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ABSTRAKT

V této bakalatské praci byla rozebrana teorie vzdélavani pracovnikti v podniku XY.

Bakalafska prace je rozdélena na dvé Casti a to na cast teoretickou, kterd je zamétena na
teoretické informace o fizeni lidskych zdroji a vzdélavani pracovnikli v podniku, a na
praktickou ¢ast, kterd se zaobird vybranym podnikem XY a jeho vzdélavacimi aktivitami.
Na zaklad¢ zjisténych skutecnosti byla vyhodnocena celkova situace vzdélavani
v uvedeném podniku. V této ¢asti bylo provedeno dotaznikové Setfeni, které bylo nasledné
vyhodnoceno a rozebrano. Dotaznik se zamétfoval na moznosti vzdélavani a spokojenost
pracovnikl se vzdélavacimi akcemi v jejich podniku.no. Dotaznik se zaméfovala na spoko-

jenost pracovniki se vzdélavanim v jejich podniku.

Kli¢ova slova:

Lidské zdroje, vzdélavani, rozvoj zaméstnanct, analyza systému vzdélavani ve firmé XY,

dotaznikové Setfeni.

ABSTRACT

In this Bachelor thesis was analysed theory of education of employees in the unnamed
company. The thesis is divided into two parts. The first theoretical part, which is focused
on theoretical information about the human resources management and the training of em-
ployees in the company. The second practical part deals with the selected unnamed com-
pany and its educational activities. Based on identified facts was evaluated the overall situ-
ation of education in that company. In this part was carried out general questionnaire re-
search, which was evaluated and analysed. The questionnaire focused on the workers satis-

faction with training in their company.

Keywords:

Human resources, education, development of employees, the analysis of the system of ed-

ucation in the company XY, questionnaire survey.



Podékovani:

Rada bych touto cestou podékovala mé vedouci bakalaiské prace pani Ing. Jance Vydroveé,

Ph.D. za jeji cenné pfipominky a odbornou pomoc pfi psani této prace.

A diky patii i mé rodiné, kterd mé po celou dobu studia podporovala.

‘

Motto: ,, Vzdélanost je schopnost rozumét jinym. ‘

Goethe



UVOD.cocirterrssesssessessssessssssessessessssssessessassssssessessassssssssassessssssssessessasssessessassasssessessassasses 10
CiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE ......uoevererrrresressessessessessssnsssssessssessessesss 11
I TEORETICKA CAST ..uourvrrerenessessssenssessesssssssssssessessessssssessessessasssessessessasssessessassassss 12
1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU .....ouovrrerrrerresssssnssessessesssessessssessssssessessasssessessessessans 13
1.1 DEFINICE ... 14
1.1.1  Znaky lidskych Zdrojli......c.coovieiiiniiiiiiie e 14

1.2 CHARAKTERISTICKE RYSY RIZEN{ LIDSKYCH ZDROJU .........ccccceuenu.. 14
1.3 SYSTEM RIZENI LIDSKYCH ZDROJU........coovmiiieeereeeeeeeeeeeeeeeeeeses s 15
1.4 MODELY RIZENI LIDSKYCH ZDROJU ......cooviiieiieeeieeeeeeeeeeeeeeeeeesenes 16
141 MoOdel ShOAY .....ooouiiiiieiiieiiee et 16
1.4.2 Harvardsky SYStEM ........coeouiiiiiiiiiiiiieeiieeie ettt ettt s 17

2 VZDELAVANI ocveeeeetestesesenestesssssssessessesssssssssessssessssssessessessasssessessessasssessessassassss 19
2.1 DEFINICE ..o 19
2.2 CILE VZDELAVANI .......coooiiiiiiceeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 19
2.3 METODY VZDELAVANI .....c..ccooiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 20
2.3.1 VzdElAvAnT Na PraCOVIST ....eecvieriieeiiieiieeie ettt ettt ettt e seaeeaee e 21
2.3.2  VzdElavani mimo PracoViStE........ccoierirriieiiieniieiieeieeiee et eieeere e saeeaee e 23

3 OSOBNI ROZVOJ ZAMESTNANCU ....cuvrerrrreresressensnsssessessessssssessssessssssessssessasses 27
3.1 POCHOPENI A UVEDOMENI SI NALEHAVOST ROZVOJE ZNALOSTI.....27
3.2 PLANOVANI OSOBNIHO ROZVOIE ......cocoooovuioieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees s, 27
3.3 PROCES PLANOVANI.......coooooiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 28
3.4 IDENTIFIKACE POTREBY VZDELAVANI .......c.coooviiiiiieieeeeeeeeee, 29
3.5 REALIZACE VZDELAVANI .........cocooiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee o, 29
3.6 CILE VZDELAVACIHO PROCESU..........cooovmiomieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee s, 30
3.0. 1 PIOZIAM . .ceiiiiiieiiieeeiieee ettt ettt ettt et e et e et eesbteeeabaeeeabee s 30
3.0.2  IMOLIVACE....ccouuviee ettt e eeae e e ettt e e et e e e et e e e eeaaaeeeeetaeeeeeeaaeeeeearees 31
3.6.3  UCASHUCI.c...eoveveveeeeeeeeeeee e esanseeees e 32

3.7 FORMOVANI PRACOVNICH SCHOPNOSTT .......ccoovvvverireeeeeeeeeeeeenne, 34

4 VYHODNOCENI VYSLEDKU VZDELAVANI A UCINNOST
VZDELAVACIHO PROGRAMU ....ooueeeeeeeerecesesesesssessssssssssssssssssssssssssssssssassssssssssssssens 37

4.1 HODNOCENI VZDELAVANT ..o 38



5 SHRNUTI TEORETICKE CASTLcouuoeeeeeerererererereressssssssssssssssssssssssssssesssssesssssssssses 39

IL PRAKTICKA CAST aoeeeeeeeeeeeeeeeeeessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssssssssens 40
6 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTLueeeveeerererereresesessssssssssssssssssesssssessssssssssses 41
7  STRUKTURA ZAMESTNANCU ..vveeeeeeeererereresesessssssssssssssssssssssssssssssessssssssssssssssses 44
8 PLAN SKOLENI VE SPOLECNOSTI XY .euvevevevevereeeresesessssssssssssssssssessssssssssssssssses 45
9 ANALYZA SYSTEMU VZDELAVANI VE FIRME XY ..evvevevevererenererensssssssssssses 46
9.1  ZAKONNA SKOLENT ..ot es e ses e 46
9.1.1 Bezpecnost prace a ochrany zdravi pii Praci........ccceceeeeeeerieeieenveniieenieeneeenenn. 46
9.1.2  Skoleni PoZArni OCHIANY .............coeveveeeeeeeeeeeeeeeeee e 46

9.2 VZDELAVANI VE SPOLECNOSTI XY oooeeeeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeee oo e er e 46
9.3 VZDELAVANINOVYCH ZAMESTNANCU ...coooeeeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeerereeeeas 47
9.4 VZDELAVANI POD VEDENIM TUTORA .......ooeeeeeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeerereeeeeans 47
9.5 DRUHY EVALUACI PRO SALES ASISTENTY w..ovovovoeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenn 47
9.5.1 Evaluace ve ZKUSEDNT dODE .....oooneeeeeeeeeee et e e tee e e e eea s 47
0.5.2  POlOLEINT EVAIUACE ..coveeeeeeeeeee e e e et e e e ee e e e eee e e aeeeeaeaaaaaaes 48
0.5.3 Evaluace potenCidla...........ccccuieiuieiiiiiiieiieeiiesiee ettt 48

9.6 DRUHY EVALUACI PRO MANAZERY ...oovoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e e 49
0.6.1  VStupni SKOIENT......cueiiiiiiiieiiiciiee e 49
0.6.2  POlOLEINT EVAIUACE ..coveeeeeeeeeee e e e e e e e et e e e ee e e e eee e e aeaeeaeaaaaaaes 49
9.6.3 Evaluace pii pfesunu na vys$i manazerskou poziCi ........ccceeeeveerveevienieenneennen. 49

10 PRIKLADY SKOLENI VE SPOLECNOSTI XY ..voveueveeeeerereneessssessassssessasssnsasnsnee 50
10.1 RECRUITMENT TRENINK ....ooovitotieoeoeoeeeeeeeeeeeeeeeee e 50
10.2  ASSESSMENT CENTRUM ....oooeieoeeeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 50
10.3  E—CONSULTING ..o 51
11 VYZKUMNE OTAZKY aeeveverererereresssssssssssssssssssssssssssssssssensassssssssssssassssssssssssssssnse 52
11.1 CHTEJI BYT ZAMESTNANCI VUBEC VZDELAVANI?....cooooeeeeee. 52
11.2 JE VZDELAVANI V PODNICICH VYUZIVANO?......cooeooeeeeeeeeeeeeee, 53
11.3 JAKA SKUPINA PRACOVNIKU MA O VZDELAVANI ZAJEM? ................ 53
12 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETREN....cvcvcveeeuerererenenenesessassensasnsns 55
121 CIL DOTAZNIKU ... en e 55

12.2  ROZBOR DOTAZNIKOVEHO SETRENT .....oov oo 55



12.3 ROZBOR A VYHODNOCENI OTAZEK ..o 57

13 SWOT ANALYZA c.eeeeeeerevensssesesessssnsssssssssssssssssssssssssssssssensassssssssssssassssssssssassssssnse 70
13.1 IDENTIFIKACE SILNYCH STRANEK ....oooivieoeoeeeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeesseenn 70
13.2 IDENTIFIKACE SLABYCH STRANEK ....oovovoeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeen 71
13.3 IDENTIFIKACE PRILEZITOST ..o 72
13.4 IDENTIFIKACE HROZEB ..o 72
13.5 FINALNIPREHLED ....o.oovoeoeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e s s 73

14 VYHODNOCENI A NAVRHOVANE ZMENY ...ovoveueuererenerenesssssssssssssesssssensasnsnss 74

ZAVER cooeeeeeeeeesesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssssssssssssasassssssssssssens 77

SEZNAM POUZITE LITERATURY .eeeeeeeeeeeeesesesesesesesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 79

SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK ....eeeveeeereeeeeeresesesesssssssssssssssssssens 81

SEZNAM OBRAZKU ..eeoeeeeeerreeesesesesesesesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 82

SEZNAM TABULEK .....eeoeeeeeeecesesesesssesesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 83

SEZNAM GRAFU ...eeeeeeeeeeeeeesesesesesesessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 84

SEZNAM PRILOH ..aeeeeeeeeeeeeeceeesesesesssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 85



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 10

UVOD

V dne$nim svété podnikéani je obrovskd konkurence, které se chtéji vSechny podniky vy-
rovnat a docilit toho, aby jim podnik co nejvice prosperoval. K prosperit¢ mu mohou po-
moci i jeho vzdé€lani a dobie vySkoleni zaméstnanci, ktefi dokazi odborné zkusenosti, a

ziskané védomosti, pti vykonu své prace spravné vyuZzit.

Tim, Ze zaméstndme pracovnika s vysokoskolskym vzdélanim ndm ale nezaruci, Ze jeho
schopnosti a dovednosti jsou na trovni, kterd ndm zajisti jeho skvélou vykonnost. Na vzdé-
lanosti pracovnika je dilezité neustale pracovat, jelikoz své znalosti miiZe postupné ztracet.
Skoleni svych pracovnikii nam zajisti rozvijeni znalosti a dovednosti t&ch, ktefi jsou pro
nas tak dualeziti. Proto je v dne$ni dob¢ nutnost se o své zaméstnance starat a poskytnout
jim moznost jejich osobniho rozvoje. Tyka se to nejen vysokoskolsky vzdélanych lidi, ale i

stitedoskolakl a zaméstnanct v délnickych profesich.

Podnikové vzdélavani se zamétuje nejen na rozvoj pracovnikovych schopnosti a dovednos-
ti, ale 1 na jeho osobni rozvoj. Vzdélavaci akce muize byt porddana jak vlastni firmou
s pomoci persondlniho oddéleni, tak i externi firmou, kterd se zaobird odbornéjSimi vzde-
lavacimi akcemi. Dand akce nemusi byt zaméfena pouze na potieby podniku, ale i pro po-

titeby samotnych pracovnika.

Pokud podnik podporuje vzdélavani svych pracovnikd, tak jim dava najevo, Ze si jich vazi

a zélezi jim na jejich rozvoji.

Investice, které zaméstnavatel vlozi do vzdélavacich akci, by se mély dokazat vratit
v podobé zvyseni pracovniho vykonu, s pomoci vyuziti novych znalosti, které ziskali pii
absolvovani riznych vzdélavacich aktivit. Pokud je vzdélavani realizovano vhodnym zpt-
sobem, tak dokdze ucastniky téchto akci i motivovat pro nasledné vyuziti ziskanych zna-

losti.

Vzdélavani je povazovano za celozivotni proces, pomoci kterého kolektiv i jednotlivci
rozviji a dopliuji své vzdélani a ziskdvaji nové znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje.
Vzdélani pracovnici, hlavné na odborné trovni, patii k velmi Zadanym lidem na trhu prace

a tim se zvySuje jejich konkurenceschopnost.
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CIiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Téma vzdélavani je pro dnesni svét zasadni otazkou. Bez vzdélanych zaméstnancii nikdy

nebude podnik dosahovat takovych cild, jakych by si pfedstavoval.

Cilem teoretické casti této bakalatské prace je objasnéni diilezitosti vzdélavani pro podnik i
pro jednotlivce. Tohoto cile je dosazeno pomoci vyjasnéni zakladnich pojmi vzdélavani.
Teoreticka ¢ast je psdna jako literarni reSerSe s pouzitim odborné literatury, webovych

stranek a portall, které napomahaji k dosazeni tohoto cile.

Hlavnim cilem praktické ¢asti je zjiSténi typl,, moznosti a mnozstvi vzdélavacich programt
v podniku XY, k tomu také navrhuji zpisoby zdokonalovéani vzdélavaci vyvoje jejich za-

méstnancu.

Dale v praktické ¢asti je vyuzito online dotaznikové Setfeni k ziskani potfebnych dat. Jeho
cilem je ziskat co nejvétsi poCet na sebe nezavislych respondentt, ktefi spadaji do riznych
vékovych kategorii a k odliSnym zaméstnavatelim, proto je zvolena metoda online vypl-
novani. V ptipad¢, Ze bude zvolena jind metoda mohlo, by byt dotaznikové Setieni zkresle-
no, naptiklad diky stejnym zaméstnavateliim, a tim i stejnym podminkam k ptistupu vzdé-

lavani ve firmé.

DalSim cilem Setfeni je zjistit, zda se zaméstnavatelé staraji o své zaméstnance v kazdém
veéku, zda zaméstnancim zvolend forma vzdélavani vyhovuje a zda dosahuji lepSich vy-
sledkii pti vykonu své prace po ukonceni vzdélavaci akce, at’ uz pti pravidelnych kurzech,
¢i jednorazovych Skolenich. Dulezitou otazkou je, jestli ucastnici ziskavaji zpétnou vazbu

od svych skoliteli.

Jelikoz je vyuzita forma online dotazniku, zapojuji se riizné vékové skupiny, které jsou
vice rozebrany v kapitole 12 praktické ¢asti bakalarské prace. Zminéné dotaznikové Setfeni
probihalo v obdobi od 25. bfezna 2015 do 20. dubna 2015. Cilem je oslovit co nejvice za-
méstnanych respondentll. Pro dotaznik jsou otdzky voleny, tak aby zaujaly co nejvétsi

spektrum respondentd.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojii se zabyva fizenim svych zaméstnancii a za jeho hlavni cil je pova-
zovano dosazeni konkurenéni vyhody. Problematika v personalnim fizeni je feSena pouze v
pfipadé€, ze si vrcholovy manazefi vytvofi obrazek na to, jaky typ zaméstnancii a jejich
rozvoj firma pozaduje. V fizeni lidskych zdroji si stanovi potiebné postupy, které vedou k

dosazeni vytyCenych cila. (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 41)

Nepfetrzity piijem strategickych rozhodnuti s vlivem na zaméstnance piijima vrcholovy
management. Smér a zplsob rlstu podniku obsahuje i podstatné rozhodnuti, které se tyka
zavedeni novych a moderngjSich technologii, ¢i rozhodnuti finan¢ni povahy. I kdyz zadné
z uvedenych nespada do oblasti personalnich ¢innosti i tak je dopad na lidské zdroje ob-
nou problematiku, proto v podniku musi respektovat i lidské zdroje. (Voddk, Kucharciko-

va, 2011, s. 41)

V soucasné dob¢ je problematika fizeni lidskych zdroji otazkou vSech manaZzert tedy ne-
jen personalistil ¢i personalniho ttvaru. Dle D. Guesta miizeme definovat Ctyfi cile politi-

ky, které lze aplikovat v oblasti fizeni lidskych zdroja:
1. Strategicka integrace

Schopnost podniku zahrnovat otazky fizeni lidskych zdroji do svych strategickych plant.

Dil¢i manazefi by méli pii svém rozhodovani brat toto hledisko v tivahu.
2. Vysoka mira oddanosti

Oddanost vytvari pocit zavazku. Dulezité je chovani v z4jmu urcenych cili 1 oddanost

v postojich.
3. Vysoka kvalita

Je hlavnim cilem a dotyké se vSech stranek manazerského chovani. Toto chovani se pre-
nasi na kvalitu zbozi 1 poskytovanych sluzeb. Plati i pro fizeni zamé&stnancti a pro investo-

vani do zaméstnancti vysoce kvalitnich.
4. Flexibilita

Je pochopena jako funk¢ni flexibilita a existence piizplisobivé organizacni struktury se

schopnosti zvladat inovace. (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 41)
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1.1 Definice

V knize M. Armstronga (2007) je pojem fizeni lidskych zdrojii definovén jako strategicky
a logicky promysleny pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji - k fizeni
lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi individudln€ i kolektivné pfispivaji k dosazeni cilt

organizace. (Vodadk, Kucharcikova, 2011, s. 41)

1.1.1 Znaky lidskych zdroju
V ptipad¢ lidskych zdroji musi byt kladen diraz na:

» zajmy managementu;

» pouziti strategického pfistupu, tj. takového v némz je strategie lidskych zdroju
sjednocena do strategie podniku;

» pochopeni svych zaméstnanci, do kterych investujeme v zdjmu podniku - v z4jmu
dosazeni danych cilt a posileni zajmt podniku;

» dosazeni ekonomické ptidané hodnoty za pomoci svych pracovnikili, prostfednic-
tvim procesu rozvoje lidskych zdrojl a fizeni vykonu pracovniki;

» dosahovani ptidané hodnoty za pomoci lidi, a to prostfednictvim procesu rozvoje
lidskych zdrojt a fizeni pracovniho vykonu (nové piistupy k hodnoceni zaméstnan-
ct);

» potiebu vérnosti lidi k ciliim a potfebam organizace;

» potiebu silné podnikové kultury vyjadiené deklaraci vlastniho poslani a hodnot a
posilované za pomoci komunikace, vzdélavani a procesy fizeni pracovniho vykonu.

(Voddk, Kucharcikova, 2007, s. 29)

1.2 Charakteristické rysy rizeni lidskych zdroji

Pti kombinovani vztaht (ptistupi) zminénych u vice autorti jsou vysledkem tyto charakte-

ristické rysy fizeni lidskych zdrojt:

» jedna se o manazersky orientovany Ukon, ktery je fizen vrcholovym managemen-
tem;

» hlavnim tkolem liniovych manazerl je schopnost a zajisténi fizeni lidskych zdroji;

» vyzdvihuje pozadavky strategického porozuméni (souladu) — sjednoceni (integra-

ce) strategie podniku a lidskych zdroj;
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>

1.3

podtrhuje smysl ziskani vérnosti funkce (poslani) a vyznamu organizace — je ,,za-
vazkove orientovan‘;

vlastni ,,tvrdou* ¢i ,,mékkou” formu (podobu), tak jak ji definoval v roce 1989 Sto-
ey,

vyplyva ze souhrnného pouziti a interniho pfistupu vzajemné si napoméahajici za-
méstnanecké politiky a praxe;

na intenzitu kultury a dileZitost je kladen obrovsky diraz;

jsou orientovany na vykony, pfitom zdlraziuji nezbytnost zvySujicich se vysledk,
které maji za cil srovnat se s neustale novymi plany ¢i vyzvami;

zaméstnanecké vztahy jsou spiSe unitaristické nez pluralistické, spiSe individualni
nez kolektivni, poskytuje se spiSe vysoka divera nez nizka divéra,

vétsi daraz je kladen na tymovou praci, pfizplisobivost a sladéni tyma patii
k vyznamnym cilim organizaéni politiky;

diraz spada i na zajisténi kvality pro zékazniky a taky na jejich spokojenosti;
rozliSovani odmén zavisi na vykonu, schopnosti a kvalifikaci pracovnika. (Ar-

mstrong, 1999, s. 155)

Systém Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji pracuje na zakladé systému lidskych zdroji. Tyto systémy se logic-

kym a promyslenym zplisobem prolinaji s:

>

filozofie lidskych zdroju - zobrazuje hlavni vyznam a podstatné principy uplatiio-
vané v fizeni lidskych zdroj;

strategie lidskych zdroji - ukazuje smér kudy ma tizeni lidskych zdrojt postupo-
vat;

politika lidskych zdroja - zasady, které vymezuji jak by mély byt tyto hodnoty,
principy a strategie prosazovany a realizovany v danych oblastech fizeni lidskych
zdroju;

procesy v oblasti lidskych zdroji - obsahuji formalni postupy a metody pouZzivané
k uskutecnovani strategickych plant a politik lidskych zdroji;

praxe v oblasti lidskych zdroji - zahrnuji neformélni postoje vyuZzivané pfi fizeni
lidskych zdroj;

programy v oblasti lidskych zdrojii - umoziuji, aby se strategie, politika a praxe

v oblasti lidskych zdroju realizovaly podle planu. (Armstrong, 2007, s. 27)
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Becker a Gerhart uvedli ve své knize The impact of human resource management on orga-

nizational performance progress and prospect, zahrnuti uvedenych slozek do tfi urovni:

1. architektura systému
2. alternativy politiky
3. procesy a praxe (Armstrong, 2007, s. 27)

RIiZENi LIDSKYCH

V ZDROJU
Rizeni lidského
kapitalu
1
] ] v
Organizace .Zabfezpecen.lo Rozvoj Iqukych ~ R[Zvenll ) | Zaméstnanecké
[ lidskych zdrojt zdroju odmeénovani vztahy
|
- PR Hodnoceni A
Vytvareni Planovani Uceni prot_)lha!lm B prace / mzdova Kolekltlvnl
lidskych zdrojﬂ > Vv organizaci Setfeni pracovni vztahy
. Ziskavani a Individualni Stupne & Nazory
Rozvoj N o —> Y mzdové 1= M o
vybér uceni se < zaméstnancl
struktury
Vytvareni Aizeni —>  Rozvoj S Zasluhové .
pracovnich zaméfené na s o " Ll Komunikace
. . manazerd L odmény
mist/roli talenty
Rlzen’l I> Zaméstnanecké
pracovniho whod
J/ \L vykonu yhody
b Zdr“awt Sluzby v oblasfi L> Rizeni znalosti
ezpenost a lidskych zdrojt
péce o
pracovniky

Obrazek 1: Aktivity Fizent lidskych zdroju (Armstrong, 2007, s. 28)

1.4  Modely Fizeni lidskych zdroji
K modeltim fizeni lidskych zdrojti fadime:

1. Model shody
2. Harvardsky systém

14.1 Model shody

Predstavitel¢ Michiganské Skoly zastavali nazor, Ze fizeni je v souladu se strategii organi-

zace a to jsou systémy lidskych zdroji a struktura organizace. Tito predstavitelé dale for-
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mulovali svlij nazor o existenci cyklu lidskych zdrojt, ktery tvofi Ctyfi charakteristické

procesy i funkce vykonané v organizacich. A to:

1. vybér - propojeni danych lidskych zdroji s pracovnimi misty;

2. hodnoceni - fizeni pracovniho vykonu;

3. odménovani — je dulezity totozny systém pro kratkodobé i dlouhodobé vysledky;
4

rozvoj — rozvijeni svych vysoce kvalitnich pracovnikl. (4drmstrong, 2007, s. 28)

> Odmériovani ||

e Rizeni pracovniho
v )E) konu Pracovni vykon

;' Rozvoj I

Obrazek 2: Cyklus lidskych zdroju (Armstrong, 2007, s. 29)

1.4.2 Harvardsky systém

Beer a kol. (1984) z harvardské univerzity jsou zakladatelé¢ pojmu pojeti fizeni lidskych
zdrojl a spole¢né vytvofil to, co Boxall (1992) nazyva ,harvardsky systém®. Zminény ha-
rvardsky systém vychdzi zndzoru, Ze existujici problémy persondlniho fizeni, které je
mozné vyrtesit.

Zminéni zakladatelé prichazeji k zavéru, Ze ,,v souc¢asné dobé¢ existuje spousta tlakt, které
vyzaduji Sirsi, komplexnéjsi a strategictéjsi thel pohledu na lidské zdroje organizace®. Na
zaklad¢ téchto tlakl byla vytvotfena potieba ,,dlouhodobé&jsiho hlediska v fizeni lidi a po-
tieba pohliZet na lidi spiSe jako na potencialni bohatstvi nez jen Cist¢ jako na nakladovou
polozku®. Beer a kolektiv vyzdvihli dulezitou zésadu fizeni lidskych zdrojt, a to ze jde o
zalezitosti liniovych manazert. TéZ zdlraznili, Ze ,,fizeni lidskych zdroji zahrnuje vSechna
rozhodnuti a v§echny kroky managementu, které ovlivituji povahu vztahu mezi organizaci
a jejimi pracovniky — jejimi lidskymi zdroji®.

Upozornéni od harvardské Skoly na to, Ze fizeni lidskych zdroji ma dva charakteristické

rysy:
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1. Akceptovani vétsi odpovédnosti na zabezpeCovani propojenosti strategie konkuren-

ceschopnosti a persondlni politiky od liniovych manazert;

2. Co nejvetsi vzajemné podporovani ndvrhu a realizace persondlni ¢innosti a formu-

lovani politiky a jejich zasad, toto zminéné je poslanim persondlniho utvaru. (4r-

mstrong, 2007, s. 31)

Zainteresované strany:

- akcionafi — —

- management |

- pracovnici |

- vlada

= odbory Doporuéované oblasti . o

7 politiky lidskych zdrojé: Vyslgﬂdky lidskych Dlouho<_:|obé dusledky:

- vliv pracovnik( zdroju: ) spokqjer:ost
- pohyb lidskych zdrojt - odd?nost a jeant!IVCU

Situacni faktory: - systémy odmériovani angazovanast - efekiivnost

- charakteristiky - systémy/vykonavani ) stjoda/soglad . orgar_1!za,c © .

pracovnich sil > organizace prace - nakladova efektivnost - socialni pohoda/smir

- podnikova strategie a

podminky A |

- filozofie managementu |

- trh prace | I

- odbory

- technologie kol <_____I __________________ -

- zadkony a hodnoty

existujici ve spole€nosti

Obrazek 3: Harvardsky systéem rizeni lidskych zdrojii (Armstrong, 2007, s. 30)




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 19

2  VZDELAVANI

Spolecnosti vzdoruji velkému poctu vnéjSich vlivi, které je nabadaji k uzptisobeni schop-
nosti svych pracovniki. Diky tomu museji lidé v institucich ptizplisobovat své schopnosti
na svém pracovisti pro aktualni potfebu neustale se méniciho trhu. Vyvoj pracovnikovych

schopnosti je predpoklad pro flexibilni a perspektivni organizaci.

V knize Renaty Kocidnové je uvedena definice vzdélavani jako proces, béhem kterého
Clovek ziskava a nadale rozviji své aktudlni znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje.

(Kocidnovd, 2010, s. 169)

2.1 Definice

Vzdélavani je proces, v prubéhu kterého dany ¢lovék dosahuje novych védomosti, doved-
nosti, schopnosti a postojii. V knize Learing and Development (Harrisonova, 2005) na-

jdeme vzdélavani rozdelené na Ctyfi typy:

» Instrumentalni vzdélavani - napomaha k lepSimu provadéni své prace a zaroven
ulehcuje vzdélavani pii praci.

» Poznavaci (kognitivni) vzdélavani — pozoruje zdokonalovani znalosti.

» Citové (emocni) vzdélavani — formuje postoje a pocity.

» Sebereflektujici vzdélavani — nové znalosti se ziskdvaji z novych vzorct nazirani,

mysleni i chovani. (Armstrong, 2006, s. 559 a 560)

Vzdélavani zaméstnanct je zpravidla pochopeno jako zahrnujici odborné vzdélavani i roz-

voj znalosti, dovednosti a schopnosti. (Kocidnova, 2010, s. 169)

2.2 Cile vzdélavani

Definovani cili vzdelavacich akci v zakladu tvoii konkretizace existujici mezery, kterd se
da vytesit vzdélavanim. Cile vzdélavaci akce maji v podniku nékolik stupiiti, které vyply-

vaji z konkrétnich situaci neboli z konkrétni existujici mezery. (Bartonkova, 2010, s. 135)

Dle potieb organizace si stanovime potiebné cile, kterych chce podnik dosahnout. Pro do-
sazeni jednoznac¢nosti jejich smyslu je celné rozdéleni cili do dvou kategorii — cile pro-

gramov¢ a cile jednotlivé vzdélavaci akce.

» Programové cile — zahrnuji cile celého vzdélavaciho programu;
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» Cile vzdélavaci akce (kurzu) — obsahuji cil jednotlivych vzdélavacich aktivit, tyto

cile mohou obsahovat i dalsi dil¢i cile.
Je diilezité rozliSovat cil a zamér, které se v praxi ¢asto zaméenuji.

Pojem zadmér vyjadiuje prab¢eh celé lekce a to co v ni chee vyucujici probrat. (Vodak, Ku-
charcikova, 2007, s. 83) Cil ndm oznacuje to co by méli ti€astnici kurzu po jeho absolvo-
vani schopni d¢lat.

Pii vytyCovani cilti je dilezité se zaméfit i na jejich redlny pocet. Dllezité je nepfecenit
ucastniky a nezahrnout je s velkym mnoZstvim materialt v kratkém casovém useku, pii

uceni by to mohlo zptsobit vice skody nez uzitku.

Abychom doséhli potfebnych cili vzdélavaci aktivity a pfinesli poZzadovany uzitek nejen

organizaci, ale i samotnym Uc¢astnikiim tak je vhodné:

» seznamit pfedem Ucastniky se zdmérem a cilem kurzu, toto sezndmeni muze ovliv-
nit zvySeni jejich motivace ¢i pfijem informaci;

» aby cile kurzu byly v souladu se strategii a cili celé organizace;

» aby cile byly méfitelné, konkrétni, dosazitelné, relevantni a ¢asové vymezitelné a
pfi vyhodnocovani byly pouzity jako métitko uspéSnosti. (Vodak, Kucharcikova,

2007, 5. 84)

23 Metody vzdélavani

Musime si stanovit potiebné cile, kterych chceme pfi procesu vzdélavani dosahnout a na-
sledné si urcit metodu, kterd bude pro nasi aktualni situaci vhodna. Pro vybér nejlépe se
hodici metody pro nasi potfebu neexistuje jednoznaény navod. Idedlni metoda se vztahuje
k okolnostem v podniku i kazdého jednotlivce, ktery bude vzdélavanim prochéazet a taky

zalezi na stanoveném cili, ktery chce podnik dosdhnout.

Pii ur€ovani metody vzdelavani je dilezité vzit v potaz i styl uceni samotnych tcastnikli a
taky rizné inovace v metodach, aby uceni neprobihalo stereotypné. (Vodak, Kucharcikova,
2007, s. 96)

Vzdélavaci proces je zajistén podstatnym nastrojem a to metodami vzdélavani.

Vybér té spravné metody a nasledné jeji pouziti by mélo vystihovat individualni potfeby a
pozadavky organizace. Dany vybér metody by mél dokézat reagovat na soucasny stav své-

tovych trendll vyvoje ve vzdélavani.
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Vybér vhodnych vzdélavacich metod je ovlivnén riznymi faktory (napt. pocet a vek ucast-
nikd, jejich uroven aktudlniho vzdélani, motivace k u€eni a dalsi). (Voddak, Kucharcikova,

2007, s. 96)

[ FAKTORY OVLIVNUJICi VOLBU METOD ]

Cile u¢eni

- védomosti Lidské faktory

i - lektofi
: ggr\:gdgg:; - GGastnici
. - prostredi

- postoje, hodnoty

Casové a materialni faktory
- Gas

- finance

- vzdélavaci zafizeni

Pfedmét a obsah

- specificky predmét a
pozadavky podniku

- interdisciplinarni téZkosti

Principy uéeni

- motivace

- aktivni zapojeni

- individualni pfistup
- zpétna vazba

- pfenos poznatku

Obrazek 4: Faktory ovliviiujici volbu vzdeéldavacich metod (Voddk, Kucharcikova,

2007, s. 96)

Metody vzdélavani miizeme délit do tii kategorii:

1. vzdélavani na pracovisti
2. vzdelavani mimo pracovisté

3. kombinované vzdélavani na pracovisti i mimo ng;.

2.3.1 Vzdélavani na pracovisti

Jedna se o metodu uceni se pfimo na pracovisti a v pracovni dob€, coz znamena Ze pracov-

nik se u¢i hlavné praxi, kterou ziskava pti vykonu prace. Patfi sem naptiklad: instruktaz
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pfi vykonu, rotace prace, kou¢ovani ¢i mentorovani, atd.. (Vodak, Kucharcikova, 2007, s.
97) .

Jednotlivé typy vzdélavani si rozvedeme v nasledujicich bodech:

e Asistovani

vvvvvvvvv

pozici. Pracovnik se uci asistovdnim od zkuSené¢jSiho pracovnika, ktery pozici zastava.

(Tureckiova, 2004, s. 104)
* Briefing

Metoda, kterd se vyuziva pied zahdjenim dané akce a jde o takzvané neformalni poradu

vSech ¢lend tymu. [online]
*  Counselling

Counselling patii k nejnovejsSim metodam, které se zakladaji na vzajemnych konzultacich

Skolici a Skolené strany. Tato metoda zalezi na kvalitni vzdjemné komunikaci. [online]
* Konzultovani

Dany konzultant poskytuje konzultace danému pracovnikovi ¢i klientovi. Konzultovani by
mélo prekonat dany vztah mezi vzdélavanym a ucitelem ¢i mezi nadiizenym a podtize-

nym. (Tureckiova, 2004, s. 104)
* Koucovani

Koucovani je zaloZeno na vztahu dvou lidi, ktefi pomoci této metody rozviji své individu-
alni schopnosti, dovednosti, znalosti i postoje. Jde o dlouhodobéjsi dohled a podporu vé-

novanou koucem jeho vzdélavajicimu pracovnikovi. (Armstrong, 2007, s. 467)
* Mentoring

Vzdélavajici se pracovnik si sdm zvoli vedouciho svého vzdélavani neboli mentora a sam
si tak urcuje intenzitu a podobu vzdélavani. Mentor se vzdélavani ti€astni jako pomocnik a
privodce vzdélavani po celou dobu. Mentor musi vzdélavajiciho pracovnika motivovat a

poskytnout mu zpétnou vazbu. (Tureckiova, 2004, s. 104)
* Povéreni iikolem

Pracovnik, ktery se ti¢astni vzdélavaciho procesu je povéten urcitym ukolem, ktery musi

zrealizovat. Zpravidla mu je pfidélen pracovnik, ktery maé jiz s danym ukolem zkuSenosti.
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Tento pracovnik ma i za kol kontrolovat a koordinovat Gcastnika pfi plnéni zadaného

ukolu. [online]
* Pracovni porady

Pracovni porady patii k hlavnim prostfedkim manaZzerti. Jedna se o setkani pracovniki,
kteti fesi dany kol a maji za cil komunikaci, koordinaci a spolupraci. Pracovnici se vzdé-

lavaji navzajem. [online]
* Rotace prace neboli Job Rotation

Pracovnik je postupné vzdélavan na rGznych pracovistich a v riznych utvarech organizace
s riznymi tkoly. Tato metoda musi byt prubézné kontrolovana jinak by mohlo jit o neu-

¢innou metodu. [online]

* Instruktaz
Instruktor popisuje a pfedvadi vzdélavajicimu se pracovnikovi ur¢ité postupy a ukony.
Vzdélavajici se pracovnik nasledné opakuje vSechny naucené postupy a ukony jiz sam.
Tato metoda neni vyhovujici pro komplikované ukoly. (Armstrong, 2007, s. 477)

* Seminare
Seminate tvoii ur€itd skupina vzdelavajicich se osob, ktefi se u¢i pomoci moderatora a
spolecné badaji po organizacnich zélezitostech a taky posuzuji svoji tymovou efektivnost

pfi ur¢eni dohodnutych krok, se kterymi budou vSichni plné souhlasit. (Armstrong, 2007,
s. 465)

2.3.2 Vzdélavani mimo pracovisté

Metoda vzdélavani mimo pracovisté je vhodnd pro vzdélavani manaZerti a specialistl.

(Voddk, Kucharcikova, 2007, s. 97)

Tato metoda je ve velkém mnozstvi pfipadl organizovana externi firmou a vzdélavacim
zafizenim. Vzdélavani je planovano jako rozsifeni znalosti, dovednosti a socidlnich vlast-
nosti vzdélavajicich. Jednotlivé typy vzdélavani mimo pracovisté si rozvedeme

v nasledujicich bodech. [online]
* Prednasky

Piednéaska je metodou vzdélavani, pii které se ziskdvaji teoretické znalosti. Efektivnost

prednasky zalezi na schopnostech ptednasejiciho, ktery by mél byt schopen dokazat kvalit-
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né prezentovat dané ucivo s rozumnym mnozstvi vizualnich pomicek. Na konci pfednéasky
by mél byt ur€eny prostor pro otdzky uchazeci a jejich odpovédi. (Armstrong, 2007, s.

477)
* Prednaska spojena s diskuzi

Jedna se o rozsifeni predchozi metody, kterd se tyka aktivni Gcasti vzdélavajiciho na da-
ném vzdélavajicim procesu. Tato metoda je zaloZzena na obousmérné komunikaci a nasle-

dujici zpétné vazbe. [online]
*  Demonstrovani (ukazka pracovniho postupu)

Metoda demonstrovani je nejvice pouzivand metoda ke vzdélavani. Skolenym pracovni-
kim se ukazuje a tikd, jak maji svoji praci provadét a ihned se jim umozni, aby si tyto po-
stupy sami vyzkouseli. Skoleny pracovnik je touto metodou piimo aktivné zapojen do pra-

covniho procesu. [online]
*  Workshop

Ur¢ité problémy jsou feSeny souhrnné z hlediska celé skupiny. [online]
* Simulace, simulaé¢ni hry

Jedna se o simulovani dané situace, ktera je zamétena vice na praxi. Vzdélavajici vstupuji

do fiktivni situace a fesi aktualni fiktivni problém. [online]
* Hrani roli

Metoda je zaméfena na tviiréi rozvoj manazerskych pracovnikd. Tyto manaZzerské hry vy-
zaduji hravost, samostatnost a orientaci k rozvoji praktickych schopnosti ucastniki. [onli-

ne|
* Assessment centre

Je program vzdélavani a vybéru pracovniki. V tomto typu vzdélavani jsou nastinény pro-
blémy , které musi dany pracovnik kazdy den fesit. Zadany tkol pracovnikovi je monito-
rovan a je vyhodnocovan jak si s nim dokaze poradit a jak zvladne stres i narocnost prace.

(Hronik, 2007, s. 187)
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* Teambuilding a Outdoor training
Teambuilding je typ zdzitkového vzdélavani, ktery se zamétuje na tvorbu nebo rozvoj ty-
mové prace. Dullezitou soucasti je trénovani schopnosti a dovednosti a konkrétnéji je to

komunikace, tymova spoluprace a tymové feseni danych problému.

Outdoor training jiny nazev $kola hrou. Je dilezité vyfesit tkol v co nejkratSim case. Jde o
vzdélavaci metodu, kterd je zaloZzena na pohybovych aktivitach odehravajicich se v ptirodé
a jsou zalozeny na smyslovych zkuSenostech, prozitku situaci a poznéni tedy na zéazitkové

pedagogice. [online]
* Brainstorming

Kazdy ¢len skupiny hledé feSeni na zadany tkol. Nasledné daji dohromady vSechny na-

vrhy na fesSeni a vyberou ten nejoptimalngjsi. [online]
* Distan¢ni vzdélavani

Forma samostudia, umoziuje studujicimu studovat samostatné dle jeho casovych moznosti
a tempa, které mu vyhovuje. Ke studiu maximalné vyuziva vSech dostupnych materialt

napt. CD, ti§téné materialy, pocitacové programy, telefony apod. [online]
* Pripadova studie

Detailni studium jednoho nebo malého poctu ptipadi s t€elem aplikace ziskanych poznat-
ka, které jsme ziskali pomoci porozuméni piipadii podobnych. Pouzivé se ke vzdélavani

manazera a tviir¢ich pracovniki. [online]
* Nacvik asertivity

Rozvijeni schopnosti prosazovani svych ndzorli a taky rozpoznani manipulace. Nacvik

asertivity vyuziva i metody simulace ¢i metodu hrani roli. [online]
* Neuro-lingvistické programovani

Kazdy jednotlivec se uci identifikovat vhodnou strategii a naslednou volbu nejefektivné;si-

ho feseni a kontroly situace. [online]
Ke vzdelavani miize zatadit i tzv. on-line vzdélavani:
¢ E-learning

Forma on-line vzdélavani, neboli vzdélavani s vyuzitim informacnich a komunikacnich

technologii. Tato forma vzdélavani vyuziva pestrosti dneSniho multimediélniho svéta jako
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jsou prezentace, texty, odkazy, video, hlasové komentare, sdilené pracovni plochy, vlastni

poznamky, testy a podobné. (Hronik, 2007, s. 194)
*  Webinar

Webinaf neboli webovy seminai ma interaktivni formu — Ziva prezentace v redlném case.
Posluchaci se ti¢astni pomoci webovych stranek a chatu, kde kladou své dotazy prostied-
nictvim mikrofonu, sdileji videa, soubory i jiné multimedialni soubory. Pro tento typ vzdé-

lavani je typicka délka vzdélavani 60-120 minut. [online]
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3  OSOBNI ROZVOJ ZAMESTNANCU

Rozvoj pracovnikll je moznost néco vykonavat. Tato schopnost miize mit podobu netize-
ného procesu, ktery miize sméfovat k rozvoji, ale i k ipadku neboli k zapominani. Pracov-
nici se ve svém zamé&stnani setkdvaji s novymi situacemi a pracovnimi problémy, které
své zkusSenosti. Naro¢nost se 1isi dle oboru dané profese. (Hanzelkova, Kerkovsky, Kostron,

2013, 5. 37)

3.1 Pochopeni a uvédoméni si naléhavost rozvoje znalosti

K pochopeni a uvédomeéni si naléhavosti rozvoje vzdélani svych pracovnikl, dochéazi ve
veétSing pripadl, kdy si majitelé firmy ¢i vedouci pracovnici, ktefi na zédklad€ znalosti trhu,
konkurence, identifikace kritickych mist i novych podnikatelskych pfilezitosti, zjist'uji me-
zery ve znalostech a dovednostech svych podtfizenych. (Bartak, 2007, s.
101)

Proces vzdélavani je naro¢ny ukol, ktery potiebuje zaujeti pro danou véc i pro projektoveé
fizeni. Zahdjeni tohoto rozvoje je zaloZzeno na vécném a motivujicim sdélovani monitoro-

vanych cili, zimért a cest k jejich dosazeni.

Realizaci vzdélavani je v kompletnim prubéhu dulezité kontrolovat. Tato kontrola ndm
umoznuje pribézné vyhodnocovani uspésnosti jednotlivych stanovenych krokii ve vzdéla-

vacim procesu. (Bartak, 2007, s. 102)

3.2 Planovani osobniho rozvoje

Toto planovani provadé¢ji jednotlivei s pomoci vedeni a manazert. Plan se zaméfuje na
postupy, které pracovnici navrhuji pro rozvoj svého vzdélavani. Tito pracovnici na sebe
berou zodpovédnost za formulovani a realizaci planu, pfitom jim musi byt poskytnuta kon-

trola a pomoc ze strany dané organizace a manazeri. (Kocidanova, 2010, s. 172)

Za hlavni cil fizeni pracovniho vykonu je povazovano pravidelné zvySovani vykonu for-
mou rozvoje svych schopnosti pfi efektivni praci. Za klicovy bod této koncepce je pova-
Zovan osobni rozvoj a bez pravidelného rozvoje lidi nelze uspéSné naplnit a vyuzit z jejich

vyhod.

Osobni rozvoj tedy neni pouze jen zvladnuti a rozvinuti znalosti a dovednosti, ale zaroveinl

zahrnuje i formovani osobnosti jedincd. Toto celkové formovani osobnosti by mélo probi-
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hat tak, aby jejich odbornost pfinasela patfi¢ny efekt nejen pro organizaci, ale i jemu sa-

motnému.

Tyto plany jsou samoziejmé v ramci fizeni pracovniho vykonu zalezitosti ujednani mezi
manazerem ¢i vedoucim pracovnikem a samotnym zaméstnancem. Pracovnik tyto plany
vypracuje sam, za pomoci manaZzera, ktery mu je k dispozici k potfebnému vedeni, po-
vzbuzovani ¢i ptipadnym dotaztim. Obsahem téchto plant jsou postupy, ve kterych se chce
pracovnik ve svém z4jmu vzdélavat. Dany pracovnik také zodpovidé za formulaci a na-
slednou realizaci kone¢ného planu, pficemz mu je k dispozici manazer. (Koubek, 2004, s.

75)

3.3 Proces planovani
Planovani osobniho rozvoje mize mit dle knihy M. Armstronga nésledujici faze:

1. Analyzovani soucasného stavu a potieby rozvoje — provedeni v ramci postupu
fizeni pracovniho vykonu.

2. Stanoveni cile — zlepSeni pracovniho vykonu na nynéjSim pracovnim tseku, zdo-
konaleni nebo ziskani novych dovednosti a znalosti ¢i pfiprava na budouci zmény.

3. Priprava planu ¢innosti — plan ¢innosti jako jsou ocekavané vysledky, rozvojové
aktivity, odpovédnost za rozvoj, a Casovy rozvrh. K tomuto planu je dalezité zahr-
nout i aktivity samotného jedince jako je napiiklad pozorovani préace jinych lidi,
prace s mentorem, program e-learning a dalsi formy.

4. Realizace — dodrzeni naplanovanych kroku. (Armstrong, 2007, s. 471)
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analyzovat sou€asny stav

/ a urdit potfeby rozvoje \

realizovat naplanované
akce

\ naplanované akce k

rozvoji

stanovit cile rozvoje

Obrazek 5: Faze pripravy a realizace planu osobniho rozvoje (Kocianova, 2010,

s. 173)

3.4 Identifikace potreby vzdélavani

Identifikace potieb je velmi obtizné ur€it a to z divodu, Ze kvalifikace a vzdélavani jsou

obtizné méfitelné a kvantifikovatelné vlastnosti ¢lovéka.

ME¢fit a posuzovat vzdélavani dovedeme velmi primitivné a to napiiklad stupném dosaze-

ného vzdélani a délkou praxe. (Koubek, 2004, s. 75)

Pii identifikace potieby vzdélavani je dulezité zharmonizovat potfeby jednotlivci a kolek-

tivu. Proto je dilezité znat strategii podniku. (Hronik, 2007, s. 136)

3.5 Realizace vzdélavani

Z oblasti planovani vzdélavaci akce mizeme rovnou piejit do faze realizace, kterd obsahu-
je kroky jimz bychom se ale méli vénovat jiz pfi tvorbé planu dané vzdélavaci akce. Etapy
realizace se sklddaji z nevyhnutelnych prvki a to jsou cile, program, motivace, metody,

ucastnici a lektoti. (Bartonikova, 2010, s. 167)
Realizace vzdélavacich programii vyzaduje:

» formulovani pozadovanych cilti vzdélavani,

» vytvoteni prostiedi, ve kterém dochazi k efektivnimu vzdélavani (kultura vzdélava-
ni);

» pristup k zajisténi vzdélavani by mél byt systematicky, planovany a vyvazeny;

» identifikace potieb u kterych je vzdélavani nezbytné;
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» utiSeni potfeb pomoci spravné pouzité kombinace pestrosti vzdélavani, rozvoje ¢i
vycviku;

» vyhodnoceni efektivnosti t€chto procest. (Kocianovd, 2010, s. 170)

Program

Obrazek 6: Prvky procesu realizace vzdelavani (Vodak, Kucharcikova, 2007,
s. 83)

3.6 Cile vzdélavaciho procesu

Cile vzdélavani si urujeme na zakladé urcenych potieb vzdélavani. Pro jednoznaénost
jejich vyznamu je patiicné rozdélit cile do dvou kategorii a to na cile programové a cile

vzdélavaci akce.

»> Programové cile — obsahuji cile kompletniho vzdélavaciho programu.
» Cile vzdélavaci akce - zahrnuji cile jednotlivych vzdélavacich aktivit a tyto jed-
notlivé aktivity mohou obsahovat dalsi dil¢i cile. (Vodak, Kucharcikova, 2007, s.

83)

3.6.1 Program

Aby bylo vzdélavani efektivni tak musi ucastniky vést k tomu, Ze se opravdu néco nauci.
Vzdélavani je trvalou zménou védomosti, dovednosti, ndzorli, postojii nebo pracovniho
chovani. Program vzdélavaci akce by mél obsahovat ¢asovy harmonogram, obsah, metody

vzdélavani a potfebné pomucky.
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Tabulka 1: Program vzdelavaci akce (Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 84)

Den Cas Téma Lektor Misto Metoda Pomticky

Témaé. 1
Témadé. 2

Aby byl zajistén bezproblémovy chod kurzu je dilezité zajistit, aby se ucastnici mohli vy-
jadfit ke vSem c¢astem vzdélavaciho programu, vyjadieni to co od kurzu ocekavaji a pfi-
padné doplnéni programu, dostatecna ¢asova rezerva pro realizaci zavéreéného zopakovani

toho, co bylo probirano a Cas pro ptipadné dotazy. (Voddak, Kucharcikova 2007, s. 84)

3.6.2 Motivace

Dulezita je motivace zaméstnancu k zvySovani jejich kvalifikace, jde o podstatny prvek

vzdélavaciho procesu. (Voddk, Kucharcikova, 2007, s. 85)

Presvédceni o

pfinosech
Poznani
dopadlj Zavazek k
uéeni

Obrazek 7: Cyklus motivace (Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 85)

Motivace k uceni, neboli ochota rozsitit své znalosti, schopnosti a dovednosti ovliviiuje

efektivitu vzdélavani. Na motivaci mize pusobit:
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» naro¢nost zadanych tkold;
» okolnosti, ze kterych vychazi zjisténi potreb vzdélavanych ¢i se jedna o jednorazo-

vou akcei bez ohledu na vzdélavaci potfeby ucastnika.

Vzdélavani pracovnikll je nezbytnym piedpokladem zvySovani vykonnosti jednotlivcd,
tymu i celé organizace. (Voddk, Kucharcikova, 2007, s. 85)

Tabulka 2: Priklady motivacnich faktorii vzdeélavani (Vodak, Kucharcikova, 2007,
s. 88)

Motivaéni faktory vzdélavani

Zlep$eni postaveni v tymu, ve skupiné

UdrZeni pracovniho mista (funkce)

Pracovni postup, ziskani pracovniho mista

MozZnost vyuziti ziskané kvalifikace - seberalizace

Ziskani kvalifikace (titulu)

Zvyseni pracovni vykonnosti a kvality prace

ZvySeni flexibility a pfipravenosti na zmény

VysSsi platové ohodnoceni

Ziskani socialnich vyhod

Moznost uplatnéni vlastniho potencialu pfi novych pfilezitostech

3.6.3 Uckastnici

K zasadnimu prvku podnikového vzdélavani patii samotni Gcastnici kurzu, kterym jsou
vzdélavaci aktivity ur¢ené. Motivacni pfipravenost ucastnikl vzdélavani zélezi také na
emocionalnim rozpoloZeni, kulturnim a vzdélanostnim zdzemi dané osoby. Pfistup k uceni

zavisi na jednotlivém ucastnikovi a jeho citovém vztahu a dispozici.

Kazdy jednotlivec ma sviij vlastni styl uceni. Dle autorii Kolb, Honey a Mufford mtiizeme
definovat ¢tyfi zakladni styly uceni (aktivista, reflektor, teoretik a pragmatik). Definovani

téchto cilil je na zaklad¢ zkoumani ucebnich stylu.

Styly uceni:
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1. Aktivista

Aktivista se citi dobfe tady a ted’. Prevlada u néj okamzitd zkusSenost, rad pfijima nové vy-

zvy, ale v ptipadé dlouhodobych ptisobeni dokaze byt znechuceny.

Nejlepsi podminky k u€eni aktivistl jsou:

>
>

Nové zkuSenosti, cviceni €1 feSeni problémil, na kterych se mohou vzd¢lavat.
Dokazi se sami zcastnit pfi kratkych aktivitach jako jsou manazerské hry, ty-
mové ukoly, atd..

Pti feSeni komplikovaného tkolu jsou tzv. ,,hozeni do vody*.

I se vSemi ucastniky jsou zaclenéni do feSeni problémi, kde jsou soucasti celé-

ho tymu a pfedavaji mu mnoZzstvi napadu.

2. Reflektor

Osoba reflektora rada stoji v pozadi a pozoruje danou situaci z rtiznych uhli pohledu.

Reflektor je zvykly shromazd’ovat tdaje a analyzovat je dfive, nez dojdou k zavérim.

Nez se dostane k dal$im navrhiim, tak zvazuje riizné hlediska a disledky ¢imz ukazuje

na svoji tendenci k opatrnosti. Na Skolenich ¢asto sedavaji na zadnich zidlich, na kte-

rych pozoruji ostatni ucastniky. Reflektortim pii vzdélavani nejlépe vyhovuji nasleduji-

ci podminky:

3.

>
>

>
>

Sledovani a pfemysleni o ¢innostech.

Poslouchani a pozorovani riznych situaci jimz umoziuje byt nad véci (skupina
pfi préci, video a dalsi).

Piemysleji o ¢innosti a maji odpovidajici Cas na pfipravu.

Pii svych prilezitostech kontroluji, co se stalo nebo co se maji naucit.

Vyménuji si myslenky a napady s ostatnimi.

Teoretik

Teoretici touzi po zakladnich piedpokladech, principech, teoriich, modelech a systé-

mech. Chtéji byt objektivni a analyti¢ti, nebyvaji spokojeni se subjektivnimi ¢i dvoja-

kymi zkuSenostmi. Radi maji v&ci upravené a takové, které se shoduji s racionalnimi

tématy. Nejlépe se uci za téchto okolnosti:

>
>
>

To, co je jim nabizeno, je soucasti systému, modelu ¢i teorie.
Maji ptilezitost si zkousSet zakladni metodologii, predpoklady i logiku.

Strukturované situace maji jasny ucel.
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» Jsou jim nabizeny zajimavé myslenky a koncepty.

» Vyzaduje se, aby pochopili komplikované situace a ztcastnili se jich.

4. Pragmatik

Mnohdy patra po novych myslenkach, dokdze se chopit prvni pfilezitosti, aby experimen-
toval s aplikacemi. Tito lidé se vraceji z kurzl plni novych myslenek k prozkoumani v pra-
xi. Problémy a pfilezitosti berou obvykle jako vyzvu. Pragmatici se nejlépe vzdélavaji v

téchto podminkach:

» Vidi jasné propojeni mezi probiranou latkou a zaméstnanim.

» Maji prilezitost zkouSet a procvi¢ovat postupy za pomoci instruktora ¢i za po-
moci zpétné vazby od odbornika.

» Dokézi se soustiedit na praktické problémy a navrhnou plany s jasnym a ko-

ne¢nym produktem.

Vhodny typ uceni je hodici se chépat ne jako pevny rys osobnosti, ale jako typ adaptivni
orientace, ktera je ovlivnéna psychologickym zékladem, specializaci, kariérou ¢i charakte-
rem problémi, které ta dand osoba fes$i. Vzdélavajici osoba se dokdze naucit vice
v piipad¢, Ze se UspéSné zharmonizuje styl vzdélavani se stylem uceni. (Voddk, Kucharci-

kova, 2007, s. 90, 91 a 93).

3.7 Formovani pracovnich schopnosti

V kontextu s formovanim pracovnich schopnosti ¢lovéka je dilezité rozliSovat pojmy for-
movani pracovnich schopnosti ¢lovéka (formovani v priabéhu celého zivota) a formovani
pracovnich schopnosti pracovnika (pracovnik v konkrétni organizaci). Aktivita, ktera sou-

visi s praci, kterou pracovnik vykonava, ¢i s organizaci, ve které pracuje.
RozliSujeme tfi oblasti:

1. oblast vS§eobecného vzdélavani;
2. oblast odborného vzdélavani,

3. oblast rozvoje. (Koubek, 2015, s. 255)
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OBLAST VSEOBECNEHO
VZDELAVANI
ZAKLADNI PRIPRAVA NA
POVOLANI
ORIENTACE
OBLAST ODBORNEHO
VZDELAVANI
DOSKOLOVANI
(Prohlubovani kvalifikace)
PRESKOLOVANI
(Rekvalifikace)
Profesni rehabilitace
OBLAST ROZVOJE

(Rozsifovani kvalifikace a
formovani osobnosti)

Obrazek 8: Systéem formovani pracovni schopnosti cloveka (Koubek, 2015, s. 255)

Poznamka k obrazku 8: v tu¢nych rdmeccich a tuénym pismem jsou oznaceny vzdélavaci a

rozvojové aktivity, které byvaji soucasti vzdélavani pracovnikli v organizaci.

Oblast vSeobecného vzdélavani — maji za ukol formovat zakladni a vSeobecné znalosti a

dovednosti. Tato oblast je fizena a kontrolovana statem.

Oblast odborného vzdélavani — realizuje se zde pribéh piipravy pro povolani jako je
zakladni ptiprava, doskolovani nebo prohlubovani své kvalifikace ¢i orientace pracovnik.

Tato oblast je zamétena na zaméstnani. (Koubek, 2015, s. 255)

» Zakladni priprava na povolani — vétSinou se uskute¢ituje mimo organizaci, jde o
zakladni ptipravu na své povolani (naptiklad pfiprava mladeze na délnické povola-

ni, atd.).
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» Orientace — usiluje o zkraceni a rychlejsi adaptaci nového pracovnika pro danou
organizaci, pracovni kolektiv i praci na daném pracovnim misté formou zprostied-
kovani vSech potiebnych informaci.

» Doskolovani — prohlubovani kvalifikace v oboru, ve kterém ¢cloveék pracuje. Dosko-
lovani je dilezity proces, ktery je povazovan za vyznamny nastroj ke zvySovani
pracovniho vykonu a prosperity organizace.

» Preskolovani — formuje pracovni schopnosti ¢lovéka, tak aby si osvojil nové povo-

lani a k nému potfebné znalosti a dovednosti.

Oblast rozvoje — oblast dalSiho vzd¢lavani a rozsifovani kvalifikace. Tato oblast je zamé-
fena na ziskavani dalSich znalosti a dovednosti nezbytné k vykonavani souc¢asného povola-
ni. S vyjimkou formovani €isté¢ pracovniho vzdélavani je mozné formovat i osobnost sa-

motného jedince. (Koubek, 2015, s. 257)
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4 VYHODNOCENI VYSLEDKU VZDELAVANI A UCINNOST
VZDELAVACIHO PROGRAMU

Stanoveni kritérii hodnoceni patii k zdkladnimu problému vyhodnocovani vysledkt vzdé-
lavani a ucinnosti vzdélavajiciho programu. K velké rozmanitosti kritérii a postupti vyhod-
nocovani patii pozorovani vysledkli vstupnich testli ucastnika s testy uskute¢nénymi po
ukonceni vzdélavajiciho programu. Tento zplisob vyhodnocovani mé vsak i sva tskali jako
je sestaveni testu, ktery by objektivné zméfil soucasnou troven znalosti a dovednosti, ¢i
pouziti dvou rovnocennych testii. Jeden bychom pouZili jako vstupni test a druhy jako za-
véreCny test. OvSem pii porovnavani téchto testl mivame sklon k ptikladani pozitivnich
zmén vzdélavajicimu kurzu, zatimco s negativnimi rozdily si nevime rady, jelikoZ nebere-

me v tvahu vlivy ndhody.

Monitorovani vzdélavajicitho procesu a programu je jeSt€¢ méné spolehlivé nez uvedené
vyse. Hodnoceni odborniky ¢i pozorovateli je vétSinou dosti subjektivni, jelikoz odbornik

ma sklon k pozitivnéjSimu hodnoceni téch metod a postupt, které sdm vyuziva.

Dalsi problematicky sektor je v pfipad¢ praktického piinosu vzdélavani u vedoucich pra-
covniki. Otazkou je, jak méfit zmény chovani, zmény schopnosti vést pracovniky, organi-
zovat préci, fesit problémy i rozhodovat se. Tyto pfipady ve vzdélavani mohou vést ke

zkreslenym vysledkim.

Vzdélavani v jednoduchych tkolech mize mit efekt vzdélavani vyrazné vyssi, jak pii
vzdélavani u fidicich ¢i jinych vysoce kvalifikovanych pracich. Projev zlepSeni se mize

zpozorovat jen v nepatrnych tsecich a to jeSté postupné.

Otazka: Kdy je dobré viastné zkoumat efektivnost vzdelavani? Bezprostiedné po ukonceni
procesu, ¢i s urcitym odstupem? Na otdzku s jakym odstupem, nelze jednoznacné najit

odpoved’. ( Koubek, 2015, s. 274, 275)

Vysledky vzdélavani mohou byt ovlivnény i motivaci se vzdélavat, klimatem v organizaci
ve vztahu ke vzdélavani, prostor pro uplatinovani ziskanych znalosti a dovednosti ve své

praci, vyuzivani pracovni doby a kvalifikace pracovniki ¢i jejich kontrola.
Nejcasteji se proces hodnoceni rozdéluje na mnoho jednotlivych hodnoceni, pficemz
v n¢kterych piipadech se rozliSuji na bezprostfedni a zfetelné GCinky vzdélavani a jednak

potencialni nebo perspektivni t€inky.
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4.1 Hodnoceni vzdélavani

Jednotlivé vzdélavaci aktivity si davaji za cil zvySeni pracovniho vykonu, a proto je tak

dilezitd zpétna vazba o pribé¢hu vzdélavaci akce. Zpétna vazba o ucinnosti vzdélavani

vvvvvv

K nejvice vyuzivanym metodam a technikdm sbéru dat mizeme zatradit dotazniky, rozho-
vory, pozorovani v prub¢hu vzdelavaci akce, testy, expertni hodnoceni, zpétna vazba sku-

piny i sebehodnoceni. (Tureckiova, 2004, s. 107)
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V teoretické Casti se zamétuji na zékladni informace o vzdélavani a rozvoji zaméstnancii

v podniku.

Zacatek této prace jsem vénovala zdkladnimu ujasnéni pojmu fizeni lidskych zdroja, ktery
se zajima o fizeni svych pracovnikl s cilem dosazeni konkuren¢ni vyhody. Problematika
fizeni lidskych zdrojt spad4 do otazek vSech manaZzerti, tedy nejen personalistll a personal-
nich ttvari. Jde o promysleny piistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji, a to
jsou jeji zaméstnanci, ktefi jsou pro kazdy podnik velmi dileziti, at’ jiz jako kolektiv ¢i

jednotlivci.

Postupné jsem presla k pojmu vzdélavani zaméstnanct, ve kterém rozvadim nejen metody
vzdélavani, které mizeme zatadit do tii kategorii, jako je vzdélavani na pracovisti a mimo
pracovisté, ale i samotné cile vzdélavani, které by si podnik m¢l stanovit pro dosazeni po-

trebnych vysledka.

Dalsi kapitola je vénovana osobnimu rozvoji zaméstnanct, jako je pochopeni naléhavosti
vzdélani, identifikace i jeji realizace. Je zde vysvétlen i samotny plén a proces potiebnych

vzdélavacich aktivit.

Osobni rozvoj pracovniki je schopnost, kterd miize mit podobu netizeného procesu, ktery
by mohl sméfovat k rozvoji daného jedince, ale musime brat v tivahu, ze by mohlo dojit 1
k upadku, neboli k zapominani ziskanych znalosti. K této kapitole patii i formovani pra-
covnich schopnosti pracovnika v oblastech vSeobecného i odborného vzdélavani a oblast

rozvoje - to je dals$iho vzdélavani a rozsifovani kvalifikace.
K neméné diilezité ¢asti patii vyhodnocovani vysledkli vzdélavani a Gi¢innost téchto absol-
vovanych vzdélavacich program, pfi kterych si musi podnik stanovit kritéria pro ohodno-

ceni zucastnénych zaméstnanct.

Pro tuto teoretickou ¢ast jsem potfebné znalosti ¢erpala z odborné literatury od autord, kte-

ré uvadim v citacich.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

40

II. PRAKTICKA CAST
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6 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Vznik spolec¢nosti XY se datuje od roku 1963, kdy jeji majitel ptivodné zacal podnikat jako
vyrobce odévil. Prvni sviij obchod se znackou Tulipan oteviel ve Spanélské A Coruné roku
1975. O rok pozdé&ji tuto znacku vetejnost pfijala a diky tomu se prodej rozsitil do dalsich,
velkych $panélskych mést. V letech 1988 a 1989 se zadinaji otvirat prodejny i mimo Spa-

nélsko, hlavné v Portugalsku, USA a Francii.

Tulipan je sit’ znackovych obchodli s modernimi a kvalitnimi odé&vy. Dnes ji najdeme jiz
v 78 zemich svéta s vice jak 1800 prodejnami. Jde o nevice rozsifenou znacku, ktera se na

N 24

klientelu, které nabizi luxusni zbozi.

Vyborné zkuSenosti s prvni znackou Tulipan daly podmét pro vznik dals$i nové znacky
s nazvem Lilie , kterd byla na trh uvedena v roce 1991. Jeji zavedeni postupné probéhlo
v Mexiku, Recku, Svédsku a v Belgii. Na trhu se spole¢nost zajimala hlavné o mladé za-
kazniky, ktefi se oblékaji v lezérnim stylu, vyhybaji se stereotypiim a chtéji se ve svém
obleceni citit dobfe. Dnes ma tato znacka jiz vice jak 750 prodejen v 58 zemich celého

svéta.

Rok 1995 byl pro spole¢nost XY velmi dulezity, jelikoz spolecnost odkoupila 100 % kapi-
talu spolecnosti Rze. Otevieni této nové, velké a moderni prodejny probéhlo nejdiive na
Malté. Potom se spolecnost s touto novou znackou rozsifila do dal§ich zemi jako je Kypr,
Norsko ¢i Izrael a v dnesni dobé mé ptes 600 prodejen s touto znackou v 58 zemich svéta a
tvoii velkou obchodni sit,, kterd se zajima o klienty, co maji rddi modu od luxusnich ko-

lekcei az po lezérni obleceni. Jeji snahou je oblékat Zeny 1 muze vSech v€kovych kategorii.

Dalsi vyznamny rok byl 1998, kdy se uvedla na trh dals$i nova znacka Kopretina. Otevieni
dalsich modernich a luxusnich prodejen ve Velké Britanii, Turecku, Argentin¢, Venezuele
Spojenych Arabskych Emiratech, Kuvajtu, Japonsku a Libanonu bylo velkolepé. Dnes je
otevieno 780 prodejen v 57 zemich svéta. Znacku si oblibili hlavné mladi zédkaznici, ktefi

se v tomto obleceni citi pohodIn¢ a hlavné IN. Hodné diilezité pro tuto znacku je 1 navrzeni
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prodejen, které se maji stat pro vSechny zakazniky velmi atraktivni a hlavné méji dokazat

to, aby se nakupovani pro zakazniky stalo zdbavou.

Koupé¢ dalsi spolecnosti, patého fetézce skupiny — rok 1999, je sit’ s ndzvem Gerbera. Kli-
enti této sité jsou pfevazné zeny, zase vSech vékovych kategorii, pro které je styl této znac-
ky navrzen. Zenskost, svéZest a kreativita je heslem této nové znacky. Jeji velika obliba
zpiisobila otevieni vice jak 650 prodejen ve 45 zemich svéta. Obléka Zeny a divky na

vSechny pfilezitosti, od volnych aktivit, az po obleceni do spolecnosti.

Sestou znackou se stala sit’ prodejen Fialky, kterd vznikla v roce 2001. Tato znacka nabizi
hlavné damské spodni pradlo, neformalni obleeni a plavky. Tyto produkty nabizi v 29

zemich svéta a 470 prodejnach .

Nasledujici rok 2002 byl velmi dilezity pro rozSifovani vSech stavajicich znacek do dal-
§ich zemi. Oteviraly se nové, velké prodejny a to konkrétné ve Finsku, Svycarsku, Salva-

doru, Dominikanské republice a Singapuru.

Jako sedmy fetézec se zapsala nova obchodni sit’ nazvana Orchidej, kterd se vénuje hlavné
bytovému textilu. Jde o distribuci a prodej Gplné¢ odlisného produktu, nez doposud, ale po-
rad se zaklada na soucasné modé. Moderni bytovy textil je v dnesni dobé velmi vyhleda-
vany artikl vSech vékovych kategorii, proto tato obchodni sit' méa dnes 408 prodejen v 30

zemich celého svéta a je obrovskym piinosem pro celou spole¢nost.

Dalsi 1éta byly meznikem v roz$ifovani novych prodejen, jak s obleCenim, tak s bytovym
textilem do dalSich zemich svéta, napf. Cesko, Polsko, Madarsko, Slovinsko, Slovensko,

Rusko, Malajsie, Estonsko, Rumunsko, Thajsko, Filipiny, Kostarika ¢i Kolumbie.

Posledni osmy fetéz byl na trh uveden v roce 2008 s ndzvem Narcis. Specifikuje se na vy-
bornou kvalitu za atraktivni ceny. I tato sit’ se dobfe zapsala do podvédomi zédkazniki a je

uz rozsifena v 16 zemich svéta, kde se nachazi 90 prodejen.
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V roce 2008 se rozsifenim prodejen na trhy Koreje, Ukrajiny, Cerné Hory, Hondurasu a
Egypta, propojilo 73 zemi celého svéta siti prodejen spolecnosti XY. Po dalSich tfech le-
tech se prodejni lokalita spolecnosti XY rozrostla o pét novych zemi a nasledné uvedeni

internetovych obchodil pro vSechny sité podniku. (Interni zdroj podniku)

Obrazek 9: Pokryti prodejen po celém svéte (Zdroj: Google mapy)
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7 STRUKTURA ZAMESTNANCU

Ve spolecnosti XY, pracovalo v roce 2012 po celém svété kolem 130 tisic zaméstnanct,
tento pocet se oproti roku minulém (2012) navysil o cca 10 tisic novych zaméstnancti, pie-

vazné z fad mladych lidi a studentt.

Ve vsech sitich pracuji pfevazné zeny, které zaujimaji 78% vSech zaméstnanych. Panska
populace se oproti roku 2012 navysila o 6 desetin procenta, coz je ovSem nepatrny nartst,
ale dle internich zdroji firmy, tento nartist pokracoval i v roce 2014, alespoti v Cesku, Slo-
vensku, Mad’arsku a Polsku. Tyto informace o nariistu zaméstnanych muzi jsem si zjisto-
vala v prodejnach v nasi republice a v okolnich statech, kam pribézné jezdime na vyménné

staze. [online]
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Graf 1: Struktura zaméstnancui v podniku XY (Interni zdroj podniku)
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Graf 2: Procentudlni zobrazeni podilu muzii a Zen v jednotlivych prodejnach (In-

terni zdroj podniku)
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8 PLAN SKOLENI VE SPOLECNOSTI XY

Kazdé potiebné skoleni si v jednotlivych zemich, kde se prodejny nachézeji, planuje per-

sonalni oddéleni samo.

Napt. plan $koleni pro celou Ceskou republiku je spoleény pro vsechny znacky a je napla-

novany na cely aktualni rok.

Personalni oddéleni ma vytvotreny kalendat s dalezitymi daty, kde jsou viditelna 1 Skoleni,
kterych se musi ucastnit kazdy manazer jednotlivych prodejen — vzdy se v ten den Gcastni
pouze jedna osoba z jedné prodejny. Skoleni je rozdéleno na manaZerské $koleni a §koleni
pro sales asistenty (prodavace). Tato Skoleni se uskutecniuji pravidelné kazdy mésic, aby se
prostiidali vSichni zaméstnanci. Skoleni se kazdy rok pro viechny opakuje, ale dle potieb
se dopliuje, jako napt. v lednu 2015, kdy bylo zatazeno nové $koleni od spolecnosti E-
consulting, ktera ti€astniky Skolila ke spravnému vyplnéni formuléie - prohlaseni poplatni-

ka dang, jelikoz nastaly v tomto roce nové zmény a bylo nutné tyto informace znat.

Manazerského Skoleni se vzdy tucastni manazer, ktery tento druh jest€¢ neabsolvoval.
OvSem v piipadé, Ze si manaZer chce zopakovat néjaky typ Skoleni, mize se domluvit
s personalnim odd¢lenim na opétovném absolvovani zaddaného kurzu. V piipadé, ze se sko-
leni zGcastnili jiz vSichni manaZefi a neni nic nového na feSeni, neni nutné se ucastnit
znova.

Skoleni sales asistentii - new starter training, se musi zi&astnit v§ichni novy pracovnici pfi
nastupu do zamé&stnani. Zde se dozvi veskeré potfebné informace dilezité pro zvladani své
prace (jak spravné provadét zakaznicky servis, jak zabranit kradezim, a podobné). Je nutné
se zucastnit 1 Skoleni o bezpecnosti prace, chovani a oblékani na pracovisti. (Interni zdroj

podniku)
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9 ANALYZA SYSTEMU VZDELAVANI VE FIRME XY

V dne$nim svété je nutné, aby se firma o rozvoj vzdélavani svych zaméstnanctu starala.
V ptipad¢, ze Skoleni a kurzy probihaji dle aktudlnich potieb spole¢nosti XY a jsou zvoleni
vhodni vyucujici, ktefi tyto vzdélavajici se pracovniky dokazi spravné motivovat k jejich
rozvoji, a pokud tito pracovnici vzdélavani spravné vyuziji, tak je velmi pravdépodobna

rychla navratnost investic vloZzenych do tohoto typu vzdélavani.

9.1 Z.akonna Skoleni

Zakonna Skoleni musi absolvovat vS§ichni zaméstnanci i v pfipad¢, ze pro nas budou praco-
vat pouhy jeden den. Jedna se o Skoleni BOZP a $koleni pozarni ochrany. Tyto Skoleni se

museji absolvovat z divodu bezpecnosti prace. [online]

9.1.1 Bezpecnost prace a ochrany zdravi pri praci

BOZP patii k zédkladnimu skoleni, kterym musi projit kazdy zaméstnanec bez ohledu na
jeho pracovni zatfazeni. Zdkladem tohoto Skoleni je prevence. Toto Skoleni probihd pfi na-
stupu nového zaméstnance, ¢i pii zméné pracovniho zafazeni, nebo pfi zméné pracovnich
postuptl. V piipade, ze se néktery z pracovniki z né€jakého diivodu nemize zucastnit, je

povinnosti zaméstnavatele zafidit novy termin pro tohoto pracovnika.

Piesny obsah Skoleni neni urcen, proto je dilezité, aby zaméstnavatel stanovil potfebny

obsah dle rizik, které by mohly hrozit na daném pracovisti. [online]

9.1.2 Skoleni poZarni ochrany

Obsahuje informace o mozném vzniku nebezpeci pozaru, ktery by mohl vzniknout pfi €in-
nostech souvisejicich s mistem vykonu prace. Zaméstnanci se museji seznamit s pozarnim
fadem, pozarnimi poplachovymi smérnicemi a evakuaénim pldnem. Soucésti je i ukazka

pouziti hasicich ptistrojii a dal§ich prostfedkl pozarni ochrany.

Tento typ Skoleni zajiStuje spravce budovy a osoba urcend pro pozarni ochranu, ve které se
dand prodejna nachdzi. [online]

9.2  Vzdélavani ve spole¢nosti XY

Vzdélavani na jednotlivych prodejnach ma urcenou osobu neboli tutora, ktery je specialné
vyskolen pro tuto pozici. Tutor absolvuje pravidelné skoleni a vzdélavaci seminare, které

mu pomahaji ve spravném vzdelavani a proskolovani ptidélenych pracovniki.
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Tutor training je typ Skoleni, které pfipravuje vybrané¢ho pracovnika pro vycvik novych,
ale 1 stavajicich zamé&stnanct. Tutor se zde nauci, jak spravné vyuzivat své znalosti ke
vzdélavani jinych. Slouzi mu k tomu mimo jiné i pfirucka pro jednotlivé znacky, s ndzvem

tutor.

9.3 Vzdélavani novych zaméstnanci

Kazdy novy zaméstnanec se musi zcastnit riznych druhit Skoleni. K prvnim Skolenim
patii Skoleni pozarni ochrany a bezpecnosti prace, které se provadi formou pocitacovych
testd. K dalsimu zékladnimu skoleni patfi Skoleni pokladnich, které je pfipravuje pro praci
s pokladnou. Na tomto typu Skoleni se nauci zékladni funkce pokladny jako je nakup, vra-
ceni zbozi, storno nakupu i vyuZziti zaméstnanecké karty. Kazdy ucastnik se dozvi jaké
informace najde na tctence, v pfipadé Ze nastane problém s pokladnou, tak jak spravné
vypsat paragon a provést ruéni otevieni a uzavieni pokladny. Je potfeba si taky zazit, neza-

pominat odkodovat zabezpecené zbozi a profesionalné ho zakaznikovi zabalit.

Timto Skolenim prochazi vSichni zaméstnanci bez ohledu na pozici. Rozsahlejsi skoleni je
pro manazery prodejny, ktefi jsou zauovani na jiné sesterské pobocce zkusenéj$im mana-
zerem. Toto Skoleni probiha po dobu 3 az 5 tydnt, kde si novy manazer zkousi praktickym
cvi¢enim veskeré procesy chodu prodejny a ziskava potiebné informace k vykonu své pra-

ccC.

9.4 Vzdélavani pod vedenim tutora

Tutor vzdélava veskeré sales asistenty (prodavace), které je nutné pravidelné proskolovat a
zkouset z dosazenych znalosti a dovednosti. Toto proskolovani provadi formou evaluac-

nich formulait.
9.5 Druhy evaluaci pro sales asistenty

9.5.1 Evaluace ve zkuSebni dobé

Evaluace ve zkusebni dob¢, coz je tiimési¢ni obdobi, se provadi ctyfikrat a co 14 dnd se
opakuje. Kazda evaluace trva okolo 15 minut. Posledni ¢tvrté prozkouSeni by mélo byt
v dobé, kdy pracovnikovi kon¢i zkusebni doba. Z tohoto zkouseni mizeme o pracovnikovi
zjistit, zda se s praci dokdzal sZit a zda byl schopen naucit se zékladni informace pro vyko-

navani své prace.
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Aby uspésné zvladl vSechny potfebné testy a prozkouseni, byl mu pfifazen tutor, ktery mu
sdéloval veskeré potfebné informace, které bude k vykonu své prace pottebovat (napf. Cte-
ni artiklového Cisla, seznameni se stiihy, velikostmi a materidly, cteni etikety, vyhledavani

produktti, dopliiovani zbozi, a dalsi).

Proskolovéani nového pracovnika probiha za chodu prodejny a s pomoci nejen tutora, ale 1

manazer dané prodejny.

Na zéklad¢ vysledkl evaluaci se miizeme rozhodnout, zda tohoto pracovnika nadéle chce-

me nebo nechceme ve svém tymu (viz ptiloha €. 1).

9.5.2 Pololetni evaluace

Pololetni evaluace se ucastni vSichni sales asistenti, ktefi jsou v podniku zaméstnani mini-
malné 6 mésicl. Tento typ proskolovani se provadi kazdého piil roku od néstupu do za-
méstnani. Provadi se z diivodu, aby zaméstnanci neztratili své dosavadni znalosti a nadale
je zdokonalovali a rozsifovali. Pololetni evaluaci provadi se zaméstnancem, manazer pro-
dejny sam, z divodu, aby nedostal zkreslené¢ informace o vyvoji dané¢ho pracovnika (viz

ptiloha ¢. 2).

9.5.3 Evaluace potenciala

Tento typ evaluace se tyka sales asistent (prodavaci), ktefi maji v sobé urcity potencial
pro vykon na vyssi pozici. Skoleni potenciala pfedchazi assessment centrum, kterého se
ucastni dany pracovnik po doporuceni svych manazert.. V ptipad¢ uspesného zvladnuti
assessment centra (které vyhodnocuje skolici firma), se uchaze¢ mize zacit zaskolovat pro
vykon na ptipadnou vyssi pozici. Skoleni se uskute&iiuje na prodejné za pomoci manazera.
Pracovnik v potencial programu se zauc¢uje od manazera prodejny, ktery mu dle Skoliciho
planu ptedvadi a ukazuje postupy prace. Toto Skoleni se provadi kazdy druhy tyden a kaz-

da cast se zaobira jinym Skolenym tématem (viz ptiloha €. 3).

Proskolovani se tyka i manazeri, které zkousi vedeni dané sité prodejny. Evaluace probiha

v anglickém jazyce formou kladeni otdzek a vyplnénim potifebného formulére.
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9.6 Druhy evaluaci pro manazery

9.6.1 Vstupni §koleni

Skoleni probiha na pobodce formou praxe. Novy manaZer pracuje pod dohledem zkuge-
k zauc¢ovani. Tento typ Skoleni probihd intenzivné po dobu 3 az 5 tydnt a za tuto dobu se
novy manazer musi naucit vSechny dualezité¢ informace (vSechny zakladni informace, ale 1
slozit&jsi jako je prace s TGT, PDA, pfijem zbozi, odesilani devoluci a transferti, komuni-
kace s vedenim formou emailt, telefonatti ¢i osobnich setkani a dalsi), které¢ bude potiebo-

vat k vykonu své prace.

Na konci Skoleni probéhne pomoci evaluaéniho formulafe hodnoceni, zda vzdélavany ma-
nazer dosahl potfebnych znalosti a dovednosti a zda je schopen zastavat svoji pozici a

dokdze vést sviij tym.
9.6.2 Pololetni evaluace

Tento typ evaluace vede ¢len z vedeni spole¢nosti. Skoleni probihd v anglickém jazyce
formou kladeni otdzek a vyplnéni evalua¢niho formuléfe. Zjist'uje se, zda manazer dosahu-
je potiebnych znalosti k vykonu své prace, zda je dale rozviji na Skolenich, ¢i zda dokdze
pracovat s informacemi, ke kterym ma ptistup. Dulezité je taky, jak funguje jeho tym a jak

prosperuje dana prodejna.

9.6.3 Evaluace pri pfesunu na vy$$i manaZerskou pozici

Evaluace se vykonava v ¢eském jazyce a zkousejici je HR manazer. Jde o ovéfeni, zda
uchaze¢ o vyS$§i manazerskou pozici dosahuje potiebnych informaci, které jsou nutné

k vykonu na vyssi pozici, ale i o zékladni znalosti, které musi manazer mit.
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10 PRIKLADY SKOLENI VE SPOLECNOSTI XY

10.1 Recruitment trénink

Trénink probiha formou pfednasky HR manaZerky, kterd se stard o pfijimani novych za-

méstnancu.

Vzdy jde o skupinovy trénink, kterého se uc€astni asi 20 lidi z riznych znacek a pobocek

celé spolegnosti v ramci Ceské republiky.

Na zacatku tréninku dostanou ucastnici k dispozici ptirucku pro vybér zaméstnanci, ktera
jim ma pomoci se spravnym vybérem novych ¢lent. Tato ptirucka presné ukazuje na body,
na které se ma manazer zaméfit, aby dokazal vybrat toho sprdvného uchazece do svého

tymu.

V ramci tohoto tréninku je praktickd ukazka telefonniho rozhovoru, ktery probiha pred
osobnim pohovorem. Tento telefonicky rozhovor ma doplnit informace, které nelze vy¢ist
z Zivotopisu, a nebo které potfebujeme upiesnit. Telefonicky rozhovor probihd s vybranym
uchazecem, ktery ma aktudlni zdjem pracovat pro nasi spolecnost, a kterého si ti€astnici
kurzu sami vybrali, dle postupu z ptirucky. Tento rozhovor vede vybrany ucastnik, ktery se
tdZze na pfedem pfipravené otazky. Ostatni Ui€astnici kurzu cely dialog poslouchaji a na-

sledné feknou své postiehy, co bylo podle nich spravné ¢i Spatné.

Forma praktického cviceni je velkym pomocnikem pro budouci vybér novych kvalitnich

zameéstnancu.

10.2 Assessment centrum

Je skupinové forma vzd¢lavani za ucasti 5 az 10 osob. Délka tohoto vzdélavani je v naSem
ptipadé ptlden a o Ucastniky se stara specializovand firma. Uspé$né zvladnuti assessment

Skoleni néasleduje zatazeni do potencial programu, ktery mame vysvétleny vyse.

Spousta tcastnikill se této formy vzdélavani boji, jelikoz nevi, co je vlastné ¢ekd a nemohou

se cilen¢ na tuto formu vzdélavani piipravit.

Ucastnici fesi rizné tkoly a to skupinové, ale i samostatné. Pfi feSeni zadanych ukold,
ucastniky pozoruje specialista, ale 1 zastupci nasi spolecnosti. Tito pozorovatelé si znaci
poznamky a nasledné kladou tcastniklim dopliujici dotazy, dle kterych se snazi zjistit, kdo

by byl vhodny pro zatazeni do jiz zminéného potencial programu.
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Assessment centrum se v nasi spole¢nosti zaklada na ukolech spojenych s modou, kreativ-

nosti, priraznosti a nadhledem.

Vyhodnoceni assessment vykonéava sSkolici firma, ktera pieda vysledky personalnimu oddé-
leni spolecnosti. Personalni odd¢leni s témito vysledky nadéle pracuje a dle vysledki urci

ucastniky, které zatadi do potencial programu.

10.3 E—consulting

Externi spolec¢nost, kterd se stara o finan¢ni stranku podniku.
Skoleni touto firmou probiha na zakladé novinek vniklych s piichodem nového roku pro
vypliiovani formulatfe ,,ProhlaSeni poplatnika dané z ptijmu fyzickych osob ze zavislé ¢in-

nosti a funk¢nich pozitk“.
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11 VYZKUMNE OTAZKY

V této kapitole jsou polozeny a vyhodnoceny tii dilezité¢ vyzkumné otazky, které shrnuji

dilezité body tykajici se vzdélavani zaméstnancu.

11.1  Chtéji byt zaméstnanci viibec vzdélavani?

Vétsina pracovniki si jiz uvédomuje jak je vzdélavani dilezité a proto se chtéji vzdélavat.
Z dotaznikového Setfeni je zifejmé, ze 83,5% respondentd dosdhlo minimalné vzdélani
s maturitou. U této skupiny dotdzanych se nam ukazuje z4jem dalSiho doplitujiciho vzd¢la-
vani. Nejvyraznéjsi zdjem o dalsi vzdélavani mé 36,7% ucastniki, kteti doséhli vysoko-
Skolského vzdélani. Dnes jiz nezélezi jen na samotném podniku, ale hlavné na pracovniko-
vi, ktery musi mit zdjem rozsifovat své znalosti a védomosti. V tom mu mlze pomahat i
zajimava motivace, rizné zvyhodnéni a odmény od jeho zaméstnavatele. Motivacni stran-
ka se u respondentt vyskytla pouze ve 40%, coz neni nijak ohromny pocet, ale je dilezité

vidét pokroky, které nastavaji v této oblasti, ptistupu podnikll ke svym zaméstnancim.

Dnesni doba vyzaduje od uchazece o pracovni pozici pomérné velké znalosti a dovednosti,
proto je velmi vyznamné se svému dopliujicimu vzdélani vénovat nejen v podniku, ale 1
ve svém osobnim zivoté napf. studiem ciziho jazyka, ktery je nyni jiz povazovéan za za-

kladni schopnost uchazece.

K dalsi dilezité strance, jako je bezproblémovy chod podniku, patii i zaclenéni nového
pracovnika do bézného pracovniho rezimu. Je potiebné, aby ziskal co nejdiive takové zku-
Senosti a znalosti, dokéazal pracovat samostatné a byl pro podnik uzite¢ny jako zaméstna-
nec, ktery pracuje v podniku jiz vice let. Toto zacletiovani spadad pod zakladni vzdélavani
zamg&stnancl a proto by se na tento bod mélo zaméfovat vice zaméstnavatelt. Ve vyzkumu
se vzdelavaci program pro adaptovani novych pracovnikli vyskytl pouze u 43,3% respon-

dentt.

Ano, v dne$nim svéteé chtéji byt zaméstnanci vzdélavani, ovSem objevi se i takovi, ktefi
rozSifovani svych znalosti nepovazuji za dilezité a ke své praci udajné dalsi vzdelavani
nepotiebuji. Vétsinou do tohoto typu pracovniki spadaji délnické profese. AvSak zamést-
nanci na vysSich pozicich, ale i na béznych pracovnich mistech napf. jako jsou prodavaci,
zdravotnicky a oSetfovatelsky personal, pracovnici jednajici se zékazniky a svymi klienty

si velmi uvédomuji, jak je vzdélavaci proces pro uchyceni se na aktualnim trhu prace dile-
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zity. Pokud chce clovek praci s uspokojivym finanénim ohodnocenim, musi ukazat, zZe

néco umi.

11.2  Je vzdélavani v podnicich vyuzivano?

Od dotazanych respondentl bylo sdéleno, Ze v 83,3% zaméstnavatel poskytuje svym pra-
covnikiim dopliujici vzdélani a to nejen tykajici se jejich oboru, ale umoziiuje jim 1 dalsi
typy vzdélavani jako je vyuka ciziho jazyka, prodejnich dovednosti ¢i kurz prvni pomoci.
Je patrné, Ze zaméstnavatelim na vzdélavani svych pracovniki opravdu zalezi a Ze nejde
pouze o aktudlni trend, ale o nutnost, kterou dne$ni doba vyzaduje. Zaméstnavatelé nepo-
skytuji vzdélavani pouze osobam na vyssich pozicich, ale i zaméstnancim odbornych d¢l-
nickych profesi, kterym umoznuji Skoleni a kurzy tykajici se CNC stroji, obrabécich strojii
, Skoleni fidi¢l ¢i svarecské kurzy. Zminéné jsou pouze ty nejcastéjsi, které se v dnesni
dobé¢ vyuzivaji. Nékteré skoleni jsou ovSem povinné i ze zadkona.

Dopliujici vzdélavani je v podnicich vyuzivano ¢im dal Castéji a 1 zpusoby, které jsou pro
ucastniky vzdélavani schiidné k piijeti novych informaci se hodné zlepSily. Vyuzivaji se
metody jako je koucovani, které je zaloZeno na dlouhodobégjsim vztahu dvou lidi, kteti dle
této metody dohledu a podpory rozviji své schopnosti, dovednosti i postoje. Dale jsou vyu-
zivany pracovni porady, seminafe i assessment centrum, na kterém se dany ucastnik uci
fesit tkoly, pfi kterych je monitorovan. K vice Castym a novéjs$im metodam se fadi metody

vzdélavani on-line a to je E-learning a webinaf.

Dnesni svét je zahlcen riznymi elektronickymi piistroji jako jsou pocitace, tablety ¢i chyt-
ré telefony. Pomoci téchto pomiicek je mozné vyuzivat snadno online vzdélavani. Nemusi
se studovat pouze na pracovisti, ale je lehce dostupny i pro samotné jedince, ktefi maji

pouze osobni zdjem se vzdélavat.

Vzdélavani na pracovisti se rozrustd ¢im dal vice a je jisté, Ze se nezastavi. Jelikoz pokud
se chce podnik dnes na trhu dobie realizovat, musim mit k tomu spravné prostfedky. A
hlavnim ¢lankem v provozu podniku jsou samotni pracovnici ,bez kterych by podnik ne-

mohl existovat.

11.3  Jaka skupina pracovnikii ma o vzdélavani zajem?

Z dotaznikového vyzkumu je vidét, Ze o dalsi vzdélavani ma zajem jak skupina muzi tak

skupina Zen. Ob¢ pohlavi na vysSich pozicich povazuji vzdélavani za velmi dilezité a maji
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o dal$i rozvoj svych védomosti a dovednosti neustaly zajem. Svilij rozvoj povazuji za vel-
kou vyhodu, ktery jim pomuze v ziskani lep$i prace. OvSem nejenom manazeii si uvédo-
muji dtlezitost vzdélani, proto musim uvést i obory délnické, administrativni a kancelarské
prace. U dé¢lnickych praci nejspiSe dobrovolny samostatny osobni rozvoj v mnoha piipa-
dech nenajdeme, ale i pro né je mnoho odbornych kurzl a Skoleni napft. kdy se jedna o jiz
zminéné kurzy obrabéci, obsluha CNC strojt, svaiecské a jetabnické kurzy , tak neni pro-
blém se kurzu zucastnit. Dalsi vzdélavani administrativnich pracovniki je velkou nutnosti.
U téchto subjektili je potieba pravidelné sledovani novych zmén v zdkonech a Casto kromée
povinnych Skoleni zaregistrujeme i samostudium a vyhledavani novinek na internetu. Tam
se da naptiklad i zdokonalovat i ve vyuce ciziho jazyka. Vzdé¢lavaci akce vyhledavaji ad-
ministrativni pracovnici tak jako manazefi a radi se jich zucastiuji. O dalsi vzdélavani ma
zajem podle vyzkumu nejcastéji vékova skupina mezi 20 az 29 lety a taky skupina od 30
do 39 let. Ostatni vékové kategorie se také zucCastiiuji, ale uz ne v takové mife, jako vyse
zminéné skupiny. DalSiho a dopliujiciho vzdélani se nejcastéji UcCastni pracovnici

s vysokoskolskym titulem a stfedoskolskym vzdélanim.
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12 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

12.1 Cil dotazniku

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak je pro zaméstnance riznych firem dilezité
jejich vzdélani a zda maji moznost se v tomto sméru nadale rozvijet a pokud ano, tak jak

Gasto se Skoleni ¢i kurza ucastni.

Dotaznikové Setfeni bylo provadéno v dobé od 25. bfezna 2015 do 20. dubna 2015.
V uvedeném obdobi vyplnilo dotaznik 60 respondentti. Dotaznikové Setfeni probihalo po-
moci online dotazniku, ktery obsahoval 17 otazek, z toho 16 uzavienych a 1 otevienou.
Respondenti dotaznik vypliiovali nejcastéji okolo 2-5 minut. Cely dotaznik je uveden

v priloze €. 4.

12.2 Rozbor dotaznikového Setireni

V tabulce ¢. 3 uvadim vék a pohlavi oslovenych respondenti. Slozeni respondentt je

41,7 % zen a 58,3 % muzil. Celkem dotaznik vyplnilo 60 respondentii. Respondenti se
skladaji ze Ctyt riznych vékovych kategorii, kteti nejcastéji spadali do kategorie 20 az 29
let. Tuto kategorii obsahovalo 23,3% muza a 18,3% Zen. Druhd nejcastéjsi kategorie byla

30 —39 let.

Tabulka €. 4 nam ukazuje dosazené vzdélani respondenti. Nejvyssi procento coz je 36,7%
respondentll mé dosazené nejvyssi vzdélani stiedoskolské. Dalsi skupina respondentt spa-
da do vysokoskolského vzdélani a to je 26,7%. Vyuceni s maturitou dosdhlo 20%, vyuceni
bez maturity 11,7% a zékladni vzdélani doséhlo 1,7% respondenti. Dosazené vzdélani
nam ukazuje, ze dotazovani respondenti z 86,7 %, coz je 52 lidi, dosahuji minimaln¢ vzdé-

lani, ukon¢ené maturitou.

Tabulka 3: Veék respondentii (Interni zdroj podniku)

Vek
MENENEZ | 20-291et | 30-39let 40-49let | 50 let a vice
20 let
Zeny 0 11 11 1 2
muzi 0 14 8 11 2
celkem 0 25 19 12 4
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Graf 3: Skupinové rozlozZeni véku respondentu (Zdroj: vilastni)

Tabulka 4: Dosazené vzdelani respondentii (Interni zdroj podniku)

Dosazené vzdélani

zékladni | VYuCenis | wvyucenibez| - WSS o gotkolské | vysokodkolské
maturitou maturity odborné
Zeny 0 3 1 2 12 7
muzi 1 9 6 0 10 9
celkem 1 12 7 2 22 16
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Graf 4. Skupinové rozlozeni dosazeného vzdelani zaméstnanci (Zdroj: viastni)
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12.3 Rozbor a vyhodnoceni otazek

Uzaviené otazky vyhodnocuji s pomoci vyseCového grafu, ktery nam ukazuje celkovy vy-

sledek veskerych odpovédi z Sedesati dotaznikil, vyplnénych respondenty.

Pfi rozborech otevienych otazek jsem se snazila, co nejveérnéji uvést vysledky uvedené

respondenty, ktefi na tyto otazky odpovidali.

K prvnim otazkdm jsem zafadila ty jednodussi a s pfimou odpovédi. Od otazky ¢islo Ctyfi
se vénuji podrobnéjSimu zjisStovani situace ohledné vzdélavani zaméstnanc u rdznych
respondentll. Tyto otdzky jsou zajimavé a méli by udrzet respondentovu pozornost.
V celém dotazniku jsou polozeny oteviené i uzaviené otazky, které se snazim co nejpies-
néji rozebrat v jednotlivych bodech uvedenych nize. Body 15, 16 a 17 jsou zdmérné uve-

deny az na konci dotazniku, kterym respondent uz nemusi vénovat velkou pozornost.
1. VaSe nejvyssi dosazené vzdélani je:

Nejvyssi procento respondentli ma dokoncené stiedoSkolské vzdélani. Vysokoskolského
vzdélani dosahuje 26,7 % respondentl coz je 16 lidi z celkového dotazovaného poctu 60.
20% respondentii dosahuje vyuéeni s maturitou, 11,7% vyudeni bez maturity. Cast respon-
dentli v poméru 3,3% z celkovych 100% dosahuje vyssi odborné vzdélani a 1% dosahuje

pouze zakladni vzdelani.

Muzi dosahuji nejcastéji stfedoSkolského vzdélani 28,6% (10 muzil), vysokoskolského
vzdélani 25,7% (9 muzil) a vyuceni s maturitou dosahuje 25,7% (9 muzl) z celkového po-
¢tu 35 zpovidanych muzi. K méné castému vzdélani patii vyu€eni bez maturity, tohoto

vzdélani dosahuje 17,1 % dotazovanych. Zakladniho vzdélani dosahuje 2,9% muZza.

Zeny dosahovaly z celkového poétu 25 zpovidanych v 48% stiedoskolského vzdélani,
v 28% vysokoskolského vzdélani, v 12% vyuceni s maturitou, v 8% dosahly vyssi odborné

vzdélani a 4% Zen doséhlo vyuceni bez maturity.

Z grafu je ziejmé, Ze respondenti dosahuji ve velkém poctu minimaln¢ vyuceni s maturitou

coz znamena, Ze jde o vzdélané jedince.
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Graf 5: Vase nejvyssi dosazené vzdelani je: (Zdroj: viastni)

2. Pribézné vzdélani povaZujete za:

Respondenti povazuji vzdélani za velmi dilezit¢ v 50% a nebo za dilezité v 45%
z celkového poctu zucastnénych respondentt to je 95 %. Respondentky oznacily tyto dvé
odpovédi, coz znamena, ze je pro né¢ vzdélavani opravdu dilezité. Muzi oznacili vétSinu
odpovédi, které byly na vybér, ale i presto odpovédi - dilezité a velmi dilezité, prevySova-
ly ty nedilezité a spiSe nedulezité, které zabiraly pouhych 5% ze vSech odpovédi, coz jsou

celkem 3 z celkovych 35 muzd.
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Graf 6. Skupinova Cetnost pritbézného vzdelavani (Zdroj: viastni)
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3. Jste jiz zaméstnan/a?

Vsichni respondenti méli v dobé vypliiovani dotazniku zaméstnani. To znamena, Ze se ne-

podileli na nezaméstnanosti v Ceské republice, kterd v lednu 2015 byla 5,9%. Mira neza-

[RA4

Oano

Bne

8 100%

Graf 7: Jste jiz zaméstnan/a? (Zdroj: viastni)
4. Vénuje se Vas zaméstnavatel vzdélavani svych zaméstnancu?

Zajem o vzdélavani pracovnikli ze strany zaméstnavatelll neustile roste. Jak vidime i
v uvedeném grafu, 83,3% (coz je 50 z 60 zucastnénych) zaméstnavatelil se vzdélavani
zamg&stnancl vénuje. I dle odbornikii, do vzdélavani stale investuje ¢im dal vice zaméstna-

vateld.

Stat zaméstnavatelim poskytuje daiiové zvyhodnéni v ptipadé€, Ze chtéji své zaméstnance
vzdélavat, ¢imz jim poskytuje motivaci pro toto rozhodnuti. OvSem dle statistik je zfejmé,
ze zameéstnavatelé moznost uplatnit studium v zakladu dané z pfijmu jako vydaje na od-

borny rozvoj zaméstnancli moc nevyuzivaji.

Dulezitym faktorem je, Ze si zaméstnavatelé nutnost vzdélavani zaméestnancti uvédomuji a
své pracovniky ve vzdélavani zacinaji vice podporovat.
O 5%
B 11,7%
HOano
Bne

Onevim

O 83,3%

Graf 8: Vénuje se Vas zaméstnavatel vzdelavani svych zaméstnanci? (Zdroj:

vlastni)
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5. Motivuje Vas nadfizeny k rozvoji svych znalosti?

53,3% zaméstnavateli své zaméstnance nemotivuje k rozvoji jejich znalosti. Pokud za-
méstnavatel své zaméstnance motivuje, tak to dle respondenti déla pomoci pofadani semi-
nait a Skoleni s ndvaznosti na zvySovani jejich kvalifikace 1 moznost nasledného dosazeni
prace na vyssi a tim i 1épe placené pozici. Motivaci zajiStuje i pomoci zvlaStnich odmén,
jako jsou finance, ale i ndhradni volno na své vzdélavani. Uvedené piiklady motivace mi
poskytlo 20% z respondenttl. Ctyfi respondenti coZ je 6,7% ze viech dotazanych, o moti-
vaci od svych zamé&stnavatelll nevi, takze bud’ motivaci nevyuzivaji a nebo jejich zamést-

navatel zddnou motivaci neposkytuje.

Ke spravnym metoddm fadime zajimavost prace, moznost uplatiiovani vlastnich schopnos-
ti, dosazeni potiebného vysledku ¢i prekonani prekdzky. Za vnéj$i motivaci se povazuje
finan¢ni odména. Motivace stavénd na osobni povésti i spolecenském poslani. Tyto druhy

motivace mohou pracovnici ovSem vnimat rizné. [online]
g 6,7%

8 20%
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B 20% Hnpevim
0 53.3%

Graf 9: Motivuje Vas nadrizeny k rozvoji svych znalosti? (Zdroj: viastni)

6. Mite moZnost spolurozhodovat o absolvovani konkrétnich Skoleni, kurzi, se-

A

minara nebo stazi?

Respondenti uvedli ze v 31,7% maji moznost aspoil ¢astecné rozhodovat o tom, jaky kurz
chtji absolvovat. Toto procento ndm zahrnuje 44% Zen a 22,9% muzl. Tito respondenti
se skladaji z 21,7% manazerd, 6,7% administrativnich pracovnikli a na tomto rozhodovani

se podili 1 3,3% d¢€lnikli. Zapojeni 19 spolecnosti z 60 neni nijak ohromné ¢islo, ale i tak
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vidime, ze zaméstnavatelim alespoil v nékterych piipadech na vyjadireni svych zaméstnan-

cu zalezi.
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“muzi

10
W Zeny

5

ano spise ne spiSe ne nevim
ano

Graf 10: Skupinové rozlozeni Cetnosti pri rozhodovani o kurzech. (Zdroj: vlastni)

Tabulka 5: Na jakych pozicich mohou respondenti rozhodovat o absolvovanych kurzech

(Zdroj: viastni)

Na jakych pozicich mohou respondenti rozhodovat o absolvovanych kurzech:

manazer administrativni pracovnik délnik
ano 13 4 2
ne 14 11 16

7. Jaké vzdélavaci aktivity jste v poslednim roce absolvoval/a?

V poslednim roce absolvovalo néjaky vzdelavaci kurz 88,3% respondentti. Zucastnilo se

92% Zen a 85,7% muzu.

Respondentky se nejcastéji ucastnily kurzl cizich jazykd, pfevazné anglického a ruského
jazyka. K dalSimu nejcastéjSimu Skoleni se zapsalo Ucetnictvi a dané, administrace, recru-
itment Skoleni, neboli vybér novych pracovnikii, Skoleni manazerskych dovednosti, pro-
dejni dovednostni taktiky, prace s poc¢itacovymi programy, ¢i skoleni fidici. Respondentky

také absolvovaly zakonné Skoleni BOZP a Skoleni pozarni ochrany. Nékteti jedinci navsti-
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vili stdz v zahranici, zdravotnické seminéie, kurz, jak se stat kou¢em, komunikaéni Skoleni,

HR Skoleni i Skoleni pokladnich.

Z uvedenych druhti Skoleni je zfejmé, Ze tyto Skoleni navstévuji pfevazné manazerky a

administrativni pracovnice.

Muzi zapojeni do dotaznikového Setfeni, prevazné uvadéli absolvované tyto typy Skoleni —
pocitacové Skoleni, Skoleni prezentacnich dovednosti, prodejni a komunika¢ni dovednosti,
Skoleni fidici, Skoleni jefabniktl, svatecsky kurz, Skoleni pro CNC stroje. Uvedeny byly
ale 1 kurzy jako je odborny ,,update training*,, pravni minimum, $koleni technikii pro udrz-
bu a servis klimatizaci, Skoleni ASME Boiler and Vessel code, skoleni rétoriky, kurz an-
gli¢tiny, SEO Skoleni, management lidi, kurz pro vybér novych pracovniki, danovy kurz,
ale bylo uvedeno i sebevzdélavani bez pomoci zaméstnavatele formou odborné literatury.

Téz se Gcastnili zdkonnych skoleni jako je BOZP a Skoleni pozarni ochrany.

Z riiznorodosti zminénych absolvovanych kurzl je patrné absolvovani kurzl, od manazert

pfes administrativni pracovniky az po délniky.
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Graf'11: Skupinové rozlozeni Cetnosti absolvovanych aktivit (Zdroj: viastni)

8. Byla pro Vas tato $koleni pfinosem?

Pro 76,7% ze vSech respondentii byla $koleni, kterych se zucastnili piinosem. Pro respon-
dentky bylo vzdélavani naprostym pifinosem v 84% a ¢asteCnym piinosem v 16%. Ziska-
nymi poznatky rozvijely své dosavadni zkuSenosti a nebo ziskaly znalosti uplné¢ nové. Vy-
téZené znalosti mohou pouzit pro zefektivnéni své dosavadni prace. Respondenti v 88,6%,
vzdélani povazuji alespon ¢astecné za piinosné. Ovsem pro 11,4% respondentt tyto vzdé-

lavaci akce nemély zadny vyznam a nic si z nich neodnesli.
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Tabulka 6: Absolutni a relativni cetnost (Zdroj: viastni)

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

ano 45 0,75
ne 4 0,07
c¢astecné 11 0,18
0,45
0,4
0,35
0,3 +——
0,25 77 “muzi
0,2 +— )
0.15 K Zeny
0,1
0,05 —
0 e  —
ano ne ¢aste¢né

Graf 12: Skupinova Cetnost prinosu vzdelavani (Zdroj: viastni)

9. Jak ¢asto se Skoleni ucastnite?

Respondenti méli pfi této otdzce moznost vybrat vice odpovédi. VSichni Gcastnici odpoved’

vyplnili. Jednu odpovéd’ vybralo 43 ucastnikii a dvé odpovedi vybralo 17 ti¢astnik.

Nejcastejsi odpoveéd’ spadala od 33,3% ucastnikli k pravidelné ucasti na Skoleni, jednou
ro¢né se Skoleni ucastnilo 41,7% ucastnikl, ale 28,3% respondentll se ucastni pouze
v pfipadé€, Ze nastanou v jejich pracovnim procesu zmény, které jsou nutné k obnové jejich

vzdélani.
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B 10% Bpravideln¢

B33,3% Bkazdy mésic

O 28.3% Okazdého &tvrt roku
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86,7% B jednou ro¢né
g 0%
g 8,3% Onepravidelng, podle
aktualnich potieb

Bskoleni nenavstévuji

g 41,7%

Graf 13: Jak casto se skoleni ucastnite? (Zdroj: vilastni)

10. MnoZstvi absolvovanych vzdélavacich aktivit povaZujete za:

Vzdélavaci aktivity povazuje 80% za odpovidajici. Ugastnici se v nich dozvédéli potiebné
informace ke svému profesnimu rozvoji. Nadbytecné mnozstvi vzdélavanych akei a infor-
maci bylo pro 5% ucastnikl. Pro 15% tucastnikli jsou absolvované aktivity nedostatecné,
bud’ se nevénuji pottebnému vzdélavacimu tématu a nebo nedostali dostatek potfebnych

informaci.

O 15% 5%

Bnadbytecné
Bodpovidajici
Onedostatecné

B 80%

Graf 14: Mnozstvi absolvovanych vzdelavacich aktivit povazujete za: (Zdroj:

viastni)
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11. M4 spole¢nost, ve které pracujete uréenou strategii rozvoje a vzdélavani za-

méstnancu?

Strategii rozvoje zaméstnanci ma 28,4% zucastnénych. 6,7% respondentt strategii spolec-
nosti znaji a ¢astecné ji specifikovali, napi. Skoleni je pro zaméstnance rozvoj jejich zna-
losti a ptehledu v oboru, ktery jim firma poskytuje v ramci tohoto benefitu - navstévovani
veletrhii ¢eskych 1 zahranic¢nich, dobré jazykové kurzy pro zaméstnance i vybudovani co

nejlepSiho obchodniho tymu.

Neékteré spolecnosti své strategie nezvetejiiuji a proto je mozné, ze 45% respondentii o ni

nevi a 26,7% strategii o rozvoji a vzdélani vubec nemaji.
9

B21,7%
Bano, neznam ji
B 45% _ Bano, znam ji a jakou
8 6,7%
One
Bnevim
0 26,7%

Graf 15: Ma spolecnost, ve které pracujete urcenou strategii rozvoje a vzdelavani

zameéstnanci? (Zdroj: vlastni)

12. Existuje ve Vasi spole¢nosti, kde pracujete program pro adaptovani novych

zaméstnancu?

Adaptace novych pracovnikil je v dneSnich podnicich velmi dilezita, tato doba se nemusi
slucovat se zkuSebni dobou. VétSinou se uvadi ze adaptace trva okolo 6 az 24 mésict, sa-
moziejmé zalezi na narocnosti pozice. Respondenti uvedli, ze 43,3% zaméstnavatel vyu-
zivéa program pro adaptovani svych novych pracovnikti. 33,3% respondentt nevi, zda jejich
firma tento program nabizi svym novym zaméstnanciim a 23,3% tazanych udalo, Ze tento

program, pro adaptaci pro nové pracovniky nema.
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Adaptacni program je ovSem velmi dilezity kvali tomu, aby se novy zaméstnanec co
nejdiive szil se svym pracovnim prostiednim, ziskal co nejvice informaci a co nejrychleji

dokazal pracovat samostatng, proto je skoda, Ze se tento program nepouziva v kazdé firme.

@ 43,3% Hano
One

Onevim

B 23,3%

Graf 16: Existuje ve Vasi spolecnosti, kde pracujete program pro adaptovani no-

vych zaméstnancu? (Zdroj: vlastni)
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Graf 17: Nejcastéji zastoupené hodnoty programu pro adaptovani novych

zamestnancii (Zdroj: vlastni)

13. Mate ve firmé konkrétni osobu, ktera se stara o vzdélavani zaméstnancu?

Je dulezité mit ve své spolecnosti osobu, ktera se stard o vzd€lavani zaméstnanct. Tato
osoba dokaze porovnat potieby spolecnosti s potfebami pracovnikli. Na toto porovnani

muze navazovat identifikace vzdélavacich potieb, neboli oblasti nutné ke vzdélani.
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Dotazovani v 58,3% uvedli, Ze tuto osobu v podniku maji a firma ji plné ji vyuziva. U
11,7% bylo napsano, ze nevi o nikom, kdo by tuto funkci ve firmé, kde pracuji vykonaval,

a 30% spolecnosti ji podle respondentl ani nema.

O 11,7%

Bano

8 30%

B 58,3% Onevim

Graf 18: Mate ve formé konkrétni osobu, ktera se stard o vzdelavani zaméstnan-

cu? (Zdroj: viastni)

14. Je s VaSimi vysledky ze vzdélavacich kurzi nadile pracovino?

Respondenti v 23,3% uvedli, Ze s vysledky ze vzdélavacich akei se u nich ve spole¢nosti
pracuje. V péti piipadech respondenti predlozili typy, jak s vysledky pracuji: téméf ihned
po ptijezdu ze Skoleni probihd ptredavani nabytych znalosti Sirokému kolektivu kolegt,
zpétna vazba na zavérecné testy, zpétna vazba od vyucujicich, ktefi vedli Skoleni, ¢i pfi

uspésném splnéni assessment centra se Gcastnik zatradi do potencial programu.

V 41,7% respondenti nevédi, zda se s jejich vysledky néjak nadale pracuje a 35% ucastni-

ki oznacilo, ze se s jejich vysledky nepracuje.
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Graf 19: Je s Vasimi vysledky ze vzdélavacich kurzii naddle pracovano? (Zdroj:

viastni)

15. Uved’te prosim své pracovni zafrazeni:

Zucastnilo se celkem 45% manazera, 30% délnika a 25% administrativnich pracovnikd.

O 25%

30%

délnik
Bmanazer

Oadministrativni pracovnik

8 45%

Graf 20: Uvedte prosim své pracovni zarazeni: (Zdroj: vlastni)

16. Jste?

Pohlavi respondentti je jiz uvedeno v tabulce €. 1. Nejvice se zi€astnila panska populace a

to 58,3 % coz je 35 muzl z celkového poctu 60 oslovenych.
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B 41,7%

B 58,3%

muz

OZena

Graf 21: Jste? (Zdroj: vlastni)

17. VEk?

V grafu €. 18 uvadim vékovou kategorii oslovenych respondentti. Nejvice oslovenych re-

spondentl bylo mezi 20 az 29 lety. Dalsi nejcastéjsi vékova kategorie byla mezi 30 az 39

lety. Ucastnici mezi 40 az 49 lety se zucastnili v 20%, padesat a vice leti respondenti

v 6,7%. Veékova kategorie méné nez 20 let se viibec nezucastnila - jsou to vétSinou studenti

a ucni, kteti jesté nejsou zaméstnani.

0 41,7%

0 31,7%

B méné nez 20
@20 - 29 let
030 -39 let
840 - 49 let

050 let a vice

Graf 22: Vek respondentii (Zdroj: v

lastni)
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13 SWOT ANALYZA

SWOT analyza se vénuje oblasti vzdélavani zaméestnancti v podniku XY.

13.1 Identifikace silnych stranek
Tabulka 7: Identifikace silnych stranek (Zdroj: vlastni)
Silné stranky
Nazev Pro¢
Vlastni prostory | Firma ma v kazdé zemi, kde ptisobi, vlastni zazemi zahrnujici Skolici

vyuzivané na
vzdeélavaci akce

prostory s modernim vybavenim. Vzhledem k velké ¢etnosti Skoleni
je vyhodnéjsi mit vlastni prostory nez pronajaté.

Dlouhodobé
zkuSenosti se
vzdélavanim

Firma na trhu pusobi jiz fadu let a proto je jeji program vzdélavacich
akci velmi bohaty. Diky pravidelnému vyhodnocovani se zkuSenosti s
témito akcemi neustale rozviji. Podnik vzdélavaci akce neustale v
pravidelnych intervalech vyhodnocuje.

Moznost skole-
ni na zakladé
pozice zamest-
nance s motiva-
ci kariérniho
rustu

Prodejni asistenti se U€astni zdkladniho kurzu - kurzu pokladnich.
Maji moznost U€astnit se assessment centra, kde mohou ukézat své
znalosti a dovednosti a nasledné pfi uspésném splnéni tohoto kurzu
mohou byt zafazeni do potencial programu, ktery je ma pfipravit na
kariérni rast v podniku. Manazefi prodejen se U¢astni Skoleni HR,
recruitment ¢i Gcetnich doplikovych kurzi. Zde rozviji své dosavad-
ni znalosti a u¢i se vyuzivat dané postupy podniku. Obé skupiny se
ucastni i zdkonnych Skoleni jako je BOZP ¢i skoleni pozarni ochrany.

Interni Skolitelé
z fad zamést-
nanci

Podnik pro vzdélavani svych pracovnikl vyuziva své vysoko posta-
vené pracovniky (HR manazery), kteti své ziskané poznatky poskytu-
ji svym podfizenym pracovnikiim (manazerim jednotlivych prode-
jen). Podnik pfi jejich vyuzivani Setfi své financni zdroje, které by
musel vynalozit na externi vyucujici.

Vlastni iniciati-
va zaméstnancu

Zaméstnanci, zv1asté na vedoucich pozicich prodejen, z vlastni inicia-
tivy vznaseji pozadavky na vlastni Gi€ast dle nabidky Skoleni.

Vybér externich
Skolitelt

Dlouhodobé jsou vyhodnocovany skoleni s externimi dodavateli jako
velmi piinosnad, proto v nich je pokracovéno.

Interni doku-
mentace

Podnik m4 silnou interni dokumentaci, kterou poskytuje svym za-
méstnanctl. V této dokumentaci jsou zaznamenany veskeré pracovni
postupy a procesy, které zaméstnanec potiebuje k vykonu své prace.
Na kazdou prodejnou ptihazi pravidelné koordina¢ni dokumenty, ve
kterych zaméstnanec najde podstatné informace k novym produktim.
Tyto dokumenty slouzi jak pro kazdodenni ¢innosti, tak jsou vyuzi-
vany i jako Skolici material.
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13.2

Identifikace slabych stranek

Tabulka §8: Identifikace slabych stranek (Zdroj: viastni)

Slabé stranky

Nazev

Pro¢

Zpétna vazba

V ptipadé, ze skoleni obsahuje néjaky druh testovani,
které je vyhodnocovéno, tak neni testovanym ptredana
zpétna vazba.

Podpora v informacnim systé-
mu

Neexistence dostate¢né podpory v informacnim systé-
mu, kde chybi skolici plan jednotlivce do budoucnosti,
vhodné by byla i automatickd podpora vyzvy k potieb-
nému Skoleni a ptihlasovani jednotlivece. K dispozici je
pouze historicka evidence skoleni, ktera probéhla, coz
neni dostacujici. Mimo jednotlivee neni mozné pro ve-
douci pracovniky ziskat ptehled vzdélanosti jednotli-
vych prodejen a mohou tim vznikat velké rozdily mezi
jednotlivymi prodejnami.

Nulovy rozvoj elektronické
formy vzdélavani

Vzdélavaci systém je zalozen na osobni ti¢asti zamést-
nancu na Skoleni, ¢imz vznikaji ndklady v nékolika ob-
lastech. Zaméstnanci museji mnohdy cestovat na Skoleni
nékolik hodin tam a zpét, ¢i tiCastnit se nékolikadennich
Skoleni, ktera musi byt zajiSténa ubytovanim a strav-
nym. Nevznikaji tak ndklady pouze na samotné Skolent,
ale také na n¢kolik sekundarnich oblasti. Zavedeni
vhodnych Skoleni prostfednictvim informaéniho systé-
mu povede k vyraznému uSetieni naklada.

Jazykova znalost

Vzdélavani z internich zdrojt se $koli v pouzivaném
narodnim jazyce daného statu. Pti setkani s kolegy na
pozicich Skoliteli 1 Skolenych z jinych statl se zjistuje
jazykova bariéra, ktera brani v komunikaci mezi danymi
osobami. Zjisténi této slabiny ndm ohrozuje 1 pracovni
proces.

Nezkusenost s ¢erpanim dotac-
nich titul

KaZzdoro¢n¢ jsou vypisovany rizné druhy dotaci ovSem
firma dosud tyto dotacni tituly nevyuzila.

Néklady na cestovani

Pti vSech Skoleni je nezbytna osobni ti€ast, na kterou
jsou vynalozeny naklady na sluzebni cestu.

Omezend nabidka pro nékteré
pozice

Pro fadové prodavace jsou pouze dva druhy Skoleni.
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13.3 Identifikace prilezitosti
Tabulka 9: Identifikace prilezitosti (Zdroj: viastni)
Prilezitosti
Nazev Pro¢

Poskytnuti in-
ternich zdroja

Podnik disponuje volnymi kapacitami jak v oblasti Skoliteld tak i
Skolicich prostor, které miize poskytnout déle. PileZitost se nabizi
pronajmout bud’ Skolitele nebo prostory dal$im stranam, ¢i mize
uspotéadat Skoleni vefejna.

Rozsireni o ex-
terni Skolitele

Firma bude monitorovat nabidku externich dodavatelt zabyvajici se
Skolenim v oborech, kterou jsou pro n¢ predmétné. Na zaklad¢ tohoto
monitoringu si vyhodnoti, zda neni vhodné si najmout externiho $ko-
litele namisto interniho.

Regionalni mo-
tivacni program

Vysoké poptavka vedoucich prodejen po Skolenich povede v ptipadé
dostupnych zdroju k ¢astéjsim ucastem na Skolenich, coz bude vyuzi-
to pro motivacni program vzdélavani v prodejnach pravé témito ini-
ciativnimi zaméstnanci. Zameéstnanci, ktefi budou ziskané znalosti
predavat ve svém Ci blizké regiondlnim pracovisti, budou odménova-
ni.

Audit konceptu
vzdélani externi
firmou

Firma ma velké zkuSenosti se vzdélavanim i vyhodnocovanim. Pti
dostatku finan¢nich prostiedki je vhodné si najmout externi firmu,
kterd provede audit kompletniho konceptu vzdélavani.

13.4 Identifikace hrozeb
Tabulka 10: Identifikace hrozeb (Zdroj: viastni)
Hrozby
Nazev Pro¢
V informaénim systému musi vzniknout podpora pro planovani a
Nevvikolens ptihlaSovani na Skoleni. Diky tomuto rozsifeni dojde k uSetfeni kapa-
ySRORIY cit zaméstnancl a moznosti jiného vyuziti. Bez této podpory bude
personal I o . NN ,
obtizné udrzet jeden z cild firmy, kterym je kvalitn¢ vyskoleny per-
sondl.
Na riznych pracovistich pracuji rizné iniciativni lidé, coz mtze vést
Nejednotnost k tomu, Ze pracovisté se budou lisit ve svych postupech a znalostech.
pracovist’ Timto bude dochazet k tomu, ze nebude naplnén cil spolecnosti, kte-

rym je jednotnost pracovist.

Pokles motivace

Nedostatecna zpétnd vazba uchazeciim skoleni povede k poklesu mo-
tivace. Je nezbytné Skoleni vyhodnocovat alesponl ve vytypovanych
tématech a pfipadné i sestavovat pofadi za ucelem povySovani ¢i vy-
hodnocovani zaméstnanctl.
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Spatné vyuzité
dotacni tituly

V ptipadé, ze podnik nema s dotaci zadné zkuSenosti, tak je pro néj
velmi obtizné v§echny dokumenty s ni spojené vyplnit. Proto je
vhodné si najmout externi osobu, ktera tyto zkuSenosti ma.

NezkusSenost

s vyvojem elek-
tronického vzdé-
lavani

V ptipadé¢ rozhodnuti o investici hrozi to, ze neexistuje nikdo se zku-
Senosti s vyvojem obdobného softwaru. A proto se muze jednat o
rizikovou situaci.

v

Spatny vybér
zameéstnancll pro
Skoleni

V podniku jsou dvé urovné vybéru zaméstnancii pro skoleni. Prvni
uroven probihd mezi HR manazerem a manazerem prodejny. Do dru-
hé irovné spada vybeér manaZera prodejny a prodejniho asistenta.
Tento vybér mlize byt ohrozen v piipad¢, Ze se nevybere spravny
ucastnik kurzu. Miize dojit ke $patn¢ vloZzenym investicim.

13.5 Finalni prehled

Tabulka 11: Finalni prehled (Zdroj: viastni)

Silné stranky

Slabé strank

Vlastni prostory vyuzivané na vzd¢la-
vaci akce

Dlouhodobé zkuSenosti se vzdélavanim
Moznost Skoleni na zakladé¢ pozice
zaméstnance s motivaci kariérniho
rustu

Interni Skolitelé z fad zaméstnanct
Vlastni iniciativa zamé&stnanct
Vybér externich skolitelt

Interni dokumentace

Zpétna vazba

Podpora v informacnim systému

Nulovy rozvoj elektronické formy
vzdélavani

Jazykova znalost
Nezkusenost s ¢erpanim dotacnich ti-
tul

Néklady na cestovani

Omezena nabidka pro n¢které pozice

PrileZitosti

Hrozby

Poskytnuti internich zdroji
Rozsifeni o externi Skolitele
Regionalni motivacni program

Audit konceptu vzdélani externi firmou

Nevyskoleny personal
Nejednotnost pracovist
Pokles motivace

Spatné vyuzité dotaéni tituly
Nezkusenost s vyvojem elektronické
formy vzdélavani

Spatny vybér zaméstnanci pro $kole-
ni
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14 VYHODNOCENI A NAVRHOVANE ZMENY

Podnik XY si na vzdélavani zaméstnancti dava hodné zalezet. VSechny druhy Skoleni ma
pfedem naplanované a ke spravnému vzdélavani vyuziva rizné metody. K nejcastéji zvo-
lenym metoddm pro vyuku sales asistentll patii mentoring, asistovani, povéteni ukolem, ale
také assessment centrum 1 prednaSka spojena s diskuzi. Pro manazery je nejcastéji zvolena
metoda formou prednasky, kterd je zamétend na ziskani teoretickych znalosti, ale vyuziva

se 1 prednaska spojena s diskusi.

Ke Skoleni podnik XY vyuzivéa nejen svych vzdélanych zaméstnanct, ale i externich firem,
které zaméstnance vzdelavaji po odborngjsich strankach jako je ticetnictvi ¢i assessment
centrum. I v pfipadé¢, ze spolecnost vyuziva externich firem, tak zaméstnanci z kancelafe

spolecnosti se na Skoleni podileji, napt. dohledem.

Skoleni v této spoleénosti probiha pravidelné kazdy mésic a v nékterych mésicich je $kole-
ni 1 vicekrat, napt. Skoleni zv1ast’ pro manazera (HR Skoleni), tutora (tutor training) i sales

asistenta (vstupni skoleni).

Manazeti jsou o Skolenich informovéni pomoci kalendéie uré¢eného k této ¢innosti a ti dale

o moznosti Skoleni informuji zaméstnance na své prodejné.

Podnik sam poskytuje i doplitujici kurzy v ptipadé potieby, jako napiiklad v lednu 2015,
kdy nastaly zmény pfi vypliiovani formuléie - prohlaseni poplatnika dané z piijmi FO ze

zavislé ¢innosti a funk¢nich pozitkd. Tento kurz vedla externi firma E-consulting.

Podnik XY svym zaméstnanciim poskytuje dlouhodobé rozvijeni jejich schopnosti a do-

vednosti a dokaze je pfizplisobovat i aktualnim trendiim ve svéte.

Navrhovala bych zmény v informovani zaméstnancti, kteti se ucastnili né¢jakého typu Sko-
leni. Toto informovani, neboli zpétnd vazba je dllezita pro rozvoj zucastnénych zameést-
nancui. V ptipad¢, Zze dany pracovnik dostane zpétnou vazbu, bude védét na co se ma vice

zamétit, i kterd ¢ast mu jde skvéle.

Dale bych navrhovala moznost vyuzivani online vzdélavacich kurzi (E-learning a webi-
nar), které podnik XY zatim svym zaméstnancim nenabizi. Forma E-learning i webinaf je
vzdélavani s pomoci vyuziti vypocetni techniky, ktera se na kazdé prodejné nachazi. Proto
1 tato forma vzdé€lani je v ptipad¢ podniku XY vhodnd a feSitelnd. Vyuziti této online me-
tody je 1 Casoveé nendrocné a uspofti spoustu vzniklych nakladl na ti¢ast na vzdélavaci akei.

Po prozkoumani internetové nabidky E-learningovych kurzl je mozné urcit 1 obtiZnost
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kurzu pro ucastnika, napt. podle toho zda se jedna o manazera nebo o sales asistenta. Sa-
moziejmosti tohoto typu vzdelavani je i jeho rtiznorodost v oborech vzdélavani. Taky je
dilezité zdiiraznit moznost ziskdni nového obzoru ve vzdélavéani, ktery ndm tato forma
ur¢ité¢ poskytne. Tato metoda uchazeci poskytuje rGznorodost materidlli, poslechovych

videi, riznych prezentaci, ale taky moznost chatu s vyucujicim a dalSimi kolegy.

I webindf mtze probihat jak pro jednotlivce, tak i pro skupiny. Toto $koleni mlize vést i
pracovnik dané firmy, ktery bude pro kontakt s u€astniky vyuzivat web kameru a podniko-
vy chat, pies ktery si budou posilat potfebné dokumenty, texty videa apod. Vyucujici se
miize nachazet kdekoliv v Ceské republice i v zahrani&i. Ugastnici jsou pfitom piitomni na
své domovské prodejné ve své pracovni dobé€. Pfi vyuziti webinafe neni nutné vynalozit
zadné naklady na cestovné, ubytovani ani stravné, protoze se vSichni tc¢astnici nachazeji na

svém pracovisti.

K hlavnim finan¢nim nakladim pfi vyuzivani online vzdélavani (E-learning i webinar) je
nutny nakup webkamer. Celkovy poéet prodejen v Ceské republice (ve kterych se web
kamery nenachazeji) je 38. Pofizovaci cena téchto kamer je v pruméru 19 000 K¢, ale zéle-
zi na kvalité a typu kamery. Tento druh nékladu se ovSem vrati, napt. z nepotieby konani

tfech az &tyt sluzebnich cest (na jednu osobu), planovanych pro Ceskou republiku.

Néklady na jednu vzdélavaci akci, kterd je vedena interni osobou, ¢ini na jednoho zamé&st-
nance okolo 6 000 K¢ (V této Castce je zahrnuto cestovné, stravné i Cas straveny na sluzeb-
ni cesté. Zalezi ovSem na umisténi prodejny — kazdé mésto ma rizné naklady na dopravu,
stravné a vyplatu mezd). VétSinou se jednoho Skoleni Gcastni 20 pracovniki z riznych
prodejen. Takovy rozsah jednoho Skoleni ndm na jeden mésic urcuje naklady ve vysi okolo

120 000 K¢.

Pii vyuziti E-learningu se tyto naklady snizi az o 72,5 %, avSak zalezi na naro¢nosti kurzu
a jeho délce. Cena kurzu byla na miru zjiSténa od Ctyt poskytovateld téchto sluzeb na in-
ternetu (u vSech jsem zjist'ovala tyto typy vzdélavani - odvétvi management (koucovani) a
odvétvi ucetnictvi (vyplnéni prohlaSeni poplatnika k dani). Cena kurzu ,,na miru‘ se pohy-
bovala v priméru 33 000 K¢ pro potiebnou skupina a délka trvani kurzu byla stanovena na
1,5 hodiny. Vyuziti E-learningu usetii spolecnosti okolo 87 000 K¢ mésic¢né. A tyto nakla-

dy mtze vyuzit pro jiné potieby podniku.

Pokud podnik vyuzije webinat, tak se naklady podniku XY na nakup potfebnych web ka-

mer, po dvou uskute¢nénych kurzech vrati, jelikoz budou vSichni zaméstnanci v pracovni
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dobé&, budou se nachdzet na svém domovském pracovisti a nebude tedy nutné vyuzivat

dopravu, ani jiné néklady na sluzebni cestu.

Vyuziti on-line vzdélavaci formy uSetii podniku XY vyrazné ndklady a navic poskytne
ucastnikiim novy a moderni pohled na své vzdélavani.

Ostatni formy pfi vzdélavani v podniku XY jsou vyuzivany velmi dobie a je vidét, Ze za-
méstnanci spole¢nosti tuto moznost vzdélavani ocenuji a radi vyuzivaji pro sviij osobni

roZvoj.
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ZAVER
V celé bakalatské praci se hlavné zajimam o moznosti kvalitniho a profesniho vzdélavani

pracovnikl. Prakticka ¢ast je zaméfena na podnik XY.

Téma vzdélavani je pro dnesni svét velmi aktudlni a velmi dulezité. Bez vzdélanych za-
méstnancti podnik nedosahne takového cile, ktery si stanovil. Vzdélany kolektiv i jednot-

livei jsou pro pracovni trh velmi dileziti.

Cilem bakalatské prace bylo vyzvednout dillezitost vzdélani pro dnesni svét a analyzovani
zakladnich teoretickych pojmt z této oblasti. V praktické ¢asti popisuji jak znaky fizeni
lidskych zdrojt, tak i cile a metody vzdélavani (na pracovisti i mimo pracovisté) a samotny

rozvoj zaméstnanct, pti kterém si uvédomi diilezitost svého vzdélani.

Hlavnim cilem bakaléiské prace bylo zjistit moznosti vzdélavacich akci v podniku XY,
kterému vénuji ¢ast praktické stranky bakalaiské prace. Tento podnik svym pracovnikim
poskytuje velké mnozstvi vzdélavacich a pravidelnych Skolicich akci, kterych se mohou
ucastnit. Nékteré jsou povinné a nutng, jiné dobrovolného charakteru. Tato Skoleni nepo-
skytuje jen manaZeriim, ale zajima se i o sales asistenty (prodavace) a nové pracovniky,
kterym poskytuje Skoleni jim uzplisobené, jako je pravidelné skoleni bezpecnosti i Skoleni
prodejnich dovednosti. Pracovnici maji moznost kariérniho riistu, coz je pro né velkou mo-
tivaci ke vzdélavani a proto se jich radi zacastiuji.

Zaméstnanci maji v prabéhu svého zaméstnani rizné pravidelné piezkouSeni, kterd musi
absolvovat, aby dokazali plnit své pracovni tkony a pomoci kterych se neustale zdokona-

luji a obohacuji o nové poznatky.

V podniku XY je program vzdélavani velmi vyuZzivan a podporovan. Zaméstnavatel se po
této strance o své zaméstnance zajima a zdlezi mu na jejich znalostech a profesnim ristu.
Samoziejmé nejvetsi Cast Skoleni obstarava pro vyssi manazerské pozice, ale tito manazeti

nasledné déle proskoluji své podiizené.

Po této strance je v podniku XY vzdélavani a Skoleni vyuzivano v plné vysi. Pouze bych
navrhovala lepsi vyhodnocovani vzdélavacich akci, kterému by méla byt vénovana vétsi
pozornost, aby ze strany Skolitele byla poskytnuta zpétna vazba pro kazdého uchazece. Je
potieba, aby pfesné védel, v ¢em se ma zdokonalit a v ¢em by mohl poskytnou své nové
nabyté znalosti ostatnim kolegiim. Dale bych jest¢ navrhovala lepsi profesni kontakt

s kolegy, ktefi pracuji pro spolecnost v riznych méstech, k ziskdni novych praktickych
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zkuSenosti a vétSiho, celkového piehledu, jak to funguje jinde. Myslim si také, Ze by mohly

byt k prospéchu i vymeénné pobyty na riznych firemnich prodejnach.

Druhd ¢&ast praktické stranky se zaobird dotaznikovym Setfenim, které ndm ma ukazat
moznosti vzdélavani v riznych podnicich a pifinos téchto akci pro zucastnéné respondenty.
Ze zodpovézenych dotazniki je jasné, ze vzdélavacim akcim se nevénuji vSichni zamést-
navatelé, ale jejich pocet je oproti zaméstnavatelim, ktefi své pracovniky vzdélavaji, nepa-
trny. 1 z dotazniku je zfejmé, ze vzdélavani je pro zaméstnavatele opravdu dulezité, a ze ho

radi vyuzivaji pro zdokonalovani svych pracovnik.
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PRILOHA P I: FORMULAR EVALUACE VE ZKUSEBNI DOBE

JOIN

HODNOCENI ASISTENTA PRODEJE/MODNIHO PORADCE

INDITEX
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1. ASISTENT PRODEJE/ MODNi PORADCE
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Hodnotte vzdy v pritomnosti zamésinarnice a predavejte jasny feedback.

HODNOTTE KAZDE DVA TYDNY.

| Pokyny k vyplnéni tiskopisu hodnoceni:
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x F L)
Znalost vsech typtr alarimi Udrzovani potadku — \-/ e —
ZARA RSO
ZARA  PULSBEAR  Mammo Dutti  Bershka %] oqsho Home UTERQUE



2. ASISTENT PRODEJE/MODNi PORADCE - POSTOJE

Urovné hodnoceni:
K hodnoceni kazdého postoje. ktery by mél vykazovat kazdy zaméstnanec Inditexu, 0. Nelze hodnotit. neumi
pouzijte opét uvedenou skahu. Tyto postoje jsou dulezité u urcitych zpusobu jednani. 1. Musi se zlepsit
Potfebujeme ovéfit. které postoje jsou snadno pozorovatelné a na kterych musi pro- 2. Dosahuje standardu
davaé pracovat. Méjte na pameéti, Ze na postoje oznacené pismenem ,Z" se musite pri 3. Vyborny
hodnoceni zaméfit. je li zaméstnanec ve zkusebni dobé. 4. Umi nauéit

Pokyny k vyplnéni tiskopisu hodnoceni:

Hodnoceni

1. Dochvilnost
2 = nuje p ¢ ovy véas Kazdou absenci

Z | Dodrzuje smény véemé prestavek z {nemoc. meskani apod.)
z Upozornuje vedouciho na jakoukeli nesrovnalost, jakmile se na-

skytne
Z | Vzdy je dobfe upraven Z | Uniforma: kompletni, v perfekinim stavu, jen v prodejné
Z | Adekvatni iées a makeup nebo oholeni Z | Adekvamni gestikulace a mimika
3. Tymova price. wéast na spol cili, vzdy stavi tymeve zajmy na prvns misto. Spolupracuje.
Z | Je piipraven pomoci a je k dispozici U¢i nové kolegy
Z|D ukoly a naopak Spolupracuje s ostatnimi oddélenimi
Z | Sdili ukoly a vysledky a piedava informace

Zahajuje ukoly a Jokoncuje ukoly = %
2 g e e Maximalné vyuziva €as

e e
Z | Aktivné vyhledava nové ukoly
Z | Spolupracuje na ukolech nad ramec viastni pozice

d:vé vedoucimu pfinosné informace
Prichazi s novymi napady nebo lepsi zpisoby vykonu prace

Z | Respektuje firemni predpisy Snadno se adaptuje na ménici se situace

Z | Uplatiuje vysoké naroky viréi sobé samému Vyhledava profesni rist ve firmé
Aktivné se ucastni novych projekta Sdili firemni hodnoty %
Podpis skolitele Podpis skoleného
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PRILOHA P II: FORMULAR PRO POLOLETNI EVALUACI

POLOLETNI HODNOCENI{ ASISTENTU PRODEJE

Jméno a Pfijmeni:

Datum posudku:

Obchod:

Oddeleni:

Osobni éislo: Uvazek: vedouci vypini Zervené
zaméatnanec vypini modie
UROVEN UROVEN
Povinnosti Schopnosti
-+ i oo T

Skladani, véseni
Alarmovani

Tridéni zbozi dle familii
Doplriovéni

Znalost organizace skladu

Znalost bestsellerd
Proces delivery

nogn

Asistence u objednévky
Koordinace

Préce s Cassio

Préce na pokladné
DodrZovéni z6n

Upravy odevi

Zékaznické rezervace

Zdraveni zékaznik(

Znalost produktu a kolekci

Znalost mozZnosi kariérniho rlistu
Znalost hlavnich pozic na obchodé dle jmen i vyznamu

Zékaz. servis a chovani k zakaznikim

Uniforma a image
Casové flexibilita
Napomoc novym kolegim
Logické uvazovani
Technické porozumeni
Samostatnost
Pracovitost

Rychlost

Tymova prace
Optimismus
Organizovani
Zodpovednost

Byt prikladem
Zvladnuti stres. situaci

Vlastni népady,navrhy

MOZNOST KARIERNIHO RUSTU:

NEMA zAJEM:l:]

A ZAJEM:

i

POZICE:

CELKOVE HODNOCENI:

OBSTAL/A

=

NEOBSTAL/A: [:]

POZNAMKY:

Podpis asistenta/tky prodeje:

Podpis manaZera:




PRILOHA P III: FORMULAR PRO EVALUACI POTENCIALA

INDITEX

HODNOCENT ZAMESTNANCE S POTENCIALEM

OBECNE INF

Jméno & prijmeni Skolitete:

ORMACE

Obchod:

Datum:

Sekce:

Jméno a priimeni potencidla:

Nezk

stale
potrebuje

Vyplnte jednou za 14 dni,

ponioc.

Vykonal/a
neiméné
5x bez
pomoci.

Vykeonal/a
neyméné
8x bez
pomoci.

Celkem

1.- Rizeni a optlmahzace skladu Ob)ednavka

CEUINEAZECt CURCTIAVER 2¢ LOSRIN CUUIZLT

ST STUR'L GO PIUGEY ¢ 2EP5iem CPUinatu: 2e50U fié Sneuy

Provedeni cbjedndvky pro danou sekci

2,5

Ootimélini zésoby na sklzau 2 oonyb produktu na prodejné, koordinace

25

2,5

Sledovéni prodeje produktu, dle top reportd 2 rankingl
ikace s p ym élenim (telefonicky, mailem)

(=2 (- (- (-]

2,5

AL L (U (V]

2. Organizace dodavek a podpory prodeje
Craznizace skizdu 2 precesnict ceodlen pro dosaZeni p ancvanéhc Giciu

Orgamzace doddvek (delivery): albaran, organizace zaméstnancl

2,5

Organizace skiadu v pribéhu doddvky (kdo dél2 co)

1,5

Doptiiovéni prodejny & kontroiz doplitovéni celého tymu

Transféry mezi prodejnymi, devoluce, tary

o |o (o o

EN [N DO 17

3.- Vizudlni podporova'ni prodeje a security

\VYEievent DICOutY v SOUIZLG S CDCROGTIT: RTItern Sosven: procese a COCIovant Deap. Pravicet

Pldnovdni a pnzpusobem podpory pmue;e v prodejné s vylohafem, podle kritérii
zaslanych z Gstiedi a podie prod:

1,5

Znalost 2 dodriovani viech bezpenostnych pravidel, procest a tech. pomiicek.

4.- Administrativa: Pokladna, TGT a obecné siuzby
JYUDt PCKISCTR ZEr2Y PIe OFDITENIEC M2EM PICCOry ZETE2PECET COKCT SiYCR PCCMLNER FICCE e matenaiv

Pokladni postupy pfi vyméné, platbé, vraceni penéz apod.

1,5

Znalost TGT (veskeré dostupné reporty, fotky, HR,..)

1,5

X

Opumalizace 78500 (aS€K, parire o TiSKaren @ VESKEreno melerialu potrebnenc K rizent
{prodejny

1,5

:

Spravné uZiti vybaveni: skrinky, i kabinky, topeni, izace, svétlz, atd.

15

w |

Keatrcle préce pokiednich-Skoleni kolecl, poiédek, materidl, piistrcje - senzoim., Casic

1,5

w

Reklamace, storna 2 vyiezdy z pokiadny

15

Hligéni budgetu hocin (budgetové tabuika)

oo o oo |o|o

1,5

w |

5.- Lidské zdroje a tymovy rozvoj

Ctcratt reave; zaméstranci & cosdbreut produktivity, i vl

Vedeni rannich 3 vecernich pétiminutovek

Z&ruks prijeti @ zapracovéni novych kolegl do prodeje - tutoring

Uplaxnem Z dagrzovani firemnich pravnich norem (zaravi 2 DEZDECNOSE, rozpisy,

uniformy)

Planovani rozpisy s fondy hodin, prez€asy 2 price.s hodinama

Anal yza fymovvcn Situact @ resen! proplemu: Kon JT‘IIEBCE. "ESU’BHHOSL Konstrukavar
|komentdfe

Nabor nového zaméstnance: pohovor, podpis smiouvy 2 nastup

PUSODENT Ve TUNKRC Zamesthnalile Za USER/P 3] DETIENT Jeunono Nedl pur
dne: &lenéni na zony, dopliovani, organizace 2améstnanch

o |oje oo O |0

s

L3 N N FN

B

6.- Dovednosti a postoje
Iniciativa: urdit problém nebo pfileZitost a jednat tak, abychom problém vyresili ¢i
| pFileZitasti vyuzili. Predejit nadchazejicim situacim.

iﬁnpaa 3 VIIV: presveadcit, premiuvit @ Gviiviit ostatni, aSy Zaujali Spravny posio) Nebo

podpofili nas nazor.

Orientace na cile: ODecne zamerem na aobry pracovii VVEOI'l @ dosazeni Nebo Zlepsent

stanovenych cild

ﬁl:em a orgamzace: Rlal Tym smerem E vys! EE um, ODUmBhZU)‘.‘ aovganosu aenu
tymu.

[Motivace a povereni: Prenasi na Cleny tymu UKOly @ 0GpOVEanost a d0sahuje

K PouZiti ikace jako nd pro tymovy rozvoj

oo |o | |©

PF i k témto 2 ty

2 cile Skoleni na pFisti 2 tydny

| Podpis Skolitele (vedouci oddéleni)

Podpis uchazele




PRILOHA P VI: DOTAZNIK

DOTAZNIK

Dobry den,

vénujte prosim par minut svého €asu k vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery

mi pomuze v Setfeni vzdélavani zaméstnancii pro vypracovani mé bakalaiské prace.

Cilem dotazniku je zjistit spokojenost se vzdélavanim ve spolecnosti, ve které

pracujete. Priizkum je zcela anonymni.

D¢kuji Vam za Vas c¢as a ochotu.

Véra Obadalova
1. VaSe nejvyssi dosazené vzdélani je:
O zakladni [ stfedoskolské
0 vyuceni bez maturity O vyssi odborné
[0 vyuceni s maturitou 0 vysokoskolské
2. Prubézné vzdélavani povaZujete za:
O dalezité [ spise nedulezité
O velmi dulezité O nevim
O nedulezité
3. Jste jiz zaméstnan/a?
O ano O ne

Pokud odpovidate ne, tak pro Vas vypliiovani dotazniku kon¢i a j& Vam dékuji za Vas

Cas, ktery jste vyplnénim stravil/a.

4. Vénuje se Vas zaméstnavatel vzdélavani svych zaméstnancu?
O ano O nevim

O ne

5. Motivuje Vas nadfizeny k rozvoji svych znalosti?

L QN0 (2 JAK? oo )
 ne



4

Mate moZnost spolurozhodovat o absolvovani konkrétnich Skoleni, kurzu
seminaii nebo stazi?

O ano O] spise ne
[J spiSe ano O nevim
O ne

7. Jaké vzdélavaci aktivity jste v poslednim roce absolvoval/a?

8. Byla pro Vas tato $koleni pfinosem?
O ano [] castecné
I ne

9. Jak casto se Skoleni ucastnite?

O pravidelné
o kazdy mésic o kazdy ptl rok
o kazdého ctvrt roku o jednou rocné

[ nepravidelng, podle aktualnich potieb

[ skoleni nenavstévuj

10. Mnozstvi absolvovanych vzdélavacich aktivit povaZujete za:
] nadbyteéné [0 nedostatecné

0 odpovidajici

11. M4 spolecnost, ve které pracujete urcenou strategii rozvoje a vzdélavani
zaméstnanci?

ano, neznam ji

ano, zndm ji (2 JaKOU? ......cccoeviiiiiiiieciieeee e )
ne

nevim

OoOoo0oo

12. Existuje ve Vasi spole¢nosti kde pracujete program pro adaptovani no-
vych zaméstnanci?
O ano [ nevim

O ne



13. Mate ve firmé konkrétni osobu, ktera se stara o vzdélavani zaméstnancu?
[0 ano [0 nevim

O ne

14. Je s VaSimi vysledky ze vzdélavacich kurzi nadile pracovino?
[ QN0 (8 JAK? wovieeieeieieeeeeeteeeee et )
O ne

O nevim

15. Uved’te prosim své profesni zaiazeni:
[0 délnik [0 administrativni pracovnik
[0 manazer

16. Jste?
O muz
O Zena

17. Vék
O méné nez 20 let O 40 —49 let
O 20— 29let O 50 let a vice
O 30-39 let



