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Anotace

Cilem diplomové prace s ndzvem ,Rizeni firemniho vzdélavani“ je popsat a analyzovat
soucasny koncept vzdélavani a rozvoje zameéstnancl ve vybrané firmé a nasledné
navrhnout doporuceni k jeho zefektivnéni. Diplomova prace je rozdélena na dvé casti:
teoretickou Cast a praktickou ¢ast. Teoreticka ¢ast vymezuje zakladni pojmy vztahujici
se k tercidlnimu vzdélavani se zamérenim za firemni vzdélavani. Prakticka ¢ast se
zabyva analyzou systému vzdélavani zaméstnancli ve vybrané firmé. Vystupem
diplomova prace je na zakladé ziskanych zjisténi vytvorit navrh doporuceni ke zlepseni

stavajiciho systému firemniho vzdélavani.

Klicova slova: Vzdélavani zaméstnancd, formy vzdélavani, metody vzdélavani, firemni

vzdélavani, vzdélavani na pracovisti, vzdélavani mimo pracovisté, vzdélavaci plan

Annotation

The aim of the thesis called "Management of corporate education” is to describe and
analyze the current concept of education and development of employees in a selected
company and then propose recommendations for its optimization. The thesis is divided
into the theoretical part and the practical part. The theoretical part defines the basic
terms related to tertiary education with a focus on corporate education. The practical
part deals with the analysis of the corporate education system in the selected company.
The output of the thesis is based on the obtained findings to create a recommendation

for improving the current system of corporate education.

Key words: corporate education, forms of education, methods of education, corporate

education, workplace training, off-site training, educational plan
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1 Uvod

Vzdélani existuje po vétSinu lidské historie. Za¢ina po narozeni a pokracuje
béhem celého Zivota. Jedna se o vyucovani dovednosti, principli a postupt. V dobach,
kdy lidé zacali vyvijet rtizné pomiicky a metody, které byly pouzivany ve vyuce,
posouvalo se vzdélavani stale kuptedu. V soucasné spolecnosti je kvalifikace a iroven
vzdélani jednim z klicovych aspekti lidské existence. Vzdélani tedy miiZzeme vnimat
jako ¢ast kulturni evoluce lidi, coZ znamen3, Ze vZdy existoval néjaky typ vzdélani.

Vzdélavani zaméstnancl! je vdne$ni dobé velmi dilezité, a to pravé diky
proménlivému trhu, ktery neustale zvySuje pozadavky na znalosti a dovednosti lidi
v soucasné spolecnosti. VétSina obyvatel je zavislych na ziskavani znalosti a mySlenka
celoZivotniho vzdélavani se tak stava kaZdodenni realitou. (Koubek, 2007)
V soucasnosti se diky novym poznatkim rychle vyvijeji nové technologie, zdokonaluje
se vyvoj stroj, piistrojl a zarizeni. Tim stoupa potieba neustalého vzdélavani, a proto
musi byt zaméstnanci proskoleni a seznameni se spravnymi pracovnimi postupy
probihajicimi ve firmé. Tady mliZe mit star$i generace oproti té soucasné trochu
nevyhodu, nebot se v dané oblasti musi vénovat vzdélavani vice. Nas trh vsak nabizi
pomérné velké mnozZstvi riznych systémii podporujici moderni technologie ve
vzdélavani, ¢imz umoziuji ¢lovéku zvolit si optimalni metodu vzdélavani, ktera mu
vyhovuje.

Vzdélavani a vytvareni pracovnich schopnosti se stava celoZivotnim procesem,
ve kterém hraje velkou roli i samotny podnik. Zaméstnanci jsou nositeli myslenek,
zkuSenosti a poznatki a na jejich pristupu zavisi ¢asto uspéch a konkurenceschopnost
celého podniku. Pokud chtéji podniky dosahovat vynikajicich vysledkii, museji mit
nejen dobré technologie, interni procesy a péci o zdkaznika, ale potrebuji rovnéz ziskat
kvalifikovany persondl, ktery si musi udrzet a rozvijet své védomosti a dovednosti.
Uspé$ni zaméstnavatelé si uvédomuji, jakou hodnotu pro né maji vzdélani
zameéstnanci, a proto se jim snazi pomahat v jejich rozvoji a vzdélavani. V soucasnosti
podniky vynakladaji na dalsi vzdélavani zaméstnancti nemalé investice, diky kterym

zdokonaluji kompetence svych zaméstnancti a mohou tak docilit vyssi irovné vzdélani

v daném podniku. (Vodak, Kucharcikova, 2011)

1 Pojmy zaméstnanec a pracovnik jsou v diplomové praci pouZity jako synonyma
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2 Metodika a cil prace

Cilem diplomové prace je popsat a analyzovat soucasny koncept vzdélavani a
rozvoje zameéstnanci ve vybrané firmé a nasledné navrhnout doporuceni Kk jeho
zefektivnéni. Na zakladé analyzovani vzdélavani a rozvoje ve vybrané firmé budou
nalezeny prednosti a nedostatky ve vzdélavacim systému vybrané firmy. Vystupem
diplomové prace bude formulace doporuceni na zefektivnéni pouZivaného systému
vzdélavani a rozvoje zaméstnancli. Pro posouzeni systému vzdélavani byla zvolena
realné existujici spolecnost, u které dle dohody v ramci ochrany know-how nebude
v diplomové praci uveden jeji nazev. Z diivodu utajeni nazvu bude firma oznacovana
jako firma ,AB“.

Teoreticka cast je tvorena literarni reSersi, kde je v ivodni kapitole popsan trh
prace a vzdélavani v Ceské republice. Soucasti této kapitoly je vymezeni pojmi lidsky
kapital a lidské zdroje. Cilem této kapitoly je sezndmit Ctenare strhem prace,
vzdélanostni strukturou v Ceské republice a s vyznamnosti lidskych zdroji. Druha
kapitola teoretické casti obsahuje definice zakladnich pojml vztahujicich se ke
vzdélavani a popisuje systematické podnikové vzdélavani, v€etné vSech jeho fazi. Tato
cast reSerse je dllezita pro naplnéni cile diplomové prace.

Prakticka ¢ast byla zpracovana pomoci kvantitativné-kvalitativniho vyzkumu a
byly pouzity nasledujici metody a analyzy: polo-strukturované rozhovory,
dotaznikové Setfeni, analyza vzdélavacich potfeb zaméstnanci a SWOT analyza.
Vyzkum vzdélavani zaméstnanct byl realizovan v etapach: ziskani primarnich dat
pomoci internich dokumentd a polo-strukturovanych rozhovort. Dalsi etapou bylo
zhodnoceni soucasného vzdélavaciho systému ve firmé AB na zakladé primarnich dat,
sestaveni vyzkumnych otazek, vytvoreni dotazniku, provedeni dotaznikového Setfeni,
zpracovani ziskanych dat, prezentovani vysledki dotaznikového Setfeni, potvrzeni ¢i
vyvraceni vyzkumnych otazek, zhodnoceni dotaznikového Setfeni, navrh souboru
opatreni pro zefektivnéni vzdélavaciho systému dané firmy.

V uvodu praktické c¢asti byla predstavena vybrana spolecnost, ktera sidli ve
Stockholmu. Tato spole¢nost podnika v oblasti mddy a jeji obchody Ize nalézt po celém
svété. V Ceské republice je momentalné zastoupena 50 prodejnami. Diplomova prace

bude zamérena na pobocky Hradec Kralové a Brno, pricemZ Brno je centralni prodejna
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pro Kralovéhradeckou pobocku. Pojmy spolecnost, firma, organizace a podnik jsou
v diplomové praci pouZity jako synonyma.

Prvni etapou vyzkumu vzdélavani zaméstnanct na vybranych pobockach bylo
ziskani primarnich dat, které bylo zahjeno studiem internich dokumentii zabyvajicich
se vzdélavanim zaméstnancl. Mezi tyto dokumenty patii evidence o vzdélavani
zameéstnancii, ddaje zhodnoceni zaméstnancli a popisy pracovnich mist vcetné
kvalifikacnich pozadavkl. Soucasti této etapy byly také tifi polo-strukturované
rozhovory se zaméstnanci Area tymu. Prvni dva zaméstnanci byly zaméstnani na pozici
Area Human Resources a jsou zodpovédni za veSkerou persondlni agendu. Posledni
z respondentll je zaméstnan na pozici Area Manager, ktery se podili na ndboru vyse
postavenych pracovniki na jednotlivych prodejnach.

Na zakladé zjisténych informaci a dokumenttl, provedla autorka porovnani
soucasného vzdélavaciho systému ve firmé AB s ovérenymi postupy, které byly ziskany
studiem odborné literatury a jsou soucasti teoretické ¢asti. V ramci diplomové prace
byl realizovan priizkum, ktery byl proveden prostiednictvim metody dotaznikového
Setreni. Cilem dotaznikového Setreni bylo zjistit personalni strukturu zaméstnanct ve
firmé AB, spokojenost se zajisStovanim vzdélavacich aktivit a jejich nazor na
vyuzitelnost ziskanych dovednosti pii poslednim Skoleni, kterého se zucastnili. Pred
realizaci samotného dotaznikového Setfeni byly stanoveny nasledujici vyzkumné
otazky:

e Vyzkumna otazka ¢. 1: zhruba 75 % respondenti projevi spokojenost se
zajiSt'ovanim vzdélavacich aktivit a s nabidkou vzdélavacich akci ve firmé.

e Vyzkumna otazka €. 2: vice jak poloviné respondentli umoziuji noveé ziskané
védomosti vykonavat praci 1épe.

e Vyzkumna otazka ¢. 3: jaka je zavislost dosaZeného vzdélani na spokojenost
s nabidkou vzdélavacich akci?

Po stanoveni vyzkumnych otazek, bylo provedeno dotaznikové Setreni.
Dotazniky byly vytvoreny v tiSténé podobé a nasledné predany zaméstnancim na
riznych pracovnich pozicich ve firemnich poboc¢kach Hradec Kralové a Brno. Dotaznik
byl rozdan 74. zaméstnancim zobou dvou pobocek a navratnost vyplnénych

dotazniki cinila 89,2 %. Kromé persondlni struktury, spokojenosti se zajistovanim
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vzdélavacich akci a nazoru na vyuzitelnost ziskanych znalosti, byly zkoumany i pouZité
metody dalSiho vzdélavani, rozsah nabizenych vzdélavacich akci a financovani
vzdélavaci akce. Pro zpracovani vysledkli dotaznikové Setieni byl nejdiive vytvoren
tzv. kédovnik, ktery obsahoval vSechny odpovédi, ke kterym autorka priradila
jednotlivé ciselné kdédy. Po vytvoreni kédovniku byla sestavena datova matice, se
kterou autorka dale pracovala. Nejdiive byla vypoctena absolutni Cetnost spole¢né
srelativni Cetnosti. Dale byla vyuZita kontingencni tabulka, ktera slouZzila ke
zpracovani dat a vyreSeni vyzkumné otazky ¢. 3: jaka je zavislost dosaZeného vzdélani
na spokojenost s nabidkou vzdélavacich akci? Kontingen¢ni tabulka byla vytvorena ze
zdrojové tabulky obsahujici vSechny odpovédi v pisemné formé. Otazka ¢. 9: v jaké
oblasti byste uvitali moZnost dalSiho vzdélavani? a otazka ¢. 10: které absolvované
Skoleni, seminar vnimate jako nejatraktivnéjsi? Umoznily respondentiim zvolit vice
odpovédi a k jejich vyhodnoceni byl pouZit koeficient vyznamnosti. VeSkeré ziskané
vysledky autorka shrnula v analytické ¢asti a na zakladé téchto vysledkl provedla
zhodnoceni vyzkumnych otazek. Ziskané vystupy byly vyjadireny pomoci tabulek, graft
a procentualniho zastoupeni.

V zavéru prace byl navrZen soubor opatreni, ktery by mohl zefektivnit proces
vzdélavani ve vybrané firmé. Pri navrhu doporuceni vychazela autorka
z terminologickych vychodisek, které byly zpracovany v teoretické casti. Vysledky
vyzkumu by mély pomoci predevsim oddéleni Area Human Resources ziskat ucelenou
zpétnou vazbu na firemni vzdélavani a také napomoci k jeho zlepSeni a zefektivnéni.
Tato diplomova prace mize poslouZit jako inspirativni material pro zaméstnavatele

z podobného firemniho prostredi.



3 Vzdélavani a trh prace

Uvodni kapitola teoretické ¢asti struéné popisuje trh prace a nejvyssi dosazené
vzdélani v Ceské republice véetné grafického vyjadieni. Predstaveni této oblasti je
dllezité, protoze trh prace je tzce propojen se vzdélavanim, diky kterému jsou
pracovnici schopni reagovat na ménici se poZadavky a potieby trhu prace. Dale se
kapitola vénuje vyznamnosti lidského kapitalu a rizeni lidskych zdrojt, které jsou
soucasti trhu prace. Pojem vzdélavani i trh prace jsou velmi obsahlé, a proto teoreticka
¢ast obsahuje pouze dulezité charakteristiky z hlediska naplnéni cile diplomové prace.

Dle Dvorakové (2012) je trh prace soucasti trzni ekonomiky Ceské republiky a
Casto byva predmétem statnich zasahli nebo mistem politickych stretli. Jedna se o
misto, na némz jsou utvareny podminky zaméstnanosti vcetné mezd a platl
prostrednictvim nabidky a poptavky po praci. Podstatou a hlavnim smyslem trhu prace
je alokace pracovnich sil mezi zaméstnavatele. Dusek (2017) uvadi, Ze v ramci tohoto
trhu byva nejcastéji zkoumana zameéstnanost, ktera v poslednich letech sice roste, ale i
piresto Ceska republika nedosahuje stanoveného limitu. Jednou z p¥i¢in nedostate¢né
zameéstnanosti predevsim ve specifické skupiné zaméstnanci je nesoulad kvalifikace
pracovni sily s poZadavky na trhu prace. Proto jednou z priorit Ceské republiky je
financovani kvalitniho vzdélavaciho systému ve formé celoZivotniho vzdélavani.

[ presto, Ze na trhu prace neni dostatek kvalifikovanych lidi, roste vzdélanostni
struktura obyvatel viech krajii v Ceské republice. Dochazi k riistu mnoZstvi absolventi
s vysokym ¢i vy$Sim odbornym vzdélanim a klesl podil osob se zakladnim vzdélanim.
poklesu populacnich roc¢niki je umoznéno studium vétSimu poctu studentd. V roce
2017 cinil podil lidi ve vékové skupiné 15 az 75 let, kteii dosahli vysokoskolského
vzdélani 20 %. Coz je o 7,9 % vice neZz pred deseti lety. Diky vysokému nartstu
vysokoskolskych absolventli zlistava otazkou, zda tento pocet absolventd najde
zaméstnani a uplatnéni na trhu prace. Podle Gabriely Strasilové z odboru statistky trhu
prace Ceského statistického fadu je nejvice vzdélanych osob v Praze, naopak nejméné
formalné vzdélanych obyvatel ma Karlovarsky a Ustecky kraj. (Ceska tiskova kancelaf,

2018)



ZvySovani nejvysSiho dosazZeného vzdélani je znazornéno vgrafu ¢.1. Od
pocatku sledovaného obdobi pomalu klesa osob se zakladnim ¢i Zadnym vzdélanim,
coz mizeme sledovat také u vzdélani stredniho bez maturity. Naopak dochazi k rlistu
vysokoskolsky vzdélanych obyvatel. Nejvice obyvatel dosahuje stiedniho vzdélani bez

s orw

maturity a s maturitou. (Cesky statisticky ttad, 2018) Zvy$ovani vzdélanosti obyvatel
je ovlivnéno soucasnou spolecnosti, ktera klade na lidi vyssi naroky ohledné
dosaZeného vzdélani. Zaroven lidé chtéji dosahnout co nejvyssiho postaveni a dobrého
uplatnéni na trhu prace. Obecné plati, Ze lidé s vyssi trovni dosazeného vzdélani maji
tendenci se ¢astéji dale vzdélavat. Je to ddno nejen vyssimi kvalifika¢nimi naroky na
zastavanou pozici a z toho plynouci nutnosti zdokonalovat a osvojovat si nové
poznatky, ale i pozitivnéjSim postojem ke vzdélavani. Podle ceského statistického
uradu bude postupné navySovani vysokosSkolsky vzdélanych osob ocekavano i

v budoucnosti.

Obyvatelstvo starsi 15 let dle nejvyssiho dosazeného
vzdélani v CR
v letech 2005-2017
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Graf 1: Obyvatelstvo dle nejvyssiho dosazeného vzdéldni v CR v letech 2005-2017

(zdroj: viastni podle CSU)



3.1 Lidsky kapital

Lidé predstavuji nejcennéjsi zdroj kazdé firmy, protoze vytvareji piidanou
hodnotu jako nositelé lidského kapitalu. JiZ Adam Smith, Marshall ¢i Young uvaZovali o
lidském kapitalu jako o klicovém komponentu pro ekonomicky riist. Tento lidsky
kapital predstavuje zasobu vrozenych a ziskanych znalosti, schopnosti a dovednosti,
jeZ jsou vysledkem vzdélavani a praxe. Jedna se o zvlastni formu kapitalu, kde je
vzdélavani a rozvoj zaméstnanci Casové velmi naro¢ny a vyzZzaduje pomérné znacné
materidlni zdroje. Proto je vynakladani penéZitych i nepenézitych prostiedki
v souvislosti se vzdélavanim povazZovano za investici, ktera rozviji lidsky potencial
jednotlivce. (Vodak, Kucharcikov4, 2011) DtleZitost rozvoje lidskych zdroji si
uvédomuje i Evropska unie, ktera finan¢né podporuje Evropsky socialni fond, jehoz
ucelem je podpora politiky zaméstnanosti vcetné rozvoje lidskych zdrojii formou
pocatecniho i dalSiho vzdélavani. (esfcr.cz) Investice mohou probihat rdznymi
formami: zlepSovani zdravotniho stavu zaméstnancl, zlepsSovani pracovnich
podminek nebo zkvalitiovani a zvySovani pracovnich schopnosti, dovednosti a
védomosti jedincl. (Vodak, Kucharcikova, 2011) Dle Bartonikkové (2013) je stav a
tvorba lidského kapitadlu vyznamné ovlivnéna dédicnymi dispozicemi, rodinnym
prostfednim, socialnim prostredim a prostredim v némz jedinec Zije a rozviji se.

Jelikoz je lidsky kapital povazovan za jeden z podnikovych vstupti a zaroven za
klicovou soucast trzni hodnoty podniku, je potreba klast diraz na jeho méreni. Diky
kterému mohou podniky, ale i stat ziskat informace pro tvorbu strategie rozvoje
lidskych zdroji a nasledné monitorovani a hodnoceni efektivity personalni prace.
Hodnotu lidského kapitdlu je mozné mérit prostrednictvim sledovani rlznych
ukazatelli (stabilizace zaméstnanct, vydaje na vzdélani, spokojenost zaméstnancii).
(Vodak, Kucharcikova, 2011) Méreni lidského kapitalu také provadi Svétova banka,
ktera na konci roku 2018 zvetejnila Zebti¢ek lidského kapitalu, kde se Ceska republika
umistila na ¢trnactém misté. Cilem tohoto Zebiicku bylo zjistit, kolik lidského kapitalu
jsou jednotlivé zemé schopné vyprodukovat, a jaka se tedy od nich ocekava nejen
produktivita na svétovém trhu, ale i jaky bude jejich ekonomicky rist. (The world bank,

2018, s. 1-2)



3.2 Lidské zdroje
,People are definitely a company’s greatest asset. It dosen 't make any difference whether
the product is cars or cosmetics. A company is only as good as the people it keeps” - Mary

Kay Ash (educaba.com)

Drucker (1999) tvrdil, Ze nejcennéjSim aktivem firem 21. stoleti budou pravé

lidé a jak uvadi citat vyse, tak se jeho tvrzeni naplnilo. Lidé neboli lidské zdroje se

vvvvvv

vvvvvv

organizace a lze je chapat jako potencial? k vykonu jehoZz jsou lidé nositeli. Pfredstavuji
jeden z mnoha podnikovych vstupli, kde jsou lidé schopni se ucit, inovovat,
podnécovat, realizovat a kreativné myslet. VSechny tyto aspekty jsou nevyhnutelnym
predpokladem dlouhodobého tispésného piisobeni v podniku. (Drucker 1999)

Molek (2008) tvrdji, Ze lidské zdroje ke svému pilisobeni potirebuji i dalsi zdroje,
diky kterym lze dosahovat stanovenych cili. Efektivné mohou organizace fungovat
pouze za predpokladu, Ze se jim podafri tyto zdroje shromazdit, propojit a vyuzit. Jedna
se o zdroje materialni (budovy, stroje, zarizeni, materidly apod.), finan¢ni
(prostiedky na financovani investic a provozu), informacni (o stavu a vyvoji
organizace a okoli) a lidské zdroje. Koubek (2007) vySe uvedené zdroje prirovnava ke
koni, kterého miizeme chapat jako urcitou organizaci a kazda z jeho nohou predstavuje
jeden zvySe zminénych zdroji. Na tomto koni se snazi Koubek vysvétlit, Ze pro
ni pokracuje leva zadni noha, kterou predstavuji zdroje informacni. Teprve poté
nasleduji obé pravé nohy, které predstavuji materidlni a finan¢ni zdroje. Z toho
vyplyva, Ze lidské a informacni zdroje rozhoduji o sméru, tempu a pohybu koné
(organizace) a zaroven jsou vyuZzivany materialni a finan¢ni zdroje. Taktéz povazuje
lidské zdroje za nejcennéjsi zdroj firmy Duda (2008), ktery tvrdi, Ze UspéSnost

organizace zavisi na uvédomeéni si vyznamu a hodnoty lidskych zdroj.

2 Souhrn schopnosti
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Zatimco lidské zdroje jsou vnimany jako nejcennéjsi zdroj organizace, rizeni
lidskych zdroji je povazovano za rozhodujici oblast, diky které lze ve spolecnosti
dosahovat stanovenych cil{. (Sikyt, 2014) Existuje mnoho interpretaci a definici pojmu
, Fzeni lidskych zdroji“. VSechny tyto vyklady autori se zde shoduji, Ze rizeni lidskych
zdrojli je soubor aktivit, v jehoZ ramci se organizace snazi sladit veSkeré personalni
¢innosti se strategickymi cili organizace. Hlavnim zadmérem je co nejvice napomahat
vykonnosti a efektivnosti dané organizace (Williams, McWilliams & Lawrence, 2017).
Palan (2002) definuje rizeni lidskych zdroja jako vytvoreni souladu mezi poctem a
strukturou pracovnich mist, tedy zarazeni spravného ¢lovéka na spravné misto ve
spravny cas. Armstrong (2007) definuje fizeni lidskych zdrojl jako strategicky a
logicky promySleny pristup k rizeni nejcennéjsSiho jméni podniku, a to lidi, ktefi v
podniku pracuji, a ktef{ individualné a kolektivné prispivaji k dosazenti cilti podniku.

Mezi Cinnosti fizeni lidskych zdrojt patii naptiklad: vytvareni pracovnich mist,
vzdélavani a rozvoj pracovniki nebo péfe o zaméstnance. Napliiovani téchto
jednotlivych ¢innosti umoznuje organizaci systematicky ziskavat, vyuzivat a rozvijet

odpovidajici po¢et motivovanych zaméstnanci. (Sikyt, 2014)
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4 Vzdélavani

Kapitola se viuvodu vénuje vymezeni nékolika zdkladnich pojmi, které jsou
vyznamnou a nedilnou soucasti samotného vzdélavani zaméstnanctl, soucasti
zakladnich pojmil je také pojem vzdélavani v obecném pojeti. Dale tato kapitola
vymezuje pojem celozivotni vzdélavani, kde se zaméruje na definici firemniho
vzdélavani a jeho cyklu, ktery je dilezity z hlediska naplnéni cile diplomové prace.
Téma je obsahlé, a proto u nékterych kapitol je pouze nastinén zakladni ramec, ktery
je zaméren na to nejpodstatnéjsi. V diplomové praci je pouZity pojem podnikové
vzdélavani, které se zaméruje ve shodném vyznamu jako firemni vzdélavani.

Prvnim zakladnim pojmem je schopnost, kterou lze nahradit pojmem
kompetence a lze ji chapat jako pristup ¢i zplisob chovani, které vede k ocekavanym
vysledkiim. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011) Druhym dtlezitym pojmem je znalost,
kterou miizeme charakterizovat jako souhrn teoretickych poznatk, predstav a pojmi
ziskanych ucenim, praktickou ¢innosti ¢i zkuSenostmi. (Palan, 2002) Dovednost lze
definovat jako zpisobilost a predpoklady umoZiujici vykonavat urcité cinnosti
efektivnim zptisobem. (Palan, 2002) Uc¢eni je proces, jehoZ cilem je ziskat a rozsirtit
znalosti, coz vede ke zméné struktury osobnosti. Jedna se o ziskavani rtiznorodych
kompetenci pomoci osvojovani riznych védomosti, dovednosti, postoji a ziskavani
novych zkusenosti. (Palan, 2003). Poslednim pojmem je vzdélavani. Jedna se o proces,
ve kterém si prostrednictvim uceni jedinec osvojuje nové znalosti a dovednosti.
Vzdélavani se odehrava mezi dvéma zakladnimi Cciniteli: mezi vzdélavatelem a
vzdélavanym. (VeteSka, Tureckiova, 2008)

PoZadavky na znalosti a dovednosti clovéka v soucasné spolecnosti se neustale
méni a ¢lovék, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své
znalosti a dovednosti neustale prohlubovat a rozsitovat. (Koubek, 2009) V minulosti
byl ¢lovék povazovan za vzdélaného, v okamziku, kdy umél ¢ist, psat a pocitat. Dnes
tomu tak neni, pro kazdého obcana se stalo studium na zakladni $kole samoziejmosti,
a proto znacna Cast obcanli pokracuje ve studiu na stiednich a vysokych Skolach.
Zaroven roste zajem o vzdélavani se a o rozvijeni kvalifikace v pozdéjSim véku.
VsouCasné dobé predstavuji Skoly instituci, ktera je rizena tak, aby spliiovala

poZadavky statu a také aby plnila oCekavani rodici, zaki a celé spole¢nosti. Vzdélavani
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probiha na ctyrech stupnich, kterymi jsou zakladni, stredni, vyssi odborné a

vysokoskolské vzdélani. (Bartak, 2007)

4.1 Celozivotni vzdélavani

V soucasné spolecnosti je celozivotni vzdélavani velmi vyznamnym tématem,
které nabyva na stale vétsi dileZzitosti zejména v oblasti personalni politiky. Jedna se
o dulezitého cCinitele ekonomického riistu a ovliviiuje konkurenceschopnost na trhu
prace, proto je pro mnoho lidi vzdélavani dtlezité. Podle Zormanové (2017) je
vzdélavani dospélych trendem i nutnosti soucasné doby.

Celozivotni vzdélavani zahrnuje studium béhem celého Zivota a je povazovano za
proces, kterym jedinec ziskava a rozviji svoje védomosti a dovednosti. CeloZivotni
vzdélani mizeme rozclenit do dvou zakladnich etap, které oznacujeme jako pocatecni
a dalSi vzdélavani. Obé tyto etapy by mély vybavit jedince znalostmi a dovednostmi,
které mu umozni reSit riizné problémy a situace. Pocatecni vzdélani zahrnuje zakladni,
stiedni i tercialni vzdélani jedince a ukonceno miize byt kdykoliv po splnéni povinné
dochazky a vstupem na trh prace. Dalsi vzdélavani probiha po vstupu vzdélavajiciho se
na trh prace a umoznuje ziskat kvalifikaci kdykoli béhem Zivota. Zaméruje se na ziskani
védomosti, dovednosti a kompetenci, které je moZné uplatnit nejen v osobnim, ale
predevsim v pracovnim Zivoté. (VeteSka, 2010)

Bartak (2007) tvrdi, Ze uceni dospélych se podstatné lisi od uceni déti, coz
vyplyva zodliSnych motivl, zkuSenosti a miry odpovédnosti za vlastni rozvoj.
DileZitou roli ve vzdélavani dospélych hraji dosavadni znalosti, socidlni dovednosti,
interakce sostatnimi lidmi, zkuSenosti a osobni charakteristika. Prinosem
celozivotniho vzdélavanti je pro ¢lovéka urcitda moznost seberealizace.

Vzdélavani dospélych je ovliviiovdno mnoha faktory jako je naptiklad globalizace
nebo celosvétové socidlni a hospodarské krize. Tyto faktory maji za vliv zvysujici se
naroky na jednotlivce a na jeho schopnosti prizplisobovat se novym zménam, které
prichazeji srychlym vyvojem spolecnosti. Schopnost najit si zaméstnani souvisi
nejenom s odpovidajici kvalifikaci, ale predevSim s moZnosti dalStho vzdélavani

dospélych. (Dvorakova, 2014)
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Dilezitym prvkem celoZivotniho vzdélavani je motivace k tomu, aby se
zameéstnanci vzdélavali a zvySovali tim sviij potenciadl (Vodak, Kucharcikova 2011).
Podle Armstronga (2007) lze na motivaci nahlizet dvéma zplisoby, budto se
zameéstnanci miZzou motivovat sami, tim Ze prostiednictvim vykonané prace uspokoji
své potreby a naplni své cile. Nebo mliZou byt motivovani svymi nadiizenymi formou
odménovani, povysSeni, pochvalou apod. Zormanova (2017) navic pridava
k Armstrongovym zplisobiim, vliv vnéjSich a vnitinich faktori. Mezi vnéjsi faktory
patii pisobeni socidlniho okoli, spoleCenské vztahy, dosazeny stupei vzdélani, napln
pracovni ¢innosti a pracovni pozice. Mezi vnitini faktory patii zajem o danou
problematiku, osobnosti charakteristika a uvédomovani si vlastnich hodnot. Novotny
(2009) uvadi, Ze nejvétsi motivaci ¢lovéka zucastnit se vzdélavacich akci je spojena
piredevsim svizi pracovniho uplatnéni, skariérnim rlstem ¢i udrZenim stavajici

pracovni pozice.

4.2 Firemni vzdélavani

V této podkapitole bude popsan systém firemniho vzdélavani véetné vSech jeho
fazi. V ramci faze identifikace budou definovany ovérené postupy pro ziskani informaci
zoblasti vzdélavani vdaném podniku. Faze planovani seznamuje Ctenare
s jednotlivymi formami, délenim a metodami vzdélavani, které budou poté vyuZity
v Casti praktické. Faze realizace popisuje zajiStovani vzdélavaci akce. Posledni fazi je
vyhodnoceni vzdélavaciho procesu, kde jsou popsany postupy, kterymi lze ziskat
celkové prinosy a naklady uskutecnéného vzdélavaciho programu.

Firemni vzdélavani souvisi slidskymi zdroji a umoziiuje zménu pracovniho
chovani, arovné znalosti a dovednosti vcetné motivace zaméstnanci ve firmé.
Predstavuje aktivity, které napomahaji vytvorit produktivni pracovni prostredi a
podporuje zaméstnance k rozvoji a k uc¢asti na vzdélavacich akcich. (Zormanova, 2017)
Firemni vzdélavani je jednim z nejefektivnéjSich nastrojii rozvoje zaméstnanct ve
smyslu zdokonalovani, rozsirovani a prohlubovani profesni zplisobilosti pracovnikii.
(Koubek, 2000)

Zakladnim tikolem podnikového vzdélavani neni jen pouhy rozvoj zaméstnanct,
ale predevsim dosazeni firemnich cil@, udrzeni konkurenceschopnosti a dosazeni zmén
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v mysleni pracovnikd, které jsou rozhodujici pro dalsi rozvoj firmy. (Tureckiova, 2004)
Galajdova (2007) uvadi, Ze cilem firemniho vzdélavani je vytvorit vhodné podminky
pro efektivni plnéni stanovenych cilti podniku a také pro jeho konkurenceschopnost
pomoci rozvoje pracovniho potencialu.

V praxi soucasnych firem je asi nejrozsirenéjsi variantou strategického pristupu
ke vzdélavani zameéstnancl tzv. cyklus systematického podnikového vzdélavani.
(Dvorakova, 2014) Jedna se o opakujici cyklus, ktery vychazi ze zdsad politiky
vzdélavani zameéstnanci a ze sledovani cili vzdélavani. Zakladem tohoto cyklu jsou
peclivé vytvorené organizacni predpoklady vzdélavani, kterymi se rozumi existence
skupiny nebo skupin pracovnikii iniciujicich vzdélavani ¢i vzdélavaci akce a
zajiStujicich jejich odbornou a organizac¢ni stranku. (Koubek, 2000)

Cyklus systematického podnikového vzdélavani se sklada ze 4 krokii (Dvorakova,
2014):

¢ Identifikace potreb a definovani cili vzdélavani
e Planovani vzdélavani
e Realizace vzdélavaciho procesu

7 7

e Hodnoceni vysledki vzdélani

Identifikace potfeb a /‘
‘ definovani cild vzdélavani

Vyhodnoceni vzdélavaciho

Planovani vzdalavani
procesu

Realizace vzdélavaciho '
t/ procesu

Obrdzek 1: Cyklus podnikového vzdéldvdni (zdroj: Sikyr, 2014, viastni zpracovdni
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Kocianova (2010) rika, Ze mezi prednosti systematického vzdélavani patri
moznost formovani pracovniki dle vlastnich potieb. Dale umoZziiuje efektivni nalézani
internich pracovnikd, pricemz naklady na jejich rozvoj jsou mnohdy nizsi, nez pti jiném
zplsobu rozvoje a vzdélavani. V neposledni radé napomaha k navySovani pracovniho
vykonu a také dochazi k vétsi motivovanosti pracovniki a k mnoha dalSim benefitim.

Dalsi vyhodou systematického vzdélavani a rozvoje pracovniki je efektivni

vyuziti potenciondlu a SirSimu uplatnéni jedince v ramci podniku. (Prlicha, Veteska,

2014)

4.2.1 ldentifikace potieb a definovani cilt vzdélavani

Identifikace vzdélavacich potreb je prvnim krokem cyklu systematického
podnikového vzdélavani. (Siky¥, 2014) Vzdélavaci potieby vznikaji jako hypoteticky
stav, kdy jedinci chybi znalosti ¢i dovednosti, které maji vyznam pro jeho dalsi
existenci. (Palan, 2002) Podle Koubka (2015) je potifeba vzdélavani pracovnika
predstavovana jakymkoliv nepomérem jeho znalosti a dovednosti, které pozaduje jeho
pracovni misto ¢i organizace samotna.

Analyza potteb vzdélavani spociva ve shromazd'ovani informaci o soucasném
stavu kvalifikace, vzdélani a dovednosti pracovnikl. (Bartonkova, 2010) Koubek
(2015) rik3, Ze tato faze predstavuje obtiZny proces, protoze kvalifikace a vzdélani jsou
obtizné meéritelné. Kvalifikaci a vzdélani je moZzné mérit a posuzovat pouze velmi
primitivnimi zpiisoby, napiiklad stupném dokonceného skolniho vzdélani ¢i délkou
praxe. Faktory, které nelze méfit jsou naptiklad individualita pracovnika, jeho
specifické vlastnosti nebo pristup k reseni ukolt. Firmy proto ¢asto identifikaci potieb
provadi pomoci odhad®i nebo porovnanim zjisténych idaji s pozadovanou urovni.

Bartonkova (2010) rozlisuje tri zakladni skupiny udaji. Prvni skupinou jsou
celopodnikové udaje, coz jsou hlavni cile organizace a podnikové plany, udaje o
struktufie podniku, jeho vyrobnim programu, zdrojich (lidskych, finan¢nich, vybaveni
spolecnosti). Vyznamné misto zde maji idaje o poctu, struktuie a pohybu pracovnikd,
technice a technologii pouZzivané organizaci. Dalsi skupinou jsou udaje o pracovnim
misté, které zahrnuji popisy pracovnich mist a jejich specifikace, informace o stylu
vedeni, kulture pracovnich vztahli apod. Posledni skupinou jsou udaje o
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pracovnikovi, tedy zaznamy o hodnoceni pracovnika, zdznamy o jeho vzdélani,
kvalifikaci a plnénf kvalifika¢nich pozadavki. Posledni skupinu tvoii udaje o vnéjSim
prostiedim organizace, které zahrnuji strukturu pracovnich zdroji, vyvojové
tendence regionu a konkurenc¢ni nabidku pracovnich prileZitosti.

Existuje mnoho mozZnosti, jak ziskat Udaje o vzdélavacich potrebach
zameéstnancl. Mezi nejcastéjsi metody patii napriklad: dotaznik, pozorovani,
strukturovany rozhovor, sdileni odpovédnosti a Ukoli pracovnika, popis prace
zhotoveny pracovnikem a skupinova diskuse. (Vodak, Kucharcikova, 2011)

Po ziskani téchto udaji se provadi analyza potieb vzdélavani pracovniki.
Obvykle se vyuZziva jedné nebo vice z nasledujicich metod. (Koubek, 2015)

e Analyza statistickych nebo jinych pribézné zjistovanych udaji o organizaci,
pracovnich mistech a zaméstnancu.

e Analyza dotaznikli nebo jinych forem prizkumu nazori a pozadavki
zameéstnanci tykajicich se vzdélavani

e Analyza informaci ziskanych od vedoucich pracovnikd, tykajicich se potieby
vzdélavanti jejich podrizenych

e Zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych pracovniki

e Monitorovani vysledkl tykajicich se soucasnych pracovnich problémi a
perspektivnich pracovnich tkolt

e Analyza pracovnich zdznami vedenych vedoucimi pracovniky.

Teprve po stanoveni téchto potieb vzdélavani je mozné formulovat vzdélavaci
cile a zakladni parametry vzdélavaciho programu, pripadné navrhy na reSeni
zjiSténych problémi a potreb. Nasledné je zahajena priprava vzdélavaci akce. (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2011)
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4.2.2 Planovani vzdélavani

Na fazi identifikace potreb vzdélavani plynule navazuje faze planovani
vzdélavani, u které je nejdiive potfeba porovnat zjiSténé potreby s moZnostmi
organice. V prvni radé je nutné zvazit financni naklady, urcit v Cem je tieba pracovniky
vzdélavat, a predevsim urcit u kterych jednotlivct ¢i skupin je vzdélavani naléhavéjsi.
(Koubek, 2000) Jakmile organizace zvazi tyto aspekty miize na zakladé vsech ziskanych
informaci stanovit cile, které mohou pomoci odstranit zjisténé mezery ve vykonnosti
nebo mohou poslouZit k rozvoji Zzadoucim smérem. (Hronik, 2007) Dobie vypracovany
plan vzdélavani by mél zahrnovat jednotlivé body a mél by odpovédét na nasledujici
otazky: jaké skoleni ma byt zabezpeceno, komu, jakym zptisobem, kym, kdy, kde a za
jakou cenu. (Koubek 2015)

Vodak a Kucharcikova (2011) popisuji nasledujici faze procesu tvorby planu.
Prvni fazi je pripravna faze, kterd zahrnuje specifikaci potreb, analyzu ucastniki a
stanoveni cili vzdélavaciho programu. Zjist'uji se tak nedostatky, jejichZ cast je mozné
eliminovat pomoci vzdélavani. Druhou je realiza¢ni faze, jez predstavuje vyvoj a
zpracovani jednotlivych etap vzdélavaciho projektu, vCéetné realizace a stanoveni
poradijednotlivych témat. Jde o urceni, jakym zplisobem bude vzdélavani probihat. Na
pocatku jsou stanoveny vhodné techniky vzdélavani a rozvoje. Zavérec¢nou fazi je faze
zdokonalovani, vniz jde o pribézné hodnoceni jednotlivych etap vzdélavaciho
programu vzhledem ke stanovenym cilim. Zahrnuje hledani moznosti zlepsSeni celého
procesu vzdélavani pomoci vyuziti prinosa vzdélavaciho projektu.

Vzdélavaci projekt vzdy obsahuje jednotlivé vzdélavaci akce, jejichz
uskutecnénim dochazi knaplnéni hlavniho vzdélavaciho cile. (Bartak, 2007) U
vzdélavacich akci se urcuje cil na zakladné stanovenych potieb vzdélavani. Cile by mély

byt specifické, méritelné, realistické a terminované.

Formy, déleni a metody vzdélavani
Nyni budou popsany zakladni formy, déleni a také metody vzdélavani.
Vzdélavacich metod existuje mnoho, ale autorka se rozhodla ve své praci popsat pouze

ty metody, které budou soucasti praktické ¢asti.

18



Forma

Forma je souhrn organizacnich opatreni a usporadani vyuky vzdélavani pri
realizaci urcitého vzdélavaciho procesu. (Palan, 2002) Bartak (2003) rik3, Ze se jedna
o relativné trvaly, ustdleny komplex didakticko-organizacnich opatreni, kterymi se
realizuje vzdélavani ve vymezeném cCase, prostiedi a ve vztahu k didaktickym
systémim Zivym (lektor, ucastnik) a nezivym (metody, pomiicky). Existuje riizné
déleni forem vzdélavani a neexistuje jedina spravna a obecné uznavana Kklasifikace
forem. Muzik (2004) vyjmenovava formu prezencni, distantni a kombinovanou.
Zormanova (2017) ke tfem predchozim pridava navic dalsi dvé formy: dalkové
studium a externi studium. Podle Bartdka (2003), kazda z vySe uvedenych forem se
muze realizovat pomoci rtiznych metod. Zalezi, zda lektor klade dliraz na poskytovani

i upevniovani poznatki, nebo praktickych zruc¢nosti.

Déleni

V rdmci planovani firemniho vzdélavani rozliSujeme vzdélavaci akce povinné a
dobrovolné. U vétSiny vzdélavacich aktivit maji zaméstnanci moZnost se rozhodnout,
zda se akce zucastni ¢i nikoliv. Vyjimkou jsou Skoleni dana zdkonem, ta jsou pro
vechny zaméstnance povinna. V Ceské republice jsou zaméstnavatelé povinni chranit
zdravi a zivoty svych zaméstnanci pied nebezpecimi vyskytujicimi se na jejich
pracovistich. Ztoho divodu plati pro vSechny zaméstnavatele zakladni pravni
poZadavek poskytovat svym zaméstnanclim skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi
praci a Skoleni poZarni ochrany.

Jednim z povinnych Skoleni je Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pri
praci. Jak je jiz zminéno vySe, zaméstnavatelé jsou povinni chranit zdravi pracovnikd.
Kromé této povinnosti, maji zaméstnavatelé také zajiStovat moZnost komunikace,
konzultace a spolutcasti v otazkach bezpecnosti a ochrany zdravi. K dosaZeni toho cile
musi organizace dodrzovat jednotlivé pozadavky pravnich a ostatnich predpist, které
jsou uvedeny napriklad v zakoniku prace, zdkonu o poZarni ochrané, zakonu o statni
sluzbé a mnoho dalsich. Zadny pravni piredpis nestanovuje povinnost zavést systém
rizeni bezpecnosti a ochrany zdravi ve firmé, jelikoZ se jedna o dobrovolny systém. I

presto ho vétSina organizaci vyuziv4, a to nejen z divodu zlepSeni bezpecnosti a
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ochrany zdravi zaméstnancd, ale i produktivity, kvality vyrobkl a v neposledni radé
firmy jako takové. (Vala, 2016) Pro vSechny zaméstnavatele plsobici ve statni spraveé
i samospravé plati bez vyjimky zakladni pravni poZadavek pro oblast bezpecnosti a
ochrany zdravi pti praci (BOZP) uvedeny v § 101 odst. 1 ZP: ,Zaméstnavatel je povinen
zajistit bezpecnost a ochranu zdravi zaméstnancti pri prdci s ohledem na rizika moZného
ohroZeni jejich Zivota a zdravi, kterd se tykaji vykonu prdce” (Senk, 2015, s. 8) Systém
rizeni BOZP je vidy prizplisoben potfebam dané organizace a jeho vyhodou je jeho
pouZiti nezavislé na velikosti organizace a povaze jejich rizik. Principy systémového
Fizeni zlistavaji stale platné, nezavisle na velikosti organizace a méni se pouze jejich
komplexnost. Zavedeni BOZP na pracoviStich napomahd organizacim v oblasti
prevence pracovnim uraztim a poskozeni zdravi. (Vala,2016)

Dal$im povinnym Skolenim je poZarni ochrana. Toto Skoleni je stanoveno
vyhlaSkou o poZarni prevenci a zakonikem prace. Obecny obsah tohoto Skoleni je
stanoven v § 23 vyhlasky €. 246/2001 Sb. a obsahuje zakladni povinnosti vyplivajici
z predpisli o pozarni ochrané, rozmisténi a zplsobu pouziti vécnych prostredki
poZarni ochrany na pracovisti apod. Skoleni se provadi pred zahajenim pracovni

¢innosti a poté se opakuje nejméné jedenkrat ro¢né. (Neugebauer, 2018)

Metoda

Metoda je ve vztahu kprofesnimu vzdéldvdni zaméstnanci didaktickym
prostiedkem, slouZicim k dosahovdni cilii organizace. (Bartdk, 2015, s. 45) Metody
vzdélavani umoziuji postup k urcitému cili, jsou spojené s napliiovanim stanovenych
vzdélavacich cilii a realizuji se v ramci dané vzdélavaci formy a za urcitych vyukovych
situaci a podminek. (Bartorkova, 2010) Metody lze nejriiznéjsimi zptisoby kombinovat
a vyuzivat s ohledem na cile a efektivitu jejich dosazeni v konkrétn{ situaci. (Bartak,
2015) Kromé smérovani ke vzdélavacim cilim plni metody ve vyuce i dalsi funkce, kam
patii napriklad zprostfedkovani védomosti a dovednosti, funkci vychovnou nebo
komunikaé¢ni. (Zormanova, 2017) Sikyi (2014) ¥ka, Ze vhodnost zvolené metody se
posuzuje s ohledem na pottrebu vzdélavani, cil vzdélavani, cilovou skupinu tucastnikd,
organizacni predpoklady apod. Spravna aplikace metody vzdélavani umoZiuje

osvojeni poZadovanych znalosti kvykonavani sjednané prace a dosahovani
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poZadovaného vykonu. Pokud chce podnik dosahovat lepsich vysledki je vhodné
vyuzivat kombinace vice metod. Podle Dvorakové (2007) je mozné metody vzdélavani
rozdélit do tfi zakladnich skupin, kam patfi metoda vzdélavani na pracovisti, mimo

7

pracovisté a jedné smisené.

Metody vzdélavani na pracovisti
Umoziuji vzdélavani na konkrétnim pracovnim misté, pri vykonavani béznych

’ 7

pracovnich povinnosti. Podle Zormanové (2017) pfi tomto vzdélavani dochazi ke
spojovani teoretickych védomosti s praktickymi zkuSenostmi, ddle umoznuje zaméreni
na ziskavani a upeviiovani pracovnich navyku a formovani profesnich dovednosti.

Mezi metody vzdélavani na pracovisti patii instruktaz pri vykonu prace.
Jedna se o jeden z nejjednodussich zptlisobli zacviceni nového ¢i méné zkuseného
zameéstnance na vykonavani urcitého druhu prace, zpravidla se jedna o jednodussi
pracovni tukony. Skoleny se u& pozorovanim a napodobovanim zkusenéj$iho
zameéstnance a postupné si tak osvojuje pracovni postupy. Vyhodou této metody je
predevsim rychlost a vytvareni pozitivniho vtahu spoluprace mezi obéma zaméstnanci.
Vstupni instruktdZ je urcena pro vSechny nastupujici pracovniky a tyka se vzdy
predevSim organizace prace na pracovisti, zasad bezpecnosti a ochrany zdravi a
protipozarnich pravidel. MliZe byt provadéna jak individualné, tak i ve skupinach.
Casto byva soudasti adapta¢niho procesu. (Dvorakova, 2007)

Dalsi oblibenou metodou vzdélavani na pracovisti je mentoring, ktery je
zaméreny na rozvoj zaméstnancli. Pracovnik je pod vedenim mentora, odbornika
v urcité oblasti schopného predat zkusenosti. (Sikyt, 2014) Jedna se tedy o vztah dvou
osob, kdy mentor pomaha zaméstnanci pfi osvojovani znalosti, dovednosti a chovani
k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu za ucelem jeho
kariérniho riistu a profesniho rozvoje. (Zormanova, 2017)

Posledni metodou je asistovani, kdy Skoleny zaméstnanec je piidélen ke
zkuSenému zameéstnanci, kterému pomaha pti plnéni jeho pracovnich tukoli a
postupné se tak od néj uci spravné pracovni postupy. Jedna se tedy o moZnost

pozorovat zplsoby prace zkuseného pracovnika primo v praxi. Pokud si asistujici

vyzkous$i nékterou z cinnosti miize dostat ihned zpétnou vazbu od zkuSeného
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pracovnika. (Siky¥, 2014) Skoleny se s pribyvajicim ¢asem stane nezavislym a
postupné bude schopny vykonavat praci zcela samostatné. Obdobou asistovani je
~prace na projektu“, neboli povéreni ukolem. Tato metoda se pouziva v ptripadé
fidicich a tvilir¢ich zaméstnanct, kdy je mira nezavislosti vétsi a kontrola probiha
formou konzultaci. Hlavni vyhodou je moZnost vyzkousSeni schopnosti Skoleného,
naopak nevyhodou je riziko osvojeni nespravnych pracovnich postupii. (Dvorakova,

2007)

Metody vzdélavani mimo pracovisté

Tato metoda je vhodnéjsi u vzdélavani manaZert a specialistli. (Dvorakova,
2007) Zormanova (2017) uvadi, Ze tento typ vzdélavani byva uskutectiovan ve
vzdélavacich institucich nebo ve vzdélavacich zarizenich jinych podnikd. Vyhodou
externich vzdélavacich akci je, Ze externi lektori mohou mit vétsi prehled o vyucované
problematice, nékdy se totiZ jednd o vyhledavané experty na dané téma. Mezi
nevyhody patii to, Ze vzdélavaci akce neni vytvorena pifimo pro potreby daného
podniku jako v pripadé internich metod vzdélavani.

Jednou ze zakladnich a ¢asto pouZivanych metod vzdélavani mimo pracovisté je
prednaska. Tato vyukova metoda je typicka pro vysokoskolské prostiedi a je urcena
velké skupiné lidi. Umoznuje zprostredkovani velkého mnoZstvi informaci v relativné
kratké dobé v porovnani s jinymi vyukovymi metodami. (Zormanova, 2017) Vodak a
Kucharcikova (2011) uvadi, Ze mluveny projev je ¢asto doprovazen prezentaci a na
konci predndsky byva prostor kmoznym otdzkam. Prednasky jsou predevsim
orientovany na zdokonalovani védomosti. Z hlediska uchovani informaci vSak nejsou
prilis efektivni.

Dalsi metodou vzdélavani mimo pracovisté je workshop ¢i pripadova studie.
Podle Zormanové (2017) jsou tyto metody vsoucCasné dobé cCasto pouZivané.
Predkladaji ucastnikim vzdélavaciho programu realnou nebo smyslenou
problémovou situaci, kterd jiz probéhla nebo je aktualni. Podle Sikyie (2014) je cilem
ucastnikdl vyreSit danou situaci ve stanoveném case podle daného zadani.
Charakteristické je, Ze pripadova studie obvykle nemiva jednoznac¢né reseni, a proto

musi Ucastnici své reSeni vysvétlit, popripadé si ho obhajit. Dvorakova (2007) uvadji,
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Zze vyhodou obou zminénych metod je prispéni krozvoji analytického mysSleni a
priprava ktymové spolupraci. Naopak nevyhodou jsou vysoké poZadavky na
pripravenost Skolitele.

Posledni metodou, kterou autorka povazuje za dilezitou je metoda hrani roli.
Jedna se o metodu, ktera vyuziva tvorivého dramatu, pomoci niZ jsou t¢astnici vedeni
k hrani a proziti lidské zkuSenosti. (Zormanova, 2017) Tento typ metody byva také
znamy pod nazvem manazerské hry, které jsou zamérené na procvicovani praktickych
schopnosti ¢lovéka a emocionalni proZivani nacvi¢ovanych situaci. Uéastnici hraji
podle zadanych scénaiti urcité role, v nichZ poznavaji rtizné stranky mezilidskych
vztahll. Scénare mivaji ¢asto oteviené konce, aby méli icastnici moznost prichazet
s vlastnim reSenim. Tento typ metody se vyuZiva nejvice u manazerti pro osvojeni
urcitych socialnich roli a Zadoucich socialnich dovednosti. Opét se jedna o organizacné

naro¢nou metodu, kterd uci predevSim samostatnosti a sebeovladani. (Dvorakova,

2007)

Metody vzdélavani uvnitf i mimo pracovisté

Existuje rada vzdélavacich metod, které mohou byt vyuZity jak uvnitf, tak mimo
pracovisté. Jednou z typickych metod je samostudium, které probihd na zakladé
vlastniho rozhodnuti jedince, ktery se vzdélava vlastnim zpisobem a s vyuZitim
vlastniho materialu i socidlniho prostiredi. (Zormanova, 2017) Tato metoda pomaha
prekonavat bariéry tradi¢niho studia. Samostudium ma slouZit k ziskani a upevnéni
trvalych védomosti, dovednosti ¢i navyki. Efektivnost je dana predevsim motivaci,
ujasnénim cili, moZnost konzultaci a poradenstvi. Tuto metodu vyuzivaji spiSe starsi a
zkuSenéjsi zaméstnanci, ktefi maji dostatek motivace k ziskavani dalSich védomostni a
zkuSenosti. (Dvorakova, 2007)

V poslednich letech roste zajem o metodu E-learning a proto se autorka
rozhodla ji také popsat. V Ceské republice doslo k jeho pouZivani v poslednim desetileti
minulého stoleti, kdy byl vyuzivan predevSim ve sféfe vysokoskolského a firemniho
vzdélavani. (Zormanova, 2017) E-learning je zpisob vyuky realizovany

prostiednictvim informacnich a komunikac¢nich technologii prostrednictvim podpory
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modernich elektronickych prostredkii (pocitaCe, multimédia, internet). Jedna se o

formu on-line ¢i off-line vyuky, tj. bez pritomnosti ucitele. (Sak, Mares, 2007)

4.2.3 Realizace vzdélavani

Treti fazi systematického podnikového vzdélavani je jeho realizace, ktera
nasleduje po identifikaci a planovani. Podle Dvorakové (2007) predstavuje tato Cast
cyklu podnikového vzdélavani organiza¢ni zajisténi vzdélavacich akci. Sikyt (2014)
rozlisSuje tii zakladni faze realizace vzdélavani.

Prvni fazi je priprava, tato faze zahrnuje pripravu lektora spolecné s u¢ebnimi
materialy a pomtckami. Také je potteba pripravit ucastniky a celou akci organizacné
zajistit. Druhou fazi je vlastni realizace, ktera zacina ptijezdem lektora na misto
konani. Zahrnuje zahajeni, monitorovani a pribéh celé vzdélavaci akce. (Hronik, 2007)
Posledni fazi je transfer, kde jsou navrzeny aktivity, které probéhnou po ukonceni
vzdélavaci akce. Patfi sem napriklad prvni dny po Skoleni, kdy zaméstnanci
zpracovavaji nové ziskané poznatky. (Bartonikova, 2010) V pribéhu vsSech téchto fazi
probiha soustavné monitorovani, kterym se zabezpecuje, Ze probihaji vSechny faze
podle planu a podle schvaleného rozpoctu. Kazda vzdélavaci akce by se méla po
ukonceni, eventudlné i v priibéhu vyhodnocovat, aby bylo provéieno, do jaké miry
prinasi pozadované vysledky. (Armstrong, 2002)

Vysledkem faze realizace je tedy specifikace a kone¢né provedeni zvoleného

planu podnikového vzdélavani.

4.2.4 Vyhodnoceni vzdélavaciho procesu

Posledni casti vzdélavaciho procesu je vyhodnocovani vysledkd vzdélavani.
Jedna se o souhrnny proces, jehoZ podstatou je zméreni celkovych prinost a naklad
uskutecnéného vzdélavaciho programu. Tato faze je pomérné slozita, protoze vysledky
vzdélavani jsou obtiZné méritelné a zpravila se projevi nepfimo s odstupem casu
v piistupu ¢i chovani zaméstnanct. (Sikyt, 2014) P¥i hodnoceni vzdélavaciho procesu
se posuzuji pouzité metody, zpétna vazba od zaméstnanci, ktefi se vzdélavaci akce

zUcCastnili, redlnd mira nové osvojenych znalosti a dovednosti a jejich nasledné vyuziti
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pti kazdodenni praci. (Siky¥, 2013) Podle Bartotikové (2007) se kromé hodnoceni
samotné vzdélavaci akce, hodnoti také prostredi, lektori ¢i studijni materialy.
Vyhodnocovani vysledkii se provadi nejcastéji na zakladé porovnani vysledkl
vstupnich a vystupnich testi. U tohoto zpiisobu je velmi téZké sestavit testy tak, aby
byly rovnocenné a objektivni. Pfi nasledném porovnavani je tedy obtiZné vyhodnotit
rozdil téchto testd. Dalsi uskali nastdvd po vyhodnoceni jednotlivych testii. Pokud
ucastnik dosahl lepsich vysledki, hodnotitelé tento vysledek prisuzuji vzdélavacimu
programu v plném rozsahu. Pokud je naopak rozdil negativni je problém odhalit
pti¢inu. Casto se nevi, zda pti¢inou byly $patné sestavené testy, nebo vzdélavaci
program nenaplnil o¢ekavani. Mezi dalsi faktory, které mohou vysledky ovlivnit patii
také zdravotni stav nebo stresova situace. (Sikyf, 2014) Druhym zptisobem je
vyhodnocovani pomoci monitoringu. Ani tento zptsob nelze oznacit za presny. Jedna
se o zjisténi efektivnosti a vhodnosti vybranych technik skoliteld. Hodnotitelé v tomto
pripadé spiSe pozorovatelé, mohou mit ovSem subjektivni pohled pti vyhodnocovani
pouzitych metod a postupii. Hodnotitelé totiZz ¢asto upiednostiiuji ty metody, které
sami vyuzivaji. DalSim zplisobem, ktery se autorka rozhodla zminit je kvantifikace
praktického prinosu. Tento zpiisob vychazi zekonomickych ukazatel(i, jakymi
mohou byt napt. zvySeni pracovni produktivity, narlist prodeje, zlepSeni kvality
produktii a sluZzeb, sniZeni nakladi apod. (Koubek, Kucharc¢ikova, 2011) Mnoho
organizaci také vyuziva vyhodnoceni vysledkii pomoci pravidelného hodnoceni
zaméstnanci. Podle Sikyte (2014) se vyuZiva hodnoceni zaméstnancii predev$im za
ucelem ftizeni a vedeni pracovnikii kvykonavani sjednané prace a dosahovani
poZadovaného pracovniho vykonu. Pravidelné hodnoceni zaméstnancii je ndstrojem
Fizeni pracovniho vykonu zaméstnancii. UmoZiiuje manaZeriim kontrolovat, usmérriovat
a podnécovat zaméstnance v pritbéhu vykondvdni sjednané prdce, dosahovdni
poZadovaného pracovniho vykonu a realizace strategickych cilit organizace. (Siky¥,

2014, s. 109)
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Existuje mnoho zpiisobd, jak provést zhodnoceni vzdélavacich aktivit. Podle
Tureckiové (2004) je nejlepSim zplisobem méreni efektivity a porovnavani pojmout
komplexnéji a sledovat ji na trech drovnich:

e jednotlivec nebo tym - osobnosti rozvoj a rozvoj kariéry

e firmy jako celku - dosahovani strategickych cild firmy, lepSi vysledky
jednotlivct nebo tymf, zvyseni efektivity a produktivity firmy apod.

e spolecnosti - vyS$s$i zaméstnanost a také zaméstnatelnost lidi

Diky zhodnoceni vzdélavaci akce organizace zjisti, zda byly pouZity a dodrZeny
adekvatni metody, jaka byla odezva Gcastniki, jaka je mira osvojeni si novych znalosti
a dovednosti a jejich uplatnéni vkaZdodenni praci. (Sikyf, 2014) Diky tomuto
zhodnoceni ziska podnik zpétnou vazbu a zjisti veskeré piinosy a nedostatky dané
vzdélavaci akce. (Bartonkova, 2007)

Hronik (2007) povazuje fazi vyhodnoceni vzdélavaciho procesu za

nejdilezitéjsi ¢ast celého cyklu.
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5 Spolecénost a firemni prostredi

Pro navrh doporuceni ¢i rozvoje systému vzdélavani byla zvolena realné
existujici spolec¢nost, u které dle dohody vramci ochrany know-how nebude
v diplomové praci uveden jeji nazev. V souladu s principem ochrany proto nebudou
v praci uvedeny nékteré informace ¢i zdroje a z divodu utajeni nazvu bude firma
oznacovana jako firma ,AB“.

V ivodni Casti je predstavena charakteristika firmy AB, jeji historie, hodnoty,
vyvoj a popis obchodni sité vramci celého svéta. Dalsi podkapitoly jsou zaméreny
pouze na pobocky Hradce Kralové a Brno. V téchto podkapitolach je predstavena
organizatni struktura a popis jednotlivych pracovnich pozic. VSechny zminéné

informace o profilu spole¢nosti jsou ziskdny z internich materialti firmy.

5.1 Predstaveni spolecnosti

Spole¢nost AB se sidlem ve Stockholmu je Svédskou globalni akciovou
spolecnosti s dlouholetou tradici v oblasti obchodu a sluzZeb. Spole¢nost nabizi médni
obleCeni pro muze, Zeny, mladez a déti. Hlavni myslenkou spole¢nosti je nabizet
udrzitelnym zpisobem kvalitni médu za nejlepsi cenu. V udrZitelnosti ma spolecnost
silnou historii a jeji vizi je vytvorit obnovitelny mdédni primysl. Spole¢nost AB byla
prvni, ktera tuto iniciativu zahajila, a to sbérem nechténych odévli do boxti na vSech
prodejnach po celém svété. Nechténé odévy jsou po sbéru zasldny obchodnimu
partnerovy, ktery obleCeni roztiidi a znovu pouZije bud na vyrobu utérek, izolaci anebo
ho proda jako obleceni z druhé ruky.

Spole¢nost AB byla zaloZena v roce 1947 tricetiletym $védskym podnikatelem
ve Svédském mésté Visteras, kde také byla oteviena prvni prodejna. Od té doby
spole¢nost expandovala do celého svéta a jak postupné zrizovala nové prodejny,
upevnovala své postaveni na celosvétovych trzich. Nyni disponuje 48 000 obchody po
celém svété, zaméstnava 171 000 pracujicich a denné nabira nové zameéstnance.

Firemni kultura této spoleCnosti je zaloZena na hodnotach, které predstavuji
»ducha spole¢nosti“ a jedna se o ty samé hodnoty, na kterych byla v roce 1947 firma
zaloZena. Prvni hodnou je tymova prace, kterd umoziuje kombinovani rlznych

dovednosti, znalosti a zkuSenosti a tim vytvareni jednoho tymu, ktery je rozmanity a
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diky tomu silny. Dal$imi hodnotami je diivéra, tvorivost a inovace, které jsou
zakladem pro spravny vyvoj kazdé firmy. Ve chvili, kdy by firma prestala vytvaret nové
postupy stala by se jen dal$i mdédni spolecnosti, a proto je pro spolecnost dillezity
podnikatelsky duch. Dalsi diilezZitou hodnotou je neustalé zlepSovani, tato hodnota
je pro diplomovou praci klicova. Jejim smyslem je vzdélavat své zaméstnance a
umoznit jim dcastnit se na riznych Skolenich, diky kterym mohou prohlubovat a
udrZovat své znalosti a dovednosti. Soucasti nabizenych Skoleni jsou také kurzy
podporujici zvySovani kvalifikace. Novinkou pro zaméstnance jsou praxe v zahranici,
kde zaméstnanci ziskaji mnoho novych znalosti. JelikoZ firma AB nemd stanoven
konkrétni kariérni systém, maji vSichni zaméstnanci stejnou Sanci ziskat vys$si pracovni
pozici. Firma se domniv4, Ze timto systémem motivuje zaméstnance k tomu, aby se na
své kariére aktivné podileli. Naklady predstavuji pro vétSinu firem dulezity ukazatel,
a proto firma AB sleduje vydaje a snaZi se pouZivat chytré udrzitelné postupy, které
mohou byt kaZdodenni rutinou. Jedna se o ndpady a reSeni, ktera prinasSeji hodnotu
podnikani a zaroven tim nedochazi ke zbytecnym vydajim. Dalsi hodnotou je
jednoduchost, ktera byva casto nejchytiejSim reSenim kazdé vyzvy. Pokud si
zameéstnanci svoji praci budou zbytecné komplikovat dochazi ke zpomaleni, a proto
firma podporuje rozhodovani na zakladé zdravého rozumu. PFimé a otevicené jednani
je posledni diilezitou hodnotou, jejiZ cilem je ocenéni rozmanitosti lidi a myslenek
stejné jako v osobnim stylu. Je dlilezité mit otevienou mysl a vést rozhovory, které

mohou vést k velkym vécem. Kazdy hovor by mél byt pfimy a obousmérny.

5.2 Trhy a expanze spole¢nosti

Momentalné ma firma vybudovanou moderni obchodni sit s pevnymi zaklady.
Diky jejich usili odpovida spolecnost soucasnym trendiim a vSem pozadavkim pri
prodeji mddy, ke kterym patii prehledné usporadani nabizeného obleceni a vytvoreni
piijemné atmosféry pti nakupovani. Spolecnost provozuje okolo 48 000 obchodt na 69
trzich po celé zemi. Pfevazné firma plsobni v zemich jako jsou Spojené staty americké,
Rakousko, Velka Britanie, nebo Polsko. Béhem roku 2018 vznikly nové prodejny
v zemich Uruguay a Ukrajiny a spolecnosti se celkem podarilo uspésné otevrit 240

novych obchodd. V Ceské republice je momentalné spoleénost zastoupena 52.
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prodejnami, které sidli prevazné ve StredoCeském, Jihomoravském a Olomouckém
kraji. Pro rok 2019 spolec¢nost planuje premisténi, prestavéni, nebo dokonce zrusSeni
nékterych prodejen, a to z dvodu zajisténi kvalitniho portfolia a skladovych prostor.
Cilem tohoto planu je vytvoreni nejlepsich podminek pro kazdy trh.

Spolec¢nost AB také nabizi svym zakaznikiim on-line nakupovani na 47 trzich.
Nakupovani je snadné, a to bez ohledu na to, kde, kdy a jak se zadkaznici rozhodnou
nakupovat. Spolecnost se snaZi integrovat fyzické obchody s digitalnimi kanaly, ¢imz
poskytuje zakazniklim pohodlny a rychly ndkup. V oblasti on-line nakupu doslo v roce
2018 k expanzi na dalsi trhy, jako je napriklad Indie, Saudska Arabie, nebo Spojené

arabské emiraty. Planem do budoucna je nabizet on-line nakup na vsech trzich.

5.3 Organizaéni struktura

Organizacni struktura vybrané firmy zahrnuje Area tym a zaméstnance na
prodejnach. Obrazek ¢. 2 znazoriiuje zcela ziejmé vztahy nadiizenosti a podrizenosti,
a také Ze nadrizeni pracovnici maji v kompetenci celkem Sirokou $kalu zaméstnanct.
Po Ceské republice existuje mnoho obchodfi, a proto tyto obchody spadaji do
plisobnosti jednotlivych Area tymt. Teprve pod Area tymem se nachazeji pracovni
pozice, které jsou vykonavany na prodejnach. Organizacni struktura a popisy
jednotlivych pracovnich pozic byly zpracovany na zakladé internich dokumentt, které
obsahuji popisy jednotlivych pracovnich roli.

Area tym se sklada z Area Managera, Area Controllera, Area Visuala, Area Human
Resources a Area Buildera. Pracovni napli Area Visuala se sklada piredevsim z péce o
visualni podobu obchodii a poskytovanim riznych Skoleni Visual Merchandiseriim,
ktefi se piimo na obchodech staraji o visudlni vzhled prodejen. Area Human
Resources je zodpovédny za veSkerou persondlni agendu od naborli novych
zameéstnanct, udélovani feedbackii aZ po rizna Skoleni. Area Builder je osoba
odpovédna za stavebni stranku obchodi. Patfi sem riizné opravy, vylepsSeni apod. Area
Builder je povinen spole¢né s Area Controllorem a Area Managerem zjistit zdvaZnost
stavebniho poZadavku a zkontrolovat naklady, které by bylo moZné na dany ukon
vynaloZit. Poté jsou kontaktovany stavebni firmy, které ukon vykonaji. Area
Controller ma na starost sledovani nakladii obchodl a jejich financ¢ni situaci,
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zajiStovani spravného mnozstvi zboZi, pravidelnou kontrolu v jednotlivych obchodech
a administrativni agendu. Area Manager zodpovida za chod organizace a je
nadrizenym pro jednotlivé Cleny Area tymu a také vSech vedoucich obchodt, kteri
spadaji pod danou Area oblast. Jeho hlavni naplni je starost o vynosy a naklady
jednotlivych pobocek. Dale se Area Manager podili na naboru vySe postavenych
pracovnikl a jejich rozvoji a vzdélavani. Proto je cCasto v pfimém kontaktu s Area

Human Resources.

‘ AREA ‘
‘ Area Manager ‘ ‘ Area Controller ‘
‘ Area Visual ‘ ‘ Area I;uilder ‘ ‘ Area HR ‘
‘ Store Manager ‘
‘ CashOffice ‘ ‘ Depariment ‘
Fesponsible Supervisor

Visual Merchandiser

Sales Advisor

Obrdzek 2: Organizaéni struktura (zdroj: Interni dokumenty firmy, viastni zpracovdni)
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Pod Area tymem jsou zaméstnani pracovnici jednotlivych pobocek. Prodejny
celkem nabizi pét zakladnich pracovnich pozic. Tyto pracovni pozice jsou opét
zaznamendny pomoci obrazku ¢. 2. Jednou z nejdilezitéjSich pozic je misto Sales
Advisora, neboli prodejniho poradce. Tato pozice je casto prvnim krokem pro
budovani kariéry v ramci firmy AB. Ukolem prodejniho poradce je posykovat dokonaly
zakaznicky servis, ale také prace s odévy, kam patti vybalovani, dopliiovani, uklizeni a
péce o né. Kazdy z prodejnich poradcti musi mit neustaly prehled o vSech kampanich a
prodejnich aktivitdch, proto jsou zaméstnanci na této pozici Skoleni velmi Casto a
Skoleni probiha prevazné na prodejné pod vedenim Department Supervisora.
Department Supervisor musi jit prikladem a byt vid¢i a inspirativni pro své
podrizené. Je zodpovédny za bezproblémovy chod, dobrou prezentaci zbozi a za rozvoj
a vzdélavani svych podrizenych. Zaméstnanci na této pozici se ¢asto ucastni externich
Skoleni, kterd probihaji nejcastéji metodou workshopu. Tuto metodu vzdélavani
vyuziva i dalS$i pracovni pozice: Visual Merchandiser. Jednd se o kreativni a
dynamickou pozici, kterd ma na starost vizualni stranku celé prodejny, véetné vyloh a
figurin. Zakladem kaZdé prodejny je Store Manager, ktery musi mit dobré ridici
schopnosti a obchodniho ducha. Mezi jeho hlavni c¢innosti patfi sledovani a
kontrolovani stanovenych cil, planti a rozpocti prodeje. Samoziejmosti je
maximalizovat ziskovost obchodu a dohliZet na administrativni a bezpecnosti postupy.
Dale zajiStuje vzdélavaci akce svym podrizenym na zakladé zjisténych nedostatkii od
Department Supervisora. Cash Office Responsible je pravou rukou vedouciho
obchodu. M4 odpovédnost za manipulaci s penézi od prepravy penéz po ovéirovani
mzdovych ucti. Dale zodpovida za dokumentaci Skolicich osnov a plant vcetné
prezencnich listin.

Pro zajisténi spravného chodu prodejny je zapottebi vSech vySe uvedenych pozic,
které jsou obsazeny zaméstnanci s pozadovanou kvalifikaci. U zaméstnancl na
pozicich Store Manager, Cash Office Responsible, Department Supervisor a Visal

Merchandiser zodpovida za vzdélavani a rozvoj zaméstnanec na pozici Area Human

Resources.
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6 Vzdélavani ve firmé AB
Tato kapitola je zpracovana na zakladé vlastnich zjiSténi. Prinasi vysledky
ziskané studiem internich dokumentli, mezi které patii evidence o vzdélavani
zameéstnancli, Udaje zhodnoceni zaméstnancli, popisy pracovnich mist vcetné
kvalifika¢nich pozadavki a vysledky ziskané pomoci polo-strukturovanych rozhovort
se zaméstnanci na pracovnich pozicich Area Human Resources a Area Manager.
Spolecnost nabizi jako jeden z nejvétsich prodejct v odvétvi mdédy nepieberné
mnozstvi pracovnich prileZitosti. Podle naplné prace na konkrétni pozici poskytuje
spolecnost nékolik vzdélavacich programt, jejichz cilem je zkvalitiovani
poskytovanych sluzeb zakazniklim, zvySovani produktivity jednotliveli i tymu,
dodrZzovani platnych norem a dals$i. Hlavnim cilem Skolicich aktivit je neustalé
zlepSovani vysledki jedincti a tim i celé pobocky a spolecnosti. (interni zdroje firmy)
Firma nabizi pravidelné vzdélavaci akce, avSak nabizi i narazové kratkodobé
aktivity. VSechny tyto vzdélavaci akce jsou hrazeny zejména firmou. Skoleni
zaméstnanci 1ze rozdélit nasledovné:
e Skolen{ pii nastupu do pracovniho poméru
¢ Skoleni stanovené zdkonem
e UdrZeni a prohlubovani kvalifikace

e ZvySovani kvalifikace

Skoleni pii nastupu do pracovniho poméru

Jedna se o Skoleni, kterym musi projit kazdy novy zameéstnanec. Hlavni naplni
tohoto Skoleni je zauceni, kam spadaji teoretické védomosti, praktické védomosti,
predstaveni firemni kultury spole¢né s rutinami a sezndmeni s pracovnimi ptedpisy,
které musi kazdy zaméstnanec dodrzovat. V ramci Skoleni musi byt také zaméstnanec
seznamen s obsluhou pocitace a programt, se kterymi bude na své pracovni pozici
pracovat. Skoleni pi¥i nastupu do pracovniho poméru vétsinou probiha na dané
pobocce.

V pribéhu zkusebni doby je novy zaméstnanec také povinen zucastnit se Skoleni
v elektronické podobé, pomoci programu GROW. Tento program seznamuje nové

zaméstnance s pracovnimi postupy, hodnotami firmy jeji historii a zdkladnimi pojmy
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v oblasti mody. Kazdy zaméstnanec pri nastupu do pracovniho poméru je také povinen

absolvovat vstupni Skoleni o pozarni ochrané a BOZP.

Skoleni stanovené zakonem

Jedna se o kazdou vzdélavaci akci, kterou je zaméstnavatel opravnén naridit
svym zaméstnanclim. Diky tomuto Skoleni ziskdvd zaméstnanec predpoklady
stanovené obecné zavaznymi piredpisy pro vykon funkce sjednany v pracovni smlouvé,
popripadé deklarovany v popisu pracovniho mista. Provadi se v priibéhu celého
kalendarniho roku a je zajiStovano externé prostiednictvim certifikovanych osob vzdy
dvakrat do roka.

Skoleni se vzdy sklada z nékolika ¢asti, v prvni ¢asti by kazdy zaméstnanec mél
byt seznamen se svymi pravy a povinnostmi, kam také patfi pravo na zajiSténi
bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci. DalSi ¢asti je bezpecnost pfi provadéni prace,
zde jsou predstavena vSechna rizika, ktera mohou pfi praci nastat. Jednim z poslednich
bodl Skoleni je kapitola o pracovnich urazech a také doporuceni, jak se chovat
v piipadé mimoradnych situacich. Velmi dilezité jsou také informace o manipulaci
s bremeny. BéZné trva takové Skoleni okolo jedné hodiny.

Uéastnici $koleni jsou vzdy s dostate¢nym ¢asovym piedstihem informovani kdy
a kde se dané Skoleni uskutecni. Po ukonceni Skoleni je proveden zaznam pro

pripadnou kontrolu, kde Gc¢astnic potvrzuji svoji ucast podpisem.

UdrzZeni a prohlubovani kvalifikace

Jednim z cili firmy je zkvalitiovat a udrZovat kvalifikaci svych zaméstnancij,
proto firma vyuziva nékolik zptsobt, které vedou k naplnéni tohoto cile.

Prvnim zpiisobem je sestaveny skolici plan, tykajici se kazdodennich rutin. Tento
plan je sestaveny na mésic a v kazdém tydnu se Skoli jiné téma. Nejcastéji se tato
Skoleni tykaji péce o zbozi, prace na pokladné, prace na skladé nebo novych akci.
Skoleni probihaji na vybranych meetinzich, které jsou poradany vidy na zacatku
pracovni doby zaméstnanct. Tato $koleni trvaji okolo 10 min.

Dal$im zptlisobem prohlubovani kvalifikace zaméstnancili jsou Skoleni, ktera

probihaji pro Kralovéhradeckou a Brnénskou prodejnu na centralni pobocce v Brné.
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Z kazdé pobocky je vybran jeden aZ dva zaméstnanci, ktefi se Skoleni ziucastni. Tato
Skoleni jsou vétSinou na principu praktické ukazky, procvicovani a nasledné
otestovani, kdo si nové informace zapamatoval nejlépe. Tento typ Skoleni je podle
autorky jednim z nejefektivnéjSich, protoze si zameéstnanci mohou vSe zkusit a
v pripadé nejasnosti se mohou obratit na Skolitele. Po navratu ze Skoleni vZdy nové
proskoleny zaméstnanec informuje vSechny své kolegy o novinkach, které se na Skoleni
dozvédél. Skoleni trvaji vét$inou jeden den a jsou hrazeny zaméstnavatelem vcetné
dopravy. Po ukonceni skoleni potvrzuji zaméstnanci svoji ucast podpisem.

Dale firma pordada dvoudenni aZ tiidenni vzdélavaci akce, které se konaji vzdy na
vybranych prodejnach. Téchto Skoleni se nejcastéji ucastni Visual Merchandiser a
Department Supervisor. Vzdélavaci akce ma vzdy podrobné vypracovany studijni plan,
ktery je vytvofen pfimo pro danou pracovni pozici. Skoleni jsou ¢asto vedena
certifikovanymi lektory, ktefi predavaji své znalosti a dovednosti pomoci rtznych
metod. Mezi nejcastéji vyuzivané metody patri prednaska a workshop, ktery je mezi
zaméstnanci velmi oblibeny. Po ukonceni vzdélavaci akce ziskaji zaméstnanci
certifikat, Ze se Skoleni ispéSné zucastnili. Tento typ Skoleni je velmi Zadany, protoze
se zameéstnanci mohou ucit od zkusenych lektort a celd vzdélavaci akce je financovana
zameéstnavatelem, ktery hradi ubytovani, cestu i stravovani zaméstnanct.

Zameéstnanci jsou u vSech vzdélavacich akci vzdy s dostatecnym casovym
predstihem informovani o konani vzdélavaci akce. A vzdy je vyZadovano potvrzeni
ucasti.

Novinkou pro zaméstnance je nabidka zahrani¢nich stazi, které se konaji ve
vybranych zemich a na vybranych prodejnach. Nej¢astéji jsou poradany ve Stockholmu,
ktery je centralou pro prodejny po celém svété. Zpravidla trvaji staze Sest tydnti, béhem
kterych ziskaji zaméstnanci Siroky uvod klepSimu poznani firmy AB a mohou
nahlédnout do kazdodenni prace vramci téchto oddéleni: nakup a design, rizeni
podniku, finance a dcetnictvi, logistika, vyroba a mnoho dalSich. Zahrani¢nich stazi
mohou vyuzit pouze zaméstnanci firmy AB a jednotlivé nabidky najdou ve Skolicim
programu GROW.

Jednim z poslednich zptisobii prohlubovani kvalifikace je skolici program GROW,

ktery byl jiZ zminén u Skoleni pri nastupu do pracovniho poméru. Tento systém slouZzi
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nejen pro nové zaméstnance, ale také pro stavajici, ktefi zde mohou své znalosti
zdokonalovat. Program GROW obsahuje veskera diilezita Skoleni pro osobni rozvoj, a
to jak specifické kurzy, kterych se mohou u¢astnit vSichni, tak kurzy, které jsou spojené
pfimo s danou prodejnou nebo pracovni pozici. VSechny kurzy, které zaméstnanci
absolvuji se ukladaji do tréninkovych zaznami, které sleduji osobni rozvoj kazdého
zameéstnance. Pokud maji zaméstnanci zajem o karierni rist vramci firmy AB je
doporucovano pravidelné sledovani novinek a nabidek novych tréninkli v programu

GROW.

ZvysSovani kvalifikace

Firma se snaZzi zvySovat kvalifikaci predevSim u zaméstnancti v Area tymu, Ci
zaméstnanci na pozicich Store Manager a Department Suprtvisor. Témto
zaméstnanclim jsou nabizeny kurzy, které jsou dobrovolné a konaji se vzdy mimo
pracovni dobu. Tyto kurzy jsou hrazeny zameéstnavatelem a patii sem napriklad:

e Prace s PC - tento typ Skoleni zahrnuje nabidku nejzadanéjsich moduld MS
Office (Excel, Word, PowerPoint, Outlook). Skoleni je vhodné pro méné i vice
pokrocilé ve spolupraci s externimi dodavateli.

e C(Cizi jazyk - Skoleni zahrnuje jazykovou pripravu pro skupinovou i
individualni vyuku dle jazykové urovné. NejCastéji probihaji pod vedenim
Ceského lektora a prioritni vyznam je kladen na vyuku anglického jazyka. Cilem
jazykové vyuky je zlepSeni jazykovych dovednosti, které lze vyuzit i pti béZnych
pracovnich situacich. Jazykové kurzy se konaji po cely rok.

¢ Komunikacni dovednosti - Skoleni slouzi k nau¢eni komunikac¢nich technik,
Cteni feci téla, vyjednavani, obrané a manipulativnimu jednani. Ziskané znalosti
mohou uplatnit zaméstnanci nejen v zaméstnani ale i v kazdodennim Zivoté.

Skoleni se pordda po cely rok a je vyucovano externimi lektory.
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Pokud by mél zaméstnanec zajem o Skoleni, které firma dosud nenabizi, neni
problém firmu oslovit a poZadat ji o zarazeni kurzu do nabidky. Firma se vétSinou snazi
udélat maximum, aby mohla svym zaméstnanciim vyhovét. Pokud by mél zajem o
Skoleni zaméstnanec na nizsi pozici (Sales Advisor). Firma mu Skoleni umozni, pokud
bude danou vzdélavaci akci ¢astecné hradit. VySe ¢astky se odviji od poZadovaného

kurzu a délky plisobeni ve firmé.

6.1 Systematické vzdélavani zaméstnancu

V teoretické Casti diplomové prace byl shrnut zakladni cyklus systematického
vzdélavani zaméstnancl a popsany jeho hlavni Ctyfi etapy. Spolecnost AB na tento
systematicky vzdélavaci proces piesla nedavno, a proto nevyuziva vSechny metody,
které jsou uvedeny v publikacich a v nékterych fazich pouziva jiné postupy. Zakladni

faze modelu vyuZivané v organizaci jsou:

e identifikace potreby vzdélavani a rozvoje zaméstnanct,
¢ planovani vzdélavacich a rozvojovych ¢innosti,
e realizace vzdélavani a rozvoje zaméstnanct,

¢ vyhodnoceni vysledki a acinnosti vzdélavaciho procesu

Identifikace potieb vzdélavani a rozvoj zaméstnancii

Zjisténi aktudlniho stavu vzdélavacich potieb spada do naplné prace primého
nadrizeného a Department Supervisora kazdé prodejny. Hlavnim tkolem Department
Supervisora je zapojeni pracovniki do vzdélavacich c¢innosti, které maji skupinovy
nebo individudlni charakter. Zaroven je jeho povinnosti soustavna komunikace se
Store Managerem, kterému sdéluje pozadavky na vzdélavani ze strany zaméstnanc.
Ke kazdému zaméstnanci je pristupovano odliSnym zplsobem dle urcitych faktori.
Mezi nejzasadnéjsi faktory patii délka pracovniho poméru, pracovni pozice, zkusenosti

a dovednosti pracovnika a také jeho motivace.
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Pro zjisténi potreb vzdélavani a rozvoje zameéstnanci firma AB vyuziva

nasledujici moZnosti:

Dialog probiha mezi zaméstnancem a jeho prfimym nadfizenym. Jedna se o
formu diskuze o spolupraci, vysledcich, piinosu a rozvoji schopnosti
zaméstnance vzhledem k popisu jeho prace. V priibéhu dialogu dale diskutuji o
povinnostech a vyhodnocuji jednotlivé individualni oblasti. Dale diskutuji o
kompetencich a hodnotach firmy. Vysledkem je sestaveni planu rozvoje, urc¢eni
cile a motivace zaméstnance. Na kazdé pobocce se provadi dialog jednou za rok
a firma je povaZzuje za zasadni prvek pro osobni a pracovni rozvo;j.

Dotaznik spokojenosti se provadi jednou za mésic a probiha elektronickou
formou pomoci vytvorené aplikace. Jednd se o hodnoceni ze strany
zameéstnancli a je zkoumano, zda jsou spokojeni se soucasnym stavem
fungovani spole¢nosti. Otazky jsou zaméreny na spolupraci, komunikaci v tymu,
ochotu ucastnit se vzdélavacich akci a spokojenost s kazdodenni naplni prace.
Vystupem dotaznikového Setfeni je vytvoreni dokumentu, ktery obsahuje
ziskané vysledky a doporuceni, jak zredukovat zjiSténé nedostatky. Posléze je
dokument rozeslan Department Supervisorim, ktefi vysledky konzultuji se
Store Managerem.

Feedback. Firma AB ma vytvoreny dokument, ve kterém jsou shrnuty veskeré
vzdélavaci aktivity, odpovédnosti, pravomoci a potrebnd Skoleni pro
vykonavani dané pracovni pozice. Zaméstnanci jsou v priabéhu vykonavani
prace nadhodné kontrolovani a mohou obdrzet pozitivni ¢i negativni feedback.
Pozitivni feedback lze chapat jako pochvalu. V pripadé negativniho feedbacku
dojde k zjiSténi rozdilu mezi pozadovanym a skute¢nym stavem. V takovém
ptfipadé je Department Supervisor povinen uvédomit Store managera a
spole¢né maji povinnost vypsat termin Skoleni pro doplnéni chybéjicich
znalosti. Po absolvovani vycvikovych aktivit kazdy zaméstnanec potvrdi svoji

ucast podpisem.
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Planovani vzdélavacich a rozvojovych ¢innosti

Po zjiSténi vzdélavacich potreb zacne Department Supervisor spolecné se Store
Managerem s planovanim. Prvnim krokem je nalezeni nejvhodnéjSiho zptlisobu pro
dosaZeni poZadovanych vysledkii a zajisténi vhodnych vzdélavacich aktivit pro
ocekavany vyvoj v budoucnosti. DileZitym krokem je urc¢eni obsahu vzdélavaci akce,
ktery vychazi ze stanovenych vzdélavacich cili a potfeb zaméstnanci. Po stanoveni
obsahu je zapotiebi urcit vhodnou metodu, didaktické prostiedky a lektora, ktery
vzdélavaci akci povede. Na zavér planovani je urCen datum a misto konani.
Zameéstnanci jsou vzdy sdostateénym casovym piedstihem informovani
prostiednictvim socialnich siti, nastének a také na meetingu o konani vzdélavaci akce.

Na kazdé prodejné ma povinnost Cash Office Responsible vést prezencni listinu ze

vzdélavacich akcich.

Realizace vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Po skonceni faze planovani prichazi samotna realizace. Firma AB vyuZziva jak
lektort externich, tak internich a své zameéstnance se snazi motivovat tim, Ze vétSina
nabizenych Skoleni je zdarma a probihaji v ramci pracovni doby. Vzdélavaci aktivity
probihaji v pravidelnych intervalech a jsou predem ohldaseny zaméstnanclim. MiizZe
ovSsem nastat i mimotadna situace, kdy je vyzadovano jednorazové a okamzité
vzdélavani. Tato situace nastava predevsim v pripadé nové zavedenych rutin, anebo
pfi narazovych marketingovych akcich.

Za zacatek realizace lze povazovat prichod ucastniki kurzu a lektora na misto
konani vzdélavaci akce. V uUvodu Skoleni jsou zaméstnanci opétovné seznameni
s obsahem kurzu a nasledné je zahajena samotna vzdélavaci akce, ktera postupuje
podle predem stanovenych plani a osnov. Soucasti kazdé vzdélavaci akce je
obcCerstveni, které podle firmy zvySuje efektivitu Skoleni ¢i prednasky. Na zaveér
kazdého kurzu je zatazena diskuze s moznosti dotazi a zpétné vazby. Na konci Skoleni
je vytvorena dokumentace o priibéhu a ukonceni kurzu vcetné podpisii zucastnénych
zaméstnanci. Za tento dokument je odpovédna osoba na pozici Cash Office

Responsible.
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Vyhodnoceni vysledki a ic¢innosti vzdélavaciho procesu

Posledni fazi je vyhodnoceni vzdélavaci akce. Hlavni odpovédnost za vysledky
efektivity vzdélavacich a rozvojovych aktivit zaméstnancii nese jejich piimy nadrizeny,
podle organizacni struktury. Zptlisob, kterym firma AB vyhodnocuje vzdélavani
vyloZené nedopovida Zadnému modelu z odborné literatury.

Firma AB k vyhodnocovani pouziva predevsim feedback pro zameéstnance, ktery
byl jiz popsan pfti identifikaci vzdélavacich potieb. V pripadé této metody je nadiizeny
povinen prozkoumat, zda pracovnik uplatiiuje nové nabyté dovednosti a znalosti pfti
vykonavani kazdodennich pracovnich ukoli. Druhou casto vyuZivanou metodou je
dotaznik spokojenosti s kratkym testem, ktery je v elektronické podobé. V tomto
dokumentu zaméstnanci hodnoti lektora, jeho vyklad, obsah vzdélavaci akce, ptinos
vzdélavaci akce, organizacni zajiSténi apod. VSe vySe uvedené se hodnoti na Skale od 1
do 5, stejné jako na stupnici ve Skole - 1 vyborné, 5 nedostatecné. V posledni casti
dotazniku je kratky test, ktery ovéri zda zaméstnanci ziskali poZadované znalosti.

Cely proces systematického vzdélavani zaméstnanci na danych prodejnach

zachycuje obrazek ¢. 3.

Dialog, dotaznik
Piimy nadfizeny spokojenosti, *
feedback

Zhodnoceni
ziskanych inforamci
Planovani vzdélavaci
akce

Realizace vzdélavani

Seznam
vzdélavacich potieb

Téma, metoda,
datum uskutecneni

Y

Feedback, dotaznik
spokojenosti

Obrdzek 3: Systematické vzdéldvdni ve firmé AB (zdroj: interni dokumenty firmy, vlastni zpracovdni)
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Zhodnoceni vzdélavacich aktivit

Firma AB poskytuje svym zaméstnanclim nejen $koleni stanovena zdkonem, ale
také nabizi vzdélavaci aktivity pro rozvoj znalosti a dovednosti, které jsou potrebné
pro jejich praci. Novym zaméstnanclim poskytuje zaskolovaci programy, které jim
usnadni nastup do nového zaméstnani. Pozitivni je skutecnost, Ze vzdélavaci aktivity
firma financuje zejména z vlastnich prostredki. Naopak mezi nevyhody patii omezena
nabidka vzdélavacich kurzi odvijejici se od pracovni pozice. Na tento problém
upozornili i respondenti polo-strukturovanych rozhovorl. Zaméstnanclim na nizsich
pozicich jsou nabizeny pouze vzdélavaci kurzy v ramci udrZovani a prohlubovani
kvalifikace. Pokud by vSak zaméstnanec na nizsi pozici mél zajem zvySovat svoji
kvalifikaci, je mozné o Skoleni zazadat. Firma ve vétsSiné pripad zaméstnanci vyhovi
s podminkou, Ze si Skoleni z ¢asti bude hradit sdm. Oproti tomu zaméstnanci na vyssich
pozicich se mohou zucastnit kurzt, které povedou ke zvySeni kvalifikace, a to v rtiznych
oblastech od pocitacovych az po jazykové. Zaméstnavatel jim vzdélavani financuje
v plné vysi.

Firma vyuZiva systematického vzdélavaciho procesu, kde pri identifikaci
vzdélavacich potireb zaméstnancl vychazi zejména z informaci o pracovni pozici a
z informaci ziskanych vedenim dialogt. Tento zpisob ziskavani informaci shledava
autorka jako vhodny predevsim diky moZnosti zicastnit se na sestaveni individualniho
vzdélavaciho planu. O identifikaci potreb rozhoduje primy nadrizeny se Store Manager,
kteri spoleCné stanovy postup pro naplnéni vzdélavaciho planu. Ve vétSiné pripadi
jsou zaleZitosti a potieby vzdé€lavani zaméstnancii ponechdny na Department
Supervisorovi dle konkrétni situace. Respondenti rozhovort se shodli, Ze s touto fazi
systematického vzdélavaciho procesu jsou spokojeni a shledavaji ji zatim za nejlépe
propracovanou.

Ve fazi planovani nejsou nalezeny zadné vyrazné nedostatky, které by
potiebovaly zlepSeni. Pfesto je vhodné upozornit na vyuZiti e-learnignu, ktery je
vhodné kombinovat i s ostatnimi metodami vyuky. Socidlni a osobni kontakt patfi
k zakladnim lidskym potifebam a dle presvédceni autorky by méla firma vyuZit vice
metod, které umoznuji osobni kontakt. Diky komunikaci, predavani informaci nebo

tymové praci dochazi k vyméné myslenek, a pravé tento prvek predstavuje pridanou
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hodnotu. Autorka v tomto pripadé tedy souhlasi s ndzorem Armstronga, ktery tvrdi, Ze
lepSich vysledkt lze dosahovat kombinaci nékolika metod. (Armstrong, 2007)

Po ukonceni faze planovani prichazi samotna realizace vzdélavaci akce. Firma
vyuziva jak lektory externi, tak interni a vzdy trva na kvalitni pripravé lektora pred
zahajenim vzdélavaci akce. Jak jiz zminuje autorka vySe, firma vzdélavaci akce
financuje z vlastnich zdroji, a to i v pripadé dopravy, stravy ¢i ubytovani, pokud se
Skoleni kona mimo jejich mésto.

Za hlavni nedostatek shledava autorka fazi vyhodnoceni. A stejné tak hodnoti
tuto fazi i respondenti, se kterymi autorka vedla rozhovor. Podle nich je faze
vyhodnoceni nejméné propracovang, a proto chtéji v blizké dobé zavést testy, kterymi
budou moci provést porovnani vysledki pied a po vzdélavaci akci. Faze vyhodnoceni
je vSeobecné povazovana za jednu z nejobtiZnéjsich. Mnoho publikaci uvadi za vhodné
metody vyhodnoceni: monitoring, testy, praktické zkousky, kvantifikace praktického
prinosu apod. Firma AB vyuZiva pouze nékteré metody a jejich vyuZiti se neshoduje
s Zddnym ovérenym postupem. Pravé v tom se nejspis nachazi pri¢ina nedostatecného
propracovani této faze. K vyhodnoceni z vySe uvedenych vyuZiva firma monitoring
spolecné s feedbackem. Podle autorky je tento zptlisob nepiesny, protoze hodnotitel
miiZe mit subjektivni pohled na pouzité metody a postupy pri praci. Diky tomu muZze
zaméstnanec obdrZet negativni feedback, i presto Ze svoji praci vykonal spravné.
V pripadé vétsich vzdélavacich akci firma vyZaduje vyplnit dotazniky spokojenosti,
které obsahuji i kratky test. V tomto pripadé sice firma ziskad zpétnou vazbu, ale nema
s ¢im vysledky testli porovnavat. Proto by autorka doporucila firmé vytvorit testy tak,
aby bylo mozné porovnat vysledky vstupnich a vystupnich testi.

[ presto, Ze firma na systematické vzdélavani presla teprve nedavno, je systém
vzdélavani zpracovan na dobré trovni. Na zakladé rozhovort bylo zjisténo, Ze firma

pribézné vzdélavaci systém upravuje na zakladé zpétné vazby od zaméstnanci.
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7 Polo-strukturovany rozhovor

K ziskani informaci o vzdélavacim systému a rozvoji zameéstnanci ve firmé AB
byly vyuzity polo-strukturované rozhovory se zaméstnanci v Area tymu. Jejich icelem
bylo pomoci otevienych otazek zjistit informace o vzdélavacim systému, objasnit
pribéh jednotlivych fazi systematického vzdélavani a zjistit ndzor respondentli na
souCasny vzdélavaci systém ve firmé AB. Ziskané odpovédi byly vyuZity pro navrh
opatreni, ktera by vedla ke zlepSeni vzdélavaciho systému ve firmé AB.

Polo-strukturované rozhovory probihaly s vybranymi pracovniky Area tymu.
Pro vybrané zaméstnance méla autorka pripravené soubory otazek tykajici se
vzdélavani ve vybrané firmé. Celkem byly provedeny tri rozhovory, dva rozhovory se
zaméstnanci oddéleni Area Human Resources a jeden s Area Managerem. Rozhovory
byly zaznamenavany na diktafon a nasledné byly prepsany hlavni myslenky

zameéstnancu.

Charakteristika a priibéh polo-strukturovanych rozhovoru

Rozhovor (viz piiloha €. 2) se skladal celkem ze sedmi otazek, které méli pomoci
autorce ziskat potrebné informace o vzdélavani zaméstnanci ve firmé AB. Rozhovory
probéhly ve dvou ptipadech piimo na pracovisti a vjednom pripadé mimo pracovisté,
z divodu respondentovych ¢asovych moznosti. Po souhlasu s poskytnutim rozhovoru
byly respondenti vyzvani k urceni data konani rozhovoru. Autorka se respondentim
plné prizptsobila. VSechny rozhovory byly zahijeny sezndmenim respondenta
s priibéhem rozhovoru a zaroven autorka uvedla, Ze rozhovory jsou zcela anonymni.
Jednotlivé rozhovory trvaly v rozmezi 20 aZ 45 minut podle toho, jak dopodrobna se
respondent vyjadril k poloZené otazce, ¢i jak moc se dokazal od daného tématu vzdalit.
Pokud se tak stalo, autorka zopakovala otazku a formulovala ji tak, aby ziskala odpovéd’
na poloZenou otazku. VSechny rozhovory probéhly v prijemné atmosfére a autorka
byla mile pfekvapena ochotou zi¢astnénych respondenti.

Respondenti pfi rozhovorech uvedli, jakym zplisobem probihd vzdélavani ve
firmé AB a také bylo zjiSténo, Ze soucasny vzdélavaci systém potiebuje urcité zmény,
mezi které patri uprava nabidky vzdélavacich akci a zkvalitnéni faze vyhodnocovani

pomoci srovnavacich testl. Zakladni myslenky respondentti byly shrnuty v ptiloze ¢. 5.
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8 Dotaznikové Setreni

Autorka vramci diplomové prace realizovala priizkum, ktery byl proveden
prostrednictvim metody dotaznikového Setfeni ve vybrané firmé, na vybranych
prodejnach. Tato metoda byla zvolena jako optimalni prostiredek pro zjisténi stavu
vzdélavani ve vybrané firmé AB. Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit vhodnost
pouzivani vzdélavacich aktivit pro zaméstnance firmy AB a jejich nazor na posledni
Skoleni, kterého se zicastnili.

Pifed samotnym rozeslanim dotazniki na prodejny autorka vyzadala souhlas
Store Managera v Hradci Kralové a Store Managera prodejny v Brné a informovala je o
terminu a zplisobu ziskani dat. Dotazniky byly poté predany v tiSténé podobé na
prislusné prodejny. Néktefi zaméstnanci vyplnili dotaznik ve svém volném case, jini
piimo v pribéhu pracovni doby se schvalenim Store Managera. Vyplnéni dotazniku
zabralo zaméstnanclim okolo 5 minut. Vyplnéné dotazniky z Brnénské prodejny byly
naskenovany a zaslany na e-mail autorky. Dotazniky z Hradce Kralové si autorka
vyzvedla osobné. Dotaznikové Setfeni bylo zahajeno studiem internich dokumentt a
na zakladé téchto poznatki byly vytvoreny 3 vyzkumné otazky:

e Vyzkumna otazka ¢. 1: zhruba 75 % respondentli projevi spokojenost se
zajiStovanim vzdélavacich aktivit a s nabidkou vzdélavacich akci ve firmé.
Vyzkumna otazka ¢.1 bude potvrzena, pokud vice jak 75 % respondentt zvoli
odpovéd’ ,vzdélavani je zajiStovano na velmi dobré drovni“ ¢i ,vzdélavani je
zajiStovano na dobré drovni“ v pripadé otazky ¢. 7. A v pripadé otazky ¢. 8 zvoli
odpovédi ,,ano” ¢i ,spiSe ano”
e Vyzkumna otazka €. 2: vice jak poloviné respondentli umoziuji noveé ziskané
védomosti vykonavat praci lépe.
Vyzkumna otazka ¢. 2 bude potvrzena, pokud vice jak 50 % respondentti zvoli
u otazky €. 16 moznosti ,ano“ nebo ,nové ziskané védomosti vyuzivam pii své
praci ziidka“
e Vyzkumna otazka ¢. 3: jaka je zavislost dosazeného vzdélani na spokojenost
s nabidkou vzdélavacich akci?

Vyzkumna otéazka ¢. 3 bude zkoumana pomoci kontingencni tabulky.
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Charakteristika dotazniku

Obsah a forma dotazniku (viz priloha ¢. 1) byla uzpisobena tak, aby
respondentovi vypliovani zabralo co nejméné Casu a otazky byly jednoznacné.
Srozumitelnost a jasnost dotazniku byla navic ovérena predvyzkumem. Kdy autorka
poZadala Store Managera a dvé Department Supervisorky z obchodu v Hradci Kralové
o vyplnéni tisténého dotazniku. Na zakladé jejich podnéti byly provedeny drobné
Upravy, ¢imz se minimalizovalo pripadné nedorozuméni pii samotném vypliovani.

Dotaznik byl zcela anonymni a obsahoval jasné otdzky s maximalni moZnosti
uzavienych odpovédi, u nékterych otazek bylo k dispozici volné pole pro zadani jiné
vlastni odpovédi, a to heslovitym vyjmenovanim. U kladenych uzavienych otazek volili
respondenti z vybéru moZnych odpovédi, kde u vétSiny otazek bylo mozné zvolit pouze
jednu odpovéd, u dvou otdzek byla povolena volba vice odpovédi se stupnici
hodnoceni. Na zacatek dotazniku autorka uvedla jednoduché rozliSujici otazky, slouZici
predevSim k poznani personalni struktury na prodejnach. Hlavni ¢ast dotazniku byla
tvorena 12 otazkami. Struktura hlavni ¢asti dotazniku byla nasledujici. Nejprve otazky
tykajici se spokojenosti zajistovani vzdélavani (zda nabidka kurzi odpovida
pozadavklim, o jaka Skoleni by jevili zajem a jaké Skoleni vnimaji zaméstnanci jako
nejatraktivnéjsi). Dalsi otazky se vztahovali k poslednimu S$koleni, kterého se
zameéstnanci zucastnili (v jakém horizontu se Skoleni konalo, zda bylo povinné c¢i
dobrovolné, jakd byla zvolend metoda vzdélavaci akce, zda se konalo Skoleni na
pracovisti nebo mimo pracovisté a zda nové ziskané védomosti umoZznily vykonavat

praci lépe). Zavérecné otazky se tykaly financovani vzdélavani.

Metodika dotaznikového prizkumu

Zpracovani vysledkl dotaznikového Setieni bylo provedeno v MS Excel pomoci
datové matice. Vystup dat zpracovani dotaznikového prizkumu poskytl udaje
k vyhodnoceni vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve firmé AB. VSechny vysledky byly
zaznamenany do tabulek a nékteré vysledky byly zpracovany do grafii. Pfed samotnym
sestavenim datové matice musela autorka nejdrive vytvorit tzv. kddovnik (viz priloha
¢. 3), ktery obsahoval vSechny odpovédi, ke kterym byly nasledné ptirazeny jednotlivé

Ciselné kddy. Po jeho vytvoreni byla sestavena datova matice (M) (viz priloha €. 4),
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ktera méla velikost m x n. Kde m predstavovalo pocet otazek v dotazniku (v pripadé
vice odpovédi, méla kazda varianta odpovédi sviij sloupec, pokud nikdo nezvolil danou
variantu byla odpovéd vynechdna) a n pocet respondentti, ktefi dotaznik vyplnily.
Z toho tedy vyplyva, Ze datova matice autorky méla velikost 25 x 33. Zapis této matice

vypadal nasledovné:

Matice (M) byla sestavena z vektort mi proi =1, 2, ...,33 (respondentti), které
byly vytvoifeny mnozinou nasledujicich 25 atributti (otazek v dotazniku): mi = {A1, A2,
A3, A4, A5,A6,A7, A8, A9a, A9b, A9c, A9d, A9e, A10a, A10b, A10c, A10d, A11,A12,A13,
A14, A15,Al16,A17,A18}

Po sestaveni datové matice byla nejdiive vypoCtena absolutni ¢etnost spole¢né
srelativni Cetnosti a vystupy byly vyjadreny v procentech. Dale byla vyuzita
kontingen¢ni tabulka, ktera byla vytvorena ze zdrojové tabulky obsahujici vSechny
odpovédi v pisemné formé. U otazek ¢. 9: v jaké oblasti byste uvitali moZnost dalsiho
vzdélavani? a €. 10: které absolvované Skoleni, seminar vnimate jako nejatraktivnéjsi?
mohli respondenti volit vice odpovédi podle poradi zajmu. Pro vypocet téchto dvou
otazek byl pouzit koeficient vyznamnosti. Pfed jeho samotnym pouzitim vSak bylo
nutné obodovat jednotlivé odpovédi respondentii. Obodovani bylo provedeno
nasledovné:
¢ hodnota 1 byla nahrazena hodnotou 5
e hodnota 2 byla nahrazena hodnotu 4
e hodnota 3 byla nezménéna
¢ hodnota 2 byla nahrazena hodnou 4

e hodnota 5 byla nahrazena hodnotou 1
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Teprve po obodovani jednotlivych odpovédi byl pouZit koeficient vyznamnosti,

ktery ma vzorec:

X=0x*n+1*n+n..)/100 kde n = ¢etnost vyskytu.

Autorku mile prekvapila ochota vedeni i vSech zaméstnanct, ktef{ se na tomto
vyzkumu podileli. Dotaznik byl rozdan 74. zaméstnanclim z obou dvou pobocek a
navratnost vyplnénych dotaznikil ¢inila 89,2 %. Z toho 36 dotaznikii bylo ziskdno
z poboc¢ky Hradec Kralové zbylych 30 z poboc¢ky v Brné.

Necekanym zjisténim bylo, Ze Zadny z respondentii nezvolil otevienou odpovéd’
u otazek ¢. 10: které absolvované Skoleni, seminar vnimate jako nejatraktivnéjsi? a ¢.
11: jakého Skoleni jste se zucastnil/a naposledy? Proto autorka tyto oteviené odpovédi
nezahrnula do datové matice a zavérec¢nych vysledki. Jednim z diivodii nevyplnéni
téchto otevienych otazek miize byt, nesoustiedénost zaméstnanct pri vyplilovani
dotaznikd, spéch i neochota poskytnout tuto informaci i presto, Ze dotazniky byly

zcela anonymni.
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9 Analyticka ¢ast
Nasledujici kapitola prezentuje data, ktera byla ziskana v priibéhu vyzkumu
k tématu ,Rizeni firemniho vzdélavani“. Pro zajisténi prehlednosti jsou ziskané
odpovédi od respondentli znazornény v podobé tabulek a grafi. V prvni ¢asti této
kapitoly jsou zpracovany data tykajici se personalni struktury respondentti. Druha c¢ast
vyhodnoceni se vénuje nazoru na zajiStovani vzdélavani ve firmé AB. Treti Cast
dotazniku je zamérena na posledni absolvované Skoleni (o jaké Skoleni se jednalo, zda
jim ziskané dovednosti umoZnily vykonavat praci lépe apod.).
Soucasti této kapitoly je také potvrzeni nebo vyvraceni stanovenych vyzkumnych

otazek. Na zavér této kapitoly autorka vytvorila SWOT analyzu, ktera shrnuje vSechny

silné a slabé stranky, spole¢né s prileZitostmi a hrozbami.

Pohlavi (otazka ¢. 1)

Personalni strukturu na pobockach v Hradci Kralové a v Brné tvori predevsim
zeny (viz tabulka €. 1). Celkem firma AB zaméstnava na téchto dvou pobockach 54 Zen
a 12 muzi. Hlavnim divodem vyssiho poctu Zen je dan samotnou oblasti pilisobeni
firmy, o kterou jevi zajem predevSim Zeny. Timto dlivodem bude nejspi$ genderovy
stereotyp, ktery ma zjednodusujici a zaujaté predpoklady tykajici se zaméstnani,

vlastnosti a roli muzud a Zen v béZném Zivoteé.

Absolutni REE

Kategorie cetnost cetnost
1|Zena 54 82 %
2 | Muz 12 18 %

Celek 66 1

Tabulka 1: Pohlavi (zdroj: vlastni zpracovdni)

Vék (otazka ¢. 2)

Pii pohledu na tabulku ¢. 2 je patrné, Ze zastoupeni vékovych kategorii
v podniku tvori prevazné mladsi kolektiv. Vétsina respondentti jsou mladi lidé do 30.
let. Tento udaj vypovida o jedné z ndborovych strategii spoleCnosti, pii které jsou
preferovani studenti, kterym je umoznéno pracovat na zkraceny uvazek nebo béhem

prazdnin. Vedeni je toho nazoru, Ze zkraceny uvazek predstavuje skvély zptlisob, jak
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zahdjit a budovat kariéru ve firmé AB. Dale firma vyuZiva mlads$i generaci, protoze
takovi zaméstnanci jsou vice pristupni zménam a je moZné je lépe a rychleji naucit

dovednosti, které odpovidaji potfebam zaméstnavatele.

1|do 20 let 14 21 %
2|20-29 38 58 %
3|30 avice 14 21%

Celek 66 1

Tabulka 2: Vékovd struktura (zdroj: vlastni zpracovdni)

Nejvyssi dosazené vzdélani (otazka ¢. 3)

Nejvyssi dosaZené vzdélani u respondentii je zaznamenano pomoci grafu ¢. 2.
Nejvyssi zastoupeni maji respondenti se stfednim odbornym vzdélanim s maturitou,
které ma celkem 19 respondentl. Pét respondentd uvedlo zakladni vzdélani, 14
vzdélani formou gymnazia, 16 formou vysokoskolského studia, 6 formou vySsiho

odborného vzdélani a 6 formou stfedniho vzdélani bez maturity.

s ’

Nejvyssi dosazené vzdélani

27%

Vysokoskolské 22%

. 7%
Vyssi odborné 2 11%

20%

Gymnazium 22%

27%

Stfedni odborné s maturitou 31%

7%

Stredni odborné bez maturity 11%

Zakladni 13%

|

3%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

H Brno M Hradec Kralové

Graf 2: Nejvyssi dosazené vzdéldni (zdroj: vlastni zpracovdni)
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Z grafu C. 2 lze také vycist, Ze pobocka v Hradci Kralové ma vyssi zastoupeni
zaméstnanci se strednim odbornym vzdélanim s maturitou a zaméstnanci se studiem
na gymnaziu. Oproti tomu Brnénska pobocka zaméstnava vice vysokosSkolsky
vzdélanych osob a osob se zdkladnim vzdélanim. Spoletnost nema podminku
minimdalniho ptredepsaného vzdélani a tim, Ze preferuje studenty je vzdélanostni

struktura firmy rozmanita.

Délka praxe ve firmé AB (otazka ¢. 4)

Z niZze vypracované tabulky ¢. 3 vypliva, Ze vice jak polovina respondentl
celkem 52 % pracuje ve firmé AB vrozmezi{ 1-5 let. Druhou nejvyssi cast tvori
zaméstnanci, ktefi jsou zaméstnani ve firmé vrozmezi 6-10 let a celkem 21 %
respondenti uvedlo, Ze jsou ve firmé zaméstnani méné nez 1 rok. Nejméné

respondentd pracuje ve spolecnosti vice jak 11 let, konkrétné zadny z dotazanych.

Absolutni Relativni

Kategorie

Cetnost Cetnost
1| méné nez 1 rok 14 21%
2|1-5let 34 52 %
3|6-10 let 18 27 %
4|11 avice let 0 0,00 %
Celek 66 1

Tabulka 3: Délka praxe ve firmé (zdroj: vlastni zpracovdni)

Hlavnim divodem je nejspi§ mozZnost budovani kariéry a ziskani pracovni
pozice, ktera se jiZ nevykonava na prodejné, ale v Area tymu, ktery nebyl zahrnut do
dotaznikového Setfeni. Na zdkladé diskuze se Store Managerem autorka zjistila, Ze
mnoho zaméstnancli Area tymu dosahuje praxe ve firmé vice jak 11 let. DileZitou
roli pisobeni na prodejné hraje opét i uprednostiiovani studentd, kteri se po ukonceni

studia rozhodnou vénovat svému oboru.
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Pobocka (otazka €. 5)

Celkem se zucastnilo vyzkumu 66 respondentti. Z toho 36 respondentti pochazi
z pobocky v Hradci Kralové a 30 z Brnénské pobocky. Autorka se domniva, Ze nizsi
navratnost vyplnénych dotazniki z Brnénské prodejny bude ovlivnéna tim, Ze

dotazniky po vyplnéni museli byt naskenovany a zaslany na e-mail autorky.

ADSO
o]e atego

1 Hradec Kralové 36 55 %
2 Brno 30 45 %
Celek 66 1

Tabulka 4: Pobocka respondentti (zdroj: vlastni zpracovdni)

Pracovni pozice (otazka ¢. 6)

Na prodejnach mohou zaméstnanci vykonavat pét zakladnich pracovnich pozic,
které se zaméruji na danou pracovni ¢innost. Konkrétni pocty jednotlivych profesi
uvadi tabulka ¢. 4. Nejcastéji vykondvanou pracovni pozici je Sales Advisor, tuto
pracovni pozici vykonava celkem 44 z dotdzanych respondentli. Diivodem tohoto
vysokého zastoupeni je moZnost vykonavani této pracovni pozice na polovi¢ni ivazek
(je tedy vhodna pro studenty). Zbytek pracovnich pozic byl na obou dvou prodejnach
zastoupen stejné: 2x Store Manager, 8x Department Supervisot, 8x Visual
Merchandiser a 4x Cash Office Responsible na kazdé prodejné. PoCet zaméstnanci a

prisluSnych pracovnich pozic je ovlivnén velikosti dané prodejny.

Hradec Kralové Brno

Absolutni Relativni Absolutni Relativni
cetnost cCetnost cetnost cetnost

Kategorie

1| Store Manager 1 3% 1 3%
2 | Cash Office Responsible 2 6 % 2 7 %
3 | Department Supervisor 4 11% 4 13 %
4 | Visual Merchandiser 4 11 % 4 13 %
5 | Sales Advisor 25 69 % 19 63 %

Celek 36 1 30 1

Tabulka 5: Pracovni pozice HK x Brno (zdroj: vlastni zpracovdni)
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Uroven zajistovani vzdélavani (otazka ¢. 7)

Tabulka €. 5 obsahuje hodnoceni zajistovani vzdélavani ve firmé AB. VétSina
respondentii (62 %) v dotaznikovém Setfeni uvedla, Ze zajiStovani probihad na
primérné trovni. Celkem 30 % tvrdi Ze je zajistovani na dobré trovni a 8 % tvrdi Ze

vzdélavani je zajiStovano na nevyhovujici Urovni. Zadny z respondentli neuved], Ze je

vzdélavani zajiStovano na velmi dobré Grovni.

R Avbsolutnl' Rvelativnl'

cetnost cetnost
1| Vzdélavani je zajistovano na velmi dobré Grovni 0 0%
2 | Vzdélavani je zajistovano na dobré Urovni 20 30 %
3 | Vzdélavani je zajistovano na primérné drovni 41 62 %
4 | Vzdélavani je zajistovano na nevyhovujici Urovni 5 8 %
Celek 66 1

Tabulka 6: Zajistovdni vzdéldvdni (zdroj: viastni zpracovdni)

Hlavni divod této miry spokojenosti se odviji od pracovni pozice, kdy dosud
jsou ve firmé proskolovani vyhradné zaméstnanci ve vysSich funkcich. Dal$im
divodem je, Ze na prodejnach prevlada pracovni pozice Sales Advisor, u které je
nabidka dalSiho vzdélavani velmi omezena, a pravé tito zameéstnanci hodnoti

zajistovani vzdélavani na pramérné, ¢i nevyhovujici arovni.

Soucasna nabidka vzdélavacich kurzi (otazka ¢. 8)

BohuZel ani nasledujici otazka nevysla pro firmu prili§ priznivé. Graf ¢. 3
zobrazuje odpovédi respondentii, kde v celkovém srovnani kladnych (33 %) a
zapornych (63 %) odpovédi, prevladaji ty zadporné, coZ znameng, Ze soucasna nabidka
vzdélavacich akci spisSe neodpovida pozadavkiim a potfebam zaméstnanciim. Pro
volbu moZnosti ano se rozhodlo pouze 6 z dotdzanych a tvoii tak 9 %, odpovéd' spise
ano zvolilo 12 zaméstnancti, tedy 18 %. Varianta spiSe ne zabird 67 % z celkového

poctu respondenti a ne odpovédéli 4 zaméstnanci, tj. 6 %.
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Hlavnim divodem tohoto hodnoceni bude nejspiS omezenad nabidka

vzdélavacich kurzli pro zaméstnance na nizsich pozicich. Vliv ma i nejvyssi dosazené

vzdélani zaméstnanct, které ovlivituje jejich pozadavky a potieby na dalsi vzdélavani.

Nabidka kurz( odpovida potfebdm zaméstnanc(

m Ano = SpiSeano = SpiSene = Ne

Graf 3: Spokojenost se souc¢asnou nabidkou vzdéldvacich akci (zdroj: viastni zpracovdni)

PoZadované oblasti dalSiho vzdélavani (otazka ¢.9)

Respondenti u této otazky mohli zvolit vice odpovédi, ale museli uvést poradi
zajmu. Procentudlni zastoupeni vSech mozZnych odpovédi a potradi zajmu zachycuje
tabulka ¢ 7. Pro lepSi prehlednost byly jednotlivé koeficienty vyznamnosti

zaznamenany pomoci grafu ¢. 4.

48,48 % 33,33 % 12,12 % 6,06 % 0,00 %

1

2 24,24 % 48,48 % 15,15 % 6,06 % 6,06 %
3 12,12 % 18,18 % 36,36 % 18,18 % 15,15 %
4 15,15 % 0,00 % 18,18 % 45,45 % 21,21 %
5 0,00 % 0,00 % 18,18 % 24,24 % 57,58 %

Tabulka 7: Preferované oblasti dalstho vzdéldvdni (zdroj: vlastni zpracovdni)
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Zaméstnanci, ktefi se zdcastnili prizkumu, maji predevsim zadjem o moZnost
dalSiho vzdélavani v oblasti komunikacnich dovednosti. Tuto oblast preferuje celkem
48,48 % respondentd, tedy témér polovina. Hned po této oblasti zaméstnanci jevi
zajem o cizi jazyKky. Tato oblast obdrZela nejcastéji poradi zajmu jedna (33,33 %) a dvé
(48,48 %). Takto vysoky zajem o prvni dvé oblasti vzdélavani lze vysvétlit tim, Ze se
jedna o zakladni a dilezité znalosti, které 1ze uplatnit nejen v profesnim, ale i v osobnim
zivoté. Jednim z dlivod{i, pro¢ maji zaméstnanci vysoky zajem o cizi jazyk jsou nejspis i
zahrani¢ni staZe, které firma AB nabizi. Dale by zaméstnanci uvitali moZnost
vzdélavani v oblasti prace s PC a IT technologiemi. Nejmensi zdjem maji zaméstnanci o
oblast pracovniho prava, kde respondenti priradili nejc¢astéji poradi zajmu pét (57,58

%) a zadny z respondentti nepriradil poradi zajmu jedna.

Pozadované oblasti dalSiho vzdélavani

Komunikac¢ni dovednosti

Prace s PC

IT technologie

e
Cizi jazyk | —

|

I

I —

Pracovni pravo
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3

Graf 4: PoZadované oblasti dalstho vzdéldvdni (zdroj: vlastni zpracovdni)

Nejatraktivnéjsi absolvované Skoleni ¢i seminar (otazka ¢. 10)

Respondenti i u této otazky mohli zvolit vice odpovédi, ale museli uvést poradi
od nejatraktivnéjsi po méné oblibenou vzdélavaci akci. Vysledky znazoriiuje graf ¢. 5
pomoci koeficientu vyznamnosti. Z grafu lze vycist, Ze nejlépe hodnoti respondenti
kurzy v aplikaci GROW a Skoleni kazdodennich rutin, tyto dvé Skoleni dosahuji skoro
stejného hodnoceni. Z toho vyplyva, Ze tato skoleni jsou zaméstnanci vnimana jako
nejatraktivnéjsi. U systému GROW bude nejspi$ hlavnim diivodem moznost pristupu

kdykoliv a odkudkoliv. Dale jeho prehlednost a moZnost mnoha zajimavych Skolicich
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programt, diky kterym zaméstnanci bud’ ziskaji nové znalosti, anebo své dosavadni
znalosti prohlubuji. Hlavni vyhodou S$koleni kazdodennich rutin je pravidelné
opakovani a zplsob predavani danych informaci na meetingu. Na dalSim misté se
umistilo zdkonné Skoleni (BOZP/PO), které je vidy vedené externimi lektory. Nejnizsi
ohodnoceni ziskaly pocitacové a jazykové kurzy. Nizké ohodnoceni Ize odtvodnit tim,
Ze tento typ Skoleni je umozZnén prevazné zaméstnancim na vyssich funkcich. Pravé

z tohoto diivodu neprovedlo ohodnoceni tohoto Skoleni 28 respondentd.

v/ v

Nejatraktivnéjsi skoleni

Skoleni kazdodennich rutin _ 1,9
zakonna skoleni (8ozp/Po) [T -
Pocitacové, jazykové kurzy _ 0,82

0,5 1 1,5 2 2,5

o

vvvvv

Posledni absolvované Skoleni (otazka ¢. 11)

Vysledky této otazky byly zpracovany do grafu ¢. 6, ktery porovnava posledni
absolvovana Skoleni v Hradci Kralové a v Brné. Zgrafu lze vycist, Ze posledni
absolvovana skoleni jsou velmi podobna at na prodejné v Hradci Kralové ¢i na
prodejné v Brné. Vcelkovém poctu vSech respondentli uvedla témér polovina
respondenti (48 %), Ze jejich poslednim absolvovanym Skolenim bylo Skoleni
kazdodennich rutin. Vzhledem ktomu, Ze se toto Skoleni provadi vétSinou pred
zahdjenim pracovni smény, bylo ziejmé, Ze tato odpovéd’ bude prevladat. I presto vSak
autorka oc¢ekavala vyssi hodnotu. Druhym nejcastéjSim Skolenim bylo zadkonné skoleni

(BOZP/PO), kterého se celkem zucastnilo 24 % z obou prodejen. Dal$i odpovédi byly
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kurzy v aplikaci GROW (18 %) a na poslednim misté absolvovanych Skoleni se umistily

pocitacové a jazykové kurzy, kterych se naposledy zticastnili pouze 6 z 66 respondenti.

Posledni absolvované skoleni

Kurzy v aplikaci GROW -17%20%
Skateni atdoternicn e - || -
PocitaCové, jazykové kurzy m 13%
Zakonna dkoleni (BOZP,PO) m L

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

B Brno M Hradec Kralové

Graf 6: Posledni absolvované skoleni, HK x Brno (zdroj: vlastni zpracovdni)

Horizont konani Skoleni (otazka ¢. 12)

Vysledky otazky ¢. 12 byly znazornény pomoci vysecového grafu ¢. 7. Naprosta
vétSina respondentd (85 %) se zucastnila posledni vzdélavaci akce v horizontu 1-3
mésicli. Na druhém misté byla odpovéd 4-6 mésicl, kterou zvolilo 15 %, tedy 10

respondentii. Zadny z respondentii neuvedl $koleni v horizontu 1 roku.

Horizont konani vzdélavaci akce

0,00%

m1-3mésice ®4-6meésicd = 1rok

Graf 7: Horizont kondni vzdéldvaci akce (zdroj: vlastni zpracovdni)
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Na zakladé téchto vysledkd bylo zjisténo, Ze Skoleni probihaji prevazné
v kratkych ¢asovych intervalech. Tento fakt je pro firmu velmi priznivy, protoZe diky

kratkému intervalu maji moZnost své znalosti prohlubovat a zdokonalovat.

Typ Skoleni (Otazka ¢. 13)

Firma AB nabizi jak povinng, tak dobrovolna skoleni. Z tabulky ¢. 8 1ze vy¢ist Ze
respondenti se zucastnili prevazné skoleni, ktera byla povinna. Tuto odpovéd’ zvolilo
celkem 46 respondentd, tedy 70 %. Zbylych 20 respondentd (30 %) se zucastnilo

Skoleni dobrovolné.

Absolutni REE

Kategorie

cetnost cetnost
1| Povinné 46 70 %
2 | Dobrovolné 20 30 %
Celek 66 1

Graf 8: Typ skolenf (zdroj: vlastni zpracovdni)

[ presto, Ze prevlada pocet povinnych absolvovanych Skoleni, je pocet
dobrovolnych pomérné vysoky. A na zakladé téchto vysledki lze konstatovat, Ze firma

zaméstnava takové zameéstnance, ktefi maji zdjem se vzdélavat.

Metoda vzdélavaci akce (otazka ¢. 14)

Firma AB vyuziva pti vzdélavacich akcich mnoho metod. Metody, které byly
pouzity pri poslednim absolvovaném Skoleni jsou shrnuty v grafu €. 9.

Pri pohledu na tento grafje viditelné, Ze posledni Skoleni respondentii probihalo
predevSim metodou pirednasky, tuto odpovéd zvolilo celkem 27 %. Na druhém misté
se umistil workshop s 23 %. Tato metoda je ve firmeé velmi oblibend, protoZe byva ¢asto
vedena pod dohledem zkusSenych lektori. Na dalsim misté se umisily skoro se stejnym
hodnocenim metody e-learning (17 %) a mentoring (18 %). Tyto metody jsou ve firmé
pomérné casto vyuzivany pri zaskolovani novych zaméstnanct. I presto vSak mnoho
zaméstnancli vyuzivd e-learning ke zdokonalovani svych znalosti. S niz$im

hodnocenim se umistila metoda instruktaz pri vykonu prace, které se naposledy
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zucastnilo 9 % respondentd. NejniZs$i hodnoceni mély metody samostudium (2 %),

hrani roli (2 %) a asistovani (3 %).
Metoda vzdélavaci akce

E-learning I 17%

Samostudium [l 2%
Hraniroli I 2%
Workshop I 23%
Pfednaska I 27%
Asistovani I 3%

Instruktaz pfi vykonu prace INIIIINENEGEGNGNENE 9%

Mentoring I 18%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Graf 9: Metoda vzdélavaci akce (zdroj: vlastni zpracovdni)

Misto konani vzdélavaci akce (otazka €. 15)
Tabulka ¢. 8 znazornuje misto konani posledni vzdélavaci akce. Prvni moZnosti je
vzdélavani na pracovisti (52 %) a druhou moZnosti mimo pracovisté (48 %). Oba

zplisoby konani vzdélavaci akce jsou témér stejné zastoupeny.

1| Na pracovisti 34 52 %
Mimo pracovisté 32 48 %
Celek 66 1

Tabulka 8: Misto kondni vzdéldvaci akce (zdroj: vlastni zpracovdni)

Ziskané védomosti umoznily vykonavat praci lépe (otazka ¢. 16)

Vice jak polovina respondenti (55 %) uvedla, Ze ziskané védomosti na
poslednim absolvovaném $koleni jim umozZnily jejich praci vykonavat 1épe. Celkem 30
% uvedlo, Ze nové ziskané védomosti vyuzily pti praci ziidka a 15 % respondentl
uvedlo, Ze zatim neméli vhodnou pfileZitost kvyuZiti novych znalosti. Zadny

z respondenttli neuvedl, Ze neziskal vhodné védomosti, které by mohl vyuzit. Vysledky
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této otazky dopadli pro firmu velmi priznivé, protoZe kladné odpovédi tvorili 85 %.

Vysledky znazornuje graf ¢. 11.

Vyuziti novych védomosti

60% 55%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

30%

15%

Ano Nové ziskané védomosti  Ne, zatim nebyla vhodna Ne, protoze jsem
jsem vyufZil/a pfi své praci prilezitost k aplikaci nové neziskal/a takové
zfidka ziskanych védomosti védomosti, které bych
mohl/a pro svoji praci
vyuZit

Graf 10: VyuZiti novych védomosti (zdroj: vlastni zpracovdni)

Financovani vzdélavaci akce (otazka ¢. 17)
[ presto, Ze vétSina vzdélavacich akci je financovana zaméstnavatelem, tak

v pripadé zvySovani kvalifikace formou rtiznych kurzl tomu tak nemusi vzdy byt. To

potvrzuje i tabulka ¢. 8.

OOl Avbsolutni Rvelativnl'

cetnost Cetnost
1|Ano 60 91 %
2| Ne 0 0%
3 | Z vétsi casti zameéstnavatelem, z mensi ¢asti mnou 6 9%
4| Z mensi ¢asti zaméstnavatelem, z vétsi ¢asti mnou 0 0%
Celek 66 1

Tabulka 9: Financovdni vzdéldvaci akce zaméstnavatelem (zdroj: vlastni zpracovdni)
Celkem 9 % respondentii uvedlo, Ze si z mensi ¢asti museli vzdélavaci akci

financovat sami. Zbytek respondentt (91 %), tedy naprosta vétSina uvedla, Ze jejich

vzdélavani bylo financovano zaméstnavatelem.
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Ochota investovani do vzdélavani z vlastnich zdroju (otazka ¢. 18)

VétSina ucastnikd prizkumu je ochotna mési¢né investovat 1001-2000 K¢ a
celkem 45 % je ochotno investovat 1-1000 K¢. Dva zrespondentli dokonce uvedl
¢astku 2001-3000 K¢. Nikdo z respondentti nezvolil moZnost 0 K¢. Jednotlivé odpovédi
respondentd zachycuje graf ¢. 9. Ochota se finan¢né podilet se odviji predev§im od

zajmu zameéstnance se dale vzdélavat a také od pracovni pozice respondentt.

Mésicni investic do vzdélavani z vlastnich zdroj(

60%

52%

50% 45%
40%
30%
20%

10% 3%

0 Ke 1-1000 K¢ 1001-2000 K¢ 2001-3000 K¢ 3001 a vice

0% 0,00%

0%
m QK¢ m=1-1000K¢ = 1001-2000KE = 2001-3000 K¢ = 3001 a vice

Tabulka 10: Ochota investovdni do vzdéldvdni z vlastnich zdrojii (zdroj: vlastni zpracovdni)

9.1 Zhodnoceni vyzkumnych otazek
Na zakladé vysledkd z dotaznikového Setfeni bylo mozZné posoudit predem

nadefinované vyzkumné otazky, které byly jiZ zminény v kapitole 7.

Vyzkumna otazka ¢. 1: zhruba 75 % respondentii projevi spokojenost se
zajistovanim vzdélavacich aktivit a s nabidkou vzdélavacich akci ve firmé.
Odpovéd’ na tuto vyznamnou otazku reSila otazka €. 7: jaky je Vas nazor na
zajiStovani vzdélavani ve Vasi firmé? Ze ctyr mozZnych odpovédi volili nejcastéji
respondenti variantu, Ze vzdélavani je zajiStovano na pramérné urovni (62 %).
Vysledky této odpovédi jsou zpracovany vySe v tabulce €. 5. S touto problematikou

souvisi i otazka ¢. 8 v dotazniku: domnivate se, Ze souc¢asna nabidka vzdeélavacich akci
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ve Vasi firmé odpovidd VasSim pozadavkim a potfebdm? U této otazky volili
respondenti prevazné zaporné odpovédi (67 %).

Z toho vyplyva, Ze vyzkumna otazka ¢. 1 je vyvracena. CoZ znamena, Ze se
zajiStovanim vzdélavacich aktivit ve firmé nejsou zaméstnanci spokojeni a bohuzel

nejsou spokojeni ani se soucasnou nabidkou vzdélavacich aktivit.

Vyzkumna otazka ¢. 2: vice jak poloviné respondentii umozZiuji nové ziskané
védomosti vykonavat praci lépe.

Odpovéd tesila otazka €. 16: Nové ziskané védomosti Vam umoznuji vykonavat
Vasi praci lépe. Tato otdzka podle autorky dopadala pro firmu velmi priznivé.
V porovnani kladnych odpovédi, kdy zaméstnanci nové znalosti vyuZiji, nebo alespon
ziidka vyuziji dosahuje hodnoceni témét 85 %. Zbylych 15 % zaméstnancii své nové
ziskané védomosti nevyuzivaji predevsim z diivodu nevhodné piileZzitosti k aplikaci.

Na zakladé téchto vysledki, 1ze vyzkumnou otazku ¢. 2 potvrdit.

Vyzkumna otazka ¢. 3: jaka je zavislost dosaZeného vzdélani na spokojenost
s nabidkou vzdélavacich akci?

Tato vyzkumna otazka byla feSena pomoci kontingenc¢ni tabulky, diky které
bylo jednoduché ziskat potiebné informace. Pfi pohledu na kontingen¢ni tabulku ¢. 9
lze tvrdit, Ze nejvysSi dosaZené vzdélani ovliviiuje nazor na soucasnou nabidku
vzdélavacich kurzi u zaméstnancli ve firmé AB. Zaméstnanci s vys$Sim vzdélanim
(gymnazium, vys$si odborné a vysokoSkolské vzdélani) se domnivaji, Ze soucasna
nabidka neodpovida pozadavkiim a potrebam, které maji. U zaméstnanct, ktefi
ukoncili své vzdélavani s maturitou, zvolilo 13 respondentd odpovédi negativni a 8
respondentd volilo odpovédi kladné. Zbyli zaméstnanci dosahly nejvyssiho vzdélani
v podobé stfedni odborné Skoly bez maturity nebo zakladni Skoly. U téchto
respondentd, Ize konstatovat, Ze jejich pozadavky jsou nizZsi a soucasna nabidka spise
odpovida jejich pozadavkliim a potiebam.

Na zakladé téchto vysledkl byla zjiSténa spojitost nejvyssiho dosazeného
vzdélani se spokojenosti s nabidkou vzdélavacich akci. OvSem je nutné zminit, Ze

vyzkumny vzorek neni natolik vysoky, a proto nelze jednoznacné tvrdit, Ze dosaZené
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vzdélani ma vliv na spokojenost s nabidkou vzdélavacich akci. Ale v pripadé tohoto

zkoumaného vzorku byla tato spojitost potvrzena.

Nejvyssi dosazené vzdélani Ano SpiSe ano | SpiSe ne Ne Celkovy soucet
Gymnazium 1 3 12 16
Stfedni odborné bez maturity 4 2 6
Stredni odborné s maturitou 3 5 13 21
Vysokoskolské 1 10 3 14
Vyssi odborné 1 1

Zakladni 2 2 5
Celkovy soucet 6 16 40 4 66

Tabulka 11: Zdvislost vzdéldni na spokojenost s nabidkou dal$iho vzdéldvdni (zdroj: viastni zpracovdni)

9.2 Vyhodnoceni dotaznikového prizkumu ve firmé AB
Tato podkapitola obsahuje vyhodnoceni dotaznikového priizkumu, ktery se
v prvni ¢asti vénuje personalni strukture, spokojenosti zaméstnanci se zajistovanim
vzdélavani a informacim tykajicich se posledniho absolvovaného Skoleni. V zavéru
podkapitoly jsou vSechny slabé a silné stranky spolecné s prileZitostmi a hrozbami
shrnuty do SWOT analyzy, ktera zahrnuje jak vysledky z dotaznikového prizkumu, tak
informace ziskané polo-strukturovanymi rozhovory a studiem internich materiald.
Prvni cast dotaznikového Setfeni se vénovala personalni strukture
zaméstnanci. Z dotaznikového Setreni bylo zjisténo, Ze personal tvoii prevazné zZeny
ve véku 20-29 let. Nejvyssi dosazené vzdélani respondentti tvorilo predevsim stredni
vzdélani s maturitou. Spolecnost AB nema stanovenou podminku minimalniho
predepsaného vzdélani pro vykonavani urcité funkce, pravé ztohoto diivodu maji
zameéstnanci riizné stupné dosazeného vzdélani. VétSina respondentt uvedla, Ze ve
firmé AB jsou zaméstnani po dobu 1-5 let. Hlavnim diivodem je moZnost prace na
zkraceny uvazek, ktery vyuzivaji predevsim studenti. Ti se po ukonceni studia ¢asto
rozhodnou vénovat svému oboru a firmu AB opusti. Celkem obdrzela autorka 36
vyplnénych dotaznikili z pobocky v Hradci Kralové a 30 z Brnénské pobocky. Co se tyce

zastoupeni zaméstnancii na pracovnich pozicich, tak u vyssich pracovnich pozic bylo

zastoupeni shodné jak v Hradci Kralové, tak v Brné. PoCet zaméstnanci na pozici Sales
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Advisor je ovlivnéna velikosti podniku a také tim, Ze nékteri zaméstnanci neodevzdali
dotaznik.

Druha ¢ast dotazniku se vénovala spokojenosti se vzdélavacim systém ve firmé
AB, na kterou navazuji informace o poslednim absolvovaném Skoleni. Z dotaznikového
prizkumu bylo zjisténo, Ze zaméstnanci hodnoti zajistovani vzdélani ve firmé na
primérné urovni. S touto problematikou také dzce souvisi nabidka vzdélavacich akci.
U této otazky se zaméstnanci shodli, Ze nabidka neodpovida jejich pozadavkiim a
potiebam. Tyto zasadni nedostatky by méli byt rozhodné odstranény. Zaméstnanci by
uvitali moznost dalStho vzdélavani predevsim v oblasti komunika¢nich dovednosti
spolecné se studem cizich jazyki. Také poukazali na potfebu zdokonaleni prace s PC.

Dle dotazniku se respondenti naposledy zucastnili predevsim Skoleni tykajiciho
se kazdodennich rutin, které firma povazuje za jedno z nejdtlezitéjSich. Velmi kladné
hodnoti autorka frekvenci Skoleni u zaméstnancti na vSech pracovnich pozicich, ktera
se nejcastéji pohybovala v rozmezi od 1-3 mésicii. VétSina Skoleni byla povinna a
probihala pomoci riiznych vzdélavacich metod. I tento fakt hodnoti autorka velmi
kladné, nebot lepSich vysledki ve vzdélavani 1ze dosahovat pravé kombinaci rtznych
metod. Vétsina zaméstnancl uvedla Ze jejich posledni Skoleni probihalo metodou
prednasky, jisté zastoupeni mély také metody workshop, e-learning ¢i mentoring.
Respondenti uvedli, Ze posledni Skoleni se konala jak na pracovistich, tak mimo
pracovisté, a to témér ve shodném poctu. Podle autorky dopadla nejlépe otazka, diky
které bylo zjisténo, Ze naprosta vétSina zaméstnanci tvrdi, Ze nové ziskané védomosti
jim umoziuji vykondvat praci lépe. Ve vétSiné pripadi bylo Skoleni hrazeno
zaméstnavatelem. Na zavér dotazniku byla vloZena otdzka kolik by byli zaméstnanci
ochotni investovat mési¢cné do svého vzdélavani. I presto Ze firma AB zaméstnava
pomérné mnoho studentt, finan¢ni hodnota se pohybovala nejcastéji kolem 1000-
2000 K¢. Lze tedy konstatovat, Ze respondenti se chtéji vzdélavat i presto, Ze by si

vzdélavani museli hradit z vlastnich finan¢nich zdrojt.
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SWOT analyza

Pro shrnuti vysledki vzdélavani zaméstnanct ve firmé AB byla pouzita SWOT
analyza, kterd vychazi ze zjiSténych skute¢nosti dosaZenych studiem internich
dokumenti, polo-strukturovanych rozhovort a vysledki dotaznikového Setfeni.
Tabulka ¢. 11 obsahuje silné a slabé stranky, prileZitosti, ale i hrozby, spojené se
vzdélavanim zaméstnanci v této firmé.

Mezi silné stranky autorka zatadila identifikaci vzdélavacich potieb, kterou
povazuji za kvalitni i samotni respondenti polo-strukturovanych rozhovori. Firma ji
provani predev§sim pomoci vedeni dialogi a hodnocenim zaméstnanci formou
feedbacku. Velmi kladné autorka hodnoti také kratké casové intervaly mezi
jednotlivymi Skolenimi. Diky tomu je velka pravdépodobnost, Ze si zaméstnanci udrZzi
dosavadni znalosti, a navic budou prohlubovat. Dalsi silnou strankou jsou nabizené
zahrani¢ni staZe, kterych se mohou zucastnit zaméstnanci na vSech pracovnich
pozicich i v pripadé, Ze pracuji ve firmé AB na zkraceny tvazek. Podle autorky se jedna
o skvély zpiisob, jak zaméstnance motivovat k vyuce cizich jazykl a k budovani kariéry
u firmy AB. Dale hodnoti autorka kladné Sirokou Skalu vyuzivanych metod vzdélavani,
ktera byla potvrzena dotaznikovym Setfenim, kdy posledni absolvovana Skoleni
probihala vSemi metodami, které autorka v odpovédich nabidla. Vyhodou je také
vedeni databaze absolvovanych Skoleni zaméstnancti, kteri svou ticast na jednotlivych
vzdélavacich akci potvrzuji podpisem.

Slabou stranku vzdélavaciho systému ve firmé AB tvori predevsim vysledek
dotaznikového Setteni, kde bylo zjisténo, Ze zaméstnanci vnimaji vzdélavani ve firmé
na primeérné urovni. S tim souvisi i neodpovidajici nabidka vzdélavacich akci. Dalsi
slabou stranku shledava autorka v moznosti zvySovani kvalifikace, ktera je umoznéna
vyhradné zameéstnanclim na vyssSich pozicich. Autorka si je védoma faktu, Ze firma
zameéstnava prevazné studenty, kteri vnimaji polovi¢ni vazek spiSe jako brigadu a po
ukonceni studia se vénuji svému oboru. OvSem pokud by firma AB byla ochotna
nabidnout moznost dalSiho vzdélavani zaméstnanciim na vSech pracovnich pozicich
mohla by tim zvySit nejen délku praxe, ale predevSim ziskat vérné zaméstnance.

Posledni slabou strankou je vyhodnoceni vzdélavacich akci, které jiz bylo popsano
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v kapitole 6.1. Tuto fazi systematického vzdélavani povazuji za nejslabsi i respondenti
polo-strukturovanych rozhovori.

Firma ma mnoho prileZitosti, které by ji pomohli vytvorit lepsi vzdélavaci
systém ve firmé AB. A z rozhovort, které autorka vedla bylo zjiSténo, Ze firma na jistych
zlepSenich intenzivné pracuje. Autorka se rozhodla zminit predevSim rozsireni
soucasné nabidky kurzl a zavedeni katalogu, kde budou jednotliva kurzy popsany,
pripadné jeho soucasti bude i prihlaska na dany kurz. S tim souvisi také nabidnout
moznost dalsiho vzdélavani zaméstnanclim na vSech pracovnich pozicich.

Hrozby ve vzdélavani zaméstnancl shledala autorka predevSim v mozZném
odchodu kvalifikovaného zaméstnance a také v mozné demotivaci zameéstnanct.
Demotivace zaméstnanctli se vzdélavat miiZe ve firmé AB vzniknout pomérné lehce,
protoZe se souc¢asnym vzdélavacim systém zaméstnanci nejsou spokojeni. Dale miize

demotivaci zptlisobit upfednostiiovani zaméstnancti na vyssich pracovnich pozicich.

Posledni hrozbou jsou moZné Gspory v oblasti vzdélavani.

Silné stranky Slabé stranky

e Identifikace vzdélavacich potreb e ZajiStovani vzdélavani

e Frekvence Skoleni e Nabidka vzdélavacich akci

e Zahranic¢ni staze e Vyhodnoceni vzdélavacich akci

e Siroka $kala metod vzdélavani e ZvySovani kvalifikace vyhradné u
e Databaze absolvovanych skoleni zaméstnanci na vyssich pozicich

Prilezitosti Hrozby

v IV

e Rozsirit nabidku vzdélavacich akci | ¢ Odchod kvalifikovanych zaméstnanct
e Katalog vzdélavacich kurzi e Uspory nakladi v oblasti vzdélavani
e Umoznit vzdélavani zaméstnanclim | ¢ Demotivace zaméstnanct

i na niZsich pozicich

Tabulka 12: SWOT analyza (zdroj: viastni zpracovdni)
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10 Navrhy a doporuéeni

Nasledujici kapitola se vénuje navrhiim a doporucenim v oblasti vzdélavani ve
firmé AB. Pri urcovani nedostatkl vychazela autorka z terminologickych vychodisek,
které byly zpracovany v teoretické ¢asti, dale z polo-strukturovanych rozhovori a ze
zjisténych slabych stranek a z nedostatk, které byly zjisStény pomoci dotaznikového
Setfeni.

Dotaznikové Setfeni a polo-strukturované rozhovory odhalily, Ze firma AB
zaméstnava mnoho zameéstnanct, ktefi se chtéji dale vzdélavat a jsou ochotni do svého
vzdélavani mésicné investovat z vlastnich zdrojt. Proto jisté neni spravny negativni
vysledek u prvnich dvou otazek tykajicich se nazor na vzdélavani ve firmé AB.
Zaméstnanci vnimaji zajiStovani vzdélavacich aktivit na priimérné urovni a nabidku
vzdélavacich akci hodnoti tak, Ze neodpovida jejich pozadavkiim a potiebam. Pokud
firma neposkytuje zaméstnanctim kvalitni moZnost dalSiho vzdélavani, i prresto, Ze o ni
zameéstnanci maji zdjem, mizZe dojit kodchodu takovychto zaméstnancd, nebo
k demotivaci pracovniku k dalSimu vzdélavani. Proto by bylo vhodné tento zasadni
nedostatek co nejdrive odstranit. Zde by autorka doporucila, aby se pti schvalovani
vzdélavaciho planu braly ohledy na pozadavky zaméstnancli a byla jim poskytnuta
nabidka zucastnit se Skoleni, o ktera jevi zaméstnanci zajem. V dotaznikovém Setreni
zameéstnanci projevili zajem predevSim o dalsi vzdélavani v oblasti komunikac¢nich
dovednosti a cizich jazyku. Tyto oblasti vzdélavani sice firma nabizi, ale jsou nabizeny
pouze zaméstnanclim na vysSich pracovnich pozicich. S timto nedostatkem souvisi
omezend nabidka vzdélavacich akci odvijejici se od pracovni pozice. Na tento
nedostatek upozornila autorka v diplomové praci ji vickrat. Kurzy, které firma AB
nabizi v ramci zvySovani kvalifikace jsou dostupné predevsim zaméstnanclim v Area
tymu, proto se téchto kurzl vétSinou nezucastiiuje mnoho zaméstnanci z prodejen i
presto, Ze o tato Skoleni jevi zajem. Proto by autorka doporucila nejen zavedeni novych
oblasti dalsiho vzdélavani, ale umoznila by zvySovani kvalifikace vSem zaméstnanclim
bez ohledu na jejich pracovni pozici. Vyjimku by tvorili studenti, kteri jsou ve firmé
zameéstnani. Tém, by bylo dalsi vzdélavani sice umozZnéno, ale s ¢astecnou finan¢ni
investici z jejich strany. Stale je zde totiz riziko, Ze po ukonceni studia se absolventi

rozhodnou vénovat svému oboru. Dale by autorka doporucila vytvorit katalog, kde
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budou jednotliva nabizena Skoleni popsana. Diky témto doporuceni by mohla firma AB
nabidnout jistou konkurenc¢ni vyhodu oproti jinym prodejcim maédy. Také by nejspis
doslo k navySeni délky praxe ve firmé AB, ¢imz by firma ziskala vérné zameéstnance.

Z dotaznikového Setieni bylo také zjisténo, Ze firma AB je tvorena predevSim
zaméstnanci s niZ$i vékovou kategorii. Tento vysledek je ovlivnén naborovou strategii,
pri které jsou preferovani studenti, kterym je umozZnéna prace na zkraceny uvazek. I
presto, Ze firma je stouto ndborovou strategii plné spokojena, autorka by firmé
doporucila zaméstnavat osoby riiznych vékovych kategorii. Firma by tim mohla ziskat
zameéstnance s nékolikaletou praxi, ale predevsim zaméstnance, ktefi preferuji stabilni
praci s odpovidajicim ohodnocenim. CimZ by se opét mohla navysit délka praxe
zameéstnanct u firmy AB.

Firma AB vyuziva systematického vzdélavaciho procesu, ve kterém kromé faze
vyhodnoceni nebyly nalezeny Zadné hrubé nedostatky. Z provedenych rozhovori
vyplyva, Ze i zaméstnanci Area tymu shledavaji fazi vyhodnoceni jako nejslabsi, nebot
soucasné metody, které firma AB vyuZiva neumoznuji porovnavat vysledky pred a po
vzdélavaci akci. Vyhodnocovani vzdélavacich aktivit v praxi neni jednoduché. Vystupy
mohou byt ovlivnény riiznymi faktory, a proto mohou byt v zavéru nekorektni a
nepiesné. Pravé z téchto diivodu nejspis tuto ¢ast systematického procesu vzdélavani
zameéstnanci firma zanedbdava. Faze vyhodnoceni ve firmé AB nevyuZziva Zadny z
ovérenych postupi. Nejcastéji firma vyuziva monitoring spolecné s feedbackem, ktery
ovSem neni prili§ presny a vysledek mize byt ovlivnén subjektivnim pohledem
hodnotitele. U vétSich vzdélavacich akci vyZaduje firma vyplnit dotaznik spokojenosti,
ktery obsahuje i kratky test. U tohoto postupu sice firma ziska zpétnou vazbu, ale
vysledky nema s ¢im porovnat. Firmé by autorka doporucila vice vyuzivat ovérenych
postupd. Jednim znich jsou vstupni a vystupni testy, které je potieba vytvorit
objektivné a rovnocenné. Diky nim by mohla firma jednoduse kontrolovat, zda vydaje
obétované na tyto aktivity vykazuji predpokladané vysledky. Pokud si tohoto faktu
budou védomi i samotni lektofi vzdélavacich akci, pak jejich ¢innost mize vykazovat
vyssi kvalitu, protoze budou usilovat o co nejlepsi vysledky svych posluchact. Dle
rozhovort, zaméstnanci Area Human Resources pracuji spolecné s Area Managerem

na zkvalitnéni faze vyhodnoceni.
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11 Zaveér

Diplomova prace se zabyvala systémem vzdélavani a rozvoje zaméstnanci
v realné existujici firmé, ktera v ramci ochrany know-how byla oznacovana jako firma
»AB“. Cilem bylo provést zhodnoceni soucasné situace vzdélavani vtéto firmé
prostrednictvim rozhovord, sbéru internich dat a dotaznikového Setienti.

Teoreticka ¢ast byla rozdélena na dvé kapitoly. V prvni kapitole ,vzdélavani a
trh prace“ byla popsana souc¢asna vzdélanosti struktura v Ceské republice. Dale
kapitola zahrnovala vymezeni pojmi lidsky kapitdl a lidské zdroje, které jsou
vyznamnou soucasti trhu prace. Cilem této kapitoly bylo seznamit ctenare
se vzdélanostni strukturou v Ceské republice a poukazat tim na vyznamnost lidskych
zdrojl. Druha kapitola: ,vzdélavani“ obsahuje zakladni definice pojmi vztahujicich se
ke vzdélavani a popisuje systematické podnikové vzdélavani vcéetné vSech jeho fazi.
Tato Cast literarni reserse byla diileZita pro naplnéni cile diplomové prace.

Prakticka ¢ast diplomové prace byla rozdélena do Sesti kapitol a byla zamérena
na pobocky Hradec Kralové a Brno, které je centralni pobockou pro Kralovéhradeckou
prodejnu. Prvni kapitola praktické c¢asti: ,spoleCnost a firemni prostredi“ byla
vénovana vybrané spolecnosti. Cilem této kapitoly bylo seznamit ctenare se zakladnimi
informacemi o vybrané firmé. Kapitola byla zamérena na zakladni hodnoty, predmét
podnikani spolec¢nosti, trhy, na kterych firma plisobi a organizac¢ni strukturu vcetné
popisu pracovnich pozic. V Sesté kapitole: ,vzdélavani ve firmé AB“ se autorka
zabyvala vzdélavanim, které spole¢nost nabizi. Kapitola prinasi vysledky ziskané polo-
strukturovanymi rozhovory a studiem internich dokumentd, mezi které patii evidence
o vzdélavani zaméstnanct, udaje z hodnoceni zaméstnancti, popisy pracovnich mist
vcetné kvalifikacnich pozadavku. Kapitola seznamuje ¢tenare s nabizenymi Skolenimi,
jejich pribéhem a také se systematickym vzdélavacim systémem této spoleCnosti.
Zavérem této kapitoly je zhodnoceni vlastnich zjiSténi. V sedmé kapitole seznamuje
autorka Ctenare s ,polo-strukturovanymi rozhovory“. Diky kterym bylo zjiSténo, Ze
firma planuje jisté zmény, které by vedli ke zefektivnéni vzdélavaciho systému. Bylo
zjiSténo, Ze planované zmény se maji tykat predevsim rozsireni nabidky vzdélavacich
akci, zlepSeni faze vyhodnoceni pomoci srovnavacich testii a celkové zkvalitnéni

nabizeného dalSiho vzdélavani vyuZzivanim jesté vice certifikovanych lektord.
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Osma kapitola: ,,dotaznikové Seti‘eni“ je zamétena na realizovany prizkum, ktery byl

proveden metodu dotaznikového Setfeni na vybranych prodejnach. Kapitola

seznamuje Ctenafe s pribéhem dotaznikového Setreni, charakteristikou dotazniku a

metodikou dotazniku. Pred samotnym dotaznikovym Setfeni byly na zakladé

zjisténych informaci o vzdélavani ve firmé AB sestaveny tfi vyzkumné otazky:

e Vyzkumna otazka €. 1: zhruba 75 % respondentli projevi spokojenost se
zajiStovanim vzdélavacich aktivit a s nabidkou vzdélavacich akci ve firmé.

e Vyzkumna otazka €. 2: vice jak poloviné respondenti umoziuji nové ziskané
védomosti vykonavat praci 1épe.

e Vyzkumna otazka ¢. 3: jaka je zavislost dosazeného vzdélani na spokojenost
s nabidkou vzdélavacich akci?

Dale kapitola obsahovala charakteristiku dotazniku a pouZitou metodiku
dotaznikového Setfeni. Autorku mile piekvapila ochota vedeni i vSech zaméstnanct,
ktefi se na tomto vyzkumu podileli. Dotaznik byl rozdan 74 zaméstnanciim a
navratnost cinila 89,2 %. Vyznamnou ¢ast diplomové prace tvori kapitola devét:
»analyticka ¢ast“, kterd obsahuje veSkera data, kterd byla ziskdna pomoci
dotaznikového Settfeni. Vysledky byly zpracovany pomoci MS Excel pomoci
kontingenc¢ni tabulky, koeficientu vyznamnosti a datové matice, kde byly vypolteny
absolutni a relativni Cetnosti. Pro zajiSténi prehlednosti byly ziskané odpovédi
znazornény v podobé tabulek a grafti. V prvni ¢asti této kapitoly jsou zpracovany data
tykajici se persondlni struktury respondentii. Druha ¢ast vyhodnoceni se vénuje
nazoru zameéstnancl na zajiStovani vzdélavani a zda nabidka vzdélavacich akci
odpovida jejich pozadavkiim a potfebdm. A tfeti ¢ast byla zamérena na posledni
absolvované Skoleni (o jaké Skoleni se jednalo, zda jim ziskané dovednosti umoznily
vykondavat praci 1épe apod.). Soucasti této kapitoly bylo také potvrzeni ¢i vyvraceni
stanovenych vyzkumnych otdzek. Na zavér byly shrnuty vSechny silné a slabé stranky,
spolecné s prilezitostmi a hrozbami do SWOT analyzy. Posledni kapitolou praktické
Casti byly: ,navrhy a doporuceni®, které vychazely z terminologickych vychodisek,
které byly zpracovany v teoretické ¢asti a ze zjisténych slabych stranek a z nedostatkd.

Z provedeného priizkumu vyplyva, Ze firma AB poskytuje moznost dalSiho

vzdélavani predevsim zaméstnanciim na vyssich pracovnich pozicich a Ze zajistovani
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vzdélavani hodnoti zaméstnanci ve firmé AB na primeérné trovni. Negativni hodnoceni
obdrzZela také soucasna nabidka vzdélavacich akci, ktera podle dotaznikového Setteni
neodpovida pozadavkiim a potrebadm respondentl. Tyto nedostatky by se méla snazit
firma co nejdrive odstranit. Autorka navic zjistila, Ze existuje jista spojitost dosaZzeného
vzdélani s pozadavky na vzdélavaci akce. Cim vy$si vzdélani zaméstnanci ukon¢ili tim
vyssi jsou i jejich poZadavky na dalsi vzdélavaci akce. Hlavnim divodem je nejspis
pozitivnéjsi postoj ke vzdélavani. Zameéstnanci by uvitali moZnost vzdélavani
predevSim v oblasti komunikac¢nich dovednosti a cizich jazykl. Také poukazali na
potirebu zdokonaleni v oblasti prace s PC. Dle vysledkil dotaznikového Setfeni bylo
zjiSténo, Ze se respondenti naposledy zucastnili predevSim Skoleni tykajicitho se
kazdodennich rutin. Velmi kladné hodnoti autorka frekvenci skoleni u zaméstnancti na
vSech pracovnich pozicich, kterd se nejcastéji pohybovala do tfech mésict. Posledni
Skoleni byla nejcastéji povinna a probihala pomoci rtiznych metod. [ zde byla autorka
s vysledkem spokojena, protozZe firma umoznuje svym zaméstnancim vzdélavani
pomoci riiznych metod. Velmi kladné byla respondenty hodnocena otazka ¢. 16: nové
ziskané védomosti VAm umoznily vykonavat Vasi praci lepe. Kde naprosta vétSina
zameéstnanci volila kladné odpovédi. Vétsina Skoleni byla hrazena zaméstnavatelem i
piresto vsak bylo zjisténo, Ze jsou zaméstnanci ochotni do svého dalsiho vzdélavani
investovat. Lze tedy konstatovat, Ze firma zaméstnava pracovniky, kteri se chtéji dale
vzdélavat i v pripadé, Ze by si vzdélavani museli hradit z vlastnich finan¢nich zdroji.

Vyzkum autorky privedl zaméstnance Area tymu k tomu, aby se vice zajimali o
nazor svych zaméstnanci. Na zakladé provedenych rozhovorl bylo zjiSténo, Ze se
zaméstnanci Area tymu pokousi odstranit nedostatky, které byly zjiStény. Jedna se
piredevsim o rozsireni nabizenych vzdélavacich aktivit a vytvoteni srovnavacich testt,
které by mély vést ke zlepSeni faze vyhodnoceni vzdélavacich akci. Je tedy velmi
pravdépodobné, Ze doporuceni, kterad byla navrzena v kapitole ¢. 11 budou provedena
v blizké dobé.

Pozitivné autorka hodnoti moznost kariérniho riistu u firmy AB, ktery 1ze zahajit
jiZ béhem studia. Podnik nema stanovenou podminku minimalniho predepsaného
vzdélani pro vykon urcité funkce a diky tomu pracuje fada zaméstnancii bez nejvyssiho

vzdélani na vedoucich pozicich, které ziskali dostatecnou praxi a zkusenostmi. Naopak
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za jeden zhlavni nedostatki povazuje autorka jiz zminénou omezenou nabidku
vzdélavacich akci odvijejici se od pracovni pozice zaméstnanct.

Existuje mnoho firem, které piisobi v oblasti m6dy. Na prosperitu téchto firem
maji vliv predevsim marketingové aktivity, umisténi jednotlivych pobocek, ale také
zakaznicky servis, ktery mohou zaméstnanci nabidnout svym zakaznikiim. Kvalitni
zakaznicky servis ve firmé AB mohou nabizet predevSim zaméstnanci, ktefi jsou
pravidelné proskolovani. Proto byly v diplomové praci navrzeny dil¢i zlepSeni
stavajictho vzdélavaciho systému. Mezi tato doporuceni patii dUprava nabidky
vzdélavacich akci, umoznéni vzdélavani zaméstnanclim na vSech pracovnich pozicich,
prehodnotit dosavadni ndborovou strategii a upravit fazi vyhodnoceni pomoci
srovnavacich testl. Tato doporuceni vychazela zinformaci, které byly v priibéhu

vyzkumu ziskany a mély by prinést firmé novy pohled na danou problematiku.
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14 P¥ilohy

Priloha ¢. 1

Dotaznik pro zaméstnance

Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Lucie Pitthardova a studuji obor Informa¢ni management na Fakulté informatiky a
managementu na univerzité v Hradci Kralové. Rada bych Vas pozadala o vyplnéni kratkého
dotazniku, ktery tvori diileZitou ¢ast pro vypracovani moji zavérecné diplomové prace na téma
Rizeni firemniho vzdélavani. Mym cilem je posoudit kvalitu a troven vzdélanosti, ochotu

zaméstnancl se dale vzdélavat, poptipadé navrhnout dal$i moZnosti vzdélavani. Dotaznik je

anonymni a v ramci ochrany know-how nebude uveden ani nazev firmy.

1. Pohlavi:
a) Zena

b) Muz

2. Vék:
a) Do 20let
b) 20-29
c) 30avice
3. Nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni
b) Stredni odborné bez maturity
c) Stredni odborné s maturitou
d) Gymnazium
e) Vyssiodborné

f) Vysokoskolské

4. Jak dlouho jste zaméstnani ve firmé?
a) Méné nez 1 rok
b) 1-5let
c) 6-10let
d) 11 avicelet
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5. Najaké pobocce jste zaméstnani?

a)
b)

a)
b)
c)
d)
e)

Hradec Kralové

Brno

Jaka je vasSe pracovni pozice?

Store Manager

Cash Office Responsible
Department Supervisor
Visual Merchandiser

Sales Advisor

7. Jaky je Vas nazor na zajistovani

vzdeélavani ve Vasi firmé?

a)

b)

<)

d)

Vzdélavandi je zajiStovano na
velmi dobré durovni
Vzdélavandi je zajisStovano na
dobré Urovni

Vzdélavani je zajiStovano na
primérné urovni
Vzdélavani je zajiStovano na

nevyhovujici urovni



10.

Domnivate se, Ze soucasna nabidka
vzdélavacich akci ve Vasi firmé
odpovida Vasim pozadavkiim a
potirebam?

a) Ano

b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Ne

V jaké oblasti byste uvitali moznost
dalSiho vzdélavani? (Otazka s vice
odpovéd'mi, uved'te poradi zajmu)
a) Cizijazyky O
b) Komunikac¢ni dovednosti

c) PracesPC

d) IT technologie

O o oo

e) Pracovni pravo

Které absolvované $koleni, seminar

vnimate jako nejatraktivnéjsi?

V radmci Vasi firmy. (Otazka s vice
odpovéd'mi, uved’te poiadi zajmu)
a) Zakonna $koleni (BOZP, PO)[]
b) Potitatové, jazykové kurzy []
¢) Skoleni kazdodennich rutin (]
d) Kurzy v aplikaci GROW ]
e) Jiné, uved'te prosim:
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11. Jakého Skolent jste se ziacastnil/a
naposledy? V ramci Vasi firmy?
a) Zakonna Skoleni (BOZP, PO)
b) Pocitacové, jazykové kurzy
c) Skoleni kazdodennich rutin
d) Kurzy v aplikaci GROW
e) Jiné, uved'te prosim:

12. Skoleni se konalo v horizontu:
a) 1-3 mésici
b) 4-6 mésici

c) 1rok

13. Skoleni pro Vas bylo:
a) Povinné

b) Dobrovolné

14. Skoleni probihalo metodou:
a) Mentoring
b) Instruktaz pti vykonu prace
c) Asistovani
d) Prednaska
e) Workshop
f) Hrani roli
g) Samostudium

h) E-learning

15. Skoleni se konalo:
a) Na pracovisti

b) Mimo pracovisté



16. Nové ziskané védomosti Vam 18. Jakou finan¢ni ¢astku jste ochotni

umoznily vykonavat Vasi praci 1épe: investovat do svého vzdélavani
a) Ano mésicné z vlastnich zdroja?
b) Nové ziskané védomosti jsem a) 0Kc¢
vyuzil/a pii své praci zridka b) 1-1000 K¢
c) Ne, zatim nebyla vhodna c) 1001-2000 K¢
prilezitost k aplikaci nové d) 2001-3000 K¢
ziskanych védomosti e) 3001 avic

d) Ne, protoze jsem neziskal/a
takové védomosti, které bych

mohl/a pro svoji praci vyuzit

17. Bylo Vase vzdélavani financovano
zaméstnavatelem?
a) Ano
b) Ne
c) Zveétsi Casti zaméstnavatelem, z
mensi ¢ast mnou

d) Z mensi ¢asti zaméstnavatelem, z

vetsi casti mnou
Dékuji za cas, ktery jste vénovali vyplnénim tohoto dotazniku, a pfeji Vam mnoho

uspéchli nejen v profesnim zivoté. V pripadé jakychkoliv otizek mé miiZete

kontaktovat na e-mail Luckapitt@seznam.cz
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Priloha ¢. 2

Polo-strukturovany rozhovor

Jak byste popsal/a soucasny systém rozvoje a vzdélavani zameéstnanci ve firmé
AB?

PovaZujete soucasné vzdelavani ve firmé AB za systematické?

Jakym zpisobem probiha identifikace vzdélavacich potreb u zaméstnanct?
Projevuji zaméstnanci zdjem o moznost dalSiho vzdélavani? A pokud ano, je jim
vzdélavani umozZnéno?

Jakym zpisobem probiha planovani a realizace jednotlivych vzdélavacich akci?
Jakym zpiisobem probiha vyhodnoceni vzdélavacich akci?

Domnivate se, Ze by soucasny vzdélavaci systém potreboval néjaké zmény?
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Kodovnik

Pohlavi:
Zena
Muz

Vék:

do 20 let
20-29

30 a vice

Nejvyssi dosazené vzdélani?
Zakladni

Stfedni odborné bez maturity
Stfedni odborné s maturitou
Gymnazium

Vyssi odborné

Vysokoskolské

Jak dlouho jste zaméstnani ve firmé?
méné nez 1 rok

1-5 let

6-10 let

11 avice let

Na jaké pobocce jste zaméstnani?
Hradec Krdlové
Brno

Jaka je vase pracovni pozice?
Store Manager

Cash Office Responsible
Department Supervisor
Visual Merchandiser

Sales Advisor

Jaky je V&3 nazor na zajistovani vzdélavani ve Vasi firmé?

Vzdélavani je zajistovano na velmi dobré Urovni
Vzdélavani je zajistovano na dobré Grovni
Vzdélavani je zajistovano na pramérné Urovni
Vzdélavani je zajistovano na nevyhovujici Grovni
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8. Domnivate se, Ze soucasna nabidka vzdélavacich akci ve
Vasi firmé odpovida Vasim pozadavkim a potfebam?

a) Ano

b) Spise ano

c) Spisene

d) Ne

9.  Vjaké oblasti byste uvitali moznost dalSiho vzdélavani?
(Otdzka s vice odpovédmi, uvedte poradi zajmu)

a)  Cizi jazyky

b) Komunikacni dovednosti
c) Prace s PC

d) IT technologie

e) Pracovni pravo

10. Které absolvované skoleni, seminaf vnimate jako
nejatraktivnéjsi? V ramci Vasi firmy. (Otazka s vice odpovédmi,
uvedte poradi zajmu)

a)  Zakonna skoleni (BOZP, PO)
b)  Pocitacové, jazykové kurzy
c)  Skoleni kazdodennich rutin

d) Kurzy v aplikaci GROW

e) Jiné, uvedte ProsSim: ......eeveeececeeceseeseeeeerenaes

11.  Jakého skoleni jste se Ucastnil/a naposledy? V ramci
Vasi firmy?

a)  Zakonna skoleni (BOZP, PO)

b)  Pocitacové, jazykové kurzy

c)  Skoleni kazdodennich rutin

d) Kurzy v aplikaci GROW

e) Jiné, uvedte Prosim: .......ccceveeververinece s

12.  Skoleni se konalo v horizontu:
a) 1-3 mésicl

b) 4-6 mésich

c) 1rok

13.  Skoleni pro Vas bylo:

a)  Povinné
b) Dobrovolné
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14.  Skoleni probihalo metodou:
a) Mentoring

b) Instruktaz pfi vykonu prace
c) Asistovani

d) Prednaska

e) Workshop

f)  Hraniroli

g) Samostudium

h)  E-learning

15.  Skoleni se konalo:
a)  Na pracovisti
b)  Mimo pracovisté

16.  Nové ziskané védomosti Vam umoznily vykondavat Vasi
praci lépe:
a) Ano

b)  Nové ziskané védomosti jsem vyuZzil/a pfi své praci zfidka

c) Ne, zatim nebyla vhodna pfilezitost k aplikaci nové
ziskanych védomosti

d) Ne, protoZe jsem neziskal/a takové védomosti, které
bych mohl/a pro svoji praci vyuzit

17.  Bylo Vase vzdélavani financovano zaméstnavatelem?
a) Ano

b) Ne

) Z vétsi casti zaméstnavatelem, z mensi ¢ast mnou

d) Z mensi ¢asti zaméstnavatelem, z vétsi ¢asti mnou

18.  Jakou financni ¢astku jste ochotni investovat do svého
vzdélavani mésicné z vlastnich zdroju?

a) O0K¢

b) 1-1000 K¢

c)  1001-2000 K¢

d) 2001-3000 K¢

e) 3001 avic
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Priloha ¢. 4

Datova matice
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Priloha ¢. 5

Zakladni myslenky respondentii ziskané polo-strukturovanymi rozhovory

Jak byste popsal/a soucasny systém rozvoje a vzdélavani zameéstnanci ve firmeé
AB?

Respondent 1: ,Vzdéldvdni ve firmé AB je na dobré urovni. Svym zaméstnancim
poskytujeme vzdeéldvdni ve forme: Skoleni pri ndstupu do prdvniho poméru (program
GROW), skoleni stanovend zdkonem, ddle Skoleni pro udrZovdni a prohlubovdni
kvalifikace a posledni nabizend skoleni, jsou skoleni slouZici k zvySovdni kvalifikace.
Vzdéldvdni ve firmé AB md sice pdr drobnych nedostatkii, ale pracujeme na jejich
odstranéni. Momentdlné nedostatky resime s Area Managerem a snaZime se navrhnout
opatreni, kterd by pomohla vzdéldvdni ve firmé AB zefektivnit.”

Respondent 2: ,Vzdéldvdani zaméstnancti ve firmé AB hodnotim kladné. Jediny problém
shleddvdam v omezené nabidce vzdéldvacich akci, kterd se odviji od pracovni pozice
zaméstnancu. Také bychom rddi nabidku rozsirili, nebot momentdIné nabizime pouze
pdr kurzii jako je napriklad: prdce na PC, cizi jazyk, komunikacni dovednosti. Nyni jsme
na tento nedostatek upozornili Area Managera, se kterym se tento nedostatek pokusime
odstranit.”

Respondent 3: ,,0d zaméstnancti na pozicich Area Human Resources jsem byl neddvno
informovdn o jistych nedostatcich. TudiZ soucasny vzdéldvaci systém hodnotim na
priimérné trovni. V nejblizsi dobé pldnujeme rozsiteni nabizenych vzdéldvacich kurzi a
také bychom rddi upravili fazi vyhodnocovdni v nasem systematickém vzdéldavacim

procesu.”

PovaZujete soucasné vzdélavani ve firmé AB za systematické?

Respondent 1: ,Ano, v neddvné dobé jsme na tento systém vzdéldvdni presli. Pravé
z tohoto dilvodu md nejspis systém drobné nedostatky, mezi které patii predevsim fdze
vyhodnoceni. I presto, Ze tuto fdzi ve firmé AB provadime, ziskané vysledky nemdme s ¢im
porovndvat, a proto pldnujeme zavedeni srovndvacich testi. Ty, by ndm méli pomoci

s urcenim prinost a nedostatkii jednotlivych vzdéldvacich aktivit.”
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Respondent 2: ,Nase firma na tento systém presla neddvno, zatim jsme spokojeni s fdzi
identifikace vzdéldvacich potreb, planovdni a realizace. Fdzi vyhodnoceni zatim nejsme
schopni provddét na dostatecné vysoké tirovni.”

Respondent 3: ,Jisté, neddvno jsme systematické vzdéldvani ve firmé zavedli. Nyni se jen
snaZime tento systém vzdéldvdni vylepsit, nebot’ nékteré zjeho fdzi nedosahuji
poZadovanych ocekdvdni. Neustdle se svym Area tymem konzultuji moZnd opatieni, kterd

by ndm pomohla zvysit kvalitu naseho systematického vzdéldvaciho procesu.”

Jakym zptlisobem probiha identifikace vzdélavacich potieb u zaméstnanca?
Respondent 1: ,Tuto fdazi momentdlné povaZuji za nejlépe zpracovanou. Informace od
zaméstnanct ziskdvame pomoci vedeni dialogti, dotaznikii spokojenosti a také pomoci
feedbacku. Nase metody moznd nevychdzi z ovérenych ucebnicovych postupt, ale podle
ohlasti nasich zaméstnanci spliuji jejich ocekdvdni., Zaméstnanci uprednostriuji
predevsim dialogy, diky kterym se mohou podilet na planovdni svého vzdéldavdni.”
Respondent 2: .V nasi firmé vyuzivime dialog, dotaznik spokojenosti a feedback. Jda
osobné preferuji identifikovdni vzdéldvacich potieb pomoci dialogti, protoZe se pri ném
zaméstnanci mohou svobodné vyjddrit a podilet se na sestaveni jejich vzdéldvaciho
programu.”

Respondent 3: ,Identifikovdni potieb zaméstnancti provddime pomoci tiech metod, kam
patridialog, feedback a dotaznik spokojenosti. Dialog probihd mezi zaméstnancem a jeho
primym nadrizenym. V priibéhu dialogu diskutuji o spoluprdci, vysledcich a rozvoji
dovednosti zaméstnance. Vysledkem je sestaveni vzdéldvaciho pldnu. Dotaznik
spokojenosti se provddi jednou za mésic a je v elektronické podobé. Vysledky tohoto
dotazniku jsou po zhodnoceni zasldny na prislusné prodejny, kde jsou Department
Supervisor spolecné se Store Managerem povinni sestavit vzdéldvaci pldny, které zjisténé
nedostatky pomohou odstranit. Posledni metodou je feedback, ktery miiZe byt jak
pozitivni, tak negativni. V pripadé negativniho feedbacku je primy nadrizeny povinen

odstranit mezery zaméstnance v dané oblasti.”
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Projevuji zaméstnanci zajem o moZnost dalSiho vzdélavani? A pokud ano, je jim

vzdélavani umoznéno?

Respondent 1: ,Ano, a prdvé z tohoto diivodu pracujeme na odstranéni nedostatkil, na
které nds zaméstnanci upozornili. Je skvélé, Ze zaméstndvdme tolik zaméstnancti, kteri
maji zdjem se ddle vzdéldvat, a proto jim chceme co nejvice vyjit vstric. Hlavni zmény
probéhnou v rozsiteni nabidky vzdéldvacich akci.”

Respondent 2: ,V poslednich mésicich registrujeme ndrist zdjmu o dalsi vzdéldvaci
aktivity. A privedeni dialogii jsme byli nékolika zaméstnanci upozornéni na nedostacujici
nabidku vzdéldvacich akci. Proto v blizké dobé pldnujeme nabidku rozsirit a také
poskytnout kurzy zaméstnanciim na vice pracovnich pozicich.”

Respondent 3: ,Z rozhovorii s Area Human Resources vim, Ze nasi zaméstnanci maji
zdjem se ddle vzdéldvat a naSe firma se jim snaZi toto vzdéldvdni umoZnit. Momentdlné

se pokousime o rozsireni nabidky vzdéldvacich akci.”

Jakym zptisobem probiha planovani a realizace jednotlivych vzdélavacich akci?

Respondent 1: ,Planovdni vzdéldvacich akci maji na starost Department Supervisor a
Store Manager, ti urcuji obsah, metodu a datum vzdéldvaci akce. Samotnd realizace je
podle mé bez problémui, nasi lektori jsou vZdy perfektné pripraveni a zaméstnanci jsou po
ukonceni vzdéldvaci akce vZdy spokojeni s priibéhem.”

Respondent 2: )V prvni Fadé je potieba urcit obsah vzdéldvaci akce, ndsledné jsou urceny
metody, lektori, datum apod. Zaméstnance vZdy s dostatecnym predstihem informujeme
o datu kondni vzdéldvaci akce. Realizace vzdéldvaci akce zahrnuje pripravu lektort,
zaméstnancti a oblerstveni pro nase zaméstnance. Podle mého ndzoru je jsou tyto fdze
pomérné dobre zpracované.”

Respondent 3: ,Pldnovdni vzdéldvaci akce je velmi diilezitym krokem. Department
Supervisor a Store Manager maji povinnost nalézt nejvhodnéjsi zpiisob pro dosaZeni
poZadovanych vysledki. Prvnim krokem je urceni obsahu, metody, didaktickych
prostiedkii, lektora, data a mista kondni. Po sestaveni pldnu jsou zaméstnanci
informovdni o kondni vzdéldvaci akce. Pri realizaci vzdéldvaci akce jsou vyuZivdni jak
externi, tak interni lektori. Zdvérem kaZdé vzdéldvaci akce je dokumentace vcetné

podpisti ziicastnénych zaméstnancil.
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Jakym zptisobem probiha vyhodnoceni vzdélavacich akci?

Respondent 1: ,Tuto fdzi povaZuji zatim za nejméné propracovanou. Vyhodnoceni
probihd nejcastéji pomoci feedbacku a dotazniku spokojenosti, ktery obsahuje krdtky
test. Momentdlné pracujeme na zavedeni srovndvacich testii.”

Respondent 2: ,Vyhodnoceni vzdéldvacich akci provddime ve firmé AB pomoci
feedbacku, kdy je zaméstnanec pozorovdn pri prdci a na zdkladé toho obdrzi bud’
pozitivni ¢i negativni feedback. Druhou metodou je dotaznik spokojenost s krdtkym
testem, kterym ovérujeme, zda zaméstnanci ziskali poZadujici znalosti. “

Respondent 3: .S touto fdzi systematického vzdéldvaciho procesu zatim nejsme
spokojeni. Zatim vyuZivdime metody, které ndm sice pomohou ziskat zpétnou vazbu, ale
nemadme ziskané vysledky s ¢im porovndvat. Nyni probihd vyhodnoceni vzdéldvacich akci
pomoci feedbacku a dotazniku spokojenosti. Do budoucna pldnujeme sestaveni vstupnich

a vystupnich testt, které ndm pomohou zjistit prednosti a nedostatky vzdeldvacich akct.”

Domnivate se, Ze by soucasny vzdélavaci systém potreboval néjaké zmény?
Respondent 1: ,Urcité ano, a intenzivné na nich pracujeme spolecné s Area Managerem.
Za nejvétsi nedostatky povazujeme nabidku vzdéldavacich akci a fdzi vyhodnoceni ve
vzdéldvacim systému. Do budoucna pldnujeme predevsim rozsirit nabidku vzdéldvacich
akci, umoZnit vzdéldvdni zaméstnanciim na niZsich pozicich a sestavit kvalitni srovndvaci
testy, které ndm pomohou vyhodnotit vzdélavaci akce.”

Respondent 2: ,Ano a na téchto zméndch pracujeme. Predevsim se snaZime rozsirit
nabidku vzdéldvacich akci a upravit fdzi vyhodnoceni. Je otdzkou casu, kdy svym
podrizenym budeme mit tu Cest predstavit vylepseny vzdéldvaci systém.”

Respondent 3: ,BohuZel ano, momentdiné pracujeme s obéma Area Human Resources
na odstranéni nedostatkii a doufdme, Ze brzo budeme moct predstavit vzdéldvaci systém,

ktery bude odpovidat poZadavkiim a potiebdm zaméstnancii.“
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