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ABSTRAKT

Cilem této bakalaiské prace je zhodnoceni problematiky podnikového vzdélavani, a to jak
po strance teoretickeé, tak po strance praktické. Teoreticka ¢ast prace je rozd€lena do tii ¢asti.
Prvni ¢ast je vénovana problematice odborného a podnikového vzdélavani a je zpracovana
podle odborné literatury ¢eskych i zahrani¢nich autord, zabyvajicich se timto tématem.
Druha ¢ast je pojata z hlediska realizace vzdé€lavacich metod v organizaci. Vychazi ze
systému podnikového vzdélavani ve firm& Cardbox packaging s.r.o. Tieti ¢ast obsahuje
analyzu vzdélavacich potieb zaméstnanct této organizace. Bakaldiskd prace je doplnéna
praktickou casti, ve které zkouma spokojenost zaméstnancu se vzdélavacimi aktivitami a

jejich vyuziti v praxi.

Klicova slova: celozivotni vzdélavani, lidské zdroje, vzdélavani a rozvoj zaméstnanct,

podnikové vzdélavani, metody a formy podnikového vzdélavani, ucici se organizace.

ABSTRACT

The aim of this bachelor thesis is to evaluate the issues of corporate education, both from a
theoretical and practical perspective. The theoretical part of the thesis is divided into three
parts. The first part is devoted to the issues of professional and corporate education, and is
based on professional literature of Czech and foreign authors who deal with this topic. The
second part is conceived from the perspective of the implementation of educational methods
in an organization. It is based on the system of corporate education in the company Cardbox
packaging s.r.o. The third part contains an analysis of the educational needs of the employees
of this organization. The bachelor thesis is supplemented by a practical part, which examines

employee satisfaction with educational activities and their use in practice.

Keywords: lifelong learning, human resources, education and development of employees,

corporate education, methods and forms of corporate education, learning organization.
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UvoD

V dnes$nim dynamickém a konkuren¢nim prostfedi jsou organizace a podniky nuceny

prizptisobovat se neustalym zméndm a vyzvam, které piindsi globalizace, technologicky
pokrok, ekonomické fluktuace a socialni zmény. V této souvislosti nabyva efektivni
vzdelavani a rozvoj zaméstnancli na vyznamu, nebot’ se stava jednim z klicovych faktord,
které mohou zajistit tispéch a udrzitelnost podnikéni na trhu.
Investice do vzdélavani a rozvoje zaméstnanci umoziuji organizacim rozvijet jejich
schopnosti, znalosti a kompetence, coz je nezbytné pro inovaci, zlepSovani vykonnosti a
efektivitu. Diky tomu se zvySuje konkurenceschopnost firmy a zajiStuje se udrzeni i
posileni jeji pozice na trhu.

Diilezitost vzdélavani a rozvoje zaméstnanctu tkvi také v tom, ze organizace, které se
vénuji rozvoji svych zaméstnanct, jsou schopné ptilakat a udrzet talentované jedince, coz
vede ke zvySeni motivace a loajality zaméstnancti vii€i organizaci. Timto zplisobem se
podporuje firemni Kultura zaméfena na uceni a inovaci, ktera je nezbytna pro dosazeni
dlouhodobého tspéchu a prosperitu podniku.

V neposledni fadé efektivni vzdélavani a rozvoj zaméestnanct piispiva k adaptabilité
a flexibilité¢ organizace, kterd je klicovd pro zvladani necekanych situaci a zmén v
podminkach trhu. Timto zplisobem se organizace stavaji odoInéjSimi viic¢i vnéjSim vliviim a
schopnymi rychle reagovat na nové vyzvy a prilezitosti.

Tato prace se zamétuje na vzdélavani pracovnikli v organizacich a podnicich,
analyzuje rizné metody a strategie, které mohou byt pouzity pro dosazeni optimalnich
vysledkti a zkouma roli vedeni spole¢nosti v procesu rozvoje lidskych zdroj.

Cilem préace je zjistit Groven vzdélavaciho systému v podniku Cardbox Packaging,
ktery se zamé&fuje na vyrobou a potisk plastovych oballi pro potravinaisky pramysl, vyrobu
sofistikovanych kartonovych oballl v luxusnim a znackovém sortimentu zboZzi se zaméfenim

na potravindisky priimysl a polygrafickou tvorbou v§eobecné.
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I. TEORETICKA CAST
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1 VZDELAVANI PRACOVNIKU V PODNICICH

Armstrong (2007, s. 462) pojednava o vzdélavani, jako o ,,nepfetrzitém procesu,

ktery nejen zvySuje existujici schopnosti, ale také vede k rozvijeni dovednosti, znalosti a
postoju, které pripravuji lidi na budouci §irsi, naro¢néjsi a z hlediska urovné i vyssi ukoly.*

Vzd€lavani zaméstnanc v organizaci se rozumi ,,soubor cilenych, védomych a
planovanych opatteni a ¢innosti, které jsou orientovany na ziskavani znalosti, dovednosti a
schopnosti a osvojeni si Zadouciho pracovniho jednani pracovniky organizace* (Dvotdkova,
2007, str. 286).

Bartorikova (2010, str. 11) uvadi, Ze pojem firemni neboli podnikové vzdélavani
pfedstavuje ,,zvySovani, ziskavani, prohlubovani a udrZzovani kvalifikace zaméstnance.

Tureckiova (2004, s. 89) zminuje, Ze kliCovym nastrojem rozvoje zaméstnancu ve
smyslu zdokonalovani, rozsifovani, prohlubovani nebo zmény struktury a obsahu jejich
profesni zptlisobilosti je firemni vzdélavani* a dodava, ze cilem podnikového vzdélavani neni
pouze snaha o ziskavani novych znalosti a dovednosti, ale i o schopnosti pracovnikit zménit
svilj zpusob mysleni ¢i citéni a své chovani, a to vlastn¢ také ptispiva k vyssim vykoniim
pracovniki 1 firmy jako celku.

Vzhledem ke globalizaci a proménlivosti soucasnych trhii se od firem vyzaduje, aby
byly flexibilni a pfipravené na ptipadné zmény. Dulezité je klast mimoiadny diraz na
vzdélavani a rozvoj lidskych zdrojt, jelikoz jde ziejmé o nejefektivnéjSi nastroj udrzeni

konkurenceschopnosti firmy (Koubek, 2003, s. 14).

Celozivotni vzdélavani hraje klicovou roli v souasném rychle se ménicim pracovnim
prostiedi, které vyzaduje neustdly rozvoj dovednosti a znalosti zaméstnancii. Tento proces
je tvofen mnoha slozkami a ¢innostmi, které jsou ovlivnény politickymi, ekonomickymi,
kulturnimi a pracovnimi faktory (Tracey a Mondy, 2018). Firemni vzdélavani je soucasti
tohoto komplexniho systému, ktery zahrnuje formalni i neformalni vzdélavani, planované i
ptilezitostné aktivity. DulleZitou sloZkou celoZivotniho vzdélavani je profesni vzdélavani,
které se zamétfuje na ziskdni dovednosti a kompetenci piimo uplatnitelnych v ramci
pracovniho trhu. Pocate¢ni odborné vzdélavani je poskytovano na sekundarni a tercidrni
urovni, zatimco dal$i odborné vzdélavani zahrnuje SirSi spektrum kratkodobych studijnich

forem.
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1.1 Profesni vzdélavani

Systém celozivotniho vzd€lavani je konstruovdn z rozmanitych, navzajem
propojenych ¢asti a procesi vymezenych politickymi, ekonomickymi, kulturnimi,
pracovnimi a dal§imi faktory. Systémy obsahuji rGzné formy vzdélavani — formalni a
neformalni, planované i ptilezitostné, inovacni, rozsitujici, kvalifika¢ni, rekvalifikaéni atd.
Pro naplnéni zajm1 je vyuZzivano celého spektra forem a instituci celoZivotniho vzdélavani.
Organizuje se v soustavach Skolskych, statnich, cirkevnich a soukromych instituci. Dale v
zajmovych organizacich a klubech, kulturnich zatizenich, masmédiich.

Bartak (2007, s. 9) definuje profesni vzdé€lavani jako: ,,odborné vzdélavani
poskytované tém, ktefi dokoncili fddné odborné vzdélavani v prabéhu pocatecniho cyklu.
Zahrnuje kvalifikacni vzdélavani, periodicka Skoleni a rekvalifika¢ni vzdélavani®.

Odborné vzdélavani a odborné piiprava jsou klicovym prvkem celozivotniho uceni.
Odborné nebo takeé profesni vzdélavani sméfuje k ziskani znalosti, dovednosti a kompetenci,
které odpovidaji uréité kvalifikaci a je mozné je pfimo uplatnit na pracovnim trhu pti vykonu
povolani na urcité pracovni pozici. Mladistvi timto zplsobem ziskavaji kompetence a
piislusné zkusenosti, které jsou vyzadované v urcitych profesich. Do odborného vzdélavani
se obvykle nastupuje po absolvovani povinné Skolni dochazky, vétSinou ve véku 15 let.
Odborné vzdélavani mizeme rozdélit na pocatecni odborné a dalsi odborné vzdélavani.

V legislativé 1 v odborné literatufe se mizeme setkat s pojmem dalsi odborné
vzdélavani. Definice dal$iho odborného vzdélavani se objevuje v zakoné ¢. 179/2006 Sb., o
ovérovani a uznavani vysledkt dalsiho vzdélavani. Tento zakon definuje dalsi vzdélavani
jako ,,vzdé€lavaci aktivity, které nejsou pocateCnim vzdélavanim®, pri¢emz pocatecni
vzdelavani je v zékoné definovéno jako vzdélavani uskuteciiované matetskymi, zdkladnimi,
sttednimi, vy$§imi odbornymi i vysokymi Skolami nebo jejich souc¢astmi. Dalsi vzdélavani
je vymezeno institucemi, rozhodujici je poskytovatel, nebere se v ivahu vék studujicich ani
forma vzd€lavani (denni, vecerni, dalkova, distan¢ni, kombinovand). Institucionalni
hledisko vSak neni uplatfiovano zcela bez vyjimky. Je doplnéno hlediskem vzdé&lavaciho
programu. V piipad¢, Ze napf. vysoké skoly poskytuji jednotlivé kurzy, které nevedou k
ziskani stupné vzdélani, jde rovnéZ o dal§i vzdélavani. Dalsi odborné vzdélavani pak
seminafe, Skoleni apod.). Realizuji se vesmés ve formé pifimé vyuky a poskytuji zejména
odborné uzce specializované vzdelavani odrazejici aktualni potieby praxe daného

odborného zaméteni ¢i profese.
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1.2 Firemni vzdélavani

Firemni vzd€lavani predstavuje systematicky, koordinovany proces zaméfeny na
rozvoj znalosti, dovednosti a postoji zaméstnancd, ktery probihd prostiednictvim
specializovanych kurzii a workshopti (Armstrong & Taylor, 2014). Jeho hlavnim cilem je
zlepSeni vykonnosti zaméstnancti v konkrétnich oblastech, zvySeni jejich pracovni
spokojenosti, rozvoj individualnich schopnosti a zajisténi soucasnych 1 budoucich potieb
organizace (Noe, 2017). V poslednich letech se pozornost pfesouva od tradiéniho zaméteni
na hard skills ke stale vétsimu dirazu na soft skills (Robles, 2012).

Firemni vzdélavani vyuziva rizné zdroje pro Skoleni zaméstnanct, a to jak interni (v
ramci pracovisté), tak externi (mimo pracoviste) (Salas et al., 2012). E-learning se stava stale
popularnéj$i metodou pro firemni vzdélavani, ktera nabizi flexibilitu a efektivitu v porovnani

s tradi¢nimi vyukovymi formami (Clark a Mayer, 2016).

1.2.1 Vyznam firemniho vzdélavani v souc¢asném podnikatelském prostiedi

Vyznam firemniho vzdélavani v soucasném podnikatelském prostiedi spociva v
n¢kolika klicovych aspektech. Umoziuje organizacim rychleji reagovat na zmény v trhu,
technologicky pokrok a nové trendy, tedy pomaha firmam ptizpisobit se a zdstat
konkurenceschopné. Dobife vzdélani zaméstnanci jsou schopni piedev§im pracovat
efektivnéji a dosahovat lepsich vysledki ¢ili je nutné zlepsSovat jejich dovednosti, coz vede
k vyssi produktivité a efektivité. Investice do jejich vzdélavani a rozvoje také zvySuji jejich
motivaci, loajalitu a spokojenost s praci. To vede k zadrzeni talentovanych pracovnikl a
snizuje naklady na nabor a zaSkolovani novych zaméstnanct (Clark a Mayer, 2016; Salas et
al., 2012).

Firemni vzdélavani podporuje inovacni mysleni a tvofivost mezi zaméstnanci, a to
ptispiva k vytvareni novych produktii, sluzeb a procesii. Inovace jsou klicové pro udrzeni
konkurencni vyhody a rlst podnikdni. Z toho vyplyva, ze zlepSovani schopnosti
zaméstnanci vede k poskytovani optimdlnich produktl a sluzeb, které spliiuji nebo
piekracuji o¢ekavani zdkaznikd. Vys§i spokojenost zakaznikli pak vede k vétsi loajalité a
opakovanym nakuptim (Robles, 2012).

Zahrnuje také Skoleni zaméfend na dodrzovani pravnich predpist, bezpecnostnich
norem a etickych kodexli, coz snizuje riziko legislativnich problémi, nehod a ztrat

zpiisobenych neznalosti nebo nedbalosti (Clark a Mayer, 2016).
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1.2.2 Druhy a typy firemniho vzdélavani

Firemni vzdélavani lze kategorizovat na zdkladé rliznych aspektii, jako jsou cile,

obsah, metody nebo forma. Zde uvadim nékteré zakladni druhy a typy firemniho vzdélavani:

Dle cilu (Allen a Seaman, 2014; Piskurich, 2015):

a) Vzdélavani zamétené na zlepSeni dovednosti a znalosti (hard skills)

b) Vzdélavani zaméfené na rozvoj socialnich a komunika¢nich dovednosti (soft

skills)

C) Vzdélavani zaméfené na rozvoj manazerskych a vedoucich schopnosti

(leadership skills)

Dle obsahu (Piskurich, 2015):

a) Technické vzdélavani (specifické dovednosti a znalosti pro konkrétni obor

nebo pozici)
b) Procesni vzdélavani (zlepSovani procesu, efektivita, kvalita)

€) Vzdélavani v oblasti osobniho rozvoje (feSeni konfliktt, komunikace, time

management)

Dle metod (Clark a Mayer, 2016; Piskurich, 2015):

a) Tradi¢ni Skoleni (pfednasky, workshopy, seminaie)
b) E-learning (online kurzy, webinaie, vyukova videa)
d) Blended learning (kombinace tradi¢nich metod a e-learningu)

e) Mentoring a koucovani (osobni rozvoj prostfednictvim zkusenéjsiho kolegy

nebo externiho odbornika)
f) Pracovni skupiny a tymove aktivity (projekty, brainstorming, diskuse)

Dle formy (Moore a Kearsley, 2012):

a) Interni vzdélavani (Skoleni a kurzy pofadané piimo zaméstnavatelem)

b) Externi vzdélavani (Skoleni a kurzy potfadané externimi organizacemi nebo

odborniky)

c) On-the-job training (praktické vzdélavani ptimo na pracovisti)
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Castou situaci je, kdyz zaméstnavatel doporuéi ¢i stanovi zaméstnanci, aby zvysil
svou uroven vzdélani z pohledu formalniho vzdélavani, tedy aby napt. vykonal maturitni
zkousku, vyucni list ¢i bakalaisky nebo magistersky stupen vzdélani. Lze to povazovat za
formu firemniho vzdélavani, kterd podporuje profesni rozvoj zaméstnanci (Moore a
Kearsley, 2012). Tento typ vzdélavani spada spiSe do kategorie externiho vzdélavani, nebot
probihd mimo pracovisté a je poskytovan vzdélavacimi institucemi. Takova podpora ze
strany zaméstnavatele mize zahrnovat financovani studia, poskytnuti ¢astecného volna na
studium nebo jiné vyhody (Clark a Mayer, 2016).

Pojmem, ktery je dnes Casto sklofiovan v ramci firemniho vzdélavani je off-the-job.
Vztahuje se na vzdélavaci a Skolici aktivity, které se konaji mimo bézné pracovni prostiedi
a pracovni dobu zaméstnancu. Tyto aktivity jsou ¢asto organizovany zaméstnavatelem nebo
ve spolupraci s externimi poskytovateli vzdélavani a mohou zahrnovat Skoleni, konference,
workshopy, kurzy a dalsi specializované programy (Piskurich, 2015).

Casto spada do kategorie externiho vzdélavani, protoZe se kona mimo b&Zné pracovni
prostiedi a je Casto poskytovano externimi poskytovateli vzdélavani, jako jsou skolici centra,
konzultanti nebo odbornici z jinych organizaci (Piskurich, 2015). Nicméné¢, je dualezité si
uvédomit, Ze externi vzdélavani neni nutné vzdy off-the-job. Nekteré formy externiho
vzdélavani mohou byt realizovany piimo v pracovnim prostiedi, naptiklad kdyz je piizvan
externi odbornik nebo konzultant, aby vedl skoleni nebo workshop piimo na pracovisti. Jde
pouze 0 jednou z forem externiho vzdélavani, ovSem nemusi nutné zahrnovat vSechny

aktivity, které by byly povazovany za externi vzdélavani (Tracey a Mondy, 2018).

1.3 Oblasti odborné pripravy pracovniki

Koubek (2009, s. 254) rozliSuje dva zakladni pojmy rozvijeni osobnosti. ,,Formovani
pracovnich schopnosti ¢lovéka®™ je formovani schopnosti v obecném slova smyslu. Tedy
jednd se o vzdéldvani v prubchu celého jeho Zivota. Pojem ,.formovani pracovnich
schopnosti zaméstnance™ je odborné formovani schopnosti pracovnika jiz v konkrétni
organizaci.

Koubek (2009) tvrdi, Ze v systému formovani pracovnich schopnosti clovéka jsou tii
zakladni oblasti vzdélavani.

e o0blast vSeobecného vzdélavani
e oblast odborného vzdélavani

e oblast rozvoje
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1.4 Adaptacni proces novych pracovniki

Potiebu vzdelavani maji vSichni pracovnici, avSak nejvice ti novi, jejichz vzdélavaci
potieby jsou specifické. Novi zaméstnanci musi byt sezndmeni se spoustou informaci,
tykajicich se organizace. Témto pracovnikiim byva vénovan delsi Cas, protoze by mohlo
hrozit, Ze se nau¢i vykonavat svou praci Spatn¢.

Koubek (2003) tvrdi, ze vstupni vzdélavani nového zaméstnance musi byt predevsim
individualni. Kazdy novy pracovnik potfebuje Cas a kvalitni adaptaci na nové prostiedi. Na
novém pracovnim misté zpocatku nepodava stoprocentni vykon ani sebelepsi pracovnik.

vvvvv

vzdélavani je, aby bylo kvalitni a novy zaméstnanec zacal co nejdiive pracovat na 100 %.

1.4.1 Postup pri vzdélavani

Stein (2016) popisuje, jak by mél probihat proces za¢leniovani nového zaméstnance
do firmy. Prvni den nastupu do prace je zasadni pro zahajeni vzdélavacich aktivit, které
mohou trvat od ptl dne do jednoho dne. Nejprve by mél manazer ¢i vedouci zaméstnance
seznamit s informacemi o spolecnosti, jejich produktech ¢i sluzbéach, nasledné by mél byt
zaméten na konkrétni pracovni napln. Je dilezité, aby manazer zajistil, Ze novy pracovnik
je obeznamen se svymi povinnostmi a podminkami, za kterych bude pracovat, véetné

piedpisii o ochrané a bezpecnosti prace (Klein et al., 2015).

Déle by mél byt zaméstnanec proveden prostorem firmy, coz zahrnuje prohlidku
pracovisté, Saten, toalet, jidelny a dalSich dalezitych prostor. Nakonec by mél byt novy
zaméstnanec predstaven svému mentorovi, ktery bude zodpovédny za poskytovani dalSich
pokynt, podpory a pomoci pii zvladani novych ukoli a zodpovédnosti (Bauer et al., 2018).
Koucovani a adaptace novych zaméstnanct v organizaci se vyviji s ohledem na soucasné
trendy a potieby. Stein a Christianssen (2018) zduraziuji, Ze individualni ptistup k zaclenéni
novych zaméstnancli zistava kliCovym prvkem Uspé€Sného onboardingu. Kazdy novy
pracovnik si musi projit procesem adaptace na nové prostiedi a ziskat sebediivéru ve své
schopnosti pfed dosazenim plného vykonu. To zahrnuje nejen zvykani si na pracovni
prostiedi a vybaveni, ale také zvladani stresu a budovani vztahti s kolegy. DlleZité je zajistit,
aby onboarding byl kvalitni a efektivni, coz umozni novému zaméstnanci dosdhnout

maximalniho vykonu co nejdfive.
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2 REALIZACE VZDELAVANI PRACOVNIKU V RAMCI
ORGANIZACE

Tato kapitola poskytuje informace o realizaci a implementaci konkrétnich vzdélavacich
metod ¢i konceptl. Jsou zde uvedeny moderni trendy a metodiky, které dnesni organizace

pouzivaji pro zkvalitnéni dovednosti a schopnosti lidskych zdroja.

2.1 Metodiky a koncepty vzdélavani ve firmach

Metodiky a koncepty firemniho vzdélavani jsou strategie a pristupy, které
zamestnavatelé pouzivaji k efektivnimu vzdélavani a rozvoji svych zaméstnanct. Tyto
metodiky a koncepty jsou zalozeny na pedagogicko-psychologickych principech a maji za
cil optimalizovat proces ufeni ve firemnim prostiedi. Neposkytuji konkrétni ramce
vzdélavani ve firmach, nybrz jsou obecnymi postupy, které mohou zaméstnavatelé aplikovat
na své pracovniky, aby dochazelo jejich optimalnimu rozvoji v prostfedi organizace (Salas
et al. 2012; Stein a Christiansen, 2018).

Zaméstnavatelé je mohou implementovat prosttednictvim svych internich
vzdélavacich a rozvojovych programii, nebo je mohou realizovat ve spolupréci s externimi
poskytovateli vzdélavani. Cilem téchto metodik je zajistit, aby zaméstnanci ziskavali
potiebné dovednosti a kompetence pro uspésné plnéni svych pracovnich kol a aby se

mohli dale rozvijet v ramci organizace (Noe, 2017).

2.1.1 70-20-10 model

70-20-10 model je framework pro vyvoj a vzdélavani zaméstnanci, ktery se
zaméfuje na rozdéleni zdroji vzdélavani a rozvoje do tii kategorii. Model byl pivodné
navrzeny v 80. letech 20. stoleti vyzkumniky McCallem, Lombardem a Eichingerem. Dle
modelu by mél byt vyvoj zaméstnanct rozdélen do tiech ¢asti (Tracey a Mondy, 2018).

Praktické zkuSenosti jsou prvni ¢asti. VéEtsina uceni (70 %) probihd prostfednictvim
konkrétnich zkuSenosti a praxe v ramci pracovniho prostiedi. Toto zahrnuje feSeni problémd,
ucast na projektech, zvladani novych dovednosti a zodpovédnosti, a adaptace na zmény.
Tento druh uceni se ¢asto nazyva experientalni u¢eni nebo uceni 'on-the-job' (Noe, 2017).

Druhou c¢asti je socidlni uceni (20 %). Tato slozka se zaméfuje na uceni
prostfednictvim interakce s ostatnimi, coz predstavuje 20 % celkového uceni. Socialni uceni
zahrnuje zpétnou vazbu od kolegti, spolupraci na tymovych projektech, u¢eni od mentora ¢i

$éfa, a vymeénu znalosti a napada s ostatnimi (Noe, 2017).
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Tteti casti je formalni vzdélavani. Zbyvajicich 10 % uceni se déje prostiednictvim
formalniho vzdé€lavani, jako jsou tradi¢ni Skoleni, workshopy, seminéie, konference a
vzdélavaci kurzy. Tato ¢ast modelu zdiraziuje dulezitost strukturovaného uceni, které
poskytuje zaméstnancim teoreticky zaklad a konceptualni ramec pro rozvoj jejich
dovednosti (Tracey a Mondy, 2018).

Model 70-20-10 je i dnes stale pouzivan a je relevantni pro moderni organizace. Jeho
hlavni ptinos spoc¢iva v tom, ze zdiirazituje manazerim a HR profesionaliim, ze vétsina uceni
probiha prostfednictvim praktickych zkuSenosti a interakce s ostatnimi, nikoli jen
prosttednictvim formalniho vzdélavani. Tento ptistup podporuje organizace k tomu, aby se
zaméfily na poskytovani ptilezitosti pro uceni ,,on-the-job“, podporu socialniho uceni a

sitovani, a zac¢lenéni formalniho vzdélavani (Stein a Christiansen, 2018).

2.1.2 Microlearning

Microlearning je pedagogickd strategie, ktera se stdva stale populdrnéjsi v oblasti
firemniho vzdélavani. Tento piistup se opird o poskytovani kratkych, stru¢nych a snadno
stravitelnych informaci, které mohou byt prezentovany ve formé riznych formatu, jako jsou
videa, textové zpravy nebo interaktivni kvizy. Vyhody microlearningu zahrnuji lepsi
zapamatovatelnost, flexibilitu a efektivitu v osvojeni znalosti (Hug, 2005).

Zaméstnavatelé mohou microlearning implementovat raznymi zpusoby. Napiiklad
mohou vytvofit kratké vyukové moduly nebo vyukové materialy, které zaméstnanci mohou
snadno piistupovat a prochazet, kdyz maji volny ¢as nebo kdyz potiebuji rychle ziskat urcité
informace (Raybould, 2016).
naptiklad v rdmci blended learning, ktery kombinuje riizné formy vzdélavani, jako jsou
online materialy, workshopy a seminafe, aby se dosahlo optimélniho vysledku (Stein a
Christiansen, 2018).

Dulezité je, aby zaméstnavatelé vzdy zvazili potfeby svych zaméstnanci a ur¢ili,
jakym zptsobem je microlearning pro né nejvhodnéjsi. To také zahrnuje peclivou volbu
technologii a platformy, kterda umoZzni snadny pfistup k microlearningovym materialim

(Gutierrez, 2018).

2.1.3 Blended learning

Blended learning kombinuje tradi¢ni prezenéni vyuku s online vzdélavacimi néstroji

a zdroji. Tento piistup umoziuje zaméstnancim flexibilitu pfi vybéru ¢asu a mista uceni,
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zatimco stale udrzuje dulezité socialni a komunikacni aspekty prezencniho vzdélavani

(Allen a Seaman, 2014).

2.1.4 Adaptive learning

Adaptive learning vyuziva technologie, jako je uméla inteligence a strojové uceni,
pro vytvoieni individualizovanych vzdélavacich plant pro kazdého zaméstnance. Tyto plany
se prizpusobuji potiebam a schopnostem jednotlivce, coz vede k efektivnéjSimu a

cilen¢j§imu vzdélavani (Gutierrez, 2018).

2.1.5 Social learning

Social learning je zaloZzen na myslence, ze uceni je socidlni proces, ktery probiha
prostiednictvim interakce s ostatnimi. Tento koncept se zamétuje na vytvafeni komunit, kde
se zaméstnanci mohou vzajemné podporovat, sdilet znalosti a zkuSenosti a spole¢né fesit

problemy (Allen a Seaman, 2014).

2.1.6 Project-based learning

Project-based learning je metoda, ktera klade duraz na praktické zkusenosti ziskané
prostrednictvim feseni redlnych projekt. Tento pristup umoziluje zaméstnancim vyvijet a

uplatnovat (Gutierrez, 2018).
2.2 Trendy a vyvoj v oblasti firemniho vzdélavani

V oblasti firemniho vzdélavani lze identifikovat n€kolik hlavnich trendu, které
ovliviiuji soucasny vyvoj a budouci smér tohoto odvétvi.

2.2.1 E-learning a digitalni technologie

Rostouci vyznam digitalnich technologii pfispiva k vét§imu vyuzivani e-learningu a
online vzdélavacich platforem. Firmy stale Castéji vyuzivaji webové seminare, online kurzy
a virtualni ucebny pro Skoleni svych zaméstnanci. Tento trend umoZiuje flexibilni a
efektivni pfistup k vzdélavacim materialim, sniZzuje naklady na vzdélavani a umoziiuje

rychlejsi aktualizace obsahu (Allen a Seaman, 2014).

2.2.2 Personalizace vzdélavani

Firmy si stale vice uvédomuji daleZitost individualizace vzdélavacich programi a

ptizpisobeni obsahu potfebam a z4jmim jednotlivych zaméstnancti. Tento trend vede k vetsi
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motivaci, Gcasti a ispeéSnosti vzdélavacich aktivit. V souvislosti s tim vzdélavaci teoretici a
odbornici na firemni vzdélavani navrhuji nové piistupy a metody, které se snazi vyhovét
individualnim potifebam a zajmim zaméstnanca (Clark a Mayer, 2016).

Jednim z téchto pFistupil je koncept "uceni se na miru" (customized learning), ktery
se zamefuje na vytvafeni vzdélavacich zazitka specificky navrzenych pro jednotlivé
zameéstnance nebo skupiny zaméstnanct (Allen a Seaman, 2014). Tento pfistup zohlednuje
rizné faktory, jako jsou pracovni role, zkusenosti, vék, kultura nebo styl uceni, aby zajistil,
ze vzdélavaci programy jsou co nejvice relevantni a efektivni pro daného zaméstnance
(Clark a Mayer, 2016).

Dalsi zajimavou myslenkou je vyuziti "uceni se na pracovisti" (workplace learning),
coZ je proces, ktery se odehrava piimo v pracovnim prostiedi a umoziiuje zaméstnanciim
aplikovat nové nabyté dovednosti a znalosti v realnych situacich (Allen a Seaman, 2014).
Tento pfistup je povazovan za efektivnéjs$i nez tradiCni Skoleni ve tfidé€, protoze se
zaméstnanci uci prostfednictvim praktickych zkuSenosti, které maji ptimy vliv na jejich

pracovni vykon.

2.2.3 Blended learning

Blended learning neboli smiSené¢ uceni, je vzdélavaci pristup, ktery kombinuje
tradicni prezencni vyuku (v u¢ebnach, ucebnich centrech apod.) s online vzdélavanim. Tento
zpusob uceni je Casto povazovan za efektivni, protoze umoziuje vyuzit vyhod obou metod
a poskytuje flexibilitu pro zaméstnavatele a zaméstnance. Implementace blended learning
muze zahrnovat vytvofeni online kurzii, vyukovych materialti, videi a vyukovych modult,
které se mohou kombinovat s tradi€énimi vyukovymi technikami, jako jsou workshopy,

prezentace a konzultace (Allen a Seaman, 2014).

2.2.4 Soft skills a mezilidské dovednosti

Diiraz na rozvoj soft skills, jako je komunikace, tymova prace, kritické mysSleni a

vvvvvv

dneSnim pracovnim prostiedi, které vyZaduje adaptabilitu a schopnost pracovat v riznych

tymech a situacich (Allen a Seaman, 2014).



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 22

2.2.5 Holisticky rozvoj zaméstnanci

Firmy stale vice uznavaji vyznam celostniho rozvoje zaméstnanct, ktery zahrnuje
nejen odborné a pracovni dovednosti, ale také osobni rast a seberozvoj. Tento trend zahrnuje

vétsi diraz na work-life balance, dusevni zdravi a zdravy zZivotni styl.

2.2.6 Ucleni zaloZené na vykonnosti

Uceni zalozené na vykonnosti (Performance-based learning) je trend, ktery se
zamétuje na vysledky a efektivitu vzdélavacich programii. Misto tradi¢nich metod, které
hodnoti pouze tcast nebo ziskané znalosti, se stale vice uplatiiuje hodnoceni zalozené na
skute¢ném vykonu zaméstnancl v praxi. Timto zptisobem lze Iépe identifikovat uspésnost

vzdélavacich aktivit a jejich pfinos pro podnik (Horton. 2011).

2.2.7 Gamifikace a interaktivni vzdélavaci nastroje

Vyuziti prvki her a interaktivnich technologii ve vzdélavani zvySuje zajem a
motivaci ucastniki. Gamifikace umoziuje zamestnancim ucit se novym dovednostem a
znalostem prostiednictvim zdbavnych a poutavych aktivit, coz vede k lepSimu zapamatovani

a aplikaci téchto dovednosti v praxi (Clark a Mayer, 2016).
2.3 Technologie a inovace ve firemnim vzdélavani

2.3.1 E-learning

E-learning je vzdélavaci proces zalozeny ve vyuziti informacnich a komunikac¢nich
technologii (ICT) pro vyuku a uéeni. V poslednich letech se stalo popularnim zptisobem
vzdelavani, ktery nabizi fadu vyhod oproti tradi¢énim vzdélavacim modeliim (Clark a Mayer,
2016).

Implementace e-learningu zahrnuje vybér a nasazeni vhodnych platforem a nastroju,
které podporuji online vzdélavani. Existuje mnoho riznych systémi pro spravu vzdélavani,
jako jsou Moodle, Canvas ¢i Blackboard, které poskytuji komplexni feSeni pro vytvaieni,
spravu a sledovani vzdélavacich kurzi. Tyto platformy nabizi rozmanité nastroje, napf. testy,
diskusni fora, multimedialni obsah, chatovaci mistnosti, kalendate ¢i analytické nastroje pro
hodnoceni studentli (Allen a Seaman, 2014).

E-learning umoziuje vyuziti rGznych strategii a metod, které mohou byt
ptizpisobeny potiebam konkrétniho kurzu ¢i cilové skupiny studentli. Mezi tyto metody

patii naptiklad (Clark a Mayer, 2016; Horton. 2011)
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e synchronni vzdélavani — zivé online ptfednasky, seminaie nebo workshopy,

které probihaji v realném Case a umoznuji interakci mezi studenty a lektory.

e asynchronni vzdélavani — studijni materialy, jako jsou texty, videa,
prezentace nebo testy, jsou k dispozici online pro studenty kdykoliv a

kdekoli, coz umoziiuje individualni tempo studia.

e Dblended learning — kombinace tradi¢niho vzdélavani ve t¥idé a e-learningu,

coz umoznuje efektivni vyuZiti obou metod.

e kolaborativni u¢eni — podpora spoluprdce mezi studenty prostfednictvim

online skupinovych projekti, diskuznich for ¢i sdilenych dokumentd.

E-learning nabizi fadu vyhod, které ptispivaji k jeho efektivité. Studenti mohou
studovat kdykoliv a kdekoli, coz jim umoznuje ptizpisobit vzdélavani svym potifebam a
zivotnimu stylu. To je obzvlasté vyhodné pro jedince, ktefi maji pracovni nebo rodinné
zévazky nebo ziji ve vzdalenych oblastech (Clark a Mayer, 2016).

E-learningové platformy a nastroje Casto umoziuji lektoriim a instruktorim
piizpisobit vyuku a materialy potfebam studentti, coz zahrnuje personalizaci obsahu, tempa
a zpétné vazby, a to pfispiva k lep§imu pochopeni a osvojeni uéiva. Casto nabizeji
interaktivni prvky, jako jsou diskusni féra, videokonference, chatovaci mistnosti nebo
sdilen¢ dokumenty, které umoziuji studentiim a lektoriim vzajemnou komunikaci, diskusi a
spolupraci. Timto zpiisobem se podporuje aktivni uceni a vytvari se komunita uc¢eni (Horton,

2011).

2.3.2 Learning Management System

Learning Management System (LMS) je softwarova platforma navrzena k usnadnéni
spravy, distribuce, sledovani a hodnoceni vzdélavacich programl a materiald. LMS miiZe
slouzit jako centralni misto pro ucebni zdroje, poskytovani vyukovych moduli, komunikaci
s tcastniky kurzii, sledovani vysledkt a vykonnostnich metrik (Allen a Seaman 2014).

Nasledujici podrobnosti popisuji klicové funkce a vlastnosti LMS.

Spréava obsahu
LMS umoznuje organizacim vytvaret, ukladat, organizovat a aktualizovat vzdélavaci
materialy, jako jsou texty, prezentace, videa, kvizy nebo interaktivni simulace. LMS také

podporuje Sirokou Skalu formati souborli a e-learningovych standardi, jako je SCORM
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(Sharable Content Object Reference Model) a xAPI (Experience API) (Clark a Mayer,
2016).

Pristup pro uZivatele
LMS poskytuje uzivatelim ptistup k vzdélavacim materialim prostiednictvim webového
rozhrani nebo mobilni aplikace. Uzivatelé se mohou ptihlasit do svych ucti, prochazet

dostupné kurzy, zapisovat se do kurzl a sledovat sviij vyukovy pokrok (Allen a Seaman

2014).

Komunikace a spolupréace
LMS podporuje komunikaci mezi ucastniky kurzt, lektory a spravci prostfednictvim
diskuznich for, zprav nebo e-maili. Nekteré LMS také obsahuji nastroje pro socialni uéenti,

jako jsou sdileni zdroji, komentovani nebo hodnoceni obsahu (Allen a Seaman 2014).

Sledovani a hodnoceni

LMS sleduje udaje o vykonu uzivateld, jako jsou uspéSnost v testech, ucast na kurzech,
dokonceni modulii a doba stravena ucenim. Tato data mohou byt analyzovana a
prezentovana ve formé reportii a grafli, coZ umoznuje organizacim sledovat ti¢innost svych

vzdélavacich programii a identifikovat oblasti, které¢ vyzaduji zlepSeni (Clark a Mayer,

2016).

Personalizace a adaptivni uceni
LMS muze byt nastaven tak, aby poskytoval personalizované vzdélavaci zkuSenosti na
zaklade potieb a preferenci jednotlivych uzivateli. Napiiklad LMS mize doporu¢ovat kurzy

na zékladé pfedchoziho vykonu, z4jml nebo role zaméstnance (Moore a Kaarsley, 2012).
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3 ANALYZA VZDELAVACICH POTREB

Analyza potieb vzd€lavani predchazi kazdou vzdélavaci aktivitu v podniku. Muze
rovn€z vychazet z analyzy pracovniho mista, kterd poskytuje kromé jiného informace o
dalsim vzdélavani pracovniki.

Analyza potieb vzdélavani je v podstaté rozdil mezi znalostmi a dovednostmi
zaméstnance a pozadavky, které pracovni pozice vyzaduje. Kazdé pracovni misto klade na
zaméstnance uréité pozadavky, které vychazeji z dokumentu, ktery se nazyva popis pracovni
pozice. Zakladni pozadavky by mél zaméstnanec spliiovat uz pti nastupu do podniku.
Spole¢nost Cardbox Packaging ze svych pozadavkl na pracovni pozici neslevuje a jejich
splnéni je ve vybérovém ftizeni pfedpokladem pro pfijeti na danou pracovni pozici. Dalsi
znalosti a dovednosti mtize pracovnik ziskat v pribéhu zaméstnaneckého poméru. Cil jeho
dalsiho rozvoje je plné v kompetenci podniku a vyplyva ze strategie rozvoje lidskych zdroju
V konkrétnim firmée.

Hlavnim cilem veSkerych vzdélavacich aktivit, programi, Skoleni v podniku je
piredevsim zvySeni vykonnosti nejen jednotlivce, ale i celého oddéleni ¢i podniku. (Vodak,
Kuchar¢ikova, 2007, str. 70).

V ramci analyzy potieb vzdélavani zjistujeme, jaky je soucasny stav znalosti,
schopnosti a dovednosti pracovnikli, a jakd je vykonnost jednotlivcl, tyml a podniku
celkove. Zjistény stav je pak nasledné porovnavan s pozadovanym stavem, ktery vychazi ze
stanovené personalni strategie firmy (Vodéak a Kucharcikova, 2011). Na konci analyzy jsou
specifikovany ty mezery, které je nutno snizit ¢i odstranit, ale dulezité je se zaméfit
predevSim na mezery, které jsou odstranitelné pravé prostiednictvim vzdélavani
(Bartonkova, 2010).

Pro potieby analyzy se aplikuji nejriznéjsi metody, kdy organizace za pomoci dotaznikli
zjiStuje nazory zaméstnancii v oblasti vzdélavani, vyuzivd vSech moznych statistik
tykajicich se zaméstnancl a pracovnich mist, prochdzi zaznamy vedoucich pracovnikil o
jejich podfizenych a sleduje obsah témat firemnich porad, kde se probiraji aktualni potieby
spole¢nosti (Koubek, 2007). V zavéru fize analyzy a identifikace vzdélavacich potieb by
firma méla védét, pro koho bude vzdélavaci akce organizovana, a dale by méla s jistotou
umgét fict, jaka vzdélavaci aktivita bude uskute¢niovana — naptiklad vSichni zaméstnanci na

pozicich mistra budou Skoleni v oblasti §tihlé vyroby (Dvotakova, 2007).
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3.1 Identifikace vzdélavacich potireb

Identifikace potieby je prvni fazi vzdélavani a rozvoje pracovnikt, kde je dulezité
zjistit, jaké jsou potfeby pro vzdélavani pracovnikii. Pti identifikaci se vychazi i z vize a cilt
spole¢nosti, coz pomaha nalézt piipadné mezery a nedostatky a odstranit je tak vzdélavaci
aktivitou.

Koubek (2001) a Dvotakova a kol. (2007) se shoduji na skupin¢ tidaju, které pomahaji
identifikovat vzdélavaci potteby:

- ty, které se tykaji celé organizace — jde o zjistovani informaci napii¢ celé firmy

naptiklad o struktute firmy, o pohybu zaméstnanctl, o vyuZzivani kvalifikace, o

pracovni neschopnosti,

- ty, které se tykaji pracovnich mist — tvorba popist pracovnich mist, pozadavky na

pracovniky a jejich schopnosti a dovednosti

- ty, které se tykaji jednotlivych pracovniki — jsou to informace ziskané ze
vstupnich osobnich dotazniki napiiklad informace o vzdélani, o dosazenych

vysledcich, absolvovanych vzdélavacich programech,

- ty, které se tykaji okoli organizace — zjistovani informaci o jinych organizacich,

které pusobi na stejném trhu, 0 konkurenci.

Prvotni identifikace vzdélavacich potieb ve spole¢nosti Cardbox Packaging probiha
formou osobniho rozhovoru. Kazdoro¢né, v obdobi pfed koncem roku, probihaji tzv.
hodnotici pohovory s hlavnim personalistou. Pfi tomto rozhovoru HR manazer zhodnoti
celkovy vykon zaméstnance za uplynuly rok a na zdklad¢ odvedené¢ho vykonu se planuje
jeho individualni vzdélavaci plan. Konkrétné jde o oblasti, v jakych by se mél dany
zaméstnanec zlep$it a na cem by mél piipadné zapracovat. Vysledkem této faze je vzdélavaci
potteba, ktera se eviduje v karté pracovnika, v oddéleni lidskych zdroji. U nové pfichozich
zaméstnanct je jejich vzdélavaci aktivita naplanovand v ramci zkuSebni lhiity od prvnich tfi
mésict az do jednoho roku, kdy kazdy novy zaméstnanec je povinen absolvovat tzv.
adaptacni plan. Vedouci a mentor na oddéleni jsou poté informovani, diky propracovanému
adaptacnimu planu, co se méd novy zaméstnanec po pfichodu do nového zaméstnani naudit,
jaké Skoleni ma absolvovat béhem prvniho roku. Tento ro¢ni program obsahuje vSechny
tematické oblasti v€etné Cinnosti, které bude mit v ndplni préace, a kterymi musi zaméstnanec

projit. Jsou to ¢innosti vyplyvajici z konkrétniho popisu pozadavki dané pozice. Konkrétni
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terminy si nasledné¢ planuje zaméstnanec se svym vedoucim v rdmci Skolicich

harmonogramt na dany rok.

3.2 Planovani vzdélavacich potieb

Po identifikaci potfeby vzdélavani ptichazi druha faze — planovani. Pro kvalitni a
efektivni vzdé€lavani v podniku je nutné, aby mél zaméstnavatel vypracovan plan
vzdélavacich aktivit.

Spravné vypracovany plan vzdélavani by mél odpovidat na otazky, které uvadi Koubek

(2001, str. 250) ve sveé knize:

1. Jaké vzdélavani bude realizovano? Jasné definovat obsah vzdélavaci aktivity.
2. Komu? Urc¢it kritérium vybéru ucastniki.

3. Jakym zpisobem? Kde? Na pracovisti pii vykonu prace, mimo pracovisté, v on-line

prostiedi.
4. Kym? Vlastni ¢i externi Skolitelé, organizace, vzdélavaci instituce.
5. Kdy? Casovy harmonogram.
6. S jakymi naklady? Stanoveny rozpocet vzdélavaci aktivity.
7. Jak se budou hodnotit vysledky a Gi¢innost vzdélavani? Vybrat metody hodnoceni.

Po skonceni vSech hodnoticich pohovorii mezi zaméstnanci, jejich vedoucimi a HR
manazerem, jsou ucelené vzdélavaci potteby a pozadavky piedany na oddéleni lidskych
zdrojii. Veskera Skoleni jsou planovana na nasledujici rok. Vystupy z téchto hodnoticich
pohovort obsahuji konkrétni pozadavky a potieby jednotlivych zaméstnancti, dale plan
zakladnich skoleni, které jsou povinné pro vSechny zaméstnance a také priority, které plynou
z organizace, které pro tuto dcetinou spole¢nost stanovuje zahrani¢ni holding.

Tyto zékladni vystupy jsou potom vychozi pro jejich naslednou analyzu a schvaleni
potfebnych Skoleni s ohledem na stanoveny finan¢ni rozpocet pro dany rok. Veskeré
planovani, spravu a naslednou kontrolu finan¢niho rozpoctu je v kompetenci oddéleni

lidskych zdrojt.
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3.3 Realizace vzdélavacich potieb

Ve fazi organizovani a realizovani jednotlivych Skoleni ma odd¢leni lidskych zdroji
hlavni slovo, spolu s izkou spolupraci vSech nadiizenych pracovniki, ktefi planuji veskeré
terminy a nasledné informuji zaméstnance, jaky druh Skoleni se bude konat a potiebné
nalezitosti pro toto skoleni. Pokud se jedna o specialni Skoleni, Skoleni tvofené na miru ¢i
Skoleni s vét$i naro¢nosti, jsou tyto informace piedany piimo pracovnikovi. Oddéleni
lidskych zdroju jiz dlouhodobé vyuziva sluzeb ovéfeného dodavatele externich skoliteld,
spole¢nost Profima effective s.r.o. Spole¢nost Cardbox Packaging zada poptavku na sluzby
Skolitele, a ten je nasledné ptitazen dle pozadavki na vzdélavaci akci. Tato spole¢nost nabizi
organizaci rizna odborna $koleni jako napf. mékké dovednosti pro vedouci pracovniky,
Skoleni grafickych ndstroji ¢i kurzy na miru.

Prvotni skoleni zpravidla realizuje HR oddéleni a to napt. pracovni fad, smérnice, 1SO
normy, PO, BOZP. Toto skoleni je nutné a vyplyva ze zakona. Zakladnim Skolenim zejména
pro pomocné pracovni pozice mize byt sezndmeni s prostfedim, s pracovnim mistem, se
stroji. Pfi nastupu nového zaméstnance je nutné, aby mél po boku svého mentora, zkuSeného
pracovnika, ktery ho uvede na pracovist¢ a pomahd mu v ramci celé zkusSebni doby.
Takovym internim Skolitelem tzv. mentorem se mize stat jakykoliv zaméstnanec spolecnosti
Cardbox Packaging, ve kterém se nachazi potencial, ma dostatek zkuSenosti, dokaze
komunikovat a chce pomoci novému zaméstnanci dostat se do pracovniho procesu snaze.
Tato moznost stat se Skolitelem je soucasné i motivacnim faktorem, ktery spole¢nost svym
zaméstnancim nabizi v rAmei vlastni iniciativy svého individualniho vzdélavani. Casto se
takovym Skolitelem stava zaméstnanec na pozici specialisty, jelikoz disponuje zkuSenostmi
z praxe. Vzdélavaci akce probiha ptimo na pracovisti jako praktickd instruktaz pii vykonu
prace tzv. on-the-job.

Pro ucely jazykové vzdélavaci aktivity je vyhrazena mistnost piimo ve spole¢nosti, o
kapacité 30 osob a je vybavena projektovym zafizenim, televizi, interaktivni tabuli a dalSimi
pomtickami potfebnych pro kvalitni jazykovou vyuku. V Cardbox Packaging probihala
jednou tydné v pracovni dobé vyuka anglického jazyka pro THP pozice aZz do pandemie
covid-19. Oddéleni lidskych zdroju provadi naslednou evidenci, kontrolu a spolupracuje s
finanénim oddé&lenim, které hradi ndklady jednotlivych Skoleni a ma ro€ni rozpocet.

Periodicky provadéna skoleni jako napft. Skoleni fidice referenta, vyhlaska 50/1978 Sb.
byvaji realizovdna opakované a zastituje je HR manazer. Ve spolupréci s mentorem,

persondlnim oddélenim a pfimych nadfizenych ziskava kazdy zaméstnanec informaci o
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konani dané¢ho $koleni bud’ pomoci firemni e-mailové posty, nebo sledovanim nasténky

uréené pro aktuality spolecnosti.

3.4 Vyhodnocovani vzdélavacich potieb

Vyhodnocovani vzdélavani je posledni fazi systematického procesu vzdélavani a
rozvoje zaméstnancii ve spolec¢nosti. Dle teoretickych poznatkli by mélo vyhodnocovani
vzdélavacich akci probihat na zékladné vysledki, kterych bylo dosazeno diky realizaci
vzdélavaci aktivity.

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, str. 125-126, 164) uvadi:

., Vvhodnocovani rozvojového vzdelavaciho programu je komplexni proces pokousejici se
mérit celkové prinosy a naklady tohoto programu. “

Déle zohlediiuji, ze méteni vzdélavani je velmi naro¢né a Spatné kvantifikované, coz
Koubek (2007, str. 274-275) potvrzuje a nabizi hned nékolik feseni, jak ptinos vzdélavaci
aktivity vyhodnotit:

e porovnat vstupni a vystupni vysledky,

e monitorovat vzdélavaci aktivitu a s nim souvisejici vzdélavaci proces,

e kvantifikovat prakticky ptinos v ramci ekonomickych ukazatelt.

Koubek (2007) podotyka, vSechny vyse uvedené zpusoby hodnoceni vzdélavani
muze organizace provadét, je ovsem dobré pocitat s jistymi odchylkami, které tyto metody
maji. Neda se plosn¢ urcit, ktery je z jednotlivych feSeni nevhodnéjsi, a je dulezité je
piizptsobovat prostiedi organizace ¢i podniku. Mezi vyhodnocovani jednotlivych
vzdélavacich aktivit bezpochyby fadime i efektivitu vynaloZzenych prostiedkt a investic do
vzdelavani zaméstnancl. J. Vodéak a A. Kuchar¢ikova (2011) zmiiiuji pfedevSim investice,
které podnik musi vynalozit na vzdélavani. Tyto investice mohou zahrnovat celou fadu
skutecnosti, jako naptiklad cas, rezijni ndklady, penize, ucebni material, ubytovani
pracovniki atd. Mezi dalsi vlivy, které mohou zkreslovat vysledky fadime napiiklad
motivaci jednotlivych ucastnikil, celkové klima v organizaci ve vztahu ke vzdélavani, jak se
v organizaci vyuZziva pracovni doba a kvalifikace pracovnikd, jaka je kontrola pracovniki
atd. (Koubek, 2001)

Musime vSak fict, Zze z praktického hlediska tyto teoretické postupy vyhodnocovani
nefunguji vzdy, a to predevsim z diivodu obtizného ziskdvani potfebnych dat pro zhodnoceni
vystupll vzdélavaci aktivity a jejich zpétnou interpretaci. Jeden z ditvodt uvadi F. Hronik

(2007), a to Ze vysledek vzdélavani se Casto projevi s velkym zpozdénim. Je velmi dalezité
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ziskat co nejvice informaci, které by vedly ke spravnému zavéru hodnoceni. Vyhodnocovani
je ovSem velmi naro¢né na ziskavani potiebnych informaci, vysledky vyhodnocovani jsou
Casto hodnoceny subjektivné ¢i vyjadieni Gcastnikii o vzdélavani mize byt zalozeno na
nespravné interpretaci. Vyhodnocovaci otazky by mély byt proto snadno pochopitelné.
Armstrong (2002) uvadi Ctyfi urovné vyhodnocovani efektivity vzdélavani podle
Kirkpatricka:

- Reakce — zajima nas reakce UcCastnika na vzdé€lavaci aktivitu. Zkoumame tedy

spokojenost zaméstnanctli se vzdélavaci aktivitou.

- Poznatky — zjistujeme informace o tom, do jaké miry byly splnény cile vzdélavaci
aktivity. Zajimame se zejména o znalosti a dovednosti, které si zaméstnanec béhem

vzdélavaci aktivity osvojil.

- Chovéni — zhodnotime, jakou mirou doslo ke zmén¢ chovani tcastnikd po navratu
ze vzdélavaci aktivity, zda dochazi k uplatiiovani noveé nabytych znalosti, dovednosti

a postoju k praci.

- Vysledky — posledni urovenn hodnoceni, poskytuji tidaje pro posouzeni tispésnosti z
hlediska ndkladi. Hodnoceni musi byt zalozeno na zkoumani pied a po vzdélavani a

musi ur¢it miru, v jaké byly dosazeny zakladni cile vzdélavani.

Cardbox packaging tuto zavére¢nou etapu vyhodnocovani vzdélavacich programu
hodnoti pravé podle vyse zminéného Kirkpatrickova modelu. Kirkpatricktiv ¢tyfaroviiovy
model je jedna z metod, ktera je podle Evangelu, Bommel a Juiicky (2013, str. 120) zaloZena
na tvrzeni, ze ,, uspésnost vzdelavaciho programu lze mérit podle reakce ucastnikii, stupné,
ve kterém ucastnici kurzu ziskali znalosti, urovné zmeny v chovani a miry dosazeni vysledkii

vzdelavaciho programu.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 ANALYZA SPOKOJENOSTI PRACOVNIKU S PODNIKOVYM

VZDELAVANIM

Pro ucely této bakalarské prace jsem si vybrala spole¢nost Cardbox Packaging, ktera se
zabyvd vyrobou a potiskem plastovych obali pro potravinaisky pramysl, vyrobou
sofistikovanych kartonovych obali v luxusnim a znackovém sortimentu zbozi se zamétenim
na potravinaisky pramysl a polygrafickou tvorbou vSeobecné. Polygrafickymi vyrobky se
rozum¢ji vSechny potisténé vyrobky, zejména z plastu ¢i papiru. Tato firma tzce
spolupracuje se stfedni primyslovou skolou polytechnickou, kde se nachéazi i centrum
odborné ptipravy. Tato instituce pfipravuje své studenty polygrafickych obort pro praci v
polygrafickém pramyslu v ucebnich oborech knihat, tiskat na polygrafickych strojich; a
maturitnich oborti mechanik, sefizovac plastikarskych stroji a reprodukéni grafik pro media.
Téméer zadny vyrobek nebo sluzba na trhu se jiz neobejde bez podilu vyroby v polygrafickém
priamyslu. Pracovni pozice v tomto oboru jsou obecné dobie finanéné ohodnocené a firmy

maji 0 absolventy velky zajem.

4.1 Druh vyzkumu a struktura dotazniku

V ramci vyzkumu je prezentovana kvantitativni metoda zpracovani dotazniku. Pouzila
jsem dotaznik s uzavienymi otazkami, které jsou kvantitativné vyhodnoceny. Struktura
dotazniku se sklada z uzavienych otadzek s moznosti vybéru jedné z nabizenych odpovédi.
Dotaznik obsahuje celkem 20 otazek, z nichz nékteré se tykaji vzdélavacich aktivit, jiné se
zamétuji na demografické udaje respondentt.

Dotaznik obsahuje n€kolik typli otazek, jako jsou otazky tykajici se spokojenosti,
otazky hodnotici souhlas ¢i nesouhlas a demografické otazky. Tyto otdzky maji rizné ucely:

e Otazky tykajici se spokojenosti (napft. otazky 2, 3, 5, 9, 10, 13, 15) slouzi k
hodnoceni trovné spokojenosti zaméstnanct s riiznymi aspekty vzdélavacich

aktivit.

e Otazky hodnotici souhlas ¢i nesouhlas (napt. otazky 1, 4, 6, 7, 8, 11, 12, 14,
16) se zamé&fuji na miru, do jaké zamé&stnanci souhlasi nebo nesouhlasi s

riznymi tvrzenimi tykajicimi se vzdélavacich aktivit.

e Demografické otazky (napft. otazky 17, 18, 19, 20) shromazd'uji informace o
pohlavi, véku, nejvyssim dosazeném vzdélani a délce pusobeni ve spole¢nosti

respondentl. Tyto udaje pomdhaji analyzovat a porovnavat Uroven
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spokojenosti mezi riznymi skupinami zaméstnanci na zdklad¢ jejich

demografickych charakteristik.

Vysledky z tohoto dotazniku mohou byt pouzity k identifikaci oblasti, ve kterych je mozné
zlepsit vzdélavaci aktivity a programy ve spole¢nosti. Dale mohou poskytnout cenné
informace o tom, jaky vliv maji vzdélavaci aktivity na vykon prace zaméstnancti a jejich

celkovou spokojenost s pracovnim prostiedim.

4.2 Vyzkumné otazky
Inicializa¢nim prvkem vyzkumu pro tvorbu dotazniku byly tyto vyzkumné otazky:

1) Je troven spokojenosti zaméstnancti se vzdélavacimi aktivitami

poskytovanymi spole¢nosti Cardbox Packaging dostate¢na?

2) Jaka je Groven spokojenosti zaméstnanci se samostudijnimi kurzy, jako jsou

e-learningové kurzy?

3) Do jaké miry se zaméstnanci domnivaji, Ze absolvované vzd¢lavaci aktivity

souvisi s naplni jejich prace?
4) Jak Casto zaméstnanci vyuzivaji nové nabyté poznatky pii vykonu své prace?

5) Jak hodnoti zaméstnanci kvalitu studijnich materialt poskytovanych béhem

vzdélavacich aktivit?

4.3 Metodika

Na zékladé cilii a problematiky této prace jsem si stanovila pét vySe uvedenych
vyzkumnych otézek, které nam pomohou pochopit a analyzovat dané téma. Na podkladu
stanovenych vyzkumnych otdzek byl navrzen dotaznik s uzavienymi otdzkami, které se
zaméfuji na klicové aspekty zkoumané problematiky. Data budou shroméazdéna od
respondentll, ktefi jsou zaméstnanci spole€nosti, pomoci dotazniku publikovaného na
platformé Vypliito.cz. Pomoci této platformy jsem i vyhodnocovala kvantitativni data
dotazniku, ktera nam umozni provést analyzu. Ziskana data budou analyzovana pomoci
zakladni popisné statistiky, procenty a charakteristikou. Vysledky analyzy budou
prezentovany pomoci kolacovych grafu.

Vysledky celé analyzy a hodnoceni budou interpretovany a prezentovany v textové

formé ve shrnuti, ve které bude zdraznéna dulezitost zjisténych informaci a jejich dopad na
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zkoumanou problematiku. Na zavér shrnuti budou zhodnoceny vysledky analyzy,

identifikovany jejich disledky pro spole¢nost a uvedena doporucéeni pro praxi.

4.4 Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor zahrnuje 61 respondentt, tedy zaméstnancti spole¢nosti Cardbox
Packaging, kterd se specializuje na vyrobu a potisk plastovych obalti pro potravinaisky
pramysl, vyrobu luxusnich a zna¢kovych kartonovych oball pro potravinaisky pramysl a
polygrafickou tvorbu obecné.

Zahrnuje také rtzné demografické skupiny, jako jsou muZzi a zeny, zaméstnanci
rizného veku, s riznym stupném dosazeného vzdélani a s riznou délkou pracovniho poméru
ve spole€nosti. Tato diverzita vyzkumného souboru umozZiuje zkoumat, jak se troven
spokojenosti se vzdélavacimi aktivitami liSi mezi rdznymi skupinami zaméstnancii a

identifikovat, zda existuji né¢jaké specifické potieby nebo oblasti pro zlepseni.
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5 VYHODNOCENI DOTAZNIKU A SHRNUTI

Dotaznikové Setfeni ve spolec¢nosti Cardbox Packaging probihalo od 1.1.2023 do
15.3.2023 pomoci odkazu, distribuovaném HR manazerem. Pro tyto tcely jsem vyuzila
platformu Vyplitto.cz, ktera po skonceni Setfeni vyhodnotila vysledky respondenti pomoci

kolacovych grafii a procentudlni Cetnosti.

1. V Cardbox packaging jsem se ucastnil(a) vzdélavaci aktivity.

Obrazek 1

\/ Cardbox packaging jsem se Ucasil(a) vzdélavaci aktivity.

B Naprosto souhlasim: 71,43 %
OS5pl&e souhlasim: 20 %

ESpise nesouhlasim: 5,71 %
BERozhodné nesouhlasim: 2,86 %

zdroj hitps://dctaznik-spokojencsti-s-podn.vy pinto.cz

Vétsina zaméstnanct, témét tii Ctvrtiny (71,43 %) tvrdi s naprostym souhlasem, Ze se
zacastnili v podniku Cardbox packaging néjaké vzd€lavaci aktivity a dalSich 20 % spise
souhlasi. Pouze minoritni ¢ast (8,5 %) se vzdélavaci aktivity nezli€astnilo, coz znamena, Ze

ptistup ke vzdélani a informovanost pracovniku je ziejmé vysoka.
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2. Vyjadiete prosim miru Vasi spokojenosti s podnikovym vzdélavanim.

Obrazek 2

Vyjadrete prosim miru Vasi spokojenosti s podnikovym vzdélavanim.

B Spl3e spokojen: 40 %

ORozhodné spokojen: 37,14 %

B Ani spokojen, ani nespokojen: 20 %
B Rozhodné nespokojen: 2,86 %

zdroj: https:/dotaznik-spokojencsti-s-podn.vyplnto.cz

Odpovédi na otazku tykajici se spokojenosti s podnikovym vzdélavanim jsou spiSe pozitivni,
jen 2, 86 % neni spokojeno s podnikovym vzdélanim. Ovsem 20 % zaméstnancu explicitné
nedokazalo zhodnotit, jestli pro n¢ vzdélavaci aktivity v podniku byly zajimavé a jsou s nimi
spokojeni. Spokojenost zaméstnanci se vzdélavacimi aktivitami v podniku zahrnuje
piiblizné¢ 77 % vétSinu, ovSem naprosto spokojenych pracovnikl je z tohoto poc¢tu pouze

necelych 50 %.

3. S nabidkou, kterou organizace v ramci podnikového vzdélavani nabizi jsem.

Obrazek 3

S nabidkou, kterou organizace v ramci podnikového vzdé&lavani nabizi
jsem.

B Sple spokojen: 51,43 %

ORozhodné spokojen: 31,43 %

B Ani spokojen, ani nespokojen: 14,29 %
B Rozhodné nespokojen: 2 86 %

zdroj: https: //dotaznik-spokojenosti-s-podn vy plnto.cz

Rozhodné spokojenych zaméstnancl je opét pouze piiblizné jedna tietina, kdeZto spise

spokojenych je jiz vice nez 50 %. Jiz u tfeti otdzky vidime, Ze spokojenost se vzdélavacim
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systémem je u zaméstnancl vysoka, ale i pfesto ma rezervy. Na druhou stranu vylozené

nespokojenych zaméstnancti jsou opét necelé 3 %.

4. Mam moZnost podilet se na rozhodnuti o absolvované vzdélavaci aktivité.

Obrazek 4

Mam moZnost podilet se na rozhodnuti o absolvované vzdélavaci
aktivitd.

B Rozhodné ano: 42 86 %
O8plse ano: 25,71 %
B Medoka2u posoudit: 22,86 %
E Rozhodné& ne: 5,71 %
B Splse ne: 2,86 %
zdroj hitps:fdctaznik-spokojencsti s-podn vy plnto.cz

Necelych 68 % zaméstnanct tvrdi, Ze se néjakym zpisobem mohou podilet na rozhodnuti o
absolvované vzdélavaci aktivité, ptiCemz dvé tietiny z nich uvadi, Ze rozhodné. Negativnich

odpovédi je opét naprosté minimum, a to necelych 5 %.

5. Absolvované vzdélavaci aktivity souvisely s ndplni mé prdce.

Obrazek 5

Absolvované vzdélavaci aktivity souvisely s naplni mé prace.

B SplSe spokojen: 48,57 %
ORozhodné spokojen: 31,43 %
B Ani spokojen, ani nespokojen: 8,57 %
B SplSe nespokojen: 5,71 %
B Rozhodné& nespokojen: 571 %
zdroj https:/dotaznik-spokojencsti-s-podn.vypinto.cz
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Odpovédi na tuto otazku jsou velmi podobné odpoveédim na otazky piedchozi, opét je kolem
50 % zaméstnanct spiSe spokojenych a jedna tietina rozhodné spokojenych. Nespokojenost

ovsem narostla na necelych 8 %.

6. Dostal(a) jsem informace o mé ucasti na vzdélavacich aktivitach s dostate¢nym casovym

piedstihem.

Obrazek 6

Dostal(a) jsem informace o mé (éasti na vzdélavacich aktivitach s
dostateCnym ¢asovym piedsthem.

B Naprosto souhlasim: 71,43 %
O5plée souhlasim: 14,29 %

B MNevim: 8,57 %

B Rozhodné nesouhlasim: 5,71 %

zdroj: https: idotaznik-spokojencsti-s-podn.vy pinto.cz

U této otazky je rozlozeni odpovédi odlisné. Totiz necelych 72 % zaméstnanct tvrdi
S naprostym souhlasem, ze dostali informace o €asti na vzdélavacich aktivitach s asovym

piedstihem.

7. Dostal(a) jsem organizacni informace o kurzu s dostateCnym casovym piedstihem.

Obrazek 7

Dostal(a) jsem organizadni informace (€asovy harmonogram, misto,
térma, program) o kurzu s dostatecnym casovym predstihem.

B MNaprosto souhlasim: 6857 %
O 5plse souhlasim: 14,29 %
ENevim: 11,43 %

ERozhodné& nesouhlasim: 5,71 %

zdroj: https://dotaznik-spokojencsti-s-podn.vy pinto.cz
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Otéazka, tykajici se organizacnich informaci ohledné kurzu ma jako piedchozi otazka,
rozlozeni odpovédi opét odlisné, protoze spolu uzce souvisi. Necelych 69 % zaméstnancti
odpovédélo s naprostym souhlasem, ze dostali informace o i¢asti na vzdélavacich aktivitach

veas.

8. Absolvoval(a) jsem samostudijni kurz & kurzy (napi. elearningové kurzy MS Office).

Obrazek 8

Absolvoval(a) jsem samostudijni kurz & kurzy (napf. elearningové
kurzy MS Office).

B Naprosto souhlasim: 34,29 %
ORozhodné nesouhlasim: 28,57 %
B Splse souhlasim: 20 %

EMevim: 11,43 %

B Splse nesouhlasim: 5,71 %

zdroj. hitps://dctaznik-spokojencsti-s-podn.vypinto.cz

U této otazky je rozloZeni odpovédi opét odlisné, ov§em s vys$sim procentem (28,57 %) jsou
zde zastoupeny negativni odpovédi, a to rezolutni — ,,rozhodné ne“. Obdobné procentudlni
zastoupeni maji ale také kategorie ,naprosto souhlasim® a ,,spiSe souhlasim®. Zajimavé

ovSem je, ze ¢astecny nesouhlas ma pouze 5,71 %, kdezto absolutni nesouhlas 28,57 %.
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9. Vyjadiete prosim miru Vasi spokojenosti s touto formou vzdélavani.

Obrazek 9

Vyjadfete prosim miru VVasi spokojenosti s touto formou vzdélavani.

B Ani spokojen, ani nespokojen: 34,29 %
OSplse spokojen: 28,57 %
B Rozhodné spokojen: 20 %
B MNeabsolvoval jsem samostudijnl kurzy: 11,43 %
B SplSe nespokojen: 5,71 %
zdroj https:/dotaznik-spokojencsti-s-podn.vypinto.cz

Vice nez jedna tfetina nedokézala explicitné projevit spokojenost ani nespokojenost, ovsem
spokojenych zaméstnancii je s formou vzdélani ptiblizné 48 %. Pro nékteré zamestnance

ovSem nejsou ziejme tyto kurzy adekvatni, jelikoz 11,43 % je vlibec neabsolvovalo.

10. S lektory a Skoliteli vzdélavacich aktivit jsem.

Obrazek 10

S lektory a Skoliteli vzdélavacich aktivit jsem.

B Spl&e spokojen: 48,57 %
OAni spokojen, ani nespokojen: 28,57 %
B Rozhodné spokojen: 22,86 %
zdrof hitps: /dotaznik-spokojenosti-s-podn.vyplnto.cz

Spokojenost s lektory je spiSe pozitivni, jelikoz negativni odpovédi zadny respondent
nezvolil. Opét ale necelych 50 % zaméstnanct volilo odpovéd’ ,,spiSe spokojen®, tedy i zde
je uréita rezerva. Pozoruhodné ovSem je, Ze témét 30 % zaméstnancti nedokazalo fict, jestli

jsou s lektory spokojeni, ¢i ne.
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11. Lektoii a Skolitelé maji vysokou uroveri odbornych znalosti a profesiondlni pristup.

Obrazek 11

Lektofi a Skolitelé maji vysokou drovef odbornych znalosti a
profesionalni pristup.

B SplSe souhlasim: 51,43 %
OMaprosto souhlasim: 25,71 %
BENevim: 20 %

B Splse nescuhlasim: 2,86 %

zdroj: hitps:/dctaznik-spokojencsti-s-podn.vy pinto.cz

Hodnoceni lektort a jejich odbornych znalosti zaméstnanci je pomérné pozitivni, totiz 25,71
% z nich ma za to, Ze jsou lektofi naprosti odbornici, ovsem dokonce 51,43 % sice hodnoti
pozitivné, ale shledavaji u lektort jisté rezervy, tedy spiSe souhlasi. 20 % respondentti se

nedokdazalo vyjadiit a 2,86 % nesouhlasi.

12. Pii vzdélavacich aktivitach vidy obdrZim studijni materidly.

Obrazek 12

Pfi vzdélavacich aktivitach vzdy cbdrZim studijni materialy.

B Spise souhlasim: 37,14 %
OMNaprosto souhlasim: 31,43 %
ENevim: 22 86 %

B Splse nesouhlasim: 5,71 %

B Rozhodné nesouhlasim: 2,86 %

zdroj https:/dotaznik-spokojencsti-s-p odn.vy pinto.cz
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Opét je kategorie s nejvetsSim zastoupeni respondenttl ,,spise souhlasim®. Naprosto souhlasi
témét jedna tfetina. Opét shledavame nepatrné rezervy, tentokrat co se tyce obdrzeni

materialu. Nesouhlas projevilo tradi¢né 2,86 % respondentd.

13. Tyto studijni materidaly povazuji za kvalitné zpracované (napi. zda obsahuji vSechny

potiebné informace).

Obrazek 13

Tyto studijni materialy povazuji za kvaliné zpracované (napf. zda
obsahuji vSechny potfebné informace).

B SplSe souhlasim: 48,57 %
ONaprosto souhlasim: 22 86 %

B Nevim: 20 %

B Splée nesouhlasim: §,71 %

B Rozhodné nesouhlasim: 2 86 %

zdroj https:/dotaznik-spokojencsti-s-podn vy plnto.cz

Naprosty souhlas vyjadiilo pouze 22,96 % respondentl, pficemz CasteCny souhlas témét

polovina 20 %.
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14. Absolvoval(a) jsem vzdélavaci aktivity véas pred jejich praktickym vyuZitim p¥i vpkonu

své préce.

Obrazek 14

Absolvoval(a) jsem vzdélavaci aklivity véas pied jejich praktickym
wyuzZitim pii vykonu své prace.

B Spl%e souhlasim: 42,86 %
ONevim: 28,57 %
B Splde nesouhlasim: 17,14 %
B Maprosto souhlasim: 8,57 %
B Rozhodné nesouhlasim: 2 86 %
zdroj: hitps: #dotaznik-spokojencsti-s-podn. vy pinto.cz

Ptiblizn€ 30 % respondentli nevyjadiilo souhlas s tim, Ze by se absolvovani vzdélavacich
aktivit konalo ptfed jejich praktickym vyuzitim. Dokonce pouze 8,57 % respondentl
vyslovilo naprosty souhlas. 42 % respondentl sice ¢aste¢né souhlasilo, ovSsem z toho

vyplyva, ze ne vzdy tomu tak je.
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15. Absolvované vzdélavaci aktivity povaZuji jako dostatecné pro zlepSeni svych znalosti a

dovednesti potiebnych k vykonu prdce.

Obrazek 15

Absolvovane vzdélavaci aktivity povaZuji jako dostateénée pro
zZlepSeni svych znalosti a dovednosti potfebnych k vykonu prace.

B SpiSe souhlasim: 48,57 %
OMNaprosto souhlasim: 25,71 %
ENevim: 11,43 %

B Splée nesouhlasim: 11,43 %

B Rozhodné& nesouhlasim: 2 86 %

zdroj. hitps:/ddtaznik-spokojencsti-s-podn vyplnto.cz

Opét vyslovilo naprosty souhlas pouze témét 25 % respondentii. Ptiblizné polovina
S tvrzenim cCasteCné souhlasi a témét 14 % vyslovilo ur¢ity nesouhlas. Priblizné 12 %

respondenti nedokaze urcit, jestli souhlasi, ¢i nikoliv.

16. Nové nabyté poznatky jsem vyuZil(a) pii vpkonu své prdce.

Obrazek 16

Nové nabyté poznatky jsem vyuZil(a) pfi vikonu své prace.

B Spige souhlasim: 40 %
ONaprosto souhlasim: 37,14 %

B Nevim:11,43 %

B Rozhodné nesouhlasim: 8 57 %
B Spl8e nesouhlasim: 2,86 %

zdroj: hitps://dctaznik-spokojen osti-s-podn. vy plnto.cz

Rovnych 40 % procent respondent spiSe souhlasi s tvrzenim, Ze nove nabyté poznatky ze

vzdelavacich aktivit vyuziji pfi vykonu své prace. O néco méné % respondentli naprosto
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souhlasi, coz reflektuje, ze v organizaci probiha efektivni zpusob, jak své zaméstnance

vzdélavat.

17. Jaké je VaSe pohlavi?

Obrazek 17

Jake je VaSe pohlavi?

B Zena: 40 %
B MuZ 60 %

zdroj: hitps://dctaznik-spokojencstis-podn. vy plnto.cz

Respondenti byli tdzani také na otazku pohlavi. 60 % odpovidalo muzi a 40 % Zen.

18. Jaky je vas vek?

Obrazek 18

Jaky je Va5 vek?

B 26— 40 let: 51,43 %
D41 - 551et 37,14 %
Enad 55 let: 5,71 %
B do 25 let 5,71 %

zdroj. hitps: //dotaznik-spokojencsti-s-podn.vy pinto.cz

Polovina respondentt se nachazi v produktivnim véku a dalsich 37,14 % v obdobi dospélosti

a stiedniho véku.
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19. Jaké je vase nejvyssi dosaZené vzdeélani?

Obrazek 19

Jaké je Vase nejvy3si dosazené vzdélani?

B Stredodkolské s maturitou: 54 29 %
OVysokoskolske bakal arske a wySSl 28,57 %
B Stiredodkolské bez maturity a niZsl: 17,14 %

zdroj. hitps: //dotaznik-spokojencsti-s-podn vypinto.cz

Vice jak polovina respondentti ma stiedoskolské vzdélani s maturitou. Vysokoskolskymi
tituly se mize pySnit az 29 % zaméstnanctli, coz znamena, ze se v Organizaci jisté pozice

neobejdou bez splnéni tohoto pozadavku na pracovni misto.

20. Jak dlouho uz ve spolecnosti pracujete?

Obrazek 20

Jak dlouho uZ ve spoleénosti pracujete?

BENad 5 let: 48,57 %
015 let: 42,86 %
EDo 1 roku: 8,57 %

zdroj: https:#/dctaznik-spokojencsti-s-podn vy plnto.cz

Podnik zahrnuje pouze 8,5 % respondentt, ktefi zde pracuji méné, nez 1 rok. Téméf 50 %

zaméstnancl ve firmé pracuje déle nez 5 let.
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Z vysledkl vyzkumu vyplyva, Ze troven spokojenosti zaméstnancii se vzdélavacimi
aktivitami je pomérné¢ vysoka, ale i pfesto ma rezervy. Pfiblizné 77 % zaméstnanct je
spokojeno s podnikovym vzdélavanim. Ptiblizné¢ 48 % zaméstnanct je spokojeno s touto
formou vzdélavani, zatimco 11,43 % zaméstnanci je neabsolvovalo. Je zde prostor pro
zlepSeni. VétSina zaméstnanct se domniva, ze absolvované vzdelavaci aktivity souvisi s
naplni jejich prace, ackoli 8 % vyjadfilo nespokojenost. Vysledky ukézaly spokojenost se
vzdélavacimi aktivitami a frekvenci vyuziti nové nabytych poznatka pii vykonu prace. To
znamend, ze ¢im spokojengj$i jsou zaméstnanci se vzdélavacimi aktivitami, tim Castéji
vyuzivaji nové nabyté poznatky v praxi. Na zékladé téchto vysledkii miizeme konstatovat,
7e zaméstnanci skutecné vyuZzivaji nové nabyté poznatky pti vykonu své prace, pfi¢emZ mira
vyuziti téchto poznatkli zavisi na jejich urovni spokojenosti se vzdélavacimi aktivitami.

Timto zpiisobem lze potvrdit, Ze vyzkumné otazka byla zodpoveézena a existuje
pozitivni souvislost mezi spokojenosti se vzdélavanim a aplikaci novych poznatkt v praxi.
Naprosty souhlas s kvalitou studijnich materialti vyjadtilo 22,96 % respondentti, zatimco
témet polovina (49,52 %) vyjadtila Castecny souhlas. Z toho lze usuzovat, ze kvalita
studijnich materidli je povazovana za dobrou, ale i zde existuji rezervy.

Shrnutim vySe uvedeného lze fici, ze firemni vzdélavani ma pozitivni dopad na pracovni
vykon zaméstnancii, pricemz spokojenost se vzdélavanim a vyuziti novych poznatkl v praxi

jsou klicovymi faktory.

5.1 Doporuceni pro praxi

Je rozhodné dllezité zohlednit individudlni potieby, preference a Uroven znalosti
zaméstnancl. Personalizovany pfistup ke vzdélavani mlze zvySit motivaci a uspokojeni
zaméstnancu a zlepsit vysledky uceni. Cardbox Packaging by se také hodily kompetenéni
modely pro jednotlivé pozice ve firmé a jejich integrace do vzdélavacich programt. To mtize
pomoci zaméstnanciim 1épe pochopit, jaké dovednosti a znalosti potfebuji pro uspéSny
vykon préace a jak se mohou dale rozvijet. Vhodné je napi. kombinovat rtizné formy
vzdélavani, jako jsou prezencni Skoleni, e-learning a virtualni tfidy, aby bylo moZzné
nabidnout flexibilni a pestry vzdélavaci program. Tento piistup miZe zohlednit riizné styly

uceni a usnadnit pfistup k vzdélavani pro vSechny zaméstnance.
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Reseni mize byt také v zaclenéni do vzdelavacich programi praktické cviceni a
simula¢ni hry, které umozni zaméstnanctim aplikovat nové nabyté poznatky a dovednosti v

bezpecném a kontrolovaném prostiedi. To podporuje transfer u¢eni do pracovniho kontextu.

Na zavér je vhodné zminit, Ze je zapotiebi podporovat spolupraci a sdileni znalosti
mezi zaméestnanci prostfednictvim mentoringu, workshopt nebo online komunit. Peer-to-
peer u¢eni umoziuje zaméstnancim vyuzivat interni expertizu a zaroven posiluje firemni
kulturu. Vedeni podniku by mohlo zvazit, zda by bylo vhodné piipadné jednoroéné
usporadat pro vSechny zaméstnance teambuildingovy den s aktivitami, kterd& by mohla
napomoct Kk bliz§imu poznani jednotlivych pracovniki, at’ uz na kolegialni Grovni, tak pro
potieby vedoucich pracovniki, ktefi by z reakci na jednotlivé situace mohli Iépe poznat své

podtizené a upravit tak jejich vzdélavaci systém.
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ZAVER

Firemni vzdélavani je dilezitym nastrojem pro zlepSeni pracovniho vykonu a
konkurenceschopnosti organizace. Nase diskuse zdlraznila vyznam investic do kvalitnich
vzdélavacich programi, které jsou relevantni a flexibilni, a zaroveil upozornila na vyzvy
spojené s rychlym rozvojem technologii a globalizaci trhu. Firmy musi byt schopny inovovat
a adaptovat své vzdélavaci strategie, aby dosahly uspéchu v dynamickém a konkuren¢nim

prostiedi.

Z vysledku nasi analyzy vyplyva, Ze vétSina zaméstnanci (pies 80 %) Cardbox
Packaging tcastnicich se vzdélavacich aktivit skuteéné uplatiuje ziskané dovednosti a
znalosti v praxi. Tento pozitivni vysledek svédci o efektivité vzdélavacich programu
podniku a jejich ptinosu pro vykonnost zaméstnanct. Vzhledem k tomu, ze firmy investuji
zna¢né prostiedky do vzdélavani svych zaméstnanct, je to povzbudivy fakt, ktery naznacuje,

7e tyto investice, minimaln¢ zkoumanému podniku, pfinaSeji hmatatelné vysledky.

Miizeme konstatovat, ze celkova troven spokojenosti zaméstnancti se vzdélavacimi
aktivitami je pomérné vysokd, 1 kdyZz stdle existuje prostor pro zlepSeni. Pfes 75 %
respondentit vyjadiilo spokojenost s podnikovym vzdéldvanim, coZ znaci, ze vétSina
zaméstnanc ocenuje nabizené vzdélavaci piilezitosti. Nicméné, kdyz se zaméiime na
samostudijni kurzy, jako jsou e-learningové kurzy, vidime, Zze Groven spokojenosti klesa.
Tento pokles spokojenosti naznacuje, Ze by se spole¢nost méla zaméfit na zlepSeni kvality a

pritazlivosti samostudijnich kurzii, aby byly pro zaméstnance atraktivnéjsi a efektivngjsi.

VétSina zaméstnanci se také domniva, ze absolvované vzdélavaci aktivity souvisi s
naplni jejich prace, coz je pozitivni zjisténi, které svéd¢i o tom, ze vzdélavaci programy jsou
relevantni a cilené. Tato relevance vzdélavacich aktivit pravdépodobné ptispiva k jejich

uspéchu a uplatnéni v praxi.

Pozitivni bylo také zjisténi, Ze ¢im spokojenéjsi jsou zaméstnanci se vzdélavacimi
aktivitami, tim Castéji vyuZivaji nov€é nabyté poznatky v praxi. Diky tomu miZeme
konstatovat, ze zaméstnanci skutecné vyuzivaji noveé nabyté poznatky pti vykonu své prace
a Ze mira vyuZiti téchto poznatkl zavisi na jejich Grovni spokojenosti se vzdélavacimi

aktivitami.
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