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Anotace

Cilem diplomové préace je zmapovat systém firemniho vzdélavani na konkrétni
vybrané organizaci, ktera poskytuje toto vzdélavani nejen svym zaméstnanctm, ale i
zaméstnanclm partnerskych pobocek, tzv. franchisantd, a ovéfit si vliv tohoto
vzdélavani na stabilitu, loajalitu a vykon zaméstnancd, jak ve vybrané organizaci, tak
u franchisantl. V préaci nejprve popisuji formy podnikani, Fizeni lidskych zdrojd
Vv organizaci, a poté se zaméfuji na firemni vzdélavani a jeho prinosy. V praktické Casti
analyzuji vzdélavaci proces ve vybrané organizaci a dotaznikovymi Setfenimi ovéruiji,
jak pfinos tohoto vzdélavani vnimaji franchisanti a zaméstnanci samotni, a zda ma

poskytované vzdélavani vliv na stabilitu, loajalitu a vykon zaméstnanc.

Kli¢ové pojmy

Firemni vzdélavani, formy vzdélavani, franchisant, franchisor, karierni rdst,
liniovy manaZzer, loajalita, metody vzdélavani, personalista, fizeni lidskych zdrojd,

stabilita, vykon, zaméstnanec.

Analyzy, dotaznikova Setfeni, interview, pfipadove studie.



Annotation

The aim of this thesis is to map the system of corporate training specific to the
selected organization that provides this training not only their employees, but also
employees of partner branches, called franchisees, and verify the effect of education
on stability, loyalty and performance, both in the selected organization and the
franchisees. The paper first describes a form of business, human resource management
in the organization, and then focus on corporate education and its benefits. In the
practical part | analyze the learning process in a selected organization and
questionnaire verify how the benefits of this training Franchisees and employees
perceive themselves, and that has provided education affect the stability, loyalty and
employee performance.

Key words

Career growth, corporate education, employee, forms of education, franchisee,
franchisor, human resources management, line managers, loyalty, methods of training,

personnel, performance, stability.

Analysis questionnaire, case study, interview.
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UvoD

V dne$ni dobé, kdy si vétSina organizaci uvédomuje dlleZitost lidského
kapitalu jako konkurenéni vyhody, se v mnohych firméach za¢ind klast diraz na
vzdélavani zameéstnancll. Zaméstnanci se diky vzdélavani stavaji flexibilnimi. A
organizace se tak jednoduseji a rychleji mohou pFizplisobovat poZadavkim trhu.
Stavaji se konkurence schopnymi, a mohou tak snadnéji obstat velkému tlaku na trhu,
aniZz by museli hledat zaméstnance nové. Firemni vzdélavani se tak stava jednou z
klicovych oblasti kazdé organizace a je Ukolem nejen personalnich GtvarC, ale i
liniovych manaZer(, aby toto vzdélavani umoznili tém zaméstnanclim, ktefi se ke
vzdélavani stavi kladné a pfijimaji jej jako soucCast napIné prace a plnéni pracovnich

povinnosti.

V minulosti zpravidla platilo pravidlo, Ze ¢im se ¢lovék vyucil, jakého vzdélani
v daném oboru doséhl, takové si hledal zaméstnani. Na vybrané pozici pak jedinec
vétSinou setrval po celou dobu svého aktivniho pracovniho Zivota. DneSni doba,
hektickd a pInd zmén vSak toto pravidlo vyvraci, a téméf kazdy Clovék zméni
nékolikrat za Zivot nejen zameéstnavatele, ale i obor, kterému se vénoval a ktery

vystudoval v ramci povinné Skolni dochazky.

Nase diplomova préce je rozdélena na teoretickou a empirickou ¢ast a obsahuje
celkem osm kapitol. Teoretické Casti pfedchazi ivod, posledni Casti je zaveér.

Hlavnim cilem teoretické Casti této diplomové prace je definovat a popsat
firemni vzdélavani. Prvni kapitola této diplomové prace nebude pravdépodobné na
prvni pohled souviset se zaméfenim a sledovanim cild této prace. Nicméné jsme
usoudili, Ze struéné vysvétleni si pojmd souvisejicich s formami podnikani ndm lépe

priblizi a usnadni pochopeni dalSich pojmd, které si v teoretické Casti budeme
popisovat.

Ve druhé kapitole pak chceme ukazat roli, kterou ve firemnim vzdélavani
sehrava oddéleni lidskych zdrojl, personalista a linearni manazer.
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Kapitola tfeti je vénovana vysvétleni si pojmu firemni vzdélavani — zékladni

pojmy, metody a formy vzdélavani, ukoly a cile, které ma vzdélavani prinést.

V kapitole Ctvrté se pak zabyvdme samotnym vlivem firemniho vzdélavani na
zaméstnance v organizaci, jako je napfiklad moZznost kariérniho rlistu, vzdélavani jako

motivace zaméstnancU, vliv na stabilitu a loajalitu.

Hlavnim cilem praktické €asti nasi diplomové prace je sledovat a porovnat
vlivy a pfinosy firemniho vzdélavani zaméstnancll. Budeme analyzovat firemni
vzdélavani ve vybrané organizaci, ktera zde vystupuje v roli franchisora. TaktéZz se
podivame na firemni vzdélavani u vybranych franchisantl, které spolupracuji
s vybranym franchisorem. Formou dotazniku a pfipadovych studii, se podivame na
postoj samotnych franchisantl k firemnimu vzdélavani. Na skupiné vybranych
respondentl si ukdzeme vlivy firemniho vzdélavani na stabilitu a loajalitu v0Ci
zameéstnavateli, a také jako nastroje pro zvySeni vykonu zaméstnance a moznosti
karierniho r0stu v organizaci. Budeme sledovat a porovnavat vliv firemniho
vzdélavani u zaméstnancll organizace, ktera zde vystupuje v roli franchisora, ale také u
zaméstnancl, ktefi vykonavaji stejnou praci na stejné pozici, ale jejich zaméstnavateli

jsou franchisanti, tedy organizace touto formou spolupracujici.

Empirickd Cast se sestdva z kapitol pét aZz osm. V kapitole pét si definujeme
hlavni cil a vyzkumné Ukoly této diplomové prace, a taktéz hypotézy vztahujici se

k naSemu vyzkumu.

Sesta kapitola nam predstavi vybrané organizace a jejich struénou
charakteristiku.

Kapitola sedma je vénovana samotnému vyzkumu a etapam, na které jsme nas
vyzkum rozdélili. Zde najdeme metody sbéru dat, etapy sbéru dat a jejich zpracovani.
Posledni podkapitola sedmé kapitoly interpretuje ziskané Udaje.

V osmé kapitole poskytneme shrnuti a odkryjeme tak odpovédi na otazky a
pfedpoklady, které jsme si v empirické Casti definovali.
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TEORETICKA CAST

1 FORMY PODNIKANI

Prvni kapitolu budeme vénovat podnikéni, pfesngji feceno formadm podnikani.
Mezi nejCastéjSi formy podnikani patfi tzv. Zivnostenské podnikani a podnikani
formou tzv. obchodnich spolecnosti.

Jak najdeme na webovych strdnkdch www.businessinfo.cz (2013) hlavnim
rozdilem mezi obéma formami je, Ze Zivnostnik, téZ nazyvany fyzicka osoba, podnika
pod svym jménem a k zaloZeni své firmy tzv. potfebuje Zivnostensky list, zatimco
obchodni spole€nost nazyvana pravnickou osobou podnika jménem celé spole€nosti,
tedy vSech spoluvlastnikl, a k jejimu vzniku je nutna pravni smlouva mezi zakladateli

a spoluvlastniky.

Zivnostenské podnikani

Kazdy zajemce o podnikani musi pozadat o vydani tzv. Zivnostenského listu -
opravnéni podnikat v pFislusné Zivnosti. Pro vydani Zivnostenského listu jsou rlizné
podminky pro druhy Zivnosti, které pfedepisuje Zivnostensky zakon. Spole¢na je pro
vSechny trestni bezGhonnost

Podle téchto podminek se Zivnosti rozlisuji do nékolika skupin:

1) Zivnosti volné - neni pozadovana konkrétni kvalifikace, jen vypis z trestniho
rejstfiku (napf. zprostfedkovatelské ¢innosti, bézZné obchodni ¢innosti apod.).

2) Zivnosti femeslné - je tfeba vyuceni ¢i jinak definované vzdélani v urgitém
oboru nebo Sestiletd praxe v danych ¢innostech ¢i povolanich (napf. truhlarstvi,
zamecCnictvi, zednictvi, kosmetické sluzby apod.).

3) Zivnosti vazané - mimo potiebné kvalifikace jsou tu navic poZadavky
vychazejici z rdznych predpisti a zakond (napf. vedeni Ucetnictvi, montéz,
opravy a revize vybranych elektrickych zafizeni, vyroba chemickych vyrobki,
oc¢ni optika, masérské sluzby, psychologické poradenstvi, apod.).
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Uvedené druhy Zivnosti jsou nazyvany tzv. ohlaovaci. Zadatel, ktery 7ada o
vydani Zivnostenského listu a zaroven spliuje predepsané podminky k vydani
Zivnostenského listu, predloZi prislusné doklady na Zivnostenském ufadu a ten, pokud
Zadatel nastavené podminky splfiuje, vystavi Zivnostensky list.

Zivnosti koncesované - u nich jsou pro jednotlivé Zivnosti predepsany rlizné
pozadavky vychazejici z pFislusnych predpisti a zakonl (véetné kvalifikacnich) a navic
na rozdil od ohlaSovacich Zivnosti se k Z&dosti vyjadfuje urCity organ statni spravy
(napf. ke sménarenské Cinnosti je to Ceskd narodni banka). V pfipadé kladného
vysledku, obdrzi Zadatel kromé Zivnostenského listu také tzv. koncesni listinu. Mezi
koncesované Zzivnosti patfi napf. vyroba, opravy, prodej a pdjcovani zbrani,
poskytovani telekomunikacnich sluzeb, taxisluzba, apod.

Podnikéani formou obchodni spole¢nosti
V pfipadé, Ze nékdo nechce podnikat sam, ale ma zajem spojit své sily i finance s
dalsimi spolecniky, coz mize byt v pFipadé vysokych pocatecnich néakladd
nevyhnutelné, ma moznost zaloZit s nimi nékterou formu obchodni spole¢nosti.

Nejcastéjsi byva tzv. spole¢nost s rucenim omezenim. Pouziva se zkratka spol.
sr. 0. nebo jen s. r.0. Spolecnici musi slozit zakladni vklad, z néhoz se uhradi dluhy a
dalSi zavazky spolecnosti v pfipadé jejiho zaniku, proto ru€eni omezené - ruci se
pouze do vyse zékladniho vkladu. SepiSe se tzv. spoleenska smlouva, kde je mimo
jiné zakotvena vyse vkladu jednotlivych spole¢nikl a zplsob déleni jejich spole¢ného
zisku. Spol. s r.o. mlze zalozit i jen jeden spole¢nik. Existuji i dalsi typy obchodnich
spole¢nosti, napf. akciova spoleCnost, vefejna obchodni spole€nost, komanditni

spole¢nost apod. Podrobnosti uvadi Obchodni zakonik.
PonévadZ se vnaSi praci budeme setkadvat nejvice se dvéma pojmy

s podnikdnim souvisejici: akciova spoleCnost a franchising, v nasledujicich

podkapitolach si proto tyto dva pojmy vysvétlime podrobngji.
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1.1  Akciové spole€nost

V podkapitole 1.1 si pojdme podrobnéji osvétlit pojem akciova spole€nost a
charakter spolecnosti. A to proto, Ze v nasi praci hraje ddlezitou roli organizace tohoto

typu.

Akciova spolec¢nost je obchodni spole€nost, jejiz kapital se rozdéluje na stejné
podily, takzvané akcie. Tyto obchodovatelné akcie se kupuji a prodavaji na
kapitalovych trzich. Nakupem téchto akcii se kazdy vlastnik mlize stat podilnikem
akciové spolecnosti Cili akciondfem, ¢imz ziska Cast celkové hodnoty spole¢nosti,
pravo na dividendy a hlas na valné hromadé spolenosti. Za ztraty spolecnosti ruci
pouze svym podilem. Akciova spolecnost patfi mezi nejrozsirenéjsi formy podnikani,
a to jak v Cesku, tak i v ostatnich zemich s liberalnim (,kapitalistickym)

hospodarstvim.

Charakter spolecnosti

Akciova spoleCnost je pravnickd osoba. Statutarnim zastupcem je volené
predstavenstvo neboli tzv. spravni rada. Majetek je rozdélen na urcity pocCet akcii,
vydavanych s urcitou nominalni ¢i emisni hodnotou. Jakmile se sakciemi zacne
obchodovat, zaCne se ménit i jejich trzni hodnota. Podle poptavky a nabidky na burze
se meéni cena téchto akcii, a s tim se soubézné méni i hodnota akcii pro vlastniky
celého podniku. Spole¢nost odpovida celym svym majetkem za své zavazky, proto
musi pro pfipad ztraty vytvaret rezervni fond. Akcionafi za zavazky spole€nosti neruci
a ani nejsou povinni uhradit ztratu spole€nosti. Kazda akciova spole€nost musi mit

uvedenou ve své firmé zkratku, obvykle a. s., pfipadné akc. spol..

NaSe vybranad organizace se ndm ukazuje v roli zaméstnavatele, franchizora
(viz podkapitola 1.2), disponuje svym persondlnim oddélenim a organizuje Fizeni
lidskych zdroji (vice v kapitole 2). A taktéZ tato vybrana organizace sama zajistuje,

organizuje Ci zprostfedkovava firemni vzdélavani (viz kapitola 3).

15



1.1.1 ZaloZeni akciové spole¢nosti

Akciova spole¢nost miiZze byt zaloZena jednim zakladatelem ¢i vice zakladateli.
Poté, co je provedena prvni valna hromada, kde se zvoli organy spole¢nosti, nasleduje
splaceni emisniho 4Zia a vloZeni nepenéZitych vklad(l vsemi akcionafi (pozn. emisni
azio je rozdil mezi akcii v nominalni hodnoté a akcii v emisni hodnoté, tzv. emisni
priplatek, diivodem pro stanoveni emisniho aZia mlze byt napfiklad snaha o zamezeni
roziedéni vlastniho kapitalu pfi nové emisi, kdy by novy akcionér ziskal podil na jiz
vydélaném vlastnim kapitalu zadarmo). Teprve po téchto aktivitich mize rejstiikovy
soud povolit zapis spole¢nosti do obchodniho rejstfiku. Tim akciova spole¢nost
vznikne. Z&kladni kapital spole¢nosti je tvofen minimalné 2 000 000 K&, u spolecnosti
s vefejnou nabidkou akcii pak 20 000 000 KE&. Nominalni (emisni) hodnota vydanych
akcii neni stanovena, vétSinou ale €ini 1 000 K¢. Ve svych stanovéch firma uvadi
pfedmét podnikani, vysi zakladniho kapitélu, splaceni akcii atd.

Jednou z vyhod akciové spolecnosti je mozna anonymita majitell, protoZe
vlastnici akcii nemaji povinnost se zapisovat do obchodniho rejstfiku. Dalsi vyhodou

je velky pocatecni kapital, ktery Ize ziskat prodejem akci.

1.1.2 Organy akciové spolecnosti

Valnd hromada - je shromazdéni vSech akcionafl, nejvyssi organ akciové
spolecnosti. Ustavujici valna hromada rozhodne o zaloZeni spole¢nosti, dalsi rozhoduji
pak napfiklad o zménach stanov, voli organy spolenosti, schvaluji rozdéleni zisku a
cetni zavérku. Kazdy z akcionar(i zde ma pocet hlast, dle poctu viastnénych akci.

Predstavenstvo — je statutarni orgéan, ktery ma za ukol Fidit spolecnost v dobé
mezi valnymi hromadami, operativné rozhodovat a vést Cetnictvi. Obvykle je voli a
odvolava valnd hromada. Predstavenstvo akciové spolecnosti musi mit nejméné 3
¢leny. Vyjimkou je situace, kdy ma spole¢nost jen jednoho akcionare, pak mlize mit
pfedstavenstvo i jednoho nebo dva ¢leny. Je voleno na nejvyse 5 let.

Dozor¢i rada — je organ, ktery ma za Ukol dohliZet na plsobnost predstavenstva,
ma povoleno kontrolovat Ucetnictvi. Jeji €leny voli valna hromada. Dozor¢i rada musi
mit nejméné 3 ¢leny a pocet ¢lend musi byt vzdy délitelny tfemi. Je volena na nejvyse
5 let.
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1.2 Franchising

ProtoZze se naSe praktickd Cast bude tykat taktéZ firemniho vzdélavani u
podnikatelll provozujicich své provozovny na zplsob franchizingu, vysvétlime si
v této kapitole pojmy s franchisingem spojené. V nésledujicich podkapitolach
popisSeme, co franchising znamena, jaké jsou vyhody i nevyhody tohoto typu
podnikéni a jaké existuji druhy franchisingu atd.

O franchisingu mdzeme hovofrit jako o vhodném zplisobu, jak za¢it podnikat a
mit hned od zaCatku v z&dech silnou znaCku, vCetné propracovaného marketingu,

systému podnikani, Skoleni a velkou davku know-how.

Webové stranky www.franchiseday.cz (2013) o franchisingu uvadgji, ze se
jedna o systém marketingu produktd, sluzeb a technologii, které spocivaji v tésné a
stalé spolupraci mezi pravné a financné odlisSnymi podniky — franchisorem a
franchizantem — v ramci které franchisor poskytuje svym franchisantlim urcity narok,
ale rovnéZz je zavazuje Kk povinnosti provozovat cinnost v souladu s koncepci
franchizingu. Tento narok opravriuje kazdého franchisanta, vyménou za bezprostredni
anebo zprostfedkované financni sluzby, k vyuZivani obchodniho ndzvu, ochranné
znaCky zboZi nebo znacky sluzby, know-how, obchodnich a technickych metod,
systému proceduralnich a jinych vlastnickych primyslovych nebo intelektualnich
prav, prFi zajisténi stalé obchodni a technické pomoci, v ramci a na obdobi trvani
pisemné franchisové smlouvy uzaviene za timto Gcelem mezi obéma stranami. Za

podminek dodrZeni Evropského kodexu franchisingu.

Samotny pojem ,to franchise“ znamena udélit povoleni na prodej produktd
nebo poskytovani sluzeb v uréité oblasti jednou firmou jiné. V Ceské republice se
pouZiva uZsi chépéni pojmu franchising. Franchisingem se rozumi dlouhodoba
smluvni spoluprace mezi nezavislymi podnikateli — poskytovatelem (franchisorem) a
odbératelem (franchisantem) — na zakladé které franchisor pfedava franchisantovi

znalosti o vedeni firmy a propljcéuje mu svou obchodni znacku.

Abychom pochopili jednotlivé pojmy s franchisingem spojené, vysvétlime si je

v nasledujicim seznamu (www.franchiseday.cz, 2013):
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Franchisovy systém - je to systém, jehoZz predmétem cinnosti je rozvoj
prostfednictvim franchisingu, anebo jehoZz rozvoj je =zaloZzen na siti
samostatnych hospodarskych subjektl sdruzenych pod spole¢nou firemni
znackou, a jenz vyviji ¢innost na zakladé jednotnych standard(l. Franchisant
investuje do otevieni a provozu franchisové pobocky, a Casto také do vybaveni
pobocky zboZim. Jedna se o pravng, finan€né a organizacné nezavislého

podnikatele.

Franchisova sit - viechny franchisové a vlastni pobocky vytvarené v rdmci

urcitého franchisového systému.

Franchisova koncepce podnikéni — formalizovany a v podobé franchisového
paketu zpracovany podnikatelsky zamér.

Franchisor — vlastnik know-how, ochranné znamky a franchisového paketu

daného systému.

Franchisant — pravnickd nebo fyzicka osoba, ktera podnikd na zakladé
provéfeného podnikatelského konceptu v rédmci franchisového systému.
Franchisant podnika na vlastni pést a nese riziko spojené s podnikanim.

Franchisova poboCka - provozovna, prodejni misto (které je soucasti
systému) pro podnikani vymezené franchisovou smlouvou. Vlastnikem
franchisové pobocky je na zakladé prislusné smlouvy franchisant. Franchisant
mliZe byt vlastnikem vice nez jedné franchisové pobocky.

Vlastni pobocka — prodejni misto, provozovna, ktera je soucasti franchisové
sité, jejimzZ vlastnikem je franchisor. Pfed prodejem licence musi franchisor
otestovat vlastni koncepci na pobockach, které vlastni (pilotni funkce vlastnich
poboCek) a pFipadné ji modifikovat pro zlepSeni nabidky budoucim

franchisanttim.

Regionalni zastupce — jménem franchisora vyhledava franchisanty, ktefi s nim
podepisuji franchisové smlouvy. Regionalni zastupce zpravidla vykonava Cast
kontrolnich a podplrnych povinnosti franchisantd.
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1.2.1 Vyhody a nevyhody franchisingu

Know-how versus svoboda

Zac¢it podnikat formou franchisingu se mize zdat jednoduché, protoZe
podnikatel naseda do rozjetého vlaku. To se miZze zdat vyhodou, kterd vsak byva
vyvazena urcitou ztratou svobody. Firma a znacka, na kterou méa podnikatel licenci, ho
do jisté miry svazuje. Co je vyhodou, mlze byt zaroven i nevyhodou. Napf. vizualni
komunikace je jiZz hotova a podnikatel musi také pocitat s tim, Ze se mu pfi podnikani
nékdo bude stéle divat pod prsty. Plus je v tom, Ze podnikatel nemusi nic feSit, minus
ale v tom, Ze nemliZe nic podstatného zménit. Je proto tfeba vybirat znacku, se kterou
se podnikatel opravdu ztotozni a pristupovat na smlouvu, kterd podnikateli pFinasi
smyslupIné povinnosti, jez je ochotny bez problém(l akceptovat a plnit. Zaroven ale

podnikatel ma uz od zacatku na ¢em stavét.

ZkusSenosti a investice

Pro naprostého zaCateCnika, ktery nema Zadnou podnikatelskou ani
manazerskou zkuSenost, franchisa vhodna neni. Je velmi pravdépodobné, Ze se
franchisor radéji rozhodne pro spolupraci s nékym, kdo jiz néjaké zkuSenosti
s podnikanim a vedenim lidi ma. Podnikatel by mél prokézat praxi a zkuSenosti,
pfedloZit dobfe vypracovany a realisticky byznys plan. Pro potencionélniho
franchisanta, ktery jiz ma podnikatelské zkuSenosti, bude start v siti jednodussi. Oproti
tomu pro Clovéka, ktery byl zaméstnancem v siti, mize byt podnikani pod jednou
znaCkou druhem vyzvy s osamostatnéni se. Podnikani v siti je pro zaméstnance néco
nového a zajimavého, a to mliZe pozitivné ovlivnit spolupraci s franchisorem.

Na druhé strané hraji velkou roli také investice a franchisant se mdze postavit
»pouze* do role investora. Coz znamend, Ze své financni prostfedky investuje do
franchisy, ale manaZerské vedeni poboCky pfenecha svému zaméstnanci, popfipadé
rodinnému pfislusnikovi. Osobni angaZovanost hraje dle naseho minéni velmi
ddlezitou roli vtom, zda franchisova pobocka bude vykazovat pozadovany zisk a
naplni tak financni ndvratnost investice.

Franchisant v roli investora, ale i podnikatele a manaZera franchisové pobocky
je nejidedlIngjsi variantou pro tento druh podnikéni.
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1.2.2 Franchisant

V tomto oddile se budeme vénovat samotné osobé franchisanta, nebot™ pro
tento druh podnikéni je nutné vlastnit urCité kompetence, schopnosti a dovednosti.
Podivame se také, jaké osobni vlastnosti a zkusenosti by mél mit idealni franchisant.

Na otazku ,Jak ma vypadat idealni franchisant?“ mizeme hledat odpovéd
v nékolika rovinach. Nejvétsim zajmem franchisor(l vSak je najit partnery, ktefi se
Uspésné zapoji do jejich sité, protozZe jeden $patné vybrany franchisant miZe zpUsobit

vice Skody neZ uZitku.

Dle naseho minéni je vybér velmi dlleZity, ponévadz zapojeni do sité, jak uz
jsme si uvedli, ma sva pro a proti, a bez pozitivniho postoje a motivace samotného
franchisanta nebude pobocCka vytvaret poZadované hodnoty. To se tyka taktéz
manazerskych dovednosti, které jsou potiebné pro vedeni tymu zaméstnancl na

pobocCce.

Na webovych strankach www.franchising.cz (2013) najdeme a nize si uvedeme
tipy, jaky podnikatel je pro franchising nejvhodngjsi a na co je dllezité klast dliraz Ci

si d&vat pozor:

1) ZkuSeny podnikatel

Nespornou vyhodou uchaze€e se zkuSenostmi s podnikanim nebo specializaci
je, Zze nemusite travit ¢as nad jeho uvedenim do byznysu procesl a z hlediska ziskani
znalosti o produktech a zplsobu poskytovani sluzeb zékaznikim. Pro takového
Clovéka je to prosté "denni rutina”. Pak vyvstava otazka, co pro zkuseného podnikatele
znamena zachovani vysoké kvality sluzeb a poskytovani dobrych sluzeb zakaznik{m.

Na druhou stranu se vSak mlzZe stat, Ze si tento partner pfinese s sebou také
»Spatné” obchodni navyky. Napfiklad knihkupec, ktery nékolik let vede mistni
knihkupectvi, se mize Fidit pravidly uz jen ze zvyku a nepostfehne napriklad potrebu
zvysit Uroven zékaznického servisu. Jisté, mize mit zajem o partnerstvi se silnou
obchodni znackou, ale je otazkou, zda kromé zmény znacky zméni také svij pristup k
podnikéani. MlZe se stat, Zze vzhledem ke svym nékolika letlim praxe nebude mit zadny
ddvod ke zméné zajetych pravidel.
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2) Novacek

Clovék bez zkusenosti potfebuje vice pozornosti a dalsi odbornou pfipravu,
snadngji se vsak prizplsobuje stanovenym standarddim sité. To, Ze doposud nemél
zabéhlou podnikatelskou rutinu, na jednu stranu nevadi, protoZe aspon nebude
opakovat pripadné chyby v podnikani. Mlize se z néj nakonec stat disciplinovany
franchisant. V zac¢atku miiZze byt vice zavisly na regionalnim zastupci. Avsak byva
houZevnatéjsi, kdyZ pfijdou neuspéchy €i zmény v siti. TaktéZ o néco méné cCasto
oproti prvni skupiné kandidatl odchazi ze sité. Od tohoto podnikatele mizeme
oCekavat CastéjSi prosbu o radu a pomoc.

3) Podnikatel vs. zaméstnanec

Pro potencionalniho franchisanta, ktery mé jiz podnikatelské zkuSenosti, bude
jisté start v siti jednodudSi. Jiz proSel procesem a splnil formality tykajici se
skutecneho zahdjeni vlastniho podnikani. Mél by byt dochvilny pfi placeni v3ech
zévazk(l, nebo prosté védét, kam se obratit o pomoc. Oproti nému pro ¢lovéka, ktery
byl aZ do této doby zaméstnancem, miZe byt podnikani pod jednou znac¢kou druhem
vyzvy k osamostatnéni se. Podnikani v siti pro néj bude néco nového a zajimavého. To

pak mize pozitivné ovlivnit spolupréaci s franchisorem.

4) Motivace

Je dulezité seznamit se s dlvody franchisantl, které nejCastéji vedou k
rozhodnuti spolupracovat v siti. Jsou to pravé ty divody, které mohou pomoci pfi

posuzovani stupné zapojeni franchisantti pod danou znackou.

5) Investor vs. osobni angaZzovanost

Také franchisor musi zvaZzit, zda budete usilovat o zisk&ni investora, nebo
hleda partnera, ktery se bude osobné angazovat v podnikani. Spoluprace se zkuSenym
obchodnikem, ktery bude povaZovat dalsi franchisové pobocky za lukrativni investici,
bude jisté bezpe€na, pokud jde o jeho financovani. Otazkou je, zda se investor
skute¢né aktivné vénuje svym pobockam a zda je jeho motivace natolik silna, aby
rychle dosahl navratnosti investic.
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Pomérné Casto se pravé investofi rozhodnou koupit licenci pro své blizke, déti
nebo partnery. Zde vSak vyvstava otazka, zda jsou syn nebo manzelka dostate¢né
odhodlani, aby vénovali svlij ¢as a energii na rozvoj vlastniho podnikani. Existuje totiz

obava, Ze jejich zapojeni do podnikani nemusi byt dostacujici.

6) ZkuSeni zaméstnanci

Velkou motivaci k podnikani mohou mit i kandidati, ktefi ziskaji pfipojenim se
k franchisoVvé siti praci a jsou pFipraveni osobné se angaZzovat. Musime zkontrolovat, z
jakého zdroje pochazeji od téchto partnerd investované prostiedky. Zajisti investice na
rozjezd podnikani Gvérem nebo spofenim? Maji alespon Castecné kapitalové zajisténi?

Nebo maji podporu od pratel ¢i rodiny?

Dalsi velkou skupinu tvori lidé, kteri kvdli finanéni krizi v poslednich letech
prisli o lukrativni zaméstnani. Tyto osoby kdysi pracovaly na pIny Gvazek ve velkych
spole¢nostech nebo na vysokych mistech. Co odliuje tuto skupinu uchazecl od
ostatnich, je velkd mira motivace k dosazeni Uspéchu, kontakty a zkuSenosti
z prostredi byznysu. Stejnou motivaci budou mit lidé, ktefi sice nepfisli o préci, ale
jsou ze své prace jiz unaveni a pfemysleji o rozvoji vlastniho podnikani. To vse
mohou uplatnit pravé ve vybrané siti. Navic tito lidé nejCastéji se stejnym odhodlanim
fidi také vlastni podnik. Tito z&jemci investuji sva aktiva (nékdy své celoZivotni
uspory) do podnikani, a tak budou délat vSechno pro to, aby se Gspésné rozbéhla pravé
jejich pobocka. Tito franchisanti maji ,,ndZz na krku“, takZe se nemusite obavat
nedbalosti z jejich strany.

7) Vyhoteni franchisanta

Nesmime zapominat na demotivaci a vyhofeni franchisora. Faktorem, ktery
nejcastéji vede k demotivaci partnera, je prFilis dlouha doba dosaZeni prahu rentability.
Proto je tfeba se kromé kontroly zdrojli financovani budoucich investic partnera také
ptat, kdy oCekavd navratnost investic a na jak dlouhou dobu ma financni rezervy.
NezkuSeny obchodni partner si tyto nalezitosti nemusi uvédomovat, ale ani si ovérit
¢as, ktery uplyne, nez doséhne ziskovosti. Po $esti mésicich se tak lehce mize stat, Ze
zahorkne, zanecha svého podnikani a bude poZadovat vraceni investované ¢astky.
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Nezapominejme, Ze s budoucim obchodnim partnerem bude franchisor Ci

regionalni zastupce komunikovat a spolupracovat miniméalné nékolik pristich let. Proto

je nutné brét v Gvahu, zda zajemce o franchisu vyhovuje také po lidske strance.
1.2.3 Role franchisanta jako zaméstnavatele

Mezi zékladni povinnosti franchisanta jako zaméstnavatele patfi povinnosti
vyplivajici z pracovné pravniho vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Jedna
se 0 pravnickou Ci fyzickou osobu, kterd zaméstnava fyzické osoby (zaméstnance).
DalSi povinnosti definuje Zakonik préace.

1.2.4 Role franchisanta jako liniového manazera

Franchisant, pokud neni pouze v roli investora, ale postavil se i do role
manaZera pobocky, mlZe vykonavat tyto Ccinnosti, které se mohou shodovat

s ¢innostmi personalisty €i liniového manaZera.
Hlavnimi €innostmi z tohoto pohledu jsou:

nabor uchazecd na franchisovou pobocku,

- zajisténi zaskoleni — mdZze byt zastiténo franchisorem,
- zajisténi vzdélavani zaméstnancd a jejich rozvoj,

- motivace,

- hodnoceni,

- nastaveni odmeénovaciho modelu zaméstnancu.
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2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Druhou kapitolu budeme vénovat Fizeni lidskych zdroj, jez hraje vyznamnou
roli v préci se zaméstnanci v organizaci. PopiSeme si ¢innosti personalniho oddéleni.
Je vak dilezité podotknout, Ze ne kazda organizace toto oddéleni ma. To se primarné
odviji dle poctu zaméstnanct dané organizace. Pokud personalni oddéleni v organizaci
neni, mdze roli personalisty — vybrané aktivity v Fizeni lidskych zdrojd, prebirat
nadfizeny daného oddéleni, popfipadé pfimo majitel organizace €i jim k tomu osoba

urcéena.

V naSi praktické praci se budeme setkavat se dvéma typy organizaci:
Akciova spoleCnost (viz podkapitola 1.1) a Franchisant (viz podkapitola 1.2).
Obé vybrané typy organizaci pracuji s lidskym kapitadlem a vycet aktivit spojenych
s fizenim lidskych zdrojl je stejny ¢i podobny. Rozdil je vtom, kdo dané aktivity
vykovava — osoba ktomu vdané organizaci urend zaméstnavatelem, majitelem,

popfipadé majitel sdm, personalista, liniovy manazer.
NejdFive si vysvétlime pojmy personalistika a Fizeni lidskych zdrojU.

,.Personalistika je oznaCeni oboru zabyvajiciho se préci slidmi v ramci
zaméstnavatelskych organizaci (firem/podnik(l). Zaméfuje se zejména na ziskavani
(vybér) kvalitnich pracovnikd, mzdové zarazeni, motivaci a péci o zaméstnance a

komplexni vedeni personalni agendy v podniku‘ (Priicha a Veteska, 2012, s. 200).

Rizeni lidskych zdrojl je personalni Cinnost, ktera priméarné vychazi z cild
personalniho Fizeni, a je dlleZitou soucasti napIné prace vSech vedoucich pracovniki a
manazer(. Utvary personalniho oddéleni by méli zabezpecit, aby Fidici pracovnici méli
kvalifikovanou pripravu a znalosti pro Fizeni svych podfizenych zaméstnancl,
potazmo tyml. Je dllezité, aby strategie personalni oddéleni byly v souladu se
strategiemi dané organizace

Jednéd se oblast procesli v organizaci, kterd se zabyva Fizenim a rozvojem

lidskych zdrojd. Zahrnuje komplexni personalni préaci, tedy celou fadu postupl a
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rlznych metod Fizeni pro Fizeni lidskych zdroji - pro préci s lidmi v organizaci.
Od ziskavani pracovnikl, uzavieni pracovni smlouvy, osobni rozvoj az po vyplaceni
mezd. V praxi se pouzivaji rlizné pojmy, jako je personalni administrativa, personalni
fizeni, Fizeni lidskych zdroji nebo fizeni lidského kapitalu. Z praktického hlediska
mezi nimi neni zasadni rozdil, jedna se spiSe o teoretické koncepce personalni prace a
jejiho mista v organizaci - od prosté spravy pracovnikll aZz po aktivni praci s lidskym
kapitdlem. Autor Armstrong (2007, s. 27) ve svém dile uvadi, Ze personalistika je
oborem, jehoz zaméreni je ziskavani kvalitnich jedincl pro podnik, préci s nimi, jejich
rozvoj a motivaci.

Rizeni lidskych zdrojii se neomezuje jen na personalniho Feditele a dal3i
zaméstnance personalniho Utvaru, ale dotykd se vSech manazerll v organizaci.
Personalistika ma Uzkou navaznost na management organizace.

Rizeni lidskych zdrojii by mélo v idedlnim prostfedi vytvofit podminky pro
zvySovani tzv. ,, intelektuélniho kapitalu organizace®, vytvareni vhodné organizacni
kultury a pozitivniho klimatu v organizaci. Je vhodné, aby organizace méla

zpracovanou strategii rozvoje lidskych zdrojt.

2.1 Personalistika - oblasti ¢innosti

Bézna provozni prace personalistl zahrnuje tfi zakladni okruhy, kterymi jsou
personalni administrativa, platy a mzdy a personalistika - Fizeni lidskych zdroju.

V této podkapitole si rozebereme jednotlivé Cinnosti personalistiky. Nékteré
z nich si popiSeme podrobnéji, a to ty, které vnimame jako podstatné — maji zasadni

vliv na loajalitu, stabilitu a vykon zameéstnance.

Armstrong (2007) ve svém dile uvadi niZze uvedené Cinnosti, které zabezpeCuje

personalni Gtvar v Fizeni lidskych zdroju:
1) Analyza pracovnich mist

Jedna se o vymezeni a specifikace pozadavk( na pracovni misto. Je zakladnim
vychodiskem veSkeré personalni prace v organizaci a zahrnuje shromazdovani
informaci o pracovnich mistech v organizaci, jejich popis a specifikaci poZadavkii
jednotlivych pracovnich mist na pracovniky.
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Obrézek 1: Analyza pracovniho mista

Pracovnik

Pracovni
misto
(PM)

Popis pracovniho mista «4——— P Specifikace pracovniho mista

Co .déla” pracovnik na Co ma umét pracovnik
daném misté... na daném misté...

Zdroj: www.managementmania.com

2) Planovani lidskych zdrojl

Cinnosti  spojené s planovanim potfeb zaméstnancd, jejich potem a

pozadovanou profesni a kvalifikaéni strukturu.
3) Ziskavani pracovniku

Cilem je ziskavani pracovnikll a zajisténi co nejvétsi moznosti vybéru
vhodnych kandidatd pro danou pracovni pozici. Jinak Feeno pFilakat maximum

uchazecd a vybrat nejvhodnéjsiho kandidata.

Nébor a vyhledavani pracovnik(i probiha nejcastéji z vnéjsich (Trh prace) i z
vnitfnich  zdroji (stavajici zaméstnanci). Soucasti ziskavani zaméstnancl je
informovani potencialnich uchazecl, jejich presvédovani, aby se o danou praci
uchazeli, souvisejici jednani s nimi a ziskavani informaci o uchaze¢ich z rdznych
zdrojl.

Existuje cela fada metod ziskavani - uchazeci se nabizeji sami, uchazece nékdo
doporuci, vhodni kandidati jsou pfimo osloveni, pouZivaji se vyvésky, letéky, inzerce,
organizace komunikuje se Skolami, s Gfady prace, s personalnimi agenturami, vyuziva
socialni sité, profesni sité, a v posledni dobé zejména specializované pracovni portaly

apod.
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Informace o uchazeCich jsou ziskavany pfimo od nich - napfiklad formou
dotazniku €i Zivotopisu, nebo z jinych zdroji (zejména reference). Vybér pracovnikd
je pojem, ktery oznacuje jednu z personalnich ¢innosti. Smyslem vybéru je zvolit pro
danou pozici (pracovni misto) i pro organizaci (spolupracovnici, organizacni kultura

apod.) pravdépodobné nejvhodnéjSiho kandidata.
4) Vybér pracovnikd

Tésné navazuje na ziskavani pracovnikll a je dlileZitou soucasti tzv. staffingu,
neboli umistovani. Vybér obvykle probihd ve dvou kolech - v predbézném a
vyhodnocovacim. V predbéZzném kole se definuje, nebo aktualizuje pFislusné pracovni
misto, definuji se kvalifikacni a osobnosti pfedpoklady a specifikuji se poZzadavky na
vzdélani, kvalifikaci, praxi atd. Ve vyhodnocovacim kole se zkoumaji dokumenty
pfedloZzené uchazecem, vedou se pohovory (napf. pfedbézny a vybérovy), testuji se
uchazeci (napf. psychologicky, nebo formou assessment centra Ci testem pracovni
zpUsobilosti), zkoumaji se reference a nakonec dochéazi k vlastnimu rozhodnuti o
vybéru a informovani uchazecl o ném. PFi vybéru je tfeba pocitat se skutecnosti, Ze
vybér je oboustrannd aktivita a provadét vSechny kroky tak, aby nedoSlo ke

zbyte¢nému odrazeni kvalitnich uchazecd.

Vybér pracovnikd obvykle provadi vybérova komise, ve které byva minimalné

zastoupen bezprostfedné nadFizeny pro danou pozici a zastupce personalniho Utvaru.
5) Orientace a adaptace

Cilem této Cinnosti je pomoct zaméstnanci adaptovat se a orientovat se Vv co

nejkrat§im ¢asovém useku na danou pozici.
6) Motivovani a hodnoceni pracovniki

Motivovani a hodnoceni jsou jednémi z nejdlleZitéjsich aktivit v Fizeni lidskych
zdrojl. Kazdy zaméstnanec dle naSeho nazoru musi znat minéni svého nadrizeného o
svém vykonu a byt motivovan k vykonlm stabilnim, vys$$im, dle ocekavani
zaméstnavatele i samotného zameéstnance a to v souladu s osobnim planem. Smyslem
hodnoceni je tedy motivovani, kontrolovani a korigovani zplsobu prace a pracovniho

chovani pracovnika.
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Podstatou hodnoceni je zjistit vysledky prace hodnoceného pracovnika, zhodnotit
jeho pracovni chovani a jeho vztahy se spolupracovniky a se zakazniky. ZjiSténé
vysledky jsou nasledné projednany s pracovnikem formou hodnoticiho pohovoru a
spole¢né jsou hledany vhodné zplisoby a opatfeni vedouci ke zlepSeni. Soucasné
pracovnik poskytuje zpétnou vazbu o pracovnich podminkach a klimatu na pracovisti.
Pokud ma byt hodnoceni efektivni, musi byt provaddéno systematicky. Hodnoceni
pracovnikl byva zpravidla podkladem pro odmériovani, zlepSovéani pracovniho

vykonu, rozmistovani, vzdélavani a motivovani pracovnik.
7) Odménovani pracovnik(

Vytvéareni a vedeni podnikového mzdového systému, vytvareni nastroji pro
pracovni motivaci.

8) Organizace dalSiho vzdélavani
Tuto oblast personalni ¢innosti si rozebereme podrobngji v kapitole 2.2.
9) Préace s odchazejicimi pracovniky

Jedna se o €innosti spojené s odchodem zameéstnance — penzionovani, vypovédi
zaméstnancl na jejich pozadavek, ¢i v ddsledku reorganizace préace, popripadé pri

neplnéni pracovnich pozadavkd (vée v souladu se Zakonikem prace).
10) Zabezpeceni pracovnich podminek a socialni péce

Cilem této Cinnosti je zajisténi bezpeCnosti a ochrany zdravi pfi préci,

kontrolovat pracovni podminky, socialni sluzby zaméstnanctim.
11) Personalni informacni systém a agenda

Veskeré aktivity spojené s administrativou o zaméstnancich, slouzici pro

potfeby podniku i mimopodnikové organy.
2.1.1 Assessment centrum

Nyni si podrobnéji popiSeme Assessment Centrum (AC), nékdy téz

Assessment Centre. Tato metoda vybéru je pouzivana pro vybér zaméstnancd v nami

28



vybranych organizacich. A taktéZ se pouziva pro tzv. certifikaci vedoucich manazer(

na provozovnach v téchto organizacich, proto ji budeme vénovat nasledujici oddil.

Na strankéach http://www.lli.vutbr.cz najdeme, Ze se jedna o metodu vybéru,
komplexniho hodnoceni a porovnavani osobnostnich a profesnich kvalit uchazecli o
zaméstnani nebo pracovniki v organizaci. Metoda Assessment Centrum se provadi ve
skupiné obvykle 5 az 8 lidi a doba hodnoceni je od 2 hodin aZz po 2 dny. Program
Assessment centra je zaloZzen na psychodiagnostickych testech, simulaci Zadoucich a
typickych pracovnich Cinnosti, individualnich a skupinovych ukolech. Assessment
centrum ze sveho principu umoZiuje porovnavat vykony a chovani vice lidi, ktefi jsou

na jednom misté a soucasné plni stejné ukoly.

Assessment Centrum je mnohem naroCnéjSi nez bézny pfijimaci pohovor.
Ucastnici jsou zamérné vystaveni tlaku, stresu, a naroénym tkollim a jejich vykony
jsou peclivé sledovany a vyhodnocovany tymem odbornych hodnotitelli (personalista,
naboraf, podnikovy psycholog, manazer, externi psycholog €i konzultant personalni
agentury).

Program assessment centra je navrzen na zakladé pozadavk( na profesi, profilu
a specifikace pracovniho mista. Pro manaZerske profese je program zaméfeny vice na
manaZerské dovednosti a je jiny neZ pro obchodni €i jiné profese. VZdy je zaméfen na
ur€itou kombinaci vykonnostnich, osobnostnich, socialnich a manazerskych vlastnosti.

Praktické vyuziti metody assessment centra: AC se pouZiva jako G€inna
metoda vybéru pracovnikli na manazerské, obchodni a jiné néarocné profese.
Assessment Centrum umoznuje komplexni a objektivni srovnani uchazecu.
Assessment Centrum je velmi oblibené pro svoji dikladnost a komplexnost a jeho
vysledky podavaji pomérné presnou predpovéd budouciho pracovniho vykonu
kandidata.
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2.2 Organizace firemniho vzdélavani

V této podkapitole se hloub&ji podivame, jak organizace vytvareji a organizuji

podminky pro vzdélavani zaméstnanc.

Armstrong je ve svém dile déli na tfi Casti (2007, s. 461):

1) Vzdélavani — jednd se o zisk&vani novych znalosti, dovednosti, schopnosti a
postoji. Je dilezité, aby samotné vzdélavani bylo orientovano na cil a
pozitivné ovlivnilo chovani a vykon zameéstnance.

2) Rozvoj — proces, jehoZ cilem je posunout zaméstnance v jeho dovednostech a
schopnostech na vyssi Groven, posilovani postoje.

3) Vycvik — systematické vzdélavani, podpora ueni, vyuZziti ziskanych védomosti

a dovednosti v praxi.

Vodak a KucharCikova ve svém dile uvadéji: ,,Systém vzdélavani je opakujici
se cyklus, ktery vychazi ze zasad podnikové vzdélavaci politiky, sleduje cile podnikové
strategie vzdélavani a opird se o organizani a institucionalni predpoklady
vzdélavani. Do celého systému podnikového vzdélavani patfi orientace na pracovnika,
doSkolovéni, preskolovani a rozvoj, iniciované a financované podnikem* (Vodak a
Kuchar¢ikova, 2011, s. 81).

Studiem rdznych materialll a literatury o organizaci firemniho vzdélavani jsme
dospéli k nazoru, Ze vzdélavani se déje ve fazich a v cyklech, které na sebe navazuji.
Vodak a KucharCikova ve svém dile podotykaji, Ze se firemni vzdélavani je
dlouhodoby proces se zaméfenim na efektivitu realizovanych vzdélavacich aktivit
(2011, s. 82).

Samotnému firemnimu vzdélavani predchazi (nebo téz bézi soubézng)
identifikovani a definovani potfeb jednotlivych zaméstnancl, které chceme do
firemniho vzdélavani zapojit, rozvijet je, a v jaké mife. Poté je zapojime do cyklu

efektivniho firemniho vzdélavani, které si popiSeme v nasledujicich oddilech.
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U jednotlivych zaméstnancd miZe organizace sledovat:
vlastnost/schopnost poZadovana organizaci,
kvalifikacni profil,

kvalifikacni deficit,

exspirace kvalifikaci,

fizeni vzdélavani,

osobni kvalifikace,

planovani vzdélavani a vzdélavani,

personalni audit,

plan osobniho rozvoje zaméstnance.

Obrézek 2: Cyklus systematického podnikového vzdélavani zaméstnanci

Identifikace potieb a
definovani cill vzdélavani

/! N

Hodnoceni vysledki
vzdélavani

N

Planovéani vzdélavani

\ /

Realizace vzdélavaciho

procesu

Zdroj: Vodak a Kuchar¢ikova, 2007, s. 84
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2.2.1 Identifikace potieb a definovani cil(i vzdélavani

Analyza potfeb vzdélavani se zakladd ve shromazdovani informaci o
aktualnim stavu znalosti, schopnosti, dovednosti pracovnikd, zjiStovani vykonnosti
jedincl, tym( a podniku jako celku. V této fazi se taktéZ porovnavaji zjisténé Udaje
s arovni poZadovanou. Vysledek analyzy identifikuje prostor, ktery je nutné
vzdélavanim eliminovat, Ci zcela odstranit. Forma a metoda vzdélavaci aktivity je pak

druhym vysledkem analyzy.

,,» Analyza vzdélavacich potreb je uvadéna jako soubor metod, které umoziuji
identifikovat vzdélavaci potreby jednotlivce, skupiny zaméstnancd a celého podniku‘
(Greskova, 2012, s. 21).

Armstrong ve svém dile definuje analyzu vzdélavacich potreb jako predpoklad,
Ze analyza potfeb vzdélavani se ma soustfedit jen na definovani rozdilu mezi tim, co
se déje, a tim, co by se dit mélo. Jednoduseji FeCeno, rozdil mezi tim co zaméstnanci
znaji a co by znat méli, co by méli byt schopni vykonavat. Tento rozdil pak jasné
ukazuje, co by se mélo vzdélavani a vycvikem vyplnit. (2007, s. 503).

2.2.2 Planovani vzdélavani

Planovani vzdeélavani a tvorba pisemného projektu pro vzdélavani v organizaci
patfi, nebo by méla patfit mezi zakladni dovednosti personalisty, ktery se zabyva
vzdélavanim ve firmé, nebo kteréhokoliv jiného metodika vzdélavani. Je dllezité, aby
kazdy vzdélavaci projekt byl asové omezen. ,,Charakteristické pro projekt je jeho
pevné stanovena délka platnosti. Zacatek a konec projektu jsou pevné stanoveny“
(Muzik, 2005, str. 80).

V literatufe najdeme rozdéleni na tfi faze, které jsou prfi tvorbé planu vzdélavani
podstatné (Vodak a Kuchar€ikova, 2007, s. 81):

a) Faze pripravna — specifikace potfeb, analyza G¢astnikd, stanoveni cil(,

b) Faze realizaCni — vyvoj a zpracovani etap vzdélavaciho procesu, stanoveni
poradi témat, urCeni metod a forem vzdélavani na zakladé intelektualnich

schopnosti a vzdélani ucastnikd, véetné jejich motivace,
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c) Faze zdokonalovani — vytvoreni samotného vzdélavaciho planu, organizace

2.2.3

Skoleni (ubytovani, lektofi, financni naklady atd.).
Realizace vzdélavaciho procesu

Realizace vzdélavani dle pfipraveného harmonogramu a sklada se z téchto

Casti: cile, program, motivace, metody, Ucastnici a lektofi

1)

2)

3)

4)

5)
6)
7)
8)
9)
10)

224

Planovani programu vzdélavani a rozvoje zahrnuje nasledujici body:
Stanoveni cilG vzdélavani.

Vyhodnoceni naklad(i na vzdélavani, dopravu, ubytovani a stravovani (zalezi

na zvoleném misté a Case).

Organizacni zajisténi — vyuZziti internich i externich prostor organizace, interni

¢i externi lektofi.

Stanoveni osnovy a ucebniho planu, véetné predmétl a témat metodickych
postupdl.

Vybér technik a pristupd.

Pfiprava rozvrhd.

ZpUsob ukonceni vzdélavaci akce.

Vybér Gcastnikd, stanoveni cilové skupiny.
Ucebni pomlicky a didakticka technika.
Metody hodnoceni vysledkd.

Hodnoceni vysledk( vzdélavani

Posledni a velmi dllezitou ¢asti vzdélavaciho procesu je hodnoceni. Ideélni

formou pro hodnoceni je zpétna vazba. Touto cestou ziskavame informace o efektivité

vzdélavaciho programu. Hodnoceni - zpétnou vazbu poté vyuZziva organizace jako

vysledek Uspésnosti firemniho vzdélavani. Vice uvadime v kapitole 3.4.
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2.3 Profese souvisejici s personalistikou a vzdélavanim v organizaci

Dalezitou roli v procesu Fizeni lidskych zdroji hraje samotna osoba ¢i osoby,
které zaméstnance do podniku pfijimaji, motivuji, vzdélavaji. Idealné vybrany a
vzdélavany zaméstnanec je loajalni, podava pozadovany vykon, je stabilni na pozici,
pro kterou byl vybran, popfipadé se formuje jeho karierni kfivka.

Souvisejici profese, které do naborového a vzdélavaciho procesu mohou

zasdhnout:

personalni Feditel,

o lektor/instruktor,

o hr specialista,

e specialista pro rozvoj a vzdélavani,
e mzdovy Ucetni,

e personalista,

e nNaborér,

e podnikovy psycholog,

o lektor,

« kouc.

V organizacich, kterym se budeme v praktické Casti vénovat, se nejvice na
rozvoji zaméstnancl podileji osoby na pozicich, které si v nasledujicich oddilech
popiseme:

» personalista,
» liniovy manaZzer,

> mentor.

34


https://managementmania.com/cs/chro-chief-human-resources-officer
https://managementmania.com/cs/podnikovy-psycholog
https://managementmania.com/cs/lektor
https://managementmania.com/cs/kouc

2.3.1 Personalista

Personalistou mizeme nazvat jedince, ktery zabezpeCuje administrativni
systém vyzadovany vedenim organizace. Personalisté vytvari provdzané strategie
lidskych zdrojtl, plisobi jako interni poradce a dobrovolny priivodce v zéleZitostech,
které se tykajici udrzovani a podporovani zékladnich hodnot organizace, a taktéz dbaji
na dodrzovani etickych principll dané organizace. Zaméruje se na problémy podniku a
podnikéni v souvislosti s lidskymi zdroji. A spolupracuje s liniovymi manaZery na
pInéni cilll tykajicich se vykonu (Armstrong, 2007, s. 79).

Role personalisty

Role personalisty jsou rozdilné s ohledem na to, na jaké pozici se v organizaci
nachazeji, tzn., zda se jedna o Feditele lidskych zdroji nebo manazery lidskych zdroijd
nebo o specialisty (napf. vedouci oddéleni vzdélavani a rozvoje, vedouci oddéleni
fizeni talent(i nebo vedouci oddéleni odmériovani). Taktéz podle Grovné pozice, na niz
jsou obsazeny, pozice strategicka, vykonna nebo administrativni, podle potfeb
podniku, podminek, ve kterych pracuji, ale také samoziejmé dle jejich vlastnich
schopnosti. (Armstrong, 2007, s. 79).

Mezi z&kladni Cinnosti personalisty patfi poskytovani sluzeb, vedeni,
poskytovani rad, role partnera v podnikani, role stratéga, inovatora a Cinitele zmény,

role konzultanta, monitorovaci role a role strdZce hodnot (GreSkovd, 2012, s. 24).

Velikost podilu personalisty na firemnim vzdélavani zavisi na velikosti a
strukture firmy. V malych firmach personalista nemusi byt zastoupen viibec, prace pfi
naboru novych zaméstnancl a zaskolovani pak pFipadne néjakému sluzebné starSimu a
zkuengjSimu pracovnikovi. Tam, kde personalista svou roli ma, je jeho UCast na

firemnim vzdélavani zamérena na nasledujici aktivity:
1) Analyza vzdélavacich potfeb.
2) Planovani a proces pripravy projektl firemniho vzdélavani.
3) Realizace vzdélavani a rozvoje.

4) Hodnoceni vzdélavaciho procesu.
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2.3.2 Liniovy manazer

-

Pojem liniovy manazer (zkratka LM) mlzZeme vyjadrit taktéz jako ,pfimy
nadfizeny*“ zaméstnance. D& se Fici, Ze liniovy manaZer je nejddlezitéjsim ¢lankem
fizeni kaZzdé organizace. V obdobi silné konkurence na trhu a neustalych zmén se
stavaji klicovym Clankem Uspéchu v organizaci. Na znalostech, dovednostech a
kompetencich liniového manaZera, jako je napfiklad schopnost efektivné rozhodovat a
Fidit svéreny tym pracovnik(, z velké miry zavisi dosahovani a pInéni klicovych cilll a
loh organizace. Liniovy manazer musi mit odborné vzdélani, bohatou praxi, motivaci

a pozitivni postoj k dosazeni nastavenych cilli celého tymu, ktery vede.
Z&kladni role liniového manaZera

Zéakladni role LM ve fazi ndboru zaméstnance spociva v tom, Ze ma moznost
prohlédnout si Zivotopis uchazeCe, a nasledné komunikovat s personalistou, zda méa
byt doty€ny uchaze¢ pozvan na pohovor, €i nikoliv. LM se zakladni roli nema pristup
do interni databaze uchaze€l. V malych organizacich mize prevzit roli personalisty,

viz Role liniovych manazer( v realizaci personalni politiky niZe.
Role liniovych manazer( v realizaci personalni politiky

Zakladni role liniového manazera midze byt rozsifena o nasledujici pravomoci s
pojené s personalni politikou (Armstrong, 2007, s. 100):

1) Liniovy manaZer ma moznost vytvaret nové pracovni pozice.

2) Liniovy manaZzer ma moznost prohledavat databazi vystavenych Zivotopisd.

3) Liniovy manazer mizZe kandidaty zvat na pohovory, zamitat je i je nabirat.
Dalsi role liniového manazera

LM sleduje vykon tymu a jednotlivel v tymu, motivuje, stanovuje cile, hodnoti
vykon a vysledky. TaktéZ sleduje Groven znalosti a dovednosti zaméstnancli a
nasledné nominuje na vzdélavaci aktivity poradané organizaci. Pokud poZadovana
vzdélavaci aktivita neni organizaci nabidnuta, jednd o jeji zarazeni, tak aby jedinci

v jeho tymu méli poZadované znalosti a dovednosti potfebné k napInéni cild.
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2.3.3 Mentor

Mentor je praktik s vlastni zkuSenosti v nékteré oblasti Zivota, podnikani i v
ur€ité pracovni pozici. Je to poradce, ucitel, radce, mistr s ¢astecné osobnim pfistupem
k zakdm ¢i zaméstnanclim. Jde o zku$enéjsi osobu, ktera nékoho vede v urcité oblasti.
UCi své svéfence nazorng, vede vlastnim prikladem, dle své nejlepsi Zivotni

zkuSenosti. Ukazuje a sdili osvédcené postupy.

Mentofi v roli poradcl poskytuji rady svym chranénctim, které jim pomohou
rozvijet jejich kariéru, vztahy, finance, zdravi, apod.

Mentor je Clovék, ktery koriguje smér jedince, pokud je to potfeba. Je to
Clovék, kterému na ,mentee“ (student mentora, ¢lovék, ktery nasleduje rady svého
mentora po urCity delSi Cas, také se nékdy nazyva chranéncem) nesmirné zalezi. Je to
pfitel, ktery fekne to, co potfebuje jedinec nejvice slySet. Je to nékdo, u koho vzdy

e

mentee najde pomoc, podporu a radu. Mentor je osobni radce, ktery véri v jedince i
tehdy, kdy on sdm v sebe jiZz nevéfi. Mentor neustale povzbuzuje a Fika, Ze na to
Clovék ma, Ze to dokaze. Je to Clovék, ktery je schopen vidét a Véfit v potencial
jedince, v Uspéch, na Zivot bez hranic, i kdyZ jedinec sam jej je$té nevnima nebo

nevidi.
Mentor je také Clovek, ktery rozdava nadgéji tém, ktefi ji hledaji.

Mnoho lidi déla tu chybu, Ze od svého mentora oekava, Ze jim fekne, co maji
udélat. Jdou za nim a ocekavaji, Ze jim urci jejich cile, Ze jim pomlze, navzdory tomu,
Ze oni sami nevédi, co vlastné chtéji. Ale od toho tu mentor neni. Za mentorem je
tfeba jit tehdy, kdy uZ jedinec vi, ¢eho chce dosadhnout a jen potfebuje konzultovat
cestu, kterou si vybral ¢i poradit, jak nejlépe po ni jit. Mentor Fekne svij pohled
zaloZeny na jeho vlastni osobni zkuSenosti. Nicméné je na jedinci, zda tento pohled
akceptujete a bude se jeho radami a doporucenimi fidit. Samozirejmé nemusi. Je to jen

na ném.

Mentor také neslouzi k tomu, aby poslouchal fiiukéani. Je tu od toho, aby
poukazal na véci, které potfebujete zménit, odstranit nebo zlepSit. Pomaha Vam udrzet

zaméfeni na zmeény a aplikovat je.
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3 VZDELAVANI

V nasi praci se primarné zabyvame ddlezitosti vzdélavani a rozvoje kazdého
jedince. A to predevsim se zaméfenim na vzdélavani firemni, které ma velmi zasadni

vliv na stabilitu, loajalitu a vykonnost nejen zaméstnanc(, ale i manazerd.

Samotné vzdélavani je dle Armstronga nepretrzity proces, diky kterému kazdy
jedinec ve vzdélavacim procesu zvySuje své existujici schopnosti, ale taktéz

dovednosti, znalosti a postoje, tak aby tento jedinec byl pFipraven na naro¢ngjsi, Sirsi a
slozitéjsi ukoly (2006, s. 462).

Proces vzdélavani probiha v priibéhu celého Zivota jedince ziskavanim znalosti
a zkuSenosti. Vysledkem vzdélavaciho procesu je vzdélani, coz je systém védomosti
Clovéka rozvijejici jeho poznavaci a praktické cinnosti, kterymi se kultivuji jeho
vlastnosti a ovliviiuji jeho postoje.

MliZzeme Fici, Ze ke vzdélani dochazi tehdy, kdyZz mohou lidé ukazat, ze znaji
néco, co neznali pred tim (znalosti), a taktéZ mohou délat néco, co nedélali pred

vzdélavanim (dovednosti).
Z andragogického slovniku citujeme:

..V odborném vyznamu je vzdélavani to, co se oznaCuje terminem edukace, tedy proces
Fizeného uceni a vyucovani, k némuz dochazi typicky v edukacnim prostfedi Skoly nebo
v jiném edukacnim prostfedi (napf. v rédmci podnikového vzdélavani, zajmového
vzdélavani dospélych aj.). Jedna z forem vzdélavani je také individualni vzdélavani‘
(Priicha a Veteska, 2012, s. 274).

Vzdélavani a rozvoj jsou dle nas nezbytné podminky pro preziti a vyvoj
spole¢nosti. Bez nepretrzitého vzdélavani zasahujiciho kazdou novou generaci by se
spoleCnost nemohla udrzet a zdokonalovat. Z tohoto dlvodu se v soucasném

civilizovaném svété pfisuzuje celoZzivotnimu uceni a vzdélavani vysoka dlilezitost.
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3.1 Firemni vzdélavani

Jak uZ jsme uvedli v kapitole 3, zaméfujeme se v naSi praci pfedevSim na
firemni vzdélavani. Jednotna definice pro pojem ,firemni vzdélavani“ neexistuje,
nicméné se viechny formulace shoduji vtom, Ze firemni vzdélavani je jednou
z nejdllezitéjsich véci, kterd zvySuje vykon firmy a jejich zaméstnancl. A to ma
zasadni dopad na konkurenceschopnost, prosperitu a zisk.

Firemni vzdélavani je vzdélavani vsech pracovnikd ve firmé, ve kterém je
obsazeno povinné, ale i ke kvalifikacni a rekvalifikacni vzdélavani, jez zahrnuje
zvySovani, ziskavani, prohlubovani a udrZovani kvalifikace zaméstnancl. Byva
vétSinou soucasti profesniho vzdélavani, a takto se ukazuje jako Cast systému

formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka a rozvoj jeho kompetenci.
S tim jsou spojeny pojmy pro vzdélavani podstatné: uceni, rozvoj a vzdélavani.
Hronik vysvétluje vySe uvedené pojmy nasledovné (2007, s. 31):

1) Uceni (se) — tento pojem leze vysvétlit jako proces zmény zahrnujici nové
védéni, ale i nové konani. Uceni je vétSinou organizované, ale mlze byt i

spontanni.
2) Rozvoj - cilem rozvoje je dosazeni zmény pomoci uceni se.

3) Vzdélavani - aktivity spojené se vzdélavanim jsou Casové ohranicené,

organizované a jedna se institucionalizovany zplsob uceni.

Obrézek 3: Vztah uceni, rozvoje a vzdélavani

[U

ceni (se)
Rozvoj

Vzdélavani

Zdroj: Hronik, 2007, s. 31

39



3.1.1 Strategie firemniho vzdélavani

Autorka Bartorikova ve svém dile uvadi, Ze kazd4 organizace, tak aby udrzela
dlouhodoby smér, konkuren¢éni vyhody a ziskovost organizace, by méla mit své
strategie (2010, s. 13). Tyto strategie maji zodpovidat na otazky ,,Ceho chceme
dosahnout?“, ,,Jak toho chceme dosédhnout?*.

Jednou ze strategii organizace je strategie lidskych zdrojd, nebo taktéz
personalni strategie. Aby organizace mohla dosahovat svych cild, pracuje s lidskym
kapitalem. Lidsky kapital je nejdiilezitéjSim kapitalem kazdé organizace, diky némuz
se stadva konkurence schopnou, a pomoci lidského kapitalu napliuje své strategie.

Strategie firemniho vzdélavani napomaha udrzet lidsky kapital v pFipravenosti

realizovat cile a vize, které ma organizace stanoveny.
3.1.2 Du0vody a cile firemniho vzdélavani

Je velmi dulezité, aby celd persondlni strategie, zabyvajici se vzdélavanim a
rozvojem pracovnikd, byla dobfe naplanovana. A to véetné ¢asového harmonogramu,

financovani a vhodné vytvoreného vzdélavaciho kurikula.

Dle Bartofikové bychom se méli pfedevsim podivat na poslani a vize firmy,
jejichz tvorba ma pro firmu dllezité poslani. To vSe totiz ukazuje, jakou cestou se
organizace bude ubirat, jak bude vystupovat v blizké i daleké budoucnosti. Na kvalité
téchto vizi pak bude okoli, ale i samotni zaméstnanci, posuzovat organizaci. A také,
zda a jak budou zameéstnanci realizovat a napliovat definovane strategie (2010, s. 32).

Na zékladé téchto ukazatelll si organizace uvédomuje potiebu takzvaného
performance management — fizeni pracovniho vykonu. Jde o nepretrZity a flexibilni
proces, ktery se tykd jak zaméstnancl na vedoucich pozicich, tak zaméstnancli na
pozicich podfizenych. Cilem performance managementu je nasmérovat jednani,
chovani a konéni tak, aby vSichni zaméstnanci spoleCnymi aktivitami dosahovali
zadoucich vysledkd. Zde tedy nachazime primarni ddvody pro vzdélavani
zaméstnancl ¢i budoucich manazer(l. Na tyto cile poté navazuji takzvané plany
osobniho rozvoje, kde hledame cesty pro rozvoj talentd a mozny kariérni riist v ramci

organizace.
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Jako hlavni cile firemniho vzdélavani miizeme uvést:
1) Soustavné zlepSovani vykonu organizace.
2) Soustavny rozvoj zaméstnancd.
3.1.3  Ukoly firemniho vzdélavani

Mezi hlavni ukoly firemniho vzdélavani patfi zajisténi flexibility zaméstnance.
Flexibilitu m0zZeme rozdélit na podélnou a pricnou, a podle Koubka je mlzeme
definovat takto (1995, s. 206):

1) Podélna flexibilita — flexibilita v rédmci daného pracovniho mista —
prizplsobeni pracovnich schopnosti a dovednosti v navaznosti na zmény a

poZadavky daného pracovniho mista.

N~ 7w

2) PFicna flexibilita — zvySovani kompetenci, schopnosti, znalosti i dovednosti, a

taktéz flexibility zaméstnance k vykonu v jiném pracovnim zafazeni.

Obrézek 4: Karierni rust

Zdroj: www.google.com
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3.2 Oblasti firemniho vzdélavani a rozvoje zaméstnanc(

PFi nastupu do zaméstnani se z praktickych dlvod( pfihlizi na dosazené
vzdélani, které nam ukazuje, jaké pracovni schopnosti zaméstnanec méa. Ale taktézZ se
dnes divdme na znalosti a dovednosti, které zaméstnanec ziskal u pfedchozich
organizaci, kde byl zaméstnan. Tady mlzeme opét hovofit o celoZivotnim uceni,
protoZe ve svété zmén jiz nefunguje, Ze po ziské&ni kvalifikace v rdmci odborné
pripravy na povolani zlistavd zaméstnanec na stejné pozici po celou dobu svého
pracovniho Zivota. Velmi ddlezitym ukazatelem pfi nastupu do zaméstnani je také
postoj, ktery nam mliZze ukazat, jak je jedinec flexibilni a ochotny se déle rozvijet a

prizplisobovat zménam na pracovisti.

Kazdy zaméstnanec ma své pracovni schopnosti, které dle Koubka je mizeme
rozdélit na tyto oblasti (1995, s. 208):

1) Vzdélani - co si jedinec 0odnasi z povinné Skolni dochazky.
2) Kuvalifikace — odborné schopnosti a dovednosti z profesni pripravy k povolani.

3) Rozvoj - dalsi vzdélavani, rozSifovani kvalifikace, rekvalifikace s moZnosti

formovani kariérniho postupu zaméstnance.

Rozdily mezi vzdélanim, kvalifikaci a rozvojem se velmi téZce definuji a

rozliSovani vyplyva vice ¢i méné z praktickych potfeb zaméstnavatell, personalistdi.

Autorka Bartonkova popisuje, Ze oblasti vzdélavani a rozvoje v radmci

pracovniho procesu obsahuji nasledujici podoblasti (2010, s. 17):
1) Vzdélavani béhem adaptacniho procesu.
2) Doskolovani — prohlubovani jiz ziskané kvalifikace.
3) PreSkolovani — takzvana rekvalifikace.

4) Rehabilitace — zafazeni zaméstnance na jiné pracovisté z dlivodu zdravotniho

stavu, jeZ mu bréni vykonavat praci stavajici.

5) ZvysSovani kvalifikace.
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3.2.1 Firemni vzdélavani - formy a metody

Aby mohlo dojit ke vzdélavaci aktivité, je nutné, aby si organizace stanovila,
co bude obsahem vzdélavani — v ¢em se maji zaméstnanci rozvijet, at’ uz se jedna o
znalosti ¢i dovednosti. Dilezitou UGlohu ale taktéZz hraje vhodné zvolena didakticka
forma vzdélavani — tzn., zda zaméstnanec bude v pfimém kontaktu s lektorem. Zda
bude rozvoj zaméstnancl probihat pfimo na pracovisti ¢i mimo ngj. A taktéz, jaké

metody a pomticky budou béhem vzdélavani pouzity.

Nesmime zapomenout uvést, Ze v praxi i teorii zname fadu protichddnych a

rlznych vymezeni termind ,forma“, ,metoda“ a ,technika“ vzdélavani. Z tohoto

Vv,

dlvodu, pro jednodus$i a srozumitelnéjsi komunikaci, se budeme drzet jednoho
z moznych vymezeni. Neznamena to vSak, Ze ostatni vymezeni jsou chybna
(Bartonkkova, 2010, s. 149).

Bartonkova klasifikuje firemni vzdélavani dle nékolika kritérii (2010, s. 152):
1) Dle miry participace ucastnika.
2) Dle pfistupu.
3) Dle typu vyuky.
4) Dle mista konani.
5) Dle Cinnosti.

6) Dle fazi a typl vzdélavaciho procesu.

Pro srovnani se jeSté podivame na klasifikaci dle Koubka, ktery rozdéluje
vzdélavani do dvou skupin (1997, s. 250):

1) Metody vzdélavani na pracovisti.

2) Metody vzdélavani mimo pracovisté.
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V nésledujicich oddilech si popiSeme rlizné metody vzdélavani definované
jako zpUsoby a postupy vzdélavani, které spole¢né s ostatnimi vychovnymi prostredky
spoluvytvareji a formuji osobnost dospélého jedince. To vSe sohledem na cile

vzdélavaciho procesu.
3.2.2 Formy firemniho vzdélavani

Dle Bartadka predstavuji formy firemniho vzdélavani urCity radmec vyuky dle
urcité organizace vzdélavani (2003, s. 92). Jinymi slovy miZzeme Fici, Ze se jedna o
relativné ustéleny a trvaly komplex didakticko-organizacnich opatfeni, pomoci kterych
se vzdélavani realizuje ve vymezeném prostoru, Case a ve vztahu k didaktickym
systémlm. Systémy rozliSujeme Zivé — lektor a Gcastnik, a nezivé — metody, pomdicky,

technika.
Pro predstavu uvadime didaktické formy dle Muzika (1998, s. 114):

1) PFim& vyuka — prezencni vzdélavani, kdy lektor a ucastnik vzdélavaciho

procesu jsou v primém kontaktu.

2) Kombinovana vyuka — zvySuje se u ni podil samostudia na celkovém objemu

vzdélavani.
3) Korespondencni, distanéni a e-vzdélavani.

Z toho tedy vyplyva, Ze forma vzdélavani se odliSuje dle participace a miry

kontaktu lektora a Ucastnika vzdélavani.

Muzik také pouZziva termin terénni (polni) vzdélavani (1998, s. 114). Jednd se o
takovou formu vzdélavani, kdy jsou v ni zahrnuty v8echny prvky predchozich forem,
ale v nestandardnich podminkach — mimo standardni vzdélavaci zafizeni, tzn. v terénu

a patfi sem napriklad konference.

Nesmime zapomenout ani na dalSi formy vzdélavani, které zndme z praxe.
Patfi sem napfiklad seminére, jednodenni Skoleni, studijni zajezdy, korespondencni
kurzy. Nesmime zapomenout takeé na tzv. projektové Skoleni, které pracuje na feSeni
ucelenych teoretickych nebo praktickych problém( na zékladé aktivniho zapojeni se
Ucastnikll vzdélavaci akce (Skalkova, 2007, s. 2004).
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V pfipadé vybéru formy vzdélavani, jak uvadi MuZik, hraje velkou roli
kritérium didaktické, tj. aby se u€astnici mohli na vyuku soustfedit a mohli se tak
nauCit co nejvice ve stanoveném Case (1998, s. 114). Nepodstatnym kritériem je
kritérium ekonomickeé, kde sledujeme vynaloZené prostfedky a jejich efektivni vyuZiti.

3.2.3 Metody firemniho vzdélavani na pracovisti

Metody vzdélavani na pracovisti jsou vSechny metody vzdélavani, které
probihaji v prlibéhu pracovniho procesu pfimo na pracovisti. Uvedeme si a popiseme
nékteré z nich, pfiemz na né budeme klast diiraz. Dle naSeho minéni jsou efektivnéjsi
a rychleji se projevi G€innost téchto vzdélavacich aktivit v praxi. TaktéZz zkoumané
organizace v praktické Casti tyto metody vzdélavani pouZivaji nejCastéji:

v

1) Asistovani — pracovnik pfipravujici se na novou pracovni pozici (vyssi,
narocngjsi), se uci od stavajiciho drZitele pozice tak, Ze mu asistuje.
Vzdélavajici se pracovnik pozoruje zplsob prace pfimo v praxi a zkuseny
pracovnik nechava asistujiciho vyzkouset si nékteré ¢innosti, pfi kterych na néj

dohliZi a pfedava zpétnou vazbu.

2) Koucovéani (Coaching) je metoda vzdélavani na pracovisti. Vzdélavajici se
pracovnik ma pridéleneho kouce, ktery vede jeho vzdélavani. Koucovéni lze
chapat jako dlouhodobéjsi dohled a podporu poskytovanou kouéem. Obsah a
intenzita vzdélavani se flexibilné méni podle aktualnich potfeb a pribézng
dosahovanych vzdélavacich vysledkd. Metodu koucovani nelze vyuzit ve
vsech situacich a pro vsechny typy pracovnikl, hodi se predevsim pro

pracovniky a tymy, které jsou orientovany na vysledky.

3) Mentorovani (Mentoring) - jde o pomérné neformalni zplsob vzdélavani.
Vzdélavajici se pracovnik si zvoli vedouciho svého vzdélavani, tzv. mentora
(mdze mu byt i pridélen). Mentor funguje jako pomocnik a prdvodce po celou
dobu vzdélavani, motivuje vzdélavajiciho se pracovnika a poskytuje mu
zpétnou vazbu. Vyhodou je, Ze vzdélavajici se pracovnik si voli obsah
vzdélavani podle svych potfeb a preferenci. Mentor mu poté poskytuje
potfebnou podporu béhem vzdélavani.
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4)

5)

Termin "mentoring” oznacuje podplrny vztah, ktery se vyznacuje
konstruktivni podporou, povzbuzenim k Usili a pozitivnim posilovanim pro
dosazeni cill. Mentoring nebo také mentorstvi je proces pro neformalni
pfedavani znalosti, zkuSenosti, socialniho Kkapitdlu (= kontakty), a
psychosocialni podpory. Poradenstvi zahrnuje neformalni rozhovory - obvykle
tvafi v tvar a v pribéhu urCité delSiho Casového Useku, mezi radcem a

chranéncem.

PFi mentoringu odpada nutnost postupovat metodou pokus omyl nebo se
spoléhat pouze na to, co se postupné naucite diky studiu dané oblasti - to totiz
vezme néjaky Cas, neZz nastudujete vse, co potfebujete k tomu, abyste mohli
uspét. Neznamena to v3ak na druhou stranu, Ze by mentor zbavoval nutnosti

studia, ¢teni knih, webinar{ ¢i jezdéni na seminare.

A uz vlibec to neznamend, Ze by mentoring zbavoval nutnosti MYSLET!
Mysleni je vyZzadovano - vZdy a za vSech okolnosti, protoZze Mentor by nemél
mit zajem ucinit jedince na ném/ni zavislym, ale mél/a by naopak pomoci

osamostatnit se a byt schopni stat na vlastnich nohou.

Pracovni porady jsou jeden ze zakladnich nastrojii manazera a Fizeni viibec na

vSech stupnich Fizeni a pIni dvé zakladni funkce:

o Setkani pracovniki za Gcelem komunikace, koordinace a spoluprace pfi

feSeni urCiteho Ukolu, projektu apod.

e Metoda vzdélavani na pracovisti, pokud pfi poradé jeden nebo vice

pracovnik( vzdélavaji ostatni.

Rotace prace (Job Rotation) - vzdélavajici se pracovnik je postupné
povéfovan rdznymi Ukoly na rliznych pracoviStich. Zaméstnanec poznava
fungovani své organizace v SirSim kontextu a za¢lenuje se do socialnich siti na
pracovisti. Pouzivad se, aby zaméstnanec poznal nejen svoje pracovisté a
bezprostfedni kolegy, ale i Sir§i okruh Cinnosti organizace a Vvétsi okruh

spolupracovnikd. Také se pouZiva, aby pracovnik stfidal rlizné cinnosti, a
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6)

3.24

Lvypadl“ tak z kaZzdodenni rutiny. Tim se predchazi Gnavé a frustraci z

kaZdodenniho pracovniho stereotypu.

Zpétna vazba je proces Vv komunikaci, pFi kterém pFijemce sdéleni
shromazduje informace a nasledné je vyhodnoti. Obecné Feceno se jedna o
vyménu informaci. Zpétna vazba posiluje Cinnost jednotlivce i tymu a zvySuje
produktivitu préace. PFi poskytovani zpétné vazby je nutné se vyvarovat chyb
jako vagnosti sdéleni, preruseni toku komunikace (nejenom b&hem
komunikacniho aktu, ale také po sdileni samém, je vhodné rozvést dialog)
nebo predjimani reakce prijemce (mlze zplsobit pocit manipulace s
pfijemcem).

PFi pFijimani zpétné vazby je nutné se vyvarovat Spatnych komunikacnich
navykl jako pesimistickych oéekavani (defenzivni chovani pfijemce zpétné
vazby, ktery oCekava kritiku), protidtoku (negativni reakce na nepfijemnou
zpétnou vazbu, ktera vede k defenzivnimu postoji obou stran), pasivité (pasivni
pfijem zpétné vazby vede k prehliZzeni aktivniho vyhledavani zpétné vazby).
Zpétnad vazba se déli na vstupy a vystupy, tedy na informace, které do
komunikacniho procesu vstupuji a vystupuji. Pfijemce zpétné vazby by mél
ziskat konkrétni informace, komentdf a odpovidajici zavéry. Poskytovatel
zpétné vazby se tedy musi soustfedit na popis situace a tyto zavéry. Obé strany

se musi soustfedit na informace, nikoliv zatéZzovat zpétnou vazbu emocemi.
Metody firemniho vzdélavani mimo pracovisté

Metody vzdélavani mimo pracovisté jsou vSechny metody vzdélavani, které

probihaji mimo pracovisté. Ziskané znalosti a dovednosti si UCastnici mohou

vyzkouset v praxi az po navratu do pracovniho procesu. Opét prezentujeme metody ve

vybranych organizacich nejvice pouzivané:

1)

2)

Prednaska, Skoleni — pasivni Gcast vzdélavajicich se jedincl, predavani

informaci prfednésejicim lektorem.

Seminar - forma vyuky, pfi které se jeho UcCastnici podileji aktivné na vyuce,

na rozdil od skoleni.
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3)

4)

5)

6)

3.25

Workshop je forma vzdélavaci aktivity, pfi které lektor pfipravi program tak,
aby prostfednictvim rdznych technik (brainstorming, priorizace, mentalni
mapy, zpétna vazba, aj.) Ucastnici pomoci vlastnich zkuSenosti a znalosti dosli
k vystupu, ktery je pro né uziteCny a vyuzitelny v jejich dalsi praci, praxi.
Lektor je pFi tom vétSinou v roli moderatora, facilitatora. Vystup workshopu se

formuluje diky pfedem danému tématu a cili workshopu.

Workshop neni vhodny pro Uplné zacateCniky, ale slouZi pro dalsi vzdélavani a
prohlubovani znalosti. V prdbéhu workshopu neni lidem predstavovana teorie.
Predpoklada se, ze kazdy ucastnik ma urcity teoreticky zéklad a je schopen s
nim ostatni seznamit. Diky interaktivnim formam spoluprdce mezi G€astniky
tohoto typu vzdélavani dochézi k tomu, Ze si lidé odnaseji vice podnétll pro své
dalsi praktické plsobeni.

Pracovni porady — viz Oddil 3.3.2, bod 4)

Konference je termin, kterym byva obvykle oznaCovano néjaké vétsi a
dalezitéjsi spolecenské setkani védcl, odbornikd, politik(, ¢lend néjakého
spolku Ci organizace atd., ktefi se na konferenci zpravidla vzajemné radi a

informuji o néjake konkrétni problematice.

Roadshow predstavuje akci, jejimz cilem je upozornit zaméstnance Ci Sirokou
verejnost na vyrobky a sluzby. Roadshow mlze byt vylsténim i osvétové
kampang. Uspéch roadshow zavisi na kreativnim mysleni tvircd a

schopnostech myslenky bezchybné realizovat.

Formy on-line vzdélavani

Vzdélavani na pracovisti i mimo néj za vyuZiti komunikaCnich technologii a

internetu.

1)

e-Learning - autorka Zlamalova (2008) ve svém dile uvadi, Ze e-Learning je
pojem pouzivany pro vzdélavani s vyuzitim informacnich a komunikacnich
technologii a je pro néj typické vyuZiti internetu. E-Learning nepfedstavuje jen
vystaveni studijnich materialdl na internet, ale jedna se o organizovanou formu

samostudia dle stanoveného vyukového planu, ktery wvyuziva rlzny
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multimedialni obsah, jako jsou prezentace, texty, odkazy, video, animované
sekvence, hlasové komentére, sdilené pracovni plochy, vlastni pozndmky. Cely
kurz byvéa zakoncen testem.

E-Learning se vyuziva pro vzdélavani zaméstnancl, typicky pro produktova
Skoleni, BOZP, $koleni Fidict, skoleni firemnich procesl a procedur, jazykové
kurzy, Skoleni komunikace se zdkazniky a dalSi. Organizace Casto vyuZivaji
e-Learning jako soucCasti vnitropodnikové pocitacové sité (Intranet) nebo
vyuzivaji portalll poskytovateld e-Learningu na internetu. e-Learning se
vyuzivd jako vhodny doplnék prezentniho studia (umoZfiuje snadné

procvi¢ovani) nebo pro uplné distanéni studium.

PFinosy vyuziti e-learningu pro organizace: snizeni naklad(i na vzdélavani,
rychlé vyskoleni velkého poctu pracovnikd, nezavislost na lokalité studujicich,
udrZzovani urcitého stupné znalosti pro vdechny studujici, hodnoceni v3ech

podle stejnych pravidel, okamZzita zpétna vazba.

Bariéry vyuZiti e-learningu pro organizace: nutné technické vybaveni, pfiprava
kurzu se vyplati pro vétsi pocet vzdélavanych pracovnikl, obtizngj$i vyuziti
pro sloZita témata.

2) WebinafF je interaktivni seminaf. PosluchaCi se Ucastni prostfednictvim
webovych strének Ci dalSich sluzeb internetu. Webinaf je zpravidla interaktivni
prezentace v redlném Case, v ramci které se posluchaci G€astni prostfednictvim
chatu, kladou dotazy prostfednictvim mikrofonu, sdileji videa, soubory €i jiny
multimedialni obsah. Pro webinér je typicka délka zhruba 60-120 minut. Pro
webindr je dllezity Zivy lektor ¢i prednasejici.

3.3 Uspésnost firemniho vzdélavani

,.Kazda vzdélavaci aktivita si v prvnim planu klade za cil zvySit pracovni
vykon. Proto nezbytné potfebujeme védét, v jaké mife designovand a realizovana

vzdélavaci aktivita naplnila svdj cil*“ (Hronik, 2007, s. 176).
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Ve svém dile Vodak a KucharCikova uvadéji, Ze efektivnost firemniho
vzdélavani je velmi Uzce spjata z UspéSnosti vzdélavacich aktivit a predstavuje pro
organizaci nastroj kurCeni hodnoty, kterou efektivnim vzdélavanim svych
zaméstnancl ziska (2011, s. 164).

Ke stejnému tématu najdeme v dile Hronika dal$i dlleZitou informaci o zpétné
vazbé, ktera je snad nejdilezitéjsi Casti celého cyklu vzdélavaciho procesu. Zpétna
vazba podavé zpréavu, zda vzdeélavani bylo ¢i nebylo efektivni (2007, s. 178).

Metody na méfeni efektivity vzdélavani se mohou posuzovat dle nékolika
hledisek. Nejcastéjsi déleni metod probiha dle ¢asové implementace zpétné vazby po
vzdélavaci aktivité. A to bud bezprostfedné po vzdélavani, nebo po urcitém Case, kdy
ma moznost UCastnik vzdélavaci aktivity vyzkouSet ziskané znalosti a dovednosti
v praxi a diky némuz se zvedne vykonnost zaméstnance na kvalitativni i kvantitativni
arovni. Dalsim hlediskem déleni je forma zéznamu, a to bud' v elektronické ¢i pisemné
podobé, jak uvadi Hronik (2007, s. 178).

RozSifeny je také model, kdy sledujeme droveri reakce (napf. dotazniky
spokojenosti), Uroven uceni (znalostni testy), urovenn chovani (zhodnoceni

dovednosti), Groveri vysledkl (méfeni dopadu na realné vykonnosti), Groveri postoju.

,.KoneCnym cilem vzdélavani je spokojenost zakaznika a jeho loajalita. Je
zfejmé, Ze index spokojenosti zakaznika ma vypovédni hodnotu aZ po urcitém Case, kdy
se projevi efekt vzdélavani. Nicméné je tfeba tento index sledovat v urcité Casové rfade.
Index mé& spiSe skupinovy charakter, zménu lze hodnotit za definovanou skupinu.
Mékka data indexu spokojenosti zakaznika je tfeba srovnavat s tvrdymi daty, jako jsou
napriklad obrat za definovanou skupinu, pocet stiznosti a podobné. Tento systém lze u

nékterych skupin doplnit dalSim méricim nastrojem, napfiklad ,,Mystery shoping“,
predstirany nakup, ktery je metodou pozorovani pfi praci* (Hronik, 2007, s. 192).
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V dile Armstronga (2006, s. 508) najdeme Ctyfi drovné vyhodnocovani

vzdélavani, které doporucuije:
1) Urovefi 1. Reakee:

Na této Urovni zkoumame reakce (Castnikl na vzdélavaci aktivitu. Na této

arovni se tedy zkouma bezprostfedni spokojenost zakaznika.
Pro hodnocenti je dlleZité nastavit si kroky pro hodnoceni reakct:

a) urcit si, co chceme zjistit,

b) pfipravit formulére, ktery bude kvantifikovat reakce,

C) podnécovat k vyplnéni formulare, oCekavat pfipominky, navrhy,

d) ziskat odpovédi od véech ucastnikd, pokud mozno poctivé a upfimné,
e) vytvofit pfijatelné standardy,

f) posoudit reakce Ucastnikl dle nastavenych standard,

0) informovat, pokud to je vhodné, o reakcich tcastnikdi.

2) Uroven 2 - Hodnoceni poznatk(:

Na této Grovni ziskavame informace o splnéni cild vzdélavani. Zjistujeme
kolik znalosti a jaké dovednosti si U€astnici osvojili, do jaké miry se zménily jejich

postoje v poZadovaném sméru. Zde vyuzivame testll znalosti ¢i testy dovednosti.
3) Uroveii 3 - Hodnoceni chovani:

Na této Urovni hodnotime zménu chovani Gcastnik( po navratu na pracovisté.
Hleddme odpovéd' na otdzku, nakolik G€astnici vzdélavani uplatriuji ziskané znalosti,

dovednosti a postoje pfi vykonu prace.
4) Uroven 4 - Hodnoceni vysledkd:

Tato Uroven poskytuje zékladnu pro posouzeni prospésnosti vzdélavani
z hlediska naklad(. Cilem je uréeni pfidané hodnoty vzdélavacich aktivit a rozvoje —
zvyseni vykonu organizace oproti jeho pfedchozimu stavu. Porovndvame vykon pred a

po vzdélavani: nardst prodejl, zvyseni spokojenosti zakaznikd.
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4 PRINOSY FIREMNIHO VZDELAVANI

Ve Ctvrté kapitole nasi prace se podivame, jaké prinosy mlze mit vzdélavani

pro zaméstnavatele, ale i pro samotné zaméstnance.

| pFesto, Ze néktefi ekonomové predvidali financni krizi jiz nékolik let nazpét,
byly tyto predpoklady ze stran odbornikd na ekonomii pomijeny. Proto pro mnohé
z téchto odbornikd byl zacatek roku 2008 necekanym a nepfijemnym milnikem, kdy
ekonomicka krize opravdu neCekané propukla. Organizace zaCali s propousténim
svych zaméstnancll, coZ zabezpeCilo okamzité sniZzeni naklad(. Na strané druhé

postihla tato krize nemalo pracovnikd, ktefi ztratili své uplatnéni na trhu préce.

V této dobg, kdy je krize na Ustupu, vznikaji otazky, jaké dalsi kroky podnikat
pro posileni a udrzeni konkurenceschopnosti na trhu. Jednim z krokl je vzdélavani
zaméstnancl, ktefi jsou diky vzdélavani flexibilnéjsi, a pro organizaci zabezpeduji
stabilitu, pruzné prizplsobeni se pozadavkim trhu a spotiebitell. Vodak a
Kuchar€ikova (2007, s. 81) uvadéji, Zze organizace, které budou své zaméstnance

neustéle vzdélavat, budou mit oproti firmam, které vzdélavani nepodporuji, naskok.

V nésledujicich podkapitolach si uvedeme moznosti, jak miZe organizace
vyuzivat vzdélavani jako nastroje, ktery zaméstnance motivuje, stabilizuje, zajisti

v pfipadé zajmu postup a kariérni rdst, zvysi poZzadovany vykon zaméstnance.

4.1 Vzdélavani jako motivace zaméstnance

Dle Vodaka a Kuchar€ikové ((2011, s. 103) je motivace ¢lovéka ke vzdélavani

se a zvySovani potencialu vyznamnym ¢lankem vzdélavaciho procesu.

DostateCnd motivace ma zajistit, aby zaméstnanec prenesl ze vzdélavacich
aktivit ziskane informace, poznatky, znalosti a dovednosti do pracovniho procesu, a
tim zvysil svllj vykon na kvantitativni i kvalitativni Grovni. To se poté prenasi do
vykonnosti celé organizace. V idedlnim pfipadé se tato motivace projevi taktéZ na

pozitivnim vztahu zaméstnancl ke vzdélavani, jejich flexibilité a ochoté prizplisobovat
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se zménam, ve schopnosti vyuZit ziskané védomosti v praxi. A v neposledni Fadé

v pozitivnim postoji ke svému zaméstnavateli, a také zakaznik(im.
4.1.1 Pojem motivace

V tomto oddile bychom radi osvétlili pojem motivace, nebot’ dle naSeho nazoru
hraje velmi dlleZitou roli ve vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Bez
motivace a sebemotivace se nelze vzdélavat, vykonavat poZadované pracovni

povinnosti atd.

Motivace je jednim ze zékladnich psychickych procesl. Jedna se vlastné o
vnitfni pohnutka, kterd podnécuje jednani ¢lovéka. Motivace mlze byt aktivovana

pomoci rdiznych stimuld a Gzce souvisi s vykonnosti ¢lovéka.

Motivovani je Usili jednoho lidského jedince nebo jedincl vytvofit u jiného
jedince (jinych jedinc(i) motivaci pro pozadované chovani a v praxi je nutnou soucasti
fizeni, a vychazi z toho, Ze ¢lovéku se z hlediska jeho pfirozenych pohnutek nechce

pracovat, pokud neméa motivaci.
Sebemotivovani je usili lidského jedince motivovat sam sebe.

Cilem motivovani v organizaci je aktivovat jednotlivé pracovniky, podnitit
jejich vnitfni hnaci sily a usmérnit jejich chovani k dosaZeni urCitého cile. Pro
organizace je motivovani jedincl jednim z kliGovych faktor( Uspéchu. V organizacich
se pomoci motivace vytvari a podnécuje u lidi vnitfni zajem, ochota a chut’ se
angazovat pfi pInéni jim svérenych tkoll a cilli organizace. Motivace se zjednodusené
vztahuje k dosaZeni urcitého cile a uspokojeni z jeho dosazeni. Klicové je dosazeni
skute€ného vnitfniho odhodlani.

Zakladni rozdéleni motivacénich faktor(:

Pozitivni motivace - je zaloZzena na odméné za lepsi vykony:
o faktor hmotné zainteresovanosti,

o faktor moralniho ocenéni,

o faktor seberealizace.
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Negativni motivace - je zaloZena na silovych faktorech:
o faktor existencni,

« faktor strachu (obava o praci nebo o pracovni misto).

Mezi nejznaméjSi motivacni teorie patri:

e Adamsova teorie spravedlnosti,

e Alderferova teorie motivacnich potfeb ERG,
e Maslowova pyramida potreb,

e McGregorova teorie XY,

Vroomova teorie o€ekavani.

Vysvétleme si Maslowovu pyramidu potieb, kterd je nejCastéji v literature
uvadéna v kontextu s motivaci ¢lovéka. Maslowova pyramida je hierarchie lidskych
potfeb, kterd se vyuZzivd mimo jiné pfi motivaci lidi v organizaci. Pyramidu potfeb
sestavil americky psycholog Abraham Maslow v roce 1943. Maslowovy teorie potfeb

se pouziva pri sestavovani ¢i pochopeni motivacnich faktord pracovnik(l v organizaci.

Obrézek 5: Maslowova pyramida potieb

PotFeba
seberealizace

Zdroj: http://www.vzdelavanipedagogu.cz
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4.1.2 Motivacni faktory vzdélavani

Pod pojmem motivace si predstavujeme silu, diky které se snadnéji dostaneme
k vytyCené meté, ktera udrZzuje a povzbuzuje naSe aktivity. Ti, ktefi maji zajem o
vzdélavani, jsou motivovani. Tam, kde motivace u zaméstnanct chybi, je dilezité se
témto zaméstnanclm vénovat vice a chybéjici motivaci v nich vyvolat a vrétit je tak

do vzdélavaciho procesu.

Tabulka 1: Priklady motivacnich faktord vzdélavani

MOTIVACNI FAKTORY VZDELAVANI

ZlepSeni postaveni v tymu

Udrzeni pracovniho mista

Pracovni postup, zisk&ni pracovniho mista

Moznost vyuziti ziskané kvalifikace - seberealizace

Ziskani kvalifikace — titulu

Zvyseni pracovni vykonnosti a kvality préace

Zvyseni flexibility a pFipravenosti na zmény

Vys8i platové ohodnoceni

Ziskani socialnich vyhod

Moznost uplatnéni vlastniho potenciélu pfi novych prileZitostech

Zdroj: Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 104

4.2 Vzdélavani jako nastroj ke kariérnimu ristu

Kariérni rGst mizeme zpravidla vysvétlit jako profesni drahu, pribéh
zaméstnani nebo pohyb v hierarchii pozic v zaméstnani — postaveni zaméstnani.
Profesni kariéry mdzeme rozdélovat dle zaméreni, sméru profesni drahy zaméstnance

a jsou navazény na osobnost. Déle pak mame typy kariér dle preference pracovniho
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prostfedi, potfeb a hodnot. Kariéra je dana potencidlem jedince — jaké ma vlohy,
znalosti a dovednosti, vlastnosti, postoje a motivy.

Autor Bélohlavek ve svém dile popisuje jednotlivé etapy Zivotni kariéry, které
Ize charakterizovat urCitymi rysy (1994, s. 40). Patfi sem faze pfipravna, pocatecni
faze kariéry, stfedni vék, vék stardi. Rizeni kariéry neni jen véci jednotlivce, jeZ
planuje svou kariéru s ohledem na své dlouhodobé cile, plany osobniho rlistu. Ale
taktéZ je to strategickd oblast personalniho Fizeni, ktera je provazéna s dalSimi
¢innostmi personalniho oddéleni (nastupnictvi ve funkcich, préce stalenty, zmény

v organizacni strukture atd.).

~Kariérni rdst mdzeme také definovat jako rozvoj a vzestup v pracovnim
zarazeni, ve funkcich, a ve finan¢nim ohodnoceni. | kdyZ se pfedpoklada, Ze pracovnik
setrva v organizaci pét a vice let, je nezbytné nutné kariéru planovat, a na zakladé
pracovnich vysledkd a hodnoceni nadfizenym zaméstnance rozvijet a vzdélavat. A to
tak, aby vzdélavani mélo prinos jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele — plany
rozvoje, zastupitelnosti, personalnich rezerv a naslednictvi‘“ (GreSkova, 2012, s. 29).

V dile Hronika se setkdvame s definovanim péti stupnidi — fazi idealni karierni
krivky (2007, s. 100):

1) Pfipravna faze — prvotni predstavy a tom, co bude jedinec délat.

2) Féaze rozvoje — nalezeni sebe sama a kam se chce ¢i mlze ¢lovék posunout —
postup v hierarchii, ziskani dalSich kompetenci, znalosti a dovednosti,

prohlubovani kompetenci, znalosti a dovednosti.

3) Vrcholova faze — jedinec je na svém vrcholu, je uznivan a respektovan, je

vzorem ostatnim.
4) Plateau — snaha o udrZeni vykonnosti, vyuzivani dosud nabitych zkuSenosti.

5) Faze Gtlumu - vykonnost jedince klesa, taktéZz jeho vliv na okoli, hledani

dalSiho uplatnéni v organizaci ¢i mimo ni.
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Mizeme tak Fici, Ze firemni vzdélavani podporuje potencial jedince, umoZziiuje

mu postup vramci organizace, a jedinec tak ziskdvd moZnost seberealizace a

absolvovani kariérni drahy.

1)
2)
3)
4)

5)

4.3

Karierni rlst dale mdzeme délit dle typu zamérent:

Ekonomicky typ — zaméfeni na pFijmy, nékdy téz nazyvany podnikatelsky.
Socialni typ — zaméreni na vztahy a atmosféru na pracovisti.

PrestiZni typ — zaméFeni na prestiz, ne vZdy spojovano s financemi.
Mocensky typ — zaméfeni na moc, spojeni penize a prestiz.

Typ tvorfivy a védecko-vyzkumny — potfeba tvofit, nachazime v uméni.

Vzdélavani jako nastroj ke stabilité, vykonnosti a loajalité

V posledni podkapitole této kapitoly si vysvétlime pojmy stabilita, vykonnost a

loajalita. Podivdme se na né z pohledu vztahu, ktery nas v této praci zajima nejvice, a

to vztah mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem.

V praktické Casti posléze budeme ovéfovat, jak a zda firemni vzdélavani

ovliviiuje stabilitu, vykonnost a loajalitu zaméstnance vici zaméstnavateli.

Stabilita

Jedné se o stalost vztah( a vazeb, které udrzZuji systém stabilni. Z pohledu na

vykonnost zameéstnance hovofime o stabilité jako o stalém, Casové trvalejSim plInéni

nastavenych Gkoll, cild. A to jak na Grovni kvality, tak kvantity. Zde se projevuje

postoj a motivace zaméstnance zadané Ukoly a cile pro svého zaméstnavatele

napliovat ze své svobodné viile.
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Vykonnost

Vykonnost vyjadfuje schopnost jednotlivce dosahovat urcitych vysledkd, které
se daji porovnat na zékladé danych kritérii s vysledky ostatnich. Vysledky se vyjadfuji
v kladnych hodnotéch.

Loajalita

Loajalita predstavuje vérnost, ochotu a odevzdanost zaméstnance VUGi
zaméstnavateli, nadfizenému, organizaci. Zaméstnanec si vazi sveho zameéstnavatele, o
organizaci Ci nadfizeném hovofi s respektem a Gctou. To vSe se poté projevuje vyssi

produktivitou prace. A samozfejmé nizsi mirou fluktuace — viz odstavec niZe.

Fluktuace

Opakem stability a loajality je fluktuace. Jedna se o odchod zaméstnance

z organizace ze subjektivnich pFi¢in zaméstnance. RozliSujeme tfi druhy fluktuace:
1) Pfirozenad — odchod do diichodu, smrt.
2) V rédmci podniku — zména zafazeni na pracovni pozici, povyseni.

3) Z podniku — odchod na zékladé vypovédi zaméstnance.
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EMPIRICKA CAST

5 METODOLOGIE VYZKUMNEHO SETRENI

V predchazejici Casti této diplomové prace jsme se snaZili vytvofit teoreticky
zaklad pro realizaci vyzkumu tykajiciho se efektivnosti vzdélavani a vlivu firemniho

vzdélavani na stabilitu, loajalitu a vykon zaméstnancd.

V praktické Casti diplomové prace se zaméfime na objasnéni cild vyzkumu a
nalezeni odpovédi na vyzkumné otdzky. Budeme analyzovat firemni vzdélavani ve
vybranych organizacich a vliv firemniho vzdélavani na zaméstnance, jejich stabilitu,
loajalitu a vykon. Podivdme se na roli liniového manaZera a jeho podil na stabilité,
vykonu a loajalité zaméstnance. Nedilnou soucasti vyzkumu bude také zjistit, jak

firemni vzdélavani vnima franchisant. Pfedstavime metody a techniky sbéru dat.

V této podkapitole si definujeme zaméreni a cil vyzkumu, a taktéz hypotézy
vyzkumu.

5.1 Zaméreni a cil vyzkumu

Primarnim zaméfenim a cilem naSeho vyzkumu v praktické ¢&asti bude
analyzovat firemni vzdélavani ve vybranych organizacich a zjistit vliv tohoto

vzdélavani na stabilitu, loajalitu a vykon zaméstnanci v téchto organizacich.

5.2 Vyzkumné ukoly

Abychom mohli naplnit na$ primérni cil, rozdélili jsme jej na Ctyfi vyzkumné
ukoly, pomoci nichZz budeme hledat odpovédi na polozZzené otazky. A taktéZz abychom
mohli potvrdit Ci vyvratit hypotézy, které si v podkapitole 5.3 budeme definovat.
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V této podkapitole si budeme definovat dili vyzkumné dkoly, a taktéz

polozime otazky k jednotlivym vyzkumnym Gkolim:
Vyzkumny kol €. 1

Vyzkumnym ukolem Cislo jedna této praktické Casti bude analyzovat firemni
vzdélavani ve vybrané organizaci. Tato organizace zde vystupuje jako tzv. franchisor.

Organizace disponuje vysoce propracovanym vzdélavacim procesem, ktery
pecuje o zaméstnance ve sféfe vzdélavani od jeho nastupu, ale i béhem celého
zivotniho cyklu v roli zaméstnance. A taktéZ poskytuje Siroké spektrum vzdélavacich
aktivit umozriujici kariérni rdst v této organizaci. Toto vzdélavani poskytuje nejen
svym zaméstnancim, ale taktéZ tém, ktefi pracuji pro organizace spolupracujici, tzv.

franchisanty.

Vybrana organizace zaméstndva vice nez 2000 zameéstnancll na rliznych
pozicich a na rlznych oddélenich. Je tedy nemozné v této praci uvadét vzdélavaci
aktivity na vSech urovnich. Nasim Ukolem tedy neni obsahnout a popsat cely systém
firemniho vzdélavani v této organizaci, ale zamérit se na oddéleni ,,Prodeje a péce o

zakazniky* a hledat odpovéd na otazky:

1) Jaky ma organizace systém firemniho vzdélavani?

2) Jak sledovana organizace adaptuje novacky na pozici prodejce?

3) Jak sledovand organizace vzdélava prodejce v pribéhu zaméstnaneckého
pomeru?

4) Jak sledovana organizace vzdélava prodejce pro mozny karierni rlist?

Ovéreni vyzkumnych otazek a odpovédi na vySe uvedené otazky budeme
ziskavat z verejnych zdroji dané organizace — webové stranky. Autorka také oslovi
oddéleni lidskych zdroji a zaméstnance na pozici Mentor z oddéleni Kvality a

tréninku.
Vyzkumny kol €. 2

Vyzkumnym ukolem ¢islo dva bude zjistit, jak a za jakym Gcelem, vznikly
nékteré franchisové poboCky — organizace spolupracujici s franchisorem (vybrana
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organizace, u které provedeme analyzu firemniho vzdélavani — dilCi cil ¢. 1). U téchto
franchisant( bude autorka sledovat jejich podnikatelsky zamér, zkusenosti z podnikani

a taktéZ se zaméfi na roli franchisanta jako zaméstnavatele, popfipadé jako linioveho
manaZzera zaméstnancli na vybranych franchisovych pobockach.

Pro zisk&ni odpovédi na nize poloZené otazky budou se tfemi vybranymi
majiteli franchisovych pobocek provedeny rozhovory formou interview, a to autorkou
této diplomové prace. Interview se budou konat v listopadu 2013, a na z&kladé
ziskanych informaci vytvofime tzv. pfipadové studie. Otazky, na které chce autorka
nalézt odpoved:

1) Jak a proc se vybrana organizace rozhodla vstoupit do role franchisanta?

2) Jaky vztah maji majitelé vybranych franchisovych pobocek k zaméstnanclim
na pobocCce, a to na Urovni motivace, hodnoceni, vzdélavani, vedeni (role
franchisanta jako zaméstnavatele, personalisty, liniového manazera)?

3) Jak vnimaji vybrani franchisanti firemni vzdélavani, a vliv tohoto vzdélavani
na stabilitu, loajalitu a vykon zaméstnanci?

4) Jak vnimaji vybrani franchisanti firemni vzdélavani a s nim spojené moznosti
karierniho riistu?

5) Jaké firemni vzdélavani zabezpecuji franchisanti svym zaméstnanclim na
franchisovych pobockach?

6) Jaky je vyvoj fluktuace na vybranych franchisovych pobockéach?

Vyzkumny kol €. 3

Vyzkumnym Gkolem Cislo tFi bude analyzovat firemni vzdélavani u vybranych
organizaci, které v nas$i praci vystupuji v roli franchisantd a funguji na vzajemné
spolupraci s vybranym franchisorem, a to vcetné vyuzivani firemniho vzdélavani
poskytovaného franchisorem. TaktéZz chce autorka odhalit, jak majitelé téchto
franchisovych pobocek vnimaji dilezitost firemniho vzdélavani a jeho vliv na
stabilitu, loajalitu a vykon jejich zaméstnancl. V ramci vyzkumu bude osloveno
celkem 20 (slovy dvacet) franchisantd, a to formou dotazniku.

Dotaznikové Setfeni probéhne v Fijnu 2013 s cilem ziskat odpovédi na otazky:
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1) Jak wvnimaji vybrani franchisanti dilezitost firemniho vzdélavani svych
zaméstnancli?

2) Jak vzdélavaji vybrani franchistanti své zaméstnance?

3) Jak vnimaji vybrani franchisanti vliv vzdélavani na vykon, stabilitu a loajalitu

jejich zaméstnanc(i?
Vyzkumny ukol €. 4

Vyzkumnym ukolem ¢islo 4 bude zjistit, zdali ma firemni vzdélavani vliv na
loajalitu a stabilitu zaméstnancli ve vybranych organizaci. Autorka provede se
skupinou respondentli dotaznikové Setfeni. Tato skupina bude tvofena zaméstnanci
vybranych organizaci (franchisor i franchisanti) na pozicich prodejce a liniovy
manazer (vedouci pobocky), a to s rliznou délkou pracovniho poméru u vybranych
organizaci. Na zékladé vysledk( dotaznikového Setfeni budeme poté porovnavat stejné

¢i rozdilné vlivy firemniho vzdélavani u zaméstnanc( franchisora a franchisant(.

Tato Cast vyzkumu formou dotaznikového Setfeni bude provedena v Fijnu 2013
a bude hledat odpovédi na nésledujici otazky:

1) Ma firemni vzdélavani u vybranych organizaci vliv na loajalitu zaméstnancd?

2) Stabilizuje firemni vzdélavani vykon u vybranych zaméstnancd, a to tim, Ze si
zaméstnanci zvysuji své znalosti a dovednosti?

3) Ma firemni vzdélavani vliv na kariérni rlist, a jak se k tomuto vzdélavani stavi

samotni zaméstnanci?

5.3 Hypotezy vyzkumu

Na zékladé studia odborné literatury a dosavadnich vyzkumnych Setfeni byly

stanoveny tyto hypotézy:

Hypotéza 1: Organizace, které maji vypracovanou strategii firemniho vzdélavani,
jsou konkurenceschopnéjsi a stabilngjsi.

Na zé&kladé studia odborné literatury a dosavadniho Setfeni se domnivam, Ze vybrana

organizace, kterd& ma propracovanou strategii firemniho vzdélavani svych
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zaméstnancl, je stabilnéjsi a udrzuje si vys$Si konkurenceschopnost na trhu, jak
uvadime v teoreticke Casti diplomové prace, v oddile 3.1.1.

Hypotéza 2: Organizace, které zabezpeCuji firemni vzdélavani svym

zaméstnanctim, vyuzivaji riznych forem a metod vzdélavani.

TaktéZ se domnivam, Ze vybrané organizace disponujici systémem firemniho
vzdélavani, které je kdispozici vsem zaméstnanclim nejen dle jejich pracovniho
zafazeni, ale i dle jejich zajmu o kariérni rlst, pouzivaji ke vzdélavani riizné formy a

metody, které uvadime v podkapitole 3.3.

Hypotéza 3: Organizace v roli franchisora zabezpeCuje vzdélavani jak svym

zaméstnancim, tak zaméstnancim franchisantu.

Na zékladé Setfeni lze predpokladat, Ze franchisor zabezpeCuje firemni vzdélavani
nejen svym zameéstnanclm, ale i zaméstnancim franchistantl, tak aby vSichni
zaméstnanci na vybranych pozicich méli stejné znalosti a dovednosti, které jsou
dalezité pro jejich préaci.

Hypotéza 4: Vybrané organizace nabizeji zaméstnancim firemni vzdélavani po

celou dobu pracovniho poméru.

MlzZeme také predpokladat, ze firemni vzdélavani ve vybranych organizacich je
cyklicky proces, ktery pomahd adaptovat zaméstnance nejen pfi néstupu do
organizace, ale pomaha také zdokonalovat dovednosti a zvySovat znalosti zaméstnance
po celou dobu pracovniho poméru, jak bylo popsano v podkapitole 2.2.

Hypotéza 5: Organizace v roli franchisantll neposkytuji svym zaméstnanciim
firemni vzdélavani

Domnivam se, Ze vybrané organizace vroli franchisantd neposkytuji svym
zaméstnanclim firemni vzdélavani, a to proto, Ze vyuZivaji firemni vzdélavani

poskytované a zabezpecené franchisorem.

Hypotéza 6: Organizace v roli franchisantl vnimaji firemni vzdélavani stejné ¢i
podobné jako franchisor, to znamena jako néstroj pro zvyseni vykonu, stabilitu a

loajalitu zameéstnancd.
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Na zékladé Setfeni se také domnivam, Ze franchisanti vnimaji dllezZitost firemniho
vzdélavani jejich zaméstnancl zabezpecené franchisorem, protoZze jejich zaméstnanci

tak ziskavaji znalosti a dovednosti, které maji vliv na jejich vykon, stabilitu i loajalitu.
Hypotéza 7: Firemni vzdélavani je chapano jako néstroj pro zvyseni vykonu.

Predpokladam, Ze zameéstnanci si po absolvovani vzdélavacich aktivit zvysuji svij
pracovni vykon, a to bez ohledu na to, zda je jedinec zaméstnancem franchisora Ci
franchisanta. Zaméstnanci plni nastavené Ukoly, prodejni cile, a taktéZ nastavené
standardy, pfiCemZ vzdélavaci aktivity jejich vykon zvySuji, protoZze zaméstnanci
prohlubuji své dosavadni znalosti a dovednosti.

Hypotéza 8: Firemni vzdélavani stabilizuje vykon zaméstnance.

Na zékladé Setfeni se domnivdm, Ze firemni vzdélavani zefektiviiuje Cinnost
zaméstnance na dané pozici a motivuje je ke stabilnimu pracovnimu vykonu, ktery se
od zaméstnance oCekadvd, a to bez ohledu na to, zda je jedinec zaméstnancem
franchisora Ci franchisanta. Stabilita je zajiSténa dostateCnymi znalostmi a potfebnymi

dovednostmi, které zaméstnanec potfebuje k vykonu své innosti na dané pozici.

Hypotéza 9: Firemni vzdélavani mize byt brano jako motivace ke kariérnimu

rdstu a zaméstnanci o moznostech vzdélavani védi a ke svému rlstu vyuZivaji.

I zde vychazim z pfedpokladu, Ze vzdélavani ma vliv na motivaci spojenou s moznosti
kariérniho ristu, a to bez ohledu na to, zda je jedinec zaméstnancem franchisora Ci
franchisanta, o ¢em pojednava podkapitola 4.2. Zaméstnanec ma zajem kariérné rist, a
to jak u daného zaméstnavatele, tak do budoucna u jinych organizaci.

Hypotéza 10: Firemni vzdélavani ma vliv na loajalitu zaméstnance.

Predpokladam, Ze firemni vzdélavani ma vliv na délku pracovniho poméru
zaméstnancl u vybranych organizaci, a to bez ohledu na to, zda je jedinec
zameéstnancem franchisora i franchisanta. Zaméstnanec setrvava v organizaci, protoze

ma zajem o vzdélavani, které je pro néj motivaci setrvat u vybrané organizace.
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6 VYZKUMNE SOUBORY

Hlavnim cilem praktické Casti nasi prace, jak uZz jsme si uvedli v kapitole 5,
je zjistit vliv firemniho vzdélavani na stabilitu, loajalitu a vykon zaméstnancl. Protoze
v8ak budeme taktéZ sledovat vliv firemniho vzdélavani z jiného pohledu, a to
v zavislosti na tom, zda se jedna o zaméstnance franchisora Ci franchisanta, budeme si
nize charakterizovat vybrané organizace, které v rdmci naSeho vyzkumu oslovime,

franchisora i vybrané franchisanty, a taktéz jejich zameéstnance.

Strucné charakteristiky vyzkumnych vzork:

6.1 Franchisor - strucné charakteristika spolecnosti
6.1.1 Charakteristika spolecnosti

Na strankach www.vodafone.cz (2013) najdeme, Ze organizace, ve které
provadime vyzkum, je jedna z nejvétSich mobilnich operatord na svété. Plisobi v témér
30 zemich péti kontinentl 40 dalSich partnerskych siti po celém svété. Na konci

bfezna roku 2010 méla tato organizace uz 341 milion( zakaznika.

Organizace ziskala britskou mobilni licenci uz v roce 1983. Nicméné velké
véci se zaCaly dit aZz v lednu 1985, kdy se uskutecnil prvni hovor v jeji siti. Telefony
tehdy neumély nic vic nez zprostfedkovat hovor, ale i tak pisobily impozantnim
dojmem, protoZe velikosti pFipominaly spi§ malé auto. Nastésti pro klienty se
Vodafone vzdycky staral, aby se pokrok nezastavil, a mobil se vesel do kapsy a stal se

nedilnou soucasti nasich Zivotd.

Dilezitym milnikem, kterym se mize organizace pochlubit, byl prvni
mezinarodni hovor, a to v roce 1991 mezi Britanii a Finskem. Roaming — mezinarodni
volani - bylo na svété. V Britanii roku 1994 pak tato organizace jako prvni mobilni
operétor spustila v digitalni siti SMSKy .
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6.1.2 Historie organizace v Ceské republice

Po ziskani licence na provozovani dudlni mobilni sit¢ GSM 900/1800 v fijnu
roku 1999 se Cesky Mobil a.s. stal prvnim dualnim mobilnim operatorem v Ceské
republice. Komer&ni provoz nejmodernéjsi GSM sité v CR byl zahajen pod znackou
Oskar. Na trh vstoupila organizace dne 1. bfezna 2000 jako 3. a nejrychleji se
rozvijejici mobilni operator v Ceské republice a zasadila se o radikalni zmény na
¢eském mobilnim komunikaCnim trhu. Mobilni telefony spole¢nost cenové

zpfistupnila kazdému spotfebiteli.

Béhem necelého roku organizace vybudovala sit” srovnatelnou s konkurenci.
Rychle zisk&vala uznéni také v mezinarodnim méfitku a v letech 2001 a 2002 byla
pétkrat nominovana na prestizni ocenéni World Communication Award jako nejlepsi

mobilni operator.

Tato organizace vstoupila na trh s jasné vymezenou inovativni strategii
primého styku se zakaznikem, kterd se stala zakladem Gspéchl firmy. V ¢ervnu 2005
se spoleCnost stala clenem rodiny Vodafone a v roce 2006 se Oskar Mobil a.s.
pfejmenoval na Vodafone Czech Republic a.s. (dale jen Vodafone) Nabidla
zékaznikdim celosvétové znamy mobilni portal Vodafone live!, a se sluzbou Vodafone

Passport umoznila volani ze zahrani¢i za domaci ceny.

V roce 2009 byl spustén komercni provoz 3G sité. V prosinci téhoZz roku
dosahl VVodafone v Ceské republice hranice 3 milion( zakaznikd.

V roce 2010 oteviela organizace 56 franchisovych prodejen a pfiblizila se tak k
600 tisicim zéakaznikd, ktefi dosud museli za sluzbami Vodafone cestovat i desitky
kilometr(i. Nabidla zadkaznikim nové tarify, které se prizplsobi jejich potfebam.
Intenzivné se také zaCala budovat 3G sit’, kterd na konci roku 2012 pokryvala jiz 73,2
% populace CR. Organizace ziskala vyznamné zakazniky z oblasti vefejné spravy a
jeji sluzby zaCal vyuzivat napfiklad HasiCsky zachranny sbor nebo PraZzsky hrad.
V tomto roce bylo taktéZ otevieno dalSich 78 franchisovych pobocek republice.

V roce 2012 byla také predstavena mobilni samoobsluha ,,M0j Vodafone®, a
Vodafone otevrel nejmodernéjsi zakaznické centrum pro firmy OneNet. Ve vice nez
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40 méstech byla spusténa nejvykonnéjsi 3G technologie s nazvem HSPA+ DC. Na

konci roku prinesla spolecnost jako prvni operator na ¢eském trhu svym zékaznikim

uctovani po vtefinach.

Na jafe roku 2013 pfichazi VVodafone s prvnimi neomezenymi tarify, a to po

tarifové revoluci spusténé konkurenci v poloviné dubna. V kvétnu jsou predstaveny

zékaznikim nové neomezené RED tarify, které jsou soucasti celosvétové strategie

skupiny Vodafone. Vodafone taktéZ zahajuje testovaci provoz LTE sité a svoji sit’

zaCina pronajimat prvnim plnohodnotnym virtualnim operatordm.

6.1.3

1)

2)

3)

Prehled a stru¢né charakteristika oddéleni Vodafone Czech republik a.s.

(www.vodafone.cz):

Oddéleni Technologie - srdce celého Vodafone. Zabyvd se veSkerymi
technologiemi, tak aby si kazdy z nds mohl kdykoliv a kamkoliv zavolat. Toto
oddéleni je jedno z nejvétsich oddéleni ve VVodafone Ceska republika.
Oddéleni pro nefiremni zakazniky vyviji produkty a sluzby pro tarifni
zakazniky, ale i zakazniky pfedplacenych karet. Také se zde staraji o znacku
Vodafone a tvofi komunikacni kampané. Na tomto oddélni najdeme nékolik
pododdéleni, napf. Oddéleni CVM neboli Costumer value management, které
Vytvari pfimé komunikacni kampané do zékaznické béaze, aby zajistilo co
nejvétsi zakaznickou spokojenost, zvySovalo tak vynosy spole€nosti, budovalo
a udrzovalo zakaznickou bazi. Déle sem patfi oddéleni Terminald, které vybira
ten sprdvny mix koncovych zafizeni za co nejzajimavéjSi cenu, Oddéleni
Znacky a komunikace pecuje o prezentaci znaCky Vodafone prostfednictvim
rliznych komunikacnich kanali od celoplosnych kampani, pfes tzv. podlinkové
aktivity, az po vzhled prodejen. Oddéleni Insights a Intelligence monitoruje
spokojenost zakaznik(l a novinky konkurence. Marketingové oddéleni se snazi
pripravit produkty, které zdkaznici potfebuji.

Oddéleni pro Firemni zdkazniky vyviji produkty a sluzby firemnim
zékaznikdim. Vodafone OneNet pracuje na kompletnim telekomunikacnim
feSeni, které je postaveno na principu propojeni mobilnich a pevnych

hlasovych i datovych sluzZeb.
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4)

5)

6)

Oddéleni pro PéCi a prodej mé& pod palcem 3 kliCové aktivity
Vodafone: novym i stavajicim nefiremnim zékaznikim neprodava pouze
produkty a sluzby, ale nalezité o né i peGuje. To vse prostfednictvim prodejcl
v kamennych obchodech, operatord v call centru i diky Internetové, Hlasové,
SMS nebo Mobilni samoobsluze. V centru pozornosti je dodavani kvalitni
zakaznicke zkuSenosti.

Finan¢ni oddéleni se sestava z 3 hlavnich sekci. Vedle vsech finanénich tymi,
které podporuji a kontroluji hospodareni firmy, tu najdete i tymy ,,Support &
Services“ a ,Supply Chain Management”. Finance uzaviraji pro firmu
strategicka partnerstvi. Kontroluji a snizuji néklady. Jsou centrdlnim mistem
pro finan¢ni analyzy a reporting. SCM neboli Supply Chain Management je
centralnim mistem pro strategicky nakup pro cely Vodafone CR. Tento tym
vyjednava co nejlepsi obchodni podminky a ceny na nakup napf. Skoleni,
firemnich automobild, elektfiny, telekomunikac¢nich vézi apod. Lidé ze Support
& Services se staraji o to, aby se viechny ostatni tymy mohly pIné soustfedit na
svoji praci. Zabyvaji se mimo jiné vyhledavanim mist pro naSe obchody a
kancelére, jejich vystavbou, udrzbou a designem.

Oddéleni Strategie a planovani se sklada ze tfi hlavnich pododdéleni, kterymi
jsou Strategie, Planovani a Pravni oddéleni.

Oddéleni Strategie ma na starosti komunikaci s dalSimi telekomunika&nimi
operéatory, at' v Cechach, tak v zahraniGi. SnaZi se napfiklad o to, aby se
zékaznici bez problémi dovolali i na téch nejodlehlejsich mistech nasi planety.
Umi pomoci i tém subjektdm, které se chtéji stat takzvanymi ,virtualnimi
operatory” v siti Vodafone.

Pravni oddéleni méa prst na tepu Vodafone a chrani jeho zdravi. Vyjednavaji
obchodni smlouvy, perou se za Vodafone pred soudy a spravnimi organy, radi
pfi strategickych projektech a oSetfuje produkty a sluzby.

Oddéleni Regulace a vngjSich vztahll je mostem mezi Vodafonem a Gasti
externiho svéta, kterd ma tu moc usmérnovat a ovliviiovat podnikani a sluzby,
které chce poskytovat. Snazi se, aby rozhodovani naSich zakonodarc(,

exekutivy ~ (rGznych  ministerstev) a  kliovych regulatorli  (Cesky

68



telekomunikacni Gfad, Ceska narodni banka), bylo co nejvice v souladu s
dlouhodobymi komerénimi plany (mizeme tomu Fikat i lobbing).

7) Oddéleni People and Property pe€uje o zaméstnance i veSkery majetek.
Zaroven ma na starosti vytvareni dobrého jména spole¢nosti a komunikaci s
médii. Hlavni Casti tohoto oddélenni jsou People, Property (personalni
oddéleni) a Korporatni komunikace (péce o veSkery hmotny majetek).

6.1.4 Prodejna Vodafone

Prodejny Vodafone spadaji do oddéleni pro Péci a prodej. V soucasné dobé ma
Vodafone Czech Republik a.s. 168 prodejen. 36 prodejen patfi pfimo \Vodafone,
zbytek prodejen jsou majetkem franchisantl. Jeden franchisant mlize vlastnit jednu,
ale i nékolik prodejen. Pocet prodejen je dan financnimi moznostmi kazdého z nich, a
také v zavislosti, zda franchisant vystupuje jako investor nebo taktéZ jako liniovy

manazer na své prodejné.

Na kazdé prodejné pracuji prodejci a store manazer (liniovy manazer). PoCet
prodejcll je odvisli od velikosti prodejny, lokality a navstévnosti, tak aby zaméstnanci
naplnili oéekavani Vodafone, ale i zakaznikd, pInili nastavené prodejni cile a pecovali
0 zakazniky, ktefi navstivi prodejnu za G€elem nakupu sluzeb a mobilnich zafizeni,

feSeni svych pozadavk( a pripadnych problémd (napf. reklamace, plathy atd.).

Prodejci a store manaZefi jsou povinni dodrZovat nastavené standardy
Vodafone, a to jak na Urovni prodeje, tak na urovni kvality. Kvalita se ov&fuje mystery

nakupy a zpétnym volanim zakaznik(m, ktefi prodejny navstivili.

6.2 Franchisant €. 1 - stru¢na charakteristika organizace

Obchodni firma: MUFR s.r.o.
Sidlo: Zlin, Podvesna V11 6676, PSC 760 01
Identifikacni ¢islo: 29292905

Jednatel: FrantiSek Mick
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Tato spoleCnost byla zaloZzena vroce 2011 za ucelem spolupréce
s franchisorem Vodafone. Obé prodejny, které v této chvili spole€nost vlastni, byly
odkoupeny pfimo od franchisora VVodafone. Prvni z prodejen byla odkoupena v lednu
2012, druha o necely rok pozdéji, a to v listopadu 2012. Obé prodejny se nachazeji ve

Zliné.

Majitel spolecnosti pracoval v pfedchozich letech na jedné z provozoven jako
prodejce, a poté jako store manazer, a to v obdobi od 2001 do 2011. Diky svym
zkuSenostem s chodem provozovny se na zékladé nabidky o odkoupeni prodejen
rozhodl vstoupit do spoluprace jako franchisant. Vybér franchisanta probihal formou

tendru, jenZ souCasny majitel vyhral.

Spole¢nost v této chvili zaméstnava 8 zaméstnancli na plny Gvazek, pficemz dva

ze zaméstnancl jsou v roli store manaZera a vedou kazdy jednu z pobocek.

6.3 Franchisant €. 2 - stru¢na charakteristika organizace

Obchodni firma: ZAPEX CZ, s.r.0.
Sidlo: Sardice 410, PSC 696 13
Identifikac¢ni ¢islo: 28317874

Jednatel: Josef Foltyn

Tato organizace vznikla vroce 2008. Plvodnim zamérem majitele bylo
spolupracovat s Vodafone jako prodejce SOHO - prodej firemnim zéakaznik(m.
V roce 2011 pfiSla nabidka k otevieni zcela nové franchisové prodejny v Kyjové a
soucasny majitel této spolecnosti vyhral tender. Prodejna byla oteviena v kvétnu 2011.

Franchisant se stal s otevienim prodejny zaméstnavatelem dvou prodejct,
pfiemZ jeden z nich je na pozici store manaZera. Spolecné snim vede majitel

provozovnu a stara se administrativu, prodeje a péci o zékazniky.
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6.4 Franchisant €. 3 - stru€na charakteristika organizace

DalSim franchisantem, kterého jsme v rdmci naSeho vyzkumu oslovili, je pan
Peter Bure$. Pan Bure$ je slovenské narodnosti a v Ceské republice podnika jako

spolecnik na Ceské identifikaCni Cislo. Nazev firmy ani dalsi identifikaCni Gdaje si na

pfani majitele nebudeme uvadét.

Pan Bure$ je majitelem tfi franchisovych poboCek Vodafone. Do podnikéni
s organizaci Vodafone na bazi franchisingu vstoupil v roce 2011, a to jiZ jako zkuSeny
podnikatel, ktery stejnym ¢i podobnym zplsobem spolupracuje s organizaci Orange
(pozn.: mobilni operator na Uzemi Slovenské republiky). Na Slovensku vlastni taktéz

tfi franchisové provozovny.

V roce 2011 v kvétnu otevrel spolecné s Vodafone franchisovou provozovnu
v Breclavi, rok na to, pfesné v ¢ervnu 2012, odkoupil jiz zajetou prodejnu ve Zliné.
V Cervenci 2013 rozsifil své pole plsobnosti a prevzal franchisovou prodejnu ve

Starém Mésté.

V této chvili zaméstnava na vsech tfech provozovnach 10 zaméstnancl. Z toho
je 8 prodejcli a dva store manaZefi. Jeden store manazer se nachazi v Breclavi a je
liniovym manazerem dvéma prodejcim. Druhy store manazer vede pobocky ve Zling

a ve Starém Meésté, a je liniovym manazerem Sesti prodejcdim.

Obrézek 6: Franchisova prodejna Vodafone Zlin

Zdroj: Soukroma fotografie pofizena dne 10. 9. 2011
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7 SBER, ZPRACOVANI A INTEPRETACE DAT

Nésledujici kapitolu Cislo 7 zaméfime na sbér dat pro ndS vyzkum a jejich
zpracovani. Struc¢né si popiSeme pouZité metody pro shér dat a podivame se na
jednotlivé faze vyzkumu. Po zpracovéni ziskanych informaci provedeme tzv.

interpretaci dat, kde uvedeme vystupy z jednotlivych fazi vyzkumu.

7.1 Metody sbéru dat

V této podkapitole si uvedeme vSechny metody sbéru dat, které v praktické
Casti vyuzivame. S cilem ziskat co nejvice dat pouZijeme vice metod. Diky témto

metodam miZeme ziskat potfebné informace pro nasi préci a vyzkum.

Metody sbéru dat:
7.1.1 Obsahové analyza

Obsahova analyza, nebo taktéZ vécna analyza, je dle Ceské terminologické
databaze knihovnictvi a informacni védy (TDKIV) definovana jako: ,,Analyza obsahu
dokumentu zahrnujici metody a pravidla pro stanoveni tematiky dokumentu, pfipadné
Casového a prostorového hlediska, Ctendrského urceni a formy dokumentu. Slovni
vyjadreni obsahu dokumentu v prirozeném jazyce je transformovano do vécnych
selekénich Gdajd v procesu vécného poradani nebo do vét v procesu sémantické
redukce textu dokumentu*“ (Balikova, 2013).

Obsahova analyza je metoda, kterou lze také obecné definovat jako rozbor
obsahu z&znamu urcité komunikace. Nékdy je tato metoda vymezovana taktéZ jako
analyza textu Ci souboru textl. Obsahova analyza je kvantitativni metodou
predstavujici objektivni rozbor. Tento rozbor se pak mlize zabyvat jak obsahem, tak

formou.
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7.1.2 Dotaznik

Pro shér dat a informaci jsme zvolili metodu formou dotazniku. Dotazniky jako
takové slouzi k zjistovani informaci v populaci €i v néjaké mensi skupiné osob. Na
zékladé vystupu z dotazniku dochéazi k vyhodnocovani urcitych skutecnosti (nazord,
postojd, preferenci) a orientaci dal$ich krokd.

Dotazniky délime na nékolik typ(, napf. pisemné, online a podobng.

Dotaznik, jak uvadéji na strankach www.dotaznik-inline.cz (2011), je nastroj
pro metodu shéru dat na rlizné typy prizkumi. Kazdy dotaznik je sloZen z otéazek,
které maji za cil ziskat ndzory a fakta od vybranych respondentd, a to jak anonymnich,
tak i neanonymnich. Oproti jinym typlm prizkum( (jako napfiklad rozhovor,
pozorovani, skupinovy rozhovor, atd.) miZzeme prostiednictvim dotazniku ziskat
informace s mensi namahou a levnéji. Neopomenutelnou vyhodou je to, Ze se da zaslat

v elektronické podobé a vysledna data se daji velmi jednoduSe zpracovavat.

Dotaznik by mél na prvni pohled upoutat pozornost, nesmi respondenta hned
na zaCatku odradit. Je potfeba se zaméfit pfedevSim na srozumitelnost, prehlednost a
snadnou orientaci, jednoduchost vyplfiovani, jazykovou korektnost, typografickou

Upravu, grafickou Upravu.

Na pocatku tvorby dotazniku je dilezité si stanovit cil prizkumu, na ktery se
zaméfime. Pokud neni pfesné nadefinovan, mize se stat, ze prlizkum nenaplni

ocekavani. Cil musi byt predevsim zjistitelny a srozumitelny.
Vyhody dotazniku

Dotaznik je jedna z nejlevnéjsich metod priizkumu, jednoduse se zpracovava a
vyhodnocuje, je jednou z nejméné obtéZujicich metod priizkumu - respondent jej mlize

vyplnit v klidu domova a je jednoduchy na vyplInéni, moZnost zaslat elektronicky.
Nevyhody dotazniku:

MlZe byt obtizné ziskat respondenty, v dotazniku je snadnéjsi vyplnit nepravdivé
informace, samotny pisemny projev redukuje komunikaci, protoze 90 % komunikace

je nonverbélni a dotaznik ji nedokaze zachytit.
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7.1.3 Interview

Interview lze definovat jako metodicky vedeny rozhovor s jasnym cilem
ziskani potfebnych informaci. PouZiva se pfedevsim v Zurnalistice. Interview je taktéz

publicisticky, nékdy i zpravodajsky Zanr.

Interview se od rozhovoru lisi pfedevsim tim, Ze ten, kdo rozhovor vede, je
jednoznacné v roli tazatele a iniciuje interview, urCuje témata, otazky, okruhy atd. P¥i
reprodukci se poté snazi zachytit nejen slova dotyCné osoby, ale také atmosféru,
typické charakteristiky osobnosti a smysl vypovédi. Nemusi pfepisovat vSe, co
dotazovany odpovida. Pro dodateCné potvrzeni interview se mohou dohodnout na

autorizaci.
7.1.4 Pripadova studie

Pfipadova studie popisuje nebo rozebird jeden nebo nékolik malo pripadd
z praxe, se zamérenim na detail. Jedna se o zkoumani predem zvoleného jevu, v ramci
jeho reédlného kontextu. Pfipadovad studie ma primarné deskriptivni cil: usiluje o
zachyceni sloZitosti pripadu, jeho komplexnosti, popisuje vztahy v jejich celistvosti.

~ v

MiZe vSak i odhalit skryté souvislosti a vysvétlit priciny konkrétnich jeva.

Podstatou pripadové studie je predpoklad, Ze dikladnym prozkoumanim
jednoho pripadu Iépe porozumime jinym podobnym pfipadim.

V pripadové studii Ize k vysvétleni jevl, na néz se zaméfuje, vyuzivat rliznych
védeckych metod (interview, studium dokumentd, statistickd data, apod.) a jejich
vysledkd; neni to vSak jeji hlavni cil. Pfipadové studie jsou praktickym prispévkem k
danému tématu, jejich zpracovani je zaloZeno spiSe na zkuSenosti neZz na analyze Ci

aplikaci néjaké teorie.

Pfipadova studie je zaklad vyzkumu zabyvajici se dil¢imi pFipady, neni nutné
zaloZena na vyuZiti ur€itych vyzkumnych metod a soustfeduje se na jednotlivé aktéry,
procesy atd., a to za ucelem jejich pochopeni v pfirozenych podminkach. Soucasné
pfipadové studie shromazduji data a evidenci pro nasledné kritické zkoumani Ci
analyzu pravé toho jevu, ktery je v centru pozornosti (pfipadové studie jsou Casto
konceptualizovany jako forma vyzkumu nebo jeho pfedbézna faze).

74



7.2 Sbér a zpracovani udajd
7.2.1 . Etapa vyzkumu - analyza vzdélavaciho systému

V prvni ¢asti naSeho vyzkumu bylo naSim cilem analyzovat vzdélavaci systém
vybrané organizace, a to vzdélavaci systém franchisora. NaSim Ukolem bylo
identifikovat nejen firemni vzdélavani samotné, ale podrobnéji se podivat a popsat
vzdélavaci proces zaméstnancll na pozicich ,,Prodejce* a Store Manager*. Podivali
jsme se na vzdélavani zaméstnance od jeho nastupu na pozici, adaptaci na pracovni
pozici, a poté jsme identifikovali formy a metody dalSiho vzdélavani a zvySovani
kvalifikace.

V pribéhu Fijna 2013 jsme za vyuziti verejné dostupnych informaci na
webovych strankach identifikovali postoj organizace Vodafone ke vzdélavani
zaméstnanc( obecné, podivali jsme se na formy vybérového fizeni pro nabor novacka

a rozdélili si firemni vzdélavani v této organizaci na 6 skupin.

Se zaméstnancem vybrané organizace na pozici ,,Regionalni Mentor* (oddéleni
pro PéCi a prodej, pododdéleni: Kvalita a trénink) provedla autorka rozhovor formou
interview, ve kterém se zaméfila na ziskani informaci o vzdélavani zaméstnanct na
pozici prodejce a store manaZer, ktefi svym zafazenim spadajici do ,,Oddéleni pro péci
a prodej“ a jejich mistem vykonu prace jsou prodejny VVodafone (viz oddil 6.1.4).

Vystup analyzy interpretujeme v oddile 7.3.1.
7.2.2 1l. Etapa vyzkumu - interview, pripadové studie

Druha etapa naseho vyzkumu byla zaméfend na ziskani informaci od
vybranych franchisantli s cilem udélat si ,,obrazek“ o tom, pro¢ a jak se rozhodli
vstoupit do role franchisanta. A jak oni sami vnimaji dlleZitost firemniho vzdélavani

zaméstnancl na jejich provozovnach.

Autorka této prace oslovila formou interview vfijnu 2013 tfi vybrané
franchisanty, jejichz vybér konzultovala s Mentorem (zaméstnanec franchisora).
Vybér franchisant( byl ovlivnén jejich predeslymi zkusenostmi z podnikani, tak aby
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vypracované pripadové studie ukazali odlisnosti €i shodné znaky mezi jednotlivymi

franchisanty, jejich pristupem k zaméstnanctim, a také k firemnimu vzdélavani.

Vystupem interview jsou tfi pfipadové studie, které jsou interpretovany
v oddile 7.3.2.

7.2.3 1ll. Etapa vyzkumu - dotaznikové Setfeni €. 1

Ve tfeti etapé naSeho vyzkumu jsme si dali za cil zjistit, jaky je postoj
franchisantl k firemnimu vzdélavani jejich zaméstnancl. Jak vyuZivaji firemniho
vzdélavani poskytovaného franchisorem, i zda sami pro své zaméstnance firemni

vzdélavani zastituji.

Formou elektronického dotaznikového Setfeni jsme oslovili vybranou skupinu
respondentl. Do této skupiny jsme zaradili majitele franchisovych pobocéek Vodafone.
Dotaznikové Setfeni jsme zahdjili dne 15. Fijna 2013 a vybrané franchisanty jsme
oslovili elektronickou poStou s Zadosti o vyplnéni elektronického dotazniku.
Dotaznikové Setfeni bylo zcela anonymni. Z&kladni Udaje jsme ziskali z databaze
franchisant( od spole¢nosti Vodafone na webovych strankach www.vodafone.cz.

E-mailem jsme oslovili celkem 25 respondenttl. Na dotaznik ndm odpovédélo
21 (slovy dvacet jedna) majiteld franchisovych pobocek, jejichz odpovédi byly
evidovany v elektronickém vystupu k dotazniku.

Do dotazniku bylo zafazeno 12 otdzek, vzor dotazniku je v pfiloze této prace
(pFiloha: Dotaznik €. 1). Dotaznik byl zaslan v elektronické podobé se shérem dat
taktéZ v elektronické podobé, jeZ umozZnuje anonymitu oslovenych respondentd.
Odpovédi byly zpracovany do grafll a jsou prezentovany v oddile 7.3.3 vcetné
slovnich vyklad( k ziskanym Gdajdm.

7.2.4 1V. Etapa vyzkumu — dotaznikoveé Setreni €. 2

Ctvrta etapa naseho vyzkumu méla za cil zjistit vliv firemniho vzdé&lavani na
stabilitu, loajalitu a vykon zaméstnanci vybranych organizaci. Podivali jsme se taktéz
na to, jak zaméstnanci vnimaji kariérni rlist a zda se proaktivné vzdélavaji a maji

tendence posouvat se v hierarchii firmy na jiné pozice.
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Formou elektronického dotaznikového Setfeni jsme oslovili vybranou skupinu
respondentl. Do této skupiny jsme zafadili zaméstnance vybranych organizaci. A to
jak zaméstnance franchisora (Vodafone), tak zaméstnance franchisantl. Vybrana
skupina respondentll byla sloZena z prodejcti na prodejnach a vedoucich manazer(
téchto prodejen (pozn. autorky: vedouci manaZer zde vystupuje v roli liniového

manazera a na prodejné vede, motivuje, hodnoti a vzdélava prodejce).

Dotaznikové Setfeni jsme zahajili dne 15. fijna 2013 a vybrané zaméstnance
jsme oslovili elektronickou postou s Zadosti o vyplnéni elektronického dotazniku.
Dotaznikové Setfeni bylo zcela anonymni. Zakladni udaje (jméno, pfijmeni, e-mailova
adresa) jsme ziskali z databdze vSech prodejen spole¢nosti Vodafone, kterou nam
poskytl zaméstnanec VVodafone, Mentor.

E-mailem jsme oslovili celkem 150 respondentd (75 respondentl je
zaméstnano v organizaci Vodafone, 75 respondentdl je zaméstnano u franchisovych
partner(l). Na dotaznik ndm odpovédélo 98 respondentli (z toho 50 respondentd
zaméstnanych v organizaci Vodafone a 48 respondent(i zaméstnanych u franchisovych
partner(i). Ziskané odpovédi byly evidovany v elektronickém vystupu k dotazniku.

Do dotazniku bylo zafazeno 25 otazek. Vzor dotazniku je v pfiloze této prace
(pfiloha: Dotaznik €. 2). PfiCemZz jsme oddélovali odpovédi dle zaméstnavatele
(franchisor nebo franchisant) s cilem porovnat obé skupiny respondentd.

Dotaznik byl zaslan v elektronické podobé se sbérem dat taktéZ v elektronické
podobg, kterd umoznuje anonymitu respondenttl. Odpovédi byly zpracovany do grafil
a jsou prezentovany v oddile 7.3.4, véetné slovnich vyklad( k ziskanym Gdajtm.
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7.3 Interpretace Udajd

7.3.1 Interpretace Gdajl I. Etapy vyzkumu - analyza vzdélavaciho systému

Na zakladé vefejné dostupnych materiall na webovych strankach
www.vodafone.cz, patficich organizaci Vodafone, jsme analytickym Setfenim zjistili,
Ze se v organizaci klade na vzdélavani pomérné velky ddraz a vzdélavani je nedilnou

soucasti kazdodenniho Zivota kazdého zaméstnance.

Ve Vodafone si uvédomuji ddleZitost firemniho vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl, a aktivity spojené se vzdélavanim hraji v organizaci prim. Organizace
Zije neustdle vprocesu zmén. Proto je dilezité zameéstnance o téchto zménach
informovat, pfipravovat je na kazdou z nich a vzdélavanim pFedchdzet chaosu a
fluktuaci. Je nutné udrZovat celou organizaci stale pfipravenou na zmény. K tomu
vyuziva Vodafone velmi propracovany systém vzdélavani vsech svych zaméstnancd.
Vzdélavani tak zvySuje kvalifikaci zaméstnancl, prohlubuje jejich znalosti a
dovednosti, a organizace se tak stava vice konkurenceschopnou a dba na spokojenost
svych zéakaznika.

VSe zaCind jiz samotnym naborem, kdy organizace pfihlizi nejen
k dosavadnimu vzdélani, ale i k postoji kandidata k dalSimu vzdé&lavani. Samotné
vybérové fizeni, at' uz pohovor nebo assessment centrum, je vedeno v pozitivnim
duchu, kde si chtéji zastupce personalniho oddéleni a liniovy manazer ovéfit
dosavadni zkuSenosti, jaky kandidat je, jaka jsou jeho prani a pfedstavy do budoucna,

a zda smysli o kariernim ristu.

Jak jsme jiz uvedli v oddile 7.1.1, zaméstnava organizace Vodafone pres 2
tisice zaméstnancd, ktefi spadaji pod rlizna oddéleni. Proto i $kala pozadavki na
uroven vzdélani, dovednosti, znalosti a kompetence kandidat(i je velmi Siroka. Na
zékladé analytického Setfeni mlzeme vSak Fici, Ze Vodafone ma velmi propracovany
systém firemniho vzdélavani pro vSechny zaméstnance a dba na to, aby rostli. VSichni
zaméstnanci maji podporu a fadu moznosti ke vzdélavani i osobnimu rozvoji. Vyjma
povinnych skoleni si mlze kazdy sam vybrat pfesné to, co sam chce, potfebuje a co ho

zajima.
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1)

2)

3)

4)

5)

Nyni se podivame na moznosti firemniho vzdélavani ve vybrané organizaci:

Vzdélavaci aktivity pro studenty a absolventy vysokych Skol - tento
vzdélavaci program je nazvan Discover Vodafone — talentovy program, ktery
umozniuje mladym lidem nejen seznamit se s korporatnim prostfedim v ramci
prace na projektech v rlznych oddélenich, ale také fadu specifickych $koleni
(time management, project management, prezentacni dovednosti, typologie
osobnosti, vyjednavani, apod.)

Vzdélavani pro novacky - organizace organizuje intenzivni Skoleni ihned po
nastupu, coz zabezpeci rychlejsi orientaci a adaptaci v novém prostredi. Kazdy
zaméstnanec dostava adaptacni plan, ktery mu pomze zvladnout zku$ebni
obdobi.

Vzdélavani pro seniorni zaméstnance — tzv. LIDA - rozvojovy talentovy
program, ktery spoCiva v praci na pridélenych projektech a ucasti na
rozvojovych 38kolenich a aktivitaich (leadership management, typologie
manazera, setkani na vymeénu zkuSenosti, facilitace workshopu apod.)

Pro v8echny zaméstnance ma VVodafone pfipraveny rozvojové programy:

e Interni mentoring a stinovani (interné i externg).

e Rotace — mozZnost vyzkouSet si na pfedem danou dobu praci na jiném
oddéleni, zejména na navazujicich /spolupracujicich oddélenich.

e Virtudlni online akademie — Sales Academy, Marketing Academy,
Technology Academy, Finance Academy aj., které obsahuji Skoleni,
zajimavé zdroje a ¢lanky, chaty s odborniky atd.

e DaVofone — Skoleni tykajici se novinek ve svété mobilnich technologii a
aplikaci.

e Online Skoleni od prestiznich zahrani¢nich instituci — napf. Harvard kurzy
pro podporu osobnostnich dovednosti.

e Online vyuka cizich jazykd, pfedevsim anglictiny.

Nesmime zapomenout ani na povinna Skoleni dana zdkonem, jako je BOZP, a
dale pak povinné skoleni Fidic¢l pro vsechny, ktefi pouzivaji firemni automobil,

Skoleni prvni pomoci, Skoleni poZarni ochrany atd.
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6) Préace s talenty - organizace taktéZ nabizi vybranym zameéstnanctm (tzv.
talentdim) specialni program, ktery je zaméren primarné na vzdélavani a rozvoj

stavajicich a budoucich manazer( a lidrd.

Na z&kladé analyzy jsme také zjistili, Ze k firemnimu vzdélavani vyuZiva
organizace jak vlastni Skolitele, trenéry, mentory, tak i externi organizace. K dispozici
ma organizace vlastni Skolici prostory a ucebny, které jsou vybaveny moderni
technikou a pomdckami. Nedilnou formou vzdélavani je také e-learning, ktery ma

vybrana organizace na velmi vysoké a propracované Grovni.

Mezi nejCastéji pouzivané metody vzdélavani pro vétsi pocet Gcastnikd patfi
konference a roadshow, work shopy. Vzdélavani jedincd probiha mentorovanim nebo

koucCinkem. PFedavani zpétné vazby se povaZzuje za samoziejmost.

Interview s Mentorem

Na zakladé interview se zaméstnancem Vodafone na pozici Regionalni Mentor
jsme vytvofili struény prehled vzdélavacich aktivit pro vSechny zaméstnance na pozici
prodejce a store manazer na prodejnach Vodafone. Jedna se o vzdélavaci aktivity jak
pro pfimé zaméstnance VVodafone, tak pro zaméstnance franchisovych pobocek, kde je

zameéstnavatelem franchisant.

Jesté nez vyjmenujeme systém vzdélavani pro vyse uvedené pozice, mizeme
jiZz nyni Fici, Ze se jedna o velmi propracovany systém, tak aby prodejce od nastupu
nepocitil nedostatek podpory, motivace €i nedostatek informaci potfebnych pro svoji
praci. To, zda vSechnu tuto podporu a vzdélavani jedinec vyuZzije, zalezi pouze na jeho
postoji. ProtoZe bez pozitivniho pFistupu zaméstnance k novym informacim, Skolenim
na zdokonaleni dovednosti atd. nepfinesou vSechny niZze uvedené aktivity poskytované
vybranou organizaci pozitivni vysledky a jedinec tak neustoji zmény v organizaci a
byva pravidlem, Ze dochéazi k fluktuaci. A to jak ze strany zameéstnavatele, tak ze

strany zaméstnance.
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Prehled vzdélavacich aktivit na pozici prodejce od jeho nastupu a béhem

celého pracovniho poméru - povinna Skoleni na centrale VVodafone:

BLOK I Vstupni Skoleni — 13-ti denni Skoleni na prodejné a ve Skolicich prostorach
Vodafone. Cilem je zisk&ni zakladnich teoretickych i praktickych dovednosti
potfebnych pro praci na prodejné (prace v systémech a aplikacich, prodejni
dovednosti, teoretické znalosti o nabidce).

Adaptacni plan — jasné definované polozky, které musi jedinec zvladnout v ramci t¥i
meésicni zkuSebni doby (zdokonaleni se v dovednostech a znalostech ziskanych na

vstupnim Skoleni).

BLOK Il Komunika¢ni dovednosti — tfidenni Skoleni zaméfené na komunikaci a
komunikacni dovednosti se zakaznikem, prace s videonahravkami, pfedavani zpétné
vazby a doporuceni. Pro prodejce po zkuSebni dobé, kona se ve Skolicich prostorach
VVodafone.

BLOK 111 Jednani s konfliktnim zakaznikem - jednodenni Skoleni zaméfené na
konfliktni situace na prodejné, jak tyto situace feSit na prodejné se zdkazniky. Pro
prodejce 6 — 9 mésicl po nastupu na pozici, kona se ve $kolicich prostorach Vodafone.

Road show, Konference — spole¢né aktivity pofadané organizaci VVodafone, spojené

se zménami v nabidce sluZeb, zmény v pfistupu k zdkaznikovi atd.

E-learning — pravidelné vzdélavani spojené se zménami a novinkami v nabidce

sluzeb. Prodejce absolvuje toto vzdélavani pfimo na pracovisti.

Prehled vzdélavacich aktivit na pozici prodejce od jeho nastupu a béhem
celého pracovniho poméru - nepovinna Skoleni vedena na provozovnach store

manazerem:

Work shop - Prodejni dovednosti — dvoudenni 3koleni zaméfené na prodejni
dovednosti, 1. Den — teoretické znalosti o prodejnich dovednostech, 2. Den (2 mésice
po prvni Casti) — praktické vyuZiti teoretickych znalosti na prodejné. Pro vSechny
prodejce kdykoliv béhem pracovniho poméru, kona se na prodejnach VVodafone.
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Zpétna vazba - pravidelné predavani zpétné vazby na kazdodenni aktivity na

prodejné, predavani liniovym manazerem, mentorem, regionalnim zastupcem.

Role play — situaCni scénky na prodejné — moznost vyzkouSet si ziskané znalosti a
dovednosti ze Skoleni se svymi kolegy na prodejné, moznost ziskat zpétnou vazbu.

Porada — na pravidelné bazi spole€né porady, predavani informaci, hodnoceni
vysledkd prodejny.

Work shopy — na pravidelné bazi na prodejné, vedené liniovym manaZzerem, vétSinou

spjaté se zménami v nabidce sluzeb, zmény v pFistupu k zakaznikovi atd.

Mentoring, koucink — na pravidelné bazi provadény mentoring €i kou€ink pfimo na
prodejné, provadéné liniovym manazerem, Regionalnim Mentorem ¢i regionalnim

zastupcem.

Pfrehled vzdélavacich aktivit na pozici store manazer od jeho nastupu a béhem

celého pracovniho poméru:

Vychozi vzdélavani je stejné jako u zaméstnancll na pozici prodejce, protoZe store
manazer je na tuto pozici obsazovan az po zapracovani se na pozici prodejce. Jedinec
ma moznost karierniho rlstu na zékladé vysledkd, znalosti, dovednosti a kompetenci,

které mlze béhem pracovniho poméru ukézat a na tuto pozici se profilovat.

Store manazer také prochazi vzdélavanim se zaméfenim na manazerské dovednosti,
jako jsou napfiklad: predavani zpétné vazby, koucink, mentoring, efektivni predavani

informaci, jak udélat vybérové Fizeni a assessment centrum.

Store manazer se UCastni pravidelnych porad na regionalni i celostatni Urovni, opét
vétSinou spojené s hodnocenim vysledk(l, se zménami v organizaci, se zménami

nabidky sluZeb atd.

Kazdy store manazer musi obhdjit tzv. Certifikat store manazera. Certifikat ziska po
absolvovani assessment centra, kde se odhaluji poZadované kompetence na tuto pozici
jako je schopnost vedeni a motivace zaméstnanc, schopnost pfijimat zmény,

schopnost byt lidrem, prozékaznicky pFistup atd.
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7.3.2 Interpretace Udajd 1. Etapa vyzkumu - pripadova studie
PFipadova studie €. 1
Franchisant — organizace MUFR s.r.0.

Hlavnim dlivodem pro vstup do role franchisanta byl osobni a profesni rozvoj
v oblasti obchodni cinnosti, a navazani na jiz ziskané znalosti, dovednosti a
zkuSenosti. Majitel byl zaméstnancem Vodafone a.s., a to na pozici prodejce (7 let), a
poté na pozici store manazer (3 roky). V této chvili vlastni organizace dvé franchisové

provozovny s celkem osmi zaméstnanci (6 prodejcd, 2 store manazefi).
1)  Popis jednotlivych roli franchisanta na franchisovych pobockach

ZpoCatku po otevieni pobocCek byla hlavni role franchizanta role liniového
manazera, ktery vedl zaméstnance na prodejné. Majitel tuto roli postupné predal na
store manazery jednotlivych prodejen. V soucasnosti je role majitele primarné roli
zaméstnavatele, pfiCemz zameéstnance vybird a motivuje. Je ale taktéz pfimym

nadfizenym store manaZerd, které hodnoti, vede, a taktéZz motivuje.
2)  Popis mozZnosti firemniho vzdélavani u franchizanta

Majitel poskytuje vzdélavani a rozvoj svym store manazerim formou
kou€ingu, mentoringu a predavani zpétné vazby. Hlavni soucasti vzdélavani je
pfedavani vlastnich zkuSenosti. Kompletni firemni vzdélavani jako takové organizace
nezabezpe€uje, nicméné majitel vnima jakékoliv vzdélavani svych zaméstnancl za
velmi ddlezité. A to nejen vzdélavani zacilené na ziskavani znalosti, tak vzdélavani

zamérené na trénink a prohlubovani si dovednosti v daném oboru.
3)  Analyza ziskanych dat - vliv firemniho vzdélavani na zaméstnance

Dle majitele vzdélavani poskytované franchisorem umoZiiuje jeho
zaméstnanclm dosahovat vysSich vykonl, a prFinaset tak organizaci vyssi zisky a
moznost zvysSit si tak vlastni prijem kaZdého zaméstnance, ktery je zaloZen na

proviznim systému.
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Vzdélavani, hodnoceni a motivace maji bezprostfedni vliv na stabilitu, vykon a
loajalitu zaméstnancl. Vyznamnou rolu zde sehravaji store manaZefi, bez jejichz
vedeni by prodejci nedosahovali poZadovanych vysledk(. Béhem dvou let od
odkoupeni prvni z provozoven byli zaméstnanci — tymy témeér kompletné obmeénény.
Na prodejnach zlstali pouze dva z plvodnich zaméstnancli Vodafone, ktefi se
profilovali do role store manazer(i. Zameéstnanecky pomér, a taktéZz spoluprace se
v8emi zameéstnanci, je zaloZen na absolutni dobrovolnosti. V pfipadé, Ze zaméstnanec
neni ochoten dodrZovat nastavené standardy, neplIni své cile a povinnost dostava akcni
plan a v pfipadé nesplnéni tohoto ak&niho planu je nahrazen novym prodejcem. V této
chvili jsou zaméstnanci stabilni, motivovani a vedeni kompetentnimi store manazery.
A to jiz po obdobi 14 mésicl. Jednou z motivaci je také moznost karierniho rlistu
Vv organizaci, a to na pozici store manazera (v pfipadé zmén ve firmé). Nicméné tyto

moZnosti jsou velmi omezené s ohledem na velikost organizace.
Zaver:

Majitel franchisy velmi ocefuje pFistup Vodafone ve smyslu firemniho
vzdélavani, které je poskytovano jeho zaméstnancim. Samoziejmé vsak vi, Ze
vzdélavani je nutné preveést do praxe a trénovat v redlném prostredi na provozovnach —
podpora a vedeni store manazer(. Jen neustalé vedeni, motivace a tréning ziskanych

dovednosti, pfinaseji poZzadované vysledky.

PFipadova studie €. 2
Franchisant - ZAPEX CZ, s.r.0.

Majitel této firmy se rozhodl pro franchisove podnikani na z&kladé jiz fungujici
spoluprace mezi organizaci ZAPEX CZ, s.r.o0. a Vodafone, a to na bazi prodeje sluzeb
firemnim zakaznikdm. Otevreni franchisové pobocky mélo tak rozsifit moznosti
zamérit se i na nefiremni klientelu. A taktéZ vlastni seberealizace a moZnost profilovat
se do role zaméstnavatele a liniového manazera. Organizace vlastni jednu provozovnu

se dvéma zameéstnanci.

1)  Popis jednotlivych roli franchizanta na franchisovych pobockach
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Role franchisanta v této organizaci je role zaméstnavatele a liniového manaZera

soucasné. Majitel zaméstnance vede, motivuje, hodnoti, a to z pozice store manazera.
2)  Popis moznosti firemniho vzdélavani u franchizanta

Majitel poskytuje vzdélavani svym zaméstnanciim formou predavani zpétné
vazby a tréninkem na prodejnach — porady, role play, work shopy na prodejné. Zcela
vyuZivd vzdélavani poskytovaného Vodafone, které se majiteli zdd dostacujici a na
dobré Grovni. Sdm si uvédomuje, Ze bez nasledujicich krokd po vzdélavaci aktivité
poskytované Vodafone, a to pfimo na prodejné, nelze uplatnit a vyuzit ziskané znalosti
a dovednosti v poZzadované kvalité.

3) Analyza ziskanych dat - vliv firemniho vzdélavani na zaméstnance

Tym je stabilni, od otevieni prodejny je fluktuace nulova. Dle majitele je toto
podporovano neustalym vzdélavanim, motivaci a hodnocenim zaméstnancl. Karierni
rist je v této organizaci zcela nemozny s ohledem na velikost organizace. Nicméng
majitel vnima, a své zaméstnance vede tak, aby jejich uplatnéni na trhu préace bylo
jednodussi v pripadé, Ze se pro zménu ve své profesni draze rozhodnou (vyhofeni,

potfeba zmény atd.).
Zaver:

Majitel vnima a nepopira ddlezitost firemniho vzdélavani, oceriuje vzdélavani
poskytované Vodafone. Sam vsak vi, Ze bez nasledné prace s prodejci na prodejné je
firemni vzdélavani neefektivni. Vzdélavani, sou€asné s motivaci a hodnocenim, je

dalezitym faktorem pro stabilitu, loajalitu a vykon jeho zaméstnanc.

Pripadova studie €. 3
Franchisant Peter Bures

Do role franchisanta v oblasti telekomunikacnich sluzeb, se partner rozhodl

vstoupit z ddvodu svého osobniho rozvoje a rozvoje manazerskych dovednosti.
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Franchisantem je uz 15 let, plisobi zaroven na Slovensku i v Ceské republice. V
soucasné dobé se stara o svych 6 prodejen a celkem Fidi 17 podfizenych pracovnikd.

1) Popis jednotlivych roli franchizanta na franchisovych pobockéch

Majitel organizace zde vystupuje zcela jednoznaCné vroli investora a
zaméstnavatele. Jeho hlavni kompetenci je kontrolni ¢innost. Dalsi dlilezitou Glohou je
vedeni a rozvoj store manazer(, jejich koucing a mentoring pfevazné v manazerskych
dovednostech a predavani ,best practise (to nejlepSi z vlastni praxe). Hodnoceni
neboli evaluace pracovniho vykonu zaméstnancd na prodejnach probihd 1x mésicné a

vede ji store manazer, pficemz majitel franchisy je zde v roli pozorovatele.
2) Popis moznosti firemniho vzdélavani u franchizanta

Franchisant zabezpeCuje svym store manaZerim moZznosti rozvoje v oblasti
manazerskych dovednosti, a to formou koucingu a mentoringu. Hlavni soucasti je
pfedavani vlastnich zkuSenosti. V ostatnich oblastech zcela vyuZivad vzdélavani
zabezpecené Vodafone, a uci store manazery, jak pracovat s prodejci po absolvovani
vzdélavaci aktivity — dlilezitost naslednych krokd po $koleni.

3) Analyza ziskanych dat - vliv firemniho vzdélavani na zaméstnance

Franchisant vnima firemni vzdélavani, které je poskytovano Vodafone velmi
pozitivné a sdm hleda do svého tymu prodejce, ktefi jsou flexibilni a pfistupni
zménam, které jsou v telekomunikacni oblasti velmi Casté. Tomuto jiz z velké Casti
prizplisobuje jiz vybérové Fizeni. Majitel franchisy kariéru svych zaméstnancd
samoziejmé podporuje, na druhou stranu si je védom toho, Ze mize pfijit o loajalniho
zaméstnance. Sam vSak vzdélani prodejclim neposkytuje predevsim z &asovych,

financnich, pripadné jinych divodd.
Zaver:

Majitel franchisy velmi ocefuje pFistup Vodafone ve smyslu firemniho
vzdélavani, které je poskytovano jeho zaméstnancim. Vzdélavani se dle majitele
dotykd fluktuace jen velmi okrajové. Majitel je toho nazoru, Ze hlavni pFi¢inou
fluktuace zaméstnancll na prodejnach je spiSe absence kvalitnich vedoucich.
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7.3.3 Interpretace Gdajl I11. Etapy vyzkumu — dotaznikové Setieni ¢. 1

Na vSechny niZze uvedené otézky Cislo 1 - 5 z dotaznikového Setfeni ve lII.
Etapé vyzkumu nam dotazovani respondenti odpovédéli ,,ANO". Franchisanti
vyuZzivaji pro své zaméstnance firemni vzdélavani, které poskytuje franchisor, a to jak
pro prodejce, tak pro store manaZzery. TaktéZz z odpovédi vyplyva, Ze dotadzani
respondenti si uvédomuji vliv firemniho vzdélavani poskytované franchisorem
Vodafone. Toto vzdélavani ma dle odpovédi vliv jak na znalosti a dovednosti, tak i na

vykon jejich zaméstnanc.

Otéazka ¢. 1: Myslite si, Ze firemni vzdélavani vasich zaméstnancl je pro Vasi

organizaci dilezité?

Otézka €. 2: VyuzZivate firemniho vzdélavani poskytovaného Vodafone vaSim

zaméstnanctim?

Otézka €. 3: M4 firemni vzdélavani poskytované Vodafone vliv na Groven znalosti

vasich zaméstnancl?

Otézka €. 4: Ma firemni vzdélavani poskytované VVodafone vliv na Groven dovednosti

vasich zaméstnancl?

Otézka €. 5: M4 firemni vzdélavani poskytované Vodafone vliv na vykon vasich

zaméstnancui?

Otézka €. 6: M4 firemni vzdélavani poskytované Vodafone vliv na stabilitu vasSich

zaméstnancui?

Z nize zobrazeného grafu mdzeme vycist, Ze 55% respondentl si mysli, Ze
firemni vzdélavani ma vliv na stabilitu jejich zaméstnancd. Tretina respondentli vSak
neni zcela o tomto vlivu presvédéena. A 11% respondentll si mysli, Ze vzdélavani
nema vliv na to, zda jejich zaméstnanci budou po vzdélavaci aktivité stabilni, tzn., zda

budou podéavat stabilni vykon a pfina3et stabilni vysledky po delsi Cas.
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Graf 1: Vliv firemniho vzdélavani na stabilitu zaméstnance
,.Ma firemni vzdélavani poskytované Vodafone vyznam na stabilitu vaSich

zaméstnancy?*

11%

Zdroj: I11. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni

Otézka €. 7: Ma& firemni vzdélavani poskytované Vodafone vyznam na loajalitu

vasich zaméstnancl?

Graf 2: Vliv firemniho vzdélavani na loajalitu zaméstnance

,-Ma firemni vzdélavani poskytované Vodafone vliv na loajalitu vaSich zaméstnanc(?*

Zdroj: I11. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni
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Odpovédi na otazku ¢islo sedm vypovidaji, Ze necela polovina respondentd,
tedy pouze 45% respondentd, si mysli, Ze vzdélani ovliviiuje loajalitu jejich
zaméstnancl, tedy to, zda jejich zaméstnanci diky vzdélavani setrvaji u
zaméstnavatele a jsou vici nim loajalni. Vidime tedy, Ze vétsi procento franchisant(

nevnima vzdélavani jako nastroj pro udrZeni zaméstnance v organizaci a jeho loajalitu.

Otézka €. 8: Je firemni vzdélavani poskytované Vodafone na takové urovni, kdy
prodejci po absolvovani vzdélavacich akci dosahuji vyssSich vykond (frekvence
Skolenti, troven lektor( a trenér()?

Graf 3: Vliv firemniho vzdélavani na dosahovani vyssich vykond

,.Myslite si, Ze firemni vzdélavani poskytované Vodafone je na takové Grovni, kdy
prodejci po absolvovani vzdélavacich akci dosahuji vyssich vykond (frekvence Skolent,

roven lektord a trenérd)?*

Zdroj: 111. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni

Graf ¢islo 3 ukazuje rozdéleni respondentdl na tfi skupiny, pricemz 45% z nich
si mysli, Ze Vodafone nabizi kvalitni firemni vzdélavani. Celych 44% respondent(
vak nevi, na jaké Grovni toto vzdélavani je (Groven vzdélavani, Groven trenérli a
lektor(l). Pouze 11% respondentll si nemysli, Ze Groveri vzdélavani je na takové

v v s

arovni, aby po vzdélavaci aktivité dosahovali jejich zaméstnanci vyssich vykond.
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Otazka €. 9: Poskytujete své vlastni firemni vzdélavani?

Graf 4: Firemni vzdélavani poskytované franchisanty

,,Poskytujete své vlastni firemni vzdélavani?*

NEVIM
0%

Zdroj: 1. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni

Na otazku €islo 9 odpovédélo 67% respondentdl, Ze neposkytuje své vlastni
firemni vzdélavani. Pouze 1/3 respondentli poskytuje mimo firemniho vzdélavani

poskytovaného franchisorem VVodafone své vlastni vzdélavani.

Otézka €. 10: V pripadé, Ze Vodafone zpoplatni firemni vzdélavani pro zaméstnance
partnerskych prodejen, budete do tohoto vzdélavani investovat?

Na otazku ¢islo 10 odpovédélo ze vsech oslovenych respondentd pouhych 33%
z nich, Ze v pripadé zpoplatnéni firemniho vzdélavani poskytovaného franchisorem
Vodafone pro zaméstnance franchisantll, bude do tohoto vzdélavani investovat. 67%
respondentl nevi, zda uvolni finance na firemni vzdélavani. Ani jeden respondent

neodpovédél, Zze nebude do vzdélavani investovat.
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Graf 5: Postoj franchisantd k firemnimu vzdélavani - investice

..V pripadé, Ze Vodafone zpoplatni firemni vzdélavani pro zaméstnance partnerskych
prodejen, budete do tohoto vzdélavani investovat?**

Zdroj: I11. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni

Otézka €. 11: V pfipadé, Ze Vodafone nebude zajistovat vzdélavani vaSim

zaméstnanclim, budete organizovat své vlastni vzdélavani ve vasi organizaci?

Graf 6: Postoj franchisant(l k firemnimu vzdélavani — vlastni vzdélavani

..V pripadé, Ze Vodafone nebude zajistovat vzdélavani vasim zaméstnanciim, budete

organizovat své vlastni vzdélavani ve vasi organizaci*

Zdroj: I11. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni
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Odpovédi, a z nich vytvoreny graf Cislo Sest, vztahujici se k otdzce Cislo 11
udavani, Ze témer 45% respondentl bude svym zaméstnancim organizovat své vlastni
vzdélavani v pfipadé, Ze Vodafone nebude zajistovat vzdélavani zaméstnanclim
franchisantl. Pouhych 11% respondentd uvedlo, Ze vzdélavani poskytovat nebude.
44% respondent( nevi, jak by se za této situace zachovali.

Otazka ¢. 12: V pripadé, Ze Vodafone nebude zajistovat vzdélavani vaSim

zaméstnanclim, budete vyuzivat jinych organizaci pro zajisténi vzdélavani?

Graf 7: Postoj franchisant(l k firemnimu vzdélavani — zajisténi vzdélavani

..V pripadé, Ze Vodafone nebude zajistovat vzdélavani vasim zaméstnancliim, budete

vyuZivat jinych organizaci pro zajisténi vzdélavani?*

Zdroj: 1. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni

Na posledni otazku ¢&islo 12 odpovédélo 33% respondentl, Ze svym
zaméstnanclm zajisti firemni vzdélavani nabizené jinymi organizacemi. 22%
respondentll nebude do vzdélavani zaméstnancl investovat tak, aby zajistilo
vzdélavani pres jiné Skolici organizace. Témér polovina respondentd nevi, zda by

vzdélavani u jinych organizaci vyuZilo.
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7.3.4 Interpretace Udajd IV. Etapy vyzkumu — dotaznikové Setieni €. 2

Na otdzky v dotaznikovém Setfeni IV. Etapy vyzkumu odpovédélo 98

zaméstnancl na pozici prodejce a store manazer z oslovenych 130 respondentdi.
Otézka €. 1: Jste muz/Zena?

Na otazky v dotaznikovém Setfeni I1V: Etapy vyzkumu odpovédélo 98

respondentd, pficemz 45 z nich bylo muz(i a 53 Zen.
Otézka €. 2: Kolik je vam let?

Z doslych odpovédi dotaznikového Setfeni 54 respondentli presahuje vékovou
hranici 25 let, z CehoZ usuzujeme, Ze jiz nejsou ovlivnény povinnou $kolni dochazkou.
Zbylych 44 osob je ve véku 20 — 25 let.

Otéazka ¢. 3: Jste zaméstnancem Vodafone nebo zaméstnancem franchisanta?

50 respondent( pracuje na prodejnach patficich franchistantlim, 48 respondentd

je zaméstnano v organizaci VVodafone.

Otézka €. 4: Jak dlouho jste zaméstnani u stavajiciho zaméstnavatele?

Graf 8: Firemni vzdélavani jako faktor ovliviujici délku pracovniho procesu

,»Jak dlouho jste zaméstnani u stavajiciho zaméstnavatele?*

20 18
12 11 12 5 10 12

O,
MENE NEZ 6 6 az 12 MESIcU 1 a7 2 ROKY 2 a7 3 ROKY VICE NEZ 3 ROKY
MESicU

B ZAMESTNANCI FRANCHISANTU H ZAMESTNANCI VODAFONE

Zdroj: IV. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni

Z vySe uvedené tabulky je zifejmé, Ze zaméstnanci Vodafone pracuji u

organizace déle, pouze 9 z respondentll je v organizaci zaméstnano méné nez 1 rok a
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svéd¢i to o stabilité a loajalité viCi organizaci. Zaméstnanci franchisantd jsou
zaméstnani krat$i obdobi a 33 respondentl je v organizaci méné neZ jeden rok. Délka

pracovniho poméru mize vypovidat o fluktuaci a nizsi stabilité u franchisovych

zaméstnavateld.

Otazka €. 5: Je firemni vzdélavani jednou z motivacnich sloZek, proc€ jste si vybral

pravé soucasného zameéstnavatele?

Graf 9: Firemni vzdélavani jako motivace pro vybér zaméstnavatele

,.Je firemni vzdélavani jednou z motivacnich sloZek, pro€ jste si vybral pravé tohoto

zameéstnavatele?“
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Zdroj: IV. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni

Z vyse uvedeného grafu 8 mizeme vycist, Ze témér polovina respondentll (44
jedincd) pfi vybéru zaméstnani brala firemni vzdélavani jako jednu z motivacnich
slozek. Nicméné pfi srovnani odpovédi u zaméstnancli Vodafone a zaméstnancl
franchisantl je zde markantni rozdil. Zaméstnanci Vodafone (28 respondentd)
odpovédélo, Ze vzdélavani bylo jednou s motivaCnich slozek pfi vybéru
zaméstnavatele, u respondentdl zaméstnanych u fanchisantl to bylo pouhych 16 osob.
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33 franchisovych respondentll nevnimalo vzdélavani jako motivaci pracovat u svého
nynéjsiho zaméstnavatele.

Otézka €. 6: Je pro vés firemni vzdélavani jednou z motivacnich slozek, proc

setrvavate v roli zaméstnance u tohoto zaméstnavatele?

Graf 10: Firemni vzdélavani jako motivace setrvani u zaméstnavatele

,»Je pro vas firemni vzdélavani jednou z motivacnich slozek, proc setrvavéte v roli

zaméstnance u tohoto zaméstnavatele?*
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Zdroj: IV. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni

Z odpovédi na otazku €. 6 je vidét, Ze vliv firemniho vzdélavani jako motivacni
sloZzky k setrvani v roli zaméstnance u stavajiciho zaméstnavatele je vyssi neZz pred
nastupem do zameéstnani (porovnani s Grafem 9), a to jak u zaméstnanct Vodafone,
tak u zaméstnancl franchisantl. Nicméné podil respondentli, ktefi nevnimaji
vzdélavani jako motivaci ksetrvani vroli zaméstnance je stéle vysoky, z 98
respondent( 40 osob.
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Otézka €. 7: Je pro vas firemni vzdélavani motivaci setrvat u tohoto zaméstnavatele

jesté minimalné 1 rok?

Graf 11: Firemni vzdélavani jako motivace k loajalité

,»Je pro vas firemni vzdélavani motivaci setrvat u tohoto zaméstnavatele jesté

minimalné 1 rok?
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M Zaméstnanci franchisantt M Zaméstnanci Vodafone

Zdroj: IV. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni

Z odpovédi vypliva, Ze 43 respondentll (42%) ze vsech, ktefi vyplnili dotaznik,
vnimé firemni vzdélavani jako motivaci setrvat u stavajiciho zaméstnavatele jesté
minimalné 1 rok. Respondenti zaméstnani u franchisantd spiSe odpovidaji, Ze
vzdélavani pro né neni motivaci u zaméstnavatele setrvavat, a to 23 jedincl, coz je

témer ¥a respondentd, ktefi odpovédéli na nas dotaznik.

Otéazka €. 8: Méate moznost Ucastnit se vzdélavacich akci mimo pracovisté?

Vétsina respondent( (87 jedincd, coZ je 85%) uvadi, Ze maji moznost Gcastnit
se vzdélavacich aktivit, pfipravenych pro zaméstnance Vodafone, i pro zaméstnance
franchisantl mimo pracovisté. Pouhych 9 respondentd z celkového poctu uvadi, ze

nema moznost UCastnit se vzdélavacich aktivit mimo prodejnu.
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Graf 12: Ugast zaméstnancti na vzdélavacich aktivitach mimo pracovisté

,,Mate moznost UcCastnit se vzdélavacich akci mimo pracovisté?*
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Zdroj: IV. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni

Otézka €. 9: Méate moznost Ucastnit se vzdélavacich akci na pracovisti?

Graf 13: Ugast zaméstnanci na vzdélavacich aktivitach na pracovisti

,,Mate moznost UCastnit se vzdélavacich akci na pracovisti?“
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Zdroj: IV. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni
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Z doSlych odpovédi o vzdélavani na pracovisti jsme zpracovali graf Cislo 13 a
ten nam ukazuje, Ze 61 respondentl (59,78% z doslych odpovédi) ma moznost
UCastnit se vzdélavacich aktivit pfimo na pracovisti (pozn. Pracovistém se mysli
prodejna). Nicméné pfi diikladném rozboru je zfejmé, Ze se tyto aktivity konaji spise
na prodejnach patficich organizaci Vodafone, kde tuto moZnost G¢astnit se vzdélavaci
aktivity vyuziva 40 jedinci (83%).

U franchisovych prodejen je pocet respondentl potvrzujicich moZnost
vzdélavani na pracovisti jen 21 (42% - necelad polovina respondentd, ktefi jsou
zaméstnani u franchistantd). 18 jedincl neméa v zaméstnani u franchisant moZznost

vzdélavani na pracovisti, popfipadé o téchto aktivitach nevi (11 osob).

Otézka €. 10: Poskytuje vdm V&S liniovy manazer vzdélavani na pracovisti?

Graf 14: Liniovy manaZer na pracovisti

,,Poskytuje vam vas liniovy manazer vzdélavani na pracovisti?*
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Zdroj: IV. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni

Odpovédi na otazku ¢islo 10 se u zaméstnancl Vodafone a zaméstnancl

franchisantl velmi 1isi. Ve Vodafone uvadi 38 respondentd, ze ma liniového
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manazera, ktery jim poskytuje vzdélavani, pouze 2 jedinci uvadi, Ze jejich nadfizeny
vzdélavani neposkytuje, 8 respondentl nevi.

U franchisovych zaméstnancll jsou odpovédi zcela jiné. 24 respondentd, coz je
témér polovina respondentd zaméstnanych u franchisantd, si mysli, Ze jejich nadfizeny
respondenty nevzdélava. 15 osob odpovida, Ze jejich liniovy manaZer vzdélavani
poskytuje, 11 z nich nevi. Zde mlZeme polemizovat, zda je na vSech pobockach
liniovy manaZer, popfipadé zda méa takové kompetence, které potfebuje ke vzdélavani
svych podfizenych, tedy prodejcd. S ohledem na odpovédi je toto ziejméjsi u

franchisantd.

Otézka €. 11: Myslite si, Ze jste si diky firemnimu vzdélavani u soucasného
zameéstnavatele zvysil (a) své odborné znalosti?

Graf 15: Vliv firemniho vzdélavani na znalosti

,.Myslite si, Ze jste si diky firemnimu vzdélavani u sou¢asného zameéstnavatele

zvysil (a) své odborné znalosti?“
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Zdroj: IV. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni
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Z odpovédi respondentl a vyse zobrazeného grafu 13 jasné vyplyva, Ze diky
firemnimu vzdélavani si zaméstnanci zvysily své znalosti v oboru, a to bez ohledu na
to, zda se jednd o zaméstnance Vodafone ¢i zaméstnance franchisantl. Usuzujeme

tedy, Ze bez firemniho vzdélavani nelze ziskavat poZzadované znalosti k vykonu prace.

Otézka €. 12: Myslite si, Ze jste si diky firemnimu vzdélavani u soucasneho

zaméstnavatele zvysil(a) své dovednosti?

Vsichni dotdzani svou odpovédi potvrzuji, Ze si ve firmé zvysili své

dovednosti, a to diky firemnimu vzdélavani.

Graf 16: Vliv firemniho vzdélavani na dovednosti

,.Myslite si, Ze jste si diky firemnimu vzdélavani u sou¢asného zameéstnavatele

zvySil(a) své odborné znalosti?*
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Zdroj: IV. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni

Otézka €. 13: Myslite si, Ze absolvovani vzdélavacich aktivit ma stabilizujici vliv na
V&S pracovni vykon?

TéméF veétSina respondentl odpovédéla (93 respondentll), Ze (Cast na
vzdélavacich aktivitich mé vliv na jejich pracovni vykon a jeho stabilizaci.
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Graf 17: Vliv firemniho vzdélavani na vykon a vysledky

,»-Myslite si, Ze absolvovani vzdélavacich aktivit m& stabilizujici vliv na Vas pracovni

vykon?**
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Zdroj: IV. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni

Otézka €. 14: M4 firemni vzdélavani vliv na VVase pracovni vysledky?

Graf 18: Firemni vzdélavani a jeho vliv na pracovni vysledky

,,Ma firemni vzdélavéani vliv na Vase pracovni vysledky?*
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Zdroj: IV. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni
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| kdyZ pfedchozi odpovédi u otdzek 11 — 13 potvrdili, Ze firemni vzdélavani a
Ucast na vzdélavacich aktivitdich maji pozitivni vliv na znalosti, dovednosti a vykon, u

otazky Cislo 14 odpovédi respondentd jiz tak jednoznacné nejsou.

U zaméstnancl Vodafone 32 respondentl potvrzuje, Ze vzdélavani ma vliv na

jejich pracovni vysledky, 11 respondentd s timto nesouhlasi.

U zaméstnancd franchisovych pobocek je to jen 20 respondenttl, ktefi si mysli,
Ze firemni vzdélavani se odrédZi na jejich vysledcich. TémeérF stejné mnozstvi (19 osob)
s timto tvrzenim nesouhlasi a 11 respondentl nevi, zda ma firemni vzdélavani vliv na

jejich pracovni vysledky.

Otézka €. 15: Mate zajem o dalSi vzdélavani v oboru, ve kterém pracujete ve firmé?

Graf 19: Dalsi vzdélavani v oboru

,.Mate zajem o dalSi vzdélavani v oboru, ve kterém pracujete ve firmé?*
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Zdroj: IV. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni

Témér vétSina respondentd u otdzky 15 potvrzuje, Ze ma zajem o dalsi

vzdélavani v oboru, ve kterém nyni pracuji, at’ uZ se jedna prodejce, i store manazery.
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Otézka €. 16: Vyhovuji vdm metody a formy vzdélavani v organizaci Vodafone a.s.?

Odpovédi k otazce 16 se rlzni. Respondenti pracujici ve Vodafone jsou
s metodami a formami vzdélavani spokojeni, a to 38 dotdzanych. Zbylym 7 osobam
metody a formy nevyhovuji, 3 osoby nevi. U respondentd z franchisovych prodejen
polovina odpovédéla, Ze jim metody a formy vyhovuji, ale témér shodny pocet
respondentl odpovédél, Ze metody a formy nejsou vyhovujici.

Graf 20: Vzdélavaci aktivity v organizaci a jejich vhodny vybér

,.Vyhovuji vdm metody a formy vzdélavani v organizaci Vodafone a.s.?**
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Zdroj: IV. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni

Otéazka €. 17: Vyhovuje vam pfristup a Uroven trenérl, se kterymi se setkavate na
vzdélavacich aktivitach?

Celych 70% respondentdl - 72 zaméstnanc( potvrzuje, Ze jim vyhovuje pristup
a Uroven trenérd, se kterymi se setkavaji na vzdélavacich aktivitach. U zaméstnancd
Vodafone je to témér vétsina dotazanych — 40 osob, u zaméstnanct franchisantl je to
0 néco méné — 32 osob. 19 respondentl neni s pristupem a Grovni spokojena (z toho

14 osob jsou zaméstnanci franchisant(.
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Tim, Ze vzdélavani poskytuje zvelké Casti organizace Vodafone (viz.
Interpretace Gdaji 1. — Ill. Etapy vyzkumu, oddily 7.3.1 az 7.3.3), je mozné, Ze
zaméstnanci na pozicich ,trenér“ jsou vice naladéni na kulturu Vodafone. Jsou
nabirani stejnym persondlnim oddélenim, jsou proto kladnéji vnimani a pfijimani
zaméstnanci Vodafone na pozicich prodejce a store manaZzer, neZz je tomu u

zaméstnanc( franchisovych pobocek.

Graf 21: Pristup a Uroven trenérdi na vzdélavacich aktivitach

,-Vyhovuje vam pfistup a Groven trenér(, se kterymi se setkavate na vzdélavacich
aktivitach?*
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Zdroj: IV. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni

Otézka €. 18: Myslite si, Ze bez firemniho vzdélavani byste nemohli vykonévat

pozici, na kterou jste v organizaci zafazeni?

Jak respondenti zaméstnani u Vodafone, tak zaméstnanci franchisantd,
potvrzuji, Ze bez firemniho vzdélavani by nemohli vykonavat pozici, na kterou jsou
v organizaci zafazeni. Tuto odpovéd podalo celkem 68 respondentdl — viz Graf 22.
Pouze 17 respondent( si toto nemysli (mohou mit znalosti z pfedchoziho zaméstnani,
¢i celkova orientace v prodejnich sluzbéch atd.), a 13 respondent( nevi, zda by svou

praci mohli vykonavat bez vzdélavani.
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Graf 22: Dilezitost firemniho vzdélavani na vykonavanou pozici

,.Myslite si, Ze bez firemniho vzdélavani byste nemohli vykonévat pozici, na kterou jste

Vv organizaci zarazeni?**
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Zdroj: IV. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni

Otéazka €. 19: Mate moZnost kariérniho rlstu ve vasi organizaci?

Graf 23: Moznosti karierniho rlistu v organizaci

,.Mate moznost kariérniho rdstu ve vasi organizaci?*
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Zdroj: IV. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni
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Zde se opét odpovédi vsech respondentd rozchézeji. 45 respondentd potvrzuje
moznost karierniho rlstu u svého zaméstnavatele. 34 z nich pracuje u Vodafone, kde
jsou moznosti daleko vyssi, nez u fanchisant(l, kde kladné odpovédélo pouze 11
dotazanych. 40 respondentli moznost karierniho rlistu nema. Z grafu lze vsak vycist,
ze celé 2/3 tvori zaméstnanci franchisantl. 13 respondentl o moznostech firemniho

vzdélavani nevi.

Otéazka €. 20: Mate ve Vasi organizaci vzdélavaci aktivity pro vas kariérni rlist?

Odpovédi k otdzce Cislo 20, a z toho vygenerované hodnoty v grafu 24, se
podobaji hodnotdm v grafu 23. MlZeme fici, Ze s moznostmi karierniho rlistu se
odvijeji i aktivity spojené s moznosti karierniho rdstu. Jednoduseji feceno, tam kde
neni moznost karierniho rdstu, tam neni nutnost aktivit pro karierni rdst. Tzn., Ze vice
vzdélavacich aktivit podporujicich karierni rlist najdeme u organizace Vodafone, kde
jsou moznosti pro karierni dréhu zaméstnance vyssi, neZ u franchisovych pobocek.

Graf 24: Nabidka vzdélavacich aktivit pro karierni riist

,.Mate ve Vasi organizaci vzdélavaci aktivity pro vas kariérni rist?
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Otazka €. 21: Je pro vas motivaci moznost kariérniho ristu?

Graf 25: Karierni rlist jako motivace zaméstnance

,»Je pro vas motivaci moznost kariérniho rlistu?*
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Zdroj: IV. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni

Pfevazna vétsina respondent(, 83 osob, odpovida na otazku 21, Ze karierni rlst
je pro né motivaci. 9 osob zaméstnanych i franchisantl nevi, zda je pro né karierni rdst
motivaci. Téchto 9 osob mlZe byt v organizaci krat$i dobu (viz Graf 8), nebo o

kariernim rlstu prozatim neuvazuji — jejich potfeby jsou jiného charakteru.

Otéazka ¢. 22: Vnimate firemni vzdélavani jako prostiedek ke kariérnimu rlstu ve
Vodafone a.s.?

Témér 2/3 respondentll (62 jedincl) vnima firemni vzdélavani jako prostredek
ke kariernimu rlstu. Tzn., Ze bez vzdélavani jsou moznosti rlstu omezenéjsi. 27
respondentd, si nemysli, Ze diky firemnimu vzdélavani mohou rlist. Pomér odpovédi je

podobny jak u zaméstnanctl Vodafone, tak u zaméstnancti franchisovych pobocek.
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Graf 26: Firemni vzdélavani - nastroj ke kariernimu rlistu ve Vodafone

,.-vnimate firemni vzdélavani jako prostredek ke kariérnimu rdstu ve Vodafone a.s.“
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Zdroj: IV. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni

Otézka €. 23: Vnimate firemni vzdélavani ve Vodafone a.s. jako motivaci ke

kariérnimu rlstu v jiné organizaci?

Graf 27: Firemni vzdélavani - karierni rlist v jiné organizaci
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| zde mlzeme vidét podobné rozlozeni odpovédi jako u predchozich dvou
otdzek 21 a 22. Respondenti, ktefi se zGCastnili naSeho dotaznikoveho Setfeni, jsou si
védomi toho, Ze firemni vzdélavani jim mize pomoci a je jim motivaci ke kariernimu
rlstu nejen ve Vodafone, ale i do budoucna v jiné organizaci. Toto si mysli 75
respondent(, pficemz 41 z nich jsou zaméstnanci Vodafone, kde vnimaji karierni rdist

vyraznéji a maji k tomu i vice firemnich aktivit podporujicich karierni rlist.

Otézka €. 24: Vyhledavate Vy sam (a) vzdélavaci aktivity pro vas kariérni rlist?

Graf 28: Vzdélavaci aktivity pro kariernimu rdistu

,.Vyhledavate Vy sam(a) vzdélavaci aktivity pro vas kariérni rlst?*
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Zdroj: IV. Etapa vyzkumu - Dotaznikové Setfeni

Dosle odpovédi kotdzce Cislo 24 déli respondenty témeér na tretiny.
Z predchozich odpovédi je jasné, Ze zaméstnanci VVodafone i franchisovych partner(
maji zajem o firemni vzdélavani, které jim mize pomoci ke kariernimu rlistu, a to jak
v ramci organizace, tak mimo ni. Graf 28 ndm vSak prozrazuje, Ze ne vSichni
respondenti sami aktivné vyhledavaji vzdélavaci aktivity ke kariernimu rdstu. Pouze
1/3 respondentd (37 osob) uvadi, Ze aktivity vyhledava, ale dalsi dvé tretiny aktivity
nevyhledavaji Ci nevédi.
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Otézka €. 25: VyuZivate Vy sam/a veSkerych moznosti firemniho vzdélavani ve
Vodafone a.s. pro Vas karierni riist?

Doslé odpovédi ukazuji, Ze témér polovin respondentli nevyuziva veskerych
moznosti firemniho vzdélavani ve Vodafone pro karierni rlst, a to celkem 47 jedinc,
pricemz zaméstnancli Vodafone je o 7 respondentl vice. Pouhych 31 osob nabizenych

moZnosti vyuZiva a 20 nevi, zda vyuZiva, Ci zda vyuZiva viech moznosti.

Graf 29: Vyuziti firemniho vzdélavani pro karierni rdst
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8 VYHODNOCENI, SHRNUTI A DOPORUCENI

8.1 Vyhodnoceni vyzkumnych tkol(
Vyzkumny kol €. 1

Vyhodnoceni vyzkumného ukolu ¢islo jedna nam odhaluje velmi propracovany
systém vzdeélavani ve vybrané organizaci VVodafone, kterd poskytuje vzdélavani napric
celou organizaci. Vzdélavani je zacilené vzdy na potfeby zaméstnance daného
oddéleni. Poskytuje zaméstnanclim ziskat a rozvijet znalosti a dovednosti potfebné

k vykonavani dané pozice, s moznosti karierniho riistu v organizaci.

Muizeme Fici, Ze organizace nabizi kazdému ,,novackovi“ na pozici prodejce
tfimésicni adaptacni plan. Na zaCatku prochédzi zaméstnanec dvoutydennim vstupnim
Skolenim, které je zakonceno certifikaci. DalSich 10 tydn( rozviji ziskané znalosti a
dovednosti na prodejné, kde je veden a motivovan store manazerem dané pobocky.
Pfed ukoncenim zkuSebni doby dostava novacek zpétnou vazbu, na zakladé které je

pak rozhodnuto, zda zaméstnanec bude pokracovat v pracovnim pomeéru €i nikoliv.

Pokud se zaméstnanec rozhodne zlstat, ¢eka ho fada dalSich vzdélavacich
aktivit. A to jak na prodejné, tak mimo ni. Zaméstnanec je v neustalém procesu
vzdélavani — ziskavani novych informaci a znalosti formou e-learningu, na Skolenich a
work shopech, na poradach. Kazdy zaméstnanec ziskdva pravidelnou zpétnou vazbu.
Diky vzdélavani, vedeni a hodnoceni je zaméstnanec prfipraven vykonavat danou
pozici, a ma tak moznost seberealizace na pozici prodejce nebo store manaZera —

pInéni pozadovanych aktivit a nastavenych cil(.

Diky vzdélavani v organizaci ma také kazdy zaméstnanec moznost rozvijet sve
schopnosti a dovednosti i mimo své pracovni zafazeni. A je jen na kazdém z nich, zda

toto vzdélavani vyuZzije k moznostem karierniho rlstu.
Vyzkumny kol €. 2
Diky interview se tfemi vybranymi franchisanty a vypracovanym pfipadovym

studiim mdzeme Fici, Ze dlivody pro vstup do role franchisanta jsou u kazdého jedince
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rlzné a nelze tedy jasné definovat, pro¢ organizace a majitelé firem vstupuji do této
spoluprace. Motivaci pro rozjezd franchisové provozovny mize byt role investora,
zaméstnavatele, ale i role liniového manaZera. TaktéZ moznosti financniho zajisténi,

seberealizace a osobniho ¢i profesniho rozvoje zde hraji dlilezitou Glohu.

Kazdy ze tfioslovenych franchisantl se stavi do role zaméstnavatele a
liniového manaZera (nadfizeny store manaZerl ¢i prodejc). Podileji na vybéru svych
zaméstnancl, motivaci a hodnoceni. Nedilnou soucasti aktivit franchisantl na
prodejnach je také vzdélavani zaméstnancl, primarné zameérené na vedeni store
manazer a rozvoj jejich manazerskych dovednosti. Dle zjisténych informaci je totiz
zfejmé, Ze kompetentni store manaZzer mé zésadni vliv na vykon, stabilitu a loajalitu
kaZzdého prodejce a potazmo tak celého tymu (bez vedeni, motivace a hodnoceni je
velmi tézké udrzet vykon a stabilitu prodejce, ale i store manazera).

Osloveni franchisanti vnimaji velmi pozitivné karierni rlist, protoze sami této
moznosti vyuZili ve svém profesnim Zivoté. Je jim zcela jasné, Ze vybrani jedinci —
zaméstnanci na pobocCkach se chtéji ¢i budou v budoucnu chtit profesné rozvijet.
Protoze jsou vSak moznosti karierniho rlstu ve vybranych organizacich velmi
omezené, pocitaji majitelé do budoucna u nékterych zaméstnancd s fluktuaci a
realizaci téchto jedincd v jinych organizacich ¢i zaloZenim vlastni firmy. V soucasné
dobé se franchisanti snazi o maximalni stabilizaci svych zaméstnancd, jejich rozvoj

v rdmci danych pozic, motivaci a zajisténi stabilniho vykonu a loajality.

Osloveni franchisanti zcela vyuZivaji pro své zaméstnance firemni vzdélavani
poskytovaného franchisorem. Pokud sami vzdélavani poskytuji, tak jen store

manazerim, a to formou predavani zpétné vazby, mentoringem ¢i koucovanim.

Franchisanti se také shoduji na tom, Ze bez kompetentniho a motivovaného
store manazera se zvysuje fluktuace. Ta je na vybranych provozovnach rdzna, a lisi se

dle Grovné, znalosti, zkuSenosti a dovednosti daného store manazera.
Vyzkumny kol €. 3

Diky dotaznikovému Setfeni a ziskanym odpovédim mlzeme Fici, Ze firemni

vzdélavani vnimaji osloveni respondenti — majitelé franchisovych pobocek jako
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ddlezité a pFinosné. Vsichni franchisanti ve svych odpovédich uvadéji, ze vyuzivaji
pro své zameéstnance firemni vzdélavani poskytované franchisorem Vodafone. Bez
tohoto vzdélavani by zaméstnanci franchisantl neméli poZadované znalosti,

dovednosti. Vzdélavaci aktivity maji také vliv na aktualni vykon zaméstnanc.

Nicméné jiZz nejsou osloveni respondenti presvédCeni o tom, Ze firemni

vzdélavani ma vliv na stabilitu, dlouhodoby vykon a loajalitu jejich zaméstnanc.

Pouze tretina franchisantl poskytuje svym zaméstnancdm své vlastni
vzdélavani. A bude jej poskytovat i v pfipadé, Ze franchisor Vodafone firemni
vzdélavani a vzdeélavaci aktivity zabezpeCovat nebude. Zbylé dvé tretiny uvadeji, Ze

nebudou, ¢i nevi, zda budou svym zaméstnanctl poskytovat firemni vzdélavani.
Vyzkumny ukol €. 4

Dle ziskanych odpovédi respondentli z dotaznikového Setfeni (osloveni byli
zaméstnanci na pozicich prodejce a store manazer na prodejnach) mizeme fFici, Ze
firemni vzdélavani mé velky vliv na ziskavani znalosti a rozvoj dovednosti, které
ovliviuji vykon zaméstnance. A to bez zavislosti na tom, u koho je zaméstnanec
zaméstnan. Respondenti souhlasi, Ze bez vzdélavani by nebyli vice méné schopni

vykonavat danou pozici.

Rozdilné odpovédi k otdzkdm o stabilité a loajalité viak poukazuji na rozdily
mezi respondenty — a to mezi zaméstnanci Vodafone a zaméstnanci franchisant(. Tam,
kde je poskytovano firemni vzdélavani i na prodejnéach prostrednictvim kompetentniho

store manazera, vnimaji respondenti sami u sebe vy3si vykon a stabilitu, coz mé za

nasledek také loajalitu k zaméstnavateli, k organizaci.

Motivaci ke stabilité a loajalité jsou taktéZz moznosti karierniho rlistu. Nicméné
tyto moznosti jsou u zaméstnancd franchisovych pobocek minimalni. Coz vyplyva i
z odpovédi, kde respondenti uvadéji, ze maji zajem o karierni riist, ale vzdélavani pro
rozvoj nemaji. Pokud se jiz vzdélavaji, planuji karierni rdst spiSe v jiné organizaci. Dle
ziskanych odpovédi je vSak zfejmé, Ze ani zaméstnanci franchisora se zajmem o

karierni rlst tohoto vzdélavani nevyuzivaji.
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8.2 Hypotézy vyzkumu a jejich vyhodnoceni

Hypotéza 1: Organizace, které maji vypracovanou strategii firemniho vzdélavani,
jsou konkurenceschopnéjsi a stabilngjsi.

Na zakladé empirického vyzkumu miZeme potvrdit hypotézu, Ze organizace,
disponujici vypracovanou strategii firemniho vzdélavani, jsou stabilngjsSi a
konkurenceschopnéjsi. A to diky zaméstnanclim, ktefi maji potfebné znalosti a
dovednosti k pInéni nastavenych aktivit a cild. Tam, kde je firemni vzdélavani
provadéno kontinudlné a na pravidelné bazi pod vedenim kompetentniho liniového

v v

manaZzera, je stabilita vy3si a udrzeni mezi konkurenci jistéjsi.

Hypotéza 2: Organizace, které zabezpeCuji firemni vzdélavani svym

zaméstnanctim, vyuzivaji riznych forem a metod vzdélavani.

TaktéZ u této hypotézy mlzeme potvrdit, Ze organizace vyuZivaji rliznych metod a
forem pro firemni vzdélavani svych zaméstnancli. Zaméstnanci jsou vzdélavani jak na
pracovisti, tak mimo néj, v hojné mife probihd vzdélavani pomoci e-learningu.
Vzdélavani je poskytované nejen franchisorem, ale i franchisanty, se zaméfenim jak
na prodejce, tak na store manazery. VyuZivaji se Skoleni jako napfiklad prednasky,
konference, work shopy, porady, zpétné vazby, mentoring, koucing.

Hypotéza 3: Organizace v roli franchisora zabezpeCuje vzdélavani jak svym

zaméstnanciim, tak zaméstnancim franchisantu.

Tuto hypotézu mizeme potvrdit jen z ¢asti. Ano, franchisor zabezpecuje a poskytuje
vzdélavani nejen svym zaméstnanclim, ale i zaméstnanclim franchisantd. Jedna se
v8ak jen o vzdélavani v oblasti ziskavani znalosti a rozvoj dovednosti potfebnych pro
vykonavani dané pozice prodejce i store manazera. VVzdélavani podporujici karierni
rist jedince poskytuje franchisor pouze svym zaméstnanclim, ktefi tak maji moZnost

rlst v rdmci organizace.

Hypotéza 4: Vybrané organizace nabizeji zaméstnancim firemni vzdélavani po

celou dobu pracovniho poméru.
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TaktéZ hypotézu Cislo 4 nemlZeme potvrdit jednoznacng. Firemni vzdélavani
poskytované franchisorem mimo pracovisté je povinné vsem zaméstnanctm, at' uz
jsou zaméstnani u franchisora ¢i u franchisantd (BLOK | — IlI, konference atd.).
Nicméné dalSi vzdélavani zejména na pracovisti a na pravidelné bazi, poskytované
kompetentnim store manazerem, se nedéje na vSech prodejnach na stejné urovni a po
celou dobu pracovniho poméru. Popfipadé jen nesystematicky a ne na profesionalni

arovni.

Hypotéza 5: Organizace v roli franchisantll neposkytuji svym zaméstnanciim

firemni vzdélavani

Tuto hypotézu nelze potvrdit ani vyvratit. Néktefi majitelé franchisovych prodejen
firemni vzdélavani svym zaméstnancim poskytuji, néktefi ne. Pokud je toto
vzdélavani poskytovano, je vice méné zaméfeno na rozvoj store manaZera a jeho
manaZerské dovednosti (viz. 7.3.2), a to prevdZzné koucingem, mentoringem a
predavanim zpétné vazby. Firemni vzdélavani zaméstnancd a jejich Gcasti na jinych

vzdélavacich aktivitdch nez je poskytované franchisorem nebylo vyzkumem zjisténo.

Hypotéza 6: Organizace v roli franchisantl vnimaji firemniho vzdélavani stejné
¢i podobné jako franchisor, to znamena jako nastroj pro zvySeni vykonu,

stabilitu a loajalitu zaméstnancu.

Hypotézu ¢islo 6 miZeme potvrdit jen Gasteéné. Franchisanti vnimaji firemni
vzdélavani jako dlleZitou soucast pracovniho procesu pro rozvoj jejich zaméstnancd.
Nicméné jejich vnimani firemniho vzdélavani je pojato spiSe jako nastroj pro
zisk&vani znalosti a dovednosti. V momenté, kdy se ma firemni vzdélavani profilovat
jako nastroj pro zvyseni vykonu, stability a loajality zaméstnance, vnimani vzdélavani
se méni a franchisanti jsou zde vice skepticti. Vzdélavani dle nich tuto funkci neplnéni

nebo jen u malého mnozstvi z nich.
Hypotéza 7: Firemni vzdélavani je chapano jako néstroj pro zvyseni vykonu.

Tuto hypotézu mlzZeme zcela potvrdit. Kazdé vzdélavani, firemni vzdélavani
nevyjimaje, je chapano jako nastroj pro zvySeni vykonu jedince. Zavisi vSak zcela na
kazdém, jak tento néstroj vyuZije, jak a v jakém rozsahu uplatni ziskané znalosti a

115



dovednosti v praktickych situacich v zaméstnani. TaktéZz samozfejmé zaleZi na
kompetencich, dovednostech a schopnostech linioveho manaZera, ktery by mél
v ramci vzdélavani na pracovisti poskytovat svym podfizenym na pravidelné bazi
kvalitni zpétnou vazbu, a ovéfovat si tak, Ze znalosti a dovednosti ziskané

vzdélavanim vyuZivaji zaméstnanci v pIné mire.
Hypotéza 8: Firemni vzdélavani stabilizuje vykon zaméstnance

| tuto hypotézu mdzeme zcela potvrdit. Stejné tak jako u hypotézy 7 vSak zavisi na
pfistupu kaZdého jedince a kvalitdch linioveho manaZera, ktery prodejce vede,

motivuje a rozviji.

Hypotéza 9: Firemni vzdélavani mize byt brano jako motivace ke kariérnimu

rdstu a zaméstnanci o moznostech vzdélavani védi a k rdstu vyuzivaji.

Tato hypotéza mliZze byt potvrzena jen Castecné. Zaméstnanci maji zajem o karierni
rGst, jak v organizaci, tak mimo ni. Srlistem spojené firemni vzdélavani vnimaji
zaméstnanci franchisora i franchisantli jako motivaci ke kariernimu rdstu. Samotné
vyuzivani vzdélavani je vSak rlizné v zavislosti na tom, zda zaméstnavatel moZnost
karierniho rlstu umoziuje €i nikoliv. Vyzkum ndm vsak také ukazal, Ze ani tam, kde
je moznost vzdélavani a rlistu, zaméstnanci nevyuzivaji véech nabizenych moznosti a

sami se proaktivné nevzdélavaji.
Hypotéza 10: Firemni vzdélavani ma vliv na loajalitu zaméstnance.

Tuto hypotézu nemlizeme jednoznacné potvrdit. Samotné firemni vzdélavani nema
vliv na loajalitu. Loajalita je pfimo ovlivnéna vykonem, stabilitou, podporou,
rozvojem, vedenim a motivaci store manaZera, ktery zaméstnance vede. Avsak vykon
a stabilita jedince jsou ovlivnény firemnim vzdélavanim, jak jiz bylo potvrzeno u
hypotézy 7 a 8. V pripadé, Ze je v organizaci absence kompetentniho linearniho
manazera, nemusi mit firemni vzdélavani zasadni vliv na vykon a stabilitu, tudiz je
velmi pravdépodobné, Ze loajalita pro zaméstnance bude mit mensi dlileZitost nez tam,
kde je zaméstnanec motivovan a veden kompetentnim a loajalnim liniovym

manazerem.
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8.3  Vyhodnoceni primérniho cile vyzkumu

Primarnim cilem naSeho vyzkumu v empirické Casti této diplomové préace bylo
analyzovat firemni vzdélavani ve vybranych organizacich, a poté ovéfit vliv tohoto

vzdélavani na stabilitu, loajalitu a vykon zaméstnanci v téchto organizacich.

Diky nastavenym vyzkumnym tkol&im, realizaci jednotlivych etap vyzkumu a
vyhodnocenim ziskanych informaci mlzeme fici, Ze kazda z vybranych organizaci
poskytuje firemni vzdélavani v rlizném rozsahu, pouziva riizné metody a formy. Tudiz
i vliv tohoto vzdélavani na vykon, stabilitu a loajalitu zaméstnancl téchto organizaci

je rlizny.

Vybrana organizace v roli franchisora zabezpeCuje a nabizi zaméstnanctm
vlastni komplexni vzdéladvaci program — od nastupu do zaméstnani, az po ukonceni
pracovniho procesu. Skoleni mimo pracovisté jsou ur€ena viem zaméstnanciim na
pozicich prodejce a store manaZer, a to vetné vSech zaméstnancd franchisantd na
stejnych pozicich. Ugast na téchto vzdélavacich aktivitach je povinnd — vstupni
Skoleni, navazujici $koleni, konference, e-learning atd. Skoleni na pracovisti, jejich
aroven, rozsah a vliv na kaZzdého zaméstnance se primarné odvijeji od schopnosti,
dovednosti a kompetenci liniového manaZzera. NejCastéji pouzivanou metodou
vzdélavani u zaméstnancl franchisora je zpétna vazba, koucing a pravidelné setkavani

se prodejcli na poradach. Nechybéji ani work shopy a role plays.

Vybrané a oslovené organizace v roli franchisantll zcela vyuZzivaji firemniho
vzdélavani poskytovaného franchisorem, které je povinné pro vsechny zaméstnance na
arovni prodejce. Dalsi vzdélavani zameéstnancli na pracovisti neprobihd u vsech
franchisantll stejné. Zavisi na roli, jakou zde franchisant zastupuje — majitel,
zaméstnavatel, investor, liniovy manaZer atd., a taktéZ na tom, jaky postoj k firemnimu
vzdélavani franchisant ma. Dle vyzkumu mlzeme fici, ze firemni vzdélavani je
franchisanty vnimano pozitivng, a podle jejich odpovédi méa vzdélavani vliv na urover
znalosti a dovednosti jejich zaméstnanct. Odpovédi franchisantl se vSak rozchazeji
tam, kde se dotazujeme na zvySovani vykonu, stabilitu a loajalitu zaméstnance. Ne
vSichni franchisanti jsou pfesvédéeni o tom, Ze firemni vzdélavani ma dlouhodoby vliv

na vykonnost a s tim spojenou stabilitu a loajalitu jejich zaméstnanc.
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Dulezitym ukazatelem je také fakt, a to na zakladé zjisténych skutecnosti, Ze ne
kaZzdy franchisant zabezpeCuje Skoleni na pracovisti — vyuZiti, udrZeni, posileni a
rozvoj ziskanych znalosti a dovednosti ze vzdélavacich aktivit zajisténych
franchisorem. V neposledni fadé je to také Grovenn zaméstnancl na pozici store
manazera, ktery ne vzdy poskytuje vzdélavani a rozvoj podfizenych na pozadované
arovni (kvalitni a kompletni zpétnd vazba, kou€ing, mentoring, efektivni predavani

informaci atd.).

Dotazniky, kterymi jsme oslovili respondenty — franchisanty a zaméstnance
franchisora i franchisantll - ndm ukazuji, respektive odpovédi na poloZené dotazy, Ze
franchisanti a zaméstnanci bez rozdilu na tom, kdo je jejich zaméstnavatelem, vnimaji
firemni vzdélavani jako dulezity néstroj pro ziskani znalosti, dovednosti a jejich
rozvoj. A také jako dulezity faktor, ktery ma vliv na jejich vykon a poZadované
vysledky. Pro nékteré z nich je firemni vzdélavani dllezité pro dalsi mozny karierni
rist. Nicméné ne kazdy z respondentll je pfesvédcen, Ze vzdélavani pFinasi stabilitu a

loajalitu v organizaci.

8.4  Shrnuti a doporuceni

Souhrnem mliZeme tedy Fici, Ze firemni vzdélavani ve vybranych organizacich
je nastaveno jako nedilna soucast pracovniho procesu. Vzdélavani je vnimano
pozitivné taktéz jako dlleZity nastroj pro ziskavani znalosti a rozvoj dovednosti, ktery
ma vliv na vykon zaméstnance. Nicméné stabilita a loajalita je firemnim vzdélavanim
ovlivnéna nestejnomérng, predevSim v zavislosti na tom, zda je prodejce veden
liniovym manazerem, ktery poskytuje zaméstnancm na pozici prodejce dalsi
vzdélavani pfimo na prodejné — vyuziti znalosti a dovednosti v praxi, a motivuje

v v/

zaméstnance k vys$sim a stabilnim vykondm.

NaSim doporufenim pro organizace jako zaméstnavatele ve vybranych
organizacich je, aby se zamé¥ili na vzdélavani na pracovisti — podpora pro efektivni
vyuZiti znalosti a dovednosti na prodejnach v praxi. A taktéZz na vzdélavani store
manazer(l jako kompetentnich liniovych manazer(, ktefi vzdélavanim na pracovisti

mohou zajistit stabilitu, a s tim spojenou loajalitu zaméstnancl.
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ZAVER

Cilem této diplomové préce bylo analyzovat firemni vzdélavani ve vybranych
organizacich, a také ovéfit vliv a acinnost firemniho vzdélavani na vykon, stabilitu a

loajalitu u zaméstnancl v téchto organizacich.

V teoretické Casti jsem nejprve popsala to, co je to podnikani a formy
podniké&ni. Rozebrala jsme pojmy franchising a franchisant, které se v naSi préci
objevuji. Dale jsem se podivala podrobnéji na Fizeni lidskych zdroji, na profese
s personalistikou souvisejici a jakou roli toto oddéleni v organizacich ma v zavislosti
na vybéru a vzdélavani zaméstnancd. Treti kapitola ndm osvétlila pojmy souvisejici
s firemnim vzdélavanim, formy a metody vzdélavani. V posledni kapitole teoretické

Casti jsem se zabyvala prinosy firemniho vzdélavani a jeho vlivem na zaméstnance.

Pro svoji empirickou Cast jsem si vybrala organizace v roli franchisora a
franchisantl, kde jsem si ovéfila strukturu firemniho vzdélavani. U organizace v roli
franchisora jsem provedla analyzu firemniho vzdélavani, u vybranych franchisant(
probéhlo Setfeni formou interview a dotaznikového Setfeni. TaktéZz jsem formou
dotaznikového Setfeni oslovila zaméstnance téchto vybranych organizaci na pozicich
prodejce a store manazer, ktefi jsou pFfimymi Ucastniky vzdélavani, které jim

organizace zabezpeCuji.

Hlavnim cile empirické Casti mé diplomové prace bylo zjistit, jak a jaké
firemni vzdélavani organizace zabezpeCuji. A také objasnit, zda a jaky dopad ma
firemni vzdélavani na samotné zaméstnance téchto organizaci. V kapitole paté jsem
definovala zaméfeni a cil vyzkumu, a poloZila si zde taktéz hypotézy vyzkumu.
Nasledujici kapitola, kapitola 6, ndm stru¢né popsala vyzkumné soubory, tedy vybrané
organizace. V predposledni, sedmé kapitole jsem popsala metody sbéru dat, které jsem
v empirické Casti vyuZila — dotaznikové Setfeni, interview a pfipadova studie. Taktéz
jsem zde osvétlila samotné etapy vyzkumu a interpretovala ziskana fakta.
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Posledni kapitolu jsem dle vyzkumu a ziskanych dat vénovala zodpovézeni
otazek, které jsme si ve vyzkumnych Ukolech poloZili, a byli potvrzeny €i vyvraceny
naSe hypotézy.

Dle mého nazoru ma vybrana organizace — franchisor velmi dobre definovanou
strategii firemniho vzdélavani a je svym zplsobem na trhu velmi reprezentativni. Z

tohoto ddivodu se domnivam, Ze vysledky prlizkumu jsou zcela relevantni.

Tato diplomova prace mize slouzit hlavné pro dalsi organizace, a taktéz
spolupracujici franchisanty, popf. pracovniky jejich personalnich oddéleni, k tomu,
aby si uvédomili jak ddlezZita je Uloha firemniho vzdélavani pro zaméstnance, ale i pro
celou firmu. Byt dobrym zameéstnavatelem neznamend jen poskytovat svym
zaméstnanclim Ffadu hmotnych benefitd, ale predevsim své lidi rozvijet tak, aby firma
byla co mozna nejsilngjSi a zaméstnanci co nejspokojenéjsi. VV dnesni dobé, kdy stale
odeznivd ekonomicka krize, je firemni vzdélavani zaméstnanch dllezitym
prostfedkem pro udrZeni stability a loajality zaméstnancl, a stim souvisejici

konkurenceschopnosti firmy na trhu.
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PRILOHY

Priloha A — Otazky z interview s vybranymi franchisanty

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Jak a proc€ se vybrana organizace rozhodla vstoupit do role franchisanta?

Jaky vztah maji majitelé vybranych franchisovych pobocek k zaméstnanclim na
poboCce, a to na Udrovni motivace, hodnoceni, vzdélavani, vedeni (role
franchisanta jako zaméstnavatele, personalisty, liniového manazera)?

Jak vnimaji vybrani franchisanti firemni vzdélavani, a vliv tohoto vzdélavani na
stabilitu, loajalitu a vykon zaméstnancli?

Jak vnimaji vybrani franchisanti firemni vzdélavani a s nim spojené moznosti
karierniho riistu?

Jaké firemni vzdélavani zabezpecuji franchisanti svym zaméstnancim na
franchisovych pobockach?

Jaky je vyvoj fluktuace na vybranych franchisovych pobockach?



P¥iloha B — Dotaznik ¢. 1

DOTAZNIK C. 2
OTAZKY MOZNE ODPOVEDI

1 Mysllt_e 5|,_ ﬁEerrv]pllvzdeIavanl vasich zaméstnancu je pro Vasi ANO NE | NEVIM
organizaci duleZité?

5 Vyuzwgte ﬁremnﬂjg vzdelzzlvanl pczslwtovaneho Vodafone Czech ANO NE | NEVIM
Republik, a. s. vaSim zaméstnancum?

3 M(j\_ﬁremnlvvzdela\canl poskytovane Vodafone vliv na droven znalosti ANO NE | NEVIM
vaSich zaméstnancu?

4 Mé ﬁremm, vzcviglavanl EJoskytoovane Vodafone vliv na Uroven ANO NE | NEVIM
dovednosti vaSich zaméstnancu?

5 Mé ﬁremnl \o/zdelavanl poskytovane VVodafone vliv na wkon vasich ANO NE | NEVIM
zameéstnancu?

5 M(j\_ﬁremnlvvzdela\canl poskytované Vodafone vyznam na stabilitu ANO NE | NEVIM
vaSich zaméstnancu?

7 Mé ﬁremnl \o/zdelavanl poskytovane VVodafone vliv na loajalitu vasich ANO NE | NEVIM
zameéstnancu?
Je firemni vzdélavani poskytované Vodafone na takové drovni, kdy

8 |prodejci po absolvovani vzdélavacich akci dosahuji vyssich vykont ANO NE | NEVIM
(frekvence Skoleni, roven lektortl a trenér(i)?

9 |Poskytujete své viastni firemni vzdélavani? ANO NE | NEVIM

10 VvV prlpade,, Ze Voda_fone zpoplatni firemni vzdelavavnllpro,z_amestnance ANO NE | NEVIM
partnerskych prodejen, budete toto do tohoto vzdélavani investovat?
V pfipadé, ze Vodafone nebude zajiStovat vzdélavani vasim

11 |zaméstnanctm, budete organizovat své viastni vzdélavani ve vasi ANO NE NEVIM
organizaci?
V pfipadé, Zze Vodafone nebude zajiStovat vzdélavani vasim

12 |zaméstnanclim, budete vyuZivat jinych organizaci pro zajisténi ANO NE [ NEVIM
vzdélavani?




P¥iloha C — Dotaznik ¢. 2

DOTAZNIK C. 2

OTAZKY MOZNE ODPOVEDI
1 |Iste muz/zena? MUZ NE
2 |Kolik je vam let? 18-20 |20-25 |25avice
3 |Jste zaméstnancem VVodafone nebo zaméstnancem franchisanta? ANO NE
méng . . ‘
4 |Jak dlouho jste zaméstnani u stavajicio zaméstnavatele? nez 6 6 "i‘z,l? lazz | 2az3 | nad3
.. . | mésicu roky roky roky
mésicl
5 Je ’ﬁrfemnl }/zdellavanl Jefinou z motivacnich sloZek, pro€ jste si vybral ANO NE | NEVIM
pravé soucasného zaméstnavatele?
6 Je prf) vas ﬁren_ml vz?elavanl jednou z nwtlyacnmh slozek, pro¢ ANO NE | NEVIM
setrvavate v roli zaméstnance u tohoto zaméstnavatele?
7 f]e, p ro vas f’iretnnl vzdélavani motivaci setrvat u tohoto zaméstnavatele ANO NE | NEVIM
jeSté minimalné 1 rok?
8 |Mate moznost (Castnit se vzdélavacich akci mimo pracoviSté? ANO NE | NEVIM
9 |Mate moznost UCastnit se vzdélavacich akci na pracovisti? ANO NE | NEVIM
10 [Poskytuje vam vas liniovy manazer vzdélavani na pracovisti? ANO NE | NEVIM
1 Mysjlte si, Ze jste SI fiﬂ<y ﬁre'mnlmu v%delavan! u soucasného ANO NE | NEVIM
zaméstnavatele zwsil (a) své odborné znalosti?
12 Mysjlte si, Ze jste SI fiﬂ<y ﬁrfemnlmu vzdt_elavanl u soucasného ANO NE | NEVIM
zaméstnavatele zwsil(a) své dovednosti?
13 M’)tsllte si, ze,akzsolvovanl vzdélavacich aktivit ma stabilizujici viiv na ANO NE NEVIM
Va3 pracovni vykon?
14 |Ma firemni vzdélavani viiv na VaSe pracovni vysledky? ANO NE | NEVIM
15 [Mate zajem o dalSi vzdélavani v oboru, ve kterém pracujete ve firmé? | ANO NE | NEVIM




16 |Vyhowuji vdm metody a formy vzdélavani v organizaci Vodafone a.s.? | ANO NE | NEVIM

17 Vytloyme,vam p_ns_typ a Uroven trenérdi, se kterymi se setkavate na ANO NE | NEVIM
vzdélavacich aktivitach?

18 My§ll_te si, Ze bez _ﬁremnl"ho vgdel‘:iva[u by _Jste nemohli vykonavat ANO NE | NEVIM
pozici, na kterou jste v organizaci zafazeni?

19 [Mate moZznost kariérniho rlistu ve vasi organizaci? ANO NE | NEVIM

20 [Mate ve Vasi organizaci vzdélavaci aktivity pro vas kariérni rlist? ANO NE | NEVIM

21 |Je pro vas motivaci moznost kariérniho ristu? ANO NE | NEVIM

29 Vniméate firemni vzdélavani jako motivaci ke kariérnimu rlstu ve ANO NE | NEVIM
Vodafone a.s.?

23 an_rr1atfe ﬁreznnl vzq_ellavanl v_e Vf)dafone a.s. jako motivaci ke ANO NE | NEVIM
kariérnimu rdistu v jiné organizaci?

24 |Vyhledavate Vy sam(a) aktivity pro vas kariérni rdist? ANO NE | NEVIM

25 Vyuzivate Vy sdm(a) veSkerych moznosti firemniho vzdélavani ve ANO NE | NEVIM

Vodafone a.s. pro Vas karierni rdst?
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