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SOUHRN

1. Cil prace: Hlavnim cilem préace je identifikovat, zhodnotit soucasné vzdélavani a rozvoj
pracovnikl v konkrétni firmé. Dil¢imi cili jsou:
- Shromdzdéni a identifikace teoretickych poznatkli soucasného zaSkolovani
zamestnancu.
- Stanovit metodické cile prace.
- Pfipravit dotaznik zkoumajici vzdélavani uvnitf spolecnosti.
- Popsat soucasny systém vzdélavani ve spolenosti.
- Realizovat a vyhodnotit dotaznikové Setteni.
- Néavrh ke zlepSeni.

2. Vyzkumné metody: Mimo tuzkou spolupréci se Skolicim centrem v Praze jsem hlavni
vyzkumnou metodou validoval anonymnim dotaznikem sto zaméstnancli spole¢nosti
BILLA, spol. s.r.0., ktefi odpovidali na otazky spojené se zaskolenim na jejich pracovni
pozice. Dotaznik vytvofil komplexni nahled na problematiku okolo zaskoleni
zaméstnancll v provozu a na centrale.

3. Vysledky vyzkumu/prace: Dotaznikovym feSenim bylo osloveno pies 100 zaméstnanct
spolec¢nosti BILLA, ptficemz jich odpovédelo 101 a to na 20 otazek. Vice nez polovina
dotazanych se citi dostate¢né zaskoleni na vykon svého povolani a pies 60 % zaméstnancu
uvedlo, ze proslo i zdkladnim e-learningovym Skolenim. Absolutni vétSina ve firm¢ umi
dobie zachazet s pocitatem a podnikovym systémem a naslo se 1 par zaméstnanci, ktefi
by se chtéli stat soucasti naseho tréninkoveého centra a pomahat a zaucovat nasSe kolegy.

4. Zavéry a doporuceni: Z dotaznikového feSeni vyplynulo, Ze béhem zaSkolovani na
klicovou roli v provozu ¢i centrale, okolo 17 % respondentt uvedlo, Ze nejsou spokojeni
se zaSkolovanim ve spole¢nosti, a to z diivodu ze na jejich dikladné zaskoleni nebyl ptilis
¢as, béhem zaskolovani jej vyuzivali jako levnou pracovni silu, pofadné nevédéli, co na
cilové pozici délat ¢i se jim nikdo dostate¢né nevénoval. Dale se 9 % respondentti ptiznalo,
ze by potitebovali prohloubit znalosti k lepSimu vykonu prace. Firma nabizi mnoho
nastroju pro zaskolovani novych ¢i stalych zaméstnancti na jejich svéfené pozice. Témito
nastroji jsou: Zaskoleni v ramci kolektivu, E-learning, Kodex chovani, Skolici centrum
v Praze a Brné, Rotace zaméstnance, Kazdoro¢ni hodnotici a rozvojovy rozhovor, Trainee
program, Skolici program pro aspiranty na vedouci pozice v prodeji, Tréninkovy katalog
»SUCCEEd®, Interni odborné tréninky s kvalifikovanymi skoliteli, Interni a externi
manazerské tréninky, Mezindrodni manazerské tréninky ¢i pomoc Mentora. Pomoc
mentora se v dotaznikovém feSeni dokonce dostala v popularité nad sebevzdélavajicimi
procesy jako je e-learning. Zaméstnanci dale uvedli, Ze maji zjem o prohloubeni znalosti
v oblasti zboZi znalstvi, produktivité, PC ¢i marketingu.

KLICOVA SLOVA

Identifikace, pldnovani, realizace, vyhodnoceni, zaSkoleni, praxe, workshop, simulace,
trainee, aspirant
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SUMMARY

Main objective: The main objective is to identify and evulate the current education and
development of workers in a specific company. The sub-goals are:

- Collection and identification of theoretical knowledgeof current employee training.

- Determine the methodogical goals of the work.

- Prepare a questionnaire examining education within the company.

- Describe the current education system in society.

- Implement and evaluate a questionnaire survey.

- Suggestion for improvement.

Research methods: Apart from the close cooperation with the training center in Prague,
I used the as the main research method to validate 100 employees of BILLA s.r.o. with an
anonymous questionnaire who answered questions releated to training for their job
positions. The questionnaire created a comprehensive overview of the issues surrounding
the trainning of employees in operations and at the headquarters.

Result of research: Over 100 employees of the BILLA company were approached with
a questionnaire, of which 101 answered 20 questions. More than half of the respondents
feel that are sufficiently trained to perform their job and over 60 % of employees said, that
they also received basic e-learning training. The absolute majority in the company knows
how to handle the computer and the company system as well and there were also a few
employees who would become part of our training center and help and teach our
colleagues.

Conclusions and recommendation: From the emerged questionnaire that during training
for a key role in operations or headquarters. Around 17 % of respondents stated that they
were not satisfied with the trainning in the company, due to the fact that there was not
much time for their thorough training, they used it as cheap labor during the training, they
did not really know what to do in the target position or no one paid enough attention to
them. Furthermore, 9 % of respondents admitted that they would need to deepen their
knowledge in order to perform their work better. The company offers many tools for
training new or permanent employees for their assigned positions. These tools are:
Training within the collective, E-learning, Code of conduct, Training center in Prague and
Brno, Employee rotation, Annual evaluation and development interview, Trainee
program, Training program for aspirants to leadership positions in sales, Training catalog
named ,,SucCEEd®, Internal professional trainings with qualified trainers, Internal nad
external management trainings, International management trainings ort he help of a
mentor. The help of a mentor in the questionnaire solution has even become more popular
than self-education processes such as e-learning. Employees also stated that they are
interested in deepening their knowledge in the area of knowledge goods, productivity, PC
or making.

KEYWORDS

Identification, planning, implementation, evaluation, training, practice, workshop,
simulation, trainee, aspirant, motivation, stimulation, remuneration, satisfaction,
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: Pohlavi

: Jaky je Vas vek?

: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

: 'V jakém utvaru pracujete?

: Jak dlouho pracujete na Vasi pozici?

: Jste spokojen(a) s podnikovym vzdélanim ve firm¢ BILLA?

: Mate moznost se dale vzdélavat?

: Je v zaymu Vaseho nadfizeného abyste byl(a) spravné zaSkolen(a)?
. Je dle Vaseho nazoru nabidka firemnich Skoleni dostacujici?

10.:
11.
12.:
13.:
14.
15.:
16.:
17.
18.
19.:
20.:

Co povazujete za nejvétsi prednost firmy v oblasti vzdélavani a rozvoje?

: Byl(a) jste dostatecné zaSkolen pii nastupu do zaméstnani?

Co Vam branilo pfi nastupu do nového zaméstnani se kvalitné zaskolit?

Jak skolici materialy doplnily obsah vyuky u absolvovanych kurzii?

: Myslite si, Ze potfebujete prohloubit své znalosti k lepSimu zvladnuti Vasi prace?
Bylo soucésti Vaseho zaSkoleni e-learning?

Preferovali byste vyuku s mentorem pred metodou elektronického vzdélavani?
: Pro vykon své pracovni ¢innosti bych uvital(a) Skoleni zaméfené na:

: Jaké je VaSe soucCasnd znalost s pocitacem?

Byli byste ochotni se financn¢ podilet na vzdélavani?

M¢li byste zajem vzdélavat své kolegy na pozici mentora ¢i se stat ¢lenem

tréninkového centra?



1 Uvod

Na avod je potfeba zminit to, ze pro kazdou uspéSnou firmu jsou duleziti hlavné jeji
zaméstnanci. Tak aby zaméstnanci dokazali pracovat co nejefektivnéji a zvladali nastavené
ekonomické cile plnit co nejspolehlivéji funguje podnikové vzdélavani. Rozvoj a zaskoleni
zaméstnancu je nedilnou soucdasti procesu nabirani zaméstnanct a jejich dalsi rozvoj. V dnesni
chaotické dobé nesta¢i pouze udrzovat kontinualni vyvoj spole¢nosti, ale pro tspéch je nutné
ziskavat a vyhodnocovat podnéty k stalému zlepSovani a zefektiviiovani rozvoje zaméstnanci,
mit vizi a cil. Jednotlivi pracovnici stale vice uvazuji o svém budoucim uplatnéni a ptinosem
pro spolecnost. Veskera investice a kvalifikace vzdélavani se staly vyznamnym prvkem dneSni
doby.

Zaveérecnd prace se zabyva aktualni problematiku struktury vzdélavani a systému korporatniho
vzdélavani ve spolecnosti. Hlavnim cilem préace je analyzovat proces vzdélavani a rozvoje
spolec¢nosti ve vybrané firmé, dale charakterizovat a zhodnotit stavajici procesy a navrhnout
mozné zpusoby zlepSeni soucasné situace.

Podniky systematicky vzdélavaji své zaméstnance jak po pracovni, tak po osobni strance a
posiluji vztah zaméstnancti ke spole¢nosti. K uplné spokojenosti zaméstnanct patii i motivace
ze strany nadfizenych. Ta ptichazi v riznych podobach, ale také k praci motivuje spravnym
zaskolenim na cilovou roli. Investice do vzd€lavani a kvalifikace zaméstnancti se staly
vyznamnym prvkem pro ob¢ strany. Firmy a podniky se systematicky snazi zaSkolovat své
zaméstnance, aby se spole¢né s motivaci citili na svém pracovnim misté sebejisté¢ a odvadéli
svou praci co nejlépe a nejproduktivnéji.

Cilem prace je identifikovat a zhodnotit sou¢asnou troven zaskolovani ve spole¢nosti BILLA
a zjistit, zda tato iroven zaSkolovani je dostatecnd. V piipad¢, Ze dostatecnou nebude, navrhnu
prostor ke zlepSeni. Postupem k identifikaci zaSkolovani bude shromazdéni a setiidéni
teoretickych poznatkli spojenych se zaSkolovanim zaméstnancii, stanoveni metodického
postupu prace, pripraveni dotaznikového feseni zaméstnanecké spokojenosti se zaskolovanim,
popis soucasné situace ve spolecnosti, realizace dotazniku a shrnuti s prostorem ke zlepSeni.
Zaskoleni zaméstnanct je dilezitym nastrojem pro zajisténi konkurenceschopnosti podnikii a
firem. Ma piimy vliv na vykonnost jednotlivce, ale i celych tyma. Pozitivni vliv Skoleni piinasi
zaméstnancim uceleny pohled na problematiku spolecnosti a pInéni jejich stanovenych cili.
Zavérecna prace je rozdélena do dvou casti, teoretické a praktické.

V teoretické Casti je na zaklad¢ studia z odborné literatury zaméftujici se na vysoky management
a zaskolovani zaméstnanci v korpordtech zpracovan literarni piehled, kde je vysvétlen
zaSkolovaci proces a jeho vliv na lidské zdroje ve spole¢nosti. V prvni ¢asti zavérecné prace je
nastinén kontext zvoleného tématu. Vazba mezi spradvnym zaskolovanim zaméstnanct
spole¢nosti a naslednym pouZitim v praxi. Dalsi kapitoly se budou podrobnéji zabyvat oblastni
nabizenych programi zaskoleni zaméstnancli centrdly i provozu. Néasledné je definovéana
hypotéza pro aplikacni ¢ast zavérené prace.

Pro vypracovani praktické ¢asti byla vytvofena charakteristika zaméstnancii a jejich zaskoleni
ve spolecnosti BILLA formou metody anonymniho dotaznikového Setfeni. BILLA je soucasti
skupiny REWE International AG. Na ¢eském trhu plisobi od roku 1990. S obratem ve vysi 22,6
mld. K¢, s 240 prodejnami a 6000 zaméstnanci je BILLA lidrem na trhu supermarketd.
Dotaznik byl formulovan do dvaceti komplexnich otdzek ohledné zaSkolovéni, rozvoje a
vzdélavani. Pro dosaZeni co nejvyssiho a nejkomplexnéjsiho poctu zicastnénych zaméstnanct



spole¢nosti byla pouzita profesni sit’ LinkedIn s 1800 sledujicich, déle se zacastnilo vice jak 30
zaméstnancu z prodejny BILLA, déale osobnim oslovovanim zaméstnancii z jinych prodejen,
pfes managery na centrale a vytvofeni menSich skupin odpovidali zaméstnanci v logistickém
centru a na centrale.

Anonymni dotaznik vyplnilo pies sto respondentii, byl upraven pomoci sluzby www.survio.cz
a jeho kompletni znéni prikladam v ptiloze. Informace, které jsou v praktické ¢asti dotazniku
uvedeny, pochazeji predevSim z internetovych zdroji nejcastéji kladenych otdzek na
respondenty. V zavére¢né casti byly vSechny zjisténé vysledky shrnuty, zhodnoceny a jsou
uvedeny navrhy zmén, jak zlepsit jiz dosavadni vzdé€lavaci program spoleCnosti. Cilem
zavéreéné prace je pomoci anonymniho dotazniku zhodnotit stav zagkolovani v BILLA Ceska
republika a navrhnout zlepSeni k efektivnéjSimu zaskoleni zaméstnanct prodejen, logistiky a
centraly.


http://www.survio.cz/

2 Teoreticko — metodologicka cast

V prvni ¢asti zavérecné prace je nastinén kontext zvoleného tématu. Vazba mezi spravnym
zaSkolovanim zaméstnanct spolecnosti a naslednym pouzitim v praxi. Dalsi kapitoly se budou
podrobnéji zabyvat oblasti nabizenych programi zaskoleni zaméstnanct centraly 1 provozu.
Nasledné je definovana hypotéza pro aplikaéni Cast zavérecné prace. Cilem prace je
identifikovani stavu a v ptipad¢ zjisténi nedostatku navrhnu zlepsSeni.

2.1 Vliv zaméstnanci na GspéSnost organizace

Vykonnost firmy je ddna vykonnosti procesu a vykonnosti lidi. Tyto dva faktory jsou na sobé
zavislé. Jen stézi si lze predstavi vykonné a sofistikované procesy, které budou realizovat
nevykonni lidé. Cim chceme, aby byli pracovnici vykonngjsi, pracovali efektivn&ji, tim
potiebujeme vysSi miru sebefizeni a kompetenci. Vysoka vykonnost firmy podle Koubka
(2015, s.49) neni zalezitost pouze HR odd¢leni, ale také soucasti prace vSech vedoucich
pracovnikii. Tito lidé jsou soucasti persondlni strategie a pracovnich mist, které odhaduji
potiebu personalnich zdroju, iniciuji ziskdvani pracovnikii a vybiraji mezi vhodnymi uchazeci
na pfedem vypsana pracovni mista.

Trh prace a jeho ucastnici

Trh prace je zaloZen na vztahu zaméstnance, ktery svou praci nabizi a zaméstnavatele, ktery je
ochoten za nabizenou praci zaplatit. Snahou nabizejiciho je svou praci prodat za co nejvyssi
vyplatu a zaméstnavatel, v tomto ptipad¢ kupujici chce, aby cena byla co nejnizsi a soucasné
prace zaméstnance odvedena co nejkvalitnéji.

Rozvoj talentu

Horvathova (2011, s.77) uvadi, ze v momenté, kdy firma objevi v Clovéku talent, ¢i chut
piijmout vétsi zodpovédnost za svou préaci, méla by organizace tyto talenty dale rozvijet a
nedovolit jim, aby organizaci z jakychkoliv divoda opustili. Méla by jim byt nabidnuta
naro¢néjsi prace, poskytnuta moznost dalSiho rozvoje k ziskani schopnosti vyzadovanych pro
praci v komplexnéjSich pracovnich pozicich. Tyto talenty by mély byt podporovany a
odménovany hlavné prostiednictvim pobidkovych programi, které firma nabizi. M¢la by jim
byt ddna moznost pracovat na specidlnich projektech a umoznit jim rozvijet jejich kvality.

Déle by méla témto talentiim nabidnout moznost rozvoje jejich silnych stranek, zlepsit
individualni vykon u jednotlivych kompetenci, posilit jejich motivaci a umoznit rozvoj jejich
budouci kariéry. Pro talentované zaméstnance by mél v organizaci byt vivinut a v uzké
soucinnosti jich pfimymi nadiizenymi realizovan specidlni rozvojovy program, ktery by m¢l
mit podobu uceleného programu pro ptesné specifikovanou skupinu talentli, mél by byt doplnén
o individualni potieby jednotlivych Gcastnikil a jejich program a motivaci. Tento program by
mél byt nadstavbou bézného rozvoje nabidky 1 individudlni péce, kterd by se talentovanym
zaméstnancim méla standartné dostavit ze strany nadiizenych a odd¢€leni lidskych zdroja.

Vybér a ziskavani pracovnich sil

Podle Tomana (2022, s.12) stale vice firem nabird zaméstnance ze zahranici, kdy logistické a
maloobchodni firmy se potykaji stale s nedostatkem kvalitnich a zodpovédnych zaméstnanct.
Pracovnici by méli byt vybirani pouze na zakladé schopnosti vykondvat praci a jejich pozici
jim pfidélenou, neméli by byt vybirani na zdkladé osobnich sympatii, pohlavi, ¢i véku. Koubek
(2015, s.22) tvrdi, Ze efektivni vybér pracovnikli mize pomoci redukovat potiebu dalsiho
vzdélavani. Z opacného uhlu pohledu je to tak, ze efektivni vzdélavaci systém uvniti organizace
umoziiuje piijimat pracovniky, ktefi nejsou zcela odborné ptipraveni pro praci na dané pozici.



Tento zavedeny systém zajiStuje doplnéni potiebnych znalosti a schopnosti pracovniki pro
danou pozici. Podle statistik zaméstnavani v maloobchodnich fetézcich vyuziva stle vice firem
moznosti vyuzivani agenturnich zaméstnanci. Tyto agenturni spolecnosti zajistuji zaskolené
zaméstnance pro maloobchodni fetézce a vykryvaji nejcastéji sezoni vykyvy anebo dovolenou
kmenovych zaméstnancl. Proces ziskdvani zaméstnanci pfes agenturni spolecnosti je
jednoznacéné rychlej$im a snadnéj$im zptisobem, jak ziskat zaméstnance pro svou prodejnu.

Prijimaci Fizeni a spravny vybér zaméstnancu

Valaskova (2018, s.17) tvrdi, ze u kazdého nového zaméstnance musi byt pfedem dan plan
zaSkoleni. V literatufe je nékdy pouzivan termin orientace, ktery zahrnuje Sirokou Skalu oblasti,
tykajici se nejen dané pracovni pozice, ale celkového zaClenéni dle firmy. Podle (Zakoniku
prace, zakon €. 262/2006 Sb.) je firma povinna zaskolit zaméstnance, ktefi vstupuji do
zaméstnani bez diiveéjsi kvalifikace. Za toto zaSkoleni se povazuje vykon prace a béhem skoleni
zaméstnanci naleZi pfislusna pracovni mzda. Dfive neZ miZe firma spravné zaméstnance
zaskolit, musi je nejdiiv nabrat. Tento stav se ddva potencionadlnim uchazecim védét predevsim
na webovych strankach.

Dale se vyuZivaji inzertni plochy u prodejen ¢i skladii nebo mize kazda prodejna libovolné
vystavit na inzertni plochu inzerat, naptiklad na usek vybalovani zboZi. Po pfijeti nabidky
zaméstnani uchazecem zacina proces piijimani. Prvnim krokem je navstéva ptisluSného mista
vykonu prace, kde prob&hne pohovor mezi uchazecem a nadfizenym. Pokud uchaze¢ projde
pfijimacim fizenim je nucen absolvovat vstupni 1ékafskou prohlidku u firemniho 1ékate. Pokud
vstupni l€katrskou prohlidkou projde, je s potvrzenim ptizvan k vypracovani a sepsani pracovni
smlouvy. Kazdy novy zaméstnanec je zapsan do centrdlni evidence a nafasuje firemni obleceni.
Dalsim krokem je sezndmeni zaméstnance se zasadami BOZP, projde bezpeCnostnim a
hygienickym Skolenim a je seznadmen s ostatnimi pracovniky na jeho pracovisti. V prvni den
zaméstnance se zahaji zaskolovaci proces, ktery trva u vétSiny zaméstnancti po dobu jejich
zkusebni doby.

2.2 Metody vzdélavani zaméstnanct

Koucka (1999, s. 33) tvrdi, Ze vzdélavani a uCeni je nepfetrzity proces v pritbé¢hu celého Zivota.
Vzdélavani je proces rozvoje lidského potencidlu a realizuje se prostfednictvim mechanismu
uceni. Uceni a vzdélavani souvisi s volbou povolani. Pfiprava a uceni zejména na
vysokoskolské urovni usnadiuje cloveéku ucit se novym vécem a rychleji se ptizpisobit novému
prostiedi. Pracovni vykon je souhrny pojem pro kvalitu a kvantitu vykonané prace danym
pracovnikem a jeho pfistup k préci reflektuje jeho schopnosti a ochotu vykonavat ptidélené
pracovni tkoly, tvrdi Farkacova (2020, s.62).

Dle Armstronga (2016, s.14) je vzdélavani proces, béhem kterého zaméstnanec nabyva a rozviji
nové dovednosti, znalosti a schopnosti ¢i postoje. Je zaloZzeny na zkuSenostech, cilové
orientovany a ovliviluje poznani a chovani kazdého zaméstnance. Podle Koubka (2015, s.32)
se podnikové vzdélavani to¢i kolem samotnych zaméstnancii se smyslem, Ze si jich
management velmi vazi, dava jim podporu ve vzdélavani a pfispiva ve spole€nosti ke zvySovani
a zkvalitiiovani efektivity vnittnich procesti a k rozvoji daného celku spole¢nosti. BEhounkova
(2017, s.7) se domniva, Ze v minulosti bylo vzdélavani pro pracovniky za odménu nebo se za
vzdélavani utracely posledni penize firmy bez rozpoctu a bez cile. Soucasny svét je ale
netrpélivy, zaméfeny na dosahovani cili bez hranic, stati ¢i kontinentl. Firmy vyzaduji
maximalni interaktivitu, minimalni teorii a vSe implementovat co nejrychleji do praxe. To vse
se vyzaduje pfi minimalni investici ¢asu a energie do vlastniho rozvoje. Koubek (2015, s.35)



dodava, ze spolecnosti také pozaduji, aby pracovnici byli nejen odborn¢ ptipraveni, ale aby byli
schopni si osvojit nové znalosti a dovednosti véetn¢ zadoucich rysti osobnosti.

Dvorakova (2007, s.22) k tomu dodéava, ze tradicni zpisoby vzdélavani, doskolovani ¢i zacviku
nebo pteskolovani jsou jiz nedostacujici. Dulezitym nastrojem pro zaskolovani je rozvoj
lidskych zdroji. Ve své knize uvadi Veteska a Tureckiova (2008, s.12), ze rozvoj lidskych
zdroju je odstranovani rozdilti v kvalifikaci lidi a kvalifikace prace. Dvotakova (2007, s.11)
k tomu dodava, Ze rozvoj lidskych zdroju definuje jako rozvoj rozSifovani socidlniho a
pracovniho potencialu ¢loveéka, ktery vychazi z predpokladu, ze investovani do lidi se zhodnoti
ve formé zvySovani tymového, podnikového a individualniho vykonu.

Podle Kuchar¢ikové a Vodaka (2011, s.69) vyplyva rozvoj lidskych zdroji z jasné vize o
potencidlu a schopnostech zaméstnancti a probiha v souladu s celkovym strategickym ramcem
dané spole¢nosti. V neposledni fad¢ se diky Charvatovi (2007, s.77) rozvoj lidskych zdroja
logicky drzi jednotného ramce rozvoje lidi. Je vyznamnym piispévkem k tspéSnému
dosahovani cilii spole€nosti. Cil rozvoje lidskych zdroji je dle Armstronga (2015, s.15) zvysit
schopnost lidskych zdroji zaroven s presvédCenim, Ze lidsky kapital spole€nosti je hlavnim
zdrojem konkurencni vyhody. Zabezpecuje to, aby spole¢nost méla pro zajiStovani svych
soucasnych a budoucich potieb k dispozici spravnou kvalitu lidi.

NejcastéjSimi diavody, pro¢ se organizace museji vénovat vzdéldvani a rozvoji svych
zaméstnancl mohou byt naptiklad zmény technologii v organizaci, organiza¢ni zmény, diraz
na kvalitii vyrobki, sluzeb ¢i zména povahy prace. Koubek (2015, s.81) dale tvrdi, ze vétSina
firem v dnesni dobé implementuje zmény v oblasti dalsiho vzdélavani. V dne$ni dobé je stale
slozité;si najit kvalitniho zamétnance a udrzet si ho. Ve velkych firmach je viditelny odklon od
jednorazovych tréninkt k dlouhodobym rozvojovym aktivitdm. Které cili na plynulé zlepSovani
a zvySovani kompetenci.

Dle Tureckiové (2004, s.14) se metody vzdélavani pracovnikd dé€li na tfi ptistupy. Prvnim
piistupem je organizovani jednotlivych vzdélavacich akci. Tyto akce reaguji na aktudlni
potieby pracovnikl nebo organizace a odstraiuji rozdily mezi redlnou a aktualni poZzadovanou
kvalitou. Vzhledem ke své nahodilosti nemohou mit tyto akce skute¢ny rozvojovy ¢i vzdélavaci
efekt. Tureckiova dale uvadi, Ze druhym vzdélavacim ptistupem je systematicky ptistup. Tento
piistup propojuje persondlni a podnikovou strategii se systémem firemniho vzdélavani.
Z hlediska tohoto pfistupu je vzdélavani systematicym procesem, prostiednictvim kterého
dochazi ke zmén¢ pracovniho chovani. Dotyka se jak samotné motivace, tak i jejich zptsobd.
Posledni metodou vzdélavani je koncepce ucici se organizace, kterd je komplexnim modelem
rozvoje pracovnikil. V takové organizaci se zaméstnanci u¢i prubézné, na zékladé kazdodenni
zkuSenosti. Jde o cileny a uvédomély proces, ktery podporuje rychlejsi uceni.

Zaméstnanci jsou nejcennéjSim aktivem organizace. Aby byly firmy konkurenceschopné, musi
byt jejich zaméstnanci vykonni a ikolem managementu je jejich spravné zaSkoleni. Konkurence
a podminky na trhu prace jsou nejpodstatnéjsi divody pro vlastni odpovédnost jedince a sviij
rozvoj. Problematika spravného zaskolovani managert a fadovych zaméstnanci je velmi Casto
omilana v literatufe. Kazdy manager, kazdy specialista a kazdy pracovnik sdm nese hlavni
odpovédnost za svilj rozvoj. Zaméstnavatelé maji moznost vybéru z nabidky prace. Podniky jiz
nejsou schopny garantovat praci a kariérni postup za dobré vysledky a prace v jednom podniku
po cely zivot jiz neni v realu skutecnosti. Némec (2022, s.32). Vychozim piedpokladem
pracovni Uspésnosti zaméstnanci je jejich vybér. Pii vybéru zaméstnanct ptihlizime k jejich
schopnostem a zkuSenostem, ale i z4jmtiim a pottebam. Podle Urbana (2017, s.47) se firmy které



chtéji zvysit urovenn vykonnosti svych zaméstnancii a kvalitu odvedené prace, by mély
definovat standardy, podle kterych budou vykonnost méfit a hodnotit. Je dilezité, aby systémy
odménovani zaméstnancli na zékladé dosazeného vykonu byly transparentni a spravedlivé.
Skoleni je systematicky piistup ke vzd&lani a rozvoji zaméstnanci, ktery zlepsuje jejich
schopnosti. Pracovnikiim jsou ptfedavany dovednosti a pracovni postupy potiebné pro efektivni
plnéni zadanych tkold, jak Rodrigues lici (2017, s.32).

Bohotikova (2022, s.43) uvadi, ze manazer vede a rozviji své zaméstnance tim, ze je pro né
ucitelem ¢i trenérem, nékdy mentorem, jindy poradcem. Manazer jako trenér predava znalosti
a informace, vysvétluje nebo ukazuje, jak délat véci spravng. Predava doporucené postupy, dava
rady a odpovida na otazky, ¢asto hodnoti a jeho cilem je to, aby se jeho zaméstnanci néco
naucili a osvojili si jeho dovednosti. Spravnym zaskolovanim miizeme ucit nejen jednotlivé
pracovniky, ale 1 celé tymy. Zaskolovani tymu je proces, ktery provazi skupinu lidi na cesté od
nastaveni spoleénych cili, jejich realizaci aZ po zpétnou vazbu. Clenové tymu pfitom spoleng:

e Definuji, ¢eho chtéji dosahnout, jaky je jejich cil.

e Premysleji, jak dan¢ho cile dosahnout a jaké metody zvolit.

e Planuji konkrétni kroky.

e Realizuji konkrétni kroky, sdili spole¢né problémy a informace.
e Pocituji odpovédnost za své konani.

e Uci se a zlepsuji se.

e Hledaji zpiisoby a cesty, jak 1épe dan¢ ukoly ptisté realizovat.

e Dostévaji zpétnou vazbu.

Bohonkova (2022, s. 147) tvrdi, Ze manazer tymu musi stale hlidat tfi paralerni cile. Prvnim
cilem je naplnéni cilt a ukolti tymu. Aby tym dosahnul toho, k ¢emu byl urcen je potfeba mu
danny ukol spravné vysvétlit a ujistit se, zda k jeho vykonani byl zaméstnanec spravné
proskolen. Béhem piisobeni na pracovisti musi byt zaméstnanci vénovana pozornost ohledné
spravného rozvoje tak, aby se vSichni zaméstnanci stale ucili a zlepSovali, stavali se
efektivnéjsSimi. V neposledni fad¢ je potieba vénovat pozornost tymu jako celku, tak aby tym
pracoval efektivné a spolehlivé. Dal§im bodem je také potencidl zaméstnance. Osobni potencial
Cloveka tvoii souhrn charakteristik osobnosti, maji sklony k ur¢itym ¢innostem nebo profesi,
ptedpoklady pro danou praci a jeho nadani.

Potencidl zahrnuje také profil osobnosti, tedy vlastnosti ¢lovéka, jeho postoje a motivy.
Bélohlavek (1994, s.12). Vyznam potencidlu a vzdéldvani v zZivoté pracovnika je patrny
v rozvinutém svéte, kde je chapan jako prostfedek k dosaZzeni hospodatské prosperity. Vychazi
ze dvou zakladnich mySlenek. Ta prvni je, Ze vzdélavani je potifeba umoznit kazdému a ta druhd,
ze je tfeba nabidnout vzdélavaci prileZitosti tvrdi Koucky a Kovatovic (1999, s.32). Smyslem
vzdélavani je podle Seraka (2009, s.44) piedevsim vy&erpani plného potencidlu volného Gasu,
ktery se tak zatazuje do celoZivotniho edukativniho a socializa¢niho procesu.



2.3 Metodicky postup

Pro dtkladné identifikovani potieb vzdélavani a rozvoje zaméstnancli ve vybrané spolecnosti
je zapotiebi zhodnoceni jednotlivych nabizenych typt Skoleni, které spolecnost nabizi.
K spravné identifikaci potieb vzdélavani a rozvoje zaméstnancti byly pouzité rizné néstroje, a
to pozorovani, kdy pfi zachycovani zkoumanych projevii a ryst zaméstnancii, pouze téch
pozorovatelnych na tucasti pifi poradach. Dale byla zvolena metoda dotazovani formou
dotaznikového feseni, které vyplnilo pies sto respondentti. Tyto metody dotazovani mohou byt
zamefeny smérem ke kvantitativnimu vyzkumu nebo spise smérem vyzkumu kvalitativniho.
V tomto ptipadé byl pouzit ndstroj kvantitativniho dotazovani a to dotaznik. Dale také
diikkladnou analyzou firemnich dokument. Tyto data byly ziskdvany jako primarni a to
svépomoci, jelikoz nejsou jinde dostupna a také sekundarni formou z dostupnych zdroja jako
je literatura ¢i minulé provedené vyzkumy. Dilezitou otazkou tedy je:

Jaky je cil a obsah vzdélavacich programi ve spolecnosti BILLA?

Velmi dileZitou sloZzkou vzdélavani je prvotni cil, kterého ma byt dosazeno. Cile maji
individudlni ¢i celopodnikovy charakter a mohou byt rizné. Nejcastéji se jedna o naplnéni
pozadovanych standartii pozice ¢i dosaZeni stanovenych pland, setrvani v dlouhodobém
pracovnim poméru nebo cile osobni charakteristiky. A vSak nejcastéj$im cilem vzdélavani a
rozvoje zaméstnancli spole¢nosti je zvyseni finan¢nich ukazatelli. Cile musi byt vzdy realné,

dosazitelné a méritelné.

S jakymi metodami a nastroji bude zaméstnanec pracovat?

Organizace aplikuje pro vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancii riizné metody vzdélavani, které
jsou popsany v teoretické Casti této diplomové prace. Spolecnost vyuziva vzdélavani mimo
pracovisté nebo na pracovisti, které je mnohem castéjsi. Vzdélavani a rozvoj pracovnika zalezi
také na vlastni iniciativé kdy vedouci a nadfizeni zaméstnanci mohou byt pracovnikiim
napomocni k uchopeni vhodnych ptilezitosti a nastinit jim kroky, které vedou k ur¢itému typu
vzdélavani.

Jsou tyto nastroje dostacujici k tomu, aby zamétannci byli spravné zaskoleni?

Kvalita vzdélavacich programil je soucasti interni strategie kazdé spolec¢nosti. Pti zajisStovani
kvalitniho vzdélavani a rozvojovych ¢innosti jsou vétSinou nadiizeni a lektofi uvedeni do
mylnych predstav, ze danou latku vysvétluji natolik dikladné, Ze jejich proskoleni zaméstancni
budou praci podle jejich ucebnich postupl provadét co nejsvédomité;i.

K ditkladnému zjisténi odpovédi na tyto otdzky v mé semindrni praci pouziji charakteristiku
zamgéstnancu a jejich zaskoleni ve spole¢nosti BILLA formou anonymniho dotazniku. BILLA
je soucasti skupiny REWE International AG. Na ¢eském trhu plisobi od roku 1990. S obratem
ve vy$i 22,6 mld. K¢, s 240 prodejnami a 6000 zaméstnanci je BILLA lidrem na trhu
supermarketil. Dotaznik byl formulovan do dvaceti komplexnich otdzek ohledné zaskolovani,
rozvoje a vzdélavani.

Pro dosazeni co nejvyssiho a nejkomplexnéjSiho poctu zlicastnénych zaméstnancii spolecnosti
byla pouzita profesni sit' Linkedln s 1800 sledujicich, dale se zucastnilo vice jak 30
zaméstnancu z prodejny BILLA, déle osobnim oslovovanim zaméstnancti z jinych prodejen,
pfes managery na centrale a vytvofeni menSich skupin odpovidali zaméstnanci v logistickém
centru a na centrale. Anonymni dotaznik vyplnilo pfes 100 respondentii, byl upraven pomoci
sluzby www.survio.cz a jeho kompletni znéni prikladam v ptiloze.


http://www.survio.cz/

P4

Informace, které jsou v praktické ¢asti dotazniku uvedeny pochazeji predevsim z internetovych
zdroji nejcastéji kladenych otdzek na respondenty. V zévéreCné Casti byly vSechny zjisténé
vysledky shrnuty, zhodnoceny a jsou uvedeny navrhy zmén, jak zlepsit jiz dosavadni vzdélavaci
program spole¢nosti. Cilem zavéreéné prace je pomoci anonymniho dotazniku zhodnotit stav
zaskolovani v BILLA Ceska republika a navrhnout zlepeni k efektivngj§imu zaskoleni

zaméstnancu prodejen, logistiky a centraly.

ZavéreCna prace je rozdélena do dvou Casti, teoretické a praktické. V teoretické Casti je na
zaklad¢ studia z odborné literatury zaméfujici se na vysoky management a zaskolovani
zaméstnancu v korporatech zpracoval literarni piehled, kde je vysvétlen zaskolovaci proces a
jeho vliv na lidské zdroje ve spole¢nosti.

Pro vypracovani praktické ¢asti byla vytvorena charakteristika zaméstnanct a jejich zaskoleni
ve spolecnosti BILLA formou anonymniho dotazniku. Dotaznik byl formulovan do dvaceti
komplexnich otdzek ohledné zaskolovani, rozvoje a vzdélavani. Pro dosaZeni co nejvyssiho a
nejkomplexnéj$iho poctu zicastnénych zaméstnancli spoleCnosti byla pouzita profesni sit
LinkedIn s 1800 sledujicich, dale se zucastnilo pfes 30 zaméstnanci z prodejny BILLA,
osobnim oslovovanim zaméstnanct z jinych prodejen, pfes managery na centrale a vytvoieni
mensich skupin odpovidali zaméstnanci v logistickém centru a na centrale. Anonymni dotaznik
vyplnilo ptes 100 respondentti, byl upraven pomoci sluzby www.survio.cz a jeho kompletni
znéni prikladam v ptiloze.

Informace, které jsou v praktické casti dotazniku uvedeny pochazeji pfedevsim z internetovych
zdrojii nejcastéji kladenych otdzek na respondenty. V zdvérecné Casti byly vSechny zjisténé

vysledky shrnuty, zhodnoceny a jsou uvedeny navrhy zmén, jak zlepsit jiz dosavadni vzdélavaci
program spole¢nosti.
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3 Prakticka Cast

Vétsina spole¢nosti ma sviij systém zaskolovani pro své zaméstnance. Tento systém mize byt
riznorody a zahrnovat rizné formy vzdélavani, jako jsou kurzy, tréninky, workshopy,
seminafe nebo online skoleni. Cilem zaskolovani je obvykle zlep$it dovednosti a znalosti
zaméstnancd, aby byli schopni Iépe plnit své pracovni povinnosti a ptispivat k uspéchu
spole¢nosti. ZaSkolovani miize byt zaméfeno na riizné oblasti, jako jsou technické dovednosti,
komunikaéni schopnosti, fizeni projektti, tymova spoluprace nebo osobni rozvoj. Spole¢nosti
mohou také nabizet programy pro rozvoj kariéry svych zaméstnancti. Tyto programy mohou
zahrnovat mentorovani, planovani kariéry, rozvoj leadershipu a dalsi. Zaskolovani miize byt
poskytovano interné spolecnosti nebo externé prostiednictvim specializovanych vzdélavacich
instituci. Néklady na zaSkolovani jsou obvykle hrazeny spolecnosti a mohou byt soucasti
celkovych nakladt na vzdélavani zaméstnancti. Vysledkem zaskolovani by mélo byt zlepSeni
produktivity a efektivity zaméstnanct, coz by mélo vést ke zvySeni ziskovosti a
konkurenceschopnosti spolecnosti.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

Spole¢nost BILLA ma velmi komplexni systém zaSkolovani. SpoleCnost se snazi hledat
zaméstnance, ktefi dokdzou pievzit zodpovédnost a jsou ochotni udélat pro spolecnost ¢i
zékazniky néco navic. Jejich podpora znalosti, silnych stranek a dovednosti zaméstnanct patfti
mezi hlavni zajmy spolecnosti. Firmé velmi zéaleZi na profesnim rozvoji at jde o vedouci
zaméstnance, zaméstnance na prodejnach, ve skladu ¢ina centrale.

Podle oficialniho webu spolec¢nosti (www.billa.cz/onas) je BILLA soucasti skupiny REWE
International AG. Na ¢eském trhu ptisobi od roku 1990. S obratem ve vysi 22,6 mld. K¢, s 240
prodejnami a 6000 zaméstnanci je BILLA lidrem na trhu supermarkett. Na priimérné prodejni
plose 900 m2 nabizi Siroky vybér produktti zndmych i privatnich znacek. Velky diiraz je kladen
na cerstvy sortiment, jako jsou lahtidky, pe€ivo, ovoce a zelenina, mlééné produkty, maso a
chlazené produkty.

Historie spolecnosti

Dne 7. prosince 1953 oteviel Karl Wlaschek ve Vidni prvni diskontni prodejnu drogiristického
zbozi. Do té doby nebylo mozné si nikde nakoupit tak Siroky sortiment zbozi za tak nizké ceny.
Béhem padesatych let se sit’ jeho prodejen rychle rozsifovala. Na pocatku 60. let bylo v provozu
jiz 45 filialek. Uspéch revoluéni myslenky diskontniho prodeje drogistického zbozi vedl
zakladatele pana Wlascheka k pfeneseni aktivit i do oblasti prodeje potravin. V roce 1961 byl
zaveden pro vSechny filidlky nazev BILLA ("Billiger Laden" - "Levny obchod").

Ve stejném roce doSlo ve vSech prodejnach k zavedeni na svou dobu revolu¢niho
samoobsluzného systému prodeje. V roce 1966 byl otevien prvni supermarket s prodejni
plochou 1000 m2 a o tfi roky pozdé&ji doslo k presunu centraly do Wr. Neudorfu, kde je sidlo
firmy dodnes. BILLA CR je souéasti skupiny REWE International AG. Na ¢eském trhu piisobi
od roku 1990. S obratem ve vysi 22,6 mld. K¢, s 240 prodejnami a 6000 zaméstnanci je BILLA
lidrem na trhu supermarketi.

Na primérné prodejni plose 900 m2 nabizi Siroky vybér produktii zndmych i privatnich znacek.
Velky diraz je kladen na Cerstvy sortiment, jako jsou lahtidky, pecivo, ovoce a zelenina, mlé¢né
produkty, maso a chlazené produkty. BILLA se soustiedi na podporu ¢eskych producentti, proto
Ceské potraviny tvoii vétsinu jejiho sortimentu. Ceské potraviny jsou také soudasti privatnich
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znacek tetézce Billa — Vocilka, NaSe bio, BILLA znacka, BILLA Premium, BILLA Easy,
Clever a Ceska farma.

V 80. letech byly zakladany dalsi koncernové firmy. BIPA (diskontni prodejna parfumerie),
MONDO (diskontni prodejna v oblasti potravin), EMMA (prodej zbozi denni potieby). V roce
1988 vznika firma BILLA-Real, kterd pfevzala spravu veSkerych nemovitosti. Prvni
supermarket BILLA v CR byl otevien v Brng, ul. Stranského roku 1991.

Jiz na pocatku 90. let zacala expanze firmy do dalSich evropskych zemi. Do dne$niho dne byly
otevieny prodejny BILLA v Italii, Ceské republice, Slovensku, Rusku, Chorvatsku, Rumunsku,
Ukrajin€ a Bulharsku. VSechny zahrani¢ni aktivity byly sdruZzeny pod firmu EUROBILLA. V
roce 1996 se stala novym majitelem koncernu (s vyjimkou firem Billa-Real a Libro) némecka
skupina REWE, kter4 je nejvétSim obchodnim fetézcem v oblasti prodeje potravin v Evropé.

Na konci 90. let byla oteviena 800. filidlka rakouské BILLY a aktivity se roz§itily 1 do oblasti
cestovniho ruchu. V roce 1999 doslo k ptevzeti cca 40 % aktivit firmy Julius Meinl v Rakousku,
coz vedlo k nartistu podilu na rakouském trhu na 34 % a k dal$Simu néaskoku pted konkurenci.
Aktivity firmy Billa, s.r.o. v Ceské republice zapocaly 26. 10. 1991 otevienim prvni filialky v
Brn¢. Dalsi filidlky v Praze a Prostéjové nasledovaly s ro¢nim odstupem. V dalSich letech
pokracovala expanze v rozsahu 5-8 filidlek za rok. K vyraznému zrychleni tempa doslo od
podzimu 1997.

V roce 1997 bylo postaveno nové sidlo firmy v Modleticich u Prahy, jehoZ soucasti je i centralni
sklad pro celou Ceskou republiku. BILLA se soustfedi na podporu &eskych producenti, proto
eské potraviny tvoii vétsinu jejiho sortimentu. Ceské potraviny jsou také souéasti privatnich
znacek tetézce Billa — Vocilka, NaSe bio, BILLA znacka, BILLA Premium, BILLA Easy,
Clever a Cesk4 farma.

BILLA se soustiedi na podporu ¢eskych producentii, proto ¢eské potraviny tvoii vétSinu jejiho
sortimentu. Ceské potraviny jsou také souasti privatnich znadek fetézce Billa — Vocilka, Nase
bio, BILLA znacka, BILLA Premium, BILLA Easy, Clever a Ceska farma. Prvni supermarket
BILLA v CR byl otevien v Brng, ul. Stranského roku 1991.

Obr. €. 1. zdroj: www.billa.cz

Obsah této praktické casti uvadi hlavni cil zavére¢né prace a popisuje metodiku a zplisob
vypracovani vlastni praktické c¢asti prace a zpracovavani dat firmy BILLA vcetné
dotaznikového Setfeni, zpracovani analyzy vystupu dat a vyhodnoceni poznatkt dotaznikového
prizkumu. V praktické ¢asti formou dotaznikového Setfeni vymezuji oblast vzdélavani, rozvoje
lidskych zdrojt, lidského kapitalu a struktury vzdélavaciho procesu vzhledem k aspektim
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pracovniho trhu. Zavére¢nd prace teSi aktudlni problematiku podnikového vzdélavani a
koncepci rozvoje pracovnikli ve spolecnosti BILLA. Hlavnim praktickym cilem zavérecné
prace je analyzovat proces vzdélavani a rozvoje zaméstnancli ve spolecnosti BILLA, dale
charakterizovat a zhodnotit stavajici stav a navrhnout mozné zptsoby feSeni v ramci lepsiho a
efektivnéjsiho podnikového zaskolovani.

V ramci praktické ¢asti bude realizovan prizkum, ktery bude proveden formou dotaznikového
Setfeni mezi vybranymi zaméstnanci spolecnosti. Vystup dat z planovaného dotaznikového
Setfeni poskytne udaje k vyhodnoceni koncepce vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve firmé.
Na zékladé pozd¢jsich ziskanych informaci a provedené analyzy vysledkli prizkumu budou
navrzeny mozné alternativy zlepSeni stdvajici situace. Predmétem metodiky bude provedeni
soucasného stavu spole¢nosti BILLA a zhodnotit stavajici procesy. Informace o firm¢, zadkladni
ukazatele, stavajici systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanctli ve firmeé BILLA a dalsi udaje pro
vytvoteni vlastni praktické ¢asti prace budou ziskany na zéklad¢ osobni konzultace s vedoucim
tréninkového centra BILLA v Praze Barrandov.

Bude podrobné popsan profil spole¢nosti, charakteristika ¢innosti firmy, persondlni strategie a
stavajici koncepce vzdélavani a rozvoje zaméstnancii. Pro dostacujici vyzkum bude zvolena
kvalitativni forma vyzkumu s pouzitim metody dotazovani prostfednictvim online dotazniku
survio.com. Dotaznik bude vypracovan na zakladé casto kladenych otdzek a definovanim
skladbou jednotlivych otazek a poté bude dotaznik predan vybranym zaméstnancim
spolecnosti, ktefi ji budou moci vyplnit pohodIné v praci ¢i domova ze svych osobnich PC. Pro
piehlednost a ucelnost budoucich informaci bylo zvoleno jako cilovou skupinu zvolit vSechny
typy zaméstnanct spolecnosti BILLA jako jsou pracovnici provozu, centraly ¢i logistiky.

Odpovidat budou jak fadovi zaméstnanci, tak zaméstanci centraly, stfedniho ¢i vysSsiho
managementu. Pro vypracovani praktické ¢asti bude vytvorena charakteristika zaméstnancii a
jejich zaskoleni ve spolecnosti BILLA formou anonymniho dotazniku. Dotaznik bude
formulovan do dvaceti komplexnich otazek ohledné zaSkolovani, rozvoje a vzdélavani. Pro
dosaZeni co nejvyssiho a nejkomplexnéjSiho poctu ziicastnénych zaméstnancti spole¢nosti bude
pouzita profesni sit’ LinkedIn s 1800 sledujicich, dale bude osloveno ptes 30 zaméstnanctu
z prodejny BILLA, osobnim oslovovanim zaméstnanct z jinych prodejen, pies managery na
centrale a vytvotreni mensich skupin odpovidali zaméstnanci v logistickém centru a na centrale.
Zpracovani vysledkt dotaznikového Setieni bude provedeno aritmetickym priimérem a vystupy
budou vyjadieny v procentech zaokrouhlenych na celd ¢isla. Vysledky budou zpracovany do
grafii s popisem a vyhodnocenim prizkumu.

3.2 Analyza soucasného systému vzdélavani a zauceni zaméstnanci
Spolecnost BILLA ma pfesn¢ dané nastroje, které pouziva pii zaSkolovani novych ¢i stalych
zaméstnancu na jejich svétené pozice. At kazdy zaméstnanec za¢ne kdekoliv, firma mu nabizi
ptilezitost ke kariérnimu rastu. T€mito ndstroji jsou:

e Zaskoleni v ramci kolektivu

e E-learning

e Kodex chovani

e Skolici centrum v Praze a Brné
e Rotace zaméstnance

e Kazdoro¢ni hodnotici a rozvojovy rozhovor
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e Trainee program

e Skolici program pro aspiranty na vedouci pozice v prodeji
e Tréninkovy katalog ,,SucCEEd*

e Interni odborné tréninky s kvalifikovanymi skoliteli

e Interni a externi manazerské tréninky

e Mezinarodni manazerské tréninky

e Mentor

Pokud je zaméstnanec ambicidzni a chce prevzit zodpoveédnost navic, stard se o veci navic,
které pod néj uplné€ nespadaji. Je otevieny novym mysSlenkam a vzdy ochoten se zdokonalovat,
je odhodlany poskytovat zdkaznikiim vynikajici sluzby a nasloucha kolegtim, kteti jsou u firmy
delsi dobu je ptipraven se zaskolit na vyssi pozici v rdmci kariérniho ristu.

ZasSkoleni v ramci kolektivu

Cela spolecnost BILLA se sklada ze zakladnich tfi pylifG interni spoluprace. Provozni Cast
zastupuji prodejny, které se skladaji z regionalnich manaZerti, odbornych koordinatort,
vedoucich prodejen a zaméstnancii prodejen. Vykonnou slozkou je centrala, zastava pozici
vedeni firmy a uruje smér spole¢nosti. Sklada se z category managementu, IT, technického
oddéleni, odd¢leni expanze, HR, riznych odvétvi managementu a oddé€leni kvality.

E-learning

Podle Sakové (2007,s.22) je e-learning zptisob vyuky realizovany prostfednicvim informac¢nich
a komunikacnich technologii prostfednictvim podpory modernich elektronickych prostredka
jako jsou pocitace ¢i internet. Je to forma on-line nebo off-line vyuky, bez ptitomnosti ucitele.
Dozvédét se hlavni informace rychle a efektivné je trendem moderni doby. Pro kazdého nového
zaméstnance je jeho absolvovani na prodejné tim prvnim, ¢im musi projit. E-learning je
aplikace slouzici k vyuce zaméstnancti, prostiednictvim PC na prodejné. Jedna se o interaktivni
kurz, ktery se piehrava v internetovém prohlizeci.

V pritbéhu prehravani musi zaméstnanec pouzivat interaktivni objekty a odpovidat na otazky.
Cely tento kurz slouzi k podéni zékladnich, obecnych informaci o spolecnosti, o praci na
prodejné a sortimentu. E-learningovy kurz je pouze jednou ¢asti standartniho zaSkoleni nového
zaméstnance. Hlavni Casti je zaskoleni ze strany prodejen. Kazdy nové ptijaty zamestnanec
spole¢nosti nebo brigddnik je povinen absolvovat vstupni on-line kurz na svéfené prodejné. Po
uspéSném absolvovani obdrzi diplom se svym jménem, ktery podepise.

Soucasti vstupniho e-learning kurzu je zakladni prace s GDPR, KKM, d-Storem, tsekem
MOPRO a praci s internim elektronickym zatizenim s ndzvem PDT.

Kodex chovani

Podle (Lionela Souqua, 2020), clena piedstavenstva spole¢nosti REWE Group by kazdy
zaméstnanec spoleénosti BILLA Ceska republika mé&l dodrzovat sedm zakladnich cil
k dosaZeni spravného chovani ve firemni kultuie. Kazdé4 zdrava spolecnost by méla mit svou
vizi. Vize na$i spole¢nosti zni: ,,Spole¢né za lepsi Zivot*. Splnit ji mohou zaméstnanci
spolec¢nosti jediné tehdy, pokud potahnou za jeden jediny provaz. Kodex chovani je ur¢en vSem

12



zaméstnanciim, a to véetné vedoucich pracovniki, ¢i fidicim orgdnim REWE Group. Tento
kodex chovani slouzi jako radce a priivodce kazdého dne podpory k dosazeni cilii spole¢nosti
pti kazdém kontaktu se zdkaznikem, u kazdého rozhodnuti ¢i jednotlivého jedndni.

Kodex chovani apeluje na to, aby zaméstnanci vytvareli kulturu vzijemného respektu a
loajality. Definuje Cetnost a spolehlivost jako zasady kazdodenni prace. V souhrnu po
zaméstnancich pozaduje jednat na ptimo, zlstat vzdy poctivy a udrzitelné se zasazovat o lepsi
zivot. Otazkou je, zda ma kodex pozitivni vliv na rist pracovnikii? Abychom dokazali
jednoznacéné odpoveédét na otazku ucinnosti kodexu, predstavime si jeho pravidla:

Prvnim pravidlem podle Kodexu chovani spole¢nosti BILLA je chovani s respektem. Jedna se
o chovani viic¢i koleglim, zdkaznikiim a obchodnim partnertim, ktera je zaloZena na respektu a
je zakladnim ptfedpokladem skutecné spoluprace. Jedna se zejména o profesni zivot, kde mtize
dochazet k rozdilnym nazorim a vyzvam, které lze prekonat jen se vzdjemnym respektem.
Tento styl ptistupu posouva vpied nejen samotné zaméstnance, ale 1 celou firmu. Rozdilné
nazory ve firmé jsou nejen nevyhnutelné, ale jsou také nezbytné pro dalsi vyvoj firemnich
produktti, vykonil a procesti. Firma se velmi ohrazuje vii¢i nerovnému zachazeni, Sikan¢ Ci
sexualnimu obtézovani.

Druhym pravidlem je loajalita. Na kaZzdém zaméstnanci je moralni povinnost podporovat a
chrénit dobré jméno firmy REWE Group. Loajalita je v tomto ohledu tim nejdtlezitéjSim
pfedpokladem. Nevhodné nebo neopatrné chovani kazdého zaméstnance muize firmé zpusobit
znacné skody. To se tyka i prohldseni na vetejnosti. Jedna se hlavné o mozny dopad na poveést
firmy béhem rozhovort, pfednasek nebo jinych publikaci. Tyto publikace ¢i rozhovory nesmi
poskozovat zajmy a cile firmy. Krom¢é samotného obsahu hraji roli také Cas a ramcové
podminky zvefejnéni. V kazdém piipadé se musi zaméstnanec vzdy obratit na svého
nadfizeného, pokud je ze strany médii kontaktovan nebo mu je jakymkoliv zptisobem kladena
medidlni otazka.

Ttetim pravidlem je Cestné chovani. Je samoziejmosti, ze se naSe firma chova vi¢i svym
konkurentiim vzdy korektné. Poctiva hospodaiska soutéz je hybnou silou trzniho hospodarstvi,
vytvaii efektivitu, podporuje inovace a zajistuje zakaznikiim i spottebitelim vetsi vybér. Billa
s jinymi ucastniky trhu neuzavira kartelové dohody, to plati i pro jakoukoliv formu jednani,
jejimz cilem je nezakonné ovlivnit hospodarskou soutéz. S firemni konkurencni pozici zachazi
firma odpovédné a dba na to, aby ostatni ti€astnici trhu neomezovali v rozporu s hospodaiskou
soutézi a neporusovali pozadavky vyplyvajici z antimonopolnich pravnich predpisi.

Ctvrtym pravidlem je spolehlivost. Svym nasazenim a vykony vytvafeji zamé&stnanci denné
nové materialni a nemateridlni firemni majetkové hodnoty. Od kaZzdého zaméstnance firma
ocekava spolehlivost pii jeho kazdodenni ¢innosti a zachazeni s kapitdlem firmy. Toto jednani
zahrnuje 1 ochranu veskerého firemniho majetku pfed zneuzitim, poskozenim ¢i ztratou.
K majetkovym hodnotam nepatii jen produkty a sluzby, ale také pracovni postupy, databaze ¢i
pozice obchodnich znacek na trhu. Hlavni sloZkou jsou diivérné informace a obchodni tajemstvi
firmy, o nich musi zachovavat zaméstnanci absolutni ml¢enlivost jak b&hem pracovniho
pomeru, tak i po jeho skonceni.

Patym pravidlem spole€nosti je na pfimo. Mnoho z nas je mimo svoji pracovni dobu aktivnich
kulturné, politicky, sportovné nebo socidln€é. Néktefi zaméstnanci ve svém volném case
vykondvaji také vedlejsi zaméstnani nebo vlastni podil v jinych firmach. VSemi témito
aktivitami sledujeme zcela rozdilné cile. Jsou-li soukromé zajmy v rozporu se zajmy firmy,
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dochazi ke stetu zajmu, ktery musi byt piimocaie vyfesen. Ke stietu zajmu dochazi Casto
v dasledku takzvané vedlejsi pracovni ¢innosti. Tu kazdy ze zaméstnancli mize samoziejme
vykonavat, pokud pfitom dodrzuje urcitd pravidla. Nase firma vysloven¢ vita dobrovolnickou
¢innost nebo prevzeti funkce ve spolku i jiné vetejné nebo neziskové organizaci, pokud muiize
i nadale plnit své pracovni povinnosti, pokud je tato vedlejsi ¢innost slucitelna s pozici ve firme
a pokud tim neni poSkozené dobré jméno spole¢nosti.

Sestym pravidlem je poctivost. Kvili podplaceni a korupci konéi ¢&innost fady firem
neuspéchem, ale zna¢na Skoda tim vznikd i spoleCnosti obecné. Proto je REWE Group
zastancem cCestnych obchodnich vztahti a aktivné bojuje proti korupci a jakékoliv formé
hospodaiské kriminality. Korupce je zneuziti vefejnych pravomoci k osobnimu prospéchu.
Jako trestny ¢in je korupce nejb&znéjsi formou hospodaiské kriminality. V obchodnim styku
jsou podplaceni obchodnich partneri a jejich zaméstnancd, jakoz 1 vlastni uplatnost,
povazovany za trestné jednani. Ruku v ruce toto jednani souvisi s citlivou slozkou, a to
jednanim s ufedni osobnosti.

K této skupin€ osob patii zejména statni ufednici, zastupci nebo zaméstnanci Ufadul, ostatnich
organu vetejné spravy, statnich podnikti nebo vetejnych mezinarodnich organizaci. Poskytnuti
vyhod nebo uplaceni Gfednich osob je trestnym ¢inem, némuz dojde rychleji, nez si mozna
kdokoliv z nas mysli. Chovani zaméstnancti nesmi nikdy vzbudit dojem, ze chtéji ovlivnit urcita
rozhodnuti poskytovanim darti nebo, Ze je dokonce naSe vlastni obchodni rozhodnuti prodejna.
Z toho vyplyva, Ze musime byt opatrni i ve zdanlivé nevinnych situacich.

Poslednim, a to sedmym pravidlem je udrzitelnost. Udrzitelnost neni jen trendem, ale je
dalezitou soucasti korporatni strategie. Tato skuteCnost je zakotvend do hlavni smérnice o
udrzitelném podnikéni. K zakladnim udrzitelnym kroklim patii prosazovani udrzitelného
sortimentu, jedndni s ohledem na Zivotni prostiedi a ochranu klimatu, ptebirani zodpovédnosti
za sv€ zaméstnance a angazovani se pro spolecnost s budoucnosti. Nabidku toho, jak udrzet
udrzitelnost firma stale rozsiiuje.

Sleduje pozorné vely dodavatelsky fetezec a je odhodlana cCelit socialnim a enviromentalnim
vyzvam s nimiz se kazda firma setkava. Firma aktivné t€émto problémiim jde napted vydavanim
smérnic pro rizikové suroviny s cilem zvysit povédomi o problematice udrzitelnosti a v tomto
ohledu zménit trhy a zavést normy pro budoucnost. Firma aktivné usiluje o vyuziti energie,
redukci emisi ovliviiujici klima a sniZeni spotfeby zdroja.

I ptes to, ze kodex chovani spole¢nosti ma jasna pravidla a body, jak by se kazdy zaméstnanec
mél chovat, tak ze zkuSenosti vyplyvd, Ze né vzdy jsou tyto pravidla dodrzovany a
respektovany. Cely kodex chovani je pouze ndvodem sméru spolecnosti a kazdy zaméstnanec
by mél bez vyjimky dodrzovat zdkonna ustanoveni. Vedouci pracovnici musi jit v tomto ohledu
obzvlasté piikladem. Kazdy zaméstnanec ma moZnost nahlasit poruseni téchto pravidel a brat
je jako soucast vstupniho bodu k spravnému zaskoleni. Kodex spravného chovani je navodem
spravného sméru k rlstu zaméstnance. Zaméstnanec nedokaze byt ve spole¢nosti uspéSnym,
pokud nebude ctit a dodrzovat zékladni pravidla. Kodex timto zjist€énim miiZeme oznacit jako
vstupenku k spravnému riistu zaméstnance.

BILLA - kodex
V BILLE pracuji riizni lidé, ktefi plni zadané ukoly a tim pfispivaji k tomu, Ze v BILLE je to,
co je. Nedodrzovani urcitych pravidel nezajisti dobrou spolupraci mezi kolegy a miize ji zna¢né

vvvvvv
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vynikajici tymovou praci. Jedna se o komplexni navod chovani vii¢i zdkaznikiim, kolegim
v tymu a vici celé spolecnosti. Kazdy ve spole¢nosti ma v ramci BILLA — kodexu sva prava,
ovSem také své povinnosti. BILLA — kodex je soucést zaskoleni a jedna se o patnacti stranou
prirucku, kterou kazdy zaméstnanec musi nejen precist, ale také se ji ve svém zaméstnani drzet.
V kodexu najdeme zakladni informace od zachazeni s pracovnimi prostiedky a pomiickami az
po zakaznicky servis.

Skolici centrum v Praze a Brné

V Praze a Brné funguji tréninkova centra, kde se pod vedenim zkuSenych internich skolitelti
zameéstnanci spole¢nosti dovédi vSechny potiebné informace ke své praci. Vyhodou je, Ze si na
misté vétSinu dovednosti i1 prakticky vyzkouseji, a to v bezpecném prostiedi specializovanych
uceben. Ve Skolicich centrech probihaji Skoleni jak pro nové, tak i pro stavajici zaméstnance na
ruznych pozicich.

Rotace zaméstnance

Rotaci Koubek (1997, s.15) ve své knize li¢i tim, Ze se jednd o metodu, pfi niz je Skoleny
pracovnik postupné vzdy na urCité obdobi povéifovan pracovnimi ukoly v riznych castech
podniku, jeho pracovnich mistech, tsecich ¢i pracovistich. Metody se zejména pouzivaji pii
vychové fidicich pracovnikli. Pracovni rotace je také zdmérna snaha seznamit zaméstnance
v ramci podniku s vice druhy praci a ¢innosti, nahlédnout na praci kolegli a Gi€astnit se napiiklad
projekti, které ptimo nespadaji do jejich kompetence. Spolecnost BILLA tuto rotaci provadéla
v hojném poctu a napiiklad béhem svatka kolegové z centraly chodili vypomahat do skladt
nebo pfimo na prodejny.

Kazdoroéni hodnotici a rozvojovy rozhovor

Profesni, odborny rozvoj a vzdélavani zaméstnance je zaméten na udrzeni a rozvoj prislusné
odbornosti. Hronik (2006, s.23) uvadi, Ze z provedeného hodnoceni bude také vychdzet
nasledny rozvoj kompetenci, ktery miize byt zaméten na posileni dalSich kompetenci dilezitych
pro zlepSeni pracovniho vykonu. Na zdkladé hodnoceni pracovni vykonnosti a hodnoceni
kompetenci lze smétovat dalsi vyvoj pracovni kariéry hodnoceného zaméstnance. Tento vyvoj
kariéry se miize uchylovat smérem setrvani na stavajicim misté, posun na jinou pracovni pozici
anebo do jiného pracovniho Utvaru, zatazeni do skupiny pracovnikli s vysokym potencidlem
nebo povyseni. Halik (2008, s.36) také doplnil jedno zasadni uskali hodnoceni vykonu, pokud
bude hodnoceni provedeno Spatn¢, mize zaméstnanec piisobit spiSe jako demotivujici prvek.
Hodnoceni musi byt ptipraveno tak, aby nevedlo k poklesu motivace a produktivity prace.
Kazdy vedouci by mél zvladnout objektivné hodnotit kazdého svého zaméstnance a
zaméstnankyni, ktery projde procesem hodnoceni, musi mit pocit, Ze ma nazor svého
nadfizeného na svoji praci a pracovni vykon.

Trainee program

Podle portalu vysokych skol je trainee program vhodnou alternativu, jak nastartovat kariéru
studenta. Jedna se o formu dlouhodobé stdZe a ukolem programu je vychovat nové talenty do
juniorskych pozic ve firm&. Ugastnici tohoto programu se dostanou do kontaktu s kolegy a
samotnou firmou, nahliZzi do pracovniho prostfedi firmy a poznaji konkrétni problémy na
pracovisti. Po studiich Ize timto programem ziskat velmi cenné zkuSenosti a kontakty. Firma
chce timto zpisobem vychovavat kvalifikované zaméstnance z absolventi vysokych Skol.
BILLA Ceska republika spustila pfed dvéma lety jako ostatni supermarketové a diskontni
fetézce svij trainee program, kterym prosla prvni ucastnice, ktera dostala svou findlni pozici na
centrale REWE v Rakousku.
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Trainee programy jsou pro firmy velmi financné naroc¢né, protoze ucastnici béhem programu
pobiraji ve vétsiné ptipadit plnohodnotny plat a Cerpaji vesSkeré benefity. Trainee programy
mohou byt dlouhé mésice az roky, podle naro¢nosti vykonavané pozice. Nejcastéji jsou trainee
programy zaméfeny na finance, marketing, lidské zdroje a provoz. Trainee se timto zptisobem
seznami s riznymi useky spole¢nosti a pod vedenim zkuSenych manazerii tisekl se zaucuje
v ¢innostech jednotlivych oddé€leni a plni praktické ukoly. Po koleCku ve firm¢ prechazeji na
svéfenou pozici, kterou si voli bud’ pied zac¢atkem celého programu nebo béhem absolvovani
na miru.

Skolici program pro aspiranty na vedouci pozice v prodeji

Aspirantsky program je systém vzdelavani pro budouci vedouci provozu. Tento systém je velmi
podobny Trainee programu. LiSi se pouze tim, ze do aspirantského programu se hlési
zaméstnanci, ktefi jiz maji nabité zkuSenosti na obdobné pozici. Jedna se tedy o uvedeni
zaméstnance do procest firmy. Kazdému aspirantovi je na zacatku vycviku pfifazen kouc.
Podle Folwarczné (2010, s.45) kou¢ pracuje s cili, které by mély byt ¢asové ohranicené.
Pomahé pracovnikovi hledat co opravdu potiebuje a také nahliZzet na feSenou situaci novym
zpusobem. Pi1 nastupu do tréninku dostane aspirant pfesny plan zaskoleni, kde bude ptisobit a
co vse je potieba aby se naucil pro budouci vykon svého zaméstnani.

Béhem svého tréninku podéava pravidelné reporty svému kouci a informuje ho o pritbéhu svého
zaSkolovani. Po uspé$ném absolvovani aspirantského programu je jeho ukonceni podminéno
uspesSnym zakoncenim zkousek pred komisi.

Tréninkovy katalog ,,SucCEEd*

Tréninkovy katalog SucCEEd funguje jako néstroj pro vedouci zaméstnance o moznosti
vzdélavani ve firm&. Cely katalog se d€li do Ctyi ¢asti. Prvni ¢asti jsou manazerské tréninky,
které jsou diikladn€ popsany. Je zde uvedeno, pro koho jsou tréninky urceny a jak mohou
pomoci manazertim k prohloubeni jejich dosavadnich znalosti. Tvofti ji kurzy typu: Leadership
Development Program, vedeni lidi pro nové vedouci, time management a kriticky rozhovor a
zpétna vazba. Druha ¢ast tréninku tvofi takzvané specidlni tréninky. Vedouci pracovnici maji
na vybér ztréninku naboru, adaptace, prace snaborovou aplikaci Teamio, hodnoticich
rozhovort, pracovniho prava, efektivnosti planovani pracovni doby ¢i financniho mysleni a
prodejnich dovednosti. Tteti ¢asti je ndvod k e-learningu.

Do hloubky popisuje, co je v e-learningu zatazeno a ¢emu se e-learning vénuje. Posledni ¢asti
jsou tréninkova centra. Zde jsou podrobné popsana tréninkova centra a vSechny kurzy, které lze
v tréninkovém centru absolvovat.

Interni odborné tréninky s kvalifikovanymi Skoliteli
Interni odborné tréninky, takzvané koucovani je metoda, kde trenér nedava pevné doporuceni
nebo rady a neovliviluje zaméstnance svym postojem, ale hledaji feSeni spolecné.

Interni a extreni manaZerské tréninky

Interni a externi manaZerské tréninky oznacuje souhrn vzdélavacich aktivit, které jsou pod
zastitou spolecnosti. Jedna se o aktivity, které jsou obvykle Skoleny persondlnim utvarem a
samostatnym utvarem pro vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji. Podle Armstronga (1999, s.23)
je zakladnim cilem podnikového vzdélavani pomoc organizaci dosdhnout jejich cili pomoci
zhodnoceni jejiho rozhodujicitho zdroje. V tomto piipadé se jednd o lidi, které spolecnost
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zamestnava. Vzdélavani znamend investovat do lidi za Gcelem dosazeni jejich lepsiho vykonu,
ktery se ndm vrati.

Mezinarodni manaZerské tréninky

Donnelly (1999, s.44) tvrdi, Ze organizace mize dosahnout lepsiho postaveni v budoucnu, jsou-
li jeji manazefti schopni hrat roli v jejim rozvoji. Billa nabizi mezinarodni manazerské tréninky,
které vysilaji nadané manazery do zahranici, aby se mohli ucit od zkusenéjsich kolegti a poznali
problémy a nabyli zkuSenostmi i v jinych statech EU. U pracovnika v manazerské funkci
vnimame jednak jeho osobni rysy, tak i potfebné kompetence. Znalost a uplatiiovani fidicich
praktik nazyvame tvrdymi dovednostmi manazera, tvrdi Lojda (2011, s.13).

Mentor

Kazdy novy zaméstnanec, ktery nastoupi do firmy dostane od svého nadiizené¢ho pracovni
obleceni, uvitaci bali¢ek, plan zaskoleni a je mu pfidélen takzvany mentor. PetraSova (2014, s.
31) uvadi, ze mentor je Clovek, ktery ma na nase zaméstnance zna¢ny vliv. Pokud by bylo
mozné predat informace jen pomoci knih, prezentaci a nau¢nych ptirucek, byly by mentoti bez
prace a stacilo by pouze Cerpat a ¢ist to, co nam firma nabizi.

Takto to nicméné nefunguje, a proto je mezi dvéma jedinci jeSté dalsi zplisob pfenosu nez
pouhym c¢tenim. Je to mentorink. Kazdy novy zaméstnanec rychle poznd, co je ve firmé
skutecné diilezité a jak mize mentor svymi zkuSenostmi pfedat novému zaméstnanci dulezité
rady a spravné ho zaskolit. Mentor také novému zaméstnanci slouzi jako psychicka podpora ve
dnech, kdy je v préci novy, a jesté neni v nékterych vécech tak zbehly.

3.3 Identifikace vzdélavacich potreb

Vzdélavani a rozvoj pracovnikil ve spole¢nosti BILLA je velmi dulezita. Potvrzeni ¢i vyvraceni
praktické ¢asti mé zavére¢né prace jsem uskutecnil formou anonymniho dotazniku tvofeného
z dvaceti otdzek na téma zaSkolovani, vzdélavani a rozvoj piimo ve spolecnosti BILLA.
Dotaznik byl podan k vyplnéni kolegim z centraly, provozu a logistiky a anonymné na ng¢j
odpovédelo 103 respondentii, a proto mohu piedstavit analyticky pohled na to, zda zaSkolovani
ve spole¢nosti ma prostor ke zlepseni nebo je zcela dostatecné.

Vysledek dotazniku

Podle Buckleyho (2004, s.187) je dulezitym stadiem Skoliciho procesu najit, jak bylo Skoleni
ucinné. Je malo téch, ktefi by nesouhlasili s tim, ze je jeSt€¢ mnoho organizaci, kde je
vyhodnoceni Skoleni bud’ ignorovdno nebo se k nému pfistupuje neptesvéd¢ivym, nebo
neprofesionalnim zptisobem. V nékterych organizacich byly dokonce vzneseny nadmitky, zZe je
Skoleni ptili§ drahé, ve skute¢nosti nic nedokazuje, nebo je nelze skute¢né aplikovat, protoze
Skoleni nemutiZe byt ocenéno ve finan¢nich terminech. Tato kapitola se zabyvéa vyhodnocenim
vysledkli dotaznikového Setfeni. Dotaznikové Setfeni bylo provadéno napfic tfemi nejvEtSimi
oddily spole€nosti a to logistiky, centraly a provozu.

Z diivodu vysoké ucasti respondentli byly data zaokrouhleny na cela ¢isla. Z dotaznikového
zjiSténi mizu konstatovat, ze firma BILLA ma vypracovany systém pravidel a standart
kvalifikace zaméstnancli. Persondlni utvar fidi a organizuje interni formy vzdélavacich aktivit
a posuzuje externi nabidky vzdé&lavacich programi. Skoleni je zabezpeeno pievazné
z internich zdroji to zpisobuje pfili§ velky diiraz na stanovenou strategii firmy a maly rozhled
v oblasti zaskolovani z externich zdroji. I pfes to, ze se firma snazi poskytnout dostatek
nastroji k spradvnému zaSkoleni zaméstnanci zplsobuje to stav, ze né vSichni zaméstnanci
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firmy jsou proskoleni. Soucasny systém proskolovani je cilen podle odbornosti, pfedevsim je
zaméfeny na urcité pozice ve firmé ¢i na principu vyzadani si Skoleni v pripad€ potieby anebo
vys$siho zajmu ve spole¢nosti.
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Dotaznik

Pohlavi:

Pohlavi v praci se tyka rozdili v pfistupu ke pracovnimu trhu, pracovnich podminkéch,
platovych podminkdch a postaveni na zakladé¢ genderové identity. Muze se jednat o
diskriminaci na zaklad€¢ pohlavi, kdy jsou urCité pozice nebo benefity spojeny s urcitym
pohlavim, nebo o nerovné pfilezitosti v ramci kariéry na zaklad¢ stereotypti o pohlavich.
Snahou je zajistit rovné zachdzeni a prilezitosti pro muze a zeny na pracovisti bez ohledu na
jejich gender. V ramcei dotazanych zaméstnanct spolecnosti odpovédélo na otazku pohlavi 60
% zen a 40 % muzu. I kdyz se otdzka typu pohlavi mize zdat relevantni, mnoho zaméstnankyn
nepracuje jen na centrale, ale také v logistice, a hlavné v provozu na prodejnach.

Graf 1 Pohlavi
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Zdroj grafu: Vlastni zpracovani

Z prizkumu vyplyva, Ze v dané praci je pravdépodobné vétsi zastoupeni muzii nez zen. To
mize byt zplisobeno riznymi faktory, jako jsou tradi¢ni genderové role, diskriminace na
zaklad¢ pohlavi nebo preference zaméstnavatele. Je dilezité zajistit, aby byly pracovni
ptilezitosti pfistupné pro vSechny bez ohledu na pohlavi a aby byla dodrzovana rovnost pfi
naboru a vybéru zaméstnancu.
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Jaky je Vas vék?

Vek v praci se tyka diskriminace na zékladé véku pfi zaméstnadvani nebo znevyhodnovani
pracovnikl na zdklad¢ v€ku pfii kariérnich pfilezitostech, omezovani ptistupu ke vzdélani a
dalsim Skolenim, které jsou klicové pro kariérni postup. Tento druh diskriminace se obvykle
nazyva "vékova diskriminace". Diskriminace na zakladé véku je casto vnimana jako jedna z
nejcastéjSich a nejméné feSenych forem diskriminace v pracovnim prosttedi. Z tohoto divodu
existuji pravni predpisy, které maji chranit zaméstnance pred diskriminaci na zéklad¢ veéku a
zajistit jim rovné prtilezitosti bez ohledu na jejich vék. Nejvice respondentt se fadi do vékové
kategorie 31-40 let, celkem 33 % respondentl. 29 % respondentil je ve véku 41-50 let, 16 %
respondentl je starSich 60 let, 14 % respondentl je ve véku 18-30 let a nejmensi skupinou
respondenttl, kteti odpovidali na anonymni otazky je mezi 51-60 lety.

Graf 2 Jaky je Vas vek?
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Zdroj grafu: Vlastni zpracovani

Z pruzkumu vyplyva n€kolik moznych vlivli na pracovni prostiedi a vykonnost firmy. 1.
ZkuSenosti a know-how: Star$i zaméstnanci maji obvykle vice zkuSenosti a know-how, coz
muze byt pro firmu velmi cenné. Mohou byt schopni 1épe fesit slozité problémy a poskytnout
cenné rady a napady. 2. Naklady na zaméstnance: Star$i zaméstnanci mohou byt draZsi nez
mladsi, protoZe maji obvykle vyssi platy a naroky na benefity. To mize ovlivnit ndklady firmy
na zaméstnance. 3. Flexibilita: Mladsi zaméstnanci jsou obvykle vice flexibilni a otevieni
novym technologiim a trendim. Star$i zaméstnanci mohou byt méné ochotni pfijmout nové
postupy a technologie. 4. Rozdilny pracovni styl: Mlad$i zaméstnanci mohou mit jiny pracovni
styl nez star$i, coz mize vést k rozdilnym ocekédvanim ohledné pracovniho prostiedi a kultury
firmy. Celkové je dileZité, aby firma dokazala vyuzit vSechny své zaméstnance, bez ohledu na
jejich vé€k. To mlze zahrnovat poskytovani pfileZitosti pro rozvoj a vzdélavani, aby se star$i
zamestnanci mohli u€it nové technologie a postupy, stejné jako poskytovani prostoru pro mladsi
zaméstnance, aby mohli pfinést nové napady a inovace.
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Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Nejvyssi dosazené vzdélani nutné k praci se miize vyrazné lisit v zavislosti na zaméstnani. U
nékterych pracovnich pozic je nejvyssi dosazené vzdélani zasadni a bez néj nelze danou préci
vykonavat, jako naptiklad u I€katt, stavebnich inZenyrd nebo pravnikl. U jinych pozic je
nejvyssi dosazené vzdélani sice dulezité, ale ne rozhodujici, jako naptiklad pii hledani
zamestnani v oboru marketingu, uméni nebo novinatiny. V nekterych ptipadech mohou mit
vysokou uroven praktické zkusenosti a dovednosti stejnou vahu jako formalni vzdélani. Presto
by mél byt kazdy zaméstnanec vybaven zdkladnimi dovednostmi a znalostmi, které jsou v oboru
pozadovany, a mél by mit moznost dalkového vzdélavani a rozvoje svych schopnosti béhem
své kariéry. Mnoho zaméstnanct, kteti pracuji v logistice a na prodejnach, ale i na centrale je
vyuceno, celkem 35 % dotazanych. 32 % respondentti ma stiedoskolské vzdélani s maturitou,
22 % pouze zékladni. Na centréle, ale 1 zfidka v provozu a v logistice se objevuji zaméstnanci
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vét§inou na manazerskych pozicich s vy$§§im nebo vysokoskolskym vzdélanim.

Graf 3 Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
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Zdroj grafu: Vlastni zpracovani

Z pruzkumu vyplyva, Ze vysokoskolské vzdélani neni vzdy nezbytné pro uspésné fungovani v
urCitych pracovnich pozicich. Existuje mnoho pracovnich pozic, které nevyzaduji
vysokoSkolské vzdélani a zaméstnanci mohou byt Gspédni 1 bez néj. V nékterych ptipadech
miize byt dulezitéjsi prakticka zkuSenost a schopnost feSit problémy v redlném svété nez
teoretické znalosti ziskané na univerzité. Nicméné, vysokoskolské vzdélani mlize byt stale
velmi uZite€né pro ur€ité pozice a miZe pomoci zaméstnanctim dosahnout vysSich platovych
tfid a kariérniho postupu.
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V jakém ttvaru pracujete?

Taktka v kazdém odvétvi, na centréle, v provozu ¢i v logistice je vzdélavani pracovnikl velmi
dilezitou soucasti kultury podniku. Prvnich 54 % respondentti uvedlo, ze jejich prace je
v uzkém kontaktu se zdkazniky, a to pfimo na prodejnach. Dalsich 25 % respondentli pracuje
jako tidici centrum celé spolecnosti, a to na centrale. Musi dukladné znat svoji praci, protoze
na nich nezélezi pouze provoz na prodejnach, ale také v logistice. A posledni nejmensi skupinou
témat. Ve skladech casto pracuji cizinci, ktefi maji problém srodnym jazykem a jejich
zaSkoleni se musi vénovat znacné ¢ast manazerského casu.

Graf 4 V jakém tutvaru pracujete?
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Zdroj grafu: Vlastni zpracovani

Z prazkumu vyplyva, Ze provozni ¢innosti vyzaduji vice pracovnikli na misté, nez je potieba
na centrdlni trovni. To mize byt zpGsobeno riznymi faktory, jako jsou napiiklad rozsah a
sloZitost provozu, potieba rychlé reakce na problémy a havarie, nutnost fyzické pfitomnosti na
misté pro feSeni urCitych situaci, atd. Je dilezité zajistit dostatecny pocet kvalifikovanych
pracovniki pro kazdou oblast, aby byla zajiSténa bezpecnost a efektivita provozu.
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Jak dlouho pracujete na Vasi pozici?

Podle dat z Ceského statistického Giadu se primérna doba trvani pracovniho poméru v Cesku
pohybuje kolem 5,5 let. Samoziejmé se jednd pouze o prumér a doba, po kterou pracovnik
zustava na jedné pracovni pozici, se mize liSit v zavislosti na riznych faktorech, jako jsou
odvétvi prace, poloha firmy, zaméstnavatel ¢i samotny pracovnik. Nekteti lidé travi na své
pozici cely sviij profesni zivot, zatimco jini se mohou castéji piesouvat mezi riiznymi
pracovnimi misty. Z grafu vyplyva, ze vétsina respondentii pracuje na své pozici 1-5 let a to
presné 43 % respondentti. Dalsich 35 % respondentli pracuje na své pozici 6-10 let. Stejny pocet
respondentll pracuje na své dosavadni pozici méné nez rok, ale né déle nez 20 let. Celkovym
poctem 4 % respondentd, které miizeme povazovat za experty ve svém oboru jsou zaméstnanci,
ktefi mohou ucit nové kolegy a jsou u firmy vice jak 20 let. K mému piekvapeni je téchto
zaméstnanci ve firmé opravdu az nezvykle hodné.

Graf 5 Jak dlouho pracujete na Vasi pozici?
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Zdroj grafu: Vlastni zpracovani

Zména prace po 5 letech miize mit nékolik divodi. Néktefi zaméstnanci se mohou citit nudné
nebo neuspokojiveé v sou€asné praci a hledaji nové vyzvy a prileZitosti. Jini mohou hledat vyssi
plat nebo lepsi pracovni podminky. Néktefi zaméstnanci také mohou chtit zménit obor, ve
kterém pracuji, nebo se pfesunout do jiného mésta nebo zemg. Pro zaméstnavatele to znamena,
ze musi byt schopni udrZet své zaméstnance motivované a spokojené, aby je udrzeli déle nez 5
let. To mlze zahrnovat nabizeni konkurenceschopného platu a benefity, poskytovani
ptilezitosti pro rozvoj kariéry a poskytovani pozitivni pracovni kultury a prosttedi.
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Jste spokojen(a) s podnikovym vzdélavnim ve firmé BILLA?

V Ceské republice plati zdkon, ktery vyzaduje, aby zaméstnavatelé poskytovali svym
zaméstnancim Skoleni o zdravi a bezpecnosti pii praci, stejné jako informace o pravnich
predpisech, které se tykaji jejich prace. Dale mnoho firem nabizi Sirokou $kdlu profesniho a
rozvojového vzdélavani, aby se zaméstnanci mohli zdokonalovat a rozvijet své dovednosti.
Nicméné je dulezité si uvédomit, ze uroven Skoleni se mize liSit mezi riznymi firmami a
odvétvimi a v n¢kterych oblastech stale existuji mezery v oblasti odborného vzdélavani. Proto
je dulezité pro zaméstnance sledovat moznosti profesniho rozvoje a pozadovat od svych
zaméstnavateli potiebné skoleni a podporu. U této otazky je spokojenost rozdélena do ctyr
znamek. U téch, ktefi jsou absolutné spokojeni s podnikovym vzdélavanim téch je pouze 15 %
dotazanych respondentti, spokojenych je ta nejveétsi cast a to je 65 % respondentt. Téch, kteri
jsou s podnikovym vzdélavanim ve firm¢ BILLA nespokojeni, tvoii zhruba 20 % respondentd.
Jedna se tedy o 2 zaméstnance z 10 ti. Firma ma urCité mezery ve vzdélavacim procesu.

Graf 6 Jste spokojen(a) s podnikovym vzdélavanim ve firmé¢ BILLA?
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Zdroj grafu: Vlastni zpracovani

Kdyz se zaméstnanci citi dobie v praci, mize to mit pozitivni dopad na celou organizaci.
Zameéstnanci jsou produktivnéjsi, kreativngjsi a spokojenéjsi s pracovnim prostfedim. To mlze
vést ke zlepSeni kvality prace, snizeni fluktuace zaméstnanct a zvysSeni loajality k organizaci.
Kromé toho mohou spokojeni zaméstnanci pfispét k lepSimu tymovému duchu a komunikaci,
coz mize vést ke zlepSeni vykonu celého tymu.
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Mite moZnost se dale vzdélavat?

Nékteré firmy nabizeji rizné profesni vzdélavaci programy, které umoziuji zamestnanctim rist
a postupovat v kariéfe v ramci spoleCnosti. Tyto programy mohou zahrnovat naptiklad
mentoring, tréninkové programy nebo ptidélovani mentora. V kazdém piipad¢ je dulezité, aby
zaméstnavatelé podporovali profesni rozvoj svych zaméstnancti a aby méli jasnou strategii pro
rozvoj talentl a kariérové postupy ve firmé. Aby se zaméstnanci mohli plné zapojit do
pracovniho procesu, je dulezité, aby méli pristup k potiebnym prostiedkiim a moznostem pro
dalsi vzdélavani a rozvoj svych dovednosti. Jak jsem zhodnotil na zacatku praktické Casti,
BILLA Ceska republika nabizi opravdu irokou §kalu zaskoleni. Od tréninkového centra, pres
placené kurzy az po mentora na prodejnach. S tim souhlasi vétSina respondentu, kterych je 64
%. Velmi Cisté a jasné si je zhruba 11 % jista tim, Ze se mize dale ve firmé rozvijet. Necelych
18 % respondentli si nejsou uplné jisti, zda se mohou dale rozvijet a 7 % dotazujicich
nesouhlasi.

Graf 7 Mate moznost se dale vzdélavat?
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Zdroj grafu: Vlastni zpracovani

Z prizkumu vyplyvé, Zze zaméstnavatelé si uvédomuji dilezitost neustdlého vzdélavani a
rozvoje svych zaméstnancl. Poskytovéani pfilezitosti k vzdélavani mize vést ke zlepSeni
pracovnich dovednosti a znalosti zaméstnancii, coZ mize vést ke zvySeni produktivity a
efektivity prace. Timto zpisobem mohou zaméstnanci také zlepSit své kariérni pfilezitosti a
postupovat v ramci spolecnosti. Vzdélavani zaméstnanct také miize pomoci spolecnosti udrzet
si konkuren¢ni vyhodu na trhu.
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Je v zaijmu Vaseho nadrizeného abyste byl(a) spravné zaskolen(a)?

V podnikovém vzdélavani je velmi diilezitym podnétem kladny ptistup ke vzdélavani od svych
kolegii a nadtizenych. V tomto ptipadé souhlasilo 70 % respondentii s tim, ze je v zajmu jejich
nadiizenych, aby byli spravné¢ zaskoleni. Stale je zde, ale velky prostor k tomu, kdy 30 %
respondentl uvedlo, ze spi$ neni nebo neni v zajmu jejich nadfizenych to, aby byli spravné
zaSkoleni.

Graf 8 Je v zajmu Vaseho nadiizeného abyste byl(a) spravné zaskolen(a)?
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Zdroj grafu: Vlastni zpracovani

Z pruzkumu vyplyva, ze zaméstnavatelé si uvédomuji dalezitost neustalého vzdélavani a
rozvoje svych zameéstnanci. Poskytovani piilezitosti k vzdélavani mize vést ke zlepSeni
pracovnich dovednosti a znalosti zaméstnancii, coz mize vést ke zvySeni produktivity a
efektivity prace. Timto zpiisobem mohou zaméstnanci také zlepSit své kariérni pfilezitosti a
postupovat v ramci spolecnosti. Vzdélavani zaméstnancii také miize pomoci spolecnosti udrzet
si konkuren¢ni vyhodu na trhu.
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Je dle Vaseho nazoru nabidka firemnich $koleni dostacujici?

Nabidka firemnich Skoleni se mtize liSit v zavislosti na oboru, ve kterém firma plisobi, a na
potfebach zaméstnancl. Nicméné, nékteré obecné témata, kterd firmy casto nabizeji, jsou: -
Manazerské dovednosti a vedeni tymu - Komunikace a prezentace - Time management a
organizace prace - Redeni konflikti a jednani s obtiznymi lidmi - ZlepSeni produktivity a
efektivity prace - Bezpecnost prace a ochrana zdravi pii praci - IT Skoleni (naptf. Excel,
PowerPoint, programovani) - Jazykova skoleni Firmy také mohou nabizet Skoleni zamétena na
specifické oblasti, jako je naptiklad marketing, finance nebo pravo.Tato otazka byla cilené
polozena respondentiim diiv, nez vidéli nabidku celkového Skoleni, které BILLA nabizi. Tak
aby nemohli byt ovlivnéni Sirokou $kdlou nabizenych moznosti firemniho zaskoleni. Skoro
polovina respondentd odpovédéla, ze nabidka firemniho Skoleni je dostacujici, dalSich 18 %
toto tvrzeni potvrdilo. Bohuzel 26 % respondentii nesouhlasi, ze by nabidka Skoleni byla
dostacujici a 9 % tuto otdzku naprosto vyvratilo. Jejimi moznymi diivody se budu zabyvat
v zavéru praktické casti.

Graf 9 Je dle VaSeho ndzoru nabidka firemnich skoleni dostacujici?
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Zdroj grafu: Vlastni zpracovani

Kdyz firma nabizi dostatek Skolicich metod, znamend to, Ze mad zdjem o rozvoj svych
zaméstnanct a chee jim poskytnout potiebné nastroje a znalosti k tomu, aby mohli ispé$né plnit
své pracovni tkoly. To mizZe vést k vyssi produktivité, lepsi kvalit€ prace a spokojenosti
zaméstnanct. Diky riznorodym Skolicim metoddm mohou zaméstnanci ziskat nové dovednosti
a znalosti v oblastech, které jsou pro firmu klicové.
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Co povazujete za nejvétsi prednost firmy v oblasti vzdélavani a rozvoje?

Tato otazka feSila konkrétni tréninkové ndstroje vzdélavani ve spole¢nosti BILLA, kde valna
vétSina a to 26 % respondentll odpovédéla, ze nejveétsim prinosem vzdélavani ve firmé je
Tréninkové centrum v Praze a v Brn¢, které zaSkoluje nové, ale i stavajici zaméstnance pod
vedenim zkuSenych lektorti. Dale 15 % respondentd uvedlo, ze interni Skoleni, které probiha
primo na prodejnach nebo na centrale v Modleticich je druhou nejvétsi prednosti firmy BILLA.
Dale také 13 % zaméstnancii uvitava pomoc zkuSenéjsich kolegl a skoro stejny pocet pomoc
mentora, ktery zastava roli kouce na prodejnach v provozu. Pomoc centraly uvedlo 9 %
respondentl. Tento vysledek je velmi ptrekvapujici, protoze centrala casto funguje jako pfitel
na telefonu v moment¢, kdyz si zaméstnanec nevi s ¢imkoliv na prodejné ¢i v logistice rady.
Ptedposledni skupinou 7 % dotazanych respondentl uvedlo, Ze za nejvétsi prednosti povazuji
rozvojove tréninky, prezentace ¢i aspirantsky program uréen pro vedouci pracovniky. Pouhych
6 % dotazovanych uvedlo Ze nejvétsi prednosti jsou trainee programy ¢i zaskoleni nadiizenym.
Trainee programy svym vysledkem neptekvapily z diivodu, Ze se jedna o velmi Cerstvy program
nabizeny pouze po dobu dvou let. Piekvapivy je fakt, Ze nejméné zaméstnanci uvadi, ze bylo
zaSkoleno svym nadfizenym.

Graf 10 Co povazujete za nejvétsi prednost firmy v oblasti vzdélavani a rozvoje?
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Zdroj grafu: Vlastni zpracovani

Z dotaznikl vyplyva, Ze tréninkova centra jsou velmi uzitecnym néstrojem pro zaSkolovani
zaméstnancl. Tyto centra poskytuji zaméstnanciim ptilezitost zlepSit své dovednosti a znalosti
v oblastech, které jsou pro jejich praci dilezité. Tréninkova centra mohou nabizet rizné typy
Skoleni, jako jsou napiiklad kurzy, seminate, workshopy a tréninkové programy. Tyto aktivity
mohou pomoci zaméstnanciim zlepSit své schopnosti a zvysit produktivitu, coz mize vést k
lepSimu vykonu prace a zlepSeni celkového vykonu organizace.
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Byl(a) jste dostate¢né zaskolen(a) p¥i nastupu do zaméstnani?

V Ceské republice existuje cela fada vzdélavacich programii a kurzi, které maji za cil zlepsit
odborné znalosti a dovednosti zaméstnanct. Firmy také Casto investuji do interniho $koleni
svych zaméstnancti, aby byli schopni plnit své pracovni tkoly co nejlépe. Pokud se tedy jedna
o kvalitni firmy, miizeme ici, ze zaméstnanci jsou v Ceské republice dostateéné zaskoleni v
praci. Odpovéd’ na tuto otdzku mulze byt relevantni, protoze vétSina zaméstnancti si muze
myslet, ze zaskoleni v jejich oblasti je dostatecné, a ptitom tomu tak nemusi k vykonu jejich
pozice byt. Vice jak vétsna respondent odpovédéla, ze si mysli, Ze je dostatecné zaskolena na
vykon své pozice. Za to Ctvrtina respondentd uvedla, Ze spiSe nesouhlasi s tim, ze byli
dostate¢n¢ zaskoleni a 7 % respondentt jasné odpovédelo, ze zaskoleni dostate¢né nebyli. 17
% dotazanych jasné€ souhlasi s tim, Ze dostatecné zaskoleni byli.

Graf 11 Byl(a) jste dostatecné zaskolen(a) pfi nastupu do zaméstnani?
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Zdroj grafu: Vlastni zpracovani

Dobr¢ zaskoleni novych zaméstnancti méa nékolik vyhod. Za prvé, novi zaméstnanci se rychleji
a efektivnéji nauci své pracovni povinnosti a mohou tak ptispét k produktivité firmy. Za druhé,
dobte zaskoleni zaméstnanci jsou vice motivovani a spokojenéjsi s praci, coz mize vést k
lepSimu vykonu a nizsi fluktuaci zaméstnanct. Za tteti, spravné zaSkoleni miize pomoci snizit
riziko chyb a nehod na pracovisti, coz miize vést k niz§im nakladiim na opravy a pojisténi.
Celkové tedy dobie zaskoleni zaméstnanci piindseji firmé¢ mnoho vyhod a mohou pomoci
zlepsit jeji vykonnost a konkurenceschopnost.
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Co Vam branilo p¥i nastupu do nového zaméstnani se kvalitné zaskolit?

K vybéru jiz konkrétnich odpoveédi se dostavame k divodim, které branily k dikladnému
zaSkoleni. 21 % repsondentll uvedlo, ze na jejich dukladné zaskoleni nebylo béhem prace
dostatek casu. Dalsim divodem bylo, Ze zaméstnance béhem jejich zaskoleni vyuzivali jako
levnou pracovni silu misto toho, aby se naplno vénovali jejimu zaSkoleni. DalSich 17 %
respondentl uvedlo, ze béhem zaskolovani jim pfesné nebyla jejich prace vysvétlena a Ze v ni
tapali. Dal$im divodem, které uvedlo 14 % respondentii bylo, Ze béhem zaskolovani se novym
zaméstnanciim dostate¢né nikdo nevénoval, co ruku v ruce souvisi i s tim, ze 12 % respondent
uvedlo, ze se ucili za béhu a 6 % uvedlo, Ze pfinastupu na jejich pozici bylo firmou vyzadovano,
aby jejich pozici okamzité obsadili. Zna¢né¢ negativni strankou je, Zze pouze jeden z deseti
zaméstnanct uvedl, Ze jejich zaskoleni na novou pozici prob&hlo zna¢né bez problémii a byli
kvalitn¢ a dostate¢né zaSkoleni osobou ktera se jim naplno vénovala.

Graf 12 Co Vam branilo pfi nastupu do nového zaméstnani se kvalitné zaskolit?
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Zdroj grafu: Vlastni zpracovani

Z nedostateéného zaskoleni novych zaméstnancli mohou vyplyvat rizné problémy. Novi
zaméstnanci mohou byt neefektivni a pomali v plnéni svych tkoli, coz miize zpomalit celkovy
vykon tymu. Mohou také délat chyby, které mohou vést k ztratdm nebo Skodam pro firmu.
Nedostate¢né zaSkoleni mize také vést k nespokojenosti novych zaméstnanci a sniZeni jejich
motivace. Proto je dilleZité zajistit dostateCny ¢as a zdroje pro zaSkoleni novych zaméstnanctl,
aby se mohli efektivné zapojit do prace a piinaset piinos pro firmu.
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Jak Skolici materialy doplnily obsah vyuky u absolvovanych kurzii?

Firma BILLA Ceska republika nabizi mnoho $kolicich materialti k doplnéni obsahu vyuky u
absolvovanych kurzl. Jedna se o kurzy pro provoz na prodejnach, v logistice ¢i materialy
béhem Skoleni na centrale. 61 % dotdzanych respondentii uvedlo, Ze materidly spiSe dostatecné
doplnily vyuku u absolvovanych kurzii. Za to 27 % dotazanych se domniva, ze vyuku spiSe
nedostate¢n¢ doplnily. Jistotou dostatecnosti materialu jsou jisti pouze 7 % dotazanych a 5 %
dotazanych uvedlo, ze materialy byly nedostate¢né. Procenta pod 5 % jsou tak miziva, Ze k nim
nebude bran tak velky zietel.

Graf 13 Jak skolici materidly doplnily obsah vyuky u absolvovanych kurzt?
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Zdroj grafu: Vlastni zpracovani

Z dotazniku vyplyva, Ze Skolici materidly mohou pomoci novym zaméstnanciim prohloubit své
znalosti a dovednosti v oblasti, ve které pracuji. Skolici materialy mohou obsahovat informace
o produktu nebo sluzbé, procesech v organizaci, pravidlech a postupech, bezpe¢nostnich
opattenich a dalSich dulezitych tématech. Tyto materidly mohou byt prezentovany v riiznych
formach, jako jsou prezentace, videa, interaktivni kurzy a dal$i. Spravné navrzené Skolici
materialy mohou pomoci novym zaméstnanciim lépe porozumét svému pracovnimu prostiedi
a zlepsit své vykony.
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Myslite si, Ze potiebujete prohloubit své znalosti k lepSimu zvladnuti Vasi prace?

Ve vlastnim zajmu spolecnosti je, aby vSichni zaméstnanci byli spravné zaskoleni a dale se
béhem svého vykonavani prace dale vzdélavali. Vice jak polovina respondentt uvedla, zZe si
potiebuje prohloubit znalosti. Cislo se mize zdat vysoké, ale berme v potaz to, Ze zaméstnanci
dostate¢n¢ nevi, zda jsou na svou praci adekvatné zaSkoleni a do prizkumu také pocitdme
kolegy z centraly ¢i logistiky, ktefi stale cht&ji prohlubovat své znalosti. 30 % respondentti
uvedlo, ze je dostateén¢ zaSkoleno a spiSe nepotiebuje prohlubovat své znalosti. Pod 10 %
odpovédélo jasné, ze si musi svou oblast zaskoleni prohloubit, aby praci vykonavali dobre. Jisti
si ve svém zaméstnani jsou pouze 4 % dotazanych.

Graf 14 Myslite si, ze potiebujete prohloubit své znalosti k lepSimu zvladnuti Vasi prace?
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Zdroj grafu: Vlastni zpracovani

Z dotazniku vyplyva, ze zaméstnanci potiebuji pribézné zaSkolovani b&hem své prace z
nékolika divodi: 1. ZlepSeni vykonnosti: Priabézné zaskolovani poméahd zaméstnanctim zlepSit
své dovednosti a znalosti, coZ vede ke zvySeni jejich vykonnosti a produktivity. 2. Udrzeni
konkurenceschopnosti: V dne$ni dobé se technologie a postupy rychle méni, takze pritbézné
zaskolovani pomahd zaméstnanctim udrzet si konkurenceschopnost na trhu prace. 3. Zlepseni
spokojenosti zaméstnancl: Pribézné zaskolovani ukazuje, ze zaméstnavatelé dbaji na rozvoj
svych zaméstnancli, coZ mize vést k vyssi spokojenosti a loajalit¢ zaméstnancti. 4. Snizeni
chyb: Pribézné zaSkolovani pomahd zaméstnanciim Iépe porozumeét své praci a minimalizovat
chyby, coZ miiZze vést ke sniZeni nakladii na opravy a reklamace. Celkové lze fici, Ze prubézné
zaSkolovani je dilezité pro uspéch jak zaméstnance, tak i zaméstnavatele.
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Byl soudasti Vaseho zaSkoleni e-learning?

Jak uz bylo feceno, tak pro kazdého nového zaméstnance je jeho absolvovani na prodejn¢ tim
prvnim, ¢im musi projit. E-learning je aplikace slouzici k vyuce zaméstnanci, prostiednictvim
PC na prodejné. Jedna se o interaktivni kurz, ktery se piehrava v internetovém prohlizeci.
V priibéhu prehravani musi zaméstnanec pouzivat interaktivni objekty a odpovidat na otazky.
Cely tento kurz slouzi k podani zékladnich, obecnych informaci o spolecnosti, o praci na
prodejné a sortimentu. E-learningovy kurz je pouze jednou ¢asti standartniho zaskoleni nového
zamestnance. Hlavni ¢asti je zaSkoleni ze strany prodejen. Kazdy nové pfijaty zaméstnanec
spole¢nosti nebo brigadnik je povinen absolvovat vstupni on-line kurz na svétené prodejné. Po
uspésném absolvovani obdrzi diplom se svym jménem, ktery podepiSe. Vice nez 61 %
respondentl uvedlo, Ze soucasti jejich zasSkoleni byl e-learning. Zbyvajicich 39 % uvedlo, Ze e-
learningem pi1 nastupu na novou pozici neprosli.

Graf 15 Byl soucasti Vaseho zaskoleni e-learning?
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Zdroj grafu: Vlastni zpracovani

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, zZe e-learning mize zlepsit zaskoleni zaméstnancu. E-learning
umoznuje zaméstnanclim ucit se vlastnim tempem a na zdkladé svych potieb a preferenci. Navic
e-learning miize byt interaktivni a zahrnovat riizné formy uceni, jako jsou videa, animace, kvizy
a dal$i. To miiZze pomoci zaméstnanclim lépe si zapamatovat informace a aplikovat je v praxi.
E-learning také umoziuje snadnou aktualizaci Skoleni a rychlou distribuci novych informaci.
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Preferovali byste vyuku s mentorem pred metodou elektronického vzdélavani?

Nekteti lidé preferuji vyuku s mentorem, protoze maji moznost okamzité zpétné vazby a
interakce s ucitelem. Dalsi lidé naopak uptfednostiiuji elektronickou vyuku, protoze se mohou
ugit vlastnim tempem a v pohodli svého domova. V Ceské republice existuje mnoho rtiznych
forem vzdélavani, které se snazi vyhovét riznym potiebam a preferencim studentii. Tato otazka
m¢éla navést respondenty k tomu, zda preferuji osobni pfistup oproti e-learningovému kurzu,
ktery probihd na pocitaci. 66 % dotazanych uvedlo, ze preferuji osobni ptistup mentora pred
samovzdelavanim na PC a 34 % respondenti preferuje samostatnou vyuku pired mentorem.

Graf 16 Preferovali byste vyuku s mentorem pied metodou elektronického vzdélavani?
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Zdroj grafu: Vlastni zpracovani

Z dotazniku je jasné, ze mentor mize byt velmi uziteCny pii zlepSovani zaSkolovani
zaméstnanci. Mentor mize poskytnout novym zaméstnanctim nebo zaméstnanctim, kteti se uci
nové dovednosti, cenné rady a zkuSenosti. Mentoring miize také pomoci zaméstnanciim lépe
porozumét kultufe a hodnotdm spolecnosti a pomoci jim rychleji se integrovat do tymu.
Mentoring mize byt velmi efektivni ptirozvoji dovednosti a zlepSeni vykonu zaméstnancii, coz
muze vést ke zvySeni produktivity a Gspéchu spolecnosti.
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Pro vykon své pracovni ¢innosti bych uvital Skoleni zaméi'ené na:

Nektera skoleni jsou obecné uzite¢na pro vSechny zaméstnance, jako naptiklad skoleni v oblasti
bezpec¢nosti prace, komunikace a tymové spoluprace, feSeni konfliktti, zaklady pravnich
predpist a etiky v praci. Dulezité je také poskytnout zaméstnanciim pravidelné skoleni v oblasti
novych technologii a softwaru pouzivaného v jejich praci. Nejvétsi ¢ast respondentti uvedla, ze
by uvitala Skoleni na téma zbozi znalstvi. DalSich 19 % respondentli odpovédélo, ze by radi
zlepsili svou produktivitu v praci a 16 % dotdzanych by rado zlepSilo postupy k lepSimu
vykonu. Praci s pocitacem by rado zlepSilo 13 % respondentti a 11 % z dotazanych by rado
zlepsilo své znalosti v oblasti marketingu. Nejméné oblibené kurzy by byly zaméiené na znalost
cizich jazykt, financi ¢i legislativy.

Graf 17 Pro vykon své pracovni ¢innosti bych uvital Skoleni zaméfené na:
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Zdroj grafu: Vlastni zpracovani

Z dotazniku vyplyva, ze prohloubeni znalosti je velmi dilezité pro spravny vykon prace. Cim
vice znalosti mate o svém oboru, tim 1épe mizete porozumét potfebam uzivatelll a poskytnout
jim kvalitni podporu. Navic, pokud se neustale ucite nové véci, mizete byt schopni nabidnout
nové a inovativni feSeni problémiim uZzivatelii. Proto byste méli byt otevieni uceni novych véci
a pravidelné se vzdélavat v oblasti vasi prace.
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Jaka je VaSe soucasna znalost s po¢itacem?

pracovniho prostfedi, takze mnoho zaméstnavateld se snazi zajistit, aby jejich zaméstnanci méli
dostatecné znalosti a dovednosti v této oblasti. Pokud mate konkrétni dotaz ohledné gramotnosti
zaméstnancu ve vasi firm¢, mohu vam poradit, jak zjistit vice informaci. V dnesni turbulentni
dobé zavislé na produktivité prace a dosahovani stanovenych cili spole¢nosti je naprosto
nezbytnou soucasti zaskoleni zaméstnance prace s pocitacem. Nemusi se jednat o zékladni
balicky microsoft office, ale dnes se ptes systémy v PC ¢i operacnich scannerech tidi veskera
prace. Pozitivnim dopadem je to, Zze pouze 7 % dotazanych uvedlo, ze jsou uplnymi
zacatecniky. VétSina dotazanych a to okolo 80 % uvedlo, ze s PC pracuji velmi ¢asto a povazuji
se za pokrocilejsi uzivatele. Ve firm¢ také disponujeme 4 % expertl v oblasti PC a bude se
pravdépodobné jednat o jedince pracujici v oblasti IT.

Graf 18 Jaka je VaSe soucasna znalost s pocitacem?
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Z dotazniku vyplyva, Ze znalost pocitaci miize zaméstnanciim pomoci 1épe plnit pracovni
ukony. S pouzitim pocitali a technologii mohou zaméstnanci zvysit svou produktivitu a
efektivitu, coz mize vést k lepSimu vykonu prace a zlepSeni vysledkl. Napiiklad, pokud
zaméstnanec umi pouzivat specializovany software pro svou praci, mize dokazat rychleji a
pfesnéji vykonavat tkoly, coZz miZe vést k isporam casu a penéz pro firmu. Znalost pocitact
také umoziuje zaméstnanciim komunikovat s kolegy a zdkazniky pomoci e-mailu, chatu nebo
videokonference, coZ miiZe zlepSit spolupraci a komunikaci v rdmei tymu.
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Byli byste ochotni se finan¢né podilet na VaSem vzdélavani?

Vzdélani je v Ceské republice velmi cenéno a je povazovano za kli¢ovy faktor pro usp&snou
kariéru a osobni rozvoj. Podle statistiky Eurostatu z roku 2019 vydéavaji ceSti obCané na
vzdelani vice nez primérny evropsky obcan. Nicméné, vyse investic do vzdélani se mize lisit
v zévislosti na konkrétnich okolnostech, jako jsou naptiklad finanéni moznosti jednotlivych
rodin nebo dostupnost finanéni podpory ze strany statu. Novodobym trendem je
sebevzdélavani, které urcité neni zadarmo. Tato hypoteticka otdzka, zda by byli zaméstnanci se
ochotni finan¢né podilet na vzdélavani méla vyvolat to, zda jsou zaméstnanci i pii vykonu jiz
tak narocného povolani mit prostor k seberozvoji. Jasné odpovédelo pies 94 % dotazanych
s tim, ze by se urcité nepodilelo finan¢n¢ na jejich zaskoleni a pouze Sest jednotliveti uvedlo,
Ze ano.

Graf 19 Byli byste ochotni se financné podilet na VaSem vzdélavani?

100% 94%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% 6%

0%
Ne Ano

Zdroj grafu: Vlastni zpracovani

Existuje nekolik ditvodi, pro¢ zaméstnanci nejsou ochotni platit za své vzdélani v praci: 1.
dostatek finan¢nich zavazkd, jako jsou ndjemné, ucty a dalsi vydaje. 2. Nedostatek motivace:
Néktefi zaméstnanci nemaji dostate¢nou motivaci k tomu, aby investovali do svého vzdélani,
protoZe nevidi jasnou cestu k pokroku ve své kariéfe. 3. Nedostatek podpory od zaméstnavatele:
Pokud zaméstnavatel nenabizi Z4dnou formu podpory pro vzdélavani svych zaméstnancd,
mohou se citit odcizeni a neochotni investovat do svého vzdélani. 4. Nedostatek Casu: Nékteri
zaméstnanci nemaji dostatek ¢asu na to, aby se mohli vzdélavat vedle své prace. 5. Nejistota
ohledné€ navratnosti investice: Zaméstnanci se mohou obavat, Ze jejich investice do vzdélani se
nevyplati a Ze nebudou schopni najit leps$i pracovni ptileZitosti nebo ziskat vyssi plat.
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Meéli byste zajem vzdélavat své Kkolegy na pozici mentora ¢i se stat ¢lenem tréninkového
centra?

Tréninkové centrum nasi spolecnosti se jako pocet naSich prodejen stdle rozriistad a pocet
trenért, ktefi jsou potieba k zaskolovani dalSich novych zaméstnanct stale stoupa. Tato prace
urcité neni jednoducha, a proto o ni neni tak velky zajem. 81 % respondentti uvedlo Ze o praci
trenéra nemaji zajem, dalsich 12 % by misto trenéra zvazilo a 7 dotdzanych by si takovou praci
predstavilo d¢lat.

Graf20 M¢li byste zajem vzdelavat své kolegy na pozici mentora ¢i se stat clenem tréninkového
centra?
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Zdroj grafu: Vlastni zpracovani

Existuje nékolik diivodi, pro¢ zaméstnanci nemusi byt ochotni ucit své nastupce: 1. Strach z
nahrazeni: Zaméstnanci se mohou obavat, Ze pokud budou ucit své nastupce, budou nahrazeni
a ztrati svou pozici. 2. Nedostatek ¢asu: Zaméstnanci mohou byt pfetizeni praci a nemaji
dostatek Casu na to, aby se veénovali uceni svych néstupct. 3. Nedostatek motivace:
Zaméstnanci mohou byt neochotni ucit své nastupce, protoZze nemaji Zddnou motivaci nebo
odménu za to, Ze to udélaji. 4. Nedostatek znalosti: Néktefi zaméstnanci nemusi mit dostatecné
znalosti a dovednosti k tomu, aby mohli Gsp&$né ucit své nastupce. 5. Konflikty s novymi
zaméstnanci: Nékteti zaméstnanci mohou mit problémy s novymi zaméstnanci a nechtéji je ucit
kvali témto konfliktim. Je diileZité najit zpisob, jak pfekonat tyto piekazky a zajistit, aby byli
zaméstnanci ochotni ucit své nastupce. To mlZe zahrnovat poskytovani motivace a odmén,
zlepSeni komunikace mezi zaméstnanci a novymi zaméstnanci a poskytnuti dostatecného casu
a zdrojl pro vzdélavani.

3.4 Doporuceni pro dalsi rozvoj
Vysledky dotaznikového Setfeni dopadly velmi jasné€. Z dotazniku je jasné vidét, Zze ve firme
prevlada prakticka dovednost nad vzdélavacim systémem. VétSinu dotazovanych respondentii
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tvorili zaméstnanci prodejen, poté centrdly a nakonec logistiky. Primérna doba zaméstnancii
ve firmé na jedné pozici je okolo 1-5 let, ale najdou se i ptipady, ktefi jsou na pozici i vice nez
20 let a neni jich malo. Vétsina repsondentd uvedla, ze s celkovym podnikovym vzdélavanim
ve firmé je spokojena. Zaméstnanci maji moznost se ve firm¢ dale vzdélavat a je v zajmu jejich
nadiizenych se spravné zaskolit.

VétSina zaméstnanci se domnivé, ze nabidka firemnich Skoleni je spiSe dostacujici a je
doplnéna vhodnymi materialy k rozvoji. Pozitivni strankou je i to, ze zaméstnanci velmi kladn¢
hodnoti povinnost vyuziti tréninkového centra v Praze a Brné pod zastitou zkusenych lektort
k osobnimu i provoznimu rozvoji osobnosti. Dale také radi vyuzivaji interniho Skoleni na
prodejnach, centrdle a logistickém centru, vazi si pomoci mentora, zkuSenéjSich kolegl a
pomoci z centraly. Firma také nabizi zahrani¢ni Trainee a aspirantské programy pro vedouci
pracovniky. Vice nez polovina dotdzanych se citi dostate¢ne zaskoleni na vykon svého povolani
a pres 60 % zaméstnancti uvedlo, ze proslo i zdkladnim e-learningovym Skolenim.

Absolutni vétSina ve firme umi dobfe zachazet s poc¢itacem a podnikovym systémem a naslo se
1 par zaméstnancl, ktefi by byli se stat soucésti naseho tréninkového centra a pomahat a
zauCovat naSe kolegy.

Z dotaznikového zjisténi mizu konstatovat, ze firma BILLA ma vypracovany systém pravidel
a standart kvalifikace zaméstnancli. Persondlni ttvar fidi a organizuje interni formy
vzdélavacich aktivit a posuzuje externi nabidky vzdé&lavacich programid. Skoleni je
zabezpeceno pievazng z internich zdroji to zptisobuje piili§ velky dliraz na stanovenou strategii
firmy a maly rozhled v oblasti zaSkolovani z externich zdrojt. I pfes to, Ze se firma snazi
poskytnout dostatek nastroji k spravnému zaSkoleni zaméstnancti zplisobuje to stav, ze né
vSichni zaméstnanci firmy jsou proskoleni. Soucasny systém proskolovani je cilen podle
odbornosti, pfedevsim je zaméteny na urcité pozice ve firmé ¢i na principu vyzadani si Skoleni
v pripadé potieby anebo vyssiho zajmu ve spole¢nosti.

Prostor ke zlepSeni vidim u vysledkli spokojenosti béhem zaskolovani na kli¢ovou roli
v provozu ¢i centrale. Okolo 17 % respondentl uvedlo, Ze nejsou spokojeni se zaSkolovanim
ve spolecnosti, a to z divodu Ze na jejich dikladné zaskoleni nebyl pfilis Cas, béhem
zaskolovani jej vyuzivali jako levnou pracovni silu, pofadné neveédéli, co na cilové pozici délat
¢i se jim nikdo dostatecné nevénoval.

Dale se 9 % respondentli ptiznalo, Ze by potfebovali prohloubit znalosti k lepSimu vykonu
prace. Firma nabizi mnoho néstroji pro zaskolovani novych ¢i stalych zaméstnanct na jejich
svéfené pozice. Témito ndstroji jsou: Zaskoleni v rdmci kolektivu, E-learning, Kodex chovéani,
Skolici centrum v Praze a Brng, Rotace zaméstnance, Kazdoro¢ni hodnotici a rozvojovy
rozhovor, Trainee program, Skolici program pro aspiranty na vedouci pozice v prodeji,
Tréninkovy katalog ,,SucCEEd®, Interni odborné tréninky s kvalifikovanymi Skoliteli, Interni a
externi manazerské tréninky, Mezinarodni manaZzerské tréninky ¢i pomoc Mentora. Pomoc
mentora se v dotaznikovém feSeni dokonce dostala v popularit€¢ nad sebevzdélavajicimi
procesy jako je e-learning. Zaméstnanci dale uvedli, ze maji zdjem o prohloubeni znalosti
v oblasti zboZi znalstvi, produktivité, PC ¢i marketingu.

Jako doporuceni ke zlepSeni procesii zaskolovani podavam:

V dnesni chaotické dobé&, ktera nuti zaméstnance pracovat velmi efektivné, rychle a ¢asto pod
velkym tlakem je jasné, Ze zaSkolovani nebude vzdy v ndvaznosti na b&zné problémy
neusinajiciho maloobchodu stoprocentni. Proto je nutné v téchto piipadech zachovavat
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chladnou hlavu a vytvofit si dané priority. Zaskolovani je kratkodoby proces a dokéze pti
spravném podchyceni pfinést ovoce co se ty¢e dlouhodobého hlediska.

Spole¢nost BILLA Ceska republika nabizi dostate¢né mnozstvi nastrojii, které slouzi
k dikladnému zaskoleni novych i stavajicich zaméstnanct. Kazdy vedouci pracovnik by mél
tyto nastroje vyuzivat a uvédomit si, ze spravné zaskoleny ¢lovék na spravném misté dokaze
podat dlouhodoby vykon.

V momenté¢, kdy se provozni ¢innosti zvrhnou a zaskolovani nemiize diky nim pokrac¢ovat, mé¢l
by vedouci ¢i manazer stanovit jasné priority, ale plan zaSkoleni nezavrhovat ¢i nepteskakovat
jasné plany. Kazdému novému zaméstnanci je dilezité pii nastupu do prace jasné vysvétlit kdo
je jeho nadfizeny, na koho se v ptipade potfeby miiZze obratit, sezndmit ho s kolektivem a urcit
zodpovédného Clovéka (mentora) ktery jej bude po jeho dobu zaskoleni provazet, ptat se ho na
otazky, jak se mu v praci libi, ¢i jaké problémy ho tizi. Kazdy zaméstnanec musi projit e-
learning kurzem a byt zaSkolen v oblasti BOZP a bezpecnosti prace. M¢El by se drzet
stanovenych plani zaskolovani spoleCnosti, navstivit béhem své pracovni doby tréninkové
centrum v blizkosti vykonu préce, a hlavné by se novy zaméstnanec nemé¢l ptili§ pfetézovat.

V urcité fazi jeho zaSkoleni je nutné zaméstnanci poskytnout dobu na rekonvalescenci formou
dovolené ¢i pracovniho volna k tomu, aby dokazal jasné a srozumitelné pochopit vSe co se
v praci naucil. V neposledni strance je nutné, aby zaméstnanec také vykonaval préaci po urcitou
dobu samostatné ¢i pod drobnohledem mentora tak, aby byl pfipraven praci zodpovédné
vykondvat a zazit si procesni chyby, které jsou béznou soucasti kazdého maloobchodu.
V posledni fazi svého zaskoleni by mél zaméstnanec projit prezkouSenim svym nadiizenym ¢i
mentorem jak z praktické, tak teoretické ¢asti svych nove nabitych dovednosti a zkuSenosti.
Diilezité je, aby kazdy zaméstnanec citil ve svém nadiizeném oporu a leadra, ktery dokéaze jasné
urcit praci a podrzet zaméstnance 1 ve chvilich kdy provozni chyby skiizi naucené fraze ¢i
praktické dovednosti nového zaméstnance.
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Zavér

Zaskolovani zaméstnancl je vyznamnou soucasti kazdé firmy a hraje nejen dulezitou roli ve
smyslu osvojeni znalosti a chopnosti potiebnych pro vykon préce, ale také ma vliv na jeji
produktivitu a celkovou spokojenost zaméstnancti ve firm€. VSechny organizace, které maji
spravné nastaveny systém zaskolovani vykazuji znacné¢ lepsi vysledky nez firmy, které tuto
stranku zaSkolovani ignoruji. At kazdy zaméstnanec za¢ne kdekoliv, firma ho musi podle
zakona spravné zaskolit.

Veskera investice a kvalifikace vzdélavani se staly vyznamnym prvkem dnesni doby. Podniky
systematicky vzdélavaji své zaméstnance jak po pracovni, tak po osobni strance a posiluji vztah
zaméstnancl ke spolecnosti. K uplné spokojenosti zaméstnanct patii i motivace ze strany
nadfizenych. Ta ptichazi v riznych podobach, ale také k praci motivuje spravnym zaskolenim
na cilovou roli. Investice do vzdélavani a kvalifikace zaméstnanct se staly vyznamnym prvkem
pro ob¢ strany. Firmy a podniky se systematicky snazi zaskolovat své zaméstnance, aby se
spole¢né s motivaci citili na svém pracovnim misté sebejisté a odvadéli svou praci co nejlépe a
nejproduktivné;ji.

Zavérecnd prace je primarné rozdélena do dvou ¢asti. Prvni teoreticko — metodologicka ¢ast
v reSer$i literatury shrnuje dosavadni poznani v oblasti zaskolovani zamé&stnancii a jeho vliv na
spravny vyber zaméstnanct a produktivitu prace. Dale obsahuje kapitolu vlivu zaméstnancti na
uspeésnost organizace, ktera se tykéd celého trhu prace a jeho ucastnika. V dalsi podkapitole
hréala dalezitou roli rozvoje talentii u pracovnik, kteti sou ochotni piijmout vétsi zodpovédnost
a maji ambice rust po kariérnim zebiiku vys.

Druha cast zavérecné prace byla zamétena na praktickou ¢ast. Prakticka ¢ast tvoftila predstaveni
spolecnosti BILLA, jeji komplexni piedstaveni vesSkerych ndstroji, které poskytuje ke
spravnému zaskoleni jejich zaméstnancti a anonymni dotaznik.

Pro dosaZeni co nejvyssiho a nejkomplexnéjsiho poctu zacastnénych zaméstnanct spole¢nosti
byl pouzit profil na profesni siti LinkedIn s 1800 sledujicich, dale se dotazniku zucastnilo 30
zaméstnancu prodejny BILLA, osobnim oslovovanim zaméstnanct z jinych prodejen, pies
managery na centrale a vytvoreni mensich skupin odpovidali zaméstnanci v logistickém centru
a na centrale. Anonymni dotaznik vyplnilo ptes 100 respondentii, byl upraven pomoci sluzby
www.survio.cz a jeho kompletni znéni bylo piiloZeno v ptiloze.

V dnesni chaotické dobé&, ktera nuti zaméstnance pracovat velmi efektivné, rychle a ¢asto pod
velkym tlakem je jasné, ze zaskolovani nebude vzdy v navaznosti na bézné problémy
neusinajictho maloobchodu stoprocentni. Proto je nutné v téchto piipadech zachovavat
chladnou hlavu a vytvofit si dané priority. ZaSkolovani je kratkodoby proces a dokéze pii
spravném podchyceni pfinést ovoce co se ty¢e dlouhodobého hlediska.

Spole¢nost BILLA Ceska republika nabizi dostate¢né mmoZstvi nastrojii, které slouzi
k diikladnému zaskoleni novych i stavajicich zamé&stnanct. Kazdy vedouci pracovnik by mél
tyto nastroje vyuZivat a uvédomit si, Ze spravné zaskoleny ¢lovek na spravném misté dokaze
podat dlouhodoby vykon.

V momenté, kdy se provozni ¢innosti zvrhnou a zaSkolovani nemiize diky nim pokracovat, mél
by vedouci ¢i manazer stanovit jasné priority, ale plan zaskoleni nezavrhovat ¢i nepfeskakovat
jasné plany. Kazdému novému zaméstnanci je dilezité pti nastupu do prace jasné vysvétlit kdo
je jeho nadfizeny, na koho se v ptipad¢ potfeby mulize obratit, seznamit ho s kolektivem a urcit
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zodpovédného Cloveéka (mentora) ktery jej bude po jeho dobu zaskoleni provazet, ptat se ho na
otazky, jak se mu v praci libi, ¢i jaké problémy ho tizi. Kazdy zaméstnanec musi projit e-
learning kurzem a byt zaskolen v oblasti BOZP a bezpec¢nosti prace.

MEl by se drzet stanovenych plant zaskolovani spole¢nosti, navstivit béhem své pracovni doby
tréninkové centrum v blizkosti vykonu préace, a hlavné by se novy zaméstnanec nemél ptili§
pretézovat. Dilezité je, aby kazdy zaméstnanec citil ve svém nadiizeném oporu a leadra, ktery
dokaze jasn€ urcit praci a podrzet zaméstnance i ve chvilich kdy provozni chyby skiizi naucené
fraze Ci praktické dovednosti nového zaméstnance.
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Priloha ¢. 1

DOTAZNIK

Dobry den,

Jjmenuji se Jan Pégrimek a jsem studentem MBA na VSEM v Praze. Pracuji jako manazer
supermarketu ve spolecnosti BILLA Ceskd republika a.s. Dovoluji se na Vis obratit
s dotaznikem, ktery potiebuji k praktickému zavrseni mé zavérecné prace na téma: Vzdelavani
a rozvoj pracovnikii spolecnosti BILLA, spol. s.r.o. Dotaznik je urcen pouze zaméstnancum
spolecnosti BILLA, pokud se k Vam dostal a ve spolecnosti nepracujete, prosim vyplnéni
ingnorujte. Dotaznik je zcela anonymni a zabere Vam pouze 10 minut.

Dékuji za Vas vénovany cas k pravdivéemu vyplnéni dotazniku.

1. Pohlavi

o Muz

o Zena

2. Jaky je Vas veék?
o 18-30 let

o 31-40 let

o 41-50 let

o 51-60 let

o 60 let a vice
3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o Zakladni
o Vyucen(a)
o Stredoskolské s maturitou
o Vyssi odborné
o Vysokoskolské
V jakém utvaru pracujete?
o Logistika
o Provoz na prodejnach
o Centréla
5. Jak dlouho pracujete na Vasi pozici?
o Méné nez rok
o 1-5let
o 6-10 let
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11-20 let

Vice nez 20 let

Jste spokojen(a) s podnikovym vzdélavanim ve firm¢é BILLA?
Velmi spokojen(a)

Spokojen(a)

Nespokojen(a)

Velmi spokojen(a)

Mate moZnost se dale vzdélavat?

Souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim

Je v zajmu Vaseho nadiizeného abyste byl(a) spravné zaskolen(a)?
SpiSe ano

Ano

SpiSe ne

Ne

Je dle Vaseho nazoru nabidka firemnich Skoleni dostacujici?
Souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim

. Co povazujete za nejvétsi prednost firmy v oblasti vzdélavani a rozvoje?

Tréninkové centrum

Pomoc zkuSengjsich kolegii
Pomoc mentora

Aspirantsky program

Pomoc centraly

Rozvojové tréninky a prezentace
Skoleni

Trainee program

Zaskoleni mym nadfizenym?

. Byl(a) jste dostate¢né zaSkolen(a) pti nastupu do zaméstnani?

Sohlasim

IV



Spise souhlasim
SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim

. Co Vam branilo pti nastupu do nového zaméstnani se kvalitn¢ zaskolit?

Nic mi nebranilo, byl(a) jsem kvalitn¢ zaskolen(a)

Nikdo se mi dostatecné nevénoval

Na mé dukladné zaSkoleni nebyl ptilis ¢as

Béhem zaskolovani mé¢ vyuzivali jako levnou pracovni silu
Poradné jsem nevédél(a) co mam délat

Ucil(a) jsem se za béhu

Ma finalni role vyZadovala okamzité nasazeni

. Jak skolici materialy doplnily obsah vyuky u absolvovanych kurzi?

Dostatecné
SpiSe dostatecné
SpiSe nedostatecné

Nedostate¢né

. Myslite si, ze potiebujete prohloubit své znalosti k lepSimu zvladnuti Vasi prace?

Ano
Spise ano
SpiSe ne

Ne

. Bylo soucasti Vaseho zaskoleni e-learning?

Ano
Ne

. Preferovali byste vyuku s mentorem ptfed metodou elektronického vzdélavani?

Ano
Ne

. Pro vykon své pracovni ¢innosti bych uvital Skoleni zamétené na:

PC

Jazyky
Legislativa
Finance
Marketing
Produktivita



Zbozi znalstvi

Postupy k lepSimu vykonu

. Jaké je Vase souCasnd znalost s pocitacem?

Uplny zacateenik
Mirné pokrocily
Stfedné pokrocily
Pokrocily

Expert

. Byli byste ochotni se financné podilet na VaSem vzdélavani?

Ano
Ne

. Méli byste zajem vzdélavat své kolegy na pozici mentora ¢i se stat ¢lenem

tréninkového centra?
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne
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Prezentace

SKGLM
uouums
A MANAGEMENTU

Vzdélavani a rozvoj pracovniki
ve spolecnosti BILLA, spol S.r.0.

Ing. Jan Pégifimek, DMBA 48

Resena

problematika

Pro€?
Toto téma ,lzce
souvisi s moji praci.
Pracuji jako manazer
supermarketu a mam
na starost desitky
zaméstnancl, ktefi
Casto odvadéji
nelehkou praci a
nejsou na svém
pracovnim misté
spravné zaskoleni.

4 $kola ekonomie

a managementu

Jaky je problém?

VSEM

Co?

S problémem se
spravnym
zaskolovanim v
korporatnich firmach
se potykaji vSichni
manazefi provozu.
Investici kratkého
Casu do zaskoleni je
ve finale dlouhodoby
pfinos spolec¢nosti.

VI

Ve své seminarni
praci reSim problém,
kterym prochazi
kazdy manazer tymu.
A to jak spravné
zaskolit své
zaméstnance, aby
odvadéli co nejlepsi a
nejefektivnéjsi praci.



Reseni jsem validoval
formou anonymniho
dotazniku o celkovém
poctu 20 otazek. Na
otazky odpovédélo
pres 101 respondentt
a vytvofily komplexni
nahled na
problematiku okolo
zaskoleni uvnitf
spolecnosti.

Vysledky
dotaznikového Setreni
dopadly velmi jasné.
Z dotazniku vyplyva,
Ze spolecnost nabizi
mnoho nastrojd k
spravnému zaskoleni,
ale ne vSechny se
dlkladné aplikuji do
praxe.

Vysledky prace

VSEM

Na zakladé dotazniku
jsem navrhnul par
rad, které jsem
shrnul v kapitole 3.
Vétsi diraz na
aplikaci stanovenych
nastroji k
zaskolovani. Vétsi
osobni pfistup a
prebrani
zodpovédnosti.

3

VSEM

Z vysledk{ prace vyplynulo, Ze spole¢nost BILLA méa
vypracovany systém pravidel a standart kvalifikace
zameéstnancu. Jen je potreba tyto nastroje spravné pouzivat.
— Z dat lze vydist fakta:

— 17 % respondentt neni spokojeno se zaskolovanim.

— 9 % respondentd by potifebovalo prohloubit znalosti.

— AZ 60 % respondentl uvedlo, Ze proslo zaklady e-
learning zaskoleni.
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VSEM

Doporuceni

Na zakladé vysledkd Ize doporudit kazdému manaZerovi, ktery vede
svij svéfeny tym aby ke svym zaméstnancim pfistupoval
individualnéji, dokazal prevzit zodpovédnost, stanovil jim jasny
plan zaskoleni a dodrzoval jiz stanovené nastroje firmy.

1. Osobni pFistup

2. DodrZovani jiz stanovenych nastroji firmy

3. Rozvijet jejich silné stranky a najit jim spravné misto

. Vzorové prezentace VSEM 5
Vysoka 3kola ekonomie a managementu

Zaver

@

Prace pFinesla uceleny soubor
zaskolovani ve spolecnosti.

Novym FeSenim je pfistupovat k zaméstnanctim vice individualnéji,
zajimat se o jejich potfeby a rozvijet jejich silné stranky.

Problematika byla posunuta diky dotaznikovému reseni

a navrhem rad pro zlepseni zaskolovani ve spolecnosti
BILLA.

Vzorové prezentace VSEM 6
Vysok kola ekonomie a managementu
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