani sméfuje

jen od lektora k ucastnikiim videoseminare (Dvorakova, 2014, s. 82).
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3 PRAKTICKA CAST

3.1 Vymezeni vyzkumného cile

Teoreticka c¢ast bakaldiské prace byla zaméfena na podnikové vzdélavéni, které
v soucasné dob¢ patii mezi prioritni personalni ¢innosti. Hlavnim cilem praktické ¢asti
je tedy ziskat zakladni obraz o systému podnikového vzdélavani ve vybraném podniku,
kterym bude spole¢nost Rohlik.cz. Kromé zminéného je dalsim vyzkumnym cilem
ziskat informace o vnimani systému vzdélavani a rozvoje ze strany zaméstnanct,
prozkoumat jejich hlavni motivaci k Gcasti na podnikovém vzdélavani a spokojenost
s nim. VSechny tyto vyzkumné cile jsou stanoveny s umyslem upozornit na diilezitost

podnikového vzdélavani a propojit tak teoretickou ¢ast bakalarské prace s praktickou.

3.2 Charakteristika spole¢nosti

Pro realizaci praktické ¢asti bakalaiské prace byla vybrana spole¢nost Rohlik.cz (Velka
pecka s.r.o.). Jedna se o cesky online supermarket nabizejici pfedevSim potraviny.
Firma byla zalozena roku 2014. V soucasné dobé zaziva spole¢nost v ramci svého
odvétvi velky tispéch a stala se jednickou na trhu ve své oblasti podnikani. K tomuto
faktu jednoznaéné pftispéla pandemie COVID-19, kterd zpusobila raketovy narist
poptavky po dovozu potravin a dal$iho sortimentu pfimo ,,az ke dvefim* zakaznikd.
Spole¢nost Rohlik.cz na zakladé této situace byla nucena ziskat a pfijmout znacné
mnozstvi novych zaméstnancti, ktefi museli absolvovat fadu vzdélavacich programt
a aktivit. Pfed spolecnosti Rohlik.cz tedy stdla velkd vyzva — v ramci krizové situace,
ve které se ocitla, pfetransformovat cely systém podnikového vzdélavani. Pro Rohlik.cz
neni vSak cilem mit jen velky pocet zaméstnancii, ale mit tyto zaméstnance v prvni fadé

kvalitni a kvalifikované.
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3.3 Vyzkumna metoda

Pro naplnéni stanovenych cilii praktické ¢asti bakalaiské prace byla zvolena vyzkumna
metoda dotaznikového Setfeni. Podle Prichy (2014, s. 114) se dotaznikovym Setfenim
rozumi ,,vyzkumny ndastroj, jehoz ucelem je ziskat v pisemné podobé data obvykle
od velkého poctu subjektu”. Hlavnim divodem volby této vyzkumné metody byla
moznost oslovit v&tsi pocet respondentll a ziskat tak vypovidajici informace, které

budou odpovidat zvolenym vyzkumnym cilim.

Dotaznik obsahuje 17 otazek. Otdzky jsou formulovany srozumitelné a jednad se
o otazky pfedev§sim uzaviené¢ho charakteru. V ramci jedné otazky mulze respondent
vyjadrit i svij vlastni nazor.

Vstupni otazky zjiStuji zékladni informace o respondentech, jadro otdazek se poté
zaméfuje na spokojenost a rozvoj zaméstnancl, vzdélavaci programy, motivaci
k podnikovému vzdélavani ¢i celkovou informovanost zaméstnancii o moznostech

podnikového vzdélavani.

3.4 Vyzkumny vzorek

Dotaznik byl poskytnut pracovnikiim, ktefi jsou umisténi v hlavni budove spolecnosti
Rohlik.cz, kde sidli predev§im oddéleni finan¢ni, marketingové, public relation,
komunikace se zakazniky, IT a persondlni. Z divodu velké casové vytizenosti
zaméstnancll a znaéného néporu, kterému celi od zacatku pandemie COVID-19, byl
dotaznik poskytnut 75 zaméstnanctim. Do dotaznikového Setfeni nebylo také z tohoto
diivodu bohuzel mozné zahrnout fidi¢e spolecnosti, ktefi mohli pfinést zajimavé
postiehy. Pocet kompletnich navracenych dotaznikii ¢inil 63, tedy 84 %, coz je mozné

povazovat za uspeésné provedeni dotaznikového Setieni.
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3.5 Casova organizace dotaznikového Setieni

Celému dotaznikovému Setieni pfedchdzela ptipravnd faze, b&hem které bylo tfeba
stanovit zdkladni cil dotaznikového Setfeni a nastinit otazky, které je nutné do
dotaznikového Setfeni zahrnout. V samotném zavéru této faze byla sestavena prvni

verze dotazniku.

Po této fazi byl realizovan piedvyzkum za ucelem zjisténi nedostatki, které dotaznik

vykazuje. Po uskute¢néni predvyzkumu byl dotaznik upraven do finélni podoby.

Samotny vyzkum na téma ,,Podnikové vzdélavani jako jedna z persondlnich ¢innosti*
byl v elektronické form¢& umistén na internetovém serveru www.survio.com po dobu
15 dnt od 2. 12. 2021 do 17. 12. 2021. Dotazovani se béhem této doby zucastnilo

63 respondentd.

3.6 Stanoveni hypotéz

Pii stanoveni hypotéz bylo nutné vychazet z formulovaného vyzkumného cile

dotaznikového Setteni. Na jeho zaklad¢ byly zvoleny nasledujici hypotézy:

Hypotéza €. 1: Moznost lepSiho finanéniho ohodnoceni je hlavnim motivatorem

zamé&stnancl Rohlik.cz k Gi¢asti na podnikovém vzdélavani.

Hypotéza ¢. 2: 80 % a vice zaméstnancii Rohlik.cz pocituje diky podnikovému

vzdélavani pozitivni pokrok ve svych znalostech a dovednostech.

Hypotéza €. 3: Zaméstnanci Rohlik.cz jsou o moznostech podnikového vzdélavani

informovani pouze ptes podnikovy informacni systém.

Hypotéza €. 4: Zaméstnanci Rohlik.cz se nechtéji dobrovolné ucastnit nepovinnych

vzdélavacich programd.
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4 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

V nasledujici ¢asti bakalarské prace jsou interpretovany vysledky dotaznikového Setfeni
realizovaného v obdobi od 2. 12. 2021 az do 17. 12. 2021 na internetovém portalu
www.survio.com. Celkové bylo distribuovano 75 dotaznikii, coz odpovidalo celkovému
poctu zaméstnancli v centralni budové firmy Rohlik.cz, kde bylo dotaznikové Setfeni
realizovano. Ze zminénych 75 distribuovanych se vratilo 63 pln¢€ vyplnénych dotazniki,
tento pocet odpovida 84 % ze 100 %. Je tedy mozné usoudit, ze dotaznikové Setfeni ma
pozadovanou vypoveédni hodnotu a je mozné ho vyuzit pro splnéni ucelu bakalatské

prace.

Graf 1: Pohlavi respondentti

H Zena
® Muz

m Nepfeji si uvadet

Zdroj: Autorka prace, 2022, vlastni Setfeni

Z grafu 1 je mozné usoudit, Ze z celkového poctu obdrzenych 63 dotaznikd bylo nejvice
odpovédi od osob muzského pohlavi, konkrétné odpovédélo 34 muzl, coz je 54 %.
Zeny byly zastoupeny 28 dotazniky, fakticky se tedy na dotaznikovém Setieni podileji
44 %. V dotaznikovém Setfeni bylo mozné zvolit i variantu ,,nepieji si uvadet®, kterou

zvolil 1 respondent, jenz zastupuje 2 %.
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Graf 2: Vékové slozeni respondentt

m 18-25
m26-35
m36-45

H 46 a vice

Zdroj: Autorka prace, 2022, vlastni Setfeni

Z grafu 2 vyplyva velmi zajimavé v€kové slozeni respondentl. Je patrné, ze z velké
casti jde o velmi mladé zaméstnance, ktefi tvori 51 %. Naopak nejmensi Cast
zaméstnancl tvori zaméstnanci ve veéku 46 let a vice, ktefi zastupuji pouze 3 %.
Dalsi zastoupenou veékovou skupinou jsou zaméstnanci ve véku 26-35 let (19 %)

a zaméstnanci ve véku 3645 let (27 %).
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Graf 3: Délka zaméstnani u sou¢asného zameéstnavatele

m 0-2 roky
m 3-4 roky
m5-6 let

m 7 let (od zaloZzeni)

Zdroj: Autorka prace, 2022, vlastni Setfeni

Z grafu 3 je mozné usoudit, Ze vyrazné koresponduje s vysledky z grafu 2. Nejvice
zastoupenou délkou pracovniho poméru je od 0 do 2 let (41 %), coz odpovida procentu
mladych zaméstnanct ve véku 18-25, ktefi tvoii 51 %. Je mozné fict, ze Rohlik.cz je
pro tyto zaméstnance prvnim trvalym zaméstndnim. Naopak zaméstnanct, ktefi jsou
soucasti Rohlik.cz od jeho zalozeni, je pouhych 5 %, tyto zaméstnance je mozné
povazovat za velmi loajalni. 30 % tvofi zaméstnanci, ktefi jsou v pracovnim poméru

po dobu 34 let, a 24 % zaméstnanci, ktefi jsou soucasti podniku 5-6 let.
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Graf 4: Moznost kariérniho postupu

® Ano
m SpiSe ano
m SpiSe ne

m Ne

Zdroj: Autorka prace, 2022, vlastni Setfeni

Nejvétsi cast (62 %) respondentl s jistotou oznacilo, Ze na jejich pracovni pozici je
mozny kariérni rast, naopak nemoznost kariérniho rlstu oznacilo pouze 2 %
respondenti. Ve vybraném vzorku dotazovanych zvolilo variantu ,,spiSe ano* 22 %

a variantu ,,spiSe ne* pak 14 % dotazovanych.
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Graf 5: Vnimani dtilezitosti rozvoje znalosti a dovednosti k efektivnimu vykonu
pracovni pozice

® Ano
m SpiSe ano
m SpiSe ne

m Ne

Zdroj: Autorka prace, 2022, vlastni Setfeni

V grafu 5 jsou zastoupeny pouze dvé moznosti odpovédi z celkovych Ctyt nabizenych.
71 % respondenti zvolilo kladnou odpovéd’ ,,ano“ — rozvoj znalosti a dovednosti
k efektivnimu vykonu své pracovni pozice povazuji za dilezity a Zadouci. Moznost
odpovédi ,,spise ano“ zvolilo zbyvajicich 29 % respondentd. Ostatni dvé varianty

odpovédi ,,spiSe ne a ,,ne” nezvolil zaddny z dotazovanych.
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Graf 6: Spokojenost s podnikovym vzdélavanim

mlzS5
m2z5
m3z5
m4z5

m5z5

Zdroj: Autorka prace, 2022, vlastni Setfeni

V grafu 6 se promitd spokojenost respondentl s podnikovym vzdélavanim, které podnik
Rohlik.cz nabizi pro své zaméstnance. Respondenti méli moznost ohodnotit spokojenost
na Skéale péti hvézd (1 hvézda = nejmensi spokojenost, 5 hvézd = maximalni

spokojenost).

Z grafu plyne, ze v celkovém porovnani zaméstnanci hodnoti podnikové vzdélavani
velmi kladné, nejvétsi spokojenost s podnikovym vzdélavanim (5 hvézd) tvoti 32 %.
Za stale kladny vysledek je mozné povazovat i ohodnoceni prostiednictvim 4 hvézd,
které tvoii 39 %. DalSich 24 % zaméstnancii ohodnotilo spokojenost s podnikovym
vzdélavanim jako pramérnou (3 hvézdy). 2 hvézdy udélilo pouze 5% a 1 hvézda

se v dotaznikovém Setfeni neobjevila, coz lze vyhodnotit jako velmi pozitivni vysledek.
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Graf 7: Pozitivni pokrok diky systému podnikového vzdélavani

® Ano
B SpiSe ano
= SpiSe ne

m Ne

Zdroj: Autorka prace, 2022, vlastni Setfeni

Celkem 91 % respondenti u sebe vniméa diky tucasti na podnikovém vzdélavani
pozitivni pokrok, coz lze efektivné vyuzit k jejich motivaci a lepSimu pracovnimu
vykonu. Opacny nazor zastdvd pouhych 9 % respondentl, ktefi uvedli, Ze u sebe

pozitivni pokrok diky podnikovému vzdélavani nevnimaji.
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Graf 8: Vyuzitelnost ziskanych znalosti a dovednosti

® Ano
B SpiSe ano
= SpiSe ne

m Ne

Zdroj: Autorka prace, 2022, vlastni Setfeni

Cilem osmé otazky bylo zjistit, zda zaméstnanci Rohlik.cz vyuzivaji nové ziskané
znalosti a dovednosti, které nacerpavaji prostiednictvim realizovanych vzdélavacich
programu, dale na svych konkrétnich pracovnich pozicich a v pracovnim procesu.
Graf 8 tedy ukazuje, ze 68 % zaméstnancl je presvédCeno, Ze noveé ziskané znalosti
a dovednosti dale vyuziva na své pracovni pozici. 29 % oznacilo moznost ,,spiSe ano*,
lze tedy fict, ze tito zaméstnanci nov€ nabyté znalosti a dovednosti také nasledné

vyuzivaji. Zbyla 3 % zaméstnancti odpovédela, ze je spiSe nevyuzivaji.
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Graf 9: Druhy absolvovanych vzdélavacich programii

m Mekké dovednosti

m Komunikace a prezentace
u Technika a technologie

B Stres a time management
m Znalost produktu

m Prodej

m Cizi jazyky

B Socialni sité

mJiné

Zdroj: Autorka prace, 2022, vlastni Setfeni

Cilem grafu 9 bylo zjistit celkové proskoleni zaméstnancii Rohlik.cz v nejriiznéjSich
oblastech pracovniho procesu. Dulezitou soucasti strategie vzdélavani zaméstnanct
v Rohlik.cz je pravé velky diraz na zvladani zékladnich znalosti a dovednosti
(komunikace, stres, time management), ale i znalost a pochopeni vSech pracovnich
usekl a alesponn zdkladni piehled o jejich néplni. Respondenti méli v této otdzce
moznost volby vice variant. Nejvétsi procento (22 %) zastupuji vzdélavaci programy
zamétené na mekké dovednosti (socidlni a emocni inteligence) a vzdélavaci programy
zamétené na komunikaci a uméni prezentovat (21 %). Hned v zavésu jsou vzdélavaci
programy zaméfené na technické a technologické dovednosti (15 %) a vzdélavaci
programy zaméfené na zvlddani stresu a uméni time-managementu (14 %). 9 %
respondenti absolvovalo Skoleni na znalost produktu, 8 % vzdé€lavaci programy
zaméfené na cizi jazyky a 6% na uméni prodeje. Nejmensi procento (2 %)
absolvovanych vzdélavacich programli zaujimaji Skoleni vénovana socidlnim sitim.

Respondenti méli moznost zvolit variantu ,,jiné*, kterou zvolila 3 % respondentti.
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Graf 10: Soulad se vzd€lavacimi pozadavky

B Ano
B SpiSe ano
= SpiSe ne

m Ne

Zdroj: Autorka prace, 2022, vlastni Setfeni

Z grafu 10 vyplyva, Ze 86 % respondentii odpovédélo, ze nabizené vzdélavaci programy
firmy Rohlik.cz odpovidaji jejich vzdélavacim pozadavkim a potfebam. Naopak
zbylych 14 % respondentli odpovédélo, ze nabizené vzdélavaci programy spise nebo

vibec neodpovidaji jejich vzdélavacim pozadavkim a pottebam.
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Graf 11: Jiné vzdélavaci programy

m Ne

® Ano

Zdroj: Autorka prace, 2022, vlastni Setfeni

Graf 11 ukazuje ndzor respondentli na to, zda by ocenili moznost nabidky jinych
vzdélavacich programl. 75 % respondent je s nabizenymi vzdélavacimi programy
spokojeno a nevyzaduji jiné. AvSak naslo se 25 % respondentt, ktefi by ocenili i jiné
nez stavajici vzdelavaci programy. Pokud respondenti zvolili odpoveéd ,,ano, méli
moznost slovné napsat, jakych vzdélavacich programi by se v budoucnu radi zucastnili.
Nejvice se opakovala zadost o Skoleni zaméfené na socialni sité, detailnéj$i poznani

nabizenych produktl a na technicky a technologicky zamétena Skoleni.

52



Graf 12: Podnikové vzdélavani jako benefit

B Ano
m SpiSe ano
m Spise ne

m Ne

Zdroj: Autorka prace, 2022, vlastni Setfeni

V situaci, kdy podnik potfebuje nejen ziskat, ale i udrzet dostatecny pocet zaméstnanct,
je dulezité zvazovat kazdou vyhodu, ktera dokaze v zaméstnanci podpofit nazor, ze je
se svym zaméstnavatelem spokojeny. Z podnikového vzdé€lavani se v soucasné dobé
stava jeden z ptednich a oblibenych benefiti a vétsSi moznost vzdélavani je pro
zam&stnance velmi atraktivni. Cilem grafu 12 bylo tedy ziskat informace, zda
zameéstnanci Rohlik.cz vnimaji podnikové vzdélavani jako benefit. Lze fict, ze 93 %
zamgéstnancll vhima podnikové vzdélavani jako benefit, coz je velmi pozitivni vysledek.
Opacnou odpoveéd’ zvolilo jen 7 % respondenttl, kteti podnikové vzdélavani nevnimaji

jako podnikovy benefit.
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Graf 13: Motivace k podnikovému vzdélavani

m Lepsi finanéni ohodnoceni

m Seberozvoj a zvySeni kvalifikace
m Kariérni postup

® Udrzeni pracovniho mista

m Jiné

Zdroj: Autorka prace, 2022, vlastni Setfeni

Z grafu 13 vyplyva, Ze nejvEétsi motivaci zaméstnanci Rohlik.cz je lep$i financni
ohodnoceni, tuto odpovéd’ zvolilo 68 % dotazovanych. Shodnymi procenty (14 %) jsou
zastoupeny odpovédi seberozvoj a zvySeni kvalifikace a kariérni postup. Variantu

udrZeni pracovniho mista a jiné zvolila 2 % respondent.
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Graf 14: Ucast na nepovinném vzdéldvacim programu ve volném Case

® Ano

m Zalezi na obsahu vzdélavaciho
programu

® Ne

Zdroj: Autorka prace, 2022, vlastni Setfeni

Podnik Rohlik.cz poskytuje svym zaméstnancim fadu povinnych vzdélavacich
programu, ale nabizi také vzdélavaci programy dobrovolné. Cilem grafu 14 je tedy
zjistit, jakd je zainteresovanost zaméstnanci Rohlik.cz na ucasti v dobrovolném
vzdélavacim programu. Vysledky tohoto grafu lze povazovat za velmi kladné. 51 %
respondentli odpovédelo, Ze se jejich ucast odviji piredevSim od obsahu, na ktery se
vzdélavaci program zameétuje. Piekvapivym vysledkem bylo, Ze 46 % respondentil
by se dobrovolného vzdélavaciho programu tucastnilo a pouha 3 % zvolila odpoved

opacnou.
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Graf 15: Informovanost o0 moznostech podnikového vzdélavani

® Ano
B SpiSe ano
m Spise ne

H Ne

Zdroj: Autorka prace, 2022, vlastni Setfeni

Z grafu 15 vyplyva, Ze 43 % zaméstnancli je s informovanosti o moznostech
podnikového vzdélavani jednoznacné spokojeno, spise spokojeno je 39 % zaméstnancu.
S mirou informovanosti neni spiSe spokojeno 16 % zaméstnanci a 2 % jsou

jednozna¢né nespokojena.
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Graf 16: Zpiisob informovanosti o planovanych vzdélavacich programech

® Podnikovym vzdélavacim
systémem
B Od nadtizené¢ho

B E-mailem

m Jiné

Zdroj: Autorka prace, 2022, vlastni Setfeni

Cilem grafu 16 bylo zjistit, prostfednictvim jakych nastroji Rohlik.cz komunikuje
informace o planovanych vzdé€lavacich programech, kterych se mohou zaméstnanci
ucastnit. U této otdzky mohli respondenti vybirat vice odpovédi. 62 % zaméstnancii
zvolilo, ze ziskévaji informace o planovanych vzdé€lavacich programech pomoci
podnikového systému. 21 % respondentii zvolilo moznost, ze tyto informace ziskéavaji
od svého nadfizen¢ho. E-mailem dostdva informace o pldnovanych vzdélavacich

programech 16 % respondentii. MoZnost ,,jiné* zvolilo pouhé 1 % respondenttl.
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Graf 17: Podnikové vzdélavani jako diivod k setrvani u zaméstnavatele
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Zdroj: Autorka prace, 2022, vlastni Setfeni

Posledni otdzka smeétovala ke zjisténi, zda je podnikové vzdélavani, které podnik
Rohlik.cz nabizi, dostatecnym divodem k dal§imu setrvani zaméstnancl. Nejvice
respondentl (37 %) spiSe nepovazuje tento diivod k jejich dalSimu setrvani za dilezity.
Hned druhou nejvice volenou odpovédi je naopak moznost, ze je nabizené podnikové
vzdélavani urcitym divodem k jejich dal§imu setrvani. Razantni odpovéd’ ,,ano* zvolilo

17 % respondentdl, naopak jasnou odpoveéd’ ,,ne 13 %.
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4.1 Vyhodnoceni hypotéz

Jiz vy$e zminénym cilem realizované¢ho vyzkumného Setieni prostiednictvim dotaznikti
bylo ziskat zékladni obraz o systému podnikového vzdélavani ve vybraném podniku,
tedy ve spolec¢nosti Rohlik.cz. Kromé zminéného bylo dal$im vyzkumnym cilem ziskat
informace o vnimani systému vzdelavani a rozvoje ze strany zaméstnanct, prozkoumat

jejich hlavni motivaci k ucasti na podnikovém vzdélavani a celkovou spokojenost s nim.

Pied samotnym vyzkumnym Setfenim byly stanoveny jednotlivé hypotézy, které v této
kapitole budou samostatn¢ zhodnoceny, a nasledn¢ bude urceno, zda se potvrdily, nebo

byly vyvréaceny.

Hypotéza €. 1: Moznost lepSiho finanéniho ohodnoceni je hlavnim motivatorem

zamé&stnancl Rohlik.cz k Gi¢asti na podnikovém vzdélavani.

Soucasny svét je zalozeny predev§im na honbé za penézi, disledkem pandemie
COVID-19 dochazi i k velké inflaci a zdrazovani, z tohoto divodu se vétSina lidi
ve svém zivoté snazi opatfovat co nejvice finan¢nich prostiedkii, aby mohli vést
spokojeny zivot. Finance (mzda, vyplata) byvaji tedy naprosto sté¢zejnim motivatorem
k vykonu povoléni. Autorka na zéklad¢ tohoto jevu vypozorovala, Ze podobnd situace
bude i v oblasti motivace k ucasti na podnikovém vzdélavani. Tato hypotéza tedy
predpokladé, Ze nejvétsi motivaci zaméstnancii Rohlik.cz k 0casti na nejriznéjSich
vzdélavacich kurzech neni seberozvoj, seberealizace ¢i zvySeni kvalifikace
a potencionalu, ale lepsi finan¢ni ohodnoceni. Této pfedpokladané hypotéze se vénovala
dotaznikovéa otdazka €. 13, jejimz vysledkem bylo, Ze 68 % zaméstnancii Rohlik.cz
povazuje za hlavni motivaci k 0c€asti na nabizeném podnikovém vzdélavani lepsi

finan¢ni ohodnoceni.
Hypotéza ¢. 1 se potvrdila.

Hypotéza €. 2: 70 % a vice zaméstnancii Rohlik.cz pocituje diky podnikovému

vzdélavani pozitivni pokrok ve svych znalostech a dovednostech.

Spolec¢nost Rohlik.cz se v ramci vzdélavani svych zaméstnancl snazi o to, aby
zamé&stnanci byli nejen dostate¢né vzdélani k co nejlepSimu vykonu jejich pracovni
pozice, ale také o to, aby diky navstévovani vzdélavacich programi, které spole¢nost

Rohlik.cz nabizi, na sobé pocitovali celkovy riist v oblasti znalosti a dovednosti,
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nasbirali nové zkuSenosti a ziskali tim i vétsi sebevédomi v tom, co délaji. Tato
hypotéza tedy predpoklada, ze nadpolovi¢ni vétSina zaméestnancli na sobé pocit'uje diky
vzdélavacim programim celkovy pozitivni pokrok. Tuto hypotézu potvrdila
dotaznikové otazka €. 7, kde 91 % dotazovanych na sob¢ diky podnikovému vzdélavani

pocituje pozitivni pokrok.
Hypotéza ¢. 2 se potvrdila.

Hypotéza €. 3: Zaméstnanci Rohlik.cz jsou o moznostech podnikového vzdélavani

informovani pouze ptes podnikovy informacni systém.

Tato hypotéza byla stanovena za ptedpokladu, Ze je v podnicich znaénym trendem
vSechny interni podnikové zdlezitosti tykajici se nejriiznéjSich oblasti komunikovat
pouze prostfednictvim komplexniho podnikového systému. Na tuto stanovenou
hypotézu pfinesla odpoveéd otazka €. 16, kdy lze vidét, ze kromé podnikového systému,
ktery je zastoupeny nejvice, se k predavani informaci ohledn¢ planovanych
vzdélavacich programi pridava jesté sdéleni ze strany nadfizenych a sdéleni

prostiednictvim e-mailu, tato hypotéza se tedy nepotvrdila.
Hypotéza ¢. 3 se nepotvrdila

Hypotéza €. 4: Zaméstnanci Rohlik.cz se ve svém volném c¢ase nechtéji dobrovolné

ucastnit nepovinnych vzdélavacich programda.

Rika se, Ze volny &as je uréitou formou bohatstvi, ktery lidé vyuZivaji k realizovani
svych oblibenych ¢innosti, a to pfedevsim mimo své pracovisté. Tato hypotéza tedy
vznikla za predpokladu, Ze pokud bude podnik Rohlik.cz nabizet dobrovolné
(nepovinné) vzdélavaci programy ke zvySovani znalosti a dovednosti ve volném Ccase,
zameéstnanci se jich dobrovolné nebudou chtit ucastnit. Odpovéd’ na tuto hypotézu
pfinesla otazka €. 14, jejiz vyhodnoceni je mozno povazovat za velmi piekvapivé. 46 %
dotazovanych zaméstnanct zvolilo jasnou odpovéd ,,ano*, tedy Ze by se dobrovolné
zucastnili nepovinného vzdélavaciho programu. Opacnou odpovéd ,,ne* zvolila jen
pouha 3 % dotazovanych, coz lze povazovat za velky Uspéch pro spole¢nost Rohlik.cz.
51 % dotazovanych by se o své ucasti rozhodovalo v prvni fadé¢ podle obsahu

vzdélavaciho programu, tato hypotéza se tedy nepotvrdila.

Hypotéza ¢. 4 se nepotvrdila.
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4.2 Shrnuti vyzkumného Setfeni a doporuceni

Na zéklad¢ realizovaného vyzkumného Setfeni prostiednictvim dotazniku a jeho
nasledného vyhodnoceni je mozné usoudit, ze systém podnikového vzdélavani
ve spolecnosti Rohlik.cz je dostatecné propracovany. Jelikoz se jedna o spolecnost,
kterd na trhu pisobi pouze kratkych 7 let a jiz nyni m& vybudovany kvalitni systém
podnikového vzdé€lavani, lze predpokladat, ze se v budoucnosti v této oblasti bude
efektivné zlepSovat. Jednd se také o spolecnost, kterd byla a stile je velmi zasazena
pandemii COVID-19 tim, Ze musela enormné navysit pocet zaméstnancti a dostatecné je
vzdélat a stale vzdélavat. Z vysledkll vyzkumného Setfeni lze fict, Ze tuto krizovou

situaci spolecnost Rohlik.cz zvladla velmi rychle a efektivné ji vyuzila.

Z vyzkumného Setfeni vyplyva, ze velky poc€et zaméstnanc vnima dilezitost svého
vzdélavani k efektivnimu pracovnimu vykonu a pocituje na sobé diky realizovanym
vzdélavacim programliim pozitivni pokrok. Tento pocit také vyplyva z toho, ze vidi stale
roz§itujici se moznost vyuzivani svych nové nabytych znalosti a dovednosti v ramci své
bézné pracovni Cinnosti. Vyzkumné Setfeni piekvapivé odhalilo, Ze téméf polovicni
mnozstvi zaméstnancl je ochotno se dobrovolné ucastnit nepovinnych vzdélavacich
programti a nékteti se rozhoduji o své ucasti zejména na zékladé obsahu vzdélavaciho
programu, coz je pro Rohlik.cz velmi dobry podnét k neustalému zjistovani, o jaké
vzdélavaci programy by méli zaméstnanci vazny zajem a jakych by se dobrovolné
ucastnili.

Velkym plusem v ramci podnikového vzdélavani spolecnosti Rohlik.cz je urcité velké
mnozstvi nabizenych vzd¢lavacich programit, at’ uz povinnych ¢i dobrovolnych.
Pozornost je nejvice soustfedéna na mékké dovednosti a uméni komunikace
a prezentace. Béhem vyzkumného Setfeni se objevila poptavka po vzdélavacich
programech zamétfenych na detailni poznani nabizenych produktid ¢i po Skolenich
zaméfenych vice technicky a technologicky. Rohlik.cz by tedy mél vice zapracovat
na zjiStovani redlnych vzdélavacich pozadavki a népadli zaméstnanci napf.
prostfednictvim dotaznikd ¢i brainstromingu, jelikoz to pifinese nejen spokojenost
na stran¢ zameéstnancii, ale i na strané samotné spolecnosti. Tim, ze bude spolecnost
dostatecné naslouchat svym zaméstnanciim, pravdépodobné ovlivni i jejich hodnoceni

a postoj v ramci spokojenosti s kvalitou podnikového vzdélavani. V budoucnu mohou
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zaméstnanci, ktefi vzdélavani zhodnotili jako primérné (3/5), hodnoceni navysit, coz

by mélo byt hlavnim cilem — tedy spokojenost zaméstnancu.

Vyzkumné Setfeni také upozornilo na nastroje, jejichz prostiednictvim Rohlik.cz
komunikuje planované vzdélavaci programy. Kromé interniho podnikového systému
se objevilo i sdélovani informaci prostfednictvim e-mailu nebo pifimo od nadfizenych
pracovnikl, bohuzel jen v malém mnozstvi. Je tedy zaddouci v této oblasti stanovit
uréitou jednotnost. Refenim mulze byt pravidelné rozesilani e-maili viem
zaméstnancim bez rozdilu a pozadavek po kazdém nadfizeném bez vyjimky, aby
informoval své podfizené o vzdé€lavacich programech. Pfinosem by mohla byt
ispolecnd nasténka umisténa na viditelném misté, kde kazdy zaméstnanec béhem
dne nékolikrat projde. Na ni by byl umistén urcity harmonogram planovanych
vzdélavacich programu, piipadné i letacky, které zaméstnance presvédci k ucasti na

vzdélavacim programu.
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ZAVER

Na zéklad¢ predloZzené bakalarské prace je mozné konstatovat, Zze kvalitni zajisténi
systému podnikového vzdélavani piinasi podniku fadu vyhod, a je tedy Zadouci ho
neopomijet a dostatecné rozvijet. Podnik se tuto skuteCnost snazi realizovat ve spojeni
s personalnim Utvarem, jehoz hlavnim tkolem je péce o rozvoj zaméstnanci, ¢imz
znaéné podporuje oblast podnikového vzdélavani. Diky tomuto souladu podnik dokaze
pruzn¢ reagovat na trend neustale se zvysujicich pozadavkl pro vykon pracovni pozice.
Vzhledem k soucasnému vyvoji spolecnosti a technologii 1ze pfedpokladat, ze se tento
raketovy rust v nejblizSich letech nezastavi, naopak se bude spiSe prohlubovat

a roz§ifovat.

Bakalafska prace byla rozdélena na dvé hlavni €asti, a to na teoretickou a praktickou
Cast. Teoreticka cast byla rozdélena na dvé hlavni kapitoly, které jasné odpovidaji
tématu bakaldiské prace a byly vytvofeny na zdkladé¢ studia odborné Ceské
a cizojazycné literatury. Prvni kapitola se zpocatku vénovala definici zakladnich pojmu
z oblasti personalistiky, které ¢tenafi pomohou se v praci 1épe orientovat, autorka prace
také vymezila samotné pojeti personalistiky. Prvni kapitola dale piechazela k vymezeni
ukolt a funkci personalniho utvaru v podniku vcetné vymezeni kompetenci a roli
personalistd. ZavrSeni této kapitoly predstavovalo vymezeni a popis jednotlivych
personalnich Cinnosti. Druhd, rozsahlejsi kapitola bakalaiské prace se komplexné
vénovala zmapovani systému podnikového vzdélavani. Kromé zékladni charakteristiky
podnikového vzdélavani se vénovala i1 zabezpefeni a vyhoddm, cilim, strategii
a prostfedi podnikového vzdélavani. Stézejni Casti této kapitoly byl popis jednotlivych
segmentll, které vytvari cely cyklus podnikového vzdélavani. Dale autorka prace
vymezuje a popisuje jednotlivé vyuzivané metody v této oblasti. Druhd kapitola byla

ukoncena vyjmenovanim bariér a soucasnych trendli v podnikovém vzdélavani.

Cely zamér bakaldiské prace podpofila praktickd cast, ktera si kladla za cil
prostiednictvim zaméstnanct ziskat zakladni obraz o systému podnikového vzdélavani
ve vybraném podniku, kterym byla spolecnost Rohlik.cz. Souc¢asné bylo vyzkumnym
cilem ziskat informace o spokojenosti, motivaci a celkovém vniméni podnikového
systétmu pravé ze strany zaméstnanci. Kromé vymezeni cile byla rovnéz

charakterizovdna spole¢nost, popsany vyzkumné metody, vyzkumny vzorek, ¢asova
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organizace a téZ stanoveny hypotézy. K naplnéni cile bylo vyuzito dotaznikové Setfeni,
jehoz vysledky byly nasledné v praktické Casti graficky vyhodnoceny a detailnéji
interpretovany. Na zdklad¢ ziskanych dat byla prakticka cast zavrSena vyhodnocenim
stanovenych hypotéz a celkovym shrnutim a upozornénim na urcité nedostatky

v systému podnikového vzdélavani véetné moznych doporuceni k jejich feSeni.

Vzhledem k realizovanému dotaznikovému Setfeni ve spole¢nosti Rohlik.cz je mozné
konstatovat, ze jejich systém podnikového vzdélavani je dostate¢né popracovany
a kvalitni 1 pfesto, ze se jedna o podnik, ktery na trhu ptisobi pouhych 7 let a za tu dobu
si proSel vyraznymi nelehkymi zménami zplsobenymi pandemii COVID-19.
Pozitivnim zjiSt€énim vyzkumného Setfeni bylo, Ze vétSina zaméstnancli u sebe diky
realizovanym vzdélavacim programiim pocituje pozitivni pokrok a vnima dtlezitost se
téchto programl ucastnit. 1 presto, Zze Rohlik.cz nabizi nespocet nejriiznéjsich
vzdélavacich programi, v rdmci vyhodnoceni dotaznikového Setfeni doSlo naptiklad
k odhaleni nedostate¢ného naslouchani spole¢nosti svym zaméstnancim ohledn¢ druhti
vzdélavacich programi a jejich vzdélavacich potieb, na tuto skutecnost autorka prace

upozornila v zavére¢nych doporucenich.

Dle nazoru autorky prace doSlo kromé naplnéni cile praktické ¢asti bakalatrské prace
(viz vySe) 1 k naplnéni cile celé prace, kterd si kladla za kol upozornit na jednu
z prioritnich persondlnich ¢innosti kazdého podniku, a to na vzdélavani a rozvoj
zamé&stnancl. Soucasné bylo cilem bakalafské prace komplexné charakterizovat cely

systém podnikového vzdélavani a poukazat tak na jeho zavaznost.

Autorka prace je presvédCena, ze vysledky a vystupy této bakalatské prace dokazou
poskytnout pomoc studentiim, ktefi se budou v budoucnu vénovat podobnému tématu,
nebo budou detailné zpracovavat jen jeho cast. Vysledky vyzkumného Setfeni mohou
také slouzit spolecnosti Rohlik.cz k urcité upravé nastavené koncepce vzdélavani

a rozvoje jejich zaméstnanc.
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Priloha A — Dotaznik

Viézené respondentky, vazeni respondenti,

mé jméno je Adéla Oudranova a jsem studentskou oboru ,,Vzdélavani dospélych®

na Univerzité Jana Amose Komenského v Praze.

Obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni dotazniku, ktery poslouzi jako dilezity podklad
pro zpracovani praktické ¢asti mé bakalaiské prace, jejiz téma je ,,Podnikové vzdélavani
jako jedna z personalnich ¢innosti“. Cilem tohoto dotazniku je zmapovat podnikové
vzdélavani ve vasi spolecnosti a upozornit tak na jeho efektivitu, dileZitost a ochotu

k nému.
Dotaznik je anonymni a bude slouzit pouze ke studijnim uceltim.

Dotaznik zahrnuje 17 otdzek. Pokud nebude uvedeno jinak, prosim o zaSkrtnuti jedné

odpoveédi.

Dékuji.

1) Jaké je VaSe pohlavi?

e Zena
e Muz

e Nepfeji si uvadeét

2) Kolik je Vam let?

e 1825 1et
o 26-351et
o 36-451let

e 46 letavice



3) Jak dlouho jste zaméstnan/a u svého souc¢asného zaméstnavatele?

e (0-2roky
e 34 roky
o 5-6let

e 7 let (od zalozeni)

4) Je na Vasi pracovni pozici mozny Kkariérni rist?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne

5) Myslite si, Ze je rozvoj znalosti a dovednosti k efektivnimu vykonu Vasi
pracovni pozice dileZzity?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne

6) Ohodnot'te spokojenost s podnikovym vzdélivinim u Vaseho
zaméstnavatele.

(1 hvézda = minimdlni spokojenost, 5 hvézd = maximalni spokojenost)

o 1%
o 2%
o 3%
o 4%
o 5%

II



7) Pocit'ujete na sobé diky podnikovému vzdélavani pozitivni pokrok?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne

8) Vyuzivite nové ziskané znalosti a dovednosti dale na své pracovni pozici?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne

9) Jaké vzdélavaci programy jste jiZz v minulosti u svého zaméstnavatele
absolvoval/a? (Moznost vybéru jedné nebo vice variant)
o Vzdélavani zaméfené na mékké dovednosti (kooperace, samostatnost
apod.)
e Vzdélavani zamétfené na komunikaci a uméni prezentovat
e Vzdélavani zaméiené na technické a technologické dovednosti
e Vzdélavani zaméfené na stres a time management
e Vzdélavani zamétené na znalost produktu
e Vzdélavani zaméfené na prode;j
e Vzdélavani zaméfené na cizi jazyky
e Vzdelavani zaméfené na socidlni sité

e Jiné

III



10) Odpovidaji nabizené vzdélavaci programy VasSim vzdélavacim potiebim
a pozadavkim?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne

11) Ocenili byste i jiné vzdélavaci programy neZ ty, které Vas zaméstnavatel
nabizi? (Pokud zvolite odpovéd’ ano, slovné uved'te jaké)

e Ne

e Ano

12) Vnimate podnikové vzdélavani a rozvoj jako benefit?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne

13) Co Vas motivuje k uéasti na podnikovém vzdélavani?
e Lepsi finan¢ni ohodnoceni
e Seberozvoj a zvyseni kvalifikace
e Kariérni postup
e UdrZeni pracovniho mista

e Jiné

IV



14) Zacastnil/a byste se dobrovolné vzdélavaciho programu, ktery by byl
nepovinny, ve Vasem volném case?
e Ano
e Zalezi na obsahu vzdélavaciho programu

e Ne

15) PovaZujete informovanost o moZnostech podnikového vzdélavani za
dostatecnou?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne

16) Jakym zpisobem jste informovan/a o planovanych vzdélavacich
programech? (Moznost vybéru jedné nebo vice variant)
e Podnikovym informa¢nim systémem
e Od svého nadfizeného
e Prostfednictvim e-mailu

e Jiné

17)Je pro Vas kvalitni podnikové vzdélavani diivod k setrvani u VaSeho
souc¢asného zaméstnavatele?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne
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