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1. Uvod

wevr

lidské zdroje. Organizace se mohou setkat s vy¢erpatelnosti nékterych svych zdroju, ale
vyuzivani lidského potencidlu je vlastné nikdy nekoncici proces. Je ovSem velmi
dilezité se zaméstnancim vénovat, protoze jsou nezbytnou soucasti kazdé organizace,
tvofti ji, jsou jejim srdcem a jsou kli¢em k uspéchu. Pokud chce organizace dlouhodobé
prosperovat, je Vv jejim vlastnim zajmu, aby vynalozila usili k efektivnimu vyuzivani
lidskych zdrojii. Vénovat pozornost zaméstnancim vsak neznamend jen piijimat nové
audrzovat si ty stavajici zaméstnance, ale pfedevSim dbat na jejich spokojenost,
vytvaret jim podminky pro praci a budovat jejich davéru. Témét kazda organizace si
dnes uvédomuje, ze zaméstnanci jsou zdkladem pro jeji expanzi, a Ze je nutné se
soustfedit na kvalitu vykonu svych zaméstnancti. Kazdy zodpovédny zaméstnavatel by
si mél svych zaméstnancll vazit a starat se o jejich dalsi odborny riist, nebot’ vysoce

kvalifikovani a loajalni zamé&stnanci jsou pro organizaci znacnou konkurenéni vyhodou.

V soucasné dobé& se ve spolecnosti dostdvaji do popredi zejména znalosti, schopnosti
a dovednosti pracovnikll. Z tohoto divodu lze hovofit o tzv. znalostni spole¢nosti.
Vzdélavani a rozvoj pracovnikl patii mezi nejdilezitéjsi oblast fizeni lidskych zdroju,

protoze budouci ekonomiku Ize oznacit jako znalostni ekonomiku.

Zdrojem konkurenéni vyhody organizaci se staly znalosti jejich pracovnikl a znalosti
organizace jako celku. Pokud chce organizace zvySovat svou konkurenceschopnost,
musi o lidské zdroje nalezité peCovat. Méla by tedy vytvaret vhodné podminky pro
vzdélavani a rozvoj pracovnikli nejen v oblasti profesni, ale také v oblasti formovani
osobnosti. Cim je kvalitn&j$i osobnost, tim je kvalitn&jsi i zaméstnanec a jeho profesni
vykon. Diky neustdlému vzdélavani je mozné zvySovat vykonnost podniku,

konkurenceschopnost i zlepSovat podnikovou kulturu.

Pfistupy organizaci ke vzd€lavani a rozvoji svych zaméstnancl jsou rtzné. Kazdy
podnik mé svou filosofii, kterd uruje vyznam vzdélavani a postoj ke vzdélavani
v podniku. V zadném piipadé by vsak nemél chybét cil a strategie dal$iho vzdélavani

zameéstnancu.



Vzdélavani a rozvoj zaméstnanctl je sice pro podniky zna¢nou investici, ale jedné se
0 investici, kterda se miize n¢kolikanasobné vratit, pokud je systém vzdélavani dobie
nastaveny. Je tudiZz nezbytné vyhodnocovat ptinosy vzdélavani a nebrat v ivahu pouze
naklady. Tato investice by méla byt pfinosné nejen zaméstnancim, ale i celé organizaci.
Vyhodnocovéani vzdélavacich aktivit se tak mulze stit soucasti celého systému
vyhodnocovani vysledkli dosahovanych organizaci. Je tfeba také nezapomenout na to,

ze vétSina investic do lidskych zdroji se projevi az v dlouhodobém horizontu.

Tato diplomova prace se zabyva vzdélavanim a rozvojem lidskych zdrojli ve vybranych
podnicich a jejim cilem je charakterizovat rozhodujici formy vzdélavani ve vybranych
podnicich, analyzovat je ve vztahu k rozvoji lidskych zdroji a navrhnout zmény

vedouci k Zddoucimu stavu budouci znalostni ekonomiky.

Pro analyzu zminéné problematiky byly vybrany dvé spolecnosti. Prvni znich je
Schwan Cosmetics CR, s.r.o. se sidlem v Ceském Krumlové zabyvajici se vyrobou
dfevénych kosmetickych tuzek a druha spole¢nost je Leifheit, s.r.o. se sidlem v Blatné,

ktera se zabyva vyrobou drobnych pfedmétt pro domacnost a bytovych textilii.

Diplomova prace byla rozdélena na cast teoretickou a cast praktickou. Pro teoretickou
¢ast bylo zapottebi nejdiive prostudovat odborné literarni prameny vztahujici se k dané
problematice. V této casti byla vysvétlena zakladni terminologie tykajici se fizeni
lidskych zdroji, vzdélavani a rozvoje zaméstnancti a znalostni ekonomiky. V navazujici
praktické casti byly nejprve popsany zkoumané podniky. Dale byla tato ¢ast zamétena
pfedevSim na samotny vyzkum a analyzu stavu vzdélavani a rozvoje lidskych zdroja ve
vybranych podnicich za pomoci dotaznikového Setfeni a nefizenych rozhovort
s vedoucimi pracovniky personalniho oddé€leni. V zavéru nechybi ani vyhodnoceni
ziskanych dat a zpracovani jednotlivych névrhi a doporuceni pro mozna zlepSeni.

Vysledky dotaznikového Setfeni spole¢né s navrhy na zlepSeni budou predany

personalnimu oddéleni, které je mize vyuzit v ramci zlepSovani vzdélavaciho systému.



2. Literarni resSerse

O uspéchu na trhu ¢im dal tim vice rozhoduji znalosti a dovednosti zaméstnancti. Vyvoj
ukazuje, ze dilezitost tohoto neviditelného bohatstvi neustale roste a pravdépodobné
poroste i v budoucnu. Zajem o problematiku znalosti neni novy, ale v poslednich letech
vzrostla frekvence pouzivani a vyuzivani téchto pojma. Lidé se fidili znalostmi od
pradavna. Pfi praci se znalostmi se vyuzivaly v riznych etapach vyvoje riizné nastroje

a prostfedky (Trunecek, 2004a).

Na pocatku 20. stoleti byla zdkladnim ¢initelem ekonomiky vyroba, v poloviné stoleti
se stal timto Cinitelem kapital a na prelomu 20. a 21. stoleti se pfechazi k znalostni
ekonomice. Do budoucna je za klicovy faktor ekonomiky podniku a statu povazovan
rozvoj lidskych zdroji (Krninska, 2002a).

V poslednich letech se objevila celd fada pfidavnych jmen, ktera se ptrediazuji pojmu
ekonomika. Pravdépodobné¢ se tak maji zdiraznit nastalé zmény. Pojem ,nova“
ekonomika je pouze jednim z moznych spojeni. Vedle ptidavného jména ,,nova“ se jeste

vice pouziva spojeni ,,znalostni ekonomika* (Kislingerova, 2011).

V procesu utvareni znalostni ekonomiky se stale vice potvrzuje, ze kliCovym faktorem
konkurenceschopnosti a hospodairského rustu jsou dovednosti a vzdélanostni Groven

pracovnika. Podstatna je schopnost ovladat a vyuZivat znalosti a informace (Srédl,
2010).

Znalostni management je dnes velmi popularni a pomérné novy koncept
v managementu. Znalostni management tu byl vzdy, 1 kdyz se tak nenazyval. Tato
oblast je velmi Sirokd, propracovand a mize pfinést vyznamnou konkuren¢ni vyhodu

(Hronik, 2007).

Vyznam lidského potencidlu a jeho rozvijeni se podle Krninské (2002a) zvysuje.
Nevyuzivanim lidskych zdroji vznikaji ztraty a zpomaluji nebo blokuji dalsi rust.
Pokud je lidsky potencidl fizen ve jménu organizace, dochazi k zlepSovani konkuren¢ni

pozice a k budovani konkurenéni vyhody.



2.1 Nova ekonomika

Podle Krininské (2002a) zafina paradigma nového svéta, ve kterém bude zakladem
ekonomiky intelektudlni kapital. Svét tedy vstupuje do ,,nové ekonomiky*
»ekonomiky znalosti“, kde vyuzivani lidského kapitalu akcentuje schopnost uvést do

novych souvislosti znalosti, védomosti a schopnosti jako hybné sily inovaci a zmén.

Pojem nova ekonomika je podle Trunecka (2004b) urcitym zastfeSenim toho, co se dnes
déje v globalnim méfitku. Nova ekonomika ma bezprostfedni vazbu na znalostni
spole¢nost a znalostni management a dale sméfuje i K podnikovému fizeni.

Vojtovi¢ (2001) uvadi, ze nova ekonomika je ekonomikou znalosti a ideji. Inovativni

vvvvv

V této ekonomice je riziko, nejistota a neustalad zmeéna vétSinou pravidlem nez vyjimkou

(Atkinson & Court in Vojtovi¢, 2011).

Nova ekonomika nema jasn¢ definovany vyznam a tento pojem by mél byt ponékud
Sirs§i. Oznacuje stav kooperace spojeny s vysokou mirou globalizace, ptidané hodnoty

a dalsich atributt (Kislingerova, 2011).

2.2 Management znalosti

Ve znalostnim managementu jde zejména o dovednosti, zkuSenosti, schopnosti
a znalosti podnikovych zaméstnanct. Jak ukazuje vyvoj, dulezitost tohoto neviditelného
majetku stale roste a pravdépodobné poroste i v budoucnu. Z tohoto diivodu se zrodil

znalostni management (Trunecek, 2004b).

Hronik (2007) popisuje definici znalostniho managementu tak, ze se zabyva

generovanim, §ifenim, uchovavanim a revizi spole¢né odbornosti.

Scarborough in Armstrong (2012) definuje znalostni management jako proces
vytvareni, ziskadvani, ptredavani a vyuzivani znalosti, které¢ vedou k zdokonaleni procesu

uceni a vykonu v organizaci.

Podle Trunecka (2004b) je znalostni management chapan jako proces systematického

fizeni znalosti organizace a zabyva se jak stavem znalosti, tak i jejich pohybem.
Rizeni znalosti v podstaté znamend fizeni a motivovani lidi, ktefi maji znalosti,
vytvaieji je a jsou nepostradatelni pii jejich predavani (Armstrong, 2012).
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Trunecek (2004a) uvadi, Ze na principech managementu znalosti je zaloZena
perspektiva uceni se a rastu. Tato perspektiva vychazi ze zakladnich zdroja, kterymi
jsou lidé, systémy a podnikové procedury. V této perspektive se také musi definovat to,
co je tfeba udélat, aby se vykonnost zasadnim zplisobem zvysila v budoucnosti. Jedna
se vpodstate o efektivni investice do rekvalifikace zaméstnancli, zdokonaleni

podnikovych procedur, zlepSeni informacni technologie apod.

Znalostni management se kromé¢ jiného snazi o zachyceni znalosti zaméstnanct tak, aby
Z nich mohla profitovat cela organizace. Firma se také zabezpeCuje proti problémim,
které mohou nastat pii odchodu zaméstnance majiciho monopol na uréitou znalost

(Cejthamr & Dédina, 2010).

Nezbytnosti pro management znalosti je uceni. Pro uceni je management znalosti nové
vyzva jak teSit nové problémy. V teorii se jednd o nové pozadavky, nové poznatky
I neprobadané cesty. V ramci praxe to znamena zajem o pojmy jako je znalostni

pracovnik, uc¢ici se organizace nebo piiprava manazert (Trunecek, 2004b).

Ticha (2005) uvadi, ze znalosti organizace jsou néfim vic, nez sumou znalosti
jednotlivell v organizaci. Je mozné zajistit vSem zaméstnanciim Skoleni vynikajici
urovng, ale jesté to neznamena, ze tyto kvalifikovani lidé vytvoii efektivni organizaci.
Individualni uceni je sice nutnou podminkou organiza¢ni inteligence, ale urcité¢ ne
dostacujici. Podstatné je to, jak jsou zaméstnanci schopni efektivné ptenést to, co védi,

na organizaci jako celek.

Problémem fizeni znalosti je podle Armstronga (2012) tempo zmény, a také jaké

znalosti je tfeba osvojovat a predavat.

V managementu znalosti jde nejen o celkovy pfistup k discipliné¢ jako takové, ale

zaroven jde o znalosti vazané na jednotlivce i na skupiny.

Znalosti Ize charakterizovat z pohledu:
e celkového pftistupu,
e jednotlivce (znalostni pracovnik),

e celé organizace (ucici se organizace) (Trunecek, 2004a).



2.2.1 Znalost

Je vytvarena v lidské mysli, a proto je zaloZena na uvédom¢élé¢ praci s vlastniky znalosti

(Mladkova, 2005).

Klein in Trunecek (2004b) definuje znalost jako schopnost vyuzit své vzdélavani,
odbornost, zkusenosti jako oblast pro vyhodnoceni dat a informaci k vybéru odpovédi

na danou situaci.

Znalosti a informace jsou na sebe vzajemné odkdzany. Znalosti jsou vysledkem
informac¢niho procesu a jsou vyuzivany tfetimi osobami. Informace jsou data, ktera jsou

strukturovana s ohledem na situaci a pro uzivatele znamenaji uzitek (Lang, 2007).
Mladkova (2005) dale uvadi, ze existuji dvé dimenze znalosti:

o explicitni, které miZzeme formaln¢ vyjadfit, skladovat i pfedavat. Lidé umi

S témito znalostmi dobi'e pracovat.

e tacitni, které maji osobni charakter, a ne vZdy o nich musi jejich nositel védét,
protoze velké mnozstvi téchto znalosti je podvédomych. V tacitnich znalostech

vidi organizace velky potencial, jelikoz je velmi t€zké je napodobit.

Novym tukolem je zhlediska vyvoje managementu fizeni toku znalosti, lidi
a zkuSenosti. Nejen, ze by méla organizace umét pracovat se znalostmi svych

pracovnikd, ale také by je méla umét usmériovat (Trunecek, 2004b).

Dle Gibsona (2007) dochazi ke sdileni znalosti tehdy, pokud se lidé doopravdy snazi
navzajem si pomahat pii rozvijeni novych schopnosti jednani. Jde v ném o vytvareni

procest uceni.

2.2.2 Znalostni pracovnik

Znalostni pracovnik je ¢lovek, jehoz prace je predevsim zalozena na praci se znalostmi

(Mladkova, 2005).

Pracovnici, ktefi maji znalosti, jsou lidé majici vysoky stupenn vzdélani a odbornych
dovednosti v kombinaci s talentem pouzivat tyto dovednosti k feSeni problému

(Armstrong, 2012).

Pro organizaci je tento ¢lovek dalezity, nebot’ ma urcitou znalost, kterou umi prakticky

vyuzit, a kterou si organizace nemtiZze zajistit jinak nez pomoci tohoto pracovnika.
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Znalostni pracovnik se na svou profesi dlouho pfipravuje a po cely profesni zivot si
musi neustale prohlubovat a dopliiovat své znalosti. Od znalostniho pracovnika se
ocekava schopnost pracovat samostatné ve stanovenych hranicich, touha zdokonalovat
se a hledat nové cesty k cili nebo 1 nové cile a zaroven sdilet znalosti se svym okolim
(Mléadkova, 2005).

Podle Trunecka (2004b) Ize pojem znalostni pracovnik definovat ze dvou hledisek. To
prvni vysvétluje pojem jako vlastnost malé skupinky intelektudlni elity, kterd ma jen
velmi malo spolecného s podnikovymi pracovniky. Jedna se o Spickové védce a I¢kare,
umélce a na podnikové trovni pouze nékolik vrcholovych manazeri. Druhé vysvétleni
hovoti o ,boufi ve sklenici vody“, jednd se o samoziejmé vzdélavani, zvySovani

kvalifikace a pravidelné Skoleni pracovnikd.

2.2.3 Ucici se organizace

Trunecek (2004a) ve své knize uvadi, Ze v ucici se organizaci lidé soustavné rozvijeji
schopnost vytvaret pozadované vysledky, nové zptisoby mysleni a uci se jak se spole¢né

ucit. Podnik se také uci nejen ze svych chyb, ale i od svych konkurentt.

Existuje mnoho definic ucici se organizace, ale vSechny vychazeji ze zakladu, Ze je to
organizace, ktera podporuje uceni vSech svych zaméstnancii a soustavné se transformuje

(Armstrong, 2012).

Gibson (2007) uvadi, Ze prvnim krokem je vypé&stovani pocitu sounalezitosti. Smysl pro
vzajemnou spolupréci jako soucasti jednoho systému, kde kazda ¢ast systému ovlivituje
ostatni jeho casti a je jimi ovliviiovana a kde celek je néfim vice nez jen souhrnem
jednotlivych ¢asti.
Trunecek (2004a) popisuje Ctyfi charakteristiky ucici se organizace:

e tvorba specifického klima,

e roz$ifeni kultury u¢eni na dodavatele, zdkazniky a vyznamné partnery,

e zaméfit se na strategii rozvoje lidskych zdrojt,

o uskutecnit nepfetrZity proces pfemény organizace, jako vysledek individualniho

i kolektivniho udeni se.

Ucici se organizace ptenasi znalosti rychle a u¢inné€ do celé spolecnosti prostfednictvim

formalnich vzdélavacich programl spojenych s praktickym uplatnénim ziskanych



poznatkt. U¢ici se organizace je racionalni, pfitazliva a ma potencial pfispét k rozvoji
organizace. Problémem ovSem je, Ze se vénuje malo pozornosti tomu, co se lidé chtéji
ucit, a jak se uci. Maly duiraz se klade na vytvateni klima, které ptispiva ke spole€énému
a samostatn¢ fizenému uceni. Lidem by také mélo byt umoznéno, aby investovali do

svého rozvoje (Armstrong, 2012).

Podle Srédla (2010) neznamena ucici se organizace pouze rozSifeni existujiciho
vzdélavaciho systému o sektor dalsiho vzd€lavani, ale predevsim zcela jiny pohled na

cely vzdélavaci systém a jeho té€sné propojeni s okolnim svétem.

Ucici se organizace se orientuje na vytvaieni a predavani znalosti, které jsou rozhodujici
pro jeji GspéSnost. Obtizné je vSak podchytit tzv. ,,ml¢ici* znalosti, coZ jsou hluboce
zakotenéné védomosti a known-how, které konkurenti nemohou napodobit. Jednim
z pristuptt by mohl byt spolek, ve kterém si lidé s podobnymi zajmy vyménuji napady

a znalosti a diskutuji o spole¢nych problémech (Armstrong, 2012).

Pojem ucici se organizace si klade za cil vytvaret takové systémy, které maji
podporovat jedince, aby se pii své praci ucili. Vyuzivaji se také vSechny prostredky,
které podporuji vzdélavani a tim i1 zvySovani a efektivnost vyroby. Konkuren¢ni
vyhodou podniku, zdrojem bohatstvi a nastrojem vytvareni intelektualniho kapitalu je
permanentni uceni. Cely proces uceni se tak stdva soucésti pracovnich ukold a je

Vv podstaté neoddélitelny od existence ¢lovéka v organizaci (Trunecek, 2004b).

Obrazek 1: Vztah vzdélavani a znalostniho managementu ve firmé

/zd€lavani

Znalostni management

Zdroj: Hronik (2007)

Z obrazku vyplyva, ze vzdélavani a znalostni management neni to samé, ale maji

spole¢nou oblast. V ramci uceleného pristupu ke vzdélavani je rozvoj organizace
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a jedince vyvazeny. Vzdélavani a znalostni management nelze jasné odd¢lit, nebot’ sdili
fadu metod. Na druhé stran¢ vzdélavani i1 znalostni management vyuzivaji fadu

unikatnich metod. Odliseni téchto pojmt je tedy pomérné snadné (Hronik, 2007).

Hronik (2007) dale tvrdi, Ze svou povahou miZe znalostni management patfit do oblasti
fizeni lidskych zdroji, protoze prave lidé disponuji se znalostmi. Personalisté tedy musi
byt pfipraveni na fizeni lidskych a znalostnich zdrojii. To znamena znat nejen cile,
postupy a metody znalostniho managementu, ale také musi identifikovat klicové

znalosti v kli¢ovych procesech.

2.3 Intelektualni kapital podniku

Intelektudlni kapitél je podle Armstronga (2012) pfedstavovan zasobami a toky znalosti,
které ma organizace k dispozici. Zminéné znalosti lze povazovat za nehmotné zdroje,

které spolecné s hmotnymi zdroji vytvaii celkovou hodnotu podniku.

Vodak a Kuchar¢ikova (2011) popisuji intelektudlni kapital jako vlastnictvi znalosti,
zkuSenosti, organiza¢ni technologie, vztahli se zdkazniky a dovednosti, které zvySuji

trzni hodnotu podniku.

Krninska (2002a) definuje tento pojem jako organizované znalosti, které 1ze pouzit pro
vytvafeni hodnoty. Znamend to tedy, ze roste hodnosta lidského faktoru, ktery
disponuje védomostmi. Ma-li byt pracovnik se znalostmi produktivni, musi byt

povazovan za kapitalové aktivum, a také musi dochazet k zdsadni zméné v pojeti fizeni.

Zabezpecovani intelektualniho kapitalu znamena naudit se v ramci celého podniku
rychleji predavat myslenky a informace. Museji byt také generovany a generalizovany
nové myslenky a ndpady a musi se tedy vytvofit politika a postupy, které budou takové
uceni povzbuzovat. Zabezpecovani intelektualniho kapitalu znamend piejit od uceni
k rychlému uceni. Rychlé uceni rozsifuje mySlenky a inovace ptes nejriznéjsi hranice

pomoci zlepseného procesu informacnich tokt (Ulrich, 2009).

Hronik (2007) popisuje genealogicky model, ktery fikd, kdy znalosti jimi jesté nejsou,
kdy se jimi stavaji a do ¢eho dale vriistaji. Je to cesta, kterou je potieba kracet v kazdé

organizaci.
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Obrazek 2: Genealogicky model znalosti

Jsou vnimatelné smysly, ale jsou na nich
nezavislé.
m Data a fakta, kterym Ize piipsat vyznam.

[ Moudros’tv____\

__1 Komplexni pozném’. {

Zpusobilosti

Informace, se kterou méame jiz n&jakou
zkuSenost, zazitek a jsou v souvislostech.

Intelektualni (znalostni)
kapital firmy

Trsy znalosti a dovednosti, které jsou
uplatriované pfi ¢innosti.

Zdroj: Hronik (2007)

Je potteba vyuzivat intelektudlni kapacity vSech bez ohledu na jejich postaveni
V organizaci, protoze spoléhat se jen na nejchytiejsi lidi ve vedeni neni mozné (Hronik,

2007).

Novy zdroj bohatstvi predstavuje inteligence - tzn. schopnost ziskavat a pouzivat
znalosti. ZvySovanim hodnoty svého lidského kapitdlu se organizace mohou stavat
bohats$imi. Zdroje kapitalu zacinaji byt vyCerpané, opotiebované a zastaralé¢. A lidsky
kapital je hodnota, jejiZ cena nariista tim, jak je pouZivan. Hlavni konkuren¢ni vyhodou

firmy tak maze byt pravé lidsky kapital (Belcourt, Wright, 1998).

Gibson (2007) tika, ze je tieba véfit ve skryty lidsky potencial. V opaéném ptipadée lidé

ustrnou na své soucasné vykonnosti a podnik neziské4 nic vyjime¢ného.

To co tvofi hodnotu, jsou znalosti, dovednosti a schopnosti ¢loveéka. Je tfeba se tedy
zaméfit na prildkani, udrZeni si, rozvoj a péci lidského kapitalu. Efektivnost organizace
vsak zéavisi na dobrém vyuzivani znalosti pracovnikl, které je tieba rozvijet,
podchycovat a vzajemné vyménovat. Dillezité je také védet, ze intelektudlni kapitél se

¢asem méni (Koubek, 2012).

Na lidsky kapital je mozno pohliZet jako na jméni, a tim Ze organizace bude investovat

do lidi, jim pfinese zna¢né vyhody. Investice do vzdélavani a rozvoje zaméstnanct
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prilaka lidsky kapital a dosahne se tak lepsi navratnosti téchto investic (Armstrong,
2012).

Srédl (2010) uvadi, Ze lidsky kapitdl je akumulaci investic do pracovni sily.
ekonomicky pojem, ktery vyjadfuje znalosti a schopnosti pracovnika. Clovék svij
lidsky kapital ziskdva v procesu uceni se, ktery zahrnuje nabyvani znalosti a rozvijeni
schopnosti vzdélavanim, dale poznatky a zkuSenosti ziskané dal§im Skolenim a praxi pfti

praci i v ostatnim zivot¢.

Hmotny kapital je vlastnictvim organizace, ale v pfipad¢ lidského kapitdlu tomu tak
neni. Mlze se tedy zaméstnavatelim zdat, Ze pokud investuji do lidi, investuji
V podstaté do néceho, co neni jejich. Musi si tak pfipomenout, Ze 1idé jsou dilezitym
zdrojem organizace, ktery uvadi vSechny ostatni zdroje do pohybu. Bez lidi a bez
investovani do nich jsou vysledky investovani do hmotného kapitdlu niz$i, nemayji
zadny efekt nebo jsou dokonce ztratové. Zaméstnanci by také ve svém vlastnim z&jmu
méli investovat do svych znalosti, dovednosti a schopnosti. Tyto investice jim pfinase;ji
vyssi troven vydelka, veétsi spokojenost s praci, perspektivu lepsi kariéry 1 pocit jistoty

zaméstnani (Koubek, 2012).

2.4 Kulturni dimenze znalostni ekonomiky

Kulturni dimenze podle G. Hofsteda vyjadiuji, jaké ptistupy jsou zadouci pro co
nejefektivnéjsi vyuzivani znalosti v podniku i pro rozvoj lidského kapitalu. Uvedeny
stav kulturnich dimenzi podnikové kultury ukazuje cestu posunu ke znalostni

ekonomice (Krninska, 2014).

Mocensky odstup - maly vs. velky
Zadouci kulturni dimenze vedouci ke znalostni ekonomice je maly mocensky odstup,
ktery lze vyjadfit soudrZnosti mezi podfizenymi a nadfizenymi a umoZziuje vSem

zaméstnanclim piispivat svymi podnéty k rozvoji podniku (Krninskd, 2014).

Individualismus vs. kolektivismus
Dle Krninské (2014) je zadouci kulturni dimenze kolektivismus, ktery otevira cestu

k soucinnosti a tymovosti. Jedinec je podporovan, aby své individualni schopnosti dal
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ve prospéch society. Tymova prace zase otevird cestu ke spoleéné praci nejen

s explicitnimi, ale také s tacitnimi znalostmi a rozviji lidsky potencial novym smérem.

Maskulinita vs. feminita

Pro znalostni ekonomiku je zadouci feminita, kterd otevird péci o vzajemné mezilidské
vztahy, zaruCuje otevienost a divéru jako predpoklad pro sebepoznavaci
a seberozvojové procesy zaméstnancl. Piedpoklad otevienosti a diivéra je nejsilngjSim
Cinitelem, ktery zabezpecuje kontinuitu znalosti a tim 1 vykonnost organizace

(Krninska, 2014).

Obava z nejistoty - vyhybani se nejistoté vs. prijimani zmén i rizika
Snazsi vyrovnani se s diskontinuitnimi proménami globalni spole¢nosti umoziuje mala
obava z nejistoty, pfijimani zmén a rizika. Pfijimani zmén urychluje posun do znalostni

ekonomiky (Krninska, 2014).

Kratkodoba vs. dlouhodoba orientace

Kulturni dimenzi podnikové kultury Zzadouci pro znalostni ekonomiku je podle
(Krninské, 2014) dlouhodoba orientace. Ta napliiuje princip trvalé udrzitelnosti
a souvisi s cili dlouhodobého a perspektivniho podnikani, zalozeného na investicich do

rozvoje lidského kapitalu a jeho potencialu.

Nezbytnou soucasti fizeni podnikd se stavd podnikova kultura se svymi kulturnimi
dimenzemi sméfujicimi ke znalostni ekonomice. ManaZzeti by méli byt schopni dovést
své podniky ke vstupu do znalostni ekonomiky, protoze globalizovany trh zacina stavét
konkurenceschopnost na rozvoji znalosti a schopnosti lidského kapitalu (Krninska,
2014).

2.5 Rizeni lidskych zdroja

Lidé jsou nositeli veskeré aktivity, produktivity i1 prosperity podnik (Bedrnova, Novy
a kol., 2009).

Krninska (2002a) uvadi, ze n¢ktefi autofi popisuji nevhodnost pouziti terminu zdroj
ve spojitosti s lidskym potencialem. Vysvétluji to tak, ze zatimco zdroje jsou koncené

a vycerpatelné, lidsky kapitdl ma schopnosti sebeobnovy a seberozvoje a je tedy

V podstaté nevycCerpatelny.
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Dle Armstronga (2011) by méli byt lidé povazovani spiSe za aktiva, nez za naklady.
Jinymi slovy by méli byt povazovani za lidsky kapital. Lidé a jejich kolektivni
dovednosti, schopnosti a zkuSenosti vyznamné pfispivaji k organiza¢nimu uspéchu

a predstavuji vyznamny zdroj konkurencni vyhody.

Lidské zdroje uvadéji do pohybu ostatni zdroje, proto jsou pro podnik nejcennéjsi zdroj,
ktery rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti. Pravé na dosazeni konkuren¢ni
vyhody prostfednictvim lidi musi byt zaméteno fizeni lidskych zdroji (Vodak

& Kuchar¢ikova, 2011).

Dle Krninské (2002b) tizeni lidskych zdroji ptedstavuje strategicky pfistup k praci
s lidmi ve smyslu rozvoje jejich potencidlu a jeho vyuziti pro efektivni plnéni cild
podniku. Je to rozhodujici ndstroj zvySovani konkurenceschopnosti a prosperity

podniku.

Jak uvadi Koubek (2012) fizeni lidskych zdroji se stalo nejdiilezitéjsi ulohou manazerd,
a takeé tvoti jadro fizeni organizace. Tato ¢innost se vyvinula od administrativni ¢innosti
k ¢innosti skute¢né Fidici.
Rizeni lidskych zdrojii charakterizuje predevsim:

e strategicky pfistup k personalni praci,

e orientace na vné&jsi faktory formovani a fungovani zaméstnanct v organizaci,

e personalni prace se stava soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikli

(Koubek, 2012).

Je to strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni pracujicich lidi v organizaci,
kteti ptispivaji k dosazeni cilli organizace. Cilem je prostiednictvim lidi spé$né plnit
cile v organizaci. Rizeni lidskych zdrojti se tyka plnéni cilti v tdchto oblastech:
e Zabezpefovani a rozvoj zaméstnancu, tak aby si organizace udrZela
kvalifikované pracovniky.
¢ Ocenéni zaméstnanci za vSechno co d¢laji a ¢eho dosahuji, a tim je motivovat.
e Vytvafeni vztahu, vnichz bude mozné wudrzovat partnerstvi mezi
managementem a zameéstnanci a také budou pomahat organizaci vyrovnavat

potieby vSech zainteresovanych stran (Armstrong, 2012).
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Rizeni lidskych zdroji je zaméfeno na neustdly rozvoj pracovnich schopnosti
a zlepSovani vyuziti, coz slouzi k tomu, aby i1 organizace byla vykonna a tento vykon se

stale zdokonaloval (Koubek, 2012).

Koubek (2012) také uvadi nové definované hlavni ukoly fizeni lidskych zdroj:
e ZlepSeni kvality pracovniho Zivota,
e zvySeni produktivity,
e zvySeni spokojenosti pracovniki,
e ZlepSeni rozvoje pracovnikil jako jedinct 1 kolektivi,

e zvySeni pfipravenosti na zmeny.

2.6 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

O vzdélavani a rozvoji zaméstnanct 1ze podle Krninské (2002b) fici, Ze se jedna o jednu
Zakladnim bohatstvim organizace je lidsky kapital tzn. znalosti, dovednosti, zkuSenosti,
zpasobilosti i osobni vlastnosti pracovnikii. Ukolem vzdélavani a rozvoje zaméstnancti
je toto ,bohatstvi“ co nejefektivnéji zabezpeCit a zajistit tak dlouhodobou

konkurenceschopnost organizace.

V moderni spolecnosti se vzdélavani a rozvoj zaméstnancu stava celozivotnim
procesem. Jelikoz pozadavky na znalosti a dovednosti zaméstnanct se stale méni, musi
je €lovek neustdle prohlubovat a rozsifovat. Zakladem Gspé$né organizace je flexibilita,
kterou vytvareji lidé, a ti musi byt nejen pfipraveni na zmeénu, ale také tuto zménu musi

piijmout a podporovat (Koubek, 2012).

Primérnim cilem vzd€lavani zaméstnancti je pomoci spole¢nosti dosahnout jejich cila,
a to prostrednictvim lidi, které¢ zaméstnava. Vzdélavani znamend investovat do lidi kviili
dosaZeni jejich lepsiho vykonu a co nejlepSiho vyuZivani jejich schopnosti. Dal§im
cilem vzdélavani je vsak i personalni rozvoj zaméstnancii, zvySovani jejich spokojenosti
a konkurenceschopnosti na trhu prace. Vzdélavani se také zafazuje mezi zaméstnanecké
vyhody, které¢ slouzi jak k uspokojeni potieb spolecnosti, tak k uspokojeni potieb

samotnych zamé&stnancti (Armstrong, 2012).

Vzdé€lavani je proces, pii némz lidé ziskavaji schopnosti vykonavat praci. Vzdélavani
poskytuje zaméstnancim konkrétni a identifikovatelné znalosti a dovednosti, které dale
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pouZivaji na svych soucasnych pracovnich mistech. Vzdélavani mize zahrnovat ,,tvrdé*

nebo ,,mékké” dovednosti (Mathis & Jackson, 2010).

Graham & Bennett (1998) uvadi, ze v nékterych piipadech je vzdélavani zaméstnanci
rutinou, napiiklad kdyz kazdy novy zaméstnanec musi pii pfichodu do nového
zaméstnani automaticky projit orientaénim vzdélavacim kurzem. Cast&ji je ale
vzdélavani reakci na nékterou z nésledujicich udalosti:
e instalace nového vybaveni nebo techniky, které vyzaduje nové nebo vylepSené
dovednosti,
e zmeéna v pracovnich metodach,
e zmeéna vyrobkd, kterda mize vyzadovat vzdélavani v metodach vyroby, ale také
v marketingu spole¢nosti,
e uvédomeni si Ze vykonnost je nedostatecna,
e zkraceni pracovniho procesu,
e pozadavek na snizeni mnozstvi zmetkl ve vyrob¢ a zlepSeni kvality,
e zvySeni poctu pracovnich urazi,

e povyseni nebo presun jednotlivych zaméstnanct.

Vzdélavani zajistuje, aby zaméstnanci podniku méli znalosti, dovednosti a schopnosti
potfebné K uspokojivému vykonavani prace jak v soucasnosti, tak v budoucnosti.
Vzdélavani také zvySuje jejich spokojenost a vazbu na podnik. Spole€nost tak investuje

do své pruznosti, Gispésnosti a konkurenceschopnosti (Koubek, 2003).

Koubek (2012) dale tvrdi, Ze tradi¢ni vzdélavani, jako je zacvik nebo doSkolovani, jiz
V dnes$ni dobé& nestaci. Organizace se musi zaméfit na rozvojové Cinnosti zaméfené
na formovani $ir§iho spektra znalosti a dovednosti i na formovani osobnosti pracovnikd.
Vzdélavani zaméstnanctl je personalni aktivita, ktera zahrnuje urcité aktivity. Mezi tyto
aktivity patii pfizpisobovani pracovnich schopnosti zaméstnancti ménicim se
pozadavkiim pracovniho mista, rozSifovani pracovnich schopnosti, rekvalifikace, dale je
nutné ptizpisobovat pracovni schopnosti novych pracovnikli konkrétnim pozadavkim
daného pracovniho mista, technice, technologii nebo stylu prace a v neposledni tadé

formovani osobnosti zameéstnance.

Belcourt a Wright (1998) tvrdi, Ze uceni v organizaci probiha ve tfech stupnich: vycvik,

rozvoj a organizacni rozvoj.
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Vycevik se vztahuje k ziskdvani znalosti, dovednosti a postoji, které vedou
k zdokonaleni vykonu na sou¢asném pracovisti.

Rozvoj se orientuje na ziskdvani znalosti a postojii, které mohou byt pozadovany
Z hlediska dlouhodobého rozvoje individudlni odborné kariéry a cilti organizace. Rozvoj
lidskych zdrojli zacind okamzikem pfijeti nového zaméstnance.

Organizacni rozvoj je proces sledujici cil efektivnéjSiho fungovani organizace jako
celku azaroven se zaméfuje na tvorbu takového prostiedi v organizaci, které ma

prispivat k vyssi kvalité prace a spokojenosti zaméestnanc.

Rozvoj zaméstnancli je vedle vzdélavani dalSim prostiedkem, ktery sméiuje
K odstranéni rozdilti mezi pozadovanou a stavajici kvalifikaci zaméstnanct. Rozvoj se
vedle pracovnich schopnosti soustiedi i na socialni dovednosti a osobnost ¢lovéka. Je
orientovan na pracovni kariéru zaméstnance, formuje spiSe jeho pracovni potencial nez

kvalifikaci a vytvaii tak z n¢ho adaptibilni pracovni zdroj (Dvoiakova & kol., 2007).

Osobni rozvoj je podle Krninské (2002b) ur¢itou formu konsenzu mezi podnikem
a jednotlivcem a oboustranné by mél byt co nejvyhodnéjsi. Musi vychazet z potieb
a moznosti jak podniku, tak pracovnika. Zaklad by meél stit na sebepoznéavacich
tendencich jedince, pifesouvat se K seberozvojovym tendencim a sméfovat

k seberealizaci a celozivotnimu vzdélavani.

Vzd¢€lavani v organizaci ma podle Hronika (2007) dvé zakladni funkce:
e rozvoj zpusobilosti vs§eho druhu,

e zvySeni kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti.
K témto zakladnim funkcim lze ptitadit jeSté dalsi, mezi které patii napft.:
e oOrientacni a adaptacni,

e integracni,

kvalifika¢ni,

e inovacni a zménova,

e Mmotivacni.
Funkce vzdélavani je mozné upoiadat podle ¢asové osy a priabehu kariéry.
Armstrong (2012) uvadi, co efektivni vzdélavani zaméstnanci muize:

e minimalizovat ndklady na osvojeni znalosti, dovednosti a schopnosti,

18



zdokonalit individuélni, tymovy 1 podnikovy vykon z hlediska mnozZstvi kvality
produkce, rychlosti prace a celkové produkce,

zdokonalit flexibilitu zaméstnancii rozSifenim okruhu jejich dovednosti,

nabizet pfilezitosti ke vzdélavani a rozvoji, a tim pfildkat vysoce kvalitni
pracovniky,

zvysit oddanost a angaZzovanost zaméstnanct tim, Ze se bude podporovat jejich
ztotoznéni se s poslanim a cili organizace,

napomoci pii vytvareni pozitivni kultury ve spolecnosti,

poskytnout zdkaznik(im vy$s$i urovei sluzeb.

V z4jmu efektivnosti vzdélavani musi byt splnény urcité podminky.

1.

Lidé musi byt motivovani se ucit. To znamena, Ze by si méli byt védomi toho,
ze soucasnou uroven jejich znalosti, dovednosti nebo schopnosti je potieba
zdokonalit, aby byli schopni vykondvat svou praci ke své vlastni spokojenosti
i ke spokojenosti jinych.

Pro vzdélavajici se jedince by méli byt stanoveny normy vykonu. Museji mit
jasn¢ stanovené cile a normy, které pro né budou piijatelné a bude mozné je
pouzit k posouzeni dosazené¢ho pokroku.

Vzdélavajici se osoby potiebuji peclivé vedeni. Vzdy by mél byt v dosahu
vzdélavatel, ktery povzbuzuje a v ptipadé€ potteby 1 poméha vzdélavajici se.
Vzdélavajici se jedinci museji mit pocit uspokojeni ze svého vzdélavani.
Jestlize vzdélavani nebude povazované za uzite¢né, mohou selhat i ty nejlepsi
systémy vzdélavani.

Uceni je aktivni a nikoli pasivni proces. Ucici se osoby se musi aktivné
zapojovat do prace se vzdélavatelem, se spoluucastniky vzdélavani i do
vytvareni vzdélavaciho programu.

Je tfeba pouzivat vhodné metody. Metody se museji pouzivat v souladu
S potfebami prace, pracovniho mista, jedince i skupiny.

Metody vzdélavani by se mély obménovat. Metody by méli byt rozmanité, coz
napomaha udrzet zajem vzdélavajicich se osob.

Na absorbovani znalosti je tfeba poskytnout priméreny ¢as. Vzdélavani
vyzaduje Cas na pfizpisobeni se, rozmysleni a provéfeni si novych myslenek

a postupti.
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9. U vzdélavajicich se osob musi dochazet k upeviiovani védomi spravného
chovani. Je zapottebi, aby u vzdélavacich programa dochéazelo k vyhodnocovani
pokroku a tim k upeviiovani védomi vzdélavajicich se osob o svém spravném c¢i
nespravném chovani.

10. Je nezbytné uznat existenci riznych urovni vzdélavani, které vyzZaduji

ruzné metody a zaberou riznou dobu (Koubek, 2012).

2.7 Systematické vzdélavani zaméstnancu

Koubek (2012) definuje systematické vzd€lavani jako neustale se opakujici cyklus,
ktery vychazi ze zasad politiky vzdélavani, sleduje cile strategie vzdélavani a opira se

0 peclivé vytvorené organizacni predpoklady vzdélavani.

Systematické vzd€lavani je vytvoreno specificky k uspokojeni definovanych potteb. Je
planované a zabezpecované lidmi, ktefi védi, jak vzdélavat, a vzdélavani je také peclive

vyhodnocovano (Armstrong, 2012).

Vzdélavani lze podle Hronika (2007) systematizovat také podle vlastniho obsahu.
Kazda z vymezenych oblasti mize byt uskutecnéna v riizné forme. Oblasti vzdélavani:
e funkéni,
e doplikové funkéni
e Mmanazerské,
e jazykové,
e T skoleni,
e Ucelove,
e Skoleni ze zékona.
Cty¥i faze systematického vzdélavani zaméstnanci:
1. identifikace potieby vzdélavani,
2. planovani vzdélavani,
3. realizace vzdélavani,

4. hodnoceni vzdélavani (Koubek, 2012).
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Obrazek 3: Faze systematického vzdélavani zaméstnanct

Identifikace potfeby
vzdélavani

Vyhodnocovani vysledkti
vzdélavani a uc¢innosti Planovani vzdélavani
vzdélavacich programi

Realizace vzdélavaciho
procesu

Zdroj: Koubek (2012)

Hronik (2007) uvadi, Ze tento model rozfazovani vzdélavani lze najit u mnoha autord,

a také je pouzivan v fad¢ firem, da se tedy fici, Ze je vSeobecné pfijiman.

2.7.1 Identifikace potieby vzdélavani

Jelikoz vzdélavani musi mit néjaky ucel, musi se rozpoznat a analyzovat potieby
vzdélavani u organizace, skupin i jednotliveli. Analyza potieb vzdélavani se soustied’uje
na definovani rozdilu mezi tim, co je a tim co by mélo byt. Tzn. rozdil mezi tim, co lidé
znaji, a tim, co by mé&li znat a m¢li byt schopni délat (Armstrong, 2012).

vvvvv

mozné, potiebuji velmi dobte znat strategii firmy (Hronik, 2007).

Tato faze je =zaloZzena na odhadech, protoze identifikace potifeby vzdélavani
zaméstnancli predstavuje velky problém z divodu, Ze kvalifikace a vzdélavani jsou

obtizné kvantifikovatelné vlastnosti ¢lovéka (Koubek, 2012).

Individualni vzdélavaci a rozvojové potieby lze identifikovat ze tii rlznych uhli
pohledu:

e subjektu vzdélavani,

e pozadavku, které vyplyvaji z funkce,

e budoucnosti (Hronik, 2007).
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Koubek (2012) uvadi, ze v praxi se postupuje tak, ze se analyzuje $kala udaji. Jde
0 udaje tykajici se celé organizace, jednotlivych pracovnich mist a ¢innosti a tdaje
0 jednotlivych zaméstnancich. Na zaklad¢ téchto udaji se pak analyzuje potieba

vzdélavani zaméstnancu.

Metody objektivni identifikace potfeby vzdélavani jsou zaméfeny na zhodnoceni
druhymi lidmi. Pfi identifikaci potfeb je pfimy nadfizeny rozhodujici osobou a jeho
a prichdzi s navrhy, ale nadfizeny musi mit moznost rozhodnout. Nadfizeny tedy

hodnoti soulad mezi ocekdvanym a skute¢nym vykonem (Hronik, 2007).

2.7.2 Planovani vzdélavani

ey oo

prvni tkoly a priority vzdélavani a z nich vyplyvajici ndvrhy programt a rozpoctt. Poté
se vSechny tyto ndvrhy postupné upiesnuji a projednavaji, az vznikne kone¢na podoba
rozpoctu a programu. Tento program se dale specifikuje, to znamena, Ze V konecné
podobé vymezuje oblasti, na které se vzdélavani orientuje, stanovuje pocty a kategorie
zaméstnanct, kterych se bude vzdélavani tykat, metody a prosttedky vzdélavani

a nakonec také Casovy plan vzdélavani (Koubek, 2012).

Pokud je k dispozici cil a zamé&feni programu, popis rozvojového programu a vzdélavaci
aktivity, celkova koncepce s Casovymi dotacemi a predbézny vybér metod, 1ze sestavit

harmonogram (Hronik, 2007).

Armstrong (2012) pise, ze kazdy vzdélavaci program je tieba vytvaret individualné
a jeho podobu je potieba nepietrzité rozvijet v tom ptipadé, Ze se objevi nové potieby
vzdélavani, nebo kdyz jsou potieba urCité zmény. Obsah programu do jisté miry
vychdzi z analyzy potteby vzdélavani a vyhodnoceni toho, co je tfeba udélat pro
dosazeni dohodnutych cilti vzdélavani. Délka by méla vychazet z obsahu vzdélavaciho

programul.

Ve fazi planovani také probihd vybér dodavatele. Vybér mlze byt na zacatku a potom
se dodavatel podili i na samotném planovani. Nékdy se dodavatel miize podilet i na

identifikaci potteb a jindy je zase vybiran na zavér planovani (Hronik, 2007).
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2.7.3 Realizace vzdélavani

Podle Hronika (2007) realizaci vrcholi cyklus vzdélavani. O uspéSnosti vzdélavaci
aktivity se rozhoduje jiz ve fazi identifikace. Zde je vSak mozné veskeré usili vlozené
do predchozich fazi zmafit. Realizace ma 3 faze:
e Piiprava - je tfeba pfipravit lektora, ucebni materidly a pomicky. Zaroven ne
nutné pfipravit ucastniky a celou aktivitu organiza¢né zajistit.
e Vlastni realizace - za€ina pfijezdem lektora na misto kondni nésleduje zahéjent,
dale se monitoruje déni a piipadné se fesi nenadalé situace.
e Transfer - jiz ve fazi planovani jsou navrzeny aktivity, které budou nasledovat
po skonceni kurzu. Pfi samotném kurzu je tfeba tento plan ,,0zivit“ a pohlidat

prvni dny po kurzu.

Pravidlem pro realizaci vzdélavaciho kurzu je jeho soustavné monitorovani, aby se
zabezpecilo, zda kurz probiha podle planu a podle schvaleného rozpoctu a nasledné by
se také mél kurz vyhodnocovat, aby se zjistilo, do jaké miry piinesl pozadované
vysledky. To je prace toho, kdo je odpovédny za vzdélavani a rozvoj zameéstnancu

(Armstrong, 2012).

Krninskd (2002b) do faze realizace fadi rozhodnuti o dodavateli vzdélavaciho
programu, vyjednani podminek se smluvnimi partnery, zhotoveni a uzavieni smluv,
zajisténi zafizeni a studijnich materiald a distribuce instrukei k akci. Kazda vzdélavaci

akce by méla mit kontrolni seznam pro vSechny aktivity, které je potieba zajistit.

Béhem samotného vzdé¢lavaciho programu je tfeba jednotlivé kurzy soustavné
monitorovat, aby se zajistilo, ze probihaji podle planu, casového harmonogramu
a Vvramci rozpoctu. Kazdy ukonceny vzdélavaci kurz by mél zahrnovat vypracovani
hodnotici zpravy, aby existoval aktudlni piehled o stavu plnéni planu (Dvotakova

& kol., 2007).

2.7.4 Vyhodnocovani vzdélavani

Vyhodnocovani uzavira cely proces vzdélavani a rozvoje lidskych zdrojt a stanovi, zda
byl dany problém vyieSen. Je to tedy postup, ktery urcuje efektivitu vzdélavani.
Skolitelé obvykle hodnoti, jakym zptsobem je mozné zlepsit proces vzdélavani

a vysledky (Belcourt, Wright, 1998).
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Vyhodnocovani vzdélavani je dilezité, nebot’ se tim posoudi jeho ucinnost, a také aby
se ukazalo, zda je zapotiebi zlepSeni nebo zmén, které by vzdélavani jesté zdokonalily.
Zaklady a kritéria pro hodnoceni se museji stanovit jiz ve fazi planovani, a také je tieba
zvazit, jaké informace jsou potieba ziskat a analyzovat pro hodnoceni kurzi

(Armstrong, 2012).

Armstrong (2012) dale uvadi, Ze vyhodnocovani je ve své nejhrubsi formé& porovnavani

cili s vysledky a odpovida na otazku, do jaké miry vzdélavani splnilo sviij ucel.

Pti vyhodnocovani vysledktl a efektivnosti vzdélavani je zapotiebi nejdiive stanovit
kritéria hodnoceni, coz miZze byt problém, protoze kvalifikace a vzdélani jako
kvalitativni charakteristiky jsou obtizn¢ kvantifikovatelné a jejich troven nebo velikost

zmény je mozné zjistit jen nepiimo (Koubek, 2012).

Podle Koubka (2012) je nejsnazsim zptuisobem pro vyhodnocovani vzdélavani porovnat
vysledky vstupnich testd s testy, které byly vyplnény po skonceni vzd€lavaciho
programu. OvSem tento zpisob ma mnoho duskali. Jest¢ méné spolehlivé je
monitorovani vzdé€lavaciho procesu a programu, protoze se jedna zpravidla
0 subjektivni metodu. Pfili§ by se také nemél kvantifikovat prakticky piinos vzdélavani
pomoci ekonomickych ukazateld, jelikoz pokusy o porovnani ndkladii a pfinosi
vzdélavani mize vést ke zkreslenym vysledkiim. Nejcastéji je tedy proces hodnoceni

rozdélen na fadu dilé¢ich hodnoceni.

Belcourt a Wright (1998) popisuje Kirkpatrickliv model vyhodnoceni. Ten obsahuje
¢tyti klicoveé otazky, které maji byt zodpovézeny:

o reakce,

e Uceni,

e chovani,

o vysledky.

Folwarczna (2010) tvrdi, Ze Kirpatrickiiv model je Siroce vyuzivan lektory a specialisty
na vzdélavani a rozvoj v organizacich, ale ne vSechny organizace vyuZzivaji vSechny

urovné hodnoceni pro kazdy program.

Reakce
Na této Urovni se zkoumad, jak ucastnici na vzdélavani reaguji. Zkouma se tedy
spokojenost bezprostiedniho zakaznika. Pfi hodnoceni reakci se musi urcit, co se chce
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zjistit, vytvorit formulaf, ktery bude kvantifikovat reakce, podnécovat Gcastniky, aby
napsali své navrhy a pfipominky, zajistit, aby vSichni ucastnici odpovédéli poctiveé
a upfimné, vytvofit piijatelné standardy, posoudit reakce ucastnikii podle standardu

a pokud je to vhodné, informovat 0 reakcich ucastnika (Armstrong, 2012).

Na konci vzdélavani probéhne hodnoceni a hodnoti okamzitou reakci na néj. Hodnoti se
jednotlivé prvky programu vzdélavani vétSinou na Skdle a nékdy také zodpovézenim
otevienych otdzek. Nedostatkem je, ze hodnoceni neposkytuje dostatek informaci

0 tom, zda vzdélavaci program pfinesl uzitek organizaci (Folwarczna, 2010).

Podle Belcourt a Wright (1998) jsou Skolitelé spiSe odménovani za svou osobnost
a energii nez za mnozstvi latky, které naucili. Naopak pfinosem této metody je, Ze
ziskané odpovédi davaji skoliteli okamzitou zpétnou vazbu a mohou tak provadét rychlé

upravy dalSiho ptipravovaného vzdélavaciho programu.

Uceni
Zde se ziskavaji informace o tom, do jaké miry byly splnény cile uceni. Je potfeba
zjistit, kolik znalosti a dovednosti si G¢astnici 0svojili nebo zdokonalili. A do jaké miry

se zm¢énily jejich postoje k zadoucimu sméru (Armstrong, 2012).

Hodnoceni se vétSinou uskutecniuje prostfednictvim testii nebo kvizi, které jsou
zahrnuty v programu vzdé¢lavani. Pro hodnoceni jeho uspéchu je dilezita schopnost

demonstrovat, ze se t€astnici naucili véci dulezité pro jejich praci (Folwarczna, 2010).

Testy jsou uzite¢né 1 z divodu, Ze zkouska na konci programu zvySuje motivaci
Skolené¢ho latku zvladnout. Informace ztesti jsou také dulezité pro ptipad nehod
asport. V téchto pfipadech muize zaméstnavatel prokdzat, ze zaméstnanec byl na

pozadovanou uroven proskolen (Belcourt, Wright, 1998).

Chovani

Hodnoti se, do jaké miry se po navratu ucastnikii na pracovist€¢ zmenilo jejich chovéani.
Musi se odpoveédét na otdzku, do jaké miry jsou castnici schopni uplatiiovat ziskané
znalosti, dovednosti a postoje pii vykonu prace. Toto hodnoceni by mélo prob&hnout

jak pied vzdélavanim, tak i po ném (Armstrong, 2012).

Prehledy jsou obvykle provadény az za urCitou dobu po skonceni vzdélavaciho

programu, jelikoz vyskoleni pracovnici si musi nejprve nové naucené dovednosti zazit
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a musi mit moZnost je demonstrovat. Casovy odstup se pohybuje okolo nékolika tydnii

(Belcourt, Wright, 1998).

Folwarczna (2010) uvadi, Ze zkoumani vyzaduje vice nez jednoduchy dotaznik.
S ucastniky jsou casto vyuzivané strukturované rozhovory nebo cilové zaméiené

diskusni skupiny (focus groups). Dalsi metodou miize byt pozorovani na pracovisti.

Vysledky

Tato posledni uroven hodnoceni poskytuje zaklad pro posouzeni prospésnosti
vzdélavani ve vztahu k jeho ndkladim. Hodnoceni musi byt zalozené na zkoumani pred
vzdélavanim iponém a musi urcit, vjaké mife byly dosazeny cile vzdélavani

(Armstrong, 2012).

vewr

organizaci. Kvantifikace hodnoty vysledki a jejich porovnéni s nidklady na vzdélavani
umozni vyhodnotit skute¢ny piinos investice do vzdélavani a rozvoje pro organizaci

(Folwarczna, 2010).

2.8 Vzdélavani béhem adaptace a orientace

Podle Koubka (2007) je orientace pracovnikti diikladné promysleny specificky program
adaptacnich a vzdélavacich aktivit. Tyto aktivity maji usnadnit a urychlit proces
seznamovani novych pracovnikil s novymi pracovnimi tkoly, pracovnimi podminkami,
pracovnim a socialnim prosttedim, ale také s potfebnymi dovednostmi a znalostmi, aby
jejich pracovni vykon dosdhl pozadované urovné. Cilem je zkratit obdobi, ve kterém

pracovnik nepodava standardni vykon.

Foot & Hook (2002) uvadi, Ze novi pracovnici mohou byt vzdélavani bud’ formalné,
nebo neformalné piimo na pracovisti. U neformélniho vzdélavani vSak hrozi, ze tito

novi pracovnici se nauci Spatnym pracovnim navykim.

Vzdélavaci aktivity pro nové pracovniky museji podle Koubka (2003) zajistit:
e aby novy pracovnik porozumél v§em aspektiim své prace,

e aby se zorientoval v podniku,

aby ziskal sebedtivéru, ze bude d¢lat praci dobfe,

e aby se zafadil do pracovniho kolektivu,

aby cely proces probéhl hladce a co nejrychleji.
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Urcité zapracovani a adaptaci na nové prostiedi potiebuje kazdy novy pracovnik.

Program uvadéni pracovnika do tutvaru by mél zahajit vedouci utvaru. Tento vedouci
poskytne pracovnikovi stru¢né informace o praci Vv utvaru a predd jej vedoucimu tymu,
ktery zabezpeci detailnéjsi orientaci pracovnika. Formalni informacni kurzy pro nové
pracovniky mohou poskytnout skupiné novych pracovnikli podrobnéjsi a rozsahlejsi
informace soucasng. Tyto formalni kurzy vSak nemohou nahradit neformélni orientaci

piimo na pracovisti (Armstrong, 2012).

Podle povahy vykonavané prace, postaveni pracovniho mista i napiiklad podle povahy
organizacni jednotky se urCuje druh a mnozstvi poskytnutych informaci. Orientace
pracovnikd méa zna¢ny vzdélavaci aspekt. Jedna se o formovani pracovnich schopnosti
nového pracovnika, a proto byva orientace zafazovana do systému vzdélavani

pracovnikt (Koubek, 2012).

Hronik (2007) uvadi, ze optimalni délka adaptacniho procesu je Ctyii az Sest mésictl.
Adaptacni proces tedy ptesahuje zkuSebni dobu, zejména u lidi disponujicimi se

znalostmi. U operatorskych pozic mtze byt délka adapta¢niho procesu kratsi.

Problémem adaptace miize byt:
e presyceni informacemi béhem kratké doby,
e poveiovani podifadnymi ukoly, které oslabuji zajem o ukoly,
e poveiovani ukoly, u kterych je velkd pravdépodobnost neuspéchu (Hronik,

2007).

Armstrong (2012) i Koubek (2012) uvadi, ze orientace pracovnikll se zaméfuje na tii
oblasti:
1. Celoorganiza¢ni orientace - obecné informace spole€né pro vSechny
pracovniky, vétSinou bez ohledu na charakter a obsah jejich préce.
2. Utvarova orientace - tyka se organiza¢ni jednotky, ve které je pracovni misto
obsazené pracovnikem. Jedna se o n&které detaily a zvlastnosti, jimiz se prace
V utvaru vyznacuje.
3. Orientace na konkrétni pracovni misto - obsahov¢ diferencované informace
podle charakteru a obsahu prace na konkrétnim pracovnim misté.
Armtrong (2002) jesté dopliuje, ze vzdélavani pii vykonu prace muize byt doplnéno

samostatnym vzdélavanim.
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Struktura adaptacniho procesu podle Hronika (2007):
e seznameni pracovnika s firmou,
e seznameni pracovnika s chodem firmy,
e Zafazeni, pracovni povinnosti a ukoly.

Bé&hem celého adaptacniho procesu je provadéno vyhodnoceni.

| Koubek (2012) hovoii o nutnosti formalniho a systematického vyhodnocovani
prubéhu procesu. Pracovnik, ktery prochazi programem orientace, by mél byt béhem
prvniho tydne kontaktovan alesponn dvakrat. Dulezit¢ jsou informace ziskané od
ucastnika nebo skupiny ucastnikli. Vyuzivaji se anonymni dotazniky, pohovory ¢i

skupinové diskuse.

Pokud by nebyli zaméstnanci s t€émito prvotnimi informacemi seznameni, nemuseli by
se citit dobfe. Nektefi z nich by mozné zvazovali, zda dal$i den do prace vibec pfijit.
Tato situace by tak méla za nasledek nakladné plytvani se zdroji podniku (Foot & Hook,
2002).

2.9 Metody vzdélavani

Armstrong (2012) uvadi, Ze existuji tii mista, kde je mozné vzdélavani realizovat.
e Vv podniku, pfi vykonu prace (na pracovisti),
e Vv podniku, mimo vykon prace (mimo pracoviste),

e externi vzdélavani (vzdélavani mimo podnik).

To, jakou metodu vzdélavani vybrat, se odviji od cilii a obsahu vzdélavaciho programu.
Predavani poznatku se také musi piizplsobit individudlnimu stylu vzdélavajicich se

(Blaha, Mateiciuc & Kanakova, 2005).

Vybér vhodnych metod je uréovan riznymi faktory. Mezi né patii napiiklad pocet a vék
ucastnikii, jejich soucasna a pozadovana uroven védomosti, dovednosti, motivace
K uCeni, zastavana pozice. Vyznamnym faktorem jsou cile, priority a druh podnikani,
kterym se podnik zabyva. Dilezita je také odborné uroven lektorti i prostorové moznosti

realizace vzdélavacich kurzi (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011).
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2.9.1 Metody pouzivané zpravidla pfi vykonu prace na pracovisti

Koucovani

Belcourt a Wright (1998) zafazuji koucovani do prostfedkt seberozvoje s cilem
zkvalitnéni potencialu zaméstnance. Jedna se o proces, ktery je provadén v pracovnim
prostiedi a zabyva se odsouhlasenym planem, ktery spolecné vypracovali zaméstnanec
a manazer. Kou¢ a zaméstnanec si museji navzajem divéfovat, aby metoda koucovani

vubec fungovala.

Tato metoda je zalozena na dlouhodobéj$im charakteru. Jedna se o metodu, ve které je
vykon pracovnika vysvétlovan, instruovan i periodicky kontrolovan jeho nadiizenym
nebo vzdélavatelem. Vzdélavatel zaméstnance vede k vlastni iniciativé, podnécuje ho
a sméfuje k zadoucimu vykonu prace. Zaméstnanec je také neustale informovan

0 hodnoceni své prace (Koubek, 2012).

Armstrong (2012) tvrdi, Ze koucovani je nejefektivnéjsi, pokud se mize uskute¢novat
neformalné, jako soucast procesu fizeni nebo vedeni tymu. Déle autor uvadi, Ze
koucovani:

e pomahd lidem, aby si uvédomili, jak pracuji a co se musi naucit,

e tvoii kontrolované delegovani,

e vyuziva kazdé situace jako piilezitosti ke vzdélavani se,

e usmériiuje v tom, jak vykonavat pracovni ukoly.

Podle Folwarczné (2010) umoziuje koucovani fesit konkrétni pracovni ukoly, problémy
a vztahy. U¢i pracovniky hledat vlastni feSeni, kterd jsou jedinecna, coz je
nepostradatelnym predpokladem uspéchu. Tato metoda také zvySuje vykon pracovnika

na jeho pracovnim mist¢ i jeho potencial do budoucna.

Mentorovani

Belcourt a Wright (1998) uvadéji, ze mentorovani je jesté intenzivnéj$i nez koucovani,
ale jedna se také o proces, ve kterém zkuSen¢j$i osoba pomaha méné zkuSenéjSimu
zaméstnanci v postupu Vv kariéfe. Po nevelkém uspéchu v 70. a 80. letech se
mentorovani v soucasné dobé stava jednim z velice dilezitych nastroji pro rozvoj
lidskych zdroja, a tim 1 pro rozvoj kariéry. OvSem organizace také nesmi zapomenout

na to, Ze mentorovani neni vselék.

29



U mentorovani spociva iniciativa na zaméstnanci, ktery si sam vybira svého mentora.
Tim se tato metoda lisi od koucovani, ve kterém je kou¢ pracovnikovi ptidélen. Pokud
mentor souhlasi se spolupréci, tak se stdva patronem zaméstnance, tzn. radi mu,
usmériiuje ho, a také mu pomédha vjeho kariéfe. Nevyhodou miize byt volba
nevhodného mentora. A také se nedoporucuje ve spolupraci osob rtizného pohlavi,

jelikoZ vztah ochrance a chranénce muize byt vysvétlovan rizné (Koubek, 2012).

Podle Cejthamra a Dédiny (2010) mentor ptisobi jako vzor, demonstruje pozadované
chovani, postoje a schopnosti, které se budou od jeho svétence pozadovat. Kladou se
vysoké ndroky na schopnost naslouchdni a vzijemnou divéru. Mezi mentorem
a pracovnikem mitize vzniknout pratelstvi, a to dava pftilezitost ke sdileni znalosti i

mimo pracovni prostredi.

Mentorovani dopliuje formalni vzdélavani tim, ze nabizi vzdélavané osob¢ individualni
vedeni od zkuSeného odbornika. Pii této metodé neexistuje zadny standardni postup.
Mentor ma obvykle jednoho nebo i vice chranéncli a musi byt dobfe informovany

0 organizaci, aby mohl dobie vykonavat svou funkci (Armstrong, 2012).

Demonstrovani/ instruktaZ pii vykonu prace

Metoda umoziuje rychly zacvik a vytvaii pozitivni vztah spoluprace mezi pracovniky
navzajem. Hodi se viak spise k jednodus$im nebo dil¢im pracovnim postuptim. Casto
také probiha v rusivém pracovnim prostiedi a pod tlakem pracovnich ukoli (Koubek,

2012).

Pti této metod¢ se lidem fiké a ukazuje, jak maji vykonavat svou praci. Okamzité si to
také mohou sami vyzkouset. Jde o jednu z nejpouzivangjSich metod, ve které jsou

vzdélavané osoby aktivné zapojeny (Armstrong, 2012).

Rotace prace

Lidé postupné pracuji na rtiznych pracovnich mistech, a tim si rozsiiuji své zkusenosti,
coz je cilem rotace prace. Metoda musi byt pe¢livé naplanovana a kontrolovana, jinak
nemusi byt u¢innd a jde o ztratu Casu straveného na mistech, kde nikdo nevi, co si se
vzdélavanymi osobami pocit. Musi byt také stanovena vhodna osoba, ktera dohlédne

vzdé¢lavani pracovnika (Armstrong, 2012).

Dle Koubka (2009) spoc¢iva vyhoda této metody Vv tom, Ze si pracovnik rozsifuje své

zkuSenosti a schopnosti, vytvafi se nové zajmy a komplexn¢ji poznava pracovni
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postupy Vv organizaci. Nevyhodou vsak je, ze ne na kazdém pracovisti musi uspét, coz se

muze negativné odrazit v jeho sebevédomi i v hodnoceni jeho nadiizenymi.

2.9.2 Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté

E-learning

Vzdélavani prostiednictvim e-learningu je formou individualizovaného vzdélavani se
a vyuziva schopnosti pocitace pomahat pii formovani kvalifikace a rekvalifikace lidi,
tykajici se novych procest a postupti. E-learning umoziuje vzdélavatelim zahrnout do
vzdélavani prvek adaptability, ktery by mél zabezpecit interaktivni proces uceni

(Armstrong, 2012).

Pomoci e-learningu 1ze také kombinovat nékolik zpisobii vzdélavani. Kombinuji
naptiklad pocitacové kvizy, videa, interaktivni simulace a dal$i. Pouzivanim e-learningu
se vyuziva internet nebo intranet a provadi se vzdélavani on-line. Hlavni vyhodou
tohoto systému je jeho potencidl pro urychleni komunikace. Populdrni jsou naptiklad

videokonference (Sims, 2006).

Pocitacové a on-line vzdélavani je podle Dvordkové & kol. (2007) metodou, ktera
ke zprostiedkovavani vzdélavacich kurzi vyuziva nosi¢e digitalnich informaci, osobni
multimedialni pocitade a pocitatové sité, pticemz vyuziva odkudkoliv a kdykoliv

pristupné vzdélavaci prostiedi, tzv. virtudlni Skolici mistnosti.

Pro e-learning se hodi kurzy, které maji predevs§im charakter udrzovaci, ozivovaci
a startovaci. Jedna se predevsim o tyto kurzy:

e produktova skoleni,

e Skoleni ze zakona,

e proces adaptace,

e hodnoceni pracovniki (Hronik, 2007).

Patii mezi metody, jejichz pouZzivani soustavné vzrista. Vyhodou je, ze 1ze tuto metodu
pouzit ke kolektivnimu i K individualnimu vzdélavani. Jedna se o interaktivni metodu,
ktera umoznuje bezprostiedni zpétnou vazbu. E-learning umoziuje vzdélavani
zabavnou a ndzornou formou. Pro organizaci to je velmi asové efektivni metoda, Ize ji
pouzit na pracovisti i mimo pracovisté. Moznou nevyhodou je ndrocnost na vybaveni.

Pokud jsou programy §ité na miru, mohou byt pomérné drahé (Koubek, 2012).
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Piednaska

Prednaska se pouziva k pienaSeni informaci k posluchacim, smalou ¢i Zadnou
participaci vzdélavanych osob, s vyjimkou zavérecné casti, kterd je vénovand otazkam
a odpovédim. Prednasejici ma pod kontrolou obsahovou i ¢asovou strukturu prednasky.
Efektivnost zalezi na schopnosti pfednasejiciho prezentovat informace. Piednaska by
také nemcla byt del$i nez 40 minut, a aby si posluchaci latku zapamatovali, méla by byt

pienesena do praxe (Armstrong, 2012).

Hrani roli

Zameéstnanci si mohou prakticky vyzkousSet nové zpiisoby chovéani v bezpecné situaci.
Klade se diraz na procviceni a emocionalni prozivani situaci. Tato metoda je velmi
uziteCna pro ziskani dovednosti v mezilidskych vztazich nebo pro zménu postoju.

Ugastnici si rozvijeji schopnost empatie (Belcourt & Wright, 1998).

U¢i ucastniky samostatné myslet a reagovat a v neposledni fad¢ ovladat své emoce.
Na druhou stranu vyZzaduje peclivou organizaéni piipravu a klade na vzdélavatele

naro¢né pozadavky (Koubek, 2012).

Podle Belcourt a Wrighta (1998) muze dojit k situaci, kdy ur¢ity problém nemusi byt
Skolenim odstranitelny a lepsich vysledki 1ze dosdhnout jinymi formami. Musi se zvazit
vSechny alternativy a doplnit Skoleni i jinymi kratkodobymi nebo dlouhodobymi

aktivitami.

Sebevzdélavani

Tato myslenka je populdrni, protoze tradi¢ni vycvikové metody postradaji schopnost
pruzné arychle reagovat na dynamicky proces organizacnich zmén. Ke vzdélavani
dochazi, kdyz jednotlivci vyhledavaji zdroje k tomu, aby se mohli zapojit do procesu
uceni, které zvysuje jejich profesni a osobni riist. Aby sebevzdélavani bylo uspeésné, je
zapotiebi ho vyhodnocovat managementem. Zapotiebi také je, aby byly v souladu cile
zaméstnance a zamestnavatele. Nutné je, aby sebevzdélavani bylo peclivé planovano,
monitorovano a podporovano, jinak se muze stat, ze sebevzdeélavani bude synonymem

pro nezdjem organizace o rozvoj svych zaméstnanct (Belcourt, Wright, 1998).
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3. Metodicky postup

3.1 Cil prace

Cilem diplomové prace s ndzvem Vzdé€lavani a rozvoj lidskych zdroji ve vybranych
podnicich je charakterizovat rozhodujici formy vzd€lavani ve vybranych podnicich,
analyzovat je ve vztahu krozvoji lidskych zdroji a navrhnout zmény vedouci

k Zadoucimu stavu budouci znalostni ekonomiky.

3.2 Objekty zkoumani

Pro tyto ucely byly vybrany dva podniky. Prvnim z nich je Schwan Cosmetics CR, s.r.o.
se sidlem v Ceském Krumlové, zabyvajici se vyrobou dievénych kosmetickych tuzek
a druhym je Leitheit, s.r.o. se sidlem v Blatné, ktery se zabyva vyrobou predmét pro

domacnost a bytovych textilii. Jejich podrobn&jsi charakteristika je uvedena nize.

3.3 Charakteristika objektli zkoumani

3.3.1 Schwan Cosmetics CR, s.r.o.

Skupina Schwan - STABILO je rodinna firma s dlouholetou tradici. Spolecnost byla
zalozena v roce 1855 a v roce 1927 nové rozsifena do oblasti kosmetiky.
Nyni je spolecnost rozdélena do tfi hlavnich divizi:

o kosmetika,

e psaci potieby,

e outdoor - sportovni potieby.

Schwan Cosmetics CR, s.r.o. je propojenou spolecnosti mezinadrodniho vyrobce
dekorativni kosmetiky, firmy Schwan-STABILO Cosmetics GmbH & Co. se sidlem
v Heroldsbergu, Spolkova republika Némecko.

Schwan Cosmetics CR, s.r.o. vCeském Krumlové byl zalozen vroce 2001 a je
obchodnim partnerem nejvétSich svétovych kosmetickych firem. Spole¢nost pracuje
vyhradné na zakéazku, jako tzv. ,private label*“ vyrobce. V sou€asné dobé vyrabi vice
jak 90 % své produkce ve dvou vyrobnich zivodech v Ceském Krumlové a zbytek
v pronajatych prostorech spoleénosti Schwan-STABILO CR, s.r.o. Téméf veskera

produkce je urCena na export do celého svéta. Spolecnost se specializuje na vyrobu
33



vysoce kvalitnich dfevénych kosmetickych tuzek, dale na balirenské a dekoratérské
sluzby. Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. stile probihd zavadéni novych technologii
atrénovani novych vyrobnich postupti. Vyroba je fizena systémem vyrobnich
a projekénich teaml a dozorovana vnitinimi i vnéjSimi audity. Spole¢nost se v roce
2014 zaméfila na dalsi zkvalitnéni zakaznického servisu a dalsi stabilizaci, zvySovani

efektivnosti a optimalizaci procesu.

Graf 1: Praimérny pocet zaméstnanct ve spole¢nosti Schwan Cosmetics CR, s.r.0.

v letech 2008-2013
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyroc¢nich zprav 2008-2013

Pocet pracovniki spole¢nosti se v obdobi 2013/2014 zvysil na 590 zaméstnanci. Cilem
personalni prace jsou projekty zaméfené na podporu tymové prace, stabilizace
odbornych pracovnikii a zvySovani kompetenci, které jsou zajiStované zejména
vzdélavanim vSech zaméstnanci. Spolenost vénuje na vzdéldvani a rozvoj svych
zaméstnancl, které je zaméfené na vSechny oblasti odborné a jazykové ptipravy,
nemalé prostiedky. Ve spoleCnosti se vzdélavanim a rozvojem zameéstnanci zabyva
personalista, ktery je pifimo podfizeny vedoucimu personalistiky, jak naznacuje

zjednodusené schéma nize. Celé organizacni schéma spolecnosti je uvedené v priloze 1.

34



Obrazek 4: ZjednoduSené organiza¢ni schéma Schwan Cosmetics CR, s.r.0.

Vedouci Vedouci
infrastruktury personalistiky

Personalista

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materialtt Schwan Cosmetics CR, s.r.0.

Rozdé€leni zaméstnanct ve Schwan Cosmetics CR, s.r.0.:
e top management,
e stfedni management,
e administrativni pracovnici,

e vyrobni pracovnici.

3.3.2 Leifheit, s.r.o.

Leifheit Group patii mezi pfedni vyrobce produkti pro domacnost v Evropé.
Zaméstnava priblizné 1000 zaméstnanct. Sidlo a vedeni spole¢nosti se nachazi ve
mesté Nassau. Mezi hlavni trhy patii ty ve stfedni a vychodni Evropé, dale v USA
a Asii. Leitheit Group déli své vyrobky do dvou znacek: Leitheit a Soehnle.

Spolecnost byla zaloZzena roku 1959 manzely Leifheit v Nassau a jejich prvnim
produktem byl Cisti¢ koberc. V roce 1970 dosahla ro¢ni produkce téchto Cistici
2 miliont kust a spole¢nost se stala lidrem na evropském trhu. Obchodovatelnou na

burze se stala roku 1984. A v roce 1995 zagala vyroba v Ceské republice.

Dceftind spole¢nost byla v Blatné zalozena roku 1994 pod nazvem Bremen Textil Fabrik
(BTF) a uvedena do provozu byla o rok pozdé¢ji s 18 zaméstnanci. Ve svych pocatcich
se zavod zabyval vyrobou koupelnovych kobercli a forem na peceni. Béhem péti let

spolecnost rozsifila svou vyrobu o dal$i vyrobky pro domacnost, v roce 2002 méla jiz
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6 vyrobnich hal arozsitila plochu na 100 000 m?. V roce 2007 byl zménén nézev
spole€nosti z BTF - Blatn4, s.r.o. na Leifheit, s.r.o., jejimz pfedmétem podnikani je
vyroba bytovych textilii a vyroba drobnych pfedméth pro domacnost. Neddvno také
probéhla vystavba nové skladové haly, ktera uSetiila financ¢ni prostfedky za drahé

externi sklady, a také pfinesla na pracovni trh nové pracovni ptileZzitosti.

Graf 2: Praimérny pocet zaméstnanctu ve spole¢nosti Leifheit, s.r.o. v letech 2008-2013
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyro¢nich zprav 2008-2013

V soucasné dobé ma Leitheit, s.r.o. 368 zaméstnanct. Dulezité pro spoleCnost je
predevs§im spokojeny zakaznik, kvalita a prakti¢nost vyrobkd, moderni design
a ekonomicka nezavislost firmy. Diky neustalym inovacim vyrobkil se snazi spole¢nost
zajistit uspéch na trhu. Snazi se také podporovat a rozvijet dany region své ptisobnosti,
stara se o své zakazniky a dodavatele a vyrobky jsou vyrabény v souladu s ochranou
zivotniho prostredi, o které velmi dba. Cilem spolecnosti pro rok 2014 bylo pokracovat
ve zvySovani odborné Urovné zaméstnancii, inovaci vyrobnich prostiedki a zavedeni
novych vyrob, které by zvysily zisk spolecnosti a udrzely stavajici zaméstnanost. Jejich
motto z oblasti personalni politiky zni: ,,Chceme byt zamé&stnavatelem, pro kterého stoji
pracovat.”“ Spole¢nost si uvédomuje, ze pro uspéch jsou dileziti zaméstnanci, a proto

dba na jejich spokojenost.

Personalni odd¢leni, které se mimo jiné zabyva také vzdélavanim a rozvojem lidskych

zdroji je podfizené financnimu a persondlnimu oddé€leni, jak je vidét z obrazku 5.
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Vzdélavani a rozvoj zamé&stnancli ma na Starost jedna osoba z tohoto oddé€leni spole¢né

s technology vyroby. Organizaéni struktura celé spole¢nosti je uvedena v pfiloze 2.

Obrazek 5: Zjednodu$ené organizacni schéma Leifheit, s.r.o.
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materialti Leifheit, s.r.o.

Rozdé&leni zaméstnanct v Leifheit, s.r.o.:
e Mmanazefi (vedeni),
e mistii (technologové),
¢ mluvci z vyroby (vedouci dané skupiny zaméstnancti ve vyrobg),

e zaméstnanci ve vyrob¢ (d€lnici).

3.4 Etapy metodického postupu

Pro analyzu vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji ve zminénych podnicich byl zvolen

metodicky postup, ktery byl nasledné roz¢€lenén do tii ¢asovych etap.
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3.4.1 Etapa pripravy

Pro tuto etapu bylo nutné nejprve prostudovat odborné cCeské i1 zahranicni literarni
prameny vztahujici se k rozvoji lidskych zdroji formou vzdélavani a také v souvislosti

s posunem ke znalostni ekonomice. Tato problematika je obsazena v kapitole 2.

Dale bylo zapotiebi nacerpat informace o spolecnostech pomoci nefizenych rozhovorii
s vedoucimi pracovniky personédlnich oddéleni. Dopliyjici informace byly ziskany
z webovych stranek a internich dokumentt. Informace z rozhovort byly dulezité pro
pochopeni vnitini situace a byly pouzity pfedev§im v praktické c¢asti této prace,

konkrétné v diskusi.

V etapé ptipravy bylo jako nejvhodnéjsi zplisob metody vyzkumu stanoveno anonymni
dotaznikové Setieni. Dotaznikovym Setfenim Ize shromazdit empirickd data pro analyzu

soucasného stavu vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji ve vybranych podnicich.

3.4.2 Etapa sbéru dat

Jednim z nejpouzivangjSich metod sbéru dat je jednozna¢né dotaznik. Cilem dotazniku
je ziskat faktickd data a nazory od respondenti z fady slozenych otazek. Dotaznik
predstavuje formulaf se sérii otazek, na které odpovidaji respondenti. Je to v podstaté
zpiisob psaného fizeného rozhovoru. Umoziuje piedevsim rychlé¢ ziskdni dat od

velkého poctu respondentti (Kozel, Mynatfova, Svobodova, 2011).

Sestaveny dotaznik byl nejprve zaslan vedoucim personalnich odd¢leni v obou

spole¢nostech, které ho nésledné schvélily k pouziti.

Kone¢ny dotaznik obsahoval 28 logicky uspofadanych otazek a jeho vzor je uveden
v priloze 4. V dotazniku byly zvoleny zejména uzaviené otazky, tzn., Ze respondent m¢l
na vybér zn€kolika nabizenych variant odpovédi. Vyjimecné se v dotazniku také
vyskytovaly polouzaviené otazky, kde byla na vybér ,,jina odpovéd™. Nekteré otazky
byly oteviené a zjistovaly nazor zameéstnanct na vzdélavani a rozvoj ve spolecnosti.

V uvodni casti dotazniku bylo uvedeno né€kolik zékladnich informaci. Konkrétné
instrukce jak ma byt dotaznik vyplnén a také to, ze je zcela anonymni a poslouzi ke

zpracovani diplomové prace. Dalsi ¢ast dotazniku se zaméfuje na identifikacni otazky
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vztahujici se k respondentovi a posledni ¢ast zjistuje soucasny stav vzdélavani a rozvoje

zamestnanct V dané spole¢nosti.

Dotaznikové Setfeni probihalo v unoru 2015 a lhiita pro navraceni dotazniki byla
stanovena na 14 dni. Dotaznik byl ndhodné vybranym zaméstnancim rozdan v tiSténé

podobgé.

3.4.3 Etapa zpracovani dat

Vracené dotazniky musely byt nejprve zkontrolovany, zda jsou vyplnény spravné
aupln¢ a po této kontrole bylo mozné s nimi dale pracovat. Dotazniky byly nésledné
rozfazené do 3 kategorii, a to:

e délnici,

e technickohospodaristi pracovnici (THP),

e manazefi.

Ve spolecnosti Leitheit, s.r.0. bylo rozdano celkem 150 ks dotaznikl a ke stanovenému
dni se jich vratilo 119 ks, tzn. navratnost 79 %. Z tohoto celkového mnozstvi bylo 87 ks
(72 %) v kategorii délnik, 24 ks (21 %) v kategorii THP a 8 ks (7 %) v kategorii
manazer. Kvuli netiplnému vyplnéni musely byt odstranény 3 dotazniky z kategorie

délnik a bylo tedy zpracovano 116 ks dotaznikd.

Ve spolecnosti Schwan Cosmetics CR, s.r.o0. se z 250 ks rozdanych dotaznikti vratilo ke
stanovenému dni 129 ks, tzn., ze navratnost ¢inila 51 %. Z tohoto poctu bylo 49 ks
(38 %) Vv kategorii délnik, 66 ks (51 %) v kategorii THP a 14 ks (11 %) v kategorii
manazer. V této spoleCnosti byl vyfazen jeden dotaznik také z kategorie délnik kvili

neuplnosti vyplnéni.

Ziskana data byla zpracovana promoci Microsoft Office Word 2007 a Microsoft Office
Excel 2007. Vysledky z dotaznikového Setfeni byly zpracovany do tabulek a grafii

a dale doplnény o slovni vyhodnoceni, které shrnuje ziskané informace.

Dale byla u vybranych dat z dotaznikového Setfeni provedena jejich analyza pomoci
statistické metody chi-kvadrat test a pro tyto Gcely byl opét pouzit Microsoft Office
Excel 2007. Chi-kvadrat test byl vyuzit ke zjisténi existence prokazatelného vztahu

mezi dvéma znaky. Statisticka metoda chi-kvadrat test je uvedena v kapitole 4.
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4. Vysledky vyzkumu

V této kapitole jsou zpracovany vysledky dotaznikového Setfeni. Ziskana data jsou

rozdélena do jednotlivych kategorii zaméstnancii: délnici, THP a manazefi. Pro

srovnani jsou uvedena data ze spolecnosti Schwan Cosmetics CR, s.r.0. a spole¢nosti

Leitheit, s.r.0. zaroven s analyzou vysledk a diskusi.

V prvni Casti kapitoly 4 jsou uvedeny otazky vztahujici se k identifikaci respondentii

Z hlediska pohlavi, poctu let ptisobeni ve spolecnosti, véku a dosazené¢ho vzdélani. Dalsi

¢ast vysledkd vyzkumu se vénuje otdzkam vzdélavani a rozvoje zaméstnanc.

Otazka 1: Jaké je VaSe pohlavi?

Tabulka 1: Zastoupeni respondenti podle pohlavi - poéty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit
Varianta . N . N
Délnik | THP |ManaZer | Celkem | Délnik | THP |Manazer | Celkem
pl% |(p| % |p| Y | p|W]|p|N|(p|lW | p| %N |p|%
Muz 18138 |20/ 30| 8 | 57 | 46 | 36 |15| 18 13|54 |4 | 50 | 32| 28
Zena 30/ 62 |46 70 | 6 | 43 |82 | 6416982 (11|46 |4 | 50 | 84 | 72
Celkem 48|100(66|100|14|100|128(100]|84|100|24|100| 8 | 100 |116(100

Zdroj: Vlastni zpracovani

40




Graf 3: Zastoupeni podle pohlavi (v %)
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Vysledky

Dotaznikového Setifeni ve Schwan Cosmetics CR, s.r.0. se zac¢astnilo 64 % zen a 34 %

muzu a v Leifheit, s.r.o. 72 % Zzen a 28 % muz.

Ve spole¢nosti Schwan Cosmetics CR, s.r.o. bylo mezi respondenty v kategorii délnikil
62 % zen a 38 % muzl, v kategorii THP 70 % Zen a 30 % muzi a ve skupin€ manazert

57 % muza a 43 % zen.

Ve spolecnosti Leitheit, s.r.o. bylo mezi oslovenymi délniky 82 % Zen a 18 % muzd, ve
skupiné dotazanych THP 54 % muzii a 46 % Zen a vyrovnany pocet respondentd

v kategorii manazer.

Diskuse

Na délnické pozici ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. i Leifheit, s.r.o. je vice oslovenych
Zen nez muzl. Pfevaha Zen je v obou spole¢nostech ddna pfedevsim charakterem prace,
ktery neni fyzicky ndro¢ny a zeny mnohé prace navic vykonavaji s vétSi zruCnosti
a peclivosti. Zatimco u respondentii ve skupin¢ THP ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. je
veétsi prevaha zen, v Leifheit, s.r.o. je tomu naopak. Mezi respondenty na manazerské

pozici ve Schwan Cosmetics CR, s.r.0. je vice muzii nez ve spole¢nosti Leitheit, s.r.o.,
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kde je pomér muzii a zen vyrovnan. Pro posun do znalostni spole¢nosti by mély byt na

vedouci pozice vice obsazovany zeny, ovSem ve spole¢nosti Schwan Cosmetics CR,

S.r.0. je Vv managementu stale patrna prevaha muzt. Obecné Ize tvrdit, Ze Zeny ve vedeni

1épe komunikuji, maji smysl pro detail a jsou vnimavéjsi nez muzi.

Otazka 2: Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

Tabulka 2: Pocet let ptisobeni ve spole¢nosti - poéty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit

Varianta Délnik | THP | Manazer | Celkem | Délnik | THP |Manazer | Celkem

p|l % |p|% |p| % | p|W|p|l % | p|%|p| % |p |

Mené nez 0| 010/15/2 |14 |12/ 9|00 |2|8 (0|0 |2]2
1 rok

1-5 let 28158 (24|36 (12| 86 |64 |50118(22 4|17 |1 | 12 | 23|20

6-10 let 8117124/36| 0| 0 [ 32(25|13|15|8 |33 |3 |38 2420

11-15 let 1225|1813 0| 0 |20 16133[39 |7 |29 |4 |50 44| 38

Vicenez151let| 0| O |O| O | O | O 0| 0|20/24|3|13/0| 0 |23]20

Celkem 48|100|66|100| 14 | 100|128|100|84|100|24|100| 8 | 100 | 116|100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 4: Pocet let pusobeni ve spoleénosti (v %)
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Vysledky

Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. pracuje 50 % respondentt 1-5 let, 25 % dotazanych
6-10 let, 16 % 11-15 let a pouze 9 % respondentl zde pracuje méné nez 1 rok. Oproti
tomu v Leifheit, s.r.o. pracuje 38 % respondentd 11-15 let, 20 % 6-10 let, 20 % 1-5 let
a dokonce stejné mnozstvi dotazanych ve spolecnosti pracuje vice jak 15 let. Moznost,

ze ve spole¢nosti zamé&stnanci pracuji méné€ nez 1 rok, zvolila pouhda 2 % respondenti.

Nejvice dotazanych délnikt pracuje ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. 1-5 let (58 %),
dalsich 25 % zde pracuje 11-15 let a zbylych 17 % uvedlo, ze zde pracuje 6-10 let.
Nejvice oslovenych THP je ve spole¢nosti zaméstnano 1-5 let (36 %) a 6-10 let (36 %),
nasleduji zaméstnanci, kteti jsou zde méné nez 1 rok (15 %) a ¢ast z dotazanych (13 %)
ve spole¢nosti pracuje jiz 11-15 let. Respondenti za kategorie manazerti uvedli, Ze ve

spolecnosti pracuji 1-5 let (86 %) a méné nez 1 rok (14 %).

V Leitheit, s.r.o. pracuji respondenti z kategorie délnikt 11-15 let (39 %), vice jak 15
let (24 %), 1-5 let (22 %) a 6-10 let (15 %). Nejvice oslovenych THP uvedlo, ze ve
spole¢nosti pracuji 6-10 let (33 %) a 11-15 let (29 %). Dale respondenti uvedli moznosti
1-5 let (17 %), vice nez 15 let (13 %) a méné€ nez 1 rok (8 %). Osloveni manazefi jsou

zde zaméstnani 11-15 let (50 %), 6-10 let (38 %) a 1-5 let (12 %).

Diskuse

Z grafu 4 vyplyva, Zze ve Schwan Cosmetics CR, s.r.0. pracuje nejvice délnika 1-5 let,
coz lze vysvétlit tim, Ze spole¢nost v poslednich letech neustidle piibira nové
zamg&stnance. V Leifheit, s.r.o. jsou osloveni délnici nejcastéji zaméstnani 11-15 let,
protoZe stavy zaméstnancii se od roku 2012 snizuji a spolecnost si nechava predevsim
loajalni a zapracované zaméstnance. Zatimco ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. ve
skupiné THP jsou respondenti nejcastéji zameéstnani 1-5 let a 6-10 let v Leifheit, s.r.o. je
to 6-10 let a 11-15 let. Nejvétsi rozdily v po¢tu let plsobeni ve spolecnosti jsou
Vv kategorii oslovenych manazerd. Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. byli mezi
respondenty pfevazné manazeti, ktefi jsou ve spoleCnosti zaméstnani 1-5 let
a v Leifheit, s.r.o. nejvice dotazanych manazera pracuje 11-15 let. Z téchto skuteénosti
1ze usuzovat, Ze spolecnost Schwan Cosmetics CR, s.r.0. spise vklada dtveéru do novych
manazeri a snazi se vyuzit jejich nové fidici schopnosti, zatimco Leitheit, s.r.o.

preferuje manazery s dlouholetou praxi a zkuSenostmi. Personalistka v Leifheit, s.r.o.
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také uvedla, Ze je ve spolecnosti zaveden systém odménovani loajalnich zaméstnanci.
Zamg¢stnanci podle poctu odpracovanych let ziskavaji rtizné¢ vysokou finan¢ni odménu.

Timto zplisobem se snazi spole¢nost udrzet vérné pracovniky.

Otazka 3: Jaky je Vas vék?

Tabulka 3: Vékova struktura - poéty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit
Varianta . N . N
Délnik | THP |Manazer| Celkem | Délnik | THP |Manazer | Celkem
pl% |(p| % |(p| X | p|W]|p|N|(p|lW | p| % |p|%
Do 25 let 4| 8 (12118 |2 |14 |18 |14 |6 | 7 |1| 4 |0]| O 716
26-35 let 201 42 |24 36 | 8 | 57 |52 |41|22|26|2| 8 |2 | 25 | 26| 22
36-45 let 1531|3046 | 4 | 29 |49 | 38|26|31 (14|59 | 3| 38 | 43| 37
46-55 let 6|13/0| 00| O 6 | 521|257 1(29|2| 25|30 26
56 a vice let 3/6|0[0]|0| O 3121191100 |21|12(10] 9
Celkem 48|100(66|100|14|100|128(100]|84|100|24|100| 8 | 100 |116(100
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 5: Vékova struktura (v %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky

Dle grafu 5 je ziejmé, ze nejvice respondentli ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. se
nachazi ve vékové kategorii 26-35 let (41 %) a 36-45 let (38 %). Mén¢ respondentll je
ve skupiné do 25 let (14 %), 46-55 let (5 %) a pouha 2 % jsou v kategorii 56 a vice let.
V Leifheit, s.r.o. je zastoupeno 37 % respondentti v kategorii 36-45 let, dale 26 % ve
skupiné 46-55 let a 22 % ve vékové kategorii 26-35 let. Nejméné dotazanych je ve
skupin€ 56 a vice let (9 %) a do 25 let (6 %).

V ramci skupiny délnikd ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. je zastoupeno 42 %
respondentti ve véku 26-35 let, dalsi vékovou kategorii je 36-45 let (31 %), 46-55 let
(13 %), do 25 let (8 %) a nejméné respondentd je ve véku 56 a vice let. Respondenti ze
skupiny THP jsou rozdéleni pouze do 3 vékovych kategorii. Nejvice respondentll je ve
véku 36-45 let (46 %), dale 26-35 let (36 %) a do 25 let (18 %). Dotazani manazefi jsou
ve vékové skuping 26-35 let (57 %), 36-45 let (29 %) a do 25 let (14 %).

Osloveni dé€lnici v Leifheit, s.r.o. se nachazeji v kategorii 36-45 let (31 %), 26-35 let
(26 %), 46-55 let (25 %), 56 a vice let (11 %) a do 25 let (7 %). Skupina THP je nejvice
zastoupena respondenty ve véku 36-45 let (59 %) a 46-55 let (29 %). Méné respondentti
je v kategorii 26-35 let (8 %) a do 25 let (4 %). Osloveni manazeti jsou ve véku 36-45
let (38 %), 26-35 let (25 %), 46-55 let (25 %) a 56 a vice let (12 %).

Diskuse

Zatimco ve Schwan Cosmetics CR, s.r.0. jsou respondenti nejcastéji ve veéku 26-35 let
a 36-45 let, v Leifheit, s.r.o. prevladaji respondenti ve vékové kategorii 36-45 let.
Prestoze jsou respondenti v Leifheit, s.r.o. ptevazné¢ v produktivnim veku, nachazi se
zde také pocetna skupina respondentii ve vékové kategorii 46-55 let. Nejpocetnéjsi
skupinu dotazanych délnikit ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. tvoti vékové kategorie 26-
35 let a 36-45 let. Podobnou vékovou strukturu oslovenych délnikd lze spatfit také
v Leifheit, s.r.o., avsak zde je vice téchto respondentd ve véku 36-45 let a nasleduji
vékové kategorie 26-35 let a 46-55 let. Ve skupiné THP ve Schwan Cosmetics CR,
S.r.0. prevazuji respondenti ve véku 36-45 let a 26-35 let. V Leifheit, s.r.o. je také
nejvice oslovenych THP ve véku 36-45 let, ale nasleduje vékova kategorie 46-55 let. Ve
spolecnosti Schwan Cosmetics CR, s.r.0. je nejvice oslovenych manazerti ve véku 26-35

let, zatimco v Leitheit, s.r.o. jsou nejéastéji manazefi ve vékové Kkategorii 36-45 let.
45



Schwan Cosmetics CR, s.r.o. davéa prilezitost absolventim vysokych skol, ktefi se

mohou zucastnit trainee programu, a proto je ve skupiné manazeri tolik respondenti

v mladsi vékové kategorii. Podle informaci z personalniho oddéleni je trainee program

uréen k tomu, aby absolventi ziskali pracovni navyky a dikladné poznali spole¢nost.

Spolecnosti si z nadéjnych absolventli vychovava kvalitni zaméstnance.

A4

Otazka 4: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Tabulka 4: Dosazené vzdélani - pocty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit
Varianta Délnik | THP |ManaZer | Celkem | Délnik | THP |Manazer | Celkem
p| % % | p| %% |p|W|p| K % | p| % | p|%
Zakladni 6|12 0O 0| O 6 | 516|700 ]0] 0 6 | 5
Vyuceni bez
maturity 35/ 73|10, 0|0 O | 3527|5464 |0| 0 | 0| O |54|47
Vyueni s o/lo|o|o|o|O0|O0|o0]J1w|122|0/0|0| 0 /|10]9
maturitou
Stredoskolské | 7| 1536|551 0| O |43 |34 |11| 13 |14|58 |2 | 25 |27 |23
Vyssiodborné |0 | O |9 |13 |0 | O 917134 (1|4 ]0]| O 4 | 3
Vysokoskolské| 0 | 0 (21|32 114|100 352710 | 0 |9|38|6| 75|15 |13
Celkem 48/100|66(100|14 | 100 |128|100|84|100|24|100| 8 | 100 |116|100
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 6: Dosazené vzdélani (v %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky

Celkem 34 % respondentii ze Schwan Cosmetics CR, s.r.0. ma ukoncené stfedoSkolské
vzdélani, 27 % dotdzanych ma vysokoskolské vzdélani a 27 % je vyuceno bez maturity.
Pouze 7 % oslovenych vystudovalo vyssi odbornou Skolu a 5 % respondenti ma
zakladni vzdélani. Ve spolecnosti Leifheit, s.r.0. je nejvice respondentti vyuceno bez
maturity (47 %), dalSich 23 % vystudovalo stfedni Skolu a 13 % respondentl ma
vysokoskolské vzdélani. Zbyla ¢ast respondentd mé zakladni vzdelani (5 %) a vyssi

odborné vzdelani (3 %).

Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.0. se nachazi téméf 3/4 respondentti ze skupiny délniki,
ktefi jsou vyuceni bez maturity, dale 15 % respondentii se stiedoSkolskym vzdélanim
a 12 % ma zakladni vzdélani. Vice jak 1/2 oslovenych THP ma dokoncenou stfedni
skolu, 32 % vystudovalo vysokou Skolu a 13 % vyssi odbornou skolu. Vsichni dotazani

manazeti maji vysokoskolské vzdélani.

Na délnické pozici v Leifheit, s.r.o. je 64 % respondentt vyuceno bez maturity, dale ma
13 % stfedoskolské vzdélani, 12 % je vyuceno s maturitou, 7 % ma dokoncené zakladni
vzdélani a zbyla 4 % vystudovala vyssi odbornou Skolu. U skupiny dotdzanych THP lze
spattit podobné vysledky jako v pfedchozi spolec¢nosti. Vice jak 1/2 respondentd uvedla,
ze ma dokoncené sttedoSkolské vzdelani, 38 % vystudovalo vysokou Skolu a 4 % vyssi
odbornou skolu. Osloveni manazefi maji ze 75 % vysokoskolské vzdélani a z 25 %

stredoSkolské vzdélani.

Diskuse

Ziskané vzdélani je zavislé na tom, v jaké kategorii jsou respondenti zaméstnani.
Z grafu 6 je patrné, Ze struktura respondentti v obou spole¢nostech je v jednotlivych
kategoriich zaméstnanci velmi podobnd. Respondenti na délnické pozici ve Schwan
Cosmetics CR, s.r.o. i Leifheit, s.r.o. jsou ptevazné vyuceni bez maturity, coz odpovida
charakteru vyrobnich spole¢nosti. Je zfejmé, Ze délnici vétSinou vyssi vzdélani
nepotifebuji a vyuceni v uritém oboru je na jejich pracovni pozici vice nez dostacujici.
Cast oslovenych délniki v obou spoleénostech mé také stiedoskolské vzdélani a podle
personalistl se jedna zejména o mluvéi ve vyrobé (pfedni délniky). V obou
spole¢nostech ma vice jak 1/2 respondenti ze skupiny THP stfedoskolské vzdélani,

protoZe toto vzdélani postacuje na fadé pozic. VSichni dotdzani manazeifi ze Schwan
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Cosmetics CR, s.r.o. maji vysokoskolsky titul, zatimco v Leifheit,

S.r.0. ma

vysokoskolské vzdélani 75 % respondentl z této kategorie. StfedoSkolsky vzdélani

manazefi ziejmé vynahradi chybéjici vysokoskolské vzdélani nékolikaletou praxi

a zkusenostmi s fizenim spole¢nosti, jelikoz pracuji v Leifheit, s.r.o. 6-10 let a jsou ve

véku 36-45 let.

Otazka 5: V podniku se u¢astnim: (l1ze oznacit vice moznosti)

Tabulka 5: Ugast zaméstnanct na vzdélavacich a rozvojovych kurzech - poéty odpovédi

(p) a %

Varianta

Schwan Cosmetics CR

Leifheit

Délnik

THP

Manazer

Celkem

Délnik

THP

Manazer

Celkem

p| %

p | %

p

%

p|%|p

%

p

%

p

%

p | %

Povinného
Skoleni
ze zakona

481100

66 | 100

14

100

128|100| 84

100

24

100

100

116|100

Nepovinnych
vzdélavacich
aktivit

18| 38

40 | 61

10

71

68 | 53 | 5

14

58

50

23 | 20

Odbornych
kurz pro
osobnostni
rozvoj

42 | 64

10

71

52 14111

12

50

75

19 | 16

Odbornych
kurzt

pro profesni
rozvoj

50 | 76

43

56 |44 (0

18

75

75

24 | 21

Pocet
odpovedi

66| -

198 | -

40

304 - |90

68

24

182| -

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 7: Ugast zaméstnancti na vzdélavacich a rozvojovych kurzech (v %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky

Pata otdazka se zaméfuje na zjisténi, jakého typu vzdélavacich a rozvojovych kurzt se
zameéstnanci ucastni. V porovnani s celkovymi vysledky obou spole¢nosti se ve Schwan
Cosmetics CR, s.r.o. i v Leifheit, s.r.o. vSichni respondenti u¢astni povinného $koleni.
V prvni spolecnosti se vSak vice jak 1/2 dotdzanych ucastni také nepovinnych
vzdélavacich aktivit, 44 % kurzl na profesni rozvoj a 41 % odpovéde€lo, ze se ucastni
také kurzli na osobnostni rozvoj. Jak je patrné z grafu 7 v Leifheit, s.r.o. se respondenti

ucastni nepovinnych kurzti a rozvojovych aktivit pouze z 1/5.

Jak uz bylo uvedeno vySe, vSechny kategorie dotdzanych zaméstnancii ze Schwan
Cosmetics CR, s.r.0. se tc¢astni povinnych Skoleni ze zakona. V kategorii délnik uvedlo
25 % respondentll, Ze se Ucastni také nepovinnych vzd€lavacich aktivit a odbornych
kurzii pro profesni a osobnostni rozvoj se neucastni zadny z dotdzanych zaméstnancti
Vv této skupiné. Z grafu 7 je dale ziejmé, ze u skupiny THP se nepovinnych vzdélavacich
aktivit a kurzii pro osobnostni rozvoj ucastni zhruba 3/5 respondentti a kurzii pro
profesni rozvoj 3/4 téchto respondenti. Okolo 3/4 dotdzanych manazerti se ucastni
nepovinnych vzdélavacich aktivit a kurzi pro osobnostni rozvoj, zatimco pouze 2/5

Z nich navstévuji také kurzy pro profesni rozvoj.
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Leitheit, s.r.o. taktéz zabezpecuje periodické Skoleni ze zdkona, kterého se ucastni
vSichni respondenti. V porovnani s prvni spoleCnosti se nepovinnych vzdélavacich
aktivit ucastni méné délnikl (pouze 6 %) a stejné jako u predeslé spolecnosti se d€lnici
neucastni kurzll na osobnostni a profesni rozvoj. Dotazani THP se u€¢astni nepovinnych
vzdélavacich aktivit (58 %), kurzli pro osobnostni rozvoj (50 %) a také kurz pro
profesni rozvoj (75 %). Zatimco 75 % oslovenych manaZerli navstévuje kurzy pro
profesni a osobnosti rozvoj, nepovinnych vzdélavacich kurzi se ucastni pouze 50 %

dotadzanych manazert.

Diskuse

VSsichni osloveni délnici v obou spole¢nostech uvedli, Ze se G€astni povinného skoleni
ze zédkona a naopak se neucastni kurzi pro jejich osobnostni a profesni rozvoj.
Z vysledki je patrné, ze vice oslovenych délniki ze Schwan Cosmetics CR, s.r.o.
navstévuje nepovinné vzdélavaci aktivity nez v Leifheit, s.r.0.. Také vSichni dotazani
THP a manazefi z obou spolecnosti navstévuji povinna skoleni ze zakona. Podobné
vysledky v ramci obou spolecnosti 1ze spattit u kategorie THP, kde se G¢astni zhruba
3/5 respondentll nepovinnych vzdélavacich aktivit a 3/4 respondentii odbornych kurzi
pro profesni rozvoj. Kurzy osobnostniho rozvoje navstévuji vice respondenti ze skupiny
THP ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. (64 %) nez v Leifheit, s.r.o. (50 %). Zatimco
kurzii pro profesni rozvoj se ucastni v obou spole¢nostech 3/4 oslovenych manazerii ve
Schwan Cosmetics CR, s.r.o. je oproti Leifheit, s.r.o. vice respondentt v této kategorii,
ktefi se U€astni nepovinnych vzdélavacich aktivit a zdroveit méné respondentt, ktefi se
ucastni kurzi pro profesni rozvoj. Dle vysledkl je patrné, Ze THP a manaZzefi maji
nepochybné vice moznosti se ucastnit nepovinnych vzdélavacich a rozvojovych kurzt
nez d€lnici. Pfesto by se spole¢nost Schwan Cosmetics CR, s.r.0. méla zaméfit na
odborné kurzy pro profesni rozvoj manazert a spolecnost Leitheit, s.r.o. pro manazery

zabezpecovat vice nepovinnych vzdélavacich aktivit pro jejich vSeobecny ptehled.

Na zakladé rozhovori s Vvedoucimi pracovniky personalnich odd¢leni v obou
spole¢nostech bylo zjisténo, Ze ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. povinna Skoleni ze
zakona zabezpecuji interni lektofi a v€asnost proSkoleni sleduje personalista, protoze se
jedna o periodicka Skoleni. Zaroven bylo potvrzeno minéni, Ze THP a manazefi maji

vice moznosti se u€astnit nepovinnych vzdélavacich aktivit a rozvojovych kurzl oproti
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délnikiim. Jednad se napiiklad o vzdélavaci a rozvojové aktivity zaméfené na rozvoj

socidlnich kompetenci, jazykové kurzy a IT kurzy. V Leitheit, s.r.o. taktéz povinna

Skoleni zabezpecuji interni lektofi. Personalistka uvadi, ze vzdélavaci a rozvojové kurzy

pro skupiny THP a manazert tvofi vice jak 3/4 vSech uskutecnénych kurzi.

Otazka 6: Kolik Skoleni ze zakona béhem roku absolvujete?

Tabulka 6: Pocet Skoleni ze zakona za rok - pocty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit
Varianta Délnik | THP |ManaZer | Celkem | Délnik | THP |Manazer | Celkem
Pl % |(p| % |p| % | p|%|p| % % p| % | p | %
0 151320, 00| 0 (15]12]0] 0 |O0O]J OO O ]O]O
1-5 28| 58 |64 97 |12 | 86 |104| 81 |84/100|20| 83 | 8 | 100 |112| 97
Vice nez 5 5110123 (2|14 |9 |7]0]0|4/17|/0]| 0 | 4| 3
Celkem 48|100|66(100|14|100|128|100|84|100|24|100| 8 | 100 [116|100
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 8: Pocet skoleni ze zakona za rok (v %)
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Vysledky

Nasledujici otazka zjiStovala, kolik Skoleni ze zdkona béhem roku zaméstnanci

absolvuji. Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. zvolilo 81 % vsech respondentii moZnost
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1-5 skoleni béhem roku. Vice nez 5 Skoleni ma 7 % dotdzanych a moznost, Ze béhem
roku neprobéhne Zadné skoleni ze zdkona, zvolilo 12 % respondentd. Oproti tomu 97 %
vSech dotazanych ze spolec¢nosti Leitheit, s.r.o. odpovédélo, ze kazdorocné probiha 1-5

Skoleni ze zdkona. Zbyla 3 % mayji vice jak 5 Skoleni béhem roku.

Skute¢nost, Ze se zaméstnanci ro¢né nezucastni zadného Skoleni, uvedlo 32 %
respondentii ze skupiny délnikii ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. Vice nez 5 Skoleni
ro¢né se UCastni 10 % dotdzanych délnikd a 58 % se UcCastni 1-5 Skoleni za rok. Ve
skupiné THP kazdoro¢né navstévuje 97 % dotazanych 1-5 Skoleni a zbyla 3 % vice jak
5 Skoleni. Dotdzani manazeii se ucastni 1-5 Skoleni za rok (86 %) a zbytek vice jak

5 skoleni (14 %).

V Leifheit, s.r.o0. se vSichni dotdzani ze skupiny délnikl i ze skupiny manazeri ucastni
1-5 skoleni ro¢né. Pouze 17 % THP uvedlo moznost, Ze se rocné zacastni vice jak

5 $koleni ze zakona.

Diskuse

Podle personalisti z uvedenych spolecnosti jde piedev§im o Skoleni v oblasti BOZP
(bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci), PO (pozarni ochrany) a fidi¢t referentskych
vozidel. Déle je zde zatazeno Skoleni pro ziskani svarecského opravnéni, Skoleni prvni

pomoci nebo vstupni a periodické prohlidky u zdvodniho 1¢karte.

Dle grafu 8 je patrné, ze ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. 32 % dotazanych délnika
uvedlo, ze se béhem roku netcastni zadného Skoleni. Zakonik prace ¢. 262/2006 Sb.
neuvadi, jak casto maji Skoleni probihat a jejich cetnost je povinen urcit
zaméstnavatel, proto je mozné, Ze zaméstnanci se jich nemusi ucastnit kazdy rok.
VétSina respondentll z obou spole¢nosti se vSak ucastni 1-5 Skoleni ze zakona rocné.
V Leifheit, s.r.o. zadny z respondentii neuvedl, ze by se kazdoro¢né nezucastnil alespon
jednoho Skoleni ze zadkona. V této spolecnosti néktera Skoleni probihaji s ro¢ni

periodicitou.
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Otazka 7: Kde ziskavate informace o Skoleni ze zakona ¢i dalSich vzdélavacich

kurzech? (lze oznacit vice moznosti)

Tabulka 7: Zdroj informaci o $koleni a vzdélavacich kurzech - po¢ty odpovédi (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit

Varianta Délnik | THP | ManaZer | Celkem | Délnik | THP | Manazer | Celkem
pl% | p || p|%|p|%|lp ||lp|D|p| | p |%
E-mailem 0|0 |50|76/10| 71|60 |47] 2 |2|20|83| 8 |100| 30 |26
Z nasténky 20142 0 |O| O | O |20 |16(50(60{ 2| 8 |O| O |52]45
6

Z persondlniho | | | 49 61| 10 | 71 | 50 [39| 8 |10]24|100| 6 | 75 | 38 |33

oddéleni

Od w 30(63(18 (27| 2 | 14|50 (39]80|95/2| 8 |2 |25 |84 |72
nadrizeného

Jinak 0/0| 4|62 (146 |5]0|0|2|8|2|25| 4 |3
Pocet odpovédi |50 | - |112| - | 24| - |186| - [140| - |50| - [18| - |208]| -

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 9: Zdroj informaci o Skoleni a vzdélavacich kurzech (v %)
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Vysledky

Témér 1/2 veskerych respondentl ze Schwan Cosmetics CR, s.r.0. zvolila odpovéd’ na
otazku, kde ziskavaji informace o $koleni ze zdkona nebo dalSich vzdélavacich kurzech,

moznost e-mailem. Dale 39 % dotazanych wuvedlo, ze informace ziskavaji
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z personalniho oddéleni a od svého nadiizeného. Moznost, ze informace ziskavaji
Z nasténky, uvedlo 16 % respondentii a zbytek (5 %) ziskava informace o Skoleni ze
zakona a vzdélavacich kurzech jinym zplsobem. Zatimco ve Schwan Cosmetics CR,
s.r.0. respondenti nejCastéji ziskavaji informace e-mailem v Leifheit, s.r.o. tento zptisob
nabyvani informaci vyuziva pouze 26 % dotdzanych. Nej€astéj$im zdrojem informaci
v LH jsou nadfizeni (72 %). Témé&f 1/2 dotazanych se informuje z nésténky, 33 %
Z persondlniho oddéleni a 3 % vyuzivaji jiny zplsob zjiStovani informaci o skoleni ¢i

dalgich vzdélavacich kurzech.

V ramci kategorie délnikti ve Schwan Cosmetics CR, s.r.0. jsou respondenti nejcastéji
informovani od svého nadtizeného (63 %) a druhym zdrojem pro ziskani informaci jsou
nasténky, které vyuziva pies 40 % dotazanych. Respondenti z kategorie THP jsou
nejcastéji informovani o vzdélavani a rozvoji prostiednictvim e-mailu (76 %), dale
Z personalniho oddéleni (61 %), od nadiizeného (27 %) nebo jinak (6 %). Osloveni
manazefi ziskavaji informace o vzdélavani nejcastéji e-mailem (71 %) a z personalniho

oddéleni (71 %), dale od nadtizen¢ho (14 %) nebo jinak (14 %).

Také ve spole¢nosti Leifheit, s.r.o. ziskavaji dotazani délnici nejcastéji informace od
svého nadfizeného, tuto odpovéd oznacili témét vSichni dotdzani (95 %). Dale
vyuzivaji jako zdroj informaci nasténku (60 %), ktera je umisténa ve vSech stfediscich
a10 % respondentli je informovano z personalniho oddéleni. Technickohospodaisti
pracovnici nejCastéji odpovidali, ze informace jim poskytuje personalni oddéleni
(100 %) a veétsing také piijde e-mail s potiebnym sdélenim (83 %). Minimum THP
vyuziva i ostatni zpisoby sdélovani informaci. VSichni manazefi této spolecnosti jsou

informovani o vzdélavani prostfednictvim e-mailu a 3/4 také z personalniho odd¢leni.

Diskuse

Jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni 1 znefizenych rozhovorti s vedoucimi
personalnich oddé€leni, zaméstnanci z obou spolecnosti a ve vSech pracovnich kategorii
maji vice moznosti jak ziskat informace o Skoleni ze zdkona nebo jinych vzd€lavacich
kurzech. Maji tedy dostatek pfiilezitosti se o vzdélavacich a rozvojovych kurzech
dozvédet. Dotazanym délnikiim v obou spolecnostech nejcastéji poskytuji informace
nadfizeni pracovnici nebo nasténky na stfediscich. V Leifheit, s.r.o. se vsak témer

vSichni osloveni dé€lnici spoléhaji na sd€leni od nadtfizeného pracovnika a navic ¢ést
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Znich ziskdvd na rozdil od dotdzanych dé€lnikGi ze Schwan Cosmetics CR, s.r.o.
informace z personalniho oddéleni. Dle personalistky z Leifheit, s.r.o. se jedna o tzv.
mluvci stiedisek, ktefi dale poskytuji informace své pracovni skupin€. Prestoze je vice
jak 3/4 dotazanych THP zobou spole¢nosti informovano pomoci e-mailu, ve
spoleCnosti Leitheit, s.r.o. hraje nejvyznamnégjsi roli persondlni oddé€leni, nebot’ zde
ziskavaji informace o vzdélavani vsichni dotazani THP. V této spole¢nosti jsou naopak
vSichni dotdzani manazefi informovani prostiednictvim e-mailu a dale se vétSina
spoléhd na personalni oddéleni. Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. hraje pro dotazané
manazery stejnou roli v poskytovani informaci o vzdélavani jak e-mail, tak persondlni
oddéleni. E-mail je ovSem pro sdélovani informaci ten nejsnazsi zpiisob, jelikoz THP
a manazefi vétSinou s pocitatem pracuji denné. Dotdzani manaZeti ze Schwan
Cosmetics CR, s.r.0., ktefi v dotazniku odpovédéli, ze informace o vzdélavani a rozvoji
ziskavaji jinak, uvedli, Ze maji moznost si urCité kurzy vyhledat sami. Totéz plati
o respondentech z Leifheit, s.r.o. Ti, ktefi zvolili jako svou odpovéd moznost ,,jinak*

napsali, ze kurzy si vyhledavaji sami na webu jednotlivych vzdélavacich spolecnosti.

Otazka 8: Byl(a) jste spokojen(a) se zpiisobem zaskoleni na Vasi pozici?

Tabulka 8: Spokojenost se zptisobem zaskoleni na pracovni pozici - pocty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit

Varianta Délnik | THP | Manazer | Celkem | Délnik | THP |Manazer | Celkem

Pl % (p| Y |p| % | p|%|p| X |p|W | p| % | p|%

Ano 24150 |34 52| 6| 43 |64 |50|42|50 15|63 |2 | 25 |59 |51
SpiSe ano 18|38 (28|42 | 6 | 43 |52 |41132(38 |7 |29 |4 |50 |43 |37
SpiSe ne 6(12|4| 6 (2|14 |12 9]|8|10(0| 0 |2]| 25|10 9
Ne o,0/0,0}00 0|02 22]8|0|0 4 | 3
Celkem 48/100|66|100| 14| 100 {128 |100|84|100|24|100| 8 | 100 |116|100

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 10: Spokojenost se zpisobem zaskoleni na pracovni pozici (v %)
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Vysledky

Dotazovani zaméstnanci z obou spolecnosti odpovidali na otazku, zda byli spokojeni se
zpusobem zaSkoleni na pracovni pozici, velmi podobné. Respondenti ze Schwan
Cosmetics CR, s.r.o. byli z91 % spokojeni a spise spokojeni se zpusobem zaskoleni.
Spise nespokojeno bylo pouze 9 % viech dotazanych. Zadny z respondentii nebyl zcela
nespokojen se zpusobem zaSkoleni. V porovnani s prvni spole¢nosti bylo v Leifheit,
s.r.0. spokojeno a spise spokojeno 88 % respondentli a vice respondentti (12 %) bylo

spise nespokojeno a nespokojeno se zpisobem, jakym byli zaskoleni na svou pozici.

Spokojeni a spiSe spokojeni byli respondenti z kategorie délnikli ve Schwan Cosmetics
CR, s.r.o. z 88 % a zbylych 12 % bylo spiSe nespokojeno. U dotazovanych THP také
prevlada odpoveéd’, ze vétsSina (94 %) byla spokojena a spiSe spokojena se zptisobem
zaSkoleni a pouze 6 % dotazanych uvedlo moznost ,,spiSe nespokojen. Dotdzani
manazefi byli spokojeni a spiSe spokojeni se zpiisobem zaskoleni (86 %) a 14 %

dodava, ze bylo spise nespokojeno.

Ve spolecnosti Leifheit, s.r.o. na pozici délnik bylo stejné jako u pfedchozi spolecnosti
spokojeno a spise spokojeno 88 % dotazanych, 10 % bylo spiSe nespokojeno a na rozdil
od ptedchozi spolecnosti zde dotazani dé€lnici vyjadiili nazor, ze byli zcela nespokojeni

(2 %). Vysledky dale ukazuji, ze 92 % respondentd z kategorie THP bylo spokojeno
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a spiSe spokojeno a 8 % bylo zcela nespokojeno se zplsobem zaskoleni na svou
pracovni pozici. Dotdzani manazeti uvedli, Ze 3/4 znich byli spokojeni a spise
spokojeni a 1/4 byla spise nespokojena. Zadny z respondentti v kategorii manazer

neuvedl, Ze by byl zcela nespokojen se zpisobem zaskoleni na pracovni pozici.

Diskuse

Dle informaci ze Schwan Cosmetics CR, s.r.o. musi vstupni $koleni absolvovat nejen
vsichni novi zaméstnanci, ale i ti, ktefi méni pracovni pozici v radmci firmy. Vstupni
Skoleni mé nékolik etap a hloubka Skoleni je volena dle toho, jak pracovnik potiebuje
znat dany proces. I ve spole¢nosti Leifheit, s.r.o. je zaveden systém vstupniho Skoleni
viech zaméstnanci. Skoleni zahrnuje nékolik etap. Nejprve novému zaméstnanci preda
uvodni informace o firmé odpovédny BOZP technik. Pokud se jedna o délnika,
prevezme ho technolog vyroby, provede zaméstnance po pracovisti a ukaze mu
stfedisko, ve kterém bude pracovat. Dale ho pfeda tzv. mluv¢imu stfediska, ktery by mu

mél ukazat jeho novou praci.

Ptestoze byla podle vysledki otdzky 8 vétSina respondentli z obou spolecnosti
spokojena a spise spokojena se zptisobem zaSkoleni na svou pozici, zaméstnavatelé by
si méli na zaskoleni vyhradit zejména dostatek Casu a peclivéji zaméstnance seznamit
sjejich novymi ukoly. V dopliujici otdzce, pro¢ byli zaméstnanci se zplsobem
zaSkoleni na svou pracovni pozici spiSe nespokojeni a nespokojeni, nejcastéji dotazani
délnici ze SC odpovidali, ze se s n€kterymi pracovnimi tkony seznamili az v rdmci
pracovniho procesu. V Leifheit, s.r.o. byla 1/4 dotdzanych manazert spiSe nespokojena
a v dopliyjici otdzce uvadi, ze divod jejich nespokojenosti spocival v nedostateéném

zaSkoleni kvuali ¢asové tisni.
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Otazka 9: Byl(a) jste spokojen(a) s mnozstvim informaci ziskanych pro zaskoleni

na Vasi pozici?

Tabulka 9: Spokojenost s mnozstvim informaci pro zaskoleni na pracovni pozici - pocty

() a %
Schwan Cosmetics CR Leifheit

Varianta D¢lnik | THP | Manazer | Celkem | Délnik | THP |Manazer | Celkem
Pl % |[p| Y |p| % | p|%|p| D | p| | p| % | p|%
Ano 24150 |36(55| 4| 29 |64 |50|30|36 (15|63 |4 | 50 | 49|42
SpiSe ano 18|38 (24|36 | 6 | 42 |47 | 374250 |7 |29 |2 | 25 |51 |44
Spise ne 61126 9 |4 |29 |16|13|10{12|0| 0 |0 O 10| 9
Ne o(ojojo0j0j0|0|0f2|2|2|8|2|25|6]|5
Celkem 48|100|66|100| 14 | 100 [127|100|84|100|24|100| 8 | 100 | 116|100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 11: Spokojenost s mnozstvim informaci pro zaskoleni na pracovni pozici (v %)
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Vysledky

Tato otdzka navazuje na predchozi a zjiStuje, zda byli zaméstnanci spokojeni

s mnozstvim informaci, které ziskali v rdmci zaSkoleni na pracovni pozici. Ve Schwan

Cosmetics CR, s.r.o. byla spokojena a spiSe spokojena vétSina respondentl (87 %).

S mnozstvim informaci pii zaskoleni bylo spiSe nespokojeno 13 % dotazanych.
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Ve spolecnosti Leitheit, s.r.o. jsou vysledky obdobné. Spokojeno a spise spokojeno bylo
86 % vsech respondentd a ostatnich 14 % vyjadtilo nazor, ze bylo spise nespokojeno
a nespokojeno. Z grafu 11 je patrné, ze v Leifheit, s.r.o. se oproti pfedchozi spole¢nosti
objevuje ndzor, ze nektetfi respondenti (5 %) byli zcela nespokojeni s mnozstvim

informaci pfti zaskoleni na danou pracovni pozici.

V kategorii délniki ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. byla s mnozstvim informaci
spokojena 1/2 respondentli a 38 % bylo spiSe spokojeno. Pouze 12 % dotazanych
délnikti uvedlo, Ze s mnozstvim informaci bylo spiSe nespokojeno. V kategorii THP
jsou také respondenti vétSinou spokojeni a spiSe spokojeni s mnozstvim informaci
(91 %) a jen 9 % dotazanych odpovédelo, Ze je spise nespokojeno. V ptipadé manazera

vétSina uvedla, Ze je spiSe spokojena, ale 29 % je spiSe nespokojeno.

U dotazanych délnikt v Leifheit, s.r.o. je situace podobna jako ve Schwan Cosmetics
CR, s.r.0. tzn., ze vétSina dotazanych byla spise spokojena s mnozstvim informaci, které
ziskali pfi zaskoleni na svou pozici. Nizké procento oslovenych délnikli uvedlo, Ze je
spiSe nespokojeno (12 %) a nespokojeno (2 %). Téméi vSichni osloveni THP byli
s mnoZstvim informaci spokojeni (63 %) a spiSe spokojeni (29 %) a pouze (8 %) bylo
zcela nespokojeno. Dotazani manazefi byli spokojeni (50 %) a spiSe spokojeni (25 %),

avsak 25 % z nich bylo nespokojeno.

Diskuse

Respondenti z obou spole¢nosti byli s mnozstvim informaci pii zaskoleni prevazné
spokojeni. Nespokojenost vyjadrtila zhruba 1/10 oslovenych délnikli z obou spole¢nosti.
Zatimco cast dotazanych THP ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o0. byla spiSe nespokojena,
stejné mnozstvi téchto respondentd v Leifheit, s.r.o. bylo zcela nespokojeno
s mnozstvim informaci pii zasSkoleni. Podobné vysledky jsou patrné také u oslovenych
manazeri. Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. bylo spiSe nespokojeno 29 % oslovenych

manazeru, av§ak v Leifheit, s.r.o. jich bylo 25 % zcela nespokojeno.

Kotazce 9 byla pfipojena doplilujici otdzka, ktera zjiStovala, z jakého divodu byli
respondenti spiSe nespokojeni a nespokojeni s mnozstvim informaci pii zaskoleni na
pracovni pozici. Osloveni manazefi ze Schwan Cosmetics CR, s.r.o. uvedli, Ze by
uvitali vice informaci, které povazuji za dulezité. S nckterymi ukoly totiz nebyli

dostate¢né seznameni. Také dotazani manazefi z Leifheit, s.r.o., ktefi byli nespokojeni,
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V dopliyjici otdzce uvadéji, ze se s nékterymi informacemi seznamili az v rdmci
pracovniho procesu, piestoze jim podle nich mély byt sd€leny jiz v ramci zaskoleni na
pracovni misto. Dle vysledkil z dotaznikového Setfeni by mély ob¢ spolecnosti vice dbat
na zaskoleni zejména manazert. Ti nejCastéji uvadeli, ze byli nespokojeni s mnozstvim
informaci, které jim byly poskytnuty vramci zaskoleni. Ostatni respondenti byli
pfevazné spokojeni, takZze mnozstvi informaci, které je poskytované témto skupindm
zaméstnancl,, je dostatecné. Zejména pracovnici ve vyrob¢ tak nejsou zbytecné

zahlcovani dal§imi, pro né neuzite¢nymi, informacemi.

Otazka 10: Zajimate se 0 moznosti nepovinného vzdélavani ve Vasi firmé?

Tabulka 10: Zajem o nepovinné vzdélavani - poéty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit
Varianta Délnik | THP |ManaZer | Celkem | Délnik | THP |Manazer | Celkem
p|l % |p|%|p| % | p|W|p|N | p|%|p| % | p|K
Ano 30| 62 |60| 91 {14100 (104| 8113238 (22|92 |7 | 88 | 61|53
Ne 18/ 38 (6| 9 | 0| O | 2419|5262 |2| 8 |1 | 12 | 55| 47
Celkem 481100|66|100|14|100|128|100|84({100|24({100| 8 | 100 (116|100
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 12: Zajem o nepovinné vzdélavani (v %)
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Vysledky

Otazka 10 ma za ukol zjistit, zda maji zaméstnanci zajem o nepovinné vzdélavani. Jak
je patrné z grafu 12, vétsi zajem o nepovinné vzdélavani maji respondenti ze spole¢nosti
Schwan Cosmetics CR, s.r.o. Moznost, ze respondenti maji zdjem o nepovinné
vzdélavani, zvolilo ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. 81 % dotazanych, zatimco

Vv Leifheit, s.r.o. tuto moznost oznacilo pouze 53 % respondentd.

Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. se o moznost dalSiho vzdélavani zajima 62 %
respondentt v kategorii délnik. U oslovenych THP je tento zdjem vyssi (91 %) a vSichni

osloveni manazeti odpovédéli, Ze se zajimaji o nepovinné vzdélavani.

Na rozdil od prvni spole¢nosti se dotazani dé€lnici v Leifheit, s.r.0. 0 moznost dalsiho
vzdélavani spiSe nezajimaji, a to z62 %. V porovnani s pfedchozi spolecnosti se
respondenti ze skupiny THP zajimaji o dal$i vzdélavani podobné (92 %). A 88 %

dotazanych manazerti uvedlo, Ze o nepovinné vzdélavani maji zajem.

Diskuse

Dle vysledu je ziejmé, ze ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. se respondenti o nepovinné
vzdélavani zajimaji vice nez v Leifheit, s.r.o. Témét 1/2 respondentd z Leifheit, s.r.o.
uvedla, Ze se o nepovinné vzdelavani nezajima. Dotazani THP z obou spole¢nosti se
zajimaji o nepovinné vzdélavani stejné, ovSem rozdil je zietelny u oslovenych
manazerd. Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. se o nepovinné vzdélavani zajimaji vsichni

dotazani manazefi, ale v Leitheit, s.r.o. pouze 88 % téchto respondentt.

Spolec¢nost Leifheit, s.r.o. by se tedy méla zabyvat tim, zjakého divodu o ngj
respondenti nemaji zajem a zda nejsou presvédceni o tom, ze dal$i vzdélavani jiz
nepotitebuji. Takovy pfistup by nebyl vhodny pro posun ke znalostni spolecnosti. Ve
Schwan Cosmetics CR, s.r.o. se respondenti o nepovinné vzdélavani zajimaji daleko
vice, ale spolecnost by méla prohloubit zajem o vzdélavani zejména u respondenti na

délnické pozici.
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Otazka 11: Vénuje se podle Vas firma dostate¢né vzdélavani zaméstnanci?

Tabulka 11: Zajem firmy o vzdélavani zaméstnancti - poCty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit
Varianta Délnik | THP |Manazer | Celkem | Délnik | THP |Manazer | Celkem
p|l % |p|%|p| % | p || p|lN | p|l%|p| % | p|K
Ano 12| 24 |40 61 | 6 | 43 | 58 | 45 |12| 14 |16| 67 | 2 | 25 | 30 | 26
Spise ano 1838 |26/ 39 | 8 | 57 | 52|41 (44|53 |6 |25|6 | 75 | 56 | 48
Spise ne 18/38 /0,0 |0} O |18|14|18{21|0| O |O| O |18 16
Ne o,0(0j0|0| 0| 0|0 |10/12(2|8 |0| 0 |12] 10
Celkem 48|100|66|100| 14| 100 (128 |100|84|100|24|100| 8 | 100 |116|100
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 13: Zajem firmy o vzdélavani zaméstnanci (v %)
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Vysledky

Podle vysledkl z dotaznikového Setfeni si 86 % respondentti ze Schwan Cosmetics CR,

s.r.o. mysli, ze se spoleCnost dostatecn¢ a spiSe dostatecné veénuje vzdélavani

zaméstnanct, ostatnich 14 % se pfiklani k nazoru, Ze se jejich zaméstnavatel vénuje

vzdélavani spiSe nedostatecné. Pozitivné lze ohodnotit to, Ze zadny z dotazanych si

nemysli, ze by se spole¢nost viibec nevénovala vzdélavani zaméstnanci. V Leifheit,

s.r.o. je stim, jak se firma vénuje vzdélavani spokojeno a spiSe spokojeno 76 %
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dotazanych. Podobn¢ jako v prvni spole¢nosti 14 % respondentl zastava nazor, Ze se
firma vénuje vzdélavani spise nedostatecné a je zde i skupina respondentt (10 %), kteti

se domnivaji, Ze se firma nedostatecné vénuje vzdélavani svych zaméstnanct.

Odpoveéd’ ,,ano* zvolila 1/4 dotdzanych d€lnikii ze Schwan Cosmetics CR, s.r.o.
Moznost, ze se spolecnost spiSe vénuje vzdélavani oznacilo 38 % a zaroven 38 %
uvedlo odpoved’ ,,spiSe ne*. VSichni osloveni THP jsou pfesvédceni, Ze zaméstnavatel
se dostatecné (61 %) a spiSe dostatecné (39 %) vénuje vzdélavani zaméstnancl
a U dotazanych manazeru jsou odpovédi podobné. Celkem 43 % dotdzanych manazert

zvolilo moznost ,,ano* a 57 % moznost ,,spiSe ano*.

Moznost ,,ano* a ,,spiSe ano®, tedy Ze se spolecnost Leitheit, s.r.o. dostatecné a spiSe
dostateéné vénuje vzdelavani zaméstnancii oznacilo 67 % dotdzanych délnikl. Spise
nespokojena je 1/5 a nepokojenost s tim, jak se firma vénuje vzdélavani zaméstnanci
vyjadtilo 12 % délnikid. Celkem 67 % respondentt ze skupiny THP si mysli, ze se firma
dostate¢né vénuje vzdélavani a 25 % oznacilo moznost ,,spiSe ano®. V této kategorii je
I Cast oslovenych (8 %), kteti uvedli, Ze se spole¢nost vzdélavani dostate¢né nevénuje.

VSsichni manazefi odpoveédéli na otazku ,,ano* (25 %) a ,,spiSe ano* (75 %).

Diskuse

Podle vysledk uvedenych v grafu 13 lze konstatovat, Zze vétSina respondentt je S tim,
jak se vobou spole¢nostech vénuji vzdélavani zaméstnancu, spiSe spokojena. Ve
Schwan Cosmetics CR, s.r.0. je spiSe nespokojeno pouze 38 % respondentd na délnické
pozici a v Leifheit, s.r.o. je spise nespokojena a nespokojena 1/3 dotazanych délniku.
Tento vysledek souvisi z velké ¢asti s tim, jak respondenti odpovidali v otazce 10. Ti,
ktefi v pfedchozi otdzce uvedli, ze maji zdjem o moznost nepovinného vzdélavani,
mnohdy také odpovidali, Ze se spolecnost spiSe nedostatecné vénuje jejich vzdélavani.
Zminéni respondenti by tedy méli zdjem o nepovinné vzdélavani, ale ze strany
zamé&stnavatele jim toto vzdélavani spiSe neni nabizeno a pozornost je vénovana
pievazné Skoleni ze zdkona. Zatimco vSichni osloveni THP ve Schwan Cosmetics CR,
S.r.0. jsou spokojeni s tim, jak se spole¢nost vénuje vzdélavani zaméstnanct, v Leifheit,
s.r.o. je 8 % téchto respondentd zcela nespokojeno. Ob¢ spolecnosti se podle

dotdazanych manazerii vénuji vzdélavani dostatecné.
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Otazka 12: Motivuje Vas zaméstnavatel k dalSimu vzdélavani?

Tabulka 12: Motivace k dalsimu vzdélavani - poCty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit
Varianta Délnik | THP | Manazer | Celkem | Délnik | THP |Manazer | Celkem
pl% |(p| % |p| % | p|W]|p|N (p|lW | p| %N |p|%
Ano 6(12|10|15|4 |29 |20 |16]9|11({12{50|0| O | 21| 18
SpiSe ano 18| 38 (38|58 | 8 | 57 |64 | 501720 |7 |29 |8 |100| 32| 28
Spise ne 12125 (14|21 | 2 | 14 |28 |22]28(33 |3 |13 (0| 0 |31|26
Ne 121251416 |0] 0 |16|12]|30|36|2| 8 |0]| 0 |32]|28
Celkem 48/100|66|100| 14| 100{128|100|84|100|24|100| 8 | 100 |116|100
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 14: Motivace k dalsimu vzdélavani (v %)
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Vysledky

Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. se 1/2 respondenti domnivd, ze zameéstnavatel je

k dalsimu vzdélavani spiSe motivuje. OvSem 22 % dotazanych je toho nazoru, Ze spise

nejsou motivovani, 12 % tvrdi, ze nejsou motivovani k dalSimu vzdélavani a zbylych

16 % odpovédelo, Ze jsou zaméstnavatelem motivovani k dalSimu vzdélavani.

Odpovédi respondentt v Leifheit, s.r.0. jsou téméf vyrovnané. Z grafu 14 vyplyva, Ze

54 % dotazanych povazuje motivaci ze strany zameéstnavatele za spiSe a zcela
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neuspokojivou. Zcela spokojeno je 18 % dotdzanych a spiSe spokojeno s motivaci je

28 % dotazanych zaméstnanct.

Odpoveédi respondentti na délnické pozici ve spolecnosti Schwan Cosmetics CR, s.r.o.
lze rozdélit na 2 ¢asti. Prvni polovina se domniva, Ze jsou ze strany zaméstnavatele
motivovani a spiSe motivovani k dal$imu vzdélavani a druhéd polovina mé opac¢ny nazor.
Nejvice oslovenych z kategorie THP odpovédélo, ze jsou spiSe motivovani (58 %). Dale
21 % dotazanych THP uvedlo, Ze spiSe nejsou motivovani a pouze 15 % je presvédceno
0 tom, Ze je spole¢nost motivuje k dal§imu vzdélavani. Cast téchto respondenti (6 %) se
ovSem domnivd, ze nejsou vibec motivovani. Celkem 66 % dotdzanych manazerii je
spiSe motivovano a motivovano ke vzdélavani. Ackoli zddny z manaZerti neuvedl, Ze by
ho zaméstnavatel k dalSimu vzdélavani nemotivoval, 14 % z nich je pfesvédceno, ze

spise motivovani nejsou.

Ve spolecnosti Leifheit, s.r.o0. si 69 % dotazanych délnikli mysli, ze je zaméstnavatel
spiSe a urCité nemotivuje. Zhruba 1/3 je vSak ptfesvédCena o tom, Ze jsou spiSe
motivovani a motivovani ke vzdélavani. Polovina oslovenych THP uznava, Ze jsou
motivovani ke vzdelavani, dale je 29 % znich spiSe motivovano a zbyld Cast je
piesvédCena, ze je zaméstnavatel k dalsimu vzdélavani nemotivuje (6 %) a spise

nemotivuje (13 %). VSichni dotdzani manazefi se shodli, Ze jsou spiSe motivovani.

Diskuse

Z vysledkl je zfetelné, Ze ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. je vétSina respondentli
s motivaci k dal$imu vzdé€lavani spise spokojena, ovsem v Leifheit, s.r.o. jsou odpovédi
respondentli témét vyrovnané. Pfedevsim osloveni délnici v obou spole¢nostech jsou
smotivaci ke vzdélavani nespokojeni vice nez ostatni kategorie zameéstnanci.
V Leifheit, s.r.o. je nespokojeno vice dotazanych délnikti nez ve Schwan Cosmetics CR,
s.r.o. Ve skupiné THP ve Schwan Cosmetics CR, s.r.0. je vice respondentii spiSe
nespokojeno a zaroven je zcela spokojeno méné¢ dotazanych nez v Leifheit, s.r.o.
V Leifheit, s.r.o. jsou vSichni dotazani manazefi spiSe spokojeni, avSak ve Schwan
Cosmetics CR, s.r.o. je 14 % oslovenych manazerti spiSe nespokojeno s motivaci ke
vzdelavani.

Lze konstatovat, ze Spatnd motivace zaméstnancii ke vzdélavani mize vést k nezajmu

0 dalsi vzdélavani, jak je patrné z vysledki otdzky 10. Chybé&jici motivace oslovenych
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délnika v Leifheit, s.r.o. mohla zpisobit vyssi nezajem téchto respondentii o nepovinné

vzdélavani. Dotdzani THP i1 manazefi si spiSe uvédomuji potiebu vzdélavani, avSak

zejména spolecnost Schwan Cosmetics CR, s.r.o. by neméla zapominat na dileZitost

motivace ke vzdélavani u téchto skupin zaméstnanci.

Otazka 13: Vénuje se podle Vas firma dostate¢né rozvoji zaméstnancu?

Tabulka 13: Zajem firmy o rozvoj zaméstnanci - pocty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit
Varianta Délnik | THP |Manazer | Celkem | Délnik | THP |Manazer | Celkem
p|l % |p|%|p| % | p|W|p|% % |p| % | p|%
Ano 12124 126/39 |2 |14 |40|31]|12|1419 |38 |4 | 50|25 22
Spise ano 24|50 |40| 61 |10| 72 | 74 | 58 |30| 36 |13| 54 | 4 | 50 | 47 | 41
Spise ne 6/13/0| 0 | 2|14 | 8 | 6 |33(/39|0| 0 |0| 0 |33]28
Ne 6(13|0|0|0| 0|6 |5]9|11|2|8|0]| 0 |11 9
Celkem 48|100|66|100| 14| 100 (128|100|84|100|24|100| 8 | 100 [116|100
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 15: Zajem firmy o rozvoj zaméstnanct (v %)
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Vysledky

V poradi tfinactd otazka se zabyva rozvojem zaméstnancii. Na skute¢nost, zda se
spole¢nost dostate¢né vénuje rozvoji zaméstnancu, nejcastéji odpovidali respondenti ze
Schwan Cosmetics CR, s.r.0. spiSe ano (58 %). Déle je 31 % dotdzanych zaméstnancii
presvédceno o tom, ze se firma vénuje rozvoji dostatecné¢ a pouhych 11 % uvedlo, ze
rozvoj ze strany firmy je spiSe neuspokojivy a neuspokojivy. Na rozdil od piedchozi
spolecnosti jsou respondenti ze spolecnosti Leitheit, s.r.0. vice nespokojeni s tim, jak se
firma vénuje jejich rozvoji. Z grafu 15 je zietelné, ze 37 % respondentit zvolilo
moznost, ze se zaméstnavatel rozvoji zaméstnanci vénuje spiSe nedostatecné
a nedostate¢né. Pozitivni je, Ze pievazna Cast respondenti se domniva, ze rozvoj ze
strany spolecnosti je dostateCny (22 %) a spiSe dostatecny (41 %). Odpovéedi

respondentl se vSak lisi podle jednotlivych kategorii.

Na otazku, zda se zaméstnavatel dostate¢né vénuje rozvoji zaméstnancl, odpovédéla
1/2 dotazanych d€lnikti ze Schwan Cosmetics CR, s.r.o., spiSe ano. Déle se 24 %
respondentli z kategorie d€lnik domniva, ze se spolecnost dostatecné vénuje rozvoji
azbyld 1/4 je presvédCena, ze tomu tak spiSe neni a neni. VSichni respondenti
z kategorie THP vyjadfili nazor, Ze zaméstnavatel se rozvoji vénuje dostatecné (39 %)
a spiSe dostatecné (61 %). Pouze Cast respondentli ze skupiny manazert (14 %) uvedla,
Ze rozvoji se firma vénuje spiSe nedostatecné. Podle 72 % dotdzanych manaZzert se

zamestnavatel rozvoji vénuje spiSe dostatecné a 14 % je zcela spokojeno.

U dotazanych délniku v Leifheit, s.r.o. nejvice pievlada odpovéd’, ze firma se rozvoji
svych zaméstnanci vénuje spiSe nedostatecné (39 %). Z 36 % se tito respondenti
domnivaji, Ze se zaméstnavatel spiSe dostatecné vénuje jejich rozvoji a 14 % uvedlo, ze
se dostatecné vénuje rozvoji. Zbylych 11 % je toho nazoru, Ze se firma dostatecné
rozvoji nevénuje. VéEtsina respondentit ze skupiny THP uvadi, ze se firma dostatecné
(38 %) a spise dostatecné (54 %) veénuje rozvoji, avsak 8 % z nich zvolilo odpoveéd’
,»he®, tedy, Ze se dostatecné nevénuje rozvoji zaméstnancl. VSichni dotdzani manazefi

jsou spokojeni a spise spokojeni s tim, jak se spole¢nost vénuje jejich rozvoji.

Diskuse

Pfestoze je vétSina respondentli v obou spolecnostech spiSe spokojena stim, jak se

zaméstnavatel vénuje jejich rozvoji, z vysledka je patrné, Ze v Leifheit, s.r.o. je vice
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respondentti nespokojeno. Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. i Leifheit, s.r.o. je mezi
zameéstnanci na délnické pozici Cast respondentl, ktefi uvadi, ze zaméstnavatel se
dostate¢né nevénuje jejich rozvoji. V Leifheit, s.r.o. je vSak téchto oslovenych délnikta
daleko vice nez ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. Personalisté z obou spolecnosti
potvrzuji, ze vétsina rozvojovych kurzli je zaméfena zejména na kategorie THP
a manazeri. Kromé& nespokojenych respondentli na délnické pozici je ve Schwan
Cosmetics CR, s.r.0. spise nespokojeno 14 % dotazanych manazert a v Leifheit, s.r.o. je
zcela nespokojeno 8 % dotazanych THP. Predevsim Schwan Cosmetics CR, s.r.o. by

mél zajistit kvalitngjsi péci o rozvoj manazeru.

Otazka 14: Motivuje Vas zaméstnavatel k dalSimu rozvoji?

Tabulka 14: Motivace k dalsimu rozvoji - pocty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit

Varianta Délnik | THP |Manazer | Celkem | Délnik | THP |Manazer | Celkem
pl % (p| % |p| % | p| %D p|l%D | p|l|p| | p|K
Ano 6|13(10{ 15| 2| 14 |18 |15|6| 7 [6(25|0| O |12 10
Spise ano 12| 24 |42/ 64 | 8 | 58 | 62 | 48 |21| 25 15|63 |6 | 75 | 42 | 36

2 2

2 0

8

SpiSe ne 24|50 |10 15 14 |36 |28 (39|46 |2 | 8 25 | 43 | 37
Ne 6|13 |4| 6 14 (12| 9 |18/ 22 |1 | 4 0 |19 17

Celkem 48|100|66|100| 14| 100 |128|100|84|100|24|100 100 | 116|100
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 16: Motivace k dalsimu rozvoji (v %)
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Vysledky

Dalsi otazka se snazila odhalit ndzor zaméstnanci, zda jsou svym zaméstnavatelem
motivovani k dal§imu rozvoji. Podle respondentii ze Schwan Cosmetics CR, s.r.o. je
témét 1/2 znich spiSe motivovana k dalSimu rozvoji. DalSich 15 % je presvédceno
0 tom, Ze je zamé&stnavatel dostate¢n¢ motivuje, 28 % uvadi, Ze spiSe nejsou motivovani
a zbylych 9 % respondentii neni motivovano k dal$imu rozvoji. Oproti prvni spolecnosti
jsou vysledky v Leifheit, s.r.o. vice rozporuplné. Nejvice respondentti (37 %) je toho
nazoru, ze spiSe nejsou motivovani, nasleduje minéni dotdzanych, Ze jsou
zaméstnavatelem spiSe motivovani (36 %), celych 16 % si mysli, Ze je zaméstnavatel
viibec nemotivuje a zbylych 9 % uvadi, ze je motivovano k dalSimu rozvoji. Vysledky

se 1181 podle jednotlivych kategorii zaméstnanct.

Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. si 1/2 oslovenych délnikti mysli, Ze je zaméstnavatel
k dalsimu rozvoji spise nemotivuje a 13 % uvedlo, Ze neni viibec motivovano. Zbyla
¢ast téchto respondentl je podle svého nazoru motivovana (13 %) a spiSe motivovana
(24 9%). Naopak vétSina respondentil ze skupiny THP a manazerti tvrdi, ze jsou
k dalsimu rozvoji spiSe motivovani. V téchto skupinach zaméstnanct jsou vysledky

podobné. Motivovano a spiSe motivovano je k dal§imu rozvoji 79 % oslovenych THP
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a zbyla Cést spiSe neni a neni motivovand. Osloveni manazefi jsou k rozvoji spise

a urcité motivovani (72 %) a 28 % spiSe neni a neni motivovano.

Ve spolecnosti Leifheit, s.r.0. se setkdvame s podobnymi vysledky jako v piedchozi
spoleCnosti. Dotazovani z délnické pozice jsou z 68 % presvédCeni, Ze spiSe nejsou
a vliibec nejsou motivovani k dal§imu rozvoji. Jak je zfetelné z grafu 16, pouze 32 %
dotdzanych délnika se pfiklani k nazoru, ze jsou motivovani a spiSe motivovani
zaméstnavatelem ke svému rozvoji. Nejvice dotazanych THP si mysli, Ze spiSe jsou
motivovani (63 %) a rozhodné jsou motivovani (25 %) k dal$imu rozvoji. Zbyla cast
(12 %) uvedla moznost, ze spiSe nejsou a nejsou motivovani. U respondentt v kategorii
manazerl prevladad odpovéd, ze jsou spiSe motivovani a 1/4 se domniva, ze spiSe neni

motivovana k dalSimu rozvoji.

Diskuse

Personalni odd¢leni ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. dodava, ze se snazi motivovat své
zaméstnance tim, Ze prostfednictvim rozvoje mohou zvySovat svou flexibilitu

a uplatnitelnost na trhu prace.

Nejmensi motivaci opét pocit'uji respondenti z délnickych pozic v obou spole¢nostech.
Vysledky zotdzky 13 ovSem ukazuji, Ze této skupiné respondentd se spolecnosti
Z hlediska jejich rozvoje nevénuji ptili§ dostatecné. Tato skutecnost plati zejména pro
spole€nost Leitheit, s.r.o. Je zfeymé, Ze pokud se spolecnosti délnickym pozicim
v zalezitosti jejich rozvoje piili§ nevénuji a nenabizi jim rozvojové kurzy, nebudou je
ani motivovat k ucasti na téchto kurzech. Oproti Leitheit, s.r.o. vice oslovenych THP
a manazeri ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. uvedlo, ze je zaméstnavatel k dalSimu

rozvoji spise a viibec nemotivuje.

Motivace zaméstnanci neni jednoduchy ukol a ur¢ity zpiisob motivace nemusi byt
dostacujici pro vSechny zaméstnance. Ob¢ spolecnosti by mély podpotit dalsi rozvoj
zaméstnanct, ktery pfispéje k rozsiteni jejich znalosti a také k maximélnimu vyuziti

lidského potencialu.
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Otazka 15: Nabizi Vam firma odborné kurzy ¢i seminaie pro Vas profesni rozvoj?

Tabulka 15: Nabidka odbornych kurzi pro profesni rozvoj - poéty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit
Varianta Délnik | THP |ManaZer | Celkem | Délnik | THP |Manazer | Celkem
pl% |(p| % |p| X | p|W]|p|N|(p|lW|p| % |p|%

Ano 0| O |66/10012| 86 | 78 | 61 |27| 32 [24|100| 2 | 25 | 53 | 46
Ne 481100/ 0| 0 | 2 |14 |50 |39|57{68|0| 0 |6 | 75 |63 |54
Celkem 48|100|66|100| 14| 100 (128 |100|84|100|24|100| 8 | 100 |116|100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 17: Nabidka odbornych kurzi pro profesni rozvoj (v %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky

Dalsi otazka vedla ke zjisténi, zda jsou zaméstnancim nabizeny kurzy pro jejich
profesni rozvoj. Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. se vétSina respondentil (61 %) shodla,
Ze jim jsou nabizeny kurzy pro profesni rozvoj. Respondenti z Leifheit, s.r.o. jsou
ovSem opa¢ného nazoru a vice jak 1/2 znich uvadi, ze jim takové kurzy nabizené

nejsou. Vysledky se opét 1isi podle uvedenych kategorii zaméstnanct.

Zatimco vSichni respondenti ze skupiny délnikit ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o.

odpovedéli, ze jim takové kurzy nabizené nejsou, kazdy dotdzany THP je opacného
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nazoru. Co se tyka dotdzanych manazeri, tak 86 % z nich odpovédelo, ze jim jsou

nabizené kurzy pro profesni rozvoj a 14 % uvadi, ze ne.

Respondenti na délnické pozici ve spolecnosti Leifheit, s.r.o. z 68 % tvrdi, Ze jim takové
kurzy poskytované nejsou a 32 % odpovédé€lo, ze jim kurzy na jejich profesni rozvoj
nabizené jsou. VSichni respondenti z kategorie THP, tak jako ve Schwan Cosmetics CR,
s.r.o. uvedli, Ze jim je umoznéno navstévovat kurzy pro jejich profesni rozvoj. Celkem

3/4 manaZzera uvedli, Ze jim nejsou poskytované kurzy pro profesni rozvoj.

Diskuse

Prostfednictvim rozhovort ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. bylo zjiSténo, Ze n¢kterym
pracovnikim na délnické pozici jsou nabizené kurzy pro profesni rozvoj, které
prohlubuji jejich znalosti potfebné pro vykon na urcité pozici. Jednd se zejména
0 rozvoj znalosti v oblasti pneumatiky a hydrauliky. AvSak vice jak 1/2 profesnich
rozvojovych kurzii je zaméfena na pocitacové znalosti zejména v oblasti Microsoft
Office a Intranet a tyto kurzy jsou ur¢ené pro THP. Déle je profesni rozvoj zaméfen na
rozsifeni kompetenci v oblasti péCe o zdkaznika atd. Pro délnické pozice jsou podle
personalniho oddé€leni ve spolec¢nosti Leifheit, s.r.0. nabizeny kurzy pro profesni rozvoj
na zvySovani vykonnosti tymu nebo jak fesit konfliktni situace. Tyto kurzy se ovSem
tykaji zejména mluvéich z vyrob. V minulych letech byly zaméstnanciim z vyroby
nabizené 1 pocitaové kurzy pro zacateCniky a pokrocilé, ale vroce 2014 jiz tyto
rozvojové kurzy neprob&hly. Dalsi profesni rozvoj zaméstnancii je zamétfen predevsim

na pocitatové kurzy na prohloubeni znalostni v oblasti Microsoft Office a Autocad.

Profesni rozvoj je dllezity pro vSechny zaméstnance, protoze cilem profesnich kurzi je
prohloubit soucasné odborné znalosti zaméstnancti a rozsifit jejich kompetence, aby
mohli prevzit dalsi tkoly a stali se tak flexibilngj§imi. Vysledky uvedené v grafu 17
ukazuji, Ze Schwan Cosmetics CR, s.r.o. nenabizi dotazanym dé€lnikid kurzy pro profesni
rozvoj, zatimco v Leitheit, s.r.o. je 1/3 oslovenych délniki nabizené. Personalistky
Zobou spolecnosti potvrdily, Ze tyto kurzy jsou poskytované pouze néckterym
zamé&stnanctm z dé€lnické pozice. VSichni dotazani respondenti ze skupiny THP v obou
spole¢nostech uvedli, ze kurzy pro jejich profesni rozvoj jim nabizené jsou. THP se
musi neustdle profesné rozvijet kvili prohlubovani odbornych znalosti na své pozici

a totéz by mélo platit u manazeri. Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.0. je 86 % dotazanych
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manazerd, kterym zaméstnavatel kurzy profesniho rozvoje nabizi, avSak v Leifheit,

s.1.0. je 75 % dotazanych manaZert, kterym nejsou tyto kurzy nabizené.

Je ztejmé, Ze kurzy pro profesni rozvoj zaméstnanct velmi piispivaji k pozadovanému
zlepSovani podnikovych procest. Je tedy nezbytné, aby se obé spole¢nosti vénovaly
profesnimu rozvoji ve vSech kategoriich zaméstnancti. Leitheit, s.r.o. by mél nejprve
zlepsit nabidku kurzl profesniho rozvoje pro manazery a Schwan Cosmetics CR, s.r.o.

se musi dale zaméftit také na délniky.

Otiazka 16: Nabizi Vam firma odborné kurzy ¢i semindfe pro Vas osobnostni

rozvoj?

Tabulka 16: Nabidka odbornych kurzli pro osobnostni rozvoj - pocty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit
Varianta Délnik | THP |ManaZer | Celkem | Délnik | THP |Manazer | Celkem
p|l % |p|%|p| % | p|W|p|N | p|%|p| % | p|K
Ano 0| O |64|97 |14|100| 78 | 61 |24| 29 [19| 79 |8 |100| 51 | 44
Ne 48/100| 2| 3 |0| O |50 |39]|60|71|5|21|0| O |65]|56
Celkem 481100|66|100|14|100|128|100|84({100|24({100| 8 | 100 (116|100
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 18: Nabidka odbornych kurzi pro osobnostni rozvoj (v %)
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Vysledky

V potadi 16. otazka zjistuje, jestli jsou zaméstnancim prostiednictvim spolecnosti
nabizené kurzy pro osobnostni rozvoj. Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. 61 %
respondentli uvedlo, ze kurzy na osobnostni rozvoj jim jsou nabizené a zbylych 39 % je
toho nazoru, Ze jim tyto kurzy nabizené nejsou. Na rozdil od prvni spolecnosti vice
respondentli (56 %) z Leifheit, s.r.o. zaujima stanovisko, Ze takové kurzy jim nabizené
nejsou. Stejn¢ jako V predchozi otazce jsou odpoveédi respondentl zavislé na jejich

pracovnim zatazeni.

Vsichni dotdzani délnici ze Schwan Cosmetics CR, s.r.o. uvedli, Ze jim odborné kurzy
na osobnostni rozvoj nejsou nabizené. V ramci skupiny THP odpovédélo 97 %
respondentll, Ze jim jsou tyto kurzy nabizené a vSichni dotdzani manazefi potvrzuji, ze

jim jsou nabizené seminafe pro osobnostni rozvoj.

Témér 3/4 respondentt ze skupiny délnikt z Leifheit, s.r.o. je presvédceno, ze jim kurzy
pro osobnostni rozvoj nejsou nabizené, 29 % je ovSem piesvédCeno o opaku. Nejvice
dotazanych z kategorie THP (79 %) uvedlo, Ze jim spole¢nost nabizi kurzy pro jejich
osobnostni rozvoj a vSichni osloveni manaZzeti uvedli moznost ,,ano* tzn., zZe jim jsou

poskytované kurzy pro osobnostni rozvoj.

Diskuse

Vedouci personalniho oddéleni uvedla, ze do skupiny rozvojovych aktivit fadi Schwan
Cosmetics CR, s.r.0. kurzy zaméfené na rozvoj socialnich kompetenci, jako je tymova
spoluprace ¢i komunikaéni dovednosti. Stfedni a top management mé moZznost se
zOcCastnit naptiklad kurzii zaméfenych na koucovani, fizeni zmén, time management
nebo efektivni komunikaci v tymu. Zaméstnanciim, kteii pro vykon prace na své pozici
potiebuji jazykové kompetence, je umoznéna 1 vyuka cizich jazykt. Tyto kurzy jsou
taktéz zatazeny do osobnostniho rozvoje zaméstnancli. V soucasné dob¢ jsou
zaméstnancim nabizené kurzy némeckého, anglického, Spané€lského, francouzského,
italského a ruského jazyka. Personalistka také potvrdila, Ze v soucCasnosti nejsou
pracovnikiim z vyrobni ¢asti nabizené zadné kurzy ¢i seminafe pro osobnostni rozvoj.
Z rozhovorii ve spolecnosti Leitheit, s.r.o. bylo zjisténo, ze nékterym zaméstnancim
nebo jednotlivym vyrobam jsou poskytované kurzy zamétené na komunikaci ¢i

tymovou spolupraci. Také v této spolecnosti jsou jazykové kurzy zafazeny mezi aktivity
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pro osobnostni rozvoj a néktefi zaméstnanci ze skupiny THP a manazert, ktefi
vyuzivaji jazykové znalosti pro vykon své prace, maji moznost navstévovat kurzy
némeckého, anglického a francouzského jazyka. Prevazné manazerim je nabizena

Siroka Skala kurzli osobnostniho rozvoje.

Jak je patrné z grafu 18 vsichni dotazani délnici ze Schwan Cosmetics CR, s.r.0. uvedli,
Zze jim kurzy pro Osobnostni rozvoj nejsou nabizené a totéZ potvrzuje i persondlni
oddé€leni. Spolecnost by méla v ramci osobnostniho rozvoje délniki uspotadat kurzy
tykajici se efektivni komunikace v tymu nebo teambuildingu. Tyto kurzy by piispély ke
zlepSeni komunikace a sehranosti v tymu i mezi odd¢lenimi. Tymovy duch zaroven
napomaha ke spole¢né praci se znalostmi a rozviji lidsky potencial. V Leifheit, s.r.o.
odpovédélo 29 % respondentii z délnické pozice, Ze kurzy pro osobnostni rozvoj jim
nabizené jsou, ale jak je patrné, stale je vétSina téch, kterym osobnostni rozvoj nabizen
neni. Zatimco ve Schwan Cosmetics CR, s.r.0. je 97 % oslovenych THP, kterym jsou
nabizené kurzy pro osobnostni rozvoj, v Leifheit, s.r.o. jich je jen 79 %. Naopak kurzy

pro 0sobnostni rozvoj jsou nabizené v§em dotazanym manazerum z obou spole¢nosti.

Otazka 17: Navstévujete z vlastni iniciativy odborné kurzy ¢i seminafe z diivodu

Vaseho profesniho rozvoje?

Tabulka 17: Zajem o kurzy profesniho rozvoje - pocty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit
Varianta Délnik | THP |ManaZer | Celkem | Délnik | THP |Manazer | Celkem
Pl % (p| % |p| % | p|%|p| X |p|W | p| % | p|%

Ano 0| 0 |42/64 12|86 |54 |42]|0| 0 |21, 88 |4 | 50 | 25|22
Ne 481100(24| 36 | 2 | 14 | 74 | 58 |84|100| 3 | 12| 4 | 50 | 91 | 78
Celkem 48|100|66|100| 14| 100 [128|100|84|100|24|100| 8 | 100 |116|100

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 19: Zajem o kurzy profesniho rozvoje (v %)
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Vysledky

Tato otdzka navazuje na otazku 16 a zjistuje, jestli zaméstnanci z vlastni iniciativy
navstévuji kurzy pro profesni rozvoj. Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. prevlada
odpovéd’ respondentli, ze kurzli pro profesni rozvoj se z vlastni iniciativy netcastni

(58 %). Stejnou odpovéd’ oznacilo také 78 % respondentt z Leifheit, s.r.o.

Podle jednotlivych kategorii jsou vysledky ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. nasledujici.
Zadny z respondent?l ze skupiny délniki tyto kurzy nenavitévuje z vlastni iniciativy.
Oproti tomu 64 % dotdzanych z kategorie THP uvadi, Ze kurzy pro jejich profesni
rozvoj z vlastniho podnétu navstévuji a zbyvajicich 36 % se téchto kurzi z vlastni
iniciativy neucastni. Ve skupiné dotdzanych manazert se 14 % z nich neucastni aktivit
pro profesni rozvoj z vlastni iniciativy, ale 86 % si uvédomuje dulezitost téchto kurzt
a sami o n¢ maji zajem.

Také dotdzani dé€lnici v Leifheit, s.r.o. odpovédéli, ze kurzy zaméfené na profesni
rozvoj nenavstévuji z vlastni iniciativy (100 %). Z grafu 19 dale vyplyva, ze 88 %
respondentli z kategorie THP kurzy navstévuje z vlastni iniciativy a u dotdzanych
manazerti je vysledek takovy, ze 1/2 znich zminéné kurzy navstévuje z vlastniho

podnétu, ale druhd polovina ne.
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Diskuse

VétSina respondenti v obou spolecnostech nenavstévuje kurzy profesniho rozvoje
z vlastni iniciativy. Z vysledkii je patrné, ze kurzy z vlastni iniciativy nenavstévuji
zejména respondenti v Leitheit, s.r.o. VSichni dotdzani délnici ze zminénych spolecnosti
nenavstévuji  z vlastniho podnétu kurzy profesniho rozvoje. Piestoze vétSing
respondenti nejsou nabizené kurzy pro profesni rozvoj, neciti ani potiebu se z vlastni
iniciativy téchto kurzii ucastnit. Dle grafu 17 je zfejmé, ze vSem THP v obou
spole¢nostech jsou nabizené kurzy pro profesni rozvoj a navic je jesté vétSina z nich
navstévuje z vlastni iniciativy. Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. je 86 % dotazanych
manazeru, ktefi se profesniho rozvoje z vlastni iniciativy ucastni a v Leifheit, s.r.o. je
téchto manazert 1/2. V ptipadé 1/2 dotdzanych manazerti, kteii kurzy profesniho
rozvoje nenavstévuji z vlastniho podnétu, se jedna o respondenty ve véku 36-45 let,
ktefi v Leifheit, s.r.o. pracuji 11-15 let. Tito respondenti mohou mit dojem, ze kurzy
profesniho rozvoje jiz nepottebuji, a kdyz jim je zaméstnavatel sdm nenabizi, neticastni

se jich ani z vlastni iniciativy.

Otazka 18: Navstévujete z vlastni iniciativy odborné kurzy ¢i seminare z diivodu

Vaseho osobnostniho rozvoje?

Tabulka 18: Zajem o kurzy osobnostniho rozvoje - poéty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit
Varianta Délnik | THP |ManaZer | Celkem | Délnik | THP |Manazer | Celkem
Pl % (p| % |p| % | p|%|p| X |p|W | p| % | p|%

Ano 0| 0 (3452|1071 |44 34|11 |15/ 62 |6 | 75|22]|19
Ne 48110013248 | 4 | 29 |84 6683/ 99|9|38|2| 25|94 |81
Celkem 48|100|66|100| 14| 100 [128|100|84|100|24|100| 8 | 100 |116|100

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 20: Zajem o kurzy osobnostniho rozvoje (v %)
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Vysledky

Otazka, zda zaméstnanci navstévuji z vlastni iniciativy kurzy pro jejich osobnostni
rozvoj, navazuje na otazku 16. V obou spole¢nostech vétSina respondentt uvedla, ze
z vlastni iniciativy kurzy pro jejich osobnostni rozvoj nenavstévuji. Ve Schwan
Cosmetics CR, s.r.o. tak odpovédélo 66 % respondentti a v Leifheit, s.r.0. dokonce 81 %

respondentt.

Tyto kurzy z vlastni iniciativy navstévuji ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. nejvice
respondenti ze skupiny manazert (71 %) a dale dotdzani THP (52 %). VSichni dotazani

d€lnici uvedli, Ze kurzy na osobnostni rozvoj nenavstévuji z vlastni iniciativy.

V Leifheit, s.r.o. jsou vysledky zjednotlivych kategorii podobné jako ve Schwan
Cosmetics CR, s.r.0. Z vlastniho podnétu kurzy osobnostniho rozvoje nejvice navstévuji
respondenti z manazerské pozice (75 %) a dale respondenti z kategorie THP (63 %).

Dotazani délnici uvedli, Ze kurzy osobnostniho rozvoje z vlastni iniciativy nenavstévuji.

Diskuse

Dle vysledkt z otazky 16 je evidentni, ze respondentiim na délnické pozici ve Schwan

Cosmetics CR, s.r.o. nejsou nabizené kurzy osobnostniho rozvoje a v Leifheit, s.r.o. je
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nabidka téchto kurzii znacné omezena. Pifesto osloveni d¢lnici nemaji zdjem
navstévovat kurzy osobnostniho rozvoje z vlastni iniciativy. Z vlastniho podnétu
navstévuje kurzy osobnostniho rozvoje 52 % respondentli ze skupiny THP ve Schwan
Cosmetics CR, s.r.o. a 62 % oslovenych THP v Leifheit, s.r.o., pfestoze vétSiné jsou
tyto kurzy nabizené vramci spoleCnosti. VSem dotazanym manazerim z obou
spole¢nosti jsou dle vysledku otazky 16 kurzy osobnostniho rozvoje nabizené, avsak 3/4
respondentli povazuji osobnostni rozvoj za dilezity a kurzi se Ucastni také z vlastni

iniciativy.

Otazka 19: Myslite si, Ze pro Vasi pozici, na které v soucasnosti pracujete, je nutné

se dale vzdélavat?

Tabulka 19: Potieba dalsiho vzdélavani - pocty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit

Varianta Délnik | THP | Manazer | Celkem | Délnik | THP |Manazer | Celkem
pl% |(p| % |p| % | p|%]|p| YD (p|W | p| % |p|%

Ano 18|38 (30|45 |10| 71 |58 | 45|16 | 7 |16|67 |6 | 75 |28 |24
SpiSe ano 61234520 | 0 |40 |31]|19|23 |6 |25|2| 25|27 |23
Spise ne 6(12|0| 0 4|29 |10| 8 |24/29(0| 0 |0| 0 |24]|21
Ne 18/38(2 |3 |0| 0 |20|16|35/41|2| 8 |0 | O [37]32
Celkem 48|100 |66 |100| 14 | 100 [128|100|84|100|24|100| 8 | 100 | 116|100

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 21: Potteba dalsiho vzdélavani (v %)
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Vysledky

Cilem devatenacté otazky bylo zjistit, zda si zaméstnanci mysli, Ze je nutné se dale
vzdélavat na pozici, na které v soucasnosti pracuji. Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. se
45 % respondentli domnivd, Ze je nutné se na své pracovni pozici neustdle vzdélavat,
31 % uvadi, ze je to pro né spise nutné, a zbylych 24 % odpovédélo, ze dalsi vzdélavani
pro n¢ spiSe neni a neni nutné. Oproti témto vysledklim jsou odpovédi respondentti
Vv Leifheit, s.r.o. vice vyrovnané. Nejvice respondentli (32 %) si vSak mysli, Ze neni
potieba se na své pracovni pozici dale vzdélavat. DalSich 24 % dotazanych odpovédélo,
7e vzdélavani pro né je nutné, pro 23 % je spiSe nutné a pro zbylych 21 % respondentti

dalsi vzdélavani spise nezbytné neni.

V ramci jednotlivych kategorii odpovidali respondenti ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o.
takto: polovina oslovenych délnikl se domniva, ze dalsi vzdélavani je nezbytné a spise
nezbytné pro jejich pracovni pozici a druha polovina je presvédcena o tom, Ze zadné
dalsi vzdélavani nepotiebuje a spiSe nepotiebuje. Respondenti z kategorie THP v této
spoleCnosti si z97 % mysli, ze pribézné vzdélavani je nezbytné a spiSe nezbytné.
Nepatrna ¢ast (3 %) dotdzanych THP zastava nazor, ze vzdélavani nepotiebuje pro svou

pracovni pozici. Témét 3/4 oslovenych manazert uvadi, ze dalsi vzdélavani je pro né
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dilezité a potfebuji ho pro svou praci a zbyld 1/4 naopak tika, Ze vzdélavani spiSe

nepotiebuje.

Nejvice respondenti v kategorii d€lnik (70 %) v Leitheit, s.r.0. je toho minéni, ze dalsi
vzdélavani jiz nepotiebuji a spiSe nepotiebuji, 30 % téchto zaméstnancl je ovSem
presvédceno, Ze vzdélavani je pro né nezbytné. Osloveni THP si vice uvédomuji
potiebu dal§iho vzdélavani, a proto si 3/4 z nich mysli, ze dalsi vzdélavani je nutné,
19 % uvadi, Ze je spiSe nutné a 6 % odpovédélo, ze ho nepotiebuje. VSichni dotazani
manazefi si uvédomuji, ze vzdélavani je pro jejich pracovni pozici dulezité a povazuji

ho za nezbytné a spiSe nezbytné.

Diskuse

Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.0. se 1/2 dotazanych délniki domniva, Ze na jejich pozici
neni nutné se dale vzdélavat a v Leitheit, s.r.o. je o tom presvédéeno dokonce 70 %
dotdzanych dé€lnikd. Néazor, Ze na pracovni pozici je nutné se dale vzdé€lavat, zastavaji
témeét vSichni osloveni THP z obou spolecnosti. Je ziejmé, Ze tito respondenti si
uvédomuji dilezitost neustdlého zvySovani odbornych znalostni na jejich pozici. Také
vsichni osloveni manazeti v Leitheit, s.r.o. uvadi, ze je nezbytné se na jejich pracovni
pozici dale vzd€lavat, avsak 29 % dotazanych manazerti ze Schwan Cosmetics CR,
s.r.0. toto minéni nezastava. Problém pro Schwan Cosmetics CR, s.r.0o. mohou znamenat
respondenti v kategorii manazeru, ktefi jsou ve véku 26-35 let. Tito respondenti, oproti
starSim kolegiim, nemusi mit tolik zkuSenosti a navic zastavaji nazor, ze dalsi
vzdélavani jiz pro jejich pozici spiSe neni potieba. Problémem v obou spole¢nostech
dale miZe byt nazor respondentll v kategorii délnikli, ze dalsi vzdélavani jiz ke své
pracovni pozici nepotiebuji. Z tohoto divodu nemusi byt o nabidku nepovinného
vzdélavani zdjem, jak ukazuji vysledky otazky 10. Je nezbytné, aby si délnici uvédomili
dilezitost dalsiho vzdélavani a pfinosu nejen pro n¢, ale i pro celou firmu. Vzdélavani

by mélo byt zahrnuto jak ve strategii podniku, tak v celé podnikové kulture.
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Otazka 20: Myslite si, Ze pribéZné vzdélavani je:

Tabulka 20: Nazor zaméstnanci na duleZitost prubézného vzdélavani - pocty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit
Varianta Dé&lnik | THP |ManaZer| Celkem | Délnik | THP |Manazer| Celkem
pl% |(p| % |p| X | p|W]|p|N|(p|lW|p| % |p|%
Voelnj.l , 18| 38 (46| 70 | 6 | 43 | 70 | 55 |17| 20 |15/ 62 | 4 | 50 | 36 | 31
dalezité
Dulezité 18|/ 38 120130 | 8 | 57 |46 | 35151619 |38|4| 50|64 |55
Spise 6/12/0lo|o|o0|6|5]|2l2|0l0fo|o0]|2]2
nedulezité
Nedulezité 6112|100 | 0] O 6 514|500 1|0 0 4 3
Nevim o001 010 0 0 0 J10112 10| 0 | O 0 10| 9
Celkem 48|100|66|100| 14100 |128|100]|84|100|24|100| 8 | 100 |116|100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 22: Nazor zaméstnanci na dulezitost prabézného vzdélavani (v %)
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Vysledky

V souvislosti s otazkou 19 byla jako dalsi poloZena otazka zjist'ujici nazor zamé&stnancu,

jak je pro né dilezité pribézné vzdelavani. Vétsina respondentl ze Schwan Cosmetics

CR, s.r.0. povazuje prubézné vzdélavani za velmi dilezité (55 %) a dulezité (35 %).

Zbylych 10 % oslovenych zaméstnanct vyjadiilo postoj, Ze prubézné vzdélavani je pro
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n¢ spiSe nedilezit¢ a nedulezité. Pro respondenty z Leitheit, s.r.o. je pribézné
vzdélavani dulezité (55 %), pro 31 % velmi dilezit¢ a pro 5 % spiSe nedllezité
a nedilezité. Zaroven 9 % dotazanych nevi, za jak dulezit¢ ma pribézné vzdélavani

povazovat.

U oslovenych délnikd ze Schwan Cosmetics CR, s.r.o. pfevladd nazor, ze pribézné
vzdélavani je pro né ze 76 % velmi dilezité a dilezité. Presto si stale 24 % zaméstnanct
mysli, ze pribézné vzdelavani je spiSe nedulezit¢ a nedtlezité. VSichni THP si
uvédomuji dualezitost prubézného vzdélavani, a proto 70 % téchto zaméstnanct
odpovédélo, ze ho povazuje za velmi dilezité a 30 % povazuje vzdeélavani za dilezité.
Manazeti maji podobny ndzor a 43 % z nich uvedlo, ze pribézné vzdélavani je pro né

velmi dulezité a pro 57 % dotdzanych manazert je duleZzité.

Prevazna cast respondentll z kategorie délniktl v Leitheit, s.r.0. se domniva, Ze priabézné
vzdélavani je dulezité a velmi dulezité (81 %). Pouze 7 % dotazanych povazuje
vzdélavani za spiSe nedllezité a nedilezité, 11 % vSak nevi, jakou dulezitost maji
vzdélavani ptitadit. Pro oslovené THP je pribézné vzdélavani velmi dilezité (62 %)
a dalezité¢ (38 %) a pro dotdzané manazery je také velmi dilezité¢ (50 %) a dilezité

(50 %).

Diskuse

V obou spolecnostech pievlada nazor respondentt, Ze prubézné vzdélavani je velmi
dalezit¢ a dulezité. Zatimco 55 % respondenti ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o.
povazuje prubézné vzdélavani za velmi dilezité, stejné procento respondentii ho
Vv Leifheit, s.r.o. povazuje za dilezité. Za spiSe nedullezit¢ a nedutlezité povazuje
pribézné vzdélavani 24 % respondentl z délnické pozice ve Schwan Cosmetics CR,
s.r.0. a pouze 7 % respondentll ze skupiny délniki spolecnosti Leifheit, s.r.o. zvolilo
stejné odpovédi. Obecné si tedy dotdzani délnici uvédomuji dalezitost pritbézného
vzdélavani, ale podle vysledkl otazky 19 ho vétSina nepovazuje za nutné pro svou
pracovni pozici. Zaméstnavatelé by méli tyto respondenty presvédcit o skutecnosti, ze
vzdélavani je dilezité pro kazdou pozici ve spoleCnosti a noveé ziskané znalosti Ize
vyuzit k inovacim. Timto zpisobem mulize spolecnost ziskat konkurencni vyhodu.
U respondentli v kategoriich THP a manaZerti jsou vysledky v obou spole¢nostech
velmi podobné a vSichni dotdzani jsou piesvédceni o tom, Ze pribézné vzdelavani je
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velmi dilezit¢é a dulezité. Pozitivn¢ lze tedy ohodnotit skute¢nost, ze vSichni

respondenti z téchto kategorii se domnivaji, ze priabézné vzdélavani hraje vyznamnou

roli.

Otazka 21: Myslite si, Ze nabidka

zaméstnavatelem je dostate¢na?

vzdélavacich kurzii poskytovana

Tabulka 21: Nazor na nabidku vzdélavacich kurzi - poéty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit
Varianta Délnik | THP |Manazer | Celkem | Délnik | THP |Manazer | Celkem
p|l % |p|%|p| % | p|W|p|N | p|%|p| % | p|K

Ano 6112|2842 |2 |14 |36 |28|6| 7 (16|67 |0 | 0 | 22|19
Spise ano 12| 25 (30| 45 |10| 72 |52 | 40|34| 40 | 6| 25| 8 | 100 48 | 41
Spise ne 12(2516| 9 |2 |14|20|16]|36{43|0| 0 (0| O |36]|31
Ne 18/38 (2|4 0| 0 |20|16]|8|10|2| 8 |0| 0 |10] 9
Celkem 48|100|66|100| 14| 100 (128|100|84|100|24|100| 8 | 100 [116|100
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 23: Nazor na nabidku vzdé¢lavacich kurzi (v %)
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Vysledky

Dalsi otazka se snazila odhalit ndzor zaméstnanct, zda povazuji nabidku vzdélavacich
kurzl za dostatecnou. Pro 68 % respondentii ze Schwan Cosmetics CR, s.r.0. je nabidka
vzdélavacich kurzi dostate¢na a spiSe dostate¢nd. Zbylym 32 % se vSak nabidka zda
spiSe nedostatecnd a nedostatecna. V Leitheit, s.r.o. odpovédelo 60 % respondenttl, Ze
nabidka vzdélavani je dostateCnd a spiSe dostate¢na a 40 % ji povaZuje za spiSe

nedostate¢nou a nedostate¢nou.

V ramci jednotlivych kategorii ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. jsou nejvice
nespokojeni s nabidkou vzdélavacich kurzi respondenti ze skupiny délnikt. VétSina
téchto respondentit uvedla, ze nabidka je nedostatecna (38 %) a spiSe nedostate¢na
(25 %), zbylé casti nabidka spiSe vyhovuje (25 %) a vyhovuje (13 %). Osloveni THP se
z 87 % domnivaji, ze nabidka vzdélavacich kurzii je dostate¢nd a spiSe dostatecna
apouze 12 % vyjadfilo ndzor, ze nabidku povazuji za spiSe nedostatecnou
a nedostatecnou. Respondenti ze skupiny manaZzeri jsou s nabidkou spiSe spokojeni
(71 %) a spokojeni (14 %) a pouze 14 % z nich si mysli, ze nabidka vzd€lavacich kurzi

je spiSe nedostatecna.

Vice jak 1/2 oslovenych dé€lnikti z Leitheit, s.r.o. zvolila moznost, Ze nabidka
vzdélavacich kurzll je spiSe nedostatecnd a nedostateCnd a pro zbylou Cést je spise
dostatecna (40 %) a dostatecna (7 %). Respondentiim ze skupiny THP se zd4 nabidka
kurzi dostatecna (67 %) a 1/4 piijde spiSe dostateCna. Zbylym 8 % piipada zcela
nevyhovujici. Kazdy dotdzany manazer oznacil moznost, Ze nabidku vzdélavacich

kurzii povazuje za spiSe dostatecnou.

Diskuse

V obou spolecnostech shledavaji nabidku vzdélavacich kurzi jako nedostate¢nou
zejména respondenti z kategorie délnik. Je ziejmé, ze pro tuto kategorii zaméstnanct
neni urceno tolik vzdélavacich kurzii jako pro kategorie THP a manazert. Cilem
dopliujici otazky byla snaha zjistit, jaké kurzy by uvitali respondenti, kteti vidi nabidku
jako nedostate¢nou a spise nedostateCnou. Respondenti ze skupiny dé€lniki ve Schwan
Cosmetics CR, s.r.o. odpovidali, ze by uvitali kurzy anglického jazyka, kurzy
pocitatovych dovednosti a jazykové kurzy pro vyrobu. VSechny tyto kurzy dle

personalniho oddéleni spolecnost nabizi, ale jsou uréené¢ pouze pro kategorie THP
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a manazerd. V Leitheit, s.r.o. byly odpovédi stejné. Respondenti na délnické pozici by
nejvice uvitali kurzy némeckého a anglického jazyka a pocitacové kurzy. Tyto kurzy
jsou v této spolecnosti také uréené pouze pro vybrané THP a manaZery. Respondenti
z kategorie THP jsou v obou spolec¢nostech s nabidkou vzdélavacich kurzi prevazné
spokojeni, ale rozdily lze spatfit u respondentli v kategorii manazerti. Zatimco vSichni
osloveni manazefi z Leifheit, s.r.o. jsou s nabidkou vzdélavacich kurzt spise spokojeni,
ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. je nespokojeno 14 % dotazanych manaZerii. Osloveni
manazeii ve Schwan Cosmetics CR, s.r.0. maji vyssi naroky na vzdélavaci kurzy,

a proto by spolecnost méla vénovat vétsi péci oblasti vzdélavani manazert

Otazka 22: Jak Casto absolvujete vzdélavaci kurzy?

Tabulka 22: Cetnost vzdélavacich kurzi - poéty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit

Varianta Délnik | THP |Manazer | Celkem | Délnik | THP |Manazer | Celkem
pl% |(p| % |p| % | p | (p|lPD | p|lW|p| | p|%
Kazdy tyden 0| 0 |16|/24 |8 |58 2419|100 7294|5011 9

Jednou za olojojlojolo|o|olojlo|lolo|olo|o]|oO
mesic
:gﬁﬂ"u zactvit gl gl 9214|862/ 2|7/20/0l 019138

Jenouzapdl 1o | 0 |10/15 | 0| 0 [10| 8 6|7 3|13 2|25 |11 9

Jednouzarok (1838 (8|13 |2 |14 (28|21 (13|16 2| 8 |0| O |15 13

Nepravidelné, | 55| 67 26| 39 | 0 | 0 | 56|44 (48|57 |5 |21 |2 | 25 | 55|48
podle potieb

Jiné 000|002 |14| 2| 2 |15/18|0| 0 |0] O |15]13
Celkem 48|100|66|100| 14 | 100 | 128 |100|84|100|24|100| 8 | 100 | 116|100

Zdroj: Vlastni zpracovani

86



Graf 24: Cetnost vzdélavacich kurzi (v %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky

Dalsi otazka vedla ke zjisténi, jak Casto zameéstnanci absolvuji vzdélavaci kurzy.
Nejcastejsi odpoveédi ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. je nepravideln€, podle potieb
(44 %). Dale respondenti absolvuji vzdélavaci kurzy jednou ro¢né (21 %), kazdy tyden
absolvuje kurzy 19 % dotazanych, 8 % uvedlo, Zze kurzy navstévuji jednou za pul roku,
6 % jednou za ctvrt roku a nejméné 2 % navstévuji kurzy jinak, nez je uvedeno.
V Leitheit, s.r.o. také vétSina respondentli navstévuje kurzy nepravidelné, podle potieb
(48 %). Dale 13 % oslovenych uvadi, ze kurzy navstévuji jednou za rok a jinak, nez je
uvedeno. Kazdy tyden a jednou za ptl roku navstévuje vzdélavaci kurzy 9 %

respondentli a 8 % dotazanych je absolvuje jednou za ¢tvrt roku.

Respondenti z kategorie délnikii ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. navstévuji vzdélavaci
kurzy nejcastéji nepravidelné, podle potieb (62 %) a jednou za rok (38 %). Dotdzani
THP uvadi, Ze 39 % z nich absolvuje kurzy nepravidelné, podle potieb, 24 % se jich
ucastni kazdy tyden, 15 % jednou za pil roku, 13 % jednou za rok a 9 % jednou za Ctvrt
roku. Témér 3/5 respondentli ze skupiny manazerti se ucastni vzdélavacich kurzi kazdy
tyden a dale jednou za ¢tvrt roku (14 %), jednou za rok (14 %) nebo jinak, nez je

uvedeno (14 %).
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V Leifheit, s.r.o. se 57 % respondentii na délnické pozici ucastni vzdélavacich kurz
nepravidelné, podle potieb, 18 % uvadi jinou moznost, 16 % je absolvuje jednou za rok,
7 % jednou za pil roku a zbyla 2 % jednou za Ctvrt roku. Osloveni THP uvedli, ze
kurzy nejcastéji absolvuji kazdy tyden (29 %), jednou za Ctvrt roku (29 %), dale 1/5
zvolila moZnost nepravidelné, podle potieb, 13 % uvedlo, Ze kurzy navstévuji jednou za
pul roku a 8 % jednou za rok. Polovina respondenti na manazerské pozici odpovédéla,
ze vzdélavacich kurzi se ucastni kazdy tyden, 1/4 jednou za pul roku a zbyld 1/4

navstévuje kurzy nepravidelné, podle potieb.

Diskuse

VétsSina respondentti z obou spoleCnosti navstévuje vzdelavaci kurzy nepravidelné,
podle potieb. Nepravidelnost ve zminénych spolecnostech lze spatfit predevSim
urespondenti na dé€lnické pozici, jelikoz nabidka vzdélavacich kurzi od
zamé&stnavatelll je taktéZ nepravidelnd. SpiSe pravidelné se kurzl Gi¢astni respondenti
z kategorie THP v Leitheit, s.r.o., zatimco ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. u téchto
respondentli vice prevazuje nepravidelnost. Dotdzani manaZefi z obou spolecnosti
absolvuji kurzy surcitou pravidelnosti, avSak v Leitheit, s.r.o. je 25 % oslovenych

manazeru, kteti se vzde€lavacich kurzii Gcastni nepravidelné.

Personélni oddéleni v Leitheit, s.r.o. uvadi, Ze vzd€lavaci kurzy jsou planované na
zaklad¢€ pracovnich potieb a uvolnéného rozpoctu na vzdeélavani, proto je vétSina kurz

nepravidelnych a konaji se podle aktudlnich potfeb zaméstnancii.

Otazka 23: Toto mnoZstvi je pro Vas:

Tabulka 23: Spokojenost s ¢etnosti vzdélavacich kurzl - pocty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit

Varianta - N 1 N
Délnik | THP |ManaZer | Celkem | Délnik | THP |Manazer | Celkem
p|l % |p|%|p| % | p|W|p|%N | p|%|p| % | p|K
Vysoky 6|13/0| 00| O 6 | 5|22 |0|l0]|0] O 2| 2
Piiméieny 36| 74 |56| 85 |14 |100|106| 83 |46| 55 |22 92 | 8 | 100 | 76 | 66
Nizky 6|13(10/15|0| 0 |16 |12]|36|43|2| 8 |0| O |38 32
Celkem 48|100(66|100|14|100|128(100]|84|100|24|100| 8 | 100 |116(100

Zdroj: Vlastni zpracovani

88



Graf 25: Spokojenost s ¢etnosti vzdélavacich kurzi (v %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky

Tato otazka navazuje na otazku 22 a zjistuje, jak jsou zaméstnanci spokojeni s ¢etnosti
vzdélavacich kurzl. Pro 83 % respondentii ze Schwan Cosmetics CR, s.r.o. je frekvence
vzdélavacich kurzl pfiméfend, 12 % uvedlo, Ze je nizkéd a pouze pro 5 % dotdzanych
zaméstnancl je vysoka. Respondenti v Leifheit, s.r.o. si z 66 % mysli, Ze ¢etnost kurzli
je priméfend, ovSem na rozdil od pfedchozi spole¢nosti je zde 32 % respondenti, pro
které je mnozstvi vzdelavacich kurzii nizké. Pro zbyld 2 % dotdzanych je Cetnost

vzdélavacich kurzii vysoka.

Pro 3/4 respondentii na d€lnické pozici ze Schwan Cosmetics CR, s.r.0. je mnozstvi
vzdélavacich kurza pifiméfené, za vysoké ho povazuje 13 % téchto respondenti a pro
dalSich 13 % je toto mnozstvi nizké. Také respondenti ve skupin¢ THP nejcastéji
uvadeli, ze Cetnost vzdélavacich kurzl je pro né pfiméiend (85 %) a zbylych 15 % se
domniva, ze je nizka. VSichni dotdzani manazeti povazuji Cetnost vzdélavacich kurzh za
piiméienou.

Vice jak 1/2 dotazanych délnikd z Leifheit, s.r.0. vyjadfilo nazor, ze frekvence
vzdélavacich kurzl je pfiméfend, ale pro 43 % je nizka. Pro zbyla 2 % je tento pocet

vysoky. Pro 92 % oslovenych THP je frekvence vzdélavacich kurzi pfimétena a 8 % ji
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povazuje za nizkou. VSichni dotdzani manazefi si stejné jako Vv pfedchozi spole¢nosti

mysli, Zze frekvence vzdélavacich kurii je pfimétena.

Diskuse

Cetnost vzdélavacich kurzi je pfiméfend pro vétsinu respondentt ze Schwan Cosmetics
CR, s.r.o. (83 %) i Leifheit, s.r.o. (66 %). V obou spole¢nostech dotazani d€lnici
Vv otazce 22 nejcastéji uvedli, ze se ucastni vzdélavacich kurzli nepravidelné podle
potieb a toto mnozstvi vétSina povazuje za priméiené. V Leitheit, s.r.o. ho vSak 2/5
oslovenych délnikli povazuje za nizké. Diivodem mitize byt také to, ze nekteti dotdzani
délnici zvolili moZnost, Ze kurzy absolvuji jinak a zde se vyskytovali odpovédi, ze se
zadnych vzdélavacich aktivit neucastni. U vzdé€lavacich kurzii pro oslovené THP
prevazuje v Leifheit, s.r.o. ur¢ita pravidelnost, a proto ¢etnost kurzi 92 % respondentti
povazuje za piriméfenou. Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. také vétSina oslovenych THP
povazuje Cetnost vzdélavacich kurzii za pfimétenou, ale jelikoZ u nich stile pievlada
nepravidelnost v absolvovanych kurzech, je zde 15 % respondentt, pro které je tato
Cetnost nizka. VSichni dotdzani manazefi zobou spolecnosti povazuji cetnost

vzdélavacich kurzt za primétenou, i kdyz se jich nejcastéji uCastni kazdy tyden.

Otazka 24: Mate moZnost spolurozhodovat o vybéru vzdélavacich kurzi?

Tabulka 24: Moznost spolurozhodovat o vybéru vzdélavacich kurzi - pocty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit

Varianta Dé¢lnik | THP | Manazer | Celkem | Délnik | THP |Manazer | Celkem
p|l % |p|%|p| % | p|W|p|% | p|%|p| % | p|K

Ano 0|0 |26/39|6 |43 |32 |25(4 |5 |13|55|4 |50 |21]18
Spise ano 6112|2234 |6 |43 |34 (27|34 |7]129|2 |25 |12 |10
Spise ne 18138 (14|21 |0 | O |32 |25]18(21|2| 8 |2 | 25 |22|19
Ne 24150 |4 | 6 | 2|14 |30 |23|59/70(2| 8 |0O| O |61]|53
Celkem 48|100 |66 |100| 14 | 100 [128|100]84|100|24|100| 8 | 100 | 116|100

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 26: Moznost spolurozhodovat o vybéru vzdélavacich kurzi (v %)
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Vysledky

Cilem 24. otazky bylo zjistit, zda zaméstnanci mohou spolurozhodovat o vybéru svych
vzdélavacich kurzl. Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o0. jsou odpovédi respondentii zna¢né
vyrovnané. Moznost, Ze o vybéru svych vzdélavacich kurzi mohou rozhodovat a spise
rozhodovat zvolilo 52 % respondentl. Zbylych 48 % spiSe nemtize a viibec nemtize
o svych wvzdélavacich aktivitaich spolurozhodovat. Nejvice respondentd (72 %)
Vv Leifheit, s.r.o. odpovéd€lo, ze spiSe nema a vilbec nema moznost spolurozhodovat
0 vybéru vzdélavacich kurzii. Ostatni respondenti (28 %) tuto moZnost spiSe mayji
a maji.

Dle grafu 26 je patrné, ze vysledky jsou odlisné podle jednotlivych kategorii. Ve
Schwan Cosmetics CR, s.r.o. pouze 12 % respondenti z kategorie délnikli odpovédélo,
7e spiSe ma moznost spolurozhodovat o vybéru svych vzdélavacich kurzii, zbyla ¢ast
(87 %) tuto moznost spiSe nema a nema. Ve skupiné THP se nachéazi 73 % respondentt,
ktefi maji a spiSe maji moznost spolurozhodovat o vzdé€lavacich kurzech. Dotdzani
manazeii uvedli, ze také maji (43 %) a spiSe maji (43 %) moznost rozhodovat o svych
vzdélavacich kurzech. Pouze 14 % oslovenych manazeri uvedlo, Zze nemohou

0 vzdélavacich kurzech spolurozhodovat.

91



Na pozici d€lnikl v Leifheit, s.r.o. se nachdzi pouze 9 % respondentd, kteti uvedli, ze
maji a spiSe maji moznost rozhodovat o vybéru vzdélavacich kurza. Ostatni z nich spise
nemohou (21 %) a nemohou (70 %) o vzdélavacich kurzech spolurozhodovat. Daleko
vice o svém vzdélavani mohou a spiSe mohou rozhodovat respondenti ze skupiny THP.
Tuto moznost oznaCilo 84 % znich a zbylych 16 % uvedlo, Ze moZnost
spolurozhodovat o vzdélavacich kurzech spiSe nema a nema. Celkem 75 % dotazanych
manazeri odpovédelo, ze mohou a spiSe mohou rozhodovat o vzdelavacich kurzech,
kterych se budou ucastnit, avSak 1/4 je toho ndzoru, ze o téchto kurzech spiSe

rozhodovat nemuze.

Diskuse

V obou spole¢nostech o vybéru vzdélavacich kurzti nemohou spolurozhodovat zejména
osloveni dé€lnici, protoze vedeni samo urci, jaké vzdélavaci kurzy jsou pro jejich pozici
vhodné. Dle grafu 26 je ziejmé, ze o vybéru svych vzdélavacich aktivit mohou
rozhodovat spiSe respondenti ze skupiny THP a manazert. Ve spolecnosti Schwan
Cosmetics CR, s.r.o. se vSak nachazi vice respondenti ve skupiné¢ THP, ktefi spiSe
nemaji moznost spolurozhodovat o vybéru svych vzdélavacich aktivit. Osloveni
manazefi odpovidali v obou spole¢nostech velmi podobné. Zatimco ve Schwan
Cosmetics CR, s.r.o. je 14 % oslovenych manazert, ktefi nemohou spolurozhodovat
0 vybéru vzd€lavacich kurza, v Lefiheit, s.r.o. je téchto respondentt 25 %. Tuto
moznost by méla spole¢nost Schwan Cosmetics CR, s.r.o. i Leifheit, s.r.0. umoznit
vsem THP 1 manazerim. Tito zaméstnanci by méli mit moznost konzultovat
s personalnim oddélenim, které vzdélavaci kurzy povazuji za piinosné pro své pracovni

misto a chtéji se jich zicCastnit.
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Otazka 25: Jakou mozZnost Vam piinasi dalsi vzdélavani v podniku? (lze oznacit

vice moznosti)

Tabulka 25: Moznosti ziskané dal$im vzdélavanim - pocty odpovédi (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit
Varianta Dé&lnik | THP |Manazer | Celkem | Délnik | THP | Manazer | Celkem
pl% | p |%|p|%|p |%|lp |%ip|%|p || p|%

Vyssi finanéni

, 6 (13| 4 |6 2 |14]|12|9]| 6 |7|/0|0] 0| 0| 6 |5
ohodnoceni

Udrzeni si

. . 36|75| 24 |36 2 |14 | 62 |48] 45 |54|13|54| 2 | 25| 60 |52
pracovniho mista

Ziskani vyssi
kvalifikace

Pracovni postup 12125 8 |12 4 | 29|24 |19/ 15|18|2 |8 | 0 | O | 17 |15
Ziskani vyssi
pracovni
vykonnosti a
kvality prace, a tim
zvyseni efektivity

6 13|34 |52| 8 | 57|48 |38| 9 [11(12|50| 2 | 25| 23 |20

prace

f;ﬁf;ovam sebe {54150 58 |88| 12 | 86 | 94 |73| 20 |35/15(63| 6 | 75| 50 |43
Jiné ololo|ojlo|o|ololo|o|lo|lolOo|O]|O]oO
Pocet odpovedi 90| - |154| - | 36| - |280| - |114| - |52]| - | 12| - |178] -

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 27: Moznosti ziskané dal$im vzdélavanim (v %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky

Dalsi otazka méla za kol zjistit, jakou moznost pfindsi zaméstnanciim dalsi vzdélavani.
Témér 3/4 respondentti ze Schwan Cosmetics CR, s.r.0. uvedli, ze dalsi vzdélavani jim
pfinasi zejména to, Ze mohou zlepSovat sebe sama. Dale téméf 1/2 odpovédéla, Ze
prostiednictvim vzdélavani se snazi udrzet si své pracovni misto, 38 % uvedlo, Ze diky

A4

vzdélavani ziskaji vyssi kvalifikaci, 31 % tak ziskd vyS$i pracovni vykonnost a diky

I3

tomu zvysi efektivitu prace a 19 % dotazanych uvedlo, ze vzdélavani jim pfinese
pracovni postup. Zbylé casti respondentti (9 %) pfinasi vzdélavani vyssi financni
ohodnoceni. V Leifheit, s.r.o. jsou vysledky nésledujici: vice jak 1/2 respondentl
uvedla, Ze vzdélavani jim pfinaSi moznost udrzeni si pracovniho mista, 43 % se snazi
prostiednictvim vzdélavani zlepSovat sebe sama, 1/5 chce ziskat vyssi kvalifikaci, 19 %
diky vzdélavani ziska vyssi pracovni vykonnost a kvalitu prace a tim zvysi efektivitu
prace, 15 % uvedlo, Zze vzdélavani jim muze pfinést pracovni postup a podobné jako
Vv ptedchozi spole¢nosti 5 % respondentii odpovédélo, ze diky vzdélavani mohou ziskat

vyssi finan¢ni ohodnoceni.

V ramci dotazanych dé€lniki ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. se 3/4 shodli, ze
vzdélavanim si predevsim snazi udrzet pracovni misto, zaroven 1/2 chce zlepSovat sebe

sama a 1/4 se vzdélava kvili pracovnimu postupu. Ostatni moznosti jsou zastoupeny ze
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13 %. Respondenti ze skupiny THP nejcastéji uvadéli, ze diky vzdélavani mohou
zlepSovat své znalosti (88 %), vice jak 1/2 se snazi ziskat vyssi kvalifikaci, 39 % vidi
piinos vzdélavani v tom, ze mize zvysit efektivitu prace, 36 % se snazi udrzet si své
pracovni misto a nizké procento téchto respondentd vidi ptfinos vzdélavani v moznosti
pracovniho postupu a ziskdni vysSiho finan¢niho ohodnoceni. Dotdzani manazefi
povazuji vzdélavani za moznost zlepsit své znalosti a dovednosti (86 %), dale vice jak
1/2 chce ziskat vyssi kvalifikaci a zajistit vyssi efektivitu prace diky zvysSeni pracovni
vykonnosti a kvality prace, 29 % se domniva, ze vzdélavani jim umozni pracovni
postup a stejné procento respondentli vidi pfinos vzdélavani v ziskdni vySsiho

finan¢niho ohodnoceni a udrzeni si pracovniho mista.

V Leitheit, s.r.0. také nejvice respondentli na délnické pozici uvedlo, Ze prostfednictvim
vzdélavani se snazi udrzet si své pracovni misto (54 %). Podle 35 % dotazanych délniki
vzdélavani umoziuje zlepSovat sebe sama, 18 % uvadi moznost pracovniho postupu
a méné se vyskytuji také ostatni moznosti. U respondentii ze skupiny THP se vyskytu;ji
moznosti: zlepSovani sebe sama (63 %), udrZeni si pracovniho mista (54 %), ziskani
vyssi kvalifikace (50 %), ziskani vys$i pracovni vykonnosti a kvality prace a tim
zvySeni efektivity prace (42 %) a pracovni postup (8 %). U dotdzanych manazeri z této
spoleCnosti jsou vysledky nésledujici: zlepSovani sebe sama (75 %), udrZeni si
pracovniho mista (25 %), ziskani vyssi kvalifikace (25 %) a zvySeni efektivity prace

(25 %).

Diskuse

Tyto vysledky by nemély byt spole¢nostmi piehlizeny, jelikoz jejichz prostfednictvim
lze zaméstnance motivovat k Gcasti na dal§im vzd€lavani. Zatimco respondenti ve
Schwan Cosmetics CR, s.r.o. nejvice spatiuji pfinos vzdélavani ve zlepSovani sebe
sama, Vv Leifheit, s.r.o. respondenti vidi pfinos zejména v tom, ze si udrzi své pracovni
misto, a proto se vzdélavacich aktivit Gcastni. V obou spole¢nostech se predevsim
osloveni d€lnici snazi prostfednictvim vzdélavani udrzet si pracovni misto, naopak
nejvice oslovenych THP chce vzdélavanim zlepSovat sebe sama a stejnou moznost

uvedlo také nejvice dotdzanych manazerd.
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Spolecnost Leitheit, s.r.o. by méla vice podpofit zdjem zaméstnanci o neustalé

zlepSovani svych znalosti a dovednosti nez obavu ze ztraty zaméstnani, pokud se

vzdélavacich aktivit nebudou Gcastnit.

Otazka 26: PovaZujete vzdélavani pro VaSe pracovni misto za prinosna?

Tabulka 26: Nazor zaméstnancti na piinos vzdélavani - poéty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit
Varianta Délnik | THP |Manazer| Celkem | Délnik | THP |Manazer | Celkem
pl% |(p| % |(p| X | p|W]|p|N|(p|lW | p| % |p|%
Ano 18|38 (30|45 |8 | 57 |56 |44]19|10|15|62 |2 | 25|26 | 22
Spise ano 121 25 136|556 | 43 |54 42125130938 |6 | 75|40 | 34
Spise ne 1212510 0 | O 0 |12] 9 |35{42 0| 0 |0 0 | 35130
Ne 6(12|0| 0|0 0|6 |5]15/18|{0| 0 |0| O |15|14
Celkem 481100|66|100|14 | 100 |128|100|84({100|24({100| 8 | 100 (116|100
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 28: Nazor zaméstnanci na piinos vzdélavani (v %)
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Vysledky

Na otazku, zda zaméstnanci povazuji vzdélavani pro své pracovni misto za piinosna,

odpovédélo 86 % respondentti ze Schwan Cosmetics CR, s.r.0. ano a spiSe ano, zbylych
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14 % je presvédceno o opaku. V Leifheit, s.r.0. se v porovnani s pfedchozi spolecnosti
pouze 56 % respondentli domniva, Ze vzdélavani je ptfinosné a spise ptinosné pro jejich
pracovni misto. Ostatnich 44 % respondentii odpovédélo, Ze vzdélavani spiSe neni

a vubec neni pfinosné pro jejich pracovni misto.

Z hlediska kategorii ve Schwan Cosmetics CR, s.r.0. 38 % dotdzanych délnikd mini, Zze
vzdélavani pro jejich pracovni misto je spiSe nepiinosné a nepiinosné. Pro respondenty
z kategorie THP je vzdélavani spiSe piinosné (55 %) a ptinosné (45 %) a pro dotdzané
manazery je také piinosné (57 %) a spiSe piinosné (43 %). Pozitivn¢ Ize ohodnotit
skutecnost, ze zadny respondent z téchto dvou kategorii si nemysli, Zze by vzdélavani

bylo pro jejich pracovni misto nepiinosné.

Respondenti ze skupiny délnikt v Leifheit, s.r.o. jsou piesvédceni o tom, Ze vzdélavani
neni aspiSe neni pfinosné pro jejich pracovni misto, to uvadi 60 % dotazanych.
O piinosu je presvédceno 40 % dotazanych délnikd. Podobné jako v prvni spole¢nosti
se vSichni dotdzani THP domnivaji, Ze vzdélavani je pro jejich pracovni misto pfinosné
(62 %) a spise piinosné (38 %). A to plati i pro skupinu dotazanych manazert, ktefi
uvedli, Ze vzdélavani je piinosné (25 %) a spiSe ptinosné (75 %) pro jejich pracovni

misto.

Diskuse

Nézor, Ze vzdélavani neni a spiSe neni pfinosné pro pracovni misto, zastdvaji pouze
respondenti z kategorie délnikti ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o0. (37 %) i Leifheit, s.r.o.
(60 %). Toto minéni mohou dé€lnici ziskat ze stale se opakujici prace, kterou
vykondvaji. Snahou sice je uvést nové ziskané poznatky ze vzdélavacich kurzii do
praxe, ale zavedeny ,pracovni zivot firmy“ Casto vtahne délniky do rutiny, ktera
funguje v kazdé spolecnosti. Pozitivné lze ohodnotit skute¢nost, ze respondenti
z kategorii THP a manazeri v obou spolecnostech povazuji vzd€lavani pro jejich

pracovni misto za spiSe pfinosna a pfinosna.
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Otazka 27: Zménil(a) byste néco na vzdélavacich kurzech? (lze oznalit vice

moznosti)

Tabulka 27: Zména vzdélavacich kurzt - poéty (p) a %

Schwan Cosmetics CR Leifheit
Varianta Délnik | THP | Manazer | Celkem | Délnik | THP | Manazer | Celkem
pl 1% p|%|p|%|p | lp|W|p|%|lPp|%N|p | %
Ne 36|75(38|58| 6 |43 |80 |63|38|45(21(88| 6 | 75 | 65 |56

Ano - zménil(a) bych

nabidku kurzi 6(13/20/30) 0 | O | 26 |20]21|25/2 |8 | 2 |25 | 25 |22

AnNo - zménil(a) bych
obsah kurzt

Ano - vzdélavani
probihajici mimo
pracovnidobuzabira | 0 | 0|2 |3 | 2 |14| 4 |3]|6|7|0]0, 0] 0| 6 |5
prilis mého volného
casu

Ano - veskeré
vzdélavaci aktivity
by se mely konat v
ramci pracovni doby

Jiné 0,0{4/6] 4|29/ 8|6]0|]0]|0|O0O|O0]O0}| 0O
Celkem 54| - |72| - |14 | - |140| - |87| - |26]| - | 8 | - |121| -

Zdroj: Vlastni zpracovani

121252 3| 2 | 14|16 |13|17(20|{1 |4 | 0 | O | 18 |16

Graf 29: Zména vzdélavacich kurzi (v %)
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Vysledky

Cilem dalsi otazky je zjistit, zda by zaméstnanci néco zmenili na vzdélavacich kurzech.

Dle grafu 29 je patrné, Ze vétSina respondentii (63 %) ze Schwan Cosmetics CR, s.r.o.
by na vzdélavacich kurzech nic neménila. DalSich 20 % respondentii se pfiklani ke
zméné v nabidce kurzii, 13 % se domniva, ze veskeré vzdélavaci aktivity by se mély
konat vramci pracovni doby, 5 % dotdzanych by zménilo obsah kurzii a 3 %
respondentli uvadi, ze by mélo dojit ke zméné u kurz probihajicich mimo pracovni
dobu - tyto kurzy zabiraji piili§ volného ¢asu. Nékolik respondentt (6 %) zvolilo také
jinou odpovéd’ a uvedlo, ze by uvitali Sirsi vybér vzdélavacich kurzi a ze nekteré kurzy
zabiraji piili§ mnoho jejich pracovniho ¢asu. Vice jak 1/2 respondentt z Leifheit, s.r.o.
je se vzdélavacimi kurzy spokojena a nic by neménila. Podobn¢ jako v predchozi
spolecnosti by respondenti zménili nabidku kurzii (22 %), déale uvedli, ze veSkeré
vzdélavaci aktivity by se mély konat v rdmci pracovni doby (16 %), pouhych 6 %
dotdzanych by zménilo obsah kurzi a 5 % odpovédélo, Ze vzdélavani zabira prilis

volného ¢asu.

Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. by 3/4 respondentl z kategorie d€lnikiti vzdélavaci
kurzy neménili, 1/4 uvadi, ze by se vSechny kurzy mély konat v rdmci pracovni doby
al3 % dotdzanych d€lnikti by zménilo nabidku vzdélavacich kurzi. Téméet 3/5
oslovenych THP jsou se vzdélavacimi kurzy spokojeni, 30 % by vSak zménilo nabidku
kurzt, 9 % obsah kurzii a 6 % uvedlo jinou moznost, ve které vyjadfili nazor, ze by
uvitali vice kurzl. Nejcastéj$i odpovédi dotdzanych manazert bylo, Ze na vzdélavacich
kurzech by nic neménily (43 %), 29 % uvedlo jinou moznost a vyskytovali se zde
odpovédi, Ze chybi systematickd analyza vzd¢lavacich potfeb pro jednotlivé pozice
a zaméstnance a ze nekteré vzdélavaci kurzy zabiraji pfiliS mnoho pracovniho Casu.
Osloveni manazeii dale uvedli, ze by se veskeré vzdélavaci kurzy mély konat v ramci
pracovni doby (14 %) a Ze vzdélavani probihajici mimo pracovni dobu zabird pfili§

volného ¢asu (14 %).

Témer 1/2 oslovenych dé€lnikt z Leifheit, s.r.o. by na vzd€lavacich kurzech nic
nemeénila, 1/4 dotazanych by zmeénila nabidku kurz, 1/5 si pieje, aby veskeré
vzdélavaci kurzy probihaly v rdmci pracovni doby, 7 % se domniva, ze vzdélavani
probihajici mimo pracovni dobu zabira pfili§ volného €asu a 6 % by zménilo obsah

kurzii. VétSina dotdzanych THP je spokojena se vzdélavacimi kurzy (88 %), 8 % by
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zménilo nabidku kurzi, dalSich 8 % obsah kurzi a 4 % respondentl odpovédeli, ze by
se vSechny vzdélavaci kurzy mély konat v ramci pracovni doby. V kategorii manazera

jsou 3/4 respondentl spokojeni se vzdélavacimi kurzy a 1/4 by zménila nabidku kurzt.

Diskuse

I kdyz je vétSina respondentll z obou spolecnosti pfevazné spokojena se vzdélavacimi
kurzy, zhruba 1/5 by zménila nabidku kurzi. Respondenti by uvitali $irSi nabidku
vzdélavacich kurzi. Zejména respondenti z délnické pozice si pieji, aby vSechny
vzdélavaci aktivity probihaly v rdmci pracovni doby. Pokud se jedné o povinna skoleni
tak ty samoziejmé& v rdmci pracovni doby probihaji, ovS§em v minulych letech se dle
personalniho oddéleni uskutecnily vzdélavaci kurzy pro d€lniky, které se konaly mimo
pracovni dobu. Vzdélavaci kurzy obvykle konané mimo pracovni dobu, by mohly byt
uskute¢nény v ramci pracovni doby, pokud by castnici byli ochotni si dobu stravenou
na tomto kurzu napracovat. Dotizani THP =z Leifheit, s.r.o. jsou pfevazné se
vzdélavacimi kurzy spokojeni a totéz plati 1 pro téméf 3/5 téchto respondenti ve
Schwan Cosmetics CR, s.r.o. OvSem oproti Leitheit, s.r.o. je zde 30 % dotdzanych THP,
ktefi by zménili nabidku kurz. Osloveni manazeti z obou spolecnosti by taktéz ve
vétSiné piipadi vzdelavaci kurzy neménili, avSak ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o.
ncktefi dotdzani manaZeti uvedli, Ze ve spole¢nosti chybi systematickd analyza
vzdé¢lavacich potieb pro jednotlivé zaméstnance. Spole¢nost Schwan Cosmetics CR,
s.r.o by méla alespon pro zaméstnance ze skupiny manazerti vytvofit individualni plany
jejich vzdélavani. Tim by se sndze identifikovala mezera ve vykonech téchto
zaméstnancll a zaroven nabidka vzdélavacich kurzl by pro né mohla byt vytvorena ,,na

13

miru®.
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Otazka 28: Mate mozZnost ohodnotit kvalitu kurzi, které jste absolvoval(a)?

Tabulka 28: Moznost hodnoceni absolvovanych kurzi - pocty (p) a %

Varianta

Schwan Cosmetics CR

Leifheit

Dé&lnik

THP

Manazer

Celkem

Délnik

THP

Manazer

Celkem

P

%

p

%

P

%

p

%

p| %

p| %

p

%

p

%

Ano, po
ukonceni kurzt
vzdy probiha
vyhodnoceni
jejich kvality

13

44

67

57

58

45

10| 12

14| 58

24

21

Ano, ale
vyhodnoceni
kvality probiha
jen

u n¢kterych
kurzi

13

16

24

14

24

19

12| 14

25

21

18

Ne, po
ukong¢eni kurzi
po mn¢ zadné
hodnoceni
pozadovano
neni

36

74

29

46

36

62| 74

75

71

61

Celkem

48

100

66

100

14

100

128

100

84100

241100

100

116

100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 30: Moznost hodnoceni absolvovanych kurzi (v %)
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kurzl

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky

Otazka 28 ma za ukol zjistit, zda maji zaméstnanci moznost ohodnotit kvalitu
absolvovanych kurz. Téméi 1/2 respondent ze Schwan Cosmetics CR, s.r.0. uvedla,
ze po ukonceni kurzi vzdy probihd vyhodnoceni jejich kvality, 36 % vsak odpovédélo,
ze po ukonceni vzdélavaciho kurzu po nich Zadné vyhodnoceni pozadovdno neni
azbylych 19 % uvadi, Ze vyhodnoceni kvality probihd pouze u nékterych kurzi.
V Leitheit, s.r.o. 61 % respondentd uvadi, ze po ukonceni kurzli po nich zadné
hodnoceni pozadovano neni. DalSich 21 % uvedlo, Ze po ukonceni kurz vzdy probiha
vyhodnoceni jejich kvality a zbylych 18 % odpovédélo, Ze vyhodnoceni kvality probiha

jen u nékterych kurzi.

Podle 74 % respondentli z kategorie délnikii ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. neni
hodnoceni kvality vzdélavacich kurzti vibec pozadovano. Pouze 13 % dotazanych
uvadi, ze hodnoceni kvality probiha vzdy po ukonceni kurzi a stejné procento tvrdi, Ze
vyhodnoceni kvality probiha pouze u nékterych kurzl. Skute¢nost, ze po ukonceni
kurzi vzdy probihd hodnoceni jejich kvality, oznacilo 67 % respondent ze skupiny
THP, 24 % uvadi, Ze hodnoceni kvality probihd pouze u nékterych kurzii a pouze 9 % je
presvédceno o tom, ze po ukonceni kurzti po nich zddné hodnoceni pozadovano neni.
U dotazanych manazeri jsou vysledky takové, ze 57 % vzdy po ukoncéeni kurzi hodnoti
jejich kvalitu, 14 % hodnoti kvalitu pouze u nékterych kurz a 29 % tvrdi, Ze po nich

zadné hodnoceni pozadovano neni.

U respondentii na délnické pozici v Leitheit, s.r.o. jsou vysledky velmi podobné jako
u spolecnosti Schwan Cosmetics CR, s.r.o. Zhruba 3/4 téchto respondentii uvedli, Ze
hodnoceni kurzii po nich pozadovano neni, 14 % hodnoti kvalitu pouze u nékterych
kurzt a 12 % vzdy hodnoti kvalitu po ukonéeni vzdélavacich kurzi. U dotazanych THP
hodnoti vzdy kvalitu kurz 58 % respondentti, 29 % ji hodnoti pouze u nékterych kurza
a 13 % uvedlo, ze hodnoceni kvality kurzli po nich pozadovano neni. Nejvice
oslovenych manazeri odpoveédélo, Ze hodnoceni kvality kurzi po nich pozadovéano neni

a 25 % dodava, ze vyhodnoceni kvality probiha pouze u nékterych kurzi.

Diskuse

Zatimco témet 1/2 respondentli ze Schwan Cosmetics CR, s.r.o. uvedla, ze hodnoceni

kvality kurzi probihd vzdy po jejich ukonceni, v Leitheit, s.r.o. 61 % respondentt
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odpovédélo, ze po ukonceni kurzi po nich z4dné hodnoceni pozadovano neni. Tuto
moznost zvolilo pouze 36 % respondentll z prvni spole€nosti. To, u jakych kurzi je
pozadovano hodnoceni jejich kvality posuzuje spolecnost Leitheit, s.r.0. individudlné.
Podle persondlniho oddéleni je hodnoceni kvality kurzi pozadovano zejména
délnika z Leifheit, s.r.o. uvedli, ze hodnoceni kvality kurzi po nich pozadovano neni.
U respondentt v kategorii THP jsou v obou spole¢nostech podobné vysledky a kolem
3/5 téchto respondentii vzdy po ukonceni kurzii hodnoti jejich kvalitu. Rozdily mezi
spoleCnostmi lze spatfit u oslovenych manazerd. Zatimco ve Schwan Cosmetics CR,
s.r.o. vice jak 1/2 dotazanych manazeri vzdy hodnoti kvalitu vzd€lavacich kurzi,
Vv Leifheit, s.r.o. je 75 % téchto respondentt, po kterych hodnoceni kvality vzdélavacich
kurzii pozadovano neni. Zejména u manazerti by spolecnost Leitheit, s.r.o. méla zajistit
hodnoceni kvality vzdélavacich kurzii a ziskané informace by déle slouzily k snaz§imu

vyhledavani osvédcenych kurza.

Analyza vybranych dat pomoci chi-kvadrat testu

Pro zjisténi existence prokazatelného vztahu mezi dvéma znaky byla vybrana data
zadana do Microsoft Office Excel 2007, dale byly zjistény pozorované a ocekavané
Cetnosti a nasledné byla zvolena statisticka funkce chi-kvadrat test (CHITEST).
Vypocitana hodnota (p-value) byla porovnana s hladinou vyznamnosti a=0,05. Pokud
byla vypocitana hodnota mensi nez a=0,05, nulova hypotéza byla zamitnuta, v opa¢ném

piipadé nelze nulovou hypotézu zamitnout.

e Souvisi zdjem respondentli o nepovinné vzdélavani v jednotlivych spolecnostech

S pohlavim?
Ho: zajem respondentli o nepovinné vzdélavani neni zavisly na pohlavi

Ha: zdjem respondentl o nepovinné vzdélavani zavisi na pohlavi

Schwan Cosmetics CR, s.r.o.
a =0,05
p-value = 0,54706

o < p-value
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S 95% spolehlivosti nelze zamitnout nulovou hypotézu ve prospéch alternativni. Zajem
respondentli ve Schwan Cosmetics CR, s.r.0. o nepovinn¢ vzdélavani tedy neni zavisly

na pohlavi, coz znamend, Ze muzi 1 Zeny projevuji zajem o nepovinné vzdélavani stejne.

Leifheit, s.r.o.
a =0,05
p-value = 0,02434

o > p-value

S 95 % spolehlivosti 1ze zamitnout nulovou hypotézu ve prospéch alternativni. Zajem
respondentll v Leifheit, s.r.o. o nepovinné vzdélavani tedy zavisi na pohlavi.

O nepovinné vzdélavani se zajima vice muzi (69 %) nez zen (45 %).

e Souvisi zdjem respondentii o nepovinné vzdélavani s dosazenym vzdélanim?

Ho: z4jem respondentli o nepovinné vzdélavani neni zavisly na jejich dosazeném

vzdélani

Ha: zajem respondentl o nepovinné vzdélavani zavisi na jejich dosazeném vzdélani

Schwan Cosmetics CR, s.r.o.
a =0,05
p-value = 0,02014

o > p-value

S 95 % spolehlivosti Ize zamitnout nulovou hypotézu ve prospéch alternativni. Zajem
respondentli ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. o nepovinné vzdélavani zavisi na
dosazeném vzdélani. O nepovinné vzdélavani méa zdjem méné respondentll se

zakladnim vzdélanim (67 %) neZ respondentli s vysokoSkolskym vzdélanim (89 %).

Leifheit, s.r.0.
a=0,05
p-value = 5,5939*107

o > p-value
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S 95 % spolehlivosti 1ze zamitnout nulovou hypotézu ve prospéch alternativni. Zajem
respondentl v Leitheit, s.r.0. o nepovinné vzdélavani zavisi na dosazeném vzdélani.
O nepovinné vzdélavani ma zajem méné respondentii se zdkladnim vzdélanim (33 %)

nez respondenti s vysokoskolskym vzdélanim (87 %).

e Souvisi potieba respondentt déale se vzdélavat na své pracovni pozici s poctem

let pisobeni ve spole¢nosti?

Ho: potieba respondentli dale se vzdélavat na své pracovni pozici neni zavisla na poctu

let ptisobeni ve spolecnosti

Ha: potieba respondentl dale se vzdélavat na své pracovni pozici zavisi na poctu let

plsobeni ve spolecnosti

Schwan Cosmetics CR, s.r.o.
a =0,05
p-value = 0,28232

o < p-value

S 95% spolehlivosti nelze zamitnout nulovou hypotézu ve prospéch alternativni.
Potfeba respondentti ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. dale se vzdélavat na své pracovni

pozici neni zavisla na poctu let piisobeni ve spole¢nosti.

Leifheit, s.r.o.
a =0,05
p-value = 0,00537

a < p-value
S 95% spolehlivosti nelze zamitnout nulovou hypotézu ve prospéch alternativni.

Potfeba respondenti v Leifheit, s.r.o. dale se vzd€lavat na své pracovni pozici neni

zavisla na poctu let pisobeni ve spolecnosti.
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5. Diskuse

Podrobna diskuse byla provedena jiz u jednotlivych otazek v kapitole 4. V této kapitole

vvvvvv

CR, s.r.o0. a Leifheit, s.r.o.

Porovnani respondentii ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. a Leifheit, s.r.o.

V obou spolec¢nostech se vSichni respondenti ucastni Skoleni ze zakona, jelikoz toto

Skoleni musi absolvovat vSechny profese bez vyjimky.

s~

Mladsim respondentim ze Schwan Cosmetics CR, s.r.o. piinasi dalsi vzdélavani
zejména moznost zlepSovat svou osobu, zatimco starSi respondenti v Leifheit, s.r.o. se
prostfednictvim vzdélavani snazi udrzet si pracovni misto, jelikoZ maji spiSe obavu ze
ztraty zaméstnani. Pomoci téchto vysledki mohou zaméstnavatelé motivovat
zaméstnance k ochoté dale se vzdélavat. Spole¢nost Leifheit, s.r.o. by vSak méla vice
podpofit zajem zaméstnancli o neustdlé zlepSovani své osoby nez obavu ze ztraty

zameéstnani.

Porovnani délniki ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. a Leifheit, s.r.o.

Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. se ucastni vice respondentti na délnické pozici
nepovinnych vzdélavacich aktivit. Divodem muze byt skutecnost, Ze v této spolecnosti
je na délnické pozici zaméstnano vice mladSich respondentil, kteti zde nejcastéji pracuji
1-5 let a o nepovinné vzdélavani projevuji vyssi zdjem neZ dotazani délnici z Leifheit,

s.1.0., ktefi jsou starsi a zkuSené&j$i a vzdélavacich kurzii se spiSe neucastni.

Na persondlnim oddéleni v Leifheit, s.r.o. ziskdvaji informace o vzdélavacich kurzech
mluvei z vyroby, kteti je dale predavaji délnikiim, a timto zpisobem je informovano
95 % dotazanych délnikd. Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. neni zadny z oslovenych
d€lnikd informovan z personalniho oddé€leni a nadfizeni pracovnici informuji pouze
63 % z nich. Persondlni oddéleni ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. by mélo informovat
0 vzdélavacich kurzech alespont mluvei z vyroby (pfedni délniky), ktefi by informace

dale predali ostatnim délniktim.
O nepovinné vzdélavani se zajimaji spiSe mladsi respondenti na délnické pozici ve

Schwan Cosmetics CR, s.r.o., nez star$i respondenti v kategorii délnika v Leifheit,
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s.r.0., kde se o nepovinné vzdélavani nezajima 62 %. Z tohoto divodu také respondenti

ze skupiny d€lnikt v Leitheit, s.r.o0. nenavstévuji kurzy nepovinného vzdélavani.

Zhruba 1/3 respondentl ze skupiny d€lnikil v obou spole¢nostech neni spokojena s tim,
jak se zaméstnavatel vénuje jejich vzdélavani. Jedna se zejména o respondenty, ktefi se
zajimaji o moznost nepovinného vzdélavani, ale shledavaji ho jako neuspokojivé. Obé
spoleCnosti by se mély vice vénovat vzdélavani délnikli, nebot’ ziskdvani novych

znalosti vede k tvorb¢ inovaci na jejich pracovisti, které délnici znaji 1€pe nez manazefi.

K dal$imu vzdélavani nejsou v obou spole¢nostech motivovani zejména respondenti
z kategorie délnik. Spatna ¢ nedostate¢na motivace mohla byt diivodem nezajmu
téchto respondentii o nepovinné vzdélavani, a to zejména v Leifheit, s.r.o., kde nezajem

o nepovinné vzdélavani vyjadrili 3/5 respondentil z kategorie délnikd.

Rozvoj zaméstnanci neni v obou spolecnostech dostateCny zejména u respondentil
Vv kategorii délnikdi. O nedostatecném zdjmu zameéstnavatele o rozvoj zaméstnancu je
presvédcena 1/4 oslovenych délniki ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. a dokonce 1/2
téchto respondentti v Leifheit, s.r.o. Oba zaméstnavatelé se nejenom nedostatecné
zabyvaji rozvojem respondenti z kategorie délniku, ale také vice jak 3/5 znich
nemotivuje k dalsimu rozvoji. Spole¢nosti musi nejprve rozsifit a zkvalitnit péci
0 rozvoj délnikli a nasledné je vhodnym zplisobem motivovat k Gcasti na rozvojovych
kurzech. Rozvoj zaméstnancl ptispéje k rozsiteni jejich znalosti a také k maximélnimu

vyuZiti lidského potencialu. Tato skutecnost plati jak pro manaZery, tak pro délniky.

Témer vSem respondentim z kategorie délnikd nejsou v obou spolecnostech nabizené
kurzy profesniho a osobnostniho rozvoje. Téchto kurzl se €astni pouze 1/3 dotazanych
délnikt z Leitheit, s.r.o. Zaroven vsichni tito respondenti z obou spolecnosti
nenavstévuji kurzy profesniho a osobnostniho rozvoje z vlastni iniciativy. Respondenti
ze skupiny délniki maji zfejmé& dojem, Ze rozvojové kurzy pro svou pracovni pozici
nepotiebuji. Obé spoleCnosti by nemeély zanedbavat profesni i osobnostni rozvoj
délnikd, jelikoz ten je pro posun ke znalostni spolecnosti u délnikl stejné tak dulezity

jako u manazerti a THP.

Prestoze vétSina respondentl z kategorie délnikli z obou spolecnosti obecné povazuje
prabézné vzdelavani za dualezité ¢i dokonce velmi dilezité, ve Schwan Cosmetics CR,

s.r.0. si 1/2 dotdzanych délnikii mysli, Ze vzdélavani na jejich souc¢asné pracovni pozici
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neni nutné a v Letheit, s.r.o. toto minéni zastdvaji dokonce témét 3/4 respondentli
v kategorii d€lniki. Ob& spolecnosti by tedy mély vSechny dé€lniky piesvédcit
0 dtlezitosti vzdelavani na kazdé pracovni pozici, protoze jediné tak bude dochéazet

k inovacim a spole¢nost bude zvySovat svou konkurenceschopnost.

V obou spolecnostech je snabidkou vzdélavacich kurzii nespokojena vice jak 1/2
respondentli z kategorie délnikil. Zaroven osloveni d€lnici uvedli, ze vzdélavaci kurzy
se vétSinou konaji nepravidelné, podle potieb a s touto Cetnosti je nespokojeno 43 %
respondentu, ktefi si preji vice vzdélavacich kurzi. Tito respondenti v dopliujici otazce
odpovédéli, ze by uvitali pocitacové a jazykové kurzy, pomoci kterych by si chtéli
roz§itfit své znalosti. Jelikoz ncktefi tito respondenti musi ve vyrobé s pocitacem
pracovat, mély by jim ob¢ spolecnosti zajistit zdkladni a pokrocilé pocitacové kurzy,
které jim budou prospésné pro efektivnéjsi praci s pocitatem. Respondenti ze skupiny
délnikt si dale pteji jazykové kurzy, a jelikoz se jedna o zahrani¢ni spolec¢nosti, také
tyto kurzy mohou délnici vyuZit na své pracovni pozici. Céast respondentt z kategorie
d€lniki v obou spolecnostech si zaroven pieje, aby veskeré vzdélavaci kurzy probihaly
Vv ramci pracovni doby. Navrzené vzdélavaci kurzy by se mohly konat v pracovni dob¢,
pokud by ucastnici byli ochotni si dobu stravenou na kurzu napracovat a zaroven by to

nenarusilo vyrobu.

Porovnani THP ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. a Leifheit, s.r.o.

Informace o vzdé¢lavacich kurzech ziskavaji respondenti z kategorie THP v obou
spole¢nostech nejcastéji prostiednictvim e-mailu a z personalniho oddéleni. V Leifheit,
s.r.0. persondlni oddéleni hraje vyznamnou roli, nebot’ informuje vSechny oslovené THP
na rozdil od Schwan Cosmetics CR, s.r.0., kde informuje pouze 61 % respondenttl z této
kategorie. Respondenti se tak nemohou spolehnout na jediny zplsob ziskavani

informaci o vzdélavacich kurzech.

Respondenti z kategorie THP pfevazné jsou motivovani k dalsimu vzdélavani, avsak
zhruba 1/4 respondent z obou spolecnosti vyjadiila ndzor, ze nejsou motivovani ke
vzdélavani. Tito respondenti si vSak spiSe uvédomuji dillezitost vzdélavani na jejich

pozici a 0 moznost nepovinného vzdélavani se témér vSichni zajimaji.

VéEtsi nepravidelnost je pii absolvovani vzdéldvacich kurzii patrnd u respondentl

z kategorie THP ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o., nez v Leifheit, s.r.0. V Leifheit, s.r.o.
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se vice dba na vzdélavani THP a je zde zavedeny systém pravidelného vzdélavani.
Prestoze vétSina respondentti z kategorie THP povazuje v obou spolecnostech Cetnost
vzdélavacich kurzii za piiméfenou, ve Schwan Cosmetics CR, s.r.0. je 15 %
respondentt, ktefi ji povazuji za nizkou. Spole¢nost Schwan Cosmetics CR, s.r.o. by
meéla mit zavedeny systém pravidelného vzdélavani, ¢imz by zajistila vétsi spokojenost
THP s cetnosti vzdélavacich kurzti a pravidelné ziskdvani odbornych znalosti

potiebnych pro vykon prace.

Porovnani manazeru ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. a Leifheit, s.r.o.

Velké rozdily jsou patrné v kategorii manazeri v Leifheit, s.r.o0., kde se nepovinnych
vzdélavacich aktivit Gicastni pouze 1/2 respondentti, zatimco ve Schwan Cosmetics CR,
s.r.0. se jich ucastni 3/4 respondentli. Spolecnost Leifheit, s.r.0. by méla zabezpecit, aby
se vSichni manazeti GCastnili vzdélavacich kurzi zaméfenych predevSim na zménu

legislativy a udrZeli si tak v§eobecny piehled.

Odbornych kurzii pro profesni rozvoj se ve Schwan Cosmetics CR, s.r.0. ucastni pouze
43 % respondentl z kategorie manazerd, zatimco v Leitheit, s.r.o. se téchto kurza
ucastni 3/4 dotazanych manazerti. U mladSich respondentii, ktefi jsou zaméestnani na
manazerské pozici, by spole¢nost Schwan Cosmetics CR, s.r.o. méla podpofit jejich

ochotu profesné se rozvijet a dbat na kvalitu kurzl pro profesni rozvoj manazera.

Se zpusobem zaSkoleni na pracovni pozici byli téméf vSichni respondenti v obou
spole¢nostech spokojeni, av§ak u respondenti v kategorii manazera v Leifheit, s.r.o. je
patrna mirnd nespokojenost oproti témto respondentim ve Schwan Cosmetics CR, s.r.0.
V Leifheit, s.r.o. byla zcela spokojena pouze 1/4 respondentt v kategorii manazert a 1/2
byla spiSe spokojena. Zbyla 1/4 byla spiSe nespokojena, zatimco ve Schwan Cosmetics
CR, s.r.o. bylo spiSe nespokojeno pouze 14 % téchto respondentii a 43 % bylo zcela
spokojeno. Lze konstatovat, ze star$i respondenti v kategorii manazera v Leifheit, s.r.o.
maji vice zkusenosti se zaSkolenim na pracovni pozici, a proto jsou kriti¢téjSi nez
mladsi respondenti z kategorie manazeri ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. Nespokojeni
respondenti z kategorie manazer z Leifheit, s.r.o. si v dopliujici otazce stézovali na

nedostate¢né zaskoleni kvuli ¢asové tisni.

Pii zaskoleni na pracovni pozici je dulezité také mnozstvi poskytnutych informaci

apravé s mnozstvim informaci nebyli v obou spole¢nostech spokojeni zejména
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respondenti z kategorie manazeri. Tito respondenti uvadéli, ze se s nékterymi
informacemi sezndmili az v rdmci pracovniho procesu, piestoze jim meély byt sdéleny
jiz v okamziku zaSkoleni na pracovni pozici. Pro manazery je nezbytné dikladné se
seznamit se vSemi informacemi tykajici se chodu a fizeni spole¢nosti, a proto musi
zaméstnavatelé dbat na fadné predani vSech informaci. Timto zplisobem se zajisti snazsi

orientace novych manazeri a fadné fungovani spolecnosti.

Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. je vétSina dotdzanych manazera ve vékové kategorii
26-35 let a zfejme proto maji vSichni zajem o nepovinné vzdélavani a rozsifovani svych
znalosti. Naopak v Leifheit, s.r.o. jsou spiSe respondenti z kategorie manazeri ve véku
36-45 let, kteti zde pracuji 11-15 let a ti mohli dospét k ndzoru, ze dalsi vzdélavani jiz
nepotiebuji, a proto se o n¢j 12 % z nich nezajimé. Spole¢nost Leitheit, s.r.o. musi tyto
respondenty piesvédcCit o dilezitosti vzdélavani a investovat do jejich vzdélavani, aby

neztratili tempo s neustalym vyvojem.

Je zfejmé, Ze respondenti ze skupiny manazerti v obou spolecnostech jsou narocnéjsi
v oblasti vzd¢lavani, avSak z vysledkti je patrné, Ze oba zaméstnavatelé o jejich
vzdélavani pecuji. Kvalitné€j$i pé€i o vzdélavani manaZerii zfejmé zajiStuje Schwan
Cosmetics CR, s.r.o., jelikoz je zde zcela spokojeno 43 % respondentii, zatimco
v Leifheit, s.r.o. je zcela spokojeno pouze 25 % respondentd. Kvalitn€jsi péce
0 vzdélavani manaZzert je zapotiebi zejména ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o., protoZe
respondenti jsou zde zastoupeni v mladsi vé€kové kategorii a chybi jim starsi a zkuSeni

manazefi, kteti by své znalosti pfedavali mladSim koleglm.

Zatimco vSichni respondenti ze skupiny manazert v Leitheit, s.r.o. jsou spise
motivovani ke vzdélavani, ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. je 14 % respondenti, kteti
nejsou k dalsimu vzdélavani motivovani. Pozitivné lze ohodnotit, ze i kdyz cast
dotazanych manazerii spiSe neni motivovana, vSichni se zajimaji o moZzZnost

nepovinného vzdélavani.

Schwan Cosmetics CR, s.r.0. by mél zajistit kvalitnéj$i péci o rozvoj manazerd, protoze
na rozdil od Leitheit, s.r.o. je zde 14 % respondentii z kategorie manaZerti spiSe
nespokojeno s tim, jak se zaméstnavatel vénuje jejich rozvoji. Zaroven 28 % téchto
respondentli dodava, Ze je zaméstnavatel ani nemotivuje k dalSimu rozvoji. Mezi
respondenty ve skupiné manazeri jsou prevazné mladsi vekové kategorie, takze

zaméstnavatel musi vice pecovat o jejich osobnostni i profesni rozvoj a zarovein je
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motivovat k Gcasti na rozvojovych kurzech. Plati, Ze pokud jsou manazefi osobnostné

zralej$i, jsou také profesné zdatnéjsi.

Celkem 3/4 respondenttim v Kategorii manazeru v Leifheit, s.r.o. nejsou nabizené kurzy
pro profesni rozvoj. Péce této spolecnosti o profesni rozvoj respondentl ve skupiné
manazer neni tak kvalitni jako péce o profesni rozvoj téchto respondentii ve Schwan
Cosmetics CR, s.r.o. Zaroven se v Leifheit, s.r.o. nachazi 1/2 respondentt z kategorie
manazerl, ktefi kurzy profesniho rozvoje navstévuji z vlastni iniciativy, protoze citi
potiebu se dale profesné rozvijet, kdyz jim zaméstnavatel tyto kurzy spiSe nenabizi.
Druhad polovina, kterda nema zijem se z vlastni iniciativy profesné¢ rozvijet, jsou
respondenti z kategorie manazert ve véku 36-45 let a pracuji ve spole¢nosti 11-15 let.
Tito respondenti mohou mit dojem, Ze kurzy pro profesni rozvoj jiz nepotiebuji, a proto
je z vlastniho podnétu nevyhledavaji. Spole¢nost by se méla zamé&fit na zkvalitnéni péce
o profesni rozvoj manazeri, jelikoz cilem profesnich kurzi je prohloubit soucasné
odborné znalosti zaméstnancli a rozsifit jejich kompetence, aby mohli pievzit dalsi

ukoly a stali se tak flexibiln¢jSimi.

VSichni respondenti ze skupiny manazeri v obou spole¢nostech zastdvaji nazor, ze
prabézné vzdeélavani je dulezité a velmi dulezité, avSak ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o.
je témét 1/3 respondentli z kategorie manazeri, ktefi se domnivaji, Ze pro jejich
pracovni pozici neni nutné se dale vzdélavat. V této spoleCnosti jsou respondenti
z kategorie manazerti nejcastéji kratce po absolvovani vysoké Skoly, takze mohou mit
dojem, ze dal$i vzdélavani jiz neni potieba pro jejich pracovni pozici, ttebaze jsou
obecné presvédceni o dulezitosti vzdélavani. Spolecnost Schwan Cosmetics CR, s.r.o.
by m¢la tyto respondenty piesvédcit o dulezitosti neustalého vzdélavani a pfinosu nejen

pro né, ale i pro celou spolecnost.

V Leifheit, s.r.o. jsou vSichni respondenti =z kategorie manazeri s nabidkou
vzdélavacich kurzl spiSe spokojeni. Prestoze ve Schwan Cosmetics CR, s.r.0., je také
vétSina téchto respondentli spokojena, najde se zde 14 % dotdzanych manazerud, kteti
jsou s nabidkou vzdélavacich kurzi spiSe nespokojeni. Duvodem nespokojenosti muze
byt to, Ze mladsi respondenti v kategorii manaZeri jsou ndro¢ngjSi na nabidku
vzdélavacich kurzii. Pro tyto respondenty by méla spolecnost rozsifit a zkvalitnit

nabidku vzdélavacich kurza.
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Celkem 3/4 respondenti z kategorie manazert v Leifheit, s.r.o. nema moznost ohodnotit
kvalitu absolvovanych vzdélavacich kurzli, zatimco ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o.
vice jak 1/2 té€chto respondentii hodnoti kvalitu vzdélavacich kurzli vzdy po jejich
ukonceni. To, u jakych kurzi je pozadovano hodnoceni kvality posuzuje Leifheit, s.r.o.
V Leitheit, s.r.o. by mél byt vytvofen formulaf, prostiednictvim kterého by manazeti
vyjadiili svlj ndzor z hlediska kvality kurzii. Ziskané informace by dale slouzily

k snaz§imu vyhledavani kvalitnich kurzd.
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6. Zaver

Cilem diplomové prace byla charakteristika rozhodujicich forem vzdélavani ve
vybranych podnicich, jejich analyza ve vztahu k rozvoji lidskych zdroji a navrzeni

zmén vedouci k Zadoucimu stavu budouci znalostni ekonomiky.

Pro analyzu zminéné problematiky byly vybrany spole¢nosti Schwan Cosmetics CR,
s.r.o. se sidlem v Ceském Krumlove, zabyvajici se vyrobou dievénych kosmetickych
tuzek a Leitheit, s.r.o. se sidlem v Blatné, zabyvajici se vyrobou pfedméti pro
domécnost a bytovych textilii. V obou spolecnostech byly osloveny tii kategorie

zaméstnanct - délnici, technickohospodaisti pracovnici (THP) a manazefi.

Vysledky dotaznikového Setfeni spolecné s navrhy na zlepSeni budou piredany

persondlnimu oddéleni, které je mize vyuZit v ramci zlepSovani vzdélavaciho systému.

Dotazniky byly ve spole¢nosti Schwan Cosmetics CR, s.r.o. vyplnény 128 respondenty
a mezi nimi bylo 64 % zen. Celkem 58 % respondentli je zde zaméstnano 1-5 let
zdavodu neustalého pfijimani novych zaméstnanct v poslednich letech a 41 %
respondentt se nachazi ve vékové kategorii 26-35 let. Respondenti ze skupiny délnikt
jsou ze 73 % vyuCeni bez maturity, vice jak 1/2 respondentt z kategorie THP ma
stiedoskolské vzdélani a vSichni respondenti z kategorie manazerti jsou vysokoskolsky

vzdélani.

Ve spolecnosti Leitheit, s.r.o. bylo ze 116 respondenti 72 % Zen. Oproti predchozi
spole€nosti je zde 38 % respondentli zaméstnanych 11-15 let, jelikoz Leifheit, s.r.o.
V poslednich letech nepfijimd nové zaméstnance, ale spiSe propousti a nechava si
pfedevsim loajalni a zapracované zaméstnance. Celkem 37 % respondentii je ve v€kové
kategorii 36-45 let. Podobné jako v pfedchozi spolecnosti je zde 64 % respondenti
Vv kategorii délnik vyuceno bez maturity, 58 % respondentli z kategorie THP ma
sttedoSkolské vzdélani a 75 % respondentii v kategorii manazerh ma vysokoSkolské

vzdélani.

Podrobné porovnani obou spolecnosti bylo provedeno v diskusi a zde je soustfedén

rozbor nedostatkli a doporuceni pro jednotlivé kategorie.
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Kategorie délnikii ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. a Leifheit, s.r.o.

Zejména respondenti v kategorii délnikli z obou spolecnosti, ktefi se zajimaji 0 moznost
nepovinného vzdélavani, pocit'uji nedostateény zajem ze strany zaméstnavatele o jejich

vzdélavani a déale nejsou ke vzdélavani motivovani.

Respondenti z kategorie délnikti pocituji nedostateCny zajem o rozvoj a motivaci
K rozvoji ze strany zaméstnavatele. Spole¢nosti by se mély zabyvat nejen rozvojem
manazerd a THP, ale nemély by zapominat ani na rozvoj délnikt, ktery je pro znalostni

spole¢nost stejné tak dulezity.

Nekteti respondenti z kategorie delniki si v obou spole¢nostech pieji ucastnit se
jazykovych a pocitacovych kurzl, pomoci kterych by si rozsifili své znalosti. Jelikoz
tito respondenti mohou ziskané znalosti vyuzit ke své praci, méli by jim zaméstnavatelé

vytvoftit nabidku téchto kurzi.
Doporuceni:

e vice se vénovat vzdélavani délniki a motivaci ke vzdélavani, nebot’ rozSifovani

znalosti vede ke vzniku inovaci, a tim k ziskani konkuren¢ni vyhody;

e rozsifit a zkvalitnit péci o rozvoj d€lnikth a déale je vhodnym zplsobem
motivovat kGcasti na rozvojovych kurzech, nebot rozvoj piispiva

k prohlubovani znalosti a maximalnimu vyuziti lidského potencialu;

e vytvorit nabidku pocitacovych a jazykovych kurz s cilem rozsifit znalosti

d€lniki a zefektivnit jejich praci (navrh uveden v ptiloze 3).

Kategorie délniki ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o.

Personélni oddéleni pfimo neinformuje respondenty z kategorie délnikli o vzdélavacich
kurzech. Tyto informace ziskavaji zejména od nadtizenych pracovnikll nebo z nasténky,

avsak jednotlivé zdroje neinformuji vSechny délniky, ale spiSe se dopliiuji.
Doporuceni:

e prostfednictvim persondlniho oddéleni informovat o vzdélavacich kurzech
predni délniky a zajistit, aby vSichni tito zaméstnanci dale informovali svou
pracovni skupinu délnikt kvili vyssi informovanosti zaméstnanci o vSech

nabizenych vzdélavacich kurzech.
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Kategorie déIniki v Leifheit, s.r.o.

Pouze 6 % respondenti z kategorie délnikd se v Leifheit, s.r.o. Gcastni nepovinnych
vzdélavacich aktivit. Divodem miize byt, Ze mezi d€lniky jsou starSi a zkuSenéjsi
respondenti, ktefi jiz neprojevuji zdjem o nepovinné vzdélavani, a navic se podle

nékterych respondentl spolecnost dostate¢né nevénuje vzdélavani délniku.
Doporuceni:

e vénovat se motivaci délnikii a zvySovat jejich ochotu vzdélavat se, nebot’
vzdélavani vSech kategorii zaméstnancl je nezbytné pro posun do znalostni

spole¢nosti.

Kategorie THP ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o.

Personalni oddé€leni se v této spoleCnosti dostatecné nevénuje sdélovani informaci
0 vzdélavani respondentiim z kategorie THP, nebot’ informuje pouze 61 % respondentti
na rozdil od Leitheit, s.r.o0., kde jsou timto zplisobem informovani vSichni dotdzani

THP.

U respondentt v kategorii THP ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. je patrna vetsi
nepravidelnost pii absolvovani vzdélavacich kurzi. Ve Schwan Cosmetics CR, s.r.0. je
zaroven 15 % téchto respondentti nespokojeno s Cetnosti vzdélavacich kurzl a Cetnost
kurzi, které se konaji nepravidelné, povazuji za nizkou. Spole¢nost by méla zavést
systém pravidelného vzdélavani, které by zajistilo vEtsi spokojenost respondentil
v kategorii THP s ¢etnosti vzdélavacich kurzit a pravidelné ziskavani odbornych

znalosti potfebnych pro vykon prace.
Doporuceni:

e Vvetsi péce personalniho odd€leni o THP s cilem zlepsit informovanost o nabidce

vzdélavacich kurzi;

e zavést systém pravidelného vzdélavani THP za ucelem neustdlého ziskavani

odbornych znalosti potiebnych pro vykon prace.
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Kategorie manazera ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. a Leifheit, s.r.o.

Pti zaSkoleni na pracovni pozici nebyla s mnozstvim informaci spokojena zhruba 1/4
respondentli z kategorie manazeri v obou spolecnostech. Tito nespokojeni respondenti
doplnili, Ze se s nckterymi informacemi seznamili az v ramci pracovniho procesu,

prestoze jim mély byt sdéleny jiz v okamziku zaskoleni na pracovni pozici.
Doporuceni:

e pied zaskolenim manazert si peclivé pfipravit seznam vSech informaci, které
jsou dulezité pro jejich pracovni misto a nasledné tak zajistit sdéleni vSech
informaci podstatnych pro snazsi orientaci novych manazeri ve spolecnosti

a jeji fadné fungovani.

Kategorie manaZeri ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o.

Celkem 14 9% respondentli z kategorie manaZeri neni spokojeno stim, jak se
zaméstnavatel vénuje jejich rozvoji a navic 28 % respondenti dodava, ze je
zaméstnavatel nemotivuje k dalSimu rozvoji. Jelikoz se jedna o respondenty v mladsi
veékové kategorii, musi spole¢nost neustidle dbat na jejich osobnostni i profesni rozvoj

Z diivodu prohlubovani znalosti a maximalniho vyuziti jejich potencialu.

Vsichni respondenti ze skupiny manazeri ve Schwan Cosmetics CR, s.r.0. obecn¢
povazuji prubézné vzdélavani za dilezité, avsak témér 1/3 z nich je presvédcena o tom,
ze dalsi vzdé€lavani pro jejich pracovni pozici neni potfeba. Jedna se o respondenty, kteti
ve spolecnosti pracuji 1-5 let a jsou kratce po absolvovani vysoké Skoly, takze mohou
zastavat nazor, ze dalsi vzdélavani jiz neni potieba. Tyto respondenty musi spolecnost
presvédcit o dualezitosti neustadlého vzdélavani a pifinosu nejen pro né€, ale i pro celou

spole¢nost.

Upravit nabidku vzdélavacich kurzi pro manazery ze Schwan Cosmetics CR, s.t.0.,

Vv r

jelikoz cast respondentl z kategorie manazerii ma vySsi naroky na nabidku vzdé€lavacich

kurzl a uvadi, ze soucasna nabidka je pro n¢ spiSe nedostate¢na.
Doporuceni:
e 7zajistit vétSi pé¢i o rozvoj manazeri a zaroven vhodnou motivaci k Gcasti

manazerl na rozvojovych kurzech s cilem maximalné vyuZit jejich potencial;
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e piesvédcit vSechny manaZery o pfinosu vzdélavani pro né€ i pro celou spolecnost

a zajistit tak ochotu dale se vzdélavat a rozvijet sviij tvlrci potencial;

e rozSifit a zkvalitnit nabidku vzdélavacich kurzli pro manaZery za ucelem zvyseni

jejich spokojenosti a rozsifeni jejich znalosti a dovednosti.

Kategorie manazeri v Leifheit, s.r.o.

V Leifheit, s.r.o. se nepovinnych vzdélavacich kurzi Uc€astni pouze 1/2 respondentl
z kategorie manazerd, jelikoz oproti druhé spole¢nosti je zde vice téchto respondentli ve
star§i vékové kategorii a z tohoto divodu mohou mit dojem, ze vzdélavaci kurzy jiz
nepotiebuji. Je zde také Cast respondentii z kategorie manazera, ktefi se oproti druhé
spolecnosti o nepovinné vzdélavani vibec nezajimaji. Tyto respondenty by méla
spole¢nost presvédéit o dilezitosti vzdélavani a investovat do jejich vzd€lavani, aby

neztratili tempo s neustalym vyvojem.

V kategorii manazeri je v Leifheit, s.r.o. se zaskolenim na pracovni pozici spiSe
nespokojena 1/4 respondentd, kterd uvedla, Ze jejich nespokojenost spocivala zejména
v asové tisni pifi zaSkoleni. V této spolecnosti jsou ve skupiné manazert spise starsi
respondenti s vétsimi zkuSenostmi, a protoze jiz maji jisté piedstavy o zaSkoleni na

pracovni pozici, mohou 1épe ohodnotit kvalitu zaskoleni.

PéCe o profesni rozvoj manazert v Leifheit, s.r.o. neni tak kvalitni, jako Vv druhé
spoleCnosti, protoze 3/4 respondentl ze skupiny manazerti uvedli, ze jim nejsou
nabizené kurzy profesniho rozvoje. Zaroven 1/2 respondenti z kategorie manaZert
Vv Leitheit, s.r.0. nenavs§tévuje tyto kurzy z vlastni iniciativy. Jedna se o respondenty ve
veku 36-45 let, ktefi ve spolecnosti pracuji 11-15 let a mohou mit dojem, Ze kurzy

profesniho rozvoje jiz nepotiebuji, a proto je ani nevyhledavaji z vlastni iniciativy.

VétsSina respondentll z kategorie manazeri nehodnoti kvalitu vzdélavacich kurzi,
protoze takové hodnoceni po nich neni vyZadovéano. Kvalita vzdélavacich kurzl se
hodnoti pouze u nékterych naro¢néjSich kurzli, avSak zaméstnavatel by mél toto
hodnoceni zajistit u vSech kurzi. Manazeti by prostfednictvim formuldie ohodnotili
kvalitu vzdélavacich kurzi a ziskané informace by dale slouzily k snaz§imu

vyhledavani kvalitnich kurza ¢i osvédcenych spolecnosti zajist'ujicich vzdélavani.
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Doporuceni:

e zabezpeCit UCast vSech manazeri na vzd¢lavacich kurzech zaméfenych

predevsim na zménu legislativy z divodu udrzeni jejich vSeobecného piehledu;

e vyhradit si dostatek ¢asu pro zaskoleni manazeri a zvysit tak kvalitu Skoleni

a spokojenost manazert se zaSkolenim na pracovni pozici;

e vytvorit Sir$i nabidku kurzl pro profesni rozvoj, zvysit péci o profesni rozvoj
Mmanazerti a presveédCit vSechny manazery o dulezitosti neustdlého profesniho

rozvoje, ktery prispiva Kk pozadovanému zlepSovani podnikovych procest;

e vytvorit formulaf pro hodnoceni kvality vzdélavacich kurzl s cilem usnadnit
vyhledavani kvalitnich kurzi ¢i osvédCenych spolecnosti zajistujicich

vzdélavani.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti tvoii dulezitou oblast v fizeni lidskych zdroja.
Spolec¢nosti si musi uvédomit, ze zaméstnanci a jejich potencidl predstavuji vyznamnou
konkurenéni vyhodu, a proto musi neustale usilovat o zlepSovani systému vzdélavani
zaméstnancl. Spolecnosti musi své zaméstnance neustdle podporovat k ziskavani
novych a prohlubovani stavajicich znalosti a dovednosti, i kdyz v soucasné dob¢ si
zaméstnanci vice zacinaji uvédomovat nezbytnost neustdlého vzdélavani a rozvoje.

Timto smérem se 1ze posunout ke znalostni spole¢nosti a uspét v globalizovaném svéte.
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7. Summary

The aim of the diploma thesis called ,,Education and human resources development in
selected companies® is to highlight the prevalent forms of education in selected
companies, to analyze them with regard to human resources development and to

propose changes leading to improve the future knowledge economy.

Two companies have been selected for research: Schwan Cosmetics CR, Ltd., based in
Cesky Krumlov, which produces wooden cosmetic pencils, and Leitheit, Ltd., based in

Blatna, producing domestic utensils and fabrics.

To assess the education levels and human resources development in aforementioned
companies, questionnaires and unguided interviews with heads of personnel
departments were used. The informations from unguided interviews served as additional
source of informations to be used in discussion about the questionnaires. Three
categories of employees were selected for research: workers, administrative staff and

managers.

The results of questionnaires were processed and suitably complemented by verbal
evaluation, which sums up the acquired information about education and human
resources development in both companies. The thesis concludes with a summary and an
analysis of the most important results from both companies, as well as practical

recommendations which should lead to improvement of the knowledge economy.

The results of questionnaires together with improvement proposals will be handed over
to personnel departments to be used for education improvement and knowledge

economy development.

Education and human resources development is an important segment of human
resources management and companies should realize that their employees and their
potential may become an important advantage over their competitors. This is why
companies should always encourage their employees to acquire new knowledges and
skills. This is the way how to achieve the knowledge economy level and to succeed in

the globalized world.

Key words: education, human resources development, knowledge economy, employees,

human resources management.
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11. PFilohy

Priloha 1: Organiza¢ni struktura Schwan Cosmetics CR, s.r.o.
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Ptiloha 2: Organizaéni struktura Leifheit, s.r.o.
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Ptiloha 3: Navrh pocitacovych kurzl

Navrh pocitacovych kurzi pro zaméstnance na délnické pozici

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze respondenti z kategorie délnikii v obou
spolecnostech maji zdjem o pocitacové kurzy. JelikoZ néktefi z nich musi ve vyrobé
S pocitaem pracovat, mohou tyto kurzy vyuzit na své pracovni pozici. Cilem téchto

kurz je rozsifeni znalosti délnikd a zefektivnéni jejich prace.

Popis kurzu

Z diivodu vzdélavani vétsiho poctu délnikt byly zvoleny pocitaCové kurzy v prostorach
Schwan Cosmetics CR, s.r.0. a Leifheit, s.r.o. Vyhodou tohoto zptisobu vzdélavani je
uspora finan¢nich prostiedki, ispora ¢asu zaméstnancli a moznost individualnich feseni
pozadavkll zaméstnanct. Pro zajiSténi pocitacovych kurzii byly uvazovany vétsi
vzdélavaci spolecnosti z okoli obou podniki, jelikoz Schwan Cosmetics CR, s.r.o.
I Leifheit, s.r.o. potfebuji zajistit tzv. mobilni ucebny pro vyuku. VéEtsi vzdélavaci
spoleCnosti tuto moznost obvykle zajistuji, takze zdkaznik musi zajistit pouze vhodnou

mistnost pro zajisténi kurzi.

Soucasti nabidky je:

° zfizeni ucebny,

° zajisténi kvalifikovaného stalého lektora,

. zajisténi literatury k pocitacovym kurzim,

o osvédceni o absolvovani pocitacovych kurzii pro absolventy.

Pocitacovy kurz: zaklady obsluhy osobniho po¢itace

Délka kurzu je stanovena na 20 hodin a bude vypsan na dobu 10 tydnt (jeden den
V tydnu 2 hodiny). Kurzu se zacastni 10 zaméstnanci na pozici délnik. Po ukonceni
kurzu bude absolvent znat vlastnosti a popis pocitace, bude se orientovat v prostiedi
Windows, pouzivat pocitacovou sit’, internet a elektronickou posStu. Dale bude mit
zakladni znalosti z MS Word a Excel. Po¢itatovy kurz bude ukoncen testem a tcastnici

ziskaji osvédceni o absolvovani kurzu.



Ramcova osnova:

—

. tyden: Givodni seznameni s PC a Windows

. tyden: podrobny popis ovladdacich prvka programii

. tyden: uvod do pocitacovych siti

. tyden: internet, elektronicka posta

. tyden: zaklady v programu MS Word

. tyden: formatovani dokumentu, prace s textem

. tyden: zéklady v programu MS Excel, prace v tabulce
. tyden: jednoduché vypocty v tabulce, vytvareni grafii

O 00 I N N B~ W DN

. tyden: zékladni funkce v Excelu

10. tyden: zavérecny test

Kalkulace pocitacovych kurzii:
Piimé mzdy a odmény:

¢ Odmeéna externiho lektora 450 K¢/hodinu.
Ostatni pfimé naklady:

e C(Cestovné 9,50 K¢/km.

e Pro Schwan Cosmetics CR, s.r.o. se poéita vzdalenost z Ceskych Budéjovic do
Ceského Krumlova (a zpét) - 50 km.

e Pro Leifheit, s.r.o. se po¢ita vzdalenost z Plzné do Blatné (a zpét) - 120 km.
Najem vyucovaci techniky:

e Schwan Cosmetics CR, s.r.o. i Leitheit, s.r.o. od spolecnosti zajistujici
vzdélavani vyuziva tzv. mobilni uebnu a za poskytnuti veskerého potiebného

zafizeni je ctovano 1000 K¢/vyukovy den.



Néklady na pocitacové kurzy pro Schwan Cosmetics CR, s.r.0.

Piimé mzdy a odmény celkem (K<) 9000
Odmeéna lektora za kurzy 450 x 20 = 9000
Ostatni pfimé naklady celkem (K<) 14 750
Cestovné lektora 50 x 9,50 x 10=4 750
Néjem vyuc€ovaci techniky 1000 x 10 =10 000
Celkové néklady (K<) 23 750

Zdroj: Vlastni zpracovani

Néklady na pocitacové kurzy pro Leifheit, s.r.o.

Pfimé mzdy a odmény celkem (K<) 9 000

Odmeéna lektora za kurzy 450 x 20 = 9000
Ostatni pfimé néklady celkem (K¢) 22 400
Cestovné lektora 120 x 9,50 x 10=11 400
Néjem vyucovaci techniky 1000x 10 = 10 000
Celkové néaklady (K<) 31400

Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkové naklady na pocitacové kurzy pro délniky ve Schwan Cosmetics CR, s.r.o. byly
stanoveny na 23 750 K¢ a pro Leitheit, s.r.0. na 31 400 K¢.




Pfiloha 4: Dotaznik

Dotaznikové Setieni

Vézeny respondente,

obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni dotazniku, ktery se tykd vzdélavaciho systému ve
Vasem podniku. Dotaznik je zcela anonymni a vysledky budou pouzity k vypracovani mé
diplomové prace na téma ,,Vzd¢€lavani a rozvoj lidskych zdroji ve vybranych podnicich.
Prectéte si prosim otdzky a zakrouzkujte nebo doplite vhodnou odpovéd. Vyplnéni

dotazniku nepotrva déle nez 10 minut.

Dé¢kuji Vam za Vas cas a ochotu.
Lucie Kovarova

studentka Jihogeské univerzity v Ceskych Budgjovicich

1. Jaké je VaSe pohlavi?
e muz

e 7ena

2. Jak dlouho pracujete ve firmé?

e méné nez 1 rok

e 1-5]et
e 6-10 let
e 11-15let

e vicenez 15 let

3. Jaky je Vas vék?

e do 25 let

o 26-35]Iet
o 36-45Iet
o 46-55let

e 56 avice let

4. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
e zikladni

e vyuceni bez maturity



e vyuceni s maturitou
o stfedoskolské
e vyssi odborné

e vysokoskolské

5. V podniku se uc¢astnim: (Ize oznacit vice moznosti)
e povinného skoleni ze zékona (napt. BOZP, PO, skoleni fidi¢d, apod.)
e nepovinnych vzdélavacich aktivit
e odbornych kurzi pro osobnostni rozvoj

e odbornych kurzl pro profesni rozvoj

6. Kolik $koleni ze zikona béhem roku absolvujete?
e 0
e 1-5

e vicenez5

7. Kde ziskavate informace o Skoleni ze zakona ¢i dalSich vzdélavacich
arozvojovych kurzech? (Ize oznacit vice moznosti)
e e-mailem
® Znasténky
e Z personalniho oddéleni
e od nadfizeného

o jinak (UVEdte) ..oovveveeeiiieii e

8. Byl(a) jste spokojen(a) se zpusobem zaskoleni na Vasi pozici?
e ano
e spiSe ano
e spiSene

e e

V pripadé, Ze jste nebyl(a) nebo spiSe nebyl(a) spokojen(a) se zpiisobem zaSkoleni na
Vasi pozici, uved’te diivod nespokojenosti.



9. Byl(a) jste spokojen(a) s mnozstvim informaci ziskanych p¥i zaskoleni na Vasi

pozici?

e ano

e spiSe ano
e spiSene

e e

V pripadé, Ze jste nebyl(a) nebo spiSe nebyl(a) spokojen(a) S mnoZstvim informaci
ziskanych p¥i zaSkoleni na Vasi pozici, uved’te diivod nespokojenosti.

10. Zajimate se 0 moZnost nepovinného vzdélavani ve Vasi firmé?
e ano

e e

11. Vénuje se podle Vas firma dostate¢né vzdélavani zaméstnanci?
e ano
e spiSe ano
e spiSene

e e

4

12. Motivuje Vas zaméstnavatel k dalSimu vzdélavani?
e ano
e spiSe ano
e spiSene

e e

13. Vénuje se podle Vas firma dostate¢né rozvoji zaméstnanci?
e ano
e spiSe ano
e spiSe ne

e e



14.Motivuje Vas zaméstnavatel k dalSimu rozvoji?
e ano
e spiSe ano
e spiSene

e e

15.Nabizi Vam firma odborné kurzy ¢i seminare pro Vas profesni rozvoj?
e ano

e e

16.Nabizi Vam firma odborné kurzy ¢i seminare pro Vas osobnostni rozvoj?
e ano

e e

17.Navstévujete z vlastni iniciativy odborné kurzy ¢i seminare z divodu Vaseho
profesniho rozvoje?
e ano

e e

18.Navstévujete z vlastni iniciativy odborné kurzy ¢i seminare z divodu Vaseho
osobnostniho rozvoje?
e ano

e e

19. Myslite si, Ze pro Vasi pozici, na které v soucasnosti pracujete, je nutné se dale
vzdélavat?
e ano
e spiSe ano
e spiSene

e e

20. Myslite si, Ze priibéZné vzdélavani je:
e velmi dilezité

o dulezité



e spise nedulezité
e nedulezité

e nevim

21. Myslite si, Ze nabidka vzdélavacich kurzi poskytovana zaméstnavatelem je
dostatecna?
e ano
e spiSe ano
e spiSene

e e

V pripadé, Ze nabidka vzdélavacich kurzi, které Vam poskytuje zaméstnavatel, je

nedostatecna nebo spiSe nedostate¢na, uved’te, jaké kurzy byste uvital(a)?

22.Jak casto absolvujete vzdélavaci kurzy?
e kazdy tyden
e jednou za mésic
e jednou za ¢tvrt roku
e jednou za pul roku
e jednou zarok
e nepravidelné, podle potieb

®  JINAK (UVEATE) c.vvieiiiieiiet ettt et enaan

23.Tato Cetnost je pro Vas:
e vysoka
e pifiméfena

e nizka

24.Mate moZnost spolurozhodovat o vybéru vzdélavacich kurzi?
e ano
e spiSe ano
e spiSene

e e



25.Jakou moznost Vam piinasi dal$i vzdélavani v podniku? (lze oznacit vice

moznosti)

vyssi finan¢ni ohodnoceni

udrzZeni si pracovniho mista

ziskani vyssi kvalifikace

pracovni postup

ziskani vyssi pracovni vykonnosti a kvality prace, a tim zvyseni efektivity prace

zlepsSovani sebe sama

JINE (UVEAEE) eveeneieieeiie ettt et sttt et e ete et e et este e b e ebb e b e es e ns e e nrne s

26.PovaZujete vzdélavani pro Vase pracovni misto za prinosna?

ano
spisSe ano
spise ne

ne

27. Zménil(a) byste néco na vzdélavacich kurzech? (Ize oznacit vice moznosti)

ne

ano - zménil(a) bych nabidku kurzi

ano - zmeénil(a) bych obsah kurzt

ano - vzdeélavani probihajici mimo pracovni dobu zabira pfili§ mého volného
casu

ano - veskeré vzdélavaci aktivity by se mély konat v rdmci pracovni doby

JINE (UVEA™) veuviieeieeeii ettt sttt et se e e e bbb e

28. Mate moznost ohodnotit kvalitu kurzu, které jste absolvoval(a)?

ano, po ukonceni kurzii vzdy probiha vyhodnoceni jejich kvality
ano, ale vyhodnoceni kvality probihd jen u nékterych kurzii

ne, po ukonceni kurzi po mné Zadné hodnoceni pozadovano neni



