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SOUHRN

1. Cil prace: Hlavnim cilem diplomové prace je navrh opatieni na zlepSeni vzdélavani a rozvoje na
zakladé rozboru vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti Bonavita s.r.o..

Diléi cile:
e  Rozbor internich materialti z oblasti vzdélavani a rozvoje spole¢nosti Bonavita s.r.o.

Tvorba dotaznikli ur¢enych zameéstnanctim spolecnosti Bonavita s.r.0.
e  Vyhodnoceni dotaznikii a porovnani jejich vysledkl s rozborem internich materiala

2. Vyzkumné metody:

® Provedeni obsahové analyzy sekundarnich zdroji zabyvajicich se tématem vzdélavani a rozvoje
zaméstnancli

e Rozbor internich materialii tykajicich se vzdélavani a rozvoje zaméstnancti spolecnosti
Bonavita s.r.o.

e Dotaznikové Setfeni pfedlozené zaméstnanctim spole¢nosti Bonavita s.r.o.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vysledkem této diplomové prace je na zakladé rozboru internich materidld a vyhodnoceni vysledki
dotaznikového Setfeni navrh moznych opatfeni pro zefektivnéni vzdélavaciho systému ve spolecnosti
Bonavita s.r.o..

4. Zavéry a doporuceni:

Spravna formulace cild vzdélavani

Vylepseni hodnoceni vzdélavacich aktivit

Zvazeni zavedeni vybéru kurzi pro zaméstnance vyroby v ramci benefiti spole¢nosti
Zavedeni planti osobniho rozvoje pro klicové zaméstnance

KLICOVA SLOVA
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SUMMARY

Main objective:

The main objective of this thesis is the proposal of possible measures to be taken in order to improve
both training and development, based on the analysis of staff training and development at
Bonavita s.r.o.

Secondary objectives:

e Analysis of internal materials from the area of staff training and development at Bonavita s.r.o.

e  Creation of questionnaires for the employees of Bonavita s.r.o.

e Evaluation of the questionnaires and a subsequent comparison of their results with the analysis
of internal materials

Research methods:

e Creation of content analysis of secondary sources on the topic of staff training and development
e Analysis of internal materials related to staff training and development in Bonavita s.r.0.
e Questionnaire survey for employees of Bonavita s.r.o.

Result of research:

The result of this thesis is based on the analysis of internal materials and on the results of
questionnaire survey. This will lead to a proposal of possible measures to be taken into account in
order to make the education system of the company Bonavita s.r.0. more efficient.

Conclusions and recommendation:

e Correct formulation of setting educational goals
Improve the evaluation of educational activities

Consider the possibility of introducing training courses as employee‘s benefits for employees
working in production

e Introduce of personal development plans for key employees

KEYWORDS

Staff training, Development, Employee, Human Resources

JEL CLASSIFICATION

JEL: 015 — Human Development
JEL: J24 — Human Capital
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1 UVOD

Tématem této diplomové prace je vzdélavani a rozvoj zaméstnanclti ve spolecnosti
Bonavita s.r.o., ktera se zabyva produkci Siroké nabidky snidanovych cerealii a
racionalni vyzivy. Autorka bude v prvni ¢asti prace pracovat s odbornou literaturou
zamé&fenou na problematiku vzd¢lavani a rozvoje zaméstnancu, v ¢asti druhé se bude
vénovat systému vzdélavani ve spole¢nosti Bonavita s.r.o.. Jelikoz uvedend spole¢nost
pusobi v odvétvi vyroby, je pro ni vzdélavani a rozvoj zaméstnanct velmi vyznamnou
persondlni Cinnosti, kterou v dne$ni dobé& Castych zmén a vysoké konkurence nelze
podcenovat.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct hraji ve vSech spole¢nostech dilezitou ulohu a to
zejména proto, Ze lidské zdroje jsou dle Sikyte (2014, s. 53) nejvyznamn&j§imi zdroji
kazdé spolecnosti a jak dodava Folwarczna (2010, s. 168), proto, aby spole¢nost vyhrala
nad konkurenci a také byli jeji zaméstnanci produktivnéj$i, je tfeba jim neustile
umoziovat, aby ziskavali nové znalosti a dovednosti nebo rozvijeli ty stavajici.

Autorka ovSem také uvadi, ze vzdélavani a rozvoj zaméstnanci se tykd nejen
spoleCnosti, které jsou zaméfené na ty nejmodernéjsi technologie, ale i v ostatnich
malych ¢i velkych spolecnostech plisobicich v nejriiznéjsich odvétvich.

Dale tvrdi Kocianova (2010, s. 169), ze vzdélavani zaméstnancti by mélo byt obsazeno
Vv celkové strategii spoleCnosti a zaroven by spole€nosti investice do vzdélavani a
rozvoje svych zaméstnanct méli povazovat za navratné.

Diplomova prace bude teoreticko-empirické povahy. Prvni ¢asti bude ¢ast teoreticka,
druhou c¢asti prakticka ¢ast, zamétend na vybranou spole¢nost.

Teoretickd ¢ast zaméfena na vzdélavani zaméstnanci bude Clenéna celkem do Sesti
subkapitol. Tyto subkapitoly se budou zabyvat identifikaci vzd€lavacich potieb,
planovanim vzdé¢lavaciho procesu a samotnymi metodami vzdélavani, at' uZz na
pracovisti nebo mimo spolecnost. Dalsi subkapitola bude zaméfena na realizaci
vzdélavaciho programu a subkapitola, kterd je v poradi posledni, se bude zabyvat
kone¢nym krokem vzdélavani zaméstnanct, a sice hodnocenim efektivity vzdélavaciho

programul.

r owr

Prakticka cast, kterd vychazi predevSim ze spoluprace se spolecnosti Bonavita s.r.0., V
prvni fadé bude obsahovat obecné informace o dané spolecnosti a dale bude predstaven
ptehled vsech vyrobki, které spole¢nost spotiebiteliim nabizi. Nasledné bude na zakladé
rozboru internich materidli popsan systém vzdélavani ve spolecnosti Bonavita s.r.o..
Autorka vytvoii vV rdmci praktické ¢asti také dotaznikovy formuléf tykajici se hodnoceni
vzdélavani a rozvoje ve spole¢nosti Bonavita s.r.o.. Diky rozboru internich materialt a
nasledného vyhodnoceni dotaznikovych formulait bude mozno dosahnout cile
diplomové prace, ktery byl stanoven.
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1.1 Cil a metodika prace

Tato kapitola se zabyva popisem hlavniho cile diplomové prace, a také popisem jejich
dil¢ich cilt. V kapitole je uvedena také metodika, jak bylo pfi psani prace postupovano.

1.1.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je navrhnout opatieni vedouci ke zkvalitnéni procesu vzdélavani a
rozvoje zameéstnancl ve spolecnosti Bonavita s.r.o.. Tento cil bude splnén a opatfeni
budou moci byt navrzena v piipadé splnénych dil¢ich cilt této diplomové prace, které si
autorka stanovila.

Dil¢im cilem této prace je identifikace kladnych a zipornych stranek na zakladé
ziskanych internich materidlll tykajicich se vzdélavani a rozvoje zaméstnancl
spole¢nosti. Druhym dil¢im cilem je zjisténi ndzoru zaméstnanci spolecnosti na
celkovy vzdélavaci systém a predevsim zjisténi faktu, zda jsou s timto systémem
spokojeni a co by piipadné chtéli zménit.

Diplomova prace hleda odpovéd’ na nasledujici otazky:

e Jakym zpisobem probihd ve spole¢nosti Bonavita s.r.o. vzdélavani a rozvoj
zaméstnancu?

e Jaké kroky obsahuje proces vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve spolecnosti
Bonavita s.r.0.?

e Jsou zaméstnanci spolecnosti Bonavita s.r.o. spokojeni se vzdélavacim procesem?

1.1.2 Metodika

Diplomové prace je ¢lenéna do dvou Casti, a sice Casti teoretické a Casti praktické.
Teoretickd Cast se zabyva teoretickym zpracovanim procesti vzdélavani a rozvoje
zamé&stnancl. Teoreticka cast prace slouZzi jako zéklad celé prace a je na ni navazana
¢ast prakticka, jejiz zpracovani bylo provedeno tak, aby vedlo ke splnéni cile prace.
Problematika vzd€lavani a rozvoje byla aplikovéna na spole¢nost Bonavita s.r.0..

Pti sbéru informaci autorka pracovala s odbornou literaturou zaptjcenou v M¢stské
knihovné v Praze, déale pak s odbornou literaturou nastudovanou pomoci webové
aplikace Google Books a pracovala také s internetovymi strankami zvefejiujicimi
danou problematiku. Teoreticka ¢ast je zpracovana metodou obsahové analyzy, jejimz
vysledkem je literarni reSerSe.
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V tvodu praktické ¢asti je pfedstavena samotnd spole¢nost Bonavita s.r.o., historie
spolecnosti, jeji pfedmét podnikédni a dale je pfedstaveno 1 produktové portfolio
spole¢nosti. Dalsim bodem praktické Casti je rozbor problematiky vzdélavani a rozvoje
zamestnanct, ktery je vypracovan na zakladé poskytnutych materiala.

Jelikoz je vedle rozboru problematiky jednim z dalSich cild autorky zjiSténi
spokojenosti zaméstnancli s poskytovanymi vzdélavacimi procesy, byl vypracovan
univerzalni dotaznik a nasledné pfedan zaméstnanciim, ktefi se dotaznikového Setfeni
ucastnili. Divodem osobniho ptfedani dotaznikli byla vysokd pravdépodobnost jejich
navratnosti. Jesté, nez byly dotazniky pfedany zaméstnanciim, provedla autorka pretest
dotazniku. Pretest byl proveden z diivodu uvedeného Palatkovou (2013, s. 93) a sice, Ze
nezavisli respondenti mohou posoudit dotaznik z hlediska srozumitelnosti a formulace
otazek. Autorka prvni verzi dotazniku pfedlozila dvanécti respondentiim a na zakladé
vysledku pretestu dotaznik upravila a zaméstnanciim spole¢nosti Bonavita s.r.o. ptedala.
Dotaznikové Setfeni bylo provedeno dne 27. 2. 2015 a 2. 3. 2015 v sidle spole¢nosti
Bonavita s.r.o. ve Vidovicich. Dotaznik tvofilo celkem 29 otazek, z ¢ehoz 3 otazky byly
identifika¢niho charakteru (vék zaméstnance, pohlavi zaméstnance a pracovni zarazeni
zamé&stnance). 18 otazek bylo uzavienych, 8 otazek polootevienych a 3 otazky
dopliyjicich, u kterych se jednalo o oteviené otazky. Dotaznik je také ptilohou této
diplomové prace. Vybérovym souborem dotaznikového Setfeni je celkem 180
respondentli. Celkem z 203 dotdzanych zaméstnancli se Setfeni ucastnilo 180
zamé&stnanct, z ¢ehoz 126 0sob pracujicich ve vyrobé, 9 pracovniki specialistd,

27 pracovniki stfedniho managementu a 18 pracovnikii vrcholového managementu. 23
zameéstnanct z celkového poctu oslovenych se dotaznikového Setfeni odmitlo ti¢astnit a
navratnost Setfeni tedy cini 88,7 %. Zaméstnancim spolecnosti Bonavita s.r.o.
pracujicim v hlavnim sidle spole¢nosti byly vedouci personalistkou dne 27. 2. 2015 a 2.
3. 2015 ptedany dotaznikové formulafe, které zaméstnanci bezprostiedné po jejich
obdrzeni vyplnili. Autorka na zakladé vysledkd vytvotila prislusné grafy. Dale jsou
Vv praktické ¢asti porovnany ziskané udaje rozborem internich materiali s teoretickymi
poznatky z literarnich reSerSi a v zavéru prace jsou navrzena mozna opatfeni pro
zlepSeni procesu vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti Bonavita s.r.o..

Pro sbér informaci byla autorkou zvolena metoda dotaznikového Setfeni. Dotaznikové
Setfeni je dle Sedlakové (2015, s. 158) spolehlivou metodou a to zejména z toho
divodu, Ze vSichni respondenti odpovidaji na stejné otazky. Dotaznik zjistuje
piedevSim nazory a postoje respondentt.

Chraska (2007, s. 171) uvadi jako hlavni tfi vlastnosti kvalitniho dotazniku v prvni fadé
to, Ze dotaznik musi byt validni a zjiStovat tedy skutecny zdmeér dotaznikového Setieni.
Autor doporucuje také kontrolu dotazniku dalSimi osobami, coz potvrzuje

Palatkova (2013, s. 93) upozoriiyjici na skuteCnost, Ze pfed samotnym piedloZzenim
nebo zaslanim dotazniku respondentim je vhodné provést takzvany pretest dotazniku a
predlozit jej malému poctu respondentl, ktefi mohou posoudit dotaznik naptiklad
z hlediska srozumitelnosti. Dalsi vlastnosti dotazniku by méla byt reliabilita neboli
spolehlivost zachycovani jevi, které jsou zkoumané (Chraska, 2007, s. 171).
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Tteti dilezitou vlastnosti dotazniku je dle Chrasky (2007, s. 171) prakti¢nost dotazniku.
Palatkova (2013, s. 93) doporucuje vyhnout se v dotazniku odbornym vyraziim a
zaméfit se spiSe na formulaci struénych a srozumitelnych otazek. Pro lepsi pochopeni
respondentl 1ze ptidat také komentat v podobé vysvétleni, jak pfi vypliovani dotazniku
postupovat, tedy zda oznacit jednu ¢i vice odpovedi.

V ivodni ¢asti dotazniku je dle Kutnohorské (2009, s. 41) vhodné uvést ucel
dotaznikového Setieni. Sestaveni dotazniku by mélo byt pro respondenta atraktivni a
stejné tak jako tvrdi Palatkova (2013, s. 93), Kutnohorska (2009, s. 41) poukazuje na
dulezitost zieteln¢ formulovanych otazek.
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2 TEORETICKA CAST

Teoreticka ¢ast diplomové prace se zaméfuje na teoretické zpracovani problematiky
vzdélavani a rozvoje zaméstnancli. Nejprve se prace zaméfuje na vysvétleni nékolika
pojm, dale pak na identifikaci potieb vzdélavani, planovani vzdélavani, jednotlivé faze
vzdélavaciho procesu, metody vzdélavani, poté na realizaci vzdélavaciho programu a v
zaveéru se teoretickd Cast zaméfuje na nezbytnou slozku vzdélavani, tedy na jeho
hodnoceni. Autorka ke sbéru informaci pouzila odbornou literaturu zabyvajici se
uvedenou problematikou, dale s knihy v elektronické podobg, které 1ze studovat pomoci
internetové aplikace Google Books a dale pouzila n€kolik internetovych zdroji. Cela
teoretickd Cast je zpracovana jako literarni reSerSe vyse uvedenych typt zdrojovych
materiald.

2.1 Vzdélavani zaméstnancu

aby prosperovali. Dle Charvata (2006, s. 97) jsou lidé nejdiilezitéjsi slozkou spole¢nosti,
coz potvrzuji 1 Vodak a Kucharcikova (2011, s. 34), kteti uvadéji, Ze technologické a
technické vybaveni spole¢nosti neni pro uspéch v konkurenénim boji dostacujici a prave
proto jsou lidské zdroje tolik dillezité. Kocianova (2010, s. 13) vySe uvedené také

vvvvv

je tfeba dbat na jejich rozvoj.

Jak tvrdi Hronik (2007, s. 31), co se tyCe samotné¢ho vzd€lavani, dochazi casto
K nevhodnému uzivani pojmd souvisejicich se vzdélavanim. V prvni fadé se uziva
pojem uceni nebo uceni se, coz je proces, béhem kterého dochazi k ziskavani novych
informaci. U€eni miize mit bud organizovanou, nebo spontanni podobu, kdy pfi
spontanni podobé mnohdy ani Gc¢astnik procesu nevi, Ze k ni dochazi. Z tohoto divodu
se uziva praveé pojem ucici se organizace, coz je organizace, kterd je ,,charakteristicka
Vytvarenim, ziskavanim a prendaSenim znalosti, modifikaci viastniho chovani tak, aby
odrazelo nové znalosti a nahledy (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 31).“

Dalsim pojmem je rozvoj, coz je dle autora (Hronik, 2007, s. 31) proces, béhem kterého
dochdzi ke zméné pomoci uceni. Zamér rozvoje je velmi dulezitym bodem
ohranic¢enych a neohrani¢enych rozvojovych aktivit. Tretim pojmem je jiz samotné
vzdelavani, organizovany proces, kdy se dotyc¢nd osoba u¢i novym znalostem a
dovednostem. Vzdélavani je systematickou ohrani¢enou vzdélavaci aktivitou, jelikoz
ma dany zacétek i konec celého procesu.

Jednotlivé pristupy spole¢nosti ke vzdélavani

V navaznosti na vySe uvedenou problematiku je tfeba podotknout, ze kazda spolecnost
vyuziva jiny ptistup ke vzdélavani. Tureckiova (2004, s. 89) uvadi celkem ti1 ptistupy
ke vzdélavani. Prvnim z nich je organizace jednorazovych akci. Tyto jednorazové
akce jsou feSenim doplnéni potieb spolecnosti nebo jednotlivych zaméstnancti nebo
jsou vhodné pti doplnéni chybéjici kvalifikace.
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Hronik (2007, s. 117) oznacuje realizaci jednordzovych akci vhodnou pouze pro feSeni
vzniklého problému, ktery se vétSinou objevi v disledku neustidle ménicich se
podminek, ve kterych spolecnost podnika. Nékteré mensi spolecnosti, které nevytvareji
finan¢ni plan pro vzdélavaci procesy, tento ptistup ke vzdélavani pouzivaji standardné.
Druhym piistupem ke vzdélavani je systematicky pristup, ktery dle Tureckiové (2004,
s. 89) ,,propojuje personalni a firemni strategii se systemem podnikového vzdélavani
jako jednim ze systému personalni prace.“ V ramci systematického pfistupu dochazi
podle autorky ke kontrole, aby nové ziskané znalosti a dovednosti zaméstnanct byly
vhodné zasazeny do vykonu prace. Systematicky ptistup ke vzdélavani Hronik (2007,

s. 119) povazuje za efektivnéjsi, nez organizaci jednorazovych akci a to predevsSim
z diivodu promyslené€jsiho propojeni teoretickych poznatkli s praxi. Bartonkova (2010,
s. 108) vnimé systematicky pfistup jako vazby mezi jednotlivymi kroky vzdé€lavaciho
programu: identifikaci vzdélavacich potieb, pldnovanim, realizaci vzdélavaciho
programu a jeho nasledného hodnoceni. V ramci celého cyklu, kterym se také prace
bude zabyvat v nasledujicich kapitolach, si spolecnost jednotlivé kroky mize upravovat
podle svych potieb.

U¢ici se organizace je tietim pfistupem ke vzdélavani. Tureckiova (2004, s. 89)
formuluje ucici se organizaci jako spolecnost, ktera je v neustalém procesu vzdélavani a
je tak vice schopna reagovat na zmény ve vn&jSim prostfedi. Ucici se organizace je
schopna se dle JaniSové a Kfivanka (2013, s. 23) diky ziskanym zkuSenostem ponaucit a
tyto zkusenosti prevadi do znalosti, které poskytuje vS§em zaméstnanctim spole¢nosti.

Vochozka a Mulac (2012, s. 321) jsou ptesvédceni stejné jako Tureckiova (2004, s. 89),
Ze ucici se organizace je schopna dobie reagovat na zmény, zastava kolektivni praci, ale
také vzdélavani jednotlivel sebou samym. Autofi poukazuji na to, ze ucici se
organizace povazuje za svou hlavni Cinnost pravé uceni a je tak schopna obstat
v konkuren¢nim souboji s ostatnimi spole¢nostmi.

Vzdélavani zaméstnancti, nékdy nazyvano také podnikovym nebo firemnim
vzdélavanim, ma mnoho definic. Dle Tureckiové (2004, s. 89) je podnikové vzdélavani
zasadnim prostiedkem v ucelu rozSitovani, prohlubovéani a zdokonalovani kvalifikace
zaméstnancl. Tento proces, jak tvrdi autorka, vede k vyssi vykonnosti zaméstnancl a
tim padem 1 k vys§i vykonnosti celé spolecnosti. Kocidnova (2010, s. 169) formuluje
vzdelavani zaméstnanci jako proces, pii kterém zaméstnanec nabyva novych znalosti a
také je rozviji. Schopnosti, které zaméstnanci ziskaji béhem pusobeni ve spolecnosti,
ktera je zaméstnava, zlepSuji samoziejmé jejich pozici na pracovnim trhu.

Zajimava ptfipominka dle d’Ambrosové (2014, s. 201-202) je ta, ze je nutno rozlisit, zda
je zaméstnanec vzdelavan za ucelem obohaceni celé spolecnosti, nebo je zaméstnanec
vzdélavan v ramci zaméstnaneckych benefiti. RozliSuje se také skuteCnost, jestli se
jednd o odborny rozvoj nebo zvySovani kvalifikace. Odborny rozvoj umoziuje
zaméstnanci vykonavat praci, kterou ma sjednanou dle pracovni smlouvy a jeho
kvalifikace se timto rozvojem prohlubuje. Zaméstnavatel je povinen odborné rozvijet
zaméstnance v ramci jeho pracovniho zafazeni a zaméstnanec je povinen se téchto
vzdélavacich programi ucastnit. Druhym typem vzdélavani je zvySovani kvalifikace,
ktera zaméstnanci poskytuje vyssi stupeil vzdélani.
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Pokud prvni ¢i druhy typ vzdélavani souvisi s pracovni pozici zaméstnance a vzdélavani
je nutné pro vykon prace, nejedna se o zaméstnaneckou vyhodu.

Vzdélavaci program lze povazovat za zaméstnaneckou vyhodu pouze v tom ptipadé,
pokud dané vzd€lavani nesouvisi s pracovni pozici zaméstnance.

Aby tedy spolecnost v tvrdém konkurenénim boji uspéla, musi své zaméstnance
neustale vzdélavat. Je tieba si uvédomit, ze prvnim dualezitym krokem, ktery cely

vzdélavaci proces nastartuje je identifikace potieb vzdélavani (d’Ambrosova, 2014,
s. 201-202).

2. 1. 1 Identifikace potieb vzdélavani

Nize uvedeny obrazek ¢. 1 vyobrazuje podnikové vzdélavani zaméstnanci jako
Ctytfazovy proces. Soucasti tohoto procesu je dle Vodaka a Kucharcikové (2011, s. 84)
identifikace potieb a definice cili vzdélavani, dale planovani vzdélavani, poté realizace
vzdélavaciho procesu a na zavér vyhodnoceni vysledkil a vzdélavani.

Obrazek 1 Cyklus systematického podnikového vzdélavani zaméstnancu

Indentifikace potieh, definice
cilh vedélavani

Vyhednocovani vysledkd | ‘ Planovani

vzdélavani wvzdélavani

Realizace vadélivaciho
procesu

Zdroj: Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 84

Tento obrazek byl do diplomové prace zatazen pro vétsi prehlednost a ujasnéni dané
problematiky.

Jak jiz bylo feceno a potvrzuje to 1 Bartoiikova (2010, s. 118) cely proces vzdélavani je
nezbytné zacit identifikaci vzdélavacich potteb, jelikoz pfedchazi jak samotné planovani
vzdélani, tak i jeho realizaci. Dle autorky zahrnuje tato analyza pfedevS§im zhodnoceni
aktudlniho stavu tykajictho se znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancl
spolecnost, dale se tato analyza zabyva zhodnocenim vykonnosti jak jednotlivych
zaméstnancl, tak 1 celé spoleCnosti a porovnanim téchto fakth s vysledky, které
spole¢nost pozaduje.

,,Na vzdélavaci potrebu se divame jako na rozdil mezi pozadovanou kompetenci na

danem misté a aktualni kompetenci zaméstnance “ (JaniSova, Ktivanek, 2013, s. 213).
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Vzdélavaci potieba by tedy podle vypoveédi uvedenych autori méla doplnit mezery
spolecnosti v oblasti vzdélavani, které je tteba doplnit.

JaniSova a Kiivanek (2013, s. 213) uvadi dvé moznosti identifikace vzd€lavacich
potieb. V prvni fadé se jednd o identifikaci vzdélavacich potieb u jednotlivce, v fadé¢
druhé se jedna o vzdélavaci potieby celé spolecnosti.

Pokud chce spolecnosti identifikovat vzdelavaci potieby konkrétniho zameéstnance, je
tteba Cerpat z kompetencniho modelu nebo popisu pracovni pozice, z ¢ehoz plynou
pozadavky, at’ uz osobnostni nebo odborné.

Pozadavky zaméstnance jsou porovnavany se skutecnymi schopnosti zaméstnance a tato
porovnavani mohou probihat bud’ v ramci pracovniho pohovoru, béhem assesment
centra nebo sledovani pracovniho vykonu zaméstnance ¢i pfi hodnoceni zaméstnance,
kter¢ mutze probihat napiiklad v ro¢nim intervalu. Hronik (2007, s. 136) uvadi
k vzdélavacim potiebam jednotlivce tii moznosti, jak je lze identifikovat. Prvni z nich
jsou potteby a ptani zaméstnanctli, dal§i moznosti jsou naroky, které na zaméstnance
klade jejich pracovni funkce, kdy se nejcastéji jednd o doplnéni urcitych nedostatkl,
které vyplynou z hodnoceni zaméstnanct, a tfeti moznosti je potfeba vzdélavani, kdy je
u zaméstnance predpokladan, ¢i planovan kariérni vzestup. Druhou moznosti, kterou
JaniSova a Kfivanek (2013, s. 215) formuluji, je identifikace potfeb vzdélani spolecnosti
jako celku. Autofi povazuji za nezbytné na zékladé rozpoctu daného pro vzdélavani,
planovat vzdélavaci aktivity na cely rok. V ptipadé, Ze neni zaméstnanec vzdélavan a
rozvijen, v mnohych pfipadech dochazi k rozvazani pracovniho poméru ze strany
zamé&stnance. Plan vzdélavacich aktivit obvykle vytvaii persondlni utvar na miru
zaméstnancim. NejcastéjSimi typy vzdélavacich programi jsou vzdélavaci programy,
které jsou dané zakonem a musi byt zajiSténé prioritné. JelikoZ je pro n€které pracovni
pozice dulezitd jazykova znalost, dalsim typem jsou jazykové vzdélavaci programy.
Jazykova vybavenost je nezbytnd piedevSim v zahrani¢nich spolecnostech nebo ve
spolecnostech, které zaméstnavaji 1 cizince. Autofi podotykaji, Ze Vv dneSni dob¢ se
jazykovému vzdélavani svych zaméstnanch mnoho spole¢nosti vyhyba. Jazykové kurzy
jsou poskytovany pouze t€ém zaméstnancim, u kterych doslo v minulosti diky kurzim
ke zlepSeni v jazykovych dovednostech. Co se tyce identifikace potieb vzdélavani,
stejné rozdéleni jako uvadi autofi JaniSova a Kfivanek, formuluje Hronik (2007, s. 135).
Dle jeho tvrzeni se pro identifikaci nedostatkli ve vzdélavani a rozvoji uziva identifikace
individualnich potieb a identifikace potteb organizace.

Bartoiikova (2010, s. 122) uvadi oproti vySe uvedenym autorim odliSné mozZnosti
identifikace vzdélavacich potieb. V prvni fad¢ se jedna o kvantitativni sociologicky
vyzkum, ktery spociva v tom, Ze jsou zjiStovany vzdélavaci potfeby pracovnikl a to
napiiklad na zdklad¢ dotaznikli, rozhovorii nebo pozorovani. Vzdélavaci potieby
nemusi byt zjiStovany pouze pies konkrétniho zaméstnance, ale ptipadné i pfes jejich
nadfizené ¢i podiizené zaméstnance apod. Tato moznost je vhodna pro zjisténi
konkrétnich potfeb, ovSem nutno podotknout, Ze vysledky kvantitativniho
sociologického vyzkumu spole¢nost pouZzije nejspisSe pouze pro urcitou vzdélavaci akci
a k dalsim ucelim jiz slouzit nebude.
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Druhym zplsobem identifikace vzdé¢lavacich, které autorka uvadi je aplikace
kompetenéniho pfistupu ke vzdélavani a k rozvoji lidskych zdroju v organizaci. V tomto
ptipadé diky praci s dokumenty spolecnost ziska pozadavky na pracovni pozici, z ¢ehoz
se pozdé&ji vyvine kompetencni model.

,, Kompetencni modely vymezuji naroky na ¢loveka ve vztahu k jeho pracovni cinnosti,
zahrnuji schopnosti a charakteristiky osobnosti, které jsou nezbytné pro vykon na
pracovnim misté“ (Kocianovd, 2010, s. 63).

Bartonikova (2010, s. 122) uvadi, Ze oproti sociologickému vyzkumu méa kompetencni
pristup a tim padem i tvorba samotného kompetencniho modelu ve spole¢nosti §irsi
vyuziti, at’ uz v planovani kariéry nebo v hodnoceni zaméstnancti.

Nize uvedeny obrazek €. 2 dle Tureckiové (2004, s. 101) zachycuje velmi piehledné to,
jakymi zpisoby jsou zjiStovany vzdélavaci potieby na jednotlivych tirovnich, nejprve u
jednotlivce, poté u tymu a nakonec u celé spolecnosti. Autorka timto obrazkem vhodné
dopliuje tvrzeni vyse uvedenych autort, ktera nebyla takto obsahla.

Obrizek 2 Urovné a metody zjistovani vzdélavacich potieb

w Analyza osobnich dokumeanti

"y Hodnoceni adaptaénino procesu
2 __-yp Analyza pracovnich mistimodel( kempetencd/
P typovych poxc
JEONOTUVEC i ® Rozhovory s nadfizenym

~# Hodnocen! pracovnino vykonu (fizené rozhovory),
matoda 360° zpéiné vazby assessment centra

y § Prizkumy vzdéldvacich podieb a odekavani
(dotazniky a rozhovory)

Tymové hodnoceni
=B Kreativni workshopy (brainstorming)

_yw Analyza strasegickych dokumentl
(strasegle rozvolovych pland)

4y Analyza hlawnich pravnich norem

> Analyza trendd nix irhw a potfed zéakaznik(

!

FIRMA le——
b Moniloroviani a analyza Snnosti lirmy

T Srovndnl 8 koakurenci (benchmarking)

Zdroj: Tureckiova, 2004, s. 101

Tento obrazek byl do diplomové prace vloZzen pro ujasnéni problematiky daného
tématu.

2. 1. 2 Planovani vzdélavani

Na identifikaci potieb vzdélavani navazuje planovani vzdélavani, coz plyne i z obrazku
zachycujiciho cyklus systematického podnikového vzdélavani (viz Obrazek 1).

Dle formulace Vodaka a Kuchar¢ikové (2007, s. 96) plan vzdélavani prochazi tfemi
fazemi.
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Faze planu vzdélavani

e Pripravna faze

Ptipravna faze zahrnuje jiz zmifovanou identifikaci potieb vzdélavani, déale pak
analyzu, kdo se vzdélavaciho programu zucastni a zahrnuje také cile, které od celého
vzdélavaciho procesu spolecnost ocekava (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 96).

e Realiza¢ni faze

Realiza¢ni faze se zabyva zpiisobem, jakym je vzdé€lavaci program procesovan, jaké
budou jednotlivé faze programu, a jak presné tyto faze budou probihat (Vodak,
Kucharéikova, 2007, s. 96).

e Faze zdokonalovani

Na zacdatku vzdélavaciho programu si spole¢nost stanovuje cile, kterych chce dosahnout
a pravé ve fazi zdokonalovani se jednotlivé faze programu vzdélavani hodnoti a
porovnavaji se stanovenymi cili. Diky tomuto faktu je tfeba vzdélavaci procesy
néjakym zplsobem vylepSovat (Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 96).

Na této fazi se podili vSichni, kdo na vzdélavacim programu spolupracovali, at’ uz tedy
zameéstnanci, ktefi se vzdélavali, jejich nadfizeni, lektofi nebo organizatoii (Vodak,
Kucharc¢ikova, 2007, s. 96).

JaniSova a Kiivanek (2013, s. 215) tvrdi, ze plan vzdélavani je postaven na dvou
faktorech. Nejprve jsou to potieby zaméstnance, které vyplynou z hodnoceni
zamé&stnance. Na zéklad¢ tohoto hodnoceni vSech zaméstnanct, persondlni oddéleni
vytvori plan vzdélavani s aktivitami, které je tieba u zaméstnanct rozvijet a na které
vznesli své pozadavky. Nejsou ovSem dilezit¢é pouze potieby jednotlivych
zaméstnancl, ale z hlediska strategie spolecnosti je dilezité vybirat vzdélavaci
programy, které vedou k vyssi produktivité prace, lepSimu fungovani pracovnich skupin
nebo k prizptisobeni se zménam at’ uz ve spolecnosti nebo mimo ni.

Bohuzel ani jeden z vySe uvedenych autorii ve svych publikacich neuvadi, jak by mél
pléan vzdélavani vypadat a co by mél obsahovat.

Dle Sikyte (2012, s. 149) je nezbytné vypracovat plan vzdélavani. Tento plan musi
v prvni fadé¢ obsahovat cil vzdélavaciho programu. Dale pak cilovou skupinu
zameéstnancu, ktera se bude vzdelavat, metody vzdélavaciho programu, a sice jestli se
budou tucastnici vzdélavat pfimo na pracovisti nebo v externim prostiedi, instituci
zabezpecujici vzdelavaci program a lektora, nutno urcit, zda bude zaméstnance
vzdélavat sam zaméstnavatel nebo externi dodavatelska spole¢nost. Dale je tieba
V planu vzdélavani uvést misto vzdélavaciho programu, ¢as vzdelavaciho programu,
presny cCasovy harmonogram a skuteCnost, zda vzd€lavaci program bude probihat
Vramci pracovni dobu nebo mimo ni. Plan by mél také zachytit pozadavky na
materialni a technické vybaveni a sluzby, které obsahuji naptiklad studijni brozury,
vypocetni techniku apod., metody hodnoceni vzdélavaciho programu a jako posledni by
mél plan obsahovat naklady na vzdélavaci program.
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Dvotakova (2007, s. 129) uvadi velmi stru¢né, ze plan vzdélavani by mél obsahovat:

®  pocet vzdelavanych zaméstnancu (vedoucich zaméstnancii) a program jejich
vzdélavani

® pocet zaméstnancu (vedoucich zaméstnancii), kteri potrebuji vzdélavani ci
rekvalifikaci a programy vzdeélavani

® noveé programy vzdelavani a zmény existujicich programii.

2. 1. 3 Metody vzdélavani

Dalsim krokem ve vzdélavacim cyklu je samotna realizace vzdélavani. V tomto kroku
dle Tureckiové (2004, s. 102) je dilezita volba nejen toho, ,,kdo bude odpovédny za
pripravu vzdélavaciho projektu a naslednou realizaci podnikového vzdeéldavani, ale také
to, v jakém prostiedi bude podnikové vzdélavani probihat . Z tohoto tvrzeni vyplyva, ze
je dilezité zvolit vhodnou metodu vzdélavani. Zda se bude jednat o vzdélavaci program
na pracovisti nebo mimo pracovisté a jaka metoda bude nejvhodnégjsi. O této skutecnosti

obvykle rozhoduje vedeni spole¢nosti nebo jeho personalni oddéleni (Tureckiova, 2004,
s. 102).

Dle Hronika (2007, s. 162) nejsou vybirany metody vzdelavani nahodné, ale je tfeba
volbu vhodnych metod fadné promyslet.

Je tfeba zvazit, zda bude vzdélavani probihat pti vykonu prace nebo mimo néj, zda se
budou zaméstnanci vzdélavat skupinové ¢i jednotlivé a podobné.

spektra metod, ale aby zaroven pusobil na tucastniky koncentrované.

Rada autort jako Dvotakova (2007, s. 298 — 303), Siky¥ (2012, s. 150 — 152), Hronik
(2007, s. 150) nebo Koubek (2011, s. 150 — 155) rozd€luje metody vzdélavacich
programti na metody on the job a metody off the job. Tureckiova (2004, 103) na rozdil
od uvedenych autort rozliSuje metody vzdélavani na tfi typy, a sice prezencni, které déli
pravé na metody vzdélavani provadéné na pracovisti nebo mimo pracovni prostiedi,
dale pak na metody distan¢ni, coZ je jakési korespondencni forma vzdélavani a patii
k ni také dnes stale modernéjsi e-learning neboli elektronické vzdélavani a jako tieti
metodu uvadi kombinaci obou uvedenych.

Metody vzdélavani na pracovisti ,,on the job*

Neékteré metody vzdélavani na pracovisti mohou probihat piimo pii vykonu prace,
nckteré probihaji v sidle spole¢nosti, ale mimo vykon prace zaméstnance. Jednotlivé
metody vzd&lavani na pracoviiti byly vybrany z diivodu, Ze se na nich autofi Siky#
(2012, s. 150 — 152), Dvotakova (2007, s. 298 — 303), Hronik (2007, s. 150) a Koubek
(2011, s. 150 — 155) shodli.

Vyhodami vyuziti metod vzdélavani na pracovisti je dle Koubka (2011, s. 152) fakt, ze
se jedna o nizkonakladovou zaleZitost, ale je tfeba pocitat s tim, Ze lektortiv pracovni
vykon nebude tak vysoky v ptipad¢, ze skoli jiného zaméstnance.
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Vzdélavaci programy na pracovisti jsou vice ptizpisobivé pozadavkim jednotlivych
zaméstnanct, a jelikoz jsou zaméstnanciim timto zpiisobem predavany také praktické
zkuSenosti, dovednosti a znalosti a oni si je v prubehu vzdélavani zkousi, snaze se je
nau¢i. Vyhodou muze byt ovSem i pouziti technického vybaveni spolecnosti béhem
vzdélavaciho programu. Pro zaméstnance je vhodnéjsi naucit se s technikou, kterou
budou pouzivat denné, coz vzdelavaci instituce nabidnout nemiize.

Koubek (2011, s. 152) definuje také nékteré nevyhody. V prvni fad€¢ spolecnost neni
schopna poskytnout zaméstnancim ze svych fad tak odborného Skolitele, ktery se vyzna
a je schopen vzdélavat pracovniky naptiklad v novych technologiich. V tomto piipadé
je opravdu vhodnéjsi volit sluzby vzdélavacich instituci.

Dale pokud spolecnost vzdélava ve svych prostorach, neni nikdy jisté, ze bude
zaméstnancim poskytnuto prostfedi, kde je pii vzdélavacich aktivitich nebude nic
vyruSovat. Velkym problémem je ale zejména to, Ze Skolitel ztad zaméstnanci
vzhledem ke svému pracovnimu vytiZzeni a povinnostem plnit své pracovni tkoly,
nebude schopen vzdélavat ostatni zaméstnance dlouhodobéji a kontrolovat jejich
¢innost.

o Instruktaz

Instruktaz pti vykonu pracovni Cinnosti je dle Dvotrdkové (2007, s. 299) vhodnou
metodou pro zaSkoleni nového zaméstnance ¢i zaméstnance s absenci zkuSenosti.
Zameéstnanec se u¢i pomoci pozorovani zkusenéjsich kolegli a krok po kroku se snazi
naucené poznatky aplikovat ve své pracovni ¢innosti.

Autorka metodu uvadi jako rychlou a také vidi ve spolupraci dvou zaméstnancti, ktera
pomaha k vytvoteni pozitivniho vztahu.

Koubek (2011, s. 152) instruktdz pojima trochu jinym zptsobem. Popisuje ji jako
metodu spojenou s piednaskou a tudiz tedy zaméfenou pouze na teoretickou ¢ast. Také
potvrzuje fakt, Zze jde o metodu rychlou, ovSem podotykad, Ze se jedna o tok informaci
pouze z jedné strany.

Sikyt (2012, s. 151) potvrzuje tvrzeni prvni uvedené autorky, a sice Ze se jedna o
metodu zaloZenou nejprve na pozorovani zkuSeného instruktora a poté na osvojovani
novych znalosti, dovednosti a chovani pracovnika.

e Asistovani

Koubek (2011, s. 151) oznacuje metodu asistovani jako hojné vyuZzivanou.
Zamgéstnanec, ktery se vzdélava, asistuje pii vykonu prace zkuSenému kolegovi a tim, ze
mu pomahd pii vykonu prace, se sam uci. Nejprve zacind asistovat u méné naro¢nych
ukoli, postupné je mnoZzstvi prace piidavano az do té doby, dokud neni asistent schopen
préci vykonavat samostatné.

Sikyt (2014, s. 127 — 128) upozoriiuje, Ze ackoliv zaméstnanci umoZziuje metoda
asistovani zkuSenéjSimu pracovnikovi dobfe zvladnout zadanou praci, neni Uplné
vylouceno, ze se od svého kolegy nenauci také nevhodnym pracovnim navyktm.
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Na toto riziko upozoriuje také Dvotakova (2007, s. 299) a Koubek (2011, s. 151).
Dtivodem volby asistovani mlze byt naptiklad pldnované naslednictvi zkuSené¢jsiho
zaméstnance (Tureckiova, 2004, s. 104).

Dalo by se fici, Zze pokrocilejsi obdobou asistovani je tzv. povéieni ukolem, které se
uplatiiuje jako vzdelavaci metoda zaméstnancii na fidicich funkcich. V tomto ptipadé jiz
zamestnanci pracuji na samostatné tloze, ovSem dochazi ke konzultacim s nadfizenym,
které jsou pro kontrolu a zpétnou vazbu nezbytné (Dvotakova, 2007, s. 299).

e Rotace prace

Rotace prace neboli stiidani pracovnich pozic ma, jak uvadi Dvotdkova (2007, s. 299),
dvé moznosti, a sice horizontalni rotaci pracovnich pozic a vertikalni rotaci pracovnich
pozic. Horizontalni rotace spociva ve stfidani pracovnich pozic na stejné trovni
hierarchie. Vertikalni rotace umozniuje stiidani pracovnich pozic na riznych urovnich.
Tato metoda se vyuziva zejména, pokud spoleCnost pfipravuje svého zaméstnance na
kariérni postup. Rotace préce pfispiva nejen k tomu, Ze se zaméstnanci dokdzi v ptipadé
nutnosti zastoupit, ale i k lepSimu pochopeni naplné prace ostatnich pozic, coz v dnesni
dobé nekteti vedouci pracovnici nezvladaji. Také Koubek (2011, s. 151) potvrzuje, Ze
rotace prace prispiva k pfizpisobivosti zaméstnanct a tim padem i k pfizptisobivosti
celé organizace. Ne kazdému zaméstnanci vyhovuje naplii prace kazdé pracovni pozice,
a proto muze byt nevhodnd docasnd pracovni funkce také nevyhodou, protoze
nepodpoii zaméstnancovo pracovni sebevédomi, a to se v budoucnu miize negativné
promitat také v hodnoceni pracovnikil.

Kocianovd (2010, s. 55) za pozitivni stranku stfidani pracovnich ukolii povazuje
predevsim zamezeni stereotypu a zvySovani pracovni rozmanitosti, coZ u zaméstnanct
vede k vys$si motivaci pro vykon prace.

Tureckiova (2004, s. 104) tvrdi, Ze rotace prace muze byt uplathovana také pro nové
pfijaté zamé&stnance. Tento proces byva nazyvan ,,vstupnim koleckem* a novy kolega
tak diky stfidani a poznavani rozdilnych pracovnich pozic dokaze spole¢nost lépe
poznat.

e Coaching

Coaching nebo koucink je metoda zabyvajici se rozvojem zaméstnance. Zaméstnanci je
pfidélen kou¢, ktery mu v delS§im c¢asovém horizontu napoméha k upeviiovani
schopnosti, znalosti a dovednosti, které mu slouzi ke spravnému vykondvani pracovnich
uloh (Dvotakova, 2007, s. 300). Kou¢ zaméstnanci neradi, jak ma postupovat krok po
kroku pfi feSeni konkrétni tilohy, ale pouze ho vede k co nejlepSimu vykonu a to za
pomoci rozhovoru a kladeni vhodnych otazek (Tureckiova, 2004, s. 103 — 104). Koubek
deifinujekoucink jako ,,soustavné podnécovani a smérovani pracovnika k zZadoucimu
vykonu a k vlastni inciciativé, pificemz se bere v ivahu individualita daného pracovnika
(Koubek, 2011, s. 150).

Dle Horské (2009, s. 21) individudlniho koucinku vyuzivaji vysoce postaveni
zameéstanci, ktefi usiluji o to, aby vylepsili své pracovni vysledky.
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Mensi vyuziti ma ovSem tymovy koucink, ktery autorka povazuje za ucinny ndstroj
zvysSovani kvality celé spolecnosti. Pfi tymovém koucinku, jak jiz nazev napovida, fesi
ucastnici ukoly ve skupin¢ a hledaji tak skupinova feseni vyhovujici v§em zic¢astnénym.
Pti koucovani je nutné si nejprve uvédomit cil, kterého chce zaméstnanec dosdhnout,
poté si ujasnit, jakd je soucasna situace a co je mozné pro dosazeni cile ulinit
(Tureckiova, 2004, s. 104).

Pfi koucovani byva pouzivan model GROW, ktery popisuje Horska (2009, s. 73).

Model vyuzivany pii koucovani ma celkem Ctyfi etapy:

* G =GOAL SETTING — V této etapé¢ je nutné stanovit si cil, kterého ma byt dosazeno.
* R=REALITY - Je tfeba rozebrat soucasny stav, jeho vyhody a nevyhody.

* O = OPTIONS — V této etapé se porovnavaji moznosti a tim padem 1 pfilezitosti a
hrozby s nimi spojené.

* W= WILL (WHO, WHAT, WHEN) — V posledni etapé je sestaven plan obsahujici
jednotlivé kroky pro dosazeni cili.

e Mentoring

Siky¥ (2014, s. 128) mentoring stru¢né oznaluje za metodu, kdy je zamé&stnanec $kolen
zkuSengj$Sim kolegou, tedy mentorem. Mentor mu pifedava zkuSenosti a radi, jak
dosahovat o¢ekavaného pracovniho vykonu.

Tureckiova (2004, s. 104) ovSem mentoring oznacuje za zpusob individualniho
koucinku. V této metod¢ vzdélavani na pracovisti plisobi mentor v roli radce, kterého si
mentee, tedy zaméstnanec, ktery se vzdélava, ve vétsing pripadd sdm vybere.

Mentor mize byt také piidélen novému zaméstnanci za ucelem lepsi a rychlejsi
integrace do spolecnosti.

Jak tvrdi Armstrong (2008, s. 114), mentor je zaméstnanci pfidélen, aby obohatil jeho
nabyté teoretické znalosti také o praktické zkuSenosti a dovednosti.

Ukolem mentora je pomoci zpracovat plany osobniho rozvoje, poradit se zvladnutim
moznych problému, které mohou V prvnich krocich kariéry nastat, informovat
zaméstnance o chodu spole¢nosti a podobné.

Metody vzdélavani mimo pracovisté ,,off the job*

Metody vzdélavani mimo pracovisté probihaji bud’ na pidé spolecnosti, nebo mimo ni,
naptiklad v sidle vzdélavaci instituce. Tyto metody jsou vhodné pro zaskolovani novych
zamé&stnancl nebo pii dopliiovani vzdélani a rozvoji soucasnych zaméstnanct (Koubek,
2011, s. 152).

Dvotakova (2007, s. 300) tvrdi, ze metody vzdélavani mimo pracovisté jsou vhodné pro
vetsi mnozstvi zaméstnanci. Jednd se o typ institucionalniho vzdélavani, které vétSinou
probiha ve Skolicich centrech nebo uc¢ebnach. Vzdélavaci kurzy mohou podle autorky
vést bud’ interni utvar, u kterého je vyhodou znalost spolecnosti, nebo externi Skolici
organizace, diky kterym se mohou zaméstnanci spolecnosti dozvédét mnoho nového a
ziskat jiny pohled na danou problematiku.
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Koubek (2011, s. 153 — 154) upozoriuje na vyhody a nevyhody metod vzdélavani
mimo pracovisté¢ zameéstnanci.  Velkou vyhodou je vedeni vzdé€lavacich kurza
odborniky zoboru, diky c¢emuz ziskaji zaméstnanci ty nejaktudlnéj$i potiebné
informace. Vzdélavaci instituce nabizi také nejmodernéjsi techniku, kterou samotné
spole¢nosti mnohdy nemaji. Autor také souhlasi s tvrzenim Dvordkové, Zze externi
vzdélavaci spole¢nosti pfinasi do spolecnosti nové népady. Nevyhodou u téchto typu
metod muze byt financni narocnost. Nejen, Ze kurzy nejsou nejlevnéjsi zalezitosti, ale
s externim vzdé¢lavanim je spojeno mnoho dalSich poplatkii, jako je tfeba doprava,
stravné¢ parkovné atd. Jak jiz bylo feCeno, vzdélavaci agentury byvaji vybavené
nejmodernéjsi technikou, kterou spole¢nost nemusi mit, nebo i1 pokud ji ma, ovladani a
zachdzeni sni je zcela odlisné, nez sjakym se ucili zachazet ucastnici kurzu.
V neposledni fadé muze nastat 1 takovy problém, Ze spole¢nost nechce zaméstnance na
vzdelavaci kurz uvolnit, jelikoz by jeho absence v praci mohla mit negativni dopad na
spole¢nost. Toto mlize nastat zejména v ptipad€, pokud se jednad o nenahraditeln¢ho a
nezastupitelného zaméstnance.

Opét byly vybrany metody, na kterych se shoduji autofi Dvotdkova (2007, s. 300 —
303), Koubek (2011, s. 152 — 153), Sikyi (2014, s. 128 — 130) nebo Vodak a
Kucharé¢ikova (2007, s. 113 — 114).

e Prednaska

Prednaska poskytuje podle tvrzeni Dvotfdkové (2007, s. 300) posluchaci fakta a teorii
dané problematiky. Autorka vidi pfednasku jako metodu, které¢ dokaze informace predat
sice rychle, ale bohuzel zde dochdzi pouze k jednostrannému toku informaci. To je
potvrzeno Vodakem a Kucharcikovou (2007, s. 113), kteti v metod¢ vidi absenci
komunikace posluchact s lektorem.

Prednasejici sice mize posluchace diky vhodnému pouziti techniky a zajimavym
animacim zaujmout, nicméné tento fakt neméa bohuZel vliv na zapamatovani velkého
mnozstvi informaci, kterého se posluchaci dostane.

Sikyt (2014, s. 128) taktéz vidi v metodé prednasky velkou nevyhodu, a sice Ze
zaméstnanci, ktefi poslouchaji vyklad pfednaSejiciho, ztraci motivaci aplikovat nové
poznatky do praxe.

Zajimavy je nazor Tureckiové (2004, s. 103), Ze prednasky jsou jako vzdélavaci metoda
vybirdny minimalné€ a to z toho divodu, ze jsou vhodné spise jako informativni zaklad
problematiky, ve které se maji zaméstnanci vzdelavat.

e Seminar

O poznani vhodné;si vzdélavaci metodou je seminaf, ktery je dle Koubka (2011,

s. 153) oproti pfednasce vylepSen o diskuzni prostor. Tim padem i pfesto, ze se jedna o
zprostiedkovani novych informaci, ti¢astnici seminafe se zapojuji aktivné a vymeénuji si
tak své nazory. Siky¥ (2014, s. 128) vidi seminaf jako metodu motivujici zamé&stnance
V 0svojovani nové ziskanych znalosti.
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Jak tvrdi Tureckiova (2004, s. 103) ziskavani pouze teoretickych znalosti je vhodné
k zamysleni, ovSem absolutné nemize zam¢stnanec o¢ekavat, ze mu bude teorie stacit
pro aplikaci do praxe. K tomu, aby mohly byt teoretické poznatky ptevedeny do praxe,
slouzi prave diskuzni metody, které jsou soucasti seminaie.

® Outdoorové aktivity

Outdoorové aktivity Dvorakova (2007, s. 301) oznacuje jinak také jako uceni hrou nebo
vzdélavani pohybem. Diky této metodé si zaméstnanci mohou nacviCit za pomoci
sportu rizné manazerské ulohy, jako je naptiklad vedeni zaméstnanct, zvladani vétsiho
poctu ¢innosti nebo komunikace.

Siky¥ formuluje outdoorové aktivity takto: ,zaméstnanci se uci formou sportovnich
aktivit ve volné prirode, kdy bezprostredné vyuzivaji a rozvijeji své prirozené schopnosti
(analyzovat, rozhodovat, realizovat, pldnovat, organizovat, vybirat, vést, hodnotit,
komunikovat, koordinovat, kooperovat apod.), které nasledné snaze uplatiuji na bézném
pracovisti pri vykondavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu* (Sikyr,

2014, s. 128).

Svato§ a Lebeda (2005, s. 78 — 79) tvrdi, Ze outdoorové aktivity jsou uréeny velkému
poctu ucastnikl. Ti jsou poté rozdéleny do mensich skupin, se kterymi lektor pracuje.
Lektor sestavuje obvykle program tak, aby si kazdy z G¢astnikii outdoorové aktivity
nalezl, co ho bavi. Na programu jsou pfedev§im tymové hry, béhem kterych
zamé&stnanci v ramci tymd plni nejriznéj$i ulohy. Jak autofi uvadi, pozadavky
spole¢nosti byvaji takové, aby pro vzbuzeni vétSiho zajmu u zaméstnancu, lektor cely
program stylizovat naptiklad do né¢jakého filmu, doby a podobné.

e E-learning

E-learning neboli elektronické vzdélavani piedstavuje podle Sikyfe (2014, s. 129)
specifickou skupinu vzdélavacich metod. Jednéd se o metodu, kterd probihd na zékladé
informacnich a komunikacnich technologii. Autor tvrdi, Ze metoda elektronického
vzdélavani je usp€$na pouze v tom piipade, Ze je zaméstnanec k vyuce motivovan a sam
ma zdjem o vzdélavani.

Metoda je graficky velmi piehledna, obsahuje grafy, obrazky, tabulky nebo videa a
stimuluje tak pozornost ucastnika kurzu. Teoretické znalosti, které se b&hem
elektronického kurzu ti€astnik nauci, si mize otestovat pomoci zkouskového testu, ktery
muze obsahovat i fiktivni situace z praxe. Vyhodou e-learningu je moznost vzdélavat se
vzdy, pokud méa zaméstnanec ¢as a piistup k poéitaci (Sikyt, 2014, s. 129).

Koubek (2011, s. 153) uvadi jako vyhodu tohoto typu vzdélavani nizké néklady a
moznost volby vzdélavaciho tempa, coz u standardnich kurz neni obvyklé.

Nevyhodou e-learningu mtiZze byt absence pocitace, jelikoz ne vSechny firmy je svym
zaméestnancim poskytuji. OvSem néekteré spoleCnosti pijcuji e-learningové programy
zamg&stnanciim i k domacimu pouziti (Koubek, 2011, s. 153).
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Vodak a Kuchar¢ikova (2007, s. 116) dokonce poukazuji na to, Ze existuji i
interaktivnéj$i e-learningové programy, které diky pfipojeni k internetu umoziuji
diskutovat jak s lektorem, tak i s ostatnim ucastniky kurzu a vyménovat si tak své
poznatky.

e Participativni metody

Podle tvrzeni Plaminka (2014, s. 199) vychazi participativni metody z piesvédceni
Carla Rogerse, ktery byl pfesvédcen o tom, ze kazdy ¢lovek je schopen sdm piijit na to,
co ve skuteCnosti potiebuje, pokud ktomu ovSem dostane pfrilezitost. Téma
participativniho tréninku si ucastnici voli sami, lektor tento trénink vede praveé takovym
zpusobem, aby ucastnici objevovali diky skupinové spolupriaci nové dovednosti.
Trénink zac¢ind dohodnutim Ilektora a zaméstnanci na pribéhu, poté jsou
prodiskutovana témata, kterd si Gcastnici zvolili. V zavéru této vzdélavaci metody si
ucastnici stanovi plan aktivit do budoucna, ktery vhodné navazuje na absolvovany kurz.

Vodék a Kuchar¢ikova (2011, s. 113) popisuji participativni metody jako vzdélavani
mimo organizaci, které je vhodné pro skupiny s malym poctem skolenych zaméstnanc.
Soucasti participativnich metod je nacvik teorie v praxi, tzv. learning by doing.

Vodék a Kuchar¢ikova (2011, s. 113) uvadi ptiklad nékolika participativnich metod.
Jednou z nich je napiiklad metoda zvana akvarium. Béhem této metody se tcastnici
rozdéli na dvé skupiny. Jedna skupina musi vyfesit zadany ukol, skupina druha prvni
skupinu pozoruje a udili ji zpétnou vazbu. Lojda (2011, s. 118) dodava, Ze skupina,
ktera predvadi zadanou situaci, by méla byt vybrana v takovém sloZeni, aby jeji ¢lenové
méli co nejvice protichiidné povahy. Clenové skupiny pozorovatelii by méli mit dobré
analytické a pozorovaci schopnosti. Metoda je dle Vodaka a Kucharcikové (2011, s.
113) vhodné k uceni techniky udileni zpétné vazby, na druhou stranu nevyhodou muze
byt nejistota a nervozita ucastniki skupiny, kterd tfeSi zadanou tulohu a navic je
pozorovana druhou skupinou.

Dalsi moznou participativni metodou jsou manazerské hry. V ramci manazerskych her
jsou rozdélené role jednotlivych ¢lent, a ti fesi zadané problémy a situace.

Dvotakova (2010, s. 302), ktera tuto metodu fadi mezi metody vzdélavani mimo
pracoviste, tvrdi, Ze metoda je vhodnd zejména pro néacvik socialnich roli a dovednosti.
Vodék a Kucharc¢ikova (2011, s. 113) tvrdi, Ze diky manazerskym hrdm lze nacvicit 1
slozité situace, se kterymi se UcCastnik v béZzné praxi muize setkat. Stejné tak jako u
pfedchozi metody je ovSem mozném, Ze diky nervozité¢ budou vykony ucastniki méné
vydarené.

2. 1. 4 Realizace vzdélavani

Po fazi planovani, néasleduje faze realizacni, ve které se postupuje podle realizacniho
planu a vzdélavaci program je schopen zacit.
Jak lze vidét z obrazku €. 3 nize, faze realizacni se sklada z cill, programu, motivace,
metod, ucastnikt a lektor (Vodak, Kucharc¢ikova, 2007, s. 99).
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Jelikoz byly metody vzdélavani popsany v subkapitole 2. 1. 3, tato kapitola se jimi jiz
nebude do hloubky zabyvat.

Obrazek 3 Prvky procesu realizace vzdélavani

Zdroj: Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 99

Vyse uvedeny obrazek byl do diplomové prace vlozen pro vétsi piehlednost a
pochopeni procesu realizace vzdélavani.

e Cil vzdélavani

Dle Hronika (2007, s. 144) je nezbytné mit stanoveny cil vzdélavaciho programu,
jelikoZ ten udava zaméteni, kterym se vzdélavaci program bude ubirat. Cil vzdélavaciho
programu se urcuje na zakladé stanoveni vzdélavaci potieby.

Vodéak a Kucharc¢ikova (2011, s. 99) rozlisuji dva typy cill, a to cile programové a cile
vzdélavaciho kurzu. Programové cile jsou cile vzdélavaciho procesu a jsou to ty cile,
které¢ vyplynuly z identifikace vzdélavacich potieb. Cile vzdélavaciho kurzu se tykaji
samotné vzdélavaci aktivity. Obsahuji pfedstavu o tom, jaky bude absolvent daného
kurzu, co vSechno se nauci. Cil miZe obsahovat definici normy pro posouzeni, zda byl
cil splnén. Je tfeba stanovit si redlny pocet cili a nepfeceniovat ani nepodcenovat
schopnosti zaméstnance.

Aby doslo k efektivnimu splnéni cill, je tieba, aby s cili byli srozuméni zaméstnanci,
jelikoz tak dojde ke zvySeni jejich motivace, déle je tfeba, aby cile vzdelavaci aktivity
byly v souladu s cili spolecnosti a byly tak i v souladu se strategii lidskych zdroja, dale
by cile mély mit zakladni vlastnosti cilli, to znamena, ze by mély splilovat tzv. metodu
SMART.
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Metoda SMART dle Horské (2009, s. 74 — 75)

S — specificky; srozumiteln¢ zformulovany cil

M — méfitelny; je mozno zméfit, zda byl cil splnén

A — ambicidzni; cil je pfiméfene narocny a motivujici
R — realisticky; cile je re4lné zvladnout

T — terminovany; je urCen termin dosazeni cile

e Program vzdélavani

Program vzdé€lavani musi byt postaven tak, aby si ze vzdé€lavaciho kurzu tucastnici
odnesli co nejvice poznatkii. Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 100) popisuji, Ze soucasti
programu vzdélavani musi byt ¢asovy harmonogram, témata, pouzité metody a
pomucky.

Hronik (2007, s. 154) uvadi, ze ¢asovy harmonogram musi byt vypracovan v podobé
rozvrhu s pfesnymi Casy, dale by se mély ménit typy metod a stéidat pasaze patiici
lektorovi s diskuzemi ucastnikii, aby nedochazelo ke ztraté pozornosti.

e Motivace

Priicha formuluje motivaci dospélych jako ,,vnitini psychickou pohnutku, diivod,
rozhodnuti, které miize vést k jejich participaci v nékteré formeé vzdelavani (Pricha,
2014, s. 33).“ Dale dle Priichy (2014, s. 33) je motivace dospélého ¢loveka ovlivnéna
urcitou potiebou, kterou chce uspokojit. Takovouto potiebou je naptiiklad potieba
vykonova, coz je potieba tspechu a uznani.

Vodék a Kuchar¢ikova (2011, s. 103) vyzdvihuji diilezitost motivace zaméstnanct ke
vzdélavacim aktivitdm. Je tedy dulezité mit vypracovan vhodny a ucinny motivacni
systém. Kazdy vedouci pracovnik by mél zvazit, které motivacni prvky budou pro jeho
tym ty nejvhodnéjsi. Motivacnimi faktory ke vzdélavani mize byt napiiklad moZnost
kariérniho ristu, ziskani titulu, zvySeni platového ohodnoceni, udrzeni stavajici
pracovni pozice nebo ziskani riznych socidlnich vyhod.

e Metody vzdélavani

Metodam vzdélavani na pracovisti a mimo n¢j se vénovala kapitola 2.1.3, nicméné je
dalezité¢ podotknout, Ze se tento krok v zadném ptipadé nesmi podcenit. Vybér vhodné
vzdélavaci metody mize ovlivnit naptiklad velikost skupiny, kterd se bude vzdé¢lavat,
jejich vékova struktura, troven védomosti se kterou do vzdélavaciho procesu vstupuji a
urovein znalosti, kterou pozaduji po ukonceni kurzu, motivace ucastnik apod. (Vodak,
Kuchar¢ikova, 2011, s. 112).

e Ucastnici vzdélavaciho programu

Dle Hronika (2007, s. 142) vybér ucastnikii do vzdé€lavaciho programu spolecnosti
probiha na zaklad¢ identifikace vzdélavacich potieb.
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Pro ucast na nékterych kurzech, kde jsou prohlubovény dovednosti, je tfeba projit
testem a prokazat urCité znalosti z dané problematiky. Je tieba védét, jaky styl uceni
ucastniktim vzdélavaci aktivity nejvice vyhovuje, podle vybraného stylu uceni lze 1épe
stanovit cile vzdélavacich aktivit.

Styly uceni se u lidi ovSem méni a jeden Clovek obvykle u jednoho stylu uceni
nezlstane, proto je tfeba styly uceni pravideln¢ zkouset (Hronik, 2007, s. 138).

Cty¥i styly uéeni

Folwarczna (2010, s. 57) uvadi ¢tyfi styly uceni podle Davida Kolba. Definuje celkem 4
charakteristiky, ke kterym ptifazuje zptisob uceni, ktery je pro danou charakteristiku
nejptijatelné;si.

Aktivista — Clovék, ktery rad zkousi nové véci a upfednostiiuje plnéni tkold.
Nejvhodngj§im zpisobem uceni pro takového Cclovéka jsou aktivity a Ucast na
projektech.

Piemitavy — Typ ¢lovéka, ktery véci promysli. Diva se na véci z riiznych uhla pohledu.
Nejlépe se vzdélava pii cinnostech, pti kterych musi véci opakovat a hodnotit poznatky,
které se naucil.

Teoretik — Clovek, ktery rad déla zavéry a zhodnocuje situaci. Nejvhodngjsi formou
uceni pro ngj jsou koncepce, modely nebo teorie.

Pragmatik — Pragmatika v prvni fad¢ zajimd vyuziti ziskané informace v praxi.
Vhodnou formou uceni jsou ¢innosti, pifi kterych se prenasi teorie do praxe.

e Lektori vzdélavaciho programu

Lektor je dle Soferové (2008, s. 12) osoba, kterd dobrovolné spolupracuje s i¢astniky
kurzu na zménach ve znalostech a dovednostech. Jeho hlavnimi ukoly je naplnéni cile
vzdélavaciho programu, motivace U€astnikli Skoleni, schopnost naucit ucastniky Skoleni
aplikovat teoretické poznatky také v praxi, davat jim prubéznou zpétnou vazbu apod.
Svato§ a Lebeda (2005, s. 179) dodavaji, Ze je tfeba si lektora dopfedu ovéfit, a to i
Vv piipadé€, Ze nam jeho sluzby n€kdo doporucil.

Samoziejmé& toto neplati v pfipadé, pokud lektorem bude nékdo ze soucasnych
zaméstnancll organizace, ale pouze v ptipadé, ze bude vybran z externiho prostiedi.
Kvalitni lektor je dulezity zejména proto, Zze on bude zaméstnancim pieddvat nové
informace a know-how, ale bude vytvaret i atmosféru samotného vzdélavaciho kurzu.

vvvvvv

pomticky flipchart nebo interaktivni tabuli, dataprojektor a notebook.

Oporou lektora je podle Hronika (2007, s. 165 — 166) v dnesni dobé velmi casto
elektronickd prezentace v programu Power Point. Slouzi také k tomu, aby Ucastnici
kurzu snaze pochopili problematiku, ale v zaddném piipadé nesmi zastinit cely
vzdélavaci kurz.
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2. 1. 5 Hodnoceni vzdélavani

V ramci problematiky hodnoceni vzd€lavani probéhlo porovnéni pohled autorti na
uvedenou problematiku. Hronik (2007, s. 176 — 193), Folwarczna (2010, s. 176 - 180),
Siky# (2012, s. 150), Bartotikova (2010, s. 181 - 185) nebo Vodak a Kucharéikova
(2011, s. 180 — 181) vidi hodnoceni vzdelavani zaméstnancti trochu odlisné.

Dle Hronika (2007, s. 176) je zhodnoceni vzdélavaciho programu nezbytné proto, aby
bylo posouzeno splnéni zprvu stanoveného cile. Autor oznaluje zpétnou vazbu za
nejdulezitejsi ¢ast vzdélavaciho cyklu.

Hodnoceni vzdélavaciho programu nam pomaha zjistit, zda byla problematicka oblast,
kterou spolecnost urcila jiz pfi analyze vzdéldvacich potieb, vylepSena (Bartoikova,
2010, s. 182). Kritéria, podle kterych se vysledek programu bude hodnotit, by tedy dle
autorky méla byt formulovana jiz v pfedchozich bodech vzdélavaciho programu.

Siky¥ (2012, s. 150) povazuje hodnoceni vysledki vzdélavani za nelehkou &innost,
jelikoz se velka C€ast nedostatkii miize projevit pozd€ji. Posuzovany jsou metody
vzdélavani, kterd byly pii vzdélavacim programu pouzity, dale pak reakce vzdélavanych
zaméstnanct a také skutecnost, do jaké miry si zaméstnanci zazZili nové ziskané znalosti
a dovednosti. Folwarczna (2010, s. 176) uvadi jako jednu z nejznaméjSich metod
hodnoceni efektivity vzdélavaciho programu Kirkpatrickiv model hodnoceni.

Kirkpatrickiiv model hodnoceni

Kirkpatrickiv model hodnoceni slouzi k hodnoceni ¢tyt riznych oblasti.

Prvni je turoven reakce, kde jak uz samotny ndzev napovida, je hodnocena
bezprostiedni reakce na vzdélavaci program. V této oblasti se k vzdélavacimu programu
vyjadiuji samotni absolventi programu, ktefi hodnoti jednotlivé body podle hodnotici
Skaly. Folwarczna (2010, s. 176) dale uvadi, Ze je program v Grovni reakce moZno
hodnotit také pomoci diskuze, kde Skolitelé s absolventy o programu oteviené diskutuji
a ziskavaji tak pfipominky, které jim pomahaji vzdélavani do budoucna vylepSovat.
Bartoiikova (2010, s. 186) tvrdi, ze tato uroven, tedy hodnoceni reakce, patii mezi
nejbeéznéjs$i metody. Dlvodem tak cetného uZzivani je zejména jednoduchost a snadno
proveditelny sbér dat a jeho nasledna analyza. Informace Skolitel¢ sbiraji pomoci
dotaznikii hodnoticich spokojenost s tykajici se obsahové nédplné Skoleni, lektora,
prostiedi, ve kterém Skoleni probihalo apod.

Vyhodou hodnoticich dotaznikl je fakt, ze zvazuje, zda nebyl program vzdélavani
zvolen nevhodné nebo zda nebyl chybné zrealizovan. Nevyhodou je, ze touto cestou
nelze zhodnotit, jak prosp&$ny byl vzdélavaci program pro samotnou spolecnost
(Folwarczna, 2010, s. 176).

Druhou trovni Kirkpatrickova modelu hodnoceni je tirovei uceni. Touto metodou se
hodnoti rozsah nové ziskanych znalosti a dovednosti, coz Bartoikkova (2010, s. 187)
oznacuje za druhou nejsnazsi moznost hodnoceni.
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Autorka jako nejjednodus$si variantu pfi zjistovani miry ziskanych znalosti nebo
dovednosti povazuje test, a to nejprve na zacatku vzdélavaciho programu a poté
Vv zavéru, tak aby bylo mozno znalosti co nejlépe porovnat.

Testy nejsou jedinou cestou, kterou lze hodnotit aspé$nost vzdélavani z hlediska novych
znalosti. Dal§imi moznostmi jsou hrani roli nebo simulace, které napodobuji realitu.
Folwarczna (2010. s. 176) upozoriiuje na to, ze je velmi dulezité, aby byli lektoii
schopni posoudit, jestli se ucastnici vzdélavaciho programu naudili to, co je dulezité pro
vykon jejich povolani. Aby bylo hodnoceni provedeno vhodnym zptisobem, dohodnou
se lektofi napiiklad s liniovymi manazery, ktefi maji piehled o znalostech a
dovednostech nezbytnych pro splnéni ciliit spolecnosti.

Tteti Groven nazyvaji jednotlivi autofi odlisné. Folwarcznad (2010, s. 177) ji nazyva
urovni prenosu poznatki do prostiedi pracovniho mista, Bartonkova (2010, s. 187)
urovni chovani. Cilem této Grovné je zhodnotit, zda to, co se ucastnik vzdélavaciho
programu naucil, dovede pouzit v pracovnim procesu. Bartoiikova (2010, s. 187 — 188)
uvadi, Ze moznosti, jak tuto skutecnost zjistit, je pozorovani zamestnance expertem
z oboru. Opét nejprve pied kurzem a podruhé po skonceni kurzu. Dale zaméstnance
mohou pozorovat a hodnotit ostatni zaméstnanci, at’ uz nadfizeni nebo podiizeni, ale
také zakaznici. To stejné potvrzuje i Folwarczna (2010, s. 177) a dodava, Ze tato metoda
je obvykle zalozena na rozhovorech, kterych se i€astni samotni absolventi vzdélavaciho
programu s ostatnimi spolupracovniky nebo na zptsobu skupinovych diskuzich.

Posledni, tedy ¢tvrtou urovni hodnoceni vzdélavaciho programu je urovei vysledki.

Tato trovenn hodnoti ptredevs§im to, zda se vzdélavaci program vyplatil z hlediska
nakladt. Jak formuluje Armstrong (2007, s. 509) ,,cilem je urcit pridanou hodnotu
vzdelavani a rozvoje — jak vyznamné prispély k zvyseni vykonu organizace oproti jeho
predchozi urovni®. Bartonikova (2010, s. 188) povazuje Ctvrtou uroven za nejhulie
hodnotitelnou. V této tirovni se hodnoti aspekty vztahujici se ke spole¢nosti jako celku,
a sice obrat spoleCnosti, spokojenost zakaznikt, zisky, kvalita produkt a sluzeb nebo

produktivita.

Armstrong (2007, s. 509) odkazuje na podle svého minéni nejlepsi metodu hodnoceni
uspésnosti vzdélavaciho programu v ohledu na spole¢nost. Touto metodou je metoda
navratnosti investic neboli ROI v % (return on investment) a Ize ji vypocist nasledovné:

pfinos ze vzdélavani (K¢)— naklady na vzdélavani (v K¢)

x 100

naklady na vzdélavani (v K¢)

Armstrong (2007, s. 509) zminuje, ze Kerns a Miller (1997) tvrdi, ze vySe uvedenou
metodu lze pouzit pouze v ptipadé, Ze chce spolecnost zhodnotit celkovy efekt
vzdélavaciho programu. Uvadi také piiklad, ze vtom pftipadé, kdy je vzdélavaci
program zameéfen napiiklad na zlepSeni vyjednavani se zdkazniky, mélo by se také
hodnoceni vzdélavaciho programu zaméfit na hodnoceni spokojenosti zadkaznikd, jejich
poctu a podobné.
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Folwarczna (2010. s. 177) se po piedstaveni vSech Ctyt trovni Kirkpatrickova modelu
vraci k modelu jako celku a poukazuje na to, ze prvni a druhou aroven pouziva pro
hodnoceni vzdélavacich programt vétSina spoleCnosti, troven treti a ctvrtou pouzivaji
pro hodnoceni programti, kterym spolecnosti ptikladaji velkou vahu, protoze jsou velmi
nakladné a pro spoleCnost dilezité. U standardnich programli se podle autorky
hodnoceni tfeti a ¢tvrté trovné piili§ nevyplati, protoze toto hodnoceni vyzaduje mnoho
Casu a také administrativy.

Hodnoceni vzdélavaciho programu podle ¢tvrté urovné Folwarczna (2010, s. 180)
doporucuje pouze v ptipade, ze: ,,md program vzdelavani a rozvoje strategicky vyznam,
dale pak znamend vysoké financni investice nebo pokud chce vrcholové vedeni vedet,
zda doslo k pozadované zméné, také pokud Ize zkoumat jeho viiv na vysledky organizace

a za predpokladu, Ze je mozné izolovat jeho viiv od vedlejsich viivii na vysledek*
(Folwarczna, 2010, s. 180).

Hronik (2007, s. 178) se rovnéz zmituje o Kirkpatrickové modelu jako o modelu, ktery
¢leni jednotlivé metody hodnoceni vzdélavaciho programu, ale autor sdm (Hronik,
2007, s. 179 — 193) rozdé€luje metody na ty, které se zamé&fuji na subjektivni hodnoceni
a také na metody zamétujici se na objektivni hodnoceni.

Hamblinuv model

Russ-Eft (2009, s. 77) a Rae (2002, s. 5) tvrdi, ze Hambliniiv model je velmi podobny
Kirkpatrickovu modelu, pouze namisto ¢tyf Grovni, popisuje Grovni celkem pét.

Prvni Ctyfi arovné jsou stejné, jako trovné formulované Kirkpatrickem. Patou trovni,
kterou Hamblin pfidal, je kone¢nd hodnota, coz je hodnota, kterou vzdélavaci program
spolecnosti piinesl, at uz napiiklad Gspéch nebo jeho ziskovost (Rae, 2002, s. 5).
K tomu, abychom vypocitali Usp&Snosti, se pouziva vypocet ROI, o ¢emz bylo jiz
zminéno Armstrongem (2007, s. 509) a coz potvrzuji také JaniSova a K¥ivanek (2013, s.
224), kteti ve své publikaci uvadi jako patou turoven pravé ROI, které pomaha
vypocitat, jaky finan¢ni pfinos méla zména ve vzdélavani v dané organizaci.

Simmondsiav model

Simmondstv model je dal§$im moznym modelem, ktery slouzi k hodnoceni efektivity
vzdélavaciho programu. Simmondstiv model je nazyvan také jako model tfi krokd.
Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 138) definuji prvni krok Simmondsova modelu jako
interni validaci. V tomto kroku je zjiStovano, zda vzdélavaci aktivita splnila cile
tykajici se zmény chovani zaméstnancti. Timto krokem by méla byt posuzovéna kvalita
vzdélavani.

Druhym krokem tohoto modelu je externi validace. Ve druhém kroku je posuzovan
fakt, zda byly pfedem stanovené cile realistické a zda tyto cile byly v souladu
s identifikaci potieb vzdélavani. Timto krokem se hodnoti, zda a jak se zlepsil pracovni
vykon zamé&stnance, ktery vzdélavaci program absolvoval.
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Tretim krokem je evaluace, coz je posouzeni piinosu vzdélavaciho programu jak
Vv socialni, tak i ekonomické sféfe spolecnosti. Evaluace hodnoti vzd€lavaci program
tak, aby bylo docileno vyssiho zisku dané spolec¢nosti (Vodak, Kucharcikova, 2011, s.
138).

Subjektivni hodnoceni

Subjektivni hodnoceni spocivd v hodnoceni ucastnika vzd€lavani sebou samym.
K tomuto hodnoceni miize dojit bud’ po skonceni vzdelavaciho programu, nebo uplynuti
n¢jaké doby (Hronik, 2007, s. 179).

Autor v textu dale rozliSuje tyto subjektivni metody na ty, které l1ze pouzit po skonéeni
vzdélavaciho programu a na ty, které je vhodné aplikovat s odstupem néjaké doby.
Mezi prvni uvedené subjektivni metody muze pattit dotaznik spokojenosti, o kterém
bylo jiz v této kapitole zminéno, ale k némuz jesté¢ autor dopliiuje fakt, ze tento typ
subjektivnich metod sice neni pfili§ validni, ale i pfesto je vhodné dotazniky pro zjisténi
spokojenosti pouzivat, a to ztoho divodu, Ze je tak mozné odhadnout, zda bude
absolvent kurzu schopen nov¢ ziskané znalosti a dovednosti pienést i do praxe.

Dale také Hronik (2007, s. 179) uvadi vhodnost aplikace této metody az s odstupem
nékolika dni po skonéeni vzdélavaci aktivity, jelikoz posledni den kurzu byvaji jeho
absolventi mnohdy ovlivnény takzvanymi hal6 efekty. Dal$i metodou aplikovatelnou po
skonceni kurzu je dopis lektorovi. Jednad se o dopis, ktery absolvent kurzu pise bud’
dotazniku, jak z hlediska €asu 1 vynalozeného Usili. Absolventi kurzu dostanou po jeho
skonceni urc¢itou osnovu, podle které dopis napisi. Jak Hronik (2007, s. 182) spravné
upozoriuje, vysledkem dopisu lektorovi je oproti dotazniku zisk kvantitativnich
informaci. Dopis lektorovi také umoznuje tomu, kdo jej piSe vice se rozepsat a popsat
to, s ¢im byl v pribéhu kurzu spokojen a s ¢im naopak ne.

Jako subjektivni metody, které se pouzivaji az po uplynuti urcité doby po skonceni
kurzu Hronik (2007, s. 182 - 183) oznaCuje napiiklad autofeedback nebo
sebehodnoceni v 360° zpétné vazbé. Autofeedback se uplatiiuje jako subjektivni metoda
hodnoceni v ¢asovém horizontu pul roku az rok po ukonceni kurzu. Autofeedbackem
tedy zpétnou vazbou sam na sebe absolvent kurzu po uvedené dob& zhodnoti
S odstupem c€asu zmény, které u néj nastali a pfinosy, které mu kurz ptinesl (Hronik,
2007, s. 182). To samé hodnoti i v rdmci sebehodnoceni, které je soucasti 360° zpétné
vazby. Mimo to, Ze ucastnik hodnoti sva zlepSeni, popisuje zde také to, jakym
zpusobem muze jeho okoli (vedouci pracovnici, podiizeni nebo zdkaznici) poznat
zlepsSeni, ke kterym u né&j doslo (Hronik, 2007, s. 183).

Objektivni hodnoceni

Objektivni hodnoceni vzdélavaciho programu je hodnoceni, které je provadéno okolim
absolventa kurzu. Toto hodnoceni se provadi z hlediska nov¢ ziskanych znalosti, nové
ziskanych dovednosti a praktickych aplikaci (Hronik, 2007, s. 183). Stejné jako
formulovalavyse Bartonkova (2010, s. 187) a Folwarcznd (2010, s. 176) autor uvadi
metodu objektivniho hodnoceni z hlediska znalosti test.
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V textu Hronik (2007, s. 185) metodu nazyva pretest-retest. To znamena, Ze by v ramci
objektivniho hodnoceni mél byt proveden jeden test na zacatku a druhy po skonceni
vzdelavaci akce. Nekdy mlize nastat takova situace, ze ucastnik kurzu nesplni bodovou
hranici pretestu a z toho divodu nemitiZe v kurzu dale pokracovat. Co se tyce hodnoceni
dovednosti absolventa kurzu, poukazuje Hronik (2007, s. 187) v textu na moznost
vyuziti assessment a development centra. Plaminek (2014, s. 180) tvrdi, Ze assessment a
development centra lze aplikovat také v prubehu vzdélavaciho kurzu.

V pribéhu vzdélavaciho kurzu je tedy vhodné development centrum, které ma
vzdélavaci charakter a pokud jde o hodnoceni, uvadi autor vhodnost assessment centra.
Hronik (2007, s. 187) vidi assessment centrum jako vhodnou metodu pro zhodnoceni
nove¢ ziskanych dovednosti zejména proto, ze v assessment centru je pritomno nékolik
hodnotiteli, ktefi jsou za stejné spolecnosti jako absolvent vzdélavaciho kurzu.
V ojedinélych ptipadech je ptfitomny nc¢kdo zjiné spolecnosti. Soucdsti assessment
centra je zadani urcitého tkolu z praxe.

Dle Brennera (2008, s. 153) patii mezi nejdilezitéj$i hodnocené slozky v assessment
centru fe¢ téla ucastnika, jeho rétorické schopnosti, logické mysleni Gcastnika nebo
napiiklad presvédCovaci schopnosti. Pfi hodnoceni toho, jak je zaméstnanec po
absolvovani vzdélavaciho kurzu schopen aplikovat ziskané znalosti a dovednosti do
praxe, Hronik (2007, s. 187 — 188) doporucuje hodnoceni praktickych aplikaci. Mezi
metody hodnoceni této problematiky patii v prvni fadé 360° zpétnd vazba. Hodnotiteli
v ramci 360° zpétné vazby jsou dle autora nadfizeni, podiizeni, kolegové a interni ¢i
externi zdkaznici. Wagnerova (2011, s. 87) uvadi, Ze soucasti 360° zpétné vazby je i
sebehodnoceni, a to z toho diivodu, aby bylo hodnoceni co nejobjektivnéjsi. Hodnotitelé
béhem tohoto typu hodnoceni nejcastéji anonymné vypliuji strukturované dotazniky.

Wagnerova (2011, s. 88) dale podotyka, ze vyhodnoceni téchto dotaznik musi probihat
dikladné, jelikoz b&hem jejich vypliiovani mohou hrat velkou roli sympatie nebo také
antipatie hodnotitel{l.

Aby podle Hronika (2007, s. 187) 360° zpétna vazba co nejméné Casové narusovala
chod spoleCnosti, vyuzivd se zkracena forma hodnoceni, kterd zabere necelou
pulhodinu.

Dalsi moZnou metodou hodnoceni praktickych aplikaci je pozorovani pii praci, které je
obvykle provadéno pted tim, nez se sestavi pro zaméstnance rozvojovy plan (Hronik,
2007, s. 188). Pozorovatelem miize byt zaméstnanec spolecnosti, nejcastéji tedy
nadfizeny hodnoceného nebo externi osoba. Dvorakova (2010, s. 47) formuluje
pozorovani zameéstnance jako pozorovani zameéstnance pii vykonu prace v danych
pracovnich podminkach, hodnoceni toho, jakym zptisobem plni zadané tkoly, jakych
pouzivd pomicek a podobné. Jak Hronik (2007, s. 188), tak Dvotakova (2010, s. 47)
poukazuji na nutnost pouZziti zdznamovych archti, které musi byt s pfedstihem
pfipraveny.
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2.2 Rozvoj zaméstnanci

Vedle vzdélavani zaméstnanc je tfeba, aby se zaméstnanci také rozvijeli a uspokojovali
své individualni potieby. Jelikoz se témét celd prace zamétuje na skupinové vzdelavani,
kdy se planuje hromadna vzdé€lavaci akce, je tieba, aby nebyla opomenuta také tvorba
rozvojovych planii zaméstnanctli, kterd je zaméfena spiSe na individudlni vzdélavani
zaméstnancl. Folwarczna (2010, s. 28 — 29) uvadi, Ze se rozvoj od vzdélavani lisi tim,
ze u rozvoje se jedna o nekoncici proces, pii kterém dochazi ke zvySovani vykonnosti
zaméstnance. Jelikoz jsou rozvojové plany podle autorky vytvareny piedevSim pro
klicové zaméstnance a manaZery, napomaha rozvoj zaméstnancii k dosahovani cilu a
strategii spolec¢nosti.

Walker (2003, s. 93) popisuje rozvoj jako vysledek vzdélavaciho programu. K rozvoji
tedy dochazi vzdy béhem vzdé€lavaci aktivity za pomoci ufeni a zpracovani novych

znalosti a dovednosti jednotlivcem.

Armstrong (2007, s. 489) uvadi rozvoj zaméstnance jako ¢innost vedouci ke zvySeni
pracovniho vykonu a pfipravu na vyssi funkci. Jak autor uvadi a shoduje se

tak s Folwarcznou (2010, s. 28 — 29) tyka se rozvoj piedevsim manazerd a pii této
aktivit€¢ manazera spolecnost pfipravuje na pracovni pozici s vétsi mirou odpovédnosti.

Obrazek 4 Sméry kariéry

Postup v hierarchii

Prohlubovani
odbornosti

Ziskavani

dalii odbornosti

Zdroj: Hronik, 2007, s. 100

Obrazek ¢. 4 byl do této diplomové prace vloZen pro lepsi pochopeni problematiky
rozvoje zaméstnancl. VySe uvedeny obrazek popisuje sméry rozvoje zamestnancu.
Prvnim smérem je kariérni postup, neboli postup v hierarchii spolecnosti, druhym
smérem je ziskdvani dal$i odbornosti a smérem tfetim je prohlubovani ziskanych
odbornosti (Hronik, 2007, s. 100).

Velmi dilezZitou ulohu pfi rozvoji zaméstnancii hraji plany osobniho rozvoje. Plan
osobniho rozvoje vzdy obsahuje planované aktivity vzdélani a jeho cilem je rozvoj
znalosti a dovednosti, coz vede ke zvySovani vykonnosti zaméstnance (Armstrong,
2008, s. 112).
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2. 2.1 Plan osobniho rozvoje

Pii sestavovani planu osobniho rozvoje musi byt dbano na dodrzovani podminek,
které uvadi Blaha, Mateiciuc a Kandkova (2005, s. 195). V prvni fadé musi byt
stanoveny cile osobniho rozvoje, dadle musi byt urceno, jaké znalosti a dovednosti je
titeba, aby zaméstnanec ziskal a jak je zaméstnanec ziska a dal$i podminkou, kterou
zminéni autofi uvadi, je divéra zaméstnance ve své schopnosti, kterd napomiize
k dosazeni stanovenych cila.

Nize uvedeny obrazek zachycuje cyklus planovani osobniho rozvoje a jeho Ctyti kroky.

Obrazek 5 Planovani osobniho rozvoje

At o R
_ p | £hodnotit soucasny .
//' stav y. \'

Realizovat Stanaovit cile
L S N

»
\\ - [Naplénovat kroky ‘__/
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Zdroj: Armstrong, 2007, s. 471

Obrézek ¢. 5 byl do prace zatazen pro lepSi pochopeni ndvaznosti jednotlivych krokt
planovani osobniho rozvoje.

Armstrong (2007, s. 471) popisuje planovani osobniho rozvoje jako proces o ¢tyfech
krocich. Prvnim krokem je zhodnoceni soucasného stavu, krokem druhym je stanoveni
cilti osobniho rozvoje, tfetim krokem je planovani jednotlivych kroki osobniho rozvoje
a krokem Ctvrtym je samotna realizace.

Co se tyce zhodnoceni souc¢asného stavu, d’Ambrosova (2014, s. 420 — 421) uvadi, ze
v této fazi dochazi k identifikaci silnych a slabych stranek zaméstnance a predevSim
tedy oblasti, ve které se zamé&stnanec bude rozvijet. Rozvoj zaméstnancii ma docilit
spokojenosti a motivace zaméstnancl a zvySovani jejich vykonnosti. Hronik (2006,

s. 83) shodné jako Armstrong (2007, s. 471) uvadi, Ze kK vypracovani rozvojového planu
dochdzi az po hodnoceni, béhem kterého se zaméstnanec se svym nadfizenym
dohodnou o tom, v jakych oblastech se bude zaméstnanec rozvijet.

Dilezitym krokem je stanovovani cile osobniho rozvoje. D’ Ambrosova (2014, s. 421)
ke stanovovani cili uvadi, Ze by se mély cile urCovat s ohledem na skute¢nost zvyseni
pracovni vykonnosti, pfipravy na zménu pracovni role, rozvoj soucasné prace, presun na
jinou pozici nebo kariérovy postup v ramci spolecnosti, ziskavani ¢i rozsifovani znalosti
a dovednosti a rozvoje nékterych schopnosti.

Cile mohou byt také stanoveny pomoci metody SMART, bliZze popsané Horskou
(2009, s.74 — 75) vsubkapitole 2. 1. 4., proto zde jiz metoda nebude blize
specifikovana.
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V navaznosti na stanovené cile, Armstrong (2008, s. 112) jesté k celému planu dodava,
ze plan osobniho by v prvni fadé¢ m¢l obsahovat potfeby zaméstnance, vysledky a cile,
kterych chce dosahovat, dale pak ¢innosti, které k osobnimu rozvoji povedou. Déle by
podle autora mél plan osobniho rozvoje obsahovat, jaké budou aktivity zaméstnance a
jakou Ttlohu bude hrat vedeni spolecnosti, dilezity je také urCeni c¢asového
harmonogramu a po skonceni osobniho rozvoje samoziejmé porovnani vysledka
S predem stanovenymi cili a zhodnoceni, jak byl osobni rozvoj efektivni.
S Armstrongem (2008, s. 112) shoduje také d”Ambrosova (2014, s. 420), ktera pouze
dopliiuje, Ze plany osobniho rozvoje byvaji vyuzivany predev§im v novéjSich
organizacich, a sice nejCastéji na uUradech, kde maji nadfizeni zaméstnanci méné
podiizenych zaméstnanct a tim padem je v téchto typech organizaci vice Grovni fizeni.

Safrankova (2008, s. 281) poukazuje také na skute¢nost, Ze plan rozvoje je velmi
dualezity pro motivaci zaméstnance a tvrdi, ze by mél byt sestaven tak, aby rozvijel i ty
dovednosti, které by zaméstnanec piipadné vyuzil v jiné spole¢nosti, pokud by tu
soucasnou musel opustit.

Koubek (2004, s. 75) se shoduje s d’Ambrosovou (2014, s. 421) a Armstrongem

(2008, s. 112), ze pfi vypracovavani jednotlivych kroku planu osobniho rozvoje
navrhuje zaméstnanec jednotlivé body pro vlastni vzdélavani a rozvoj. Zaméstnanec
tedy plan osobniho rozvoje navrhne sim a vedeni nebo manazer mu mohou poskytnout
rady a spole¢né se dohodnou na vzdélavacich aktivitach.

Niermeyer a Seyffert (2005, s. 51) tvrdi, Ze sestaveni planu osobniho rozvoje je pouze
na samotném zaméstnanci. Je tieba podotknout, ze v piipad€ stanovovani, kdo plan
osobniho rozvoje vypracovava, je nutné zvazit, pro koho plan osobniho rozvoje bude
vytvofen. V piipadé vytvareni planu osobniho rozvoje pro vysoce kvalifikovaného
zaméstnance by bylo vhodnéjsi se priklonit k nazorim Koubka (2004, s. 75),
d’Ambrosové (2014, s. 421) a Armstronga (2008, s. 112).

Nelze opomenout také vybér rozvojovych metod (viz subkapitola 2. 1. 3).

Armstrong (2008, s. 471) mezi vhodné rozvojové metody zatazuje naptiklad Gcast na
projektech, e-learning, mentoring, koucovani nadfizenym zaméstnancem nebo povéieni
ukolem.

Zajimavy nazor uvadi Plaminek (2014, s. 248), ktery na rozvojové plany nahlizi
ponékud skepticky. A to v souvislosti stim, ze v nekterych pfipadech je v zavéru
vzdélavaciho kurzu zadéna lektorem tvorba planu osobniho rozvoje. Po skonceni
vzdélavaciho kurzu ucastnici do pldnu uvadi vétSinou samé pozitivni skutecnosti, které
by méli vést ke zvySeni jejich vykonnosti a zaroven k prospéchu celé spoleCnosti, ale
dle autora timto lektofi pouze obhajuji svou Cinnost. Autor se domniva, Ze plany
osobniho rozvoje ve skute¢nosti v téchto piipadech byvaji dodrzovany ziidka.
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3 PRAKTICKA CAST

Praktickd cast diplomové prace je zaméfend na vzdelavani a rozvoj zaméstnancl ve
spolec¢nosti Bonavita s.r.o..

Nejprve se prace zamétuje na piedstaveni spolecnosti, jeji historii a zaméstnaneckou
strukturu, poté je predstaveno také portfolio produktii, které spolecnost svym
zakaznikim nabizi. Ddle je v praktické ¢asti proveden rozbor vzdélavaciho systému
spolecnosti.

Na rozbor vzdélavaciho systému navazuje dotaznik, ktery byl sestaven pro zjisténi
spokojenosti zaméstnancim dané spolecnosti s celym systémem vzdélavani. Metoda
dotaznikového Setieni byla zvolena predevSim pro zjisténi postojii zaméstnanci, na coz
byl bréan zietel pti navrhu zlepSeni procesu vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.

3. 1 Predstaveni spolecnosti Bonavita s.r.o.

Spolec¢nost Bonavita spol. s.r.o. byla zalozena roku 1991. V roce 1991 vznikla vysoka
poptavka po zdravé vyzive, jejiz nabidka byla v tu dobu velmi nizka.

Spole¢nost Bonavita pfisla na trh nejprve se s6jovymi produkty, které si jiz od pocatku
ziskaly své zdkazniky. Vyrobky jsou propagovany svou znackou, ktera V piekladu
znamena ,,dobry Zzivot®. Spole¢nosti Bonavita nejprve nabizela dovezené hotové
produkty, avSak brzy byl tento dovoz nahrazen vyrobou z dovazenych surovin.

Roku 1995 spolecnost uvedla na trh kukufi€né lupinky, znamé pod nazvem Corn flakes,
ktery je uzivan celosvétoveé. Sojové vyrobky jsou rozdélené na vyrobky naturélni,
ochucené a dehydrované. Nazvy vyrobkt jsou vybrany piedevsim podle tvaru vyrobki,
a sice granulat, kostky, nudlicky nebo platky. VSechna dochucovadla i barviva
pouzivand pro vyrobu produktd jsou pfirodniho charakteru. Zakaznik spole¢nosti
Bonavita s.r.o. si vSechny informace o vyrobku, tedy slozeni, energetické hodnoty,
vyzivové hodnoty muze precist na obalu vyrobku. Na obalu vyrobku je vzdy pro
inspiraci uvedeno i nékolik receptu (Interni materialy, 2015a).

Dalsi fadou jsou ceredlni snidan€. Tato fada diky vzrustajici oblibé zakaznikti byla po
uvedeni kukufiénych lupinkdi rozSifena a obsahuje také ochucené a sladké
koextrudované vyrobky. U sladkych produkti, je obal, jeho design a marketing zaméten
hlavné na nejmladsi zédkazniky, tedy na déti. Kukufi¢né lupinky a jejich rtizné druhy
jsou zaméfeny na vSechny vékové kategorie, ale pfedevSim na ty, ktefi zastavaji zdravy
zivotni styl (Interni materialy 2015a).

Spole¢nost Bonavita s.r.o. zahgjila dale v roce 2003 vyrobu pufovanych vyrobkd.
Pufované vyrobky zacaly byt vyrdbény jak naturalni, tak i potahované. V roce 2007
zacala spolecnosti Bonavita s.r.o. modernizovat skladovani surovin a jejich michéni.
Vyroba obruSovanych obilovin zacala byt ovlddand pomoci pocitacové techniky.
Produktové portfolio podrobnéji popisuje kapitola 3.2.

Mezi lety 2013 az 2015 probihala rekonstrukce celé vyrobni haly a inZenyrskych siti.
Financovani této rekonstrukce bylo ¢astecné poskytnuto z fond EU.
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V roce 2014 byla do vyroby nainstalovana vykonna linka na sladké cerealie v cené
piiblizné¢ 50 miliont korun (Interni materialy, 2015a).

Dalsi moderniza¢ni akci, kterou spole¢nost Bonavita s.r.o. v poslednich letech
podstoupila, byla vystavba kovovych sil v roce 2013 a rekonstrukce zaméstnaneckych
Saten v roce 2014 (Interni materialy, 2015a).

Vyrobni aredl je neustdle rekonstruovan, aby spoleCnost mohla vyuzivat
nejmodernéjSich vyrobnich technologii a obstdla tak v tvrdém konkurenénim boji
(Interni materialy, 2015a).

Sidlo ma spole¢nost Bonavita s.r.o. v prazské Kr¢i, ovsem hlavni vyrobni areal sidli ve
Vidovicich u Velkych Popovic. Spole¢nost Bonavita s.r.o. ma ke dni 25. 2. 2015 celkem
202 zaméstnancu.

1. 4. 2014 spole¢nost Bonavita s.r.o. oteviela svou podnikovou prodejnu s pekdrnou ve
Velkych Popovicich, kterd je oteviena kazdy vsSedni den, vzdy od 6:00 do 17:00.
Podnikova prodejna s pekarnou nabizi svym zakaznikiim vyrobky spole¢nosti Bonavita
s.r.0. za vyhodné ceny, dale pak Cerstvé nebo dopékané pecivo, teplé i studené napoje a
v sezong¢ také zvéfinu (Interni materidly, 2015a).

3. 2 Produktové portfolio spolecnosti Bonavita s.r.o.

Produktové portfolio spole¢nosti Bonavita s.r.o0. je pomérné rozmanité. V prvni fad¢,
jak jiz bylo zminéno v predchozi kapitole, Bonavita s.r.0. nabizi sdjové potraviny.
Séjové potraviny jsou vhodné pii alternativnim stravovani. Bez tohoto typu potravin
témet nelze sestavit nutricné hodnotny jidelnicek. Zakaznikim jsou nabizeny s6jové
kostky, s¢jové nudlicky, s6jovy granulat, sjové platky, sdjové maxi platky a také dva
ochucené sojové vyrobky. Jednim z téchto vyrobku jsou so6jové nudlicky na pekingsky
zpusob a druhym je sdjovy granulat s piichuti Sunky (Interni materialy, 2015b).

Dalsim druhem produktl jsou cereilie. Zde vyrobce rozliSuje cerealie urcené vSem
zdkaznikim a ceredlie urcené vyhradné détem. Z prvni uvedené fady jsou nabizeny
klasické kukufiéné lupinky Corn flakes, takzvané Bran flakes, coz jsou celozrnné
lupinky, dale pak cerealie Dobré z ovsa bez piichuté, kakaové nebo s brusinkami.
Dal$im produktem jsou ryZzové lupinky Cereal fit taktéz pfirodni, ¢okolddové nebo
s ovocnou prichuti. Do fady cerealii patii také ceredlie s vysokym obsahem vlakniny
Dobra vldknina a Dobry start, drobné cerealni suSenky dochucené cokoladou nebo
medem a ofechy (Interni materialy, 2015b).

Mezi détské ceredlie patii Ctyilistek, obilné kakaové cerealie ve tvaru &tyflistki, které
jsou k dostani také ve verzi s vanilkovou ptichuti. V nabidce jsou také Choco Balls a
Choco Shells, kakaové cerealie ve tvaru kulicek nebo ve tvaru musli. Se skoficovou
pfichuti nabizi Bonavita s.r.o. obilné ¢tverecky Cinnamon Magic, s medovou piichuti
zase Honey Rings a Honey Pops, tedy cerealni medové krouzky nebo medova zrnka.
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Posledni z détské fady cerealii je fada produkti s nazvem Congo, na vybér zde maji
nejmladsi zakaznici uvedené spolecnosti z cerealnich kuli¢ek nebo muslicek s kakaem
nebo z obilnych zrnek s medem (Interni materialy, 2015b).

V nabidce nesmi chybét ani velmi oblibené miisli, které si mize zakaznik zalit jen
mlékem nebo smichat sbilym jogurtem ¢i jogurtem s pfichuti. Miisli je k dostani
s hotkou ¢okoladou nebo tfemi druhy Cokolady, dale pak s liskovymi ofiSky nebo ve
varianté s ofisky a medem, sovocem, jahodami, malinami, brusinkami a jablky,
s Cernym rybizem nebo také s aloe vera. Bonavita s.r.o. také nabizi vyrobek MIXNI
Miisli ve varianté bez ptichuti nebo s kakaem. Toto miisli je zdkladem pro dochuceni
dle vlastni fantazie, naptiklad ¢erstvym ovocem nebo ofechy (Interni materialy, 2015b).

Dal$imi produktovou fadou jsou instantni Dobré ovesné kase, které maji vysoky obsah
vlakniny a jsou velmi snadné na pfipravu. Zakaznici si mohou vybrat kasi s prichuti
¢okolady, maliny, jablka a skofice, hrusky, brusinky nebo mohou zvolit variantu bez
ptichuti (Interni materialy, 2015b).

Breakfast drink je Fada cerealnich napoji S vysokou nutri¢ni hodnotou a vysokym
obsahem vlakniny. Napoje jsou slzeny fruktézou a jejich ptiprava je velmi jednoducha,
nebo staci zakoupenou smés zalit horkou vodou a ndpoj pouze promichat. K dostani je
Vv piirodni varianté, s cokoladou nebo v jahodovo-bananové piichuti (Interni materialy,
2015D).

Dalsi Fada napoju spolecnosti Bonavita s.r.o. je Zajic, ovesné neb s6jové napoje. Jedna
se o susené napoje vhodné napiiklad pro osoby s bezlepkovou dietou. Ze smési, kterd se
zaléva pouze vodou, lze pfipravit nejen napoje a koktejly, ale 1 pudinky, polévky,
omacky nebo tésta (Interni materialy, 2015b).

Cerealni susenky Dobra vlaknina jsou k dostani bud’ jako klasické svétlé susenky
nebo jako suSenky s kakaovou pfichuti. Jedna se o polomacené suSenky se zvySenym
obsahem vlakniny (Interni materialy, 2015b).

Bonavita s.r.o. ma ve svém produktovém portfoliu také popcorn, ktery je urcen pro
pfipravu v mikrovinné troubé nebo na panvi. Popcorn lze zakoupit slany, syrovy,
maslovy nebo ve sladké varianté (Interni materialy, 2015b).

Rady Active a Dobry Zivot piedstavuji velké mnozstvi trvanlivych peka¥skych
vyrobkii. Z fady Active jsou v nabidce pSeni¢né kiehké rohlicky nebo kiehké rohlicky
s celozrnnou moukou. Kiehké platky lze zakoupit ve variantach vlaknina a slunecnice,
syr a slunecnice, dale pak ve varianté Zitné, kukufi¢né, grahamové, pohankové a syrové.
Active toast jsou suchary vicezrnné nebo pSeni¢né. Zékaznik méa na vybér také
z n€kolika druhti trvanlivych chlebi, jako je fitness celozrnny chléb, ¢tyfzrnny chléb,
slune¢nicovy chléb, zitno-ovesny chléb a celozrnny chléb s dyiovym seminkem. Rada
Dobry zZivot je vénovana tradiénim sucharm, které jsou k dostani v klasické svétlé
verzi, ale i celozrnné a ¢esnekové (Interni materialy, 2015b).
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Spole¢nost Bonavita s.r.0. od roku 2003 vyrabi fadu puffovanych vyrobku, ve které
nechybi ryzové chlebicky ve variantach bez prichuti, se s6jou, polomacené s jogurtovou
polevou a polomacené s kakaovou polevou. Dale je mozno zakoupit pSeni¢né chlebicky,
polomacené jak s jogurtovou polevou, tak s mlééno kakaovou polevou a chlebicky
pSenicno ryzové.

Celozrmné chlebicky se vyrabi pSenicné, pSeni¢no ryzoveé, pseni¢no Zitné, ryzové se
sojou a ryzové s pohankou (Interni materialy, 2015D).

Dalsim produktem jsou vybérové ovesné vlo¢ky, které lze dochutit dle vlastnich
pozadavkd, ale slouzi také jako zaklad pro doméci vyrobu miisli nebo z nich lze uvafit
ovesnou kasi (Interni materialy, 2015b).

Zdrav¢jsi variantou pro piipravu obalovanych pokrmi je Corn flakes strouhanka,
ktera svou chuti dokaze ozvlastnit tradi¢ni smazené pokrmy (Interni materialy, 2015b).

V nabidce lze dale nalézt téstoviny, jako jsou tradicné valené nudle, Specle, noky,
gemelli nebo $pagety (Interni materialy, 2015b).

Milovnikim smazenych bramborovych lupinkli nabizi spole¢nost zajimavou
alternativu, a sice kirehké lupinky Active, které maji niz$i obsah tuku a jsou vyrabény
celkem ve tfech prichutich, solené, paprikové a s pfichuti syru a cibulky (Interni
materialy, 2015b).

Bonavita s.r.o. neopomina ani diabetiky. V sekci Dia vyrobky nabizi svym zakaznikiim
praskové sladidlo na peceni, sacharinové sladidlo a tfi druhy sirupii ve tfech pfichutich,
pomeran¢ové, jahodové a multivitaminové (Interni materialy, 2015b).

Ze suSené¢ho ovoce jsou V nabidce suSené ananasové krouzky La Esmeralda, které
jsou vyrabény bez pridaného cukru, konzervanti a bez oxidu sifi¢itého (Interni
materialy, 2015Db).

3. 3 Systém vzdélavani a rozvoje spole¢nosti Bonavita s.r.o.

Vzdélavaci systém spolecnosti Bonavita s.r.o. ma na starosti persondlni oddéleni
spolecnosti. Hlavni personalistka spolecnosti peclivé piipravuje vzdelavaci plany pro
nasledujici rok a v nékterych piipadech i na vice let dopfedu. V odvétvi vyroby Casto
dochazi k modernizaci technologii, méni se 1 legislativni standardy a pochopitelné je
nezbytné také sledovat konkurenci a usilovat o to byt tim nejlepSim vyrobcem a
zamestnavatelem. Vzdéelavaci systém ve spolecnosti Bonavita s.r.o. je nastaven tak, aby
obsahoval jak obecné vzdélavaci aktivity a vzdélavaci aktivity, které vyplyvaji
Z legislativnich pozadavk, ale i pozadavky samotnych zaméstnancu.

Pro zaméstnance vyroby jsou Skoleni vybirdna personalistkou a schvalovana vedenim.
Zameéstnanci na pozicich specialistil, ve sttednim nebo vrcholovém managementu maji
moznost si vzdélavaci kurz vybrat z ur¢ité nabidky (Interni materidly 2015c).
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Pristup ke vzdélavani

Co se tyce pristupu ke vzd€lavani, vyuziva spole¢nost dvojiho ptistupu ke vzdélavani.
V prvni fadé je to systematicky pfistup ke vzdélavani, nebot’ dba personalistka na to,
aby znalosti a dovednosti ziskané vzdélavacimi aktivitami zaméstnanci vhodné
aplikovali do svého pracovniho vykonu. Dale hlavni personalistka spolecnosti pecuje o
dodrzovani procesu vzdélavani, a sice aby byla provedena identifikace vzdé¢lavacich
potieb, vzdélavani bylo pldnovano, aby byly vhodné vybrany metody vzdélavani a
vzdélavaci program mohl byt cely zrealizovan a také aby byl dodrzen posledni, velmi
dulezity krok, hodnoceni vzdélavaciho programu (Interni materialy, 2015c).

Identifikace poti‘eb vzdélavani

Identifikace potfeb vzdélavani je prvnim krokem, ktery personalistka spolecnosti
provadi v rdmci vzdélavaciho systému. Personalistka podle popisu pracovniho mista
hodnoti aktudlni stav znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnance s pozadavky
uvedenymi pravé v popisu pracovniho mista. Diky tomuto porovnani je mozné urcit,
v ¢em se zaméstnanec bude vzdelavat prioritné.

Tato Cinnost je provadéna, jelikoz je pro spolecnost Bonavita s.r.o. velmi dilezité, aby
byl pro svou pozici zaméstnanec dostatecné kvalifikovany. Dal§i moznosti, jak ve
spole¢nosti probih4 identifikace potfeb vzdélavani je sledovani konkurence.

Jak jiz bylo feceno v tvodu této kapitoly, v identifikaci vzdelavacich potieb nechybi ani
aktualni legislativa, kterd udava oblasti, ve kterych je nezbytné zaméstnance vzdélavat.
Spole¢nost Bonavita s.r.o. si zaklad4a na tom, Ze také samotny zaméstnanec hraje pii
identifikaci potieb vzdélavani svou dulezitou tlohu, nebot’ si sdm mize zvolit, ve které
oblasti se chce vzdé¢lavat. Tento fakt se tyka predev§im zaméstnanct specialisti,
zamé&stnancl stfedniho a top managementu. Vybér ze vzdélavacich aktivit probihd tim
zptisobem, ze je zaméstnancim personalistkou piedlozen seznam vzdélavacich akcei a
zaméstnanci si podle svych zajmi a pfedstav vyberou vhodné Skoleni (Interni materialy,
2015c).

Planovani vzdélavani

Planovani vzdélavani nema ve spolecnosti Bonavita s.r.o. danou univerzalni osnovu.
Plany vzdélavani obvykle wvznikaji rok dopfedu a v pfipadé nastupu nového
zamestnance nebo odchodu stavajiciho pracovnika jsou plany dodate¢né upravovany.
Vzdy jsou pfipravovany dva typy plant. V praci budou uvedena ta Skoleni, kterd méla
spole¢nost naplanovana a nasledn¢ také vSechna prob¢hla v roce 2014.

Prvnim z nich je plan a evidence periodickych Skoleni a zdravotnich prohlidek, druhym
Z nich je plan vzdélavacich akei (Interni materialy, 2015c).
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Plin a evidence periodickych Skoleni obsahuje nejprve Skoleni, kterd musi byt
provadéna jednou rocné. Patii sem Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci a
pozéarni ochrany pro vSechny zaméstnance a brigaddniky, Skoleni pozarnich hlidek a
preventist, Skoleni fidi¢t referentského vozidla, Skoleni fidi¢l z povolani, Skoleni
fidi¢t motorovych vozikl, Skoleni hygienického minima, Skoleni jefabnikl a vazaci,
Skoleni obsluhy vytaht a §koleni obsluhy zdvihacich zatizeni do péti tun.

Jedenkrat za dva roky se provadi svarecské zkousky pro svarece a Skoleni urené pro
strojniky stavebnich a zemnich stroji. Jednou za tii toky je provadéno prezkousSeni
z vyhlasky ¢. 50/1978 Sb. pro elektrikare, Skoleni prace s plynovymi spotiebici, Skoleni
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci a pozarni ochrany pro vedouci pracovniky a dale
Skoleni obsluhy a udrzby tlakovych stabilnich nadob. Jednou za pét let se provadi
Skoleni obsluhy plynové kotelny (Interni materialy, 2015d).

Mezi povinné zdravotni prohlidky, které byly naplanované na rok 2014 pro vSechny
zameéstnance, patfi vstupni zdravotni prohlidka pro nové zaméstnance, preventivni
prohlidka, kterd probiha jednou za dva roky a prohlidka zptsobilosti prace v noci, kterd
se opakuje kazdoro¢né. Pro fidi¢e vozidel jsou povinné kazdoro¢ni prohlidky urcené
fidicim referentim, dale pak jednou za dva roky fidicim ndkladnich vozidel a fidi¢im
vysokozdviznych voziki a jedenkrdt za tfi roky pracovnikim pracujicich na
kovoobréabécich a dievoobrabécich strojich.

Jednou do roka je provadéna zdravotni prohlidka pro jetdbniky, jednou za dva roky
kontrola sluchu pro zaméstnance pracujici v hluéném prostiedi a pro zaméstnance
pracujici v praSném prosttedi kontrola rizika prachu. Vzdy po tfech letech je provadéna
zdravotni prohlidka obsluhy a UdrZzby tlakovych stabilnich nadob, strojnikii stavebnich
stroji, obsluhy zdvihacich zafizeni a zdravotni kontrola vazacl. Dale pak probiha
zdravotni prohlidka zptlsobilosti prace ve vySkach nad deset metrd, u zaméstnancli do
50 let je to jedenkrat za tfi roky a u zaméstnancti nad 50 let jednou do roka (Interni
materialy, 2015d).

Do planu a evidence vzdélavacich akci pro rok 2014 spole¢nost Bonavita s.r.o.
zatadila Skoleni pro spravné provadéni ucetni zavérky, danové a ti€etni novinky, Skoleni
nového obchodniho zédkoniki, Skoleni cestovnich néhrad, Skoleni ucetni tématiky a
Skoleni personalistiky. Téchto Skoleni se Ucastnilo obchodni a persondlni oddé€leni
celkem o 12 zaméstnancich.

Dale bylo planovano $koleni rozborli surovin a Skoleni novych trend potravinaistvi
urcené pro 6 mistrii vyroby, ktefi pak proskolili zbylé zaméstnance vyroby. Pro 2 mistry
vyroby bylo zrealizovano také Skoleni zaméfené na stavebni stroje. Na cely rok byl pro
18 zamé&stnancii vrcholového managementu naplanovan kurz anglictiny, ktery probihal
vzdy jednou tydné v ¢asové dotaci dvou vyucovacich hodin (Interni materialy, 2015e).

Metody vzdélavani
Metody vzd€lavani vyuziva spolecnost Bonavita s.r.o. jak uréené pro vyuku na

pracovisti, tak 1 mimo néj.
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Jelikoz jsou kazdoro¢né planované jiné vzdélavaci akce, nelze fici, ze vyuziva
spole¢nost jen par metod. V roce 2014 byly pouzity metody piednasek, prednasek
spojenych s diskuzi, workshopy, instruktaze i asistovani (Interni materialy, 2015c).

V piedchozich letech ale spole¢nost Bonavita s.r.o. pro vyuku vyuzivala také metod
e-learningu, koucovéni, outdoorovych aktivit nebo rotace prace (Interni materidly,
2015c).

Realizace vzdélavani

Aby mohl byt vzdé€lavaci program spole¢nosti Bonavita s.r.o. realizovan, je tieba
dikladna ptiprava. Tato faze navazuje na planovani vzdélavani, kdy spolecnost
rozhodne, v jakych oblastech se zaméstnanci budou vzdélavat.

Vse se odviji od pfedem stanoveného rozpoctu. Poté je jiz na personalistce spole¢nosti,
aby zajistila Skolici prostory, vybrala vhodnou vzdélavaci agenturu a piedevsim tedy
kvalitniho lektora a poté vc€as zaméstnance o konani kurzu informovala (Interni
materialy, 2015c¢).

Hodnoceni vzdélavani

Spole¢nost Bonavita s.r.o. ma v databazi univerzalni formuldf urceny absolventim
vzdelavaciho kurzu nebo Skoleni, ktery vzdy po skonceni kurzu vyplni.

Tento formulat obsahuje nazev Skoleni, nazev hodnotitele, datum Skoleni, jméno
lektora, pozitivni a negativni stranky Skoleni a tipy na zlepSeni. Dale pak obsahuje
hodnoceni odborné urovné skolitele, prezentanich dovednosti Skolitele a otadzku, zda si
zaméstnanci preji, aby budouci Skoleni tento lektor provadél.

Ve formuléfi je také moZnost individudlniho komentatfe. Personalni oddéleni spole¢né
s vedenim tyto formuléfe berou v potaz, jelikoz jim na spokojenosti zaméstnancii zalezi.
Personalni oddéleni si vede agendu stalych dodavateli vzdélavacich kurzl, ale
samoziejmeé se snazi i pro vyhledavani novych dodavatelli, aby Skoleni nebyla pfili$
jednotvarna. Jiné typy hodnoceni vzdélavani spolecnost Bonavita s.r.o. neprovadi
(Interni materiély, 2015¢).

Rozvoj zaméstnancii

Z internich materidlti spole¢nosti Bonavita s.r.0. vyplyva, ze spolecnost cely vzdelavaci
systém nazyva systémem rozvoje a vzdélavani zameéstnancli. Uvedena spolecnost
s vyjimkou toho, ze si néktefi zaméestnanci mohou vybrat vzdélavaci kurz, organizuje
spiSe hromadné vzdélavaci aktivity a povinna skoleni. Individudlni rozvoj zaméstnanct
a tedy ani plany osobniho rozvoje nejsou ve spolecnosti vyuzity (Interni materialy,
2015c).
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3. 4 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo zvoleno jako vhodnd metoda pro zjistovani spokojenosti
zaméstnanct s vzdélavacim procesem spolecnosti Bonavita s.r.0..

Cilem dotaznikového Setieni bylo zjistit, zda jsou s procesem zameéstnanci spokojeni,
jaké maji pripadné ke vzdélavacimu systému vyhrady, jaké metody vzdélavani jsou
voleny a podobné.

Vyzkumna sonda byla provedena v sidle spolecnosti Bonavita s.r.o. ve Vidovicich.
Dotaznik, ktery je soucasti piilohy, tvotilo celkem 29 otdzek. Z tohoto poctu byly 3
otazky identifika¢niho charakteru a zjiStovaly pohlavi, vék a pracovni zatfazeni
respondentll. Zbylé otazky se tykaly samotného vzdélavaciho systému spolecnosti
Bonavita s.r.o.. 18 otazek z celkového poétu bylo uzavienych, polootevienych otazek
bylo 8 a 3 otazky, které slouzily k doplnéni, byly oteviené.

Vybérovy soubor zahrnoval celkem 180 respondenttl, celkem bylo o vyplnéni dotazniku
pozadano 203 osob, zaméstnanct spole¢nosti Bonavita s.r.o.. Dotaznik byl uréen vSem
zaméstnanciim spole¢nosti, pracujicich ve vyrobé, pracujicim na pozicich specialistii a
ve stfednim nebo vrcholovém managementu. Ugast na dotaznikovém $etieni odmitlo 23

zaméstnanct, pfesto byla navratnost dotazniku pomérné vysok4 a Cinila
88, 7%.

Zaméstnanci byli prostiednictvim e-mailu hlavni personalistkou osloveni jiz v poloviné
unora 2015, aby se ve dnech 27. unora 2015 a 2. bfezna 2015 dostavili na personalni
oddéleni a vyplnili dotaznik spokojenosti se vzdélavacim systémem spolecnosti.

Jak jiz bylo uvedeno, 23 zaméstnancii Ucast na dotaznikovém Setfeni odmitlo.
Dotaznikovy formulat je k vidéni v pfiloze €. 1.

Pilotni Setreni

Pted zahdjenim dotaznikového Setfeni bylo provedeno pilotni Setfeni. Pilotni Setfeni
bylo nezbytné provést zejména proto, aby byl dotaznik kvalitni a pomohl autorce docilit
dosaZeni relevantnich vysledkii. Nejprve byly autorkou sestaveny otazky, poté byl test
predlozen dvandacti respondentim. Z pilotniho Setfeni vyplynulo, Ze nékteré otdzky
nebyly spravné formulovany, proto doslo k jejich Upravé a naslednému ptedlozeni
zaméstnanciim spole¢nosti Bonavita s.r.o.
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3. 4. 2 Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznikovy formuléf, ktery byl zaméstnancim spolecnosti Bonavita s.r.o. osobné
predan personalistkou spolecnosti, obsahoval celkem 29 otazek. Vyplnéni
dotaznikovych formulari probihalo ve dvou dnech, 27. inora 2015 a 2. bfezna 2015.
Nasledné probehlo vyhodnoceni dotaznikovych formulait a tvorba ptislusnych grafii.

1. Otazka - Pohlavi

Prvni otazka zjiStovala pohlavi respondentl. Z odpovédi vyplynulo, Ze ucastniky
dotaznikového Setfeni tvofilo celkem 103 muzi a 77 Zen. Graf €. 1 k prvni otdzce je
soucasti piilohy €. 2.

2. Otazka — Pracovni pozice

Otazka druha zjist'ovala pracovni pozice vSech zacastnénych respondentti.

Graf 2 Pracovni pozice
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak lze vidét v Grafu €. 2, dotaznik, ktery se tykal hodnoceni vzdélavani ve spole¢nosti
Bonavita s.r.o. vyplnilo celkem 126 zaméstnanct pracujicich ve vyrobé spolecnosti,
dale pak 9 specialisti, 27 zaméstnanc stfedniho managementu a 18 osob top
managementu celé spolecnosti.

37
Vysoka §kola ekonomie a managementu

info@vsem.cz / www.vsem.cz



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

3. Otazka — Vékova kategorie

Tteti otdzka méla za Glohu zatadit vSechny zucastnéné zaméstnance do vékovych
kategorii, pfehled opovédi uvadi graf ¢. 3.

Graf 3 Vékova kategorie
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyse uvedeny graf vyobrazuje vékové kategorie respondentll. Zaméstnancii spole¢nosti
Bonavita s.r.0. ve véku do 20 let je celkem 11, ve véku od 21 do 30 let je 47,

21 zaméstnanct se fadi do vékové kategorie od 31 do 40 let, 31 respondentim se
zatadilo do v€kové kategorie mezi 41 a 50 lety. Nejvice respondentt, celkem 61, je ve
véku od 51 do 60 let a naopak nejméné zaméstnanci, celkem 9 osob, je starSich 61let.

4. Otazka — Se systémem vzdélavani ve spolecnosti Bonavita s.r.o. jsem:

Ctvrta otazka se zabyvala obecné spokojenosti se systémem vzdélavani ve spole¢nosti
Bonavita s.r.o..

Graf 4 Spokojenost se systémem vzdélavani ve spolenosti Bonavita s.r.o.
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vsichni zaméstnanci ucastnici se dotaznikového Setfeni jsou se systémem vzdélavani v
uvedené spolecnosti spokojeni.

Z celkového poctu 180 respondentt zvolilo moznost rozhodné spokojen(a)

92 zaméstnancl a moznost spiSe spokojen(a) 88 zamestnanc.

Jak jiz bylo uvedeno, nikdo ze zaméstnanci neni se systémem vzdélavani ve spolecnosti
Bonavita s.r.0. nespokojen.

5. Otazka — Pokud Vam systém vzdélavani vyhovuje, uved’te, prosim, co se VAm na
systému libi nejvice.

Pata otazka byla oteviend a byla ur¢ena zaméstnanciim, ktefi v predchozi otazce uvedli,
zZe jsou se systémem vzdélavani spokojeni. Na tuto otdzku odpovedélo celkem 103
zaméstnancl. 54 zaméstnanci uvedlo, Ze jsou zcela spokojeni, jelikoz jim vyhovuje, ze
si mohou vybrat z Siroké $kaly nabidky Skoleni.

23 zaméstnanci je spokojeno, ze je personalni oddéleni spolecnosti o vzdelavacich
aktivitach informuje s ¢asovym ptredstihem a dostate¢né je informuje. Celkem 26
zameéstnanct je spokojeno s faktem, Ze jsou vzdélavaci aktivity realizovany vzdy

Vv pracovni dobé¢, a tak nepfichazi o své volné dny.

6. Otazka — V pripadé, Ze Vam vzdélavaci systém spole¢nosti nevyhovuje, uved’te,
prosim, nedostatky, které byste do budoucna chtéli zlepSit.

Ackoliv byla Sesta otazka plivodné urCena respondentim, ktefi nejsou se systémem
vzdélavani spokojeni, vyjadfilo se ktéto oteviené otazce celkem 97 respondentd.
Jednalo se také o n€kolik respondentt, kteti se vyjadiovali k Sesté otazce.

Celkem 35 zaméstnanctli by uvitalo vyuku jazykovych kurzi, coz celkem 7 zaméstnancti
rozvedlo o informaci, Ze by se konkrétn€ mélo jednat o konverzaci v anglickém jazyce.
52 zamé&stnancl by si ptalo zvysit pocitatovou gramotnost a zlepsit tak své schopnosti
prace na pocitaci, ktery kazdodenné pro svou praci vyuzivaji. 13 zaméstnanct ptejicich
si pocitatové kurzy by rado absolvovalo kurz zaméfeny na program Microsoft Excel a
to zejména kvuli tvorbé tabulek. 8 zaméstnanctim by k vétsi spokojenosti se systémem
vzdélavani pomohlo, kdyby se mohli zGi€astnit kurzu se zaméfenim na zvladani stresu a
2 zaméstnanci by radi zlepsili své prezenta¢ni dovednosti.

7. Otazka — Jaké typy metod vzdélavani jsou ve spole¢nosti Bonavita s.r.o. uzivany?

Dalsi otazka zjiStovala od zaméstnancli spole¢nosti Bonavita s.r.o., jaké typy metod
vzdélavani jejich zaméstnavatel pro jejich vzdéldvani a rozvoj uziva, na vybér méli
zamestnanci spoleCnosti z metod vzdélavani na pracovisti, mimo n¢j nebo kombinaci
obou typli metod.

Jelikoz se vSech 180 respondentli shodlo na jedné odpovédi, a sice Ze spolecnost pro
vzdélavani uzivd metody vzdélavani na pracoviSti 1 mimo néj, je graf ¢. 5 soucasti
prilohy €. 3.
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8. Otazka — Jaké konkrétni metody vzdélavani spole¢nost Bonavita s.r.o. uziva?
Otazka osmé méla napomoci k tomu, aby zaméstnanci vyjadfili, jaké konkrétni metody
spolecnost Bonavita s.r.o. ke vzdélavani uziva. Odpovédi na tuto otazku zaznamenava

graf ¢. 6.

Graf 6 Konkrétni metody vzdélavani pouzivané ve spoleénosti Bonavita s.r.o.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Co se ty¢e konkrétnich metod vzdélavani uzivanych spole¢nosti Bonavita s.r.o., mohli
zameéstnanci vybrat vice odpovédi. Celkem 176 respondentti uvedlo, ze spole¢nost pro
vzdélavani vyuZziva e-learning, vSichni zaméstnanci, tedy celkem 180 respondentll, se
shodli na tom, Ze je dale vyuzivan jak seminaf, tak i pfednasky. 30 zaméstnanci uvedlo
jako vzdélavaci metodu coaching a 126 zaméstnancli se shodlo na vyuziti metody
asistovani a instruktaze pii vykonu prace.
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9. Otazka — Jakym zpiisobem je rozhodovano o tom, zda se budete vzdélavaciho
programu ucastnit?

Ditlezitou informaci tykajici se vzdélavaciho programu byl zpiisob, kterym je ve
spoleCnosti Bonavita s.r.o. rozhodovano, tedy ktera osoba rozhoduje o ucasti na

vzdélavacim programu.

Graf 7 Zptsob rozhodovani o iCastnicich vzdélavaciho programu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z odpovédi na tuto otazku vyplynulo, ze 18 zaméstnanci mize vznést pozadavek na
urity vzdélavaci kurz, u zbytku respondentd, tedy celkem u 162 zaméstnancl
rozhoduje o vzdélavacich aktivitach vedeni spole¢nosti.

10. Otazka — Vidite ve vzdélavacim systému spolefnosti Bonavita s.r.o. pozitivni
vliv na ostatni personalni ¢innosti?

Vyse uvedené otazka se zabyvala skutec¢nosti, zda podle zamé&stnanci spolecnosti
Bonavita s.r.o. vzdélavaci systém spolecnosti pozitivné ovlivituje ostatni personalni
¢innosti. Celkem 177 zaméstnanct odpovédélo kladnég, 3 zaméstnanci jsou piesvédceni,
ze vzdélavaci systém ostatni persondlni ¢innosti pozitivné neovliviiuje. Graf €. 8 je
vlozen do pftilohy ¢. 4.
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11. Otazka — Pokud ano, vyberte, v ¢em konkrétné pozitivni vliv vidite.

Jedenacté otazka dotazniku byla urcena pro vybér z moznosti, ve kterych piipadech vidi
zamestnanci pozitivni vliv na ostatni personalni Cinnosti. Zaméstnanci méli moznost
oznacit vice odpovédi, pfipadné vybrat jinou moznost a vepsat svoji vlastni odpoveéd'.

Graf 9 Priklady pozitivni vlivu vzdélavaciho systému na ostatni personalni ¢innosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak uvadi Graf ¢. 9, 45 zaméstnanci zastdva nazor, Ze kvalifikace ziskana se
vzdélavacich kurza jim poméha k tomu, aby se stali participativnimi zaméstnanci, 98
zaméstnanct tvrdi, ze diky vzdélavacim kurziim se jim dostava vétsi odmény, 165
zam&stnancim napomahaji vzdélavaci kurzy ke zlepSeni pracovnich vykont, 160
respondentti se diky vzdélavacim kurziim rozviji a odborné se kvalifikuji a 172
zamé&stnancl se shodlo na moZnosti, Ze vzdélavaci systém umoziuje rychlejsi adaptaci.

12. Otizka — Pokud nevidite pozitivni vliv vzdélavaciho systému na ostatni
personalni ¢innosti, prosim, uved’te, z jakého diivodu.

Otazka dvanacta byla urena t€ém respondentiim, ktefi nevidi ve vzdélavacim systému
pozitivni vliv na dal$i persondlni ¢innosti.
Nikdo z respondentl ov§em na tuto otevienou otazku neodpovédel.
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13. Otazka — Jakym zptlsobem je ve spoleCnosti Bonavita s.r.o. provadéna
identifikace vzdélavacich potieb?

Dalsi otazka se zabyvala otazkou zptsobu identifikace potfeb vzdélavani v dané
spole¢nosti. Respondenti méli moznost zvolit vice odpovédi a také pridat svou vlastni
odpoveéd'.

Graf 10 Zpusob provadéni identifikace vzdélavacich potieb
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Celkem 178 zamé&stnanct uvedlo, Ze identifikace potieb vzdélavacich aktivit vychazi
predevsim z povinnosti vyplyvajici z platnych zédkont, déale pak 164 zaméstnancii tvrdi,

ze je identifikace provadéna dle popisu pracovniho mista a 35 z dotdzanych oznacilo za
nastroj identifikace vzdélavacich potieb kompetencni model.

14. Otazka — Vzdélavaci programy splituji cile, které byly pfedem stanoveny.
Tato otazka se tykala hodnoceni, zda vzdélavaci programy vzdy splni své dané cile.

Graf 11 Splnéni pfedem stanovenych cilii vzdé€lavacich programi
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Splnéni ptredem danych cilt vzdélavacich programi celkem 15 respondent ohodnotilo
znamkou 1, 74 respondentli znamkou 2 a znadmkou tfi tento aspekt hodnotilo nejvice,
tedy 91 osob. Vysledna hodnotici znamka byla 2,4.

15. Otazka — Vzdélavaci programy jsou vhodné usporadany a jednotliva témata na
sebe logicky navazuji.

V dal$i otdazce byla hodnocena uspotfadanost vzdélavacich programi a névaznost
jednotlivych témat.

Graf 12 Vhodné uspotadani a logicka navaznost jednotlivych témat
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak plyne z Grafu ¢. 12, vzdélavaci programy byly, co se ty¢e témat a celkového
usporadani, hodnoceny 141 zaméstnanci znamkou 1 a 31 zaméstnanci znamkou o
stupen horsi, tedy 2. Vyslednym hodnocenim je primér 1, 2.

16. Otazka — VSichni ucastnici vzdélavaciho programu dostavaji studijni podklady,
které pomahaji pochopit problematiku probiraného tématu.

Sestnacta otazka se zabyvala nazorem respondenti na studijni podklady ke vzd&lavacim
aktivitdm a zejména tim, zda jim pomahaji k pochopeni probiraného tématu.

Jelikoz vsSech 180 zaméstnancti shodné oznamkovalo tuto otazku znamkou 1,

je graf ¢. 13 k vidéni v pfiloze €. 5.
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17. Otdzka — Termin vzdélavaciho programu ucastnici znaji v¢as.

V dalsi otdzce nasledovalo zjistovani faktu, zda je termin ucastnikim vzdé€lavacich
kurzii sdélovan vcas.

Graf 14 V¢asné sdéleni terminu vzdélavaciho programu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkem 171 zaméstnancli tuto otdzku ohodnotilo na znamku 1, zbyly pocet
respondentli, tedy 9 zaméstnancti vcasné sdéleni terminu vzdélavaciho programu
ozndmkovalo zndmkou 2. Vysledné hodnocenti je tedy 1,1.

18. Otazka — Prostory, kde vzdélavaci programy probihaji, jsou vZdy pripravené.

Tvrzeni, které¢ méli dale respondenti hodnotit, se zabyvalo tim, zda jsou vzdélavaci
prostory vzdy pro Uc€astniky pfipravené.

Graf 15 Pfiprava vzdélavacich prostor
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak lze vidét v grafu ¢. 15, 142 ucastnikd kurzl piipravu vzdélavacich prostor obecné
hodnotilo zndmkou 1, znamkou 2 hodnotilo vzdélavaci prostory 76 osob.
Primérné vysledné hodnoceni je 1,2.
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19. Otazka — Diky vzdélavacimu systému ve Spole¢nosti Bonavita s.r.o. ziskavam
dostatek znalosti a dovednosti.

V poradi devatenacta otazka zjiStovala pohled zaméstnanct spolecnosti, zda se citi diky
vzdélavacimu systému byt obohaceni o dostatek znalosti a dovednosti.

Graf 16 Ziskavani znalosti a dovednosti diky vzdélavacimu systému spole¢nosti Bonavita s.r.o.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

132 zaméstnanci je presvédCeno na znamku 1, ze jim vzdélavaci systém dané
spole¢nosti umoziiuje dostatek znalosti a dovednosti, zndmkou 2 tuto skutecnost
ohodnotilo 19 osob a 29 osob znamkovalo znamkou 3. Vysledné hodnoceni je 1, 4.

20. Otazka — Ziskané znalosti a dovednosti jsou uZitecné pro mou pracovni pozici a
pri vykonu price je vyuzivam.

Dulezitym faktorem pro hodnoceni bylo, zda znalosti a dovednosti ziskané béhem kurzti
a Skoleni zaméstnanci pouzivaji pii vykonu prace.

Graf 17 Uzite¢nost ziskanych znalosti a dovednosti pii vykonu prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zaméstnanci vySe uvedené tvrzeni, zobrazené v grafu ¢. 17, hodnotili kladng, 162
respondentll znamkovalo vyuziti novych znalosti a dovednosti pro svou pracovni pozici
na znamku 1, 18 respondentli na znamku 2.

21. Otazka — LektoFi vzdélavacich programu jsou schopni témata Skoleni vysvétlit
vZdy srozumitelné.

Dalsi hodnoceni se tykalo samotnych lektorii, a sice, srozumitelnosti témat a jejich
vysvétleni.

Graf 18 Schopnost lektort srozumitelné popsat témata Skoleni
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Schopnost lektort vysvétlovat srozumitelné témata byla 137 respondenty znamkovana
na 1, dale pak byla 43 zaméstnanci ohodnocena znamkou 2.
Primér hodnoceni u této otazky ¢inil 1, 2.

22. Otazka — Lekto¥i umi vZdy acastniky primét k vzajemné spolupraci.
Otazka, kterd nasledovala, byla vytvofena s cilem zjiSténi, zda lektofi dostatecné a
uspesné pobizi ucastniky k tomu, aby se zapojovali do spoluprace.

Graf 19 Schopnost lektort ptimét ticastniky k vzajemné spolupraci
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Tvrzeni, ze lektofi umi zaméstnance piimét k vzajemné spolupraci, bylo hodnoceno 119
respondenty zndmkou 1. 42 respondentli hodnotilo tuto skute¢nost znamkou 2, znamkou
tfi celkem 19 zaméstnancii. Vysledna znamka byla 1,3.

23. Otazka — Lekto¥i se snaZi zodpovédét vSechny dotazy ucéastnikii.

Ttriadvacata otdzka vedla respondenty ke zhodnoceni, zda se snazi obecné lektoti
odpovédet na vSechny dotazy ucastnikli vzdélavaciho programu.
Vsech 180 respondentli ohodnotilo vyrok znamkou 1, graf €. 20 soucasti ptilohy €. 6.

24. Otazka — Lektoii ke kazdému teoretickému poznatku vzidy uvadi priklady
z praxe a diky tomu tak dochazi k lepSimu pochopeni dané problematiky.

Vyse uvedena otazka zjistovala nazor zaméstnanci spole¢nosti Bonavita s.r.o. na to,
zda lektofi vzdélavacich kurzi k teorii uvadi vzdy priklady z praxe, aby mohli ucastnici
1épe pochopit pfednésené téma. Graf €. 21 zobrazuje odpovédi respondentt.

Graf 21 Schopnost lektort uvadét k teoretickym poznatktim piiklady z praxe
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Znadmku 1 udélilo tvrzeni ve ctyfiadvacaté otazce 128 zaméstnancl spolecnosti, 52
dalsich zaméstnancti udélilo znamku 2, z ¢ehoz plyne celkova znamka 1,3.
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25. Otazka — Kolik vzdélavacich aktivit ro¢né priblizné absolvujete?

Nasledujici otazka se zabyvala poctem vzdé€lavacich aktivit, které zaméstnanci
spolecnosti piiblizné absolvuji béhem jednoho roku,

Graf 22 Ptiblizny pocet absolvovanych vzdélavacich aktivit roéné
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf €. 21 vyobrazuje odpovédi na otdzku tykajici se pfiblizného poctu absolvovanych
vzdélavacich kurzii rocné. Celkem 176 respondentd se Gi€astni praméme 4 az 6 kurzt
ro¢n¢, pouze 4 respondenti odpovédéli, Ze rocni pocet jimi absolvovanych kurzl ¢ini 7
az 9 akci.

26. Otazka — ObdrZujete po absolvovani vzdélavaciho programu zpétnou vazbu?

Dalsi otazka, kterd byla soucasti dotaznikového Setieni, zjiStovala, zda ziskaji vzdy
zaméstnanci spole¢nosti Bonavita s.r.o. po ukonceni vzdélavaciho kurzu zpétnou vazbu.
Vsech 180 respondentti odpovédélo kladné, a sice Ze zpétnou vazbu vzdy obdrzi.

Graf ¢. 23 je k vidéni v pfiloze €. 7.
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27. Otazka — V pripadé, Ze zpétnou vazbu ziskavate pokazdé, uved’te, prosim, kdo
Vam ji udéluje.

Navazujici otazka zaméfena taktéz na zpétnou vazbu méla objasnit, od koho
zaméstnanci zpétnou vazbu dostavaji.

Graf 24 Osoba udélujici zpétnou vazbu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

54 zaméstnancim z celkového poctu respondentli udéluje zpétnou vazbu vedouci
oddéleni. 126 zaméstnancii uvedlo moznost, ze jim zpétnou vazbu udéluje jiny
pracovnik. VSichni tito respondenti uvedli, Ze zodpovédnou osobou za udélovani zpétné
vazby je mistr vyroby.

28. Otazka — V pripadé, Ze zpétnou vazbu ziskavate, uved’te, s jakym ¢asovym
odstupem.

Osmadvacata otazka méla cil zjistit, sjakym Casovym odstupem je zpétna vazba
ud¢lovéna.

Graf 25 Termin udé€leni zpétné vazby
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Do tydne zpétnou vazbu obvykle dostane vétSina dotazanych zaméstnanci, tedy 120
osob. 60 zaméstnanct uvedlo, Ze zpétnou vazbu dostava do dvou tydnt.

Maximalni doba pro ziskani zpétné vazby po ukonceni vzdélavaciho programu jsou dva
tydny.

29. Otazka — Jakym zpusobem probiha ve spole¢nosti Bonavita s.r.o. hodnoceni
efektivity vzdélavaciho kurzu?

Posledni otdzka dotazniku se zabyvala zjiSténim zplsobu hodnoceni efektivity, kterou
vzdélavaci kurz piinesl.

Graf 26 Zptisob hodnoceni efektivity vzdélavacich kurzu ve spole¢nosti Bonavita s.r.o.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti méli moznost oznacit vice odpovédi, vSichni respondenti, tedy 180 osob,
se shodli na tom, ze vzdélavaci kurz hodnoti oni sami jakozto absolventi vzdélavaciho
kurzu a 174 respondentll oznacilo, Ze spole¢nosti Bonavita s.r.o. hodnoti navratnost
investic do vzdelavani.

3. 4. 3 Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

Pro navrh moZznych opatieni na zlepSeni vzdélavaciho systému ve spolecnosti

Bonavita s.r.o. bylo nezbytné ziskat informace ohledné spokojenosti samotnych
zaméstnancl. Z tohoto divodu byl sestaven dotaznikovy formulat a bylo provedeno
dotaznikové Setteni, kterého se nakonec z¢astnilo 180 respondentl.

Dotaznik obsahoval celkem 29 otazek, které byly sestaveny tak, aby na sebe logicky
navazovaly a pomohly hodnotit cely systém.

Respondenti byli jak muzi, tak i Zeny, nejvétsi ¢ast respondentli tvofili zaméstnanci
vyroby, nejmensi ¢ast zaméstnanci na pozici specialistii. Spole¢nost Bonavita s.r.o.
zameéstnava nejvice lidi ve véku mezi 51 a 60 lety. Nejmensi pocet zaméstnanct je ve
véku nad 61 let.
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Z odpovédi vyplynulo, Ze jsou zaméstnanci se vzdélavacim systémem spokojeni, jelikoz
jsou dostate¢né informovani a vyhovuje jim také fakt, ze vzdélavaci kurzy nemusi
absolvovat v pracovni dobé.

Ackoliv vSichni zaméstnanci uvedli, Ze jsou se vzdélavacim systémem spokojeni, vice
nez polovina respondenti také uvedla, co jim na systému nevyhovuje. Nejvice
zamestnancim chybi kurzy pocitaCové gramotnosti, nebo jazykové kurzy.

Je patrné, ze zaméstnanci maji o vzdélavacim systému spolec¢nosti dostatecny prehled a
veédi jaké typy a metody vzdélavani spolecnost preferuje, kdo vzdélavani schvaluje a
podobng.

Témét vSichni zaméstnanci jsou presvédceni, ze vzdélavani ovliviluje 1 ostatni
persondlni Cinnosti. VEtSin€ z nich pomahd vzdélavani k lepsi adaptaci, osobnimu
rozvoji a dosazeni lepSich pracovnich vykont.

Primérné hodnoceni zaméstnanci udé€lili splnéni cili vzdélavacich programi, proto
autorka usuzuje, ze cile nemusi byt vhodné formulovany nebo stanovovany.

Autorka se zabyvala také tim, jak jsou zaméstnanci spokojeni obecné s organizaci
vzdélavacich kurzl. Z odpovédi respondentt je zietelné, Ze nikdo ze zaméstnancii nema
vyhrady k uspofaddnim a navaznosti témat, ke studijnim materidliim, ani k vyukovym
prostoram, které jsou vzdy pfipraveny. Ddle se opét potvrdila dobrd komunikaéni
schopnost personalniho oddéleni se zameéstnanci, ktefi jsou spokojeni s tim, ze je
persondlni oddéleni vzdy vcas a dostatecné informuje o terminech kurzi.

Dale bylo zjistovano, jaky ndzor maji zaméstnanci na ziskavani znalosti a dovednosti.
Opét se potvrdilo, Ze jsou zaméstnanci spokojeni se vzdélavacimi aktivitami, znalosti a
dovednosti jsou jimi nasledné vyuzivany v kazdodenni praci. Je evidentni, Ze spolecnost
Bonavita s.r.0. neorganizuje zbytecné vzdélavaci kurzy a vybira jen ty potiebné.

Autorka se v dotaznikovém Setfeni zaméfila také na lektory kurzd. Lze tvrdit, Ze
spolecnost Bonavita s.r.o. si dava na vybéru kvalitnich lektorii zaleZet, coz autorka
vyvozuje ze spokojenosti vysvétlovani probirané tématiky, dale pak s tim, ze lektofi
umi zaméstnance povzbuzovat, aby s nimi spolupracovali, a také odpovidaji na dotazy.

Navazovaly dotazy tykajici se zpétné¢ vazby. Z odpovédi respondentli autorka doSla
k zavéru, Ze zpétna vazba je vhodné nastavena, a sice ze ji zamé&stnanci dostavaji od
svych pfimych nadfizenych, a to nejpozdéji do dvou tydnl po ukonceni vzdélavaciho
kurzu.

Posledni otazka dotaznikového Setieni zjistovala zptisob hodnoceni vzdélavaci aktivity.
V této oblasti zaméstnanci spole¢nosti Bonavita s.r.o. dikladné informovani nejsou,
spravn¢ uvedli, Ze kurzy hodnoti sami zameéstnanci, ovSem hodnoceni névratnosti
investic do vzdélavani, jak oznacila vétSina zaméstnanci, ve spole¢nosti neprobiha.
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3. 4. 4 Zhodnoceni systému vzdélivani a rozvoje ve spolecnosti
Bonavita s.r.o.

Spolec¢nost Bonavita s.r.o. sidli ve Vidovicich nedaleko Velkych Popovic. Predmét
¢innosti této spolecnosti je vyroba ceredlnich produktl a racionalni vyzivy. Na trhu je
spolecnost od roku 1991 (Interni materialy, 2015a).

Cilem spolecnosti Bonavita s.r.o. je zvySovat adaptabilitu zamé&stnancti, udrzovat a
obnovovat jejich kvalifikaci a tim zefektivnit firemni procesy. Spole¢nost Bonavita ma
v soucasné chvili 203 zaméstnanct, z nichz téme¢ft tfi Ctvrtiny pracuji ve vyrobé, dalsi
zaméstnanci pracuji na pozicich specialisti a ve stfednim nebo vrcholovém
managementu. Za klicové zaméstnance spole¢nost povazuje predev§im obchodni
zastupce, kterych je celkem 13 a déale pak 3 manazery pro klicové zdkazniky. Tito
zaméstnanci jsou pro spolec¢nost klicovi pfedev§im proto, Ze jsou nejvice v kontaktu se
zakazniky, bez kterych by spole¢nost nemohla fungovat.

Autorka si v uvodu diplomové prace stanovila celkem tii otazky, na které v prub&hu
prace hledala odpovédi. Prvni otazka se tykala zjisténi faktu, jakym zptisobem probiha
ve spolecnosti vzdélavani a rozvoj zaméstnanct.

Vzdélavani zaméstnancii je soucasti strategie spolecnosti a cely vzdélavaci systém ma
na starosti personalni oddéleni. Vzdélavani a rozvoj je zaméfen na obecné vzdélavani a
rozvoj potiebnych znalosti vradmci aktudlnich potieb, které jsou nutné nejenom
V navaznosti na legislativni zmény a potieby zaméstnancti. Jedna se nejéastéji o potiebu
zvySeni kvalifikace, doplnéni potfebnych znalosti, odborné zputisobilosti a také jazykové
dovednosti. Z internich materialt je patrné, Ze spolecnost cely vzdélavaci proces nazyva
proces vzdélavani a rozvoje, ale zamé&stnanci spolecnosti Bonavita s.r.o. se na vytvareni
planu osobniho rozvoje nepodili a spolecnost vytvareni téchto pland ani neumoziuje.

Prvni otdzka souvisela s otazkou druhou, kterd na ni navazala se zjiStovanim
jednotlivych krokl procesu vzd€lavani a rozvoje. V nadvaznosti na teoretickou cast se
autorka snaZila nejprve zjistit pfistup ke vzdé€lavani spolecnosti Bonavita s.r.o..
Z internich materialti vyplynulo, ze spole¢nost vyuziva dvou pfistupti ke vzdélavani, a
sice organizuje jednorazové akce, ale jelikoZ se snazi propojovat personalni i firemni
strategii, ptistupuje spolecnost ke vzdélavani také systematicky.

Identifikace potfeb probiha je prvnim krokem celého vzdélavaciho procesu.

Ve spole€nosti Bonavita s.r.o. probiha identifikace vzdélavacich potieb pomoci popisu
pracovniho mista a personalistka tak muze posoudit, v jakych oblastech by se mél
zaméstnanec vzdélavat a rozvijet. U zaméstnancl specialistll a zaméstnancu pracujicich
ve stiednim nebo vrcholovém managementu navic identifikace potieb probiha za jejich
spoluprace, a sice Ze si sami zvoli vzd€lavaci aktivity, které chtéji.

Spole¢nost Bonavita s.r.o. vypracovava vzdy v prib¢hu roku plan vzdélavacich aktivit
na rok nasledujici. Tento plan je dodrzovan a dle potieby také upravovan, nebot’ mohou
ze spoleCnosti néktefi zaméstnanci odejit nebo naopak mohou nastoupit novi
zaméstnanci.

53
Vysoka §kola ekonomie a managementu

info@vsem.cz / www.vsem.cz



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

V ramci planovani vzdélavacich aktivit jsou vybrany metody vzdélavani, spole¢nost
voli bud’ metody doporucené vzdélavaci agenturou, nebo ty, které jsou osvédcené. Mezi
nejcastéji pouzivané metody vzdelavani patii asistovani, instruktdz pii vykonu prace,
prednaska, pfednaska spojena s diskuzi, e-learning nebo workshopy.

Pti realizaci vzdélavacich programt se postupuje podle stanovenych pland. Dulezitym
bodem tohoto kroku je rozpocet, od kterého se cely postup realizace také odviji.

Je vybrana vzdélavaci agentura a lektor, ktery bude vzdélavaci kurz vést, dale pak
prostory, kde bude Skoleni probihat a samoziejm¢ termin Skoleni, ktery je sdélen
samotnym ucastnikiim.

Po skonceni vzdélavaciho kurzu obdrzi vzdy zaméstnanci hodnotici dotazniky, které
jsou univerzalnim formulafem pro vSechny typy Skoleni. Zjistuji pouze spokojenost
zamé&stnancl. Jinym zpisobem spole¢nost Bonavita s.r.0. vzdélavaci aktivity nehodnoti.

Z vyse uvedenych informaci plyne, Ze spolecnost Bonavita s.r.o., alespoil co se
vzdélavaciho tyce, postupuje dle jednotlivych krok formulovanych v teoretické ¢asti
prace Vodakem a Kuchar¢ikovou (2007, s. 81).

Odpovéd’ na tieti stanovenou otazku, tedy zda jsou zaméstnanci spokojeni se systémem
vzdélavani a rozvoje autorka hledala za pomoci rozboru internich materidld a
dotaznikového Setfeni. Zrozboru internich materidli 1 z vyhodnoceni vysledkl
dotaznikového Setfeni je patrné, Ze ve spoleCnosti Bonavita s.r.o. funguje dobie
komunikace mezi personalnim oddélenim a zamé&stnanci.

Zamgéstnanci maji dostatek informaci a jsou spokojeni, ze vzdélavaci aktivity probihaji
Vv pracovni dob¢. Identifikace vzdélavacich potieb a realizace vzdélavacich akei probiha
ve spole¢nosti zcela v potfadku, coz potvrzuji také literarni zdroje, ze kterych autorka
cerpala. Drobné nedostatky autorka vidi v planovani vzdélavaci aktivity, konkrétné
vV tom, Ze by spolecnost Bonavita s.r.o m¢la 1épe stanovovat cile a s t€émito cili také
obeznamit zaméstnance. Dalsi bod, ktery by mohl byt zlepSen, je vybér vzdélavacich
kurzli zaméstnanci, ktery se v soucasné dobé netyka zaméstnancti vyroby.

Mezera, kterou by bylo tfeba doplnit je také v hodnoceni vzdélavacich kurzd, kdy
spolecnost viibec nevyuziva hodnoceni névratnosti investic do vzdélani.

Ackoliv je zfetelné, Ze se spolecnost snazi o to, aby byl vzdélavaci systém co nejvice
efektivni, je tfeba zminit, ze nékolik malo nedostatkl by bylo tieba vylepsit, aby byl
cely systém dokonalej$i. Nasledujici kapitola obsahuje celkem ¢tyfi navrhy na zlepSeni
vzdélavaciho systému.
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3. 5 Navrh na zlepSeni vzdélavaciho systému

Z odpoveédi respondenti dotaznikového Setfeni a zrozboru internich materiala
spoleCnosti vyplynulo, ze ve spolecnosti Bonavita s.r.o. nejsou stanovovany cile
vzdélavacich programt pomoci urcitych pravidel a dale pak zaméstnanci nejsou s cili
programu srozumeéni. V navaznosti na tyto vysledky autorka navrhla personalnimu
oddéleni ve fazi planovani vzdélavaci aktivity pouziti metody SMART. Cil, ktery si
spolecnost Bonavita s.r.o. stanovi, musi spliiovat tedy urcita kritéria, a sice musi byt
formulovan srozumiteln€, dale by mél byt méfitelny a bylo by tedy byt mozné néjakym
zpusobem ovetit vysledky kurzu, dalSim kritériem je dostateCna naroc¢nost, dale
adekvatni zvladnutelnost stanoveného cile a jako posledni musi byt uréen termin, do
kdy by mélo byt cile dosazeno (Horska, 2009, s. 74 — 74).

Pti rozboru internich materiali vyslo najevo, Zze hodnoceni vzdélavaciho programu, tedy
posledni faze celého vzdélavaciho cyklu ma znaéné mezery a je tieba jej vice
propracovat. Autorka na zaklad¢ ziskanych informaci, které uvedla také do teoretické
¢asti prace, doporucuje spolecnosti Bonavita s.r.o. pro hodnoceni vzdé¢lavaciho
programu vyuziti Kirkpatrickova modelu hodnoceni a hodnotit tak celkem 4 tirovné.

Nejprve urovenl uceni, tedy toho, jak ucastnik reaguje na vzd€lavaci program
(Folwarczna, 2010, s. 76). Tuto troven ma jiz spole¢nost Bonavita s.r.o. propracovanou,
jelikoz zaméstnanci po kazdé dostavaji po ukonceni kurzu k vyplnéni dotaznik
spokojenosti a vyjadiuji se jak k pozitivnim, tak 1 k negativnim strankam kurzu a
hodnoti lektora pomoci hodnotici Skaly.

Déle by mélo spolecnost Bonavita s.r.o. hodnotit troven uceni a zjistit tak, k jakému
posunu ve znalostech a dovednostech po vzdélavacim kurzu doslo.

Bylo by vhodné provést jeden znalostni test jiz pred zacadtkem samotného kurzu a druhy
test az po jeho absolvovani (Bartonkova, 2010, s. 187). Ackoliv jde hodnotit tiroven
uceni také jinymi zptusoby, domniva se autorka, Ze toto feSeni by bylo pro spole¢nost
Bonavita s.r.0. nejrychlejsi a nejefektivnéjsi.

Tteti Grovni, kterou by meéla v ramci Kirkpatrickova modelu hodnoceni spole¢nost
Bonavita s.r.o. dodrzovat, je uroven chovani. Cilem této Urovné je zhodnotit chovani
absolventa vzdélavaciho kurzu pii vykonu prace. Opét by bylo vhodné pozorovani
zamé&stnance pii vykonu prace pred vzdélavacim kurzem a podruhé aZz po skonceni
vzdélavaciho kurzu (Bartonikova, 2010, s. 187 — 188). Toto pozorovani miize provadét
jak externi odbornik napiiklad ze vzdélavaci nebo consultingové agentury, ale pokud by
provadét také mistr vyroby nebo odbornici v ramci spolecnosti. Jako ptiklad pti volbé
externiho konzultanta uvedla autorka mozZnost pozvani odbornika z agentury Herodek
Consulting s.r.0.. Tato agentura pusobi v Ceské republice jiz 20 let a jeji velkou
vyhodou je spoluprace s klienty po celé Ceské i Slovenské republice. Castka za
celodenni poradenstvi, v tomto piipadé€ tedy pozorovani, které by probihalo osm hodin,
by v piipadé, Ze by spole¢nost Bonavita s.r.o. méla o tuto sluzbu zajem, ¢inilo celkem
27 000 K¢ bez DPH.
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Jelikoz by pozorovani probihalo jak pied zahajenim vzdé€lavaciho kurzu, tak i po jeho
ukonceni, Cinila by celkova ¢astka za pozorovani efektivity vzd€lavaci aktivity celkem
54 000 K¢ bez DPH pro skupinu, kterd by dle agentury méla idedln¢ mit do dvanécti
¢lent (Herodek Consulting, 2015). Samoziejm¢ budou mit obé varianty své vyhody i
nevyhody.

Vyhodou u volby externiho odbornika autorka vidi pfedevsim objektivnéjsi pohled na
zaméstnance, ale také moznost pfinosu novych poznatki a informaci v piipad¢ udéleni
zpétné vazby zaméstnanci. Nevyhodou u volby externiho odbornika mize byt vyssi
nakladnost. Vyhodou, v pfipad¢€, ze by spolecnost zvolila pro pozorovani zaméstnance
moznost zaméstnance spolenosti Bonavita s.r.o., by mohl byt fakt, ze se jedna o
levné&j$i variantu a spole¢nost by si mohla zvolit, kdy bude pozorovani probihat.
Nevyhodu autorka u této varianty vidi ve skutecnosti, Ze se do nasledného hodnoceni,
které po pozorovani zaméstnance probéhne, mohou promitat ptipadné negativni vztahy
na pracovisti pozorovaného s pozorovatelem.

Posledni a velmi dulezitd uroven hodnoceni, ktera nesmi byt opomenuta, je Groven
vysledkl. V této Grovni by méla spole¢nost Bonavita s.r.o. zjistit, zda byl vzdélavaci
kurz ptinosny z hlediska vynalozenych nékladt (Armstrong, 2007, s. 509).

Ackoliv neni hodnoceni této urovné viibec jednoduché, je velmi dilezita.

Naptiklad Armstrong (2007, s. 509) navrhl jako nejlepsi metodu hodnoceni tspésnosti
vzdélavaciho programu metodu ROIL. ROI (return on investment) je metoda vypoctu
navratnosti vynalozenych investic a je pocitana v procentech.

Autorka doporucuje pouziti vypoctu ROI, které by bylo pro spole¢nost

Bonavita s.r.o. pfinosné. Navratnost vynalozenych investic lze vypocist podle
nasledujiciho vzorce:

piinos ze vzdélavani (K¢)— naklady na vzdélavani (v K&)

X 100

naklady na vzdélavani (v K¢)

Samoziejmé& tento vzorec nelze aplikovat napiiklad na hodnoceni vzdélavaciho
programu, ktery se zabyval vyukou vyjednavani se zakazniky (Kerns, Miller, 1997 in
Armstrong, 2007, s. 509).

V tomto piipadé by bylo pro hodnoceni efektivity vzdélavaciho programu vhodné
vyuzit napiiklad kratké elektronické dotazniky pro zakazniky, které by spolec¢nost
umistila na své webové stranky nebo na stranku Bonavita, kterou ma spolec¢nost na
socialni siti Facebook. Tyto dv¢ varianty by spolecnosti Bonavita s.r.o. umoznily tém¢f
bezplatné zjistit ndzory svych zakaznikd, kterym dotaznik zabere minimum casu.

Na strance na uvedené socialni siti, kde ma spolecnost vice nez tfinact tisic fanouska, by
autorka doporucila odménit respondenty malou slevou na nakup v internetovém
obchod¢ spolecnosti, tak aby potencialni respondenty spole¢nost co nejvice
namotivovala.

56
Vysoka §kola ekonomie a managementu

info@vsem.cz / www.vsem.cz



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

DalS$im znavrht je navrh moZnosti vybéru vzdélavacich aktivit v ramci
zaméstnaneckych benefiti také pro zaméstnance pracujici ve vyrobé. Z dotazniki,
ale 1 rozboru internich materiald spolecnosti Bonavita s.r.o. plyne, ze zaméstnanci
vyroby nemaji moznost vybéru volitelné¢ vzdélavaci aktivity. Jelikoz zaméstnanci
pracujici ve vyrobé piedstavuji vétSinu zaméstnancl a tvoii tak 70% zaméstnanct
spolecnosti, navrhuje autorka umoznéni vybéru jedné vzdé€lavaci aktivity rocné a to
pfedevsim z diivodu zvysSeni motivace zaméstnancl. Autorka se domniva, Ze by bylo
pro tyto zaméstnance vhodné pfipravit kratky dotaznik s moznostmi vzdé€lavacich
aktivit vybranych personalistkou a umoznit zaméstnancti vyroby tak vybér z daného
seznamu kurzi.

Z dotaznikovych formulari, které autorka od zaméstnanct obdrzela je vidét, ze by
zaméstnanci méli nejvice zajem o kurzy zaméfené na préci s pocitatem a také o kurzy
jazykové, proto autorka doporucuje spole¢nosti Bonavita s.r.o. zahrnout tyto typy kurzii
zaméstnancim do vybéru ze vzdélavacich aktivit.

Diky zahrnuti uvedenych kurzi do nabidky vzdélavacich aktivit by mohlo byt docileno
vys$§i motivace zaméstnanct a tim padem takeé jejich pracovniho vykonu.

Poslednim navrhem je navrh zavedeni pland osobniho rozvoje pro klicové
zaméstnance, tedy pro 13 obchodnich zastupcli a 3 manazery pro kli¢ové zakazniky
(Interni materidly, 2015b). Autorka navrhuje zavedeni planti osobniho rozvoje
predev§im ztoho divodu, Ze je nezbytné, aby se kliCovi zaméstnanci spolecnosti
Bonavita s.r.o. mohli individudlné rozvijet, coz by mohlo vést k jejich vétsi
spokojenosti a opét také k vétsi motivaci zaméstnancl. Autorka prace doporucuje
spoleCnosti Bonavita s.r.o. pfi planovani osobniho rozvoje postupovat podle kroku
uvedenych Armstrongem (2007, s. 471).

Prvnim krokem planu osobniho rozvoje by tedy mélo byt zhodnoceni aktudlniho stavu a
stavu pozadovaného a dale také silnych i slabych stranek zaméstnance. Vedeni by mélo
VvV tomto piipadé provést hodnotici rozhovor s kliCovym zaméstnancem, pii kterém by si
stanovili oblasti, ve kterych se bude zaméstnanec rozvijet.

Druhym krokem planovani osobniho rozvoje by mélo byt stanoveni cili osobniho
rozvoje. Tyto cile navrhuje opét autorka stanovit dle metody SMART formulovanou
Horskou (2009, s. 74 — 75) v subkapitole 2. 1. 4. Cile, které zaméstnanec s vedenim
spolecnosti stanovi, by déale také mély brat ohledy na potieby zaméstnance, mély by
popisovat také planované rozvojové aktivity a ulohu vedeni pii rozvoji zaméstnance
(Armstrong, 2008, s. 112).

Tietim krokem planu osobniho rozvoje by mélo byt pldnovani jednotlivych krokt
rozvoje. Autofi Koubek (2004, s. 75), D’ Ambrosova (2014, s. 421) a Armstrong (2008,
s. 112) se vtomto piipadé shodli na doporuceni nechat navrhnout jednotlivé kroky
osobniho rozvoje nejprve zaméstnance a poté nechat zkontrolovat vedenim. Autorka je
presvédCena, Ze tato varianta by byla pro spole¢nost Bonavita s.r.0. pfijatelna, jelikoz by
vedeni spolecnosti mélo nad kli¢ovymi zaméstnanci kontrolu.
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Po sestaveni jednotlivych bodl rozvoje zaméstnancem by vedeni jednotlivé body
zkontrolovalo, odsouhlasilo je nebo je pfipadné zamitlo a poskytlo by zaméstnanciim
jind doporuceni. Po odsouhlaseni kroki v pldnu osobniho rozvoje by jiz mohla
nasledovat samotna realizace osobniho rozvoje klicovych zaméstnanci.
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4 ZAVER

Tato diplomova prace byla zamétena na vzdélavani a rozvoj zaméstnanci ve
spolec¢nosti Bonavita s.r.o..

JaniSova a Kiivanek (2013, s. 212) tvrdi, ze vzdélavani a rozvoj zaméstnancl je pro
spoleCnost velmi vyznamnym procesem a zaroven také investici, ktera se vraci
naptiklad v podobé motivovanych zameéstnancii, ale také jejich vyssi produktivitou
prace. Dvotakova (2007, s. 316) je presvédCena, Ze v piipadé pokud spole¢nost vénuje
vzdélavani a rozvoji zaméstnancl dostatecnou péci, vytvaii si tim povést dobrého
zaméstnavatele a dokéze si také udrzet kvalitni motivované zaméstnance.

Také Walker (2003, s. 92) potvrzuje dulezitost vzdélavani a rozvoje zaméstnanci a je
toho nazoru, Ze nejvyznamngéjsi ¢innosti zaméstnance vychazi ze ziskanych znalosti.
Diplomova prace méla teoreticko-empirickou povahu. Teoreticka Cast prace tvorila
zaklad diplomové prace a byla vypracovana metodou obsahové analyzy. Vysledkem
obsahové analyzy byla literarni reSerSe. Na Cast teoretickou autorka navazala Casti
praktickou, ve které uvedla spolecnost Bonavita s.r.o., provedla rozbor poskytnutych
materidl tykajicich se problematiky vzdélavani a rozvoje zaméstnancii a zrealizovala
také dotaznikové Setfeni uréené zaméstnancim spole€nosti, aby zjistila, zda jsou se
vzdélavacim systémem spolecnosti spokojeni. Cilem diplomové prace bylo navrhnout
opatfeni na zlepSeni celého systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancii spolec¢nosti.

Tato opatfeni autorka mohla navrhnout poté, co provedla rozbor internich materialti
spoleCnosti, vytvotila dotaznikovy formular ohledné¢ spokojenosti zaméstnanci se
vzdélavacim systémem spolecnosti, ktery nasledné vyhodnotila a na zakladé
vyplyvajicich zjisténi tykajicich se vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti Bonavita s.r.o.,
provedla autorka porovnani s teoretickymi poznatky a navrhla nékolik opatfeni na
zefektivnéni systému vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti Bonavita s.r.o..

Uvedena spole¢nost od roku 1991 uspésné ptisobi v oblasti vyroby ceredlnich produktt
a racionalni vyZivy. Spole¢nost se snazi dopliiovat a zvySovat odbornou kvalifikaci,
profesni rozhled a schopnosti svych zaméstnancii. Zaméstnance spole¢nost vnima jako
svij velmi dulezity zdroj a proto usiluje o to, aby byli zaméstnanci dostatecné
vzdélavani a soucasné tak motivovani ke kvalitnimu odvadéni pracovniho vykonu.

Spolecnost Bonavita s.r.o. postupuje béhem vzdélavaciho procesu podle jednotlivych
krokd a tyto kroky také dodrzuje. Cely vzdelavaci systém ma na starosti persondlni
oddéleni spolecnosti, které spolupracuje s fadou vzdélavacich agentur. Cely vzdélavaci
proces mad celkem cCtyfi kroky, a sice identifikaci vzdéladvacich potieb, planovani
vzdélavaciho programu, realizaci vzdélavaciho programu a poslednim krokem procesu
je hodnoceni vzdélavaciho programu.

Spolecnost Bonavita s.r.o. déli vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancti do tii oblasti.
Prvni jsou periodicka Skoleni, dale pak povinné zdravotni prohlidky a vzdélavaci akce.
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Vzdélavaci akce se planuji kazdy rok jiné a to dle potfeby a dle prani zaméstnanct
Vvyjma zaméstnanct pracujicich ve vyrobé. Jsou realizovany tii typy vzdélavacich akci,
a sice manazerské, odborné a jazykové.

Uvedena spolecnost vyuziva vzdélavaci metody jak na pracovisti, tak i mimo n¢j. Mezi
nejbéznéji pouzivané metody vzdelavani patii asistovani nebo instruktdz pii vykonu
prace, prednasky, workshopy nebo e-learning.

Spole¢nost Bonavita s.r.o. md ve své databazi seznam pofadateld jiz probéhach
vzdélavacich kurzii a nejCastéji vybird pro své zameéstnance vzdélavaci akce od
ovéfenych dodavatelti a predevsim lektort. Vzdy po absolvovani vzdélavaciho kurzu
vyplni Gc€astnici formulai hodnoceni Skoleni, diky kterému personalni oddéleni dokaze
zhodnotit efektivitu kurzu a zohlednit vysledky hodnoceni pii planovani budoucich
akei.

Jak vyplyva z vySe uvedenych informaci, vzdélavaci systém spolecnosti Bonavita s.r.o.
je vhodné vypracovan a spoleCnost se snazi rozvijet znalosti a dovednosti svych
zaméstnancl. Pfi rozboru internich materidli, vyhodnocovani dotaznikového Setieni a
nasledném porovnani obou vyzkumnych metod, byly nalezeny nedostatky, které by pro
vetsi efektivitu vzdélavani bylo vhodné vylepsit.

Autorka diplomové prace navrhla spolecnosti Bonavita s.r.o. celkem Ctyfi opatfeni na
zlepseni vzdélavani a rozvoje zaméstnanci spole¢nosti.

Za hlavni opatfeni, které by spolecnost méla rozhodné zvazit, autorka povazuje
vylepSeni hodnoceni vzdélavacich aktivit.

Jelikoz ve spolec¢nosti Bonavita s.r.o. neni, co se tyce krokli vzdélavaciho systému,
pfilis propracovan krok hodnoceni vzdélavaci akce, navrhla autorka spolecnosti, Ze by
bylo vhodné pro hodnoceni vzdélavani vyuzit napiiklad Kirkpatrickiv model
hodnoceni, ktery v ndvrhu stru¢né popsala.
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Prilohy
Priloha 1 Dotaznik: Hodnoceni vzdélavani ve spole¢nosti Bonavita s.r.o.

Hodnoceni vzdélavani ve spole¢nosti Bonavita s.r.o.
Vazeni respondenti,
Tento dotaznik je zcela anonymni a bude slouzit jako podklad pro zpracovani mé
diplomové prace s ndzvem Hodnoceni vzdélavani ve spole¢nosti Bonavita s.r.0.
Na zakladé¢ vypracovani praktické c¢asti prace, bude zhodnocen celkovy systém
vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve spole¢nosti Bonavita s.r.0. a budou doporuceny
navrhy na zlepSeni.

Mnohokrat Vam dékuji za spolupraci.

Bc. Markéta Vrsecka
studentka Vysoké Skoly ekonomie a managementu

U nasledujicich otazek zaskrtnéte odpovidajici moznost.

1. Pohlavi: muz [] zena [ ]

2. Pracovni pozice: zaméstnanec vyroby L]
specialista ]
sttedni management L]
top management L]

3. Vé&kova kategorie: do 20 let [] 21-301let [
31— 40 let [] 41-501let [
51 - 60 let ] 61 avicelet []

4. Se systémem vzd¢lavani ve spolecnosti Bonavita s.r.0. jsem:
rozhodn¢ spokojen(a)
spise spokojen(a)
spise nespokojen(a)
rozhodné¢ nespokojen(a)

Lo

5. Pokud Vam systém vzdé€lavani vyhovuje, uved'te, prosim, co se Vam na systému libi
nejvice.
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6. V ptipadé, ze Vam vzdé¢lavaci systém spolecnosti nevyhovuje, uved’te, prosim,
nedostatky, které byste do budoucna chtéli zlepsit.

7. Jaké typy metod vzdélavani jsou ve spolecnosti Bonavita s.r.o0. uzivany?
metody on the job Il
metody off the job ]
oba vySe uvedené typy metod  []

8. Jaké konkrétni metody vzdélavani spole¢nost Bonavita s.r.0. uziva? Zaskrtnéte jednu
nebo vice moznosti z nabidky.

instruktdz pti vykonu prace ]
asistovani ]
rotace prace ]
coaching ]
mentoring ]
prednaska ]
seminaf ]
outdoorové aktivity ]
e-learning ]
participativni metody ]
jiné (prosim, uved’te) ]

9. Jakym zplsobem je rozhodovédno o tom, zda se budete vzdé€lavaciho programu
ucastnit?

na zaklad¢ vlastniho pozadavku ]
na zéaklad¢ rozhodnuti personalisty  []
na zaklad¢ rozhodnuti vedeni ]
jiné (prosim, uved’te) ]

10. Vidite ve vzdélavacim systému spolecnosti Bonavita s.r.o. pozitivni vliv na ostatni
persondlni ¢innosti?

ano ]

ne n

11. Pokud ano, vyberte, v ¢em konkrétné pozitivni vliv vidite. U této otazky je mozno
vybrat vice odpovédi.

vzdélavaci systém umoznuje rychlejsi adaptaci L]

vzdélavaci systém umoznuje se rozvijet a odborné se kvalifikovat []

vzd&lavaci systém poméha k dosazeni lepsiho pracovniho vykonu [

vzdélavaci systém pomaha k docileni vy$si odmény []

ziskana kvalifikace pomaha stat se participativnim zaméstnancem L]

Jiny (prosim, UvVed’te) ......oveveiiii e L]
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12. Pokud nevidite pozitivni vliv vzd€lavaciho systému na ostatni persondlni ¢innosti,
prosim, uved’te, z jakého divodu.

13. Jakym zplisobem je ve spoleCnosti Bonavita s.r.o. provadéna identifikace
vzdélavacich potieb?
U této otazky je mozno vybrat vice odpoveédi.
podle popisu pracovniho mista
podle kompetencniho modelu
na zaklad¢ hodnoceni zaméstnanct
na zaklad¢ assesment ¢i development centra
na zaklad¢ povinnosti dle zakont
jinym zptisobem, prosim, uved’te

OOoOdo

U nasledujicich otazek, prosim oznamkujte jednotlivé vyroky vzdy na stupnici od 1 do
5, stejné tak, jako ve Skole.

14. Vzdélavaci programy spliji cile, které byly predem stanoveny.

1 ]
2 ]
3 ]
4 ]
5 L]

15. Vzdé€lavaci programy jsou vhodné uspofadany a jednotliva témata na sebe logicky
navazuji.

g~ wN -
[

16. VSichni ucastnici programu dostavaji studijni podklady, které pomahaji pochopit
problematiku probiraného tématu.

g A wN R
N
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17. Termin vzd¢€lavaciho programu tc¢astnici znaji vzdy vcas.
1 []
2 []
3 ]
4 []
5 [

18. Prostory, kde vzdé€lavaci programy probihaji, jsou vzdy pfipravené.

[

[
[
[
[

g~ wiN

19. Diky vzdé¢lavacimu systému ve spolecnosti Bonavita s. r. o. ziskavam dostatek
znalosti a dovednosti.

a b~ whN -
[

20. Ziskané znalosti a dovednosti jsou uzite¢né pro mou pracovni pozici a pti vykonu
préce je vyuzivam.

g~ whN -
[

21. Lektoti vzd¢lavacich programd jsou schopni témata skoleni vysvétlit vzdy
srozumitelngé.

g~ wbN -
[

22. Lektofi umi vzdy ucastniky pfimét k vzajemné spolupraci.

g wWN R
HEE
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23. Lektoti se vzdy snazi zodpoveédét vSechny dotazy tcastniki.

1 ]
2 ]
3 ]
4 ]
5 L]

24. Lektoti ke kazdému teoretickému poznatku vzdy uvadi ptiklady z praxe a diky tomu
tak dochazi k lepsimu pochopeni dané problematiky.
1

2
3
4
5

| |

U nésledujicich otazek zaSkrtnéte odpovidajici moZnost.

25. Kolik vzdéelavacich aktivit roéné ptiblizné absolvujete?
1 — 3 vzdélavaci kurzy
4 — 6 vzdélavacich kurzii
7 —9 vzdélavacich kurzi
vice (prosim, uved’te, kolik)

Qoo

26. Obdrzite vzdy po absolvovani vzdélavaciho programu zpétnou vazbu?

ano ]
ne O

27. V pripadé, Ze zpétnou vazbu ziskavate pokazdé, uved’te, prosim, kdo Vam ji
udéluje.

vedouci oddé€leni ]

personalista ]

jiny pracovnik (prosim, uved'te) ]

28. V ptipade¢, ze zpétnou vazbu ziskavate, uved'te, s jakym ¢asovym odstupem.
do tydne ]
do dvou tydnt ]
do tfi tydnt ]
pozdé&ji (prosim, uved'te, kdy) ]
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29. Jakym zplGsobem probiha ve spolecnosti Bonavita s.r.o. hodnoceni efektivity
vzdélavaciho kurzu?

vzdélavaci kurz hodnoti sami zaméstnanci ]
zameéstnanci jsou pii vykonu prace pozorovani odborniky ]
spole¢nost hodnoti navratnost investic do vzdélavani ]
jinym zplsobem, prosim, uved’te jakym ]

Dé&kuji Vam za Vas Cas straveny pii vypliiovani tohoto dotazniku.
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Priloha 3 Graf 5 Typy vzd€lavacich metod ve spolenosti Bonavita s.r.o.
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Piiloha 4 Graf 8 Pozitivni vliv vzdélavaciho systému na ostatni personalni ¢innosti
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Priloha 5 Graf 13 Spokojenost Gi¢astniki kurzu se studijnimi podklady
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Piiloha 6 Graf 20 Schopnost lektori zodpovidat dotazy Géastnika
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Piiloha 7 Graf 22 Ziskavani zpétné vazby po ukonceni vzdélavaciho programu
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