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Uvod

Soucasna spolecnost zije prakticky v nepretrzitém kontaktu s prvky modernich
technologii a jejich pfitomnost je pro ni je takika neodmyslitelna. Existence
technologii vyznamné urychluje vyvoj svéta, ve kterém zijeme, a trend jejich adopce
v kazdodennim zivoté ma vzestupny charakter. To se mimo jiné promita i do oblasti
vzdélavani. Z téchto dlivodl bylo zvoleno téma ,Moderni technologie uplatnéné ve
vzdélavani zaméstnancl v organizaci‘, které se vénuje problematice implementace

prvkd modernich technologii do procesu firemniho vzdélavani.

Hlavnim cilem bakalarské prace je zjistit, jak pouziti prvkl modernich technologii
ovliviiuje vzdélavani zaméstnancu. Pro analyzu firemniho vzdélavani byla zvolena
spoleé¢nost GfK Czech, s.r.o., ktera poskytla podklady k sepsani této prace. Prace
se soustfedi na procesy vzdélavani pracovnikl, které jsou postaveny na pouziti
informacnich technologii. V ramci vzdélavani zaméstnancl ve zvolené spole¢nosti

byl zkouman predevsim e-learningovy portal nesouci nazev Learning@GfK.

Teoreticka Cast této bakalarské prace sestava ze dvou kapitol. V prvni kapitole je
v obecné roviné pfiblizeno téma vzdélavani véetné vymezeni souvisejicich pojmu.
Nasledné je detailngji specifikovano vzdélavani a rozvoj zaméstnancu. Druha
kapitola spociva v charakteristice vzdélavani ve vztahu k informacnim technologiim.
Priblizuje moderni technologie aplikované ve firemnim vzdélavani a definuje
konkrétni nastroje modernich technologii pouzivané ke vzdélavani zaméstnancd.
Dale uvadi priklady nejnovéjsich technologickych trendd, s nimiz se Ize ve firemnim

vzdélavani setkat.

Prakticka cast je rozdélena do dvou kapitol. V prvni ¢asti jsou pfedstaveny metody
vzdélavani zameéstnancl, pro jejichz uplatnéni GfK Czech, s.r.o. pouziva
specializovany elektronicky vzdélavaci portal. Konkrétné se jedna o e-learningovou
platformu a mentoringovy program. Soucasti prvni kapitoly jsou rozhovory se
zameéstnanci ohledné zkoumanych vzdélavacich metod, v nichz je zjiStovana
spokojenost s jejich pouzitim v praxi. V posledni kapitole se nachazi zhodnoceni

analyzy a provedenych rozhovorll a navrhy na zlepseni procesu vzdélavani.

Téma bakalarskeé prace bylo zvoleno na zakladé absolvovani staze ve spoleénosti
GfK Czech, s.r.o., kde jsem se s analyzovanymi metodami vzdélavani setkal, coz

mi umoznilo ziskat pfimou zkuSenost, ze které jsem pfi zpracovani vychazel.



1 Definice procesu vzdélavani a rozvoje z pohledu teorie

Teoreticka Cast této bakalarské prace uvadi Ctenare do problematiky vzdélavani
v obecné roviné a seznamuje jej se souvisejicimi zakladnimi pojmy. Nasledné se
zabyva tématem vzdélavani a rozvoje zaméstnancl a jeho specifiky. Dale je téma
vzdélavani predstaveno v kontextu modernich technologii a pfiblizuje nejnovéjsi

technologické trendy pouzivané na poli firemniho vzdélavani.

1.1 Vzdélavani v obecné roviné

Vzdélavani je proces, kterému je €lovék vystovan jiz od utlého véku a prochazi jim
po cely zivot. MuUze se jednat o koncept formalniho skolniho vzdélavani,
zastreSovaného oficialnimi verejnymi ¢i soukromymi vzdélavacimi institucemi, kde
jsou jeho zpUsoby a cile definovany legislativné, nebo o neformalni edukaci mimo
tento ustaleny instituéni ramec, ktera je zaméfena na ziskani kompetenci

napomahajicich k lepsimu spolec¢enskému ¢i pracovnimu uplatnéni.

V teoretické roviné Ize pojem vzdélavani definovat jako proces, v némz si
,prostifednictvim vyuéovani ¢lovék osvojuje soustavu poznatkl a &innosti, kterou
vnitfnim zpracovanim — u€enim - pretvari ve védomosti, dovednosti a navyky*
(Muzik, 2004, s. 13).

Prikladem vzdélavani v praxi jsou rlzné vzdélavaci kurzy a jiné zajmové aktivity
rozvijejici nase schopnosti a dovednosti a tim formujici nasi osobnost. Ackoliv je
proces vzdélavani obvykle nejintenzivngjsi v mladi, mezi posledni trendy patfi také
vzdélavani v pozdeéjSim stadiu zivota na tzv. univerzitach tretiho véku. Ekonomicka
prosperita, kterou zapadni svét posledni dekady prochazi, pfinesla vyrazny pokrok
v technologickém vyvoji. PfedevsSim diky vzniku internetu a jeho masivni adopci
mame k dispozici zna¢né vice informaci, a tak roste narok na komplexni vzdélanost
jedince vice nez kdykoliv v minulosti. V dnesni vyspélé spolecnosti jsou lidé denné
v neustalém kontaktu s prvky informacnich a komunikacnich technologii. Paklize
chceme zlstat relevantni, plné adaptovani ¢lenové této spole¢nosti, musime
pfijimat, zpracovavat a vyhodnocovat radové vice podnétl, nez nasi predkové.
Tomuto trendu vzdélavani prizpusobujeme a objevujeme nové moderni nastroje,

metody a pristupy, které nam tento proces pomahaji zjednodusovat a zefektiviiovat.



Podle Koubka prochazi pozadavky na dovednosti a znalosti Clovéka zijiciho
v moderni spolecnosti neustalymi zménami a je potreba, aby Clovék své znalosti
a dovednosti ustavic¢né prohluboval a rozSifoval, paklize chce byt schopen fungovat
jako pracovni sila a byt zaméstnany. Vzdélavani by mélo byt chapano jako

soustavny celozivotni proces (Koubek, 2007).

V obecné roviné je cilem procesu vzdélavani obohaceni vzdélavaného o takové
znalosti a dovednosti, které mu umozni samostatnéji plnit osobni i spoleCenske cile,
a diky kterym bude schopen efektivné a smysluplné zvladat nejriznéjsi situace

a ukoly, se kterymi se v zivoté setka (Havlickova, 2012).

Pro spravné pochopeni procesu vzdélavani je potfeba vymezit pojmy

s vzdélavanim spjaté. Jedna se o pojmy uceni, znalosti, dovednosti a kompetence:

e Uceni — podle Zounka je u€eni procesem prostupujicim cely lidsky zivot.
MuUze mit vicero forem a podob a nelze jej tedy spojovat vyhradné se skolou
a skolnim vzdélavanim. Definuje uceni jako proces, pfi kterém ,dochazi ke
kvantitativni i kvalitativni proméneé pocatecnich védomosti, dovednosti,

navykul, postojl do nové (transformované) podoby“ (Zounek, 2012, s. 2).

e Znalosti — osvojené teoretické poznatky, predstavy a pojmy, ziskané
ucenim, praktickou €innosti a zkusenostmi (Vodak, 2011). Podle Hayese

jsou znalosti ,vysledkem porozuméni informaci, ktera byla pravé sdélena,

vvvvvv

e Dovednosti — podle Skalkové je mozné dovednosti definovat jako ,ucenim
ziskané dispozice (pohotovost) k metodicky spravnému, presnému,
rychlému a uspornému vykonavani urcitych c&innosti“ (Skalkova, 1999,
s. 150).

e Kompetence - jedna se o termin, jehoz nejblizSim synonymem je
zpUsobilost. Pojem kompetence Ize definovat vicero zplsoby s ohledem na
kontext uziti. VSeobecné uzivana definice v pedagogické praxi vysvétluje
kompetenci jako ,souhrn védomosti, dovednosti, schopnosti, postoju
a hodnot dllezitych pro uplatnéni kazdého ¢lena spolec¢nosti“ (Ramcovy
vzdélavaci program pro zakladni vzdélavani, 2006). V pracovnim prostredi

Horvathova kompetence definuje jako soubor znalosti, dovednosti



a schopnosti, které Ize pozorovat a méfit, a na zakladé nichz Ize rozlisit

vynikajici vykony od primérnych (Horvathova, 2016).

Cely proces vzdélavani Ize vnimat jako mechanicky proces systematického uceni
(osvojovani) teoretickych poznatkd, které konanim v praxi pfetavime na dovednosti,
a opakovanim téchto dovednosti vytvafime navyk. V dusledku toho se stavame
schopnymi tyto dovednosti automatizované pouzivat. Kompetenci se pak rozumi

sada timto zpUsobem ziskanych schopnosti uplatnitelnych v praxi (Vodak, 2011).

1.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl je velmi dllezity proces sehravajici klicovou
ulohu z hlediska zachovani prosperity organizace v budoucich ¢asech, jelikoz

zajistuje zlepsSovani a udrzeni standardd kvality pracovni sily, neboli lidskych zdroju.

Vzdélavani je celozivotni soustavny proces, ktery zdaleka nekoncCi po uspésném
absolvovani studia v ramci formaini vzdélavaci instituce, ale pokracuje i nadale ve

vSsemoznych oblastech lidského zivota. Vychovou, vzdélavanim a péci o dospélé se

zabyva aplikovana pedagogicka véda andragogika.

Z pohledu historie vime, ze jiz ve starovéku bylo dbano na to, aby vzdélani bylo
pojimano prakticky a realizovano v souladu s aktualnimi potfebami zivota v tehdejsi
spole€nosti. Duraz byl kladen predevs§im na vsSestrannost, a tak bylo vzdélavani

orientovano jak na slozku rozumovou, tak i mravni a télesnou. (Zormanova, 2017).

V dnesnim dynamickém, rychle se ménicim svété plném inovaci, je obzvlast
dilezité byt neustale v obraze o aktualnim déni a informovat se o novinkach napfi¢
vsemi odvétvimi. Na trhu prace je informovany Clovek, ktery je zvidavy, ochotny ucit
se novym vécem a rozSifovat tak svou zakladnu znalosti a dovednosti, velice
zadany a jeho hodnota je vyznamné vysSsi. Stagnace tedy predstavuje nebezpedi,
ktery mUze byt nas profesni zivot ohrozen, proto je tfeba byt otevien zménam, umét

na né pruzneé reagovat a neprestavat se seberealizovat.

Organizace by mély klast diraz na radné firemni vzdélavani a podporovat rozvoj
a osobni rist zaméstnancl. Nastaveni vzdélavacich a rozvojovych procesu by mélo
vychazet z vize, poslani, cili organizace a mélo by byt v souladu s firemni kulturou.

Spravné nastavenymi procesy vzdélavani a rozvoje pracovnikl pfispivaji podniky
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ke zkvalithovani své produkce vlivem zvySeni zefektivnéni prace odvadéné

zaméstnanci v dusledku zvyseni jejich odborné kvalifikace (Vodak, 2011).

Za predpokladu, ze chce byt dospély jedinec uspésny v osobnim Ci profesnim
Zivoté, je vzdélavani se nutnym doprovodnym jevem. MUze byt nastrojem, at
k seberealizaci v ramci volno¢asovych zajmu, tak k dosazeni kariérniho postupu

spolecné s vétsi prestizi a vysSim mzdovym ohodnocenim (Zormanova, 2017).

Dospély Clovék vsak ve srovnani s ditétem ¢&i dospivajicim jedincem pristupuje ke
vzdélavani odlisné. Motivaci osvojovat si nové informace ma hlavné v pfipade,
pokud je poklada za prostfedek k feseni Ukolu, kterym ve své profesi ¢eli nebo mlze
Celit. Rozhodne-li se vzdélavat, je motivovan jasnou predstavou o cili a vystupech

vzdélavaciho procesu (Muzik, 2004).

Prioritou dospélého Elovéka ve vzdélavani je tedy prakticky presah nové ziskanych
znalosti a dovednosti. Aby byl dostate¢né motivovan ucit se novym skute¢nostem,
musi védét, ze ziskané poznatky bude mit moznost aplikovat v praxi. Motivaénim
faktorem je téz odmeéna, kterou jedinec oCekava za to, ze proces vzdélavani

absolvoval (Zormanova, 2017).

1.2.1 Vymezeni pojmu vzdélavani a rozvoj
Mezi pojmy vzdélavani a rozvoj vSak ve vyznamové roviné existuji jisté rozdily.

Armstrong popisuje vzdélani jako nabyvani obecnych znalosti a schopnosti, které
jedinec potrebuje napfi¢ vSemi zivotnimi oblastmi. Rozvoj oproti tomu vidi jako
narlUst téchto schopnosti a potencidlu skrze ziskavani zkusenosti, na zakladé

kterych se jedinec uCi (Armstrong, 2015).

Vzdélavani pracovnikli je zaméreno hlavné na potfeby a cile organizace.
Vzdélavaci procesy organizované podnikem jsou nastavené tak, aby cilily na
zlepSovani znalosti a dovednosti, prohlubovani a rozsifovani pracovnich schopnosti

zaméstnancU, a tedy na zvysovani jejich profesni zpusobilosti (Koubek, 2007).

Oproti tomu rozvojové aktivity jsou ve firmach nastaveny tak, aby byly v procesu
pfipravy zaméstnance na vykon prace zohlednovany nejen aspekty jako je nalezita
odborna pfipravenost a schopnost osvojovat si nové znalosti a dovednosti Cisté
profesni povahy, ale aby se kladl diraz i na Zadouci rysy osobnosti a zadouci

chovani u pracovnikl (Koubek, 2007).
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Z tohoto duvodu jsou v ramci rozvoje pracovnikl dulezité aktivity ,zamérené na
formovani Sirsiho rejstfiku znalosti a dovednosti, nez jaky vyzaduje momentalné
zastavané pracovni misto, a vneposledni fadé i na formovani osobnosti
pracovnikl, formovani jejich hodnotovych orientaci, pfizpUsobovani jejich kultury
kultufe organizace. Pravé tyto rozvojové aktivity formuiji flexibilitu pracovnikl a jejich

pripravenost na zmény*“ (Koubek, 2007, s. 252).

Organizace by neméla zapominat na aspekt potfeb osobniho rlstu zaméstnancu
a psychického zdravi, a zaméfit se na aktivity podporujici rozvoj v oblasti
psychohygieny, spravné formy odpocinku pfi praci a vyvazenosti osobni i pracovni

slozky zivota (Armstrong, 2015).

S procesem rozvoje pracovnikd souvisi i vychova. Vychovou se podle Vodaka
rozumi ,proces tvorby vzdélavacich navykd a schopnosti transformovat ziskané
poznatky (vzdélani) do pozadované normy chovani, resp. schopnosti odevzdavat Ci
vyuzivat ziskané poznatky pfi realizaci zamér( a cili, at uz vlastnich, nebo
podnikovych® (Vodak, 2011, s. 76).

Podle Koubka by se organizace, které chtéji byt uspésné a konkurenceschopné,

mely soustfedit na vzdélavani a rozvoj pracovnikl z téchto dlvodu:

e stale Castéjsi objevovani novych poznatkl a vznik novych technologii, které

zapricinuje zastaravani dosavadnich znalosti a dovednosti,

e rostouci proménlivost lidskych potfeb v €ase a s ni souvisejici proménlivost
trhu s vyrobky a sluzbami, vyzadujici pruznou reakci organizace ruku v ruce

s flexibilitou jejich pracovniku,

e (CastéjSi technické a technologické zmény v organizaci v souvislosti
s rozvojem informacnich technologii a potfeba implementace technickych

zafizeni a technologickych prvkd,

e potieby reakce na ¢astéj$i zmény organizace prace, povahy prace i zplsoby
jejiho fizeni,

e silici orientace na kvalitu produktl a sluzeb a prozakaznicky pristup,

e potfeba pusobit v mezinarodnim prostfedi z duvodu globalizace

a internacionalizace hospodarskych aktivit,
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1.2.2

zmeény v hodnotovém zebficku lidi a preference kvalitniho pracovniho zivota

vede pracovniky k potfebé vzdélavat se,

vytvareni dobré zameéstnavatelské reputace organizace, ktera napomaha

snazs$imu ziskavani a stabilizaci pracovnikl (Koubek, 2007).

Specifika vzdélavani zaméstnanci

Proces vzdélavani pracovniku je personalni ¢innosti, ktera podle Koubka zahrnuje

nasledujici aktivity:

a)

e)

pfizpusobovani pracovnich schopnosti zaméstnancid ménicim se
pozadavkim daného pracovniho mista (tj. prohlubovani pracovnich
schopnosti zvySujici tzv. podélnou flexibilitu, tedy flexibilitu v ramci

pracovniho mista),

zvys$ovani pouzitelnosti pracovniku rozsifenim téch znalosti a dovednosti,
diky kterym budou schopni alespon z ¢asti vykonavat dalsi, jiné pracovni

pozice (zvysSeni tzv. priéné flexibility),

rekvalifikaéni procesy, tj. preskolovani, které znamena dosahovani novych

pracovnich schopnosti potfebnych pro vykon jiné pracovni pozice,

orientace pracovnika — prizpusobovani pracovnich schopnosti novych
pracovnikl konkrétnim pozadavkim pracovniho mista a jeho specifikim,

doskolovani, preskolovani, pomoc adaptovat se na firemni kulturu apod.,

formovani pracovnich schopnosti nad ramec odborné zpUsobilosti
(kvalifikace) - zaméreni na vyvoj osobnosti jedince v kontextu mezilidskych
vztahu, péce o potieby, rozvijeni hodnot, zajmu, utvareni postojl, motivace
pracovnika (Koubek, 2007).

Formovani pracovnich schopnosti

Hovorime-li o formovani pracovnich schopnosti, nabizi se dvé pojmoslovné roviny

tohoto oznacCeni. Formovanim pracovnich schopnosti ¢lovéka je minéno obecnéji

a hovofi o formovani véemoznych schopnosti v pribéhu Zivota bez ohledu na jejich

povahu, kdezto v pfipadé formovani pracovnich schopnosti pracovnika se jedna

0 rozvijeni schopnosti spjatych s vykonem prace vramci pracovni pozice. Ve

formovani téchto pracovnich schopnosti se angazuje zameéstnavatelska
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organizace. Formovani pracovnich schopnosti pracovnika je ,aktivitou

organizovanou, podporovanou nebo umoznovanou organizaci v ramci jeji

personalni a socialni prace* (Koubek, 2007, s. 254).

Proces formovani pracovnich schopnosti Clovéka Ize typové rozélenit do tfech

oblasti:

a)
b)

c)

vSeobecné vzdélavani,
odborné vzdélavani,

rozvoj.

Do oblasti vSeobecného vzdélavani spada predevSim socialni rozvoj jedince

a formovani osobnosti. Tyka se ziskavani zakladnich, vSeobecnych znalosti

a dovednosti, diky kterym je Clovék schopen zaclenit se do spolecnosti. Na zakladé

ziskani a osvojeni této sady znalosti a dovednosti pak muze jedinec rozvijet

specializované pracovni schopnosti (Koubek, 2007).

Oblast odborného vzdélavani spoCiva v procesu pfipravy na povolani, tedy

ziskavani odborné kvalifikace. Je zaméfena na ziskavani a formovani specifickych

znalosti a dovednosti tak, aby reflektovaly pozadavky konkrétni pracovni pozici.

Sestava ze Ctyr specifickych podoblasti:

1)

zakladni priprava na povolani — faze pfipravy na vykon pracovni pozice, ktera
se odehrava mimo organizaci. Nejedna se o pfipravu svych pracovnikl, ale
stoji mimo vzdélavaci systém organizace (napf. pfiprava mladeze

v u¢novskych zarizenich).

orientace — nasleduje po prijeti pracovnika, spocCiva v predani vsech
potifebnych informaci k lepSi a rychlejSi adaptaci pracovnika. Ma pomoci
seznamit pracovnika s novym prostfedim, pracovnimi podminkami
a pracovnimi ukoly. Cilem je, aby se pracovnik v co nejkrat§im Case
adaptoval na novy kolektiv a dosahl znalosti a dovednosti potfebnych pro

spravny vykon pozice.

doskolovani — je chapano jako prohlubovani dosavadni kvalifikace
pracovnika podle novych pozadavkl jeho soucasné pracovni pozice.

Pozadavky na rozsireni jeho znalosti a dovednosti mohou byt vyvolany napf.
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implementaci nové techniky nebo technologie, zménami na trhu nebo

inovacemi v oboru.

4) preskolovani — jedna se o rekvalifikaci, tedy formovani znalosti a dovednosti,
které jsou potfebné k osvojeni si nového pracovniho mista, k ziskani novych

pracovnich schopnosti k vykonu odlisné pracovni pozice (Koubek, 2007).

Oblast rozvoje je zaméfena na rozsSifovani a obohacovani mnoziny dosavadnich
znalosti a dovednosti nad ramec téch, které jsou nezbytné nutné k vykonu dané
pracovni pozice. Dlraz je kladen na to, aby rozvoj sméfoval k nabyti schopnosti,
které pracovnikim umozni fesit komplexnéjsi problémy pfesahujici meze oboru
jejich pusobnosti. Sméfuje k formovani osobnosti jedince, jeho kariérniho
potencialu, ma zvysSovat jeho adaptabilitu na ukoly i mezilidské vztahy a vést ke

ztotoznéni pracovnika s cili organizace (Koubek, 2007).

Efektivni pristup ke vzdélavani pracovniku

Aby bylo vzdélavani pracovnikl efektivni, mélo by byt koncipovano systematicky,
tedy probihat v jasné uréenych mezich personaini strategie firemniho vzdélavaciho
systému. Systémem vzdélavani pracovniki minime ramec vzdélavacich aktivit,
které probihaji pod zastitou organizace a pfijemci téchto aktivit jsou jeji pracovnici.
Jedna se o jiz zminénou orientaci, doskolovani, pfeskolovani a rozvoj pracovniku
(Koubek, 2007).

Organizovani téchto aktivit je personalni ¢innosti, kterou ma na starost personalni
oddéleni organizace. Nemusi ji v§ak provadét samo, nybrz si mlze externé najimat
vzdélavaci spolecnosti, jejichz odborni pracovnici proces vzdélavani firme zajisti.
Vzdélavani pracovnikl tedy mizeme délit na interni, vnitropodnikové, a vzdélavani
externi, zajiStované tretimi stranami. Vzhledem k povaze vzdélavaci Cinnosti je
mozné externi Skoleni zajisténé treti stranou pfimo na v prostorach spolecnosti,
nebo pfipadné vyslat pracovniky do specializovanych vzdélavacich center
(Egerova, 2012).

Organizace by ke vzdélavani svych pracovniki meéla pfistupovat planovité.
Vzdélavaci postupy by mély byt dikladné promyslené a mély by vychazet z pfedem
jasné stanovené vzdélavaci strategie. Je zadouci, aby mélo vzdélavani stabilni
ramec a zaroven mohlo pruzné reagovat na meénici se potfeby organizace.

Systematicky pristup ke vzdélavani zameéstnancut skyta mnoho pozitiv.
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Vede napfiklad k prohloubeni kvalifikace jedince a tim i k rlstu produktivity jim
vykonavané prace a zvysuje konkurenceschopnost organizace jako celku. Pfi
systematickém vzdélavani v kone¢ném dusledku i klesaji naklady na vzdélavani ve

srovnani s ostatnimi pfistupy ke vzdélavani pracovnikl (Dvorakova, 2007).

Nejefektivnéjsi formou vzdélavani pracovnikl v organizaci je podle Koubka dobre
organizované systematické vzdélavani, které popisuje jako ,neustale se opakujici
cyklus, vychazejici ze zasad politiky vzdélavani, sledujici cile strategie vzdélavani
a opirgjici se o peclivé vytvorené organizacni a institucionalni predpoklady
vzdélavani (Koubek, 2007, s. 259).

1.2.3 Cyklus systematického vzdélavani pracovniku

Jak jiz bylo zminéno, proces systematického vzdélavani pracovnikl probiha

cyklicky a podle Koubka (2007) byva zpravidla rozdélen do Ctyr fazi:

1
2
3
4

) identifikace potfeby vzdélavani pracovnikl organizace,

) planovani vzdélavani,

) realizace vzdélavaciho procesu,

) vyhodnocovani vysledku vzdélavani a uc¢innosti vzdélavacich programu.

CYKLUS

Identifikace potreby

———— vzdélavani pracovnikl
organizace

Vyhodnocovani vysledkU
vzdélavani a ucinnosti Planovani vzdélavani
vzdélavacich programu

Realizace vzdélavaciho
€
procesu

Zdroj: (Koubek, 2007)

Obr. 1 Zakladni cyklus systematického vzdélavani zaméstnancu organizace
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Ve fazi identifikace potieb vzdélavani pracovnikl organizace je nejdfive nezbytné

srovnat veskeré potfebné informace ohledné aktualniho stavu vzdélani pracovniku

a podrobit je srovnani s kyzenym budoucim stavem vzdélani, kam chceme skrze

vzdélavaci proces dojit. Na zakladé této analyzy pak zjistime, v jakych aspektech

a jak velké progrese potrebujeme dosahnout. Tato faze je vSak ponékud slozita,

jelikoz posuzujeme-li vykonnost pracovnika, neoperujeme vzdy s exaktnimi

hodnotami, a proto v nékterych pripadech nezbyva, nez vychazet z odhadu (Vodak,

2011).

V ramci faze planovani vzdélavani pracovnikl pracujeme s potfebami, které jsme

v prvni fazi cyklu identifikovali. Konkrétné pak blize definuje:

jaké vzdeélavani chceme zajistit z hlediska obsahu,

kdo je zamys$lenym pfijemcem tohoto vzdélavani (kritéria vybéru ucastnik(),
forma vzdélavani (metody a rezim vzdélavani, vzdélavaci pomucky),

termin vzdélavani a harmonogram,

kde se bude vzdélavani konat (prostory spolecnosti Ci externi vzdélavaci
zarizeni),

planované naklady na vzdélavaci plan,

zpUsob vyhodnoceni vysledkl vzdélavani a ucinnost vzdélavaci akce
(Koubek, 2007).

S ohledem na vyse zminény aspekt nakladl na realizaci vzdélavaciho programu je

zadouci vytvofit plan financovani. Obvykle je slozen z téchto polozek:

fixni naklady — financovani dlouhodobych, pravidelnych vzdélavacich aktivit
variabilni naklady — financovani narazovych vzdélavacich akci

rezervni naklady - pokryti neoCekavanych, neplanovanych potfeb
vzdélavani v pfipadé nenadalé zmény na trhu, napf. vlivem tlaku konkurence
(Dvorakova, 2007).

Faze realizace vzdélavaciho procesu spociva primarné ve zvoleni vhodnych metod

vzdélavani. Tyto metody mUzeme dle jejich pouziti rozdélit do dvou kategorii, a to:

vzdélavaci metody pouzivané na pracovisti pri vykonu prace

vzdélavaci metody pouzivané mimo pracovisté (Koubek, 2007).
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Mezi nejznaméjsi vzdélavaci metody pouzivané na pracovisti pfi vykonu prace patfi
napf. instruktaz pfi vykonu prace. Ta probiha tak, ze méné zkuseny pracovnik
pozoruje nadfizeného i jiného zkusengjsiho pracovnika pfi vykonu €innosti, kterou
nasledné opakuje a tim si ji osvojuje. Dalsimi metodami v této kategorii jsou
coaching a mentoring. Oba terminy jsou si vyznamové velice podobné. Coaching
predstavuje ,dlouhodobé instruovani, vysvétlovani a sdélovani pripominek
a periodickou kontrolu vykonu pracovnika nadfizenym® (Koubek, 2007, s. 267).
Mentoring je velmi obdobnou metodou, pfi které se vsak vychazi vice z iniciativy
vzdélavaného, ktery si mentora voli sam dle svych osobnich preferenci a ma
sehravat ukolu patrona Ci radce. Mentorova autorita je tedy pfirozena, kdezto coach

je obvykle spise autoritou formalni (Koubek, 2007).

Dalsi metodou pouzivanou pfi vykonu prace je rotace prace, které se téz rika cross
training. Jedna se o povérovani pracovnika Cinnostmi mimo spektrum standardni
naplné prace v ramci jeho pozice. Funguije tak, ze stfidaveé vykonava pracovni ukoly
v jinych usecich organizace, a postupné se tak vice seznamuje i s ¢innostmi
vykonavanymi pracovniky na ostatnich pozicich. Tato metoda je pouzivana
prevazné pfi zaskolovani manazeru ¢i pfi seznamovani novych zaméstnancu ve fazi

tésné po jejich prijeti za ucelem rychlejsi aklimatizace v organizaci (Koubek, 2007).

V kategorii metod pouzivanych ke vzdélavani zaméstnanci mimo pracovisté
radime napfiklad prednasku ¢&i simulaci. Prednaska, jakozto zprostredkovani
teoretickych znalosti, mize mit podobu jak jednosmérného pfenosu informaci, nebo
ji 1ze spojit s diskusi. Spojeni prednasky s diskusi zucastnéné pracovniky vybizi
k aktivité a vyhodou muze byt pfipadné obohaceni o zajimavé myslenky, jeZ mohou
napomoci k feSeni véemoznych firemnich problém(. Oproti tomu simulace je
metodou zameérenou na praxi a vyzaduje aktivni Ucast vzdélavanych pracovnikd.
Spociva v predstaveni scénare potencialnich problému pracovni povahy, které jsou
ucastnici povéreni co nejefektivnéji vyresit, Cimz jsou formovany jejich vyjednavaci

a rozhodovaci schopnosti (Koubek, 2007).

18



2 Charakteristika vzdélavani ve vztahu k informa¢nim
technologiim

V dnesni dobé predstavuji moderni technologie neodmyslitelnou soucast nasich
zivotl. Jakozto ¢lenové spolecnosti 21. stoleti jsme s prvky digitalnich technologii
v nepretrzitém kontaktu a pouzivame je prakticky na kazdodenni bazi. Digitalizace,
tedy konverze informaci do elektronické podoby, nam pomaha vyrazné usnadnovat
provadéni véemoznych ukonl ve mnoha aspektech lidské ¢innosti. Vyhody pouziti
informacnich a komunikacnich technologii spatfujeme také ve vzdélavani. Spravna
implementace vhodné zvolenych technologickych prvk( nam mdze pomoci proces

vzdélavani zrychlit, usnadnit, a celkovée zefektivnit.

2.1 Moderni technologie aplikované ve firemnim vzdélavani

Se zrychlujicim se vyvojem a vzrUstajici adopci digitalnich technologii dochazi ke
zvy$ovani narokl na to, jakymi dovednostmi by mél bézny ¢lovék disponovat jak
v osobnim, tak predevsim pracovnim zivoté. Hovofime o souboru kompetenci, ktery
Ize oznadit jako digitalni gramotnost. Digitalné gramotni lidé tak maji byt schopni
jakychkoli aktivit s digitalnimi technologiemi, které musi fesit v ramci rdznych
zivotnich situaci, at’' uz mame na mysli praci, uCeni, volny ¢as, nebo i dalsi aspekty

kazdodenniho zivota“ (Neumajer, 2015, s. 18).

O spoleénosti, ktera se Uspésné adaptuje na zmény zpusobené vznikem novych
informacnich a komunikacnich technologii, hovofime jako o tzv. informacni
spoleCnosti. Zounek ji definuje jako spoleCnost, jenz pruzné reaguje na nove
technologie, zacgleriuje je do kazdodenniho Zivota a pfizplsobuje jim své dosavadni

vzorce chovani (Zounek, 2009.)

Informacnimi a komunikacnimi technologiemi (ICT) jsou mysleny napfiklad pocitace
a PC aplikace, multimédia, sité a sitoveé sluzby. Obecnéji je Ize charakterizovat jako
,vSechny technologie a komunikacni systémy umoznujici praci s daty v elektronické
(digitalni) podobé* (Zounek, 2009, s. 9).

Mezi zakladni faktory, které vystihuji transformaci procesu vzdélavani v dusledku

pouziti digitalnich technologii, mizeme zaradit:

e vsSudypritomnost — pouziti digitalnich technologii napfi¢ vSemi aspekty

vzdélavani, napf. vyhledavani, organizace ¢Ci tvorba obsahu, Cclenstvi

19



v internetovych komunitdch za Ucéelem sdileni informaénich zdrojq,
zkusenosti a rad

e personalizace — modifikace digitalnich vzdélavacich nastroji na miru podle
toho, aby presné vyhovovaly individualnim potfebam vzdélavaného

e adaptivita — konkrétni technologické nastroje nejsou vyuzivany univerzalne,
nybrz tak, aby presné odpovidaly konkrétnimu ucelu uceni, za kterym je
vzdélavany jedinec vyuziva

e organizovanost — promyslenost zpUsobl vyhledavani a organizace
informaci a védéni, pfistup ke strukturovanym informacim a poznatkiim
prostfednictvim pocitaCe

e prenositelnost — moznost vyuzit pfi u€eni dovednosti, jez byly ziskany
pouzivanim ICT prostfedkd v jinych souvislostech, ¢imz se vytraci rozdil
mezi pouzivanim informacnich a komunikacnich technologii pfi uceni
a v ostatnich zivotnich situacich

e Cas a prostor — zména pohledu na ¢as a prostor ve vztahu s u€enim, jelikoz
diky technologiim je mozné vzdélavat se takrka kdykoliv a odkudkoliv,
vyuzivat soucasné nékolik informacénich zdroju a resit vice ukoll najednou

e ménici se zpUsoby prace - existence modernich technologii dava
vzniknout novym zpUsobUm prace, které jsou na pouzivani téchto
technologiich zalozené, s ¢imz je spojen rostouci narok na osvojeni novych
dovednosti

e integrovanost — moznost libovolné kombinovat rtzné technologické

nastroje podle individualnich potfeb vzdélavaného (Zounek, 2012).

Moderni technologie se tak za poslednich nékolik let staly nedilnou soucasti
procesu vzdélavani, a to jak formalniho, tak i firemniho vzdélavani. Podnikim se
tak nabizi moznost implementace novych vzdélavacich nastroju do jejich procesu
vzdélavani, které jim za predpokladu spravného pouziti vhodné zvolenych
technologii pomohou nejen vyrazné zvysit uc€innost rozvoje novych schopnosti
pracovniku, ale i tyto ziskané schopnosti udrzet v pozadované kvalité a pripadné je

obohacovat v souladu s novymi pozadavky vychazejicimi ze zmén na trhu prace.
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2.2 Nastroje modernich technologii ve firemnim vzdélavani

Realizaci digitalni transformace firemniho vzdélavani Ize provést zavedenim
nepireberného mnozstvi inovativnich vzdélavacich technologii, a jejich spravné
zvoleni ma dopad na zvyseni efektivity prace, snizeni nakladd firmy a zkvalitnéni
jejich produktt a sluzeb. Tato kapitola je vénovana seznameni se s technologickymi
vzdélavacimi nastroji, které se v posledni dobé tési velké oblibé firem po celém

svété a jejich adopce vykazuje rostouci tendenci.

E-learning

Pojem e-learning Ize v obecné roviné vysvétlit jako vzdélavani za pomoci nastrojl
vyuzivajicich sitové technologie k navrhovani, vytvareni, vybéru, distribuci, sprave,

rozSifovani a aktualizaci vzdélani (Masie, 2013).

Presnéji tento pojem vymezuje Baresova, ktera ve své komplexni definici popisuje
e-learning v nékolika rovinach, a to jako: 1) systém - pocitaCové zdokonalené
vzdélavani, 2) proces - vzdélavani vyuzivajici informacnich a komunikacnich
technologii ktvorbé a distribuci studijniho obsahu a fizeni jeho studia,
3) prostiredek - pouziti multimedialnich prvkl, napf. prezentace, animované
sekvence, vyukova videa nebo online testovaci a komunikacni platformy, 4) zdroj
informaci - pouziti elektronickych vyukovych material( dostupnych prostfednictvim

internetové sité (Baresova, 2011).

Pro pochopeni konceptu e-learningu je zahodno jednotlivé typy technologickych
vzdélavacich nastroju rozdélit z hlediska pfipadu uziti v praxi do péti hlavnich
skupin: 1) podporujici spolupraci a komunikaci, 2) umoznujici tvorbu
a prezentaci/publikovani obsahu, 3) podporujici administraci studia, 4) podporujici

presonalizované uceni, 5) umoznujici hodnoceni a zpétnou vazbu (Zounek, 2012).

Skupina nastroji podporujicich spolupraci a komunikaci zahrnuje aplikace
slouzici ke komunikaci mezi jednotlivci €i v ramci kolektivu a usnadnuji tak tymovou
praci a vzajemné sdileni informaci. Podle ucelu aplikaci spadajicich do této
kategorie nastroji je dale mUzeme délit na aplikace slouzici k asynchronni

komunikaci, synchronni komunikaci, a tymové spolupraci (Zounek, 2012).

e Mezi aplikace slouzici k asynchronni komunikaci patfi takové platformy,

prostfednictvim kterych uzivatelé nejsou nuceni byt pfipojeni ve stejnou
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dobu, ale zpravy se ukladaji a je mozné se k nim zpétné kdykoliv vracet.
Radime sem napfiklad e-mailové schranky typu Gmail, diskusni féra typu
Quora ¢i Reddit, nebo profesni féra jako Linkedin.

e Aplikace slouzici k synchronni komunikaci nahrazuji realnou komunikaci
a umoznuji uzivateldm komunikovat bezprostfedné ve stejném case
a okamzité na sebe navzajem reagovat. Ve firemnim prostfedi jsou k témto
ucelim hojné vyuzivany platformy typu Microsoft Teams, Zoom ¢&i Skype for
Business, pres které je mozné mimo jiné vést audiovizualni konferencéni
hovory. Stale pouzivanéjSi komunikaéni platformou je také Slack, ktery
disponuje funkci trvalych komunikacnich textovych mistnosti, coz Ize vhodné
vyuzit k interni firemni komunikaci.

e Aplikace slouzici k tymové spolupraci predstavuji prostredi, které umoznuje
vyménu libovolného obsahu s ostatnimi uzivateli. Je to napfiklad doména
UloZ.to, ktera slouzi k jednoduché vymeéné souborl. K dispozici jsou také
platformy jako Google Docs, jenz slouzi ke spravé a sdileni dokumentu.
V neposledni Fadé sem patfi nastroje Wiki a znamé rozhrani Wikipedie, které
predstavuje prostredi pro editaci rozsahlého a strukturovaného informacniho
obsahu (Zounek, 2012).

Skupina nastroju umoziujicich tvorbu a prezentaci/publikovani obsahu
predstavuje programy, jejichz primarnim ucelem je pfenos materialu mezi autorem
a jeho pfijemci, a to predevsim v multimedialni podobé (obrazky, schémata, audio
a video soubory). Tyto programy nad ramec pouhého sdileni materialt uzivatelim
davaji moznost spolutvorby obsahu, komentarl a dalSich forem interakce.
Hovofime o systémech pro tvorbu webovych stranek a blogt jako Wordpress, Wix,
sdileni a editace obrazku ¢i videa typu Instagram a Youtube, nebo vytvareni

prezentaci, k Cemuz Ize vyuzit sluzbu Google Slides (Zounek, 2012).

Skupina nastroji podporujicich administraci studia slouzi k Ffizeni prabéhu
vzdélavaciho procesu, ale nezasahuji do jeho obsahu. Zajistuji efektivni planovani
¢asu a organizaci Ukolt béhem vzdélavani. Pro planovani ¢asu poslouzi Google
Calendar ¢i Outlook Calendar, v planovani ukoll a aktivit pomuze aplikace Doodle.
Pro fizeni skupinové prace je urCena sluzba Google Groups, kde Ize organizovat

diskuzni skupiny. Pro analyzu pfistupu a vykonu je pouzivan nastroj Google
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Analytics, ktery umoznuje provozovateli webu ziskavat statisticka data, jako je

historicka navstévnost a chovani uzivatell webu (Zounek, 2012).

Skupina nastroji podporujicich personalisované uceni poskytuje moznost
prizpusobeni osobniho vzdélavaciho prostfedi na miru individualnim potfebam
uzivatele. ,Tyto nastroje umoznuji samostatné vyhledavani, shromazdovani
a organizaci informaci a zdroji nutnych pro dal$i rozvoj jednotlivych uzivatel(“
(Zounek, 2012, s. 87). Patfi sem nastroje pro shromazdovani obsahu typu Chrome
Bookmark Manager, ktery usnadriuje ukladani webovych stranek. Dale nastroje pro
prohledavani internetu jako prohlize¢e Google a Seznam, vyhledavani zdroju jako
digitalni knihovna JStor, nebo platformy pro organizaci osobniho uéebniho
prostfedi, napriklad blok Evernote. V neposledni radé do této skupiny patfi Moodle,

software pro tvorbu elektronickych vyukovych kurzt (Zounek, 2012).

Skupina nastroji umoznujicich hodnoceni a zpétnou vazbu pfinasi podporu pro
elektronické testovani, sbér zpétné vazby a posuzovani dosazenych vysledku.
K testovani znalosti Ize pouzit Microsoft Forms, ke sbéru ukoli nam poslouzi
aplikace Drobox, nastrojem pro zpétnou vazbu mize byt dotaznikova platforma
Survio, a sluzba Slido umoznuje sbirat otazky a nazory uUcastniku diskusi Ci

konferenci a vyhodnocovat zpétnou vazbu v redlném case (Zounek, 2012).

Zakomponovani e-learningu do vzdélavaci strategie spolenosti skytda mnoho
vyhod, jako je vétsi flexibilita, komfort a mensi ¢asova naroénost, jelikoz nabizi
takfka neomezeny pfistup k potfebnym informacim. Potfebné elektronické ucebni
materidly si mUze pracovnik ulozit do pocitace ¢&i telefonu, a ma je tak neustale
k dispozici k tomu, aby se mohl vzdélavat prakticky odkudkoliv. Veskeré aktualizace
vzdélavacich materiall Ize provést okamzité bez prodlevy. A¢koliv mUze byt vstupni
investice relativné vysokad, v del$im horizontu se vSak ve vét$iné pripadu vyplati,

protoze firemni vzdélavaci procesy usnadni a zefektivni (Zounek, 2012).

2.3 Nejnovéjsi technologické trendy ve firemnim vzdélavani

Mezi nejnovéjsi trendy ve firemnim vzdélavani za pouziti technologii patfi
gamifikace. Jedna se o pojem, ktery lze popsat jako pouzivani hernich prvku
v prostfedi vzdélavani. Zaclenéni téchto prvkl je prospésné z hlediska zaujeti
vzdélavaného a skrze zabavnou povahu mlze zvysovat jeho motivaci se ucit. Mezi

popularni vzdélavaci platformy postavené na prvcich gamifikace patfi napfiklad
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mobilni aplikace DUOLINGO, ktera je zaméfena na vyuku cizich jazykd zazivnou

formou (Firemni vzdélavani, 2016).

Dal$im ztrendl firemniho vzdélavani pomoci modernich technologii je vyuziti
principl virtualni reality a rozsirené reality. Virtualni realitu, zkracené VR, Ize
definovat jako simulaci umélého, alternativniho prostredi, které je tvoreno
pocitacem replikovanymi obrazy, zvuky a dalsi smyslové viemy a ma vytvaret iluzi
skuteCného svéta. Abychom se mohli ve virtualni realité pohybovat, jsou zapotrebi
VR bryle disponujici funkci 3D zobrazeni. Diky cenové dostupnosti této technologie
se plvodné herni technika postupné posouva i do oblasti vzdélavani, kde jej Ize
pouzit pro zprostfedkovani intenzivnéjsiho prozitku pfi prezentacich ¢i skoleni.
V ramci rozsifené reality, také oznacované zkratkou AR, se uzivatel pohybuje
v realném prostfedi, do kterého jsou vizualné dosazovany digitalné replikované
objekty, a Ize je pozorovat pomoci vySe zminénych bryli & mobilniho zarfizeni. Obé
tyto technologie Ize vyuzit ve firemnim prostredi, napfiklad pfi zaskolovani
pracovnikll na pozice spocivajici ve vykonu prace rizikovéj$i povahy, kdy diky
vyuziti VR eliminujeme rizika, jez by mohly vyvstat pfi skoleni v realné praxi (Firemni
vzdélavani, 2021).

S neustale zrychlujicim se vyvojem v oblasti informaénich technologii poroste
i digitalni gramotnost nasi spole¢nosti. Lze tedy predpokladat, ze implementace

digitalnich feseni do vzdélavacich procesl bude pokracovat, a obzvlast ve firemnim

prostfedi bude mit vyrazné vzestupny trend.
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3 Analyza procesu vzdélavani zaméstnancu ve spoleénosti GfK
Czech, s.r.o.

Tato ¢ast bakalarské prace se vénuje analyze procesu vzdélavani zaméstnancul ve
spole¢nosti GfK Czech, s.r.o., ktera mi poskytla veSkeré potiebné informace
k jejimu zpracovani. S ohledem na Sirokost a komplexitu tématu firemniho
vzdélavani a tématickou orientaci této prace na moderni technologie, se kapitola
zaméruje konkrétnéji na okruhy firemniho vzdélavani formou e-learningu
a mentoringu, jenz jsou ve firmé zajiStovany prostrednictvim digitalniho

vzdélavaciho portalu uréeného pro zaméstnance spolecnosti.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

Spole¢nost GfK je globalné pusobicim dodavatelem sluzeb v oblasti vyzkumu trhu
a vefejného minéni. Zabyva se ziskavanim, analyzou a interpretaci marketingovych
informaci pro zakazniky z oblasti primyslu, obchodu, médii a pro poskytovatele
sluzeb ze soukromého i verejného sektoru. GfK na trhu pusobi jiz 87. rokem,
operuje ve vice nez 50 zemich a zaméstnava pres 2 miliony pracovnikl. Za rok
2020 spoleénost dosahla obratu ve vysi jedné miliardy eur. Ceska pobogka byla
zalozena v unoru 1991 a v soucasné dobé nese obchodni jméno GfK Czech s.r.o.
(www.gfk.com; GfK Annual Sustainability Report 2020, 2021).

Historie spole€nosti

GfK bylo zalozeno roku 1934 v némeckém Norimberku, kde se i v sou¢asnosti stale
nachazi sidlo spolecnosti. Za vznikem spolecnosti stoji univerzitni profesofi Wilhelm
Vershofen a Erich Schéfer, spoleCné s ekonomem Ludwigem Erhardem, pozdéji
pusobicim ve funkci spolkového ministra hospodarstvi a také jako 2. spolkovy
kanclér Némecka. Profesor Wilhelm Vershofen byl jiz ve 30. letech minulého stoleti
povazovan za zakladatele prlizkumu trhu v Némecku. Vershofen v roce 1925 na
toto téma publikoval védeckou praci nesouci nazev , Trhy a lidé“. Jesté téhoz roku
tyto teoretické poznatky uplatnil v praxi, kdyz zalozil Institut pro sledovani
némeckého znackového zbozi. Tento institut pod zastitou norimberské univerzity
proved| jednu ze svétove prvnich terénnich operaci na poli vyzkumu trhu, ktera
pfinesla do té doby nedostupna data o nakupnim chovani némeckych spotiebitell.
Vershofenuv pocin inspiroval Ludwiga Erharda, ktery nabidl pomocnou ruku a stal

se soucasti zakladajicino tymu. DalSim spoluzakladatelem byl profesor Erich
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Schafer, ktery za puUsobeni na norimberské univerzité vydal spis, ve kterém
predstavil hlavni principy vyzkumu trhu. Schéfer kladl diraz na to, aby zakladajici
tym GfK vedle oblasti spotiebitelského chovani do vyzkumu zapojil i oblast
distribuénich vzorcl zkoumajicich pohyb zbozi od vyrobce ke koneénému
spotfebiteli. Vroce 1934 priSel Vershofen s pfevratnou monografii nazvanou
,Siroce zalozené spotiebitelské rozhovory“, ve které prezentoval myslenku
vytvofeni specializované sité pracovnikl vyzkumu, nezavislych na konkrétnich
podnicich &i odvétvich, ktefi by byli vyskoleni k provadéni rozhovortl se spotfebiteli.
Myslenka pouziti tohoto modelu v praxi byla tymem pfijata a vedla ke vzniku prvni
némecké spolecnosti v oblasti vyzkumu trhu ,Gesellschaft fur Konsumforschung*

(Asociace pro spotiebitelsky vyzkum), zkracené GfK.

Spole¢nost se zaméfila na budovani sité tazatell podle demografické struktury
némeckého obyvatelstva tak, aby vytvofili odpovidajici reprezentativni vzorek pro
co nejpfesnéjsi vypovidaci schopnost vysledkl vyzkum(. Béhem roku 1935 se
spole€nosti podarilo shromazdit stovky respondentl a vytvofit mapu kupni sily
Némecka. Data ziskavana vyuzitim této sité umoznily spoleCnosti provadét studie

analyzujici Sirokou $kalu otazek spjatych s chovanim subjektl v trznim prostredi.

Pole pusobnosti GfK se zvétSovalo a v obdobi konce druhé svétové valky jiz
spoleCnost spolupracovala stémér 150 partnerskymi podniky, na jejichz
objednavku zpracovavala pozadované vyzkumy trznich jevu. Po valce v roce 1950
GfK ziskalo prvni velkou statni zakazku na méfeni kupni sily nové mény, némecké
marky. Silna némecka ekonomika poskytovala spolecnosti GfK skvélé zazemi, a tak
rozsifovala svou ¢innost a zacala s dal$imi pruzkumy, napfiklad mérenim ucéinnosti
televizni reklamy a sledovanosti televiznich a rozhlasovych stanic. V druhé poloviné
padesatych let jiz GfK spolupracovalo s vice nez 600 partnerskymi podniky
a vyvijelo nové, inovativni vyzkumné metody a nastroje. V roce 1957 spolecnost
vytvofila Panel domacnosti, ktery se skladal z vice nez 1000 domacnosti. Tyto
domacnosti zaznamenavaly své nakupy do specialniho kalendare, v némz bylo
53 stranek, pro kazdy tyden v roce jedna stranka. Zacatkem sedmdesatych let jiz
némecky Panel domécnosti Cita pfes 10000 domacnosti a GfK zahajuje
mezinarodni expanzi do Rakouska, kde zaklada pobocku GfK Austria. DalSi
poboCky zaklada roku 1978 v Nizozemi a o dva roky pozdéji ve Velké Britanii.

Nedlouho poté se GfK rozsifuje do Francie, USA a Japonska. Vyznamnym milnikem
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technologického pokroku byl rok 1982, kdy GfK zavedlo do panelovych prodejen
elektronické podklady pro generovani pocitatovych dat o spotfebitelskych
nakupech. Na pocatku 90. let se GfK spojilo s ostatnimi evropskymi firmami
zabyvajicimi se vyzkumem trhu, a vytvofili European Market Measurement
Database, spole¢enstvi disponujici daty panelll domacnosti v celkovém poctu
60000 domacnosti. Zacatkem 90. let se GfK rozS$ifuje i na vychod a roku 1991 vznika
Ceska pobocka GfK Praha. Vroce 1999 se spoleCnost GfK stala verejné
obchodovanou na Frankfurtské burze cennych papiri a nasledovaly velké akvizice,
diky kterym je dnes GfK Group jednou z deseti nejvétSich spoleénosti zabyvajicich

se vyzkumem trhu na svété (www.fundinguniverse.com, 2021).

3.2 E-learningovy portal

VVSem zaméstnanclm spolecnosti je k dispozici e-learningovy vzdélavaci portal,
ktery je pojmenovan Learning@GfK. Jedna se o online globalni platformu, jenz je
zpfistupnéna véem pobockam GfK po celém svété. Portal nabizi velmi pestrou Skalu
vzdélavaciho obsahu, a to od e-learningovych kurzl ve formé vyplriovacich cviéeni,
interaktivnich videi, po zivé webinare, Skolici workshopy a programy na miru
aktualnim potfebam vzdeélavani. Uzivatelim e-learningu je kazdy mésic k dispozici
zpravodajstvi, které je informuje, co je v platformé nového. Tento portal je
zaméstnanclm pristupny pres libovolné elektronické zafizeni — pocita¢, tablet nebo
smartphone. E-learningova platforma je externé poskytovana spolec¢nosti Workday,
americkym dodavatelem softwaru pro spravu financéniho fizeni a fizeni lidského
kapitalu, konkrétné pres jejich LMS (Learning Management System) software.
Workday LMS software umoznuje odbérateli sluzby sestavit si vzdélavaci program
na miru prfesné podle jeho specifickych pozadavk( na vzdélavani ve spoleénosti,

a v prubéhu jej kdykoliv libovolné modifikovat.
E-learningové rozhrani v GfK nabizi pfistupové cesty ve tfech rovinach z hlediska
ucelu vyuziti:
e pro ucastniky vzdélavani - vyuziti platformy k déelim cEerpani
vzdélavaciho obsahu (absolvovani vyukovych kurzu)

e pro vedouci pracovniky — vedoucim pracovnikim je umoznéno v platformé

nastavovat vzdélavaci plan zaméstnancl, pfifazovat povinné ukoly
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k absolvovani, poskytovat doporuCujici tipy na dostupné vzdélavaci
materialy, Ci kontrolovat jejich pokrok ve vzdélavani

pro HR oddéleni — umozriuje spravcim platformy, globalnimu GfK learning
tymu, administrovat obsah dle aktudlnich vzdélavacich pozadavku

organizace (pfidavat, odebirat €i upravovat cviceni).

3.2.1 Obsah e-learningového portalu

Vzdélavaci ramec e-learningového portalu je systematicky rozdélen celkem do

14 kapitol, a to podle tematického zaméreni materiall, které jsou v nich obsazeny:

1.

Commercial — tato kapitola obsahuje cviCeni zaméfené na ziskani
dovednosti z oblasti psychologie prodeje, prodejni strategie, marketingu,

tvorby reklamni kampané, poradenské Cinnosti nebo budovani znacky.

Pfiklady cvieni: Jak psat relevantni obchodni emaily, Jak spravné ovlivhovat

a prodavat po telefonu, Jak byt osobity a pusobit zfetelné pfi komunikaci se

zakaznikem, Techniky presvedcivé komunikace.

2

Compliance — v této kapitole se nachazi kurzy, které maji zaméstnance
obeznamit s opatrenimi regulujicimi jejich praci tak, aby probihala bezpecné
a v souladu s pravnimi predpisy a vnitropodnikovymi smérnicemi. Patfi sem
Skoleni, pfiruCcky a manualy bezpeéné prace, zachazeni s citlivymi daty

a chovani na internetu.

Priklady cviCeni: Jak vytvaret bezpeény software, Kodex chovani organizace

a jak na néj, Jak vytvorit bezpeéné heslo, Prevence kybernetickych podvod,

Koncept a klicové principy ochrany osobnich udaji GDPR, BOZP — Bezpecnost

a ochrana zdravi pfi praci.

3.

Diversity, Equity and Inclusion — jedna se o vyukové materialy, které maji
zameéstnance vést k utvareni firemni kultury podporujici rozmanity kolektiv,
navozujici pratelské a rovné prostredi zalozené na respektovani odliSnosti
a poskytujicim zazemi ke snadnému zaclenéni, ve kterém je kazdy jedinec

vitan bez ohledu na pohlavi, rasu ¢i orientaci.

Priklady cvi€eni: Diverzita a komplexita, Jak diverzita tymu vede k inovativnosti,

Efektivni feSeni otazky diverzity na pracovisti, Principy zaclenéni ve firemnim

prostredi, Rovné podminky kariérniho ristu.
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4,

Flexible Work@GfK — tato kapitola se tyka problematiky prace z domova,
ktera nabyla vyznamu predevsSim v souvislosti s pandemii, se kterou se svét
od minulého roku 2020 potyka, a kterou je znacné ovlivhovan rezim prace.
Zabyva se postupy, pravidly a doporucenimi pfi praci mimo kancelar. Ma vést
k osvojeni novych postupl v kontextu pouziti modernich technologii
a napomoci udrzet a postupné zvySovat efektivitu prace vykonavané

distancné skrze spravné rozvrzeni pracovniho ¢asu a ¢asu odpocinku.

Ptiklady cvi¢eni: Efektivni vedeni online tymovych schizek, Jak na time

management, Jak eliminovat prokrastinaci, Dovednosti online komunikace, Tipy

na praci z domova, Jak co nejlépe relaxovat a eliminovat stres.

5.

IT Skills — v rdmci této kapitoly se zaméstnanci mohou naucit s pocitacovymi
programy, jejichz znalost pfi praci v GfK potfebuji mit. Jedna se o zakladni
uzivatelské programy ze sady Microsoft Office, jako je Word, Excel Ci
Powerpoint, ale i sofistikovanéjsi specializované programy pro spravu dat Ci

Fizeni rznych firemnich procesu.

Priklady cvi¢eni: Dulezité funkce a vzorce v Excelu, Pruvodce tvorbou graf

v Excelu, Formatovani dokumentt ve Wordu, Jak na Citrix Workspace.

6.

Management and Leadership — v této kapitole, ktera je urCena spise
vedoucim pracovnikim, se zaméstnanci mohou vzdélavat v ramci sekce
managementu v otazkach personalniho planovani, obsazeni, vedeni
a kontroly pracovnikl, a v ramci sekce leadershipu se mohou dozvédét, jak

inspirovat, naslouchat a motivovat podrizené pracovniky.

Pfiklady cviceni: Jak si ziskat dlvéru podfizenych a motivovat je, Vytvareni

vykonného tymu, Navyky efektivnich manazer(, Nejcastéjsi chyby manazert

a jak se jim vyvarovat, Strategicky leadership, 10 tipd pro fizeni vykonnosti

a maximalizaci vysledku

7.

Operations — jedna se o kapitolu zaméfenou na seznameni se vSemi
moznymi provoznimi procesy, které ve firmé probihaji. Jedna se pfedevSim
o zalezitosti technické povahy, jako je interni elektronicka komunikace,
sprava serverovych ulozist, prenosy dat a cloudova feSeni pouzivana ve
firmé (z dlvodu citlivé povahy téchto informaci nemohu uvést priklady

cviCeni, které sekce obsahuje).
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8. Personal and Business Skills — tato kapitola obsahuje cviceni, které maji
prispét k rozvoji tzv. mékkych dovednosti, také znamych jako interpersonaini
dovednosti, a to jak v osobni, tak byznysové roviné. Jedna se o komunikaéni
dovednosti, organizaéni schopnosti, schopnosti navazovani kontakty,

vyjednavani, tymové spoluprace ¢i feSeni konfliktu.

Priklady cvi¢eni: 10 tipu, jak zahdjit konverzaci, Kli¢ové principy vyjednavani,
Jak zlepsit kritické mysleni, Jak resit konflikty na pracovisti, Jak zvysit svou
emocni inteligenci, Jak vyjednavat jako profesional, Uméni navazovat

a udrzovat kontakty, Tipy pro efektivni tymovou praci.

9. Presentation Skills —jedna se o kapitolu zaméfrenou na zlepseni schopnosti
prezentovani, pfednaseni a vystupovani pied publikem. Cviceni obsazené v
této kapitole maji za cil zaméstnancim pomoci naucit se lépe formulovat
a predavat své mysSlenky. Poskytuje tipy, jak prezentaci myslenek
strukturovat z obsahového hlediska, ale soustifedi se téz na formu

prezentace, tedy na vizualni hledisko.

Priklady cviceni: Na co si dat pozor pfi prezentaci online, Prodej na dalku
— virtualni prezentace, Pfesvédciva prezentace, 5 rad jak zlepsit svUj projev, Jak

vytvofit profesionalni prezentace za 15 minut.

10.Products and Solutions — v této kapitole se nachazi cviCeni, ktera jsou
uréena k vzdélavani zaméstnance ve sméru produktt a feseni, které GfK
nabizi i poskytuje, a maji mu ukazat, v ¢em spocivaji, jak funguji a jak je
vhodné spravovat (z divodu citlivé povahy téchto informaci nemohu uvést
priklady cvieni, které sekce obsahuje).

11.Series — v pripadé této kapitoly se jedna o samostatny typ obecnégjsich,
tématicky pfimo nezarazenych vyukovych seridll zamérenych na osobni

rozvoj, které sestavaji z jednotlivych kratsich videi.

Priklady cvi€eni: Zvladani stresu, Emocni inteligence, Prace z domova, Metody

a nastroje konzultaéni Cinnosti, Pravidla efektivnino managementu.

12. Technology and Data — obsahem této kapitoly jsou cvi€eni technického
razu. Jsou urcené jak pro pracovniky IT oddéleni, pro které je zde Cast
skladajici se z kurzll na témata vyvoje Android ¢i iOS mobilnich aplikaci nebo

zaklady rGznych programovacich jazykl, ale i pro bézného uzivatele
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firemnich pocitacl — ti se mohou seznamit se specifiky operacnich systému,
které jsou ve firmé vyuzivany. Pro né jsou ur¢ena napfiklad cviCeni na téma

pouzivani pfikazového radku v operac¢nim systému Windows.

Priklady cviCeni: Nastroje pro analyzu velkych dat, Vyvoj Android aplikaci,
Zaklady programovani v Pythonu a JavaScript, Sifrovani a autentizace dat,
Zaklady prace v pfikazovém radku Windows, 10 trik( pfikazového fadku pro
maximalni vyuziti.

13. Blinkist — ve spolupraci se spole¢nosti Blinkist je zaméstnancim k dispozici
nauénych kniznich titull ve znaéné zkraceném formatu, precteni ¢i poslech
vytah( v audiopodobé zabere uzivateli kolem 15 minut ¢asu. Jedna se tak
o velmi prakticky vzdélavaci nastroj, ktery prinasi velkou ¢asovou usporu.
V kapitole jsou dostupné knizni vytahy od svétové znamych autord, napfiklad
psychologa Jordan B. Petersona ¢i John C. Maxwella, autora knih na téma
vldcovstvi a osobniho rustu.

14. TED@Work — v ramci vzdélavani v GfK je mozné Cerpat obsah i z konferenci
TED (technology, entertainment and design). Zaméstnancim jsou
v platformé& dostupné zaznamy vystoupeni prednasejicich na téchto
konferencich. Témto zaznamUm vystoupeni se fika TED Talks a rozsahové
se pohybuji kolem 10-20 minut. Hosté, ktefi na konferenci vystupuiji,
pokryvaji ttmata napriklad z oblasti védy, umeéni, politiky a byznysu.

Priklady zaznamU dostupnych v platformé: 10 zpuUsobu, jak vést Iépe

konverzaci, 2 otazky k objeveni své vasne a jak ji proménit v kariéru, 3 tipy ke

zvySeni sebejistoty, 5 tipl pro zlepseni kritického mysleni.

Uzivatelské prostredi e-learningového portalu

Vzdélavaci portal GfK je vysoce uzivatelsky pfivétivy, rozhrani je systematicky

usporfadané a snadno prehledné. Disponuje funkci tfidéni jednotlivych kapitol podle

tématu vzdélavani, druhu znalosti a dovednosti, 0 néz ma uzivatele obohatit, podle

jazyku, ve kterych je obsah dostupny, a podle oblibenosti vychazejici z hodnoceni

uzivatell, ktefi jiz konkrétni cvi¢eni absolvovali. V rozhrani je sekce oznacéena jako

,povinné“ — v ni se nachazi cvieni, které se vazou k zaméstnancove pracovni

pozici a v ramci niz ma povinnost cvi¢eni splnit. Povinna cvi¢eni zaméstnancim
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pfirazuji jejich nadrfizeni, v€etné data a ¢asu, do kdy maji byt spinéna. Dalsi sekce
je oznatena jako ,ulozeno“ — ta obsahuje cviCeni, které si zaméstnanec drive
oznacil a rad by je v budoucnu absolvoval. Velmi prakticka je sekce ,doporuceno®,
ve které se objevuji nové navrhy na cviCeni podle toho, jaka cvi€eni v minulosti
uzivatel absolvoval. Tuto funkci zajistuje algoritmus umélé inteligence. V platformé
je u kazdého cviceni dostupna ikona vedouci k formulari, prostfednictvim kterého
Ize informovat spravce portalu o pfipadnych chybach a nedostatcich, které uzivatel
objevil, nebo mlze spravci zaslat jakykoliv navrh ¢i pfipominku na dopinéni portalu

o dalsi vzdélavaci material.

GFK

Learning

o

i Welcome to Learning@GfK on Workday

Bl = ESES0 helCIEIRA!

) ‘ T EY
Delﬂlgomm '-"‘.” l

Presentations

Zdroj: (Interni materialy GfK Czech, s.r.o., 2021)

Obr. 2 Uzivatelské prostredi e-learningového portalu Learning@GfK
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Obr. 3 Vybér témat vzdélavani v e-learningovém portalu Learning@GfK

3.3 Mentoring

Dalsim nastrojem firemniho vzdélavani ve spole¢nosti GfK je program mentoringu.
Ten je zalozen na vzajemném vzdélavani a rozvoji zaméstnancu spolecnosti jeden
od druhého, optimalné v neformainim a uvolnéném duchu. Smyslem tohoto
programu je poskytnout kariérné pokrocilej$im a sluzebné star§im zaméstnancim
moznost pfedani znalosti, dovednosti, zkuSenosti a rad svym kolegim, ktefi ve
spole¢nosti zaginaji, nebo v ni pusobi relativné kratkou dobu. Neni vS§ak pravidlem,
ze mentorem musi byt vySe postaveny pracovnik — v takovém pripadé hovofime
o reverznim mentoringu, kdy mladsi i nize postaveny pracovnik poskytuje znalosti
napf. svému nadfizenému. Mladsi zaméstnanci mohou star§i zaméstnance na
vysSich pozicich obohatit o znalosti a dovednosti z oblasti novych trendu,
technologii ¢i pouzivani socialnich siti. Pracovnik, ktery zastava roli vzdélavatele,
je nazyvan mentorem, a pracovnik pfijimajici vzdélavani od mentora je oznacovan

jako mentee.

Z mentoringu benefituji vSechny zucastnéné strany — spolecnost, mentor a mentee.
Pro spoleCnost poskytujici tento program se jedna o nenakladnou formu vzdélavani,
ktera vede ke zvysenému sdileni poznani mezi pracovniky, pomaha vytvaret
a rozvijet vztahy na pracovisti, a tim i budovat firemni kulturu. Mentor si ucasti
v tomto programu muize procvi€it schopnost predavat své poznatky a udélovat

zpétnou vazbu, a zaroveri mUze byt obohacen o nové napady vzdélavaného kolegy.
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Mentee, tedy pracovnik vroli vzdélavaného, predevSim tézi z pfedavaného
vzdélani od zkuSenéjSiho kolegy, jenz napomaha rychlejsimu a efektivnéjsimu
uéeni se potfebnym dovednostem a profesnimu rlstu, ale muze také dostat cenné
rady a tipy ohledné kariérnich pfilezitosti ve spoleé¢nosti. Tento zplsob vzajemného

vzdélavani mezi zaméstnanci se ukazal jako u€inny a v GfK se tési oblibé.

Podrobnosti fungovani mentoringového programu

Mentoringovy program je pracovnikdm pristupny prostfednictvim zaméstnaneckého
weboveho portalu, podobné jako e-learningova platforma obsahujici interaktivni
cviCeni, téz zprostfedkované pres sluzbu Workday. Tam maji k dispozici veskeré
potiebné informace o fungovani programu, v€etné podrobnych instrukci, jak se do
néj zapojit. Pracovnici, ktefi se do programu hlasi jako mentofi, si v tomto portalu
vytvori profil, kde zadaji informace o pozici, na které pusobi a uvedou zde sadu
znalosti a dovednosti, které chtéji v ramci programu predavat. Zde si potencialni
mentee pomoci funkce filtru snadno najde presné ty znalosti a dovednosti, kterym

se chce naucit a filtr mu vyhodnoti, na které mentory se obratit.

K tomu, aby se zaméstnanci mohli mentoringu ucastnit, musi vyhovovat ur€itym
kritériim, a to jak v roli mentora, tak i menteeho. Mentorem v GfK se mlze stat
kdokoliv, kdo je otevieny sdileni svych poznatkl s ostatnimi pracovniky, bez ohledu
na postaveni z hlediska hierarchie ve spolec¢nosti (je umoznén i zminény reverzni
mentoring). Mentor by mél byt schopen se s menteem stykat pravidelné a oéekava
se, ze bude v pribéhu programu na pfijmu a bude poskytovat jakousi stabilni
podporu. Predpoklada se, Ze bude spoluprace zaloZzena na dlavére a mentor
zachova a nevynese informace, které mu svéfenec poskytne. Mentor by také mél
byt ochoten v pfipadé potfeby manteeho propojit sjeho kontakty, které by
potencialné mohly pomoci s naplnénim vzdélavacich cill, pokud by mu v nékterych
zalezitostech mentor nemohl pomoci sam. Menteem se v GfK muze stat kdokoliv,
kdo mé zajem rozvijet své schopnosti pod vedenim mentor(, avsak aby mohli zacit
s timto programem, potiebuji schvaleni svého vedouciho. Od menteeho se
oCekava, ze bude mit proaktivni pfistup v procesu vzdélavani a plnit mentorem
zadavané ukoly, bude vnimavy vUi¢i radam od mentora a bude ochoten pfijimat

zpétnou vazbu od mentora.
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Proces spoluprace v ramci mentoringového programu

Pocatecnim krokem je spojeni mentora s menteem. Mentor si v ramci vzdélavaciho
portalu vytvori profil, kde se struéné predstavi a popiSe schopnosti, kterymi
disponuje a ¢im tedy mulze byt pfipadnému svérenci pfinosny. Tam si jej zajemce
muUze najit a pfimo prostfednictvim portalu kontaktovat s zadosti o poskytovani
mentoringu. Po spojeni mentora s menteem dojde k naplanovani schizky pres MS
Teams v pfiblizném rozsahu kolem 2 hodin. U&elem tohoto setkani je navzajem se
poznat, vytyCit si konkrétni cile tohoto programu a ujasnit podrobnosti spoluprace.
Program pak vétsinou trva od 6 do 12 mésicl a spociva v pravidelnych diskusnich
setkanich v intervalech jednou za 2 az 4 tydny. Na téchto setkanich je poskytovano
vzdélani na vymezena témata a zadavany samostatné ukoly, které ma mentee
vypracovat do pristiho setkani, kde je hodnocen dosavadni dosazeny pokrok. Na
konci programu, kdyz je dosazeno vytyéenych cill, probéhne posouzeni celého
procesu a zhodnoceni odvedené prace. Poté dojde kformalnimu uzavieni
programu a po stisknuti pfislusného tlacitka ve vzdélavacim portalu spoluprace
konci. Na zaveér obé strany vyplni dotaznik o tom, jak spoluprace probihala. Ackoliv
timto program oficialné konci, je na dohodé mezi obéma ucastniky, zda chteji byt

nadale v kontaktu a spolupraci udrzovat i v budoucnu.

3.4 Vyzkumné Setieni

Tato ¢ast obsahuje provedené vyzkumné Setfeni, které se sklada z rozhovor( se
zameéstnanci spoleénosti GfK Czech, s.r.o. ohledné analyzovanych vzdélavacich
metod. Prostfednictvim provedeni rozhovorl je zjiStovan nazor zaméstnancu na
tuto problematiku, jejich zkusenosti a celkovou spokojenost s e-learningovym
portalem a mentoringovym programem. V zavéru této kapitoly se nachazi
zhodnoceni analyzy a provedenych rozhovorl a navrhy na zleps$eni procesu

vzdélavani zaméstnancl za pouziti zkoumanych metod.

Zpusob sbéru dat

Pro rozbor pohledu zaméstnanct na proces firemniho vzdélavani za pouziti
zkoumanych metod vzdélavani bylo zvoleno kvalitativni vyzkumné Setfeni za
pomoci rozhovorl. Rozhovory byly provadény s 8 respondenty v obdobi od zafi do
listopadu 2021. Skute¢na jména respondentl nejsou v zajmu zachovani soukromi

zvefejhovana, proto budou jednotlivi respondenti oznacovani pismeny A az H.
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Za Ucelem ziskani ucelenéjsiho vysledku Setfeni byly pouzity 3 typy rozhovord,

a to podle postaveni respondentl v organizaéni struktufe spoleénosti:

a)

b)

rozhovor se zameéstnancem jakozto koncovym pfijemcem vzdélavaciho

obsahu (provedeno s 5 zaméstnanci),

rozhovor s vedoucim zameéstnancem, ktery je prijemcem vzdélavaciho
obsahu, a zaroven kontroluje vysledky vzdélavani svych podfizenych

pracovniku (provedeno s 2 vedoucimi zaméstnanci),

rozhovor se zameéstnancem HR oddéleni, ktery je tvarcem vzdélavaci
platformy - hlavnim vedoucim globalniho tymu pro vzdélavani ve

spoleénosti GfK SE (provedeno s 1 zaméstnancem).

Struktura rozhovort

Rozhovor se zaméstnancem jakozto koncovym pfijemcem vzdélavaciho

obsahu se sklada z nasledujicich 6 otazek:

1. Jaké mate informace o moznosti vzdélavani prostrednictvim e-learningové
platformy Learning@GfK, ktera je dostupna pres zameéstnanecky portal
Workday?

2. Jak se Vam platforma libi z vizualniho a obsahového hlediska? Co Ize dle

Vaseho nazoru zlepsit?

3. Vyuzivate e-learningovy portal pouze k absolvovani povinnych kurzU
a Skoleni, nebo i ke vzdélavani k ziskani znalosti a dovednosti potfebnych

k vykonu prace v GfK?

4. \/yuzivate e-learningovy portal nad ramec zaméstnani ke vzdélavani

a rozvoji v osobnim zivote?

5. Zménilo by se néco na Vasem pfistupu ke vzdélavani prostrednictvim
e-learningové platformy, kdyby Vam za néj zaméstnavatel poskytoval

benefity? Jaky druh benefitu by Vas motivoval?

6. Vite, ze je v GFK moznost zapojeni do mentoringového programu?

Zajimal/a jste se nékdy o podrobnosti tohoto programu?
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Rozhovor s vedoucim zaméstnancem, ktery je pfijemcem vzdélavaciho
obsahu, a zaroven kontroluje vysledky vzdélavani svych podrizenych

pracovnikt, se sklada z nasledujicich 6 otazek:

1. Kolik kurzU jste v leto$nim roce jiz v e-learningové platformé absolvoval/a
mimo ty povinné pro nadfizené, a podle ¢eho jste se rozhodovala, ktery si

vybrat?

2. CoVam v e-learningové platformé chybi a chtél/a byste, aby bylo pfidano,
a to jak z hlediska obsahu, tak i pfipadnych funkci, které by pomohly

platformu vylepsit?

3. Jak hodnotite platformu z pohledu pfimého nadfizeného pfi zadavani ¢i

vyhodnocovani vzdélavacich aktivit Vasich zaméstnancu?

4. Jak hodnotite vhodnost vyuziti tohoto vzdélavaciho nastroje pro Vasi praci

a co byste navrhl/a za moznosti jeho rozvoje Ci vylepseni?

5. Jak velky zajem pozorujete u VasSich podfizenych o mentoringovy

program??
6. Bylo by pro Vas zajimavé z Vasi pozice byt mentorem? Pfipadné proc?

Rozhovor se zaméstnancem HR oddélenim, ktery je tvircem vzdélavaci
platformy — hlavnim vedoucim globalniho tymu pro vzdélavani ve spole¢nosti
GfK SE, se sklada z téchto 4 otazek:

1. Jak probiha proces identifikace potfeb zaméstnancl v oblasti vzdélavani?

2. Jaké aspekty ovlivhuji Vas vybér nabizenych vzdélavacich aktivit ve

firemni e-learningové platformé?

3. Jakou formou zjistujete pozadavky jednotlivych zemi na povinné Skoleni

Ci vzdélavani nutné z pohledu legislativy dané zemé?

4. Jak hodnotite uspésnost vyuzivani platformy zaméstnanci — z pohledu dat

a vaseho osobniho pohledu?
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3.4.1 Vysledky rozhovoru

V prvni skupiné respondentl — zaméstnanec jakozto koncovy pfijemce
vzdélavaciho obsahu — byly otazky zodpovézeny zaméstnanci oznacenymi

pismeny A az E:

1. Jaké mate informace o moznosti vzdélavani prostrednictvim e-learningové

platformy Learning@GfK, ktera je dostupna pres zaméstnanecky portal Workday?

Zaméstnanec A: Délal jsem v ni vstupni skoleni, a potom néjaka povinna
Skoleni jako BOZP a ohledné ochrany dat. Taky tam je Skoleni o kodexu

chovani zaméstnancu.

Zaméstnanec B: Vim, ze jsou tam cviceni, které v ramci své pozice mam jako

povinné. Nic vic.

Zameéstnanec C: Moc informaci nemam, o konkrétnich moznostech nevim.
Kdyz firma prechazela na home office, absolvoval jsem tam kurz tykajici se

zasad a doporuceni pfi praci z domova.

Zaméstnanec D: Na platformu si vzpominam, pouzil jsem pfi nastupu do GfK,

kde jsem vyplhoval cviCeni o zasadach bezpectné prace.

Zaméstnanec E: V e-learningové platformé jsem parkrat byla, a nedavno

jsem tam absolvovala kurz softskills.

2. Jak se Vam platforma libi z vizualniho a obsahového hlediska? Co Ize dle Vaseho

nazoru zlepsit?

Zaméstnanec A: Pomérné prehlednd, uhledna. Obsah jsem tolik nezkoumal,

tak nemuUzu Uplné zhodnotit.

Zaméstnanec B: Z vizualniho hlediska je celkem pékné udélana. Povinna

cviCeni obsahovala, co musi obsahovat, vic nemam, jak posoudit.

Zaméstnanec C: Rozhrani platformy plsobi hezkym dojmem. To cviceni
ohledné chovani na home office mélo hezky design, bylo jasné

a srozumitelné.
Zaméstnanec D: Nedovedu si uz vybavit, jak to tam vypadalo, bohuzel.

Zaméstnanec E: Vnimam to jako fajn nastroj ke vzdélavani, libi se mi jak

vizualné, tak v pfipadé téch cviceni, co jsem délala, i obsahové.
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3. Vyuzivate e-learningovy portal pouze k absolvovani povinnych kurzt a skoleni,

nebo i ke vzdélavani k ziskani znalosti a dovednosti potifebnych k vykonu prace
v GfK?

Zaméstnanec A: Takrka jen to, co je povinné. V minulosti jsem teda jednou
délal cvi€eni ohledné funkci v Excelu, kdyz jsem nevédél jak na néjakou

funkci, to mi pomohlo. Jinak nic vic.

Zaméstnanec B: Cist& jen k tomu, co je nutné vyplnit. Zatim se mi nestalo,
ze v situaci, kdy se potrebuji u€it néco nového, bych si vzpomnél na tuto

moznost vzdélavani.

Zaméstnanec C: Zatim jsem to mimo povinné kurzy a Skoleni nevyuzil, ani
jsem si na to nevzpomnél nebo si to nespojil, ze bych to mohl vyuzit i jindy.
Kdyz se potrebuji néco naucit v souvislosti s mou praci, najdu si to na

internetu sam.

Zaméstnanec D: Mam zkusenost jen s tim Skolenim, které jsem zminil, to je

vSechno.

Zaméstnanec E: Ano, i ke vzdélavani. Parkrat jsem se ze zvédavosti koukala,

co tam je za cviCeni, a nékteré se mi hodily.

4. \/yuzivate e-learningovy portal nad ramec zaméstnani ke vzdélavani a rozvoji

v osobnim zivoté?

Zaméstnanec A: To vlbec ne.
Zameéstnanec B: Ne.
Zameéstnanec C: Zatim ne.
Zameéstnanec D: Ne.

Zaméstnanec E: Ano, par téch cvieni jsem délala i z vlastni iniciativy, aniz

bych je potfebovala v zaméstnani. | treba sekce audioknih vypada dobre.

5. Zménilo by se néco na Vasem pristupu ke vzdélavani prostrednictvim

e-learningové platformy, kdyby Vam za néj zaméstnavatel poskytoval benefity?

Jaky druh benefitu by Vas motivoval?
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Zaméstnanec A: Pokud by to stalo za to, asi bych do toho Sel a klidné ta
cviCeni absolvoval. Konkrétni podoba benefitu mé nenapada, asi budto

finan¢ni nebo treba néjaké darkové poukazy.

Zaméstnanec B: Kdybych za to byl odménén, uvazoval bych o tom. Klidné

treba bonus ke mzdé.

Zaméstnanec C: Kdyby byl zaveden néjaky motivaéni prvek, tak bych

platformu asi pouzival ¢astéji. Nenapada mé druh benefitu.

Zaméstnanec D: Nevim, asi ano, muselo by to pro mé byt zajimavé. Nemam

predstavu.

Zaméstnanec E: Benefit by byl pfijemny motivaéni bonus. Napada mée treba

poukaz do knihkupectvi za urcity pocet vyplnénych cviceni.

6. Vite, ze je v GfK moznost zapojeni do mentoringového programu? Zajimal/a jste

se nékdy o podrobnosti tohoto programu?

Zaméstnanec A: Tak to si nejsem jist, o to jsem se nikdy nezajimal, nevim.
Zaméstnanec B: Nevim.

Zaméstnanec C: Nevim, takze ani nezajimal.

Zaméstnanec D: O tom nevim.

Zaméstnanec E: Vzpominam si, ze ve vzdélavacim portalu ta sekce je, ale

nezajimala jsem se o podrobnosti.

Ve druhé skupiné respondentll — vedouci zaméstnanec, ktery je prijemcem
vzdélavaciho obsahu, a zaroven kontroluje vysledky vzdélavani svych
podfizenych pracovnikGl — byly otdzky zodpovézeny zaméstnanci oznacenymi

pismeny F az G:

1. Kolik kurzl jste v letoSnim roce jiz v e-learningové platformé absolvoval/a mimo

ty povinné pro nadrizené, a podle ¢eho jste se rozhodovala, ktery si vybrat?

Zameéstnanec F: Mimo ty povinné jsem absolvoval asi 3 kurzy, které se mi
hodily pfi praci s databazemi, kdy jsem potreboval védét jak se pouziva jeden

program, ve kterém pracuji.

Zaméstnanec G: Téch kurzU jsem délal dost. Jsou tam kurzy obsahujici

tutorialy k informacnimu systému, ktery pouzivam, takze se to hodilo, kdyz
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jsem potreboval vysvétleni néjakych pokrocilejSich funkci, které jsem dlouho

nepouzil, nebo nepouzil zatim vibec.

2. Co Vam v e-learningové platformé chybi a chtél/a byste, aby bylo pridano, a to

jak z hlediska obsahu, tak i prfipadnych funkci, které by pomohly platformu vylepS$it?

Zaméstnanec F: U mnoho kurzt tam chybi ¢esky preklad, takze je to vlivem

vvvvvvvvvv

Zaméstnanec G: Nenapada mé, co tam chybi a mélo by byt pfidano.

3. Jak hodnotite platformu z pohledu pfimého nadfizeného pfi zadavani &i

vyhodnocovani vzdélavacich aktivit Vasich zaméstnanct?

Zaméstnanec F: Z hlediska administrace je to velmi funkéni a skvéle

pouzitelné, k tomu nemam vyhrady.

Zaméstnanec G: Uzivatelsky je to bezproblémové. Jednodu$e se to ovlada,

zadani ukoll nebo hodnoceni jde vyfidit par kliky. Nevidim tam problém.

4. Jak hodnotite vhodnost vyuziti tohoto vzdélavaciho nastroje pro Vasi praci a co

byste navrhnul/a za moznosti jeho rozvoje &i vylepseni?

Zaméstnanec F: Vzhledem k povaze mé prace je tento nastroj uziteCny,
dokaze mi predat dovednosti, které na své pracovni pozici potfebuiji. Bylo by

vhodné zapracovat na prekladu do ¢estiny, ale mimo to v poradku.

Zaméstnanec G: Kdyz budu mluvit za sebe, tak sem tam zatim pokazdé nasel
reSeni na problém, se kterym jsem se potykal. Obsahu je tam bohaté.

Nenapada mé co by Slo zlepsit.

5. Jak velky zajem pozorujete u Vasich podfizenych o mentoringovy program?

Zaméstnanec F: Nikdo zmych podfizenych zaméstnancl neni do

mentoringu zapojen.

Zaméstnanec G: V. mém oddéleni o to zatim zajem nebyl. Tohle spiS myslim

lépe funguje u zahrani¢nich kolegu.

6. Bylo by pro Vas zajimavé z Vasi pozice byt mentorem? Pripadné proc¢?

Zaméstnanec F: Mam celkem dost své prace, tak bych nemél prostor se tomu

vénovat.
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Zaméstnanec G: Pofad se mam ja sam co ucit, takze zatim se nepovazuji za

vhodného adepta do role mentora. Mozna ¢asem pro€ ne.

Ve treti skupiné respondenti — zaméstnanec HR oddéleni, ktery je tviircem
vzdélavaci platformy a hlavnim vedoucim globalniho tymu pro vzdélavani ve
spoleénosti GFK SE — byly otazky zodpovézeny zameéstnancem oznacenym

pismenem H:

1. Jak probiha proces identifikace potfeb zaméstnancl v oblasti vzdélavani?

Zaméstnanec H: Délame to nékolika zplsoby. Néktera témata vzdélavani
jsou konstruovana po intenzivni a velmi komplexni analyze. Napfriklad
kapitolu na téma obchodnich dovednosti jsme diskutovali se seniornimi
stakeholdery a externimi partnery, ktefi nam sdélili své postrehy k tomu, na
jaké potieby vzdélavani by obsah kapitoly mél reagovat. Dale samozfejmé
vyuzivame nase firemni odborniky, ktefi jsou v prislusnych oborech znali.
Dalsim faktorem, na zakladé kterého se pfi tvorbé vzdélavaciho obsahu
rozhodujeme, jsou pravidelné rozhovory s nasimi HR kolegy a obchodnimi
leadery. Provadime kazdoroéni prlzkum priority uéeni — vlednu jsme
vyzpovidali 2500 respondentl a vysledky prizkumu ndm pomohly prosadit
témata a dovednosti, které nyni v e-learningové platformé Learning@GfK
mame. Provadime také ad-hoc prlzkumy, kdy se zaméstnancl ptame na
jejich napady, a i oni tak mohou prfispét svym nazorem, co by se jim

v platformé libilo za obsah.

2. Jaké aspekty ovlivauji Vas vybér nabizenych vzdélavacich aktivit ve firemni

e-learningové platformé?

Zaméstnanec H: Velka Cast obsahu je interné vytvarena tymem Global
Learning Team ve spojeni s podnikovymi experty na dana témata, takze
vime, Ze je to pfizplsobeno konkrétnim potfebam. Pro e-learningovou
platformu mame jiZz preferovaného dodavatele, se kterym mulzeme
pfistupovat k obsahu od vice vyvojaru. Obvykle vytvofime uzsi seznam toho
obsahu, ktery pak otestujeme s odborniky na danou problematiku, abychom

zajistili relevanci a vybrali obsah, ktery nejlépe odpovida.
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3. Jakou formou zjistujete pozadavky jednotlivych zemi na povinné skoleni &i

vzdélavani nutné z pohledu legislativy dané zemé&?

Zaméstnanec H: Nasim vychozim bodem je spoluprace s tymem Global
Legal and Compliance, ktery ma o tomto prehled. Obvykle nam jsou zasilany
zadosti prostrednictvim mistniho HR tymu v pfipadé poZadavk( na vytvoreni

Skoleni podle specifické legislativy na mistnich urovnich.

4. Jak hodnotite Uspésnost vyuzivani platformy zaméstnanci — z pohledu dat

a vaseho osobniho pohledu?

Zameéstnanec H: Neustale sleduji data o pouzivani a kontroluji zpétnou vazbu
uzivatell v platformé, a na zakladé toho vytvafim kazdy mésic report.
Zaclenujeme také prvek zpétné vazby pomoci dotaznikl. U nékterych
vzdélavacich programl se setkdvame s Ucéastniky programu, abychom
zjistili, na kolik byly ziskané znalosti a dovednosti pouzity v praxi, a na
zakladé toho se snazime stanovit finanéni navratnost investice. Nas program
téz porovnavame se vzdélavacimi a rozvojovymi programy, které byly
ocenény v rlznych celosvétové uznavanych soutézich, abychom méli

relevantni ukazatel, na jaké urovni kvality vzdélavani se nachazime.
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4 Zhodnoceni, doporuceni a mozné navrhy na zlepSeni procesu
vzdélavani
V predchozi kapitole byly nastinény odpovédi respondentl v provedenych
rozhovorech, v nichz byla zjiStovana informovanost o pouzivanych metodach
vzdélavani a celkova spokojenost zaméstnancl s jejich pouzivanim. Tato ¢ast
prace obsahuje shrnuti analyzy vybranych metod pouzivanych ve spole¢nosti GfK
Czech, s.r.o., ktera byla provadéna prostrednictvim vyzkumného Setfeni
spocivajiciho vrozhovorech se zaméstnanci. Nasledné vysledky Setreni

zhodnocuje a navrhuje mozna doporuceni a navrhy na zlepSeni procesu vzdélavani.

4.1 Shrnuti a zhodnoceni vysledkd vyzkumného Setreni

V rozhovorech s prvni skupinou respondentd, kterymi bylo 5 zaméstnanct jakozto

koncovych pfijemcu vzdélavaciho obsahu, bylo zodpovézeno 6 otazek.

Predpokladanymi cili provedeného vyzkumného Setfeni prostfednictvim
rozhovorl se zameéstnanci o zkoumanych metodach firemniho vzdélavani bylo
zjistit, zda jsou dostateCné informovani o moznostech vzdélavani prostfednictvim
e-learningového portalu a mentoringového programu, a ziskat zpétnou vazbu o tom,

jak jim tyto vzdélavaci metody vyhovuji.

Prvni otazkou ohledné miry informovanosti o moznostech vzdélavani
prostfednictvim  e-learningové platformy bylo zjiSténo, Ze vétsina respondentu si
je existence platformy védoma predevsim v souvislosti s absolvovanim vstupniho
Skoleni a povinného Skoleni BOZP ¢i skoleni o ochrané dat, ale vice informacemi
nedisponuji. Urcita cviCeni jsou pak nékterym zaméstnancum stanovena povinné

na zaklade jejich pracovni pozice.

Druha otazka zkoumala, jak zaméstnanci hodnoti platformu po vizualni a obsahové
strance. Vizualni hledisko bylo hodnoceno veskrze pozitivneé, avSak znalost obsahu
byla u této skupiny respondentli pomérné nizka, jelikoz jimi tento vzdélavaci nastroj

neni pouzivan casto.

Otazky Cislo 3 a 4 byly zaméreny na ucel vyuziti vzdélavaciho portalu. Treti otazkou
bylo odhaleno, Zze pouze 2 z 5 respondentl tento nastroj pouzivaji k ziskani znalosti

a dovednosti potfebnych k vykonu prace v pfipade, ze se nejedna o povinna
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cvigeni. Ctvrta otazka odhalila, ze v ramci vzdé&lavani a rozvoje v osobnim Zivoté

nad ramec zaméstnani vyuzil platformu pouze jeden respondent.

V ramci paté otazky bylo zjiStovano, zda by se pristup zaméstnancl ke vzdélavani
prostfednictvim e-learningové platformy zménil, pokud by za pouzivani platformy
zameéstnavatel poskytoval benefity, a pokud ano, jaké benefity by zaméstnanci
povazovali za dostateéné motivujici. VSech 5 respondentl pfipustilo, Ze
poskytovanim benefitl za vzdélavani prostfednictvim e-learningové platformy
pokladaji za motivaéni faktor. Jako pfiklad mozného benefitu byl zminén finanéni
bonus a poukaz do knihkupectvi, coz by bylo mozné ziskat za urcity pocet

vyplnénych cviceni.

Posledni otazka zkoumala, jak jsou respondenti informovani o mentoringovém
programu a o moznosti do jeho zapojeni. Bylo zjisténo, ze pouze 2 zaméstnanci

veédi, ze program existuje, ale podrobnosti nikomu z nich nejsou znamy.

Druha skupina byla slozena z vedoucich zaméstnancu, ktefi jsou prijemci
vzdélavaciho obsahu, a zaroven kontroluji vysledky vzdélavani svych
podfizenych pracovniki. V této skupiné byli dotazovani 2 respondenti a rozhovor

se skladal z 6 otazek.

Predpokladanymi cili bylo zjistit, v jaké mife vedouci zaméstnanci pouzivaji
platformu, podle ¢eho si cvi€eni vybiraji, co jim v ni schazi a jak je obsah platformy
celkové pfinosny v kontextu pouziti pro jejich praci. Dale také to, jak jim platforma
vyhovuje z pohledu narizeného pfi administraci vzdélavani podfizenych. Na zaver

byl zjistovan jejich pfistup k mentoringovému programu.

Prvni otadzka zkoumala, kolik kurz( v letosnim roce jiz v e-learningové platformé
absolvovali mimo ty, které maji v roli nadfizeného povinn€, a podle ¢eho se
rozhodovali, které si vybrat. Oba zaméstnanci absolvovali takovych kurzl nékolik,
v reakci na potrebu ziskani technickych dovednosti k ovladani programu, které

pouzivaji k praci.

Druha otazka mapovala, co respondentiim v platformé chybi a chtéli by, aby bylo
pfidano. Jeden z pracovnikd zminil, Ze by uvital, aby byl u nékterych cviceni
doplnén Cesky preklad, ktery by mu usnadnil proces vzdélavani.

Cilem treti otazky bylo zjistit, jak respondenti hodnoti platformu z pohledu pfimého

nadfizeného pfi zadavani ¢i vyhodnocovani vzdélavacich aktivit svych
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zaméstnancl. Respondenty bylo zminéno, Ze platforma je z hlediska administrace

funkeni, uzivatelsky bezproblémova a snadno se ovlada.

V ramci Ctvrté otazky byla zjiStovano, jak hodnoti vhodnost vyuziti vzdélavaci
platformy pro jejich praci, véetné moznych navrhd rozvoje a vylepseni. Oba
respondenti velmi kladné hodnoti prinos tohoto nastroje v situacich, kdy se potfebuji
naucit novym dovednostem potfebnym k feseni problémU souvisejicich s jejich
pracovnimi ukoly. V ramci navrhi moznosti zlep$eni je opét zminéno, Ze by bylo

pfinosné prelozit vice obsahu do Cestiny.

Otazky Cislo 5 a 6 se tykaji mentoringového programu. V ramci odpovédi na patou
otazku mapujici zajem podfizenych o mentoringovy program je zodpovézeno, ze
nikdo z podrizenych obou respondentl do tohoto programu zapojen neni. Posledni
otazka zjistuje, zda by pro respondenty bylo zajimavé stat se ramci tohoto programu
mentorem. Prvni zrespondentl nejevi zajem stat se mentorem 2z duvodu
nedostatku Casu, druhy respondent pfipousti, ze ¢asem o této moznosti bude
uvazovat, nicméne v soucasnosti se nepovazuje za vhodného adepta, jelikoz citi,

ze i on sam se zatim potrebuje mnoho véci ucit.

Respondentem treti jednoClenné skupiny je zaméstnanec HR oddéleni, ktery
tviircem vzdélavaci platformy a hlavnim vedoucim globalniho tymu pro

vzdélavani ve spoleénosti GfFK SE. Rozhovor se skladal ze 4 otazek.

Predpokladanymi cili bylo zjistit, jak jsou identifikovany vzdélavaci potfeby
zaméstnancU, jaké aspekty ovliviuji vybér nabizenych vzdélavacich aktivit v této
platformé a jak respondent hodnoti uspésnost vyuzivani platformy zaméstnanci.
Dale bylo zkoumano, jak jsou zajisStovany pozadavky jednotlivych zemi na povinné

Skoleni nutné z pohledu legislativy dané zeme.

V ramci prvni otazky bylo zjiStovano, jak probiha proces identifikace potfeb
zaméstnancl v oblasti vzdélavani. Respondentem bylo zminéno, Zze obsah je
vytvaren na zakladé komplexni analyzy v podobé diskuze se stakeholdery,
externimi partnery a firemnimi odborniky na dana témata. Dale vychazeji
z pravidelnych rozhovorll s HR kolegy a obchodnimi manazery. K tomu provadi

pravidelné prizkumy mezi zaméstnanci, aby zjistil, jaky obsah v platformé chtéji.

Druha otazka zkoumala aspekty, které ovliviuji vybér nabizenych vzdélavacich

aktivit ve vzdélavaci platformé. Respondent uvedl, ze vétsina obsahu je interné
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vytvarena globalnim vzdélavacim tymem ve spojeni s podnikovymi experty na dana
témata, a to na miru konkrétnim potfebam vzdélavani. V pfipadé e-learningu
vyuzivaji dodavatele, ktery nabizi obsah od vice vyvojart. Obsah nasledné testuje

s odborniky, aby byla zajisténa jeho relevance.

Treti otazka méla za cil odhalit, jakym zplUsobem jsou zjiStovany pozadavky
jednotlivych zemi na povinné skoleni €i vzdélavani nutné z pohledu legislativy dané
zemé. Bylo zjisténo, ze tuto oblast ma na starosti globalni pravni tym, kterému jsou
preposilany pozadavky HR tymu jednotlivych zemi na vytvoreni skoleni na miru

specifické legislativé na mistnich urovnich.

Posledni otadzka zjiStovala, jak tvlrce obsahu hodnoti Uspésnost vyuzivani
platformy zameéstnanci. Respondentem bylo sdéleno, ze aktivné sleduje data
ohledné pouzivani a kontroluje zpétnou vazbu uzivatell, na zakladé ¢ehoz vytvari
pravidelné reporty. Dale jsou pfilezitostné rozesilany dotazniky. U nékterych
programU probihaji rozhovory s U€astniky, aby bylo zjisténo, v jaké mife byly
ziskané znalosti a dovednosti pouzity v praxi, z ¢ehoz se nasledné snazi stanovit
finanCni navratnost investice. Program se také porovnava s programy ostatnich
firem, které byly ocenény v rlznych svétovych prestiznich soutézich, pro ziskani

relevantniho ukazatele kvality.
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4.2 Doporuéeni a mozné navrhy na zlepseni

Na zakladé rozhovor( provedenych s prvni skupinou respondentl, kterymi byl
radovi zameéstnanci jakozto koncovi pfijemci vzdélavaciho obsahu e-learningového
portdlu, bylo zjisténo, Ze ackoliv zaméstnanci platformu znaji v dusledku
absolvovani povinnych skoleni, maji o obsahu platformy pouze povrchni pfehled,
a ani nemaji potfebu se o tento vzdélavaci nastroj zajimat. Pouze nizké procento
zaméstnancl pouzilo e-learningovou platformu ke vzdélavani nad povinny ramec,
napfiklad ke zlepseni dovednosti ve spojeni s vykonem své pracovni pozice, Ci
dokonce vramci rozvoje v osobnim zivoté. Obsah platformy je tedy kromé
povinnych kurz( touto skupinou zaméstnancl az na vyjimky nedotéen. Z téchto
davodl je doporuceno, aby spoleénost GfK Czech, s.r.o. vénovala vice Usili
a prostredkl k propagaci tohoto vzdélavaciho nastroje, a napomohla tak ke zvyseni
zajmu svych zaméstnancl o vzdélavani. Moznym zpUsobem zvysSeni zamu
0 pouzivani platformy, jenz byl zminén v rozhovorech a setkal se s ohlasy
respondentl, je vytvofeni motivaéniho programu spocivajiciho v odmeénovani
zaméstnancl za absolvovani uréitého poctu vyukovych cviceni prostrednictvim
riznych benefitd. Mentoringovy program je obecné na pldé ¢eské pobocky velmi
malo rozsireny, a proto je navrhovano, aby spole¢nost tuto metodu vzdélavani
aktivnéji podporovala s ohledem na jeji benefity. Jsou jimi zvySené sdileni poznani

mezi pracovniky, rozvijeni vztahl na pracovisti, a tim i budovani firemni kultury.

V ramci rozhovorl provedenych s druhou skupinou sloZzenou z vedoucich
zaméstnancu, ktefi jsou prijemci vzdélavaciho obsahu a zaroven kontroluji vysledky
vzdélavani svych podfizenych pracovnikl, vyplyva zjisténi, Zze v jejich pripadeé je
portal pouzivan €astéji. Vzhledem k tomu neni nezbytné v této skupiné vyvijet vice
propagacni iniciativy. Vysledky Setfeni v této skupiné také naznacuji, ze vedouci
pracovnici nemaji zajem v ramci mentoringového programu puUsobit v roli mentora
z nedostatku ¢asu. Na zakladé toho je doporuceno za ucelem zvySeni zajmu o tento
program zvazit umoznéni ucastnit se jej v pracovni dobé, paklize je tento krok pro

firmu z hlediska navratnosti takové investice vyhodny.

Z rozhovoru s tvarcem platformy a hlavnim vedoucim globalniho tymu pro firemni
vzdélavani Ize usoudit, ze proces identifikace potfeb a nasledné tvorby

vzdélavaciho obsahu e-learningové platformy je velmi sofistikovany a plné funkéni.
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Spole€nost v ramci e-learningového portalu nabizi pestrou Skalu vzdélavaciho
obsahu. Bylo by nezadouci s nim zaméstnance plné neseznamit, a nevyuzit tak

veskery potencial, ktery skyta.
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Zaver

Cilem této bakalarské prace bylo zjistit, jak pouziti prvki modernich technologii
ovliviuje proces vzdélavani zaméstnancl ve spole¢nosti GfK Czech, s.r.o., ktera
byla pro analyzu zvolena. V ramci problematiky vzdélavani zaméstnancl v této
spole¢nosti byl kladen duraz prfedev$im na e-learningovy portal nesouci nazev
Learning@GfK. Dale bylo cilem prace pomoci vyzkumného Setfeni zalozeného na

rozhovorech se zaméstnanci zjistit, jak je tento vzdeélavaci nastroj efektivni.

V teoretické ¢asti bylo v obecné roviné pfiblizeno téma vzdélavani a rozvoje véetné
vymezeni souvisejicich pojmd. Nasledné byla nastinéna specifika vzdélavani
zaméstnancl. Byly predstaveny moderni technologie aplikované ve firemnim
vzdélavani a definovany konkrétni nastroje modernich technologii pouzivané ke
vzdélavani zaméstnancl v organizaci. Ke konci této ¢asti byly uvedeny priklady

nejnovéjsich technologickych trendd, které se ve firemnim vzdélavani tési oblibé.

V praktické ¢asti byly predstaveny dvé vybrané metody vzdélavani zaméstnancu,
e-learningova platforma a mentoringovy program, které jsou ve spolec¢nosti GfK
Czech, s.r.o. pristupné prostfednictvim specializovaného elektronického
vzdélavaciho portalu. K analyze procesu firemniho vzdélavani za pomoci téchto
metod poslouzilo Setfeni zalozené na rozhovorech se zaméstnanci. Od
respondentl bylo zjiStovano, do jaké miry zkoumané vzdélavaci metody znaji a jak
Casto je pouzivaji. Dale odpovidali na to, co jim v platformé vyhovuje a kde naopak
spatfuji nedostatky. Z vysledk( Setfeni vyplynulo, Zze vzdélavaci portal neni
dostateéné pouzivan kvuli nizké informovanosti zaméstnancl ohledné jeho obsahu.
V zavéru této ¢asti bylo doporuéeno nékolik navrhu, jak by spoleénost mohla tyto
vzdélavaci metody rozsSifit mezi vétsi pocet zameéstnancl a zvysSit jejich

angazovanost ve vzdélavani.

Spole¢nost GfK Czech, s.r.o. zajiStuje svym zaméstnancim vysoce kvalitni
vzdélavaci obsah, ktery v kombinaci s dostate¢nou propagaci a spravnou motivacni

strategii ma potencial zvysit zajem zaméstnancu o pouzivani zkoumanych metod.
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