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Anotace

Cilem této bakalatské prace je zhodnotit miru vyuziti digitdlnich vzdélavacich néstrojli
a platforem v procesu vzdélavani a rozvoje zaméstnancti vybrané spole¢nosti a navrhnout
doporuceni pro zefektivnéni tohoto procesu. Prvni Cast této prace se zabyva teoretickymi
vychodisky fizeni lidskych zdroji ve vztahu k jejich vzd€lavani a rozvoji v zaméstnani.
Druha ¢ast této prace osvétluje problematiku digitalizace a jeji zakomponovani do procesu
vzdelavani a rozvoje zaméstnanci. Treti Cast poté predstavuje konkrétni digitalni trendy
ovlivitujici vzdélavani a rozvoj na pracovisti. V zavére¢né Casti je predstavena vybrana firma
spole¢né s jeji organizaéni strukturou a vysledky dotaznikového Setieni, které zkoumaji
efektivitu digitalnich rozvojovych a tréninkovych materiali a dalSich platforem uréenych
pro trénink lidskych zdroju a $ifeni informaci. Na zaklad¢ jejich vyhodnoceni jsou navrzena
doporuceni, které by méli prispét k aktivn&j$imu vyuzivani digitalnich vzdélavacich a
rozvojovych platforem ¢i material a vy$si informovanosti zaméstnanci o moznostech

vzdélavani a rozvoje v ramci dané firmy.

Kli¢ova slova
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Annotation

The goal of this bachelor thesis is to evaluate the extent of the use of digital learning tools
and platforms in the employee training and development process of a selected company and
propose recommendations for making this process more effective. The first part of this
bachelor thesis deals with the theoretical background of human resources management in
relation to employee training and development at work. The second part of this thesis
explains the issue of digitalisation and its incorporation into the employee training and
development process. The third part then presents specific digital trends affecting learning
and development in the workplace. In the final part, the selected company is introduced with
its organisational structure. The results of the survey, which examine the effectiveness of
digital training materials and other platforms for human resource training and information
dissemination, are also presented there. Based on the evaluation of the survey results,
recommendations that should contribute to more active use of digital training and
development materials and platforms and higher employee awareness of training and
development opportunities within the company are proposed.

Key Words

Human resources, digital technologies, McDonald's, e-learning, employee training and

development, virtual reality, social networks
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Uvod

V soucasné dob¢é vyuzivaji digitalni technologie po celém svété miliardy lidi pro
zptijemnéni, zjednoduseni ¢i obohaceni jejich kazdodenniho soukromého Zivota. Digitalni
nastroje, technologie a platformy se ale také ¢im dal tim vice promitaji do profesniho
Zivota a pii spravném nasazeni maji potencial vylepsit ¢i do znacné miry rozsitit moznosti

vzdélavani a rozvoje stavajicich zaméstnanct.

Cilem této prace je zhodnotit miru vyuziti digitalnich technologii v procesu vzdélavani a
rozvoje zaméstnancu firmy a vytvofit doporuéeni, které muze zkoumana firma nasledné
vyuzit pro vylepSeni nebo pietvoreni jiz zavedenych vzdélavacich a rozvojovych procesu a

procedur a priblizit se tak k naplnéni, ¢i dokonce prekonani jejich cilt.

Tato prace se zabyva nejenom jiz déle znamymi pfistupy ke vzdélavani a rozvoji lidskych
zdroju a digitalizaci, ale také jejich propojenim a piedstavenim nejaktualnéjsich digitalnich
technologii a platforem, které je dnes mozné v procesu vzdélavani a rozvoje zaméstnanct

firem najit.

Prace je rozdélena do celkem Ctyf ¢asti. V prvni €asti jsou uvedena teoreticka vychodiska
z problematiky fizeni lidskych zdroji a jejich vzd€lavani a rozvoje. V druhé casti je
prezentovan fenomén digitalizace a jeji nasazeni do procesu vzdélavani a rozvoje lidskych
zdrojii. Ve tfeti Casti jsou predstaveny konkrétni digitalni trendy, které lze nasadit do
vzdélavaciho a rozvojového procesu zaméstnanct firmy. V posledni ¢asti je predstavena
vybrana firma spolecné s vysledky dotaznikového Setteni, které se tykaji vlivu digitalnich
technologii na vzdélavani arozvoj zaméstnancti vybrané firmy. Dotaznikové Setfeni

probéhlo za pomoci metody elektronického dotazovani.

Na zakladé¢ vysledkt tohoto Setfeni je nasledné vypracovano doporuceni pro danou firmu,
které se autor z pozice Shift Manazera v restauraci této firmy pokusi v nasledujicich

mésicich prosadit.
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1. Vymezeni zakladnich pojmi a teorii

Tato kapitola pojednava o problematice fizeni lidskych zdroju v kontextu jejich vzdélavani
a rozvoje. Vyzdvihuje dilezitost této ¢innosti v souvislosti se schopnosti firem plnit jejich
strategické cile, dale popisuje proces a mozné aplikovatelné metody vzdélavani a rozvoje

lidskych zdroju.

1.1 Definice pojmu ,,lidské zdroje* a ,,intelektualni kapital*

Pojem lidské zdroje oznacuje lidi neboli zaméstnance sdruzené v organizaci, s jejiz pomoci
dosahuje organizace svych cili (Sikyi 2016). Islam (2018) nevidi lidské zdroje jako samotné

lidi, ale chape je jako soubor znalosti, dovednosti, talentli a schopnosti téchto lidi.

Znalosti je mozné vnimat jako souhrn poznatkl z predeslych zkusenosti ¢lovéka, které muze
¢lovek 1 pocitac vyuzit k predpovidani udalosti ve svété v realném Case (Bures 2004). Lze je
ziskat predevsim studiem a praxi urcité aktivity. Ptikladem znalosti mize byt znalost

mzdovych predpisti.

Dovednosti jsou definované jako ziskané komplexni zpusobilosti kK feseni problémi ¢i jinych
komplexnich situaci, které vyzaduji premysleni (Vaculova 2009). Dovednost miizeme také
chéapat jako zpiisobilost vykondvat né¢jakou c¢innost na zdkladé¢ osvojenych védomosti
z ptedchazejici praxe. Pfikladem dovednosti mize byt zplsobilost manazera sestavit

vzdélavaci a rozvojovy plan podtizeného.

Schopnost ptedstavuje vlastnosti osobnosti, které jsou predpokladem pro vykonani néjaké
¢innosti. Na rozdil od dovednosti, kter¢ jsou zcela ziskany praxi ¢innosti, schopnosti mohou
byt i vrozené, jako nap¥. nadani pro vedeni lidi (Sindelafova 2002). Lidské zdroje jsou
klicem k vytvafeni hodnoty organizace, a to diky nasazeni jejich znalosti, dovednosti
a schopnosti. Schopni a motivovani zaméstnanci odlisuji firmu od konkurence, pravé diky
jejich jedineéné schopnosti ¢init rozhodnuti a uvést je do praxe. Cim schopngjsi
a rozvinutéjsi lidské zdroje ve firmé jsou, tim lépe dokazou vytvofit firmé konkuren¢ni

vyhodu, kterd napomize firmé& prosperovat.

Sikyt (2016) oznaduje vyznam lidskych zdrojii za nezpochybnitelny, protoze schopnosti
a motivace lidskych zdroju (jejich zpisobilost a ochota vykonavat sjednanou praci) uréuji
vykon lidskych zdroju (vysledek jejich prace), ktery nadale uréuje vykon organizace jako

takové (vysledek podnikani a hospodareni). Kazda organizace samoziejmeé potiebuje i zdroje
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finan¢ni, materidlové nebo informacni, ovsem bez lidi, ktefi rozhodnout o efektivnim vyuziti

téchto zdroju, by byli jakékoliv jiné zdroje bez uzitku.

Lidé pracujici v organizaci tvoti takzvany lidsky kapital, kam spadaji i dovednosti,
schopnosti a znalosti téchto lidi (viz Obrazek 1). Tyto atributy je mozno rozvijet za pomoci
interakci mezi lidmi, a to vné 1 mimo organizaci, coz tvoii spolecensky kapitadl, ktery dale
umoznuje organizaci tvofit institucializované schopnosti, znalosti a dovednosti ozna¢ované
jako organizacni kapital. Lidsky, spoleCensky a organizacni kapital tvoii takzvany
intelektudlni kapital, coz jsou veskeré znalosti, schopnosti a dovednosti lidi v organizaci.
Intelektudlni kapitdl je potieba rozvijet, aby bylo zajisttno co moznd nejhladsi

a nejefektivnéjsi plnéni cili organizace (Sikyt 2016).

Intelektualni kapital

Spolecensky kapital Organizac¢ni kapital

_ _ Institucionalizované
Zamestnanci Schopnosti, znvalostl a schopnosti, znzvalostl a
dovednosti zaméstnancu dovednosti zaméstnancu

specifické pro organizaci.

Obrazek 1: Slozky intelektudlniho kapitalu

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Sikyi 2016)

1.2 Vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji

Pojem rozvoj lidskych zdrojut byl poprvé piedstaven béhem Sedesatych let minulého stoleti
ve Spojenych statech americkych a oznacoval organizacné specifické vzdélavani, tedy
takové, které mélo zaméstnance ptipravit praveé na praci v konkrétni firme, ktera vzdélavani
zajistovala (Troger 2021). Prvni vzdélavaci programy tohoto Casu se zamétovaly spiSe na

technickou stranku neboli hard skills (v pfekladu: tvrdé dovednosti), které se daji jednoduse
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naucit, jako naptiklad postup slozeni finalniho produktu ve vyrobé. Dle Trogera (2021) se
béhem sedmdesatych a osmdesatych let pfistup krozvoji lidskych zdroji neménil
a k piesunu od rozvoje hard skills k rozvoji takzvanych soft skills (v prekladu: mékké
dovednosti) doslo az v devadesatych letech minulého stoleti, a to diky nedostatku lidskych
zdrojl na trhu prace. Firmy si kone¢né uvédomili, ze lidské zdroje jsou ty nejcennéjsi zdroje,
kterymi organizace disponuje a jejich adekvatni rozvoj mize znacné ptispét k plnéni cilt
organizace. Prav¢é tézko naucitelné mékké dovednosti, do kterych lze zafadit napiiklad
efektivni komunikaci, vedeni lidi, vyjednavani nebo schopnost pfesné nasledovat instrukce,

zacCaly byt pro firmy velmi atraktivni.

Stoji také za zminku, Ze vzdélavani lidskych zdroju je neoddélitelnou slozkou jejich rozvoje

Dle Sikyte (2016) mizeme rozdélit firemni vzdélavani zaméstnanct do &étyt kategorii.
1. Zaskoleni (napf. ivodni orientace, adaptace)

Osvojeni zékladnich znalosti, dovednosti a schopnosti k vykonu prace Vv novém
pracovnim prostiedi, napiiklad sezndmeni nového personalisty s personalnim

informa¢nim systémem organizace.
2. Doskolovani (napf. prohlubovani kvalifikace)

Souvisi s osvojovanim novych znalosti v souvislosti s ménicimi se pozadavky pro
vykon soucasné prace. Napiiklad mzdova ucetni se pottebuje pribézné seznamovat

s aktualizacemi mzdového fadu.
3. Preskolovani (napf. rekvalifikace)

Osvojeni novych znalosti, dovednosti a schopnosti pro vykon jiné prace nez doposud,
napiiklad v pfipad¢ pretazeni vV ramci organizace z Gtvaru lidskych zdroji (z angl.
Human Resources — HR) do oddé€leni vztahii s vetejnosti (z angl. Public relations -
PR).

4. Dodate¢né vzdélavani (napf. rozsifovani kvalifikace)

Osvojeni novych znalosti, dovednosti a schopnosti nad ramec pozadavkl soucasného

pracovniho zatfazeni pro zvyseni uplatnitelnosti v ramci organizace i mimo ni.
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1.3 Proces vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Pravé vzdélavani a rozvoj zaméstnanci jSOu stézejni pro Uspéch kazdé firmy. Zkusené
vedouci pracovniky, kteti naptiklad odchazeji do diichodu je potieba nahradit novou krvi, a
to 1dedlné z fad stavajicich zaméstnanci. Vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji tedy nejenom
vylepsuji schopnost ¢loveéka vykonavat stavajici praci, ale také ho pfipravuji na mozné
povyseni a ptevzeti novych odpovédnosti. Aby se takovy clovék dokazal s nadchéazejicimi
odpovédnostmi poprat, je potieba ho fadné ptipravit, a to dle pfedem nastaveného procesu
vzdélavani a rozvoje. Jak je vidét na Obrazku 2, sklada se tento proces ze sedmi zakladnich
fazi (Troger 2021; Sikyi 2016).

6. Transfer novych
schopnosti, znalosti a
dovednosti do praxe

1. Analyza potieb
vzdélavani a rozvoje

2. Definice cilu 5. Realizace vzdélavani
vzdélavani a rozvoje a rozvoje

3. Naplanovani
potiebnych zdroji a
naklada ke vzdélavani
a rozvoji

4. Definice Kkritérii
hodnoceni efektivity
vzdélavani a rozvoje

7. Evaluace vzdélavani

a rozvoje

Obrazek 2: Etapy procesu vzdelavani a rozvoje zaméstnanci

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Troger 2021; Sikyt 2016)

V pocateéni fazi procesu vzdélavani a rozvoje je potieba jasné stanovit, na jakou pozici by
se m¢l zaméstnanec piipravovat a vytipovat znalosti, dovednosti a schopnosti potiebné
k efektivnimu vykonu pozice. Stejné tak je potfeba vybrat pravé takového zaméstnance,

ktery ma potencial pozici zvladnout.

Cilem dalsi faze je jasné definovat cile vzdélavani a rozvoje. Kazdy z téchto cilt by mél
odpovidat SMART konceptu, jinymi slovy byt specificky, métitelny, dosazitelny, relevantni
a C¢asov¢ ohrani¢eny. SMART cil by tedy mohl v kontextu vzdélavani a rozvoje vypadat

nasledovné: pro jmenovani do pozice marketingového manazera ma zaméstnanec ukondit
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vzde¢lavaci a rozvojovy program do konce roku 2022 s minimalnim vysledkem 90 %, ¢imz

prokaze schopnost vykonu pozice.

Fazi planovani zdroju a nakladd potiebnych ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanci ma na
starost na rozdil od ostatnich fazi, kde se mohou zapojit i jini nadfizeni pracovnici, vyhradné
HR oddé¢leni. Je potieba naplanovat kde, kdy, jak a kym bude zaméstnanec vzdélavan.

Zaméstnanec muze byt vzdélavan za pomoci nasledujicich metod (Troger 2021):

e onthe job training (v piekladu: vzdélavani na pracovisti), coz je mentoring a kou¢ink
nadfizenym,

e off the job training (v ptekladu: vzdélavani mimo pracovisté), jez je externim
vzdélavanim za pomoci jiné organizace,

e training near the job (v piekladu: vzdélavani u pracoviste), ktera zahrnuje

mimopracovni projekty.

Do této faze se také fadi vypocet nakladu na vzdélavani a rozvoj, kam se zahrnuji napiiklad
naklady spojené s absenci zaméstnance na pracovisti a také naklady na samotné vzdélavani
a rozvoj (thrada jinym organizacim za pfedani znalosti, pronajem prostori, naklady na

tréninkové materialy apod.).

V dal$i fazi jasn€ stanovime kritéria pro vzdélavani a rozvoj. Nadiizeny trénovaného
zamestnance nasledné piesné stanovi indikatory, které urci, zdali si trénovany zaméstnanec

0svojuje znalosti, schopnosti ¢i dovednosti dle stanového planu.

Po realizaci samotného pribéhu vzdélavaciho a rozvojového procesu zaméstnancem dle
pfedem definovanych planti a cili, probiha transfer novych schopnosti, znalosti a dovednosti
do praxe. V této fazi by mélo byt trénovanému zaméstnanci umoznéno zasadit noveé ziskané
znalosti a dovednosti do praxe, tedy vyzkouSet si praci, na kterou je pfipravovan za
piitomnosti nadfizeného pracovnika, idealn¢ i mentora. Bez této faze nemizeme nikdy
mluvit o uspésném vzdélavani a rozvoji, jelikoz prave prenos teoretickych znalosti do praxe
byva vétsinou nejslozitéjsi ¢asti procesu vzdélavani a rozvoje. V piipadé, Ze by trénovany
zamé&stnanec neprokazal kompetenci vykondvat samostatné novou pozici, je potieba
prehodnotit cely proces vzdélavani a rozvoje a piipadné zménit pouZzité metody vzdélavani

a rozvoje nebo mentora (Troger 2021).

Ve finalni fazi probiha samotna evaluace vzdélavani a rozvoje, ktera mize trvat i nékolik

mésict. Testy a dotazniky, které se diive pro evaluaci vzdélavani a rozvoje pouzivali, jsou
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dnes jiz pokladany za zastaralé. Za nejlepsi a nejcennéjsi formu evaluace se dnes povazuje
zpétna vazba, a to jak od nadfizenych, tak i podfizenych zaméstnanci (Troger 2021). Toto
tvrzeni je podlozeno osobni zkuSenosti autora. Pravé zpétna vazba od podfizenych
zaméstnanct je velmi prospé$na a cenna, pieci jen, nikdo by nechtél pracovat pro $éfa, ktery

si neceni nazort a poznamek svych podfizenych.

1.4 Metody vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Vybér spravné metody vzdélavani a rozvoje je kliCovy pro usp&sné dokonéeni vzdélavaciho
a rozvojového procesu zaméstnancem. Metoda vzdélavani a rozvoje by méla byt vybrana na
zékladé pozice, na kterou se zaméstnanec piipravuje. Sikyi (2016) rozlisuje tyto metody do
dvou skupin a to vzdélavani na pracovisti a vzdélavani mimo pracovisté. Troger (2021) ¢leni
tyto metody dale na metody na bazi vzdélavani, metody na bazi zkuSenosti a metody na bazi
zpétné vazby (viz Tabulka 1). Vyhody a nevyhody jednotlivych metod, jsou poté detailnéji
zachyceny v Tabulce 2.

Tabulka 1: Klasifikace metod vzdélavani a rozvoje zaméstnancii

Kategorie Metody na bazi Metody na bazi Metody na bazi
vzdélavani zkuSenosti zpétné vazby
S EenEnt e - Instruktaz -
Vzdélavani na pracovisti X L - Koucink
- Povéfeni ukolem
- Prednask .
oo s . . Ny - Ptipadové studie X
Vzdélavani mimo pracovisté - Seminare ey
. - Outdoorové aktivity

- E - learning

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Troger 2021; Sikyi 2016)

Metody vzdélavani na pracovisti zahrnuji instruktaz, povéfeni tkolem a koucink. Instruktaz
pfi vykonu prace je metodou, kdy zaméstnanec pozoruje a napodobuje praci Skolitele.
Skolitel povéii zaméstnance ukolem, ktery musi splnit za pomoci doposud ziskanych
znalosti, dovednosti a schopnosti. V ptipadé koucinku jde prakticky o pfedavani zkuSenosti

skolitele rozvijenému zaméstnanci (Sikyt 2016).

Na rozdil od metod na pracovisti jsou metody vzdélavani mimo pracovisté hromadné,
nikoliv individualni. Do této kategorie lze zatadit pfednasky, seminafe, piipadové studie
a outdoorové aktivity. Predndsky a semindre spoléhaji na rychlé a hromadné predani znalosti
Skolitele zaméstnancum. Pripadova studie spoléha na feSeni modelového problému, ktery

by mohl zaméstnance nékdy v praxi potkat. V ptipadé¢ metody outdoorovych aktivit jde
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prakticky o uc¢eni formou sportovnich ¢i jinych venkovnich aktivit, které rozvijeji schopnosti

jako komunikace, analyza, ptfedvidani, organizovani, koordinovani nebo kooperovani (Sikyt

2016; Troger 2021).

Vyhody a nevyhody jednotlivych metod jsou poté zachyceny v Tabulce 2.

Tabulka 2: Vyhody a nevyhody jednotlivych metod vzdeélavani a rozvoje zaméstnanci

Metoda Vyhody Nevyhody
) ; - Neefektivni (fadu informaci
g T e - Nenakladné. 3
Prednasky a seminare Rychlé zaméstnanec hned zapomene).
e - Nemotivuji (mohou byt nudné).
- Kvalitni. - Naro¢né z hlediska trpélivosti

Instruktaz

- Mensi riziko nedorozumeént.

instruktora.

Povéreni ukolem

- Podporuje kritické mysleni a
tymovou spolupraci.
- Provétuje doposud ziskané
znalosti, dovednosti a
schopnosti.

- Stresové pro zaméstnance.
- Pomérné velké riziko
nedorozuméni.

Pripadové studie

- Podpora kritického mysleni.
- Provéiuje schopnost hodnoceni
informaci.

- Modelové situace a realna praxe
se od sebe typicky lisi (rizna
uroven stresu, tlak asu).

- Buduje schopnost tymové

spoluprace.
. - Efektivni u¢eni se mekkych - Riziko poranéni a tim padem
Outdoorové aktivity , i .

dovednosti. pracovni neschopnosti.

- Prospéné pro psychické i

fyzické zdravi.
- Vznika osobni vazba mezi - Mentor a zaméstnanec musi byt
Koucdink zaméstnancem a mentorem. kompatibilni (tzn. vychazet

- Zajisténi presunu know - how.

spolu).

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Troger 2021; Siky¥ 2016)

Metodou e-learningu se tato bakalaiska prace bude zabyvat podrobnéji v podkapitole 3.1.
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2. Uvod pro problematiky digitalizace

Tato kapitola definuje pojem digitalizace a nastifiuje jeji zakladni charakteristiky. Dale
predstavuje jednotlivé digitdlni kompetence, které se od zaméstnancii vyzaduji pro efektivni

vyuziti digitalnich technologii v jejich zamé&stnani.

2.1 Definice pojmu ,,digitalizace*

Dle Autio et al. (2020) mizeme digitalizaci definovat jako zvysené organizacni ¢i institucni
vyuzivani pocitacovych technologii, které jsou spravovany skrz digitalni sit¢ v ramci
podniku, statu nebo jiné instituce. Croon Fors (2010) chape digitalizaci jako abstraktni
fenomén presunu pozornosti ¢lovéka od fyzickych zdroji informaci, jako naptiklad noviny
nebo knihy, k digitalnim zdrojim informaci, jako napiiklad internet nebo socialni site.
Digitalizace ma v podstaté tii fundamentalni charakteristiky, které ovliviiuji a umoziuji jeji

vyuziti. Jimi jsou:

e Preprogramovatelnost, kterou se rozumi libovolné upravovani jakéhokoliv
digitalniho obsahu, ke kterému je umoznén administratorsky pfistup Vv jakykoliv
dany moment, a to zejména v kontextu novych poznatkd, Gprav chyb v ptivodnim

souboru nebo také zmény jeho designu.

o Infrastrukturdlni volnost, kterou se rozumi volnost plynuti digitalniho obsahu pies
hranice jednotlivych statl. V ptipadé zvefejnéni jakéhokoliv digitadlniho obsahu na
internet, je umoznén piistup k t€émto soubortim prakticky komukoliv na svété, pokud

nejsou soubory opatieny heslem nebo jinou Sifrovaci metodou.

¢ Nedotknutelnost, kterou se rozumi nevazanost digitalniho obsahu k jakékoliv lokalité
a samoziejmé jeho celkovy abstrakt. Jednoduse feceno digitalni obsah neni mozné

vzit do ruky ¢i s nim fyzicky manipulovat (Autio et al. 2020).

2.2 Digitalni kompetence

Dle Cerného (2019) miizeme pojem digitdlni kompetence definovat jako znalost a schopnost
¢loveéka vyuzivat digitalni technologie. Jako digitalné kompetentniho cloveka si podle
Vuorikari et al. (2016) lze predstavit takového cloveka, ktery umi pouzivat digitalni
technologie na vyhledavani a hodnoceni informaci, komunikovat a spolupracovat

s ostatnimi skrz digitalni technologie a tvofit, spravovat ¢i sdilet digitalni obsah s dalSimi
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lidmi, pfi zachovani vlastniho i ciziho bezpeci. Vuorikari et al. (2016) uvadi v souvislosti

s touto definici ramec digitalnich kompetenci zvany DigiComp, ktery rozdéluje digitalni

kompetence ¢loveéka do péti zasadnich kategorii (viz Obrazek 3).

Datova
(0] ramotnost

Komunikace a
Kolaborace

Tvorba

digitalniho
obsahu

Bezpecnost

ReSeni
problémi

*Dovednost najit, ziskat, kriticky zhodnotit, skladovat a organizovat digitalni
obsah.

*Dovednost etické komunikace, kolaborace a interakce skrz digitalni
technologie.

— =

*Dovednost vytvafet a sdilet digitalni obsah s ostatnimi uzivateli za cilem
vylepSeni ¢i integrace jiz existujiciho obsahu, pfi dodrZeni autorskych prav.

— =/

*Dovednost zajisténi vlastniho i cizitho bezpe¢i pii vyuzivani digitalnich
technologii. Napft. zajisténi soukromi uzivateld a ochrana jejich dat pied
tietimi stranami.

—_~F

*Dovednost identifikace problémt a jejich nasledné feSeni za pomoci
digitalnich nastroju pro spravu obsahu.

=

Obrazek 3: Digitalni kompetence ¢loveka podle evropského ramce DigiComp

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Vuorikari et al. 2016)

Pro lepsi piedstavu zjednoduSuje Obrazek 4 popis digitalnich kompetenci a aplikuje je na

konkrétni subjekt.
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Dovednost

spravného

nakladani s
informacemi

Dovednost
komunikace a . I?ovednqst
interakce skrz fesit problémy
digitélni digitalni
technologie povahy
Digitalné kompetentni
¢lovék
Dovednost Dovednost
tvorby zajisténi
digitalniho bezpeci vSech
obsahu uzivateld

Obrazek 4: Profil digitalné kompetentniho ¢loveka

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Vuorikari et al. 2016; Cerny 2019)

2.3 Vyuziti digitalizace ve vzdélavani a rozvoji lidskych zdroju

Dle Cantoni a Mangia (2019) piinasi digitdalni technologie obrovskou pfilezitost pro
personalisty ptispét do firmy pozitivni zménou v oblasti vzdélavani a rozvoje zamé&stnanci,
a to diky zavedeni novych vzdélavacich systémt, které dokazou oslovit zaméstnance napfic
nékolika generacemi. Digitdlni technologie mizeme definovat jako elektronické pomtcky,
zafizeni, systémy nebo zdroje, které skladuji ¢i zpracovéavaji data, jako naptiklad socialni

sit€, online pocitacové hry nebo mobilni telefony (Victoria State Government 2019).

vvvvvv

zajistit, aby zaméstnanci s potencialem ve firm¢ zustali a také, aby byl jejich potencial
nalezité rozvinut a aplikovan v praxi. K dosahnuti tohoto pozadavku mohou velmi napomaoci
jiz zminované digitalni technologie. Cantoni a Mangia (2019) vidi ve vyuzivani digitalnich

technologii predevsim tyto vyhody:

26



e Prvni vyhodou je zvySeni pfimocarosti a sjednoceni pieddvanych informaci.
Digitalni technologie tedy prakticky zajistuji, Ze budou kazdému trénovanému
zaméstnanci predany stejné informace, ve stejné kvalité, stejném poradi a ve stejném
znéni, coz zamezi nesrovnalostem a naslednym zmatkam pii vykonu prace, na kterou
je zaméstnanec pripravovan.

e Dalsi vyhodou je samoziejmé spofeni nakladu na vzdélavani a rozvoj zamé&stnanci.
Pokud by se firma rozhodla digitalni technologie v rozvoji nevyuzivat, nacitaly by se
jinaklady pfi vzdélavani a rozvoji kazdého dalsiho zaméstnance na danou pozici. Do
téchto nakladu lze zaradit naptiklad: tisk tréninkovych materialti, naklady spojené se
,ztracenym* ¢asem mentora, kdy rozviji dal$iho zamé&stnance misto toho, aby se
napIno a produktivné vénoval vlastni praci a v neposledni fad¢ také naklady na
vzdélavani mimo pracovisté rozvijeného zaméstnance. V piipadé, ze se firma
rozhodne digitalni technologie pouzit, musi vynalozit pouze jednorazové naklady
jako naprtiklad naprogramovani e-learningové lekce. Kazdy zaméstnanec, ktery bude
poté na konkrétni pozici rozvijen, zhlédne tuto lekci bez jakychkoliv pfidanych

nakladu.

Dle Cantoni a Mangia (2019) je i vzajemna soutézivost mezi jednotlivymi uchazeci velmi
dilezita. Interaktivni cviceni, simulované rozhovory, ¢i kvizy, které jsou bodované, motivuji
jednotlivé zamé&stnance k ziskani lepsich vysledkl neZ jejich kolegové, coZ napomaha jejich
soustfedéni béhem celé lekce. Vysledky lekci mohou nasledné napomoci nadiizenym
pracovniktim, vybrat toho spravného kandidata. Ten, kdo si v plnéni jednotlivych tkola vedl

nejlépe, by mél teoreticky byt ten, kdo se na nabizenou pozici nejvice hodi.

Jako jednu zhrozeb vidi Cantoni a Mangia (2019) pocateéni nepfijeti digitalnich
rozvojovych lekci, a to pfedevSim u starSich lidi. Vlastni zkuSenost autora potvrzuje, Ze tato
hrozba je velmi redlnd, ale také piekonatelnd. Staci presvédcCit jednoho zaméstnance
elegantniho v&ku, aby si napfiklad lekci ve virtudlni realit€ vyzkousel a nasledné sdilel své
pocity se svymi vrstevniky. Pravé diky gamifikaci, tedy uc¢eni hrou ve formé digitalnich lekci
(Armstrong a Landers 2018), je skoro zaruc¢eno, ze bude mit pozitivni dojem a doporuci
svym vrstevnikim to také vyzkouSet, na coz potvrzuje nejvétsi vyhodu digitalnich
vzdéelavacich lekci: ucit se jejich prostfednictvim je prakticky vzdy zabavnéjsi nez u€eni se

Z papiru.
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3. Trendy ovliviiujici digitalizaci ve vzdélavani a rozvoji lidskych zdroji

Tato kapitola pojednava o vlivu a uplatnéni vybranych digitalnich trenda v oblasti
vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji. Zahrnuje nejen dnes jiz obecné znamé trendy jako
napt. e-learningové platformy, které vyuzivaji i studenti na Ekonomické fakulté Technické
univerzity v Liberci, ale i trendy, které se prozatim do praxe valné vétSiny firem nedostaly

jako napf. virtualni tréninkové lekce s prvky gamifikace.

3.1 E-learning

Cantoni a Mangia (2019) popisuji e-learning jako systém, ktery vytvaii podminky
a prostiedi pro vzdélavani a rozvoj zaméstnanct v digitalnim svéte. Toto prostiedi si uzivatel
muze zobrazit na libovolném chytrém zatizeni, jako naptiklad pocita¢, mobilni telefon ¢i
tablet. Chytré zarizeni je tedy jakékoliv digitalni technologie, ktera umoznuje piipojeni
Kk internetu a zobrazeni prostiedi pro vzdélavani a rozvoj v pozadované kvalité¢ (Cantoni a
Mangia 2019). Sikyt (2016) chape e-learning jako alternativni metodu vzdélavani a rozvoje
za podpory informacénich a komunika¢nich technologii, a to zejména multimediadlnich
vzdélavacich programt dostupnych prostiednictvim jiz definovanych chytrych zatizeni.

Cantoni a Mangia (2019) rozlisuji a popisuji ¢tyfi zakladni moznosti nasazeni e-learningu:
1. SmiSené vzdélavani (z angl. blended learning)

SmiSené vzdélavani je kombinaci dvou vzdélavacich metod, a to standartniho
vzdélavani ve tfid€ a nasazeni e-learningu. SmiSené vzdélavani zahrnuje vyhody
obou metod, tedy vyssi koncentraci diky pfitomnosti Skolitele a zaroven vyssi

zabavnost a moznost studia, pravé toho co studenta zajima diky e-learningu.
2. Mobilni vzdélavani (z angl. mobile-learning)

Mobilni vzdélavani pfizplisobuje e-learningové prostiedi, které je primarné urceno
pro stolni pocitace chytrym telefonim. Hlavni vyhodou této metody je jeji Casova
a prostorova flexibilita. Zaméstnanec nemusi byt ani v kancelafi, ani za pocitaCem
a muze si tim padem e-learning otevfit naptiklad ve vlaku ¢i autobuse kdyz jede do
nebo z prace. Tento ¢as mlze nyni zaméstnanec produktivné vyuzit. Je ovSem
potieba mit na paméti, ze spravna konfigurace a optimalizace vzdélavaciho prostiedi

je kli¢ova pro efektivnost této metody.
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3. Cloud computing

Tato metoda spociva ve vytvoreni virtudlniho vzdélavaciho prostiedi, kam muze
kazdy uzivatel ptidat vlastni vytvofené e-learningové lekce a ty za Gplatu poskytovat
dal$im uZzivatelim. VétSinou nemd ve firmdch praktické vyuziti, jelikoz neméme
zadnou zaruku spravnosti uvedenych informaci. Vyuziva se spise pro volnocasové
aktivity, které s profesnim Zivotem nijak nesouvisi. Pfikladem takového prostiedi

muze byt Skillshare ¢i Nebula.
4. Velky otevieny online kurz (z angl. Massive Open Online Course - MOOC)

MOOC je jakykoliv online kurz, do kter¢ho miize uzivatel vstoupit bez vstupniho
poplatku, z jakéhokoliv mista a kteréhokoliv zafizeni. Podstatou této metody je
bezplatné sdileni informaci mezi uzivateli se stejnymi zajmy. Typicky je mozné
v MOOC najit informace a nazory jak experti, tak amatértt z komunity. Vyhodou
oproti Cloud Computing je vyssi spolehlivost informaci, jelikoz mtze byt jakakoliv
chybna informace opravena jinym uzivatelem. Za MOOC lze povazovat i napf.

nékteré subreddity na socialni siti Reddit.

Sikyt (2016) uvadi jako hlavni piednost e-learningu jeho atraktivnost a ndzornost, jelikoz
jsou informace piijemci (zaméstnanci) zprostfedkovany rozmanitou formou, ktera je 1épe
uchopitelna pro lidsky mozek jako napiiklad obrazky, grafy, tabulky ¢i videa. E-learning je
mozné aplikovat skupinové i individualng, jak je vidét jiz z metod, které popsali Cantoni a
Mangia (2019). Pti pocate¢ni investici a naprogramovani e-learningovych lekci je nutno

myslet na nékolik zakladnich zasad:

1. Jakykoliv e-learningovy program by mél kromé zobrazeni jednotlivych lekei také
uzivateli poskytovat pribézny ptehled o tom, které lekce jiz zvladnul, a to
S okamzitou zpétnou vazbou a doporucenim dal§iho postupu (napi. hodnoceni
5z 10 bod = nedostate¢né = nutno lekci zopakovat).

2. Program by mél také umoZznit zapojeni lektora S opravnénim ptidavat dodatecné
lekce &i umoznit p¥imou komunikaci s uZivatelem (Sikyi 2016). Stejné jako
kterakoliv jina vzdélavaci a rozvojova metoda, nezarucuje ani e-learning, ze se
piijemce opravdu néco nauci. Vyssi zabavnost je pro e-learning typicka, ovSem
informace které ptijemci zlistanou v hlavé, mohou byt zcela irelevantni oproti tomu,
co by se mél naudit (Sikyi 2016). Skvély piiklad pro tento ptipad je dnes jiz viralni

video dostupné na socialni siti YouTube pod nazvem Prvni dny v McDonald’s, aneb
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jak Katka zapomnéla na okurku. Toto video, které puvodné slouzilo jako e-
learningova lekce tivodni orientace pro soukromé Gcely McDonald’s restauraci bylo
Z e-learningovych lekci vyfazeno prave z ditvodu, Ze si ptijemci zapamatovali hlavné
vtipnou frazi “nezapomen na okurku®. Naopak spravné slozeni burgeru, které bylo
pointou segmentu videa, pfijemctim ihned vySumélo z hlavy. Je nutno ovSem brat
Vv potaz, ze design e-learningovych lekci usel na poslednich zhruba 15 let od vydani
videa dlouhou cestu. Nalezeni toho spravného programatora a zaplaceni piijatelné
ceny za naprogramovani ¢i nato¢eni lekce je klicové a ovlivni do znaéné miry kvalitu

ptedavanych informaci touto metodou.

3.2 Socialni sité

., Socialni site a jejich vSestranné vyuziti jsou logickym vyvrcholenim stdle se zlepsujicich
technologii a dnesniho zrychleného zpiisobu Zivota. Pocet uzivatelii na socialnich sitich
vyrazné narusta a netykd se to jen nastupujici generace “ (Horvathova et al. 2016, s. 296).
Socialni sit’ je sluzba, kterd je zalozena na digitalnich technologiich a nabizi tfi zékladni
moznosti pro uzivatele, a to: moznost vybudovani vefejného ¢i polo-vefejného
(napt. soukromy profil na Instagramu) profilu ¢lovéka, moznost nalezeni profilu jinych
uzivatelli, moznost prohlizeni téchto profili a moznost komunikovat s majitelem jiného

profilu (Boyd a Ellisson 2007).
Socialni sit¢ muzeme roztiidit do celkem tfech kategorii (viz Tabulka 3).

Tabulka 3: Klasifikace socidlnich siti

Typ socialni sité Hlavni cil Priklady
Osobni socialni sité | - Primarné urCeny pro vytvafeni osobnich ¢i | - Facebook, Instagram,
firemnich profild. Snapchat, Twitter.
Profesni socialni sité - Diskuse mezi profesionaly, ¢i nalezeni - LinkedIn, Teamio.

vhodnych uchazeci.

Zajmové socialni sité - Sdruzuji uzivatele se stejnymi z4jmy. - CSFD, Reddit.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Horvathova et al. 2016)

Jelikoz sociélni sité¢ vyuziva kazdym dnem vice lidi, je pfirozené, Ze se dostavaji i do
pracovni sféry a oteviraji tak nové moznosti pro personalisty a manazery (Horvathova et al.

2016). Jednou z hlavnich vyhod socialnich siti je, ze dokazi posunout komunikaci
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v

Vv organizaci na mnohem rychlejsi a 0€inn¢jsi uroven. Manazefi mohou prostiednictvim
socialnich siti informovat zaméstnance naptiklad o novinkach v provozu, vysledcich firmy
(konkrétni ¢isla ovSem nalezneme pouze ziidka) nebo o aktualn¢ platnych opatienich proti
pandemii Covid-19, které Casto zacinaji platit ze dne na den a proto je rychlé sdéleni
informaci kritické. Socialni sit¢ je samoziejmé mozné vyuzit i pro vzdélavani a rozvoj

zaméstnancl. Konkrétni mozZnosti z praxe jsou popsané v kapitole 4 této prace.

Firmy si mohou vybrat, zdali vyuziji nékterou z vefejnych socidlnich siti nebo vytvoii vlastni
vnitropodnikovou socialni sit. Do vnitropodnikové socialni sité se ov§em uzivatelé mohou
ptihlésit ve vétsiné ptipadid pouze z prace, coz likviduje pointu propojovani nadfizenych
a podiizenych skrz takovou sit’. Nejdilezitéjsi je, aby si jakoukoliv informaci zobrazilo co
nejvice zaméstnancti za co nejkratsi dobu a to i mimo jejich pracovni dobu. Malé a stfedni
podniky (MSP) proto rad&ji voli vefejné socialni sité a to takové, které umoznuji skryti
obsahu pied nezadoucimi uzivateli a takové, kde ma jiz vétSina uzivatelti zalozeny profil
(Horvathova et al. 2016; Cantoni a Mangia 2019). Dnes je idealni siti pro tyto Gcely
Instagram, ktery mél k tfetimu kvartdlu roku 2021 celosvétové 1 460 milionli uzivateli

a nabizi moznost skryti obsahu pted uzivateli, ktefi nejsou zaméstnanci firmy (Igbal 2021).

S vyuzivanim vetejnych socidlnich siti se ov§em poji 1 urcité rizika. Pfi potvrzeni zZadosti
0 sledovani si mize spravce profilu sice zobrazit profil zdjemce, ale nemiiZe si nikdy byt
jisty, zdali je to opravdu on, jelikoz je tvorba falesnych profili jednoducha a také mohou byt
prakticky nerozpoznatelné od opravdového profilu zaméstnance. Dalsi velkou hrozbou je
odcizeni samotného uctu firmy tieti osobou. Tato tieti osoba se mize poté vydavat za
spravee profilu a napiiklad naldkat sledujici uctu, aby klikli na link, ktery jim do jejich
zatizeni stahne Skodlivy program nebo jiny typ viru, coz muze vést k dalSimu odcizeni dat

(Horvathova et al. 2016; Cantoni a Mangia 2019).

Témto hrozbam lze ovSem jednoduSe predejit dodrzovanim né&kolika zdkladnich zésad.
Spravce uctu by st mél vzdy fyzicky ovéfit, Ze ucet kterému udé€luje ptistup opravdu patii
doty¢nému zaméstnanci. Na socidlni sité by se také neméli nikdy zvetfejiovat zadné osobni
udaje zaméstnancti v souladu GDPR a heslo na firemni ucet by mélo byt dostatecné
sofistikované, aby zabranilo odcizeni uctu. Pti dodrzeni téchto jednoduchych zasad drasticky
sniZujeme mozny negativni pfinos socialnich siti a umozni ndm vyuziti jejich nejvétsi

vyhody: rychla a efektivni komunikace v kontextu vzdélavani a rozvoje, poskytnuti zpétné
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vazby ¢i pochval nebo jinych relevantnich informaci (Horvathova et al. 2016; Cantoni a

Mangia 2019).

3.3 Virtualni realita

Dle Stricklanda (2007) muzeme myslenku virtudlni reality (dale jen VR od angl. virtual
reality) shrnout jako vyuziti digitalnich technologii, pro vytvofeni simulovaného
trojdimensionalniho svéta, ve kterém muze ¢lovek interagovat s objekty, jinymi lidmi nebo
umélou inteligenci. Copeland (2021) definuje umelou inteligenci jako schopnost pocitace
nebo pocitaem ovladaného robota provést tkony, které jsou jinak typické pouze pro
inteligentni bytosti, jako naptiklad odpoveédét na polozenou otazku. Jde prakticky o nerealné,
digitaln¢ vytvotené prostiedi, které ¢loveék vnima jako realné, za pomoci kombinace
hardwarovych a softwarovych pomtcek. Merriam-Webster (2016) definuje pojem VR jako
simulaci realisticky vyhlizeného iluzivniho prostfedi, které je uzivatelem vnimano jako

prostedi realné a je mu umoznéno S timto prostiedim interagovat.

Ne kazda aplikace pro VR ovsem napliuje tyto definice. Nékteré aplikace nam umoziuji do
svéta pouze nahlédnout, ale neumoziuji zadnou interakci s vytvofenym obsahem. VR

mizeme tedy dle Stricklanda (2007) rozdé¢lit do tii stupini (viz Obrazek 5).

- Nelze nic ovlivnit

- Nelze ovladat vlastni - Je mozné se po Svéts Interkativni VR

pohyb. pohybovat, ale nemozné s ‘s
o i | "o [ assbies s st
sveta z %ﬁ‘é‘?};ﬁnovme manipulace s pfedméty nebo

rozhovor s jinym ¢lovékem
¢i umélou inteligenci).

Obrazek 5: Stupné virtualni reality

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Strickland 2007)

Stejné jako do stolniho poéitace nebo mobilu, mize kdokoliv vytvofit jakoukoliv aplikaci

i pro VR, tedy samoziejmé i tréninkové lekce. Nasazeni VR do vzdélavani a rozvoje
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zaméstnanct ve firmé je dal$im stupném v digitalizaci tréninkového procesu firmy. Narozdil
od klasickych e-learningovych lekci neni mozné predpokladat, ze by kazdy zaméstnanec jiz
vlastnil né¢jaké digitalni zafizeni, na kterém by mohl bezproblémové VR lekce plnit, jelikoz
jsou hardwarové naroky na vyuziti VR aplikaci mnohem vys$i. Po¢ate¢ni investice bude
tedy mnohem vyssi nez u e-learningovych lekci a zdali se opravdu vyplati, je stale

pfedmétem spekulaci.

Stejn¢ jako e-learning vitézi VR lekce v preferencich rozvijenych lidi. Dle clanku
Rabasca Roepe (2020) preferovalo 78 % z 1600 dotazanych manazert vzdélavani a rozvoj
skrz virtudlni realitu nad standartnim sezenim ve tiid€. Tento autor dale uvadi tii nejvetsi

vyhody VR, které vyplynuly ze stejného prizkumu:
1. Trénink ve VR je privatni.

Uzivatelé se nestydi délat chyby, jelikoz je nikdo nesleduje a tim rychleji se uéi na

principu ,,pokus - omyl*.
2. Zazitek z VR je pohlcujici.

Uzivatel se nema $anci soustiedit na nic jiného nez na vyukovou lekci. Prokrastinace

¢i vyruseni upominkou na mobilu je skoro nemozné.
3. Vétsing lidem se "rozsviti".

Dle studie si az 75 % subjekt uvédomilo, ze doted’ délali néco Spatné a svoji chybu

si uvédomili az pfi absolvovani VR lekce.

Nasazeni VR lekce miize zna¢né ovlivnit kvalitu vzdélavaciho a rozvojového procesu ve
firm¢. Je to nova, zajimava a pohlcujici technologie s velkym potencialem. Jejimi hlavnimi
nevyhodami jsou ov§em néakladnost a zdravotni rizika Spojena s jejim vyuzivanim pro osoby
s n¢kterymi zdravotnimi problémy, jako naptiklad epileptické zachvaty (Oh a Son 2022). Je
nutno dodat, Ze bezpecnost zaméstnancti by méla byt na prvnim misté. Pokud se tedy
zamé&stnaneC na vyuzivani VR neciti, nemél by do toho byt nucen a radé€ji by méla byt

vyhledana jina alternativa.

3.4 Gamifikace

Azevedo Santos et al. (2021) definuje gamifikaci jako inkluzi hernich mechanik, technik,

herniho stylu a designu za ucelem donuceni uzivatele fesit pieddefinované problémy. Hlavni
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myslenkou gamifikace je motivovat uzivatele k lepSim vykontim pfi feSeni téchto problémi,
a to naptiklad skrz ptidélovani bodii za vyteseny ukol na zakladé kvality feseni a uplynulého
Casu. Uzivatelé mezi sebou mohou soutézit o pfedni mista tabulky a porovnavat své

vysledky, pfiCemz se zaroven uci z vlastnich i cizich chyb nebo tspéchti.
Za klicové elementy gamifikace povazuje Burke (2014) nasledujici:

1. Vyuziti hernich mechanik jako pfidélovani bodi a jejich dosazeni do

vysledkovych tabulek.

2. Vytvoreni pozitku, tedy definovani néjakého cile, ktery motivuje uZzivatele

pokracovat.

3. Digitalni zapojeni uzivatelti do lekce za pomoci digitalnich zatizeni.

4. Motivace uzivatell za cilem vyvoje novych schopnosti.

5. UmozZnéni uzivatelim dosahnout jejich cili napt. skrz moznost opakovani lekce.

Je nutno podotknout, ze gamifikace jako takova neni samotnou vzdé¢lavaci a rozvojovou
hrou, ale pouze prvkem, ktery miize byt vyuzit K vytvofeni takové hry. Jednoduse feceno
pokud se vezme vyukova lekce ve VR a piidaji se kni gamifikacni prvky, vznikne
vzdélavaci a rozvojova hra ve virtualni realité. Pravé kombinace interaktivniho stupné VR a
gamifikace je jednim z nejaktualnéjsich trendi ve vzdélavani a rozvoji lidskych zdroji. Pii
zavadéni VR lekci s prvky gamifikace by se mélo pocinat svédomité, tedy naprogramovat

lekci tak, aby si z ni uzivatelé opravdu néco odnesli.

Azevedo Santos et al. (2021) popisuje zakladni zasady pii zavadéni takovych lekci do
vzdélavaciho a rozvojového procesu firmy (viz Obrazek 6). Pfi dodrZeni téchto zasad by mél

byt zajistén pro zaméstnance kvalitni pozitek ze vzdélavani.

Zaméstnanci, kteti se dobrovolné vzdélavaji a rozvijeji a jesté motivuji sebe 1 ostatni se dale
vzdélavat a rozvijet, jsou snem kazdého manaZera. Diky digitdlnim technologiim se tento
sen muze stat realitou, neni ovSem mozné podcenit naro¢nost ptipravy téchto lekei. Podobné
jako u e-learningu je potieba i pii vyuziti VR nebo kombinaci VR s gamifikaci vytvorit lekce
tak, aby si zaméstnanci odnesli to podstatné a nikoliv napf. vzpominku na velmi krasny

virtualni strom.

Utinnosti trendi zmifiovanych v této kapitole se autor bude zabyvat jestd v praktické ¢asti

této bakalarské prace na zakladé vysledkt dotaznikového Setieni z firmy Meki s.r.o.
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N
*Definovani cilti lekce autorim, jasné stanovit co se uzivatel ma naucit a v jakém
prostiedi.

J

~N

*Vyty¢it o¢ekavané chovani uZivatele a piizptsobit podle toho prostiedi lekce.

J/

N
sInformovat uzivatele 0 tom co je ¢ekd, nastaveni pravidel pro ovladani lekce,
zabudovani pouceni 0 bezpecnosti.

J

N

«Zajistit aby uzivatelé byli schopni dosahnout svych cili a pfeddefinovat zpétnou
vazbu.
J

N

*Nezapomenout na zabavu, uzivatelé by si lekce méli poustét i dobrovolné.

J/

N
*Poskytnout uzivatelim pomucky Vv ptipadé selhani, napt. napovédy Vv ptipadé selhani
pfi feSeni problému.

J/

Obrazek 6: Zakladni zasady zavadeéni vzdeélavacich a rozvojovych lekci s prvky gamifikace

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Azevedo Santos et al. 2021; Taylor 2019)
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4. Digitalizace ve vzdélavani a rozvoji zaméstnanci vybraného podniku

V této Casti bakalarské prace bude piedstaven chod vybrané restaurace firmy McDonald’s
CR Spol. s.r.o. s diirazem na digitalizaci ve vzdélavani a rozvoji lidskych zdroji. Budou zde
také prestaveny vysledky dotaznikového Setieni a navrh na vylepSeni jiz zavedenych

vzd¢lavacich a rozvojovych procest a procedur.

4.1 Piedstaveni spole¢nosti McDonald’s CR Spol. s.r.o. a MeKi s.r.o.

Spole¢nost McDonald's je americka firma rychlého obcerstveni, ktera oteviela svou prvni
restauraci v roce 1940 v americkém staté Kalifornie. Jiz 0d samého pocatku bylo hlavni vizi
co nejrychlejsi a nejefektivnéjsi obslouzeni zakaznika pifi zachovani nizkych cen
(v ptekladu: projed’ skrz) systému se rozhodli bratfi McDonaldové prodavat jejich koncept
jako fransizu, kterou muzeme definovat jako licenci poskytnutou individualnimu
podnikateli, kterda mu umoziiuje pouzit jméno, produkty, vybaveni nebo systém fransizové
spole¢nosti Vv ur¢itém teritoriu za uplatu (Merriam-Webster 2016). Dnes mtzeme po celém
sveété najit zhruba 36 000 restauraci McDonald’s ve vice nez 100 individualnich statech,
pfi¢emz prvni restaurace v Ceské republice byla oteviena roku 1992 v Praze ve Vodickové
ulici. K 7. dubnu 2022 je v Ceské republice provozovano 110 restauraci McDonald's

s celkovym poétem zhruba 7200 zaméstnanct (McDonald’s 2021).

V souc¢asné dobé jsou vsechny restaurace McDonald’s v Ceské republice provozovany
21 fransizanty. Pravé jednou z téchto fransiz je i firma Meki s.r.o., ktera provozuje celkem
pét restauraci McDonald’s (tj. téi v Liberci a dvé v Mladé Boleslavi). Tato firma vznikla
1. ¢ervna 2012 a v soucasnosti zam&stnava zhruba 420 lidi. Pro potfeby této bakalaiské
prace se autor zaméii pouze na restauraci Liberec OC Nisa s pofadovym Cislem 57, ve které

je zaméstnan na pozici Shift Manazera.

4.2 Organizaéni struktura vné restaurace McDonald’s CR Spol. s.r.o.

Pro lepsi pochopeni praktické casti této bakalaiské prace je nutno piedstavit organizacni
strukturu restaurace, ktera je stejna ve viech restauracich McDonald s v Ceské republice (viz
Obrazek 7).
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Asistenti/ky
vedouciho

Shift Manazeri

Floor Manazeri

Lidti Péce o Hosty

(LPoH) Crew Trenéri (CT)

—  Crew 2, Crew 3

Crew v tréninku
(Crew 1)

Obrazek 7: Organizacni struktura vné restaurace McDonald’s CR Spol. s.r.0.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Mzdového fadu Meki s.r.o. 2022)

Nasledujici popis jednotlivych pracovnich zafazeni vychazi ze zkusSenosti autora. Vedouci
restaurace je zodpovédny/a za chod a vysledky restaurace. V idealnim piipadé by mél/a
pouze delegovat ukoly na jednotlivé ¢lanky a provadét kontrolu. Asistent/ka vedouciho
restaurace napliuje vizi vedouciho restaurace. Je zodpovédny/a za jemu/ji povéiené
manazery/Ky a vede svéfenou oblast. Je hodnocen/a na zaklad¢ vysledku vlastni oblasti,
zodpovédnosti a na zaklad¢ vysledku celé restaurace. Asistentii/ek vedouciho muze byt
nékolik, v idealnim piipadé dva nebo tii. Asistent/ka vedouciho miize mit na starost i vice
oblasti naraz, je poté na ném/ni, aby efektivné delegoval/a manazery/Ky v téchto oblastech

a zajistil/a jejich funkénost. Oblasti, které vede asistent/ka vedouciho, zpravidla zahrnuji:
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e Quality (v ptrekladu: kvalita) — odpovédnost za bezpecnost potravin, skladové
zasoby, funkcnost stroja.

e People (v prekladu: lidé) — odpovédnost za planovani a ziskavani lidskych zdroj.

e Training (v piekladu: trénink) — odpovédnost za tym Crew Trenéra (dale uz jen CT),
dodrzovani standardd, vzdélavani a rozvoj Crew a CT.

e Guest experience (v prekladu: zakaznickd zkuSenost) — odpovédnost za Lidry Péce
0 Hosty (dale uz jen LPoH), McCafé, kvalitu produkti, rychlost obsluhy, zpétnou

vazbu od zakaznikua.

Shift Manager/ka (v piekladu: vedouci smény) je opravnén/a samostatné vést smény na
zékladé absolvovani specializovaného kurzu na centrdle McDonald’s CR  Spol.
s.r.0. a jmenovani do této pracovni pozice. Ukolem Shift ManaZera/ky je b&hem jeho/jeji
smény zajistit staly, hladky a ziskovy provoz restaurace. Je hmotné zodpovédny/a za
jakoukoliv $kodu, ktera nastane béhem jeho/jeji smény. Muze delegovat ukoly na vSechny
stupné¢ hierarchie a to vCetn¢ asistentt Ci asistentek a také vedouciho restaurace. Je pateti pro

vSechno déni v restauraci z pohledu zakaznika.

Floor Manager/ka (v ptekladu: vedouci oddéleni) je pravou rukou Shift Manazera/ky. Vede
jemu svéfeny Usek restaurace V ramci smény, tedy kuchyn ¢i servis. Jako Floor Manazer/ka
mize vystupovat i Shift Manazer/ka, pokud ma vedeni smény jiny Shift ManaZer/ka.
V kuchyni je povinen/na zajistit kvalitu a bezpe¢nost surovin. Na servise je opravnén/a fesit

stiznosti zakaznikli a povinen/na tvofit pozitivni zékaznicky zazitek.

Crew Trenérlka (v prekladu: Skolitel/ka personalu) trénuje Crew a Crew V tréninku
a kontroluje, aby dodrzovali veskeré nastavené standarty spole¢nosti McDonald’s. Crew
(v ptekladu: personal) je fadovy zaméstnanec, ktery dokaze obsadit kteroukoliv pozici
a prokézal znalost standardi McDonald’s. Dle platového ohodnoceni, které zavisi na kvalité
vykonavané prace se tato pozice dale déli na Crew 2 a Crew 3. Crew Vv tréninku neboli
Crew 1 je zacate¢nik, nedokaze samostatné pracovat na vSech pozicich. Je potieba, aby byl/a

pod stalym dohledem CT, ktefi mu ptipadné osvétli jeho chyby.

LPoH vytvaii ptijemnou atmosféru v prostorach pro zakazniky. Je opravnén/a fesit stiznosti
a povinen/na vytvaret pozitivni zakaznicky zazitek. Barista Master je zkuSenym baristou
a ekvivalentem CT pro tsek McCafé. Ma na starost spravny chod McCaf¢ a kalibraci stroju

pro vyrobu kavy.
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4.3 Soucasny stav vzdélavani a rozvoje lidskych zdroju na restauraci ¢. 57

Vzhledem Kk vysoké fluktuaci zaméstnanct je Spickovy vzdélavaci a rozvojovy proces
zaméstnanci pro kazdou restauraci firmy McDonald’s CR Spol. s.r.o. klicovy, coZ je
potvrzeno vlastni zkuSenosti autora. ZaSkoleni prvnich Ctyficeti zaméstnancti spolecnosti
McDonald’s v Ceské republice probihalo v restauraci McDonald’s v Mnichové a trvalo
meésic. Po navratu byli tito zaméstnanci jesté néjakou dobu pod dohledem zkuSengjSich
kolegii z Bélehradu (Holecek 2022). Proces vzdélavani a rozvoje zaméstnancu Se za
poslednich 30 let vyznamné posunul a doba ptipravy na samostatnou praci zaméstnance se
znaén¢ zkratila. V soucasné dobé jsou veskeré tréninkové materialy tvofeny centralou
McDonald’s pro Ceskou republiku v Praze a poskytovany jednotlivym restauracim na
zaklad¢ franSizové smlouvy. Ve vyuZzivani téchto materidlii je poté ovSem jednotlivym

restauracim dana volna ruka.

Soucasny vzdélavaci a rozvojovy systém Se na restauraci ¢. 57 opira o tréninkové standardy
McDonald’s CR Spol. s.r.o. Hlavnim pilifem téchto standardd jsou takzvané ¢tyri kroky
tréninku (viz Obrazek 8). Stoji zde za zminku, ze nejde o zaskoleni nové nastupujicich
zaméstnancti (viz podkapitolu 1.2). Uvodni orientace V restauraci &. 57 zahrnuje pouze
ukazku pracovi$té a seznameni Se s standardy z oblasti bezpecnosti a kvality potravin.

Naproti tomu jsou ¢étyti kroky tréninku aplikovatelné na jakykoliv trénink Crew i manazeru.

Pfiprava

stanovisté a Ukazka Procviceni
e-learning

Obrizek 8: CtyFi kroky tréninku

Zdroj: Vlastni zpracovani

Digitalni technologie jsou v sou¢asném stavu vyuzivany pouze v prvnim kroku tréninku, kde
je zamé&stnanci piehrano video na firemnim e-learningovém portalu, zatimco si $kolitel
pfipravi stanovisté. Zamé&stnanci je nasledné pfedvedena prace na stanovisti a v dal§im kroku
je vyzvan, aby si praci sdim vyzkousel. Po urcité dobé, ktera je rizné dlouhd v zavislosti na
naroc¢nosti stanovisté a schopnostech jednotlivce, je zaméstnanec ohodnocen Skolitelem na

zakladé checklistu. V ptipadg, Ze checklist vyjde na 90 % a vice, je zamé&stnanec na novém

39



stanovisti plné zaucen a potfeba ho neustale kontrolovat zanik4. Také se miize v idedlnim
ptipad¢ posunout na dalsi stanovisté. Jakmile zaméstnanec ziska tispésné checklisty ze vSech

stanovist, je povysen z pozice Crew 1 do pozice Crew 2 (viz podkapitolu 4.2).

Digitalni technologie nejsou momentalné ve vzdélavani a rozvoji manazerskych talentt
vyuzivany. Manazerské talenty jsou rozvijeny za pomoci metody koucinku od piimého
nadiizeného (viz podkapitolu 1.5) a ptednasek, které potada centralni vedeni McDonald’s

CR Spol. s.r.0. na centrale spole¢nosti v Praze.

Pii pfechodu na platformu Best Burger (v piekladu: nejlepsi burgr) v prosinci roku 2021
byly do tréninkového systému poprvé piedstaveny lekce ve virtualni realité s prvky
gamifikace. Zhodnoceni efektivity jejich nasazeni je predstaveno Vv podkapitole 4.6.3 této

prace.

4.4 Metodika sbéru dat

Za ucelem naplnéni cile této bakalarské prace probehl sbér primarnich dat na téma vlivu
digitdlnich technologii na vzdélavani a rozvoj zaméstnancii metodou elektronického
dotazovani CAWI - Computer Assisted Web Interviewing (v piekladu: internetové
dotazovani pomoci pocitace). Tato metoda byla zvolena vzhledem k sménnému provozu
zam@stnancl restaurace a také vzhledem k tomu, ze mladd generace je vice zvykla na
dotazovani v elektronické formé&. Zakladni soubor respondentli v ramci tohoto
kvantitativniho vyzkumu tvofili vSichni zaméstnanci restaurace ¢. 57 bez ohledu na jejich
pracovni zafazeni, vék, délku pracovniho poméru nebo druh smlouvy. V této restauraci
pracovalo zacatkem tnora 2022 ptesné 100 zaméstnanct. Jmenovité jeden/na vedouci, dva/é
asistenti/ky vedouciho, ¢tyti Shift Manazeti/rky, ¢tyii Floor Manazefi/rky, 18 CT, ¢tyii Crew
3,20 Crew 2, 42 Crew 1, jeden/na Barista Master, tti Baristi/ky a jeden/na LPoH.

Strukturovany dotaznik byl vypracovan na zakladé literarni reSerSe a vlastni zkuSenosti
autora, pri¢emz se skladal z celkem 14 uzavienych otazek (viz Ptilohu A). Z diivodu ochrany

soukromi respondentti byl prizkum anonymni a neshromazd’oval zadné jejich osobni tidaje.

Dotaznikové Setfeni bylo zrealizovano v obdobi od 1. do 21. tnora 2022 prostfednictvim
dotaznikového softwaru Survio (tj. verze zdarma). Sdileni odkazu na dotaznik probihalo
dvéma zplsoby:

1) V prostoraich pro zaméstnance byly vyvéSeny plakaty s QR kodem, které
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motivovaly zaméstnance K vyplnéni dotazniku ve volném Case na pracovisti, tedy
napiiklad o pfestavce nebo pred zacatkem smény. Diky tomuto zptisobu bylo ziskano
23,9 % z celkového poctu odpovedi.

2) Prostiednictvim firemniho profilu restaurace ¢. 57 na socialni siti Instagram za
pomoci 24 hodinovych piispévkd, které rovnéz vybizely zaméstnance k vyplnéni
dotazniku ve svém volném case mimo pracovisté. Timto zpisobem se podafilo

sehnat 76,1 % z celkového poétu odpoveédi.

Dotaznik celkem vyplnilo 67 respondenti, tedy 67 % ze vSech zaméstnancii. Na zakladé
toho, Ze je navratnost dotazniku vyssi nez 60 %, |ze konstatovat, Ze je vzorek reprezentativni

a vysledky tohoto dotaznikového Setieni odrazeji skute¢nou situaci na restauraci ¢. 57.

Vysledky dotaznikového Setieni jsou graficky zpracované v softwaru Microsoft Excel

a nasledn¢ predstavené v podkapitolach 4.5 a 4.6.

4.5 Predstaveni profilu respondenta

Z vysledkd dotazovani vyplyva, ze je kazdy druhy respondent ve véku mezi 18 a 21 lety
a témef tretina respondentu (tj. 31,8 %) je ve veéku do 17 let. Jak je vidét z Obrazku 9 projevili
nejmensi zajem o Gcast v tomto pruzkumu zaméstnanci restaurace ¢. 57 ve véku od 22 az 29

let.

3,0%

13,7%

A

= Méné nez 17 let

= 18— 21 let

=22 29 let
Vice nez 30 let

Obrazek 9: Vek respondentii

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z Obrazku 10 je jiz na prvni pohled vidét, Ze se firma Meki s.r.0. potyka s nemalou fluktuaci
a vice nez tfi Ctvrtiny lidskych zdroju (tj. 77,3 %) ma tendenci pracovni pomér do tii let
ukoncit. Tento fenomén je zpisoben tim, Ze vétSina zaméstnanci dané firmy pracuje na
dohodu o provedeni prace ¢i dohodu o provedeni pracovni ¢innosti a vnima zaméstnani
pouze jako privydélek ke studiu. Po ukonéeni studia tito zaméstnanci zpravidla odchazeji do
stalého zaméstnani v jiné spole¢nosti, coz je potvrzeno vlastni zkusSenosti autora. Z toho
hlediska je logické, ze pouze 3 respondenti (tj.4,5 %) uvedli, Ze pracuji u firmy Meki s.r.o.

vice nez 6 let.

4,5%

= Méné nez 1 rok
=1-3roky
=4 -6 let

Vice nez 6 let

Obrazek 10: Délka zaméstnani respondentii ve spolecnosti Meki s.r.o.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z Obrazku 11 je zfejmé, ze se do prizkumu v prakticky rovné mife zapojili zaméstnanci,
kteti byli naposled jmenovani na pracovni pozice Crew, Crew Vv tréninku a CT, coz je jejich
nejvyssi dosazené pracovni zatazeni. Dohromady stanovili vice nez tii Etvrtiny vSech
respondentt. V kategorii ,,Jiné“ jsou zahrnuti Baristi, Barista Masteti a LPoH, ktefi byli

zastoupeni v relativné malém poctu (tj. 4,6 %, 1,5 % a 1,5 %).

7,6%

= Management
Crew Trenér
Crew

= Crew v tréninku

= Jiné

28,8%

Obrazek 11: Nejvyssi dosazené pracovni zarazeni respondenta

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pro podpoieni ptedpokladu o vysoké fluktuaci mizeme zkombinovat otazky 12 a 14 (viz
Ptilohu A), pro lepsi pochopeni vlivu faktoru ¢asu na pracovni zatazeni zaméstnance. Na
Obrézku 12 jsou uvedené pocty respondentil na jednotlivych pracovnich pozicich vzhledem

k délce trvani jejich pracovni smlouvy.

Crewl e
Crew2 NI
Crew3 200 1
Barista [EI200
Barista Master %
CT NS
LPoH N
Management BN 2

EMén€nez l rok ®m1-3roky ®4-—6let = Vicenez6 let

Obrazek 12: Pracovni zarazeni zaméstnance podle délky trvani pracovniho poméru

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je vidét z Obrazku 12, je vétSina zamé&stnancd pracujici ve firmé Meki s.r.o. méné nez
jeden rok zatazena do pozice Crew V tréninku. Pro zaméstnance pracujiciho v této firmé do
piipadi zaméstnanci pracujici ve firmé déle neZ 4 roky (tj. Floor Management az Vedouci
restaurace). Jelikoz se kazdy rok polovina zaméstnancl restaurace zcela obméni (tedy
polovina skon¢i a novacci je nahradi) je Spickovy tréninkovy proces pro firmu Meki s.r.o.
klicovy. Za téchto podminek je v podstaté zcela nezbytné, aby byli nové prichozi
zaméstnanci schopni do roka nahradit odchézejici zaméstnance. Potvrzuje to napiiklad
I situace na skale vyssich pozic jako CT, LPoH nebo Barista, kde 5 respondentt uvedlo, ze

jsou zarazeni do téchto pozic, ale pracuji v Meki s.r.o. méné nez 1 rok.

Pro co nejvyssi zefektivnéni a zkvalitnéni tréninkového procesu pouziva firma Meki s.r.o.
digitalni tréninkové nastroje a materidly, které¢ budou piedstaveny a zhodnoceny

v podkapitole 4.6 této bakalaiské prace.
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4.6 Aktualni vyuziti digitalnich technologii pro vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vlastni zkusenosti autora je potvrzeno, ze pandemie Covid — 19 vyrazné ptispéla k vyuzivani
digitalnich tréninkovych materiald pro vzdé€lavani a rozvoj lidskych zdroju
v restauraci ¢. 57. Jak lze vidét na Obrazku 13, je ochota zaméstnancti vyuzivat digitalni

technologie pro jejich vzdélavani a rozvoj na velmi dobré urovni.
45,5%

33,3%

= Velmi ochotny/a
= SpiSe ochotny/a
= Neutralni 19,7%
= Velmi neochotny/a
1,5%
—

Obrazek 13: Ochota zamestnancu vyuzivat digitalni technologie pro podporu svého vzdélavani a
rozvoje

Zdroj: Vlastni zpracovani

wrwe

% r

castecné 1 vyssi toleranci k digitalnim technologiim napfti¢ vice generacemi (Fuss et al.
2021), jelikoz bylo potfeba vyuzivat digitalni technologie pro napi. distan¢éni vyuku
u brigadnik nebo home office (v ptekladu: prace z domova) u managementu. I pies vyssi
zapojeni digitalnich technologii do vzdélavaciho a rozvojového procesu se ovsem nepodatilo
prehoupnout se pies jakousi imaginarni bariéru a digitalni technologie jsou stale pouzivany
pouze jako opora pro jiz tradi¢ni postupy vzdélavani a rozvoje jako naptiklad neformalni

pomoc od kolegti na pracovisti nebo prezenéni trénink od CT (viz Obrazek 14).

I pfes vysokou ochotu zaméstnanct vyuzivat digitalni technologie pro jejich vzdélavani
arozvoj, stale nelze ocekavat, Zze by byli Gplné vSichni motivovani se vzdélavat
prostfednictvim napiiklad e-learningovych lekci 2z vlastni iniciativy. Pouze
45,5 % respondent uvedlo, Ze casto nebo obcas vyuzivaji e-learningové lekce
z vlastni iniciativy, oproti 68,2 % respondenttl, ktefi uvedli, ze ob¢as nebo Casto vyuzivaji
e-learningové lekce na zakladé piikazu od nadtizeného pracovnika. NejdominantnéjSimi

metodami vzdélavani a rozvoje zaméstnanci spole¢nosti Meki s.r.0. jsou aktualné ziskavani
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informaci prostfednictvim firemniho profilu na Instagramu, neformalni pomoc od kolegii na
pracovisti, prostiednictvim osobniho kontaktu a také uc¢enim se od CT (viz Obrazek 14), coz

pfimétené koresponduje s vlastni zkuSenosti autora.

1,5%
Ziskavani informaci skrz Instagram

Neformalni pomoc od kolegii mimo praci

|

40,9%

4,5%
Neformalni pomoc od kolegii v praci

Samostudium skrz e-learning
16,7%

Absolvovani e-learningu na zaklad¢ prikazu 3,0%

. , 0
Uceni se od Crew Trenéra 3,0%

il

mCasto ®WObdas ™ Vyjime¢né = Vibec

Obrazek 14: Nejcastéjsi formy vzdélavani a rozvoje zaméstnancii ve spolecnosti Meki s.r.o.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro lepsi pochopeni tohoto trendu bude efektivita jednotlivych digitdlnich nastrojii
a technologii, tedy socialnich siti, virtualni reality s prvky gamifikace a e-learningu do
podrobna rozebrana v podkapitolach 4.6.1, 4.6.2 a 4.6.3.

4.6.1 Socialni sité

Jak je patrné jiz z Obrazku 14, je ziskavani informaci prostfednictvim firemniho profilu na
socialni siti Instagram jednou znejvice preferovanych metod rozvoje a vzdélavani
zamé&stnancu restaurace ¢. 57. Tii Ctvrtiny respondentt potvrdily (tj. 74,2 %), ze profil
McDNisa57/Mclnstac57 sleduji pravidelné z vlastni iniciativy. Zhruba pétina respondentt
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(f. 21,2 %) nahlasila, ze profil sleduji zvlastni iniciativy jenom obcas a pouze

3 % respondentl se ptiznalo, Ze tento profil nesledu;ji viibec.

V ramci dotaznikového Setieni byli zaméstnanci restaurace ¢. 57 také vyzvani ke sdileni
jejich nazoru na to, zda sledovani firemniho profilu jejich zaméstnavatele prispiva k jejich
v€asnému informovani o zméndch V pracovnich postupech ¢i jiném aktudlnim déni na

pracovisti (viz Obrazek 15).

54,6%
= Rozhodné souhlasim
= SpiSe souhlasim 33,3%
= Ani souhlasim, ani nesouhlasim
= SpiSe nesouhlasim
Profil nesledui s 3,0%
| ’

Obrazek 15: Mira souhlasu zaméstnancii restaurace ¢. 57 se zvySenim informovanosti o zméndch
V pracovnich postupech diky sledovani podnikového profilu na Instagramu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Reakce respondentti ukazuje na to, ze je sdileni informaci prostfednictvim socialni sité velmi
prinosné a uzitecné, jelikoz az 87,9 % respondentli S timto tvrzenim alespon do urcité miry
souhlasi. Proti tvrzeni se vyjadtilo pouze 1,5 % respondenttl, 3 % profil nesleduji a 7,6 %

zachovalo neutralni postoj k diskutovanému tématu.

Ptes firemni profil miize management se zameéstnanci probirat Sirokou Skalu informaci jako
napiiklad: cile a vysledky restaurace, nové pracovni postupy, informace v souvislosti
s hygienickymi opatfenimi, vyhlaSeni soutéZe pro posileni pracovni moralky nebo
Vv neposledni fade také tvorbu vlastnich tréninkovych aktivit a materiala (viz Pfilohu B).
Vlastni zkuSenosti autora je potvrzeno, Ze pravé zavedeni firemniho profilu bylo pro
restauraci skvélym krokem vpred. Zaméstnanci se zacali vice angazovat do déni na
restauraci a jakékoliv pravidlo, které bylo do momentu jeho zminéni na profilu opomijeno,
zacCalo byt ze dne na den dodrzovano. Vyuzivani socialnich siti pro vzdélavani a rozvoj
lidskych zdroji je v ptipadé restaurace ¢. 57 nazorny piiklad toho, jak mohou digitalni
technologie ovlivnit dodrzovani pracovnich postupti a moralku k lepSimu a napomoci tak

managementu kK dosazeni strategickych cilt firmy.
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4.6.2 E-learning

E-learning je nejdéle vyuzivanou digitalni metodou pro vzdélavani a rozvoj lidskych zdroja
ve firm¢ Meki s.r.0. Tento digitalni nastroj je v procesu vzdélavani a rozvoje zaméstnancii
firmy McDonald’s CR Spol. s.r.0. obecné vyuZit pro prvni piedstaveni stanovisté, na kterém
se bude novacek nasledn¢ prezenéné zaucovat. B€hem prezencniho zauceni uz ovsem neni
nijak vyuzivan a funguje tedy pouze jako podpurny vyukovy nastroj. VétSina tréninkového
tymu (tj. management a CT) nepovazuje vyuziti e-learningu za neoddélitelnou slozku

vzdélavaciho a rozvojového procesu (viz Obrazek 16).

= 3 a méné
w4az7
Nedokazu fict/nepamatuji si

= VSech 8 zakladnich stanovist’

Obrazek 16: Pocet stanovist predstavenych formou e-learningu pied zacdatkem prezencniho zauceni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Navzdory tomu, Ze by mél byt e-learning vyuzit vzdy pied zau¢enim na jakémkoliv novém
stanovi$ti v souladu se standardy McDonald’s, se tato skutecnost ne vzdy v restauraci ¢. 57
dodrzuje. Z Obrazku 16 je ziejmé, ze 42,4 % respondenti bylo formou e-learningu
predstaven0 maximalné tii stanovisté. Pouze kazdy desaty respondent sdélil, ze mu byla
vSechna zakladni stanovis$té predstavena prostiednictvim e-learningové platformy pied
zacatkem prezencniho zauceni na pracovisti. Trochu méné, nez pétina zaméstnanct

restaurace €. 57 (tj. 18,2 %) si nedokazala na piesné ¢islo stanovist’ vzpomenout.

Nedostatecné vyuziti e-learningovych lekci je pro restauraci ¢. 57 zatim nerealizovanou
ptilezitosti, jelikoz vysledky tohoto prizkumu potvrzuji jejich nepochybnou uzite¢nost z
hlediska zaSkolovani zaméstnanci. Kazdy druhy zaméstnanec restaurace (tj. 53 %) uvedl,
ze Se pii vyuziti e-learningovych lekci doba pfipravy na samostatnou praci na stanovisti
zkrétila, kazdy treti (33,3 %) uvedl, Ze zddné zdsadni zmény nezaznamenal. Za zminku také

stoji, ze se podle nazoru 13,7 % respondenti doba piipravy na samostatnou praci
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zaméstnance naopak prodlouzila. Nedostate¢né vyuziti e-learningovych lekci v tréninkovém
procesu je z tohoto hlediska kontraproduktivni a zaslouZi si vétsi pozornost managementu,

jelikoz se kazdéa uspofend minuta pocita.

Pfi praci s potravinami je dilezit¢ dodrzovat vesSkera hygienicka pravidla pro prevenci
pravidla jsou obsazena napiiklad v e-learningovych lekcich Alergeny nebo Food safety
(v pfekladu: bezpecnost potravin), coz jsou lekce, které musi zaméstnanec absolvovat
minimalné jednou za rok. V reakci na to byli respondenti vyzvani K vyjadieni se k tomu, zda
zpétné zhlédnuti e-learningové lekce po fyzickém zauceni ptispélo k lepsimu pochopeni
stanovis$té¢ a pomohlo eliminovat chyby, které byly doposud zaméstnancem udélané (viz
otazku 7 v Ptiloze A). Do urcité miry vidi pfinos ve zpétném zhlednuti e-learningovych lekci
po fyzickém zauceni celkem 78,8 % respondentt a jenom 3 % S tvrzenim nesouhlasi. Zhruba

pétina (tj. 18,2 %) respondentt zachovala K tvrzeni neutralni postoj (viz Obrazek 17).

53,0%

= Rozhodné souhlasim

= SpiSe souhlasim 25 80/
,8%

= Ani souhlasim, ani nesouhlasim 18,2%
= Spise nesouhlasim 3.0%
|

Obrazek 17: Mira souhlasu s prinosem zpétného zhlédnuti e-learningové lekce po prezencnim
zauceni pri eliminaci chyb

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ze ziskanych udaji je patrné, ze e-learningové lekce zefektiviiuji proces vzdélavani
a rozvoje zamé&stnancu a jejich potencial by mél byt zrealizovan do co nejvyssi mozné miry
nejenom pied fyzickym zau€enim, ale i v jeho prubéhu a také po ném. Pomoc v eliminaci

chyb v pracovnich postupech, kterou e-learningové lekce nabizi je nenahraditelnd a ma

potencial napomoci managementu v plnéni strategickych cila restaurace.
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4.6.3 Virtualni realita s prvky gamifikace

Vyuziti VR pro vzdélavani a rozvoj zaméstnanci je nejnovéjsim implementovanym trendem
do tréninkového procesu McDonald’s CR Spol. s.r.o.. V ramci pfechodu na platformu Best
Burger byly centralou této spolecnosti v roce 2021 vytvoreny dvé nové lekce ve VR pro
usnadnéni preuceni standardll na stanovisti gril (tj. lekce Batch Cooker, v ptekladu: varkovy
navafovac) a preuceni standardl pii pripravé surovin jako syr, salat, slanina, rukola, cibule
atd. (tj. lekce Best Burger) pro pozd¢jsi vyuziti. Stejné jako u e-learningovych lekei je vyuziti
VR lekci do jisté miry dobrovolné, ovsem podporované centralnim vedenim McDonald’s

CR Spol. s.r.0.

Dle ziskanych vysledku dotaznikového Setfeni absolvovala obé lekce méné nez polovina
zaméstnancu (tj. 48,5 %) restaurace ¢. 57. DalSich 7,6 % respondentli absolvovalo pouze
lekci Batch Cooker, ktera do detailu osvétluje zmény v pracovnich postupech na stanovisti
gril. Pouze 6,1 % respondenti absolvovalo zatim pouze lekci Best Burger. Zbylych 37,8 %
respondentti uvedlo, ze neabsolvovalo ani jednu z lekci a muselo se standardy pieucit bez

vyuziti digitalnich technologii.

Vzhledem k tomu, Ze vice nez polovina respondentt (tj. 56, 1 %) uz absolvovala VR lekci
Batch Cooker, se autor zamétil na zjisténi jejiho ptinosu do vzdélavaciho a rozvojového
procesu (viz otazku 11 v Piiloze A). Pétina respondentu, ktera uz lekci absolvovala (tj. 19,7
%), potvrdila, ze ihned po jejim ukonceni byla schopna samostatné pracovat na stanovisti
gril bez jakychkoliv dodate¢nych rad od nadfizenych pracovniki. Nejvétsi skupina
zaméstnanci Se po absolvovani této lekce (). 39,4 %) dokézala ¢aste¢né osamostatnit, oviem
potiebovala nékteré malickosti dovysvétlit od nadtfizeného pracovnika. Stoji také za zminku,
ze kazdy sedmy zaméstnanec (tj. 8,1 %) povazoval tuto VR lekci za neefektivni, jelikoZ se
po absolvovani lekce nedokdzal ithned osamostatnit a potieboval se prezencné pteucit S
pomoci CT. Pouze 3 % zaméstnancti doposud na stanovisti gril nikdy nepracovala a kvuli

tomu nebyla schopna po absolvovani lekci na tomto stanovisti ihned samostatné pracovat.

Atraktivita lekci ve VR je znacn€ ovlivnéna gamifikacnimi prvky, které mutze tviirce do
lekce zakomponovat. Tréninkové oddéleni centraly McDonald’s CR Spol. s.r.o. odvedlo
Vv tomto sméru skvélou praci a vytvoftilo ob¢ lekce v interaktivnim stupni VR (viz Obrazek
5 v podkapitole 3.3) pravé v kombinaci s gamifika¢nimi prvky. Jak uz bylo avizovano
v podkapitolach 3.3 a 3.4, pfispiva gamifikace Kk pfijemnéjSimu a vyznamnéjSimu

vzdélavacimu zazitku.
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Ve VR lekcich Best Burger a Batch Cooker respondenti konktrétné zaznamenali nasledujici

gamifikacni prvky (viz Obrazek 18). Bylo jim umoznéno zvolit vice nez jednu odpovéd’.

Interaktivni cviceni
(napf. obsluha grilu)

53,0%
Uvedené lekce jsem . ,
Simulovany rozhovor
neabsolvoval/a 0
24,2% 13,6%
Zadné prvky jsem Prubézny nebo
nezaznamenal/a zavéreény kviz
4,5% 39,4%

Obrazek 18: Nejcastéji zaznamenané gamifikacni prvky ve VR lekcich

Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti byli dale vyzvani ke zhodnoceni atraktivnosti gamifika¢nich prvka
zaznamenanych v téchto VR lekcich. Z vysledkii dotazovani je patrné, Ze vétSina
respondentt (tj. 89,4 %) uznava potencial gamifika¢nich prvkd pro zatraktivnéni
vzdélavaciho a rozvojového procesu zaméstnanci v restauraci ¢. 57. Mezi nimi jsou
nejpopularnéjsi interaktivni cvieni a zavéreéné kvizy (viz Obrazek 19). Pouze kazdy desaty

zaméstnanec je nazoru, ze gamifikacni prvky nemaji se zatraktivnénim vzdélavaciho a

rozvojového procesu na pracovisti nic spole¢ného.

Interaktivni cviceni
(napf. obsluha grilu)

60,6%

Zadné Simulovany rozhovor
10,6% 21,2%

34,8%
Pribézny nebo
zavéreCny kviz
Obrazek 19: Nejatraktivnéjsi gamifikacni prvky ve VR lekcich

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ziskané vysledky ukazuji, Ze vyuziti VR lekci Best Burger a Batch Cooker bylo pfinosem
pro restauraci, jelikoz bylo mozno alesponi u Casti respondentli eliminovat ¢as straveny
preuCovanim standard na minimum a doslo k odleh¢eni zatizeni CT tymu. Zaméstnanci si
zaroven absolvovani téchto lekci uzili, coz pozitivné prispélo k jejich sebevédomi na
pracoviSti a motivovanosti k dalSimu vzdé€lavani a rozvoji. Jak uz bylo v této praci
zhodnoceno (viz Obrazek 17), zpétné zhlédnuti e-learningovych lekci ptispiva k eliminaci
chyb, které proklouzly pod prsty CT tymu pii prezenénim zaucovani a tudiz by lekce méli

absolvovat i zaméstnanci, ktefi jsou uz pieuceni, ale lekce jesté neabsolvovali.

4.7 Vize do budoucnosti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Centréalni vedeni spole¢nosti McDonald’s CR Spol. s.r.0. v sou¢asnosti testuje a planuje
zavést do zacatku 1éta roku 2022 dvé nové digitalni platformy podporujici proces vzdélavani

a rozvoje zamé&stnancul.

Prvni platformou je Workplace, kterd ma slouzit jako socialni sit’ pro zaméstnance vSech
21 fran$iz McDonald’s v Ceské republice. Je to plnohodnotna vnitropodnikova socialni sit’,
ktera ma za cil propojit zameéstnance jednotlivych pobocek a zvysit jejich motivaci a loajalitu
ke zna¢ce McDonald’s za pomoci potfadani soutézi, sdileni novinek nebo sledovani
spolecenského piinosu firmy (napt. pribéh stavby domu Ronalda McDonalda ve
fakultni nemocnici Motol v Praze). Workplace je na restauraci ¢. 57 momentalné spustén ve
zkuSebnim rezimu. K 17. bfeznu 2022 bylo na Workplace zaregistrovanych jiz zhruba 96 %
zaméstnanct této restaurace. VyuZivani této platformy je podporovéano prostiednictvim

managementu, aby bylo moZno otestovat ptinosy Workplace pted ploSnym spusténim.

Workplace s sebou ptfinasi hned nékolik vyhod, ale i nevyhod oproti dosavadnimu vyuziti
profilu McDNisa57/Mclnstac57 na Instagramu (viz Tabulku 4). Hlavni vyhodou Workplace
je, ze nezasahuje V takové mife do osobniho Zivota zaméstnance, coZ se vyplati hlavné
managementu. Pokud zaméstnanci ptijde napiiklad zprava pies Workplace, mize okamzité
poznat, ze se jedna o pracovni zalezitost. DalSi vyhodou je odolnost vii¢i nezddoucim
uzivatelim. Pfi vyuzivani profilu McDNisa57/MclInstac57 narazil autor pii kontrole
sledujicich hned nékolikrat na nezadouci profily, tedy profily uzivatel ktefi na restauraci
jiz nepracuji nebo nikdy ani nepracovali. Workplace eliminuje tento problém za pomoci

vyuziti unikatniho ID, které se kazdému zamé&stnanci pfi registraci vygeneruje a zaniké pii
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ukonceni pracovni smlouvy. Na Workplace se tedy dostanou pouze momentalni zaméstnanci

spole¢nosti McDonald’s.

Nejveétsi nevyhodou Workplace je prozatim jeji dosah. Oddéleni pracovniho a osobniho
zivota na socialnich siti je sice zdravé, ovSem dopad na dosah obsahu sdileného na
Workplace je velky. Pro porovnani: sledovani profilu McDNisa57/Mclinstac57 na
Instagramu bylo podporovano managementem, ale nebylo nikdy povinné. Profil pfesto
nasbiral k 17. bfeznu 2022 celkem 77 sledujicich a posledni tfi pfispévky si v priméru
zobrazilo 71 sledujicich. Ptispévky si tedy v pruméru zobrazilo 92,2 % sledujicich a 71 %
ze vSech zaméstnanci restaurace. Posledni tfi piispévky na platformé Workplace si zobrazilo
V priméru pouze 55 zaméstnanci restaurace ¢. 57, tedy pouze 53,7 % z téch co maji
Workplace jiz zalozeny a 55 % z celkového poctu zaméstnanci této restaurace.

Tabulka 4: Porovnani vyhod a nevyhod socialnich siti Instagram a Workplace ve spolecnosti Meki
S.r.0.

Meki s.r.o.

Instagram
Vyhody Nevyhody Vyhody Nevyhody
] - Zasahuje do - Zastoupeni vSech s
- Vyssi dosah. , ! p , - Nizsi dosah.
osobniho zivota. restauraci.
Vvuzivan vékovo - Na bazi Facebooku,
- zivan vékovou , C e ;o & <t hrecedl :
y.u . s - Nachylny vici - Odolny vuci ktery veékova skupina
skupinou s nejvyssim ., , ., , s
; ) nezadoucim nezadoucim S nejvyssim
zastoupenim ve firmé .. . .. . : =
uzivatelim. uzivatelm. zastoupenim ve firmé

skoro nevyuziva.

- Podporuje kreativitu.

- Vysoké riziko ztraty
profilu.

- Nezasahuje do
osobniho zivota.

- Nepodporuje
kreativitu

- Buduje loajalitu u
zaméstnancu k
fransSize.

- Buduje loajalitu u
zaméstnancu ke
znacce.

- Management
restaurace ma pfi
tvorbé obsahu zcela
volnou ruku.

- Korporat ma
moznost pfimé
komunikace
S personalem
restauraci.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Druhou platformou, ktera se planuje zavést je FRED. Je to digitalni knihovna tréninkovych
materiald, kterda méa za cil zjednodusit a zefektivnit procesy vzd€lavani a rozvoje
zaméstnanctl na restauracich McDonald’s CR Spol. s.r.o. Stejné jako Workplace je FRED

na restauraci ¢. 57 momentaln¢ ve zkuSebnim provozu.

Platforma FRED feSi vyzvu nedostate¢né provazanosti prezen¢niho Skoleni a vyuziti
e-learningu, na kterou se autor jiz odkazoval v podkapitole 4.6.2. FRED obsahuje mnozstvi
novych e-learningovych lekci, které nahrazuji doposud vyuzivané lekce a je koncipovan tak,
aby bylo mozné lekce vyuzit béhem prezen¢niho zauCovani za pomoci pienosnych
digitalnich zafizeni jako tablety nebo mobilni telefony. Novy zaméstnanec se nyni uci
stanovi§té postupné, nikoliv celé naraz jako tomu doposud bylo. Pro lepsi pochopeni viz
Obrazek 20, ktery popisuje trénink na stanovisti Beverage Cell (v piekladu: napojovka) pii
vyuziti platformy FRED.

Zhlédnuti postupu
pripravy napoji na
FREDovy

Zauceni pripravy kavy
V praxi

Zhlédnuti postupu pro

pFipravu kavy na Zaméstnanec je plné

Zauceni pripravy

napoju v praxi FREDovy zaucen

Zhlédnuti postupu
pripravy zmrzlin na
FREDovy

Zauceni pripravy
zmrzlin v praxi

Obrdazek 20: Trénink dle platformy FRED

Zdroj: Vlastni zpracovani

Platforma FRED také nabizi poprvé v historii vzd€lavaciho systému McDonald’s
neomezené dostupné e-learningové lekce pro rozvoj nejenom manazerskych talentti. Kromé
lekci o piipravé napoji, masa ¢i zeleniny, tedy na platformé FRED lze nalézt i lekce
0 planovani lidskych zdroju, jejich vedeni, vzdélavani a rozvijeni a také lekce o vedeni

jednotlivych usektt zminénych v podkapitole 4.2. Efektivitu téchto lekci prozatim nelze
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zhodnotit, ovsem na zakladé jiz provéfenych lekci je mozné konstatovat, ze by i tyto lekce
mély mit potencial ptispét ke zkvalitnéni prace lidskych zdroji na jednotlivych restauracich
a tim padem prispét ke zlepseni zdkaznického zazitku a vylepSeni povédomi o znacce

McDonald’s.

Z informaci, které jsou uvedeny vyse, vyplyva, Ze spoleénost McDonald’s CR Spol. s.r.0.
aktivné reaguje na soucCasné digitalni trendy, coz dokazuje i jeji zamér, ktery je co
nejrychlejsi zavedeni modernich tréninkovych a komunika¢nich platforem, jako jsou

Workplace a FRED, do procesu vzdélavani a rozvoje zaméstnanci.

4.8 Doporuceni pro firmu Meki s.r.o.

Na zéklad¢ vysledkt dotaznikového Setieni 1ze konstatovat, ze aktualni vyuziti digitalnich
technologii ve vzdélavacim a rozvojovém procesu firmy Meki s.r.o. je efektivni i pfesto, ze
je aplikace digitalnich technologii v nékterych oblastech stale neuplna. Autor bakalaiské
prace firmé doporucuje ucinit nasledujici kroky v souvislosti s vyuzivanim digitalnich
technologii ve vzdélavacim a rozvojovém procesu zaméstnanci. Tyto kroky jsou uvedené

na Obrazku 21.

Obrazek 21: Prehled navrhovanych doporuceni

Skoleni ohledné o

Podpora Workplace platformy FRED Vyuziti VR

*Zajisténi informovanosti *Usnadnéni a urychleni *Odlehceni zatezé CT
zameéstnancu. rozvojového procesu. tymu.
*Zvyseni motivace *Vyssi plynulost a *Eliminace chyb na

zaméstnancu. ziskovost provozu. pracovisti.
*Budovani firemni kultury. *Rozvoj manazerskych *Zaktrativnéni procesu
talenttl. vzdélavani a rozvoje.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Autorem navrhované doporuceni zahrnuji nasledujici opatieni a postupy:

1) Aktivni podpora platformy Workplace, ktera zajisti informovanost zaméstnancti
0 aktualnim déni na restauraci a zvy$i jejich pracovni motivaci, podobné jako tento
ukol v minulosti plnily instagramové uc¢ty McDNisa57 a Mclnstac57. Kompletni
opusténi tohoto profilu autor doporucuje ucinit az v momente, kdy dosah informaci
z platformy Workplace dosdhne alespoii 80 %, tedy v momenté kdy si kazdy

ptispévek na Workplace zobrazi minimalné 80 zaméstnancti. Aby byl tento milnik
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dosazen rychleji doporucuje autor napiiklad seznamit zaméstnance s benefity
Workplace nebo na Workplace zrealizovat pro zaméstnance soutéz (napf. soutéz
0 nejvtipnéjsi fotku z prace).

2) Proskoleni kazdého manazera a CT o tom, jak pracovat s platformou FRED, aby byla
zajiSténa vys$$i provazanost e-learningu a prezencniho zaucovani. Jelikoz bylo
vyuziti e-learningovych lekci ve firmé Meki s.r.o. vyhodnoceno jako efektivni, méla
by vyssi provazanost téchto metod usnadnit a urychlit proces vzdélavani a rozvoje
zaméstnanc firmy. Kazdy manazer by se také mél seznamit s lekcemi, které
rozvijeji manazerské talenty pro zajisténi plynulejSiho a ziskovéjsiho chodu
restaurace.

3) Ipfes to, ze piechod na platformu Best Burger jiz probéhl, doporucuje autor vyuzivat
VR lekce 1 nadale. Tyto lekce mohou byt vyuzity nejenom k pieuceni stalych
zaméstnancd, ale 1 k zauCeni novych zaméstnanct. Autor zaroven doporucuje, aby si
tyto lekce prohlédly i jiz pfeuceni zaméstnanci, ktefi tyto lekce jesté neabsolvovali,
jelikoz bylo na zdklad€ vysledkli dotaznikového Setfeni prokazano, ze zpétné
zhlédnuti e-learningovych lekci dokaze eliminovat chyby, které zaméstnanec na

stanovisti doposud délal.

Ptijmuti téchto opatfeni zkvalitni vzdélavaci a rozvojovy proces ve firm¢ a tim padem
vylepsi kvalitu produkti, snizi pravdépodobnost reklamaci, zmirni dopady vysoké fluktuace
zaméstnancl a predevSim piispéje ke zlepSeni celkové zdkaznické zkuSenosti. Spokojeni
zakaznici se do restaurace budou vracet Castéji a tim padem vygeneruji firmé vyssi zisky,
které¢ mohou byt nasledné vyuzity na investice do ¢ehokoliv, co management firmy uzna za

vhodné.
4.9 Ekonomické zhodnoceni navrhovanych doporucéeni

Jelikoz firma Meki s.r.o. operuje na zakladé¢ jiz definované fransizové smlouvy, jsou ji
veskeré tréninkové materialy a platformy poskytnuty zcela zdarma s vyjimkou digitalnich
pfenosnych zafizeni jako napftiklad tablety, mobilni telefony nebo vybaveni pro VR, které
by bylo potfeba nakoupit. Ceny digitadlnich pfenosnych zafizeni odpovidaji cendm na
popularnim e-shopu Alza.cz a je pravdépodobné, Ze by se zafizeni dala koupit i levnéji

u konkurence.
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Pti zavadéni doporucenti je tedy nutno brat v potaz predevsim mzdové naklady zaméstnancti.
Hodinova sazba manazera, ktery by mohl byt povéteny realizaci téchto doporuceni je ve
firmé Meki s.r.o. stanovena na urovni 210 K¢/hod. V piipadé fadovych zaméstnanct Crew
je predepsana mzda V nasledujici vysi: pro Crew 1 to je 110 K¢/hod., pro Crew 2 -
120 K¢/hod. a pro Crew 3 - 130 Ké/hod. Za kazdého zaméstnance je zaméstnavatel také
povinen zaplatit zdravotni (tj. 9 %) a socialni (tj. 24,8 %) pojisténi, které je odvozené od

vyse hrubé mzdy zaméstnance.

V Tabulce 5 jsou piedstavené predpokladané jednotlivé naklady, které jsou nutné k realizaci
autorem uvedenych doporuceni Vv ptepoctu na jednoho zamestnance S pracovnim zafrazenim

Crew.

Tabulka 5: Ekonomické zhodnoceni navrhovanych doporuceni na jednoho zaméstnance firmy Meki

S.r.o.

Vzdélavaci . T eyl . . .
platforma Naklady na vyuziti vzdélavaci platformy radovym zaméstnancem Crew
Studium lekce zaméstnancem Crew 1
., ->110*1,338 = 147,18 K¢/hod.
Naprogramovani i . 3
lekei a biistun k Nakup Ctyr tablett
FRED obsa?en . nf Studium lekce zaméstnancem Crew 2 | iPad 10.2 64GB ->
Z
. ,y . ->120*1,338 = 160,56 Kc/hod. 4*9 990 = 39 960
informacim je .
Sdarma K¢ s DPH.
' Studium lekce zaméstnancem Crew 3
->130*1,338 = 173,94 K¢/hod.
Pronajem _Mzd(_)\_/é naklady mfmaiera na Nakup dalsich
platformy, registraci jednoho zaméstnance Crew tenosnteh
WORKPLACE | spréva a piistup | 1, Crew 2 a Crew 3 (zhruba 15 minut | . Proiosmyet
- , digitalnich zatizeni
do ni jsou prace) neni vyzadovan
zdarma. -> 210*1/4*1,338 = 70,24 K& Y ‘
Studium lekce zaméstnancem Crew 1
., ->110*1,338 = 147,18 K¢/hod.
Naprogramovani
lekei a ptistup k Nékup bryli VR
VR © OC];SZ;);S}}EI: Studium lekce zaméstnancem Crew 2 SCEII)usr(}QIJEi{[OZ :
->120*1,338 =1 Ké&/hod. B
informacim je ! 60,56 K¢/hod 13 990 K¢ s DPH.
darma.
z Studium lekce zaméstnancem Crew 3
->130*1,338 = 173,94 K¢/hod.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 6 uvadi predpokladané souhrnné naklady, které firma Meki s.r.o. ponese v pfipad¢,

ze vSichni zaméstnanci s pracovnim zafazenim Crew 1, Crew 2 a Crew 3 absolvuji jednu
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lekci na platformé FRED a obé VR lekce, jak je uvedeno v doporuceni pro firmu. V obou
ptipadech trva jedna lekce v priméru 60 minut. Restaurace ¢. 57 potfebuje mit k dispozici
také pravé Ctyii digitalni pfenosna zafizeni, jelikoz je doporuceny pocet CT na sménu
stanoven na Ctyfi. Za timto ¢elem autor navrhuje zakoupit tablety iPad 10.2 64GB a bryle
pro virtudlni realitu Oculus Quest 2, které maji potfebné technické vlastnosti pro praci

s platformou FRED a absolvovani VR lekei.

Tabulka 6: Ekonomické zhodnoceni navrhovanych doporuceni pro firmu Meki s.r.o.

Naklady na vyuZiti vzdélavacich platforem vSemi Fadovymi

Vzdélavaci platforma " .
zaméstnanci Crew

Crew 1: 42%147,18 = 6181,56 K&

Crew 2: 20¥160,56 = 3211,2 K&

ARED Crew 3: 4%173,94 = 695,76 K&
Nékup zatizeni: 39 960 K&

Celkem: 50 048,52 K¢

Mzdové naklady manazera, na registraci vsech Crew (zhruba 5,5
hodin prace) -> 210*5,5*1,338 = 1545,39 K¢
BHOIRHLE Odmény do souteéze pro zviditelnéni Workplace o délce 6 mésici:
6*1000 = 6000 K¢

Celkem: 7545,39 K¢

Crew 1: 42*147,18*2 = 12 363,12 K¢
Crew 2: 20*160,56*2 = 6422,4 K¢
MK Crew 3: 4*173,94%2 = 1391,52 K¢
Nakup zatizeni: 13 990 K¢

Celkem: 34 167,04 K¢

Celkové naklady na realizaci vSech doporuceni: 91 760,95 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Stoji také za zminku, Ze v ptipad¢ platformy Workplace se budou naklady také nacitat pii
registraci kazdého dal§iho zaméstnance manazerem. Registrace jednoho zaméstnance zabere

zhruba 5 minut a stoji tedy 23,41 K¢.
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Je nutno podotknout, ze vSechny zminéné naklady s vyjimkou mzdovych naklada, které se
tvoii vzdy pfi vyuziti jedné z platforem a odmén na Workplace jsou v ptipadé Meki s.r.0. jiz
zaucCtovany a uhrazeny. Firmé Meki s.r.o. tedy z financniho hlediska prakticky nic nebrani
v zavedeni zminénych doporuceni. Stoji také za zminku, ze v ptipad¢, kdy by si firma
musela uvedené platformy vytvofit sama a nedostala by pfistup na zakladé franSizové
smlouvy, pohybovaly by se nadklady na zavedeni téchto doporuceni v této podobé¢ v fadech

miliona K¢.

Je ziejmé, Ze se v piipadé potieby da vyhledat a implementovat i levnéjsi feSeni. Pokud by
chtél manazer n¢jaké mensi nezévislé firmy napiiklad $ifit informace zaméstnanciim skrz
socialni sité¢, mize vyuzit Instagram, podobné jako to d€lali manazefi restaurace ¢. 57 pred
zavedenim Workplace a to zcela zdarma. Pokud by chtél stejny manazer zavést do svoji
firmy e-learning nebo VR, odraZela by se kvalita ziskanych lekci od zaplacené ceny za jejich
vytvoreni. Jednoduse feceno, vyuziti digitdlnich tréninkovych materialti a platforem se
vyplati, ale pouze pokud je firma ochotna do téchto technologii investovat dostate¢né

mnozstvi finan¢nich prostiredku.
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Zavér

Cilem této bakalaiské prace bylo ve vybrané firm¢ zhodnotit miru vyuziti digitalnich
vzdé¢lavacich nastroju a platforem v procesu vzdélavani a rozvoje zaméstnanci na zakladeé
literarni reSerSe a elektronického dotaznikového Setfeni. Dale byly vytvotfeny navrhy pro

zefektivnéni vzdélavaciho a rozvojového procesu zaméstnanct v dané firm¢ s piihlédnutim

na vliv digitalizace.

Piinos bakalafské prace pro vybranou firmu spocivé v pfedstaveni nazoru stdvajicich
zaméstnancll na ruznych pracovnich pozicich na aktudlné pfistupné a nové zavadeéné
vzdélavaci platformy a jejich efektivitu béhem piipravy na nové stanovisté. Vysledky
kvantitativniho prizkumu, ktery byl zalozen na dotaznikovém Setfeni ukazaly, Ze digitalni
technologie dokazou skuteéné zjednodusit, zptijemnit a zatraktivnit vzdélavaci a rozvojovy
proces zaméstnanct, a tim padem je obohatit 0 nové znalosti, schopnosti a dovednosti.
Z dotaznikového Setieni také vyplynulo, ze digitalni technologie podporuji sebevédomi

zaméstnancl na pracovisti a jejich motivovanost ucit se novym vécem V zaméstnani.

V teoretické Casti byla na zakladé literarni reSerSe stanovena teoretickd vychodiska
z problematiky vzdélavani a rozvoje lidskych zdroju a digitalizace V praktické Casti byla
charakterizovana vybrana firma, jeji organiza¢ni struktura a souCasny stav vzdélavani a
rozvoje zaméstnancu. Déle byla provedena jeho analyza za pomoci dotaznikového Setieni,
do kterého se zapojilo celkem 67 % zaméstnancli zkoumané restaurace €. 57. V zavére¢né

Casti bakalaiské prace bylo predstaveno ekonomické zhodnoceni feSeni, které autor navrhl.

Z vysledkli dotaznikového Setfeni je mozné dale konstatovat, Ze provazanost digitalnich
technologii se v§im co se d&je na globalni ale i firemni $kale je nezanedbatelna a z toho
hlediska nesmi byt digitalni technologie manazerim ve firm¢ Meki s.r.o. cizi. Vlastni
zkusenosti autora jakozto Shift manazera v dané firmé je potvrzeno, ze diky vyuziti
vnitropodnikovych socialnich siti (zejména Instagramu) se managementu skute¢né podatilo
zajistit dodrzovani 1 téch nejdetailnéjSich standardi, a to diky moznosti pfimé komunikace

s drtivou vétSinou zamé&stnancu.

Piedlozené navrhy mohou byt uzitecné i vzhledem k tomu, Ze je propojeni digitalizace
s vzdélavacim a rozvojovym procesem zameéstnanci velmi dynamické téma, které muze
zna¢n€ ovlivnit konkurenceschopnost firem napii¢ obory. Firmy, které se odmitnou
pfizptisobit novym trendim ve vzd€lavani a rozvoji zaméstnanct, ztrati nejdiive zajem

zaméstnancl a poté zaméstnance samotné, coz negativné ovlivni uspéch jejich podnikani.
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Priloha A — Dotaznik

Vliv digitalnich technologii na vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vézené kolegyné, vazeni kolegové,

situace poslednich mésicti vyznamné prispéla k vyuzivani digitalnich nastroji a technologii

ve vzdélavani a rozvoji zaméstnancii. Rad bych zmapoval téma piinosu a efektivity

digitalnich tréninkovych materiali do vzdélavaciho a rozvojového procesu zaméstnanct

také vnasi restauraci. Prizkum je soucésti bakalafské prace, kterou pfipravuji na

Ekonomické fakulté¢ Technické univerzity v Liberci. Proto si dovoluji Vas pozéadat o n¢kolik

minut Vaseho Casu pfi vyplnéni nésledujiciho anonymniho dotazniku. Je realizovéan se

souhlasem Lukase Hrdlicky.

Predem dékuji za Vasi ochotu pii vyplnéni dotazniku a sdileni Vasich zkuSenosti S tématem

vlivu digitalizace na vzdélavani a rozvoj zaméstnancii v prostiedi spole¢nosti Meki s.r.o. (tj.

restaurace 57, Liberec 2).

S pozdravem a pranim hezkého dne,

Pavel Pacovsky, Shift Manager

Preference

1) Které z nasledujicich forem vzdélavani a rozvoje vyuzivate nejéastéji? Vyberte jednu

odpovéd’ v kazdém tadku.

Casto

Obcdas

Vyjimeéné

Vibec

Fyzické uceni se od Crew trenéra

Absolvovani e-learningovych lekci na libovolné
platformé, podnicené piikazem od nadiizen¢ho
pracovnika

Samostudium formou e-learningovych lekci na
libovolné platformé

Prostfednictvim neformdalni pomoci od kolegl
fyzicky na pracovisti

Prostfednictvim neformalni pomoci od kolegt
fyzicky mimo pracovisté

Ziskavani informaci prostfednictvim profilu
McdNisa57 na Instagramu

64




2) Do jaké miry jste ochotny/a pouzivat digitalni technologie na podporu svého vzdélavani
a rozvoje ve spolec¢nosti Meki? Vyberte jednu odpoved'.

a) Velmi ochotny/a

b) Spise ochotny/a

¢) Neutralni

d) SpiSe neochotny/a

e) Velmi neochotny/a

Socialni sité

3) Sledujete nas firemni profil McdNisa57 na socialni siti Instagram? Vyberte jednu
odpovéd.

a) Ano, sleduji

b) Ne, nesleduji

c) Sledoval jsem, ale sledovani jsem zrusil

4) Diky sledovani firemniho profilu McdNisa57 na Instagramu jste v¢as informovany/a 0
zméndch v pracovnich postupech ¢i jiném aktudlnim déni ve Vasi restauraci. Do jaké miry

souhlasite s nasledujicim vyrokem? Vyberte jednu odpovéd.

a) Rozhodn¢ souhlasim

b) SpiSe souhlasim

¢) Ani souhlasim, ani nesouhlasim

d) SpiSe nesouhlasim

e) Rozhodné nesouhlasim

g) Profil nesleduji

E-learning

5) Kolik stanovist Vam bylo predstaveno formou e-learningu pted zacatkem fyzického
zauceni? Vyberte jednu odpovéd'.

a) 3 ameéné

b) 7 a mén¢

c¢) Vsech 8 zakladnich stanovist

d) Nedokézu fict/nepamatuji si
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6) Jak hodnotite efektivitu vyuziti e-learningovych lekci pied zacatkem fyzického zauceni?

Vyberte jednu odpovéd.

a) Doba pfipravy na samostatnou praci na stanovisti se v dusledkd pouziti e-
learningovych lekci zkratila

b) Doba pfipravy na samostatnou praci na stanovisti Se V dasledku pouziti e-
learningovych lekci prodlouzila

€) Nezaznamenal/a jsem zadné zmény

7) Zpétné zhlédnuti e-learningové lekce po fyzickém zauCeni pomaha stanovisté 1épe
pochopit a eliminovat chyby, které zaméstnanec diive udélal. Do jaké miry souhlasite s timto

vyrokem? Vyberte jednu odpoved.
a) Rozhodné¢ souhlasim
b) Spise souhlasim
¢) Ani souhlasim, ani nesouhlasim
d) Spise nesouhlasim
¢) Rozhodné nesouhlasim

Best Burger — Virtualni realita

8) Absolvoval/a jste lekce Best Burger a BB - Batch Cooker ve virtualni realité v ramci

ptechodu na platformu Best Burger? Vyberte jednu odpovéd'.
a) Ano, absolvoval/a jsem obé¢ lekce
b) Absolvoval/a jsem pouze lekci Best Burger
c) Absolvoval/a jsem pouze lekci Batch Cooker
d) Ne, neabsolvoval/a

9) Které gamifikac¢ni prvky (prvky z videoher, napf. moznost interakce s obsahem, ¢i

vysledkové tabulky) jste konkrétné zaznamenal/a? Vyberte vice nebo jednu odpoveéd'.
a) Interaktivni cviceni (napf. obsluha grilu)

b) Simulovany rozhovor
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c¢) Pribézny nebo zavérecny kviz
d) Zadné prvky jsem nezaznamenal/a
e¢) Uvedené lekce jsem neabsolvoval/a

10) Které prvky gamifikace podle Vas v nejvétsi mife zatraktiviiuji proces vzdélavani a

rozvoje ve Vasi praci? Vyberte jednu nebo vice odpoved.
a) Interaktivni cviceni (napf. obsluha grilu)
b) Simulovany rozhovor
¢) Prabézny nebo zavérecny kviz
e) Zadny z vyse uvedenych

11) Doplnte nésledujici vyrok tak, aby co nejvice odpovidal pravdg. ,,Po absolvovani lekce

BB — Batch Cooker jsem... Vyberte jednu odpovéd..

a) byl/a ihned schopny/a pracovat na stanovisti gril samostatné pii dodrzeni novych

procedur®.
b) potieboval/a par mali¢kosti dovysvétlit od nadiizeného pracovnika®.
¢) potieboval/a vétsinu novych procedur dovysvétlit od nadiizeného pracovnika®.

d) byl/a v postupech ztracen/a a bylo potieba mé zaucit zcela znovu i kdyz jsem na

stanovisti gril pred zavedenim platformy Best Burger jiz samostatné pracoval®.

e) byl/a v postupech ztracen/a, ale to hlavné protoZe jsem pied zavedenim platformy

Best Burger na stanovisti gril jesté nikdy samostatné nepracoval/a“.

f) alespon ¢astecné uchopil/a podstatu a napli prace na grilu. Bylo mé ov§em potieba
fyzicky plné€ zaucit, jelikoZ jsem pied zavedenim platformy Best Burger na grilu jesté

nikdy samostatné nepracoval/a‘“.
g) Lekce jsem neabsolvoval/a a nemohu tedy vyrok doplnit.
Profil respondenta

12) Jak dlouho pracujete ve firmé Meki s.r.o. na restauraci Liberec 2? Vyberte jednu

odpoved.
a) Méné nez 1 rok
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b) 1 - 3 roky
c)4—6 let
d) Vice nez 6 let
13) Kolik je Vam let? Vyberte jednu odpoveéd'.

a) Mén¢ nez 17 let

b) 18 — 21 let
C) 22 — 29 let
d) Vice nez 30 let

14) Do jaké pracovni pozice jste byl/a naposledy jmenovan/a? Vyberte jednu odpoveéd’.
a) Management
b) Crew Trenér
c) Leader Péce o Hosty
d) Barista Master
e) Barista
f) Crew
g) Crew Vv tréninku
Podékovani
Dékuji za Vas cas a poskytnuté odpovedi.

V pfipadé¢ zajmu o vysledky prizkumu ¢i dotazii kontaktujte mé€ na e-mailové adrese

pavel.pacovsky@tul.cz

Data jsou sbirana pro studijni ucely. Z ditvodu ochrany Vaseho soukromi nebude prazkum
shromazd’'ovat osobni udaje. Odpoveédi budou zachovany anonymné, divérné a budou
slouzit vyhradné pro zpracovani bakalaiské praci studenta, ktery tento vyzkum realizuje, na

Ekonomické fakulté Technické univerzity v Liberci.
S pozdravem

Pavel Pacovsky, Shift Manager

68



Piiloha B — Postup pro dopliiovani stroje na zmrzlinu

UMYZJEME SI RUCE DLE
PRAVIDEL MYTi RUKOU

ﬁ., MLEKO 21t

DUHLAIJN VYDESINFIKUJEME o
ROH SACHKU, KTERY HODLAME
UDSTRIHNUUT
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